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Roznorodnos¢ ze wzgledu
na pleé w miejscu pracy

Wstep

W Polsce kobiety stanowig 45% ogdtu os6b pracu-
jacych. Podobnie jest w wiekszo$ci krajow Unii Euro-
pejskiej, mozna wiec powiedzieé, ze wspdiczeSnie
miejsce pracy jest zréznicowane ze wzgledu na ptec.
Aktywno§¢ zawodowa kobiet wpisata sie na trwale
w sfere publiczng i trudno uwierzyé, ze jeszcze 50
lat temu bylo inaczej, tzn. znacznie mniej niz dzisiaj
kobiet pracowatlo zawodowo. Mimo ze wiekszo§¢ pra-
codawcéw preferuje mezczyzn w zatrudnieniu, a miej-
sce pracy wcigz jest zorientowane na biatych, peino-
sprawnych i miodych mezczyzn, to coraz wiecej firm
podejmuje wyzwania w kierunku réznorodnosci i réw-
no$ci, a wiec stwarzania réwnych szans przedstawi-
cielom obojga pfici.

Czy na polskim rynku pracy mamy juz do czynie-
nia z pelng réwnoS$cig czy tez wcigz widoczne sg prze-
jawy dyskryminacji kobiet? Dlaczego réznorodnos¢,
w tym réznorodnos§¢ ze wzgledu na pleé, jest dla firmy
wazna? Odpowiedzi na te pytania sg przedmiotem
analizy tego opracowania. Rozwazania przedstawione
ponizej stanowig glos w dyskusji nad zarzagdzaniem
réznorodnoScig, ktérg w Polsce zainicjowal projekt
Gender Index realizowany w ramach Inicjatywy
Wspélnotowej EQUAL w latach 2004-2008. Jego
zadaniem bylo opracowanie nowatorskiego wskaz-
nika réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miej-
scu pracy. Wyniki badafn Gender Index sg prezento-
wane w tym opracowaniu celem zobrazowania, jak
jest realizowany wymoég réwnosciowego podej$cia do
kobiet i mezczyzn w przedsiebiorstwach dziatajgcych
na polskim rynku.

Rozwazania tu prowadzone koncentrujg sie na réz-
norodnosci ze wzgledu na plteé, chociaz nalezy pamie-
taé, ze r6znorodno$é personelu to nie tylko wymiar
plci, ale takze innych cech spoleczno-demograficz-
nych, a zarzadzanie r6znorodno$cig nie ogranicza sie
tylko do tworzenia réwnych szans wszystkim zatrud-
nionym, ale — co znacznie trudniejsze — polega na
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docenianiu réznic i dostrzeganiu podobiefistw zasobow
kadrowych oraz takim motywowaniu pracownikéw,
aby z ré6znic i podobienstw wydoby¢ nowa jakos§¢ sta-
nowigcg o przewadze konkurencyjnej firmy.

Plec¢ lezy u podstaw
roznorodnosci, ale ...

W kazdym niemal spoteczenstwie kobiety stano-
wig potowe populacji — w Polsce 52%. Kobiety czes-
ciej niz mezczyzni ksztalcg sie na r6znych poziomach
edukacji. Jak wynika z danych GUS, w latach 1990-
2005 liczba studiujgcych kobiet wzrosta pieciokrotnie,
a mezczyzn — czterokrotniel. W roku akademickim
2005/2006 kobiety stanowity 57% wsréd studentéw
1 65% wsréd absolwentéw, 68% wsréd stuchaczy stu-
diéw podyplomowych oraz blisko potowe wsréd stu-
chaczy studiéw doktoranckich. Pracujgce kobiety
sa lepiej wyksztatcone niz pracujgcy mezczyzni, co
znaczy, ze czeSciej one niz oni majg Srednie 1 wyz-
sze wyksztalcenie. Ale na stanowiskach decyzyjnych
zaréwno w biznesie, jak i polityce, kobiet jest zdecy-
dowanie mniej niz mezczyzn. Dla przyktadu: w Sej-
mie obecnej kadencji (2007-2011) kobiety stanowig
20%; w Senacie — 8%; w rzadzie jest 5 kobiet na 18
ministréw, czyli 28%. Na stanowiskach kierowniczych
udziat kobiet wynosi 36%, ale wsréd dyrektoréw i pre-
zesO6w firm kobiety stanowig zaledwie 3%.

