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Szereg dotychczasowych badan wskazuje na istnienie licznych obcia-
zen i barier spotecznych, psychologicznych, a takze prawnych utrud-
niajacych wejscie na rynek pracy i rozwoj kariery zawodowej kobiet
i mezczyzn. Jedna z kluczowych barier s3 nieréwnosci ptci na rynku
pracy, a w szczegolnosci dyskryminacja kobiet. Przejawia sie ona
gtdwnie nieréowng partycypacja w zarzadzaniu organizacja, zwiaszcza
na wyzszych stanowiskach kierowniczych (tzw. segregacja pionowa),
wydtuzonym, w poréwnaniu z mgzczyznami, czasem awansu zawodo-
wego, dyskryminacja ptacowa za jednakowg prace lub prace o réwnej
wartosci, stereotypowym podejsciem do rodzicielstwa (zwigzanym ze
stereotypowym postrzeganiem roli i pozycji kobiety w rodzinie oraz
spoteczenstwie), dominacja kobiet w zawodach gorzej optacanych, co
wiaze sie z podziatem sektoréw i zawodow na ,,meskie” i ,,kobiece”
(tzw. segregacja pozioma), dyskryminacja ze wzgledu na wiek, a takze
nierébwnosciami w zakresie uzyskania bezpieczenstwa zatrudnienia
i bezpieczenstwa socjalnego.

Wsréd innych obciazen i barier mozna wyrozni¢ niekorzystne
warunki psychospotecznego srodowiska pracy, ktore oddziatywaja
negatywnie zarowno na kobiety, jak i na mezczyzn. W przypadku
mezczyzn najwiekszy problem stanowi nadmierne obciazenie praca
i wysoki poziom jej niepewnosci (obawa przed utrata pracy). Dla ko-
biet duzym problemem jest doswiadczanie réznych form przemocy
w pracy, presja czasu i, podobnie jak w przypadku mezczyzn, nad-
mierne obciazenie praca.

Jeden z istotnych czynnikéw wplywajacych na kariere zawo-
dowa zaréwno kobiet, jak i mgzczyzn to rownowaga praca — dom oraz
dom — praca, a jej zachwianie ma wazne implikacje dla samopoczucia
pracownikéw i wynikow ich pracy.



Wyniki licznych badan pokazuja, ze niekorzystne psychospo-
teczne warunki pracy i bedacy ich wynikiem stres istotnie obnizaja
dobrostan pracownikow i zwiekszajg ryzyko wystapienia wielu zabu-
rzen psychicznych. W literaturze przedmiotu dos¢ konsekwentnie
pokazano, ze potencjalnymi czynnikami ryzyka wystapienia choréb
psychicznych zaréwno u kobiet, jak i u mezczyzn jest: nadmierne ob-
ciazenie praca, praca zmianowa, niski poziom kontroli i wsparcia spo-
tecznego, wysokie wymagania emocjonalne, nieréwnowaga wysitek —
nagroda, mate znaczenie pracy, a takze wysoka niepewnos¢ pracy.
Ponadto u mezczyzn do takich czynnikéw zalicza sig takze: zbyt niskie
wynagrodzenie, nieregularne godziny pracy / praca zmianowa, brak
mozliwosci zastgpstwa. U kobiet z kolei sa to: brak mozliwosci roz-
woju i zbyt mate wymagania w pracy (niedociazenie praca).

Jednoczesnie dane dotyczace ogdlnego stanu zdrowia psychicz-
nego, a takze wystepowania okreslonych zaburzen w przypadku ko-
biet i mezczyzn nie sa jednoznaczne. Wyniki wybranych badan suge-
ruja, ze mezczyzni wykazuja, w poréwnaniu z kobietami, lepsze samo-
poczucie psychiczne. Natomiast wyniki innych badan wskazuja, ze to
wiasnie mezczyzni czesciej zapadaja na depresje spowodowana nie-
korzystnymi warunkami pracy. Kobiety charakteryzuja sie takze wyz-
szym poziomem wypalenia zawodowego, co moze by¢ zwiazane m.in.
ze specyfika sfeminizowanych zawodow (nauczyciele, pielegniarki).



2. Obcigzenia i bariery w karierach

zawodowych kobiet versus mezczyzn

2.1. Nieréwnosci ptciowe na rynku pracy

S KOBIETA

MEZCZYZNA

Ponizej omowiono najwazniejsze obszary, w ktorych moga ujawniac
si¢ nierownosci piciowe, tj.: poziom zatrudnienia, poziom wynagro-
dzenia, czas pracy oraz struktura zatrudnienia i mozliwos¢ rozwoju.

Poziom zatrudnienia i bezrobocie
Waznym wskaznikiem pokazujacym nieréwnosci pitciowe na rynku
pracy jest poziom zatrudnienia. Wediug danych GUS z Il kwartatu



2018 r. wyzszy wskaznik zatrudnienia zaobserwowano wsrod mez-
czyzn (62,5% wobec 47,1% dla kobiet)'; kobiety za$ stanowity wigkszosc¢
zbiorowosci biernych zawodowo (61,5%). Wsréd tych osob glowng
przyczyna biernosci byly obowiazki rodzinne zwiazane z prowadzeniem
domu — przyczyne te wskazato 30,9% osob (9,0% mezczyzn i 48,8% ko-
biet). Druga istotna przyczyna biernosci to choroba lub niepetnospraw-
nos¢ — ten powod wskazato 25,0% oséb (34,7% mezczyzn i 17,0% ko-
biet). Nauka i podnoszenie kwalifikacji byly powodem niepodejmowania
pracy dla 24,6% osob biernych zawodowo (26,6% mezczyzn i 22,9% ko-
biet), natomiast emerytura byta powodem niewykonywania i nieposzuki-
wania pracy dla | 1,4% oséb (20,9% mezczyzn i 3,7% kobiet)>2.

Biernos$¢ zawodowa kobiet i ich nizsze wskazniki zatrudnienia
moga by¢ spowodowane np. postrzeganiem mezczyzn jako atrakcyj-
niejszych pracownikéw w porownaniu z kobietami, poniewaz sa one
odbierane jako mniej dyspozycyjne z powodu m.in. czestszego petnie-
nia tradycyjnych rol [6]. Co ciekawe, wsréd oséb bezrobotnych prze-
wazali jednak mezczyzni (56,1% bezrobotnych), a stopa bezrobocia
w ich przypadku wynosita 3,7%, natomiast dla kobiet — 3,4%3.

