ROWNOSC

W BIZNESIE

Wiecej kobiet w zarzgdzaniu
- to sie oplaca

PRZEWODNIK DLA FIRM




Raport zostal przygotowany na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej
przez zespol Ekspertek i Trenerek w skladzie:

Ewa Lisowska - doktor ekonomii, pracuje w Szkole Gléwnej Handlowej w Warszawie. Prowadzi
badania dotyczace sytuacji kobiet na rynku pracy, finansowej niezaleznosci kobiet, motywacji do za-
kladania wlasnych firm. Jedna z zatozycielek Miedzynarodowego Forum Kobiet; jego prezeska w la-
tach 1993-2006. Kierowata zespotem eksperckim, opracowujgcym Gender Index — wskaznik réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy. Autorka ksigzek Kobiecy styl zarzqdzania (2009)
i Réwnouprawnienie kobiet i mgzczyzn w spoteczeristwie (2010). Wspotautorka raportéw z pierwszej
i drugiej (2013 i 2014) edycji Barometru Réznorodnosci, Zarzgdzanie réznorodnosciq w miejscu pracy.

Malgorzata Zachorowska - dyrektorka zarzadzajaca w Zachorowska & Partners. Posiada ponad
25-letnie doswiadczenie w zarzadzaniu dzialami personalnymi na poziomie kraju i regionu, miedzy
innymi w takich firmach jak: Levi Strauss Polska, PepsiCo Restaurants Europa Srodkowowschodnia,
Shell Europa, Tesco Europa Srodkowowschodnia, AC Nielsen Europa, Kompania Piwowarska Polska.
Zajmowala si¢ budowaniem efektywnych systeméw wynagrodzen, identyfikacja i rozwojem talentu
organizacyjnego oraz kreowaniem kultury organizacyjnej. Czlonkini Rady Ekspertéw Think Tank,
Klubu Dyrektora Personalnego oraz zalozycielka Stowarzyszenia Interim Managers.

Agnieszka Sznajder - trenerka i konsultantka z zakresu zarzadzania réznorodnoscia oraz tematyki
work-life balance. Wspétpracuje z podmiotami biznesowymi, wspierajgc je w wypracowywaniu i wdra-
zaniu rozwigzan uwzgledniajacych réznorodnosé w zespotach pracowniczych, szczegélnie wynikajaca
z plei, wieku i niepelnosprawnosci. Wspétautorka wskaznika Diversity Index oraz raportéw z pierwszej
i drugiej (2013 i 2014) edycji Barometru Réznorodnosci, Zarzqdzanie réznorodnosciq w miejscu pracy.
Autorka publikacji dla firm Przewodnik po zarzqdzaniu réznorodnosciq (2013). Wspétautorka publikacji
adresowanej do menedzeréw/menedzerek oraz os6b zwiazanych z HR pt. Podrecznik coachingu do wspie-
rania réwnowagi praca-rodzina (2013).

Magdalena Grabowska - trenerka réwnosciowa i antydyskryminacyjna. Czlonkini ogélnopolskiego
Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej. Prowadzi m.in. szkolenia i warsztaty réwnosciowe
oraz antydyskryminacyjne. Zajmuje sie dziataniami empowermentowymi i rynkiem pracy — pracuje
w obszarach zwigzanych z rekrutacjg oraz aktywizacja zawodowa. Interesuje sie zagadnieniami zwia-
zanymi z jobcoachingiem i zarzgdzaniem réznorodnoscia w firmie/organizacji. Posiada duze doswiad-
czenie w edukacji nieformalnej dorostych w zakresie réwnosci szans, przeciwdzialania stereotypom
i dyskryminacji, gtéwnie w obszarze plci i niepelnosprawnosci.

Wspolpraca merytoryczna:
Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej

Dziekujemy pozostalym Wspoétautorom i Wspétautorkom niniejszej publikacji — firmom i organizacjom,
ktére wziely udziat w testowaniu Przewodnika oraz Programu szkolenia réwnosciowego:

Bank BPH

Capgemini Polska

Dentsu Aegis Network Polska
Forum Odpowiedzialnego Biznesu
Kompania Piwowarska Polska
Microsoft Polska

Orange Polska

Sanofi - Aventis

Sephora Polska

Smyk



Spis tresci

str.

Przewodnik w pigulce 2
Czesé I. Fakty i argumenty 8
1. Jak jest: prawo, dane statystyczne i kontekst kulturowy 9
- Prawo 9

- Dane statystyczne 13

- Kontekst kulturowy 16

2. Moze by¢ lepiej: réznorodnosé a korzysci ekonomiczne i pozaekonomiczne 20
- Réznorodnos¢ jako wartosé 20

- Korzy$ci ekonomiczne 20

- Korzysci pozaekonomiczne 26
Czes¢ II. Rownosé szans w praktyce 30
1. Od czego zaczaé: plan dzialan réwnosciowych 31
2. Co mozna zrobié: rodzaje dzialan réwnosciowych 41
- Strategia firmy 41

- Rekrutacja i selekcja pracownikéw/pracownic 41

- Zarzadzanie talentami 42

- Indywidualny plan rozwoju zawodowego 43

- Program mentoringu 43

- Coaching 43

- Ocena wynikéw pracy pracownikéw/pracownic 44

- Zarzadzanie wynagrodzeniami 44

- Rozwigzania ulatwiajace godzenie obowigzkéw zawodowych i prywatnych 44

- System zglaszania nieprawidlowos$ci w firmie 45

- Bilans kapitatu ludzkiego 45

- Kultura organizacyjna firmy 46

3. Jak robig to inni: dobre praktyki firm 47
Czes¢ III. Narzedziownik 50
1. Otwarcie na zmiany: scenariusz szkolenia rownosciowego 51
2. Diagnoza sytuacji: narzedzie do oceny firmy pod katem réwnosci szans 52
3. Pomoc na drodze do réwnosci szans: wykaz dolagczonych narzedzi i materialéw 60
Na zakonczenie 64
Wykaz materiatow 66



Przewodnik
:) w pigulce




Wiecej kobiet w zarzadzaniu

Przewodnik w pigulce - to sie oplaca

PRZEWODNIK DLA FIRM

Bardzo chciatbym (BARDZO!) byé dyrektorem naczelnym duzej korporacji ustug finan-
, , sowych przez (tylko) 60 miesiecy. Wzigtbym to przedsigbiorstwo, dokopat sig do kazdej

szczeliny i kryjowki i na nowo ustawit strategie, odwracajqc je (przedsiebiorstwo)

0 179,5 stopnia: w kierunku rozwijania produktéw, reklamy i dystrybucji dla kobiet.

(...) Gwarantuje, ze pod koniec tych 60 miesiecy 11 z 20 cztonkéw mojego zarzqdu

i 13 z 20 cztonkdw kierownictwa stanowityby kobiety.

T. Peters, Biznes od nowa

Podazajgc za entuzjastycznym odkryciem Toma Petersa, ze kobiety sg niedostrzezonym
potencjalem na rynku pracy, nalezy jak najszybciej wdrozyé skuteczne dzialania na rzecz
wykorzystania zasobdéw réznorodnosci. Firmy, ktére to zrozumiejg jako pierwsze, moga
liczy¢ na sukces biznesowy.

Ten Przewodnik rézni sie od innych mu podobnych publikacji tym, ze zawiera komplek-
sowe — czyli ,wszystko w jednym miejscu” — oraz uporzadkowane zestawienie faktéw,
argumentdéw i narzedzi niezbednych do przeprowadzenia zmian ukierunkowanych na réz-
norodnosé. Jest dedykowany duzym firmom — zaréwno tym, ktére juz wprowadzajg zarza-
dzanie réznorodnoscia, jak i tym, ktére nic lub niewiele na ten temat wiedzg. Tresci zawar-
te w Przewodniku odnoszg sie tylko do jednego wymiaru réznorodnosci — pici, bowiem
z takim zréznicowaniem w miejscu pracy pracodawcy majg do czynienia najczesciej.

Glownym celem Przewodnika jest wsparcie firm i ich dzialéw personalnych
w dazeniu do osiggniecia rownowagi plci w strukturach decyzyjnych. Cele
szczegolowe to:

» dostarczenie wiedzy i merytorycznych argumentéw niezbednych do przeko-
nania zarzadu/zespotu do podejmowania dziatan réownosciowych;

» wskazanie na praktyczne aspekty wprowadzania dzialan réwnosciowych:
od czego zaczaé, jakie mozliwe dzialania mozna podjaé, jak robig to inne firmy;

» przedstawienie gotowych narzedzi utatwiajacych wdrazanie nowych i kon-
tynuacje dotychczas realizowanych dziatan ré6wnosciowych.

—
Tworzenie kobietom i mezczyznom réwnych szans w miejscu pracy |
wpisuje sie w zarzadzanie réznorodnoscia. Réwne szanse to cos o

wiecej niz zarzgdzanie zasobami ludzkimi. To identyfikacja obszaréw,
w ktérych dochodzi do nieré6wnego traktowania, okreslenie przyczyn
takich sytuacji, a takze podejmowanie dzialan ukierunkowanych na ich
wyeliminowanie. Niezbednym elementem realizacji polityki réownych
szans w miejscu pracy jest okreslenie celéw i dziatan ,,na teraz”

oraz ,,na pozniej”, czyli wkomponowanie ich w strategie firmy.
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Czeéé 1. Fakty i argumenty

W tej czesci Przewodnika przedstawiamy obowigzujace w Polsce regulacje prawne oraz dane
statystyczne obrazujgce sytuacje kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Wskazujemy, ze kulturowe
uwarunkowania pici lezg u podstaw niskiej reprezentacji kobiet we wtadzach firm. Pokazujemy
réwniez argumenty za promowaniem kobiet na stanowiska decyzyjne.

Jak jest: prawo, dane statystyczne i kontekst kulturowy

Ustawodawstwo europejskie i polskie okresla obowigzki firmy w zakresie réwnego traktowa-
nia w miejscu pracy i przeciwdziatania dyskryminacji oraz mobbingowi. Praktyka pokazuje
jednak, ze duza liczba oséb majacych realny wplyw na ustanawianie standardéw zarzadzania
kapitatem ludzkim w firmie nie posiada wystarczajgcej wiedzy w tym obszarze. Problem ten
wystepuje takze wsrod szeregowych pracownikéw i pracownic. W konsekwencji nie reagujq
oni na przejawy dyskryminacji i mobbingu, bo nie znajg procedur i sposoboéw zgtaszania
nieprawidlowosci.

Obowigzujgce przepisy prawne nie ograniczajg sie do podania definicji i wskazania, jakie
zachowania sg niezgodne z prawem. Polskie prawodawstwo dopuszcza inicjowanie przez pra-
codawce tzw. dziatarn wyréwnawczych, lecz nie definiuje, w jaki sposéb moga byé one wpro-
wadzone do biezacego zarzadzania firma.

Dostepne statystyki pokazuja, ze kobiet na najwyzszych szczeblach zarzadzania jest bardzo mato

s choé wsrod ogotu kierownikéw w Polsce stanowig 39,8% (2014 r.), to w zarzadach i radac

madzorczych jest ich tylko 15%. Jednoczesnie kobiety uzyskuja wynagrodzenie o ok. 1/5 niz-
X3 2a 4y, mimo ze pracujace Polki czesciej niz pracujacy Polacy maja wyzszy poziom
wyksztalcenia (odpowiednio 40% dla kobiet i 25% dla mezczyzn w 2014 r.). Dlaczego tak sie dzie-
je? Ekonomisci behawioralni wskazuja, ze uprzedzenia wobec kobiet stanowig znaczgcg bariere
w osigganiu widocznego postepu w zakresie ich wiekszej reprezentacji w gremiach decyzyjnych.
Kobiety z identycznymi kwalifikacjami i umiejetno$ciami postrzegane sg jako mniej kompetentne
od mezczyzn - ich zdolnosci i umiejetnosci sg niedoceniane, a u mezczyzn zawyzane.

Kobiety sg na ogét postrzegane przez pracodawcow w kontekscie obowigzkéw rodzinnych
i opiekunczych, a mezczyzni jako pracownicy wolni od takich obowigzkéw, choé oni takze
maja rodziny i sa rodzicami.

Co wiecej, zagrozenie stereotypem wyzwala mniejszg pewnosé siebie u kobiet i powoduje, ze wy-
padajg one gorzej w konkursach i ocenach kompetencyjnych na stanowiska kierownicze. Kandy-
datka na takie stanowisko musi poradzi¢ sobie ze stereotypowym wzorcem wlasnej plci (autoste-
reotypem) i skoncentrowac sie na tym, ze jest wystarczajgco kompetentna do pelnienia funkcii,
na ktéra aplikuje. Takiego problemu nie majg mezczyZzni w podobnej sytuacii.

Moze byé lepiej: r6znorodnosé a korzysci ekonomiczne i pozaekonomiczne

Réznorodnogé ze wzgledu na pteé¢ na najwyzszych szczeblach zarzadzania jest wspétczesnie
postrzegana jako kreator wyzszej rentownosci oraz konkurencyjnosci. |3\ <L CRUEIL:

swoich zarzadach kobiety, osiggajg przecietnie lepsze wyniki finansowe niz firmy nie-|
METETR G S SRR EGEET, co przejawia sie w takich wskaZnikach jak: wartosé marki, zwrot
z kapitalu wlasnego, zwrot ze sprzedazy i zwrot z zainwestowanego kapitatu, a takze zysk
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operacyjny i zysk netto. Bogatszy styl zarzadzania i warto$é¢ pltynaca z synergii réznorodnych
zespoléw dajg przewage konkurencyjng w postaci wyzszej innowacyjnosci i wydajnosci two-
rzenia produktéw i ustug dopasowanych do potrzeb réznorodnych grup docelowych. [[F904s
czes$nie zadna z firm nie moze sobie pozwolié¢ na bagatelizowanie kobiet jako konsumentek}
Dlatego wplyw kobiet na decyzje biznesowe firmy jest niezbedny w budowaniu skutecznej
strategii marketingowej ukierunkowanej na klientki.

Z badan wynika, ze w zarzgdzaniu kapitatem ludzkim potrzebne sg zaréwno taktyki presji
i wymiany, stosowane cze$ciej przez mezczyzn, jak i taktyki perswazji (racjonalnego uza-
sadniania i inspirowania), bardziej charakterystyczne dla kobiet. Te ostatnie sg szczegdlnie
przydatne w sytuacji kryzysowej, kiedy ludzie sg gotowi podporzagdkowadé sie i zaakceptowaé
presje, ale oczekuja tez wyjasnien, dlaczego zmiany sg konieczne.

Dlaczego warto miec¢ kobiety w zarzagdach? '

e roéznorodne kompetencje (wyksztalcenie, doswiadczenie
i umiejetnosci) podnosza jakos¢ zespolu zarzadzajgcego;

e w zespotach ré6znorodnych ze wzgledu na pleé jest wiecej
wrazliwosci spolecznej i osobistego zaangazowania
w rozwigzywanie problemoéw (ludzie bardziej sie staraja);

e firma jest postrzegana na zewnatrz jako etyczna i bedaca w dobrej
kondycji finansowej;

¢ firma przejawia nizszg sklonnosé¢ do ryzyka, co jest w szczegélnosci
istotne w okresie kryzysu;

e firma jest zorientowana na potrzeby réznorodnych grup docelowych,
w tym na kobiety, ktére odpowiadajg za wiekszos¢ decyzji
zakupowych;

¢ wystepuje lepsze wykorzystanie potencjatu zespolow pracowniczych
na wszystkich poziomach dzialalnosci firmy oraz docenianie
i przyciaganie talentow;

* najwyzej wyceniane marki swiata majag w swoich zarzagdach kobiety.

Czesé 1. ROwnosé szans w praktyce

W czesci drugiej przedstawiamy przyktadowy plan dziatan réwno$ciowych, czyli podpowiada-
my, jak wdrozy¢ polityke réwnego traktowania w firmie. Pokazujemy w ,,7 krokach” etapy wpro-
wadzania dziatan réwnosciowych, kto powinien uczestniczyé w ich wypetnieniu oraz ile czasu
nalezy przeznaczy¢ na ich realizacje. Wskazujemy na mozliwe do wdrozenia dzialania na pozio-
mie kazdej firmy, skutkujgce budowaniem kultury organizacyjnej wrazliwej na réznorodnosé,
w ktérej sprawy réwnego traktowania i doceniania talentéw kobiet sg w gléwnym nurcie stra-
tegii organizacyjnej. Przytaczamy takze najlepsze praktyki firm z Polski.
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Od czego zaczaé: plan dzialan ré6wnosciowych

Plan wdrazania dziatan réwnosciowych bedzie przydatny zaréwno dla firm zaawansowanych
we wdrazaniu zarzgdzania réznorodnoscig, jak i tych dopiero zaczynajacych swojg przygode
z réwnoscig szans. Firmom zaawansowanym pomoze w dokonaniu przeglagdu wdrazanych dzia-
tan i pozwoli ocenié, czy proces ten przebiega prawidtowo; firmom poczatkujgcym wskaze, jakie
konkretne kroki nalezy podja¢, aby skutecznie wdrazaé¢ dziatania réwnosciowe.

ocena obecnej sytuacji pod wzgledem réwnosci szans

przygotowanie planu dziatan

przygotowanie prezentacji dla zarzadu

uzyskanie akceptacji planu dziatan

prezentacja planu dzialan zarzadowi

wdrozenie zatwierdzonych dziatan

monitorowanie stanu realizacji planu

Co mozna zrobié: rodzaje dzialan ré6wnosciowych

Istnieje szerokie spektrum dziatarn wyréwnawczych ukierunkowanych na kobiety. Najlepsze
rezultaty sg uzyskiwane, gdy dzialania réwnos$ciowe wdrazane sg we wszystkich obszarach
funkcjonowania firmy, a wiec w obszarze okre$lania strategii, rekrutacji i selekcji pracowni-
kéw/pracownic, w obszarze zarzadzania talentami i polityki ptacowej, a takze w sferze kultury
organizacyijnej i work-life balance.

Strategia zorientowana na réznorodnos¢ to z jednej strony dokumenty i procedury oraz komu-
nikowanie wewnatrz i na zewnatrz, ze firma przywiazuje wage do tworzenia srodowiska pracy
wolnego od uprzedzen. Z drugiej za$ — powolanie zespotu lub wyznaczenie osoby ds. réwnosci/
roznorodnosci i okreslenie celéw zwigzanych z promowaniem kobiet (np. 30% kobiet na wyz-
szych szczeblach zarzadzania w okresie 3-5 lat).

Realizacja dzialan réwnosciowych zaczyna sie juz na etapie procesu rekrutacyjnegofleX

winny bra¢ w nim udzial osoby przeszkolone z zagadnienl réwnogci szans i réznorodnosci,
wyposazone w wystandaryzowany arkusz prowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej. Ogtoszenia
o pracy nalezy formutowaé z nalezytq starannoscig, zeby nie wykluczaly z rekrutacji przedsta-
wicieli jakiejkolwiek grupy spotecznej w sposéb bezposredni lub posredni.
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Przycigganie do pracy zdolnych kobiet miesci sie w strategii firmy zorientowanej na pozyski-
wanie talentéw. Z kolei indywidualne programy rozwoju zawodowego, mentoring potgczony
z patronatem oraz coaching sprzyjaja temu, aby wiecej kobiet aplikowalo na stanowiska kie-
rownicze wyzszego szczebla.

Jak to robig inni: dobre praktyki firm

Przedstawiamy dobre praktyki biznesowe w obszarze réwnosci szans, aby pokazaé¢ sprawdzone
na polskim gruncie mozliwosci dziatania. Zostaly one pogrupowane w pie¢ kategorii: rekruta-
cja, awanse, work-life balance, ochrona przed dyskryminacjq oraz wynagrodzenia.

Czes¢ 1I1. Narzedziownik

W czesci trzeciej Przewodnika prezentujemy scenariusz autorskiego programu szkolenia row-
nosciowego, gotowy do wykorzystania przez osobe z dzialu personalnego z ewentualng pomocg
prawnika/prawniczki lub przez trenera/trenerke spoza firmy. Przedstawiamy takze katalog na-
rzedzi, ktore ulatwig wdrazanie dziatan réwnosciowych, m.in. ankiete do oceny miejsca pracy
pod katem standardow réwnosciowych, przyktadowa prezentacje na spotkanie z zarzadem,
wzory procedur i regulacji wewnetrznych.

Otwarcie na zmiany: scenariusz szkolenia réwnosciowego

Szkolenie réwnosciowe zostato zaplanowane w taki sposéb, aby poza wiedzg dostarczato prak-
tycznych umiejetnosci umozliwiajgcych np. modyfikacje istniejgcych procedur i regulaminéw
czy argumentowanie na rzecz zmiany zaréwno w rozmowach z zarzadem, jak i pracownikami/
pracownicami. Szkolenie stuzy takze ksztaltowaniu postaw réwnosciowych oraz wypracowaniu
rozwigzan dopasowanych do potrzeb i zasobéw firmy.

Diagnoza sytuacji: narzedzie do oceny firmy pod katem ré6wnosci szans

Ankieta ,,Ocena miejsca pracy pod katem dzialan na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn” umoz-
liwia dokonanie samooceny miejsca pracy pod katem realizacji standardéw réwno$ciowych. Sktada
sie z 70 pytan sklasyfikowanych w dziewigciu obszarach tematycznych: strategia, proces rekrutacii,
zarzadzanie talentami, ocena wynikéw pracy, zarzadzanie wynagrodzeniami, rozwigzania utatwia-
jace godzenie zycia zawodowego i prywatnego, system zgtaszania nieprawidlowosci, bilans kapitatu
ludzkiego, kultura organizacyjna. Ankieta stuzy ocenie, ale ma réwniez walor edukacyjny — jej wypel-
nienie umozliwia poznanie szerokiego spektrum rozwigzan i dziatan o charakterze réwnosciowym.

Pomoc na drodze do ré6wnosci szans: wykaz dolgczonych narzedzi i materiatow

W formie tabelarycznej przedstawiono wykaz narzedzi i materialéw, ktére moga by¢ przydatne
w procesie wdrazania dziatan réwnosciowych, ze wskazaniem adresatéw danego materiaty,
jego zakresu tematycznego oraz krétkiej informacji o sposobie jego wykorzystania.

Na dolgczonej plycie CD zamieszczono Przewodnik w wersji elektronicznej wraz ze wszystkimi
narzedziami i materialami dodatkowymi.