Kobiety stanowig wiekszo§¢ wsrod oséb zatrudnio-
nych w sektorze publicznym — 58% wobec 42% mez-
czyzn, podczas gdy w sektorze prywatnym wiekszo§¢
zatrudnionych to mezczyzni (60%). Wéréd oséb pra-
cujacych na wiasny rachunek kobiety stanowig 35%,
a w kategorii pomagajagcych cztonkéw rodzin kobiety
dominuja, stanowigc 62%?2.

Na przestrzeni ostatnich lat dokonaly sie znaczace
zmiany w liczbie pracujacych w poszczegdlnych dzia-
tach (sekcjach) gospodarki — zwiekszy1 sie udziat kobiet
w sektorze finansowym oraz gastronomiczno-hotelar-
skim, a zmniejszyt w handlu — sekcji zdominowanej



przez kobiety na poczatku lat 90. (ich udziat zmalat
z 70% w 1990 r. do 53% w 2007 r.). Jednocze$nie
wzrasta zainteresowanie kobiet typowo meskimi pra-
cami — w policji, transporcie jako kierowcy autobuséw
i motorniczy, rybotéwstwie i rybactwie czy budow-
nictwie. Niemniej jednak wcigz mamy do czynienia
z segregacjg rynku pracy i podziatem na zawody i
branze sfeminizowane (edukacja, ochrona zdrowia
i pomoc spoleczna, poSrednictwo finansowe, hotele
i restauracje) oraz zmaskulinizowane (budownictwo,
gbrnictwo, transport, energetyka). Z badah wynika,
ze mezczyznom jest tatwiej zaistnie¢ w zawodach
kobiecych niz kobietom w zawodach meskich3. Ci
pierwsi uzyskujg akceptacje i pomoc ze strony §ro-
dowiska kobiecego, w ktérym sie znajda, oraz tatwo
awansujg; te drugie sg traktowane jako obce, sg izo-
lowane i wykluczane z sieci kontaktéw, napotykaja
przeszkody w awansie.

Wraz z wstagpieniem Polski do Unii Europejskiej
do polskiego prawa zostaty wprowadzone szczegbétowe
zapisy zakazujgce dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
W Kodeksie pracy znalazly sie definicje dyskrymi-
nacji, molestowania seksualnego i mobbingu, a takze
wskazanie, ze kazdy pracodawca jest zobowigzany do
tworzenia §rodowiska pracy wolnego od dyskrymina-
cji. Zakaz dyskryminacji dotyczy dostepu do zatrud-
nienia, dostepu do szkolef i awanséw, wynagrodzen.
Pracodawcy majg obowigzek przeciwdziatania mole-
stowaniu i molestowaniu seksualnemu w miejscu
pracy. Prawo pozwala na stosowanie uprzywilejowania
wyréwnawczego, a wiec np. kwot lub parytetu w obsa-
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dzaniu stanowisk kierowniczych (co w pierwszej kolej-
no$ci powinno by¢ zastosowane przez administracje
publiczng), czy tez dyskryminacji pozytywnej w sytu-
acjach, gdy miejsce pracy jest zmaskulinizowane lub
sfeminizowane. W praktyce wcigz mamy jednak do
czynienia z przejawami dyskryminacji kobiet.

Dyskryminacja kobiet jest widoczna juz na etapie
przyjmowania do pracy, kiedy to preferuje sie meskich
kandydatéw, od kobiet wymaga sie lepszego wyksztat-
cenia 1 wyzszych kwalifikacji, kobietom zadaje sie
dodatkowe pytania o stan rodzinny (por. rys. 1), ciaze
1 niekiedy wymusza na nich sktadanie o§wiadczen, ze
przez okreSlony czas nie bedg decydowaty sie na dzie-
cko®. Mniejsza liczba ofert pracy kierowanych bez-
posrednio do kobiet oraz skionno§é pracodawcéw do
zatrudniania mezczyzn powoduja, ze to kobiety domi-
nujg wsréd oséb dtugotrwale bezrobotnych.

