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ROWNOSC SZANS W ZAWODOWEJ PRAKTYCE
ZDYWERSYFIKOWANYCH GRUP PRACOWNIKOW — WYNIKI
BADAN

Streszczenie. Polityka rownos$ci szans od kilku lat stanowi jeden z filarow
zarzadzania przedsigbiorstwem. Ma ona na celu zapobieganie 1 zwalczanie
dyskryminacji. W artykule zaprezentowano wyniki badan przeprowadzonych
w 50 innowacyjnych przedsigbiorstwach wsrdd 1365 pracownikéw. Celem badan
bylo okreslenie wystepujacych dyskryminacji i nieréwnosci wsrod zdywersyfiko-
wanych grup pracownikow.

Stowa Kkluczowe: rownos¢ szans, dyskryminacje zawodowe, segregacja
zawodowa, zarzadzanie roznorodnoscig.

EQUAL OPPORTUNITIES IN THE PROFESSIONAL PRACTISE OF
DIVERSIFIED GROUPS OF EMPLOYEES — RESULT OF RESEARCH

Summary. Equal employment opportunities policy for several years is one of
the elements of management company. It aims to prevent and combat
discrimination. The article presents the results of studies conducted in 50
innovative companies among the 1,365 employees. The aim of the study was to
determine existing discrimination and inequalities among diversified group
employees.

Keywords: equality of opportunity, professional discrimination, occupational
segregation, diversity management.

1. Wstep

Réwnouprawnienie oraz ochrona przed dyskryminacja nalezg do podstawowych praw

cztowieka. Dlatego tez obecnie jednym z gléwnych celéw wielu przedsigbiorstw jest
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promowanie i zapewnienie rownosci w zatrudnieniu, a tym samym zmniejszenie segregacji
czy dyskryminacji zawodowej pracownikow [3]. Przyczyn zwigkszonego zainteresowania tg
tematyka jest znacznie wiecej. Podkresla si¢ korzysci ptynace z aktywnego eliminowania
dyskryminacji: szerszy dostep do zasobow ludzkich, zwigkszone kreatywnos$¢ i innowacyj-
nos¢, pozytywny wizerunek i1 nowe szanse marketingowe, redukcje kosztow zwigzanych
z rekrutacja i absencja. Badania wskazuja, ze segregacja zawodowa wystepuje endemicznie
we wszystkich regionach $wiata; na wszystkich poziomach gospodarczych; we wszystkim
systemach politycznych 1 spotecznych, i jest najbardziej trwalym elementem rynku pracy na
catym $wiecie [6], [2]. Jest ona gtdéwnym zrodiem sztywnos$ci rynku pracy i nieefektywnosci
ekonomicznej, a w konsekwencji przyczynia si¢ do marnotrawienia zasobow ludzkich. Acker
identyfikuje tzw. rezimy nieréwnosci, czyli luzno powigzane ze soba praktyki, procesy
1 dziatania, ktore powoduja 1 utrzymujg nieréwnosci pftci, ras i grup spotecznych w ramach
poszczegolnych organizacji [1]. Dzieje si¢ tak pomimo wprowadzania zmian
w prawodawstwie, formulowania i wdrazania polityk w wielu przedsigbiorstwach oraz
monitorowania sytuacji przez roézne organizacje spoteczno-polityczne od ponad 40 Ilat.
Okazuje sie, ze s3 to czesto tylko dziatania deklaratywne 1 w wielu przypadkach konczg si¢ na
wzniostych hastach. Zasadne zatem wydaje si¢ pytanie czy organizacje same moga 0siaggnac

petng rownosé, a jesli tak, to w jaki sposob 1 za pomocg jakich metod?

2. Polityka rownych szans

Roéwne traktowanie pracownikow bez wzgledu na ich pte¢, wiek czy rase staje si¢ obecnie
jednym z podstawowych filarow zarzadzania przedsigbiorstwem. Polityka réwnosci szans
(equal employment opportunity policy) to dzialania majace na celu zapobieganie
dyskryminacji i promowanie rownos$ci w miejscu pracy. Gtowna przyczyng podejmowania
rozwigzan mieszczacych si¢ w ramach polityki réwnych szans sa przede wszystkim
obowigzujace przepisy prawne, zwigzane z zakazem dyskryminacji w miejscu zatrudnienia
[17]. W Polsce taki zakaz wynika wprost z Kodeksu Pracy, a dokladnie z artykutu 183a § 1
KP, ktéry podkresla, ze pracownicy majg takie same prawa, wynikajace z realizacji takich
samych obowiagzkéw, bez wzgledu na ple¢ oraz inne cechy mogace stanowi¢ przyczyne
dyskryminacji [13].