Czes¢ L.
Fakty i argumenty

W tej czesci dowiesz sie, ze:
e zasada rownego traktowania jest zapisana w prawodawstwie
unijnym i polskim;
e molestowanie seksualne to nie to samo co mobbing;

e pytania o sprawy osobiste/rodzinne sg zabronione na etapie
rekrutacji;

e prawo dopuszcza stosowanie dzialan wyréwnawczych;

e udzial kobiet wsrdd prezeséw zarzadéw wynosi najwyzej kilka
procent;

e pracodawcy nie doceniajg kompetencji kobiet i przeceniaja
kompetencje mezczyzn;

e stereotypy plci powodujg mniejszg pewnos¢ siebie
u kobiet, przez co wypadaja one gorzej
w testach kompetencyjnych, gdy staraja sie
o stanowiska kierownicze;

e roéznorodnosé to wymierne korzysci
dla firmy;

e im wyzszy udzial kobiet we wladzach
spolki, tym wiekszy zysk operacyjny;

e zréznicowane zespoly sg bardziej
kreatywne, innowacyjne i efektywne
niz zespoly jednorodne;

* 77% sposréd stu najwyzej
wycenianych marek swiata
ma w swoich zarzadach
kobiety.
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1. Jak jest: prawo, dane statystyczne

i kontekst kulturowy

e Przeciwdzialanie dyskryminacji na rynku pracy
to filar polityki UE

Rowne traktowanie kobiet i mezezyzn jest jednym z priorytetéw polity-
ki Unii Europejskiej, co znajduje odzwierciedlenie w ustawodawstwie
wspdlnotowym (art. 119 Traktatu rzymskiego, art. 141 Traktatu am-
sterdamskiego, art. 157 Traktatu lizboriskiego). Przekonanie, ze kobiety
majq prawo do podejmowania pracy zawodowej, do réwnej ptacy za pra-
ce réwnej wartosci, do obejmowania stanowisk kierowniczych i sprawo-
wania wladzy na takich samych zasadach jak mezczyzni to fundament
dziatania instytucji unijnych. Prawodawstwo unijne wprowadza mozli-
wos$¢ stosowania dzialan wyréwnawczych na rzecz ptci w mniejszym
stopniu reprezentowanej w konkretnych zawodach lub na stanowiskach
decyzyjnych, co ma stuzyé uzyskaniu faktycznej réwnosci.

e Unijna definicja dyskryminaciji

W prawodawstwie unijnym dyskryminacja jest definiowana jako
wszelkie bezposrednie lub posrednie gorsze traktowanie oséb jednej
plci w stosunku do osoéb drugiej piei, w tym w szczegdlnosci zwigza-
ne ze stanem cywilnym i rodzinnym, czyli w zwigzku z cigzg, macie-
rzynstwem lub rodzicielstwem. Przejawem dyskryminacji ze wzgledu
na ptec¢ jest takze molestowanie i molestowanie seksualne?.

e Zakaz dyskryminacji w Polsce

W prawodawstwie polskim zasada réwnosci obywateli bez wzgledu
na ple¢ jest zawarta w Konstytucji oraz w Kodeksie pracy. W art. 32
Konstytucji znajduja sie ogélne sformutowania dotyczgce réwnosci obu
plci wobec prawa, réwnego traktowania przez wladze publiczne oraz
zakazu dyskryminacji: Wszyscy sq wobec prawa réwni. Wszyscy majq
prawo do réwnego traktowania przez witadze publiczne. Nikt nie moze
byc dyskryminowany w zyciu publicznym, spotecznym lub gospodarczym
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1 E. Zieliniska, Polityka réwnego traktowania kobiet i mezczyzn — podstawy prawne, w: Przewodnik dobrych praktyk.

Firma réwnych szans, Gender Index, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007
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z jakiejkolwiek przyczyny?. Art. 33 Konstytucji odnosi si¢ wprost do kwe-
stii réwnouprawnienia na rynku pracy: kobieta i mezczyzna majq
w szczegdlnosci réwne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awansow,
do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do za-
bezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia
funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczeri®. Przed
przystgpieniem Polski do Unii Europejskiej w Kodeksie pracy znalazt
sie rozdzial Réwne traktowanie w zatrudnieniu®. Zawarto w nim defini-
cje dyskryminacji bezposredniej i posredniej, definicje molestowania
i molestowania seksualnego jako przejawu dyskryminacji ze wzgledu
na plec¢ oraz definicje mobbingu (patrz definicje ponizej).

W prawie wspélnotowym wystepuje wyrazne odréznienie molesto-
wania od molestowania seksualnego. To pierwsze jest definiowane
jako niepozgdane zachowanie naruszajgce godnos¢ osoby, powoduja-
ce oniesmielenie, ponizenie lub upokorzenie odnoszace sie do jednej
z cech prawnie chronionych. Molestowanie seksualne zas odnosi sie
do plci lub seksualnosci cztowieka i jest definiowane jako niepozadane
zachowanie o charakterze seksualnym (werbalne, niewerbalne lub fi-
zyczne), ktorego skutkiem jest naruszenie godnosci osoby®. Podobne
rozréznienie znajduje sie¢ w Kodeksie pracy®.

W Kodeksie pracy znajduijg sie ponadto trzy inne wazne zapisy: jeden o cie-
zarze dowodu, ktéry spada na pracodawce w przypadkach skarg zwigzanych
z dyskryminacja, a pracownik/pracownica musi jedynie uprawdopodobnic¢
fakt dyskryminacji (art. 183a par. 4 k.p.), drugi o sankcjach finansowych
za naruszanie zasady réwnego traktowania w wysokosci co najmniej mi-
nimalnego wynagrodzenia za prace (art. 183d k.p.), a trzeci o ochronie pra-
cownikéw, ktérzy skarzg pracodawce z tytutu dyskryminaciji (art. 183e k.p)”.

e Molestowanie seksualne a mobbing

Zaréwno mobbing, jak i molestowanie seksualne to zjawiska, ktére sg
przejawem patologii w relacjach miedzyludzkich i oba majg niekorzystny
wplyw na $rodowisko pracy. Mobbing, w odréznieniu od molestowania
seksualnego, nie stanowi przejawu dyskryminacji. Jest to dlugotrwate,
eskalujgce w czasie oraz systematycznie powtarzajgce si¢ nekanie, upo-
karzanie i marginalizowanie, ktére skutkuje stresem i pogorszeniem stanu
zdrowia pracownika/pracownicy. Z mobbingiem mozemy mie¢ do czy-
nienia zaréwno w sytuacji nieréwnosci wladzy miedzy sprawca i ofiarg
(pracownik/pracownica — przetozony/przetozona), jak i wtedy, gdy takiej
zalezno$ci nie ma np. w relacjach miedzy pracownikami/pracownicami.

Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej, Dz.U. 1997, nr 78, poz. 480 z pézniejszymi zmianami

Ibidem

Od 1 stycznia 2004 r.

E. Zieliriska, Polityka réwnego traktowania kobiet i mezczyzn..., str. 14-15

Patrz k.p. art. 183a, par.5, pkt 2 (definicja molestowania) oraz par. 6. (definicja molestowania seksualnego)
Kodeks pracy, Dz.U. 1998, nr 21, poz. 94 z pdézZniejszymi zmianami

NoO o wN
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ZAKAZ DYSKRYMINACJI W KODEKSIE PRACY

Dyskryminacja bezposrednia
Dyskryminowanie bezposrednie wystepuje wtedy, gdy pracownik/pracownica z jed-
nej lub z kilku przyczyn (ptci, wieku, niepetnosprawnosci, rasy, religii, narodowosci,
wyznania, orientacji seksualnej, a takze zatrudnienia na czas okreslony lub nieokre-
Slony, w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy) byl/byla, jest lub mégtby/
mogtaby byé traktowany/traktowana w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz
inni pracownicy.

Dyskryminacja posrednia

Dyskryminowanie posrednie wystepuje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego po-
stanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby
wystapié niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakre-
sie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw/pracow-
nic nalezacych do okreslonej grupy (np. kobiet), chyba ze postanowienie, kryterium
lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry
ma by¢ osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wiasciwe i konieczne.

Molestowanie

Zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci, ponizenie
lub upokorzenie pracownika/pracownicy.

Molestowanie seksualne

Kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie
do plci pracownika/pracownicy, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godno-
$ci, ponizenie albo upokorzenie; zachowanie to moze mie¢ charakter fizyczny, wer-
balny (stowny) lub pozawerbalny.

Mobbing

Dzialania lub zachowania skierowane przeciwko pracownikowi/pracownicy, polega-
jace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu, wywotujgce u niego/
niej zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu poni-
zenie lub o$mieszenie, izolowanie lub wyeliminowanie z zespotu bez artykutowania
merytorycznego powodu.

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie: Kodeks pracy, art. 18%, par. 3, 4, 5 i 6; art. 18%, par. 21 3
oraz art. 943, par. 2.
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Molestowanie seksualne natomiast ma charakter incydentalny i wig-
ze sie z plcig lub seksualnos$cia cztowieka. W polskich warunkach
na ogét jest tak, ze zjawisko mobbingu jest dostrzegane i traktowane
Z powaga przez pracodawcéw — wdrazane sg np. procedury anty-
mobbingowe w miejscu pracy. Z kolei molestowanie seksualne jest
bagatelizowane, ignorowane i postrzegane przez pryzmat flirtow
lub romanséw w pracy, a do wyjatkéw naleza firmy, ktére wdrozyly
procedure przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu. O ile mob-
bing w takim samym stopniu moze dotyczy¢ kobiet, jak i mezczyzn,
to molestowanie seksualne w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw
odnosi sie do kobiet i ogranicza ich prawo do réwnych z mezczyzna-
mi warunkow pracy. Firmy nie powinny lekcewazyé zjawiska
molestowania seksualnego, tym bardziej ze w swietle obo-
wigzujacego prawa to wlasnie pracodawca ponosi odpowie-
dzialnosé, gdy dochodzi do niego w miejscu pracy. Wdrozenie
procedury przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu nie tylko
zapobiega tego rodzaju incydentom, ale takze ma charakter eduka-
cyjny — informuje, czym jest molestowanie seksualne, jak sie moze
ono przejawiaé i jak wyglada postepowanie dyscyplinarne w przy-
padku skarg. Molestowanie seksualne jest dyskryminacjg ze wzgle-
du na pleé, wiec osoba skarzgca musi jedynie uprawdopodobnié zda-
rzenie; w przypadku mobbingu natomiast osoba wnoszgca skarge
musi udowodnié przed sagdem, ze byta mobbowana.

e Pytania dopuszczone i zabronione
na rozmowie kwalifikacyjnej

W art. 22! Kodeksu pracy jest wskazane, ze pracodawca moze zgdaé
od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie podania danych osobowych
obejmujacych: imie i nazwisko, imiona rodzicéw, date urodzenia,
miejsce zamieszkania, wyksztalcenie, przebieg dotychczasowego
zatrudnienia. Wymaganie tylko takich danych mie$ci sie¢ w ramach
obowigzujgcych przepiséw. W wykazie tym nie ma takich kwestii
jak stan cywilny, liczba posiadanych dzieci czy plany prokre-
acyjne - s3 to informacje, ktorych pracodawca nie ma prawa
zadaé na etapie rekrutacji.

e Ogloszenia o pracy

Kodeks pracy zakazuje dyskryminacji, w tym dyskryminacji ze wzgle-
du na pteé. Oznacza to réwniez zakaz formulowania ogtoszen o pra-
cy, w ktérych wskazuje sie na pteé osoby poszukiwanej na dane
stanowisko. Preferowanie kandydatéw/kandydatek danej ptci musi
by¢ uzasadnione oraz wynika¢ z racjonalnych przestanek. Oglosze-
nia o pracy wolne od okresleri i wymagan dyskryminujgcych (bez-
posrednio lub posrednio) sg jednym z filaréw réwnego traktowania
w zatrudnieniu. Informacja o wolnych miejscach pracy nie powinna
zatem zawiera¢ wskazania na ple¢, a w jej tres$ci powinny znajdowac
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sie okreslenia ,poszukujemy kandydatéw/kandydatek” lub ,, poszu-
kujemy oséb na stanowisko”, ktére zachecajg do kandydowania za-
réwno kobiety, jak i mezczyzn.

e Dzialania wyréwnawcze

W prawie wspdlnotowym sg wskazane trzy wyjatki od zasady réw-
nego traktowania. Pierwszy z nich dotyczy sytuacji, gdy na okre-
$lone stanowisko trzeba zatrudnié¢ mezczyzne lub kobiete, bo jest
to uzasadnione wymogami zawodowymi — wowczas dopuszcza sie,
aby w ogtoszeniu o prace byta wskazana pteé. Drugi wyijatek dotyczy
ochrony cigzy, macierzynistwa i rodzicielstwa. Trzeci zas zwigzany
jest ze stosowaniem dziatari wyréwnawczych, czyli preferencyjnego
traktowania oséb nalezgcych do pici niedoreprezentowanej w celu
przyspieszenia procesu dochodzenia do réwnosci w praktyce®. Pre-
ferencyjne traktowanie w szczegélnosci dotyczy awanséw na sta-
nowiska kierownicze najwyzszego szczebla, na ktérych kobiety sg
w zdecydowanej mniejszos$ci. Mozna je zastosowadé nie tylko wtedy,
gdy kwalifikacje kandydatéw réznej plci sg rowne, ale takze wtedy,
gdy sag prawie réwne®.

Dane statystyczne

e Gorsza sytuacja kobiet na rynku pracy

Analiza danych statystycznych oraz wynikéw badan dotyczgcych
sytuacji na rynku pracy prowadzi do wniosku, ze wystepuje wiele
przejawdéw gorszego traktowania kobiet:

» nizsze niz dla mezczyzn wskazniki zatrudnienia i wyzsza stopa
bezrobocia;

» mniej ofert pracy dla kobiet i postrzeganie kandydatek przez pry-
zmat macierzynstwa;

» nizsze wynagrodzenia kobiet we wszystkich grupach zawodo-
wych (tabela 2);

» mato kobiet na najwyzszych szczeblach zarzgdzania, mimo ze pra-
cujgce kobiety czesciej niz pracujacy mezezyzni majg wyzszy po-
ziom wyksztalcenia.
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8 Przewodnik dobrych praktyk. Firma réwnych szans, Gender Index, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007
9 Orzeczenie Europejskiego Trybunatlu Sprawiedliwosci z 6 czerwca 2003 r. w sprawie Ambrahamsson i Andersson

(Gender Index, 2007:16)
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Na wystepowanie istotnych nieré6wnos$ci pomiedzy kobieta-
mi i mezczyznami w spoteczenstwie polskim wskazuje Gender
Equality Index, opracowany w 2010 r. dla wszystkich 27 krajéw
unijnych przez European Institute for Gender Equality z siedzibag
w Wilnie. Polska ze wskaznikiem na poziomie 44,1 znalazla
sie wsréd krajow, ktérym daleko do pelnej réownosci ze wzgle-
du na pleé. Przecietna unijna warto$¢ tego indeksu wyniosta 54
(na skali od zera do stu), a najwyzsze wskazniki uzyskaly kraje
skandynawskie: Szwecja — 74,3; Dania - 73,6 i Finlandia - 73,41°.
Najnizszy wynik odnotowano dla obszaru ,wtadza” (polityczna
i ekonomiczna) — przecietnie dla catej Unii Europejskiej wynosi
on 38, a dla Polski i 34,5,

e Niska reprezentacja kobiet na najwyzszych
stanowiskach menedzerskich

Udziat kobiet wéréd ogétu kierownikéw w Polsce jest na poziomie
37%'2, ale na najwyzszych szczeblach menedzerskich — w zarza-
dach i radach nadzorczych — najczesciej nie ma zadnej kobiety,
o czym $wiadczg wyniki badan prowadzonych w 2009 r. wsréd
500 najwiekszych przedsiebiorstw z Listy 2000 ,,Rzeczpospolitej”
oraz w latach 2010-2013 w spétkach notowanych na Gieldzie Pa-
pieréw Wartosciowych w Warszawie!®. O ile udziat kobiet w za-
rzadach i radach nadzorczych badanych przedsiebiorstw,
w tym takze spoélek z udzialem Skarbu Panstwa, jest na po-
ziomie co najwyzej 15%, to ich udzial wsréd prezeséow zarza-
dow wynosi juz tylko ok. 7%.

Niska reprezentacja kobiet w zarzgdach i radach nadzorczych wy-
stepuje we wszystkich krajach Unii Europejskiej (rysunek 1). Pol-
ska plasuje si¢ na poziomie nizszym od sredniej unijnej — w kwiet-
niu 2013 r. kobiety stanowity 10,3% sktadu rad nadzorczych
najwiekszych spétek gietdowych, podczas gdy $rednia europejska
t0 16,6%.
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10  Gender Equality Index. Report, European Institute for Gender Equality (EIGE), Vilnius 2013, str. 109

11 Ibidem, str. 137

12 Aktywnosc ekonomiczna ludnosci Polski, IV kw. 2013, seria: Informacje i opracowania statystyczne, BAEL, GUS,

Warszawa 2014

13 Wiecej réwnosci — wiecej korzysci w gospodarce. Kobiety i mezczyzni na stanowiskach decyzyjnych w polskiej
gospodarce w latach 2010-2013, Wyd. Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej, Warszawa 2014, str. 14
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Tabela 1. Kobiety w gremiach decyzyjnych w Polsce, 2013 r., %

Kierownicy i wyzsi urzednicy 37
Czlonkowie zarzadéw i rad nadzorczych najwiekszych spétek gieldowych 10
Przedsiebiorcy 34
Postowie na Sejm 24
Senatorowie 13
Postowie w Parlamencie Europejskim 22
Ministrowie 23

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: [BAEL 2014]; [Komisja Europejska, 2013];
http://www.ipu.org/wmn-e/classif.htm

Tabela 2. Przecietne miesieczne wynagrodzenia kobiet i mezczyzn w wybranych
grupach zawodowych wedlug sektoré6w w Polsce, 2012 r.

Przecietne miesieczne

:;:rilec;lr:ionych wynagrodzenie w PLN
Grupy zawodowe kobiet Mezczyzni  Kobiety
Sektor publiczny ogétem 64,8 4719 3789 (80%)
Dyrektorzy generalni i wykonawczy 36,4 11630 9643 (83%)
Specjalisci 75,0 5316 4227 (80%)
Technicy i inny $redni personel 68,2 4646 3338 (72%)
Pracownicy biurowi 76,0 3398 3245 (95%)
Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy 58,8 2919 2396 (82%)
Sektor prywatny ogétem 41,5 4092 3324 (81%)
Dyrektorzy generalni i wykonawczy 25,0 13672 11206 (82%)
Specjalisci 53,9 5986 4528 (76%)
Technicy i inny $redni personel 46,2 4373 3550 (81%)
Pracownicy biurowi 55,8 3138 3116 (98%)
Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy 68,0 2378 2121 (89%)

Uwaga: W nawiasach podano, jaki procent stanowia przecietne wynagrodzenia kobiet w stosunku do wynagrodzen
mezczyzn w poszczegolnych grupach zawodowych

Zrédto: obliczenia wlasne na podstawie badania GUS dotyczacego wysokosci wynagrodzen w 2012 1.
(Struktura wynagrodzen wedlug zawodéw w pazdzierniku 2012 r., GUS, Warszawa 2014)
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Rysunek 1. Kobiety i mezczyzni w radach nadzorczych duzych spétek gietdowych
w krajach Unii Europejskiej, kwiecien 2013 r., %

71 71 74 73 76 79 80 80 80 82 82 83 84 85 86 86 87 88 88 89 90 90 91 91 92 93 93 97 [ Mezezyzni

IIIIIIIIIIII...........& B Kobiety
[ © @ @© © [ > © (] > © N © [ © @© > © Ev @ @© O © =] @ @© © ol
K ol T 8 . = 8 8 g 8 o 8 8 © 9
2 O Q 9 o S N =z o5 < g A5 o o =
TR YEEEEYEE0EEE0EE TS5 5588 s
8 3 28 8 g z & mE2ag e g o © 25 9=
T3 g R o8A L= N 5 S fmZ 22L& B w O 3
E ] Z 5 80 & R = < = g 3 it £
e T w0 \ T £ = £
= El
g —

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: Komisja Europejska, 2013, str. 9

Kontekst kulturowy

Pracujgce kobiety prawie dwukrotnie cze$ciej niz pracujgcy mez-
czyzni legitymuja sie wyzszym wyksztatceniem - jest to odpowied-
nio: 40% kobiet i 25% mezczyzn'4. Mimo to bardzo rzadko zajmuja
najbardziej decyzyjne stanowiska — dyrektoréw generalnych i preze-
sow firm. Z czego to wynika? Czy kobiety nie chcg zajmowadé takich
stanowisk, bo nie lubig brania na siebie odpowiedzialnosci lub sg
za malo ambitne? A moze chca, tylko nie wiedza, jak po nie sie-
gna¢ albo tez dostrzegaja, ze ich starania to ,,syzyfowa praca” wo-
bec gleboko zakorzenionych i mocno utrwalonych w $wiadomosci
spolecznej stereotypdw, ze kobiety nie potrafig byé dobrymi szefami,
a mezczyzni nie cheg pracowaé pod ich kierownictwem?

Bariery w dostepie kobiet do stanowisk decyzyjnych maja z jed-
nej strony charakter formalny (brak strategii, procedur i praktyk),
ale z drugiej — nieformalny, przejawiajacy sie w sposobie myslenia
i komunikowania sig, w bezrefleksyjnym akceptowaniu kulturowo
wyznaczonych 1ol kobiecych i meskich oraz stylow przywdédztwa.

14  Aktywnosc ekonomiczna ludnosci Polski..., str. 91
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e Uprzedzenia wobec kobiet w roli przelozonych

Autorki badania na temat barier i ograniczen kobiecych karier w biz-
nesie i polityce!® wskazuja, ze mezczyzni sg preferowani w doborze
na stanowiska decyzyijne, bo sg kojarzeni z elitami i dyspozycyjno-
$ciq oraz posiadaniem cech potrzebnych w zarzadzaniu. Duze zna-
czenie ma tez meska solidarno$é, a wiec poszukiwanie kandydatéw
przede wszystkim ,wsrdd swoich” i dostosowywanie do takiego
podejscia procesu rekrutacji. Wreszcie wazng role odgrywa niecheé
(racjonalnie nieuzasadniona) do kobiet w rolach przetozonych.

Dowodéw na potwierdzenie wnioskéw wskazanych przez cytowane
wyzej autorki dostarczajg takze wyniki badan przeprowadzonych
w 2007 r.'¢. Cechy mieszczace sie w stereotypie meskosci takie jak
stanowczosé, konsekwencja, racjonalizm, odwaga, podejmowanie ini-
cjatywy, kreatywnos¢, strategiczne myslenie s3 w ocenie pracodaw-
céw cechami ,,dobrego menedzera”. To, co stereotypowo ,meskie”,
jest warto$ciowane wyzej niz to, co stereotypowo ,kobiece”. Cechy
meskie upatrywane sg jako gwarantujgce sukces, dlatego kwestia
plci kandydata na stanowisko menedzerskie nie jest obojetna. Mimo
ze pracodawcy oficjalnie deklaruja, iz przy zatrudnianiu kie-
ruja sie cechami innymi niz pleé, to podswiadomie skianiaja
sie ku kandydaturom meskim. Kobiety starajgce sie o stanowiska
menedzerskie muszg przekonaé pracodawce, ze majg odpowiednie
kompetencje i poradzg sobie z tgczeniem rél zyciowych?'?.

e Niedocenianie kompetencji kobiet i przecenianie
kompetencji mezczyzn

Jak wskazujg ekonomisci behawioralni, uprzedzenia wobec kobiet
stanowia znaczgcq bariere w osigganiu widocznego postepu w zakre-
sie wiekszej reprezentacji kobiet w gremiach decyzyjnych*®. Kobiety
z identycznymi kwalifikacjami i umiejetnosciami postrzegane
s3 jako mniej kompetentne od mezczyzn. W biznesie zdolnosci
i umiejetnosci sg niedoceniane u kobiet, a u mezczyzn — zawyzane.