Innym przejawem dyskryminacji kobiet sg wyrazne
dysproporcje w zarobkach uzyskiwanych przez kobiety
1 mezczyzn, w tym takze na tych samych stanowi-
skach. Jak pisze Henryk Domanski nizsze wynagro-
dzenia kobiet s3 ,,zjawiskiem powszechnie znanym”
1 jedng z tych prawidiowoS$ci socjologicznych, ktére
,»zaskakuja uniwersalizmem” 5. We wszystkich kra-
jach Unii Europejskiej wcigz widoczne sg réznice
w placach kobiet i mezczyzn, ale sg one dzisiaj mniej-
sze niz pietnascie czy dwadzie$cia lat temu®. Relacje
przecietnych wynagrodzen kobiet do przecietnych
wynagrodzen mezczyzn ksztaltowaty sie w Polsce
na poziomie 79% w 1989 r., 76% w 1995 r., 80%
w 1998 r. i 82% w 2001 i 2006 r.”.
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Rys. 1. Sprawy, o ktore sa pytani kandydaci do pracy
Zrédto: Badanie IPiSS, 2000. Por.: B. Balcerzak-Paradowska (red.), Kobiety i mezczyzni na rynku pracy. Rzeczywisto§¢ lat 1990-1999, IPiSS, War-

szawa 2001, s. 123.
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Dysproporcje w ptacach sg widoczne w kazdej gru-
pie zawodowej, w tym takze wéréd urzednikéw (por.
tab. 1).

Tabela 1. Relacja przecietnego
wynagrodzenia kobiet do
przecietnego wynagrodzenia
mezczyzn wedlug grup
zawodowych, 2006 (w %)

G

Procent
Udziat kobiet przec'eg‘egc?
w ogéinej wynagrodzenia
Grupa zawodowa liczbie kobiet w stosunku
racuiacvch do przecietnego
P 1acy wynagrodzenia
mezczyzn
Ogoétem 449 82,2
WyzZsi urzednicy
i kierownicy 354 69.6
Specjalisci (w tym
nauczyciele, lekarze) 64,6 4.9
Technicy i inny $red-
ni personel 55,6 79,8
Pracownicy biurowi 65,9 96,3
Pracownicy ustug
osobistych i sprze- 66,3 84,1
dawcy
Rglqlcy, ogrodnicy, 45,3 87.0
lesnicy, rybacy
Operatorzy i monte-
rzy maszyn i urzg- 14,4 79,3
dzen
Pracownicy przy
pracach prostych 55,9 84,9

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie: Struktura wynagrodzen wedlug
zawodow w pazdzierniku 2006, op. cit., s. 17 oraz Aktywnos¢ ekono-
miczna ludnosci Polski, IV kwartaf 2008, seria: Informacje i Opracowa-
nia Statystyczne, GUS, Warszawa 2008, s. 153.

Udziat kobiet wéréd kierownikéw (35%) jest w Pol-
sce jednym z najwyzszych w Unii Europejskiej — obok
Wielkiej Brytanii, Litwy, Francji, Wegier. Mozna
skonstatowaé, ze szklany sufit juz nie istnieje w przy-
padku stanowisk najnizszego szczebla, jest stosun-
kowo cienki i1 tatwy do rozbicia w przypadku szczebla
§redniego, ale problemem do rozwigzania wcigz pozo-
staje trudny dostep kobiet do wyzszych i najwyzszych
szczebli zarzadzania — wéréd dyrektoréw generalnych
i prezes6w firm kobiety nalezg do wyjatkéow.

Polityka rownosci w firmach
dzialajacych na polskim rynku

Sytuacja w zakresie rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w miejscu pracy zostala rozpoznana dzieki
badaniom prowadzonym w 2006 i 2007 r. ramach
projektu Gender Index. W 2006 r. badaniami objeto

52 firmy, ktére zglosity sie do konkursu Firma réw-
nych szans, a w nich 101 dyrektoréw/dyrektorek
1 4108 pracownic/pracownikéw. W 2007 r. liczba zba-
danych firm wynosita 100, a liczba pracownic/pracow-
nikéw objetych ankietg 7447.

