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Wstep

Nie sprawdzity sie obawy, ze pandemia CO-
VID-19 spowoduje wzrost bezrobocia kobiet
z powodu ich licznego zatrudnienia w ustugach,
ktore najmocniej odczuty skutki zamkniecia go-
spodarki. W latach 2019-2022 zmiany stopy za-
trudnienia i bezrobocia kobiet byty stosunkowo
niewielkie. Na tym jednak koricza sie dobre wia-
domosci.

Podczas pandemii zwiekszyta sie ilos¢ bezptat-
nej pracy opiekuniczej kobiet, co pogtebito asy-
metrie w tgczeniu obowigzkdw praca—dom. Spa-
dty tez ich dochody na skutek duzego wzrostu
cen w 2022 roku. Kobiety odczuty go bardziej
anizeli mezczyzni z uwagi na nizsze ptace i eme-
rytury. Niski jest poziom aktywnosci zawodowej
kobiet, a wieksza ich dezaktywizacja (zwtaszcza
50+).

Wiele wskazuje, ze utrwala sie nierownosc pozy-
cji kobiet i mezczyzn na rynku pracy, a dystans,
jaki dzieli nas pod tym wzgledem od krajow Unii
Europejskiej, nie ulega zmniejszeniu. Réwnocze-
Snie okazato sie, jak wazna dla gospodarki jest
praca kobiet. Kraje o sprawnym systemie zdro-
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Dr Ewa Ruminska-Zimny
Wiceprezeska Stowarzyszenia Kongres Kobiet

wia, edukacji i opieki spotecznej, gdzie w wiek-
szosci pracujg kobiety, szybciej zamortyzowaty
koszty pandemii i wczesniej uruchomity gospo-
darke. Rownosc staje sie kluczowym elementem
rozwoju, opartym na ekonomii troski i poszano-
wania srodowiska naturalnego.

Oczekiwane spowolnienie gospodarcze i zmia-
ny na rynku pracy, spowodowane cyfryzacja, ela-
stycznymi formami zatrudnienia i praca zdalna,
niosg ze sobg nowe wyzwania dla polityki pro-
rownosciowej na rynku pracy. Wymaga to prze-
tamywania stereotypdw i barier cechujgcych pa-
triarchalny model rozwoju i przejscia na model
rownosciowy zarowno na poziomie firm, jak tez
catej gospodarki.

Celem raportu jest ocena sytuacji kobiet na ryn-
ku pracy ze szczegdlnym uwzglednieniem luki
ptacowej po pandemii COVID-19 (2019-2022)
oraz przedstawienie wnioskow dla polityki. Ra-
port jest oparty na wynikach badan ilosciowych
i jakosciowych przeprowadzonych dla Stowarzy-
szenia Kongres Kobiet, danych statystycznych
(GUS, ZUS) i publikacjach z tego zakresu.



Giowne wnioski

W ciagu ostatnich 4 lat utrwalita sie gorsza
sytuacja kobiet w poréwnaniu z mezczyznami
na rynku pracy. Cechuje ja nizsza aktywnosc
zawodowa, dezaktywizacja i nizsze ptace.
Gtéwna przyczynag sa obowiazki rodzinne,
stanowigce 32% wszystkich przyczyn bier-
nosci zawodowej kobiet, ktére dla mezczyzn
stanowia tylko 3% wszystkich przyczyn.

Brakuje swiadomosci i wiedzy o rownosci
praw. Az 78% pracujacych nie spotkato sie
z pojeciem luki ptacowej i az w 70% firm ni-
gdy nie byto mowy na temat nierdwnosci
ptac. Podobnie co czwarta osoba (26%) nie
ma wiedzy na temat poziomu zarobkdéw w fir-
mie.

Brak systematycznych danych dotyczacych
skorygowanej luki ptacowej i innych aspek-
tow sytuacji kobiet na rynku pracy oraz po-
gtebionych analiz w podziale na ptec utrud-
niajg zwiekszenie wiedzy na temat rownosci
szans na rynku pracy.

Dyskryminacja jest istotna przyczyna nie-
réownosci. Mozna o tym wnioskowac posred-
nio. Zdecydowana wiekszos¢ respondentow
zgodzita sie na przyktad, ze nieréwnosci ptac
kobiet i mezczyzn nie nalezy wigzac z mniej-
Szym zaangazowaniem w prace z uwagi ha
posiadanie dzieci (76% odpowiedzi). Jed-
noczesnie jednak az 20% mezczyzn ma od-
mienne zdanie.

Mezczyzni znacznie rzadziej dostrzega-
ja dyskryminacje i czesciej sg przekonani
o braku réznicy miedzy szansami obu pftci.
Az 67% ankietowanych kobiet zgodzito sie,
ze w Polsce na tych samych stanowiskach i z
tymi samymi obowigzkami kobiety zarabiaja
mniej od mezczyzn, podczas gdy uwaza tak
tylko 39% ankietowanych mezczyzn. Blokuje
to wprowadzanie polityk proréwnosciowych.

Dziatania rzadu maja charakter fasadowy.
Brakuje konkretnych dziatan — harmono-
gramu prac, jak tez zrédet finansowania.
Wymaga to woli politycznej i odejscia od pa-
triarchalnego modelu gospodarki na rzecz
modelu partnerskiego.

Biznes ma szanse zostac liderem zmian,
zwtaszcza duze firmy, czesto z kapitatem za-
granicznym, ktdre juz zaczynajg wprowadzac
do swoich strategii polityke réwnosciowa.

Szczegodlnie wazna funkcje petnig organiza-
cje kobiece, ktore dziatajg w szerszej per-
spektywie praw kobiet. Aktywnie dziatajg na
rzecz realizacji dyrektyw UE, prowadza dzia-
tania rzecznicze, organizujg publiczne deba-
ty, konsultacje spoteczne i przygotowuja re-
komendacje dla rzadu.

Konieczne sg nowe ustawy wprowadzajgce
~twarde” narzedzia realizacji praw pro-réow-
nosciowych. Rdwnoczesnie nalezy wzmocnic
~-miekkie” dziatania na rzecz zmiany stereo-
typow dotyczacych roli kobiet w spoteczen-
stwie i zwiekszenia wiedzy na temat réwno-
Sci.

Kluczowe znaczenie majg rozwigzania wpro-
wadzane w ramach realizacji dyrektywy doty-
czacej tgczenia obowigzkdw praca—dom, tak
aby zaréwno kobiety, jak i mezczyzni mieli
wybdr, decydujac sie na rodzicielstwo i ka-
riere zawodowa.

Realizacja zapisow o rownosci szans na ryn-
ku pracy wymaga kompleksowego dziatania
w wielu obszarach i wspdtpracy wszystkich
interesariuszy — rzadu, samorzadow, sektora
prywatnego i organizacji pozarzadowych.






Kobiety na rynku pracy
2019 - 2022

Utrwala sie gorsza pozycja kobiet na rynku pracy
w poréwnaniu z pozycjg mezczyzn. Ich sytuacje
cechuje mniejsza aktywnosc¢ zawodowa, a ni-
ska stopa bezrobocia nie wynika z wysokiego
zatrudnienia- odzwierciedla wieksza biernosc
zawodowaq. Nadal obserwujemy takze koncen-
tracje zatrudnienia na nizszych stanowiskach
i w niskoptatnych branzach. Utrwala sie rowniez
dystans dzielgcy Polske od lideréw (Szwecja,
Dania) w Unii Europejskiej w zakresie rownosci
Szans na rynku pracy.

Niski poziom aktywnosci
zawodowej kobiet

Pomimo wzrostu zatrudnienia kobiet i mezczyzn
w okresie 2019-2022 utrzymuje sie wyrazna roz-
nica w ich aktywnosci zawodowej. Wspoétczynnik
aktywnosci zawodowej kobiet w wieku produk-
cyjnym (18-59/64) wzrdst w tym czasie z 72,1%
do 76%, a mezczyzn z 80% do 83,5% (I kw. 2019-
| kw. 2022). Réznica w ich aktywnosci zawodo-
wej natomiast pozostata na podobnym poziomie

(7.9 p.p.i 7,5 p.p.).
Réznice regionalne

Aktywnosc zawodowa kobiet jest rozna w zalez-
nosci od regionu (rys. 1). W | kw. 2022 r. najniz-
szy odsetek kobiet aktywnych zawodowo odno-
towano w woj. podkarpackim (44,9% kobiet vs.
63% mezczyzn), a najwyzszy w woj. pomorskim
(54,9% kobiet vs. 68,2% mezczyzn). Odsetek ten
jest najwyzszy w Warszawie, gdzie aktywnych
zawodowo jest 59,7%.



Najwieksza rdznica

Najmniejsza réznica

2022

Rysunek 1. Réznice regionalne w aktywnosci zawodowej w wieku 15+ ze wzgledu na ptec¢ w 2022 roku

Zrédto: Gtéwny Urzad Statystyczny

Aktywnosé, wiek i cykl zycia

Aktywnosc¢ kobiet na rynku pracy zmienia sie
z wiekiem, wigze sie z wyborami podczas cyklu
zycia zawodowego. Ta zaleznos¢ jest duzo sil-
niejsza wsrdd kobiet niz w przypadku mezczyzn.
Mtode kobiety decydujg sie na studia wyzsze
czesciej niz ich koledzy z liceum. Macierzynstwo
i zatozenie rodziny ograniczajg ich zycie zawo-
dowe, podczas gdy mezczyzni czesto zwieksza-
ja w tym czasie swoje zaangazowanie w prace.
W wieku 55+ kobiety majg wieksze trudnosci ze
znalezieniem pracy niz mezczyzni, a wczesny
wiek emerytalny zacheca je do przejscia na eme-
ryture (rdwniez wczesniejszg).

Czas pracy kobiet w Polsce w ciggu cyklu zycia
jest krotszy niz mezczyzn, podobnie jak w wiek-
szosci innych krajow UE. Jak wynika z danych

GUS, najmniejsze réznice w aktywnosci zawo-
dowej kobiet i mezczyzn wystepuja w wieku
40-54 lata (rys. 2). Wtasnie w ciggu tych 14 lat
statystycznie najwiecej kobiet ma szanse na re-
alizacje swoich ambicji zawodowych. Istotne zna-
czenie ma tu stabosc¢ systemowych rozwigzan
dotyczacych taczenia obowigzkdéw praca—dom.
« Najwieksze roznice w aktywnosci zawodo-
wej dotycza kobiet w mtodym wieku (20-24
lata), na ktory przypada okres edukacji wyz-
szej. Kolejne etapy zycia, na ktdrych sg duze
réznice, to 25-29 oraz 30—34 lata, czyli okre-
sy, na ktére przypada macierzyrnistwo oraz
finalnie w wieku 55-59 lat, czyli w okresie
przedemerytalnym.
« Najnizsze réznice obserwowane sg dla grupy
wieku 50—54 lata.
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Rysunek 2. Réznica wspdtczynnikdw aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn (p.p.)wedtug grup wieku w | kw. 2022 r.

Zrédto: Gtéwny Urzad Statystyczny

Edukacja - niewykorzystany
potencjat kobiet

Niski poziom aktywnosci zawodowej kobiet kon-
trastuje z utrzymujgcym sie wysokim poziomem
ich wyksztatcenia. Polki sg dobrze wyksztatcone
nie tylko w poréwnaniu do mezczyzn, ale tez ko-
biet w krajach UE-27.

Rdéznica wyksztatcenia miedzy ptciami jest w Pol-
sce wyjatkowo duza w pordwnaniu do innych
krajow. Zajmujemy drugie miejsce po Lotwie pod
wzgledem dysproporcji poziomu wyksztatcenia
kobiet w stosunku do mezczyzn. Oznacza to nie-
wykorzystany potencjat kobiet zarowno w ujeciu
ilosciowym, jak i jakosciowym. Wiedza, umiejet-
nosci i kreatywnosc kobiet nabyte podczas stu-
didw pozostajg w duzej mierze poza rynkiem
pracy.

W Polsce na 100 absolwentéw przypada az 187
absolwentek. Jest to znacznie powyzej Sredniej
w Unii Europejskiej, wynoszacej 134,2. W sktad
wskaznika wchodzg cztery poziomy (wedtug
unijnych standardéw 5-8) wyksztatcenia wyz-
szego: krotki cykl ksztatcenia, licencjat, magiste-
rium oraz doktorat (rys. 3).

Biernos¢ zawodowa

W szczycie pandemii kobiety tracity prace mniej
wiecej w rownych proporcjach jak mezczyzni, ale
czesciej opuszczaty rynek pracy, ulegajac dezak-
tywizacji zawodowej. Rdwnoczesnie kobiety mto-
de (ponizej 34 lat) dostosowywaty sie duzo lepiej
do zmian i po utracie pracy szybko znajdowaty
nowa (raport IBS dla SKK 2021).