Potwierdzajg to prowadzone w Polsce badania: pracodawcy nie sg
przekonani do kompetencji i kwalifikacji kobiet*®. Ttumacza nizsza
pozycje zawodowga kobiet oraz ich brak na stanowiskach kierowni-
czych mniejszymi zdolno$ciami do kierowania podwladnymi, nie-
umiejetnoscia wyznaczania celéw i tworzenia wizji.

15 B. Budrowska, D. Duch-Krzystoszek, A. Titkow, Bariery awansu kobiet, w: Szklany sufit. Bariery i ograniczenia
karier kobiet, red. A. Titkow, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2003, str. 164-194

16 M. Niemczewska, K. Mrowiec, A. Paterek, Rola kobiet w innowacyjnej przedsiebiorczosci wysokich technologii.
Raport koricowy z badari jakosciowych, PARP, Warszawa 2007

17 Ibidem, str. 24-29

18 J. Wolfers, Diagnosing discrimination: Stock returns and CEO gender, ,Journal of the European Economic Association”,
Vol. 4 (May), 2006; E. Reuben et al., The emergence of male leadership in competitive environments, ,Journal of Economic
Behavior and Organization”, Vol. 83, 2012

19 M. Niemczewska, K. Mrowiec, A. Paterek, Rola kobiet w innowacyjnej przedsigbiorczosci..., str. 34
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e Macierzynstwo/rodzicielstwo

Istotnymi czynnikami utrudniajgcymi i wydtuzajgcymi kobietom droge do awan-
su na stanowiska kierownicze s macierzynistwo i godzenie roli matki z rola
zawodowa. Pracodawcy przyznaja, ze matki sg pomijane przy awansowaniu.
Natomiast zdaniem samych kobiet to nie macierzynstwo stanowi bariere, ale
raczej brak ulatwien dla rodzicéw po stronie firmy sprawia, ze matki majg pro-
blemy z godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego®.

Mezezyzni ttumacza mniejsza obecnosé kobiet na stanowiskach kierowniczych
koniecznoscig ich wigkszego zaangazowania si¢ w sprawy zwigzane z wycho-
waniem dzieci i, w zwigzku z tym, ich mniejszq motywacjg do awansowania.
Brakuje w ich wypowiedziach refleksji, ze przeciez dzieci majg na ogét dwoje
rodzicow i potrzebujg zaréwno matki, jak i ojca do tego, aby prawidtowo sie
rozwijaé. Wiez z dzieckiem ksztaltuje sie najpelniej w pierwszych miesigcach
i latach jego zycia, wiec warto zadba¢ o to, aby nie przegapié¢ tego waznego
momentu, by nie okazato sie ktéregos weekendowego dnia, Ze ojciec, nieobecny
w domu przez wszystkie robocze dni tygodnia z powodu poswiecania sig pracy,
jest traktowany nieufnie (jako ktos$ obcy) przez syna czy corke, gdy na przyktad
chce jemu/jej opatrzy¢ rozcigte kolano?*.

Kulturowe uwarunkowania funkcjonowania kobiet i mezczyzn w spote-
czenstwie powoduja, ze kobiety sg postrzegane w kontekscie obowigz-
kow rodzinnych i opiekunczych, a mezczyzni jako pracownicy takich
obowigzkow pozbawieni, mimo ze oni takze maja rodziny i sa rodzicami.
Jednocze$nie srodowisko pracy i sposéb zarzgdzania ludZzmi podporzgdkowane
sg z reguly meskim standardom i potrzebom, a do wyjgtkéw nalezy dostrzeganie
potrzeb i oczekiwan kobiet, w tym przede wszystkim tych taczacych sie z macie-
rzynistwem/rodzicielstwem czy ojcostwem.

e Stereotypy plci

Pracodawcy zwykli sagdzi¢, ze kobietom brakuje zdecydowania i stanowczos$ci
w staraniu sie o awans, ze kobiety rzadziej awansujg z powodu cech osobowoscio-
wych oraz z powodu istnienia szklanego sufitu, ktérego kobiety nie chcg rozbié.
Nie zauwazajg za$, ze ten szklany sufit jest trudny do rozbicia z powodu stereo-
typow plci.

Pytani o to, komu jest latwiej awansowa¢, mezczyzni wskazujg na swojg pteé
i zauwazaja, ze kobiety napotykajg na putap kariery zawodowej, ale nie 13-
czg tego z dyskryminacja ze wzgledu na pteé, tylko z brakiem kompetencji
do objecia stanowiska kierowniczego??. Kobiety z kolei méwig, ze jest ich
mato na stanowiskach kierowniczych z powodu tradycyjnie pelmionych rél,
mniejszej dyspozycyjnosci, mniejszej pewnosci siebie. Stereotyp, ze w za-
rzadzaniu mezczyzni sprawdzaja sie lepiej niz kobiety, to — zdaniem kobiet
sprawujgcych stanowiska kierownicze — najwazniejsza przyczyna mniejszej

20 M. Niemczewska, K. Mrowiec, A. Paterek, Rola kobiet w innowacyjnej przedsigbiorczosci..., str. 49-50

21 S.D. Friedman, P. Christensen, J. Degroot, Praca zawodowa a zycie prywatne. Koniec gry, w ktérej wygrywac moze
tylko jedna strona, w: Kobiety i biznes, Wyd. Helion, Gliwice 2005, str. 113

22 M. Niemczewska, K. Mrowiec, A. Paterek, Rola kobiet w innowacyjnej przedsiebiorczosci..., str. 51
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reprezentacji kobiet we wtadzach firm?:. Zagrozenie stereotypem wyzwala
mniejszg pewnos¢ siebie u kobiet i powoduje, Zze wypadaja one gorzej
w konkursach i ocenach kompetencyjnych w zwigzku ze staraniem sie
o stanowiska kierownicze.

Trudnos$é polega na tym, ze trzeba poradzi¢ sobie ze stereotypowym wzor-
cem wlasnej plci (autostereotypem) i przesta¢ mysleé o sobie jak o kobiecie,
a skoncentrowadé sie na tym, ze jest sie wystarczajgco kompetentng do pet-
nienia funkcji, na ktéra sie aplikuje?*.

W zwiazku z kulturowo uwarunkowanym niedocenianiem kobiet '
i przecenianiem mezczyzn jako kandydatéw na stanowiska kierownicze ®
najwyzszego szczebla wprowadzenie na okreslony czas dzialan
wyréwnawczych (np. programoéw promowania kobiet na te stanowiska

czy tez kwot w biznesie) wydaje sie rozsagdnym rozwigzaniem.?

Szklany sufit

Niewidzialne bariery awansu kobiet, a wiec takie, ktére nie wynikajg z przyczyn
formalnych, ale z uprzedzen i stereotypéw lub kultury organizacyjnej firmy. Stano-
wiska decyzyjne najwyzszego szczebla sg zdominowane przez mezczyzn i nieosig-
galne dla kobiet. Nawet jesli kobiety majq takie samo doswiadczenie, wyksztatcenie
oraz dokonania jak mezczyzni, awansujg wolniej w strukturze pionowej firmy i bardzo
rzadko dochodza na szczyt wiadzy.

Stereotypy plci

Uproszczone sady i koncepcje na temat cech osobowosciowych kobiet i mezczyzn, pel-
nionych przez nich / przez nie rél spotecznych, wykonywanego zawodu, a takze zacho-
wania, umiejetnosci, talentéw i wygladu, podzielane przez ogét danego spoteczenstwa
i wyuczone w procesie socjalizacji w domu oraz w szkole. Z jednej strony utatwiajg
adaptacje spoteczng, ale z drugiej moga byé przeszkodg w rozwoju i samorealizacji.

Zrédlo: Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet, red. A. Titkow, Instytut Spraw Publicznych,
Warszawa 2003, str. 8-10; E. Mandal, Kobiecosc i meskos¢é. Popularne opinie a badania naukowe,
Wyd. Akademickie Zak, Warszawa 2003, str. 38-39

23 T. Kupczyk, Kobiety w zarzqdzaniu..., str. 88
24  Kobiety i witadza w biznesie. Czy ple¢ ma znaczenie dla budowania pozycji i wplywu w organizacji? Deloitte, 2012, str. 14

25 E. Lisowska, Zasada parytetu pici na stanowiskach kierowniczych, ,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny”,
zeszyt 4, 2013, str. 161; Putting all our minds to work: harnessing the gender dividend, Business and Industry Advisory
Committee to the OECD, 2012, str. 11-12
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2. Moze byé¢ lepiej: ré6znorodnosé¢ a korzysci
ekonomiczne i pozaekonomiczne

Plec¢ to jedna z najbardziej widocznych oznak réznorodnosci w miejscu pracy. Da-
zenie do réznorodnosci to nie tylko stwarzanie réwnych szans kobietom, osobom
innych narodowosci czy osobom z niepelnosprawnoscig. Réznorodnosé kapita-
tu ludzkiego to Zrédlo nowych mozliwosci dla przedsigbiorstwa, a zarzadzanie
réznorodnoscig to strategia biznesowa skierowana na $wiadome wykorzystanie
zréznicowanego potencjatu pracownikéw i pracownic?e,

Réznorodnosé jako wartosé

W polityce personalnej otwartej na réznorodnosé chodzi po pierwsze o uzna-
nie, ze réznorodno$¢ podnosi jako$¢ relacji wewnatrz organizacji (przetozeni/
podwtadni; pracownicy/pracownice) i w kontaktach zewnetrznych (z klienta-
mi, kontrahentami, akcjonariuszami, Srodowiskiem lokalnym, spoleczenstwem
obywatelskim), a takze zwigksza warto$é firmy jako catosci. Po drugie, chodzi
o efektywne wykorzystanie réznorodnych doswiadczen, wiedzy, umiejetno-
$ci i predyspozycji, a takze réznorodnej wrazliwosci (zawodowej i kulturowej)
zatrudnianych oséb?’.

Korzysci ekonomiczne

Réznorodnosé — szczegodlnie ta ze wzgledu na pteé na najwyzszych szczeblach
zarzadzania - jest wspoélczesnie postrzegana przede wszystkim jako kreator wyz-
szej rentownosci?® oraz konkurencyjnosci firmy?°.

26 R.R. Thomas Jr, Building on the promise of diversity. How we can move to the next level in our workplace,
our communities, and our society, American Management Association, New York 2006, str. 103

27 M. Durska, Wymiary réznorodnosci i zarzqdzanie réznorodnosciq, w: Polityka réznorodnosci w administracji centralnej,
red. E. Lisowska, Szkota Gléwna Handlowa w Warszawie, Warszawa 2012, str. 34

28 R.D. Adler, Women in Executive Suite Correlate to High Profits, 2001; The Bottom Line: Corporate Performance and Women’s
Representations on Boards 2004-2008, Catalyst, 2011; Women at the Top of Corporations: Making it Happen, ,,Women
Matter”, McKinsey Report, 2010; E. Lisowska, Kobiety w spétkach gietdowych i rentownosc firmy, ,Kobieta i Biznes”,
nr 1-4, 2010, str. 3-12

29 R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, 2004, str. 15, 190; A. Wrébel, Réznorodnosc: droga do przewagi
konkurencyjnej, ,Magazyn ThinThank: Biznes_Idee_Panstwo_Rozwdj”, nr 2, 2010, s. 72-79
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Zarzadzanie réznorodnoscia

Promowanie réwnych szans, docenianie réznic kulturowych oraz ,,internalizowanie
réznorodnych wartosci w calej organizacji” w celu uzyskiwania korzysci ekonomicz-
nych. Réznorodnos¢ to zaréwno szansa, jak i duze wyzwanie dla kadry zarzadzajgce;j.
Szansa tkwi w wykorzystaniu szerszej puli talentéw, w rozbudowie bazy klientéw
i kooperantéw, poszerzeniu oferty produktéw czy ustug, wysokiej satysfakcji i wydaj-
nosci pracownikéw/pracownic, jako ze postrzegaja oni firme jako otwartg na ,,innos¢”
i innowacyijng, a takze w niskiej fluktuacji kadr, co zmniejsza koszty zwigzane z re-
krutacjg. Wyzwanie lgczy sie z tym, ze kazda z réznorodnych grup (np. kobiety, osoby
innych narodowosci, osoby z niepelnosprawnosciami, osoby zarzadzajgce) ma inne
oczekiwania wobec miejsca pracy, na kazdej z grup cigzy bagaz negatywnych ste-
reotypow zwigzanych z rolami spotecznymi, a takze bagaz przyzwyczajen w zakresie
organizacji pracy i niecheé do alternatywnych form i sposobéw pracy. Czynnikiem
motywujgcym do podjecia tego wyzwania sg korzysci, ktore firma moze osiggnaé
z zarzadzania réznorodnoscia.

Zrédto: M. Durska, Wymiary réznorodnosci..., str. 37

e Lepsze wyniki finansowe

Przedsiebiorstwa, ktére majg w swoich zarzgdach kobiety, osiggajq przecietnie
lepsze wyniki finansowe niz firmy niemajgce kobiet we wladzach. Dotyczy to ta-
kich wskaznikéw jak: warto$é marki, zwrot z kapitalu wlasnego, zwrot ze sprze-
dazy i zwrot z zainwestowanego kapitatu, a takze zysk operacyjny i zysk netto.
Prezentowane dane z réznych badan zachecajg do zainteresowania sie rézno-
rodnoscig i stanowig argumenty w dyskusji, ze zwiekszenie obecnosci kobiet
we wiladzach firmy generuje korzysci ekonomiczne. Dane te wystarczajgco sil-
nie przemawiajq na rzecz promowania réznorodnosci ze wzgledu na pleé. A gdy
w efekcie podejmowanych dziatar zwigkszy sie liczba kobiet na stanowiskach
kierowniczych, to latwiej bedzie prowadzié pogltebione analizy naukowe i we-
ryfikowaé hipotezy o wptywie (lub jego braku) obecnosci kobiet we wladzach
na wyniki ekonomiczne firmy.

77% sposrod stu najwyzej wycenianych marek swiata ma w swoich '
zarzadach kobiety! Sg wsrod nich m.in. AVON, Burberry, Duracell,
Facebook, GM, Google, Hewlett Packard, H&M, IBM, Intel, Samsung,
Wal-Mart, Xerox, Zara. Przecietna wartos¢ marek w firmach, ktére maja
w swoich zarzagdach kobiety, jest dwa razy wieksza niz w przypadku
firm, w ktérych nie ma kobiet w zarzadach. W okresie 2007-2012

marki te mialy srednig stope wzrostu na poziomie 66%, podczas

gdy analogiczny wskaznik w przypadku marek nalezgcych do firm
niemajacych kobiet w zarzadach ksztaltowal sie na poziomie 6%.
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Rysunek 2. Srednia rynkowa kapitalizacja (w mln USD) spétek MSCI ACWI w wybranych
sektorach gospodarczych wedlug liczby kobiet w zarzadzie, 2011 r.
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Uwaga: MSCI ACWI - Morgan Stanley Capital International All Country World Index (dotyczy 46 krajow,
w tym 23 rozwinietych i 23 rozwijajacych sig)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych zawartych w: Gender diversity and corporate performance,
Credit Suisse Research Institute, August 2012, str. 9 (tab. 3)

Rysunek 3. Udzial procentowy spétek gieldowych w Polsce, ktére odnotowaly w 2009 r.
wzrost w stosunku do 2008 r. a udziat kobiet we wladzach firm
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Zrédto: wyniki badania przeprowadzonego w 2010 r. przez Gielde Papieréw Wartosciowych w Warszawie
(Lisowska, 2010)
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e Przewaga konkurencyjna

Firmy, ktdére najszybciej otworza sie na réznorodnosé i podejma
strategiczne wyzwanie, jakim jest zwigkszenie udziatu kobiet na sta-
nowiskach decyzyjnych wyzszego i najwyzszego szczebla, uzyskajg
przewage nad firmami, ktére takiego wyzwania nie podejma. Bogat-
szy styl zarzadzania i warto$¢ pltyngca z synergii réznorodnych zespo-
tow dajag przewage konkurencyjng w postaci wyzszej innowacyjnosci
i wydajnosci oraz tworzenia produktéow i ustug dopasowanych w lep-
szy sposoéb do potrzeb grup docelowych.

»W1laczenie kobiet do zarzgdow i najwyzszej kadry to nie nakaz mody, l
ale logiczna decyzja biznesowa. Wieksza rola kobiet w zarzgdzaniu o

przedsiebiorstwem - i zré6znicowanie kadry przywoédczej - moga by¢

elementami przewagi konkurencyjnej firmy”.3°

e Lepszy wizerunek firmy

Korzysci z réznorodnosci sg opisywane nie tylko przez naukowcéw
i przez firmy konsultingowe (McKinsey, Credit Suisse czy Deloitte)
w ich cyklicznych raportach, ale sg dostrzegane takze przez samych
pracodawcow, choé najczesciej utozsamia sie je bardziej z poprawag
wizerunku niz stricte z korzysciami finansowymi3!. Wskazuja oni,
ze wprowadzanie zarzadzania réznorodnoscia tworzy lep-
szy wizerunek firmy na zewnatrz i lepsze relacje wewnatrz,
co przeklada sie na wigksza kreatywnos¢ i innowacyjnosé zespotéw,
wieksze zaangazowanie pracownikéw/pracownic w wykonywanie po-
wierzonych im zadan, a tym samym — ogdlnie lepsze wykorzystanie
potencjalu zespoléw pracowniczych.

Korzysci wizerunkowe sg widoczne szybciej, zas korzysci finanso-
we mozna dostrzec po kilku latach systematycznego i konsekwent-
nego prowadzenia dziatan na rzecz réznorodnosci i umiejetnego
zarzgdzania réznorodnymi zespotami w miejscu pracy. Ostatecznie
przeciez lepszy wizerunek firmy wptywa na osigganie lepszych wy-
nikéw finansowych.

30 A. Wrébel, Réznorodnosc: droga do..., str. 72
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A. Wrébel

31 The Business Case for Diversity. Good Practices in the Workplace, European Commission, Brussels 2005, str. 20-22;
Zarzqdzanie réznorodnosciq w miejscu pracy. Raport z II edycji Barometru Réznorodnosci, Diversity Index,

Konfederacja Lewiatan, Warszawa 2014, str. 22
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e Nizsze koszty zwigzane z absencjq i fluktuacja kadr

Réznorodno$é daje szerokie mozliwosci rekrutowania personelu
i wylawiania z rynku talentéw. Pracownicy/pracownice dobrze
czujg sie w firmie, w ktérej przestrzegana jest zasada rownego
traktowania i tworzone jest Srodowisko pracy przyjazne lgcze-
niu obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym/rodzinnym.
W zwigzku z tym rzadziej choruja i rzadziej odchodza z pracy
z wlasnej woli, a to — w dtuzszym okresie — pozwala na redukcje
kosztéw zwigzanych z absencja, odej$ciami, rekrutacja i szkole-
niem nowej osoby. Koszty zwigzane z pozyskiwaniem pracow-
nikéw/pracownic sq wysokie w szczegolnosci w odniesieniu
do stanowisk menedzerskich. Szacuje sie, ze koszty fluktuacji
wynosza od 50% do 250% rocznego wynagrodzenia w zalez-
nosci od stanowiska3?.

e Zwiekszone mozliwosci dotarcia
do réznych grup klientow

Kobiety podejmujg wiekszo$é decyzji konsumenckich zaréwno
w przypadku zakupéw na rzecz gospodarstwa domowego, jak i za-
kupow na rzecz firmy32. Z faktu, ze coraz wiecej kobiet pracuje
zawodowo i ma swoje wlasne pienigdze wynika, ze rynek débr
i ustug skierowanych do konsumentek rosnie i bedzie rést w naj-
blizszej przyszlosci w sposéb dynamiczny. Wspélczesnie zadna
z firm nie moze sobie pozwolié na traktowanie kobiet jako rynku
niszowego, a musi dostrzec, ze kobiety z kreowanymi przez nie po-
trzebami sg rynkiem docelowym. W budowaniu strategii marketin-
gowej ukierunkowanej na kobiety pomocne jest posiadanie kobiet
w zespotach, w ktorych ksztattuje sie strategie firmy, czyli w jej $ci-
stym kierownictwie. Dzigeki obecnosci kobiet we wtadzach fir-
my mozna w lepszy sposéb zrozumieé potrzeby konsumentek
i z wyprzedzeniem na nie reagowacé. Kobiety chca wiecej i maja
nadzieje, ze to osiagna: wiecej lepszych produktéw i ustug, wiecej
wlasnych pieniedzy, wiecej wladzy politycznej i ekonomicznej, ale
tez wiecej réwnosci w miejscu pracy, wiecej mitosci, zaufania, tadu
i dobrobytu na swiecie®?.
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32 W.F. Cascio, Kalkulacja kosztéw zasobéw ludzkich, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2001, str. 23-24
33 Putting all our minds to work: harnessing the gender dividend, Business and Industry Advisory Committee to the OECD,
2012, str. 9; M.J. Silverstein, K. Sayre, Women want more. How to capture your share of the world’s largest fastest-growing

market, HarperCollins Publishers, New York 2009, str. 31, 46
34 M.J. Silverstein, K. Sayre, Women want more..., str. 38-47
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e Lepsza odpornosé firmy na kryzys

Od osoby zajmujgcej stanowisko menedzerskie wymaga sie,
aby byta skuteczna w korzystaniu z tego, ze ma wtadze i moze wy-
wiera¢ wplyw na ludzi. Skutecznos$é przejawia sie¢ w tym, ze pra-
cownicy/pracownice sg w wysokim stopniu zaangazowani w pra-
ce, ich satysfakcja zawodowa z wykonywanych zadan jest wyzsza,
a w efekcie wyniki firmy sg lepsze. Wspétczesnie motywowanie
ludzi za pomocg nagréd i kar jest mniej skuteczne niz osobisty au-
torytet lidera/liderki, inspirowanie i zindywidualizowane podejscie
do pracownikéw/pracownic. Z badan Deloitte wynika, ze szcze-
goélnie w okresie kryzysu potrzebne sg zaréowno taktyki presji
i wymiany, stosowane czesciej przez mezczyzn, jak i taktyki
perswazji (racjonalnego uzasadniania i inspirowania), bar-
dziej charakterystyczne dla kobiet. W sytuacji kryzysowej lu-
dzie sa gotowi z jednej strony podporzadkowa¢ sie i zaakceptowacd
presje, lecz z drugiej — sa tez bardziej otwarci na nowe sposoby
przekonywania ich do zmian. To nowe podejscie taczy sie z przed-
stawianiem faktéw, konsultowaniem i inspirowaniem pracowni-
kéw/pracownic do innowacyjnosci.

sOrganizacje, ktore chca przejsé przez kryzys pod szyldem '
innowacyjnosci, powinny wzigé¢ pod uwage fakt, ze kreatywnos¢ nie o

znosi presji ani kontraktowej wymiany. Rozkwita natomiast w sytuacji,
kiedy osoby rozumiejg to, co majg robi¢, czuja si¢ wazne i wlaczone

w proces. A takie rezultaty dajg taktyki typowo kobiece: racjonalne
przekonywanie, inspiracja i konsultowanie”. 3%

Raport Deloitte

Szklany klif

Zjawisko opisane przez Michelle Ryan i Alexa Haslama, polegajgce na sktonnosci
do dawania szans kobietom w sytuacjach trudnych lub z géry skazanych na porazke.
Promowanie kobiet na stanowiska, na ktérych ryzyko niepowodzenia jest wysokie,
nie daje im szans na skuteczne wykorzystanie ich talentéw i odniesienie sukcesu,
a tym samym utrwala stereotyp, ze kobiety w zarzgdzaniu radza sobie gorzej.

