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WPROWADZENIE

Niniejsze opracowanie jest czescig projektu ,Réwnosc szans w lesnictwie”, realizowanego przez
Stowarzyszenie Kobiet Lasu z dotacji Programu Aktywni Obywatele, finansowanego ze $rodkéw
EOG. Operatorem Funduszu w obszarze realizacji projektu, tj. prawa cztowieka i réwne trakto-
wanie: zwalczanie i przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne,
religie, wyznanie, pteé, niepetnosprawnosc, wiek, orientacje seksualng, tozsamos$¢ piciows, jest

Fundacja Batorego.

Projekt byt realizowany w partnerstwie z organizacjami zrzeszajacymi kobiety w lesnictwie

w Norwegii i Islandii - Kvinner i Skogbruket oraz Skogarkonur.
Czas trwania projektu: 16.12.2020 - 30.10.2022
Wartos¢ dotacji: 76 493 EURO

Projekt ztozony jest z czterech obszaréw dziatan:

1. Diagnoza - badanie sytuacji réwnosci ptci w sektorze lesnym, oparte na metodyce
zastosowanej przez W.t. Nowacka i in. w opracowaniu: Analiza ograniczen szans rozwoju

kapitatu ludzkiego w lesnictwie (2013).

2. Edukacja - warsztaty antydyskryminacyjne (4 edycje) i konferencje popularyzujgce

wiedze z zakresu réwnosci ptci oraz rozpowszechniajgce wyniki projektu

3.  Wspbtpraca - intensyfikacja i nawigzanie wspoétpracy z innymi organizacjami kobiecy-

mi w lesnictwie, zwtaszcza poza granicami kraju, oraz w stuzbach mundurowych

4. Rozwigzania - opracowanie podrecznika dobrych praktyk w zakresie rownoupraw-

nienia w lesnictwie



1. MIEJSCE PRACY WOLNE OD DYSKRYMINACJI

1.1. Rownosé pici - podstawy i zatozenia

Réwnos$¢ w znaczeniu spotecznym to rdwnouprawnienie, a wiec réwne prawa dla wszystkich
i brak podziatu na grupy uprzywilejowane badz wyzyskiwane w jakikolwiek sposob (Helios, Jedlecka
2018:24). W ujeciu ekonomicznym réwnosc to tworzenie jednakowych mozliwosci i rownych szans
uczestnictwa podmiotéw (jednostek i firm) w pozyskiwaniu ograniczonych zasobéw w warunkach kon-
kurencji na rynku (Maciejewski 2017:37-38). Spoteczna gospodarka rynkowa definiuje réwnosé w ka-
tegoriach sprawiedliwosci spotecznej i redystrybucji dochodu narodowego opartego na zasadzie réw-
nosci (Maczynska, Pysz 2013:34, 127). Krytycy neoliberalnej gospodarki, tacy jak J.H. Stiglitz (2015),
T. Piketty (2015) czy G. Standing (2014), zwracaja uwage na nastepujace dtugofalowe skutki spotecz-
no-gospodarcze w przypadku, gdy zasada rownosci nie jest brana pod uwage w polityce panstwa:
kryzysy ekonomiczne, zmniejszona produktywnos¢ i nizszy wzrost gospodarczy (Karpiuk 2017:79).

Réwnosé ptci, wedtug definicji przyjetej w 2014 r. przez Rade Europy, to réwna widocz-
nos¢, upodmiotowienie, odpowiedzialnos¢ oraz partycypacja we wszystkich sferach zycia pu-
blicznego oraz prywatnego kobiet i mezczyzn, a takze rowny dostep do zasobdw i ich podziatu
pomiedzy kobiety i mezczyzn (Holter et al. 2018:26). Zasada réwnosci wiaze sie z dziataniami,
ktére biorg pod uwage réznice miedzy kobietami i mezczyznami, doceniajg je oraz prowadza
do zaspokajania potrzeb spotecznych jednostek przynalezacych do danej grupy spotecznej bez
dyskryminacji (gorszego traktowania). Jest tu nawigzanie do ,rownosci uczestnictwa” Nancy Fra-
ser (Fraser 2014:223-224), ktéra wskazuje na dwa istotne elementy sprawiedliwosci ze wzgledu
na ptec: redystrybucje dochodoéw i szacunek. Kobiety i mezczyzni powinni mie¢ taki sam dochéd
za takg sama prace oraz réwny dostep do czasu wolnego. Zinstytucjonalizowane wzorce kultu-
rowe powinny opierac sie na szacunku do wszystkich jednostek bez wzgledu na ich cechy demo-
graficzno-spoteczne, a wiec akceptowac réznorodnosc.

Rozporzadzenia Unii Europejskiej dotyczace wydatkowania srodkéw w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego, Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego oraz Funduszu Spéjnosci
zawieraja witasne definicje rownosci szans oraz niedyskryminacji (Kaczmarek-Brzuska 2017:119).
Réwnos¢ szans i niedyskryminacji to umozliwienie wszystkim osobom bez wzgledu na ich ce-
chy demograficzno-spoteczne uczestnictwa w zyciu politycznym, ekonomicznym, spotecznym,
rodzinnym na jednakowych zasadach. Dyskryminacja jest definiowana jako zréznicowanie,
wykluczenie lub ograniczenie, ktére prowadzi do naruszenia korzystania z praw cztowieka i pod-
stawowych wolnosci. W szczegdlnosci rownosc¢ kobiet i mezczyzn jest definiowana jako dazenie
do osiggniecia stanu, w ktérym przedstawicielom jednej i drugiej ptci przypisuje sie takg samg
wartosé spoteczng, réwne prawa i réwne obowigzki oraz gdy kobiety i mezczyzni majg réwny
dostep do zasobow i jednakowe szanse rozwoju bez ograniczen wynikajacych ze stereotypow pfici
(Kaczmarek-Brzuska 2017: 119).



1.2. Formalna réownos¢ ptci a rownosc¢ faktyczna

Réwnos¢ formalna ze wzgledu na ptec jest zapisane w ratyfikowanych przez Polske i ob-
ligujacych do bezwzglednego stosowania dokumentach ONZ i Unii Europejskiej.t W artykule
141 Traktatu amsterdamskiego oraz artykule 157 Traktatu Lizbonskiego podkresla sie, ze zwalcza-
nie dyskryminacji ze wzgledu na ptec i promowanie aktywnosci zawodowej kobiet to jeden z prio-
rytetow Unii Europejskiej, wskazuje sie na obowigzek podejmowania przez rzady i pracodawcéw
dziatan zmierzajacych do réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dostepie do pracy, warunkow
zatrudnienia, w tym takze rownego wynagradzania za prace rowna lub réwnej wartosci, w doste-
pie do szkolen i awansow. W prawie unijnym dopuszcza sie mozliwosc stosowania dziatan wyréw-
nawczych? na rzecz ptci w mniejszym stopniu reprezentowanej lub majgcej szczegdélne utrudnienia
w karierze zawodowej, co oznacza, ze wazne jest nie tylko tworzenie réwnych szans, ale takze
uzyskiwanie w praktyce efektéw rownosciowych. Bardziej szczegétowe zapisy i wytyczne co do
kierunku dziatan znalez¢ mozna w prawie wtornym, a w szczegélnosci w dyrektywach unijnych?,

ktore okreslaja, na czym polega standard w zakresie gender equality (Pottorak 2019).

Mimo ze de jure rownos¢ ze wzgledu na pteé jest zapewniona od przystapienia Polski
w 2004 r. do struktur Unii Europejskiej oraz pomimo tego, ze w ostatnich dekadach dokonat sie
dynamiczny wzrost udziatu kobiet w edukacji oraz wséréd absolwentéw zaréwno szkét srednich,
jak i wyzszych, to na rynku pracy wcigz widoczne sg przejawy nierdwnego traktowania kobiet
w dostepie do zatrudnienia i warunkéw oferowanych przez pracodawcow.

Poziom faktycznej réwnosci ze wzgledu na pteé jest rozny w krajach cztonkowskich Unii
Europejskiej, o czym $wiadcza dane prezentowane od 2010 roku w cyklicznych raportach Euro-
pejskiego Instytutu Réwnosci Ptci (EIGE) w postaci Gender Equality Index*. Najwyzsze wskazniki

1 Patrz: Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet uchwalona przez ONZ w 1979
r.  http:/www.hfhrpol.waw.pl/index_pliki/prawo/Konwencja_w_Sprawie_Likwidacji_Wszelkich_Form_Dyskrymina-
cji_Kobiet.rtf (Lisowska 2014); Traktat rzymski z 1958 r., art. 119; Traktat amsterdamski z 1997 r., art. 141; Traktat
lizbonski z 2007 r., art. 157.

2 Dziatania wyréwnawcze, nazywane tez akcjami pozytywnymi lub dyskryminacja pozytywna, to preferencyj-
ne traktowanie oséb nalezacych do ptci niedoreprezentowanej w celu przyspieszenia procesu dochodzenia do réwno-
$ci w praktyce. Preferencyjne traktowanie dotyczy zatrudniania kobiet w zawodach ,meskich”, a mezczyzn w zawodach
»kobiecych”, ale w szczegdlnosci odnosi sie do awanséw na stanowiska kierownicze najwyzszego szczebla, na ktérych
kobiety sa w zdecydowanej mniejszosci. Mozna je zastosowac nie tylko wtedy, gdy kwalifikacje kandydatow réznej ptci

sg réwne, ale takze wtedy, gdy sa podobne (Gender Index 2007:15).

3 Sa nimi: dyrektywa 76/207/EWG; dyrektywa 79/17/EWG, dyrektywa 86/613/EWG, dyrektywa 92/85/
EWG, dyrektywa 96/34/WE, dyrektywa 97/80/WE, dyrektywa 2002/73/WE, dyrektywa 2006/54/WE, dyrektywa
2010/18/UE oraz dyrektywa 2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, ktéra pro-
ponuje nowe spojrzenie na obowiazki rodzicielskie, w tym zwiekszony i obligatoryjny urlop dla ojca, a termin jej wpro-
wadzenia w kazdym z krajow cztonkowskich to 2 sierpnia 2022 r. (Dyrektywa 2019).

4 Gender Equality Index to syntetyczny wskaznik obrazujacy réznice pomiedzy kobietami i mezczyznami
w szesciu obszarach: praca (udziat w zatrudnieniu, warunki i jako$¢ pracy, segregacja zawodowa), pienigdze (dochody


http://www.hfhrpol.waw.pl/index_pliki/prawo/Konwencja_w_Sprawie_Likwidacji_Wszelkich_Form_Dyskryminacji_Kobiet.rtf
http://www.hfhrpol.waw.pl/index_pliki/prawo/Konwencja_w_Sprawie_Likwidacji_Wszelkich_Form_Dyskryminacji_Kobiet.rtf

notuja Szwecja i Dania, ktére sg najblizsze osiggniecia petnej rownosci (na 100-punktowej skali
uzyskuja odpowiednio 83,9% i 77,8%). Polska jest wsrdd krajow, w ktorych wskaznik rownosci
kobiet i mezczyzn jest stosunkowo niski a jego warto$¢ plasuje Polske ponizej $redniej europej-
skiej. Analizujac wskazniki réwnosci prezentowane przez EIGE od 2010 roku mozna zauwazyc,
ze postep w walce z dyskryminacjg ze wzgledu na pteé jest w Polsce ledwo zauwazalny: wskaznik
réwnosci zwiekszyt sie z 55,5% do 56,6%, podczas gdy srednia unijna wynosita 63,1% dla 2010
roku i 68,0% dla 2019 roku (EIGE 2021:27).

Polska w rankingu krajow unijnych pod wzgledem wskaznika réwnosci ptci spadta w latach
2010-2019 z pozycji 14. na pozycje 23. (EIGE 2021:171). W szczegdlnosci z danych wynika, ze
w obszarze zwigzanym wykorzystaniem czasu na rézne aktywnosci poza praca zarobkowg z (opi-
sywanym takimi zmiennymi, jak zaangazowanie kobiet i mezczyzn w opieke nad osobami zalez-
nymi, gotowanie i inne czynnosci na rzecz gospodarstwa domowego, w aktywnosé¢ sportowa
i spoteczna) nastapit regres, czyli nierdwnosci ptci sie pogtebity. Nieco mniejszy regres obserwuje
sie w obszarze dostepu do edukacji, w ktédrym brane sg pod uwage dane dotyczace absolwentéw
i absolwentek studiéw wyzszych w stosunku do populacji 15 i wiecej lat, udziat kobiet i mezczyzn
w doksztatcaniu sie, segregacja ze wzgledu na pteé¢ w edukacji na poziomie wyzszym. Z kolei
niewielki postep dokonat sie w obszarze pracy (opisywanym przez wskazniki zatrudnienia, liczbe
lat pracy, zatrudnienie w edukacji, ochronie zdrowia i opiece spotecznej w stosunku do ogétu
zatrudnionych, mozliwos¢ wyjscia z pracy w sprawach prywatnych, wskaznik kariery) oraz w ob-
szarze wtadzy (udziat kobiet i mezczyzn w polityce, na stanowiskach decyzyjnych w gospodarce
i sferze spotecznej, np. mediach). Najwiekszy postep dokonat sie w obszarze pieniedzy (luka pta-
cowa ze wzgledu na pteé, poziom ubdstwa wsrdd kobiet i mezczyzn). Jesli nawet w niektérych
subdomenach wskaznika rownosci dokonat sie postep, to nie byt on na tyle duzy w poréwnaniu
Z innymi krajami unijnymi, aby Polska utrzymata pozycje rankingowa z 2010 roku. Z raportu
Gender Equality Index 2021 wynika, ze Polska znajduje sie w grupie krajow o powolnym tempie
zmian w zakresie dochodzenia do faktycznej réwnosci ze wzgledu na ptec. Sg w tej grupie takze
Czechy, Litwa, Wegry, Rumunia, Stowacja, Butgaria i Grecja (EIGE 2021).

Z dotychczasowej praktyki wdrazania zasady réwnego traktowania wynika, ze samo prawo
nie wystarczy, zeby urzeczywistni¢ rownosc¢. Potrzebna jest wola polityczna i zmiany instytucjo-
nalne, niezbedne s3 mechanizmy kontrolne w zakresie przestrzegania prawa i sankcje naktadane
na tych, ktérzy prawo tamia. Niezbedne jest state monitorowanie sytuacji w zakresie efektéw

i sytuacja ekonomiczna), wiedza (udziat w edukacji, lifelong learning), czas (aktywno$¢ zarobkowa, opiekuncza i spo-
teczna), wtadza i zdrowie. Dla kazdego z tych obszaréw jest tworzony czastkowy wskaznik, a ze wskaznikéw czastko-
wych powstaje wskaznik syntetyczny stuzacy opracowaniu rankingu krajéw Unii Europejskiej pod wzgledem realizacji
zasady réwnosci pfci. Dodatkowo sa opracowywane wskazniki w dwéch obszarach: przemocy i miedzysektorowej
nierownosci. Koncepcja i metoda Gender Equality Index zostata stworzona przez miedzynarodowy zespét naukowcéw
w ramach projektu realizowanego w latach 2010-2012 przez European Institute for Gender Equality (EIGE) z siedzibg
w Wilnie, a pierwszy ranking krajéw zostat przedstawiony w czerwcu 2013 r. WskazZnik jest uaktualniany co 2 lata,
dzieki czemu mozna monitorowac zachodzace zmiany (postep lub regres) w poszczegdlnych krajach Unii Europejskiej
(EIGE 2015:7-12).



réwnosciowych i konsekwentne reagowanie na stwierdzone niedoskonatosci. Dochodzeniu do
faktycznej rownosci sprzyjajg dziatania edukacyjne zmieniajagce $wiadomos$¢ spoteczng wszyst-
kich aktoréw rynku pracy, czyli kobiet, mezczyzn, pracodawcow, a takze politykéw, w zakresie
obowiagzujacego prawa antydyskryminacyjnego i tego, co oznacza rownos¢ w praktyce. Inaczej
mowiac chodzi nie tylko o tworzenie rownych szans przez prawny zakaz dyskryminacji, ale takze
o analize rezultatéw wdrazania tego zakazu. W Polsce od 2015 roku prowadzona jest polityka
na rzecz dowartosciowywania tradycyjnego modelu rodziny. Zaréwno polityka spoteczna, ktérej
sztandarowym programem jest $wiadczenie wychowawcze w wysokosci 500 zt miesiecznie na
kazde dziecko w rodzinie, jak i polityka edukacyjna skoncentrowana na tradycyjnych wartosciach,
majg na celu wzmacnianie patriarchalnych stosunkéw spotecznych, w ktérych kobiety sg przede
wszystkim matkami i realizujg sie w sferze rodzinnej, a mezczyzni - pracownikami i gtéwnymi
dostarczycielami srodkéw finansowych na utrzymanie rodziny. Taka polityka utrwala stereotypy
i zaprzecza zasadzie réwnosci, a tym samym sprzyja dyskryminacji kobiet na rynku pracy (Za-
chorowska-Mazurkiewicz 2016). Naukowe analizy skutkéow spotecznych rzagdowego programu
,Rodzina 500+” (Magda, Kietczewska, Brandt 2018; Radzik 2018; Turkowska-Kucharska 2018;
Magda i inni. 2019) wskazuja, Zze program ten nie spowodowat, jak to zaktadano przy jego wpro-
wadzaniu, trwatego wzrostu dzietnosci kobiet, a tym samym nie wptynie na poprawe sytuacji
demograficznej w najblizszej dekadzie, natomiast z pewnoscig stat sie jednym z istotnych czynni-
koéw ograniczajacych aktywnos$¢ zawodowa matek.

Aktywnosc¢ zawodowa kobiet jest ksztattowana przez wiekszg liczbe czynnikéw niz aktyw-
nos¢ zawodowa mezczyzn. W przypadku kobiet nie wystarczy ich odpowiednie wyksztatcenie
oraz chec podjecia pracy. Wazny jest takze dostep do instytucjonalnych form opieki nad dzie¢mi,
osobami chorymi i niepetnosprawnymi. Nie mniej istotne jest angazowanie sie mezéw/partne-
réw w opieke nad dzie¢mi i prowadzenie gospodarstwa domowego. Duza role do odegrania maja
takze pracodawcy, jako ze od nich zalezy, czy miejsce pracy jest wolne od stereotypowego po-
strzegania kobiet oraz czy wdrazane s rozwigzania sprzyjajgce taczeniu zycia zawodowego z pra-
cg zarobkowa. Wszelkie dziatania i rozwigzania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn w rodzinie
i spoteczenstwie oraz w obszarze work-life-balance skutkujgce wigczaniem sie ojcéw w obowigzki
rodzicielskie i domowe skutkujg wyzsza aktywnoscia zawodowa kobiet i mniejszymi nieréwno-
Sciami ptci na rynku pracy. Kraje, w ktérych uwarunkowania instytucjonalne i kulturowe sprzyjaja
réwnemu traktowaniu ze wzgledu na pte¢ charakteryzuja sie stosunkowo wysoka aktywnoscia
zawodowsg kobiet, wysoka dzietnoscig i wysokg jakoscia zycia (Kotowska 2014; Kowalska, Warat
2018; Matysiak, Weziak-Biatowolska 2016; Muszynska 2007).

W praktyce mozna sie spotkac z takimi sformutowaniami, jak: ,w naszej firmie nie ma dys-
kryminacji”, ,kobiety i mezczyzni sg réwno traktowani”, ,nikogo nie dyskryminujemy”, ,licza sie
tylko kompetencje”. Tego rodzaju deklaracje wskazujg na podejscie neutralne z punktu widze-
nia zasady réwnosci kobiet i mezczyzn. Jest ono do$¢ powszechne wsrdd pracodawcoéw oraz
decydentow, tymczasem stanowi ono bariere w dochodzeniu do réwnosci, bowiem nie sktania

do przyjrzenia sie, jak faktycznie sytuacja wyglada. Projekty czy dziatania neutralne ptciowo nie



wystarczajg dla uzyskania faktycznej réwnosci. W odréznieniu od projektéw i dziatan ,$lepych”
na zasade réwnosci, ktére w oczywisty sposéb wzmacniajg dyskryminacje, projekty i dziatania
neutralne wykazuja sie pewng refleksjg zwigzang z tym, ze nie mozna nikogo wykluczaé z rynku
pracy, ze w miejscu pracy powinna by¢ reprezentacja zarowno kobiet, jak i mezczyzn, podobnie w
nauce i gremiach decyzyjnych najwyzszego szczebla (np. kobieta premier wskazana na to stano-
wisko przez lidera partii politycznej jako argument, ze kobiety nie s3 pomijane). Niemniej jednak
w tym podejsciu nie operuje sie danymi iloSciowymi w podziale na pte¢, ani nie prowadzi analizy
uwzgledniajacej specyfike funkcjonowania kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie badz w firmie,
nie podaje sie konkretnych dowodéw, ktére swiadczytyby o tym, ze dyskryminacja nie wystepu-
je. Tak wiec z punktu widzenia unijnej zasady rownego traktowania projekty, inicjatywy i dziata-
nia neutralne ze wzgledu na pteé nie spetniajg wymogoéw mieszczacych sie w definicji podejscia
réwnosciowego (Branka, Rawtuszko, Siekiera 2010:8).

Podejscie stricte praktyczne, a wiec dostrzegajace, ze kobiety i mezczyzni petnig rézne
role i potrzebujg w zwigzku z tym odmiennych dziatan, réwniez nie przyczynia sie do niwelo-
wania barier réwnosci, cho¢ czesto daje konkretne korzysci osobom, do ktérych takie dzia-
tania sg kierowane (np. kursy podnoszace kwalifikacje inne dla kobiet i inne dla mezczyzn;
rozwigzania utatwiajace godzenie obowigzkdéw rodzinnych z zawodowymi kierowane tylko
do pracownic). Takie podejscie utrwala stereotypy ptci i dotychczasowe problemy na rynku
pracy, nie wpisuje sie w strategiczne rozwigzania majgce na celu promowanie niezaleznosci
ekonomicznej tak kobiet, jak i mezczyzn, a tym samym nie tworzy szans na wychodzenie poza

tradycyjne role.

Podejscie réwnosciowe charakteryzuje sie diagnoza problemu z uwzglednieniem sytuacji
kobiet i mezczyzn, wszystkie dane sg segregowane ze wzgledu na ptec, a proponowane rozwigza-
nia maja na celu ostabienie lub zniwelowanie barier rownosci i sg zgodne ze strategicznymi celami
Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci®. W tym podejsciu uwaga jest skoncentrowana na walce
ze stereotypami ptci, a wiec na przyktad proponuje sie dziatania, ktére wspierajg zaréwno kobie-
ty, jak i mezczyzn w petnieniu zadan opiekunczych, ktore proponujg kobietom edukacje w zawo-
dach tradycyjnie uznawanych za meskie, a mezczyznom - w zawodach tradycyjnie uznawanych
za kobiece, ktére promujg awansowanie kobiet na stanowiska kierownicze. Projekty i dziatania
réwnosciowe moga byc¢ kierowane do obu pfici lub tylko do kobiet, badZ tylko do mezczyzn na
zasadzie zapewniania réwnych szans lub niwelowania wykluczenia spotecznego przedstawicieli

grupy niedoreprezentowane;j.

5 Strategiczne cele Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci ze wzgledu na ptec to: niezaleznos¢ ekonomiczna
kobiet i mezczyzn; godzenie zycia prywatnego i zawodowego przez kobiety i mezczyzn; rowne uczestnictwo w podej-
mowaniu decyzji; wykorzenianie wszelkich form przemocy ze wzgledu na pteé; eliminowanie stereotypdw pftci; propa-

gowanie rownosci ptci w stosunkach zewnetrznych oraz polityce rozwojowej (Branka, Rawtuszko, Siekiera 2010:9).



1.3. Dyskryminacja i mobbing w zapisach Kodeksu Pracy

Przed akcesja Polski do Unii Europejskiej do Kodeksu Pracy zostat wprowadzony specjalny
rozdziat zatytutowany ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”, w ktérym znalazta sie definicja dys-
kryminacji bezposredniej i posredniej, definicja wynagrodzenia oraz pracy jednakowej wartosci,
a takze definicja molestowania i molestowania seksualnego jako przejawu dyskryminacji. Ponad-
to wprowadzono trzy inne wazne zapisy: jeden o ciezarze dowodu, ktéry spada na pracodawce
w przypadkach skarg zwigzanych z dyskryminacjg (art. 18 par. 4 k.p.), drugi o sankcjach za na-
ruszenie zasady rownego traktowania (art. 183 k.p.), a trzeci o ochronie pracownikow, ktérzy
skarza pracodawce z tytutu dyskryminacji (art. 183 k.p.).

Whprowadzenie do Kodeksu Pracy specjalnego rozdziatu o réwnym traktowaniu w za-
trudnieniu stanowito krok milowy w zakresie prawodawstwa réwnosciowego, gtéwnie dlatego,
ze zdefiniowano w nim dyskryminacje oraz wskazano, ze jest ona niedopuszczalna w stosunkach
pracy oraz karana. Kodeks pracy zostat tym samym dostosowany do prawa wspdlnotowego tuz
przed 1 maja 2004 roku, datg akcesji Polski do Unii Europejskiej. Zawarte w nim zapisy stano-
wig podstawe legislacyjng dochodzenia praw na drodze sadowej w przypadkach dyskryminacji
W miejscu pracy, w tym dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Zgodnie z Kodeksem Pracy dyskryminacja bezposrednia wystepuje wtedy, gdy pracownik/
pracownica z jednej lub z kilku przyczyn (ptci, wieku, niepetnosprawnosci, rasy, religii, narodo-
wosci, wyznania, orientacji seksualnej, a takze zatrudnienia na czas okreslony lub nieokreslony,
w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy) byt/byta, jest lub mégtby/mogtaby by¢ trakto-
wany/a w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

e  Przyktady dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na pteé: zadawanie kobietom py-
tan o sprawy zwigzane z planowaniem i posiadaniem dzieci; odmowa zatrudnienia ko-
biecie w cigzy; rézne wynagrodzenia kobiet (nizsze) i mezczyzn (wyzsze) na tych samych
stanowiskach; wskazywanie w ogtoszeniach o pracy na preferowang pteé.

Z kolei dyskryminacja posrednia wystepuje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wy-
stgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikdéw nalezacych do okreslonej grupy (np. ko-
biet), chyba Ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu
na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a srodki stuzgce osiagnieciu tego celu sa wta-
Sciwe i konieczne.

e  Przyktady dyskryminacji posredniej ze wzgledu na pteé: organizowanie waznych
z punktu widzenia rozwoju i awansoéw szkolei w péZnych godzinach popotudniowych, co
wyklucza z nich kobiety na ogét obcigzone obowigzkami rodzinnymi; gorsze warunki pracy
potetatowcow (nizsza stawka godzinowa lub brak swiadczen, ktore przystugujg na petnym



etacie) - w tej grupie wiekszos$¢ stanowig kobiety; inny wiek emerytalny kobiet i mezczyzn
w systemie, w ktérym od liczby lat przepracowanych zalezy wysoko$¢ swiadczenia eme-
rytalnego.

Molestowanie jest zdefiniowane w Kodeksie Pracy jako zachowanie, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci, ponizenie lub upokorzenie pracownicy/pracownika (z powo-
du pftci, wieku, narodowosci, orientacji seksualnej, religii).

e  Przyktady molestowania: zarty z kobiety, ktora przyznata sie w pracy, ze jest katolicz-
ka; nadmiewanie sie z mezczyzny narodowosci wietnamskiej, ktéry ma w zwyczaju przy-
nosi¢ wtasne regionalne jedzenie do pracy; stosowanie obraZliwych stéw pod adresem
mezczyzny/kobiety o innej orientacji niz heteroseksualna.

Molestowanie seksualne to kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym
lub odnoszace sie do ptci pracownicy/pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci, tworzenie atmosfery zastraszania, upokarzania lub uwtaczania danej osobie. Zachowa-
nie to moze mie¢ charakter fizyczny, werbalny (stowny) lub pozawerbalny.

e  Przyktady molestowania seksualnego: opowiadanie sprosnych zartéw w obecnosci
pracownicy; komentowanie jej stroju lub robienie aluzji o charakterze seksualnym; zadanie
przystug seksualnych w zamian za przedtuzenie zatrudnienia lub awans na wyzsze sta-
nowisko (,co$ za cos$”; moze dotyczy¢ zarowno kobiety, jak i mezczyzny); obrazliwe ko-
mentarze o zdolnosciach kobiet; eksponowanie rysunkéw, fotografii, kalendarzy o tresci
seksualne;j.

W Kodeksie Pracy jest takze definicja mobbingu (art. 94° k.p.), jako dziatan lub zachowan
skierowanych przeciwko pracownicy/pracownikowi, polegajgcych na uporczywym i dtugotrwa-
tym nekaniu lub zastraszaniu, wywotujgcych u niej/niego zanizong ocene przydatnosci zawodo-
wej, powodujgcych lub majacych na celu ponizenie lub o$mieszenie, izolowanie lub wyeliminowa-
nie z zespotu wspodtpracownikdw bez wskazania merytorycznego powodu takiego postepowania.
Pracownik/pracownica, u ktérego/ktérej nastapito pogorszenie stanu zdrowia z powodu mob-
bingu moze dochodzi¢ od pracodawcy zados$éuczynienia pienieznego w wysokosci co najmniej
minimalnego wynagrodzenia za prace.

e  Przyktady mobbingu: zasypywanie pracownika/pracownicy nadmierng liczbg zadan
i ciggte doktadanie kolejnych; obarczanie pracami ponizej kwalifikacji lub stawianie zbyt
wygorowanych oczekiwan (nie do spetnienia); uzywanie okreslen typu ,do niczego sie nie
nadajesz”, ,nie pasujesz do zespotu”, ,niczego nie potrafisz”; naSmiewanie sie lub kryty-
kowanie pracownika/pracownicy w obecnosci innych pracownikéw lub pod jego/jej nie-
obecnos¢.