'Gtéwny Urzad Statystyczny. Bezrobocie rejestrowane. | kwartat 2018 roku [do-
step: 24.11.2019]. http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobo-
cie-rejestrowane/bezrobocie-rejestrowane-i-kwartal-20 | 8-roku,3,32.html

2 Gtéwny Urzad Statystyczny. Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski | kwar-
tat 2018 roku [dostep: 24.11.2019]. http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ry-
nek-pracy/ pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-eko-
nomiczna-ludnosci-polski-i-kwartal-2018-roku,4,29.html

3 Gtéwny Urzad Statystyczny. Bezrobocie rejestrowane. | kwartat 2018 roku
[dostep: 24.11.2019]. http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezro-
bocie-rejestrowane/bezrobocie-rejestrowane-i-kwartal-20 | 8-
roku,3,32.html



Wyniki Ogolnopolskiego Badania Wynagrodzen z 2016 r.# wskazuja
na nieréwnosci w poziomie wynagrodzen kobiet i mezczyzn. W ba-
daniu uczestniczyty 145 782 osoby. Mediana wynagrodzen Polakow
w 2016 r. wyniosta 3900 PLN. Nadal obserwuje sig¢ réznice wystepu-
jace w ptacach kobiet (mediana 3500 PLN) w poréwnaniu z ptacami
mezczyzn (mediana 4292 PLN). Generalnie od wielu lat mgzczyzni
zarabiaja o ponad 20% wiecej niz kobiety. Badania przeprowadzone
przez Turczak i Zwiech [31] dowodza, ze pte¢ w znacznym stopniu
rzutuje na wysokos¢ dochodoéw, a w zwigzku z tym to od pici zalezy,
czy gtdwne zrédio utrzymania jest wystarczajace.

Innym czynnikiem réznicujacym sytuacje zawodowa mezczyzn i ko-
biet jest czas pracy. Mezczyzni pracuja wiecej godzin tygodniowo, cze-
Sciej rowniez podejmuja prace w systemie zmianowym (22% mez-
czyzn i 10% kobiet deklarowato, ze pracuje ponad 48 godzin tygo-
dniowo; European Working Conditions Survey, 2010)3. Z jednej strony
krotszy czas pracy w przypadku kobiet wynika ze struktury zatrud-
nienia (kobiety czesciej wybieraja zawody niewymagajace pracy w sys-
temie zmianowym), z drugiej zas z koniecznosci angazowania sie
W Zycie rodzinne, co moze przyczyniac sie zaréwno do ograniczenia
rozwoju kariery zawodowej, jak i nizszego poziomu wynagrodzen.

* Ogolnopolskie Badanie Wynagrodzen (OBW) przeprowadzone przez
Sedlak & Sedlak w 2016 roku [dostep: 24.08.2018]. https://wynagrodzenia.pl/
artykul/podsumowanie-ogolnopolskiego-badania-wynagrodzen-w-2016-
roku-obw

® Fifth European Working Conditions survey — 2010 [dostep: 24.08.2018].
https://www.eurofound.europa.eu/surveys/european-working-conditions-
surveys/fifth-european-working-conditions-survey-2010
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https://www.eurofound.europa.eu/surveys/european-working-conditions-surveys/fifth-european-working-conditions-survey-2010
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Kobiety (9,2%) znacznie czesciej niz mezczyzni (3,9%) pracuja w nie-
petnym wymiarze czasu pracy (GUS, 2010)¢. Co wiecej z prawa do
urlopu wychowawczego w wymiarze co najmniej | miesiaca skorzy-
stato 38,4% kobiet i jedynie 1,2% mezczyzn (GUS, 2010)’.

Jedna z gtéwnych przyczyn pracy w niepetnym wymiarze jest,
jak deklaruja badane Polki, brak mozliwosci znalezienia pracy na caty
etat [27]. Wida¢é wiec, ze zatrudnienie w niepetnym wymiarze jest
czesto dla kobiet koniecznoscia — alternatywa wobec bezrobocia —
a nie udogodnieniem [31]. Z kolei zwiekszenie elastycznosci czasowej
i przestrzennej pracy sprzyja zachowaniu réownowagi praca — dom
wsrod kobiet i mezczyzn w krajach UE [2].

- Kolejna przyczyna stwierdzonych nie-
’K & & #J rownosci ptacowych jest segregacja za-
= wodowa, jak réwniez nieréwny dostep do

‘k 3 szkolen i mozliwosci rozwoju zawodo-
wego [14, 16, 17, 18, 20].

Przewaga liczebna kobiet w zawo-
dach czy sektorach gorzej optacanych ujawnia si¢ w odmiennej struk-
turze zatrudnienia. W poszczegélnych grupach zawodowych znacznie
wiekszy odsetek stanowia mezczyzni, a zawody sfeminizowane s3 cze-
sto uwazane za gorsze, gdyz wiaza sie z mniejszym wynagrodzeniem,
prestizem, wtadza i wyksztatceniem [7]. | cho¢ nieroéwnosci w liczbie

¢ Gtéwny Urzad Statystyczny. Praca a obowiazki rodzinne w 2010 r. [dos-
tep: 24.08.2018]. https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracu-
jacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/praca-a-obowiazki-rodzinne-w-
2010-r-,25,2.html

7 Ibidem.



kobiet i mezczyzn zatrudnionych w zawodach wymagajacych predys-
pozycji fizycznych (np.: budownictwo czy gérnictwo i wydobycie itp.)
s3 oczywiste, to juz w branzach, ktore nie wymagaja spetnienia odpo-
wiednich wymagan fizycznych, moga byc przyktadem sektorowej ste-
reotypizacji. Sfeminizowane zawody naleza np. do sektorow opieki
zdrowotnej i pomocy spotecznej oraz edukacji (rys. 1).

18,1%
udzlat mezczyzn wéréd pracujacych w ,oplece zdrowotne] | pomocy spoleczne)”.
Najnizszy odsetek koblet wystepuje w ,budownictwie”.

Udzial kobiet w wieku 15 lat i wigcej wirdd pracujacych wedlug wybranych rodzajow
dzialalnosci miejsca pracy (na podstawie BAEL w IVkw. 2017 1)

Ogddem
Opleka 2drowotna | pomoc spotecma
Edukacja
Zakwaterowanie | gastronomiad
Pozostala ddatalnodd ustugowa
Dziatalnodd finansowa | ubezpleczenia
Dziatalnode zwiazana z kultura, rozrywka | rekreacja
Handel; naprawa pojazdéw samochodowychi
Obstuga rynku niersc homoscid
Administracja publiczna | obrona narodowad
Dziatalnodéd profesjonalna, naukowa | technicana
Ad ministrowanie | dziatalmo &8 wsplera jacas
Rolnictwe, leSnictwo, lowlectwo | rybactwo
Informacja i komunikacja

Przetwirstwo przemystowe

Dostawa wody; gospodarowanie Sckekami

| odpadami; rekultywacja

‘Wrytwarzan e | zaopairywanie w energie elektryczna,
gaz, pare wodna | goracawoded T T T

Transport | gospodarka magazynowa
Girnlctwo | wydobywan le
Budow nictwo

0 10 20 30 40 50 60 70 80 S0 100%
oo, B cobiery [ Mezczyini
Rys. 1. Udziat kobiet i mgzczyzn w rynku pracy wedtug sektorow
(IV kwartat 2017 r.). Zrodto: Kobiety i mezczyzni na rynku pracy (2018)8

