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Streszczenie

Celem artykutu jest odpowiedz na pytanie, czy w polskich przedsiebiorstwach ob-
serwowane s3 nieréwnosci ze wzgledu na ptec, a jesli tak, to jaka jest ich skala?
W ramach wprowadzenia do tej tematyki, dokonano krétkiego przegladu literatury
na temat terminologii i badan nad réznymi rodzajami nieréwno$ci w miejscu pracy,
w tym nieréwnosci ptci, w Unii Europejskiej i na Swiecie.

Analiza iloSciowa zostala oparta na badaniu przeprowadzonym na prébie ponad
4000 respondentek. Kobiety biorace udzial w badaniu zatrudnione sg w firmach
z roznych sektoréw (telekomunikacja, finanse, bankowos$¢ i ubezpieczenia, ustugi,
turystyka, uroda, prawo, energetyka, telekomunikacja i IT, medycyna, inne) i o roz-
nej wielkosci (50-250 pracownikéw, 251-1000 pracownikow, powyzej 1000 pra-
cownikow).

W przeprowadzonym badaniu zapytano, czy wedlug ankietowanych kobiet, otrzy-
muja one takie same mozliwosci rozwoju i awansu jak mezczyzni na podobnym
stanowisku. Czy wielko$¢ firmy i sektor przemystu ma wptyw na to, kto jest najwy-
zej w hierarchii badanej firmy - kobieta czy mezczyzna? Czy bycie kobieta sprawia,
ze badana osoba otrzymuje takie same, czy gorsze warunki i czy wplyw na to ma
rowniez wielkos$¢ firmy i branza, w ktdrej zatrudnione sg respondentki oraz czy
pte¢ bezposredniego przetozonego ma wptyw na wsparcie rozwoju ankietowanych
kobiet?

Przeprowadzona w artykule analiza iloSciowa wykazata, ze w polskich firmach na-
dal wystepuje nieré6wno$¢ ptci, mimo coraz wiekszej swiadomosci istnienia pro-
blemu. Niniejszy artykut ulatwia zrozumienie wystepujacych w badanym zakresie
probleméw, co pomoze réwniez opracowac strategie pomocy w celu poprawy ist-
niejgcej w przedsiebiorstwach nieréwnosci traktowania ze wzgledu na ptec.

Stowa kluczowe: réwnos¢ pici, cele zrwnowazonego rozwoju, dyskryminacja,
badania ankietowe.



GENDER INEQUALITY IN POLISH COMPANIES IN WOMEN'S OPINIONS

Abstract

The aim of this article is to answer the question whether gender inequalities are
observed in Polish companies and, if so, what is their scale? As an introduction to
this topic, a brief literature review of the terminology and research on different
types of workplace inequalities, including gender inequality, in the European Union
and globally, was conducted.

The quantitative analysis was based on a survey with a sample of over 4,000 female
respondents. The women in the survey are employed in companies in various sec-
tors (telecommunications, finance, banking and insurance, services, tourism, beau-
ty, law, energy, telecommunications and IT, medicine, other) and of different sizes
(50-250 employees, 251-1000 employees, more than 1000 employees).

The survey asked whether, according to the women surveyed, they receive the
same opportunities for development and promotion as men in a similar position.
Does the size of the company and the industry sector influence who is highest in the
hierarchy of the company surveyed - a woman or a man. Whether being a woman
makes the respondent receive the same or worse conditions, and whether this is
also influenced by the size of the company and the industry in which the respond-
ents are employed, and whether the gender of the immediate supervisor influences
the support for the development of the female respondents.

The quantitative analysis carried out in this article shows that gender inequality
still exists in Polish companies, despite a growing awareness of the problem. This
article facilitates an understanding of the issues at stake, which will also help to
develop support strategies to improve the existing gender inequality in companies.

Keywords: gender equality, sustainable development goals, discrimination, survey.

Wstep

W artykule poruszono wazny problem spoteczny dotyczacy nieréwnosci ze
wzgledu na pte¢ w Srodowisku pracy. Zagadnienie dyskryminacji w miejscu
pracy i koniecznos¢ podejmowania dziatan w celu jej zmniejszenia nie zawsze
sa oczywiste, za$ potrzeba pogtebienia wiedzy w tym zakresie przyczynita sie
do przeprowadzenia badania ankietowego i stata sie powodem podjecia tej
tematyki w niniejszym artykule, z nadziejq iZ przyczyni sie on do merytorycznej
dyskusji na temat istniejgcych nieréwnosci w pracy i podejmowania dziatan
w celu ich zmniejszenia.
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1. Przeglad badan w zakresie analizy réwnosci pici w Polsce i na $wiecie

1.1. Dyskryminacja, zarzadzanie réznorodnoscia, ro6wnos$¢ i nieréw-
nos¢ pici - podstawowe pojecia

Pojecie dyskryminacji dopiero relatywnie niedawno nabrato kontekstu, ktérego
aktualnie sie uzywa, oznaczajacego ,przesladowanie poszczegdlnych oséb lub
grup spotecznych albo ograniczanie ich praw ze wzgledu na rase, narodowos¢,
wyznanie, pte¢ itp.”l. Jeszcze w latach 60. XX wieku Stownik jezyka polskiego
pod red. W. Doroszewskiego wigzat dyskryminacje przede wszystkim z ograni-
czeniami prawnymi stosowanymi przez jedno panstwo wzgledem drugiego lub
wzgledem pewnej grupy wtasnych obywateli (w handlu zagranicznym, wobec
dzieci pozamatzenskich, ze wzgledu na przesady rasowe)2.

Wsréd wielu dopiero wspotczesnie analizowanych zagadnien w zakresie braku
dyskryminacji czy tez rownos$ci szans i niedyskryminacji pojawia sie réwniez
kwestia réwnosci kobiet i mezczyzn. Réwne traktowanie w zatrudnieniu
w Polsce jest regulowane w rozdziale [1a Kodeksu Pracys3.