Z ponad 601 tys. osob, ktdre zrezygnowaty z po-
szukiwania pracy, 57% stanowity kobiety pracu-
jace wczesniej w przemysle, handlu lub szkolnic-
twie. Dotyczyto to zwtaszcza kobiet 50+, chociaz
trudno ocenié, na ile byt to bezposrednio wptyw
pandemii, a na ile wczesnego wieku emerytalne-
go i dostepnosci emerytury juz w wieku 60 lat.
W catym okresie 2019-2022 zaréwno mezczyz-
ni, jak i kobiety decydowali sie wrdcic na ry-
nek pracy. Liczba biernych zawodowych kobiet
i mezczyzn w tym okresie sie zmniejszyta, ale
wcigz jest wysoka i wskazuje na znaczne dys-
proporcje miedzy ptciami na niekorzysc kobiet.
W roku 2022 poza rynkiem pracy znalazto sie
2,324 min kobiet w wieku produkcyjnym (18-59
lat), o 516 tys. wiecej niz mezczyzn (1,808 min
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Réznice w poziomie wyksztatcenia

Rysunek 3. Absolwenci i absolwentki szkdt wyzszych wedtug poziomu wyksztatcenia — kobiety na 100 mezczyzn
w 2020 r. Zrédto: Eurostat, International Standard Classification of Education (ISCED 2011)
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Rysunek 4. Bierni i bierne zawodowo w wieku produkcyjnym w podziale na ptec i grupy wieku w 2022 r. (w tys.)

Zrédto: Gtéwny Urzad Statystyczny

w wieku 18—64 lata). Duze rdznice w biernosci

zawodowej obu ptci odnotowano zwtaszcza

w wypadku mtodych kobiet, co sugeruje wiek-

sze trudnosci zwigzane z tgczeniem obowigzkdow

praca—dom i obcigzenie gtdwnie kobiet obo-

wigzkami domowymi i opiekunczymi (rys. 4).

« ROznice miedzy ptciami w biernosci zawodo-
wej 0sob w wieku 30-34 lata wynosity az 159
tys. W grupie osob w wieku 35-39 lat utrzy-
mywaty sie na podobnym poziomie — 155 tys.

« Najwyzsza biernos¢ zawodowa w wieku pro-
dukcyjnym wsréd kobiet zaobserwowano
w grupie 20—-24 lata (439 tys.), a u mezczyzn
w grupie 60-64 lata (433 tys.).

Przyczyny biernosci zawodowej:
inne w wypadku kobiet
i mezczyzn

Analiza przyczyn biernosci zawodowej kobiet
i mezczyzn potwierdza wczesniejsze uwagi do-

tyczace zaleznosci stopy aktywnosci zawodowej
kobiet od wieku. O ile gtdwna przyczyna ich wyj-
scia z rynku pracy sg obowiagzki rodzinne (32,13%
wszystkich przyczyn), to w wypadku mezczyzn
jest nig choroba i niepetnosprawnosé¢ (34,26%
wszystkich przyczyn). Istotnym powodem bierno-
sci zawodowej obu pfci jest nauka i uzupetnienie
kwalifikacji (ale to czesciej wybdr kobiet) (rys. 5).

Stopa bezrobocia

W ciggu ostatnich trzech lat stopa bezrobocia
pozostawata na historycznie niskim poziomie
okoto 3%. W 2019 r. réznica miedzy przecietna
stopa bezrobocia kobiet i mezczyzn byta najwyz-
sza (odpowiednio 3,6% i 3%). Rdznica ta zmala-
taw 2021 r. (3,4% wobec 3,3%), a w | kw. roku
2022 stopa bezrobocia mezczyzn (3,3%) byta
nieznacznie wyzsza niz kobiet (3,2%) (GUS).

Podobnie wyglada sytuacja w podziale na wo-
jewodztwa. O ile w 2019 r. réznica miedzy stopa

1



bezrobocia kobiet i mezczyzn byta bardziej wi-

doczna (zwtaszcza w woj. kujawsko-pomorskim,

slaskim, warminsko-mazurskim i wielkopolskim),

o tyle w | kw. 2022 r. ulegta zmniejszeniu lub

nawet odwrdceniu (poza woj. kujawsko-pomor-

skim). Moze to wskazywac na relatywna w sto-
sunku do mezczyzn niewielkg poprawe sytuacji
kobiet. Przyktadem sg zmiany w woj. Slaskim:

« Znacznie zmniejszyta sie stopa bezrobocia
kobiet (z 3,1% ogdtem do 1,8%), a roznica mie-
dzy ptciami praktycznie nie wystepuje.

« Zwiekszyta sie rowniez aktywnosc zawo-
dowa kobiet, aczkolwiek z jednoczesnym
wzrostem réznicy miedzy ptciami (z 14,6 p.p.
w 2019 r. do 15,4 p.p. réznicy w roku 2022).

- Biernosc¢ zawodowa zmniejszyta sie dla obu
ptci, chociaz réznica miedzy nimi pozostata
na tym samym poziomie.

@ Kobiety
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Réinice.w sjrukturze
zatrudnienia

Badania rynku pracy i dane GUS wskazujg na
utrzymywanie sie poziomej (branze) i pionowej
(stanowiska) segregacji zatrudnienia. Kobiety,
mimo ze sg lepiej wyksztatcone, pracujg na niz-
szych stanowiskach niz mezczyzni oraz w sfemi-
nizowanych sektorach gospodarki, w zawodach
gorzej optacanych i czesto okreslanych jako
mniej prestizowe (czasem w domysle ,mniej po-
trzebne”).

Dysproporcje ze wzgledu na ptec sg wyrazne
w wielu zawodach, np. kobiety stanowig okoto
90% wszystkich zatrudnionych jako opieka oso-
bista i pomoc domowa, natomiast ponad 90%
kierowcow, kierowczyn, operatorow i operato-
rek pojazddéw czy 80% osob pracujgcych w IT to
mezczyzni (rys. 6).

@ Mezczyzni

400 600 800

Rysunek 5. Przyczyny biernosci zawodowej w wieku produkcyjnym 18—59/64 lata ze wzgledu na pte¢ w 2022 r. (w tys.)

Zrédto: Gtéwny Urzad Statystyczny
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Feminizacja i maskulinizacja wybranych zawodéw w 2020 r.

@ Kobiety
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Rysunek 6. Feminizacja i maskulinizacja wybranych zawoddéw w 2020 r. Zrédto: Gtéwny Urzad

Statystyczny



@ Kobiety

@ Mezczyzni

Rysunek 7. Trzy top branze zatrudnienia ze wzgledu na pte¢. Zrédto: badanie ilosciowe SKK

Pokazuja to rédwniez wyniki badania iloSciowe-
go przeprowadzonego na potrzeby niniejszego
raportu (rys. 7). Podczas gdy kobiety dominuja
wsrod zatrudnionych w takich branzach jak mar-
keting, edukacja i kultura, mezczyzni przewazaja
w budownictwie, informacji, komunikacji i prze-
tworstwie przemystowym.

Mniejszy prestiz
i moz |wosm awansu

Badania ilosciowe i jakosciowe dla SKK prze-
prowadzone na potrzeby niniejszego raportu
potwierdzajg pozioma (zawody) i pionowa (sta-
nowiska) segregacje rynku pracy. Zdaniem an-
kietowanych zawody tzw. kobiece majg mniej-
szy prestiz i mozliwosci awansu, sg tez gorzej
optacane. Sa jednak réznice miedzy opiniami ze
wzgledu na ptec¢ — badanie wskazuje, ze duza
czes¢ mezczyzn nie zawsze zdaje sobie sprawe
z tych ograniczen.

Potwierdza sie wniosek, ze w powszechnej opi-
nii zawody sfeminizowane maja mniejszy prestiz
i s§ gorzej optacane. Ze stwierdzeniem, ze za-
wody tzw. kobiece (w ktdrych pracuje najwiecej
kobiet) maja mniejszy prestiz niz zawody trady-
cyjnie meskie, zgadza sie 40% badanych, w tym
ponad potowa (52%) kobiet, ale tylko ok. 30%
mezczyzn (54% sie nie zgadza). Ta tendencja
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widoczna jest rowniez w odpowiedziach skate-
goryzowanych wedtug zawodow (rys. 8). Wsréd
zawodow ,meskich” przewazajg odpowiedzi
wskazujgce na mniejszy prestiz tzw. kobiecych
zawodow.

Réznice w ocenie dyskryminacji w miejscu pracy
ujawniaja tez opinie o mozliwosci awansu — 69%
kobiet i 41% mezczyzn zgadza sie ze stwierdze-
niem, ze mezczyznom tatwiej jest uzyskac awans
niz kobietom. Co trzecia osoba nie zgadza sie
z tym stwierdzeniem. We wszystkich branzach
oprocz gornictwa znaczny odsetek osob z danej
grupy zawodowej zgadza sie z tym stwierdze-
niem (rys. 9).

53% osob, w tym 60% kobiet oraz 47% mez-
czyzn, zgadza sie ze stwierdzeniem, ze na kie-
rowniczych stanowiskach zasiadajg gtdwnie
mezczyzni (rys. 10). 38% badanych nie zgadza
sie z tym stwierdzeniem (32% kobiet i 44% mez-
czyzn).

Ze stwierdzeniem, ze stanowiska, na jakich naj-
czesciej pracuja kobiety (np. pielegniarki, na-
uczycielki), sa stabiej optacane niz stanowiska,
na ktérych czesciej pracujg mezczyzni (np. bu-
dowlancy, inzynierowie), zgadza sie 63% an-
kietowanych, w tym az 74% kobiet oraz 54%
mezczyzn, natomiast nie zgadza sie prawie 1/3
mezczyzn (rys. 11).



Rysunek 8. Zawody tzw. kobiece, maja
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Rysunek 11. Zawody tzw. kobiece, w ktdrych pracuje
wiecej kobiet, sg stabiej optacane niz tzw. meskie
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Przyczyny nierownosci w dostepie do awansu kobiet i mezczyzn

Kobiety bywajg pomijane przy awansach
przez zarzad, kierownictwo lub/i przez pra-
cownikow HR, jako:

® bardziej ,problematyczne”, bo zachodza
W cigze, biorg zwolnienia na dziecko itd.,

posiadajace mniejsze predyspozycje niz
mezczyzni na stanowiska kierownicze: bar-
dziej emocjonalne, mniej konkretne, gorzej
zorganizowane itd.,

trudne do zaakceptowania jako szefowe
przez mezczyzn pracujacych na stanowi-
skach wykonawczych, zwtaszcza w meskich
branzach, zespotach zdominowanych przez
mezczyzn i/lub w mniejszych miastach/spo-
tecznosciach.

Kobiety same sie wykluczajg z awansu, nie
aplikujac na stanowiska kierownicze, ponie-
waz:

® obawiajg sie, ze nie dadza rady pogodzic
kariery zawodowej z opiekag nad dzie¢mi
i domem,

zaktadaja, ze sie ,nie nadajg” do zarzadza-
nia w branzach ,typowo meskich”, mimo ze
czesto nie ma w nich szklanego sufitu przy
awansach,

uznaja, ze praca na stanowiskach kierowni-
czych jest zbyt stresujgca i/lub zbyt absor-
bujaca czasowo.

Badani sg zdania, ze awansowanie kobiet bywa blokowane przez kierownictwo firmy, ale zda-
rza sie tez, ze kobiety same rezygnujg z awansu, bo im na nim nie zalezy lub nie chcg ponosi¢

kosztow kariery.

Awanse: dxskryminowane czy
same nie chcq?

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w miejscu

pracy przybiera rézne formy, od réznic w wyso-

kosci zarobkéw do mozliwosci rozwoju kariery,
awansu czy dostepu do szkolen.

Badanie jakosciowe przeprowadzone wsrod

pracownikow dziatow zarzadzania zasobami

ludzkimi (HR) wskazuje na dwie grupy przyczyn
nierownosci sciezki kariery kobiet i mezczyzn

w firmie.

+ Pierwsza to pomijanie kobiet przez ich kadre
zarzadcza z powodu tradycyjnego postrze-
gania pracy kobiet i dyskryminacji (kobiety
sg ,problematyczne” z uwagi na obowigzki
rodzicielskie, ,emocjonalne” czy po prostu
»nie pasujg” do zespotu, zwtaszcza w bran-
zach ,meskich”).

« Druga to sytuacje, gdy kobiety same wyklu-
Czaja sie z awansu z powodu obaw co do
taczenia obowigzkdéw praca—dom, stresu lub
watpliwosci, czy dadza rade.