Zrédto: Kobiety i wtadza w biznesie..., str. 20

35 Kobiety i wiadza w biznesie..., str. 20



Czesc 1.
Fakty i argumenty

Korzysci pozaekonomiczne
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Badanie przeprowadzone przez Klub Dyrektora Personalnego przy
Think Tanku w 2013 r.2¢ wykazalo, ze pracownicy z firm i insty-
tucji, ktoére wspierajg réznorodnosé, majg wyzszy poziom samore-
alizacji. Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw dostrzegata zalety
budowania zespoldéw réznorodnych pod wzgledem pici (70%) i pod
wzgledem wieku (75%). Najczes$ciej wymieniane zalety zespotow
zréznicowanych ze wzgledu na plec¢ to: szersza perspektywa widze-
nia spraw, lepsza atmosfera w pracy, uzupetnianie sie kompetencji,
wyzsza efektywnosé, wiecej kreatywnog$ci w dziataniach.

e Przycigganie talentow

Jak twierdzi Tom Peters, wraz z XXI wiekiem ,wkroczyliSmy w Epo-
ke Talentu”?”. W dzisiejszym biznesie licza sie¢ przede wszystkim
ludzie. Zmiany demograficzne (zmniejszajgca sie liczba urodzen
i starzenie sie spoteczenstw) powodujg, ze coraz trudniej o pozy-
skiwanie do firmy oséb, ktore wybijajg sie ponad przecietnosé.
Zmniejsza sie dostep do talentéw, poniewaz coraz mniej liczne
roczniki mtodych ludzi konczg studia i wkraczajg na rynek pracy,
a gospodarka globalna powoduje, ze pracowaé¢ mozna praktycznie
w kazdym kraju na $wiecie. Utalentowane osoby wybierajg wiec
te firmy, ktére oferuja korzystniejsze warunki pracy nie tylko pod
wzgledem finansowym, ale takze rozwojowym. Stawianie na réz-
norodnosé¢ sprzyja przyciagganiu talentéow, w tym przede
wszystkim kobiet, ktore jako znaczaca grupa (potowa kazdego
spoleczeristwa) stanowig niedoceniane dotychczas Zrédlo talentéw,
takze menedzerskich.

36 Badanie Rozwdj zawodowy kobiet i mezczyzn: stereotypy, motywatory i bariery, Think Tank, Warszawa 2013

37 T. Peters, Biznes od nowa, Warszawa 2005, str. 250
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e Wiecej kreatywnosci i innowacyjnosci

Im wiecej réznorodnosci, tym wiecej kreatywnosci i innowacyjnosci.
Jednorodne zespoly opierajq swoje dzialania na rutynie i trudno jest
z nich ,,wykrzesa¢” nowe pomysly. Zréznicowane zespoly natomiast
charakteryzujg sie wielo$cig pogladéw, idei oraz doswiadczen, co po-
zwala na wypracowywanie innowacyjnych rozwigzan3®. Naukowcy
wskazuja, ze zespoly badawczo-rozwojowe w biznesie, ktore sg
zréznicowane ze wzgledu na pteé, wytwarzaja wiecej innowa-
cji%. Ludzie w réznorodnych zespotach nie tylko motywuja sie na-
wzajem, ale takze uczg sie od siebie, a wiec zwiekszajg swoje kompe-
tencje i tym samym sg lepiej przygotowani do wykonania kolejnego
zadania. Jesli pracownik/pracownica ma poczucie, ze jego/jej praca
jest doceniana, ze o awansach decydujg wyniki, a nie pteé, chetniej
angazuje sie w to, co robi, poszukuje nowych rozwigzan i stara sie
by¢ kreatywny/kreatywna.

»Rozumiemy, ze tworzy sie nowy niestabilny swiat. Polegamy jednak '
na wymyslonych przez mezczyzn i zdominowanych przez nich hierarchiach. ©
Dokonujemy restrukturyzacji, ale sposéb myslenia meskimi kategoriami
pozostaje taki sam. Uznajemy ,,prawa” kobiet. Ale ignorujemy ich walory.
Cenimy ,,twardosé¢”. Nie dostrzegamy jednak, ze kobieca twardos¢ bardziej
niz meska przypomina ,,stal”. Wielokrotnie podkreslamy, Ze uznajemy

nowe formy dzialalnosci. Ale lekcewazymy fakt, ze na stanowiska
przywodcze lepiej nadajg sie kobiety”. +°

T. Peters

38  Firma = réznorodnosd, zeszyt 2, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009, str. 23

39 C. Diaz-Garcia, A. Gonzalez-Moreno, F.J. Sdez-Martinez, Gender Diversity within R&D teams: Its impact on radicalness
of innovation, ,,Innovation: Management, Policy and Practice”, 15(2), 2013, str. 149

40 T. Peters, Biznes od nowa..., str. 269
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e Wyzsza efektywnosé zespolow

Psychologowie wskazujg, ze grupy heterogeniczne lepiej rozwig-
zujg problemy wynikajgce z funkcjonowania w organizacji niz
grupy jednorodne?'. Réznorodnos$é ptci w grupie podnosi po-
ziom wykonania zadania, zwieksza efektywnos$é pracy grupowej,
a zmniejsza ,, prézniactwo spoteczne”4,

Podobne spostrzezenia wynikajg z raportu Credit Suisse*® dotycza-
cego firm globalnych objetych indeksem MSCI. Jednostka jest
sklonna wlozyé wiecej wysitku w przygotowanie sie do za-
dania, gdy wie, ze bedzie pracowala w zré6znicowanym, a nie
jednorodnym zespole. W dyskusjach prowadzonych w zréznicowa-
nych zespotach uwzglednia sie szerszy zakres danych wejsciowych,
a w efekcie — czgs$ciej generowana jest wlasciwa lub najlepsza odpo-
wiedZ na postawiony problem. Nie wynika to ze szczegdlnie wysokiej
wydajnosci jednostek z grup mniejszo$ciowych, ale raczej z tego,
ze wiekszo$¢ zespotu bardziej sie stara w zwigzku z obecnoscia i za-
angazowaniem os6b z grup mniejszosciowych. W szczegdlnosci osia-
gniecia grupy sg wyzsze, gdy wrazliwos¢ spoteczna poszczegélnych
0s6b jest wysoka, gdy cztonkowie grupy dzielg sie swoimi spostrze-
zeniami i uwagami, a dyskusja nie jest zdominowana przez jedng
lub dwie osoby. Jest tak rowniez wtedy, kiedy w grupie sg kobiety*4.

e Wieksza satysfakcja pracownikéow/pracownic

Psychologowie potwierdzajg, ze klimat réznorodnosci w miejscu
pracy zwieksza satysfakcje z wykonywanych obowiazkow,
zwieksza zaangazowanie zawodowe, sprzyja przejmowaniu
inicjatywy i odpowiedzialnosci**. Innymi stowy — ludzie lubig pra-
cowaé w zréznicowanym srodowisku, bo jest to motywujace i cieka-
we. Praca grupowa, ktéra angazuje rézne typy osobowosci, czesciej
konczy sie sukcesem niz praca w grupie ludzi o podobnym typie
osobowosci. W zréznicowanych zespotach zmniejsza sie sklonnogé
do kategoryzacji — nie dokonujemy jej tak tatwo, poniewaz kategoria
»inny/inna” przestaje by¢ kategorig zagrazajgca, bo zostala ,,oswojo-
na” w praktyce.
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41 S.B. Knouse, M.R. Dansby, Percentage of work-group diversity and work-group effectiveness, ,,The Journal of Psychology”,

nr 133, 1999, str. 486494
42 B. Wojciszke, Psychologia spoteczna, Wyd. Naukowe Scholar, Warszawa 2012
43  Gender diversity and corporate performance..., str. 17-18

44  AW. Woolley, C.F. Chabris, A. Pentland, N. Hashmi, T.W. Malone, Evidence for a collective intelligence factor

in the performance of human groups, ,,Science” nr 330, 2010, str. 686-688

45 D. Hicks-Clarke, P. Iles, Climate for diversity and its effects on career and organisational attitudes and perceptions,

,Personnel Review”, Vol. 29, nr 3, 2000, str. 324-345
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e Postrzeganie firmy na zewnatrz jako etycznej

Firmy, ktore respektuja zasade réwnego traktowania i etycznego
zarzgdzania, sg postrzegane na rynku pracy jako pracodawca z wy-
boru. Badania nad mtodymi liderami wskazujg, ze zaréwno kobiety,
jak i mezczyzni, chcg mieé elastyczne formy pracy i cenig sobie
rozwigzania na rzecz tgczenia obowigzkéw zawodowych i zycia pry-
watnego/rodzinnego*®. W raporcie Deloitte wskazuje sig, ze spoiki,
w ktorych kobiety sg na stanowiskach dyrektoréw generalnych,
buduja swoja pozycje rynkowa z uwzglednieniem zasady zréwno-
wazonego rozwoju i sg postrzegane przez konsumentéw oraz kon-
trahentéw jako posiadajgce wyzszy poziom etyki, przestrzegajace
tadu korporacyjnego®’.

e Przelamywanie stereotypow

Wedhlug psychologéw ludzie majg nieuswiadomiong tendencje do do-
bierania sie w pary i tworzenia zespoléw na zasadzie podobieristwa
i przynaleznosci do tej samej grupy, a przedstawicieli innych grup
odruchowo traktujg jako obcych. Badania psychologiczne za-
przeczaja potocznemu przeswiadczeniu, ze przeciwienstwa
sie przyciggaja i na ich zasadzie dobieramy sie w pary czy
zespoly. Zatem tworzenie klimatu réznorodnosci nie jest zadaniem
tatwym, ale wartym podjecia, poniewaz — jak twierdzi dr Dorota
Wisniewska-Juszczak ze Szkoly Wyzszej Psychologii Spotecznej —
réznorodnosé rozszerza kategorie grupowg ,nasi”, bo to sg juz nie
tylko osoby podobne do mnie, pochodzace z mojej pierwotnej grupy,
ale wszyscy, ktérzy biorg udziat w projekcie*®. Takie myslenie obniza
wrogo$¢ wobec innosci i rozszerza pojecie ,,my”, a tym samym sprzy-
ja przelamywaniu stereotypdéw. Im czgs$ciej mamy w swoim otoczeniu
innych od nas, tym tatwiej ich polubimy i docenimy — czestos¢ kon-
taktow usuwa niepewnos¢, bo wiemy, czego mozemy sie spodziewaé
po innych.

46  E. Zieliniska, Polityka rownego traktowania kobiet i mezczyzn..., str. 34
47  Wiecej réwnosci — wiecej korzysci w gospodarce..., str. 32
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48 Na podstawie niepublikowanej prezentacji autorstwa dr Doroty Wisniewskiej-Juszczak przygotowanej dla Klubu Dyrektora

Personalnego przy Think Tank




Czes¢ II.
Rownosé¢ szans w praktyce

W tej czesci poznasz:

e plan dzialan réownosciowych w 7 krokach;

e wskazowki, jak przygotowaé prezentacje o réwnosci
na spotkanie z zarzagdem;

e obszary dzialan rownosciowych;

e czym jest mentoring polgczony z patronatem;
e zalety coachingu;

e skuteczne dzialania work-life balance;

e co daje monitorowanie wynagrodzen;

e sposoby na przeprowadzenie exit interview;

* najlepsze praktyki biznesowe w obszarze
réownosci szans.
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1. Od czego zaczaé:
plan dziatan réwnosciowych

Wdrazanie dziatan réwnosciowych nie przyniesie oczekiwanych
efektéw, jesli nie bedzie przemyslanym i konsekwentnym procesem,
ukierunkowanym na cel, jakim jest czerpanie przez firme korzysci
z réznorodnosci pracownikéw.

Przedstawiamy plan wdrazania dziatan réwnosciowych w siedmiu
krokach. Plan bedzie przydatny zaréwno dla firm zaawansowanych,
jak i dla tych dopiero zaczynajgcych swojg przygode z réwnoscig
szans. Zaawansowanym firmom pomoze w dokonaniu przeglagdu
wdrazanych dzialan i w ocenie, czy proces ten przebiega pomyslnie.
Firmom poczatkujgcym natomiast wskaze, jakie kroki nalezy podjaé,
aby skutecznie wdraza¢ dzialania réwnosciowe.

ocena obecnej sytuacji pod wzgledem réwnosci szans

przygotowanie planu dzialan

przygotowanie prezentacji dla zarzadu

uzyskanie akceptacji planu dziatan

prezentacja planu dzialan zarzagdowi

wdrozenie zatwierdzonych dzialan

monitorowanie stanu realizacji planu
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Krok 1
ocena obecnej sytuacji w firmie pod wzgledem
rownosci szans kobiet i mezczyzn

U podloza kazdego procesu zmian w firmie powinna lezeé analiza
obecnej sytuacji, potencjatu, wyzwan i zagrozen. Nie inaczej jest
w przypadku wprowadzania zmian dot. réwnosci szans kobiet i mez-
czyzn. Dlatego tez pierwszym krokiem w procesie wdrazania dziatan
réwnosciowych powinna byé ocena biezgcej sytuacji w firmie w ob-
szarze rownych szans.
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W celu dokonania analizy sytuacji w firmie mozna wykorzysta¢ nastepujgce materiaty

dotaczone do Przewodnika:

» Wyciag przepiséw z Kodeksu pracy — Materiat nr 1§;

» Ankieta ,,Ocena miejsca pracy pod katem realizacji dziatar na rzecz réwnog$ci szans

kobiet i mezczyzn” — Materiat nr 8 I§.

Pomocne mogg okazaé sig takze dobre praktyki firm zawarte w ostat-
nim rozdziale czesci II. Przewodnika (,,Jak robia to inni. Dobre prak-
tyki firm” \k). Wymienione powyzej materialy pozwolg sprawdzié,
czy w opublikowanym w firmie regulaminie pracy oraz wdrozonych
procedurach sg zapisy, ktore w wystarczajacy sposéb odnosza sie
do obowigzujgcych przepiséw prawa pracy w zakresie rownosci
szans kobiet i mezczyzn w miejscu pracy oraz czy w firmie istniejg
praktyki, ktérych celem jest zapewnienie réwnosci szans.

Szczegdlnie pomocne bedzie wypehienie ankiety ,,Ocena miejsca
pracy pod katem realizacji dzialan na rzecz réwnosci szans kobiet
i mezczyzn” (Material nr 8!&). Odpowiedzi udzielone na pytania
zawarte w ankiecie pozwolg zidentyfikowaé, w jakich obszarach
dzialalnosci firmy funkcjonuja odpowiednie rozwigzania
rownosciowe, a ktore obszary maja powazne luki i wyma-
gaja podjecia dziatan. Dodatkowo przydatne bedzie zebranie
danych liczbowych i procentowych dotyczacych sytuacji kobiet
i mezeczyzn w firmie dotyczacych m.in.: procentowego udziatu
kobiet w kadrze menedzerskiej réznych szczebli, liczby awanso-
wanych kobiet na stanowiska menedzerskie w ciggu ostatnich
12 miesiecy w poréwnaniu do liczby awansowanych mezczyzn,
réznic w wynagrodzeniu zasadniczym kobiet i mezczyzn (patrz:

prezentacja dla zarzadu, czesc¢ pt. ,Réwnosé plei w naszej firmie”
— Materiat nr 11 }).

\:% aktywny link
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Ocena obecnej sytuacji w firmie pod wzgledem réwnosci szans,
moze zostaé dokonana przez caly zespoét dzialu personalnego,
jego czesé lub wyznaczona osobe. Warto takze skonsultowaéd
z prawnikiem firmy swoje spostrzezenia dot. istniejgcych zapiséw
w dokumentach firmowych (np. regulaminach, politykach, strate-
giach, procedurach) pod katem ich zgodnosci z obowigzujgcymi
przepisami.

Krok 2
przygotowanie planu dziatan

Posiadanie wiedzy pozyskanej w ramach pierwszego kroku pozwa-
la na sformutowanie planéw dziatan krétko- i sredniookresowego
zorientowanych na zapewnienie réwnosci szans kobiet i mezczyzn
w firmie. W wyniku dokonanej analizy sytuacji w firmie powstanie
lista:

» obszaréw, w ktérych podjete dotychczas dziatania réwnosciowe
zostaly ocenione jako niewystarczajace;

» praktyk i rozwigzan, ktore mozna/nalezy wprowadzié¢ w celu za-
pewnienia réwnosci szans w firmie;

» konkretnych zapiséw w regulaminach, politykach i procedurach,
ktére nalezy wprowadzié¢ i/lub zmodyfikowa¢ tak, aby odzwiercie-
dlaly w pelni obowigzujgce przepisy prawa pracy.

Kazdej pozycii z listy nalezy przypisaé¢ odpowiednie rozwigzania, ktére wypeknig istniejgce
luki. W tym celu warto ponownie przeanalizowaé rozwigzania, ktére z powodzeniem stosu-
ja inne firmy — zostaly opisane w dobrych praktykach firm i w nastepujacych materiatach:

» Publikacja ,Wiecej rownosci — wiecej korzysci w gospodarce” ‘\,\%49;

» Publikacja ,}F.aczy nas réznorodnosé. Przewodnik po Karcie Réznorodnosci” \\,\\>5°;

2]

» Publikacja ,,Przewodnik po zarzadzaniu réznorodnoscia %51.

49  Wiecej réwnosci — wiecej korzysci w gospodarce...
50 £qczy nas réznorodnosc. Przewodnik po Karcie Roznorodnosci, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2013
51  Przewodnik po zarzqdzaniu réznorodnosciq, Diversity Index, Konfederacja Lewiatan, Warszawa 2013
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Czesé I
Rownos¢ szans w praktyce

Materialy te powinny by¢ jedynie inspiracjg do przygotowania listy
mozliwych rozwigzan. Bazujac na opisanych w nich praktykach,
kazda firma powinna stworzy¢ wlasng liste potencjalnych
rozwiazan, ktore beda dopasowane do sytuacji biznesowej
i kadrowej firmy, jej strategii i kultury organizacyjnej czy branzy,
w jakiej dziata. Wskazane jest, aby do tworzenia listy mozliwych
rozwigzan zaangazowacé szerszy zespot pracownikéw. W sytu-
acjach, ktére wymagaja kreatywnego podejs$cia do zidentyfiko-
wanych wyzwan, swietnie sprawdzaja sie tzw. grupy fokusowe
— grupy oséb z réznych zespoléw, stanowisk, dobranych tak, by re-
prezentowaly réznorodne grupy pracownikéw pod wzgledem wie-
ku, plci, pochodzenia, ktére w czasie spotkania/warsztatu (trwaja-
cego zwykle 2-4 godziny) wypracowuja liste rozwigzan mozliwych
do wdrozenia w firmie.

Moze sie zdarzyé, ze lista dzialan/rozwigzan, ktére nalezatoby
wdrozy¢, bedzie obejmowaé wiele pozycji. W takiej sytuacji warto
oceni¢ wszystkie wybrane wstepnie dzialania/rozwiagzania
pod katem efektow, ktére moga przyniesé oraz pilnosci ich
wdrozenia (lub trudnosci zwigzanych z ich wdrozeniem wedtug
skali: bardzo trudne do wdrozenia, trudne do wdrozenia, tatwe
do wdrozenia).

Warto takze pamietaé o stworzeniu listy quick wins. Jest to okresle-
nie stosowane do dziatani/rozwigzan, ktére niekoniecznie przyniosa
bardzo wysokie czy wysokie efekty, ale bedg tatwe do wdrozenia,
gdyz nie wymagajg zbyt wielu zasobéw ani czasu.

Wybrane dzialania/rozwigzania utworza plan dziatan krétkookreso-
wych (do wdrozenia w ciggu 6-12 miesiecy) oraz sredniookresowych
(do wdrozenia w ciggu 12-24 miesiecy). Aby zapewni¢ wdrozenie
proponowanych dziatan/rozwigzan, nalezy rozpisa¢ je szczegdétowo
w taki sposob, aby kazde z nich miato okreslony realny do osiggnie-
cia cel, oczekiwane rezultaty i korzysci, wskazane niezbedne zaso-
by, liste potencjalnych barier oraz szczegétowy harmonogram zadari.
W tym celu mozna wykorzystaé arkusz ,Plan realizacji dziatan réw-
nosciowych” (Material nr 101}).

W czasie tworzenia listy mozliwych dzialan/rozwigzan warto
rozwazy¢ przeprowadzenie szkolenia pt. ,Réwne szanse ko-
biet i mezczyzn w biznesie. Jak to zrobié?” \k, ktorego celem
jest przygotowanie firmy do wprowadzania dziatan réwnosciowych
w miejscu pracy. Szkolenie moze byé adresowane zaréwno do kadry
menedzerskiej wszystkich szczebli, jak i do pracownikéw/pracow-
nic zatrudnionych na stanowiskach niemenedzerskich. Scenariusz
szkolenia zostal zawarty w czesci trzeciej niniejszego Przewodnika.