W naukach ekonomicznych istotne w kontekscie réwnosci praw jest pojecie
zarzadzania réznorodnoscia, ktére kojarzone jest na ogét z przeciwdziataniem
dyskryminacji¢. Wedtug Forum Odpowiedzialnego Biznesu, zarzadzanie rézno-
rodno$cia to $wiadome dziatanie organizacji, ktére oznacza dostrzezenie réznic
miedzy ludZmi w organizacji (i poza nig) i $wiadome rozwijanie strategii, poli-
tyk i programéw, ktére tworza klimat dla poszanowania i wykorzystania tych
réznic na rzecz organizacjis.

[stota tego podejscia jest zrozumienie, ze réznorodno$¢ podnosi jakos¢ i efek-
tywno$¢ funkcjonowania organizacji, instytucji, czy przedsiebiorstw poprzez
wykorzystywanie réznorodnych kulturowych, zawodowych, osobistych itp.
dos$wiadczen,, wiedzy, umiejetnos$ci, predyspozycji i wrazliwo$ci. Wedtug
M. Durskiej tres¢ i dynamike debaty nad rolg réznorodnosci w ksztattowaniu
zycia spotecznego, ekonomicznego i politycznego w pierwszej dekadzie XXI
wieku wyznaczyly ptec i rasa. Nie s3 to jednak jedyne wymiary réznorodnosci.
Wspétczesnie na réwni z nimi traktowane sg rézne inne wymiary, takie jak

1 Stownik jezyka polskiego PWN,
https://sjp.pwn.pl/sjp/dyskryminacja;2555760.html [dostep: 01.12.2023].

2 Stownik jezyka polskiego, Polska Akademia Nauk, (1963-1969), red. W. Doroszew-
ski, t. I-XI, PWN. https://sjp.pwn.pl/doroszewski/dyskryminacja;5424303.html
[dostep: 01.12.2023].

3 Zob. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz.U. Nr 24 poz. 141, art.
18.3.

4 Durska M., Zarzqdzanie réznorodnosciq: kluczowe pojecia, ,Kobieta i Biznes”
2009, nr 1-4, s. 8-12, 36—41.

5 Firma=réznorodnos¢, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2010, s. 8,
https://odpowiedzialnybiznes.pl/publikacje/firma-roznorodnosc/

[dostep: 12.12.2023].
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grupa etniczna, narodowos¢, religia, wiek, niepetnosprawno$¢, przynaleznos$¢
do mniejszo$ci seksualnej, negatywna stygmatyzacja (np. byli przestepcy)e.

Wedtug niektorych badaczy, nie wszystkie firmy dobrze radza sobie z realizacja
zarzadzania réznorodno$cig. Podstawowym ograniczeniem w tym zakresie jest
wizja przywodztwa, dotyczaca celu zréznicowanej sity roboczej. David A. Tho-
mas and Robin ]. Ely opisali dwie najbardziej dominujace orientacje zarzadza-
nia réznorodnoscia i ich ograniczenia. Wskazali oni, Ze istotny dla powodzenia
tego typu zarzadzania jest paradygmat uczenia sie i skuteczno$ci, zaangazowa-
nie w pozyskanie wiedzy o Srodowisku, strukturze i zadaniach swojej organiza-
cji oraz nadanie wiekszego priorytetu dostosowaniu do zmian niz bezpieczen-
stwu tego, co jest znane (przeciwdziatanie uprzedzeniom)’.

Wracajac do pojecia dyskryminacji ze wzgledu na pteé, najczesciej definiuje sie
je jako nieréwne traktowanie kobiet lub mezczyzn ze wzgledu na ich przyna-
lezno$¢ do danej ptci, ktére nie jest uzasadnione obiektywnymi przestankami.
Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ ma miejsce réwniez w sytuacji, w ktorej
kobiety dyskryminujg inne kobiety, a mezczyzni dyskryminuja innych mez-
czyzns.

Artykut 33 Konstytucji RP? dotyczacy réwnosci kobiet i mezczyzn wskazuje, ze:

1. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg rowne prawa w zy-
ciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym.

2. Kobieta i mezczyzna maja w szczeg6lnosci réwne prawo do ksztatcenia,
zatrudnienia i awanséw, do jednakowego wynagradzania za prace jedna-
kowej warto$ci, do zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania sta-
nowisk, pelnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odzna-
czen.

Pozwala to wskaza¢ elementy istotne dla zdefiniowania dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, w tym: mniej korzystne traktowanie w podobnej sytuacji, niz-
sze wynagrodzenie, oczekiwanie realizacji dodatkowych obowiazkéw, utrwala-
nie stereotypéw dotyczacych spotecznych i kulturowych wzorcéw zachowania
mezczyzn i kobiet, opierajacych sie na przekonaniu o nizszosci lub wyzszos$ci
jednej z ptci. Do elementéw, ktére wskazywane sg jako dyskryminacja kobiet

6 Durska M,, op.cit,, s. 8-12, 36—41.

7 Thomas D.A. and Ely R.]., Making Differences Matter: A New Paradigm for Manag-
ing Diversity, ,Harward Business Review”, September-October 1996,
https://hbr.org/1996/09/making-differences-matter-a-new-paradigm-for-
managing-diversity [dostep: 01.12.2023].

8 Strona Biuletyn Informacji Publicznej Rzecznika Praw Obywatelskich,
https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/dyskryminacja-ze-wzgledu-na-plec,

[dostep: 29.12.2023].

9 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz.U. 1997 nr 78
poz. 483, art.33.
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nalezg takze ograniczenia mozliwosci edukacji, przymusowe matzenstwa lub
reprodukcja itd.10.