& Gtéwny Urzad Statystyczny. Kobiety i mezczyzni na rynku pracy 2018
[dostep: 24.11.2019]. http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
opracowania/kobiety-i-mezczyzni-na-rynku-pracy-2018,1,7.html



Sa to o tyle specyficzne branze, ze w zawodach z tych branz-
dominuja kobiety, ale na stanowiskach kierowniczych przewazaja
mezczyzni. Na przyktad: proporcja kobiet i mezczyzn konczacych stu-
dia lekarskie w 2008 r. w USA byfa podobna (47% kobiet i 53% mez-
czyzn), to jednak bylo widoczne wolniejsze tempo promowania ko-
biet na stanowiska profesorskie [22]. W 2008 r. tylko 18% profeso-
row zwyczajnych i 13% sktadu katedr uczelni amerykanskich stanowity
kobiety. Az 14 uczelni medycznych nie zgtosito ani jednej kobiety we
wiadzach wydziatow lekarskich [22].

Crompton i Lyonette [9] przeanalizowali $ciezki kariery zawo-
dowej kobiet i mezczyzn w dwoch sfeminizowanych i wysoko wykwa-
lifikowanych zawodach, tj. opiece zdrowotnej i ksiggowosci. Wyniki
badan ilosciowych wskazuja na pionowa segregacje® ze wzgledu na
pte¢ w opiece zdrowotnej. Z kolei w ksiegowosci pionowa segregacja
ptciowa byta mniej widoczna, jednak wzrost liczby kobiet w hierarchii
organizacyjnej byt maty. Wywiady jakosciowe z wykwalifikowanymi
lekarzami i ksiegowymi sugeruja, ze dyskryminacja ze wzgledu na ptec
nadal stanowi duzy problem, a gléwnym czynnikiem roéznicujacym
sciezki kariery kobiet i mezczyzn jest fakt, ze to nadal gtéwnie kobiety
zajmuja si¢ domem i rodzina.

Waznym problemem w miejscu pracy, zwiazanym z nieréwno-
sciami ptciowymi, sa wszelkie przejawy dyskryminacji — nie dotycza
one wylacznie kobiet. Z raportu Eurofound ,,Discrimination against
men at work: Experiences in five countries”!0 (2018) wynika, ze
w 2015 r. w 28 krajach UE dyskryminacji doswiadcza |,1% mezczyzn

’ Pojecie ,,segregacji pionowe;j” odnosi sie do utrudniania dostepu do awansu
oraz zajmowania stanowisk kierowniczych i decyzyjnych.

' Eurofound. Discrimination against men at work: Experiences in five coun-
tries [dostep: 24.11.2019]. https://www.eurofound.europa.eu/publications/
report/2018/ discrimination-against-men-at-work-experiences-in-five-coun-
tries
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i 3,2% kobiet. Najwyzszy odsetek mezczyzn doswiadczajacych dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pte¢ wystepuje na Wegrzech (3%), w Holandii (2,9%)
i Rumunii (2,7%). Z kolei w Portugalii (0,0%), Stowenii (0,1%) i na
Litwie (0,1%) zjawisko to, w przypadku mezczyzn, jest znikome

(tabela 1).

Tabela I. Wyrazone w procentach poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn doswiad-
czajacych dyskryminacji ptciowej ze wzgledu na krajw 2010 i 2015 r. (zrodto: Raport
Eurofound ,,Discrimination against men at work: Experiences in five countries”,

2018)
kra mezczyzni kobiety
2010 2015 2010 2015
Austria 0,4% 2,0% 2,9% 5,9%
Belgia 1,5% 1,2% 3,9% 3,6%
Bulgaria 0,9% 0,4% 0,5% 0,7%
Chorwacja 0,5% 0,3% 2,0% 2,0%
Cypr 0,7% 1,8% 1,4% 2,7%
Czechy 0,9% 0,7% 3,2% 3,9%
Dania 0,8% 1,2% 2,7% 2,8%
Estonia 0,0% 0,5% 2,2% 1,6%
Finlandia 0,4% 1,5% 6,1% 5,3%
Francja 2,9% 1,5% 4,3% 5,0%
Niemcy 0,2% 0,6% 3,0% 2,2%
Grecja 0,4% 0,7% 4,9% 3,4%
Wegry 0,1% 3,0% 1,5% 1,6%
Irlandia 0,6% 1,1% 2,4% 3,2%
Wiochy 0,2% 0,7% 2,1% 3,1%
totwa 0,0% 0,2% 2,3% 2,3%
Litwa 0,1% 0,1% 0,8% 0,9%
Luksemburg 1,2% 1,1% 4,9% 5,5%
Malta 0,4% 0,3% 4,4% 2,8%
Holandia 1,0% 2,9% 3,6% 5,4%
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ra mezczyzni kobiety
2010 2015 2010 2015

Polska 0,4% 0,2% 1,2% 1,4%
Portugalia 0,5% 0,0% 1,0% 1,6%
Rumunia 0,9% 2,7% 2,9% 2,8%
Stowacja 0,2% 0,6% 2,3% 2,1%
Stowenia 0,4% 0,1% 1,7% 3,3%
Hiszpania 0,2% 0,7% 1,8% 3,0%
Szwecja 1,0% 2,6% 4,9% 7,0%
Wielka Brytania 0,6% 1,1% 3,1% 3,0%
EU28 0,7% 1,1% 2,9% 3,2%

Poziom dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w réznych sektorach zapre-
zentowano w tabeli 2.

Tabela 2. Wyrazone w procentach poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn doswiad-
czajacych dyskryminacji ptciowej w 28 krajach UE ze wzgledu na sektor (zrodto:
Raport Eurofound ,,Discrimination against men at work: Experiences in five coun-
tries”, 2018)

mezczyzni | kobiety proporcja
sektor (%) %) zatrudnionych
k k mezczyzn (%)
Rolnictwo, lesnictwo i rybotéwstwo 0,6 28 63
Gornictwo i wydobywanie 0,0 3,1 84
Produkcja 0,9 4,7 68
Dost?wa} energu”elektrycznej, gazu, 02 13 79
pary i klimatyzacji
Zaopatrzenie w wode;
gospodarowanie $ciekami, odpadami 0,6 6,3 87
i dziatania naprawcze
Budowa 0,9 8,4 9l
Handel hurtowy i detaliczny; naprawa | g5 1,8 48
pojazdéw mechanicznych i motocykli
Przewozenie i przechowywanie 08 4,5 80




mezczyzni | kobiet proporcja
sektor & (7))' %) Y zatrudnionych
E E mezczyzn (%)