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
- to sie oplaca
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Plan dziatan réwnosciowych, zaréwno krétko- jak i Sredniookresowy, moze zostaé rozpisa-
ny na rézne etapy, na przyklad:

» Etap A - budowanie podstaw (np. wprowadzenie odpowiednich zapiséw zwigzanych
z rownoscig szans kobiet i mezczyzn do Kodeksu Etyki firmy i/lub wigczenie zasady
réwnego traktowania wszystkich pracownikéw do katalogu najwazniejszych wartosci
firmy);

» Etap B - przeciwdzialanie nieréwno$ciom na poziomie formalnym (np. adekwatna
do obowigzujacych przepiséw modyfikacja procedur antydyskryminacyjnych obowig-
zujgcych w firmie);

» Etap C - przeciwdziatanie nieréwnosciom na poziomie praktycznym (np. modyfikacja
ogloszen rekrutacyjnych oraz procesu rekrutacji i selekcji kandydatéw/kandydatek);

» Etap D — wzmacnianie réwnosciowej swiadomosci kadry menedzerskiej i pracownikéw/
pracownic (np. przeprowadzenie szkolenia, wdrozenie programu nagréd niefinansowych
dla osob, ktore modelowo podchodzg do réwnosci szans w firmie).

W trakcie tworzenia planu dziatan krétkookresowych moze sie oka-
zaé, ze z jakiego$§ powodu (np. wysoki poziom zatrudnienia, liczne
lokalizacje, w ktérych firma dziata) trudno bedzie wdrozyé wybra-
ne rozwigzania réwnosciowe w tym samym czasie w calej firmie.
W takiej sytuacji mozna rozwazy¢ wdrozenie wybranego/wybranych
rozwigzan w formule pilotazu, dzieki ktéremu dziat personalny jest
w stanie wykazac¢ uzyskane korzy$ci, a takze pozyskaé¢ dodatko-
wych sojusznikéw w postaci kadry dyrektorskiej i menedzerskiej
z dzialéw, w ktérych pilotaz bedzie przeprowadzony. Wdrozenie pi-
lotazowe nie powinno trwaé¢ krécej niz 6 miesiecy (potrzebny jest
czas na zaobserwowanie korzysci i ew. problemoéw zw. z wprowa-
dzanym rozwigzaniem), jednak nie dtuzej niz 12 miesiecy. Pilotaz
moze dotyczy¢ wybranego dziatu firmy, konkretnej grupy pracow-
niczej (np. kadra menedzerska sredniego szczebla) lub oddziatu,
jesli firma dziata w kilku lokalizacjach na terenie kraju. Po okresie
pilotazu nalezy podsumowac¢ jego wyniki i przedstawié je za-
rzadowi. Wyniki moga by¢ prezentowane przez menedzera/mene-
dzerke zespotu, ktéry brat / ktéra brata udziat w pilotazu. Wyrazone
przez menedzeréw ,liniowych” / menedzerki ,liniowe” pozytywne
opinie na temat wyprébowanych dziatari bedg mocnymi argumenta-
mi za wdrozeniem takich rozwigzan w skali calej firmy, ktére mozna
wykorzystaé podczas spotkania z zarzgdem.
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Krok 3
przygotowanie prezentacji dla zarzadu

Ocena aktualnej sytuacji pod wzgledem réwnosci szans kobiet i mez-
czyzn w firmie oraz proponowany plan dziatan krétko- i Sredniookre-
sowych bedg stanowic trzon prezentacji dla zarzgdu. Taka prezenta-
cja powinna zosta¢ wzbogacona o materiat opisujgcy:

» sytuacje kobiet w biznesie na $wiecie, w Europie oraz w Polsce;

» najlepsze praktyki zapewniajace réwnosc¢ szans kobiet i mez-
czyzn, stosowane przez firmy dzialajgce w Polsce;

» korzysci finansowe i niefinansowe, ktére firma moze uzyskac
w wyniku wdrozenia wybranych dziatan/rozwigzan.

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
- to sie oplaca

PRZEWODNIK DLA FIRM

Przykladowa prezentacja, ktéra moze byé wykorzystana na spotkaniu z zarzgdem,
to Materiat nr 11 \k Prezentacja moze by¢ takze uzupeiniona o dodatkowe dane zawarte

w materiale pt. ,,Czy wiesz, ze...?” (Materiat nr 7 k ).

Warto takze pamigtaé o tym, aby prezentacja dla zarzadu zawierala takie
informacje, jak sposob monitorowania realizacji zatwierdzonego przez
zarzad planu dzialan i osiggnietych korzysci oraz sposéb informowania
zarzadu o postepie prac (najlepiej co kwartat na spotkaniu zarzaduy).

Krok 4
uzyskanie akceptacji dla planu dzialan i budowanie
»koalicji” na jego rzecz

Przed spotkaniem z zarzgdem, ktérego celem bedzie oméwienie
obecnej sytuacji kobiet w firmie oraz zaproponowanie odpowied-
nich dziatan/rozwigzan réwnosciowych, nalezy uzyskaé¢ stosowng
akceptacje dla przygotowanego planu dziatan oraz dla prezentacji
na to spotkanie. Taka akceptacja powinna by¢ dokonana przez dyrek-
tora/dyrektorke dziatu personalnego firmy (w zaleznosci od struktury
firmy w proces zatwierdzania przygotowanych materiatéw moga by¢
wlgczone inne osoby). Oprécz uzyskania stosownego zatwierdze-
nia warto, jeszcze przed spotkaniem z zarzagdem, pozyskaé
dla przygotowanego planu dzialan przychylnosé kilku oséb,
ktorych glos bedzie mieé kluczowe znaczenie (np. konkretnych
080b z zarzadu, oséb koordynujgcych prace dziatéw, ktére zostaly
zaproponowane do przeprowadzenia pilotazu).

\:% aktywny link
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Krok 5
prezentacja planu dzialan réwnosciowych zarzadowi

W trakcie omawiania przygotowanej dla zarzadu prezentacji waz-
ne jest, aby operowaé jezykiem korzysci biznesowych, jakie firma
moze odnie$¢ w wyniku wdrozenia proponowanych dziatar/rozwia-
zan. W przykladowej prezentacji adresowanej do zarzagdu zostaty
wskazane korzy$ci finansowe (patrz: prezentacja dla zarzadu, czesé
pt. ,,Korzy$ci wynikajace z wiekszego udziatu kobiet we wtadzach
firmy” — Material nr 11 k), ktére uzyskujq firmy moggce pochwalié
sie znaczgcym udziatlem kobiet w gremiach decyzyjnych.

Liczne korzy$ci niefinansowe zostaty omoéwione w takich materiatach jak:

» Publikacja ,,Analiza tematyczna. Kobiety w biznesie: stan ny, proponowan
rozwiazania” %53;

» Publikacja ,,Przewodnik po zarzadzaniu réznor ns’;i”%-”“.

Przed spotkaniem z zarzadem warto si¢ zastanowié, ktére z korzysci
finansowych i niefinansowych bedg dla firmy kluczowe ze wzgledu
na jej kulture organizacyjna i przyjetg strategie. Przyktadowe korzysci
finansowe i niefinansowe, ktére mozna wykorzystac, to:

KORZYSCI
FINANSOWE:

+

— nizszy o x% poziom fluktuacji kadry menedzerskiej dzieki podwyzszone-

mu udziatowi kobiet wéréd menedzeréw — na podstawie obecnego pozio-

mu fluktuacji mezczyzn menedzeréw oraz kobiet menedzerek;

nizszy o0 X% poziom absencji chorobowe]j wsrod kobiet spodziewajgcych sie

potomstwa, wynikajgcy z zastosowania pracy zdalnej zaréwno przed urlo-

pem macierzyriskim lub wychowawczym, jak i po powrocie z takiego urlopu;

— nizszy poziom kosztow rekrutacji, wynikajgcy z lepszego wykorzystania
potencjatu rozwojowego kobiet oraz z wykorzystania kobiet powracaja-
cych z urlopéw macierzyriskich/wychowawczych;

- Wwyzszy poziom zaangazowania kobiet, co przektada sie na wyniki finan-
sowe firmy.

(@
e

52 Wiecej réwnosci — wiecej korzysci w gospodarce...

53  Kobiety w biznesie: stan obecny, proponowane rozwiqzania. Analiza tematyczna, nr 4/2012, Forum Odpowiedzialnego
Biznesu dla Programu Partnerstwa, Warszawa 2012

54  Przewodnik po zarzqdzaniu réznorodnoscigq...
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KORZYSCI

NIEFINANSOWE: — wzmocnienie marki pracodawcy na rynku;

- wzmocnienie reputacji firmy zaréwno wsréd jej klientéow/klientek,

jak i partneréw handlowych,;
g — zwigkszenie poziomu wspédlpracy oraz kreatywnosci i innowacyjnosci ze-

- A spotu pracownikéw/pracownic dzieki wiekszej réznorodnosci w dziatach
i zespotach projektowych.

Krok 6
wdrozenie zatwierdzonych przez zarzad dzialan

Po zatwierdzeniu przez zarzad dziatan réwnosciowych nalezy przy-
stapi¢ do wdrazania przyjetego planu.

Jednym z pierwszych zadan jest zorganizowanie spotkania
z zespolem, ktory bedzie zaangazowany we wdrazanie za-
twierdzonych rozwigzan. Otwarcie spotkania przez prezesa/pre-
zeske lub inng osobe z zarzadu bedzie potwierdzeniem wagi, jaka
firma przyklada do réwnosci szans kobiet i mezczyzn oraz pomoze
w ustaleniu priorytetéw w realizacji zatwierdzonego planu. W sktad
»Zespolu wdrozeniowego” powinny wej$é osoby z réznorodnych ob-
szaréw funkcjonowania firmy np.: reprezentanci/reprezentantki dziatu
finanséw (w zwigzku z kosztami, jakie generuje wdrazanie planu),
dziatu PR (w zwigzku z koniecznoscia stworzenia i realizacji planu ko-
munikacji o wdrazanych dziataniach réwnosciowych), a takze dziatu
personalnego czy CSR. Tylko tak szeroki doboér cztonkéw zespotu
daje szanse na skuteczne wdrozenie planowanych dzialan.

Efektem spotkania zespolu wdrozeniowego powinno byé: przypi-
sanie roli kazdemu czlonkowi zespolu we wdrazaniu planu dziatan
rownosciowych; okreslenie barier, ktére mogq pojawié¢ sie w czasie
wdrazania planu oraz dziatan, ktére pomoga te trudnosci zniwelowad;
stworzenie planu komunikacji na okres 12 miesiecy; stworzenie pla-
nu spotkan zespotu wdrozeniowego (np. czestotliwos¢é, zasady pro-
wadzenia spotkan, agenda) i sposobu raportowania przez czionkéw
tego zespotu stopnia realizacji planu pomiedzy spotkaniami.

Aby planowane dziatania réwnosciowe spotkaly sie ze zrozumieniem
i zaangazowaniem ogétu pracownikéw/pracownic, bardzo waznym
zadaniem jest przygotowanie planu komunikacji tych dziatan.
Plan taki powinien byé¢ tworzony w co najmniej rocznej perspektywie
i uwzgledniaé:
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» regularne komunikaty (np. co kwartal) wysytane do catego zespo-
tu przez prezesa/prezeske zarzadu lub dyrektora/dyrektorke dziatu
personalnego, zawierajgce informacje na temat stopnia realizacji
zatwierdzonego planu oraz osigganych korzysci;

» dzialania wspierajace komunikacje dotyczaca wdrazania planu
(np. komunikat, ktéry pojawia sie na ekranie komputera kazde-
go pracownika po jego wlgczeniu, przypominajacy o wybranych
dziataniach i/lub osigganych korzy$ciach, plakaty informujace
o kluczowych wdrazanych dzialaniach);

» plan kwartalnych spotkan z zarzgdem, w czasie ktérych bedzie
omawiany stopien realizacji planu, ewentualne bariery w jego
wdrazaniu oraz uzyskiwane wyniki.

Kolejnym zadaniem jest odpowiednie poinformowanie catego zespo-
tu pracowniczego o wdrazanym planie dziatan réwnosciowych.

Dobre praktyki w tym obszarze to:

» list od prezesa/prezeski zarzagdu skierowany do wszystkich pracownikéw/pracownic
firmy, informujacy o przyjetym planie dzialan réwnosciowych oraz o obecnej sytuaciji
w firmie w poréwnaniu z najlepszymi praktykami na rynku (jesli w firmie zostal prze-
prowadzony pilotaz, warto wspomnieé o jego wynikach);

» prezentacja dla kadry dyrektorskiej (wybrane czesci prezentacji przygotowanej wcze-
$niej dla zarzadu) wraz z planem komunikaciji i rolg dyrektoréw/dyrektorek (np. za-
prezentowanie planu dziatan zespotowi danego dziatu, wyjasnienie powoddéw jego
wdrozenia oraz oczekiwanych korzysci, biezgce wsparcie w czasie wdrazania planu);
prezentacja zatwierdzonego do wdrozenia planu dziatan powinna odby¢ sie w ciggu
1-3 dni od daty wystania listu od prezesa/prezeski do wszystkich pracownikéw/pracow-
nic w firmie; spotkanie z kadrg dyrektorska powinno by¢ otwarte przez prezesa/prezeske
lub inng osobe z zarzadu;

» prezentacja dla wszystkich pracownikéw/pracownic firmy (wybrane czesci prezentacji
przygotowanej wezesniej dla kadry dyrektorskiej wraz z wyszczegélnionymi korzyscia-
mi, jakie z wdrozenia zatwierdzonego planu dziatan odniesie zespét pracowniczy), ktéra
moze zostaé przedstawiona przez dyrektora/dyrektorke kazdego dzialu na spotkaniu
z podleglymi mu osobami.
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W czasie spotkann w mniejszych zespotach (do 15 oséb) przy okazji
zaprezentowania planu dzialant mozna przeprowadzié¢ burze mézgéw
dotyczacq wagi réznorodnosci i rownosci szans dla kazdej firmy
oraz korzysci z niej plyngcych. Spotkanie moze by¢ wzbogacone tak-
ze 1-2 prostymi ¢éwiczeniami, wybranymi z programu szkoleniowego.

Krok 7
monitorowanie stanu realizacji dzialan
oraz ich efektow

Dla powodzenia wdrazanego planu dziatan niezmiernie istotne
jest monitorowanie raz na kwartat stopnia realizacji zatwierdzonych
dzialan oraz ich efektéw, tj. zakltadanych korzysci finansowych i nie-
finansowych. Wazne jest, aby nie tylko zarzad, ale takze kadra
menedzerska oraz wszyscy zatrudnieni otrzymywali informa-
cje dotyczace wdrazanego planu oraz osigganych rezultatow.
Do przekazywania pracownikom/pracownicom firmy informacji o re-
alizacji planu mogg zostaé¢ wykorzystane komunikaty w formie maila,
intranetu, gazetki firmowej, listu prezesa/prezeski zarzadu lub rozmo-
Wy W czasie spotkan zespotu.

W przypadku kadry menedzerskiej warto przygotowa¢ prezentacje
dotyczacg stopnia realizacji planu i uzyskanych efektéw oraz omoéwic
ja w czasie spotkania. Utatwi to zadawanie pytan, rozwianie watpli-
wosci oraz pozyskanie wsparcia menedzeréw/menedzerek dla dal-
szej realizacji dzialan réwnosciowych. Podobna prezentacja moze
zostaé wykorzystana podczas kwartalnych spotkan monitorujgcych
z zarzadem.

Moze sie okazaé, ze plan dzialan powinien zostaé zmodyfiko-
wany w zwigzku z nieprzewidzianymi trudnosciami w jego
realizacji, np. potrzebg ustalenia innych priorytetéw na skutek dzia-
tan konkurencji, brakiem odpowiednich zasobéw w wyniku awansu
0806b kluczowych dla realizacji planu. Wazne jest, aby w odpowied-
nim czasie przedstawic¢ zarzgdowi powody zmiany zatwierdzonego
planu oraz zmodyfikowany harmonogram wdrazania dziatan réwno-
$ciowych wraz z mozliwymi do uzyskania korzysciami. W przypadku
przyjecia przez zarzad zmodyfikowanego planu nalezy o zmianach
poinformowaé kadre menedzerska (zalecane jest zorganizowanie
spotkania) oraz pracownikéw/pracownice.

Po zakonczeniu wdrazania planu krétkookresowego trzeba dokonac
podsumowania jego realizacji np. podczas spotkania z zarzadem. Ta-
kie spotkanie bedzie okazjg do opowiedzenia o efektach podjetych
dzialan oraz do ponownego omdéwienia planu $redniookresowego,
ktéry byt zatwierdzony na poczatku catego procesu. W zaleznosci
od sukcesu realizacji zalozonych dziatan oraz od uzyskanych przez
firme korzy$ci moze zaistnieé potrzeba zmodyfikowania i dostosowa-
nia planu do aktualnej sytuacji firmy.

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
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2. Co mozna zrobié:
rodzaje dzialan rownosciowych

Istnieje szerokie spektrum dziatan wyréwnawczych ukierunkowanych
na kobiety. Wiele firm amerykarskich, w tym firmy z listy Fortune 500,
a takze niektore firmy funkcjonujace w Polsce podejmujg konkretne
dzialania majgce na celu promowanie kobiet na stanowiska kierowni-
cze. Najlepsze rezultaty daje wdrazanie dziatan réwnosciowych w réz-
nych obszarach funkcjonowania firmy, o ktérych piszemy ponize;j.

Strategia firmy

O skutecznosci prowadzonych przez firme dzialan réwnosciowych
decyduje w duzym stopniu to, czy wpisujg sie one w strategie biz-
nesowaq. Jesli kierownictwo najwyzszego szczebla jest przekona-
ne do tego, ze promowanie kobiet to korzysci dla firmy, wowczas
znajduje to odzwierciedlenie w strategii biznesowej. Na strategie
zorientowana na ré6znorodnos¢ i promowanie kobiet na sta-
nowiska kierownicze skladaja si¢ dokumenty i procedury od-
noszace sie do réwnego traktowania i komunikowanie wewnatrz
i na zewnatrz organizacji, ze firma przywigzuje wage do tworzenia
Srodowiska pracy wolnego od uprzedzen, otwartego na réznorodnos¢
oraz efektywne wykorzystanie kapitatu ludzkiego. Czesto firmy po-
woluja zespdt/osobe ds. réwnosci lub zarzadzania réznorodnoscia,
uzgadniajg cele zwigzane (np. 30% kobiet na wyzszych szczeblach
zarzgdzania w okresie 3-5 lat), realizujg specjalne programy stuzgce
osigganiu tych celéw oraz prowadzg monitoring sytuacji®s.

Rekrutacja i selekcja pracownikéow/pracownic

Jak wykazaly wyniki badan przeprowadzonych w ramach Baro-
metru Réznorodnosci w latach 2013 i 2014, dyskryminacja w pro-
cesie rekrutacji i selekcji jest wcigz czestym zjawiskiem w pol-
skich firmach®®¢. Dlatego warto zadba¢ o to, aby kryteria przyjete
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w procesie rekrutacji i selekcji zaréwno zewnetrznej, jak i we-
wnetrznej byly przejrzyste i zgodne ze standardami réwnych
szans. Personel uczestniczagcy w procesie rekrutacyjnym powi-
nien by¢ przeszkolony z zagadnieni réwnosci szans i réznorodnosci
oraz wyposazony w wystandaryzowany arkusz prowadzenia roz-
mowy kwalifikacyjnej, oceny kompetencji i do§wiadczenia oséb
kandydujgcych. Ogloszenia o pracy nalezy formutowaé w taki spo-
séb, aby nie bylo w nich elementéw wykluczajacych z rekrutacji
przedstawicieli jakiejkolwiek grupy spotecznej w sposéb bezpo-
$redni lub posredni.

Dobra praktyka jest monitorowanie liczby aplikujacych ko-
biet i mezczyzn na stanowiska réznego szczebla w firmie
w ramach rekrutacji zewnetrznej. Moze sie bowiem zdarzy¢,
ze liczba sktadanych aplikacji nie odzwierciedla rzeczywistego
rozkladu pracujacych mezezyzn i kobiet w spoteczeristwie lub lo-
kalnym $rodowisku (danym regionie, wojewddztwie lub miescie
bedacym siedziba firmy) albo tez w danej grupie zawodowej. Taka
sytuacja moze $wiadczy¢ o tym, ze ogloszenia o pracy (ich forma,
zasieg i/lub no$nik) nie docierajg w takim samym stopniu do po-
tencjalnych kandydatéw i kandydatek.

Zarzadzanie talentami

Przycigganie do pracy zdolnych kobiet miesci sie w strategii firmy
zorientowanej na pozyskiwanie talentéw. Nie jest to latwe zadanie
szczegdlnie w zawodach technicznych. Niektoére firmy inicjujg spe-
cjalne programy w szkotach $rednich majgce na celu zainteresowa-
nie dziewczat aplikowaniem na studia techniczne i informatyczne
(patrz Dobre praktyki i&), inne prowadza podobne akcje na uniwer-
sytetach. W dzialaniach zwigzanych z zabieganiem o ambitne
i utalentowane kobiety kluczowe jest, aby firma oferowala
elastyczne formy pracy i sprzyjala laczeniu zycia prywat-
nego i zawodowego. Zarzadzenie talentami obejmuje dziatania
organizacji takze na rzecz zatrzymywania, motywowania oraz roz-
wijania utalentowanych jednostek. W czasie corocznego przegladu
talentow dyrektorzy oraz zarzad firmy majg okazje ocenic¢ potencjat
i wyniki pracy wybranych pracownikéw/pracownic, zaplanowac
$ciezki kariery dla najbardziej utalentowanych kobiet i mezczyzn,
a takze podja¢ decyzje o wytypowaniu nastepcéw na kluczowe
stanowiska w firmie (menedzerskie i niemenedzerskie). Proces za-
rzadzania talentami to kolejna okazja do wspierania réznorodnosci
w catej organizacji.
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Indywidualny plan rozwoju zawodowego

Niezaleznie od tego, czy w firmie jest dokonywany cykliczny przeglad
talentéw, dobrg praktyka jest stworzenie konkretnego i dostosowane-
go do potrzeb pracownikéw/pracownic indywidualnego planu rozwoju
zawodowego. Jednym z jego celow jest wspieranie kobiet w do-
stepie do awanséw i powstrzymanie odptywu utalentowanych
kobiet z firmy. Wskazane jest, aby planem indywidualnego rozwoju
zawodowego objety byt kazdy pracownik / kazda pracownica od chwili
rozpoczecia pracy w firmie. Pod okiem przetozonego/przetozonej nowo
zatrudniona osoba wyznacza sobie cele, ocenia swoje kompetencje
i tworzy osobisty plan rozwoju, a takze okresla potrzeby w zakresie
wsparcia ze strony 0séb o wigkszym doswiadczeniu zawodowym. Plan
rozwoju bedzie efektywny, jesli metody rozwijania wybranych kompe-
tencji i umiejetnosci zostang odpowiednio dobrane. Praktyka wskazuje,
ze w przypadku przygotowywania kobiet do zajmowania wyzszych sta-
nowisk, najlepsze efekty dajg takie metody jak mentoring i coaching.