Pojecia réwnosci ptci, nieréwnosci ptci, réznorodnosci i dyskryminacji wydaja sie
zarowno w Polsce, jak i na $wiecie budzi¢ spore, cho¢ zréznicowane w czasie
zainteresowanie. Ilustruje to wykres trendéw wyszukiwarki Google w zakresie
angielskiej formy badanych poje¢ na caltym $wiecie.

Wykres 1. Trendy wyszukiwania pojeé: zrézinicowanie, dyskryminacja
réwnos¢ oraz nierownos¢é pici, przy pomocy wyszukiwarki Google
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Zrédto: https://trends.google.com/trends/explore?date=all&q=gender%20
equality,gender%20inequality,diversity,discrimination&hl=pl
[dostep: 07.07.2024].

Z analizy danych zawartych na wykresie 1 za 20-letni okres od stycznia 2004
roku do lipca 2024 wynika, Ze czestotliwo$¢ wyszukiwania poszczegdlnych fraz
wynosita okoto 100 razy miesiecznie dla pojecia zréznicowanie na poczatku
i spadta do okoto 30 wyszukiwan w ostatnich badanych miesigcach. Podobne
liczby wyszukiwan mozna zaobserwowa¢ w odniesieniu do pojecia dyskrymi-
nacja, cho¢ w tym przypadku spadek zainteresowania jest mniejszy (pojecie to
wyszukiwano okoto 50 razy miesiecznie w ostatnim okresie). Pojecia réwnosé¢
i nieréwnos¢ ptci wyszukiwane byty znaczgco rzadziej, cho¢ mozna zaobserwo-
wac okresowy wzrost zainteresowania tg tematyka.

10 Guterres A., Sekretarz Generalny ONZ, The gender power gap, 02 March 2020,
https://www.unic.un.org.pl/oionz/nierownosc-plci-a-kwestia-wladzy/3307
[dostep: 12.12.2023].
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1.2. Badania dot. sytuacji spoteczno-ekonomicznej kobiet oraz réow-
nosci plci na swiecie i w UE

Amerykanka, prof. Claudia Goldin z Uniwersytetu Harvarda, historyk gospo-
darki i ekonomistka pracy, zostata w 2023 roku laureatka Nagrody Banku
Szwecji im. Alfreda Nobla w dziedzinie ekonomii za poglebienie wiedzy na te-
mat sytuacji kobiet na rynku pracy. Goldin wykazata, w jaki sposéb i dlaczego
réznice miedzy ptciami w zarobkach i wskaznikach zatrudnienia zmieniaty sie
w czasie w Stanach Zjednoczonych. Udziat zameznych kobiet zmniejszyt sie
wraz z przej$ciem od spoteczenstwa agrarnego do przemystowego w XIX wie-
ku, ale wzrést wraz z rozwojem sektora ustug w XX wieku. Goldin wyjasnita ten
wzorzec jako wynik zmian strukturalnych i ewoluujacych norm spotecznych
dotyczacych obowigzkéw kobiet zwigzanych z domem i rodzing!l. Goldin prze-
analizowata dane z amerykanskich archiwéw w okresie ponad 200 lat i wyja-
$nita, w jaki sposdb réznice w ptacach i wskaznikach zatrudnienia zmieniaty sie
na przestrzeni dziejéw. Pokazata, dlaczego udziat kobiet w rynku pracy nie rést
w tym okresie od razu, lecz tworzyt krzywa przypominajaca litere "U”12, Autor-
ka przez wiekszo$¢ zycia prowadzita badania przez pryzmat przesztosci (jako
historyk) dotyczace nieréwnosci (rasowej — niewolnictwa) juz w latach 70.
XX w., za$ od potowy lat 90. ub. w. kontynuowata te badania w odniesieniu do
nieréwnosci traktowania kobiet na rynku pracy?3.

W publikacji z 2000 roku, Goldin (jako wspoétautorka) przeanalizowata dane
z rekrutacji do orkiestr muzycznych w Stanach Zjednoczonych. Wyniki wskaza-
ly na to, ze przej$cie na system przestuchan za maskujacg pte¢ kandydatow
kurtyna przyczynito sie do duzego wzrostu zatrudnienia kobiet w orkiestrach4.

Réznorodne problemy wspotczesnosci, z ktérymi borykaja sie spoteczenstwa
na catym $wiecie, zostaty zauwazone réwniez przez miedzynarodowe gremia,
w tym ONZ.

Agenda na rzecz zréwnowazonego rozwoju 2030 zostata przyjeta przez przy-
wodcow panstw ONZ w 2015 roku, jako kontynuacja Milenijnych Celéw Rozwo-
ju, realizowanych w latach 2000-2015. Zaktada ona transformacje w pieciu

11 https://www.nobelprize.org/prizes/economic-sciences/2023/goldin/facts/
[dostep: 01.12.2023].
12https://naukawpolsce.pl/aktualnosci/news%2C98798%2Camerykanka-prof-
claudia-goldin-laureatka-nagrody-nobla-z-ekonomii.html [dostep: 17.12.2023].

13 Zob. wiecej: Zachorowska-Mazurkiewicz A., Claudia Goldin - jak historia stuzy
wyjasnieniu nierownosci na wspoétczesnym rynku pracy, ,Ekonomista” 2023, 4, s.
463-470, https://www.researchgate.net/publication/376863707_Claudia_Goldin_-
_how_history_serves_to_explain_the_inequality_in_contemporary_labour_market/fu
litext/658d722e0bb2c7472b17e26a/Claudia-Goldin-how-history-serves-to-
explain-the-inequality-in-contemporary-labour-market.pdf [dostep: 01.12.2023].