Zaréwno mobbing, jak i molestowanie seksualne to zjawiska, ktore sg przejawem patolo-
gii w relacjach miedzyludzkich i oba majg niekorzystny wptyw na ksztattowanie przyjaznego lu-
dziom srodowiska pracy. Mobbing - w odréznieniu od molestowania seksualnego - nie stanowi



przejawu dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Jest to dtugotrwate, eskalujace w czasie oraz syste-
matycznie powtarzajace sie nekanie, upokarzanie i marginalizowanie pracownika lub pracownicy,
ktére jest niezrozumiate dla nekanej osoby, skutkuje dtugotrwatym stresem i w efekcie pogor-
szeniem jej stanu zdrowia. Przypadki mobbingu zdarzajg sie zaréwno w sytuacji nierdwnosci wia-
dzy miedzy sprawca i ofiarg, jak i wtedy, gdy takiej zaleznosci nie ma, np. w relacjach pomiedzy
pracownikami/pracownicami.

Molestowanie seksualne moze miec charakter ciggty lub incydentalny, wigze sie z ptciag
i seksualnoscig cztowieka. Moze przybieraé forme seksualnego szantazu, czyli ,co$ za cos” lub
forme nieprzyjaznego, niekomfortowego, niebezpiecznego ze wzgledu na pteé srodowiska pra-
cy. W polskich warunkach na ogét jest tak, ze zjawisko mobbingu jest dostrzegane i traktowane
Z powagg przez pracodawcéw - wdrazane sg np. procedury antymobbingowe w miejscu pracy.
Z kolei molestowanie seksualne jest bagatelizowane, ignorowane i postrzegane przez pryzmat
komplementow, flirtéw lub romanséw, a do wyjatkéw naleza firmy czy instytucje, ktore wdrozyty
procedure przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu.

O ile mobbing w takim samym stopniu moze dotyczy¢ kobiet, jak i mezczyzn, to molestowa-
nie seksualne w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw odnosi sie do kobiet i ogranicza ich prawo
do przyjaznego (pozbawionego wrogosci i przemocy) miejsca pracy. Nie nalezy lekcewazy¢ zjawi-
ska molestowania seksualnego, bowiem w $Swietle obowigzujgcego prawa to wtasnie pracodawca
ponosi odpowiedzialnos¢, gdy w miejscu pracy do niego dochodzi. Wdrozenie procedury prze-
ciwdziatania molestowaniu seksualnemu nie tylko przyczynia sie do zapobiegania tego rodzaju
incydentom, ale takze ma charakter edukacyjny - informuje, czym jest molestowanie seksualne,
jak sie moze ono przejawiac i jak wyglagda postepowanie dyscyplinarne w przypadku skarg.

Molestowanie seksualne jest dyskryminacjg ze wzgledu na pteé, wiec osoba skarzgca musi
uprawdopodobni¢ zdarzenie (w szczegdlnosci wykazac, ze wyrazata sprzeciw); w przypadku mo-
bbingu jest inaczej - osoba wnoszaca skarge musi udowodni¢ przed sadem, ze byta mobbowana
(MPiPS 2014:10-12).

Jednym z istotnych obowigzkéw pracodawcy, wynikajacym z artykutu 94! Kodeksu Pra-
cy, jest upowszechnienie wsérdd pracownikéw zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w sposéb wybrany przez pracodawce, np. w postaci zapisu w wewnetrznym regulaminie pracy
lub na tablicy ogtoszen, albo przeprowadzenie szkolenia w tym zakresie. Pracodawca ponosi od-
powiedzialnos¢, gdy w miejscu pracy dochodzi do przypadkéw dyskryminacji, w tym takze mole-
stowania seksualnego.

W art. 22! Kodeksu Pracy jest wskazane, ze pracodawca moze zada¢ od osoby ubiegajacej
sie o zatrudnienie podania danych osobowych obejmujacych: imie i nazwisko, imiona rodzicéw,
date urodzenia, miejsce zamieszkania, wyksztatcenie, przebieg dotychczasowego zatrudnienia.
Wymaganie tylko takich danych jest dopuszczone przepisami prawa. W wykazie tym nie ma ta-
kich kwestii, jak stan cywilny, liczba posiadanych dzieci czy plany prokreacyjne, czyli takie pytania
nie powinny padac na etapie rekrutacji. Zakaz dyskryminacji oznacza rowniez zakaz formutowania
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ogtoszen o pracy, w ktérych wskazuje sie bezposrednio lub posrednio na pte¢ osoby poszukiwanej
na dane stanowisko. Preferowanie przedstawiciela danej ptci musi by¢ uzasadnione racjonalnymi
przestankami. Ogtoszenia o pracy wolne od przestanek dyskryminujacych sg jednym z filarow réw-
nego traktowania w zatrudnieniu. W zwigzku z tym nie powinny one zawiera¢ wskazania na ptec¢
ani w tresci merytorycznej, ani ilustracyjnej. W ogtoszeniach o pracy nalezy stosowaé sformutowa-
nia ,poszukujemy kandydatéw/kandydatek” lub ,poszukujemy kobiet/mezczyzn na stanowisko”,
czyli sformutowania zachecajgce do aplikowania przedstawicieli obu ptci (MPiPS 2014:12).

1.4. Roéwnouprawnienie w les$nictwie

Praca w lednictwie przez setki lat byta traktowana jako aktywnosc¢/zawdéd typowo meski,
co wigzato sie z wymogiem dysponowania duza sprawnoscia, sita fizyczng i odpornoscia na trud-
ne warunki terenowe. Nadzér nad prowadzeniem prac przy uzytkowaniu lasu czy planowanie
lesne byto réwniez domeng mezczyzn. Przyczyniat sie do tego nie tylko paradygmat meskiej sity
i odpornosci, ale tez brak mozliwosci ksztatcenia sie kobiet, ktére prawo do edukacji wywalczy-
ty w petni dopiero w ubiegtym stuleciu. Sita opisanego obrazu lesnictwa byta tak znaczaca, ze
w wielu krajach prawo gwarantowato dziedziczenie gospodarstw lesnych tylko meskim potom-
kom i regulacje te utrzymywaty sie do lat 80 ubiegtego stulecia.

Postrzeganie lesnictwa przez setki lat ograniczato sie przede wszystkim do pozyskania drew-
na, ewentualnie towiectwa, natomiast pomijano pozostate formy uzytkowania - zbiér owocéw, grzy-
bow, ziot czy innych niedrzewnych pozytkéw. Podziat na le$nictwo meskie - surowcowe i kobiece
- uboczne, jest widoczny do dzi$ w krajach globalnego potudnia. Co znamienne, dopiero w ostatnich
dziesiecioleciach dostrzegana jest istotno$é pozostatych form uzytkowania lasu i zwigzanej z tym
roli kobiet, zarowno zapewnieniu dobrostanu rodzin i spotecznosci, jak i gromadzeniu wiedzy.

Wiek XX i zmiany spoteczne, ktére miaty miejsce w tym czasie wywarty wptyw réwniez na
lesnictwo. Dotyczyto to zaréwno coraz wiekszej liczby kobiet, ktére ukonczyty studia lesne i po-
dejmowaty prace w zawodzie lesnika, jak i samego postrzegania tej dziedziny.

Idea zréwnowazonego, trwatego rozwoju zainicjowana zostata juz w XVIII wieku przez
Hansa Carla von Carlowitz’a (Sylvicultura oeconomica, oder hauBwirthliche Nachricht und Na-
turmaRige Anweisung zur wilden Baum-Zucht (1713). Kolejne wazne zdarzenie na drodze do
tworzenia i wdrazania pojecia trwatego i zréwnowazonego rozwoju w lesnictwie, miato miejsce
w grudniu 1983 r., kiedy Sekretarz Generalny Organizacji Narodéw Zjednoczonych, Javier Pérez
de Cuéllar zwrdcit sie do bytej premier Norwegii, Gro Harlem Brundtland, z propozycjg utwo-
rzenia organizacji niezaleznej od ONZ, a zajmujacej sie problemami szeroko rozumianego $ro-
dowiska naturalnego. W ten sposéb powstata tzw. Komisja Brundtland, czyli Swiatowa Komisja
ds. Srodowiska i Rozwoju (World Commission on Environment and Development - The Brundt-
land Commission). Dziatalno$¢ Komisji przyczynita sie do zwotania Szczytu Ziemiw 1992 r. w Rio
de Janeiro i powstania Agendy 21 - planu dziatan na XXl stulecie, podpisanego przez 180 panstw,
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w tym Polske. Moment ten nalezy traktowad jako punkt zwrotny w podejsciu do korzystania
z zasobow naturalnych, w tym zasobéw le$nych. Pojecie zrdbwnowazonej gospodarki lesnej, trak-
tujacej lasy nie tylko jako Zzrédto surowca, ale tez istotny element zachowania bioréznorodnosci,
miejsce zycia dla wielu ludzi a takze istotny element oczekiwan spotecznych nabrato szczegélne-
g0 znaczenia i wpisato sie na trwate w koncepcje zréwnowazonego rozwoju.

Polska, parafujac Zasady Karty Ziemi (Deklaracja z Rio, 1992), zobowigzata sie do mozliwie
petnej realizacji koncepcji trwatego i zrdwnowazonego rozwoju, opierajacej sie na rownowaz-
nosci traktowania trzech zbiorczych wartosci lasu, tj. ekonomicznej, ekologicznej i spotecznej.
Agenda 21 wspdlnie z Konferencjg Ministerialng o Ochronie Laséw w Europie (miedzy innymi
rezolucje Lizbonskie L1 i L2; oraz Wiedenskie V2 i V3), wsparte piata zasada Deklaracji z Rio,
traktujaca o roli laséw i lesnictwa w niwelowaniu ubdstwa, zapewnieniu bezpieczenstwa socjal-
nego i poprawie jakosci zycia wszystkich ludzi, tworza, poza krajowymi regulacjami prawnymi,
podstawy dla wdrazania réwnosci w lesnictwie.

Pojecie zrownowazonego rozwoju jest postrzegane w kontekscie oszczednego gospoda-
rowania dostepnymi zasobami naturalnymi. Warto podkresli¢, ze w zamysle tej idei jednakowo
istotny jest réwny dostep do zasobdéw i podejmowania decyzji, w ktérym nie ma miejsca na dys-
kryminacje ze wzgledu na pteé, przynaleznosé etniczng, wyznanie itd. Kobiety s3 tu traktowane
jako szczegélna grupa interesariuszy - z jednej strony nie sg mniejszoscig w sensie liczbowym,
jako ze stanowig okoto potowe populacji, z drugiej jednak w kontekscie globalnym s3 niejed-
nokrotnie pozbawione zaréwno praw materialnych (wtasnos¢, decyzyjnosé w odniesieniu do
wtasnych zasobow materialnych), jak i spotecznych (mniejszy lub zaden udziat w podejmowaniu
decyzji, gorszy dostep do edukacji, pracy, znaczaco wieksze obcigzenie zwigzane z nieodptatng
praca na rzecz rodziny). Od wielu lat organizacje miedzynarodowe podkreslajg koniecznos$c row-
nouprawnienia kobiet i odzwierciedlenie tych dziatan wida¢ rowniez w lesnictwie.

Kolejnym, po szczycie Ziemi w Rio, kamieniem milowym jest przyjeta w 2015 r. przez ONZ
Agenda na Rzecz Zréwnowazonego Rozwoju, ktéra jako jeden z 17 gtéwnych celéw wymienia
réwnouprawnienie kobiet i dziewczat. Agenda statg sie tym samym wyznacznikiem i podstawo-
wym dokumentem, do ktérego odwotuja sie wszystkie inne ustalenia zwigzane ze zréwnowazo-
nym lesnictwem, poczawszy od FAO poprzez International Union of Forest Research Organiza-
tions (IUFRO), Forest Europe, rzady i ministerstwa odpowiedzialne za sektor leSny po prywatne
firmy zajmujace sie certyfikacja gospodarki le$nej. Zagadnienie réwnouprawnienia stato sie tym
samym statym elementem wszelkich polityk lesnych.

Dokumenty i dziatania FAO wyrazZnie podkreslajg, ze réwnouprawnienie i wsparcie kobiet
w kontekscie lesnictwa jest kluczowe dla zachowania i prawidtowego zarzadzania zasobami le-
snymi. Kobiety majg znaczaco odmienne powigzania z obszarami leSnymi i co za tym idzie - gro-
madza informacje, ktére przez mezczyzn sg pomijane. Bez ich udziatu trudno méwi¢ o zréw-
nowazonej gospodarce lesnej, ktéra ma uwzglednia¢ wszystkich interesariuszy, znacznie mniej
skuteczne sg réwniez dziatania majace na celu ochrone terendéw lesnych. Jednoczesnie podkre-
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slane jest, ze kobiety musza mie¢ zapewniony dostep do gremiéw odpowiedzialnych za decyzje
wptywajace na gospodarke lesng - tylko w ten sposéb ich unikatowa, czesto przekazywana z po-
kolenia na pokolenia, wiedza bedzie wykorzystana w decyzjach i ksztattowaniu gospodarki lesnej.

Nalezy mie¢ $wiadomos¢, ze wszelkie dyskusje o wtaczaniu kobiet w gospodarke lesng
sg mocno zréznicowane w zaleznosci od regionu. Najsilniejsza linia podziatu przebiega miedzy
krajami rozwijajagcymi sie (Globalne Potudnie) i rozwinietymi (Globalna Pétnoc). Odzwierciedla
to zasadnicze postrzeganie roli i praw kobiet w spoteczenstwie. W warunkach Globalnego Po-
tudnia wtaczenie kobiet ma kluczowe znaczenie dla ochrony obszaréw le$nych, poszerzania
wiedzy o zasobach przyrodniczych a takze uznania praw ludnosci rdzennej. Méwimy tu przede
wszystkim nie tyle o réwnych prawach w obrebie spotecznosci zawodowo zwigzanej z lesnic-
twem, ale o uznaniu praw do decydowania o gospodarce przestrzennej, w tym lesnej, lokalnych
spotecznosci z uwzglednieniem gtosu obu ptci. Istnieja liczne opracowania wskazujace na wyzsza
skutecznos¢ programow ochrony czy restytucji laséw w sytuacji wtaczenia w ich realizacje kobiet
czy nawet wytacznego adresowania ich do tej ptci. Dodatkowym aspektem jest réwniez zwiek-
szenie mozliwosci ekonomicznych wtascicielek lub wspdtwitascicielek laséw. Kwestia dostepu
do zawodu czy ewentualnego rownego traktowania w obrebie grupy profesjonalistow jest mniej
eksponowana, aczkolwiek artykutowana. Dla obszaréw Globalnej Pétnocy najwieksze znaczenie
ma dostep kobiet do zawodu (nie tylko sensie formalnym, ale i w kontekscie zwalczania stereoty-
péw) i do podejmowania decyzji, w tym takze w charakterze wtascicielek lasu.

Dziatania majace na celu stymulowanie zrownowazonego udziatu obu ptci w lednictwie
prowadzone s3 od wielu lat, jednak widoczne efekty mozna obserwowac w nielicznych krajach
i tylko w niektérych obszarach. W Finlandii i Norwegii kobiety piastuja funkcje dyrektoréw pan-
stwowych organizacji, jednak nadal ogdlny ich udziat zaréwno wsrdd profesjonalistow, jak i stu-
dentéw pozostaje niski. W Polsce obserwowany jest znaczacy wzrost odsetka studentek lesnic-
twa, ale nie przektada sie to na wyrazny wzrost liczby kobiet zatrudnionych w zawodzie le$nika.

O ile w rozlicznych publikacjach podkreslane jest, ze za zapewnienie réwnego traktowania
odpowiedzialne s3 zarzady instytucji czy firm, to istotng role we wsparciu tych proceséw petnig or-
ganizacje spoteczne. W wielu krajach Europy i Ameryki Pétnocnej istniejg zrzeszenia i stowarzysze-
nia kobiet-lesniczek czy wiascicielek lasu o r6znym spektrum dziatania, niemniej jednak przoduja-
cymi sa tu kraje skandynawskie z licznymi organizacjami i siecig wspotpracy. Ostatnie lata wskazujg
na zaciesnianie wspotpracy na skale miedzynarodowa, czego wyraznym przejawem sg plany utwo-
rzenia miedzynarodowego stowarzyszenia tgczacego krajowe i lokalne sieci kobiet w lesnictwie.

Zasobami lesSnymi w Polsce w 75% zarzadza Paristwowe Gospodarstwo Le$ne Lasy Panstwo-
we (PGL PL), ktore jest przedsiebiorstwem zatrudniajagcym blisko 26 tys. pracownikow. Wiekszosé
sposrdéd nich, zatrudnionych w le$nictwach i nadlesnictwach, reprezentuje lokalne spotecznosci.
Lasy Panstwowe wspdtdziatajg z mieszkaricami, posrednio dajg zatrudnienie dziesigtkom tysiecy
0sO0b w zaktadach ustug lesnych, umozliwiajg mieszkancom samodzielne przygotowanie drewna
opatowego, oddziatuja na organizacje i stowarzyszenia dziatajace lokalnie, krajowo i globalnie. Poli-
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tyka rownosciowa kreowana przez PGL LP, co nalezy podkresli¢, petni funkcje edukacyjna dla setek
tysiecy ludzi. Jest to jedna z waznych przyczyn realizacji projektu ,Réwnos¢ szans w lesnictwie”,
bedacego kontynuacjg badan wykonanych dekade temu. Ich wyniki zawarto w raporcie pt. ,Analiza
ograniczen szans rozwoju kapitatu ludzkiego w lesnictwie” (2011-2012). Réwnos¢ ptci ma kluczowe
znaczenie dla budowania integracyjnej, zrwnowazonej i dobrze rozwijajacej sie spotecznosci.

Brak jest jednego miernika sytuacji w zakresie znaczenia kobiet w lesnictwie i rdownego
traktowania ze wzgledu na pteé, ktéry mogtby by¢ wykorzystany do opisu badZ monitorowania
zmian. Mapa probleméw to obszary aktywnosci i obecnosci kobiet w lesnictwie. Kazdy z tych
obszaréw charakteryzowany jest odrebnymi miernikami sytuacji kobiet. Nalezy pamietac, ze le-
Snictwo jest bezposrednio i mocno powigzane z takimi obszarami, jak: ochrona $rodowiska, spo-
tecznosci lokalne i ich funkcjonowanie oraz wzrost, rozwéj przestrzenny i regionalny. Tworzenie

i wymiana kadr miedzy tymi obszarami aktywnosci jest state i czeste.

Reprezentacja kobiet wsérdd zatrudnionych w le$nictwie wzrasta systematycznie w krajach ca-
tego Swiata, w tym takze w Polsce. Jest to, miedzy innymi, wynikiem zwiekszania sie liczby kobiet
w szkotach lesnych. Szeroki dostep do edukacji lesnej na poziomie Srednim i wyzszym, powstajgce
w mniejszych miastach uczelnie i kierunki, ktére kiedys obecne byty tylko w kilku uczelniach (Krakow,
Poznan, Warszawa), sprawiaja, ze wyksztatcenie lesne posiada coraz wieksza grupa mtodych ludzi,
awsrdd nich coraz czesciej kobiety. W konsekwencji zaréwno pracodawcy, jak i menedzerowie coraz
czesciej maja do czynienia z kandydatkami do pracy i pracownicami. Srodowisko pracy wiekszosci
przedsiebiorstw lesnych staje sie coraz bardziej zré6znicowane demograficznie i kulturowo, a wiec wy-
maga od pracodawcéw oraz menedzeréw wiedzy jak zarzadza¢ réznorodnymi zasobami kadrowymi.

Jednym ze wskaznikéw réwnego traktowania w lesnictwie moze by¢ udziat kobiet w or-
ganizacjach, ktére zrzeszajg lesnikéw. Takimi organizacjami sg miedzy innymi Stowarzyszenie In-
zynieréw i Technikéw Lesnictwa i Drzewnictwa (SIiTLD) oraz Polskie Towarzystwo Lesne (PTL).

SIiTLIiD to stworzona w 1951 roku organizacja spoteczno-zawodowa, ktora od poczatku
zrzeszata rowniez kobiety, a w latach 2014-2021 ich liczebno$¢ w Stowarzyszeniu systematycz-
nie wzrastata (tabela 1).

Tabela 1. Liczba cztonkéw indywidualnych Stowarzyszenia InZzynieréw i Technikéw Lesnictwa i Drzew-
nictwa wedtug ptci, 2014-2021

Rok Ogétem Kobiety Mezczyzni Udziat I:ob|et
(w %)

2014 8450 1037 7413 12,3
2015 8515 1106 7409 13,0
2016 8452 1125 7327 13,1
2018 8254 1196 7058 14,5
2019 8308 1402 6906 16,9
2020 7781 1234 6547 15,9
’ 2021 7047 1197 6210 17,0
Zrodto: GUS
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2. OBSZAR BADAN

2.1. Lesnictwo w Polsce - struktura organizacyjna

2.1.1. Panistwowe Gospodarstwo Lesne Lasy Panstwowe

Panstwowe Gospodarstwo Lesne Lasy Panstwowe (PGL LP) jest najwiekszg instytucja za-
rzadzajaca lasami Skarbu Paristwa w Polsce. Ze wzgledu na swdj zasieg jest podstawowym pra-
codawcy dla absolwentow kierunkéw lesnych.

PGL LP widziane przez pryzmat zatrudnienia i reprezentacji kobiet wsréd pracownikéw, to
przedsiebiorstwo o strukturze trzystopniowej, sktadajgce sie z 17 jednostek, jakimi sg Regionalne
Dyrekcje Lasow Panstwowych (RDLP). Te z kolei dzielg sie na nadlesnictwa, ktérych jest w Polsce
430. W kazdym nadlesnictwie dziata kilkanascie badz wiecej lesnictw (tacznie blisko 6500).

Na wszystkich szczeblach zarzadzania pracownicy moga by¢ zatrudniani w pionach odpo-
wiedzialnych za przypisane im zadania z zakresu gospodarki lesnej, gospodarki finansowej lub
szeroko pojetej administracji. Dodatkowo w nadles$nictwach funkcjonujg posterunki Strazy Le-

$nej (zazwyczaj dwuosobowe), odpowiedzialne za ochrone mienia.

Funkcje pomocnicza w stosunku do wymienionych jednostek petnig zaktady dziatajace na
terenie catego kraju lub w regionach. Do ogdlnokrajowych naleza:

e  Centrum Informacyjne Laséw Panstwowych,

e Centrum Koordynacji Projektéw Srodowiskowych,

e Lesny Bank Gendéw Kostrzyca,

e  Ofdrodek Kultury Lesnej w Gotuchowie,

e  Osrodek Rozwojowo-Wdrozeniowy Laséw Panstwowych w Bedoniu,
e  Zaktad Informatyki Laséw Panstwowych.

Zaktadami o regionalnym charakterze s3, miedzy innymi, osrodki szkoleniowo-
wypoczynkowe, osrodki hodowli zwierzyny, zaktady przerobu drewna, zaktady ustug lesnych,

gospodarstwa rybackie.
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Rysunek. 1. Struktura organizacyjna PGL LP

Dyrekcja Generalna
Laséw Panstwowych

(DGLP) (1)

Zaktady LP o zasiegu
krajowym

Regionalne Dyrekcje
Laséw Panstwowych
(RDLP) (17)

Nadlesnictwa

(432)

—— dziat administracyjny



taczne zatrudnienie w PGL LP wedtug jednostek organizacyjnych z uwzglednieniem ptci
przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Liczba pracownikéw w jednostkach PGL LP wedtug ptci, stan na 31.12.2021 .

Jednostka organizacyjna P’rec Ogétem Udziat kobiet

(w %)
DGLP Warszawa 271 40,0
CILP 25 22 47 53,2
CKPS 58 20 78 74,4
LBG Kostrzyca 29 10 39 74,4
OKL Gotuchéw 19 21 40 47,5
ORW Bedon 27 23 50 54,0
OTL Jarocin 8 45 53 15,1
ZILP 23 37 60 38,3
RDLP Biatystok 588 1476 2064 28,5
RDLP Gdansk 308 694 1002 30,7
RDLP Katowice 576 1602 2178 26,4
RDLP Krakow 185 574 759 244
RDLP Krosno 385 1127 1512 25,5
RDLP Lublin 335 1039 1374 25,8
RDLP t6dz 260 713 973 26,7
RDLP Olsztyn 521 1382 1903 27,4
RDLP Pita 346 716 1062 32,6
RDLP Poznan 412 977 1389 29,7
RDLP Radom 356 914 1270 28,0
RDLP Szczecin 692 1464 2156 32,1
RDLP Szczecinek 563 1322 1885 29,9
RDLP Torun 433 1012 1445 30,0
RDLP Warszawa 240 536 776 30,9
RDLP Wroctaw 588 1551 2139 27,5
RDLP Zielona Géra 381 905 1286 29,6
Razem 7466 18345 25811 28,9

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Dyrekcji Generalnej Laséw Panstwowych.

Regionalne Dyrekcje zatrudniajg tacznie 25173 pracownikow (w tym 7169 kobiet - 28,5%).
Biorac pod uwage wszystkie RDLP wraz z DGLP, zatrudnienie wynosi 25444, w tym 28,6% sta-
nowig kobiety. Wsrdd wszystkich pracownikéw PGL LP w liczbie 25811 kobiety stanowia 28,9%
zatrudnionych.

Udziat kobiet w zarzadzaniu PGL LP przedstawia tabela 3; wyraZnie widoczne s3g dyspro-
porcje w zatrudnieniu na réznych szczeblach zarzadzania. Sytuacja sprzed dekady nie ulegta

istotnej zmianie.
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Tabela 3. Zatrudnienie kobiet w PGL LP wedtug stanowiska w latach 2012 i 2021

2012 2021
Stanowisko Ocstem | W 1a%11] Udziat kobiet wtym | Udziat kobiet
g koblety (w %) kobiety (w %)
9 2,0

Nadlesniczy

Zasiepca Jego 439 41 9,3 37 8,1
Inzynier nadzoru 595 36 6,0 45 6
Gtéwny ksiegowy 430 352 80,0 366 78
Lesniczy 5695 153 2,7 221 3,9

Zrédto: dla 2021 r. opracowanie wtasne na podstawie danych Laséw Parnstwowych; dla 2012 r. na
podstawie: B. Niebrzydowska, ,Czas na nas’, referat na konferencji, Rogow 2012.

2.1.2. Instytucje naukowe

Dziatalno$¢ naukowa oraz badawczo-rozwojowa w polskim lesnictwie jest realizowana za-
rowno przez szkoty wyzsze, instytuty branzowe (Instytut Badawczy Lesnictwa), jak i jednostki
badawczo-wdrozeniowe (Osrodek Rozwojowo-Wdrozeniowy Lasow Panstwowych w Bedoniu).
Nie oznacza to, ze s3 to jedyne jednostki zainteresowane badaniami naukowymi dla lesnictwa.
Szereg instytucji i organizacji dziata na rzecz réznorodnych obszaréw aktywnosci, jak i na rzecz
lesnictwa. Naleza do nich choéby: Instytut Biologii Ssakoéw Polskiej Akademii Nauk, Instytut Geo-
dezji i Kartografii, Centralny Instytut Ochrony Pracy - PIB oraz wiele innych.

Uczelnie wyzsze

Przez wiele dekad jedynymi krajowymi uczelniami ksztatcacymi na poziomie akademickim
studentéw lesnictwa byty: Szkota Gtéwna Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie, Uniwersy-
tet Rolniczy (wczeséniej Akademia Rolnicza) im. Hugona Kottataja w Krakowie oraz Uniwersytet
Przyrodniczy (wczes$niej Akademia Rolnicza) w Poznaniu. Aktualnie mtodzi ludzie, chcacy studio-
wac lesnictwo, majg do wyboru takze inne uczelnie. Poczawszy od 2014 r. roczniki GUS podaja
szczegbtowe dane dotyczace wszystkich uczelni ksztatcgcych przysztych le$nikéw na poziomie
wyzszym, obejmujace poza wymienionymi wyzej, nastepujace uczelnie:

e Wyszsza Szkota Zarzadzania Srodowiskiem w Tucholi,
e Uniwersytet Przyrodniczy w Lublinie,

e Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie,

e  Uniwersytet tédzki,

e Politechnika Biatostocka.
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Tabela 4 podaje dane z 2022 r. dotyczace zatrudnienia kobiet w wybranych uczelniach
wyzszych ksztatcacych lesnikéw oraz prowadzacych badania naukowe. Dane dotycza Scistego
kierownictwa wydziatu/instytutu, ale takze rad naukowych/dyscyplin.