Innym czynnikiem sktaniajagcym do prowadzenia polityki réwnych szans jest czgsto chec
funkcjonowania przedsi¢biorstwa zgodnie z zasadami odpowiedzialnosci i1 sprawiedliwosci
spotecznej. Obydwa zaprezentowane podejscia znajduja odzwierciedlenie w praktyce przez
wypracowanie instrumentow 1 wdrozenie konkretnych rozwigzan, ktére umozliwiajg

zatrudnianie oraz awans kobiet, gwarantuja rowno$¢ ptac, zapobiegaja molestowaniu
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seksualnemu, uniemozliwiajg odsuwanie od zadan starszych pracownikow oraz umozliwiajg

godzenie obowiazkow zawodowych z rodzinnymi, zarowno kobietom, jak i mezczyznom.

Nalezy zauwazy¢, ze polityka rownych szans gtéwnie jest utozsamiana z zapobieganiem

dyskryminacji plciowej w organizacji, a w znacznie mniejszym stopniu z wiekiem,

niepetnosprawnoscig, pochodzeniem etnicznym czy orientacjg seksualng [17].

E. French i G. Strachan wskazuja na 5 gtéwnych typow polityk organizacyjnych, majacych na

celu promowanie rownosci [7]:

Typ 1. Brak raportowania — oznacza brak informacji na temat wystepowania
nierownos$ci 1 dyskryminacji, co stanowi przyczyn¢ niezidentyfikowania problemow
1 braku strategii w zakresie rownego traktowania. W konsekwencji oznacza to brak
odpowiednich instrumentow do stosowania polityki réwnych szans. W przypadku
wystagpienia zjawisk dyskryminacyjnych przedsigbiorstwo utrzymuje obecng sytuacje.

Typ 2. Tradycyjne podejscie (klasyczne) — czyli potozenie nacisku na indywidualne
kompetencje i wybory bez tworzenia cato$ciowej polityki réwnosciowej. Odrzucenie
dyskryminacji oraz zacieranie nieréwnosci jest prowadzone jedynie w celu unikania
konfliktéw wewnatrzorganizacyjnych. Organizacja nie prowadzi dziatah edukacyjno-
informacyjnych w zakresie rownosci szans.

Typ 3. Podejscie antydyskryminacyjne. Celem jest usuniecie dyskryminujacych
praktyk i zjawisk w celu zapewnienia réwnego traktowania, opartego na prawach
cztowieka. Dzialania ograniczaja si¢ do rownego traktowania oraz jednakowej oceny
efektow pracy.

Typ 4. Rowne szanse zatrudnienia — lub podejscie ETE — dazy do usunigcia
dyskryminujacych praktyk oraz prowadzenia dziatan, ktére maja za zadanie pomodc
cztonkom grup defaworyzowanych. Ponadto przedsigbiorstwo uznaje i akceptuje fakt,
ze sg to dziatania niewystarczajace i1 sytuacj¢ nalezy stale monitorowac, po to zeby je
rozszerzac.

Typ 5. Podejscie tzw. roznorodnosé pici, czyli cato$ciowa polityka wdrozona przez
przedsigbiorstwo, ktére uznaje zrdznicowanie pracownikéw, eliminuje wszelkie
przejawy dyskryminacji. Wprowadzenie takiego podejscia poprzedzone zostaty
zmianami w kulturze organizacyjnej, ktore wymusily wigksza elastycznos¢. To
podejscie naklada na  przedsigbiorstwo konieczno$¢ stalego monitorowania

1 raportowania z prowadzonych dziatan.