14 Goldin C, Rouse C., Orchestrating Impartiality: The Effect of 'Blind’ Auditions on
Female Musicians, ,American Economic Review”, September 2000.
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dziedzinach majacych kluczowe znaczenie dla ludzkos$ci: ludzie, planeta, do-
brobyt, pokoéj i partnerstwo. Agenda 2030 obejmuje 17 celéw zréwnowazonego
rozwoju oraz 169 zadan, ktére oddaja trzy gtéwne wymiary zréwnowazonego
rozwoju - gospodarczy, spoteczny i srodowiskowy. Wéréd 17 celéw ONZ obok
walki z ubéstwem, gtodem, zmianami klimatycznymi czy checia poprawy wa-
runkéw zycia, zdrowia i jako$ci edukacji na Swiecie, wymienia sie (jako piaty)
réwniez réwnos¢ picils.

Zréwnowazony rozwoj jest réwniez jedng z podstawowych zasad Traktatu
o Unii Europejskiej i nalezy do celéw priorytetowych polityki wewnetrznej
i zewnetrznej UE!6. Komisja Europejska uwzglednita w swojej strategii i polity-
kach realizacje konkretnych dziatan, ktére przyniosg wymierne postepy w dzie-
dzinach objetych celami zréwnowazonego rozwoju. Kazdy z 17 celéw zréwno-
wazonego rozwoju wpisuje sie w co najmniej jeden z sze$ciu naczelnych celéw
ogtoszonych w wytycznych politycznych, UE zaprezentowanych w tabeli 1.

Tabela 1. Cele ONZ a priorytety Komisji Europejskiej

Lp. | Priorytety KE Cele ONZ

1. Europejski Zielony tad 2,3,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13,
14, 15

2. Gospodarka stuzaca ludziom 1,3,4,5,8,9, 10

3. Europa na miare ery cyfrowej 4,9

4, Promowanie europejskiego stylu zycia 3,4,10,16

5. Silniejsza pozycja Europy na $wiecie 17

6. Nowy impuls dla demokracji europejskiej | 5, 10, 16

Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie: https://commission.europa.eu/
strategy-and-policy/sustainable-development-goals/eu-whole-government-
approach_pl [dostep: 20.06.2024].

Cel 5. ONZ dotyczacy réownosci ptci znajduje bezposrednie odzwierciedlenie
w priorytetach 2 i 6 Komisji Europejskiej, natomiast w szerszej interpretacji
mozna go powigza¢ roéwniez z priorytetem 4 (réwnos¢ ptci w Europie od pew-
nego czasu jest przedmiotem réznych zmian legislacji, jak réwniez jest jedna
z podstaw europejskiego stylu zycia).

Unia Europejska bada zaré6wno obowigzkowe, jak i dodatkowe (nieobligatoryj-
ne) dane statystyczne w zakresie realizacji wszystkich celéw zréwnowazonego

15 Zob. np.: https://www.gov.pl/web/polskapomoc/cele-zrownowazonego-
rozwoju [dostep: 20.06.2024].

16 Strona Komisji Europejskiej, https://commission.europa.eu/strategy-and-
policy/sustainable-development-goals_pl [dostep: 29.12.2023].

311



rozwojul’. Stopien realizacji poszczegélnych celéw ONZ ukazuje raport UE dot.
zréwnowazonego rozwoju, opublikowany w roku 202418, Analiza w nim zawar-
ta dotyczy m.in.: postepu w ostatnich 5 latach na podstawie danych zebranych
w latach 2017-22 oraz 2018-2023. Znaczacy postep zaobserwowano w zakre-
sie realizacji celéw 81 10, gdzie cel 10 dotyczy zmniejszania nieré6wnosci. Prze-
cietny postep w zakresie realizacji celéw ONZ (w kolejnosci od najwiekszego do
najmniejszego) odnotowano w przypadku 11 celéw tj.: 1, 2, 14, 12,9, 4, 5, 16,
17,11, 13, gdzie cel 5 - réwno$¢ pici - znajduje sie na 9 miejscu. Negatywne
tendencje realizacji celow ONZ (spadek poziomu ich realizacji) odnotowano
w przypadku celéw 6, 7, 3 i 15, ogdlnie dotyczacych przyczyn i skutkéw zanie-
czyszczenia Srodowiska oraz braku troski o Srodowisko ladowe. Z dalszej czesci
tego raportu mozna wyciagnaé bardziej pogtebione wnioski dotyczace realizacji
celu 5. w panstwach cztonkowskich UE9. Poruszono 4 podstawowe kwestie
powiagzane z rownoscia ptci:

— fizyczna lub seksualna przemoc wobec kobiet,

— edukacja,

—  zatrudnienie, w tym luka ptacowa,

—  zajmowanie wyzszych stanowisk w organizacjach.

Kazde z tych zagadnien jest dalej bardziej szczegétowo dzielone i analizowane.
W niniejszym artykule przytoczono jedynie wybrane z nich. Nie ma danych za
ostatnie 12 lat, tj. od 2012 roku, kiedy zebrano je w petnym zakresie po raz
ostatni. Juz sam ten fakt jest bardzo znaczacy. Wg badan z 2012 roku, az 8%
kobiet doswiadczyto przemocy w poprzedzajacych badania 12 miesigcach. Jesli
chodzi o pelniejszy obraz, to 1/3 kobiet przed badaniem byta ofiarg jakiego$
rodzaju przemocy w swoim zyciu. Mtode kobiety sg znacznie lepiej wyeduko-
wane, poniewaz mniej ich odpada z systemu edukacji niz mezczyzn w tych sa-
mych grupach wiekowych oraz wiecej podejmuje edukacje na poziomie wyz-
szym. Mimo to kobiety zarabialy przecietnie o 10,2 % mniej niz mezczyzni
w 2023 roku, co stanowito poprawe w relacji do 2022 roku, gdy réznica ta wy-
nosita 12,7%. Zmniejszenie luki ptacowej postepuje w tempie nizszym niz
oczekiwano w ramach polityki UE. W zakresie zajmowania stanowisk wigza-
cych sie z wtadzg, badano 2 aspekty, tj.: udziat kobiet w polityce (badano obsa-
dzenie miejsc w parlamentach krajowych panstw cztonkowskich - 33,2%) oraz
udziat kobiet w zarzadach spétek notowanych na gietdach. W tej drugiej kate-
gorii przecietny wynik w UE wyniést 33,8% kobiet, przy wyznaczonym celu

17 https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/sustainable-development-
goals_pl [dostep: 29.12.2023].