Raport ,Niech nas ustyszg! Gtos kobiet w korpo-

racjach” inicjatywy 30% Club Poland z 2023 roku

nie potwierdza tezy, ze kobiety nie chcag awan-
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sowac. Badanie przeprowadzone na proébie po-
nad 4200 aktywnych zawodowo kobiet w Polsce
pokazato, ze 91,1% z nich chce awansu. Badane
wskazujag rowniez na wieksze wsparcie w rozwo-
ju wtasnej kariery od szefowych niz od szeféw.
Jednym z gtdwnych problemodw, ktdre sktaniaja
kobiety do rezygnacji z mozliwosci awansu, jest
zwiekszenie obowigzkow wobec niewiele wyz-
szego wynagrodzenia (29,9%). Kobietom stawia-
ne sag rowniez wyzsze wymagania niz w przypad-
ku mezczyzn.

Czesto zachowanie wobec kobiet w sSrodowisku
biznesu wptywa na brak poczucia pewnosci sie-
bie, obnizong samooceneg i jest tym samym silng
bariera dla starania sie o awans. Przyktadowe
zachowania to uwagi dotyczgce wygladu (68%)
czy niemite komentarze w odniesieniu do ptci
(51,8%).

Wocigz problemem jest stereotypowe podejscie
do kariery kobiet. Badanie wskazato, ze kobiety
bardzo czesto lub czesto styszg np. komentarze:
~Kobietami nawet w pracy rzgdzg emocje/hor-
mony” (49,8%), ,kobieta poswiecajaca sie pracy
zwykle rekompensuje sobie w ten sposéb nie-
udane zycie prywatne” (45,8%).



Asymetria w podziale pracy
opiekunczej

Asymetria w podziale bezptatnej-opiekunczej
pracy miedzy kobiety i mezczyzn to gtdwna przy-
czyna nieréwnych szans na rynku pracy. Utrudnia
ona kobietom taczenie obowigzkow praca—dom,
a tym samym starania o awans i wyzszg ptace.
Jest tez przyczyna napiec, wypalenia zawodowe-
go i problemow ze zdrowiem psychicznym.

Mowa tu przede wszystkim o kobietach z niz-
szym wyksztatceniem, mieszkajgcych na wsiach
i w mniejszych miejscowosciach, a takze o mat-
kach wychowujgacych dwoje dzieci w wieku po-
nizej szesciu lat (Magda 2020). Czynniki takie jak
brak dostepu do opieki i edukacji, system opo-
datkowania lub polityka spoteczna moga znie-
checac do podjecia pracy, poniewaz utrudniaja
osiggniecie stabilnego dochodu. Jednoczesnie
mniejsza aktywnosc zawodowa kobiet sprawia,
Ze poswiecajg one wiecej czasu na bezptatna

Dobrowolna praca w organizacjach

prace w domu, co pokazujg budzety czasu GUS
(Chton-Dominczak, Wejdner 2022).

Warto podkreslic¢, ze z badania ilosciowego dla
SKK wynika, ze chociaz 85% respondentow i re-
spondentek nie zgadza sie ze stwierdzeniem,
ze kobiety nie powinny pracowac, bo ich powo-
taniem jest zajmowanie sie domem i dziecmi to
10% sie zgadza. Wsrod kobiet tylko 7% zgadza,
ale az 12% mezczyzn sie zgadza, co Swiadczy
0 wcigz istniejgcych stereotypach.

Budzety czasu

Rdéznice w podziale pracy opiekunczej mozna
wyliczy¢ na podstawie réznic wykorzystania
czasu przez kobiety i mezczyzn w ciagu doby
w podziale na grupy czynnosci (praca zawodo-
wa, prace domowe, nauka czy praca spoteczna).
Ostatnie dane pochodza z badania GUS/Eurostat
z 2013 r. (rys.12). Wartosc bezptatnej pracy ko-
biet wynosita 58,5% (2113 zt) ich wynagrodzenia

Praktyki religijne

Dobrowolna praca w organizacjach
Praktyki religijne
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Rysunek 12. Struktura czasu osdb powyzej 15 lat
w 2013 r. Zrédto: Budzet czasu ludnosci, Gtéwny
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Wiek osoby sprawujgcej opieke

Rysunek 13. Liczba dni absencji chorobowej z tytutu opieki nad dzieckiem osdb ubezpieczonych w ZUS wedtug ptci i wieku

sprawujgcych opieke w 2021 r.

brutto, a mezczyzn 33,7% (1218 zt). Przecietna
wartosc¢ pracy domowej kobiet niepracujacych
zawodowo byta tylko 0 16,2% wyzsza od warto-
sci w wypadku kobiet pracujacych.

Wptyw pandemii

Pandemia COVID-19 mocno uwidocznita pro-
blem wysokiego obcigzenia kobiet niskoptatny-
mi lub nieptatnymi obowigzkami opiekuniczymi.
Wczesniejszy raport Kongresu Kobiet przygoto-
wany przez IBS (2021) oceniajagcy wptyw pan-
demii na kobiety na rynku pracy pokazat, ze ok.
68% zwolnien chorobowych z powodu depres;ji
w 2020 r. zanotowano wsrdd kobiet (dane ZUS).
Dane pokazujg rowniez, ze kobiety zdecydowa-
nie czesciej niz mezczyzni korzystaty ze zwolnie-
nia na opieke nad dzieckiem (rys. 13).

Przeprowadzone dla SKK badania ilosciowe po-
twierdzaja, ze pandemia pogorszyta sytuacje ko-
biet na rynku pracy gtdwnie z uwagi na wzrost
ilosci wykonywanej pracy opiekunczej. Ograni-
czenia w dziatalnosci szkot i przedszkoli zwiek-
szyty zaangazowanie rodzicow i byty czynnikiem
utrudniajgcym prace zdalng i godzenie tych rdl.
Kobiety deklarowaty wieksze obcigzenie obo-
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wigzkami, mezczyzni zas czesciej wskazywali
na trudnos¢ w oddzieleniu czasu pracy od czasu
prywatnego (odpowiednio M 32% i K 27%). Dane
te sugeruja wystepowanie stereotypdw rodza-
jowych. taczenie roli zawodowej i opiekunczej
okazato sie wiekszym wysitkiem dla mezczyzn,
ktdrzy na co dzien w znacznie mniejszym stopniu
sg w takiej sytuaciji.

« U co czwartej osoby (25%) zwiekszyta sie
liczba obowigzkéw domowych (u 30% kobiet
oraz 20% mezczyzn). WsSréd respondentow
szczegolne obcigzenie obowigzkami domo-
wymi wskazywali rodzice z dzie¢mi w wieku
7-15 lat. Znaczaco mogta sie do tego przy-
czynic¢ przede wszystkim nauka zdalna (rys.
14).

. Pandemia spowodowata zaburzenia/proble-
my z samopoczuciem psychicznym u prawie
jednej czwartej badanych kobiet (23%) i 14%
mezczyzn. 60% kobiet oraz 75% mezczyzn
odpowiedziato przeczaco, 15% kobiet oraz
10% mezczyzn ,trudno powiedziec”, a 2%
kobiet nie chciato odpowiadac na to pytanie
(rys. 15).



Rysunek 14. Czy zwiekszyla sie liczba twoich obowigzkéw domowych?
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Rysunek 16. Jak pandemia COVID-19 wptyneta na sytuacje kobiet na rynku pracy?
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Rysunek 17. Indeks ,Praca kobiet” w krajach UE w 2022 r. Zrédto: Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE)

« 35% badanych kobiet uwaza, ze pandemia
pogorszyta sytuacje kobiet na rynku pracy,
3% uwaza, ze poprawita, 28% uwaza, ze nie
miata wptywu, a 35% zaznaczyto odpowiedz
»Nie wiem/trudno powiedzie¢”. Wsrod mez-
czyzn 13% uwaza, ze pogorszyta sytuacje ko-
biet, 3%, ze poprawita, a 51%, ze nie miata
wptywu. 33% mezczyzn zaznaczyto odpo-
wiedzZ ,nie wiem/trudno powiedziec” (rys. 16).

Polska na tle krajow UE

Wsrod 27 krajow cztonkowskich UE Polska zaj-
muje 23. miejsce z wartoscig wskaznika ,praca”
wynoszacg 67,3 (100 to wartos¢ maksymalna). Za
nami sg tylko Czechy, Stowacja, Grecja i Wtochy.
Aktywnosc¢ zawodowa kobiet jest w Polsce nie
tylko nizsza niz w krajach przodujacych w tej
dziedzinie takich jak Szwecja, Dania, gdzie war-
tos¢ wskaznika praca wynosi 83 oraz 79,5, ale
tez w poréwnaniu do przecietnej UE-27, ktdra
wynosi 71,7 (rys. 17). Wskaznik ,,praca” opracowa-
ny przez Instytut Unii Europejskiej ds. Rdwnosci
(EIGE) pozwala na porownanie poziomu aktyw-
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nosci zawodowej kobiet, jak tez dtugosci zycia
zawodowego i aspektdw jakosciowych pracy,
takich jak mozliwos¢ awansu czy tgczenia obo-
wigzkow praca—dom.

Praca kobiet w Polsce i krajach
UE-27

Na indeks ,praca” sktada sie pie¢ wskaznikdow:
(1) stopa aktywnosci zawodowej liczona jako pet-
ny etat (pozwala na uwzglednienie kobiet pracu-
jacych na niepetnym etacie); (2) dtugosc zycia
zawodowego; (3) procentowy udziat zatrudnienia
os6éb w edukacji, stuzbie zdrowia i opiece spo-
tecznej; (4) mozliwosc wziecia wolnego w go-
dzinach pracy w celu zatatwienia spraw osobi-
stych lub rodzinnych; (5) perspektywa kariery
w punktach od O do 100, wskaznik tgaczacy m.in.
status zatrudnienia, rodzaj umowy, perspekty-
wy awansu, prawdopodobienstwo utraty pracy.
Indeks ,praca” jest jednym z szesciu obszaréw
wchodzacych w sktad indeksu réwnosci Gender
Equality Index (GEIl) (pozostate to m.in. obszar
~edukacja” i ,dochody”).



21



22



Luka dochodow:
nizsze ptace i emerytury

Kobiety w Polsce, podobnie jak w innych krajach,
zarabiajg mniej od mezczyzn, nawet jesli wyko-
nuja te sama prace. Jest to niezgodne z Konsty-
tucjg RP (art. 33), Kodeksem pracy (rozdziat lla,
art. 18) oraz zapisami prawa miedzynarodowe-
go, ktore Polska przyjeta w ramach cztonkostwa
w ONZ (w tym Konwencja CEDAW i konwencje
ILO) oraz w Unii Europejskiej.

Brak jawnosci ptac i trudnosci w ocenie luki pta-
cowej powoduja, ze w polskim spoteczenstwie
wiedza na ten temat jest znikoma. Pokazuja to
wyniki badania SKK na potrzeby niniejszego ra-
portu.

Az 78% pracujgcych kobiet i mezczyzn nie spo-
tkato sie z terminem ,luka ptacowa”. Osoby
Zz wyzszym wyksztatceniem i z duzych miast cze-
sciej znaty ten termin (choc i tak 74% nie spotka-
to sie z tym pojeciem).

Trudnosci w ocenie luki ptacowej

Szacunki luki ptacowej rozniag sie w zaleznosci
od Zrddta i rodzaju danych (ptace brutto, netto,
wynagrodzenia miesieczne, godzinowe, dane
ankietowe a dane firm), a takze od metodologii
szacunku, w tym zwtaszcza tego, czy porow-
nanie sredniej ptacy kobiet i mezczyzn zostato
skorygowane o cechy zatrudnionych (wiek, wy-
ksztatcenie, staz pracy, branza czy region), czyli
czy pozwala poréwnac ptace faktycznie ,podob-
nych” pracownikow i pracowniczek.

Srednia luka ptacowa, publikowana regularnie,
nie pokazuje rzeczywistych réznic w poziomie
zarobkow kobiet i mezczyzn, bo pomija cechy
pracujacych (jak staz pracy, wyksztatcenie itd.).
Z kolei skorygowana luka ptacowa jest publiko-
wana nieregularnie i czesto jako wynik badan na-
ukowych — przede wszystkim z uwagi na ztozo-
nosc¢ metodologii. Co wiecej, z uwagi na réznice
metodologiczne badacze uzyskujg rézne osza-
cowania luk ptacowych w danym kraju (Goraus
et al. 2017).



Nieskorygowana (surowa) luka ptacowa to
procentowa réznica miedzy przecietnym godzi-
nowym wynagrodzeniem pracujgacych kobiet
i mezczyzn, mierzona jako procent wynagro-
dzenia mezczyzn. Miara ta nie uwzglednia cha-
rakterystyk osob zatrudnionych. Gtdwne zrddta
danych to Gtéwny Urzad Statystyczny (dane pu-
blikowane co dwa lata) oraz Eurostat (publikacja
danych co roku).

Luka ptacowa w Polsce

W Polsce srednia luka ptacowa jest znacznie
mniejsza niz skorygowana (rys. 18). Gtéwnym po-
wodem jest to, ze nie uwzglednia ona charakte-
rystyki zatrudnionych, w tym zwtaszcza poziomu
wyksztatcenia, ktdre jest wyraznie wyzsze wsrod
kobiet. Niski poziom surowej luki ptacowej, cyto-
wany czesto przez rzad czy tez media, stwarza
wrazenie, ze w Polsce réznice wynagrodzen nie
sg duzym problemem. Nie jest to zgodne z rze-
czywistoscia.