Ryan wskazuje na takie trzy rodzaje kryteridw, ktore nalezy bra¢ pod uwage do oceny

polityki réwnosci szans w przedsigbiorstwie:

1. Efekty osiggane przez organizacje i rynek pracy.

2. Proces, w wyniku ktorego zostaty osiggniete rezultaty.

3. Stopien dostosowania strategii i struktur organizacji do zaspokojenia potrzeb réznych

grup pracowniczych [18].
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W  praktyce pojecie ,roéwnosci szans” czesto utozsamia si¢ z ,,zarzadzaniem
réznorodnoscia”. Jest to blad, poniewaz w literaturze przedmiotu uznaje si¢ je za zjawiska
komplementarne [20]. Rdéznice pomiedzy tymi dwoma pojeciami dotycza nie tylko celu,
dzialania, obszaru interwencji, ale réwniez osob, ktore biorg udzial w ich kreowaniu
1 wdrazaniu. Polityka réwnych szans powinna by¢ instrumentem, ktory przyczynia si¢ do
doskonalenia systemu zarzadzania réznorodno$cig [22], [15]. Zachodzace pomigdzy nimi

réznice zostaly przedstawione w tabeli 1.

Tabela 1

Polityka rownych szans vs. zarzadzanie roznorodnoscig

Polityka réwnych szans

Zarzadzanie roznorodnoscig

Stworzenie warunkéw pracy,
ktore umozliwig rozwoj

niepetnosprawnych
1 pochodzacych z mniejszosci
etnicznych

Cel Zapob}eganle dyskrymmacp firmy oraz osiaganie
zgodnie z przepisami prawa . .
wymiernych korzysci
biznesowych
Skierowane przede wszystkim do
' . kobiet, 0sob starszych, Skierowane do wszystkich
Dzialania

pracownic i pracownikow
firmy

Obszar interwencji

Procedury zwigzane
z zarzadzaniem personelem

Kultura organizacyjna

Gtowni aktorzy

Dziat ds. kadr i menedzerowie
ds. zarzadzania zasobami ludzkimi

Wszyscy menedzerowie
1 pracownicy

Zrédto: Wirth L.: Breaking through the Glass Ceiling. Women in Management. International Labour
Organization, Geneva 2001, [w:] Bem E. (red.): Przewodnik dobrych praktyk. Firma
Réwnych Szans. Gender Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 28.

Mowiac o polityce réwnosci szans nalezy wskaza¢ na wystepujace ograniczenia
i dyskryminacje. Dyskryminacj¢ mozna zdefiniowaé, jako ,,zréznicowanie, wykluczenie,
ograniczenie lub uniemozliwienie, np. kobietom, przyznania, realizacji badz korzystania na
réwni z m¢zczyznami z praw czlowieka oraz podstawowych wolno$ci w zyciu politycznym,
gospodarczym, spotecznym, kulturalnym, obywatelskim czy jakimkolwiek innym” [14].
Dyskryminacja pracownikow z uwagi na ich cechy moze by¢ spowodowana postrzeganiem
ich bazujacym na funkcjonujacych stereotypach, ktore czesto bywaja krzywdzace. Co istotne,
problem nieréwnego traktowania moze dotyczy¢ zarowno jednostek, jak i grup osob.

Innym, waznym zagadnieniem zwigzanym z polityka rownosci, gtéwnie w odniesieniu do
pfci, jest segregacja pozioma i segregacja pionowa. Ta pierwsza polega na nierdwnomiernej
reprezentacji poszczegdlnych plci w réznych kategoriach spoteczno-zawodowych, jak
np. w pewnych sektorach czy branzach gospodarki, a nawet niektorych stanowiskach
w strukturach organizacyjnych [12]. Z kolei, segregacja pionowa oznacza niski udziat kobiet

w procesach podejmowania decyzji — dysproporcje w reprezentacji kobiet 1 me¢zczyzn na
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stanowiskach kierowniczych w administracji, edukacji, stuzbie zdrowia, sektorze prywatnym.

Utrudniony dostep do awansu np. dla kobiet taczy si¢ réwniez z takimi okres$leniami, jak:
»szklany sufit”, czyli niewidzialna bariera, ktéra zdaje si¢ oddziela¢ kobiety od
najwyzszych szczebli kariery, uniemozliwiajgca im awansowanie na sam Szczyt,

- ,.szklane $§ciany” — sytuacja, w ktorej kobiety pracuja na stanowiskach tzw. peryferyj-
nych, pomocniczych, administracyjnych, z ktorych jest duzo trudniej awansowac na
stanowiska kierownicze,