Tabela 4. Udziat kobiet wsréd zatrudnionych na stanowiskach decyzyjnych w wybranych jednostkach
naukowych (w %), 2022

sy e Kierownictwo Rada Naukowa/ Wiadze
Y 8 jednostek Rada Dyscypliny Wydziatu

Woydziat Lesny
Uniwersytet Rolniczy 0,0 26,3 0,0
im. H. Kottgtaja w Krakowie

Woydziat Lesny i Technologii

Drewna, Uniwersytet Przyrodniczy 20,0 26,7 0,0
w Poznaniu

Instytut Nauk Lesnych Szkota

Gtowna Gospodarstwa Wiejskiego 28,6 28,9 33,3

w Warszawie

Instytut Nauk Lesnych Politechniki
,Bia’rostockiej
Zrédto: https:/wl.urk.edu.pl/

0,0 bd 0,0

Na przyktadzie uczelni poznanskiej przesledzono wielkos¢ zatrudnienia z uwzglednieniem
liczby pracujacych kobiet. Wyniki przedstawiono w tabeli 5.

Tabela 5. Kobiety wsréd pracownikéw zatrudnionych w wybranych jednostkach organizacyjnych
na Wydziale Lesnym i Technologii Drewna, Uniwersytet Przyrodniczy w Poznaniu, 2022r.

Jednostka wewnetrzna Licz}) a el

zatrudnionych (w %)
Katedra Botaniki i Siedliskoznawstwa Lesnego 16 37,5
Katedra Ekonomiki i Techniki Le$nej 16 43,8
Katedra Inzynierii Lesnej 11 36,4
Katedra towiectwa i Ochrony Lasu 12 25,0
Katedra Hodowli Lasu 14 28,6
Katedra Meblarstwa 11 18,2
Katedra Mechanicznej Technologii Drewna 17 294
Katedra Obrabiarek i Podstaw Konstrukcji Maszyn 10 30,0
Katedra Uzytkowania Lasu 10 10,0

Zrédto: https:/witd.up.poznan.pl/pl

Wiedza o pracownikach wedtug pfci, zatrudnionych w pozostatych jednostkach nauko-
wo-dydaktycznych ksztatcacych lesnikow, choé istniejgcych niekiedy juz od kilkunastu lat, jest
niepetna i trudna do uzyskania na oficjalnych stronach uczelni, wydziatéw, instytutéw.
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Sytuacja i obecnos¢ kobiet w lesnej edukacji wyzszej nie ulegta zauwazalnym zmianom
w czasie dekady, ktéra uptyneta od poprzednich badan dotyczacych réwnosci ptci w le$nictwie
(,Analiza ograniczen szans rozwoju kapitatu ludzkiego w lesnictwie” 2013).

Jednym z podstawowych zadan uczelni wyzszych o charakterze akademickim jest promo-
cja kadr. Doktoraty realizowane w uczelniach wyzszych, habilitacje i profesury, to kolejne stopnie
osiggane przez przedstawicieli nauki w lesnictwie. Dane uzyskane z rocznikéw statystycznych
GUS dla lesnictwa wskazujg na znang od wielu lat zaleznos¢: im wyzszy stopien naukowy, tym
mniej kobiet. Najwyzszy udziat kobiet jest wsérdd studiujgcych lesnictwo, nastepnie ten udziat
maleje wraz z kolejnymi etapami rozwoju naukowego (rysunki 2,3,4).

Rysunek 2. Udziat kobiet wsrod uczestnikéw lesnych studiéw doktoranckich (w %), 2010-2020.
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Zrédto: dane GUS

Srednia warto$¢ udziatu kobiet wéréd uczestnikéw studiow doktoranckich, otwartych
przewoddéw doktorskich, uzyskanych stopni doktora, doktora habilitowanego i tytutu profesora
wynosi za lata 2010-2020 odpowiednio: 34,2%, 34,4% (nieznacznie czesciej kobiety otwierajg
przewod doktorski niz mezczyzni), 31,5%, 23,9% i 16,7%.
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Rysunek 3. Udziat kobiet wsrod osob, ktére uzyskaty stopien doktora habilitowanego w dziedzinie
nauk lesnych (w %), 2010 - 2020.
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Rysunek 4. Udziat kobiet wsréd oséb, ktérym nadano tytut profesora w dziedzinie nauk lesnych (w %),
2010-2020.
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Uczelnie wyzsze stawiajg sobie zadania wigzace sie z réznymi grupami interesariuszy. Jed-

nym z celéw czastkowych jest realizacja polityki rownego traktowania i przeciwdziatania dys-

kryminacji. Na przyktadzie Szkoty Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego mozna przesledzi¢ spo-

séb ustosunkowania sie do trudnych zagadnien w uczelniach ksztatcacych lesnikéw. Uczelnia

w zwigzku z wdrazaniem Polityki Réwnego Traktowania i Przeciwdziatania Dyskryminacji przyje-

ta Standard Antydyskryminacyjny SGGW, powotata Rektorskg Komisje do spraw Przeciwdziata-

nia Dyskryminacji i okreslita Plan Réwnosci Ptci na lata 2022-2025. Polityka réwnego traktowa-

nia stanowi odpowiedzZ na rekomendacje Rzecznika Praw Obywatelskich, w tym rekomendacje
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sformutowane na podstawie wynikéw badan na polskich uczelniach zrealizowanych na zlece-
nie RPO w 2018r. oraz na rekomendacje Helsinskiej Fundacji Praw Cztowieka sformutowane
na podstawie wynikéw z badan 94 publicznych uczelni w kraju zrealizowanych w 2019r. Strona
internetowa uczelni w oddzielnej zaktadce ,Réwne traktowanie w SGGW”, udostepnia catos¢
materiatéw odnoszacych sie do przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi, wsparciu oséb
Z niepetnosprawnosciami. Na tej stronie mozliwe jest zgtoszenie skargi/przypadku nieréownego
traktowania. W SGGW powotano stanowisko Petnomocnika ds. Réwnego Traktowania oraz wy-
dziatowych Koordynatorow ds. rownego traktowania (na 16 takich stanowisk, 11 objety kobie-
ty). Rektorska komisja ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji ma w swoim sktadzie 19 oséb, w tym
wszystkich koordynatoréw wydziatowych.

W ramach przeciwdziatania dyskryminacji, zgodnie z Zarzgdzeniem nr 141 Rektora SGGW,
studenci i studentki majg obowigzek uczestniczenia w szkoleniu z dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢, molestowania i mobbingu, umiejetnosci rozpoznawania tych zjawisk i reagowania na nie
oraz procedur przyjetych na Uczelni.

Instytuty badawcze, inne jednostki badawcze i wdrozeniowe

Dziatalno$¢ naukowa oraz badawczo-rozwojowa w polskim lesnictwie poza uczelniami wyz-
szymi jest realizowana przez instytuty branzowe (Instytut Badawczy Lesnictwa), jak i jednostki ba-
dawczo-wdrozeniowe (Osrodek Rozwojowo - Wdrozeniowy Lasow Panstwowych w Bedoniu).

Instytut Badawczy Lesnictwa to jedna z najstarszych jednostek badawczych w Polsce.
Dziata od 1930 r., aktualnie pod nadzorem Ministra Klimatu i Srodowiska. Zgodnie z celami sta-
tutowymi prowadzi badania i prace rozwojowe w zakresie szeroko rozumianego le$nictwa, w tym
ekologii, ochrony przyrody, polityki lesnej. Organami Instytutu sg Dyrektor i Rada Naukowa, jako
organ stanowiacy, inicjujacy, doradczy i opiniodawczy Instytutu. W strukturze IBL znajduje sie
7 zaktadéw i 2 laboratoria. Liczba zatrudnionych na koniec 2021 r. wyniosta 179 oséb, w tym
osiem oséb w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Rada Naukowa Instytutu Badawczego Lesnictwa w kadencji 2021-2025 sktada sie z 40 osdb,
w tym przedstawiciel Ministra Edukacji i Nauki, dyrektor i zastepcy dyrektora IBL. Spos$rdd nich
osiem to kobiety, stanowigce 20% sktadu Rady. Dyrekcja IBL to trzy osoby, dyrektor i dwdoch za-
stepcow. Sg to mezczyzni.

Udziat kobiet wséréd zatrudnionych w zaktadach i laboratoriach IBL wynosi 38,4%, a wsréd
wszystkich pracownikéw IBL 28,6%.

Osrodek Rozwojowo-Wdrozeniowy Laséw Panstwowych w Bedoniu sktada sie z pieciu jed-
nostek. Wérdd trzech osob petnigcych funkcje kierownicze, dwie osoby to kobiety (kierownicz-
ka Pionu Ekonomiczno-Administracyjnego; oraz gtéwna ksiegowa). Kwerenda strony interneto-
wej ORWLP Bedon pozwala na okreslenie tacznej liczby zatrudnionych oséb na 33 pracownikdw,
w tym 19 kobiet.
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Kolejna jednostka prowadzaca dziatalno$é ustugowo-wdrozeniowa w lesnictwie jest Osro-
dek Techniki Le$nej w Jarocinie. Na osiem zatrudnionych oséb, wymienionych na stronie inter-
netowej OTL, jedynie dwie (sekretarka oraz gtéwna ksiegowa) to kobiety. Kierownicy Dziatéw
Administracji i Logistyki, Marketingu, Wdrozen, Produkcji, Kontroli Jakos$ci to mezczyzni.

Lesny Bank Genow w Kostrzycy rozpoczat dziatalnos¢ 1 stycznia 1996 r. Aktualnie Rada
Naukowa LBG Kostrzyca, powotywana przez Dyrektora Generalnego Laséw Panstwowych,
na piecioletnig kadencje, sktada sie z 16 cztonkoéw statych (w tym 3 kobiety) oraz 6 cztonkow
honorowych (zadnej kobiety). W czteroosobowym zespole kierowniczym trzy osoby, Dyrektor
LBG Kostrzyca, gtdéwna ksiegowa oraz Sekretarz-Kierownik Zespotu Administracyjno-Gospo-
darczego, to kobiety. W Pracowni Badawczo-Wdrozeniowej pracujg tylko kobiety w liczbie 7.
Zespo6t Organizacji Zbioru i Tworzenia Zasobdw réwniez sktada sie z siedmiu oséb, z czego dwie
to kobiety. W Zespole Przechowalni Materiatu Rozmnozeniowego na trzy zatrudnione osoby
wszystkie to kobiety. W Stacji Oceny Nasion pracuje pieé¢ kobiet. Zespét Produkcji Biopreparatu
zatrudnia dwie osoby - obie sg kobietami. Stanowisko ds. Edukacji Przyrodniczo-Les$nej zatrud-
nia jedng osobe - jest nig kobieta. W Zespole Administracyjno-Gospodarczym pracuje szesciu
pracownikéw, w tym potowe stanowig mezczyzni. Stanowiskiem ds. Kadrowych kieruje kobieta.
W Zespole Finansowo-Ksiegowym pracujg wytacznie kobiety, w liczbie 4 oséb. Dane z kwerendy
strony internetowej Banku Genéw Kostrzyca wskazuja, iz 77% pracownikdéw stanowia kobiety.
W niektérych dziatach brak jest w ogdle zatrudnionych mezczyzn. Mozna stwierdzié, ze grupa

pracownicza w BG Kostrzyca jest w wysokim stopniu sfeminizowana.

2.1.3. Parki Narodowe

Wiekszos$¢ pracownikow parkéow narodowych ukonczyta wydziaty lesne. Réznica, ktéra
moze mie¢ wptyw na zatrudnianie pracownikéw, w tym kobiet, miedzy PGL LP a parkami jest
taka, ze parki, co do zasady, sg finansowane z budzetu panstwa a Lasy Panstwowe s3 instytu-
cjg samofinansujacy sie. Rzeczywistos¢ ekonomiczna jest taka, ze parki narodowe okoto jednej
trzeciej swoich potrzeb finansujg z budzetu panstwa, zas reszte muszg pozyska¢ w réznoraki
sposéb. Moze to wptywaé na zatrudnianie, wielko$¢ wynagrodzen, atrakcyjnos¢ pracy w parkach
narodowych.

Parki Narodowe w Polsce majg charakter lesny. Niemal 62% ich powierzchni zajmujg lasy
(wyjatkiem jest PN ,Ujscie Warty” gdzie lasy stanowig mniej niz 1% powierzchni oraz Narwianski
PN z lesistoscig 3%). Stad dla zwyktego obywatela pojecie lesnika jest synonimem pracownikow
PGL LP, jak i pracownika parkéw narodowych.

taczne zatrudnienie w tym obszarze aktywnosci wynosi okoto 1600 oséb, w tym okoto
95% zatrudnionych oséb posiada wyzsze wyksztatcenie.

Zatrudnienie w 23 Parkach Narodowych, charakteryzuje sie nizszym stopniem maskulini-
zacji niz w Lasach Panstwowych. Jesli uwzglednimy $ciste kierownictwo parkéw narodowych,
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na ktére sktada sie z reguty dyrektor, jego zastepcy i gtéwny ksiegowy, to udziat zatrudnienia
kobiet wyniesie blisko 46%. Tymczasem w Scistym kierownictwie PGL LP, na ktére sktada sie:
nadlesniczy, jego zastepca, inzynier nadzoru, gtéwny ksiegowy, zatrudnione kobiety stanowity
w 2021 r. okoto 22%. W kilku Parkach Narodowych kobiety petnig funkcje zastepczyni dyrekto-
ra, a jedna kobieta kieruje Wolinskim Parkiem Narodowym.

Poréwnanie biezacej sytuacji z ta sprzed dekady wskazuje na istotne zmiany: wzrosta obec-
nos¢ kobiet na stanowiskach kierowniczych. Dekade temu zadna kobieta nie petnita funkcji dy-
rektora parku narodowego.

Tabela 6. Kobiety w kierownictwie Parkéw Narodowych i w sktadzie Rad Naukowych, 2022r.

L|czba Liczba cztonkéw
Park Narodowy w tym kobiety Rad Naukowych w tym kobiety

Babiogorski 1

Biatowieski 3 1 21 6
Biebrzanski 3 1 20 0
Bieszczadzki 3 1 20 0
Bory Tucholskie 3 1 16 5
Drawienski 3 2 20 5
Gorczanski 3 1 20 4
Gor Stotowych 4 3 20 4
Kampinoski 4 2 20 4
Karkonoski 3 1 20 4
Magurski 3 1 20 2
Narwianski 3 2 19 2
Ojcowski 3 1 20 4
Pieninski 3 2 20 2
Poleski 3 2 20 3
Roztoczaniski 4 1 19 1
Stowinski 4 1 19 4
Swietokrzyski 3 2 18 3
Tatrzanski 3 2 20 3
Ujscie Warty 3 1 19 2
Wielkopolski 3 1 19 5
Wigierski 3 1 20 3
Wolinski 4 3 21 3
tacznie 74 34 451 73

Zrédto: BIP - strony Parkéw Narodowych
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3. METODA BADAWCZA

3.1. Zakres badan

Badanie zostato przeprowadzone w roku 2021 metoda ankietowa. Ankiety byty dostepne
na platformie internetowej, a zainteresowani udziatem mogli je wypetni¢ po otrzymaniu linku.
Nie zbierano danych personalnych respondentéw. Informacje o prowadzonych badaniach rozpo-
wszechniano korzystajac z bazy mailingowej Stowarzyszenia Kobiet Lasu, zas informacje o trwa-
jacych pracach badawczych wraz z linkiem byty zamieszczane w mediach spotecznos$ciowych

oraz na portalu pracowniczym Laséw Panstwowych.

Informacje o badaniu skierowano do Ministerstwa Srodowiska, Pariistwowego Gospodar-

stwa Le$nego Lasy Panstwowe, wydziatow le$nych, Parkéw Narodowych i Krajobrazowych.
Respondenci otrzymali dwa rodzaje ankiet:
e ankiete dla pracownika
e ankiete dla pracodawcy (dla dziatu kadr).

W wyniku badania uzyskano 3981 wypetnionych ankiet od pracownikéw (15,4% ogotu
pracujacych) - 1893 od kobiet (25,3% zatrudnionych kobiet) i 2088 od mezczyzn (11,4% zatrud-
nionych mezczyzn) oraz 212 ankiet z dziatéw kadr. Préba nie jest reprezentatywna dla ogétu za-
trudnionych, jednak jej wielko$¢ pozwala na wnioskowanie o traktowaniu kobiet i mezczyzn w La-
sach Panstwowych. Mozna tez uznaé, ze uzyskane wyniki w wiekszym stopniu odzwierciedlajg
sytuacje kobiet w przedsiebiorstwie. W wiekszosci dyrekcji regionalnych w badaniu uczestniczy-
to przynajmniej 10% ogdtu zatrudnionych, jedynie w trzech RDLP liczba respondentéw wynosita

8-9% pracujacych.

Ze wzgledu na niewielki udziat respondentéw z innych niz PGL LP instytucji, dalsze analizy
i prezentacja danych zostaty ograniczone jedynie do tej organizacji. Ze wzgledu na niekompletne
informacje w ankietach kadrowych dotyczace $rednich wynagrodzen pracownikéw zaniechano
szerszej analizy wynagrodzen, poprzestajac na obliczeniu ogdlnej luki ptacowej. Dane do wylicze-
nia luki ptacowej uzyskano z Dyrekcji Generalnej Laséw Panstwowych dla stanowisk: naczelnika,
zastepcy nadlesniczego, inzyniera nadzoru, gtéwnego ksiegowego, specjalisty i starszego specja-
listy Stuzby Lednej, specjalisty i starszego specjalisty, referenta, lenniczego i podlesniczego. Ze
wzgledu na niska reprezentacje kobiet w obliczeniach nie brano pod uwage wynagrodzen i nie
analizowano réznic ptac na stanowiskach nadlesniczego, dyrektora regionalnego i zastepcow,
dyrektora generalnego i zastepcéw.
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3.2. Metodologia wyznaczania wskaznika réwnosci ptci dla Regio-

nalnych Dyrekcji Laséw Panstwowych

3.2.1. Woprowadzenie

Jednym z celéw projektu ,Rownos¢ szans w lesnictwie” byto wyznaczenie ogélnego wskaz-
nika réwnosci ptci, a takze wskaznikdéw czastkowych wchodzacych w jego sktad dla poszczegdél-
nych jednostek Laséw Panstwowych (LP). W kolejnym etapie utworzono ranking Dyrekcji Regio-
nalnych Laséw Panstwowych wedtug otrzymanego wskaznika réwnosci ptci. Do skonstruowania
tego wskaznika wykorzystano informacje opisujace sytuacje w poszczegdlnych obszarach row-
nego traktowania mezczyzn i kobiet, np. w rekrutacji pracownikéw czy w dostepie do awansow.
Metoda wyznaczania tego wskaznika jest podobna do metod wykorzystywanych do jego oblicze-
nia w poprzednich edycjach (np. dla Laséw Panstwowych w 2013r. czy jednostek administracji
publicznej w 2012r.). W szczegdlnosci wykorzystano podejscie zaproponowane przez |. Kuropke
i Z. Pisza (Kuropka i Pisz 2007) z odpowiednimi modyfikacjami wynikajacymi ze specyfiki analizo-
wanej bazy danych. Nalezy podkresli¢, iz mimo dotozenia wszelkich staran, by uzyskane wartosci
wskaZnika dla poszczegdlnych jednostek, a takze otrzymany ranking Dyrekcji Regionalnych LP,
byty poréwnywalne z wynikami z poprzednich edycji badan (w szczegdlnosci badania w jednost-
kach LP zrealizowanego w 2012r.), nie sg one catkowicie porownywalne, gdyz w kilku sytuacjach
nie byto mozliwe wyznaczenie indywidualnych wskaznikéw wchodzacych w sktad danego ob-
szaru.

Do konstrukcji wskaznika réwnosci wykorzystano przedstawione ponizej informacje po-
chodzace z badania zrealizowanego wsréd pracownikéw oraz w dziale kadr poszczegdélnych
jednostek Laséw Panstwowych®. Oznaczenia poszczegodlnych indywidualnych wskaznikow sa
spoéjne z odpowiednimi pytaniami w ankiecie przeprowadzonej wséréd pracownikéw i w dziale
kadr w ramach projektu ,Réwnos¢ szans w lesnictwie”. Indywidualne wskazniki byty wyznaczone
w ramach nastepujacych obszaréw: rekrutacja pracownikéw, dostep do awanséw, ochrona przed
zwalnianiem, dostep do szkolen, wynagrodzenia, taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinny-

mi, ochrona przed molestowaniem i mobbingiem.

3.2.2. Zmienne do wyznaczenia wskaznika rownosci ptci

Rekrutacja pracownikéw:

e liczba pracownikéw wedtug wyksztatcenia i ptci w 2020 r. (K5)

6 W dalszej czesci opracowania pytania stuzgce do wyznaczania wskaznikéw i pochodzace z ankiety kadr beda
oznaczane literg K, za$ pytania z ankiety pracowniczej beda oznaczane literg P.
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e liczba oséb przyjetych do pracy wedtug ptci w roku 2020 r. (K23)

e opinie ankietowanych pracownikéw na temat przebiegu rozméw kwalifikacyjnych
przy przyjmowaniu ich do obecnego miejsca pracy - czy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej
zadawano im pytania o stan cywilny, liczbe posiadanych dzieci, plany prokreacyjne, o opie-
ke nad dzie¢mi, dyspozycyjnos¢, gotowos$é do pracy po godzinach i do czestych wyjazdow
(P31).

Dostep do awanséw:

e liczba pracownikéw na stanowiskach kierowniczych wedtug ptci w 2020 r. (K6)
e liczba pracownikéw wedtug rodzaju umowy o prace i ptci w 2020 r. (K3)

e liczba pracownikéw, ktorzy awansowali w 2020 r. wedtug ptci (K12)

e odpowiedzi ankietowanych pracownic i pracownikéw na pytanie, czy ciggu ostatnich
dwach lat w kursach, seminariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finan-
sowanych lub organizowanych przez zaktad pracy (rowniez w formie on-line) (bez szkolen
BHP)” (P19)

e  opinie pracownic i pracownikéw na temat poczucia pominiecia przy awansie tylko ze

wzgledu na ptec (P51)
Ochrona przed zwalnianiem:
e liczba pracownikow, z ktérymi rozwigzano umowe o prace w 2020 r. wedtug ptci (K22)

e liczba pracownikéw powracajacych z dtuzszych urlopéw zwigzanych z opieka nad
dzieémi lub chorobg wtasng w 2020 r. wedtug ptci (K20 i K21)

e  opinie ankietowanych pracownic i pracownikéw na temat tego, czy zdarzyty sie win-
stytucji przypadki, ze osoba po urlopie wychowawczym nie wrécita na dotychczasowe
stanowisko (P32)

e opinie ankietowanych pracownic i pracownikéw dotyczacych tego, czy w instytu-
cji zdarza sie omijanie przepiséw dotyczacych zakazu wypowiadania stosunku pracy lub
zmiany warunkow pracy i ptacy kobietom w cigzy i korzystajagcym z urlopu macierzynskie-
go (P33).

Dostep do szkolen:

e liczba pracownikéw uczestniczacych w szkoleniach finansowanych lub dofinansowy-

wanych przez zaktad pracy w 2020 r. wedtug ptci (K11);

7 W poprzedniej edycji badania pytano o uczestnictwo w kursach seminariach, konferencjach lub innych for-
mach doksztatcania finansowanych lub organizowanych przez zaktad pracy w ciggu ostatniego roku.
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e  opinie ankietowanych pracownic i pracownikéw na temat odczucia bycia pominietym

przy kierowaniu na szkolenia zawodowe tylko ze wzgledu na pte¢ (P50).
Wynagrodzenia:

e przecietna wysoko$¢ rocznego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn wedtug stanowiska
w 2020 r. (K14);

¢ dodatkowe Swiadczenia przystugujace osobom na urlopach macierzynskich i wycho-
wawczych (K17);

e  opinie ankietowanych pracownic i pracownikéw na temat tego, czy w ich obecnym

miejscu pracy kryterium ptci ma wptyw na wysokos¢ zarobkéw (P49).
taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi:

e liczba pracownikéw zatrudnionych wedtug czasu zatrudnienia (w petnym i niepetnym

wymiarze godzin pracy) wedtug ptci w 2020 r.(K4)

e  prowadzenie przez instytucje ztobka lub przedszkola przyzaktadowego, dofinanso-
wanie opieki nad dzie¢mi (ztobek, przedszkole), organizuje lub dofinansowuje wypoczynek
dzieci pracownikéw, prowadzenie kacika/pokoju dla matek/ojcéw z dzie¢mi, optacanie
opiekuna/k do dziecka na czas nagtego wyjazdu stuzbowego, oferowanie dodatkowego
ptatnego urlopu z tytutu urodzenia dziecka, umozliwienie wziecia dnia wolnego bez wy-
korzystywania urlopu, zachecanie ojcéw do korzystania z urlopu ojcowskiego /rodziciel-
skiego lub macierzynskiego (przystugujacej im czesci) i wiaczania sie w opieke nad dzie¢mi,
zapewnienie innych form godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, utatwianie osobom po
urlopach macierzynskich/ojcowskich /rodzicielskich/ wychowawczych powrotu do pracy
(tak/ nie) (K17)8;

e opinie ankietowanych pracownic i pracownikéw dotyczace tego, jak czesto wykony-
wanie obowigzkow zawodowych utrudnia im opieke nad dzie¢mi (P30)

e odpowiedzi ankietowanych pracownic i pracownikéw, czy w instytucji stosowane s3

doptaty do opieki nad dzie¢mi pracownikéw (P36);

e opinie ankietowanych pracownic i pracownikéw dotyczacych tego, w jakim stopniu

8 W poprzedniej edycji badania pytano o nastepujace kwestie: prowadzenie przez instytucje ztobka lub przed-

szkola przyzaktadowego, dofinansowanie opieki nad dzie¢mi lub ich wypoczynku, prowadzenie kacika/pokoju dla ma-

tek/ojcow z dzie¢mi, optacanie opiekuna/ki do dziecka na czas nagtego wyjazdu stuzbowego, oferowanie wydtuzo-

nego ptatnego urlopu macierzynskiego, uwzglednianie zobowiazan rodzinnych pracownikéw przy ustalaniu termindéw

urlopow wypoczynkowych. W niniejszej edycji uwzglednionych zostato wiecej mozliwosci taczenia obowigzkéw zawo-

dowych i rodzinnych, co w naszym przekonaniu lepiej odzwierciedla réwnosc¢ szans kobiet i mezczyzn. Dlatego w tym

zakresie wyniki z badania 2020 r. s3 tylko w pewnym stopniu porownywalne z rezultatami uzyskanymi w 2013 r.

9 W poprzedniej edycji badania pytano tylko o doptate do Zztobka i przedszkola i w niniejszej edycji w celu

zapewnienia poréwnywalnosci wynikéw takze uwzgledniono tylko te dwie mozliwosci.
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sg zadowolone/zadowoleni ze stosowanych w instytucji rozwigzan pozwalajgcych tatwiej
godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowg (P37).

Ochrona przed molestowaniem i mobbingiem:

e informacja o przeprowadzonych w firmie w latach 2019 i 2020 szkoleniach dotycza-
cych réwnego traktowania ze wzgledu na pteé, molestowania seksualnego i mobbingu
(K24);

e  opinie ankietowanych pracownic i pracownikéw na temat tego, czy w obecnym miej-
scu pracy zdarzyto sie im by¢ w sposéb nieuzasadniony gorzej traktowanymi tylko ze

wzgledu na ptec (P48);

e wypowiedzi ankietowanych pracownic i pracownikéw, czy w obecnym miejscu zda-
rzyto sie, ze mieli niestosowne propozycje o charakterze seksualnym ze strony przetozo-
nych badz kolegéw/kolezanek z pracy (P53);

e odpowiedzi ankietowanych pracownic i pracownikéw, czy w instytucji sa ustalone
procedury, jak ma postepowacd osoba, ktéra czuje sie upokarzana, gnebiona lub molesto-

wana seksualnie (P54).