« W 2021 r. srednia luka ptacowa wynosita
4,5% wg Eurostatu, co stawiato Polske na 4.
miejscu w grupie UE-27. Podobna wielkosc¢
(4,8%) podawat w tym samym roku GUS.
Jesli jednak do poréwnania wykorzystamy
ostatnie badanie skorygowanej luki ptaco-
wej w UE-27 zrealizowane przez Eurostat,
to jej poziom jest ponad dwukrotnie wyzszy
(12,2%). Oznacza to, ze Polska znajduje sie
w grupie krajow o luce ptacowej powyzej
sredniej dla UE-27 (miejsce 13 na 27 krajow)
(Eurostat 2021).

Skorygowana luka ptacowa to miara roznic
w wynagrodzeniach ,podobnych” mezczyzn
i kobiet (np. pod wzgledem wieku, wyksztat-
cenia, stazu pracy), pracujgcych w podobnych
firmach (np. pod wzgledem sektora wtasnosci,
branzy, wielkosci) na podobnych stanowiskach.
Skorygowana luke ptacowa szacuje sie z wyko-
rzystaniem metod ekonometrycznych. Trudnosci
z pomiarem wynikaja z braku regularnych, spoj-
nych szacunkéw skorygowanej luki ptacowej,
ztozonosci badania oraz kosztéw jego realiza-
cji. Gtowne zrodta danych to Eurostat (badanie
z 2014 roku i 2018 roku) oraz badania haukowe
(IBS, 2015)
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Rysunek 18. Réznica w oszacowaniu luki ptacowej w Polsce i UE w 2018 r. Zrédto: Eurostat

Roznica w oszacowaniu
nieskorygowanej i skorygowanej
luki ptacowej

Polskie badania skorygowanej luki ptacowej po-
kazuja, ze wskazany przez Eurostat rzeczywisty
rzad jej wielkosci w 2014 r. (16,8%) jest bliski rze-
czywistosci. Analizy IBS wskazuja, ze skorygowa-
na luka ptacowa wynosi ok. 19% i utrzymuje sie
na tym poziomie przez ostatnie 20 lat (IBS 2015).
Widoczna jest szczegdlnie w sektorze prywat-
nym i w elastycznych sktadnikach wynagrodzen,
takich jak premie i nagrody. Jesli uwzglednimy
te ostatnie, to skorygowana luka ptacowa w sek-
torze prywatnym w podmiotach zatrudniajacych
przynajmniej 9 pracownikow/pracowniczek wy-
nosi blisko 30%, zwtaszcza gdy dotyczy stano-
wisk kierowniczych.

W tym kontekscie optymistyczny wizerunek Pol-
ski jako lidera rownosci ptac nie znajduje po-
twierdzenia.

Luka ptacowa: réznice
regionalne i rodzaj umowy

Ze wzgledu na brak narzedzi do oszacowania
skorygowanej luki ptacowej w raporcie opiera-
my sie na danych Zaktadu Ubezpieczen Spo-
tecznych. Szacujemy nieskorygowang luke pta-
cowa opartg na przecietnej podstawie wymiaru
sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
(umowa o prace oraz umowa zlecenie), ponie-
waz wyliczenia te odzwierciedlajg informacje
o dochodach wiekszosci oséb pracujacych.

W latach 2019-2022 surowa luka miedzy pta-
cami kobiet i mezczyzn zmniejszyta sie, choc
nadal wystepuja roznice w zaleznosci od rodza-
ju umoéw. Srednia réznica w ptacach w wypad-
ku umowy o prace wynosi ok. 7%, a ok. 14% dla

umowy zlecenia. Sag to wyraznie wyzsze warto-

sci niz w danych GUS czy Eurostatu, co wynika

z pewnoscig z uwzglednienia dochodow takze

w matych przedsiebiorstwach.

+ Najwieksza luka ptacowa dla umoéw o prace
wystepuje w najmtodszej (ponizej 34 lat —
9%) i najstarszej (65 lat i wiecej — 10%) grupie
wieku. Dla umoéw o prace w grupie 60-64
lata wystepuje odwrdcenie luki ptacowej
(-9%). Réznice te sa prawdopodobnie wyni-
kiem duzej selekcji w zatrudnieniu. Ze wzgle-
du na réozny wiek emerytalny na rynku pracy
zostajag najczesciej te kobiety, ktdre zarabiaja
najwiecej, a z mezczyzn zatrudnieni pozosta-
ja niemalze wszyscy.

« W wypadku umow zlecenia luka ptacowa
utrzymuje sie rowniez na wysokim pozio-
mie w grupie wieku powyzej 65 r.z. (19%),
ale takze 35-59 lat (15%). Niestety ZUS nie
zapewnia doktadnych informacji nt. wymiaru
godzinowego pracy ze wzgledu na pted, stad
wyniki nie sg poréwnywalne miedzy rodzaja-
mi umow.

Dane wskazuja na duze zréznicowanie w podzia-

le na regiony:

« W wypadku umow o prace oséb w wieku
35-59 szczegdlnie duze réznice wystepuja
w wojewodztwach: slaskim (21%), dolnosla-
skim (15%) oraz pomorskim (12%). Najmniejsze
roznice sg w wojewoddztwach: warminsko-
-mazurskim, podlaskim oraz swietokrzyskim
— w dwodch pierwszych wojewddztwach luka
ptacowa jest ujemna (-2%) (rys. 19).

. Dla umdw zlecenia wartosci te sg wyzsze
niemal w kazdym wojewoddztwie, zwtaszcza
w zachodniopomorskim (26%), podkarpackim
(23%) oraz mazowieckim (21%) (rys. 20).
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Umowa o prace

Rysunek 19. Nieskorygowana luka ptacowa osdb 35-59 lat zatrudnionych na umowe
o prace w 2022 r. Zrédto: dane ZUS przekazane Stowarzyszeniu Kongres Kobiet

Umowa zlecenie

Rysunek 20. Nieskorygowana luka ptacowa osdb 35-59 lat zatrudnionych na
umowie zlecenia w 2022 roku. Zrédto: dane ZUS przekazane Stowarzyszeniu
Kongres Kobiet



Czy w Polsce istnieje problem
luki ptacowej?

Wyniki badania na potrzeby niniejszego raportu
wskazujg, ze zdaniem trzech czwartych ankie-
towanych réznica w ptacach nie jest stuszna,
ale wiekszosc¢ nie spotkata sie z terminem ,luka
ptacowa”. Podczas gdy dla kobiet problem luki
ptacowej jest odczuwalny, to 44% mezczyzn
uwaza go za nadmiernie rozdmuchany. Znaczna
réznica miedzy odpowiedziami ze wzgledu na
ptec potwierdza, ze szczegdlnie mezczyzni nie
dostrzegajg problemu dyskryminacji w wynagro-
dzeniach.

« 75% 0sdb (83% kobiet i 67% mezczyzn) nie
uwaza, ze réznica w ptacach miedzy kobie-
tami i mezczyznami jest stuszna, natomiast
uwaza tak 15% (11% kobiet i az 19% mezczyzn)
(rys. 21).

« Ponizej 25% Polek i Polakéw spotkato sie
z pojeciem luki ptacowej (rys. 22). Wiedza
jest réownie niska zaréowno wsrod kobiet, jak
i mezczyzn. Najnizsza swiadomosc luki pta-
cowej jest w regionie wschodnim, gdzie tyl-
ko 18% osdb spotkato sie z terminem ,luka
ptacowa”.

« 51% badanych (i 64% kobiet) nie zgadza sie
ze stwierdzeniem, ze problem zostat sztucz-
nie rozdmuchany, jednak prawie 1/3 bada-
nych zgadza sie z tym stwierdzeniem, w tym
44% mezczyzn (rys. 23).

+ Mimo to istnieje przekonanie, zwtaszcza
wsrod kobiet, ze zarabiajg mniej niz mez-
czyZni, wykonujac te sama prace. Wiekszosc
badanych kobiet (67%) zgadza sie ze stwier-
dzeniem, ze w Polsce na tych samych stano-
wiskach i przy tych samych obowigzkach ko-
biety zarabiajg mniej od mezczyzn. Natomiast
tylko 39% badanych mezczyzn jest tego zda-
nia (rys. 24).
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Rysunek 21. Uwazam, ze réznica 83%

w ptacach miedzy ptciami jest stuszna 67%
@ Kobiety
@ Mezczyini
19%
14% 1%
% I B
— ]
Nie wiem / trudno Raczej i w ogdle Raczej i zdecydowanie
powiedziec sie nie zgadzam sie zgadzam
Rysun.ek 22. Czy spotkatas/es sie wczesniej 779%  79%
z terminem ,,luka ptacowa”?
23%  21%
Tak Nie
Rysunek 23. Problem luki ptacowej zostat niestusznie rozdmuchany,
nie ma takiego problemu w Polsce 64%
(]
44%
40% .
17% 17% 19%
Nie wiem / trudno Raczej i w ogdle Raczej i zdecydowanie
powiedziec sie nie zgadzam sie zgadzam

Rysunek 24. W Polsce za te sama prace kobiety dostaja
mniejsze wynagrodzenie od mezczyzn

67%

RS 39%
19% 19%
14% - .
Nie wiem / trudno Raczej i w ogdle Raczej i zdecydowanie

powiedzie¢ sie nie zgadzam sie zgadzam



Firmy i luka ptacowa

Jak wynika z odpowiedzi, niezaleznie od pftci

w wiekszosci firm kwestie problemu nieréwnosci

wynagrodzen nie sg podejmowane, a co czwarta

badana osoba nie ma wiedzy na temat zarobkow

w firmie, w ktérej pracuje.

« W 70% badanych firm nigdy nie byto roz-
mowy na temat nierdwnosci ptac miedzy
kobietami a mezczyznami. Jedynie 5% firm
analizuje kwestie nieréwnosci i podejmu-
je dziatania na rzecz ich likwidacji (rys. 25).
Branze, w ktdrych nie podjeto lub najrzadziej
podejmowano temat, to: gérnictwo, kultura,
transport i gospodarka magazynowa, opieka
zdrowotna i pomoc spoteczna

« 26% badanych nie zna poziomu zarobkdw
w ich firmie. Zaledwie 9% odpowiedziato, ze
mezczyZni zarabiajg wiecej, a kobiety mniegj
na tym samym stanowisku, przy tych samych
kompetencjach (rys. 26).

Przyczyny luki ptacowej

Luka ptacowa to jeden z przejawow dyskrymina-
Cji, ktora ma wiele zrédet. Jednym z czynnikow
jest tzw. kara za macierzynstwo. Juz po narodzi-
nach pierwszego dziecka srednie zarobki kobiet
mocno spadajg, podczas gdy nie wptywa to na
zarobki i awanse mezczyzn.

Z literatury i badan wynika, ze sg to rowniez m.in.
brak jawnosci wynagrodzen, stereotypy, nieod-
ptatna praca opiekuncza i obowiagzki rodzinne,
gorszy dostep do stanowisk kierowniczych (IBS
2015).

Znaczenie maja nizsze oczekiwania ptacowe ko-
biet, czesto brak wiary w siebie. Warto zwrdcic
uwage na niedowartosciowanie prac wykonywa-
nych przez kobiety i ich uwarunkowanie histo-
ryczne, nie tylko w okresie PRL, ale jeszcze w |l
RP (Klich-Kluczewska i in. 2020).

Badanie jakosciowe SKK wsrod pracownikdéw
i pracowniczek HR potwierdzito te przyczyny. Sg
oni zdania, ze nizsze wynagrodzenie menedze-
rek wynika gtownie z dyskryminacji, ale zdarzaja
sie tez zanizone oczekiwania kobiet.

« Pracownicy i pracowniczki HR uwazajg row-
niez, ze luka ptacowa w Polsce wynika z za-
rzgadzania uznaniowego i bez procedur oraz
z uprzedzen do pracy kobiet, postrzeganych
jako gorzej pracujgce i mniej pewne w za-
trudnieniu.

«  Wieksze ryzyko luki wynagrodzen jest w fir-
mach polskich, wtascicielskich, mniejszych i/
lub panstwowych niz w duzych, miedzynaro-
dowych korporacjach. Potwierdzaja to row-
niez badania naukowe (Magda I., Satach K.
2019).

« Mniejsze firmy, na ogot takze polskie i wtasci-
cielskie, nie majg wdrozonych zadnych syste-
mow monitorowania ptac, bo nie widza takiej
potrzeby — radza sobie z tym ,na piechote”.
Duze firmy miedzynarodowe majg narzucone
procedury kontroli wynagrodzen, przeprowa-
dzaja tez zewnetrzne audyty.