- ,lepka podloga” — odnoszace si¢ do zawodow o niskim statusie, w ktorych nie ma
wiekszych mozliwosci awansu — osoby je wykonujace tkwig ,,przylepione” na
najnizszym poziomie,

- ,,szklane ruchome schody” — oznacza niewidzialng sit¢ wynoszaca mezczyzn na wyzsze
szczeble kariery 1 stanowigcg przeciwienstwo ,,szklanego sufitu”,

- ,aksamitne getto” — charakteryzujace si¢ niedopuszczaniem kobiet do kierowania
wydziatami technicznymi, produkcyjnymi czy marketingowym,

- ,tokenizm” — opisuje sytuacje, w ktorej obecnos¢ nielicznych kobiet w grupach lub na
stanowiskach zdominowanych przez mezczyzn daje biedne zhludzenie istniejacej
réwnosci plci, a tym samym ,,zwalnia” grupe z odpowiedzialno$ci za rewizj¢ swoich

dyskryminujacych postaw 1 zachowan [14].

3. Rownos¢ szans w praktyce

Wobec wystepujacych nierownosci na rynku pracy przedstawiciele Programu Narodow
Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP) juz w 1990 roku opracowali i rozpocz¢li uzywanie
wskaznika rozwoju spotecznego (Human Development Index — HDI) do okreslenia
spoteczno-ekonomicznej sytuacji poszczegélnych krajow. Wskaznik ten obejmuje: przecietne
trwanie zycia, poziom scholaryzacji na wszystkich etapach nauczania, poziom analfabetyzmu
oraz produkt krajowy brutto per capita. UNDP w 1995 r. rozszerzylo wskaznik HDI o dwa
kolejne, uzupetiajace wskazniki: Gender-related Development Index (GDI) oraz Gender
Empowerment Measure (GEM). Inne stosowane narzedzia to: Gender Equity Index (GEI),
obliczany przez Social Watch oraz Gender Gap Index (GGI), liczony przez Swiatowe Forum
Ekonomiczne (World Economic Forum) [16].

Podobnie w Polsce, przedstawiciele UNDP w 2006 r. stworzyli projekt Gender Index,
ktorego gléwnym celem bylo opracowanie i popularyzowanie efektywnego modelu
zarzadzania firma, uwzgledniajacego polityke réwnouprawnienia pici, ktore ma doprowadzié
do wzrostu dostepu kobiet do zatrudnienia, spadku bezrobocia wérod kobiet, zwigkszenia si¢
odsetka kobiet petnigcych role kierownicze, zmniejszenia réznicy wynagrodzen pomiedzy
kobietami i m¢zczyznami wykonujacymi prace na tych samych stanowiskach [9].
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Gender Index (GI) bierze pod uwage siedem obszaréw funkcjonowania przedsigbiorstw,
Scisle zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, uznanych przez ekspertow za
najbardziej narazone na praktyki dyskryminacyjne. Sg to: rekrutacja pracownikow, dostgp do
awansow, dostep do szkolen, systemy wynagrodzen, rozwigzania pozwalajace pogodzi¢ zycie
rodzinne z zawodowym, ochrona przed zwalnianiem, ochrona przed molestowaniem
i mobbingiem. Wskaznik ten stuzy do poréwnywania firm i wyboru najlepszych w konkursie
»Firma Rownych Szans”. Podobne inicjatywy maja miejsce m.in. w Stanach Zjednoczonych
(,,Catalyst Award”), Niemczech (,,Total E-Quality”), Francji (,,Label Egalit¢”), Portugalii
(,,Equality Prize”) czy Czechach (,,The Best Company with Equal Opportunities Contess”)
[16].

Zaprezentowane w Brukseli przez Europejski Instytut ds. Rownosci Kobiet 1 Mgzczyzn
podczas Konferencji pt. ,,Inaugarcja Gender Equality Index 2015” dane, wskazuja, ze na 100
punktéw, ktore swiadczyty o petnej rownosci szans, Unia Europejska znalazta si¢ w potowie
drogi (52,9 pkt). Jest to wynik wyzszy niz w poprzednich latach. Najwi¢kszy postep
w dziedzinie wyréwnania szans jest widoczny w obszarach pracy i pienigdzy. Spadkowa
tendencje za$ zauwazono w obszarach wiedzy oraz czasu. Najwicksze wyzwania w tych
obszarach to podziat obowigzkéw domowych/rodzinnych pomigdzy kobietami i m¢zczyznami
oraz udzial kobiet w gremiach decyzyjnych. Najwyzsze wyniki GEI (ok. 70 pkt) uzyskaty:
Szwecja, Finlandia, Dania i Holandia. Polska z wynikiem 43,7 pkt plasuje si¢ ponizej $redniej
UE, jednak jest jednym z krajow, ktére odnotowaly wzrost wskaznika w obecnej
i poprzedniej edycjach. Interesujacy jest fakt, ze w skali catej Unii najnizszy poziom réwnosci
wystepuje w sferze wladzy politycznej i czasu wolnego, zas$ najwieksza rownos¢ w ochronie
zdrowia [11].