Celem konkurs Firma Réwnych Szans byto wyto-
nienie firm, ktére stosunkowo najlepiej realizujg poli-
tyke réwnouprawnienia, czyli nie tylko przestrzegaja
obowigzujgce przepisy o zakazie dyskryminacji, ale
oferujg unikatowe rozwigzania sprzyjajgce réznorodno-
$ci ze wzgledu na ptec i rozwojowi zawodowemu kobiet
1 mezczyzn, zapewniajg réwne place na tych samych
lub podobnych stanowiskach, utatwiajg taczenie rél
zawodowych z rodzinnymi, czynig miejsce pracy wol-
nym od molestowania seksualnego i mobbingu.

Wryniki przeprowadzonych badah potwierdzity®,
ze standard europejski w zakresie rownego trakto-
wania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy z trudem
toruje sobie droge w polskich firmach. W niektérych
obszarach jest juz catkiem dobrze, np. firmy na ogét
przestrzegajg prawa zwigzanego z ochrong kobiet
W cigzy i1 ochrong przed zwolnieniami oséb korzysta-
jacych z urlopu macierzyfiskiego oraz (rzadziej) urlopu
wychowawczego, ale w wielu innych obszarach jest
jeszcze duzo do zrobienia, np. w obszarze dostepu do
awanséw, 1gczenia obowigzkéw zawodowych z rodzin-
nymi, rekrutacji.

Jesli chodzi o rekrutacje, to reguig jest stosowa-
nie w tresci ogloszen o pracy meskich form osobo-
wych. Pisze sie np. , kandydat” na dane stanowisko,
zamiast ,, kandydat lub kandydatka” badz tez ,,osoba
zatrudniona na tym stanowisku”; nazwy zawodow
majg najczeSciej meskg koncéwke nawet wtedy, gdy
zefiska forma jest ogdlnie przyjeta (dotyczy np. ksie-
gowej i sprzedawczyni). Jedynie 9 (7%) na 131 ana-
lizowanych ogloszefh mozna byto uznaé¢ za wzorcowe.
Podczas rozméw kwalifikacyjnych kobiety czeSciej niz
mezczyzni pytane sg o sprawy rodzinne (liczbe dzieci,
plany prokreacyjne czy opieke nad dzieckiem), a mez-
czyzni czeSciej niz kobiety o dyspozycyjnos§¢ i goto-
wo$¢ do pracy po godzinach. Swiadczy to o stereoty-
powym postrzeganiu przez pracodawcéw kandydatow
1 kandydatek do pracy.

Wynagrodzenia kobiet byty nizsze od wynagrodzen
mezczyzn, z tym ze réznice w placach byly mniejsze
od Srednich dla Polski zaré6wno w odniesieniu do sta-
nowisk kierowniczych, jak i szeregowych. Sytuacja
w tym obszarze byta lepsza w matych i §rednich fir-
mach niz w duzych korporacjach. Zaledwie 28% firm
uczestniczgcych w badaniach monitoruje ptace kobiet
1 mezczyzn na poszczegblnych stanowiskach. Cze§-
ciej to czynig firmy duze (48% monitoruje) niz mate
i Srednie (19%).

Kobiety niezaleznie od ich wieku, wyksztatcenia
czy faktu posiadania dzieci rzadziej niz mezczyzZni
biorg udziat w szkoleniach finansowanych przez firme.
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Kobiety rzadziej sg reprezentowane na stanowiskach
kierowniczych wyzszego 1 najwyzszego szczebla, réw-
niez w tych firmach, ktére charakteryzujg sie wyso-
kim stopniem feminizacji (kobiety pracujg a rzadza
mezczyzni). W niewielu firmach istniejg programy
majgce na celu promowanie kobiet na stanowiska kie-
rownicze, szczegblnie najwyzszego szczebla.