Dziatalnos¢ zwiazana z zakwaterowa- | 2 | 44 44
niem i ustugami gastronomicznymi
Informacja i komunikacja 0.2 39 71
.DZ|a’raIr?osc flr.xansowa 0.1 30 55
i ubezpieczeniowa
Dziatalnos¢ zwiazana z obstuga rynku

. . 55 3,1 51
nieruchomosci
.DZ|a’raIrfosc profesjonalna, naukowa 0.7 37 48
i techniczna
Ustugi administracyjne i ustugi wsparcia 2,9 5,1 50
Administracja publiczna i obrona; 1,8 3,7 56
obowiazkowe ubezpieczenie spoteczne
Edukacja 0,9 2,8 30
!Dzm’rama w zakre5|e zdrowia ludzkiego 3,0 27 18
i pracy socjalnej
Sztuka, rozrywka i rekreacja 1,5 1,0 49
Inne dziatania ustugowe 0,0 1,7 34

Analizujac przypadki dyskryminacji mezczyzn, raportowane
w Butgarii, na Cyprze, w Danii, Francji i Wielkiej Brytanii, mozna zau-
wazy¢, ze przejawami dyskryminacji sa m.in.: bariery w dostepie
do niektérych stanowisk stereotypowo uwazanych za ,kobiece”
(np.: kelner, praca z dzie¢émi w placowkach edukacyjnych i wypoczyn-
kowych) lub w branzach ustugowych, gdzie klientami sa w wigkszosci
kobiety (np.: sklepy z odzieza damska, salony urody), a takze do za-
wodow zwiazanych z opieka zdrowotng (np.: pielegniarze). Jednak je-
dynym sektorem, w ktérym mezczyzni czesciej doswiadczali dyskry-
minagji, jest sektor ,,Sztuka, rozrywka i rekreacja” (tabela 2).

Zgodnie z Raportem (ibidem) mezczyzni doswiadczaja tez roz-
nych form przemocy, zaréwno fizycznej, jak i psychicznej, m.in. styka-
nie si¢ z wyzwiskami i obelgami. Przyktadow dostarczaja wyniki



ankiety przeprowadzonej w 2001 r. wsrod 508 osob — personelu me-
dycznego zatrudnionego w butgarskich szpitalach. Zgodnie z nimi
1% mezczyzn (w poréwnaniu z 6,6% kobiet) deklarowato, ze do-
$wiadczyto przemocy fizycznej w miejscu pracy. Dodatkowo autorzy
powyzszego raportu powotuja sie na francuskie badania z 2013 r.
obejmujace 34 tys. pracownikow z sektora publicznego i prywatnego.
Na ich podstawie stwierdzono, ze po rodzaju wykonywanej pracy
i wieku ptec jest jednym z gtéwnych czynnikow dyskryminacji. Pod-
czas gdy 22% przypadkow dyskryminacji kobiet bytlo powiazane z ich
ptcia, dla mezczyzn odsetek ten wynosit 4%. Gdy obszar zatrudnienia
zostat uznany za bardziej ,,kobiecy”, dyskryminacje zglaszato 6% ko-
biet (ale tylko 3% mezczyzn). Z kolei w bardziej ,,meskich” zawodach
15% kobiet i tylko 1% mezczyzn twierdzito, ze doswiadczyli dyskry-
minacji w miejscu pracy.

Dyskryminacja mezczyzn moze przejawia¢ sie rowniez w utrud-
nionym dostepie do elastycznego czasu pracy i sfer pracy, ktore poma-
gaja W utrzymaniu rownowagi praca — dom. Pease [26] zwraca uwage
na problem dyskryminacji mgzczyzn w zawodach zwiazanych z opieka
i praca socjalna. Uwaza, ze mimo zmiany w postrzeganiu meskosci nadal
istnieje segregacja zawodowa, a negatywna percepcja mezczyzn w tych
zawodach zwiazana jest m.in. ze stereotypami ptciowymi.

Warto rowniez podkresli¢, ze nieréwnosci ptciowe szczegdlnie
mocno ujawniaja sie w sferze zarzadzania [21]. Wedtug danych Cen-
tralnego Osrodka Informacji Gospodarczej na dzien | marca 2018 r.!!
w zarzadach 30,2% firm zasiadaja kobiety. Jest to poréwnywalny wy-
nik z wynikiem analizy, ktora przeprowadzono w 2009 r. Tylko
w 14,7% firm kobieta jest prezesem zarzadu (10,4% w 2009 r.). Sredni

"' Raport Centralnego Osrodka Informacji Gospodarczej na dzied | marca
2018 [dostep: 24.08.2018]. http://www.coig.com.pl/files/pliki/Raporty/coig_
kobiety w_ zarzadach_firm_marzec2018.pdf
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wiek kobiety zasiadajacej w zarzadzie firmy wynosi 48 lat — tyle samo,
co Sredni wiek mezczyzny petniacego funkcje cztonka zarzadu firmy.

Raport Komisji Europejskiej z 2015 r. [16] wskazuje, ze udziat
kobiet we wiadzach spotek gietdowych w Polsce plasuje si¢ na poziomie
14,6%, co daje wynik nizszy niz srednia europejska wynoszaca 20,2%.
Najwiekszy udziat kobiet we wiadzach wykazata Francja (32,4%),
Litwa (31,7%), Finlandia (29,2%) i Szwecja (27,6%). Najnizszy udziat
kobiet w organach statutowych odnotowano w Czechach (3,5%) oraz
na Malcie (2,7%). Z kolei raport przygotowany przez Peterson Institute
for International Economics [24] podsumowuje wyniki globalnego bada-
nia nad reprezentacja kobiet we wiadzach ponad 21 tys. firm
w 91 krajach oraz jej wptywu na dochody przedsigbiorstw. Wyniki ba-
dania potwierdzaja mata liczbe kobiet we wiladzach spotek. W 60%
firm, czyli w ponad |3 tys., w ogole nie byto kobiet w radach nadzor-
czych. W ponad 50% (1 | 802 firm) w ogodle nie byto kobiet w zarzadzie.
A z pozostatej potowy w 57% firm w zarzadzie zasiadata tylko jedna
kobieta. Zaledwie w 945 przedsiebiorstwach prezesem zostata ko-
bieta. Podobnie sytuacja wygladata w poszczegodlnych sektorach. Oka-
zato sieg, ze branze ustug finansowych, ochrony zdrowia, ustug komu-
nalnych oraz telekomunikacji obsadzaja najwiecej kobiet na stanowi-
skach kierowniczych. Najmniej natomiast w sektorze surowcow na-
turalnych, technologii oraz przemystowym. Jednoczesnie wyniki bada-
nia pokazuja, ze obecnos¢ kobiet na wysokich stanowiskach, przede
wszystkim w radach nadzorczych oraz na wysokich stanowiskach kie-
rowniczych, moze przyczyni¢ sie do zwiekszenia wydajnosci firm.
Okazalo sig, ze dochodowe organizacje, w ktorych poczatkowo ko-
biety w ogdle nie zajmowaly takich stanowisk, ale z czasem obsadzity
na nich 30% kobiet, uzyskaty o 15% wyzsza marze przychodow netto.
Wyniki wskazuja rowniez, ze pte¢ prezesa firmy nie miata istotnego
wplywu na dochodowos¢ przedsiebiorstwa.