3.2.3. Procedura wyznaczania wskaznika réownosci ptci

W obszarze ,Rekrutacja pracownikdéw” wyznaczono nastepujace wskazniki czagstkowe:

e wskaznik oparty na strukturze pracownikéw wedtug ptci i wyksztatcenia (pyt. K5):

wU2020 - udziat kobiet z wyksztatceniem wyzszym wsrdd ogdtu zatrudnionych kobiet

w danej dyrekcji LP w 2020r.,

M

wU2020 - udziat mezczyzn z wyksztatceniem wyzszym wsréd ogédtu zatrudnionych mez-
czyzn w danej dyrekcji LP w 2020r.

e wskaznik opisujacy relacje pracownikow przyjetych do pracy wedtug ptci (pyt. K23):

pUzozo - udziat kobiet przyjetych do pracy wséréd ogdtu zatrudnionych kobiet w danej
dyrekcji LP 2020r.,

M

pU2020 - udziat mezczyzn przyjetych do pracy wsréd ogétu zatrudnionych mezczyzn

w danej dyrekcji LP w 2020 r,

29



e wskaznik obrazujacy zréznicowanie Srednich udziatéw pytan dotyczacych zycia pry-
watnego zadawanych kandydatom na rozmowach kwalifikacyjnych wedtug ptci (pyt. P31):

Wp3, = e i=1 KUl) - G i=1 MUI)- gdzie:

czace i-tej sfery zycia prywatnego wséréd ogdétu mezczyzn w danej dyrekcji LP, n - liczba
wyrdznionych sfer zycia prywatnego.
W obszarze ,Dostep do awanséw” utworzono nastepujace czastkowe wskazniki:

e wskaZznik oparty na strukturze pracownikéow wedtug ptci i stanowisk (w podziale na
kierownicze i pozostate) (pyt. Ké):

K
] .
Wye = #—22, gdzie:
kU2020

KU,020 - udziat kobiet na kierowniczych stanowiskach wsréd ogétu zatrudnionych kobiet
w danej dyrekcji LP w 2020r.,

P}zUzgzo - udziat mezczyzn na kierowniczych stanowiskach wsréd ogétu zatrudnionych

mezczyzn w danej dyrekcji LP w 2020r.,

e wskaznik opisujacy strukture pracownikéw wedtug ptci i form zatrudnienia (rodzaju
umowe o prace) (pyt. K3):

Wes = KUz020 gdzie:
k3 MU2020’

KU,020 — udziat kobiet pracujacych na podstawie umowy na czas nieokreslony wéréd ogo-
tu zatrudnionych kobiet w danej dyrekcji LP w 2020r.,
MU, 020 - udziat mezczyzn pracujacych na podstawie umowy na czas nieokreslony wsréd

og6tu zatrudnionych mezczyzn w danej dyrekcji LP w 2020r.,

e wskaznik ilustrujacy strukture awansow pracownikéw wedtug ptci (pyt. K12):

Ky
_ ‘aUzo020 .
WKlZ = MU y glee.
a“2020

KU,020- udziat kobiet, ktére awansowaty wéréd ogdtu zatrudnionych kobiet w danej dy-
rekcji LP w 2020 .,
p‘éUzozo - udziat mezczyzn, ktérzy awansowali wsrdd ogétu zatrudnionych mezczyzn w da-

nej dyrekcji LP w 2020 r.,
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e wskaznik obrazujacy zréznicowanie udziatéw uczestnictwa kobiet i mezczyzn w kur-

sach i szkoleniach (pyt. P46):
Wpa = KU = MU, gdzie:
ﬁU— udziat kobiet uczestniczacych w kursach i szkoleniach wsréd ankietowanych kobiet
w danej dyrekgji LP,
“flU— udziat mezczyzn uczestniczacych w kursach i szkoleniach wséréd ankietowanych mez-
czyzn w danej dyrekg;ji LP,
e wskaznik opisujacy zréznicowanie opinii kobiet i mezczyzn na temat wptywu ptci na
awanse (pyt. P51):
Wps, = KU — My, gdzie:

{gU— udziat kobiet czujacych sie pominietymi przy awansie z powodu ptci wsréd ankieto-

wanych kobiet w danej dyrekg;ji LP,
"‘E{U— udziat mezczyzn czujacych sie pominietymi przy awansie z powodu ptci wérdd ankie-

towanych mezczyzn w danej dyrekcji LP.

Pytania z obszaru ,Ochrona przed zwalnianiem” przeksztatcono w nastepujace wskazniki
czastkowe:

e wskaznik opisujacy charakterystyke zwolnien pracownikéw wedtug ptci (pyt. K22)

W, _ BUz020 dzie:
K22 = M , 8dZIE:
zUz020

KUz020 - udziat kobiet, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy o prace w 2020r. wsréd

og6tu zatrudnionych kobiet w danej dyrekgji LP,

"';Uzozo - udziat mezczyzn, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy o prace w 2020r. wsrod

og6tu zatrudnionych mezczyzn w danej dyrekcji LP,

e wskaznik oparty na udziale kobiet, ktére wrdcity na to samo stanowisko po dtuzszym
urlopie zwigzanym z opieka nad dzie¢mi lub chorobg wtasng w stosunku do ogdlnej liczby
kobiet, ktére w 2020r. powrdcity z dtuzszego urlopu (pyt. K20 i K21)©:

~KP
W, == 2028 odzie:
Kkz0/21 "MK2020 g

nym z opieka nad dzie¢mi lub chorobg wtasng w 2020r.
K020 - ogodlna liczba kobiet, ktére powrdcity z dtuzszego urlopu zwigzanego z opieka nad

dzieémi lub chorobg wtasng w 2020r.,

10 W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze wyniki te nalezy traktowad z duzg ostroznoscia, gdyz liczby
pracownikéw wracajgcych po dtuzszej przerwie byty zbyt mate, by wiarygodnie oszacowaé udziaty oséb wracajacych
na to samo stanowisko. Jednakze z powodu zachowania poréwnywalnosci wynikdéw z poprzednia edycjg badania, zde-
cydowano sie uwzglednié¢ ten wskaZnik w dalszych obliczeniach wskazZnika Gl.
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e wskaznik wyznaczony jako udziat osdb uwazajacych, ze w instytucji nie zdarzyto sie, ze
pracownik po urlopie wychowawczym nie powrdcit na dotychczasowe stanowisko (pyt. P32):

Wp3, = 1 — *U, gdzie:

wychowawczym nie powrdcit na dotychczasowe stanowisko wséréd ogdétu ankietowanych

pracownikow,

e wskaznik opisujgcy przecietng opinie pracownikéw na temat omijania w instytucji
przepisow dotyczacych zakazu wypowiadania stosunku pracy kobietom w cigzy i korzy-

stajagcym z urlopu macierzynskiego (pyt. P33):
4 L; .
Wp33 = Zi=1 Kif: gdzie:
K, - i-ta kategoria opinii, L, - liczba pracownikéw wybierajacych i-tg kategorie, L - ogolna
liczba ankietowanych pracownikéw w danej dyrekgiji LP.
Pytania z obszaru ,Dostep do szkolen” przeksztatcono w nastepujace wskazniki czagstkowe:

o wskaznik oparty na udziale oséb uczestniczacych w szkoleniach wsréd ogétu pracow-

nikdw wedtug ptci (pyt. K11):

Wons = $Uz020 .
K11 = , gdzie:
szUz020

KU, 0,0 - udziat kobiet uczestniczacych w szkoleniach wéréd ogétu zatrudnionych kobiet

w danej dyrekcji regionalnej w 2020 r.,

s!gUZDZD_ udziat mezczyzn uczestniczacych w szkoleniach wséréd ogdétu zatrudnionych

mezczyzn w danej dyrekcji w 2020 r.,

e wskaznik oparty na réznicy opinii miedzy mezczyznami i kobietami o wptywie ptci na

kierowanie na szkolenia zawodowe (pyt. P50):
Wpso = 53U — 57U, gdzie:

S‘;U— udziat kobiet czujacych sie pominietymi przy kierowaniu na szkolenia zawodowe

z powodu ptci wérdéd ankietowanych kobiet w danej dyrekcji LP,

S“Z’U— udziat mezczyzn czujacych sie pominietymi przy kierowaniu na szkolenia zawodowe

z powodu ptci wsérdd ankietowanych mezczyzn w danej dyrekg;ji LP.
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Pytania z obszaru ,Wynagrodzenia” przeksztatcono w nastepujgce wskazniki czagstkowe:
- wskaznik pokazujacy stosunek $redniego wynagrodzenia kobiet do $redniego wynagro-

dzenia mezczyzn wedtug stanowisk (pyt. K14)*:

_ %szo ngozo .
Wk1a = (MW + My, )/2, gdzie:
KW2020  pWao20

KW, 020~ Przecietne miesieczne wynagrodzenie kobiet na stanowiskach kierowniczych w 2020r.,

ng 020" przecietne miesieczne wynagrodzenie kobiet na pozostatych stanowiskach w 2020r.,

MW, 020 - przecietne miesieczne wynagrodzenie mezczyzn na stanowiskach kierowniczych w 2020r.,

B Wa020 - Przecietne miesieczne wynagrodzenie mezczyzn na pozostatych stanowiskach w 2020r.,

e wskaznik obrazujacy liczbe bonuséw przystugujacych osobom na urlopach macie-

rzynskich i wychowawczych (pyt. K17):

™Byo20 - liczba bonuséw przystugujacych osobom przebywajacym na urlopach macie-

rzviskich w 2020 r.,

1’382020— liczba bonuséw przystugujacych osobom przebywajagcym na urlopach wycho-

wawczych w 2020 .,

e wskaznik opisujgcy zréznicowanie opinii kobiet i mezczyzn na temat wptywu ptci na
wysoko$¢ zarobkéw (pyt. P49):

Wpio = KU — MU gdzie:

5U - udziat kobiet uwazajacych, ze pteé¢ wptywa na wysokosc zarobkow wsrdod ankietowa-

nych kobiet w danej dyrekg;ji LP,

f’vU— udziat mezczyzn uwazajacych, ze pte¢ wptywa na wysokos$¢ zarobkéw wsréd ankie-
towanych mezczyzn w danej dyrekcji LP.

W obszarze ,taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi” na podstawie wybranych

pytan utworzono nastepujgce wskazniki czastkowe:

e wskaznik bazujacy na strukturze pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze go-

K dtug ptci (pyt. K4):
Wi = s S P11 K
pUz2020

J;Uzozo - udziat kobiet zatrudnionych w petnym wymiarze godzin pracy wsérdéd ogotu za-

trudnionych kobiet w danej dyrekcji LP w 2020 r.,
ngzozo - udziat mezczyzn zatrudnionych w petnym wymiarze godzin pracy wséréd ogdtu

zatrudnionych mezczyzn w danej dyrekcji LP w 2020 r.,

11 Nalezy zaznaczy¢, ze odpowiedzi na to pytanie w ankiecie cechujg sie duzymi brakami danych.
W szczegdlnosci dla jednej dyrekgji, na 6 wypetnionych ankiet kadr, tylko w dwoch przypadkach odpowiedziano na to
pytanie. Z uwagi na zachowanie poréwnywalnosci uwzgledniono te dane, niemniej jednak nalezy te wyniki traktowaé

z ostroznoscig.
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e wskaznik obrazujacy przecietng liczbe form dziatalnos$ci w zakresie opieki nad dzie¢mi

prowadzonych w przedsiebiorstwie (pyt. K17):

1 .
Wi17 = 52?=1 D;, gdzie:

D, przyjmowata wartos¢ jeden, gdy dana dyrekcja prowadzi dang forme pomocy, a zero -
gdy dana forma nie wystepowata,
e wskaznik ilustrujacy réznice opinii kobiet i mezczyzn na temat wptywu obowigzkéw

zawodowych na opieke nad dzie¢mi (P30):

WP30 = ’gU - AgU, gdZie:

Ky - udziat kobiet uwazajacych, ze obowiazki zawodowe utrudniajg opieke nad dzie¢mi
wsrdéd ankietowanych kobiet w danej dyrekgji LP,

"‘f}U-— udziat mezczyzn uwazajacych, ze obowiazki zawodowe utrudniajg opieke nad dzie¢-
mi wsrdd ankietowanych mezczyzn w danej dyrekcji LP,

e wskaznik oparty na udziale oséb uwazajacych, ze w danej jednostce stosowane s3
doptaty do opieki nad dzie¢mi pracownikdéw wsréd oséb wypetniajacych ankiete (P36):

d
da _1L ie:
Ubse = - gdzie:

LY - liczba oséb uwazajgcych, ze w danej jednostce stosowane sg doptaty do opieki nad
dzieé¢mi pracownikéw, L - liczba oséb wypetniajgcych ankiete,

e wskaznik wyrazajacy Sredni stopien zadowolenia pracownikéw ze stosowanych w jed-
nostce rozwigzan pozwalajacych tatwiej godzic¢ zycie rodzinne z praca zawodows (P37):

L,
Wp3y = X5y Ki— | gdzie:

K, - i-ta kategoria opinii, L, - liczba pracownikéw wybierajacych i-tg kategorie, L - ogdlna
liczba pracownikéw wypetniajacych ankiete w danej dyrekcji LP.
Nalezy zaznaczy¢, ze w poréwnaniu do poprzednich edycji w obszarze ,£3czenie obowigz-
kow zawodowych z rodzinnymi” pominieto jeden wskaznik, opisujacy strukture pracow-
nikéw korzystajacych z elastycznego czasu pracy wedtug ptci. Byto to spowodowane bra-
kiem mozliwosci wyznaczenia tego wskaznika dla o$miu dyrekcji regionalnych LP.
Pytania z obszaru ,,Ochrona przed molestowaniem i mobbingiem” przeksztatcono w naste-
pujace wskazniki czastkowe:
o wskaznik ilustrujacy przecietng liczbe szkolen przeprowadzonych w danej dyrekcji LP
dotyczacych rownego traktowania ze wzgledu na pteé, molestowania seksualnego lub mo-
bbingu (pyt. K24):

1
Wkaa = 52?:1 Si, gdzie:

S,przyjmowata wartosc jeden, gdy pracownicy uczestniczyli w szkoleniu z danego obszaru,

a zero, gdy takiego szkolenia nie byto,
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e wskaznik oparty na réznicy opinii kobiet i mezczyzn na temat nieuzasadnionego gor-

szego traktowania tylko ze wzgledu na ptec (P48):

Wpyg = KO — M0, gdzie:

’;O— srednia ocena czestotliwosci wystepowania zjawiska nieuzasadnionego gorszego

traktowania tylko ze wzgledu na ptec¢ wsréd ankietowanych kobiet w danej dyrekcji LP,

“’;0— Srednia ocena czestotliwos$ci wystepowania zjawiska nieuzasadnionego gorszego
traktowania tylko ze wzgledu na pteé¢ wérdd ankietowanych mezczyzn w danej dyrekcji LP,

e wskaznik opisujacy réznice opinii kobiet i mezczyzn na temat otrzymywania niesto-

sownych propozycji o charakterze seksualnym w miejscu pracy (P53):

WP53 = ?gU - %U , gdZie:

TﬁU - udziat kobiet uwazajacych, ze otrzymywaty niestosowne propozycje o charakterze
seksualnym w obecnym miejscu pracy wsrdd ankietowanych kobiet w danej dyrekgiji LP,
My - udziat mezczyzn uwazajacych, ze otrzymywali niestosowne propozycje o charakterze
seksualnym w obecnym miejscu pracy wsrdd ankietowanych mezczyzn w danej dyrekgc;ji LP,

e wskaznik wyrazajacy udziat oséb uwazajacych, ze w instytucji sg ustalone procedury,
jak ma postepowac osoba, ktory czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana seksu-

alnie wérdd pracownikow wypetniajacych ankiete (P54):

LP - liczba 0sob uwazajacych, ze w przedsiebiorstwie sg ustalone procedury, jak ma poste-
powac osoba, ktdra czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana seksualnie, L - liczba

0s6b wypetniajgcych ankiete w danej dyrekgji LP.

W obszarze tym w poréwnaniu do poprzednich edycji badania nie zostat wyznaczony

wskaznik opisujacy strukture skarg zgtaszanych przez pracownikéw wedtug ptci. W zdecydo-

wanej wiekszosci dyrekcji regionalnych LP (13) nie zgtoszono tego typu skarg, dlatego nie byto

mozliwe jego wyznaczenie.

3.24. Zasady konstrukcji wskaznika réwnosci ptci

Podobnie jak w poprzednich badaniach do obliczenia wartos$ci wskaznika réwnosci ptci,

a takze do wyznaczenia w kolejnym etapie rankingu instytucji wedtug jego wartosci, zastosowa-

no metode rangowania. Podejscie to zostato wykorzystane miedzy innymi do wyznaczenia ran-
kingu dla firm (Kuropka, Pisz 2007), dla jednostek administracji centralnej (Abramowska-Kmon,
Muszynska 2012) oraz dla regionalnych dyrekcji Laséow Parnistwowych (Abramowska-Kmon,
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tatkowski 2013). W pierwszym etapie procedury obliczono wskazniki czastkowe dla kazdej
z 17 dyrekgcji regionalnych Lasow Panstwowych wedtug wzoréw opisanych wyzej. W kolejnym
kroku ustalono ranking rozpatrywanych jednostek wedtug wartosci kazdego uzyskanego wskaz-
nika czastkowego. Pierwsze miejsce przypisano jednostce, dla ktérej odnotowano najkorzyst-
niejsze natezenie badanej cechy, tzn. obrazujgce najmniejsze nieréwnosci (najwieksza réwnosé)
w traktowaniu kobiet i mezczyzn. W sytuacji, gdy dwie lub wiecej jednostek uzyskaty takg samg
wartos$¢ wskaznika czastkowego, wtedy przypisano im srednig range wynikajaca z umiejscowie-
nia tych jednostek w rankingu. Nastepnie zsumowano otrzymane wyniki w obrebie danego ob-
szaru, za$ potem ustalono rankingi rozpatrywanych dyrekcji regionalnych wedtug otrzymanych
wartosci wskaznikéw obszarowych. Informuja one o miejscu, jakie zajmuje dana dyrekcja regio-
nalna Lasow Panstwowych w poszczegdlnych obszarach réwnego traktowania kobiet i mezczyzn.
Generalnie, im nizsza wartos¢ wskaznika obszarowego, tym lepiej dana instytucja wypada na tle
innych jednostek w danym obszarze. W tabelach 23 i 24 zaprezentowano wyniki rankingu dla
analizowanych jednostek oraz w poszczegélnych obszarach wskaznika rownosci pfci.

Ostateczny wskaznik zostat wyznaczony jako srednia wazona rankingéw w poszczegélnych
obszarach. Zastosowane wagi obliczone zostaty na podstawie odpowiedzi ankietowanych pra-
cownikéw na pytanie P57 (Ponizej wymienionych zostato 7 obszaréw, w ktérych moze dochodzic¢
do nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy. Prosze uszeregowac te obszary od
1 do 7 - gdzie 1 oznacza, ze ten obszar jest Pani/Pana zdaniem w najmniejszym stopniu narazony
na nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn, zas cyfra 7 wskazuje, ze dany obszar jest wedtug Pani/
Pana w najwiekszym stopniu narazony na nieréwne traktowanie: rekrutacja pracownikéw, dostep do
awansow, ochrona przed zwalnianiem pracownikéw, dostep do szkolen, wysokosé wynagrodzen, moz-
liwos¢ tqczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi, ochrona przed molestowaniem seksualnym
i mobingiem). Wagi te obliczono jako $rednie oceny odpowiedzi ankietowanych pracownikéw na
powyzsze pytanie, ktore zostaty przeskalowane w taki sposob, by ich suma dla kazdej instytucji
wyniosta 1. W celu uwzglednienia opinii ankietowanych pracownikéw danej jednostki, wagi te
obliczono dla kazdej z nich oddzielnie. W tabeli 25 przedstawione zostaty $rednie oceny wazno-
$ci analizowanych obszaréw w opinii ankietowanych pracownikéw danej dyrekgcji, zas ostateczne
wagi zaprezentowano w tabeli 26.

W kolejnym kroku, przy wykorzystaniu wyzej opisanych wag wyznaczono wartosci wskaz-
nika réwnosci ptci dla kazdej dyrekcji. Generalnie, im mniejsza warto$¢ tego wskaznika, tym
mniejsze nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ wystepujg w danej instytucji.

Nalezy jednak pamietaé, ze z uwagi na ograniczenia przy wyznaczaniu czastkowych wskaz-
nikow wchodzacych w sktad poszczegdlnych obszardw uzyskane wyniki nie s w petni poréwny-
walne z rezultatami otrzymanymi w poprzedniej edycji badania zrealizowanego w 2012 r. Ponad-
to wyniki dla dyrekcji regionalnej w todzi nalezy traktowac z duzg ostroznoscia, gdyz liczebnosci
dla jednostek z tego obszaru byty zbyt mate, by odpowiednio wnioskowaé statystycznie o anali-

zowanym zjawisku.
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Analiza nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy nie jest tatwa. Wynika to przede
wszystkim z tego, ze zjawisko nieréwnosci w traktowaniu kobiet i mezczyzn ma charakter ukryty.
Z jednej strony, pracodawcy nie przyznaja sie do nieréwnego traktowania swoich pracownikéw,
zas rzadko dopuszczajg sie ich nieswiadomie. Z drugiej strony, pracownicy moga nie zgtaszaé ne-
gatywnych praktyk czy zachowan z powodu obaw przed dalszg dyskryminacja, zwolnieniem czy
opinig wspotpracownikoéw. Poza tym; uzyskanie od pracownikéw szczerych odpowiedzi na pyta-
nia zawarte w ankiecie, szczegélnie tych, ktére dotycza spraw osobistych i wrazliwych spotecz-
nie, jak molestowanie czy mobbing jest niezwykle trudne. Moze to by¢ spowodowane zaréwno
wstydem zwigzanym z doswiadczaniem tego typu dziatan, a takze brakiem $wiadomosci, ze takie
praktyki sg zakazane prawnie jako dyskryminujgce. Z punktu widzenia metody zastosowanej do
wyznaczenia wskaznika nalezy podkresdli¢, ze niejednorodna konstrukcja wskaznikéw czastko-
wych utrudnia zastosowanie metod wielowymiarowe] analizy statystycznej, ktére by mogty po-

moc w lepszej analizie tego zjawiska.

Niemniej jednak nalezy podkresli¢, ze przedstawiony w niniejszym opracowaniu wskaznik
jest syntetyczny oraz umozliwia tatwa i jednoznaczng interpretacje wynikéw poprzez ich po-
réwnanie dla poszczegdlnych jednostek i ich uszeregowanie, co jest jego zaleta. Ponadto zasto-
sowane podejscie uwzglednia wagi poszczegdlnych obszaréw nieréwnego traktowania dla pra-
cownikéw poszczegdlnych dyrekcji regionalnych LP. Dzieki zastosowanej metodzie rangowania
mozliwe byto uzyskanie rankingu Regionalnych Dyrekcji Laséw Panstwowych wedtug wartosci
wskaznika, ktéry obiektywnie odzwierciedla stopien rownego traktowania pracownikéw wedtug
ptci w badanych instytucjach.

3.2.5. Metoda szacowania luki ptci w wynagrodzeniach

W analizie réznic ptac kobiet i mezczyzn pracujacych w Lasach Panstwowych wykorzy-
stano jednostkowe dane udostepnione przez LP na potrzeby projektu. Dane te dotyczg charak-
terystyki pracownikow (pteé, wyksztatcenie, wymiar etatu, stanowisko, wiek, oraz region) i ich
wynagrodzeniach brutto (zasadniczych i ogotem).

Analizg objete zostaty stanowiska lesniczego, podlesniczego, referenta, specjalisty, starsze-
go specjalisty, specjalisty Stuzby Lesnej, starszego specjalisty Stuzby Le$nej, gtéwnego ksiegowe-
g0, inzyniera nadzoru i zastepcy nadlesniczego. Ze wzgledu na brak wystarczajacej reprezentacji
kobiet nie analizowano ptac na samodzielnych stanowiskach kierowniczych, tj. nadlesniczego,
dyrektora regionalnego, zastepcy dyrektora regionalnego, dyrektora generalnego, zastepcy dy-
rektora generalnego.

W pierwszym kroku dokonano analizy srednich ptac pracownikéw i pracownic LP, ogétem
oraz wedtug wyksztatcenia i stanowiska. Obliczono tzw. surowe luki ptacowe kobiet, czyli rézni-
ce w ich $rednich ptacach. Kolejnym krokiem jest obliczenie tzw. skorygowanych luk ptacowych,
ktore poréwnuja ptace mezczyzn i kobiet o podobnych pozostatych cechach (o takim samym
wyksztatceniu, wymiarze etatu, pracujgcych na podobnym stanowisku, posiadajacych podobny
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wiek, pracujacych w tym samym regionie). W tym celu skorzystano z réwnania regresji, tzw. row-

nanie Mincera (Mincer 1958) i oszacowano metoda najmniejszych kwadratéw:

gdzie In w to logarytm naturalny ptac, F to zmienna zerojedynkowa dla kobiet, (F=1 dla kobiet,
F=0 dla mezczyzn), X to parametr pozostatych cech uwzglednianych w analizie. Interesuje nas
oszacowanie parametru 3,, odzwierciedla ono réznice w ptacach ze wzgledu na ptec.

W kolejnym kroku pogtebiono analize i dokonano tzw. dekompozycji Oaxaca-Blindera
(Jann 2008), ktora pozwala pokazac, jaka czes¢ obserwowanej luki ptacowej kobiet i mezczyzn
wynika z réznic w strukturze zatrudnienia (pod wzgledem wyksztatcenia, stanowisk i innych cech
miejsc pracy), a na ile jest ona niewyjasniona, sugerujac inne zrodta réznic w ptacach lub dyskry-
minacje ptacowa. Przedstawiono wyniki zaréwno dla wynagrodzen zasadniczych jak i tacznych
z dodatkami funkcyjnymi.

4. WYNIKI

4.1. Rekrutacja

Wyniki badania w przedsiebiorstwie Lasy Panstwowe wskazujg, ze w wiekszosci podmio-
tow, ktére wypetnity ankiete skierowang do pracodawcy, stosowane sg sformalizowane zasady
i procedury rekrutacji, takie jak konkursy, ogtoszenia w prasie lub Internecie. Tylko w 14 podmio-
tach na 203, ktére uczestniczyty w badaniu, proces rekrutacji odbywa sie wytgcznie w oparciu
o rekrutacje wewnetrzng i zasady, ktére nie sg formalnie okreslone. Zdecydowana wiekszosé
badanych podmiotéw wskazata, ze ogtoszenia o prace nie zawierajg informacji o wymaganej ptci
kandydata na dane stanowisko, ale trzy podmioty deklarowaty, ze ta informacja sie pojawia, co
jest nieuzasadnione prawnie. Réwniez zdecydowana wiekszo$¢ badanych podmiotéw wskazata,
ze podczas rozméw kwalifikacyjnych nie padajg pytania o stan rodzinny, w tym o liczbe posiada-
nych dzieci lub plany prokreacyjne. Zadawanie pytan o stan rodzinny deklarowaty 34 podmioty
(stanowity one 16,7% ogotu badanych).

Rozmowy z wybranymi kandydatami i kandydatkami sg waznym etapem procesu rekrutaciji.
Ich celem jest pozyskanie przez pracodawce wiedzy odno$nie do kwalifikacji i umiejetnosci oséb
aplikujacych na dane stanowisko, ale przy tej okazji wciaz sie zdarzajg przypadki dyskryminacyj-
nego traktowania kobiet. Z przepiséw prawa wynika, ze w ramach takiej rozmowy nie powinny
padad pytania ani o stan cywilny ani o sytuacje rodzinng. Dane uzyskane z dziatéw kadr badanych
podmiotédw wskazuja, ze niektére z nich podczas rozmoéw kwalifikacyjnych pytajg osoby kandy-
dujace o stan rodzinny. Zadawanie takich pytan potwierdzajg pracownice i pracownicy bioracy
udziat w badaniu (tabela 7).
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Wiekszos$¢ badanych pracownic i pracownikéw stwierdzita, ze nie spotkata sie na etapie
rekrutacji z pytaniami o stan cywilny, liczbe posiadanych dzieci, plany prokreacyjne i opieke nad
dzie¢mi. Niemniej jednak cze$¢ respondentéw wskazata na zadawanie takich pytan na rozmo-
wie kwalifikacyjnej. Stosunkowo najczesciej osoby aplikujgce o prace spotkaty sie z pytaniami
o stan cywilny, rzadziej o liczbe posiadanych dzieci i plany prokreacyjne, a najrzadziej o opieke
nad dzie¢mi. Dostrzec mozna znaczaca réznice w deklaracjach kobiet i mezczyzn w przypadku
pytania o plany prokreacyjne i opieke nad dzie¢mi. Z deklaracji wynika, ze te pytanie sg czesSciej
zadawane kandydatkom niz kandydatom do pracy. Z kolei pytanie o stan cywilny jest czesciej

zadawane mezczyznom.

Osoby najmtodsze (do 34 lat) czesciej, niz z pozostatych grup wieku, doswiadczaty pyta-
nia o plany prokreacyjne. Mozna jednak zauwazy¢, ze mtodsze generacje oséb kandydujgcych
do pracy w Lasach Panstwowych rzadziej spotykaja sie z pytaniami o stan cywilny, liczbe posia-
danych dzieci czy opieke nad dzie¢mi niz starsze generacje, czyli zwyczaj zadawania tego rodzaju
niedozwolonych prawem pytan powoli zanika.