Program mentoringu

Program stuzy promowaniu kobiet na stanowiska kierownicze i polega
na tym, ze menedzerowie/menedzerki wyzszego szczebla wspieraja
mlodsze pracownice, dzielgc sie z nimi swojg wiedzg i dajac prak-
tyczne wskazowki. Mentoring jest skuteczny, gdy przybiera forme patrona-
tu (sponsoringu), czyli nie ogranicza si¢ do udzielania rad, ale wykorzystuje
pozycje mentora/mentorki do tego, zeby podopieczny/podopieczna faktycznie
awansowat/awansowala na stanowisko wyzszego i najwyzszego szczebla.

Indywidualny coaching jest najczesciej proponowany osobom na sta-
nowiskach menedzerskich, bowiem wigze sig ze stosunkowo wysokimi
kosztami. Coaching polega na wydobywaniu mocnych stron lu-
dzi, pomaganiu im w omijaniu osobistych barier i ograniczen na
drodze do osiggniecia celu, a takze na utatwianiu im bardziej efek-
tywnego funkcjonowania. Koncentruje sie na rozwigzaniu (a nie na po-
szukiwaniu przyczyn problemdéw). Moze byé ukierunkowany na rozwdj
cech przywddczych®.
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Ocena wynikow pracy pracownikéw/pracownic

Ocena wynikéw pracy oparta na zasadzie réwnego traktowania pozwala
na dokonanie obiektywnego przegladu osiggnieé¢ pracownikéw i pracow-
nic. Dzieje sie tak, gdy sg klarownie okreslone cele i kryteria oceny.
W czasie rozmowy oceniajacej przetozeni/przetozone nie tylko omawiajg
stopien realizacji wyznaczonych zadan, ale takze doceniajg sukcesy swo-
ich podwladnych, przekazujg im informacje zwrotng, opartg na faktach
i rzeczowych wskazdéwkach, a takze przygotowuja wraz z podwtadnym/
podwtadng indywidualny plan rozwoju na kolejny rok. Wiele firm posia-
da procedure odwotania sie od oceny wystawionej przez bezposredniego
przetozonego. Taki system pozwala na rzetelng i w miare obiektywng oce-
ne pracownika/pracownicy w oparciu o jego/jej rzeczywiste osiggniecia.

Zarzadzanie wynagrodzeniami

Na pracodawcy cigzy obowigzek dbania o réwne place za prace tej sa-
mej wartosci, wigc w kazdej firmie powinien by¢ raz w roku prowadzony
monitoring lub audyt wynagrodzen na poszczegélnych stano-
wiskach ze wzgledu na pteé. Dzieki temu mozna uzyskac wiedze,
jak sie przedstawia sytuacja w konkretnej firmie i wskazaé na przyczyny
réznic w wynagrodzeniach, a jesli sg one nieuzasadnione wzgledami
merytorycznymi — wprowadzié¢ program naprawczy. Jak wskazujg wy-
niki Barometru Réznorodnosci 2014, tylko 29% ogétu firm/instytucji
biorgcych w nim udziat deklarowalo monitorowanie wynagrodzeri®s,
Osoby pracujace w danej firmie muszg by¢ przekonane, ze otrzymujq
wynagrodzenie adekwatne do ich zaangazowania i nie gorsze niz ko-
ledzy/kolezanki w podobnym stopniu angazujgcy sie w wykonywanie
zawodowych obowigzkéw. Nalezy zatem zadbaé, aby system wynagra-
dzania byt adekwatny do zakresu wykonywanych zadan.

Rozwigzania ulatwiajgce godzenie
obowiazkéw zawodowych i prywatnych

Firmy, ktore budujg kulture wrazliwg na réznorodnos$é, dbaja o to,
aby miejsce pracy byto przyjazne osobom majgcym mate dzieci i w zwigz-
ku z tym oferujg rozwigzania utatwiajgce tgczenie obowigzkéw zawodo-
wych i rodzinnych. Tradycyjne obarczenie kobiet odpowiedzialnoscig
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za opieke nad dzieémi i ich wychowanie powoduje, zZe jest im trud-
niej niz mezczyznom rozwijaé sie zawodowo, majg przerwy w pracy
zwigzane z urodzeniem dziecka. Dotychczasowe badania prowadzo-
ne w ramach projektu Gender Index 2007 oraz Diversity Index 2013
i 2014 wskazujg, ze wiekszos$é firm oferuje rozwigzania z zakre-
su work-life balance, ale najczesciej jest to elastyczny czas
pracy (np. praca na czes¢ etatu, elastyczne godziny pracy).

Do wyjatkéw naleza takie rozwigzania jak: zadaniowy czas pracy,
praca w domu lub telepraca; zachowanie dostepu do telefonu stuz-
bowego, laptopa i intranetu podczas urlopu macierzyriskiego i wy-
chowawczego; doptata do zlobka/przedszkola; opieka medyczna
obejmujgca dzieci; przerwa w karierze uzasadniona przyczynami
osobistymi/rodzinnymi trwajgca od roku do trzech lat; kontakt z fir-
ma podczas urlopu zwigzanego z urodzeniem i opiekg nad malym
dzieckiem oraz korzystanie podczas urlopu ze spotkarn i szkolen (sta-
cjonarnych i e-learningowych). Do rzadkosci nalezy takze zachecanie
ojcow do korzystania z urlopu rodzicielskiego i rozwijanie programéw
dla ojcow uswiadamiajgcych im wartosci, jakie mogg uzyskaé ich
rodziny i oni osobiscie z wlgczania sie w opieke nad dzie¢mi®®.

System zglaszania nieprawidlowosci w firmie

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
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Wiele miedzynarodowych korporacji ma wdrozony system umozliwiajacy
zglaszanie ewentualnych nieprawidlowosci. Zwykle takie zgloszenie do-
ciera do niezaleznego zespotu dzialajgcego w centrali firmy poza Polska.
Czasem jest to linia telefoniczna, skrzynka elektroniczna lub adres pocz-
towy, na ktory pracownik/pracownica moze wystac¢ swoje uwagi, zastrze-
zenia czy tez skargi. Wdrozenie takiego systemu wychodzi naprzeciw
oczekiwaniom pracownikéw/pracownic, bowiem czujg sie oni bezpiecz-
niej i swobodniej, gdy sprawe dotyczaca nieréwnego traktowa-
nia, molestowania seksualnego czy mobbingu moga zglosié¢
do zespotu dzialajgcego poza ich organizacja.

Bilans kapitalu ludzkiego

Niektére firmy raz w roku dokonujg bilansu kapitatu ludzkiego. W ra-
mach takiego dziatania przygotowuje si¢ dane demograficzne o pra-
cownikach firmy (np. udziat kobiet i mezczyzn wsréd zatrudnionych
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oraz na stanowiskach kierowniczych réznych szczebli) oraz dane
o kluczowych dla firmy wskaznikach ekonomicznych (np. poziom
fluktuacji kadr, poziom absencji). Jest to okazja do upewnienia sie,
ze zasada réwnego traktowania ze wzgledu na pleé jest rzeczywiscie
stosowana. W ramach bilansu kapitatu ludzkiego dokonuje
sie poré6wnania wynagrodzen kobiet i mezczyzn zajmujacych
te same, pod wzgledem wartosci, stanowiska. Taki przeglad
moze stuzy¢ takze do sprawdzenia rzeczywistego dostepu do szko-
leri pracownikéw/pracownic, rozkladu ocen za wyniki pracy czy tez
liczby 0séb awansowanych pod wzgledem pici.

Kultura organizacyjna firmy

Cechg kultury organizacyjnej zorientowanej na réznorodnosc jest
respektowanie obowigzujgcego prawa w zakresie réwnego trakto-
wania w miejscu pracy oraz w relacjach z interesariuszami, ale tak-
ze szerokie promowanie wartos$ci, norm i zwyczajow wpisujgcych
sie w budowanie atmosfery akceptowania i doceniania réznic, a nie
tylko ich tolerowania. Elementem polityki otwartej na réznorodnosé
jest wspieranie finansowe, organizacyjne lub kadrowe oddolnych
inicjatyw podejmowanych przez pracownikéw/pracownice na rzecz
ich lepszego funkcjonowania w organizacji, takich jak np. program
work-life balance, sie¢ wspdtpracy kobiet.
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Sieci wspolpracy kobiet stuzag wewnetrznej integracji kobiet w organizacji

i wywieraniu wplywu na sprawy dziejgce si¢ w firmie, w tym na polityke
personalng - systemy rekrutacji i selekcji oraz awansowania pracownikéw. Sa
plaszczyzng wymiany wiedzy i doswiadczen przekazywanych przez menedzerki
najwyzszych szczebli do kierowniczek nizszego szczebla, sluzg wymianie wiedzy

i doswiadczen w srodowisku miedzynarodowym. Sprzyjaja rozwojowi karier kobiet
i pomagaja im w pokonywaniu barier zwigzanych z awansowaniem. Szczegé6lng
uwage zwraca sie na szkolenia na temat komunikowania wlasnych osiggnieé¢

i wkladu w rozwéj firmy, co motywuje do starania sie o stanowiska kierownicze.

W celu monitorowania, czy kultura organizacyjna zorientowana
na réznorodnosé zostata wdrozona, wiele firm stosuje tzw. exit in-
terview, ktore pozwala poznaé przyczyny odej$cia w przypadku, gdy
pracownik/pracownica odchodzi z wlasnej inicjatywy oraz uzyskac
ocene warunkoéw pracy i atmosfery w firmie w przypadku odej$cia
zainicjowanego przez firme.
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3. Jak robia to inni:
dobre praktyki firm

Na potrzeby niniejszego Przewodnika poprosilisémy firmy, ktore
wdrazajg u siebie dzialania réwnosciowe, o podzielenie sie¢ swoimi
dobrymi praktykami. Z tych informacji powstato zestawienie dobrych
praktyk, ktére prezentujemy w tabeli 3. Dzialania podejmowane przez
firmy zostaly pogrupowane w pig¢ kategorii: rekrutacja i selekcja pra-
cownikow, zarzadzanie talentami, work-life balance, ochrona przed
dyskryminacjg, zarzadzanie systemem wynagrodzen. W ostatniej
kolumnie podajemy informacje na temat odsetka kobiet i mezczyzn
na wybranych stanowiskach w kazdej z firm.
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Tabela 3.

Obszar | Nazwa firmy | Dobre praktyki | Opis | Uzyskane rezultaty
Rekrutacja Capgemini Deklaracja Kazda osoba zaangazowana w proces rekrutacji wewnetrznej lub zewnetrznej ma obowigzek podpisania Kobiety w zespole zarzadzajacym
i selekcja ,obiektywnosci” deklaracji, w ktérej oswiadcza, ze w trakcie procesu rekrutacji bedzie kierowata sie wytycznymi firmy firma stanowia 50%. Kobiety
pracownikéw 0séb rekrutujgcych w zakresie réwnego traktowania oraz ze kandydaci/kandydatki na wakujace stanowiska beda podlegaé¢ w kadrze menedzeréw wyzszego
ocenie wylgcznie na podstawie ich doswiadczenia i posiadanych kompetencji. szczebla stanowia 43%.
Dentsu Aegis Monitoring poziomu = Firma monitoruje liczbe kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych szczeblach organizacyjnych Kobiety w zarzadzie firmy stanowia
Network réznorodnosci oraz w poszczegolnych dzialach. 67%. Kobiety w kadrze menedzerskiej
Polska najwyzszego szczebla stanowia 33%.
Innovation W czasie Innovation Day oraz Dnia Przedsiebiorczosci przedstawiciele firmy zachecaja miodziez Kobiety w kadrze menedzerskiej
Day oraz Dzieri uczeszczajaca do gimnazjow i liceéw do wybrania dalszej Sciezki kariery w obszarze zwigzanym z nowymi  §redniego szczebla stanowia 47%.
Przedsigbiorczosci technologiami lub z mediami.
Kompania Monitoring poziomu = Firma prowadzi regularny monitoring liczby kobiet i mezczyzn, ktérzy ztozyli / ktére zlozyly swoja Kobiety na stanowiskach
Piwowarska réznorodnosci aplikacje na wakujgce stanowiska oraz ktorzy zostali przyjeci / ktdre zostaty przyjete do pracy w Kompanii kierowniczych stanowig 30%.
Piwowarskiej w procesie selekcji kandydatéw/kandydatek.
Microsoft Monitoring poziomu = Firma prowadzi regularny monitoring liczby kobiet i mezezyzn zatrudnionych w firmie. Kazdy rekruter Kobiety w firmie stanowig 36%
réznorodnosci / kazda rekruterka ma obowigzek uwzgledni¢ co najmniej jedna kobiete na tzw. ,liscie krétkiej” oséb (w 2012 roku — 30%). Kobiety
rozpatrywanych na wakujace stanowisko. zatrudnione na stanowiskach
technicznych stanowig 17%
GirlzCamp Firma podejmuje dzialania na rzecz przelamywania stereotypow zwiazanych z predyspozycjami (w 2012 roku - 8%).
oraz DigiGirlz zawodowymi kobiet — w czasie GirlzCamp oraz DigiGirlz poprzez bezplatne warsztaty i obozy szkoleniowe
zacheca studentki i licealistki do wyboru $ciezki kariery zwigzanej z nowymi technologiami.
Zarzadzanie Capgemini Projekt Kobiety Projekt Kobiety w Capgemini bazuje na czterech filarach: rekrutacja z zastosowaniem zasad réznorodnosci,
talentami w Capgemini rozwdj talentéw kobiet w ramach atrakcyjnych programéw coachingowych i mentoringowych, zatrzymanie
pracownic poprzez wspieranie ich rownowagi zycia prywatnego z zawodowym (zwlaszcza w czasie cigzy
i wczesnego macierzyristwa), zmiana kultury organizacyjnej firmy poprzez szkolenia podnoszace poziom wiedzy
o korzysciach z réznorodnosci. W ramach projektu zainicjowano dziatalnosé trwalej grupy Women@Capgemini,
ktdra jest czescig miedzynarodowej spotecznosci kobiet pracujacych w firmie. Pracownice spotykaja sie raz
na kwartat, by w kameralnej atmosferze dzieli¢ sie doswiadczeniami m.in. nt. work-life balance.
Tydzien Co roku firma organizuje Tydzieri Réznorodnosci — spotkania kobiet, w czasie ktérych dziela sie one swoim
Rdéznorodnosci doswiadczeniem w dochodzeniu do wysokich stanowisk menedzerskich, taczeniu zycia zawodowego
i prywatnego oraz pokonywaniu barier i wlasnych stabosci. W trakcie Tygodnia organizowane sa takze
szkolenia wspierajace rozwdj kobiet.
Dentsu Aegis Monitoring szans Firma prowadzi regularny monitoring liczby kobiet kandydujgcych do corocznego programu rozwojowego Kobiety stanowig 50% 0s6b objetych
Network rozwojowych kobiet dla oséb o najwyzszym potencjale przywddezym — Route 500. Ponadto firma monitoruje wyniki pracy kobiet =~ programem Route 500.
Polska oraz liczbe awansowanych pracownic.
Kompania Program mentoringu = Firma realizuje program mentoringu, wspierajacy realizowanie $ciezki kariery przez kobiety posiadajace W 2013 roku 54% kobiet, zajmujacych
Piwowarska wysokie aspiracje i potencjal rozwojowy. stanowiska specjalistyczne
oraz kierownicze, posiadato
Indywidualne Plany Rozwoju
Zawodowego.
Microsoft Program Women Firma organizuje regularne spotkania z kobietami, ktére odniosly sukces zawodowy w Microsoft. W ramach
Polish Chapter Programu organizowane sa spotkania z coachami i liderkami, ktérych celem jest wspieranie karier i rozwoju
zawodowego pracownic. Ponadto firma prowadzi cykliczne akcje adresowane do pracownic po§wiecone
m.in. wzmacnianiu energii osobistej, odpowiedniej aktywnosci fizycznej czy radzeniu sobie ze stresem.
Sephora Development Day Celem Development Day jest propagowanie idei réznorodnosci i réwnosci szans. W czasie spotkania Kobiety stanowig 89% w kadrze

trwajacego caly dzien kobiety posiadajace aspiracje rozwojowe (reprezentujace dzialy wspierajace
oraz perfumerie) maja okazje porozmawiac o $ciezkach karier, barierach, jakie napotykaja w czasie swojej
kariery oraz wzmocnic¢ umiejetnosci takie jak np. pewnos¢ siebie, autoprezentacja, radzenie sobie ze stresem.

menedzerskiej firmy.
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Obszar | Nazwa firmy | Dobre praktyki | Opis | Uzyskane rezultaty
Work-life Capgemini Projekt Business Celem projektu jest aktywizowanie kobiet i mezczyzn przebywajacych na urlopach zwigzanych
balance Mama i Business z rodzicielstwem oraz zapewnienie im stalego kontaktu z firma w czasie urlopu. Dla rodzicéw, ktorzy
Tata chca powrdceié po urlopie do pracy, zostal stworzony specjalny portal, na ktérym publikowana jest lista
wszystkich wakatéw w firmie oraz szkolenia w systemie e-learning, dzieki ktorym mozna podnies¢ swoje
kwalifikacje. Portal Business Mama zawiera informacje o mozliwosciach pracy w firmie w czasie urlopu
wychowawczego oraz o dostepnych $wiadczeniach w poszczegdlnych zaktadkach: Jestem w cigzy, Jestem
na urlopie macierzyriskim, Chce wrdcic do pracy. Firma przygotowata takze Przewodnik dla Rodzicéw oraz
Przewodnik dla Przefozonych, ktdre sa baza wiedzy o uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem, krokach,
jakie nalezy podja¢ przed rozpoczeciem urlopu zwigzanego z rodzicielstwem, a takze przed powrotem
do pracy. Firma prowadzi takze program dofinansowania pobytu dziecka w zlobku, klubie dziecka
czy przedszkolu oraz utworzyta pokdj dla rodzica z dzieckiem w kazdym ze swoich biur.
Dentsu Aegis Program Day Care W ramach programu Day Care firma oferuje swoim pracownikom mozliwo$é¢ przyjscia do pracy z dzieckiem.
Network ielastycznosé czasu  Pracownicy/pracownice maja takze pelng elastycznosé godzin pracy i moga czasowo pracowac zdalnie
Polska i miejsca pracy np. z domu.
Kompania Przewodnik Firma przygotowata dla pracownikéw/pracownic Przewodnik dla Rodzicow, zawierajacy informacje
Piwowarska dla Rodzicoéw, o uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem, krokach, jakie nalezy podjaé¢ przed pdj$ciem na urlop
udogodnienia zwigzany z rodzicielstwem oraz przed powrotem do pracy. Kazda mama spodziewajaca si¢ dziecka moze
dla kobiet w cigzy zmieni¢ swéj koszyk benefitéw pozaptacowych oraz skorzystaé ze specjalnego miejsca parkingowego,
oraz obozy dla dzieci = zlokalizowanego w bliskiej odleglosci od wejscia do firmy. Duzym powodzeniem cieszy sie takze
dofinansowanie do zorganizowanych wyjazdéw wakacyjnych / ferii zimowych dla dzieci pracownikéw/
pracownic (w wieku od 5-18 lat) oraz promocyjna oferta obozéw sportowych dla dzieci.
Microsoft Udogodnienia Rodzice dzieci do lat 14 moga skorzystac z szeregu udogodnien, takich jak ustalenie indywidualnego czasu
dla rodzicéw pracy, skrécenie czasu pracy do 6h, wykorzystanie dodatkowych dni wolnych czy wykonywanie czesci
pracy z domu (np. 2 dni w tygodniu).
Ochrona przed Dentsu Aegis Przeciwdzialanie Firmy wdrozyly procedury majace na celu przeciwdziatanie przemocy, mobbingowi, dyskryminacji
dyskryminacja = Network przemocy, i molestowaniu w miejscu pracy oraz przeszkolily kadre menedzerska i pracownicza w tym zakresie.
Polska, mobbingowi,
Microsoft, dyskryminacji
Kompania i molestowaniu
Piwowarska, W miejscu pracy
Sephora
Zapewnienie Firmy prowadza regularne szkolenia oraz spotkania dla menedzeréw/menedzerek i pracownikéw/
réznorodnosci pracownic poswiecone réznorodnosci (regulacje prawne, korzysci, dziatania, jakie nalezy podja¢ w celu
w firmie zapewnienia réznorodnosci, metody monitorowania jej poziomu).
Dentsu Aegis Karta Réznorodnosci/  Firmy podpisaly Karte Réznorodnosci (polski odpowiednik Diversity Charter, rekomendowanej przez
Network, Women’s Komisje Europejska) lub Women’s Empowerment Principles (dokument przygotowany przez ONZ).
Kompania Empowerment Oba dokumenty majg charakter deklaracji ze strony firmy dot. poszanowania réwnosci i réznorodnosci
Piwowarska, Principles oraz przeciwdzialania wszelkim formom dyskryminacji w miejscu pracy.
Sephora,
Zarzadzanie Dentsu Aegis System wynagrodzenn =~ System wynagrodzen kobiet i mezczyzn jest oparty na warto§ciowaniu stanowisk, wycenie pracy
systemem Network oraz spojnych zasadach przyznawania podwyzek. Firmy prowadza regularny monitoring poziomu
wynagrodzen Polska, wynagrodzen kobiet i mezczyzn oraz wysokosci i podstaw przyznanych podwyzek.
Microsoft,
Kompania
Piwowarska,

Sephora




Czes¢ III.
Narzedziownik

W tej czesci znajdziesz:

e gotowy scenariusz szkolenia réwnosciowego dla firm;

e 70 pytan oceniajgcych miejsce pracy pod katem
rownosci szans;

¢ dodatkowe zZrédla informacji i inspiracji.
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PRZEWODNIK DLA FIRM

1. Otwarcie na zmiany:
scenariusz szkolenia r6wnosciowego

Program szkolenia ,Réwne szanse kobiet i mezczyzn w biznesie. Jak
to zrobic’?”kobejmuje niezbedne zagadnienia teoretyczne, przedstawiajg-
ce charakter i zakres nieréwnego traktowania w miejscu pracy ze wzgledu
na pleé. Zaktada on prace z uzyciem przygotowanych narzedzi warsztato-
wych oraz wykorzystanie aktywnych metod uczenia sie. Daje to mozliwogé
nabycia przez osoby uczestniczace w szkoleniu niezbednej wiedzy, umie-
jetnosci oraz stuzy wzmocnieniu postaw, ktére sprzyjajg budowaniu kultury
organizacyjnej firmy opartej na zasadach réwnosci i réznorodnosci.

Prezentowany program szkoleniowy sktada sie z zatozeri metodologicznych
i organizacyjnych oraz szczegétowej instrukeji trenerskiej do przeprowa-
dzenia poszczegdlnych moduléw tematycznych (ponizej prezentujemy
skrécony opis programu — cato$¢ dostepna na plycie CD). Majac na uwa-
dze praktyczny wymiar szkolenia oraz jego adaptowalnosé w podmiotach
biznesowych, na plycie CD umieszczone zostaly dodatkowe materiaty.
Sa to arkusze i narzedzia opracowane na potrzeby niniejszego programu
szkoleniowego oraz linki do publikacji i raportéw rekomendowanych do za-
poznania sie w ramach przygotowywan do przeprowadzenia szkolenia.