18 Sustainable development in the European Union - monitoring report on progress
towards the SDGs in an EU context, 2024 edition, Publications Office of the European
Union, 2024, s.11,
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/15234730/19397895/KS-05-24-071-
EN-N.pdf/730c983a-fa93-6ce2-7905-
2379de04f3e9?version=1.0&t=1718611411114 [dostep: 29.12.2023].

19 Ibidem.
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40%. W Polsce pod tym wzgledem jest jeszcze duzo do zrobienia, gdyz osia-
gnieto zaledwie 27,2% udziat kobiet w zarzadach.

1.3. Indeks réwnosci pici oraz luka ptacowa w Unii Europejskiej
i Polsce

Unia Europejska liczy coroczny indeks réwnosci ptci, tzw. Gender Equality In-
dex, ktory za 2023 rok wyniést 0k.70%20. Dane dla Indeksu 2023 zebrane zo-
staty za lata 2021 i 2022. Wskaznik réwnosci ptci pozwala ustali¢ dla UE i pan-
stw cztonkowskich wynik od 1 do 100. Wynik 100 oznacza, ze dany kraj osig-
gnat petng rownos¢ kobiet i mezczyzn. Istotne jest, Ze na ogdélny wynik indeksu
réwnosci sktada sie 6 lub 7 analizowanych kategorii strukturalnych (wcze$niej
uwzgledniano takze przemoc wobec kobiet, aktualnie nie jest to obowigzkowe),
obejmujacych m.in. takie zagadnienia, jak: praca, pieniadze, wiedza, czas, sita
i zdrowie, ktore usrednione sktadajg sie na ostateczny wynik. Rezultaty badania
w poszczeg6lnych kategoriach dla UE przedstawia wykres 2.

Wykres 2. Skladowe Indeksu réwnosci pici UE w pkt. w 2023
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Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie: Gender Equality Index 2023. To-
wards a green transition in transport and Energy, https://eige.europa.eu/ gen-
der-equality-index/2023 [dostep: 14.12.2023].

20 Gender Equality Index 2023. Towards a green transition in transport and Energy,
https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2023 [dostep: 14.12.2023].
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Najlepiej wypada kategoria zdrowie (w tym: oczekiwana dtugo$¢ zycia, spozy-
wanie uzywek, dostep do opieki medycznej), najstabiej kategoria sita (wtadza),
ktéra poréwnuje udziat kobiet w parlamentach, wtadzach samorzadowych oraz
zarzadach spétek gietdowych.

Wykres 3 zawiera grafike, ktéra ilustruje $rednig indeksu réwnosci dla UE oraz
wyniki poszczegdlnych panstw cztonkowskich, a takze czastkowe, przenikajace
sie nieréwnosci, takie jak np.: nieodptatna praca kobiet zwigzana z opiekg nad
dzie¢mi, opieka dtugoterminowa nad chorymi cztonkami rodziny oraz prace
domowe. Wskazuje sie takze mniejszy dostep do opieki zdrowotnej czy wyzsze
wyksztatcenie kobiet, nieodzwierciedlone w sytuacji na rynku pracy.

Wykres 3. Indeks rownosci pici UE w pkt. w 2023 roku
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Zrédto: Gender Equality Index 2023. Towards a green transition in transport and
Energy, https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2023
[dostep: 14.12.2023].

Dane dotyczace Polski z wynikiem na poziomie 61,9% mimo tego, Ze znaczaco
ponizej Sredniej UE, pozwalaja spojrze¢ w przyszto$¢ z nadzieja, gdyz w ostat-
nim badanym okresie wskaznik ten wzrést o 4,2 pp

W innym, wczesniejszym, badaniu na podstawie danych z 2018 roku, dotycza-
cym luki ptacowej panstw cztonkowskich UE dokonano dekompozycji tej luki
na cze$¢, ktéra moze by¢ wyjasniona za pomoca czynnikéw takich jak: czas
pracy, wiek, poziom wyksztatcenia, dos§wiadczenie zawodowe, wielko$¢ przed-
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siebiorstwa itd21l. Wykres 4 zawiera wyniki tej dekompozycji dla badanych pan-
stw w roku 2018, poprzez zaznaczenie czarng kropka catkowitej luki ptacowej
wyjasnionej innymi przyczynami niz pte¢ badanych.

Wykres 4. Indeks réwnosci ptci UE w 2018 roku

15,00

10,00 o ?®

5,00

0,00

-5,00

-10,00

o N 92TELEREQSISUOIHIVHLHELETEY 2293
w
M Pozostate niewyjasnione m Wiek
W Wyksztatcenie W Zawdd
m Doswiadczenie zawodowe Umowa o prace
Aktywnos¢ ekonomiczna Wielko$¢ przedsiebiorstwa
Kontrola przedsiebiorstwa Czas pracy

® Catkowita wyjasniona luka ptacowa

Zrédto: Leythienne D., Pérez-Julidn M., Gender pay gaps in the European Union
— a statistical analysis — 2021 edition, Publications Office of the European Un-
ion, 7 march 2022, s. 19, https://ec.europa.eu/eurostat/documents/3888793/
14368632/KS-TC-22-002-EN-N.pdf/4951104b-f01d-0964-717a-
beOea3dfd9e4?t=1662728236409 [dostep: 17.12.2023].