Rozwigzania ulatwiajgce tgczenie obowigzkow
zawodowych z rodzinnymi wystgpily w 27% firm
malych i §rednich oraz w 72% firm duzych. Najczes-
ciej byto to dofinansowywanie wypoczynku dzieci
(stosowane w 21% firm matych i §rednich oraz w 66%
firm duzych). Zadne z przedsiebiorstw, ktére uczestni-
czyly w badaniach, nie prowadzito przyzaktadowego
zlobka/przedszkola, a tylko kilka dofinansowywato
koszty opieki przedszkolnej badzZ ksztalcenia dzieci
(na ogét nauke jezykéw obcych). Rozwigzania takie
jak: wydituzony platny urlop macierzynski; optaca-
nie opiekunki do dziecka na czas delegacji mamy;
kacik/pokdj dla rodzica z dzieckiem (na karmienie)
czy pokdj, w ktérym mozna w razie koniecznoSci
zostawi¢ dziecko pod fachowg opieka sg rozwigza-
niami spotykanymi sporadycznie. Do§¢é powszechnie
stosowang praktyka w firmach jest za to finansowa-
nie zajeé rekreacyjno-sportowych: 72% firm duzych
1 41% matych i Srednich przedsiebiorstw. Ptynie stad
taki oto wniosek, ze firmy dbajg o dobre zdrowie pra-
cownic i pracownikéw, bowiem pracodawcy majg
juz dzi§ §wiadomos§¢, ze przekiada sie to na wyzsza
wydajno$é, ale nie majg §wiadomosci, ze ulatwia-
nie pracownikom/pracownicom tgczenia obowigzkow
zawodowych i rodzinnych takze wplywa na efekty
ekonomiczne firmy (gdy osoba zatrudniona czuje sie
bezpiecznie, to lepiej pracuje, jest lojalna wobec firmy
1 zostaje na diuzej).

Istotnym wnioskiem ptyngcym z badan jest to,
ze wiele przedsiebiorstw nie stosuje sie do art. 94!
Kodeksu pracy, ktéry zobowigzuje pracodawce do
poinformowania pracownic i pracownikéw, ze firma
wdraza zasady réwnego traktowania, przeciwdziata
dyskryminacji, molestowaniu seksualnemu i mobbin-
gowi. Pracodawca ma do wyboru spos6b tego poinfor-
mowania: przeprowadzenie wewnetrznego szkolenia,
zapisanie informacji o zakazie dyskryminacji i proce-
durach postepowania, gdy zakaz ten jest naruszany,
w kodeksie firmy udostepnianym kazdemu pracow-
nikowi lub zamieszczenie jej w Intranecie. CzeSciej
te standardy spetniajg firmy duze (np. 69% sposréd
uczestniczacych w konkursie miato zapis w wewnetrz-
nym regulaminie, podczas gdy 36% malych i §red-
nich). Standardy europejskie obliguja tez do wyzna-
czenie w firmie osoby (specjalisty/specjalistki ds.
réwnouprawnienia) odpowiedzialnej za przestrzeganie
zasady rownego traktowania pracownikéw pod wzgle-
dem plci i przeciwdziatania dyskryminacji. Osoba,
do ktérej mozna skiadaé skargi, byta wyznaczona
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w 71% malych i §rednich oraz w 62% duzych firm,
ale najczesciej — jak mozna przypuszczac — byt to kto§
reprezentujacy dziat kadr, a nie oddzielng jednostke
organizacyjng — na te wskazato bowiem 27% matych
i §rednich oraz 55% duzych firm.

Analiza wynikéw badan prowadzonych w ramach
konkursu Firma réwnych szans prowadzi do wniosku,
ze rOwne traktowanie kobiet i mezczyzn w miejscu
pracy jest raczej mitem niz faktem. Przeszkody stojgce
na drodze do respektowania réwnosci i réznorodno-
§ci, to przede wszystkim tradycyjne podejScie praco-
dawcow do mysSlenia o kobietach i mezczyznach jako
pracownikach, to takze brak wiedzy i nieznajomos§¢
przepis6w obowigzujacych w tym zakresie po wejsSciu
Polski do Unii Europejskiej, wreszcie koszty wpro-
wadzenia niektérych rozwigzan, szczegdlnie istotne
w przypadku firm matych i §rednich. Chociaz jeSli
wzig¢ pod uwage jak znaczacy jest udziat firm, ktére
staé na dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych
szeregowym pracownikom, to mozna mie¢ watpliwosci
czy czynnik finansowy nie jest jednak wtérny w sto-
sunku do czynnika kulturowego.