Co ciekawe, w krajach UE kobiety stanowig 60% absolwentow
uczelni wyzszych, a mimo to sa stabo reprezentowane na wysokich
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stanowiskach [7]. Jest to wyraznie widoczne w obszarze polityki, za-
réowno na szczeblu lokalnym, jak i krajowym. Raport Instytutu Spraw
Publicznych z 2003 r. [7], identyfikujac bariery kobiet w karierach
politycznych, wskazuje na takie czynniki jak: stereotypowe opinie na
temat funkcjonowania kobiet (delikatne, tagodne, wrazliwe, emocjo-
nalne, plotkarskie, bez inicjatywy, mato asertywne) i mezczyzn (rywa-
lizujacy, twardzi, zdecydowani, konsekwentni) oraz przypisywanie ko-
biet i mezczyzn do tradycyjnych rél, w ktérych cechy mezczyzn sa
»gwarancja sukcesu”, podczas gdy cechy kobiet takiego sukcesu nie
gwarantuja. W raporcie wskazano réwniez na odmienne standardy
ocen pracy kobiet i mezczyzn — meskie niedociagniecia sa traktowane
z wieksza wyrozumiatoscia niz kobiece. Podkresla sie rowniez, ze ko-
biety w wiekszym stopniu obarcza sie koniecznoscia ciagtego udowad-
niania swojej wartosci i swoich kompetencji. Wazna kwestia, na ktora
zZwraca sie uwage w raporcie, jest takze nieuwzglednianie obciazen
pozazawodowych kobiet w planowaniu pracy organizacji (zebrania,
posiedzenia, wyjazdy stuzbowe).

Inna bariera w budowaniu kariery zawodowej w przypadku ko-
biet jest niewykorzystywanie ich osobistego kapitatu spotecznego
i brak umiejetnosci korzystania z sieci spotecznych [18]. Badania pro-
wadzone metoda grup fokusowych ujawnity, ze chociaz kobiety uzy-
waja sieci spotecznych do rozwoju swojej kariery, to czes¢ z nich robi
to nieefektywnie (korzystaja z sieci nieskutecznie).

Z podobnymi jak w Polsce problemami w ,,pokonaniu szklanego
sufitu” zmagaja sie réwniez inne kraje, w tym Szwecja [ 1] oraz Francja [10],
przodujace w rankingach réwnego traktowania ptci. Jednoczesnie inte-
resujace jest, ze same kobiety zajmujace stanowiska we francuskich za-
rzadach zaprzeczajg istnieniu ,,szklanego sufitu” i uwazaja, ze mezczyzni
i kobiety maja rowny dostep do wysokich stanowisk.

W przegladzie badan na temat udziatu kobiet we wtadzach spo-
tek Stepien [29] przytacza nie tylko dane liczbowe méwiace o ich
niskim udziale, ale takze badania wskazujace na zalety zwiekszenia
udziatu kobiet w kadrze kierowniczej, tj.:
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I) Badania Fitzsimmons [I3] — aby gtos kobiet w gremiach
decyzyjnych nie byt ignorowany, w jego skiad powinny
wchodzi¢ minimum trzy z nich. Gdy w grupie jest tylko
jedna lub dwie kobiety, istnieje wieksze prawdopodobien-
stwo, ze ich glos bedzie marginalizowany lub dostosuja sie
one do catej grupy.

2) Woolley i Malone [32] — w badaniach na temat efektywnosci
zespotow zadaniowych pokazali, ze wyzsza efektywnos¢ ze-
spotéw uwarunkowana byta liczbg kobiet wchodzacych
w ich sktad (im wigcej kobiet, tym wyzsza efektywnosc).

3) Heterogenicznos¢ organéw decyzyjnych, w tym rad nadzor-
czych spotek, moze przyczynic si¢ do zwigkszenia wydajno-
Sci przedsiebiorstw, poniewaz podejmowanie decyzji bedzie
przebiegato w takiej sytuacji na podstawie ocen bioracych
pod uwage wiecej alternatyw niz w strukturach homo-
genicznych [28].

Mimo ze wiele badan wskazuje, Ze to mezczyzni czesciej petnia
funkcje przywodcze, jednoczesnie okazuje sig, ze zarowno kobiety, jak
i mezczyzni aspiruja do tych rél w réwnym stopniu. Badura, Grijalva,
Newman, Yan i Jeon [3] opracowali integracyjny model teoretyczny
Gender — Agency/Communion — Participation (GAP), ktory odzwierciedla
mechanizmy odpowiedzialne za byciem liderem. Uwzgledniono w nim
wiele zmiennych, m.in.: pte¢ i cechy osobowosci (np. dominacja, aser-
tywnos¢, ciepto, opiekunczos¢). Opracowany model przetestowano na
podstawie metaanalizy badan empirycznych przeprowadzonych w su-
mie wsrod 2149 oséb. Okazato sig, ze tylko cechy osobowosci miaty
istotne znaczenie dla petnienia funkgji lidera w zespole.

Na dyskryminacje w miejscu pracy wskazujg rowniez dane pocho-
dzace z bazy OCRC (Ohio Civil Rights Commision) z lat 1988-2003 do-
tyczace skarg ztozonych przez kobiety w zwiazku z doswiadczaniem
tego problemu. Bobbitt-Zeher [5] poddata analizie dane pochodzace
z tej bazy dotyczace dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (N = 1,418).
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Wyniki pokazaty, ze gtownymi zrédtami tego rodzaju dyskryminac;i
byly: stereotypy piciowe, seksizm, wybrane czynniki organizacyjne
oraz kulturowe.

Jedna z waznych barier przyczyniajacych sie do powolnego awansu
kobiet na stanowiska kierownicze jest zagrozenie stereotypem, czyli
,Wptywem stereotypu o niskich zdolnosciach lub umiejetnosciach
pewnej grupy na wykonanie przez nig zadan w okreslonej domenie”
[4, 8] wskazuja, ze gteboko zakorzenione nieswiadome uprzedzenia
i stereotypizacja zwiazana z rolami pfciowymi stanowig przyczyne
wolniejszego awansowania kobiet na stanowiska kierownicze mimo
braku obiektywnych barier, jak rowniez trudnosci w utrzymaniu do-
brego stanu zdrowia.