21 Leythienne D., Pérez-Julian M., Gender pay gaps in the European Union — a statis-
tical analysis — 2021 edition, Publications Office of the European Union, 7 march
2022, https://ec.europa.eu/eurostat/documents/3888793 /14368632 /KS-TC-22-
002-EN-N.pdf/4951104b-f01d-0964-717a-beOea3dfd9e4?t=1662728236409
[dostep: 17.12.2023].
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Poszczeg6lne panstwa na wykresie 4 zostaty uporzadkowane wedtug stopnia
wyjasnienia luki ptacowej - od lewej najwieksza réznica ptac wynikajaca z ptci,
do prawej strony wykresu - brak luki ptacowej zwigzanej z ptcig. Na wykresie
uwzgledniono 3 panstwa nienalezace do UE. Polska zajeta 7 miejsce od konca.

Kolejna publikacja UE z roku 201822 zawiera wyniki badan réznic wynagrodzen
w panstwach cztonkowskich, cho¢ nie tylko w wynagrodzeniach kobiet i mez-
czyzn w Unii Europejskiej z perspektywy statystycznej. W badaniu tym wyko-
rzystano dane, metodologie i oprogramowanie statystyczne Eurostatu. Doko-
nano w nim dekompozycji zré6znicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pteé.
Autorzy stwierdzili, ze poniewaz luka ptacowa moze wynikac z:

—  mozliwych réznic w wynagrodzeniach mezczyzn i kobiet za "taka sama

prace lub prace o takiej samej wartosci",
—  ro6znic w przecietnych cechach mezczyzn i kobiet na rynku pracy,
—  roéznych zwrotéw finansowych mezczyzn i kobiet dla danej cechy.

Aby zmierzy¢ te dwa ostatnie efekty, zastosowano metode statystyczna, znang
jako dekompozycja Blindera-Oaxaca na mikrodanych zebranych w ramach ba-
dania struktury zarobkéw 2018. W kolejnej czeSci badania rozszerzono zakres
na calg populacje mezczyzn i kobiet w wieku produkcyjnym oraz zmierzono
réznice w ich Srednich oczekiwanych zarobkach, przeanalizowano wptyw réz-
nic miedzy piciami w stopach zatrudnienia, liczbie przepracowanych godzin
i zarobkach godzinowych (nieskorygowana réznica w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn). Wyniki przedstawiono w obszernym opracowaniu, za$ jeden
z istotnych jego wynikéw przedstawia wykres 5.

22 Ibidem.
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WyKres 5. Ogdlna réznica w zarobkach ze wzgledu na pte¢ w 2018 roku
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Zrédto: Leythienne D., Pérez-Julidn M., Gender pay gaps in the European Union
— a statistical analysis — 2021 edition, Publications Office of the European Un-
ion, 7 march 2022, s. 28, https://ec.europa.eu/eurostat/documents/3888793/
14368632/KS-TC-22-002-EN-N.pdf/4951104b-f01d-0964-717a-
beOea3dfd9e4?t=1662728236409 [dostep: 17.12.2023].

Ogoélna roznica w zarobkach miedzy ptciami w UE27 wyniosta w 2018 roku
37% na niekorzy$¢ kobiet, w Polsce wskaznik wynidst 31%. Mimo postepu
w wyréwnywaniu dysproporcji ptac, ciagle jest jeszcze wiele do poprawy.

Sposrod polskich badan nad luka w ptacach kobiet i mezczyzn warto przytoczy¢
wyniki zawarte w pracy Witkowska i in.23. Z badan tych wynika, ze w badanym
sektorze edukacyjnym luka ptacowa wynosi 4,6% i jest zblizona do krajowe;j.
Réznica wyjasniona wynosi 0,5% na niekorzy$¢ mezczyzn oaz 4,1% na nieko-
rzy$¢ kobiet. W grupie nauczycieli poziom ,faworyzowania” mezczyzn wynosi
4%, a w grupie kadry kierowniczej az 9,3%, co potwierdza istotno$¢ problemu
luki ptacowej w Polsce.

23 Witkowska D., Kompa K., Matuszewska-Janica A., Sytuacja kobiet na rynku pracy.
Wybrane aspekty, Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego, £.6dz 2019, s. 163.
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2. Nieréwnosci pici w polskich przedsiebiorstwach

2.1. Analiza ilosciowa nieréwnosci pici w polskich przedsiebior-
stwach

W badaniu wtasnym poddano analizie wyniki ankiet przeprowadzonych na
prébie 4262 kobiet pracujacych w matych, Srednich i duzych firmach na réz-
nych stanowiskach. Kobiety biorgce udziat w badaniu reprezentowaty wysoki
poziom wyksztatcenia. Az 94,7% respondentek posiadalo wyksztatcenie wyz-
sze. Wiekszo$¢ badanych - az 90,0%, stanowity osoby pracujace w duzych mia-
stach powyzej 200 tysiecy mieszkancéw. Z miast liczacych miedzy 50 a 200
tysiecy mieszkancéw pochodzito 6,3% odpowiedzi, natomiast pozostate gtosy,
3,7% pochodzity od kobiet pracujacych w miastach ponizej 50 tysiecy miesz-
kancéw i pracujacych na wsi. W przeprowadzonej ankiecie zapytano, jakie s3
odczucia kobiet dotyczace ich réwnego traktowania w miejscu pracy.

Na pytanie dotyczace najwyzej zajmowanego stanowiska w firmie (Wykres 6)
ponad potowa (5,90% respondentek) odpowiedziata, ze mezczyzna. 46,40%
kobiet odpowiedziato, ze to kobieta zajmuje najwyzsze stanowisko w firmie,
1,60% badanych kobiet nie miato przetozonego, a 0,10% w ogoéle nie udzielita
odpowiedzi na to pytanie.