METODY PRACY I ZAKRES TEMATYCZNY SZKOLENIA

Nazwa modulu Zakres tematyczny Metody pracy
Modul 1 - przedstawienie sig trenera/trenerki; - praca indywidulana;
WPROWADZENIE - przedstawienie sie uczestnikéw/uczestniczek szkolenia; - praca na forum.

- wypracowanie zasad wspélpracy.
Modut 2 - poznanie pojec¢ zwigzanych z réwnym traktowanie na rynku - miniwyktad;
ROWNE TRAKTOWANIE pracy — aspekty prawne; - analiza przypadkow;
W MIEJSCU PRACY - poznanie przykladéw nieréwnego traktowania na rynku - praca na forum;

pracy. - materiatl filmowy.

Modut 3 - poznanie przykladéw nieréwnego traktowania kobiet - miniwyklad;
PLEC A RYNEK PRACY w obszarze zatrudnienia; - analiza tekstow;

- poznanie pojec¢ zwigzanych z dyskryminacja kobiet na rynku - praca na forum;

pracy. - materiat filmowy.

Modutl 4 - ocena miejsca pracy pod katem realizacji réwnosci szans - praca indywidualna/
OCENA MIEJSCA PRACY POD kobiet i mezczyzn. grupowa;
KATEM ROWNOSCI SZANS KOBIET - praca na forum;
I MEZCZYZN - miniwyklad.
Modul 5 . - wypracowywanie rozwigzan réwnosciowych w odpowiedzi - praca indywidualna/
WYPRACOWANIE DZIALAN na dokonang wczesniej ocene miejsca pracy; grupowa;
ROWNOSCIOWYCH W MIEJSCU - poznanie dobrych praktyk w zakresie realizacji dzialan - praca na forum;
PRACY réwnosciowych. - miniwyklad.

Modul 6 . - opracowywanie planu dziatari réwnosciowych; - praca indywidualna/
PLAN REALIZACJI DZIALAN - poznanie rekomendacji w zakresie wdrazania zmian grupowa;
ROWNOSCIOWYCH réwnosciowych w firmie. - praca na forum;

- miniwyklad.
Modut 7 - podsumowanie szkolenia; - praca indywidualna;

PODSUMOWANIE SZKOLENIA

- ocena szkolenia.

- praca na forum.

% aktywny link
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Diagnoza sytuacji:
narzedzie do oceny firmy
pod katem réownosci szans

Ankieta ,Ocena miejsca pracy pod katem dziatan na rzecz réwnosci
”

szans kobiet i mezczyzn k to narzedzie do samodzielnej oceny miejsca
pracy pod katem realizacji przez firme standardéw réwnosciowych. Na-
rzedzie pozwala na zidentyfikowanie, w jakim stopniu firma podejmuje
rozwigzania réwnosciowe w dziewieciu obszarach swojej dziatalnosci,
w tym tych, ktére wymagajg wrazliwo$ci na rézne potrzeby/bariery/
trudnosci wynikajgce z plci 0séb zatrudnionych.

Obszar STRATEGIA ZORIENTOWANA NA ROZNORODNOSC we-
ryfikuje, czy dziatania réwnosciowe s3g postrzegane jako wazny element
polityki firmy. Pytania zawarte w tej czesci ankiety nie weryfikujg po-
ziomu deklaracji, lecz pozwalajg jednoznacznie okresli¢, czy w firmie
podejmowane sg konkretne dziatania o charakterze réwnosciowym,
a takze czy osoby decyzyjne sg zaangazowane w proces planowania
i realizacji tych dziatan.

Pytania zawarte w cze$ci PROCES REKRUTACJI pozwalajg obiek-
tywnie ocenié, czy proces rekrutacji i selekcji kandydatéw/kandydatek
prowadzony jest w oparciu o wystandaryzowane, a przede wszystkim
obiektywne kryteria, z zastosowaniem zasad réznorodnosci ptci.

Obszar ZARZADZANIE TALENTAMI pozwala na oceng istniejgcych
praktyk i procedur w zakresie wspierania pracownikéw/pracownic
w profesjonalnym wykonywaniu swoich zadan i obowigzkéw, rozwoju
kwalifikacji i kompetencji zawodowych oraz planowania i rozwoju ich
$ciezki kariery zawodowej. Ponadto pytania zawarte w tej czesci ankie-
ty pozwalajg zidentyfikowaé trudnosci i bariery zwigzane z awansem
kobiet na wyzsze stanowiska w firmie.

Obszar OCENA WYNIKOW PRACY odnosi sie do standaryzacii,
pod katem antydyskryminacyjnym, kryteriow oceny oséb zatrudnio-
nych. Dodatkowo pytania zawarte w ankiecie pozwalajg na weryfikacje,
czy osoby na stanowiskach menedzerskich oceniane sg przez podwtad-
nych/podwtladne pod katem rozwigzan réwnosciowych.

Wiecej kobiet w zarzadzaniu

- to sie oplaca

% aktywny link
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W czesci ZARZADZANIE WYNAGRODZENIAMI pytania ankietowe
stuza ocenie istniejgcych praktyk i procedur dot. polityki wynagrodzen
obowigzujacej w firmie. Weryfikujg one, czy pleé nie jest czynnikiem
réznicujgcym poziom wynagrodzen, dodatkéw, premii oraz innych
$wiadczen pozaptacowych przyznawanych pracownikom/pracownicom.

Obszar ROZWIAZANIA ULATWIAJACE GODZENIE ZYCIA ZA-
WODOWEGO I PRYWATNEGO pozwala na ocene, czy firma pro-
ponuje zatrudnionym osobom rézne rozwigzania z zakresu work-life
balance oraz kto jest ich adresatem.

Obszar SYSTEM ZGELASZANIA NIEPRAWIDLOWOSCI W FIRMIE
pozwala na oceng, czy firma ma wypracowany system zglaszania oraz
reagowania na niepozadane dzialania i zachowania, ktére majg charak-
ter dyskryminacyjny lub mobbingowy oraz pozwala oceni¢ skutecznosé
takich rozwigzan.

Obszar BILANS KAPITALU LUDZKIEGO daje mozliwo$é spojrzenia
z szerszej perspektywy na strukture zatrudnienia w firmie oraz na sto-
sowane praktyki wspierajgce zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Ostatni obszar - KULTURA ORGANIZACYJNA OTWARTA NA ROZ-
NORODNOSC - ocenia, czy w firmie istniejg zasady, wartosci oraz
dziatania, ktére potwierdzajg, ze firma otwarta jest na réznorodnosé,
takze te wynikajaca z plci.

Czas na wypelnienie ankiety to ok. 20 minut.

Rekomendujemy, aby wypekiala jg osoba lub zespdt, ktérzy posiadaja
wiedze na temat polityki firmy w zakresie zarzadzania zasobami ludz-
kimi.
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Czy firma posiada polityke/strategie réwnosci szans i/lub zarzadzania
réznorodnoscig w miejscu pracy, ujetg w jednym ze strategicznych dokumentéw
firmy?

Czy firma ma wewnetrzny regulamin réwnego traktowania/przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy?

Czy firma ma stanowisko/zespét odpowiedzialny za réwnos$é szans i/lub zarzadzanie
réznorodnoscig w miejscu pracy?

Czy stanowisko/zesp6t odpowiedzialny za réwnosé szans i/lub zarzadzanie
réznorodnoscig w miejscu pracy posiada plan dzialan na kazdy rok, z ktérych jest
rozliczany?

Czy zarzad firmy bezposrednio angazuje si¢ w proces planowania i realizacji
dziatan na rzecz réwnosci szans i/lub zarzadzania réznorodnoscia w miejscu pracy
(np. udziat w spotkaniach, biezacy monitoring dziatan)?

Czy menedzerowie/menedzerki sredniego szczebla bezposrednio angazuja sie

w proces planowania i realizacji dzialan na rzecz réwnosci szans i/lub zarzadzania
réznorodnoscig w miejscu pracy (np. udziat w spotkaniach, mozliwosé zgtaszania
swych propozycji rozwigzan, identyfikacja potrzeb w swoich zespolach
pracowniczych)?

Czy firma angazuje sie w dzialania na zewnatrz firmy (konferencje, seminaria,
reklamy spoleczne) promujace réwnos$é szans i/lub zarzadzanie réznorodnoscia
W miejscu pracy?

Czy firma bierze udzial w konkursach, promujgc réwnos¢ szans i/lub zarzadzanie
réznorodnoscia w miejscu pracy (np. Firma Przyjazna Mamie, Firma Przyjazna
Rodzicom, Miejsce Przyjazne Maluchom, Przedsiebiorstwo Fair Play)?

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Czy firma - w ramach rekrutacji wewnetrznej czy zewnetrznej — zacheca
do aplikowania osoby tej plci, ktéra jest niedoreprezentowana w dziale/firmie?

Czy firma, prowadzac rekrutacje na wolne stanowisko, stara sig, aby wsréd oséb
kandydujacych zawsze byla przynajmniej jedna kandydatura zeriska i meska?

Czy firma stosuje wystandaryzowany scenariusz rozmowy kwalifikacyjnej

oraz wystandaryzowany kwestionariusz oceny kandydatéw/kandydatek, gwarantujac,
ze kazdej osobie kandydujacej na dane stanowisko zadawane sa te same pytania

oraz jest ona obiektywnie oceniana na podstawie wyksztalcenia, doswiadczenia
zawodowego, stazu pracy a takze posiadanych kwalifikacji i kompetencji?

Czy firma w ramach procesu rekrutacyjnego stosuje pytania odnosnie do liczby/
wieku posiadanych dzieci oraz planéw prokreacyjnych kandydatéw/kandydatek?

Czy firma w ramach procesu rekrutacyjnego stosuje pytania odnosnie do sposobu
godzenia zycia zawodowego i prywatnego przez kandydatéw/kandydatki?

Czy firma przeszkolita osoby odpowiedzialne za prowadzenie procesu rekrutacji
i selekcji pod katem przepiséw z zakresu réwnego traktowania w miejscu pracy?

Czy firma w tresci ofert pracy stosuje jezyk wrazliwy na ple¢, tj. zeniskie i meskie
formy gramatyczne lub formy neutralne ptciowo?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring tresci ofert pracy, weryfikujac,
czy nie naruszaja one zasady réwnego traktowania w miejscu pracy?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring nowo zatrudnionych oséb
z uwzglednieniem kryterium plci?
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Czy firma posiada spisang polityke wspierania rozwoju zawodowego pracownikéw/
pracownic firmy?

Czy firma, prowadzac analize potrzeb szkoleniowych pracownikéw/pracownic,
identyfikuje takze potrzeby zwigzane z godzeniem zycia zawodowego i prywatnego?

Czy firma podejmuje dziatania sprzyjajace udzialowi w szkoleniach oséb tej plci,
ktora jest niedoreprezentowana w dziale/firmie (np. godziny szkolen niekolidujgce
z godzinami pracy ztobka/przedszkola, szkolenia stacjonarne zamiast szkoleri
wyjazdowych)?

Czy firma oferuje specjalistyczne programy rozwojowe skierowane do grupy
pracowniczej wybranej ze wzgledu na kryterium plci (np. networking, coaching,
mentoring, szkolenia dla kobiet wspierajgce ich kompetencje liderskie

czy menedzerskie)?

Czy firma podejmuje dzialania promujgce awans o0sdb tej plci, ktéra jest
niedoreprezentowana w dziale/firmie?

Czy firma wspiera menedzeréw/menedzerki, podnoszac ich kompetencje w zakresie
réwnych szans i/lub zarzadzania réznorodnosciag?

Czy firma wspiera menedzeréw/menedzerki, podnoszac ich kompetencje w zakresie
zarzadzania osobami pracujgcymi w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia
i/lub elastyczny czas pracy?

Czy firma wspiera menedzeréw/menedzerki, podnoszac ich kompetencje w zakresie
zarzadzania pracownikami/pracownicami, umozliwiajgcego im godzenie zycia
zawodowego i prywatnego?

Czy firma posiada transparentne kryteria i procedury awansu zawodowego?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring udziatu pracownikéw/pracownic
w szkoleniach/programach rozwojowych z uwzglednieniem kryterium plci?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring awanséw pracownikéw/pracownic
z uwzglednieniem kryterium plci?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring udziatu kobiet i mezczyzn w kadrze
menedzerskiej wszystkich szczebli?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring oséb korzystajacych z elastycznych form
zatrudnienia z uwzglednieniem kryterium ptci?

31.

32.

33.

34.

35.

Czy firma prowadzi regularng ocene pracowniczg w oparciu o wystandaryzowane
narzedzia?

Czy jednym z kryteriéw oceny pracy menedzeréw/menedzerek jest ocena pod katem
réownego traktowania w miejscu pracy, ktéra dokonywana jest przez pracownikéw/
pracownice?

Czy jednym z kryteriéw oceny pracy menedzeréw/menedzerek jest ocena pod katem
wprowadzania rozwigzan umozliwiajgcych godzenie zycia zawodowego i prywatnego
pracownikéw/pracownic, ktéra dokonywana jest przez pracownikéw/pracownice?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring wynikéw pracy, weryfikujac, czy wyniki
te w takim samym zakresie przekladaja si¢ na wysokos$¢ wynagrodzenia
oraz dodatkow i premii finansowych pracownikéw/pracownic?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring narzedzi, w oparciu o ktére dokonywana
jest ocena wynikdéw pracy, weryfikujgc, czy nie zawierajq kryteridéw i zapisow
dyskryminujgcych ze wzgledu na ptec¢?
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36.

37.

38.

39.

40.

41.

Czy firma ma spisang i udostepniang polityke wynagrodzen oraz polityke
dodatkéw i premii, w sposoéb transparentny okreslajacq zasady wynagradzania
na poszczegolnych stanowiskach?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring wynagrodzen oraz monitoring dodatkéw
i premii z uwzglednieniem kryterium ptci?

Czy firma ma spisang i udostepniang polityke $wiadczen pozaptacowych w sposéb
transparentny okreslajaca zasady korzystania z nich przez pracownikéw/pracownice
na poszczegoélnych stanowiskach?

Czy firma regularnie prowadzi monitoring korzystania ze $wiadczen pozaptacowych
z uwzglednieniem kryterium plci?

Czy pracownicy/pracownice posiadajgcy podobne kwalifikacje i kompetencje
i/lub majacy podobny zakres zadan i obowigzkéw maja podobne wynagrodzenia?

Czy osoby zatrudnione w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia i/lub elastyczny
czas pracy maja podobne/proporcjonalne wynagrodzenia w stosunku
do pracownikéw/pracownic zatrudnionych w oparciu o standardowg umowe o prace?

42.

43.

44.

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

Czy firma oferuje pracownikom/pracownicom elastyczne formy zatrudnienia
i/lub elastyczny czas pracy (np. prace na czes¢ etatu, prace zdalng, indywidualne
godziny pracy)?

Czy elastyczne formy zatrudnienia i/lub elastyczny czas pracy sg uregulowane
wewnetrznym dokumentem (np. regulaminem pracy, regulaminem organizacyjnym,
regulaminem korzystania z elastycznych form zatrudnienia, aneksem do umowy)?

Czy firma wspiera pracownikéw/pracownice przebywajacych na urlopach
macierzyniskich/ojcowskich/rodzicielskich/wychowawczych w opracowaniu planu
powrotu do pracy?

Czy firma wspiera pracownikéw/pracownice w opracowaniu wlasnego planu
godzenia zycia zawodowego i prywatnego?

Czy firma umozliwia pracownikom/pracownicom przebywajacym na urlopach
macierzyniskich/ojcowskich/rodzicielskich/wychowawczych aktywne branie udziatu
w zyciu firmy (np. korzystanie z intranetu, udziat w szkoleniach, szkolenia online)?

Czy firma oferuje pracownikom/pracownicom rozwigzania — inne niz elastyczne
formy zatrudnienia i/lub elastyczny czas pracy — umozliwiajgce godzenie zycia
zawodowego i prywatnego (np. dofinansowanie kosztéw opieki nad dzieckiem,
opieka medyczna obejmujaca dzieci, oferta czasu wolnego, dodatkowy urlop z tytutu
nauki, dofinansowanie kosztéw studiéw podyplomowych)?

Czy firma informuje pracownikéw/pracownice o rozwigzaniach, z ktérych moga
skorzystaé, a ktére umozliwiaja godzenie zycia zawodowego i prywatnego?

Czy firma zacheca mezczyzn bedacych jej pracownikami do korzystania z rozwigzan
umozliwiajacych godzenie zycia zawodowego i prywatnego?

Czy firma prowadzi regularny monitoring korzystania z rozwigzan umozliwiajacych
godzenie zycia zawodowego i prywatnego z uwzglednieniem kryterium plci?

Czy w firmie regularnie prowadzi sie monitoring okresu korzystania z urlopéw
macierzynskich/ojcowskich/rodzicielskich/wychowawczych z uwzglednieniem
kryterium plci?

Czy firma prowadzi regularng ocene zadowolenia z rozwigzarn umozliwiajacych
godzenie zycia zawodowego i prywatnego?
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nie
tak nie wiem

53. Czy firma posiada wewnetrzny dokument zawierajacy procedure zglaszania
i reagowania na przypadki dyskryminacji i mobbingu w miejscu pracy?

54. Czy w ciggu ostatniego roku firma otrzymata wewnetrzne zgloszenie ze strony
pracownika/pracownicy dotyczace dyskryminacji lub mobbingu w miejscu pracy?

NIEPRAWIDELOWOSCI W FIRMIE

55. Czy w ciggu ostatniego roku pracownik/pracownica firmy zglosit do Paristwowej
Inspekcji Pracy i/lub Sadu Pracy sprawe dotyczaca dyskryminacji lub mobbingu
W miejscu pracy?

SYSTEM ZGLASZANIA

56. Czy w ciggu ostatniego roku firma otrzymata kare finansows z tytulu dyskryminacji
lub mobbingu w miejscu pracy?

57. Czy firma - w wyniku rozpatrzonych zgloszen dotyczacych dyskryminacji
lub mobbingu w miejscu pracy - regularnie prowadzi monitoring wewnetrznych
procedur w celu ciaglego ich usprawniania oraz wprowadzania adekwatnych zmian?

58. Czy firma regularnie prowadzi monitoring zgtoszen ze strony pracownikéw/pracownic
dotyczacych dyskryminacji lub mobbingu w miejscu pracy?

59. Czy firma regularnie prowadzi monitoring struktury zatrudnienia z uwzglednieniem
kryterium pici?

60. Czy w firmie wystepuje dysproporcja w zakresie zatrudnienia kobiet i mezczyzn
na stanowiskach menedzerskich sredniego szczebla w poréwnaniu z liczba
zatrudnionych kobiet i mezczyzn ogétem ?

LUDZKIEGO
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61. Czy w firmie na stanowiskach menedzerskich $redniego szczebla jest przynajmniej
30-proc. reprezentacja kobiet i mezczyzn?

62. Czy w zarzadzie firmy jest przynajmniej 30-proc. reprezentacja kobiet?

63. Czy w firmie regularnie prowadzi si¢ monitoring oséb rezygnujacych z pracy
z uwzglednieniem kryterium pici?

64. Czy firma udostepnia pracownikom/pracownicom informacje na temat praw
im przystugujacych w zakresie réwnego traktowania w miejscu pracy?

KULTURA
ORGANIZACYJNA

65. Czy firma promuje wsréd pracownikéw/pracownic réwne szanse i/lub zarzadzanie
réznorodnoscia w miejscu pracy?

66. Czy w firmie jest praktyka uzywania jezyka/przekazéw graficznych wrazliwych
na pled, tj. niestereotypizujacych przekazéw, zenskich i meskich form gramatycznych
lub form neutralnych piciowo (np. w nazwach stanowisk, w opisie ustug
dla klientéw/klientek)?

67. Czy firma otwarcie komunikuje, ze wszystkie oferowane pracownikom/pracownicom
rozwigzania w takim samym zakresie sq adresowane do kobiet i mezczyzn?

68. Czy firma wspiera inicjatywy pracownikéw/pracownic w zakresie réwnych szans
i/lub zarzadzania réznorodnoscig w miejscu pracy?

69. Czy firma, podejmujac dziatania na rzecz integracji pracownikéw/pracownic,
uwzglednia ich rézne potrzeby wynikajace z plci?

70. Czy w firmie istnieje praktyka prowadzenia tzw. exit interview, tj. rozméw z osobami
rezygnujacymi z pracy na temat przyczyn ich odejscia?
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INTERPRETACJA WYNIKOW:

Wypehiajac ankiete, mozna udzieli¢ nastepujgce odpowiedzi: ,tak”,
,hie”, .nie wiem”. Odpowiedz ,nie wiem” wskazuje, ze jest obszar dzia-
talnosci firmy, w przypadku ktérego warto zebraé niezbedne informacje
i dane w celu sprawdzenia, czy nie majg tam miejsca sytuacje nieréwnego
traktowania. Pozostate odpowiedzi dajg mozliwos¢ jednoznacznej oceny
praktyk i procedur obowigzujgcych w firmie pod katem standardéw réw-
nosciowych.

Ankieta stuzy wstepnej ocenie miejsca pracy, w oparciu o ktoé-
ra mozna w sposéb swiadomy i rzetelny opracowywac oraz re-
alizowa¢ strategie dziatan réownosciowych. Wypehiona ankieta
nie wskazuje, na jakim etapie wprowadzania rozwigzar réwnosciowych
jest firma. Trudno tutaj o wypracowanie wystandaryzowanej informa-
cji zwrotnej sugerujgcej, jaka liczba otrzymanych punktéw potwierdza,
ze firma jest liderem wérédd polskich firm w zakresie rozwigzan réwno-
$ciowych, badz nie realizuje rekomendowanego standardu w zakresie
dziatan réwnosciowych i/lub zarzgdzania réznorodnoscia. Udzielone od-
powiedzi pozwalajg jednak zidentyfikowaé — a w dalszej perspektywie
doktadniej przeanalizowac — te obszary biezgcej dziatalnosci firmy, w ra-
mach ktérych wprowadzane s3 juz skutecznie rozwigzania o charakterze
réwnosciowym oraz te, w przypadku ktérych nalezy podjgé szereg dziatan
naprawczych.

Ankieta nie spelnia wylacznie funkcji oceniajacej, ma réowniez
walor edukacyjny. Wypekienie ankiety umozliwia poznanie szerokie-
go spektrum rozwigzan czy dzialan o charakterze réwnosciowym, ktére
mozna zaadaptowac we wtasnej firmie. Na podstawie pytan zawartych
w ankiecie mozna réwniez zainspirowaé sie prostymi i bezkosztowymi
rozwigzaniami réwnosciowymi.