Tabela 7. Proces rekrutacji w przedsiebiorstwie Lasy Panstwowe wedtug deklaracji badanych kobiet i
mezczyzn (% odpowiadajqcych)

Ptec Wiek w latach

gz | Pec
Sdpowieds

Tak 21,6 18,8 24,1 18,8 19,2 25,9 24,3
Nie 58,7 64,9 53,0 68,6 64,6 50,1 43,5
Nie pamietam 19,7 16,3 22,9 12,6 16,2 24,0 32,2
Tak 15,4 16,9 14,1 12,7 16,1 17,3 16,4
Nie 67,5 69,8 65,3 76,9 69,3 62,1 55,5
Nie pamietam 17,1 13,3 20,6 10,4 14,6 20,6 28,1
Tak 7,9 13,5 2,8 12,0 7,4 6,6 3,6
Nie 76,9 73,5 80,0 79,2 80,0 74,7 70,5
Nie pamietam 15,2 13,0 17,2 8,8 12,7 18,7 25,8
Tak 5,5 9,2 2,1 4,6 7,7 4,8 3,8
Nie 78,9 77,2 80,5 86,7 78,8 75,7 70,4
Nie pamietam 15,6 13,6 17,4 8,7 13,5 19,5 25,8
Tak 42,4 40,5 44,2 45,6 41,9 42,3 38,1
Nie 39,4 41,4 37,6 42,3 39,8 37,8 35,9
Nie pamietam 18,2 18,1 18,2 121 18,3 19,9 26,0
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Tak 26,1 21,2 30,7 25,0 23,2 28,7 29,6

Nie 52,4 57,9 47,2 60,5 56,0 46,3 40,5

Nie pamietam 21,5 20,9 221 14,5 20,8 25,0 29,9

Tak 15,5 14,7 16,2 15,4 14,0 16,8 16,3

Nie 60,9 64,0 58,1 69,2 64,4 54,7 49,7

Nie pamietam 23,6 21,3 25,7 15,4 21,6 28,5 34,0
Ogoétem

(N=100) 3980 1893 2087 1145 1197 974 660

Zr6dto: wyniki badania z 2022 r. (ankieta pracownikéw; wyniki odnoszq sie do liczby 0séb biorgcych
udziat w badaniu).

W poréwnaniu z wynikami badania z 2011 r. zmniejszyt sie odsetek oséb wskazujacych
na pytania o stan cywilny i liczbe posiadanych dzieci, niemniej odsetki wskazujgcych na pytania
o plany prokreacyjne sg obecnie na zblizonym poziomie, co dziesiec¢ lat temu.

Mezczyznom czesciej niz kobietom zadawane s3 pytania o dyspozycyjnosc (44,2% wobec
40,5% w przypadku kobiet), gotowos¢ do pracy po godzinach (odpowiednio: 30,7% i 21,1%) oraz
gotowos¢ do czestych wyjazdow (16,2% wobec 14,7% w przypadku kobiet). Podobne wyniki
uzyskano w 2011 r., cho¢ obecnie mozna zaobserwowaé mniejsze réznice w odpowiedziach ko-
biet i mezczyzn, co oznacza, ze pytania te sg czesciej niz kiedy$ zadawane kobietom. Stereoty-
powe podejscie do kobiet i mezczyzn kandydujacych do pracy, stwierdzone we wczesniejszych
badaniach, jest wcigz obecne w przedsiebiorstwie Lasy Panstwowe. Przejawia sie ono tym, ze
mezczyznom s3 na ogot oferowane stanowiska wymagajace petnej dyspozycyjnosci, bo panuje
prze$wiadczenie, ze mezczyzni nie majg obowigzkéw zwigzanych z opieka nad dzie¢mi lub oso-
bami zaleznymi. Z kolei kobietom, ktore postrzega sie jako opiekunki ogniska domowego, dzieci
i starszych oséb zaleznych, rzadziej s3 oferowane stanowiska taczace sie z dyspozycyjnoscia,
praca po godzinach oraz praca w terenie, czesto wyzej wynagradzane (Fuszara 2008:15). Zatem
pytania o dyspozycyjnosé, gotowosé pracy po godzinach czy gotowos¢ do czestych wyjazdéw
zawierajg w sobie element dyskryminujacego (selektywnego) traktowania kobiet, poniewaz to
one najczesciej sprawuja opieke nad dzie¢mi i osobami zaleznymi, a tym samym z definicji nie
spetniajg wymogu dyspozycyjnosci (Fuszara 2007:50). Wspotczesne standardy réwnosciowego
podejscia do procesu rekrutacji wykluczajg zadawanie tego rodzaju pytan na rozmowach kwali-
fikacyjnych.

Cecha charakterystyczna przedsiebiorstwa Lasy Panstwowe jest to, ze jest w wysokim
stopniu zmaskulinizowane - wéréd zatrudnionych wyraznie dominujg mezczyzni, a udziat kobiet
wynosi tylko 29%, podczas gdy wérdd ogdtu pracujacych w Polsce kobiety stanowig 45% (BAEL
2021:8). Warto odnotowac, ze w porownaniu z 2011 r. nastapit nieznaczny wzrost zatrudnienia
kobiet w przedsiebiorstwie Lasy Panstwowe (dziesie¢ lat temu byt na poziomie 24%). Kobiety
czesciej sg zatrudnione w administracji, a mezczyzni - w terenie.
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Na podstawie danych z dziatéw kadr badanych podmiotéw, dotyczacych nowo przyjetych
do pracy kobiet i mezczyzn, wynika, ze w 2019r. liczba przyjetych do pracy mezczyzn byta o 15%
wyzsza niz liczba przyjetych kobiet, a w 2020r. - wyzsza az o 36%. Tak wiec przedsiebiorstwo jest
zorientowane na zatrudnianie gtéwnie mezczyzn. Ale w opinii pracownic i pracownikéw obszar
rekrutacji jest w niewielkim stopniu narazony na nieréwne traktowanie ze wzgledu na ptec¢ (uzy-
skat 3,35 pkt na 7-stopniowej skali). W najwiekszym stopniu narazone na nieréwne traktowa-
nie sg nastepujace obszary: tgczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi (5,02 pkt), ochrona
przed molestowaniem i mobbingiem (5,03 pkt) oraz wynagrodzenia (4,64 pkt).

4.2. Dostep do awansow

Z uzyskanych danych dziatéw kadr badanych podmiotow wynika, ze pracownicy, ktérzy
otrzymali awans w 2020 r. stanowili 30% zatrudnionych mezczyzn (dziesieé lat temu 22,2%) oraz
30% zatrudnionych kobiet (poprzednio 27,4%). W tabeli 8 przedstawiono sytuacje w poszcze-
golnych dyrekcjach regionalnych. Wynika z niej, ze w wiekszosci dyrekcji kobiety awansowaty
czesciej lub réwnie czesto co mezczyzni. Szczegdlnie wyrazna réznice na korzysé kobiet widaé
w RDLP Szczecin (6 punktéw procentowych) i RDLP Olsztyn (6,6 punktéw procentowych). Z ko-
lei najwiekszg réznice na korzys¢ mezczyzn obserwuje sie w RDLP Lublin i RDLP £6dzZ - odpo-
wiednio 0 17 i 15 punktéw procentowych.

Tabela 8. Udziat oséb, ktére awansowaty w 2020 r. w stosunku do zatrudnionych w badanych pod-
miotach (%)

RDLP Udziat kobiet

Biatystok 29,3 28,4 28,7
Gdansk 35,3 31,5 32,7
Katowice 28,6 28,3 28,4
Krakéow 25,8 26,3 26,2
Krosno 32,3 27,5 28,8
Lublin 19,4 36,0 324
todz 17,3 31,9 28,1
Olsztyn 34,1 27,5 29,6
Pita 29,9 27,1 28,0
Poznan 27,0 30,1 29,2
Radom 25,9 24,6 24,9
Szczecin 36,0 30,1 31,9
Szczecinek 28,5 28,4 28,4
Torun 28,4 28,4 28,4
Warszawa 30,2 31,9 314
Wroctaw 34,4 31,6 32,3
Zielona Gora 35,4 31,2 32,4
Ogoétem 30,0 30,0 30,0

Zrédto: wyniki badania z 2022 r.
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O ile z danych dziatéw kadr badanych podmiotéw mozna wysnué wniosek, ze kobiety
awansuja réwnie czesto co mezczyzni, to odpowiedzi pracownikdéw nie potwierdzajg tego wnio-
sku. Odpowiadajacy na ankiete w wiekszosci (55,7%) stwierdzili, ze uzyskali awans na wyzsze
stanowisko w okresie ich pracy w przedsiebiorstwie Lasy Panstwowe. Najczesciej awansowaty
osoby w wieku 45-54 lata (62,7%) i 35-44 lata (59,6%), a najrzadziej osoby najmtodsze (49,3%) i
najstarsze (49,6%). Jak wynika z deklaracji pracownikéw, mezczyzni wyraznie czesciej uzyskiwali
awans (61,1%) niz kobiety (49,9%). Dane od pracownikow rdéznia sie zatem od tych uzyskanych
z dziatéw kadr - ogdlnie mniej kobiet i mezczyzn byto awansowanych oraz kobiety wyraznie
rzadziej niz mezczyzni. Kobiety wyraznie czesciej niz mezczyzni zgtaszaty poczucie pominiecia
przy awansie - 19,2% wobec tylko 3,5% mezczyzn (w porownaniu z poprzednim badaniem wyz-
szy jest odsetek kobiet i mezczyzn tak odpowiadajacych - dziesie€ lat temu 14,5% wobec 2,6%
mezczyzn). Rozbiezno$¢ odpowiedzi pochodzacych od pracownikéw w stosunku do odpowiedzi
dziatéw kadr moze mie¢ zwigzek z nazewnictwem: podwyzki ptac traktowane s3 jako awanse

pracownikéw, mimo Ze nie wigza sie ze zmiang stanowiska na wyzsze.

Dostep do awanséw zostat oceniony przez pracownice i pracownikéw jako w duzym stop-
niu narazony na nieréwne traktowanie ze wzgledu na pte¢ - zajat czwarte miejsce w rankingu
siedmiu obszaréw wtaczonych do analizy, sporzadzonym na podstawie odpowiedzi pracowni-
kéw, uzyskujgc wartosé 3,58 pkt na siedmiocyfrowej skali.

Kobiety na stanowiskach kierowniczych

Kobiety zatrudnione w badanych podmiotach miaty czesciej niz mezczyzni ukohczone wyz-
sze studia magisterskie - 65% wobec 46% wsréd mezczyzn. Z kolei wyzsze studia licencjackie,
w tym inzynierskie, miato 12% kobiet i 17% mezczyzn. Srednie lub zasadnicze zawodowe wy-
ksztatcenie miato wiecej mezczyzn niz kobiet. Z formalnego punktu widzenia nie ma zatem prze-
szkéd, aby kobiety zajmowaty stanowiska kierownicze, w tym najwyzszego szczebla. Tymczasem
udziat kobiet wsrod kierownikoéw jest nizszy od ich udziatu wéréd zatrudnionych i dotyczy to
wiekszosci dyrekcji regionalnych (tabela 9).

Wsréd badanych dyrekcji regionalnych korzystnie wyrdzniajg sie RDLP Pita, RDLP Wro-
ctaw i RDLP Szczecin, gdzie udziat kobiet wsrdd kierownikéw jest stosunkowo wysoki - odpo-
wiednio 29,8%, 29,3% oraz 28,6%. Bardzo niski jest udziat kobiet wsréd kierownikéw w RDLP
Krosno (8,3% wobec 34,8% wsréd zatrudnionych) oraz RDLP +6dz (6,2% wobec 26,3% wsréd
zatrudnionych).

Warte podkreslenia jest to, ze kobiety na stanowiskach kierowniczych stanowig 6,8% (dzie-
sie¢ lat temu byto 7,5%) ogotu zatrudnionych kobiet, a mezczyzZni kierownicy 9,4% (poprzednio
byto 8,4%) ogdtu zatrudnionych mezczyzn. Na tej podstawie mozna powiedziec, ze w przed-
siebiorstwie Lasy Panstwowe kobiety majg ogdlnie mniejsze od mezczyzn szanse na uzyskanie
kierowniczego stanowiska.
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Tabela 9. Udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych oraz udziat kobiet w ogdlnej liczbie zatrudnio-
nych (w %).

Kobiety wsrod Udziat kobiet Liczba kobiet | Liczba mezczyzn
kierownikéw wsréd ogétu zatrudnionych zatrudnionych
w badanych zatrudnionych w ogétem w La- ogétem w La-
podmiotach badanych pod- sach Panstwo- | sach Panstwo-
(stan na miotach (stan na wych (stan na wych (stan na
31.12.2020+.) 31.12.2020+.) 31.12.2021r.) 31.12.2021r.)
Biatystok 23,2 26,9 588 1476
Gdansk 23,1 30,9 308 694
Katowice 25,3 26,7 576 1602
Krakow 21,4 20,6 185 574
Krosno 8,3 34,8 385 1127
Lublin 20,0 214 335 1039
todz 6,2 26,3 260 713
Olsztyn 18,3 31,7 521 1382
Pita 29,8 31,5 346 716
Poznan 18,6 28,8 412 977
Radom 16,4 24,5 356 914
Szczecin 28,6 30,8 692 1464
Szczecinek 24,2 30,7 563 1322
Torun 17,9 23,9 433 1012
Warszawa 25,0 29,9 240 536
Wroctaw 29,3 25,3 588 1551
Zielona Goéra 22,3 28,9 381 905
Ogotem 224 28,5 7466 18345

Zrédto: wyniki badania z 2022r. oraz dane dla catej populacji zatrudnionych w Lasach Parnstwowych
dla 2021r.

Na najwyzszym szczeblu zarzadzania jest zaledwie kilka kobiet (por. tabela 10). Tylko trzy
dyrekcje regionalne (RDLP Poznan, Szczecinek i Wroctaw) maja kobiety na najwyzszych stano-
wiskach kierowniczych, w tym RDLP Wroctaw - 2 kobiety. Pozostate nie majg zadnej kobiety na
tym szczeblu zarzadzania. Procentowy udziat kobiet wsréd kierownikdw najwyzszego szczebla
jest wyzszy niz w przypadku nadlesniczych i naczelnikéw, jednak w przypadku tak niskiej ich licz-
by jest to nacechowane duzg przypadkowoscig. W poréwnaniu z okresem sprzed dziesieciu lat
udziat kobiet wsérdd ogdtu kierownikéw jest na tym samym poziomie (okoto 1/5), ale zwiekszyt
sie udziat kobiet wséréd kierownikéw najwyzszego szczebla - z 7% do 19%, a zmniejszyt wéréd
nadlesniczych i naczelnikdow - z 24% do 8,6%. Udziat kobiet na nizszych stanowiskach kierowni-
czych (zastepca nadlesniczego lub naczelnika, gtéwny ksiegowy) jest na podobnym poziomie, co
dziesiec lat temu.
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Tabela 10. Stanowiska kierownicze wedtug pici i szczebla zarzqdzania

. L. . Ogodtem
Mezczyzni Kobiet
Szczebel zarzadzania (N=100)

_ligba % liczba % |

Najwyzszy (dyrektor, zastepca dyrekto-

17 80,9 4 21
ra)

Wyzszy (nadlesniczy, naczelnik) 235 91,4 22 8,6 257
Nizszy (zastepca nadlesniczego, zastep-
ca naczelnika, gtéwny ksiegowy, kierow-

nik dziatu) 473 721 183 27,9 656

Ogadtem na stanowiskach kierowniczych 725 77,6 209 22,4 934

Ogoétem zatrudnlfenl w badanych pod- 2711 715 3077 28.5 10788
miotach

Uwaga: ze wzgledu na niskq liczbe kobiet na najwyzszych stanowiskach kierowniczych nie jest zasad-
ne podawanie wartosci procentowej

Zrédto: wyniki badania z 2022r. (ankieta pracodawcy).

Przepisy unijne i krajowe dopuszczaja stosowanie akcji wyréwnawczych wszedzie tam,
gdzie wystepuje nierdbwnowaga ze wzgledu na ptec¢ (Boruta 1996; Lisowska 2013). Przedsie-
biorstwo Lasy Panistwowe jest przyktadem miejsca pracy, w ktérym wystepuje nieréwnowaga ze
wzgledu na pte¢ zaréwno wsérdd ogbtu zatrudnionych, jak i na stanowiskach kierowniczych, wiec
podejmowanie dziatan wyréwnawczych jest jak najbardziej wskazane zaréwno, jesli chodzi o po-
zyskiwanie kobiet do pracy, jak i awansowanie ich na stanowiska kierownicze. W szczegdélnosci
pozadane jest przetamywanie stereotypéw zwigzanych z obecnoscia kobiet na stanowiskach kie-

rowniczych.

Czy zatem w poszczegdélnych dyrekcjach regionalnych s3 realizowane jakiekolwiek pro-
gramy przetamujgce stereotypy i utatwiajace awans na kierownicze stanowiska pracownikom
tej ptci, ktéra jest w mniejszym stopniu na nich reprezentowana? Do takich programéw naleza:
mentoring, indywidualny program rozwoju zawodowego, inicjatywa na rzecz zwiekszenia liczby
kobiet lideréw, specjalistyczne szkolenia przygotowujace do zarzadzania, sie¢ kontaktow (ne-
twork) w celu wymiany doswiadczen. Pytanie o programy znalazto sie w ankiecie skierowanej do
pracownikéw. Uzyskane wyniki wskazuja, ze zaledwie 7,8% respondentéw (5,5% kobiet i 9,9%
mezczyzn) wskazato, ze takie programy sa realizowane w ich miejscu pracy, ponad potowa kobiet
i jedna trzecia mezczyzn odpowiedziata, Ze nie ma, a prawie potowa (gtdwnie mezczyzni) stwier-
dzita, ze nie wie, czy s3 takie programy, czy tez ich nie ma. Jak widaé pracownice wyraznie cze-
$ciej niz pracownicy twierdzity, ze nie ma programow wyréwnujacych szanse kobietom w obsza-
rze uzyskiwania stanowiska kierowniczego, a mezczyzni czesciej odpowiadali ,nie wiem”. Wyniki
badania z 2022 r. s3 zblizone do tych uzyskanych dziesie¢ lat wczesdniej, z jedna wyrazna réznica,
ze mniej jest odpowiedzi ,nie wiem”. W kilku dyrekcjach regionalnych (RDLP Gdansk, Lublin, Pita,
Poznan, Szczecin, Wroctaw i Zielona Goéra) odsetki osdb potwierdzajgcych istnienie programow
specjalnych byty na wyzszym poziomie niz przecietna dla ogétu badanych (tabela 11).
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Tabela 11. Pracownicy wedtug odpowiedzi na pytanie o specjalne programy utatwiajgce kobietom
awans na stanowisko kierownicze (w %)

Czy sa realizowane specjalne programy utatwiajace kobietom awans

RDLP na stanowisko kierownicze?
Biatystok
Gdansk
Katowice
Krakéow
Krosno
Lublin
todz
Olsztyn
Pita 11,7 38,5 49,8
Poznan 9.8 44,2 46,0
Radom 2,9 47,9 49,2
Szczecin 11,7 41,1 47,2
Szczecinek 59 40,2 53,8
Torun 4,2 52,6 43,2
Warszawa 6,0 42,3 51,7
Wroctaw 8,5 49,1 42,4
Zielona Gora 10,2 33,8 56,0
Ogoétem 7,8 43,2 49,0

Zrédto: wyniki badania z 2022 r. (ankieta pracownikéw).

4.3. Ochrona przed zwolnieniami

Problematyke ochrony pracownikéw przed zwolnieniem nalezy ocenia¢ na tle aktualnego
zatrudnienia oraz zmian, jakie dokonuja sie w przyjeciach do pracy, w tym przyjeciach po raz
pierwszy. Absolwenci szkot lesnych, ktérzy uzyskali wyksztatcenie w technikach i szkotach wyz-
szych stanowig potencjalng site robocza w szeroko rozumianym lesnictwie, ochronie srodowiska

i innych dziatach, na przyktad tych powigzanych z rozwojem regionalnym.

Analizy zatrudnienia w lesnictwie pozwalajg zauwazy¢ podstawowe trendy, jakim podlega
taczna liczba zatrudnionych pracownikéw, w tym kobiet i mezczyzn. W zwigzku ze zmianami spo-
teczno-gospodarczymi z poczatku lat 90. ubiegtego wieku i rozpoczetg prywatyzacjg wykonaw-
stwa prac w lednictwie, nastgpito gwattowne zmniejszenie liczby zatrudnionych w przedsiebior-
stwie PGL LP. Brak jest wiarygodnych danych z lat 90. opisujacych rozwdj sektora niepublicznego.
Opierajac sie na danych udostepnianych przez Gtéwny Urzad Statystyczny na rysunku ponizej
przedstawiono zmiany w liczbie pracujgcych w lesnictwie (tgcznie z pozyskiwaniem drewna) we-
dtug sektora zatrudnienia w latach 2015-2020.
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Rysunek 5. Pracujgcy w lesnictwie i przy pozyskiwaniu drewna. 2015 - 2020
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Zrédto: GUS

Na podstawie danych GUS okreslono procentowy udziat kobiet zatrudnionych w lesnic-
twie przy uwzglednieniu tgcznym dziatalnosci le$nictwa publicznego i niepublicznego (tabela 12).

Tabela 12. Kobiety wsrod pracownikéw lesnictwa, 2015-2020

Liczba pracownikéw Liczba kobiet Udziat kobiet (w %)

2015 50289 8560 17,0
2016 53391 8982 16,8
2017 55118 9239 16,8
2018 55304 9362 16,9
2019 54258 9455 174
2020 51984 9049 17,4

Zrédto: GUS

Liczba kobiet wsrdod zatrudnionych w PGL LP w ostatnich latach nieznacznie wzrosta.
W przedsiebiorstwach niepublicznych sytuacja jest nieznana z powodu braku danych.

Analiza sytuacji zatrudnienia i jego trwato$ci wymaga spojrzenia szerszego, uwzgledniaja-
cego dostepnosc potencjalnych pracownikéw. To zas$ jest wypadkowg miedzy innymi liczby stu-
diujacych oraz liczby absolwentéw wydziatdw lesnych. Istotne jest takze szkolenie na poziomie
technikéw. Dla utrzymania przejrzystosci i mozliwosci poréwnania uzyskanych danych z tymi
sprzed dekady, ograniczono sie do wykorzystania danych dotyczacych studiujacych le$nictwo
i konczacych je absolwentow.

W latach, jakie minety od realizacji badania w 2012 r., miata miejsce istotna zmiana w edu-
kacji le$nej na poziomie wyzszych uczelni. Do trzech istniejagcych uczelni (Warszawa, Poznan,
Krakéw) dotgczyty kolejne jednostki, znaczaco zwiekszajac podaz absolwentow lesnictwa.
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Analizy zmian w zatrudnieniu w PGL LP przeprowadzone w ramach poprzednich badan
(,Analiza ograniczen szans rozwoju kapitatu ludzkiego w lesnictwie”) wskazywaty, ze redukcja
zatrudnienia kobiet w les$nictwie w latach 90. ubiegtego wieku przebiegata szybciej niz miato to
miejsce w przypadku mezczyzn. Potowa lat 90. ubiegtego wieku w polskim lesnictwie to czas
gwattownych przemian, restrukturyzacji, ktérych podtozem byty rozpoczete w 1989r., a dotycza-
ce catego kraju, zmiany polityczne i gospodarcze. W tym czasie nastapito istotne przyspieszenie
prywatyzacji prac w lesnictwie. Efektem byty miedzy innymi zwolnienia pracownikéw. Spadek
liczby zatrudnionych kobiet byt wyzszy niz mezczyzn. Znalezienie ponownego zatrudnienia w le-
$nictwie, na poczatku lat 90. byto dla kobiet trudniejsze. Dane GUS sprzed dekady wykazaty
jednak, ze wspdtczynnik przyjec¢ do pracy wyniést w przypadku mezczyzn 11,3% w 2008r., 8,9%
w 2009 r., 10,5% w 2010 r., za$ dla kobiet odpowiednio 12,2%, 10,9%, 12,2% w stosunku do
liczby zatrudnionych. Wartosci te wskazujg na zachodzace w le$nictwie zmiany. Pozytywnym
trendem zauwazalnym przed dekada, byt wzrastajacy udziat kobiet wéréd podejmujacych zatrud-
nienie po raz pierwszy w lesnictwie. Analiza danych statystycznych za wybrane lata z ostatniej
dekady (2010, 2015, 2019, 2020), wskazuje na podobng sytuacje, jaka miata miejsce w latach
2008-2010. Liczba absolwentdéw szkdt podejmujacych po raz pierwszy prace w sektorze lesnic-
twa wyniosta: 806 w 2010r., 805 w 2015r., 791 w 2019r. i 682 w 2020r. Udziat kobiet wsréd
podejmujacych prace w lesnictwie wynidést odpowiednio: 29%, 33%, 34% i 35%. Jesli wezmiemy
pod uwage jedynie absolwentki szkét wyzszych, to ich udziat procentowy ksztattowat sie naste-
pujgco: 36%, 39%, 40% i 40%. Biorgc pod uwage proporcje ptci wérdd studiujacych lesnictwo,
mozna sadzié, ze kobiety majg aktualnie; wieksze szanse na zatrudnienie w le$nictwie niz mtodzi
mezczyzni, gdyz znacznie wieksza liczba absolwentek znajduje zatrudnienie niz absolwentéw.
W latach 2010/11, 2015/16, 2018/19, 2019/20 wsrdd absolwentéw lesnych szkét wyzszych
kobiety stanowity odpowiednio: 27%, 34%, 33% i 35%.

Zagadnienie ,ochrony przed zwolnieniami” jest jednym z siedmiu obszaréw réwnego trak-
towania branych pod uwage w konstruowaniu i wyliczaniu wskaznika réwnosci ptci. Istotnymi
danymi sa:

e liczba pracownikéw, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy o prace,

e liczba pracownikéw powracajacych z dtuzszych urlopéw zwigzanych z opieka nad
dzie¢mi lub chorobg wtasng,

e  opinie pracownic i pracownikdéw na temat tego, czy zdarzyty sie w instytucji przypad-

ki, ze osoba po urlopie wychowawczym nie wrécita na dotychczasowe stanowisko,

e  opinie pracownic i pracownikdéw na temat tego, czy zdarza sie w instytucji omijanie
przepisow dotyczacych zakazu wypowiadania stosunku pracy lub zmiany warunkéw pracy
i ptacy kobietom w cigzy i korzystajgcym z urlopu macierzynskiego.

Ranking poszczegdélnych RDLP w obszarze ochrony przed zwolnieniami przedstawia tabela
13. Wskazano zaréwno aktualng pozycje danej dyrekcji, jak i miejsce, ktére zajmowata przed
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dekada. Siedem sposrdd siedemnastu RDLP uzyskato nizszg pozycje w rankingu niz miaty przed
dekada. Dziesie¢ RDLP poprawito swojg pozycje w pordwnaniu z wynikami uzyskanymi w bada-
niach sprzed dekady. Najwyzszy wzrost pozycji w rankingu ze wzgledu na ochrone przed zwol-
nieniami odnotowata RDLP Warszawa, o dziesie¢ pozycji w gore. O dziewieé miejsc w gore pod-
niosty swoj wynik RDLP Torun i Poznan. Najwyzsze spadki odnotowata RDLP Lublin (dwanascie
miejsc w dot), Zielona Goéra (jedenascie miejsc w dét) oraz Szczecin (dziesie¢ miejsc w dét).

Tabela 13. Pozycja poszczegélnych RDLP w rankingu rownosci ze wzgledu na pte¢ wedtug obszaru
»,Ochrona przed zwolnieniami” w 2012 i 2022r.

Pozycja w 2022r. w poréwnaniu

Dyrekeja Ochron:la przed Miejs.ce Miejs.ce do pozycji w 2012r.
Sertoelme .zwalnlanlem’- w rankingu | w rankingu
-liczba punktéw 2022 2012 [spadek
zwyzka+]

Biatystok 29 4 7 +
Gdansk 34 7 10 +
Katowice 37 11 13 o+
Krakéw 36 10 2 -
Krosno 18 1 8 +
Lublin 38 13 1 -
todz 35 9 16 +
Olsztyn 37 11 9 -
Pita 34 7 3 -
Poznan 31 6 15

Radom 40 14 17 +
Szczecin 44 15 5 -
Szczecinek 28 3 5 +
Torun 25 2 11 +
Warszawa 29 4 14 +
Wroctaw 51 17 12 -
Zielona Goéra 44 15 4 -

Zrédto: wyniki badan z 2012 i 2022 r. (dane dziatéw kadr).

Dane GUS wskazuja, ze w latach 2019-2020 zwolnienia z pracy w le$nictwie objety tacznie
9034 osoby (sektor publiczny - 4641, sektor prywatny - 4393). W tej liczbie znalazto sie 6899
mezczyzn i 2135 kobiet. Wspotczynnik zwolnien w latach 2019 i 2020 wynosit odpowiednio
13,9% i 12,5%. Tabela 14 Przedstawia dane za lata 2019-2020, dotyczace zwalniania pracowni-
kéw przez poszczegdlne dyrekcje regionalne PGLLP. Dane zostaty uzyskane w aktualnych bada-
niach w ramach przeprowadzonej ankiety kadrowe;.
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Tabela 14. Liczba oséb, z ktorymi rozwigzano umowe o prace w badanych RDLP w latach 2019-2020

RDLP Liczba oséb, z ktérymi rozwigzano umowe o prace

Liczba kobiet Liczba mezczyzn

Biatystok 19 19 34 45
Gdansk 15 11 16 23
Katowice 17 24 24 37
Krakéw 6 6 17 20
Krosno 17 21 35 31
Lublin 21 13 6 12
todz 12 6 3 14
Olsztyn 19 20 26 21
Pita 28 33 36 33
Poznan 45 46 76 74
Radom 14 12 25 30
Szczecin 11 24 17 15
Szczecinek 31 33 38 45
Torun 12 13 22 17
Warszawa 14 14 18 22
Wroctaw 9 21 42 34
Zielona Goéra 44 36 60 55
Ogoétem 334 352 495 528

Zrédto: wyniki badania z 2022 r. - ankieta dziatu kadr.