Konkurs Firma rownych szans przyczynit sie do upo-
wszechniania wiedzy o standardach réwno$ci w miejscu
pracy, bowiem kazda firma biorgca udziat w konkursie
otrzymata indywidualny raport z analizg wiasnej sytu-
acji. Poznanie standardéw przyczynia sie do wprowa-
dzania ich w zycie, o czym §wiadczy chociazby wieksza
liczba wzorowo sformutowanych ogloszen o pracy przed-
stawionych do analizy w drugiej edycji konkursu niz
w pierwszej. Jednocze$nie wiedza o tym, ze r6znorod-
nos§¢ sie optaca, bo daje zwiekszone mozliwoSci rekru-
towania personelu (kobiety sg dobrze wyksztalcone
1 maja talenty), zmniejsza fluktuacje i absencje, przy-
czynia sie do lepszego wizerunku firmy na zewnatrz,
zwieksza kreatywno§¢ i innowacyjno§¢ zasobéw pracy,
umozliwia lepsze reagowanie na potrzeby klientéw,
jest w Polsce w matym stopniu upowszechniona wéréd
pracodawcow.

Zakonczenie

Réznorodno$é ze wzgledu na pteé jest faktem
w zatrudnieniu, ale réwne traktowanie kobiet i mez-
czyzn nie we wszystkich firmach jest normg. Mecha-
nizmy kontroli i monitorowania sytuacji w miejscu
pracy przez organa panstwowe, np. inspekcje pracy,
urzad ds. réwnosci czy ministerstwo pracy, nie sg sku-
teczne. Nie udalo sie jak dotychczas wyeliminowaé
dyskryminacji w dostepie do zatrudnienia i w miejscu
pracy — czeste sg przypadki zadawania kandydatkom
do pracy pytan o stan rodzinny, w tym liczbe posia-
danych dzieci, ich wiek i o to, kto sie bedzie dzie¢mi
zajmowal, gdy kobieta bedzie w pracy. Kobietom jest
wiec trudniej znalezé pierwszg prace, jak réwniez
jest im trudniej wyjs§¢ z bezrobocia. Nazbyt czeste sg



przypadki molestowania seksualnego w miejscu pracy,
a pracodawcy zbyt maltg wage przywigzujg do prze-
ciwdzialania temu niekorzystnemu zjawisku — brakuje
wewnetrznych szkolefi i procedur postepowania, gdy
do przypadkéw molestowania seksualnego dochodzi.
Pracujace kobiety rzadziej uczestniczg w szkoleniach
i rzadziej niz mezczyZni awansujg, istnieje tendencja
do segregacji zawodowej oraz placenia kobietom mniej
nawet za prace te samej warto$ci. Dla przykiadu:
przecietne wynagrodzenie brutto pielegniarki w sek-
torze publicznym wynosito w 2006 r. 2284 zi, a kie-
rowcy 2521 zl; wiecej od pielegniarki zarabiat w sek-
torze publicznym elektryk (3064 z1) i kowal (2649 z1).
Ptaca nauczycielki w szkole gimnazjalnej i ponadgim-
nazjalnej wynosita 2710 z1, czyli nieco wiecej od placy
kowala i kierowcy, ale mniej niz ptaca elektryka, nie
méwigc o gérniku (4606 zt)°.