«  Wiekszych réznic w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn spodziewaja sie w branzach kon-
serwatywnych, hermetycznych, , kolesiow-
skich”, gdzie jest duzo pieniedzy i wtadzy:
finanse, banki, firmy prawnicze.

« Niektodrzy z pracownikéw i pracowniczek HR
zauwazaja, ze kobiety bywaja ,karane finan-
sowo” za posiadanie dzieci, np. pozbawiane
premii za branie zwolnien na dziecko.

« Nierédwnosci w wynagrodzeniach dotycza
stanowisk kierowniczych, nie wykonawczych.
Na stanowiskach wykonawczych kobiety cze-
sto pracujg w mniej optacalnych dziatach i/
lub branzach.
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Rysunek 25. Czy u ciebie w firmie podejmowany jest temat nieréwnosci ptac?

70% Nie, nigdy nie byto
rozmowy na ten temat

13% Trudno powiedzied

6% Tak, rozmawia sie o tym,
ale sytuacja w firmie/instytucji
nie wymaga podejmowania
dodatkowych dziatan

w kwestii nieréwnosci

5% Tak, rozmawia sie

o tym i firma/instytucja
podjeta dziatania w kwestii
nieréwnosci ptac

6% Tak, rozmawia sie o tym,
ale nie ma podejmowanych
zadnych dodatkowych dziatan
w kwestii nieréwnosci ptac

Rysunek 26. Jaki jest w twojej firmie poziom zarobkéw kobiet i mezczyzn

wykonujacych te samg prace?

54% Poziom zarobkéw
jest taki sam bez wzgledu
na ptec

26% Nie mam wiedzy na
temat poziomu zarobkdéw w
mojej firmie

9% Poziomy zarobkéw sa
rédzne — mezczyzni zarabiaja
wiecej, kobiety mniej

8% Nie dotyczy z innych
powodoéw/trudno powiedziec

2% Nie dotyczy, pracuje
samodzielnie/prowadze
firme jednoosobowa

1% Poziomy zarobkdéw sa
rézne: kobiety zarabiaja
wiecej, mezczyzni mniej



Przyczyny luki ptacowej - to
nie brak wyksztatcenia czy
zaangazowania

« Przewazajaca liczba badanych (86%) nie
zgadza sie ze stwierdzeniem, ze kobiety sa
gorzej wyksztatcone, wiec zarabiajg gorzej.
Jednoczesnie az 10% mezczyzn zgadza sie
z tym. Istnienie takiego przekonania jest
szczegolnie zaskakujace, biorgc pod uwage,
ze w Polsce kobiety sg znacznie lepiej wy-
ksztatcone od mezczyzn (rys. 27).

« Podobnie, az 76% badanych (81% kobiet oraz
72% mezczyzn) nie zgadza sie ze stwierdze-
niem, ze kobiety nie angazujg sie w prace
tak jak mezczyzni ze wzgledu na posiadanie
dzieci, wiec stabiej zarabiaja (rys. 28). Jednak
prawie jedna pigta mezczyzn uwaza, ze ko-
biety nie angazuja sie w tym samym stopniu
W prace co mezczyzni (wiec mniej zarabiaja).

Przyczyny nieréwnosci w wnnagrodzeniach kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczyc
® W polskich firmach wta-

® Mezczyzni majg wyzsze ® Kobiety majg przerwy w za-

scicielskich i/lub panstwo-
wych zdarza sie, ze ptace
S§ uznaniowe i nie ma
procedur monitorowania
réownosci wynagrodzen.

Jesli wiasciciel i/lub zatrud-
niony przez niego zarzad
czy kierownictwo maja
negatywne zdanie o pracy
kobiet, beda one zarabiaty
mniej.

oczekiwania finansowe,
~bardziej sie cenig” niz
kobiety.

® Wynagrodzenie na danym

stanowisku ma widefki
ptacowe. Oczekiwania ko-
biet czesto sg w ich dolnej,
a mezczyzn — w gornej gra-
nicy, co czasem przektada
sie na wysokosc¢ otrzyma-
nej pensiji.

trudnieniu ze wzgledu na
cigze i urlopy macierzyn-
skie/wychowawcze. Mniegj
sg tez sktonne do brania
nadgodzin, wyjazddw stuz-
bowych itd.

Powoduje to, ze ich do-
Swiadczenie zawodowe
bywa mniejsze niz mez-
czyzn na tym samym stano-
wisku.
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Rysunek 27. Kobiety sg stabiej wyksztatcone, wiec zarabiajg gorzej

@ Kobiety
@ Mezczyzini
90%
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Nie wiem / trudno Raczej i w ogdle Raczej i zdecydowanie
powiedzied sie nie zgadzam sie zgadzam

Rysunek 28. Kobiety nie angazuja sie w prace tak jak mezczyzni ze wzgledu
na posiadanie dzieci, wiec stabiej zarabiaja

72%

14% 12
9% -
= I
.
Nie wiem / trudno Raczej i w ogdle Raczej i zdecydowanie

powiedzied sie nie zgadzam sie zgadzam
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Rysunek 29. Struktura emerytur wedtug wysokosci $wiadczen oraz ptci w 2021 r. Zrédto: ZUS

Konsekwencje nizszych
zarobkow - luka emerytalna

Nizsze zarobki kobiet, wiekszy udziat w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, krotszy okres sktad-
kowy oraz dtuzsze przerwy w karierze z tytutu
opieki nad dzie¢mi oznaczaja nizsze dochody
na emeryturze w poréwnaniu z mezczyznami.
Nizsze sSwiadczenia oraz dtuzsza przecietna dtu-
gosc zycia powodujg, ze znacznie wzrasta ryzy-
ko ubdstwa i wykluczenia spotecznego kobiet
na starosc (Eurostat 2023). Jest to efekt wielolet-
nich praktyk dyskryminujgcych kobiety na rynku
pracy.

W Polsce czynnikiem, ktdry szczegdlnie wpty-
wa na réznice w wysokosci emerytur, jest rozny
i stosunkowo niski na tle krajow UE wiek emery-
talny (60 lat dla kobiet oraz 65 lat dla mezczyzn).
Gtowne przyczyny jego zréznicowania maja cha-

rakter spoteczny — mowa tu o patriarchalnym po-
dejsciu do roli kobiet, ktdre zaktada, ze to one sa
przede wszystkim odpowiedzialne za wychowa-
nie dzieci czy dbanie o gospodarstwo domowe.
Dane ZUS (rys. 29) pokazuja, ze niecate 2% ko-
biet otrzymuje emerytury powyzej 5000 ztotych
— w porédwnaniu do 11% mezczyzn. Ponad 60%
kobiet dostaje emerytury nizsze niz 2200 ztotych
miesiecznie. Dla mezczyzn odsetek ten wynosi
nieco ponad 20%.

Wskaznik, ktdry przedstawia, o jaki procent sred-
ni dochdéd emerytalny kobiet jest wyzszy lub niz-
szy w pordwnaniu z mezczyznami, to tzw. luka
emerytalna. Dane ZUS wskazujg na jej wzrosto-
wy trend w Polsce — przez ostatnie lata oscyluje
wokdt 30%. Dane z 2021 r. wskazuja, ze rdznica
w srednich emeryturach kobiet i mezczyzn wy-
niosta ok. 33%, czyli ponad 1000 zt.
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Polityka rownosci
na rynku pracy

Kluczowa dla procesu wyréwnywania szans jest
wola polityczna, czyli chec podjecia takiej polity-
ki i okreslenie konkretnych dziatan przez wszyst-
kich interesariuszy—rzad, biznes, organizacje po-
zarzadowe i spoteczenstwa.

Z perspektywy czasu krytycznie nalezy ocenic
zarowno wole polityczng, jak tez dziatania rza-
du, chociaz pojawity sie ciekawe inicjatywy na
szczeblu samorzadowym. Liderem zmian okazat
sie biznes. Modelowe rozwigzania wprowadzaja
zwtaszcza duze firmy, czesto z kapitatem zagra-
nicznym. Aktywnie na rzecz rdwnosci dziataja tez
organizacje kobiece.

Jak wynika z przedstawionych danych i rezulta-
tow badan, wyrdwnanie szans kobiet i mezczyzn
na rynku pracy wymaga nowych rozwigzan w za-
kresie:

« tgczenia obowigzkdéw praca—dom

« odcigzenia kobiet od pracy opiekunczej

« zapewnienia rownych ptac, szans na kariere
« udziatu w podejmowaniu decyzji.

Ramy dla polityki rownosciowej stanowia regula-
cje UE oparte na zasadach prawa pierwotnego
UE (Traktat Rzymski 1956, Traktat Amsterdam-
ski 1997) i wytyczne (dyrektywy). Dyrektywy zo-
bowigzuja kraje cztonkowskie w zakresie celu,
zasady i terminu wprowadzenia przepisow, lecz
sposob ich realizacji okresla polityka krajowa.
Stwarza to znaczacy margines swobody w fak-
tycznym wprowadzeniu dyrektyw w zycie.

Trzy nowe dyrektywy UE wskazuja kierunki dzia-
tania i wprowadzajg narzedzia realizacji polityki
rownosciowej w istotnych obszarach dla wyréw-
nania szans kobiet i mezczyzn: rownowaga pra-
ca—dom (urlopy ojcowskie), zwiekszenie udziatu
kobiet w zarzadach firm (parytety) i likwidacja luki
ptacowej (ujawnianie poziomu luki ptacowej).



Nowe dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady

WORK-LIFE BALANCE

Dyrektywa w sprawie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow
i opiekunoéw

Wprowadza mozliwosc¢ ubiegania sie o elastycz-
ny czas pracy przez rodzicow wychowujgcych
dziecko ponizej 8. roku zycia oraz nieprzenaszal-
ng czesc urlopu rodzicédw w ramach urlopu ro-
dzicielskiego, w wymiarze do 9 tygodni dla ojca
i dla matki. W praktyce chodzi przede wszystkim
o stworzenie zachety do wykorzystania urlopu
przez ojcoéw. Dodatkowo wprowadza urlop opie-
kunczy. Pracowniczki i pracownicy zajmujacy sie
opieka lub wsparciem krewnego maja miec pra-
wo do 5 dni urlopu rocznie oraz do zwolnienia
z pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pil-
nych sprawach rodzinnych zwigzanych z choro-
ba lub wypadkiem. Termin wprowadzenia dyrek-
tywy — do sierpnia 2022 roku.

PARYTETY W BIZNESIE

Dyrektywa w sprawie poprawy rownowagi
ptci wsrod dyrektoréw niewykonawczych
spotek, ktorych akcje sg notowane na
gietdzie, i odnosnych srodkow

Wprowadza parytet w wysokosci co najmniej
40% stanowisk w radach nadzorczych lub 33%
wszystkich stanowisk kierowniczych (zarzady
i rady nadzorcze) w spotkach gietdowych dla
0s6b nalezacych do niedostatecznie reprezen-
towanej ptci — czyli najczesciej kobiet. Z zakresu
dyrektywy wytgczono mate i Srednie przedsie-
biorstwa, ktére zatrudniajg mniej niz 250 osdb.
Termin wprowadzenia dyrektywy — do czerwca
2026 roku'.

PAY TRANSPARENCY

Dyrektywa o transparentnosci ptac

Wprowadza obowigzek informowania o minimal-
nym wynagrodzeniu lub widetkach ptacowych
— w ogtoszeniu o prace lub przed rozmowa kwa-
lifikacyjng — oraz prawo pracownikdéw i pracowni-
czek do informacji o Srednim poziomie wynagro-
dzen wg ptci dla zatrudnionych wykonujacych
prace takg sama lub o rownorzednej wartosci
(niezaleznie od wielkosci firmy). Dyrektywa wy-
maga takze raportowania réznic w wynagrodze-
niach wg ptci od pracodawcdéw zatrudniajgcych
powyzej 100 osob. Wzmacnia tez skutecznosc
dochodzenia praw, w tym mozliwos¢ odszkodo-
wan (np. odzyskanie zalegtych wynagrodzen),
przenosi ciezar dowodu na pracodawce, zaleca
wprowadzenie kar za naruszenia zasad rownosci
oraz wprowadza mozliwosc¢ reprezentowania za-
trudnionych w sadzie przez organy ds. rownosci
i przedstawicieli pracownikdw i pracowniczek.
W przypadku luki ptacowej powyzej 5% nie-
mozliwej do wyjasnienia przez pracodawce pro-
ponuje ocene sytuacji we wspotpracy z przed-
stawicielami/przedstawicielkami pracownikéw
i pracowniczek. Termin wprowadzenia dyrekty-
wy: 2026-2027, czyli w ciggu 3 lat od oczekiwa-
nego wkrotce formalnego przyjecia przez kraje
cztonkowskie. Jest juz porozumienie polityczne
w tej sprawie w Parlamencie Europejskim i Ra-
dzie (grudzien 2022).