WyKkres 6. Kto jest najwyzej w hierarchii firmy?
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Zrédto: opracowanie wiasne.

Jesli uwzgledni¢ podziat na sektor dziatalno$ci firmy, wyniki ksztattuja sie jak
na wyKresie 7.
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WyKkres 7. Kto jest najwyzej w hierarchii firmy z podzialem na sektor dzia-
lalnosci firmy?
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Zrédto: Opracowanie wtasne.

Mozna zaobserwowa¢, ze w dziedzinie prawo, ponad 92% najwyzej zajmowa-
nych stanowisk stanowig mezczyzni, w sektorze finanse, ponad 91% najwyzej
zajmowanych stanowisk to mezczyzni, natomiast w telekomunikacji ten odse-
tek stanowi 87%.

Na pytanie dotyczace stawianych wymagan na danym stanowisku (Wykres 5)
57% badanych kobiet stwierdzito, Ze kobietom stawia sie wieksze wymagania
niz mezczyznom na tym samym stanowisku, natomiast 43% kobiet uwazata,
Ze wymagania stawiane mezczyznom na tym samym stanowisku sg takie same.
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Wykres 8. Jakie wymagania stawiane sa kobietom, a jakie mezczyznom na
tym samym stanowisku?

B Kobietom stawia sie takie same wymagania

u Kobietom stawia sie wieksze wymagania

Zrodio: opracowanie wtasne.

Kolejne pytanie dotyczylo bezposredniego przetozonego (Wykres 9).

WyKkres 9. Kto jest Twoim bezposrednim przelozonym?

B Kobieta W Mezczyzna Brak przetozonego

Zrodio: opracowanie wtasne.

Az 85% respondentek odpowiedziato, Ze to mezczyzna jest ich bezposrednim
przetozonym, 12% badanych kobiet za bezposredniego przetozonego ma ko-
biete, natomiast 3% respondentek odpowiedziato, Ze nie ma przetozonego.
Wyniki tych odpowiedzi kolejny raz potwierdzaja, Ze to jednak mezczyZni cze-
$ciej zajmuja wyzsze stanowiska w hierarchii firmy.
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Waznym problemem, o jaki zapytano w przeprowadzonym badaniu jest réw-
niez to, czy pracujace kobiety otrzymuja wsparcie od swojego przetoZone-
go/przetozonej. Na pytanie: Czy uwazasz, ze twdj bezposredni przetozony:

1. wspiera Twoj rozwoj,

2. jest neutralny,

3. blokuje Twoj rozwoj, (zob. Wykres 10),

ponad 46% kobiet, ktérych przetoZzonym jest mezczyzna deklaruje, iz otrzymu-
je wsparcie, natomiast ponad 55% kobiet, ktorych przetozona jest kobieta de-
klaruje wsparcie swojego rozwoju. Na podstawie tych wynikéw zdecydowanie
mozna powiedzie¢, iz kobiety wspierajg sie w rozwoju. CzeSciej w przypadku
przetozonego mezczyzny obserwuje sie jego neutralne zachowanie, bo az
40,9% kobiet udzielita takiej odpowiedzi, natomiast w przypadku przetozonego
kobiety zanotowano 33,1% odpowiedzi. Natomiast w przypadku blokowania
rozwoju, respondentki odpowiedziaty, iz 8,2% meZczyzn blokuje rozwoj kobie-
tom, za$ tylko 4,2% kobiet, a wiec prawie o potowe mniej.

Wykres 10. Czy uwazasz, ze twoj bezposredni przelozony wspiera/jest
neutralny/blokuje Twoéj rozwoj?
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Przetozony jest kobieta '
... . .= === ..
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Zrédto: opracowanie wiasne.

Na pytanie: czy kobiety nie nadajg sie na stanowiska kierownicze, zaréwno
27% respondentek odpowiedziato, ze rzadko i tyle samo kobiet uwaza, ze cza-
sami. Tylko 8% kobiet odpowiedziata, Ze nigdy (Wykres 11).
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WyKkres 11. Czy kobiety nie nadaja sie na stanowiska kierownicze?
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Zrédto: opracowanie wlasne.

Na pytanie: czy uwazasz, ze w Twojej firmie kobiety otrzymuja takie same
szanse rozwoju jak mezczyZni na podobnym stanowisku, ponad potowa, bo az
52% odpowiedziata, ze tak. 30% kobiet uznata, ze nie ma takich samych szans
rozwoju (zob. Wykres 12).

WyKkres 12, Czy uwazasz, Ze w Twojej firmie kobiety otrzymuja takie same
szanse rozwoju jak mezczyzni na podobnym stanowisku?
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30%

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Dla wydajnos$ci pracy wazne jest zadowolenie pracownika, dlatego zapytano
réwniez, czy kobiety sa zadowolone z pracy w obecnym miejscu. Az 67% kobiet
zadeklarowato swoje zadowolenie z aktualnego miejsca pracy, 16% kobiet od-
powiedziato, Ze nie sg one zadowolone, natomiast 17% nie potrafito jedno-
znacznie wyrazi¢ swojego stanowiska (Wykres 13).

WyKkres 13. Czy jestes zadowolona z pracy w obecnym miejscu?

Nie wiem
17%

Nie
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67%

Zrédto: opracowanie wlasne.

Na pytanie dotyczace dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, a mianowicie: czy
Twoja pte¢ (fakt bycia kobietq) sprawia, Ze w swoim miejscu pracy:

a) jeste$ traktowana tak samo,

b) jeste$ traktowana nieco gorzej,

c) jeste$ traktowana duzo gorzej (Wykres 14),

ponad 57% kobiet odczuwa, Ze jest traktowana nieco gorzej ze wzgledu na fakt
bycia kobieta. Prawie 36% kobiet uwaza, Ze jest traktowana tak samo, nato-
miast ponad 6% uwaza, ze jest traktowana duzo gorzej.
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WyKkres 14. Czy twoja pte¢ (fakt bycia kobieta) sprawia, Ze w swoim miej-
scu pracy jeste$ traktowana tak samo/jeste$ traktowana nieco go-
rzej/jestes traktowana duzo gorzej?
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Etaksamo M nieco gorzej M duzo gorzej

Zrédto: opracowanie wlasne.