Stereotypy i uprzedzenia zwigzane z ptcia dewaluuja i margina-
lizujg kobiety w okreslonych srodowiskach zawodowych. Z ukrytymi
uprzedzeniami moze by¢ rowniez zwiazane powierzanie kobietom
i mezczyznom odmiennych zadan na tych samych stanowiskach.
Udowodnili to [23] prowadzac badania, ktorych celem byto porow-
nanie tresci (tj. zadania i dziatania) zwiazanych z nazwa stanowiska
pracy mezczyzn i kobiet. Analizie poddano raporty z wypadkéow
w pracy (N = 1589 wypadkéw) oraz zachorowalnosci na nowotwory
w wyniku narazenia na czynniki szkodliwe w pracy (wywiady z |13
pracownikami). Okazato sig, ze kobiety i mezczyzni zatrudnieni na
identycznych stanowiskach (o tych samych nazwach) mieli rézne ob-
owiazki i wykonywali odmienne zadania, tj. kobiety wykonywaty zada-
nia o mniejszym zakresie odpowiedzialnosci, wiazace si¢ z mniejszym
ryzykiem wypadku i narazenia na czynniki rakotworcze w poréwnaniu
z zadaniami wykonywanymi przez mezczyzn. Uzyskane wyniki moga
wskazywac¢ na dyskryminujaca percepcje zdolnosci i mozliwosci ko-
biet. Jednoczesnie sygnalizuja swoista dyskryminacje i nieréwne trak-
towanie mezczyzn, ktdérym na tym samym stanowisku czesciej przy-
dzielano trudne i niebezpieczne zadania.
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Aktywnosé zawodowa polskich kobiet i mezczyzn jest uwarunkowana
wieloma czynnikami kulturowymi i ekonomicznymi. Jeden z czyn-
nikow determinujacych sytuacje kobiet na rynku pracy to nieréwny
podziat obowiazkéw praca — dom i zwiazane z tym stereotypowe po-
strzeganie roli kobiety w spoteczenstwie [30]. Wspotczesnie kobiety
odgrywaja znacznie wiecej rél niz do tej pory, podczas gdy rola mez-
czyzny az tak bardzo nie ulegta zmianie [19] Zycie wedtug stereoty-
powych wymagan naktadanych na kobiety oraz to, ze nowoczesna
matka musi pracowa¢, a dodatkowo byc¢ perfekcyjna w kazdej innej
dziedzinie zycia, wiaze sie z istotnym pogorszeniem zdrowia fizycz-
nego i psychicznego. Badane kobiety wskazywaty na uczucie zmecze-
nia, zniecierpliwienia, przeciazenie rolami — zawodowsa i rodzinng —
czy wrecz na depresje (Spoteczna rola matki — wyzwania wspofcze-
snego macierzynstwa. Raport z badania 2015)'2. Réwniez w raporcie
,,Macierzynstwo na co dzien”'3 podkreslono, ze wspofczesne matki s3
zZmeczone, przeciazone i sfrustrowane. Nieréwny podziat obowiaz-
kow domowych (opieka nad dzie¢mi, prowadzenie domu) przekfada
sie w istotny sposob na pogorszenie zdrowia psychicznego kobiet,
efekt ,,dwoch etatow” [12].

Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym ma
wazne implikacje zarowno dla osobistego samopoczucia pracowni-
kow, jak i wynikow w pracy.

Réznice miedzykulturowe uwzglednili w swoich badaniach
rowniez Haar, Russo, Suiie i Ollier-Malaterre [15]. Autorzy badali

12 Spoteczna rola matki — wyzwania wspétczesnego macierzynstwa. Raport
z badania 2015 [dostep: 24.08.2018]. https://rops-katowice.pl/dopobrania/
2015.07.31 -raport.pdf

¥ Raport z badania ,,Z macierzynstwem na co dzien” na potrzeby programu
AXA ,,Wspieramy mamy” [dostep: 24.08.2018]. https://axa.pl/fileadmin/pro-
dukty/centrum_klienta/aktualnosci/z_macierzynstwem_na_co_dzien.pdf
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wplyw rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (VWLB)
na rézne wymiary satysfakcji z pracy. Okazato sig, ze rownowaga
praca — dom byla pozytywnie zwiazana z zadowoleniem z pracy
i Z Zycia oraz negatywnie z lekiem i depresja.



Srodowisko pracy ulega intensywnym zmianom, a jedna z nich jest
wiekszy udziat kobiet w rynku pracy. Zapobieganie zgonom, urazom
i chorobom zawodowym zwiazanym z praca jest wazne takze z po-
wodu duzych kosztéw ponoszonych przez przedsiebiorstwa, spote-
czenstwo i zainteresowane jednostki w wypadku zaniedbania tych
kwestii. Potrzeba wiec nieustannego wysitku zwiekszajacego skutecz-
nos¢ polityki zapobiegawczej, zarébwno w odniesieniu do mezczyzn,
jak i kobiet. Zmiany oraz warunki zatrudnienia i Zycia poza praca moga
mie¢ rézne nastepstwa dla pracujacych kobiet i mezczyzn, w tym —
dotyczace ich zdrowia. Czescia polityki UE jest promowanie réwnych
praw mezczyzn i kobiet we wszystkich dziedzinach — w tym takze
w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy. Wobec rosnacego
udziatu kobiet w rynku pracy niezwykle istotne jest wprowadzenie do
badan kwestii pici [12] Badania Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa
i Zdrowia w Pracy przeprowadzone wsréd reprezentatywnej grupy pra-
cownikow UE pokazuja, ze istnieja okreslone réznice ze wzgledu na pte¢
w odniesieniu do warunkéw pracy i poziomu zdrowia pracownikow.
Ograniczenia czasu pracy kobiet wynikaja przede wszystkim
z koniecznosci angazowania sie w zycie rodzinne i niosa za soba ne-
gatywne skutki, jesli chodzi o rozwéj ich kariery zawodowej i poziom
wynagrodzenia [12] Fagan i Burchell [1 1] wykazali, ze kobiety nieza-
leznie od statusu zawodowego, w porownaniu z mezczyznami, maja
mniejszy dostep do szkolen, czesciej doswiadczaja przemocy i dyskry-
minacji plciowej w miejscu pracy, maja mniejsza kontrole nad wyko-
nywang pracg i otrzymuja nizsze wynagrodzenie. Do podstawowych
przejawow dyskryminacji kobiet mozna zaliczy¢ nieréwny dostep do
stanowisk kierowniczych, mniejsze szanse na awans, dyskryminacje
ptacowa czy dominacje w dziedzinach/zawodach gorzej optacanych.
Woazna bariera sa ogdlnie przyjete stereotypy na temat kobiet, ktére
odgrywaja istotng role m.in. w awansowaniu na wyzsze stanowiska
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czy uzyskiwaniu wyzszych zarobkow. Nierownosci te sa szczegdlnie
widoczne na wysokich stanowiskach pracy (réowniez w branzach
sfeminizowanych) czy w branzach stereotypowo postrzeganych jako
,meskie”, np.: w branzy IT (informacyjno-komunikacyjne;j).