Co ciekawe, kobiety czesciej dotyka dyskryminacja podwojna — ze wzgledu na wiek
i pte¢. Kobiety mtode do trzydziestego roku zycia lub te, ktore ukonczyty 55 lat niechgtnie sa
zatrudniane przez pracodawcow, a takze ich szanse na stanowiska kierownicze s3 znacznie
mniejsze [4]. Innym przejawem dyskryminacji jest wartosciowanie pracy w zaleznos$ci od
tego czy jest wykonywana przez kobiety czy przez me¢zczyzn [5]. Nierowno$ci w traktowaniu
kobiet na rynku pracy uwidaczniaja si¢ takze w wysokosci ptac. Mimo ze Polki sg lepiej
wyksztalcone, wcigz zarabiaja mniej. W 2015 roku kobiety zarabialy przecietnie
0800 PLN mniej niz megzczyzni. Oznacza to, ze luka ptacowa wsérdd uczestnikow
Ogolnopolskiego Badania Wynagrodzen, przeprowadzonego w 2015 roku wyniosta 19%
[19]. Dane te wyraznie wskazuja na wystepujaca dyskryminacj¢ ptacowa kobiet i koreluja
z wynikami uzyskanymi w badaniach pilotazowych, przeprowadzonych w 2011 roku przez

M. Cichorzewska i G. Jabtczynska w lubelskich przedsigbiorstwach [5].
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4. Wyniki badan

Celem przeprowadzonych badan byta identyfikacja zjawisk dyskryminacyjnych oraz
realizacji polityki réwnych szans w praktyce przedsicbiorstw'. Badania przeprowadzono
metoda sondazu diagnostycznego na 1365 respondentach, zatrudnionych w 50 innowacyj-
nych przedsigbiorstwach. Podmioty te zostalty wybrane z listy innowacyjnych Przedsigbiorstw
PAN oraz tych, ktore zostaly zidentyfikowane za pomoca podobnej metodyki’. Sa to duze
i $rednie firmy, ktore w duzej mierze prowadza dziatalno$¢ o zasiegu migdzynarodowym.
Potozone sa w roznych regionach Polski, a ich personel w zdecydowanej wigkszo$ci stanowig
sami Polacy. W badaniu postuzono si¢ kwestionariuszem ankiety, ktéry podzielony zostat na
8 czesci 1 ogdtem zawierat 137 pytan, z czego ostatnia cz¢s¢ dotyczyta bezposrednio réwnosci
szans oraz wystepowania przypadkdw dyskryminacji. W tabelach ponizej przedstawiono
uzyskane wyniki badan.

Tabela 2. prezentuje wskazania respondentéw ogoélem, wedtug podziatu na pte¢ oraz

zajmowane stanowisko, dotyczace wystepowania zjawisk dyskryminacji w miejscu pracy.

Tabela 2

Wystepowanie zjawisk dyskryminacyjnych w miejscu pracy w opinii badanych ogoétem,
wedhug pici oraz zajmowanych stanowisk osob badanych

Plec Zajmowane stanowisko
Dyzvkzrylm (11?13121 47¢ | Ogotem | Kobiety | Mezczyzni Wylz(z)relaw- Sp egjz ?éSty_ Kierownicze
gleduna | N=1365) | % % o, o %
pteé 19,0 27,2 11,7 17,4% 20,8 18,2
wiek 19,0 21,7 17,5 16,2 21,6 17,3
wyksztatcenie 17,9 19,2 18,0 21,3 17,7 15,5
niepelnosprawnos¢ 3,4 4,6 2,5 55 2,0 5,5

Zro6dto: Opracowanie wlasne.