Wsrod oséb zwolnionych w latach 2019-2020 (byto to w sumie 1709 pracownikéw) kobie-
ty stanowity 41,1%. Sytuacje w poszczegdlnych RDLP przedstawiono w tabeli 15.

Tabela 15. Udziat kobiet wsrdéd zwolnionych pracownikéw w latach 2019-2020 w badanych RDLP

Udziat kobiet wsréd zwolnionych w latach

2019-2020 (w %)

Biatystok 32,5
Gdansk 40,0
Katowice 40,2
Krakow 24,5
Krosno 36,5
Lublin 65,4
todz 51,4
Olsztyn 45,3
Pita 46,9
Poznan 37,8
Radom 32,1
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Szczecin 52,2

Szczecinek 43,5
Torun 39,1
Warszawa 41,2
Wroctaw 28,3
Zielona Gora 41,0

Zrédto: wyniki badania z 2022 r. - ankieta dziatu kadr.

Uzyskane dane pozwalajg stwierdzi¢, ze w kazdym przypadku zwolnied pracow-
nikéw w 2022 r. udziat procentowy kobiet wsrdd zwalnianych byt wyzszy niz ich pro-
centowy udziat wsrdéd zatrudnionych (pracownicy zatrudnieni w petnym wymiarze).
Dane te przedstawia tabela 16.

Tabela 16. Udziat kobiet wsréd zwolnionych pracownikéw oraz wsréd zatrudnionych w petnym wy-
miarze czasu pracy w badanych RDLP.

Zwolnienia kobiet

Udziat kobiet Udziat kobiet wsréd w 2020r. w stosunku
wérod zatrudnionych w ?020r. 10 b el
zwolnionych w peci:;'sr: ;vrs;garze e T
(W %) (W %) w petnym wymiarze
(w %)
Biatystok 29,7 26,5 3,2
Gdansk 324 30,7 1,6
Katowice 39,3 26,5 12,8
Krakéw 231 20,3 2,8
Krosno 40,4 34,6 5,8
Lublin 52,0 21,4 30,6
todz 30,0 25,9 4,1
Olsztyn 48,8 31,5 17,3
Pita 50,0 31,4 18,6
Poznan 38,3 28,5 9,9
Radom 28,6 24,6 4,0
Szczecin 61,5 30,8 30,8
Szczecinek 42,3 30,7 11,6
Torun 43,3 23,9 19,4
Warszawa 38,9 29,7 9,2
Wroctaw 38,2 25,2 13,0
Zielona Gora 39,6 28,6 10,9

Zrédto: wyniki badania z 2022 r. - ankieta dziatu kadr.

Tabela 16 wskazuje na powtarzalng sytuacje wystepujacag w kazdej z badanych Regional-
nych Dyrekcji Laséw Panstwowych. Zawsze procentowy wskaznik zwolnien kobiet jest wyzszy
niz ich procentowy udziat wsrdd zatrudnionych pracownikéw. W przypadku niektérych RDLP ta
réznica jest bardzo wysoka. Dotyczy to RDLP Szczecin i Lublin.
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Kadry poszczegdlnych dyrekcji regionalnych informowaty o powrotach pracownikéw
z dtuzszego urlopu zwigzanego z opieka nad dzieémi. W 2019 r. tacznie 184 osoby, w tym
107 kobiet, wrécity z takich urlopéw. Na to samo stanowisko nie powrécity trzy kobiety, zas
wszyscy mezczyzni wrécili na swoje uprzednie stanowiska. W nastepnym roku (2020) powrdci-
to po urlopach tacznie 215 pracownikéw, w tym 136 kobiet. Tym razem az 16 sposréd nich nie
wrdcito na uprzednio zajmowane stanowisko. Taki wynik wigze sie zapewne z dtugoscia trwania
urlopu zwigzanego z opieka nad dzieémi, ktéry w przypadku kobiet jest kilkukrotnie dtuzszy niz
w przypadku mezczyzn (takg sytuacje tworzy zaréwno tradycja, jak i rozwigzania prawne doty-
czace np. urlopow rodzicielskich).

Z danych ankiety kadrowej wynika, iz w przypadku powrotu pracownikéw z urlopu zwia-
zanego z chorobg wtasng, sytuacja w 2019 r. jest podobna dla obu ptci. Wszyscy pracownicy
powrdcili na swoje uprzednio zajmowane stanowiska. W 2020 r. jedna kobieta i dwu mezczyzn
nie wrécito po chorobie na poprzednie stanowisko. Takie jednostkowe sytuacje wymagatyby
szczegotowej analizy, jako ze brak jest systemowego (np. wynikajgcego z rozwigzan prawnych)
wyttumaczenia sytuacji pracownicze;j.

Ankiety pracownicze wskazujg na do$¢ wysoka czestos¢ pojawiania sie sytuacji, ktéra jest
istotna dla obszaru ,ochrony przed zwolnieniem” a zwigzanej z powrotem pracownika z urlo-
pu wychowawczego. Na pytanie brzmiace: ,Czy w Pani/Pana pracy zdarzyto sie kiedykolwiek,
ze osoba po urlopie wychowawczym nie powrocita na dotychczasowe stanowisko?” uzyskano
543 odpowiedzi pozytywne (,tak”), co stanowi 13,6% ogdtu respondentow. Kategoryczng odpo-
wiedz ,nie” dato 39,2% uczestnikdw ankiety. Bardzo liczna grupa - ponad 47% ankietowanych,
data odpowiedz ,nie wiem”. Uzyskane wyniki wydajg sie wskazywaé na konieczno$¢ szerszego
rozpropagowania wiedzy prawnej z zakresu ochrony stosunku pracy, w tym w aspekcie rodziciel-
stwa i opieki nad dzie¢mi. Tak liczne odpowiedzi ,nie wiem” sugeruja, ze wiedza prawna respon-
dentdéw jest niedostateczna.

Kolejne pytanie z obszaru ,ochrona przed zwolnieniami” kierowane do pracownic i pra-
cownikéw brzmiato: ,Z zasady pracownicom w cigzy oraz osobom korzystajagcym z urlopu macie-
rzynskiego lub rodzicielskiego nie moze by¢ wypowiedziany stosunek pracy, ani zmienione wa-
runki pracy i ptacy. Czy zdarza sie, ze przepisy te sg w Pani/Pana jednostce w praktyce omijane?”.
Liczby odpowiedzi i czestosc ich pojawiania sie zostaty przedstawione w tabeli 17.
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Tabela 17. Respondenci wedtug odpowiedzi na pytanie: Z zasady pracownicom w cigzy oraz osobom
korzystajgcym z urlopu macierzynskiego lub rodzicielskiego nie moze by¢ wypowiedziany stosunek
pracy, ani zmienione warunki pracy i ptacy. Czy zdarza sie, ze przepisy te sq w Pani/Pana jednostce w
praktyce omijane?

Mozliwe odpowiedzi na pytanie

Raczej Nz eaiary Bardzo
Nigdy rzadko trt.Jdno. . czesto
powiedzie¢
214 11

1878

Liczba odpowiedzi 1845

31

Procentowy
udziat odpowiedzi 46,4% 5,4% 47.2% 0,3% 0,8%
(N=3980)

Procentowy udziat
odpowiedzi kobiet 48,2% 6,2% 43,9% 0,5% 1,2%
(N=1893)
Zrédto: wyniki badania z 2022 r. - ankieta pracownikéw

Niezaleznie od niewielkiego udziatu procentowego (1,06%) odpowiedzi ,dos$¢ czesto”
i ,bardzo czesto”, powinno to zaniepokoi¢ kierujacych przedsiebiorstwem PGL LP. Podobnie, jak
wysoki udziat odpowiedzi ,nie wiem/trudno powiedzie¢” (ponad 47% respondentéw udzielito
takiej odpowiedzi), co sugeruje, ze pracownicy s3 niedoinformowani w zakresie ich praw badz
wyrazajg niepewnosc¢ co do dbatosci o prawa pracownicze przez pracodawce.

Z odpowiedzi pracownikéw kobiet i mezczyzn wynika, ze obszar ,ochrony przed zwolnie-
niami” jest drugim od konica obszarem najmniej narazonym na potencjalng dyskryminacje. Po-
dobne wyniki uzyskano dziesie¢ lat temu.

4.4. Dostep do szkolen

Z danych dziatéw kadr badanych podmiotow podlegtych dyrekcjom regionalnym wynika,
ze w 2020r. szkoleniami finansowanymi w catosci lub w czesci przez zaktad pracy uczestniczyto
57,5% zatrudnionych w nich oséb. Spos$réd zatrudnionych kobiet 64,0% uczestniczyto w szkole-
niach, a sposréd zatrudnionych mezczyzn - 54,9%, czyli kobiety czesciej niz mezczyzni uczest-
niczyty w szkoleniach. Obserwuje sie duze réznice, jesli pordwnaé poszczegblne regionalne dy-
rekcje Lasow Panstwowych pod wzgledem udziatu zatrudnionych oséb w szkoleniach: od 87,8%
w RDLP t6dz do zaledwie 31,1% w RDLP Krakéw (tabela 18). Poza RDLP Krakow niskie udziaty
pracownikdw w szkoleniach odnotowano w RDLP Gdansk (43,4%), RDLP Szczecinek (45,3%),
RDLP Torun (47,1%), RDLP Zielona Géra (47,2%) oraz RDLP Krosno (48,4%).
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Tabela 18. Udziat kobiet i mezczyzn uczestniczqcych w szkoleniach w stosunku do zatrudnionych
w badanych podmiotach (w %);2020

RDLP Udziat kobiet

Biatystok 52,5 54,0 53,0
Gdansk 37,6 56,4 43,4
Katowice 49,9 53,3 50,8
Krakéw 291 38,7 31,1
Krosno 46,9 52,3 48,4
Lublin 54,7 74,2 58,9
todz 90,3 80,8 87,8
Olsztyn 65,7 64,1 65,2
Pita 72,0 85,3 76,1
Poznan 50,7 69,5 56,2
Radom 68,4 74,1 69,8
Szczecin 52,7 65,6 56,7
Szczecinek 40,9 57,0 45,3
Torun 42,2 62,2 47,1
Warszawa 69,7 103,9 79,9
Wroctaw 66,2 75,2 68,5
Zielona Gora 45,1 52,5 47,2
Ogoétem 54,9 64,0 57,5

Zrédto: wyniki badania z 2022 r. (na podstawie danych z dziatéw kadr).

W wiekszosci badanych podmiotéw kobiety uczestniczyty w szkoleniach czesciej niz mez-
czyzni z wyjatkiem RDLP £6dz i RDLP Olsztyn, gdzie czesciej w szkoleniach uczestniczyli mez-
czyzni. Na podstawie danych uzyskanych z dziatéw kadr mozna powiedzieé, ze kobiety nie sg
dyskryminowane w dostepie do szkolen, a nawet czesciej uczestniczg w szkoleniach niz mez-
czyzni. Warto podkresli¢, ze w niektérych regionalnych dyrekcjach ogdlnie niskie jest uczestnic-
two w szkoleniach finansowanych i inicjowanych przez Lasy Panstwowe (np. w RDLP Krakéw,
Gdansk, Szczecinek).

Zdecydowana wiekszos$¢ kobiet i mezczyzn odpowiadajacych na ankiete (73% kobiet i 69%
mezczyzn) potwierdzita udziat w szkoleniach finansowanych przez zaktad pracy w ciaggu ostatnich
dwach lat poprzedzajacych badanie. Osoby najstarsze (w wieku 55+) oraz osoby najmtodsze (w wie-
ku do 34 lat) stosunkowo najrzadziej uczestniczyty w szkoleniach (odpowiednio: 71% i 68%). Do
rzadkosci nalezaty osoby, ktore miaty poczucie pominiecia przy kierowaniu na szkolenia - stanowity
ogotem 7,7% (wobec 3,7% w 2011r.), ale kobiety wyraznie czesciej niz mezczyzni wskazywaty na
to poczucie - 13,4% badanych kobiet (w 2011r. 7,3%) oraz 2,5% mezczyzn (w 2011r. 1,8%). Osoby
w wieku 35-44 lat stosunkowo najczesciej (9,8%), a osoby w wieku 55 i wiecej lat - stosunkowo
najrzadziej (5,2%) deklarowaty poczucie pominiecia w kierowaniu na szkolenia W opinii pracownic
i pracownikéw obszar dostepu do szkolen jest w najmniejszym stopniu narazony na nieréwne trakto-
wanie sposréd siedmiu obszarow objetych analiza w ramach badania (na skali 1-7 uzyskat 3,09 pkt).
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4.5. Lukaw wynagrodzeniach ze wzgledu na ptec

Struktura zatrudnienia

Struktura zatrudnienia na poszczegdlnych stanowiskach jest silnie zré6znicowana wedtug
ptci. Co czwarta kobieta pracuje na stanowisku specjalisty, tgcznie 62% kobiet pracuje na stano-
wiskach specjalistycznych. Wsréd mezczyzn 40% zajmuje stanowiska lesniczego, a 35% podle-

$niczego.
Wynagrodzenia mezczyzn i kobiet

Srednia ptaca zasadnicza wéréd pracownic PGL LP wynosi 6246 zt (rysunek 6), jest to
369 zt mniej niz wsréd ogotu mezczyzn pracujagcych w PGL LP (zarabiajg oni Srednio 6614 zt).
Oznacza to, ze tzw. surowa luka ptci w ptacach zasadniczych (réznica w ptacy mezczyzn i kobiet
jako odsetek wynagrodzenia mezczyzn) wynosi 5,6% na niekorzys¢ kobiet.

W wynagrodzeniach pracownikéw PGL LP istotng role odgrywa dodatek funkcyjny (sta-
nowi przecietnie 16% catkowitej ptacy wsrdd osdb, ktére go pobieraja). Dodatek przyznawany
jest osobom pracujgcym na stanowiskach gtéwnego ksiegowego, inzynierom nadzoru, lesniczym,
naczelnikom, zastepcom nadlesniczych. Nie otrzymuja go podlesniczowie, referenci i osoby na
stanowiskach specjalistycznych - a wiekszos¢ z nich stanowig kobiety.

Uwzglednienie dodatku funkcyjnego w analizie zmienia percepcje $rednich ptac kobiet
i mezczyzn. Przecietny dodatek funkcyjny jest wyraznie wyzszy wsréod mezczyzn (671 zt) niz
wsérod kobiet (296 zt), co daje surowg luke ptci w dodatku funkcyjnym rzedu 55,9% (réznica
w wysokosci dodatku mezczyzn i kobiet, jako odsetek wysokosci dodatku otrzymywanego przez
mezczyzn). Réznice te wynikajg w duzym stopniu z przedstawionej struktury zatrudnienia i niz-
szego odsetka kobiet na stanowiskach, na ktérych wyptacany jest dodatek funkcyjny. Patrzac
tylko na dodatki wséréd osdb, ktére je otrzymuja, sg one wyzsze wsréd kobiet o $rednio 44%
(wynosza Srednio 2009 zt u kobiet, 1397 zt u mezczyzn), co wynika z charakteru stanowisk i
przypisanej do nich wysokosci dodatku funkcyjnego.

W rezultacie Srednie taczne wynagrodzenie (uwzgledniajace ptace zasadniczg i dodatek
funkcyjny) jest wyzsze wsrdéd mezczyzn niz kobiet pracujgcych w Lasach Panstwowych (7285 zt
wsrdéd mezczyzn, 6542 zt wsrdd kobiet, co daje $rednig luke ptci w tacznych ptacach w wyso-
kosci 10,2% - ptaca taczna mezczyzn minus ptaca taczna kobiet, jako odsetek ptacy mezczyzn).
Oznacza to, ze luka w Srednich ptacach kobiet i mezczyzn jest wyraznie wyzsza po uwzglednieniu
dodatkéw funkcyjnych i obliczeniu tacznych ptac. Jest ona takze istotnie zré6znicowana na po-
szczegolnych stanowiskach: od 1,5% réznicy w ptacach wsrod referentéw, do ponad 9% wsréd
podlesniczych (rysunek 7). Nie obserwujemy jednak bezposredniej zaleznosci miedzy wysokosciag
wynagrodzenia na danym stanowisku, a réznica w ptacach kobiet i mezczyzn. Srednie ptace mez-
czyzn najwyzsze sg na stanowiskach naczelnika i zastepcy nadlesniczego (rysunek 6), a srednia
luka ptacowa na tych stanowiskach wynosi tylko 3-4%.
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Rysunek 6. Srednie ptace tqczne wedtug pfci i stanowisk
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Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem danych Laséw Paristwowych.

Rysunek 7. Réznica w srednich ptacach kobiet i mezczyzn wedtug stanowisk (surowa luka ptacowa)
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Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem danych Laséw Paristwowych.
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Powstaje pytanie, na ile te zaprezentowane réznice w $rednich ptacach wynikajg z odmien-
nej struktury zatrudnienia kobiet i mezczyzn w Lasach Panstwowych pod wzgledem zajmowane-
go stanowiska, posiadanego wyksztatcenia lub wieku. Innymi stowy, wazne jest obliczenie tzw.
skorygowanej luki ptacowej, pozwalajgcej poréwnac ptace kobiet i mezczyzn o takim samym
wyksztatceniu, wieku i stanowisku. W tym celu wykorzystano réwnania regresji, opisane w czesci
metodologiczne;j.

Rysunek 8. Réznice w srednich ptacach kobiet i mezczyzn
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Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem danych Laséw Paristwowych.

Szacowane s3 trzy rdwnania regresji pozwalajgce wskazaé wysokos$é skorygowanej luki
ptacowej dla trzech rodzajéw ptac: zasadniczej, dodatku funkcyjnego i tgcznego wynagrodze-
nia. Jako zmienne kontrolne, umozliwiajgce poréwnywac cechy pracownikéw i ich miejsc pracy,
uwzgledniono wiek, wyksztatcenie i stanowisko pracy. Zmienna objasniana (ptace) wyrazona jest
jako logarytm ptacy.

W tabeli 19 przedstawione sg wyniki oszacowan dla interesujacego nas parametru ,kobie-
ta”, przy zmiennej ,ptec”, wskazujace o ile wiecej (parametr dodatni) lub mniej (parametr ujemny)
zarabiajg kobiety w poréwnaniu do mezczyzn w tym samym wieku, majace to samo wyksztatce-

nie i pracujace na tym samym stanowisku.

Tabela 19. Wyniki oszacowan luki ptci w wynagrodzeniach

. Btad . . .
- Parametr ,kobieta [Przedziat ufnosci]

Ptaca

5 -0,024 0,000 -11,97 0,000 -0,036 -0,012
zasadnicza
Dodatek -0,04 0,018 -387 0000 -0,087 -0,036
funkcyjny
taczna -0,027 0,002 -12,8 0,000 -0,031 -0,023
ptaca

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem danych Laséw Paristwowych.
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Woryniki analizy wskazuja, ze w przypadku ptac zasadniczych kobiety zarabiaja $rednio 2,4%
mniej niz ,poréwnywalni” mezczyzni. R6znica ta jest wieksza w przypadku dodatku funkcyjnego,
gdzie siega 4% (o tyle nizszy jest dodatek kobiet i poréwnywalnych mezczyzn, bedacych w tym
samym wieku, majacych ten sam poziom wyksztatcenia i zajmujgcych to samo stanowisko). Sko-
rygowana luka ptacowa w wynagrodzeniu tacznym wynosi 2,7% (na niekorzys¢ kobiet).

Innymi stowy, obserwowane wyzsze srednie ptace mezczyzn niz kobiet w ptacach zasadni-
czych itacznych maja potwierdzenie takze w ptacach skorygowanych o cechy pracownikéw i ich
miejsc pracy. Poréwnanie ptac kobiet i mezczyzn o podobnym wyksztatceniu, wieku i stanowi-
skach wskazuje na istnienie skorygowanej luki ptacowej i nizszych ptac kobiet rzedu 2,7% tacznie.
Uszczegdtowiong analize przeprowadzono dla dwéch stanowisk, dla ktérych jest wystarczajaco
duzo obserwacji dla mezczyzn i kobiet: podlesniczych i specjalistow Stuzby Lesnej. Oszacowane
skorygowane luki ptacowe na tych stanowiskach wynosza odpowiednio 2% i 2,7%.

W kolejnej czesci analizy, korzystajac z tzw. dekompozycji Oaxaca-Blindera, okreslono, jaka
czes¢ roznic w ptacach kobiet i mezczyzn wynika z ich réznych charakterystyk (np. tego, ze ko-
biety sg przecietnie mtodsze), a jaka cze$¢ wyjasniona jest przez réznice w wynagrodzeniach,
jakie kobiety i mezczyzni otrzymuja za takg sama charakterystyke (np. pracujac na takim samym
stanowisku lub majac to samo wyksztatcenie).

Tabela 20 podsumowuje uzyskane wyniki. Z catkowitej réznicy w ptacy tagcznej kobiet i mez-
czyzn, ktéra wynosi 744 zt na korzy$¢ mezczyzn (por. takze rysunek 8), zdecydowana wiekszos¢
(78%) wynika z réznic w charakterystykach kobiet i mezczyzn (przede wszystkim ich stanowisk
pracy i wieku). Przyktadowo, istotng role odgrywa fakt, ze kobiety rzadko pracujg na stanowisku
lesniczego. To zjawisko segregacji zawodowej obniza ich srednie ptace. Na niekorzy$¢ srednich
ptac kobiet dziata tez ich wiek - wyzszy wiek wigze sie najczesciej z dtuzszym stazem pracy
i wiekszym doswiadczeniem (odpowiednio wynagradzanym). Jednoczes$nie kobiety pracujace
w Lasach Panstwowych s3 $rednio o 5 lat mtodsze od mezczyzn, co odzwierciedla nizszy wiek
emerytalny. Przektada sie on bezposrednio na nizsze $rednie ptace kobiet.

Tabela 20. Wyniki dekompozycji luki ptacowej kobiet i mezczyzn

Réznica w ptacach (zt) Réznica w ptacach (%)

Cechy pracownikow -580 -78%
Wynagrodzenie za charakterystyki -188 -25%
Interakcje 24 3%
taczna réznica w ptacach tacznych -744

Zrédto: Opracowanie wtasne z wykorzystaniem danych Laséw Panstwowych.

Warto podkresli¢, ze kobiety pracujgce w Lasach Panstwowych s3 lepiej wyksztatcone
niz mezczyzni (86% z nich ma wyksztatcenie wyzsze, wérdod mezczyzn jest to 66%). To wyzsze
wyksztatcenie zmniejsza statystycznie srednig réznice w ptacach kobiet i mezczyzn.

Dekompozycja pokazuje takze, ze za te same cechy (wyksztatcenie, wiek, stanowisko) ko-
biety wynagradzane s3 gorzej niz mezczyzni i ta nierdownos¢ ptacowa zwieksza réznice w srednich
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ptacach o 25%. Jest to tzw. niewyjasniona czes¢ luki ptacowej - wynika ona z faktu, ze nie ob-
serwujemy wszystkich czynnikéw, ktére mogg wptywac na ptace kobiet i mezczyzn. Parametr
sinterakcje” odzwierciedla réznice w ptacy wynikajace z réznej kombinacji wyksztatcenia, wieku
i stanowisk, ale w niewielkim stopniu przektada sie na luke ptci w ptacach.

Podsumowaujac, $rednie taczne wynagrodzenie jest wyzsze wsréd mezczyzn niz kobiet
pracujgcych w Lasach Panstwowych (7285 zt wsréd mezczyzn, 6542 zt wsrdd kobiet, 10,2%
surowej luki ptacowej). Dla tych réznic istotne sg dodatki funkcyjne - rzadsze, ale wyzsze wsrod
kobiet. Poréwnania wynagrodzen kobiet i mezczyzn pracujacych na takich samych stanowiskach
i majacych takie same wyksztatcenie i wiek wskazujg na wystepowanie skorygowanej luki pta-
cowej: kobiety wynagradzane s3 nizej niz ,podobni” mezczyzni na tych samych stanowiskach,
Srednio o0 2,7% (w ptacach tagcznych). Jest to wzglednie niska réznica, pozwalajgca uznaé, ze ptace
»2podobnych” kobiet i mezczyzn sg podobne. Wieksze i wymagajace dziatan sg réznice w Srednich
ptacach kobiet i mezczyzn. Wynikajg one przede wszystkim ze zjawiska segregacji zawodowej
(kobiety czesciej pracujg na mniej ptatnych stanowiskach, rzadziej na tych lepiej wynagradza-
nych, w szczegdlnosci tych, na ktérych wyptacane sg dodatki funkcyjne) oraz z réznic w struktu-
rze wieku. Mezczyzni sg przecietnie starsi, co przektada sie na ich wyzsze wynagrodzenia. Lepsze
wyksztatcenie kobiet zmniejsza réznice w Srednich ptacach, zmniejszajac negatywny wptyw se-
gregacji zawodowej i nizszego ustawowego wieku emerytalnego.

Whioski z przeprowadzonej analizy surowej i skorygowanej luki ptci w wynagrodzeniach
pozwalajg sformutowacd trzy gtéwne wnioski. Po pierwsze, konieczny jest ciggty monitoring
zmian w zatrudnieniu i ptacach kobiet i mezczyzn. Po drugie, wazne jest lepsze rozpoznanie zré-
det segregacji wedtug zawoddéw - na ile istniejgce duze réznice w strukturze zatrudnienia kobiet
i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach odzwierciedlaja istniejagce normy, stereotypy i przy-
Zwyczajenia, a na ile mogg by¢ zmienione przejrzysta, réwnosciowg polityka rekrutacyjng. Po
trzecie, wida¢ wyraznie, ze niszy wiek emerytalny kobiet przektada sie na ich nizsze ptace. Dziata-
nia zachecajace kobiety do dtuzszej pracy poza ustawowym wiekiem emerytalnym i wspierajgce
ich w szybszym powrocie do zatrudnienia z przerw opiekunczych (takze poprzez wsparcie zaan-

gazowania mezczyzn) przetoza sie na ich wyzsze ptace i zmniejsza luke ptci w wynagrodzeniach.

4.6. Ochrona przed molestowaniem i mobbingiem

Ochrona pracownikow przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem w miejscu pracy
wymaga wprowadzenia okreslonych rozwigzan organizacyjnych. Dotycza one nie tylko okresle-
nia tych zachowan, ale takze sformutowania procedur, ktére umozliwiajg zgtaszanie przypadkéw
naruszenia przepisoéw prawa w tym zakresie. Do dziatéw kadr badanych podmiotéw podlegtych
dyrekcjom regionalnym przedsiebiorstwa Lasy Panstwowe skierowano zatem pytanie, ktére
Z ponizszych rozwigzan obowigzujg w badanych jednostkach:

e 0soba, do ktérej mozna sktadac skargi na nieréwne traktowanie lub molestowanie,
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e jednostka organizacyjna przyjmujaca takie skargi,

e telefon zaufania, goraca linia lub inna forma komunikacji, pozwalajaca na zgtoszenie
skargi lub zapytania na nieréwne traktowanie lub molestowanie,

e skrzynka, do ktérej mozna wrzucac listy z takimi skargami,

e zapis w wewnetrznym kodeksie/ regulaminie o postepowaniu w przypadkach nieréw-

nego traktowania i molestowania.

Najczesciej stosowanymi rozwigzaniami sg: zapisy w wewnetrznym regulaminie o proce-
durze postepowania (41%) oraz powotanie w jednostce osoby, do ktdorej mozna sktadac skargi
(38%). Znacznie rzadziej wskazywano na powotanie jednostki organizacyjnej, ktéra przyjmuje
skargi (14%). Pozostate rozwiazania, czyli telefon zaufania, goraca linia lub inna forma komunika-
cji, pozwalajaca na zgtoszenie skargi lub zapytania, oraz skrzynka, do ktérej mozna wrzucac listy
z takimi skargami, miaty marginalne zastosowanie.

Ponad potowa pracownikow (53%) potwierdza istnienie ustalonych procedur postepo-
wania w przypadku mobbingu czy molestowania seksualnego w obecnym miejscu pracy, przy
czym nieco czesciej czynig to mezczyzni (54%) niz kobiety (51%). Jednak blisko jedna trzecia
kobiet i mezczyzn nie wie, czy s takie procedury. Wiedza o tych procedurach jest najmniej roz-
powszechniona wsrdéd najmtodszych pracownikow (w wieku do 34 lat). Zréznicowanie odsetka
odpowiedzi potwierdzajgcych istnienie formalnych procedur miedzy pracownikami jednostek
podlegtych poszczegdlnym dyrekcjom regionalnym (46% Warszawa vs. 63% Radom), a takze
udziatu odpowiedzi ‘nie wiem’ (23% Biatystok vs. 39% Warszawa) wskazuje na koniecznos$¢ dzia-
tan zmierzajacych do lepszego informowania pracownikéw w zakresie obowigzujacych procedur,
jak réwniez ich ujednolicenia w uktadzie dyrekcji regionalnych.

Pracownicy s3 lepiej zorientowani, do kogo nalezy sie zwrdci¢ w razie wystapienia przypad-
ku mobbingu czy molestowania seksualnego - 68% respondentéw potwierdzito, ze wie, do kogo
mogg sie zwrdcic¢ (65% kobiet i 71% mezczyzn). Jednak co piaty badany pracownik wskazat, ze
nie wie do kogo moze sie zwrécic. Pracownicy w wieku 45 lat i wiecej wykazujg lepszg orientacje
w tej kwestii. Ponownie zwracajg uwage réznice miedzy pracownikami jednostek podlegtych
dyrekcjom regionalnym - odsetek pracownikéw, ktorzy wiedza do kogo sie zwréci¢ wahat sie
od 56% w RDLP t6dz do 75% w RDLP Zielona Gora, a odsetek tych, ktérzy nie wiedza, od 19%
w RDLP Olsztyn i Poznan) do 27% w RDLP Krakéw.