BUDZETOWANIE
ROWNOSCIOWE (GENDER
BUDGETING)

Rekomendacja

Budzetowanie pod katem ptci jest zalecane pod-
czas wdrazania programow funduszy UE na lata
2021-20272.

" https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32022L.2381&from=ENPAY
2 https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gender-budgeting/who-is-this-toolkit-for
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Dziatania rzqdu

Dziatania rzgdu podejmowane w celu zapewnie-
nia rownosci szans maja niejednokrotnie charak-
ter jedynie fasadowy. Rzad przyjat wprawdzie
Krajowy Program Dziatania na Rzecz Rownego
Traktowania na lata 2022-2030, oparty na war-
tosciach i zaleceniach UE, ktéry zawiera zapo-
wiedzi m.in. wspierania aktywizacji zawodowej
kobiet, likwidacji luki ptacowej i zwiekszenia
udziatu kobiet w zarzadach firm. Pozostat jed-
nak w znacznej mierze w sferze deklaracji. Brak
konkretnych dziatan w celu ich realizacji, harmo-
nogramu prac, jak tez zrodet finansowania.

O postawie rzadu wobec kobiet wymownie
Swiadcza drastyczne ograniczenie praw repro-
dukcyjnych kobiet i sygnaty o gotowosci wycofa-
nia sie z ratyfikowanej w 2015 roku przez Polske
Konwencji o zapobieganiu i zwalczaniu przemo-
cy wobec kobiet i przemocy domowej. Raport
GREVIO z wykonywania postanowiert Konwenciji
z 2021, zawierajacy szereg rekomendacji, kto-
re rzad powinien wprowadzi¢, wskazuje na ni-
ski stopien realizacji dziatan antyprzemocowych
(GREVIO 2021). Rzad zakonczyt tez praktycznie
dialog i wspdtprace z proréwnosciowymi orga-
nizacja kobiecymi, zwtaszcza dziatajgcymi na
rzecz praw cztowieka i ograniczenia przemocy.
U kobiet wzrasta poczucie zagrozenia, co w kon-
sekwencji moze pogarszac ich sytuacje na rynku
pracy.

Polityka rzadu oparta jest na tradycyjnym mo-
delu rodziny i podejsciu do roli kobiet w spote-
czenstwie. Utrwala nierédwnosci na rynku pracy
i sprzyja dezaktywizacji zawodowej kobiet, na
co wskazujg wczesniej prezentowane dane,
pokazujgce m.in. znaczne réznice w poziomie
biernosci zawodowej kobiet i mezczyzn oraz ich
przyczyny. Kobiety zachecane sg do pozosta-
nia w domu, rodzenia dzieci i petnienia funkcji
opiekunczych. Stuzg temu transfery pieniezne
(500+), brak wystarczajgcych inwestycji w pu-
bliczne ztobki i przedszkola, niski wiek emery-
talny i promowanie modelu kariery zawodowej
nakierowanej na rodzine. Nie jest przypadkiem,
ze Polska znajduje na szostym od konca miejscu
wsrod krajow UE pod wzgledem udziatu dzieci
ponizej 3 lat korzystajgcych z opieki instytucjo-
nalnej (EIGE 2023).

Wyjscie z rynku pracy nie oznacza zwiekszenia
dzietnosci. Trudno oczekiwac, ze polityka rodzin-
na nastawiona na dezaktywizacje zawodowa

kobiet przetozy sie na zmniejszenie nierdownosci

czy tez trwatg poprawe dzietnosci (Kotowska .,

Magda I. 2021). Badania opinii publicznej poka-

zZUja, ze o ile 5 lat wczesniej, w 2017 roku 41%

kobiet w wieku 18—49 lat planowato urodzenie

dziecka, to obecnie jest to tylko 32%. Sposrod
nich jedynie 17% planuje dzis urodzenie dziec-

ka w ciggu najblizszych 3-4 lat, a pozostate 15

procent — w planuje to w dalszej perspektywie

(CBOS 2022).

Dla kobiet, ktére decyduja sie na macierzynstwo,

powrdt do pracy zawodowej jest bardzo trudny.

Matki po urlopie sg albo czujg sie dyskrymino-

wane. Czesto niemozliwy jest powrdt na to samo

stanowisko lub tez pracodawca nie przedtuza
umowy, jesli wygasta w trakcie urlopu. Niejed-
nokrotnie sg niemile widziane i traktowane jako
nieefektywne pracowniczki z powodu posiada-
nia matych dzieci (Polski Instytut Ekonomiczny

2023).

Wiadomo, co nalezy zrobic, aby kobiety chciaty

wracac na rynek pracy po urlopie macierzynskim.

Najczesciej wymieniane czynniki to, jak wynika

z badania CBOS (2022):

« Pensja, ktéra pokrywataby koszty wychowa-
nia dziecka lub dzieci (30%).

«  Utatwienia w wykonywaniu pracy zawodo-
wej: elastyczny czas pracy, mozliwosc¢ pracy
na niepetny etat i pracy zdalnej (28%).

« tatwy dostep do ztobkdow i przedszkoli: od-
powiednia ich liczba i koszty, mozliwos¢ do-
jazdu transportem publicznym (27%).

Zaznaczaja sie jednak réznice w odpowiedziach

0s0Ob o réznym poziomie wyksztatcenia. W gru-

pie osob z wyksztatceniem wyzszym zarobki
stajg sie mniej waznym czynnikiem niz godzenie
pracy z opieka nad dziecmi i dostep do opieki
instytucjonalnej. To wskazuje na duze mozliwosci

w ,odzyskaniu” dla rynku pracy kobiet najlepiej

wyksztatconych, czyli o najwyzszym potencja-

le, poprzez rozwigzania, ktére moga wprowa-
dzi¢ zaréwno pracodawcy i pracodawczynie

(elastyczna organizacja pracy), jak tez panstwo

(zwiekszenie dostepu do opieki instytucjonalnej).

Krokiem w dobrym kierunku jest bez watpienia

wprowadzenie w zycie w 2023 roku dyrektywy

Work-Life Balance, ktéra pozwoli rodzicom na

szersze korzystanie z elastycznego czasu pra-

cy i dzieki wprowadzeniu dodatkowego urlopu
dla ojcéw moze zmniejszy¢ asymetrie w podzia-
le obowigzkdéw opiekunczych. Co prawda, dy-
rektywa zostata przyjeta z ponad pdtrocznym

37



opdznieniem (powinna wejs¢ w zycie w sierpniu
2022 roku), a jej wptyw na zwiekszenie zaanga-
zowania ojcow w opieke nad dziec¢mi ostabia ni-
skie Swiadczenie (w czasie urlopu otrzymajg oni
tylko 70% wynagrodzenia). Moze to zniechecic

do korzystania z niego. Inicjatywy i dziatania pro-
rownosciowe podejmowane sg tez na szczeblu
samorzadowym, zwtaszcza tam, gdzie powotano
rady kobiet przy prezydentach miast.

Polityka réwnych ptac w Islandii

Od 2018 roku w Islandii pracodawcy zatrudnia-
jacy co najmniej 25 pracownikéw zobowigzani
sg do przeprowadzania corocznego audytu ptac
i udowodnienia, ze wyptacajg takie same wyna-
grodzenia za prace o tej samej wartosci. Regu-
lacje obejmujg okoto 80% osdb aktywnych za-
wodowo.

Narzedziem do wdrazania regulacji jest Stan-
dard zarzadzania rownymi ptacami (Equal Wage
Management Standard) oraz Certyfikat rownosci
wynagrodzen (Equal Pay Certification). Instytucje
panstwowe zobowigzane sg do posiadania cer-
tyfikatu od 2019 roku, a od roku 2020 r. rowniez
firmy prywatne. Grzywna za brak dostosowania
sie do przepisdw naliczana jest codziennie do
daty uzyskania certyfikatu.

Audyt obejmuje catos¢ wynagrodzen pracowni-
kéw, w tym dodatki do podstawowej ptacy, pre-

mie oraz uprawnienia emerytalne. Islandczycy
wprowadzili w tym celu standard IST 85, ktdry
pozwala na systematyzacje stanowisk — do kaz-
dego z nich nalezy przypisac¢ zadania, oszaco-
wac ich wartosc i je przeanalizowac. Standard
IST 85 mozna stosowac na catym $wiecie, ponie-
waz jest zgodny z miedzynarodowymi normami
ISO (International Organization for Standardiza-
tion).

Certyfikaty musza by¢ odnawiane co trzy lata.
Audyt rownosci wynagrodzen przeprowadza ze-
wnetrzna i niezalezna jednostka. Informacje sa
przekazywane do rzadowego organu ds. rowno-
sci. Juz teraz mozna zauwazyc¢ pozytywny wptyw
wdrozonego systemu na zmniejszenie luki pta-
cowej w spoteczenstwie islandzkim, w tym na
wycene poszczegdlnych rodzajow pracy oraz
pracy w sfeminizowanych zawodach opiekun-
czych.

Rysunek 30. Logo islandzkiego Equal Pay
Certification. Logo: Saepér Asmundsson
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Dobre praktyki innych krajow

Wiele krajow stosuje rozwigzania zalecane przez
nowe dyrektywy UE, nie czekajac na ostatecz-
ne terminy wprowadzenia ich w zycie, okreslone
w unijnych dyrektywach.

W Austrii, Belgii, Danii, Francji, Niemczech czy
tez Litwie i we Wtoszech pracodawcy maja juz
obowigzek ujawnienia luki ptacowej i podjecia
krokdw naprawczych w swoich firmach.
Systemowe i najdalej idagce rozwigzania likwidu-
jace luke ptacowa przyjeta Islandia. Wprowadzita
certyfikat rownej ptacy, ktory firma musi uzyskac,
aby mogta funkcjonowac na rynku, podobnie jak
w przypadku certyfikatdw technicznych czy bez-
pieczenstwa pracy.

Wiele krajow wprowadzito tez parytety w zarza-
dach przedsiebiorstw, co zwiekszyto dostep ko-
biet do podejmowania decyzji w firmie. Dotgczy-
ta do nich ostatnio Hiszpania, gdzie juz w 2024
roku w sktadach zarzgdow spdtek notowanych
na gietdzie musi by¢ co najmniej 40% osdb ,,ptci
niedoreprezentowanej”, a do 2026 roku beda
musiaty tego przestrzegac wszystkie firmy za-
trudniajgce ponad 250 pracownikdéw i majace
roczne obroty powyzej 50 min euro. Warto do-
dad, ze jest to czesc szerszego ,pakietu row-
nosciowego” w tym kraju, w ktdorym od dawna
obowigzujg parytety w polityce: kobiety stano-
wig ponad 40% sktadu parlamentu i ponad 60%
sktadu rzadu'. To pokazuje, ze aby rozwigzania
proréownosciowe byty skuteczne, musza byc po-
dejmowane na wielu polach jednoczesnie.

Dziatania rownosciowe firm

W ostatnich kilku latach coraz wiecej firm zwraca
uwage na rownosc ptci. Wptyw na to ma demo-
grafia i chec skorzystania z wiekszej puli talen-
tow, ale tez rosngce przekonanie menedzerdw,
Zze zmniejszanie nierownosci przektada sie na
wyzsze zyski i lepsze wyniki firm, na co wskazuja
badania (McKinsey&Company 2018). Pozytywne
zmiany dotyczg zwtaszcza firm duzych, czesto
z kapitatem obcym, gdzie standardy polityki row-
nosciowej sa przekazywane w ramach rekomen-
dacji firmy matki.

Dobre praktyki firm dziatajgcych w Polsce, przed-
stawione w ostatniej czesci niniejszego raportu,
zostaty opracowane we wspotpracy z szescio-
ma duzymi firmami. Impulsem do wprowadzenia

zmian byta decyzja kierownictwa. Dziatania obej-

muja trzy gtdwne obszary:

« Stworzenie w firmie mechanizméw wspie-
rajgcych réownosc szans (przyjecie strategii,
zasad i narzedzi, powotania koordynatora/
koordynatorki, a takze programdéw wspiera-
jacych kobiety i szkolen).

«  Witaczenie perspektywy ptci do procesu re-
krutacji i rozwoju kariery (podawanie widetek,
przejrzyste zasady awansu, stosowanie femi-
natywow).

+ Mierzenie, audyt i raportowanie luki ptaco-
wej (standaryzacja stanowisk, analiza punk-
tow krytycznych, w ktérych pojawia sie luka
ptacowa, regularny audyt i publikacja luki
ptacowe)).

Niektore firmy oferujg tez wsparcie w obszarze
zdrowia. Pandemia COVID-19 zwiekszyta bez-
posrednie kontakty firmy z pracownikami i pra-
cowniczkami i zwrdcita uwage na ich problemy
zdrowotne, w tym zdrowia psychicznego, a tak-
ze na zroznicowanie specyficznych problemow
zdrowotnych wg ptci (u kobiet zdrowie menstru-
acyjne, menopauza).