Na pytanie, czy ambitne kobiety sg trudne we wspétpracy, ponad potowa
(52%) ankietowanych uznata, Ze czesto lub bardzo czesto jest to prawda.
24,4%, uznata, ze tylko czasami, ponad 12%, ze rzadko, natomiast 10,4% kobiet
uznato, Ze nigdy ambitne kobiety nie bywaja trudne we wspétpracy (Wykres
15).
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Wykres 15. Czy ambitne kobiety s3a trudne we wspoétpracy?
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Zrédto: opracowanie wiasne.

2.2. Wnioski z badania ankietowego

Na podstawie wynikdw przeprowadzonej ankiety mozna zauwazy¢, ze ciagle
istnieja nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ w polskich firmach. Przeprowadzone
badanie pokazato, ze to mezczyzni czeSciej zajmuja najwyzsze stanowiska
w firmie. 57% ankietowanych kobiet uznato, ze to kobietom stawia sie wieksze
wymagania niz mezczyznom na tym samym stanowisku. Ponad 57% badanych
kobiet uwaza, Ze s3 one traktowane w swoim miejscu pracy nieco gorzej niz
mezczyzni tylko dlatego, ze sa kobietami. Przeprowadzone badanie pokazuje,
ze nalezatoby sie zastanowi¢ nad zjawiskiem nieréwnosci i by¢ moze wdrozy¢
w firmach odpowiednie procedury, ktére doprowadza do zmniejszenia tego
zjawiska.

Z przeprowadzonego badania ankietowego ptyna tez pozytywne refleksje, do-
tyczace odczu¢ kobiet w ich miejscu pracy. Obserwuje sie, Ze ponad 60% kobiet
jest zadowolonych ze swojego miejsca pracy. To $§wiadczy o tym, ze wspébtcze-
sne kobiety znaja swoja warto$¢ i odchodza z pracy, gdy warunki im nie odpo-
wiadaja, natomiast pozostaja tam, gdzie czuja sie usatysfakcjonowane. Ponad
potowa przebadanych kobiet uwaza, ze w swoim miejscu pracy ma takie same
szanse rozwoju jak mezczyzna na podobnym stanowisku. Badanie pokazato
réwniez, ze blisko potowa ankietowanych stwierdzita, Zze bezposredni przeto-
zony wspiera ich rozwo6j bez wzgledu na to, czy jest nim kobieta czy mezczyzna.
Tutaj wyniki byty poréwnywalne.
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Waznym zjawiskiem godnym zastanowienia jest rowniez fakt, iz ponad potowa
ankietowanych (52%) uznata, Ze bardzo czesto lub czesto ambitne kobiety sa
trudne we wspotpracy. Mozna postawic pytanie: czy udzielone odpowiedzi byty
pod wptywem rzeczywistego doswiadczenia takiej relacji, czy by¢ moze na ste-
reotypowe pytane udzielono stereotypowej odpowiedzi. A moze pytanie zosta-
to niepoprawnie sformowane? Moze ambicje sa negatywnie oceniane w spote-
czenstwie. Moze pytanie powinno dotyczy¢ asertywnos$ci? By¢ moze jest to
dobry temat do analizy i socjolodzy oraz psycholodzy powinni zbada¢, dlaczego
takie sg odczucia kobiet. Przeprowadzona analiza ilo§ciowa wpisuje sie w sze-
reg publikacji, ktére by¢ moze pomoga lepiej zbadac¢ i interpretowaé réznice
w traktowaniu kobiet i mezczyzn w Polsce i Unii Europejskie;j.

Zakonczenie

W artykule dokonano iloSciowej analizy pozyskanych danych ankietowych do-
tyczacych sytuacji respondentek w $rodowisku pracy. Wyniki przeprowadzo-
nego badania ankietowego pokazaty, ze w polskich firmach wcigz mozna zaob-
serwowac pewne stereotypy oraz fakt nieréwnosci ze wzgledu na pteé. Z prze-
prowadzonej ankiety wynika, Ze to mezczyzni czeSciej zajmuja najwyzsze sta-
nowiska w firmach, natomiast kobietom ciagle stawia sie wieksze wymagania
na danym stanowisku niz mezczyznom. Jak wynika z badania, polskie spote-
czenstwo ma jeszcze wiele do przepracowania, aby osiagnaé cele zréwnowazo-
nego rozwoju dotyczace réwnosci pici oraz wzmocnienia pozycji kobiet, gdyz
bioragce udzial w badaniu kobiety w wiekszos$ci stwierdzity, iz sg traktowane
nieco gorzej niz mezczyzni.

Z przeprowadzonego badania ankietowego ptyna tez pozytywne refleksje,
a mianowicie: kobiety coraz czeSciej znajg swojg warto$¢, ponad potowa ankie-
towanych uznata, Ze ma takie same szanse rozwoju jak mezczyzni i Ze sg zado-
wolone z aktualnego miejsca pracy. Wydaje sie, Ze stereotypy zwiazane z picia
W coraz mniejszym stopniu wptywajg na decyzje pracodawcéw. Dla pracodaw-
coOw licza sie czesciej kwalifikacje i cechy osobowos$ci kandydata na dane sta-
nowisko.

Na pewno poruszany w artykule problem nieréwnosci i stereotypéw dotycza-
cych kobiet wymaga dalszych wnikliwych badan specjalistéw, w tym psycholo-
géw lub socjologdéw.
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