Oprodcz stosownych rozwigzan organizacyjnych, umozliwiajacych zgtaszanie skarg dotycza-
cych molestowania seksualnego lub mobbingu, dla przeciwdziatania tym zjawiskom wazna jest
Swiadomosé pracownikéw w zakresie ich praw. Mozna jg ksztattowacd, miedzy innymi, poprzez
organizacje odpowiednich szkolen. Do dziatéw kadr jednostek podlegtych dyrekcjom regional-
nym wystosowano zatem pytanie, czy pracownicy tych jednostek uczestniczyli w szkoleniach
dotyczacych molestowania seksualnego i mobbingu. Ponad potowa dziatéw kadr wskazata, iz
pracownicy ich jednostek brali udziat w szkoleniach dotyczacych mobbingu, natomiast prawie
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dwukrotnie rzadziej potwierdzono udziat pracownikéw w szkoleniach na temat molestowania

seksualnego (rysunek 9).

Rysunek 9. Rozktad odpowiedzi na pytanie skierowane do dziatu kadr: Czy w latach 2019 - 2020 pra-
cownicy uczestniczyli w szkoleniach dotyczgcych mobbingu i molestowania seksualnego? (w %)

2 K
mo bbing 38
\ 56

I 15

mo lestowanie seksualne ‘r 58
27

I 11
rowne traktowanie I 53
I 36

mNie gromadzi sie danych ®ENIE ®TAK

Zrédto: wyniki badania z 2022r.

Generalnie oddziatywanie poprzez szkolenia na swiadomo$é pracownikéw jest wyraznie
czesciej stosowane w odniesieniu do mobbingu niz do molestowania seksualnego. Jednak w jed-
nostkach podlegtych poszczegdlnym dyrekcjom regionalnym sytuacja byta zréznicowana: jedy-
nie w badanych jednostkach podlegtych dyrekcjom w Krosnie, Poznaniu i Wroctawiu czesciej
wskazywano na uczestnictwo pracownikdéw w szkoleniach na temat mobbingu niz na brak tego
udziatu. W odniesieniu do szkolern dotyczacych molestowania seksualnego jedynie w jednost-
kach podlegtych dyrekcji regionalnej w Poznaniu dziaty kadr czesciej deklarowaty udziat pracow-
nikow w tych szkoleniach niz brak udziatu.

Pracownicy na ogét potwierdzili, iz korzystali ze szkoleh organizowanych przez pracodawce
na temat rownego traktowania w miejscu pracy, przeciwdziatania wszelkim formom dyskrymi-
nacji, w tym molestowaniu i mobbingowi. Udziat w tych szkoleniach deklarowato 79% ogétu
respondentéw (83% mezczyzn i 74% kobiet), przy czym czesciej uczestniczyli w nich pracownicy
w wieku 45 lat i wiecej. Ponownie zwracajg uwage réznice miedzy jednostkami podlegtymi dy-
rekcjom regionalnym - odsetek pracownikéw uczestniczacych w tych szkoleniach wahat sie od
73% w RDLP Warszawa do 92% w RDLP Pita.

Wedtug danych pozyskanych z dziatéw kadr badanych podmiotow poszczegdlnych dyrek-
cji regionalnych o skargach zgtoszonych w latach 2019-2020, zjawisko molestowania seksual-
nego jest incydentalne (2 zgtoszenia przez kobiety i 2 zgtoszenia przez mezczyzn w jednostkach
podlegtych dyrekcji regionalnej we Wroctawiu). Nieco czesciej wystepowaty skargi na mobbing:
7 kobiet i 4 mezczyzn zgtosito mobbing w jednostkach podlegtych dyrekcji regionalnej we Wro-
ctawiu, 2 kobiety w jednostkach podlegtych dyrekcji regionalnej w Zielonej Gérze. Warto podkre-
§li¢, ze zgtaszanie przypadkéw mobbingu i molestowania seksualnego ma czesciej miejsce w tych
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zbiorowosciach, w ktérych istnieje wieksza swiadomos¢, ze jest to prawnie zakazane. Sprzyja

temu tez kultura réwnego traktowania.

Jednak ocena zakresu zjawiska mobbingu i molestowania seksualnego z perspek-
tywy pracownikéw wyglada inaczej - nasilenie zjawiska jest wieksze obecnie, choé takze
czesciej wskazywano na mobbing. Na pytanie o poczucie dtugotrwatego upokarzania czy
gnebienia przez przetozonych lub innych pracownikéw odpowiedziato twierdzaco 17% re-
spondentdéw, przy czym czesSciej tak twierdzity kobiety (prawie 20%) niz mezczyzni (16%).
Pracownicy w wieku do 34 lat udzielali rzadziej takiej odpowiedzi niz pozostali. W jednost-
kach podlegtych poszczegdlnym dyrekcjom regionalnym odsetek respondentéw, ktérzy mieli
poczucie, ze dotyka ich mobbing, wahat sie od 12% w RDLP Krakéw do 26% w RDLP tédz.
Natomiast na pytanie, czy w obecnym miejscu pracy respondenci zetkneli sie z niestosownymi
propozycjami o charakterze seksualnym, odpowiedziato twierdzaco 4% badanych (8% kobiet
i 1% mezczyzn). Z molestowanie seksualnym zetkneto sie od 2% badanych w RDLP Gdansk
do 10% w RDLP Poznah.

Reasumujac, wyniki badania dziatow kadr w zakresie ochrony pracownikéw przed molesto-
waniem seksualnym i mobbingiem przez wprowadzenie odpowiednich procedur formalnych i od-
dziatywania na $wiadomo$¢ pracownikéw za pomoca odpowiednich szkolenh sg spdjne z wynikami
pozyskanymi od pracownikéw jednostek. Zasadnicza réznica dotyczy skali wystepowania tych
niekorzystnych dla miejsca pracy zjawisk. Odpowiedzi pracownikéw wskazuja, iz nie s3 to zja-
wiska incydentalne, jak to wynika z danych dziatéw kadr. Moze to wynika¢ z barier psycholo-
gicznych zwigzanych ze zgtaszaniem przez pracownikéw przypadkéw mobbingu, a zwtaszcza
przypadkoéw molestowania seksualnego, a takze obaw dotyczacych skutkéw zgtoszenia. W celu
zmniejszenia tych barier i obaw nalezy przede wszystkim zwiekszaé swiadomo$é pracownikdéw
w zakresie istniejacych rozwigzan dotyczacych ich ochrony - stosunkowo duzy odsetek pracow-
nikéw, ktérzy nie wiedzg, do kogo majg zgtosic skarge, wskazuje na potencjat poprawy sytuaciji.
Konieczne jest zatem:

e kontynuowanie szkolen i monitorowanie udziatu pracownikéw w tych szkoleniach,

e usprawnianie procedur formalnych, w tym szersze niz dotychczas stosowanie takich
rozwigzan jak telefon zaufania, czy goraca linia, a takze skrzynka, do ktérej mozna wrzu-
cac zgtoszenie, czy innych form komunikacji pozwalajacych na wiekszy komfort psychicz-
ny przy sktadaniu skargi lub zapytania. To moze utatwi¢ pracownikom podjecie decyzji
w trudnej dla nich sytuacji osobiste;j.

Rekomendujac dziatania na rzecz zwiekszenia ochrony pracownikéw przed mobbingiem
i molestowaniem seksualnym nalezy tez zwrdcié¢ uwage, iz w ocenie pracownikéw ten obszar
charakteryzuje sie najwiekszym zagrozeniem nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miej-
scu pracy i dlatego ma znaczenie w programie dziatan przeciwko nieréwnosci ptci w jednostkach
Lasow Panstwowych.
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Te rekomendacje ogdélne nabierajg szczegdlnego znaczenia dla dyrekcji regionalnych,
w ktérych udziat pracownikéw w szkoleniach jest nizszy, a wiedza pracownikéw o ochronie przed
mobbingiem i molestowaniem jest mniejsza. Przedstawione wyniki analiz potwierdzity bowiem
znaczne zréznicowanie miedzy podmiotami podlegtymi poszczegdlnym dyrekcjom regionalnym
Laséw Panstwowych w odniesieniu do opisu sytuacji w obszarze ochrony przed mobbingiem
i molestowaniem na podstawie danych uzyskanych z dziatéw kadr, a przede wszystkim na pod-
stawie odpowiedzi pracownikéw. Znajduje to takze odzwierciedlenie w ocenie poszczegdlnych
dyrekcji dokonanej na podstawie pomiaru syntetycznego dotyczacego poszczegdlnych obsza-
réw, czyli wartosci odpowiednich wskaznikéw czastkowych.

4.7. taczenie obowiazkéw zawodowych z rodzing

Rozwiazania dotyczace tgczenia pracy zawodowej z rodzing stosowane przez pracodawce,
rozpatrywane w badaniu, dotyczyty opieki na dzie¢mi i ich wypoczynku (przyzaktadowy ztobek
lub przedszkole, dofinansowanie opieki w tych instytucjach, organizacja pokoju dla rodzicéw
z dzie¢mi, organizacje i dofinansowanie wypoczynku), urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem, za-
chet dla ojcow do korzystania z tych urlopow oraz utatwien zwigzanych z powrotem do pracy
po tych urlopach. Ponadto przedmiotem badania byty dodatkowe swiadczenia oferowane przez
pracodawce osobom przebywajgcym na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem (urlopach macie-
rzynskich, ojcowskich, rodzicielskich i wychowawczych).

Wyniki analiz danych pozyskanych z dziatéw kadr wskazuja, ze wséréd udogodnien ofe-
rowanych rodzicom przez pracodawce zdecydowanie najczesciej wystepuje organizowanie lub
dofinansowanie wypoczynku dzieci. Tylko nieco rzadziej pracodawca stara sie utatwi¢ osobom
po urlopach macierzynskich, ojcowskich, rodzicielskich, wychowawczych powrét do pracy oraz
zacheca ojcow do korzystania z urlopu ojcowskiego/rodzicielskiego lub macierzynskiego (przy-
stugujacej im czesci) i wiaczania sie w opieke nad dzieémi. Znacznie mniej popularne (prawie
czterokrotnie rzadziej stosowane od wspomnianych rozwigzan) jest dofinansowanie opieki nad
dzie¢mi (ztobek, przedszkole), umozliwienie wziecia dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu,

czy oferowanie dodatkowego ptatnego urlopu z tytutu urodzenia dziecka.

W wiekszosci badanych jednostek uwzglednia sie zobowigzania rodzinne przy ustalaniu
terminéw urlopu wypoczynkowego rodzicéw.

Nie wystepuja réznice miedzy dodatkowymi $wiadczeniami przystugujacymi rodzicom
(matkom) pozostajagcym na urlopach macierzynskich i rodzicom (tez gtéwnie matkom) korzystaja-
cym z urlopdéw rodzicielskich. Dla korzystajacych z obu typéw urlopéw zdecydowanie najczest-
szym dodatkowym $wiadczeniem jest abonament medyczny dla pracownika. Natomiast rodzice
bedacy na urlopach rzadziej moga korzystaé z dofinansowania do wypoczynku czy abonamentu
medycznego dla rodziny pracownika. W dalszej kolejnosci, cho¢ prawie réwnie czesto, rodzicom
na urlopie przystuguja telefony komaérkowe, okolicznosciowe bony towarowe oraz finansowanie/

62



dofinansowanie zajec¢ rekreacyjno-sportowych, klubu fitness, czy basenu.

Wedtug danych z dziatéw kadr wsrdod pracownikéw powracajgcych do pracy z urlopéw
zwigzanych z opieka nad dzie¢mi byto wiecej kobiet (58% w 2019 r., 63% w 2020 r.). Na to samo
stanowisko wrdcita wiekszos¢ kobiet (odpowiednio 97% i 85%) oraz wszyscy mezczyzni.

Pracownicy nieco inaczej oceniajg mozliwosci powrotu do pracy po urlopach zwigzanych
z rodzicielstwem, cho¢ nalezy podkreslié, iz pytanie skierowane do nich nie dotyczyto tylko lat
2019-2020 jak w pytaniu skierowanym do dziatu kadr. Pytano, czy wystapita sytuacja, ze ko-
rzystajacy z urlopéw nie wrécili na dotychczasowe stanowisko. Respondenci deklarowali naj-
czesciej, iz nie wiedzg o takiej sytuacji (47%), czesciej czynili to mezczyzni niz kobiety. Najmtodsi
respondenci wybierali czesciej te odpowiedZz w poréwnaniu do pozostatych. Jednak 14% oséb
wskazato, iz taka sytuacja wystapita (17% kobiet i 11% mezczyzn). Udziat tych wskazan jest silnie
zréznicowany miedzy jednostkami podlegtymi dyrekcjom regionalnym od 7% (RDLP Warszawa)
do 19% (RDLP Gdansk, RDLP Zielona Géra).

Kolejna kwestia to ochrona zatrudnienia i warunkéw pracy zarébwno pracownic w cigzy,
jak i 0séb korzystajacych z urlopu macierzynskiego lub rodzicielskiego - pracownikom tym nie
moze byé wypowiedziany stosunek pracy oraz zmienione warunki pracy i ptacy. W rozktadzie
odpowiedzi na pytanie, czy zdarza sie, ze przepisy te sg w praktyce omijane (tabela 21), dominuja
odpowiedzi ‘nigdy’, przy czym nieco czesciej tak twierdzg kobiety niz mezczyzni, oraz odpowiedzi
‘nie wiem/trudno powiedzie¢’, udzielane przez prawie potowe mezczyzn i nieco mniej kobiet.
Jednak sytuacja w tym wzgledzie rézni sie znacznie miedzy jednostkami podlegtymi dyrekcjom
regionalnym: odsetek odpowiedzi ‘nigdy’ zawiera sie w przedziale od 33% (RDLP +6dz) do 54%
(RDLP Torun), natomiast udziat odpowiedzi ‘nie wiem/trudno powiedzie¢’ waha sie od 37% (RDLP
Torun) do 60% (RDLP t6dz). Respondenci majacy dzieci w wieku do lat 18 rzadziej twierdza, ze
nie wiedzg o takich sytuacjach.

Tabela 21. Rozktad odpowiedzi pracownikéw na pytanie o naruszanie przepiséw ochrony zatrudnie-

nia i warunkdéw pracy kobiet w cigzy i 0séb korzystajqgcych z urlopu macierzynskiego lub rodzicielskie-
go wedtug ptci (w %)

Czy przepisy s naruszane? Kobiety

Nigdy 46,3 48,2 44,7
Raczej rzadko 5,4 6,2 4,7
Dos¢ czesto 0,8 1,2 0,4
Bardzo czesto 0,3 0,5 0
nie wiem/trudno powiedziec¢ 47,2 43,9 50,2

Zrédto: wyniki badania z 2022r.

W analizie korzystania przez pracownikéw z istniejgcych rozwigzan dotyczacych tgczenia
pracy zawodowej z opiekg nad dzieémi oraz opinii o nich wyrdzniona zostata dodatkowo grupa
respondentow, ktérzy wychowujg dzieci w wieku do 18 lat. Stanowili oni 48% ogdtu badanych,
przy czym w tej grupie rodzicéw byto 48% kobiet. Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw wy-
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chowywata dzieci wspdlnie z partnerami/matzonkami zamieszkatymi w tym samym gospodar-
stwie domowym. Blisko co dziesigta matka wychowywata samodzielnie dzieci wobec 2% samo-
dzielnych ojcow. Udziat respondentéw samodzielnie wychowujgcych dzieci wzrastat wraz z ich
wiekiem (od niecatych 5% wsrod oséb w wieku do 34 lat do 9% w grupie wieku 55 lat i wiecej).

Trudnosci w taczeniu pracy zawodowej z opiekg nad dzie¢mi dotykajg bezposrednio pra-
cownikéw wychowujacych dzieci w wieku do 18 lat. W tej grupie respondentéw wiekszos$é nie
odczuwata trudnosci w godzeniu pracy zawodowej z opiekg nad dzieémi. Na pytanie o to, jak cze-
sto wykonywanie obowigzkéw zawodowych utrudnia opieke nad dzie¢mi, az 65% odpowiedziato
‘nigdy/raczej rzadko’ (62% kobiet i 68% mezczyzn), natomiast 27% twierdzito, ze ma to miejsce
‘czesto/bardzo czesto’ (30% kobiet wobec 26% mezczyzn). Jedynie 8% wybrato wariant ‘trudno
powiedzie¢. Wyniki potwierdzajg, iz kobiety nieco czesciej doswiadczaty trudnosci tagczenia obo-
wigzkéw zawodowych z opiekg nad dzie¢mi.

Ta ocena stopnia trudnosci taczenia pracy zawodowej z wychowywaniem dzie¢mi zmienia
sie w zaleznosci od liczby dzieci w rodzinie (rysunek 10) - trudnosci wyraznie nasilajg sie wraz

ze wzrostem liczby dzieci.

Rysunek 10. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Jak czesto wykonywanie obowiqgzkéw zawodowych
utrudnia Pani/Panu opieke nad dzie¢mi? wedtug liczby dzieci w wieku do 18 lat w gospodarstwie
19,8

domowym
54,8
40,4
32,6
9,6
. 6’8 I 4’3

1 dziecko 2 dzieci 3 dzieci lub wiecej

80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
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0,0

70,5
60,6

mnigdy/raczej rzadko  mdos¢ czesto/bardzo czesto trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania z 2022 r.

Orientacja w zakresie dostepnych w miejscu pracy rozwigzan pozwalajgcych na godzenie
zyciarodzinnego z praca zawodowsa jest wyraznie odmienna wsréd pracujacych kobiet i mezczyzn.
Na rysunku 11 przedstawiono rozktad odpowiedzi na pytanie dotyczace wystepowania w miej-
scu pracy nastepujacych rozwigzan:

. elastyczny czas pracy dla rodzicéw lub praca w niepetnym wymiarze; program ,pra-
cujacy rodzic”,

e  kacik/pokdj dla kobiet w cigzy, matek/ojcéw z dzie¢mi (np. na karmienie),
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e pokdj, w ktédrym mozna zostawic dziecko pod fachowg opieka w razie koniecznosci,
e przedszkole ,przyzaktadowe” lub ztobek,

e program ,wakacje dla dzieci” organizowane przez instytucje,

e  dodatkowy ptatny urlop dla matki z tytutu urodzenia dziecka,

e dodatkowy ptatny urlop dla ojca z tytutu urodzenia dziecka,

e  mozliwos¢ wziecia dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu.

Rysunek 11. Rozktad odpowiedzi pracownikow na pytanie dotyczqce wystepowania rozwigzan
utatwiajqcych tqczenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi (w %).

Kobiety

Mozliwo$¢ wziecia dnia wolnego bez wykorzystywania..

Dodatkowy ptatny udop dla ojca z tytutu urodzenia..

Dodatkowy ptatny udop dla matki z tytutu urodzenia..

Program ,wakacje dla dzieci” organizowane przez..
Przedszkole ,przyzaktadowe” lub Ztobek

Pokdj, w ktérym mozna zostawié dziecko pod fachowsg..

Kacik/pokdj dla kobiet w cigzy, matek/ojcéw z dzieémi..
Elastyczny czas pracy dla rodzicow, lub praca w. . s N s —
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mNie mTak mNiewiem

Mezczyzni

Mozliwo$¢ wziecia dnia wolnego bez wykorzystywania..
Dodatkowy ptatny udop dla ojca z tytutu urodzenia..

Dodatkowy ptatny udop dla matki z tytutu urodzenia..
Program ,wakacje dla dzieci” organizowane przez.. I

Przedszkole ,przyzaktadowe” lub ztobek IN——

Pokdj, w ktérym mozna zostawi¢ dziecko pod fachowa..
Kacik/pokdj dla kobiet w cigzy, matek/ojcow z dzie cmi. . I
Elastyczny czas pracy dla rodzicéw, lub praca w.. I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mNie mTak mNiewiem

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania z 2022r.

Mezczyzni zdecydowanie czesciej nie wiedzieli, czy wymienione rozwigzania sg dostepne
w ich miejscu pracy. Natomiast czesciej od kobiet wskazywali na dostepno$¢ rozwigzan dotycza-
cych organizacji pracy, dodatkowego urlopu z tytutu urodzenia dziecka dla matki i ojca, mozli-
wosé wziecia dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu, czy organizacje wakacji dla dzieci. Co
wiecej, postrzeganie dostepnosci tych rozwigzan przez pracownikéw jest odmienne od informa-
cji o ich dostepnosci na podstawie analizy danych pozyskanych z dziatéw kadr. Z tych analiz wy-
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nika, ze najczesciej oferowano rodzicom organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku dzieci,
za$ pracownicy wymieniali to rozwigzanie rzadziej niz inne rozwiazania. Natomiast udogodnienia
polegajace na umozliwieniu wziecia dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu, czy oferowaniu
dodatkowego ptatnego urlopu z tytutu urodzenia dziecka, ktére sg znacznie rzadziej oferowane
przez pracodawce, zajmuja wysoka range w ocenie dostepnosci przez pracownikéw. Moze to
wskazywacé na ich znaczenie dla rodzicow w tgczeniu pracy zawodowej z ich zobowigzaniami

opiekunczymi wobec dzieci.

W odniesieniu do rozwigzan finansowych w formie doptat do ztobka czy przedszkola, zajec
pozalekcyjnych i zaje¢ sportowych, czy innych doptat na opieke, w $wietle wynikéw z dziatéw
kadr rzadziej oferowanych rodzicom, pracownicy tez potwierdzajg ich mniejszg dostepnosé. Wie-
cej niz potowa kobiet oraz okoto 40% mezczyzn wskazato na brak tych doptat. Ponadto co trzecia

kobieta i potowa mezczyzn nie wiedza, czy w ich migejscu pracy s3 takie rozwigzania finansowe.

Wsréd pracownikéw, ktérych dotyczyto pytanie o opinie o stosowanych w miejscu pracy
rozwigzaniach pozwalajgcych tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa, blisko potowe
stanowity osoby niezdecydowane (rysunek 12) zarowno wsrod kobiet jak i mezczyzn. Kobiety sg
bardziej krytyczne w swych opiniach, bowiem odsetek niezadowolonych wsréd nich byt wyraznie
wyzszy niz wérdéd mezczyzn, zas odsetek zadowolonych - nizszy. W obu grupach respondentéw
wystepowata przewaga osoéb zadowolonych nad tymi, ktore sg niezadowolone.

Rysunek 12. Rozktad ocen dotyczqgcych stosowanych w miejscu pracy rozwigzan pozwalajqcych ta-
twiej godzic¢ zycie rodzinne z pracq zawodowq wedtug pftci (w %)

Bardzo zadowolona(y) —
R

Ani zadowolona(y), ani

niezadowolona(y) |
Raczej niezadowolona(y) (I
Zupetnie niezadowolona(y) [ -

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0
Ogotem mMezczyzni m Kobiety

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania z 2022 r.

Dodatkowe analizy oceny stopnia zadowolenia wsréd rodzicéw dzieci w wieku do 18 lat
dostarczyty wynikéw zblizonych do uzyskanych wyzej dla wszystkich respondentéw: potowa re-
spondentéw nie miata sprecyzowanej opinii (51%), blisko 30% byto zadowolonych, a co piaty
respondent byt niezadowolony.

Mimo regulacji prawnych gwarantujgcych zarébwno matce, jak i ojcu dostep do rozwigzan
utatwiajacych taczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, korzystajg z nich gtéwnie matki.
Pytania o stopien korzystania z tych rozwigzan dotyczyty: zwolnienia na chore dziecko, korzysta-
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nia przez ojca dziecka z przystugujgcej mu czesci urlopu macierzynskiego lub rodzicielskiego oraz
korzystania przez ojca dziecka z przystugujacego mu urlopu ojcowskiego.

Na pytanie o korzystanie w ciggu ostatnich 12 miesiecy ze zwolnienia na chore dziecko
odpowiedziato twierdzaco 35% kobiet wobec 21% mezczyzn. Zdecydowana wiekszo$¢ pracow-
nikdw nie brata takiego zwolnienia.

Na skorzystanie przez ojca dziecka z przystugujacej mu czesci urlopu macierzynskiego lub
rodzicielskiego wskazato prawie 12% pracownikéw. Nieco czesciej na taky sytuacje w rodzinie
wskazywaty osoby w wieku 35-44 lata. Odsetek tych wskazan jest widocznie wyzszy wsréd re-
spondentéw wychowujgcych co najmniej dwoje dzieci w wieku do 18 lat, a takze wsrdd pracow-
nikéw dojezdzajacych do pracy co najmniej 60 min. Zakres korzystania z tej mozliwosci w rodzi-
nach pracownikéw jednostek podlegtych poszczegdinym dyrekcjom regionalnych wahat sie od
4% wskazan (RDLP Biatystok) do 18% (RDLP Poznan).

Zdecydowanie czesciej ojcowie korzystajg ze swego indywidualnego uprawnienia, jakim jest
urlop ojcowski - 41% respondentéw potwierdzito, ze w ich rodzinach ojcowie przebywali na takim
urlopie. Stopien korzystania z urlopu ojcowskiego byt wyzszy w rodzinach respondentow w wieku
35-44 lata (ponad potowa wskazata na taka sytuacje) oraz rodzinach pracownikéw z co najmniej
dwdjka dzieci w wieku do 18 lat (ponad 60% wskazato na korzystanie z urlopu ojcowskiego). Warto
podkresli¢, ze stopien korzystania z urlopu ojcowskiego w rodzinach oséb pracujacych w jednost-
kach poszczegdlnych dyrekcji regionalnych jest stosunkowo mato zréznicowany - odsetek wskazan
na korzystanie z urlopu wynosit od 37% (RDLP Katowice, RDLP Radom) do 48% (RDLP Poznan).

Na pytanie, czy respondenci skorzystali w ciggu ostatnich 5 lat z urlopu rodzicielskiego, od-
powiedziato twierdzgco 34% kobiet oraz 13% mezczyzn. W catej grupie respondentéw, ktérych
mogto dotyczy¢ to uprawnienie, skorzystato z niego 22%. Uczynita to prawie potowa respon-
dentéw w wieku do 34 lat (45%, N=411) oraz co czwarty respondent w wieku 35-44 lata (26%,
N=930). Z urlopu rodzicielskiego znacznie czesciej korzystajg kobiety, przy czym réznice ptci sg
mniejsze wsréd mtodszych respondentdow (rysunek 13).

Rysunek 13. Rozktad odpowiedzi na pytanie dotyczqce korzystania z urlopu rodzicielskiego w ciggu
ostatnich 5 lat wsréd respondentéw w wieku do 44 lat wedtug ptci (w %).
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania z 2022r.
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W tych dyrekcjach regionalnych, gdzie byto przynajmniej 100 respondentéw, ktérych mo-
gto dotyczy¢ to uprawnienie, odsetek korzystajgcych z niego oscylowat wokdt 20%. Wyraznie
wyzszy stopien korzystania z tego urlopu zadeklarowano w jednostkach podlegtych dyrekcji re-
gionalnej w Zielonej Gérze (32%) oraz we Wroctawiu (27%).

Odpowiedzi respondentéw dotyczace opinii o podejsciu w miejscu pracy do korzystania
przez ojcow z przystugujacych im urlopéw na opieke nad dzieckiem (czesci urlopu macierzyn-
skiego, urlopu ojcowskiego, czesci lub catosci urlopu rodzicielskiego) $wiadczg przede wszyst-
kim o braku sprecyzowanej oceny. Ponad potowa zbadanych pracownikéw (54%) wybrata opcje
odpowiedzi ‘trudno powiedziec, przy czym nie wystepujg widoczne réznice miedzy kobietami
i mezczyznami. Ponadto blisko 40% respondentéw uwaza, ze ojcowie mogg z tych urlopoéw ko-
rzystac¢ bez ograniczen. Pozostate opinie sformutowane jako ‘nie jest to dobrze widziane przez
przetozonych’ oraz ‘nie jest to dobrze widziane przez wspotpracownikéow’ majg charakter mar-
ginalny. Oceny podejscia w miejscu pracy do korzystania przez ojcéw z urlopdw wyraznie rézni-
cuje wiek respondenta. Zaréwno osoby mtodsze, bedace w wieku do 34 lat, jak i osoby w wieku
55 i wiecej majg czesciej niesprecyzowang opinie na ten temat od pozostatych respondentéw,
a jednoczesnie rzadziej (tylko blisko jedna trzecia) uwazaja, ze ojcowie mogg korzystac¢ z urlopéw

bez ograniczen.

Zrbznicowanie ocen respondentéw pracujacych w jednostkach podlegtych dyrekcjom re-
gionalnym ilustruje tabela 22. Zamieszczono w niej odsetek wskazan na dwa warianty odpo-
wiedzi na pytanie o podejscie w miejscu pracy do korzystania przez ojcéw z przystugujgcych im
urlopéw na opieke nad dzieckiem.
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Tabela 22. Opinie pracownikéw dotyczqce podejscia w miejscu pracy do korzystania przez ojcow
Z urlopéw na opieke nad dzieckiem wedtug regionalnych dyrekcji (% wskazan na podane warianty
odpowiedzi).
Jakie jest podejscie w miejscu pracy do korzystania
przez ojcéw z przystugujacych im urlopéw na opieke
nad dzieckiem?