Trudno ocenid, ile firm podejmuje dziatania pro-

rownosciowe. Mozna jednak przypuszczac, ze

mate i Srednie przedsiebiorstwa nie maja jeszcze
wielu dobrych praktyk. Jak wskazano wczesniej

w badaniu dla SKK, az w 70% firm nigdy nie roz-

mawiano o nierdwnosci ptac. Na brak gotowosci

wiekszosci polskich firm do ujawnienia poziomu
wynagrodzen i kryteriow awansu wskazuja tez
wyniki badania przeprowadzonego przez Hays

Poland. Az 75% ankietowanych firm unikato te-

matu przejrzystosci wynagrodzen i tylko 52%

miato spdjna procedure przyznawania podwyzek

(Btaszczak A. 2022).

Warto tez zauwazyd, ze postrzeganie braku

rownosci rézni sie wg ptci. Mezczyzni, na ogot

szefowie, czyli decydenci, znacznie rzadziej niz
kobiety przekonani sg o dyskryminacji kobiet.
| rzadziej ja dostrzegaja, czesciej przekonani sa

o braku réznic w szansach obu ptci. Natomiast

zdecydowana wiekszosc¢ kobiet zauwaza dyskry-

minacje i nierdwne szanse ich pici. Potwierdza to
wiele badan, w tym zrealizowanych na potrzeby
tego raportu. Widzimy to w odpowiedziach na
pytania o wszystkie aspekty pracy zawodowej:
zarobki, przyczyny réznic wynagrodzen, wage
problemu tych réznic, awanse, prestiz zawodow
sfeminizowanych, ale tez wptyw COVID-19 na

Thttps://www.iknowpolitics.org/en/learn/knowledge-resources/here-are-most-gender-balanced-cabinets-world-today
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sytuacje kobiet na rynku pracy. O ile ze stwier-
dzeniem, ze w Polsce za te sama prace kobiety
dostajg mniejsze wynagrodzenie od mezczyzn,
nie zgadza sie tylko 19% kobiet, o tyle odsetek
mezczyzn jest ponad dwa razy wyzszy i wyno-
si 42%. Wskazuje to na koniecznos¢ podjecia
dziatan nakierowanych na zmiane Sswiadomosci
mezczyzn.

Temat réwnosci szans podejmuja rowniez orga-
nizacje biznesowe i zrzeszenia pracodawcow.
Jako jedna z pierwszych, Konfederacja Lewia-
tan zwrdcita uwage na znaczenie réznorodno-
sci w biznesie (projekt Diversity Index 2013).
W 2022 roku przy Konfederacji powotano Rade
ds. Zarzadzania Réznorodnoscia, ktorej celem
jest wymiana dobrych praktyk (np. dotyczacych
wdrazania dyrektywy work-life balance). Lewia-
tan jest m.in. partnerem Stowarzyszenia Kongres
Kobiet w dziataniach na rzecz ograniczenia luki
ptac (opracowanie projektu ustawy w 2020 roku,
dziatania rzecznicze) oraz Akademii Liderek
Henryki Bochniarz, ktdra przygotowuje kobiety
do dziatania na szczeblach decyzyjnych w biz-
nesie.

Dziatania organizacji kobiecych

Mowigc o organizacjach kobiecych, nalezy pod-
kresli¢, ze po 1989 roku, niezaleznie od rodza-
ju koalicji rzadzacej, odgrywaty one kluczowa
role, lobbujac na rzecz réwnosci i proponujac
konkretne rozwigzania. Dobrym przyktadem jest
ustawa o parytetach na listach wyborczych, przy-
gotowana przez Stowarzyszenie Kongres Kobiet
i przyjeta w 2011 roku przez parlament jako pro-
jekt spoteczny. Ustawa wprowadzita obowigzek
umieszczenia na listach wyborczych nie mniegj
niz po 35% przedstawicieli i przedstawicielek
kazdej ptci, co znacznie zwiekszyto obecnosc
kobiet w polityce (Nagy B., Lisowska E., Rumin-
ska-Zimny E 2022)

Na rzecz wyrownania szans i kariery kobiet na
rynku pracy dziatato i nadal dziata wiele orga-
nizacji, wzmacniajgc poczucie wtasnej wartosci,
promujac dobre wzorce liderek czy prowadzac
programy mentoringowe. Robig to m.in. Mie-
dzynarodowe Forum Kobiet przy SGH (od 1993
roku), Fundacja Sukces Pisany Szminka, Siec
Przedsiebiorczych Kobiet, Fundacja Liderki Biz-
nesu czy Fundacja Edukacyjna Perspektywy,

promujgca zwiekszenie udziatu kobiet w nowych
technologiach (STEM).

Obecnie, gdy rzad raczej ogranicza prawa ko-
biet, anizeli je wzmacnia, wzrosta wyraznie rola
organizacji kobiecych. Aktywnie dziatajg na
rzecz realizacji dyrektyw UE, prowadzg dziatania
rzecznicze, organizujg publiczne debaty, konsul-
tacje spoteczne i przygotowujg rekomendacje
dla rzadu. Przyktadem jest Fundacja ,Share the
Care”, ktdéra dziata na rzecz wdrozenia unijnej
dyrektywy work-life balance, a takze Stowarzy-
szenie Kongres Kobiet, dziatajgce na rzecz likwi-
dacji luki ptacowe;j.

Fundacja ,Share the Care” prowadzita od 2002
roku szerokg kampanie na rzecz work-life balan-
ce, przygotowata rekomendacje i brata udziat
w posiedzeniach komisji sejmowych i senackich
oraz spotkaniach z parlamentarzystami. Mimo
ze jej postulat o wysokosci odptatnosci dla oj-
coOw nie zostat zrealizowany, miata duzy udziat
W wywieraniu presji ha rzad i objeciu ustawa ro-
dzicow, ktdrzy przez opdznienie dyrektywy nie
byliby objeci zmianami. Upowszechnita dyskusje
na temat roli ojcéw i budowania réwnosci rodzi-
cielskiej w domu i w pracy (www.sharethecare.

pl).

Stowarzyszenie Kongres Kobiet przygotowato
pierwszy w Polsce projekt ustawy w sprawie
ograniczania roznicy wynagrodzen kobiet i mez-
czyzn. Projekt uzyskat wsparcie Rady Dialogu
Spotecznego, organizacji pracodawcéw Konfe-
deracja Lewiatan i zwigzkéw zawodowych. Opar-
ty jest na zaleceniach dyrektywy UE o transpa-
rentnosci ptac i zobowigzuje zatrudniajgcych
powyzej 20 osob pracodawcdw oraz pracodaw-
czynie do ujawnienia luki ptacowej, a w przy-
padku jej stwierdzenia do podjecia dziatan na-
prawczych. Projekt obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia i wszystkie rodzaje umoéw?. Pro-
jekt ustawy, ztozony w parlamencie przez kluby
opozycyjne w marcu 2020 roku, nie zostat roz-
patrzony, jednak dat impuls do szerokiej debaty
publicznej na temat luki ptacowej, jej wielkosci
i przyczyn. Trudno to przecenic¢ w sytuacji, gdy
78% badanych nie spotkato sie z pojeciem luki
ptacowej (Badanie ilosciowe SKK).

2 https://www.kongreskobiet.pl/_files/ugd/742d99_e4e403493d5e4e15b3b9f138627c2b03.pdfl
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Omawiajac dziatania organizacji kobiecych,
trzeba wyraznie podkresli¢, ze majg one szerszy
kontekst réwnosci praw nie tylko na rynku pra-
cy. Dotycza bowiem podstawowych praw kobiet
i instytucjonalnych gwarancji rownosci, zmian
w systemie edukacji i w innych obszarach zycia.
Bez nich trudno jest zapewnic rowne szanse ko-
biet na rynku pracy.

Zakres tych dziatan ilustrujg postulaty XIV Kon-
gresu Kobiet (2022), w ktérych oprécz réwno-
$ci ptac i wprowadzenia parytetéw w zarza-
dach spétek kobiety domagajg sie:

@ instytucjonalnych gwarancji réwnosci
(powotania ministry ds. rownego traktowa-
nia w kazdym wojewodztwie, z odrebnym
budzetem);

»suwaka” na listach wyborczych a takze
parytetow we wiadzach wykonawczych
(zwtaszcza w rzadzie);

petni praw reprodukcyjnych (w tym m.in.
refundowanej antykoncepcji, in vitro, edu-
kacji seksualnej w szkotach);

podniesienia swiadczen opiekuniczych
i uznania prawa do pracy oséb zajmuja-
cych sie dzieémi z niepetnosprawnoscia;

ochrony przed przemoca domowa i mole-
stowaniem w sferze publicznej;

nowoczesnej, rownosciowej edukacji, kto-
ra zrownowazy patriarchalng wizje historii
przez herstorie;

prawa do zawierania matzenstw dla
wszystkich dorostych osdb, niezaleznie od
ich pfci i orientacji seksualnej;

radykalnej zmiany podejscia do srodowi-
ska
(https://www.kongreskobiet.pl/post/postu-
latyxiv-kongresu-kobiet.)




Polityka rownosci:
dobre praktyki firm
i ankieta

W tej czesci prezentujemy dobre praktyki firm
oraz ankiete ewaluacyjna polityk rownych ptac.
Dokumenty zostaty wypracowane w dyskusjach
podczas pieciu warsztatéw zorganizowanych
we wspotpracy z firmami: Allegro, BNP Paribas,
IKEA, Orange Polska, PKP Energetyka oraz Zab-
ka Polska.

Dobre praktyki pokazujg dziatania firm

w trzech kluczowych obszarach. Sa to dziata-
nia na rzecz zapewnienia kobietom réwnosci
ptac, rdwnych szans przy rekrutacji i awansach
oraz wprowadzenia do firm mechanizmdéw
wspierajacych réownosé.

1. Mechanizmy wspierajace rownosc pici (za-
sady, strategie narzedzia, struktury, progra-
my wspierajgce kariere kobiet, szkolenia).

2. Rekrutacja i kariera (podawanie widetek,
przejrzyste zasady awansu).

3. Rownosc ptac (standaryzacja stanowisk,
analiza punktow krytycznych i regularny
audyt).

Ankieta ewaluacyjna polityk réwnych ptac po-
zwala na wtasna ocene dziatan prowadzonych
w wymienionych trzech obszarach. Ankieta za-
wiera punktacje, ktéra informuje, w jakim miej-
scu znajduje sie firma, jesli chodzi o polityke
réwnosci. Maksymalnie mozna zdoby¢ 56 punk-
tow. Wyniki w granicach 0-14 punktow wskazu-
ja, ze firma jest na poczatku wdrazania polityki
réwnosci, wynik w granicach 15-42 punkty — ze
jest na dobrej drodze, a wynik w granicach 43—
65 punktow oznacza, ze moze stanowic¢ dobry
przyktad dla innych. Ankieta udostepniona jest
nieodptatnie wszystkim zainteresowanym. Jed-
noczesnie chcemy podkresli¢, ze ma ona cha-
rakter pilotazowy.
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Rownosé ptaci polityka réwnosci. Dobre praktyki firm

1. Mechanizmy wspierajgce rownos¢ pfci

Przyjecie strategii, zasad i narzedzi polityki rownosci
na poziomie firmy

Strategia Roznorodnosci i Witgczania, w ktorej jednym z priorytetow jest row-
nosc ptac (0% luki ptacowej). Przyjelismy polityke Grupy Ingka dotyczgcqg
praw cztowieka i rownego traktowania oraz Zasade Grupy Ingka dotyczg-
cq rownego traktowania. Element rownosci ptac jest rowniez uwzgledniony
w naszej strategii dotyczgcej wynagrodzen i benefitow. IKEA

Polityka Zarzgdzania Roznorodnosciq, ktora uwzglednia zapobieganie dys-
kryminacji i promowanie roznorodnosci we wszystkich procesach HR. BNP
Paribas, Orange Polska

Polityka Ptacowa, ktora gwarantuje, Zze wynagrodzenie osoby zatrudnionej
zalezy wytgcznie od jej kompetencji oraz Polityka Rownosci. Zabka Polska

Polityka Roznorodnosci, ktora definiuje dobre praktyki i procesy sprzyjajgce
tworzeniu roznorodnego i kreatywnego miejsca pracy. Allegro

Stworzenie struktur

Dotyczy to m.in. powotania koordynatora/ki ds. rownego traktowania, do kto-
rych zadan moga naleze¢ m.in. opracowywanie polityk firmy wzmacniajacych
réznorodnosc w miejscu pracy, organizacja szkolen i programow wspierajgcych
réoznorodnosd, ochrona grup mniejszosciowych.
Menedzer_ka ds. Zarzgdzania Roznorodnosciq i Wtgczeniem, Rownosci
i Wigczajgcej Kultury Organizacyjnej. BNP Paribas, Zabka Polska