Weciaz duzo do zrobienia jest w zakresie rozwig-
zafh sprzyjajacych tgczeniu obowigzkéw zawodo-
wych z zyciem prywatnym. Zaréwno dziatania rzadu
w ramach polityki spotecznej w tym obszarze sg nie-
wystarczajace, jak i dziatania pracodawcéw. Szczegol-
nie na wsi dostepno$¢ instytucjonalnych ustug opie-
kunczych jest na bardzo niskim poziomie — zaledwie
2% dzieci w wieku do lat 3 moze skorzystacé ze ztobka
lub przedszkola, podczas gdy w Szwecji, Belgii, Holan-
dii wiecej niz 40%, a cel strategii lizbofiskiej to nie
mniej niz 33% w kazdym unijnym kraju. Pracodawcy
preferujg meskich kandydatéw do pracy, uwazajgc ich
za bardziej dyspozycyjnych, bo nie obcigzonych obo-
wigzkami rodzinnymi. Srodowisko pracy ignoruje fakt,
ze wiekszo§¢ pracownik6w ma rodziny i dzieci. Polscy
pracodawcy rzadko zdajg sobie sprawe, ze r6znorod-
no$¢ przektada sie na wyzsze wyniki finansowe.

Mozna zatem zgodzié sie z tym, ze ,,Kobiety sg
zasobem w najwiekszym stopniu pomijanym i nie-
docenianym w biznesie, zar6wno jako konsumentki,
jak 1 jako pracownicy (...) Jest to najwieksza sia-
bos§¢ modelu biznesowego, ktéry zostal zaprojekto-

wany w §wiecie zdominowanym przez mezczyzn (...)
Potrzebna jest rewolucja w mys$leniu.”10

1 Na podstawie: Kobiety w Polsce, GUS, Warszawa 2007, s. 24.

2 Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci Polski, ITI kwartat 2008, seria:
Informacje i Opracowania Statystyczne, GUS, Warszawa 2008.
Do kobiet odnosi si¢ zjawisko tokenizmu, polegajace na wigkszym
kontrolowaniu a jednocze$nie marginalizowaniu pracownikéw, kt6-
rzy sa w zdecydowanej mniejszo$ci; do mezczyzn za$ zjawisko szkla-
nych ruchomych schodéw. Por.: C.I. Williams, The glass escala-
tor. Hidden advantages for men in the female professions, ,,Social
Problems” 1992, No 39; Rozmowa z prof. Malgorzatga Fuszarg pt.
Rodzynki w §wiecie kobiet, ,,Wysokie obcasy” 2.07.2005.

4 Potwierdzaja to wyniki badaf przeprowadzonych w 2006 i 2007 r.
w ramach projektu Gender Index. Por.: M. Fuszara, Réwne trakto-
wanie procesie rekrutacji, w: Gender Index. Monitorowanie réwno-
Sci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, red. E. Lisowska, EQUAL,
UNDP, Warszawa 2007, s. 47-49 oraz Firma réwnych szans 2007
II edycja konkursu. Raport z badafi, EQUAL, PKPP Lewiatan,
Warszawa 2008, s. 15.

H. Domanski, Zadowolony niewolnik? Studium o nieréwnosciach
miedzy mezczyznami i kobietami w Polsce, IFiS PAN, Warszawa
2002, s. 371 39.

Report on Equality between Women and Men 2008, European
Commission, DG Employment, scoial Affairs and Equal Opportu-
nities, Luxemburg, January 2008, s. 29.

Dane dla lat wcze$niejszych zaczerpnieto z: Z. Jacukowicz, Zréz-
nicowanie plac w Polsce, w krajach Unii Europejskiej i w USA,
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2000, s. 83 oraz
B. Cichomski, Wynagrodzenia kobiet i mezczyzn w latach 1996-
2002, w: Krajowy system monitorowania réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn. Raporty eksperckie, tom 1, Wydawnictwo
Naukowe Scholar, Warszawa 2006, s. 300. Dane dla 2006 r. z:
Struktura wynagrodzen wedfug zawodow w pazdzierniku 2006,
GUS, Warszawa 2007.

Por.: Gender Index. Monitorowanie réwnoSci kobiet i mezczyzn
w miejscu pracy, red. E. Lisowska, EQUAL, UNDP, Warszawa
2007; Firma réwnych szans 2007 II edycja konkursu. Raport
z badari, EQUAL, PKPP Lewiatan, Warszawa 2008.

Struktura wynagrodzenfi wedlug zawodéw w pazdzierniku 2006 r.,
op. cit., s. 122-123.

10 Cytat zaczerpniety z: ,,Financial Times”, luty 2008 r.
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