Przeglad literatury przedmiotu pokazuje, ze jednym z czyn-
nikow przyczyniajacych si¢ do powolnego awansu kobiet na stanowi-
ska kierownicze jest zagrozenie stereotypem i gteboko zakorzenione
nieSwiadome uprzedzenia zwiazane z rolami ptciowymi w spoteczen-
stwie. Na podstawie wynikow badan mozna dojs$¢ takze do wniosku,
ze kobiety czesciej doswiadczaja stresu wynikajacego z wysokich wy-
magan emocjonalnych, ktore sa na nie nakfadane w miejscu pracy,
np. kontakt z agresywnymi pacjentami/klientami/uczniami [12] Z kolei
narazenie na mobbing i molestowanie okazato sig by¢ uwarunkowane
sektorowo — w takich sektorach jak ustugi finansowe, hotele i restau-
racje, handel czy transport problem dotyczy czesciej kobiet. W sek-
torze edukacji, administracji publicznej i stuzby zdrowia — mezczyzn.
Wyniki niektorych badan pokazuja, ze kobiety deklaruja, w poréwnaniu
Z mezczyznami, znacznie gorszy ogdlny stan zdrowia, a w przypadku
zdrowia psychicznego dotyczy to wszystkich grup zawodowych.

Inne badania z kolei sugeruja, ze to mezczyzni czesciej zapadaja
na depresje zwiazana z narazeniem na zte psychospoteczne warunki
pracy. Dla mgzczyzn silne zrédio stresu stanowita niepewnosc pracy,
co moze by¢ zwiagzane z funkcjonujacym stereotypem mezczyzny jako
osoby odpowiedzialnej za utrzymanie rodziny. Istotnym obciazeniem
dla mezczyzn byta rowniez konieczno$é pracy zmianowej i diugie go-
dziny pracy, a wsréd czynnikow psychospotecznych — nizszy poziom
otrzymywanego w pracy wsparcia, wyzszy poziom nieréwnowagi wy-
sitek — nagroda a takze, w poréwnaniu z kobietami, mniejsze znaczenie
pracy. Parent-Thirion i in. [25] ustalili, ze wsréd czynnikow pozytyw-
nie zwiazanych z dobrostanem pracownikéw najwigksze znaczenie
ma poziom wynagrodzenia (szczegdlnie w przypadku mezczyzn),
negatywnie zwiazane z dobrostanem sa natomiast: niepewnos¢ pracy,
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brak mozliwosci rozwoju kariery, nierbwnowaga pomiedzy praca
i Zyciem rodzinnym/prywatnym).

W wielu badaniach wida¢ réwniez buforowa role wsparcia spo-
tecznego, ktére fagodzi negatywny wptyw stresu w pracy na zdrowie
psychiczne pracownikow, z tg roznica, ze kobiety fatwiej pozyskuja
takie wsparcie réwniez na zewnatrz organizacji (rodzina, przyjaciele),
dla mezczyzn natomiast najistotniejsze okazato sie wsparcie otrzymy-
wane ze strony wspotpracownikow.

Wyniki dotychczasowych badan skoncentrowanych na roézni-
cach ptciowych w zakresie barier oraz obciagzen w karierach zawodo-
wych kobiet versus mezczyzn i skutkach tych roznic w zakresie zdro-
wia psychicznego nie sa jednoznaczne. W Polsce brakuje badan nad
roéznicami ptciowymi w zakresie warunkéw pracy i skutkéw zdrowot-
nych zwiazanych z praca uwzgledniajacych specyfike okreslonych sek-
torow, branz czy grup zawodowych. Przyktadem takiej branzy sg
technologie informacyjno-komunikacyjnej (TIK), w ktorej kobiety sta-
nowig jedynie ok. 30% pracownikéw. Ta dysproporcja piciowa i po-
strzeganie branzy TIK jako typowo ,,megskiej” moze wiazac sig z istot-
nie wyzszym poziomem zagrozenia stereotypami ptciowymi i dyskry-
minacja ptciowa. Ograniczanie dyskryminacji w pracy, zwiaszcza
w przypadku grup szczegdlnie na to narazonych ze wzgledu na ptec
czy wiek, wiaze sie z polepszaniem stanu zdrowia psychicznego
i fizycznego pracownikéw, sprzyja ich rozwojowi i zachowaniu zdol-
nosci do pracy, co z kolei wptywa na wydajnosc organizacji.

Wyniki badan przeprowadzonych w Centralnym Instytucie
Ochrony Pracy — Panstwowym Instytucie Badawczym w ramach pro-
jektu nr IV.N.04 pn. ,,Obciazenia i bariery w karierach kobiet versus
mezczyzn i ich skutki w stanie zdrowia psychicznego” realizowanego
w ramach |V etapu programu wieloletniego ,,Poprawa bezpieczen-
stwa i warunkéw pracy”, sfinansowanego w latach 2017-2019 w za-
kresie badan naukowych i prac rozwojowych ze srodkéw Minister-
stwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego/Narodowego Centrum Badan
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i Rozwoju rowniez wskazuja na roéznice piciowe w zakresie psycho-
spotecznych warunkéw pracy i dobrostanu pracownikow.

Badania przeprowadzono w latach 2018-2019. Objeto nimi
617 pracownikow reprezentujacych dwie sekcje gospodarki, tj. dzia-
talnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa (N = 307) oraz informacja
i komunikacja (N = 310). Dobor proby do badan miat charakter
celowo-kwotowy. W badaniach uczestniczyto 50,4% mezczyzn oraz
49,6% kobiet. Wyniki pokazaty, ze kobiety charakteryzuje istotnie
gorszy stan zdrowia psychicznego, tj. doswiadczaja wiecej zaburzen
somatycznych, niepokoju, zaburzen funkcjonowania i depresji. Warto
zauwazy¢, ze w grupie badanych kobiet za ogolny stan zdrowia psy-
chicznego wyraznie w najwiekszym stopniu odpowiadaja negatywne
zachowania, tj. mobbing i molestowanie seksualne.

Ponadto analizy pokazaty, ze kobiety, w poréwnaniu z mezczy-
znami, byly narazone w znacznie wiekszym stopniu na dyskryminacje
ptciowa w miejscu pracy, co wplywato na ich gorszy dobrostan.
W przypadku kobiet narazenie na stereotypy piciowe stanowito
istotny moderator zwiazku migdzy psychospotecznymi warunkami
pracy a dobrostanem (im wieksze narazenie na stereotypy przy jed-
noczesnie gorszych warunkach pracy, tym gorszy stan zdrowia i niz-
szy poziom satysfakcji z pracy). Podobnie byto w przypadku konfliktu
praca — rodzina — im wiekszy konflikt i gorsze psychospoteczne wa-
runki pracy, tym nizszy poziom dobrostanu w tej grupie.