Lider_ka ds. Roznorodnosci, Rownego Traktowania i Kultury Przynaleznosci
oraz Siec Roznorodnosci — grupa pracownikow i pracowniczek zaangazo-
wanych w inicjatywy z zakresu roznorodnosci i wigczania. IKEA

Komitet ds. Rownosci Ptci i Roznorodnosci. Orange Polska
DI&E Expert; D& Champions — grupa pracownikow i pracowniczek wspie-

rajgcych swoimi dziataniami budowanie srodowiska pracy sprzyjajgcego
inkluzywnosci. Allegro
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Rownosé ptaci polityka réwnosci. Dobre praktyki firm

1. Mechanizmy wspierajgce rownos¢ pfci

Programy wspierajgce rozwoéj kariery kobiet

Kobiety zmieniajgce BNP Paribas i ich autorskie programy rozwojowe: Wo-
men UP, Future Up, a takze dziatania na rzecz rownosci ptci i zwiekszania
widocznosci kobiet w biznesie. Dzielimy sie wiedzq nt. budowania sieci ko-
biet z innymi organizacjami. BNP Paribas

»~Kobieca MOC’, ktory ma za zadanie wspierac kobiety w firmie. PKP Ener-
getyka

Razem — organizujemy szereg dziatan rozwojowych i aktywizujgcych kobie-
ty, w tym mentoring, spotkania inspiracyjne, szkolenia, webinary, program
Liderki Razem, program Uwierz w siebie, spotecznosc Kobiety w technice.
Orange Polska

Stworzylismy grupe networkingowq ,women_leaders’, ktora ma za zadanie
wspierac kobiety na sciezce liderskiej. Allegro

Szkolenia i warsztaty

Prowadzimy szkolenia antydyskryminacyjne i antymobbingowe, celebrujemy
Dni Roznorodnosci, stworzylismy Dekalog Rownego Traktowania i dedyko-
wanq przestrzen D&l w intranecie. BNP Paribas

Stworzylismy na sharepoincie dla pracownikow i pracowniczek miejsce edu-
kacji na temat naszej strategii Roznorodnosci i Wtgczania. Wszyscy nowi
pracownicy i pracowniczki przechodzq szkolenie z Kodeksu Postepowania
Grupy Ingka, ktore jest odswiezane co dwa lata. Modut Roznorodnosci i
Wtgczania jest elementem podstawowego szkolenia nowych liderow oraz
wszystkich pracownikow i pracowniczek po trzech miesigcach pracy. IKEA

Stworzylismy na naszej wewnetrznej platformie Strefe Rownosci, w ktorej
znajdujq sie publikacje, podcasty i stowniczek pojec dotyczgcych rownosci
i roznorodnosci. Realizujemy cykliczne warsztaty na temat rownosci i inklu-
zywnosci. Zabka Polska

Przeprowadzilismy cykl szkolen z roznorodnosci, ktorymi zostang objeci
wszyscy menedzerowie. PKP Energetyka

WprowadZzilismy serie dedykowanych webinariow, warsztatow i wydarzen
w zwiqgzku z Global D&l Month (swiatowym miesigcem roznorodnosci).
Mamy dedykowang wewnetrzng strone dotyczqgcq wytgcznie tematyki
D&l zawierajgcq deklaracje roznorodnosci i inkluzywnosci oraz webinary
i warsztaty. Allegro
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Rownosé ptaci polityka réwnosci. Dobre praktyki firm

2. Rekrutacja i kariera

Widetki ptacowe podawane wewngtrz firmy

Opis: podawany przez pracodawce/pracodawczynie przedziat wynagrodzen
(najczesciej brutto) na danym stanowisku.

Mamy wytyczne dla zespotu rekruterek i rekruterow oraz dla kierowniczek
i kierownikow dziatow HR dotyczgce stawki wejsciowej dla nowo zatrud-
nionych pracownikow i pracowniczek, z podziatem na poziom posiadanych
kompetencji. IKEA, BNP Paribas, Allegro

Widetki sq opublikowane i znane w firmie oraz wspdlne dla catego kraju.
Orange Polska

Postugujemy sie widetkami ptacowymi, ktore sq konsekwentnie zawezane.
PKP Energetyka

Stosujemy widetki ptacowe, ktore odzwierciedlajq sytuacje rynkowq danej
rodziny stanowisk. Zabka Polska

Przejrzyste zasady awansu

Osoba, ktora ubiega sie o awans, moze sprawdzic, jakie widetki towarzyszqg
stanowisku, na ktore aspiruje. Orange Polska

Kazde zatrudnienie, zmiana wynagrodzenia i awans sq weryfikowane
i akceptowane przez Biuro Polityki Wynagrodzen, aby zwiekszyc spojnosc
ptacowq i unikngc ryzyka nierownego traktowania. PKP Energetyka, BNP
Paribas

Nasze procesy rekrutacji i awansow sprzyjajq roznorodnosci i rownym szan-
som, wskutek czego udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych odzwier-
ciedla ogolny udziat kobiet wsrod osob zatrudnionych (54% kobiet menedze-
rek / 58% kobiet wsrod ogotu pracujgcych). IKEA
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Rownosé ptaci polityka réwnosci. Dobre praktyki firm

3. Rownos¢ ptac

Standaryzacja stanowisk

Polega na pogtebionej analizie struktur organizacyjnych w firmie poprzez przypisanie
konkretnego zakresu obowigzkdw i przedziatu wynagrodzenia do danej pracy.

Prowadzimy proces wartosciowania stanowisk w oparciu o profesjonalne metodologie.
BNP Paribas, Allegro, IKEA, Zabka Polska

Przeprowad?zilismy standaryzacje stanowisk i aktualizujemy ten proces, regularnie bio-
rgc pod uwage zmiany na rynku i w firmie. Orange Polska, Zabka

Jestesmy w trakcie opisywania i oceny poszczegolnych stanowisk. PKP Energetyka
Wprowadzilismy feminatywy w nazwach stanowisk i dajemy dowolnosc wyboru nazw

Zabka Polska, BNP Paribas

Analiza punktéw krytycznych

Punkty krytyczne to momenty, w ktérych luka ptacowa sie pogtebia, takie jak wejscie do
organizacji czy podjecie rdl opiekunczych.

Analizujemy punkty krytyczne w firmie i podejmujemy inicjatywy, Zeby im przeciwdzia-
tac. BNP Paribas, IKEA, Zabka Polska

Regularny audyt ptac (wewnetrzny i/lub zewnetrzny)

Opis: Polega na analizie ptac wszystkich pracownikow i pracowniczek w firmie. Wykony-
wany najczesciej przez dziaty HR raz w roku.

Regularne badania audytowe procesow zwigzanych z wynagrodzeniami, benefitami
pracowniczymi i lukqg ptacowq. BNP Paribas, PKP Energetyka, Orange Polska

Coroczne badanie polegajgce na porownaniu ptac na tych samych stanowiskach
z uwzglednieniem poziomu kompetencji oraz wynikow pracy z trzech ostatnich lat. IKEA

Coroczny przeglgd wynagrodzen, uwzgledniajgcy wynagrodzenia kobiet i mezczyzn na
podobnych poziomach kariery. Allegro

Zewnetrzny audyt ptac — jestesmy pierwszqg polskq firmq z certyfikacjqg rownosci ptac
w organizacji bez wzgledu na ptec, przyznang przez szwajcarskq Fundacje Equal-Salary
Foundation. Zabka Polska

Analizujemy i prezentujemy luke ptacowq w rocznych raportach ESG. BNP Paribas,
Orange, Allegro
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Ankieta ewaluacyjna
polityk rownosci w firmach
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Mechanizmy wspierajgce rownos¢ pici

TAK W TRAKCIE

Czy w twojej organizacji (2 pkt) (1 pkt)

Przyjecie strategii, zasad i narzedzi polityki rownosci na poziomie firmy

wyznaczono cel ograniczania luki ptacowe;j?

przyjeto polityke réownosci uwzgledniajaca specyfike
firmy?

polityka rownosci dotyczy catej organizacji?

stosowana polityka rownosci jest promowana oraz zna-
na pracownikom i pracowniczkom?

Stworzenie struktur, zasad i narzedzi instytucjonalnych
powotano stanowisko i/lub grupe, komitet odpowiedzial-
ne za roznorodnosc i rowne traktowanie w firmie?

osoba lub grupa odpowiadajgca za réznorodnos¢ ma
swoj wrasny budzet?

istnieje formalna Sciezka raportowania do zarzadu orga-
nizacji tematéw zwigzanych z réznorodnoscia i rownym
traktowaniem w firmie?

w zarzadzie lub/i radach nadzorczych jest co najmniej
30% kobiet?

jest stosowany elastyczny czas pracy?

Programy wspierajace rozwoj kariery zawodowej kobiet

funkcjonujg programy wspierajgce rozwoj kobiet?

mierzona jest skutecznosc¢ programow wspierajgcych
rozwoj kobiet?

Szkolenia i warsztaty
prowadzone sg szkolenia dla kierownikdw i kierowni-
czek w firmie?

szkoleniami z zakresu réznorodnosci objeci sg wszyscy
pracownicy i pracowniczki?

badana jest efektywnosc takich szkolen (np. zmniejsza
sie luka ptacowa w danym dziale, powstaja sieci pra-
cownicze, zwieksza sie roznorodnosc zespotow)?

SUMA
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Rekrutacja i kariera

TAK W TRAKCIE

Czy w twojej organizacji (2 pkt) (1 pkt)

jest prawdopodobne zatrudnianie kobiet w takim sa-
mym stopniu jak mezczyzn na dobrze ptatnych stanowi-
skach?

Widetki ptacowe podawane wewnatrz firmy

widetki ptacowe sg znane pracownikom i pracownicz-
kom?

widetki ptacowe sg podawane w ogtoszeniach o pracy?

Przejrzyste zasady zdobywania awansu

zasady zdobywania awansu sg jasno okreslone?

pracownicy i pracowniczki moga zweryfikowac widetki
na danym stanowisku, ubiegajac sie o awans?

SUMA

NIE
(O pkt)
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Rownos¢ ptac

. ... TAK W TRAKCIE NIE
Czy w twojej organizacji (2 pkt) (1 pkt) (0 pkt)

Standaryzacja stanowisk, aby byty poréwnywalne

przeprowadzono pogtebiong analize struktur organi-
zacyjnych w kontekscie zapewnienia poréwnywalnosci
stanowisk?

stanowiska majg przypisany konkretny zakres obowigz-
kow?

stanowiska maja przypisany przedziat wynagrodzenia
za dang prace?

Analiza punktéw krytycznych w firmie, gdzie pojawia sie luka ptacowa

analizowane sa punkty, w ktérych luka ptacowa najcze-
sciej sie pogtebia? Moze to by¢ np. moment wejscia do
organizacji czy urlop macierzynski.

mierzy sie liczbe awansow w podziale na ptec przynaj-
mniej raz w roku?

mierzy sie udziat kobiet i mezczyzn w programach talen-
towych/rozwojowych przynajmniej raz w roku?

polityka podwyzek obejmuje réwniez osoby w trakcie
dtugoterminowej absencji?

Regularny audyt ptac (wewnetrzny i/lub zewnetrzny)
prowadzone sg badania réznicy w ptacach ze wzgledu
na ptec?

luka ptacowa jest czescig regularnej sprawozdawczosci
firmy?

badanie réznicy w ptacach wykonywane jest przez firme
zewnetrzng?

audyt dotyczy tylko wynagrodzenia bazowego czy tez
dodatkéw do wynagrodzenia (np. premii, nagréd, doste-
pu do dodatkowych swiadczen takich jak szkolenia)?

SUMA
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Punktacja

Poczatkujacy 0-12

Sredniozaawansowany 15-44

Zaawansowany 45-60

® 0-14 punktow. Twoja firma jest na poczatku drogi do rownosci. Cieszymy sie,
ze chcesz podjac ten temat. Jezeli nie wiesz, jak zaczac, zalecamy zapoznanie
sie z naszym dokumentem dobrych praktyk, gdzie mozna znalezc¢ inspiracje
i przyktady dziatan.

® 15-44 punkty. Twoja firma jest na dobrej drodze. Swietnie, ze podejmujecie
dziatania, ktdre wspierajg rownosc, ale jeszcze nie we wszystkich obszarach sa
one widoczne. By¢ moze wiele dziatan nadal jest ,w trakcie” i juz w niedalekiej
przysztosci bedziecie liderami.

® 45-60 punktéw. Swietna robota! W twojej firmie réwnos¢ pici jest szczegdl-
nie waznym tematem. Pamietajmy, ze dbanie o nig nie jest jednym punktem
W czasie, ale drogg i procesem, ktéry mozna, a nawet trzeba rozwijac.
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Firmy, ktére wspierajg rownos¢ ptac
i polityke rownosci

il BNP PARIBAS

orange’
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