Ponizej znajduje sie zestawienie poprawnych odpowiedzi, tj. takich, ktére
wpisujq sie w standard réwnego traktowania i/lub zarzadzania rézno-
rodnos$cig w miejscu pracy. Odpowiedzi ,tak” wskazujg funkcjonujgce
juz w firmie rozwigzania o charakterze réwnosciowym, ktére warto za-
razem dalej rozwijaé. Odpowiedzi ,nie” identyfikujq z kolei te obszary,
w przypadku ktérych brak jest dziatan réwnosciowych lub prowadzone
Sg one w Sposob nieregularmy. Kazda firma, dokonujgc oceny jakosciowej
udzielonych odpowiedzi, powinna obiektywnie ocenié realno$é wprowa-
dzenia wszystkich rekomendowanych rozwigzan, skupiajgc sie w pierw-
szej kolejnosci na tych, ktére bezwzglednie powinny by¢ wprowadzone,
lub ktére odpowiadajq realnym mozliwosciom firmy.

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
- to sie oplaca

PRZEWODNIK DLA FIRM
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W przypadku dwdéch pytan brak wskazdéwki, ktéra z odpowiedzi jest po-
prawna. Pytania te zawarte sg w obszarze zgtaszania nieprawidlowosci
w firmie. Jedno z pytan dotyczy tego, czy w ciggu ostatniego roku firma
otrzymata wewnetrzne zgtoszenie ze strony pracownika/pracownicy z po-
wodu nieréwnego traktowania w miejscu pracy. OdpowiedZ pozytywna
sugeruje, ze dochodzié moze do dyskryminacji czy mobbingu w miejscu
pracy. Réwnoczesnie odpowiedZ negatywna na to pytanie nie gwarantu-
je, ze takie sytuacje nie majg miejsca w firmie. Moze to oznaczaé, ze nie
dziata sprawnie system zgtaszania tego typu przypadkéw lub osoby pra-
cujace odczuwajg lek przed zgtaszaniem tego typu dziatan czy zacho-
wan. Drugie pytanie odnosi sie do zgloszonych przypadkéw nieréwnego
traktowania w miejscu pracy do Paristwowej Inspekcji Pracy i/lub Sadu
Pracy. Fakt zgtoszenia nie jest réwnoznaczny z tym, Ze zgtoszenie to byto
uzasadnione. Pomimo tego ze odpowiedzi na wskazane tutaj pytania nie
umozliwiajq jednoznacznej oceny firmy pod katem dziatan réwnoscio-
wych, celowo s3 ujete w ankiecie. Zwracajg one bowiem uwage na wazne
zagadnienia, ktére nie powinny znikna¢ z perspektywy firmy zaintereso-
wanej realizacjg dziatan réwnosciowych.

ODPOWIEDZI POTWIERDZAJACE
REALIZACJE DZIALAN
ROWNOSCIOWYCH

W FIRMIE:

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
- to sie oplaca

PRZEWODNIK DLA FIRM
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3. Pomoc na drodze do rownosci szans:

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
- to sie oplaca

PRZEWODNIK DLA FIRM

wykaz dolaczonych narzedzi i materiatow

Adresaci/adresatki
Nazwa narzedzia/materiatu narzedzia
Material nr 1 % - osoby zarzadzajace
Wyciag przepiséw z Kodeksu fimg;
rac - osoby z dziatu
personalnego;
- osoby z dziatlu CSR;
- menedzerowie/

menedzerki firmy.

Material nr 2 % - 0soby z dziatu

Film ,,R6wnosé szans kobiet personalnego;
i mezczyzn na rynku pracy” - osoby z dziatu CSR;
- menedzerowie/
menedzerki firmy;
- pracownicy/

pracownice firmy.

Material nr 3 - osoby z dziatlu

. < ia9 personalnggo;
Film ,,Réwne wynagrodzenia  osoby z dzialy CSR:
- menedzerowie/
menedzerki firmy;
- pracownicy/

pracownice firmy.

Materiat nr 4

Wzér wewnetrznych regulacji
dotyczacych réwnego
traktowania w miejscu pracy

- osoby z dziatlu
personalnego;
- osoby z dzialu CSR.

Zakres tematyczny
narzedzia/materialu

Materiat zawiera wyciag
przepiséw z Kodeksu
pracy, ktére dotycza
réwnego traktowania,

tj. przeciwdzialania
dyskryminacji

i mobbingowi w miejscu
pracy.

Film przedstawia
zjawisko nieréwnego
traktowania kobiet

i mezczyzn na etapie
rekrutacji.

Film przedstawia
problem dyskryminacji
ze wzgledu na pteé¢

w obszarze
wynagrodzen.

Materiat zawiera
propozycje regulacji
wewnetrznych
dotyczacych
przeciwdziatania
dyskryminacji

i mobbingowi

W miejscu pracy.

Instrukcja wykorzystania
narzedzia/materialu

Materiat ,,Wyciag przepiséw z Kodeksu
pracy” moze by¢ wykorzystany jako
material edukacyjny, odzwierciedlajacy
wszystkie obowigzki pracodawcy

w zakresie realizacji standardéw
réwnego traktowania w miejscu

pracy. Przepisy zawarte w tym
materiale moga byé wykorzystane

w ramach modyfikacji wewnetrznych
dokumentéw firmy (np. regulaminu
pracy, procedury réwnego traktowania
W miejscu pracy).

Film ,,Réwnos¢ szans kobiet i mezezyzn
na rynku pracy” przygotowany przez
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego
moze by¢ wykorzystywany jako
materiat edukacyjny dla oséb
zaangazowanych w proces rekrutacji

i selekcji kandydatéw/kandydatek.
Moze mie¢ réwniez zastosowanie

w dzialaniach informacyjno-
-promocyjnych prowadzonych w firmie,
ktére promuja rowne traktowanie

W miejscu pracy (np. w ramach
szkolen wprowadzajgcych nowych
pracownikéw / nowe pracownice,

w ramach wewnetrznych kampanii,

w ramach Dnia Réznorodnosci
organizowanego w firmie).

Film ,Réwne wynagrodzenie”
przygotowany przez Komisje Europejska
moze by¢ wykorzystany jako materiat
edukacyjny dla oséb zaangazowanych

w ksztaltowanie polityki wynagrodzen

w firmie. Moze mie¢ zastosowanie

w dziataniach informacyjno-
-promocyjnych prowadzonych w firmie,
ktore promujag rowne traktowanie

w miejscu pracy (np. w ramach szkoleri
wprowadzajacych nowych pracownikéw
/ nowe pracownice, w ramach
wewnetrznych kampanii, w ramach Dnia
Réznorodnosci organizowanego w firmie).

,»Wzor wewnetrznych regulacji
dotyczacych réwnego traktowania

W miejscu pracy” zaczerpniety

zostat z publikacji Fundacji
Feminoteka ,,Podrecznik trenerski.
Zarzadzanie firma réwnych szans”.
Osoby odpowiedzialne w firmie

za weryfikacje, ocene oraz modyfikacje
wewnetrznych dokumentéw firmy,

tak, aby spetniaty one standardy
réwnego traktowania w miejscu

pracy, moga szukac inspiracji w tym
materiale. Znajduja sie w nim bowiem
propozycje konkretnych rozwigzan

i zapiséw sprzyjajacych wprowadzaniu
réwnego traktowania w miejscu

pracy oraz polityki zarzagdzania
réznorodnoscia.

% aktywny link
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Nazwa narzedzia/materiatu

Materiat nr 5
Materiat ,,Kobiety na rynku

pracy”

Materiat nr 6
Film ,,Szklany sufit”

Materiat nr 7 %
Materiat ,,Czy wiesz, ze...?”

Adresaci/adresatki
narzedzia

- osoby z dziatu
personalnego;
- osoby z dziatu CSR.

- osoby z dziatu
personalnego;

- osoby z dziatlu CSR;

- menedzerowie/
menedzerki firmy;

- pracownicy/
pracownice firmy.

- osoby z dziatlu
personalnego;
- osoby z dzialu CSR.

Zakres tematyczny
narzedzia/materialu

Tekst ten zawiera
opis historii
odzwierciedlajacych
rézne rodzaje
dyskryminacji

na rynku pracy,
ktorych doswiadczac
moga kobiety.

Film przedstawia
problem dyskryminacji
ze wzgledu na pleé¢

w obszarze zatrudnienia
i dostepu do stanowisk
kierowniczych.

Materiat zawiera
podstawowe fakty

na temat nieréwnosci

ze wzgledu na pleé¢

w dostepie do stanowisk
kierowniczych

i decyzyjnych w biznesie
oraz wskazuje realne
korzysci wynikajace

z realizacji dziatan
réwnosciowych.

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
- to sie oplaca
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Instrukcja wykorzystania
narzedzia/materialu

Materiat ,,Kobiety na rynku pracy”
zainspirowany jest autentycznymi
historiami kobiet publikowanymi

w prasie i internecie. Odzwierciedla
on rézne przejawy nieréwnego
traktowania ze wzgledu na pteé

w miejscu pracy. Moze by¢

on wykorzystany jako materiat
informacyjno-edukacyjny, sprzyjajacy
pogtebionej analizie stosowanych

w firmie praktyk pod katem realizacji
standardéw réwnosciowych.

Film Szklany sufit” moze by¢
wykorzystany jako materiat
edukacyjny dla menedzeréw/
menedzerek firmy oraz innych
zaangazowanych w ksztaltowanie
programéw rozwoju pracownikéw/
pracownic. Film ten moze by¢
przydatny w realizowaniu dziatan
informacyjno-promocyjnych
prowadzonych w firmie, ktére
promuja réwne traktowanie

W miejscu pracy (np. w ramach
szkoleri wprowadzajgcych nowych
pracownikéw / nowe pracownice,
w ramach wewnetrznych kampanii,
w ramach Dnia Réznorodnosci
organizowanego w firmie).

Materiat ten moze by¢ pomocny

dla pracownikéw/pracownic

dziatlu personalnego lub dzialu

CSR, ktdre przygotowuja sie

do spotkania z osobami decyzyjnymi
w firmie w celu zachecenia

ich do wprowadzania dziatari

i rozwigzan z zakresu réwnego
traktowania w miejscu pracy

i/lub zarzadzania réznorodnoscia.
Materiat zawiera nie tylko fakty
odzwierciedlajace nieréwnosci

ze wzgledu na pteé na rynku pracy,
ale takze wskazuje na realne korzysci
- finansowe i pozafinansowe —
wynikajgce ze stosowania tego typu
rozwigzan.

% aktywny link
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Nazwa narzedzia/materiatu

Materiat nr 8

Ankieta ,,Ocena miejsca pracy
pod katem realizacji dziatan

na rzecz r6wnosci szans kobiet

i mezczyzn”

Materiat nr 9

Test ,,Jak duzo wiemy
o molestowaniu seksualnym
w miejscu pracy?”

Adresaci/adresatki
narzedzia

- osoby zarzadzajace
firma;

- osoby z dziatlu
personalnego;

- osoby z dziatu CSR;

- menedzerowie/
menedzerki firmy.

- osoby z dziatu
personalnego;

- osoby z dziatlu CSR;

- menedzerowie/
menedzerki firmy;

- pracownicy/
pracownice firmy.

Zakres tematyczny
narzedzia/materialu

Ankieta stuzy

do samodzielnej oceny
miejsca pracy pod
katem realizacji przez
firme standardéw
réwnosciowych.

Test umozliwia
weryfikacje,

czy pracownicy/
pracownice firmy
posiadaja niezbedna
wiedze na temat
zjawiska molestowania
seksualnego w miejscu
pracy.

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
- to sie oplaca

PRZEWODNIK DLA FIRM

Instrukcja wykorzystania
narzedzia/materialu

Ankieta ,,Ocena miejsca pracy pod
katem dziatar na rzecz réwnosci

i szans kobiet i mezczyzn”

umozliwia blizsze przyjrzenie sie
poszczegdlnym obszarom dziatalnosci
firmy, identyfikujac te, w ktérych
realizowane sg juz dzialania
réwnosciowe oraz te, w ktérych
zachowana jest wrazliwo$c¢ na rézne
potrzeby oraz bariery i trudnosci

w miejscu pracy wynikajace z plci.
Roéwnoczesnie ankieta ta pozwala
zidentyfikowac te obszary, w ktérych
firma w niewystarczajacym stopniu
stosuje rozwigzania réwnosciowe badz
realizuje je w sposéb nieprawidlowy.

Rekomendowane jest, aby wypelniana
byla przez osobe lub zespét osdb,
ktdre posiadajg wiedze na temat
polityki firmy realizowanej w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi,

a takze rozwiazan adresowanych

do pracownikéw/pracownic, ktére
stosowane sa przez dzial personalny
lub menedzeréw/menedzerki firmy.

Test ,Jak duzo wiemy o molestowaniu
seksualnym w miejscu pracy?” daje
mozliwos¢ oceny, czy osoby pracujace
potrafig poprawnie zidentyfikowaé
przypadki molestowania seksualnego
W miejscu pracy oraz czy wyrazaja
gotowosé do aktywnego reagowania
na tego typu zjawiska. Jest

to narzedzie o do$¢ wszechstronnym
zastosowaniu. Pierwsza wersja testu
adresowana jest do pracownikéw/
pracownic firmy. Pytania w nim
zawarte odnosza sig¢ do takich
zachowan czy sytuacji, ktérych
bezposrednio lub posrednio moga
doswiadczac¢ osoby zatrudnione

w firmie. Druga wersja testu
adresowana jest do menedzeréw/
menedzerek oraz innych oséb
decyzyjnych w firmie. Pytania
zawarte w tescie umozliwiajg ocene
tego, czy osoby piastujace wyzsze
stanowiska sa w stanie nie tylko
poprawnie zdiagnozowac przypadki
molestowania seksualnego w miejscu
pracy, ale takze wykazuja gotowosé
do reagowania na tego typu
zachowania i sytuacje.

% aktywny link
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Nazwa narzedzia/materiatu

Material nr 10

Arkusz ,,Plan realizacji dziatan
réwnosciowych”

Materiat nr 11 k

Prezentacja dla zarzadu:
sZrownowazony udziat kobiet
i mezczyzn we wiadzach
naszej firmy”

Materiat nr 12

Ankieta ewaluacyjna
Ocena szkolenia”

Adresaci/adresatki
narzedzia

- osoby z dziatu
personalnego;

- 0soby z dziatlu CSR;

- menedzerowie/
menedzerki firmy.

- 0soby z dziatu
personalnego;

- osoby z dziatlu CSR;

- menedzerowie/
menedzerki firmy.

- osoby z dziatu
personalnego.

Zakres tematyczny
narzedzia/materialu

Materiat umozliwia
kompleksowe
zaplanowanie dziatan,
ktore sprzyjaé beda
wdrozeniu réwnych
szans i/lub zarzadzania
réznorodnoscia

W miejscu pracy.

Materiat stanowi
propozycje

publikacji mozliwej

do wykorzystania

w ramach
przygotowywania sie

do spotkania z zarzadem
w celu zachecenia

do realizacji dziatari
réwnosciowych.

Materiatem tym jest
propozycja ankiety
ewaluacyjnej,
oceniajacej jakosé¢

i efektywnos¢ szkolenia
»Rowne szanse kobiet

i mezczyzn w biznesie.
Jak to zrobié?”.

Wiecej kobiet w zarzadzaniu
- to sie oplaca
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Instrukcja wykorzystania
narzedzia/materialu

Arkusz ,Plan realizacji dziatan
réwnosciowych” umozliwia blizsze
przyjrzenie sie posiadanym w firmie
zasobom mozliwym do wykorzystania
na rzecz zmiany réwnosciowej
iidentyfikacje brakéw w tym zakresie.
Arkusz pozwala na opracowanie
harmonogramu dziatan, ktére

W Sposob usystematyzowany

i zorganizowany wprowadzaja
konkretne rozwigzania réwnosciowe,
sktadajace sie w dalszej perspektywie
czasowej na kompleksowa polityke
réwnosci szans i/lub zarzadzania
réznorodnoscia w miejscu pracy.
Plan ten pozwala bezpiecznie
zaprojektowaé planowany proces
zmian, okreslajgc zadania, ktore sa
niezbedne czy najbardziej pozadane,
a takze te, ktére stanowig wyznacznik
dla kompleksowe;j strategii dziatari
réwnosciowych, planowanej

do realizacji w dalszej perspektywie
czasowej.

Prezentacja dla zarzadu
w»Zrownowazony udziat kobiet

i mezczyzn we wladzach naszej firmy”
zawiera propozycje danych,

ktére odzwierciedlajg realne

korzysci biznesowe - finansowe

i pozafinansowe - wynikajace

z realizacji dzialan na rzecz réwnosci
szans kobiet i mezczyzn.

Ankieta ewaluacyjna ,Ocena
szkolenia” jest materiatem
adresowanym do wewnetrznych
treneréw/trenerek firmy,
zainteresowanych przeprowadzeniem
w miejscu pracy szkolenia ,,Réwne
szanse kobiet i mezczyzn w biznesie.
Jak to zrobié¢?”. Umozliwia ona ocene
atrakeyjnosci przekazu szkoleniowego
oraz weryfikacje, na ile prezentowane
tresci byly przydatne dla oséb
bioracych w nim udzial.
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Na zakonczenie
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Na zakonczenie

Zarzadzanie réznorodnoscig to strategia biznesowa, ktéra stopniowo
toruje sobie droge w polskich firmach. Z licznych badan ostatnich
lat wynika, ze réznorodno$é sie optaca. Wiedza ta dociera do firm
i wzbudza zainteresowanie oraz cheé podejmowania wyzwan wpisu-
jacych sie w zarzadzanie réznorodnoscig. Promowanie kobiet na sta-
nowiska kierownicze to jedno z takich wyzwan.

Wspieranie awansow kobiet jest potrzebne, zeby przelamaé
stereotypy o gorszych predyspozycjach kobiet do zarzadzania.
Najlepszym sposobem na przelamywanie stereotypéw sa fakty do-
konane. Gdy wiecej kobiet bedzie obecnych wsréd dyrektoréw firm,
w zarzadach lub radach nadzorczych, to ich glos stanie sie bardziej
slyszalny, a wplyw na podejmowane decyzje bardziej oczywisty.

Wizystkie kobiety, ktére weszly na szczyty wladzy, powinny pamie-
taé o innych kobietach, zabiegaé o to, by byly one na kluczowych sta-
nowiskach (tzw. pipeline), bo dzigki temu firma bedzie dysponowata
pula utalentowanych i przygotowanych kobiet, ktére mozna bedzie
promowacé na najwyzsze stanowiska. Korzysci pltynace z rézno-
rodnosci sg faktem i to jest wazny argument w zabieganiu
o kobiety na wszystkich szczeblach zarzadzania.

Talenty i przymioty kobiet sg réwnie cenne, jak talenty mezczyzn
i z zadnych nie wolno rezygnowac. Kobiety i mezczyzni sie uzupel-
niajg, dlatego w zarzgdzaniu sg potrzebni przedstawiciele jednej
i drugiej pici. To wiasnie na najwyzszych szczeblach zarzadza-
nia potrzebna jest r6znorodnosé pici, bowiem to tam w wiegk-
szym stopniu niz wiedza fachowa liczg sie umiejetnosci
o charakterze psychologicznym i spotecznym. W dzisiejszych
czasach najprezniej dzialajgce firmy nie konkurujg juz miedzy sobg
ceng czy jakoscig oferowanych produktéw i ustug - te sg wszedzie
na podobnym poziomie. Dzi$ koncerny i korporacje konkurujg kre-
atywnoscig i innowacyjnoscig swoich pracownikéw, dlatego to lu-
dzie stajg sie najwazniejszym zasobem firmy.

Z badan Deloitte na temat mechanizméw budowania pozycji oraz sposobéw '
wywierania wplywu przez osoby zajmujace wyzsze stanowiska menedzerskie ©
w Polsce®” wynika, ze kobiety sg tak samo efektywne na stanowiskach
kierowniczych jak mezczyzni. Kobiety wykazuja sklonnos¢ do wybierania

taktyk, ktorych skutki sa dlugofalowe i prowadza do trwatych zmian

w postawach ludzi oraz czynig srodowisko pracy bardziej transparentnym.
Kobiety w zarzadach czy na stanowiskach dyrektorek generalnych moga
przyczyniaé sie do tego, ze firmy beda budowaé swoja pozycje na rynku
systematycznie, zgodnie z zasadg zréwnowazonego rozwoju. Zréznicowanie

wiec moze wzmocnic rynek, organizacje biznesowe i pracujacych w nich ludzi.
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W dzisiejszych czasach posiadanie doskonalej strategii jest podstawq
dziatania kazdej organizacji. O sukcesie decydujq jednak ludzie,

ich kompetencje oraz jakosc¢ egzekucji. Tym wazniejsze jest, aby zespoty,
ktore budujemy, byty zréoznicowane. To gwarantuje nam réznorodne
podejscie, szerszq perspektywe i bardziej efektywne dziatanie.
Przewodnik jest zbiorem gotowych pomystow na to, jak i dlaczego

warto budowac zréznicowane zespoty, w ktérych pracujq

kobiety i mezczyzni.

Prezentowana publikacja w sposéb skondensowany przedstawia fakty,
aspekty prawne i statystyki dotyczqce obecnosci kobiet i mezczyzn

w zarzqdach. Dla firm, ktore chciatyby rozpoczqé wdrazanie aktywnosci
réwnosciowych, przydatny bedzie plan dziatan, ktory krok po kroku
prowadzi czytelnika/czytelniczke po etapach wprowadzania zmian.
Ankieta stworzona przez autorki publikacji jest checklistq, dzieki

ktorej czytelnik/czyelniczka samodzielnie moze dokona¢ oceny swojej
organizacji, zobaczyé, jakie dziatania zostaty juz podjete, a jakie
stanowiq wyzwanie dla firmy. Serdecznie polecam.

Wspéipracujqc na co dzien z firmami w ramach projektu Karta R6znorodnosci,
dostrzegam wyraznie, ze temat réwnosci ptci w miejscu pracy jest jednym

z priorytetow pracodawcéw budujgcych wiqczajqce, przyjazne organizacje.
Dlatego ciesze sie, ze dzieki Przewodnikowi zyskajq oni dostep do wielu
praktycznych informacji zwiqgzanych z dziataniami na rzecz réwnosci

szans kobiet i mezczyzn. Publikacja ta pokazuje nie tylko kontekst prawny
czy korzysci ptynqce z takich dziatarn; daje tez narzedzia do oceny tych
dziatlan, scenariusze szkoleniowe, pokazuje dobre praktyki, inspiruje.

Polecam lekture Przewodnika zaréwno firmom, ktore wdrazajq strategie
zarzqdzania réznorodnosciq, jak i tym, ktére realizujq juz dziatania w tym
obszarze. Przewodnik podsumowuje najswiezsze informacje, badania i trendy,
a takze przedstawia rozwigzania gotowe do zastosowania w firmach.

Takie elementy jak konspekt szkolen czy tabele oceny miejsca pracy

pod kgtem realizacji dziatan na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn

sq niezbednymi narzedziami wspierajqcymi zarzqdzanie

réznorodnosciq.
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