W przypadku mezczyzn istotna rolg moderatora w relacji psycho-
spoteczne warunki pracy — dobrostan odgrywato poczucie wiasnej sku-
tecznosci. Poréwnanie obu sektorow pozwolito ustali¢, Ze najgorszy stan
zdrowia psychicznego prezentuja kobiety z sektora informacji i komuni-
kacji (szczegdlnie — zaburzenia somatyczne, niepokdj i depresja).

Whyniki pokazuja rowniez, ze praca kobiet reprezentujacych
finanse i ubezpieczenia wiaze sig z istotnie wiekszym tempem pracy,
a takze z wyzszym poziomem wymagan emocjonalnych i ukrywania
emocji oraz gorszym systemem nagréd w poréwnaniu z praca kobiet
z sektora informacji i komunikacji.
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Z kolei w sektorze informacji i komunikacji kobiety, w porow-
naniu z mezczyznami, charakteryzowaly sie istotnie nizszym poziomem
jakosci przywodztwa oraz nizszym poziomem wsparcia otrzymywa-
nego ze strony przetozonego. Kobiety z omawianego sektora oceniaty
tez gorzej, w poréwnaniu z mezczyznami, poziom sprawiedliwosci
organizacyjnej, szacunku i rownosci spofecznej w miejscu pracy.

Warto podkresli¢, ze w przypadku doswiadczania molestowa-
nia seksualnego istotne réznice miedzy ptciami odnotowano zaréwno
w sektorze informacji i komunikacji, jak i finansowym i ubezpiecze-
niowym. W obu przypadkach poziom do$wiadczanego molestowania
byt istotnie wyzszy u kobiet, chociaz w odniesieniu do sektora finan-
sowego i ubezpieczen ta roznica byla wieksza. Powyzsze wyniki s
zbiezne z wynikami dwuczynnikowej analizy warianc;ji z efektem inter-
akcji, ktéra pokazata, ze kobiety reprezentujace sektor informacji
i komunikacji (efekt pici i sektora) w najwiekszym stopniu doswiad-
czaly zaburzen depresyjnych. W tej grupie rowniez najgorzej oce-
niono jakos$¢ przywodztwa. Z kolei kobiety z sektora finansow i ubez-
pieczen byly najbardziej narazone na molestowanie seksualne.

Majac na uwadze wyniki dotychczasowych badan, w tym wyniki
badan zrealizowanych w Centralnym Instytucie Ochrony Pracy —
Panstwowym Instytucie Badawczym, mozna wyodrebni¢ kilka kluczo-
wych obszaréw, ktére moga by¢ w organizacjach tak udoskonalane,
by zminimalizowa¢ obciazenia i bariery istotnie wplywajace na stan
zdrowia psychicznego pracownikow (w szczegolnosci odnosi sig to
do kobiet reprezentujacych sektory charakteryzujace sie nierowno-
waga ptci, m.in. sektor informacji i komunikacji), a takze na ich satys-
fakcje z pracy i ogolnie pojety dobrostan. Ponizej przedstawiono za-
lecenia, ktore moga by¢ pomocne dla pracodawcéw, specjalistow
HR i bhp i innych ekspertow odpowiedzialnych za zdrowie pracow-
nikow i ksztattowanie sie bezpiecznych warunkoéw pracy.
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Poprawa w zakresie ksztattowania rownowagi praca — zycie poza-

zawodowe:

O

wprowadzanie elastycznych form pracy, tj. elastycznego czasu
pracy (np. ruchome godziny pracy, praca w niepetnym wymiarze
godzin);

telepraca, np. praca zdalna wylacznie z domu badz praca
czesciowo w domu a czesciowo w siedzibie organizacji;
zapewnienie opieki dzieciom pracownikéw, tj. organizacja
przyzaktadowego ztobka czy przedszkola czy tez dofinansowa-
nie takiej opieki;

o wprowadzenie dodatkowych ptatnych dni na opieke nad dzie¢mi;

restrukturyzacja pracy w taki sposob, by pracownik mogt by¢
efektywny zarowno w pracy, jak i w domu;

zmiana godzin pracy, jesli w danym okresie wymaga tego sytua-
Cja rodzinna pracownika;

wykazywanie zainteresowania wymaganiami, ktérym pracow-
nik musi sprostaé¢ zarowno w pracy, jak i w domu.

Przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, molestowaniu

seksualnemu i mobbingowi:

O

zapoznanie wszystkich pracownikow z przepisami dotyczacymi
rownego traktowania w pracy;

wprowadzanie regulaminu antydyskryminacyjnego/antymobbin-
gowego;

uswiadamianie pracownikom, ktore dziatania sa niedozwolone,
a ktore praktyki mieszcza sie w granicach prawa, np. w formie
zatacznika do regulaminu pracy;

wprowadzanie sprawiedliwych i przejrzystych zasad dotycza-
cych podejmowania decyzji finansowych i personalnych;
tworzenie polityki kadrowo-pfacowej na podstawie zasady row-
nosci;

dokfadne okreslanie zakresu obowiazkow pracownikéow;
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wprowadzanie jasnego i sprawiedliwego systemu ocen pracow-
niczych i awansoéw;

szkolenia dla pracownikéw stuzace ksztattowaniu umiejetnosci
komunikacji i rozwiazywania konfliktow;

przeciwdziatanie stereotypom ptciowym.

Doskonalenie jakosci przywodztwa:

O

podejmowanie dziatai wzmacniajacych réwnowage miedzy
praca a zyciem pozazawodowym podwtadnych;

wzmacnianie zaangazowania i motywacji podwtadnych;
informowanie podwitadnych o dobrze wykonanej pracy zamiast
wyltacznego korygowania zle wykonanych zadan i krytykowania,
a takze nagradzanie podwifadnych za dobrze wykonang prace;
sprawiedliwe traktowanie wszystkich podwtadnych;
przedstawianie biezacych problemow na forum i omawianie ich
z podwtadnymi w konstruktywny, otwarty sposob;

wspolne szukanie rozwiazan probleméw zaréwno podczas gru-
powych, jak i indywidualnych spotkan z podwtadnymi;
informowanie podwtadnych o waznych kwestiach twarza w twarz
tak szybko jak jest to mozliwe;

organizowanie szkolen i pomaganie podwiadnym podczas usta-
lania celow, planowania ich pracy, wskazujac na potencjalne pu-
tapki i dajac wskazéwki, jesli to konieczne;

regularne przeprowadzanie rozméw z pracownikami na temat
ich osobistego funkcjonowania, ich rozwoju zawodowego i roz-
woju kariery;

okazywanie zaangazowania przez traktowanie spraw bezpie-
czenstwa i zdrowia pracownikéw priorytetowo, nadawanie
wysokiego statusu osobom odpowiedzialnym za bezpieczen-
stwo i zdrowie pracownikéw w organizacji i organizowanie
szkolen dotyczacych zagadnien bezpieczenstwa i zdrowia.
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