HEAE k.orzy’stac Trudno powiedziec¢
bez ograniczen

Biatystok 36,6 55,9
Gdansk 45,7 47,6
Katowice 43,1 49,1
Krakéw 34,2 60,1
Krosno 42,5 49,0
Lublin 43,7 49,6
todz 27,6 64,4
Olsztyn 39,3 50,8
Pita 45,8 47,7
Poznan 42,9 47,9
Radom 25,0 67,9
Szczecin 35,4 54,7
Szczecinek 37,7 55,8
Torun 43,8 47,4
Warszawa 31,5 61,1
Wroctaw 42,4 52,7
Zielona Gora 37,8 57,8
Ogoétem 37,8 54,0

Zrédto: wyniki badania z 2022r.

W podmiotach podlegtych prawie potowie dyrekcji regionalnych opinia o mozliwosci ko-
rzystania przez ojcéw z przystugujgcych im urlopéw dotyczacych opieki nad dzieckiem wyrazana
jest przez przynajmniej 40% respondentow. Stosunkowo najrzadziej tak uwazajg respondenci
pracujacy w jednostkach dyrekcji regionalnych w Radomiu i todzi (ponizej 30%), gdzie takze wy-
stepuje najwyzszy odsetek respondentdéw bez sprecyzowanej opinii.

Realizacja badania pracownikéw Laséw Panstwowych w 2022 r. umozliwita takze pozyska-
nie informacji o tym, jak pracownicy taczyli swa prace ze zobowigzaniami opiekunczymi w czasie
pandemii 2020/2021 r. Tej kwestii dotyczyty dwa pytania:

e Kto w ciggu ostatniego roku pracowat w domu z uwagi na konieczno$¢ opieki nad

dzie¢mi?

e  Kto w ciggu ostatniego roku korzystat z zasitkow opiekuniczych na dzieci zwigzanych
Z pandemig?
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Prawie co czwarty respondent wskazywat, iz oboje rodzicéw pracowato w 2020r. w domu
ze wzgledu na koniecznos¢ opieki nad dzieckiem, przy czym wskazania kobiet i mezczyzn byty
zblizone (rysunek 14). Okoto 60% respondentéw deklarowato, ze jedno z rodzicéw pozosta-
wato w domu, wykonujac zdalnie obowigzki zawodowe. Jednak w tym przypadku prawie po-
towa mezczyzn wskazata swoje partnerki/zony na pracujace zdalnie, natomiast prawie potowa
kobiet wskazata na siebie. Inne osoby w niewielkim stopniu uczestniczyty w organizacji opieki
nad dzieémi, pracujac w domu, ale czesciej czynity to osoby spoza gospodarstwa domowego
respondenta. Kobiety czesciej niz mezczyzni wskazywaty na osoby spoza gospodarstwa do-
mowego, ktére pracowaty w domu ze wzgledu na konieczno$é¢ zapewnienia opieki dzieciom
wobec zamkniecia ztobkéw, przedszkoli i szkdt. Moze na to wptywad fakt, ze blisko co dziesigta
matka w badanej grupie wychowuje samodzielnie dzieci (wobec 2% mezczyzn w takich rodzi-
nach). Ponadto praca obojga rodzicéw w trybie zdalnym wystepowata czesciej w rodzinach
z trojgiem i wiecej dzieci - jedna trzecia respondentéw wskazata na ten wariant wobec jednej
pigtej respondentdéw z pozostatych rodzin.

Rysunek 14. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Kto w ciggu ostatniego roku pracowat w domu z uwagi
na koniecznosc opieki nad dziecmi?” wedtug ptci (w %)

oboje
kto$ inny spoza gospodarstwa domowego e
ktos inny z tego samego gospodarstwa domowego |
ma z/zonal/partner/partnerka | e ——
gtéwnie ja I e——
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

mMezczyzni mKobiety Ogotem

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania z 2022r.

Korzystanie z pomocy o0séb spoza gospodarstwa dotyczy przede wszystkim najmtod-
szych respondentdw (rysunek 15), zas respondenci w wieku 55 lat i wiecej nieco czesciej niz
pozostali wskazywali na osoby z tego samego gospodarstwa. Wiek respondenta réznicuje
nieco korzystanie z pozostatych rozwigzan taczenia pracy zawodowej z opieka nad dzie¢-
mi - praca w domu obojga rodzicéw versus praca w domu jednego rodzica. Rodzice bedacy
w wieku 35-44 lata i 45-54 lata nieco czesciej oboje pracowali w domu w poréwnaniu do
0s6b najmtodszych.

Rysunek. 15. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Kto w ciggu ostatniego roku pracowat w domu z uwagi
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na koniecznos¢ opieki nad dziecmi?” wedtug wieku (w %).

oboje ——
kto$ inny spoza gospodarstwa domowego [N

kto$ inny z tego samego gospodarstwa domowego [ NG |
ma 2/zona/partner/partnerka | NG
gtownie ja [ INNNEGEGE

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mdo 34 lat wigcznie m35-44 lat 45-54 lat D55 latiwiecej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania z 2022 r.

Zdecydowana wiekszos¢ respondentéw nie korzystata z zasitkéw opiekunczych na dzieci
zwigzanych z pandemig, starajac sie taczy¢ obowigzki zawodowe ze sprawowaniem opieki nad
dzie¢mi pozostajagcymi w domu (rysunek 16). Czesciej takie rozwigzanie wskazywali mezczyzni
niz kobiety. Zasitki pobieraty gtéwnie kobiety - wskazujg na to badani mezczyzni i kobiety. To
potwierdza wptyw pandemii na prace zawodowa kobiet. Na te decyzje o przerwach w pracy ze
wzgledu na opieke nad dzieémi, ktére pozostawaty w domu w trakcie pandemii, oddziatujg znane
czynniki - luka ptci w wynagrodzeniach i model opieki nad dzieémi, ktére réznicujg warunki 13-

czenia pracy zawodowej i zobowigzan rodzinnych kobiet i mezczyzn w Polsce.

Rysunek 16. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,,Kto w ciggu ostatniego roku korzystat z zasitkéw opie-
kunczych na dzieci zwigzanych z pandemiq?” wedtug ptci (w %).

oboje

i Korzystatismy |

ma z/partner/zonal/partnerka

gtéwnie ja
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0
mMezczyzni mKobiety Ogotem
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania z 2022r.

Warto jeszcze zaznaczyé, ze liczba dzieci w rodzinie wptywa na korzystanie z zasitkow
opiekunczych na dzieci zwigzanych z pandemia - 29% respondentéw majacych jedno dziecko
pobierato zasitki, odsetek ten wzrdst do 37% wsrdd respondentéw z dwojgiem dzieci, by zmniej-
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szy¢ sie do 33% wsrdd respondentdéw z przynajmniej tréjka dzieci.
Powyzsze rozwazania pozwalajg na sformutowanie nastepujgcych wnioskéw:

e ochrona zatrudnienia i warunkéw pracy kobiet w cigzy i oséb korzystajagcych z urlo-
pow zwigzanych z rodzicielstwem znajduje potwierdzenie w opinii pracownikéw, jednak

jednoczesdnie znaczna czes¢ nie ma rozeznania w tej kwestii,

e pracodawca oferuje zestaw rozwigzan utatwiajacych taczenie pracy zawodowej
z opieka nad dzieémi, zréznicowany miedzy poszczegdlnymi dyrekcjami regionalnymi, nie
czynigc réznic miedzy pracownikami na urlopach macierzynskich i urlopach rodzicielskich
w dostepnie do udogodnien,

e stosunkowo czesto pracownicy (gtdéwnie mezczyzni) nie wiedzieli o rozwigzaniach uta-
twiajacych im taczenie pracy zawodowej z opieka nad dzie¢mi, dostepnych w miejscu pracy,
przy czym stopien niewiedzy byt mniejszy w odniesieniu do rozwigzan finansowych (dopftaty),

e blisko potowa kobiet i mezczyzn nie miata sprecyzowanej opinii o stosowanych
W miejscu pracy rozwigzaniach utatwiajgcych taczenie zycia rodzinnego z pracg zawodo-
wa; kobiety sg bardziej krytyczne w swej ocenie, ale zaréwno wsrdd kobiet, jak i wsrod
mezczyzn byto wiecej oséb zadowolonych niz niezadowolonych,

e wiekszos$¢ respondentéw nie odczuwata trudnosci w godzeniu pracy zawodowej
z opieka nad dzieémi, aczkolwiek kobiety czesciej niz mezczyzni deklarowaty, iz wykony-
wanie obowigzkéw zawodowych czesto lub bardzo czesto utrudnia opieke nad dzie¢mi,

e 7 przystugujacych obojgu rodzicom urlopéw czy zwolnienia na chore dziecko korzy-
stajg gtéwnie matki, chod respondenci w duzej czesci uwazajg, ze ojcowie mogg bez ogra-
niczen korzystaé z tych uprawnien, a opinie o nieprzychylnosci przetozonych czy wspét-
pracownikéw majg marginalny zakres; jednak generalnie potowa kobiet i mezczyzn nie ma
zdania w tej kwestii, cho¢ wystepuja réznice w ujeciu regionalnym,

e odsetek ojcodw korzystajgcych z urlopu rodzicielskiego jest znacznie mniejszy od od-
setka korzystajacych z urlopu ojcowskiego (uprawnienie indywidualne) i bardziej zréznico-
wany wedtug dyrekcji regionalnych; wraz z widocznym zréznicowaniem opinii pracowni-
kéw o podejsciu do korzystania z urlopdw przez ojcéw stwarza to przestrzen do dziatan

informacyjnych i promowania korzystania przez ojcéw z przystugujgcych im uprawnien,

e pandemia mocniej wptyneta na taczenie pracy zawodowej z opiekg nad dzie¢mi po-
zostajacymi w domu przez kobiety. Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw nie korzystata
z zasitkdow opiekunczych na dzieci zwigzanych z pandemia, jednak to czesciej kobiety po-
bieraty zasitki, rezygnujac okresowo z pracy. Takze to matki, w wiekszym stopniu niz ojco-
wie, przechodzity na wykonywanie pracy w domu, starajac sie taczy¢ obowiazki zawodowe
ze sprawowaniem opieki nad dzie¢mi.
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Powyzsze podsumowanie ilustruje istniejgce nieréwnosci miedzy kobietami i mezczyznami
w obszarze taczenia obowigzkéw zawodowych z rodzing, ocenionym przez pracownikéw jako
charakteryzujacy sie tylko nieco mniejszym zagrozeniem nieréwnego traktowania kobiet i mez-
Cczyzn w miejscu pracy niz obszar mobbingu i molestowania seksualnego.

4.8. Rownoscé kobiet i mezczyzn w perspektywie dekady badan

Analiza zmian wskaznika rownosci dla poszczegdlnych Regionalnych Dyrekcji Laséw Paristwo-
wych wykazuje duzg dynamike zmian. Dotyczg one zaréwno wartosci samego wskaznika, jak i usze-
regowania poszczegdlnych jednostek w rankingu. Zestawienie sumarycznych wskaznikéw zawarto
w tabeli 23. Kolorem zielonym zaznaczono spadek wartosci (sytuacja pozadana), czerwonym - wzrost.

W obecnej edycji najnizszy wskaznik uzyskata RDLP w Krakowie (6,18), co oznacza, ze ta
dyrekcja regionalna stosunkowo najlepiej realizuje polityke réwnego traktowania kobiet i mez-
czyzn, a najwyzszy - RDLP w Lublinie (13,39), czyli ta dyrekcja regionalna stosunkowo najgorzej
realizuje polityke rownosci. Wartosci wskaznikéw dla kazdej RDLP w poszczegdlnych edycjach
badan nie réznia sie zasadniczo - z wyjatkiem oceny dla RDLP w Szczecinie, ktéra w roku 2012
wynosita 4,97, aw 2022 roku - 8,52. Zatem lider sprzed 10 lat (RDLP Szczecin) spadt na 9 pozy-
cje w rankingu, a wicelider (RDLP w Lublinie) spadt na ostatnig pozycje. Zmiany wskaznika row-
nosci w poszczegélnych regionalnych dyrekcjach obrazuje rysunek 17.

Tabela 23. WskazZnik réwnosci ze wzgledu na pte¢ dla Regionalnych Dyrekcji Laséw Panstwowych
(RDLP) w2012i2022r.

RDLP Wskaznik 2022 Wskaznik 2012
w ranklngu

Krakéw 6,18 9,18

Pita 6,92 10,97

3 Olsztyn 7,07 9,71
4 Zielona Gora 7,84 8,43
5 Biatystok 7,95 8,37
6 Wroctaw 7,98 7,25
7 Torun 8,34 8,42
8 Gdansk 8,36 7,47
9 Szczecin 8,52 4,97
10 Szczecinek 8,53 11,48
11 Warszawa 8,60 8,49
12 Katowice 9,60 9,79
13 Radom 10,07 13,34
14 Krosno 10,23 9,05
15 tédz 11,18 9,85
16 Poznan 12,39 9,19
17 Lublin 13,39 7,18

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar przeprowadzonych w jednostkach Laséw
Panstwowych.
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Pozytywne zmiany mozna zaobserwowa¢ w RDLP w Pile - najwiekszy spadek wartosci
wskazZnika i druga pozycja w rankingu w 2022 .

Rysunek 17. Zmiany wartosci wskaznika dla poszczegélnych RDLP, 2012 i 2022

6

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan przeprowadzonych w jednostkach Laséw
Panstwowych.

Obserwowane zmiany sg dos¢ zaskakujace i réwniez niepokojgce, zwtaszcza w kontekscie
tych jednostek, ktére odnotowaty pogorszenie oceny w obszarze réwnego traktowania. Wskazu-
je to, ze korzystna sytuacja, zapewniajaca rowne traktowanie kobiet i mezczyzn, nie jest trwatym

i stabilnym elementem zarzadzania w Lasach Panstwowych.

Ostatnie dziesieciolecie to duza zmiana w sktadzie pracownikéw PGL LP, zwtaszcza w kon-
tekscie pokoleniowym, zwiekszenie liczby kobiet wséréd pracownikéw oraz znaczace zmiany w
Swiadomosci spotecznej. Wyzsze oczekiwania i $wiadomos$¢ wtasnych praw mogta przyczynic sie
do bardziej krytycznego spojrzenia na pracodawce, co mogto odbi¢ sie w ocenach uzyskanych od
pracownikéw. Jednoczesnie wprowadzone w ostatnich latach systemowe rozwigzania, takie jak
prywatne ubezpieczenia zdrowotne, polityka antymobbingowa czy szkolenia antydyskrymina-
cyjne, niewatpliwie wptynety pozytywnie na uzyskiwane oceny. Jednak ani powyzsze dziatania,
ani opisane zjawiska spoteczne nie ttumaczg w petni zmian w skali regionalnej - wiekszo$é RDLP
odnotowata spadek w rankingu (rysunek 18).
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Rysunek 18. Zmiany w pozycji rankingowej poszczegdlnych dyrekcji regionalnych, 2012 i 2022
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan przeprowadzonych w jednostkach Laséw
Panstwowych w 2020r.

Zmiany majg miejsce rowniez w ocenach poszczegdlnych analizowanych obszaréw, ktére
ztozyty sie na wskaznik rownosci. Zestawienie wszystkich czastkowych ocen dla poszczegdlnych
RDLP w roku 2022 zawiera tabela 24, natomiast réznice dla lat 2012 i 2022 zostaty zobrazowane
na rysunku 19. Bardzo trudno jest znalez¢ jakiekolwiek prawidtowosci i dane dla kazdej dyrek-
cji regionalnej nalezy analizowaé oddzielnie oraz im pozostawi¢ ocene, z czego mogg wynikaé
uchwycone w badaniach zmiany.
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Tabela 24. Wskaznik réwnosci ze wzgledu na pte¢ oraz wskazniki obszarowe uzyskane dla dyrekcji regionalnych Laséw Panstwowych

. Rekrutacja M02|iW(?§é Ochrona przed
Miejsce Wskaznik | 5 cownikéw oz(\zzt:l)nzzr?i;zgd Wysokos¢ ob*;l\fvziggll(?iw molestowaniem
w rankingu S (pr(zjyjmowanie do awansow ST do szkolen | wynagrodzen R .seksugln).lm
0 pracy) ey i mobbingiem
1 Krakéw 6,18 5 3 3 45 11 12 2
2 Pita 6,92 7 16 15 3 7 1 3
3 Olsztyn 7,07 2 6 13 1 4 8 13
4 Z'&'ﬁ:a 7,84 15 6 6,5 6 1 9 11,5
5 Biatystok 7,95 4 6 6,5 9 12 7 9,5
6 Wroctaw 7,98 8,5 12 1 2 25 10 15,5
7 Torun 8,34 14 2 17 15 5 5 5,5
8 Gdansk 8,36 6 13 2 17 13 2 7,5
9 Szczecin 8,52 11,5 14,5 12 7,5 14 3 1
10 Szczecinek 8,53 11,5 8,5 8,5 12 25 11 7,5
11 Warszawa 8,60 3 4 10,5 13 9 6 14
12 Katowice 9,60 1 10,5 10,5 4,5 10 15 11,5
13 Radom 10,07 13 8,5 4 11 15 13 5,5
14 Krosno 10,23 17 1 16 10 6 14 9,5
15 toédz 11,18 16 10,5 5 7,5 16,5 17 4
16 Poznan 12,39 8,5 14,5 8,5 14 8 16 15,5
17 Lublin 13,39 10 17 14 16 16,5 4 17

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow badar przeprowadzonych w jednostkach LPw 2022 r.
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Tabela 25. Srednie oceny waznosci poszczegolnych obszaréw w opinii pracownikéw (im wyzsza ocena, tym bardziej dany obszar jest zagrozony nieréwnym
traktowaniem)

Rekrutacja Ochrona przed Mozliwosc taczenia | Ochrona przed
pracownikow Dostep . p Dostep Wysokosc¢ obowiagzkéw molestowaniem
RDLP . . . zwalnianiem . .
(przyjmowanie do awansow o e do szkolen wynagrodzen zawodowych seksualnym
pracownikow . . . .
do pracy) Z rodzinnymi i mobbingiem
Biatystok 3,38 3,49 3,35 3,06 4,70 5,07 4,95
Gdansk 3,88 3,51 3,48 3,26 4,37 4,61 4,89
Katowice 3,29 3,59 3,34 3,14 4,64 4,93 5,07
Krakéw 2,98 3,31 3,39 3,22 4,71 5,08 5,30
Krosno 3,66 3,84 3,03 2,90 4,88 4,78 4,90
Lublin 3,27 3,81 3,38 3,24 4,40 4,82 5,08
tédz 3,51 3,41 3,45 2,99 4,45 5,17 5,02
Olsztyn 3,45 3,47 3,32 3,18 4,47 5,10 5,02
Pita 3,27 3,66 3,32 2,98 4,85 5,07 4,86
Poznan 3,75 3,81 2,99 3,00 4,53 512 4,79
Radom 3,04 3,79 3,30 3,15 4,56 5,09 5,08
Szczecin 3,31 3,57 3,23 3,01 4,78 5,17 4,93
Szczecinek 3,44 3,55 3,34 3,04 4,62 5,01 5,01
Torun 3,75 3,56 3,24 2,92 4,61 4,97 4,94
Warszawa 3,46 3,47 3,19 3,12 4,42 5,24 5,08
Wroctaw 3,02 3,71 3,16 3,04 4,79 4,96 5,32
AELIE, 3,24 3,51 3,52 3,14 4,49 5,03 5,07
Goéra

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie wynikéw badan przeprowadzonych w jednostkach LPw 2022 r.
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Tabela 26. Wagi obszarowe dla poszczegdlnych Dyrekcji Regionalnych Laséw Panstwowych

Rekrutacja Ochrona brzed Mozliwosc taczenia Ochrona przed
RDLP pracownikow Dostep zwalniar:)iem Dostep Wysokosc obowiazkow molestowaniem
(przyjmowanie do awansow iy do szkolen wynagrodzen zawodowych seksualnym
pracownikow . . . .
do pracy) Z rodzinnymi i mobbingiem

Biatystok 0,121 0,125 0,120 0,109 0,168 0,181 0,177
Gdansk 0,138 0,125 0,124 0,117 0,156 0,165 0,175
Katowice 0,117 0,128 0,119 0,112 0,166 0,176 0,181
Krakéw 0,106 0,118 0,121 0,115 0,168 0,182 0,189
Krosno 0,131 0,137 0,108 0,103 0,174 0,171 0,175
Lublin 0,117 0,136 0,121 0,116 0,157 0,172 0,181
todz 0,125 0,122 0,123 0,107 0,159 0,185 0,179
Olsztyn 0,123 0,124 0,119 0,113 0,159 0,182 0,179
Pita 0,117 0,131 0,119 0,106 0,173 0,181 0,174
Poznan 0,134 0,136 0,107 0,107 0,162 0,183 0,171
Radom 0,109 0,135 0,118 0,113 0,163 0,182 0,181
Szczecin 0,118 0,127 0,115 0,108 0,171 0,185 0,176
Szczecinek 0,123 0,127 0,119 0,109 0,165 0,179 0,179
Torun 0,134 0,127 0,116 0,104 0,165 0,178 0,177
Warszawa 0,124 0,124 0,114 0,112 0,158 0,187 0,182
Wroctaw 0,108 0,132 0,113 0,108 0,171 0,177 0,190
Z'c‘_;a(':::a 0,116 0,125 0,126 0,112 0,161 0,179 0,181

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow badar przeprowadzonych w jednostkach LP w 2020 r.
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Rysunek 19. Zmiany ocen obszarowych w poszczegdlnych Regionalnych Dyrekcjach Laséw Panstwo-
wych, 2012i2022r.
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5. REKOMENDACIJE

5.1 Rekrutacja

e  Catkowita rezygnacja z pytan o stan cywilny, liczbe posiadanych dzieci czy plany pro-
kreacyjne podczas rozméw kwalifikacyjnych.

e  Wprowadzenie we wszystkich dyrekcjach regionalnych Laséw Panstwowych ujedno-
liconego standardu prowadzania rozmoéw kwalifikacyjnych.

e Rezygnacja z pytan dotyczacych dyspozycyjnosci, mozliwosci pracy po godzinach
i gotowosci do wyjazdow stuzbowych zarébwno w ogtoszeniach o prace, jak i podczas roz-

mow kwalifikacyjnych.

e Uwzglednienie faktu, iz polityka rekrutacyjna powinna by¢ réwnie przyjazna wobec
0s6b, ktére maja zobowiazania rodzinne, jak i wobec tych, ktére ich nie maja. Zeby mozna
byto méwi¢ o polityce rownych szans, sytuacja rodzinna nie moze by¢ czynnikiem wyklu-
czajacym kandydatke lub kandydata do pracy.

5.2. Dostep do awansow

¢  Monitorowanie stanowisk kierowniczych réznych szczebli ze wzgledu na ptec.

e  7Zwrdcenie uwagi na to, aby wiecej kobiet byto wsrdd inzynieréw nadzoru, zastepcéw
nadlesniczego, nadlesniczych i naczelnikéw, a w dalszej perspektywie - na stanowiskach
dyrektoréw regionalnych i generalnych.

e  Wprowadzenie programoéw utatwiajgcych awans na stanowiska kierownicze pracow-
nikom tej grupy, ktéra w mniejszym stopniu jest na nich reprezentowana, czyli kobietom,
w szczegdlnosci promowanie kobiet na stanowiska nadlesniczego o naczelnika.

5.3. Ochrona przed zwolnieniami
e  Koniecznosé przeanalizowania powoddéw rozwigzywania umow o prace z kobietami,
ktore czesciej niz mezczyzni tracg prace.

¢  Woyeliminowanie sytuacji, o ktérych moéwig pracownicy, omijania w praktyce przepi-
sow o ochronie pracownic w cigzy i korzystajacych z dtuzszych urlopow.

e  7Zwrdcenie uwaginato,abyosoby powracajgce po dtuzszych urlopachwychowawczych

i zdrowotnych, wracaty na to samo lub réwnorzedne stanowisko.
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e  Potrzeba wdrozenia regularnych szkoleh w zakresie ochrony trwatosci stosunku pra-
cy, prawa rodzinnego i uprawnien rodzicielskich w szczegélnosci. Przypominajace i utrwa-
lajace wiedze szkolenia utatwig pracownikom rozpoznanie sytuacji ewentualnie niezgod-
nych z obowiazujagcymi aktualnie regulacjami relacji pracodawca-pracownik. Szkolenia
w aktywnej formule pozwalajgce na éwiczenie na przyktadach wzietych z pracowniczych
realiow, pozwolg na wzmocnienie swobody reagowania pracownikéw na sytuacje poten-

cjalnie zagrozeniowe, watpliwe.

e  Wdrozenie systemu wsparcia pracownikdw powracajgcych do pracy po dtuzszej nie-
obecnosci, szkoleniami i racjonalnym mentoringiem, tak by utatwié¢ wdrazanie sie do po-
tencjalnie zmienionych uwarunkowan i organizacji pracy oraz zabezpieczy¢ przed pietrze-
niem zagrozen i ryzyka niedopasowania do aktualnych uwarunkowan pracy.

5.4. Dostep do szkolen

e  Przeprowadzenie analizy wewnetrznej, ktéra odpowie na pytanie, dlaczego kobiety
czesciej niz mezczyzni majg poczucie pominiecia przy kierowaniu na szkolenia.

¢ Kontynuowanie polityki majacej na wzgledzie to, by zaréwno kobiety, jak i mezczyzni,
a takze osoby mtode i starsze, miaty dostep do szkoler finansowanych przez zaktad pracy.

e Dbanie o réwny dostep kobiet i mezczyzn do udziatu w szkoleniach, w tym przede
wszystkim atrakcyjniejszych ze wzgledu na tematyke. Zdarza sie, ze kobiety sg kierowane
na szkolenia tzw. miekkie i tansze, a rzadziej uczestniczg w szkoleniach drozszych, daja-
cych tzw. twarde umiejetnosci.

5.5. Wynagrodzenia

e  Konieczny jest ciggty monitoring zmian w zatrudnieniu i ptacach kobiet i mezczyzn
oraz lepsze rozpoznanie zrédet segregacji wedtug stanowisk, preferencji i ograniczen
w podejmowaniu pracy na zmaskulinizowanych stanowiskach.

5.6. Ochrona przed molestowaniem i mobbingiem

e  Kontynuowanie szkolen i monitorowanie udziatu pracownikow w tych szkoleniach.

e Usprawnianie procedur formalnych, w tym szersze niz dotychczas stosowanie takich
rozwigzan jak telefon zaufania, czy goraca linia, a takze skrzynka, do ktérej mozna wrzu-
cac zgtoszenie, czy innych form komunikacji pozwalajacych na wiekszy komfort psychicz-
ny przy sktadaniu skargi lub zapytania. To moze utatwi¢ pracownikom podjecie decyzji
w trudnej dla nich sytuacji osobiste;.
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Rekomendujac dziatania na rzecz zwiekszenia ochrony pracownikéw przed mobbingiem
i molestowaniem seksualnym nalezy tez zwrdcié¢ uwage, iz w ocenie pracownikéw ten obszar
charakteryzuje sie najwiekszym zagrozeniem nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miej-
scu pracy i dlatego ma znaczenie w programie dziatan przeciwko nieréwnosci ptci w jednostkach

Laséw Panstwowych.

Te rekomendacje ogdélne nabierajg szczegdlnego znaczenia dla dyrekcji regionalnych,
w ktorych udziat pracownikéw w szkoleniach antydyskryminacyjnych i antymobbingowych jest
nizszy, a wiedza pracownikéw o ochronie przed mobbingiem i molestowaniem jest mniejsza.
Przedstawione wyniki analiz potwierdzity bowiem znaczne zréznicowanie miedzy podmiotami
podlegtymi poszczegblnym dyrekcjom regionalnym Laséw Paninstwowych w odniesieniu do opi-
su sytuacji w obszarze ochrony przed mobbingiem i molestowaniem na podstawie danych uzy-
skanych z dziatéw kadr, a przede wszystkim na podstawie odpowiedzi pracownikéw. Znajduje
to takze odzwierciedlenie w ocenie poszczegdélnych dyrekcji dokonanej na podstawie pomiaru
syntetycznego dotyczacego poszczegdlnych obszardw, czyli wartosci odpowiednich wskaznikéw
czastkowych.

5.7. taczenie obowiazkéw zawodowych z rodzing

e  Poprawa wiedzy pracownikéw o uprawnieniach pozwalajgcych rodzicom taczy¢ prace
z opieka nad dzieémi, zwtaszcza wsrdod mezczyzn.

e  Poprawa rozeznania w zakresie konkretnych rozwigzan dostepnych w miejscu pracy.

e Szersze stosowanie zachet do korzystania przez ojcow z przystugujgcych im upraw-
nien do sprawowania opieki nad dzie¢mi (wymiana informacji o przyktadach dobrych prak-
tyk w poszczegdlnych dyrekcjach, zachety do korzystania z urlopéw dla rodzicéw i dziele-

nia sie nimi przez rodzicéw.
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