Umieszczone w tabeli dane wskazuja, ze prawie 1/5 wszystkich respondentow w swojej
praktyce zawodowej spotkata si¢ z dyskryminacja plciowa. Identyczny odsetek
ankietowanych potwierdzil wystgpowanie ageizmu, czyli dyskryminacji z uwagi na wiek.

Nieco mniejszy, ale tylko o 1%, odsetek badanych do$wiadczyt nierdwnego traktowania
zwigzanego z wyksztalceniem. Z kolei na przypadki segregacji zwigzanej z niepetno-
sprawnoscig wskazato ponad 3% badanych. Przedstawione wyniki wydaja si¢ nie by¢
alarmujace. Niemniej jednak $wiadcza o wystgpowaniu zjawisk dyskryminacji
w przedsigbiorstwach. Na szczegdlng uwage powinny zastugiwaé przypadki dotyczace

nieréwnego traktowania pracownikdéw z uwagi na niepetnosprawnosc.

! Projekt badawczy NCN nr 2013/09/B/HS4/01311, pt. ,,Potencjal kompetencyjny wybranych grup pracownikéw
w aspekcie zarzadzania réznorodnos$cia w innowacyjnych przedsigbiorstwach”.

2 Kryteria na podstawie badan Instytutu Nauk Ekonomicznych Polskiej Akademii Nauk, 2013,
http://www.inepan.waw.pl/aktualnosci.html?id_komunikat=389 [12.10.2014].
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Nieco inaczej rozktadaja si¢ wyniki, jesli chodzi o wystgpowanie przypadkow
dyskryminacji, gdy uwzglednimy ple¢ respondentow. Tutaj, zdecydowanie wickszy odsetek
kobiet (prawie o 1/3) niz m¢zczyzn spotkal si¢ w miejscu pracy z dyskryminacja zwigzang
z plcig 1 wiekiem. Wyniki te wpisuja si¢ w ogélnoswiatowe tendencje, ze to kobiety czesciej
w zyciu zawodowym doznajg zjawisk dyskryminacyjnych.

Podobny wynik uksztattowal si¢ zarowno u kobiet, jak i u megzczyzn jes$li chodzi
o wystgpowanie dyskryminacji zwigzanej z wyksztalceniem. Natomiast, prawie dwukrotnie
wiecej ankietowanych kobiet wskazalo, ze w swojej praktyce zawodowej miato do czynienia
z dyskryminacja zwigzang z niepelnosprawnoscia.

Z kolei, jesli chodzi o przypadki dyskryminacji ze wzglgdu na pte¢ i wiek w odniesieniu
do o0s6b zajmujacych zrdznicowane stanowiska, to najwiecej miato ich miejsce w przypadku
stanowisk specjalistycznych. Ponad 1/5 sposréd badanych zajmujacych stanowisko
wykonawcze zetknela si¢ z przypadkami nieréwnego traktowania z powodu wyksztatcenia.

Podobnych wskazan procentowych, dotyczacych dyskryminacji z uwagi na niepetno-
sprawno$¢ udzielili pracownicy zajmujacy stanowiska wykonawcze 1 kierownicze.

W tabeli 3. podobnie jak wczesniej, zamieszczone zostalty wyniki dotyczace przypadkow

wystepowania nier6wnosci wsroéd pracownikéw, ale z uwzglednieniem ich wieku.

Tabela 3

Wystepowanie zjawisk dyskryminacyjnych w miejscu pracy w opinii badanych
z podziatem na ich wiek

. Przedziaty wiekowe
Dyskryminacja
ze wzgledu na: 20-29 lat 30-39 lat 40-49 lat 50-65 lat
% % % %
pte¢ 19,9 20,7 21,9 13,9
wiek 19,9 20,5 20,1 15,1
wyksztalcenie 19,9 14,8 21,9 19,7
niepelnosprawnos¢ 4,6 2,7 3,5 2,9

Zro6dto: Opracowanie wlasne.

Bardzo podobne wskazania procentowe uzyskano w  czterech rdéznych grupach
wiekowych pracownikow, ale to w przedziale wiekowym pomigdzy 50 a 65 rokiem zycia
najmniej respondentow zetkneto si¢ z dyskryminacjami piciowa 1 wiekowa. Wynik moze
nieco zaskakiwac¢, poniewaz to osoby z tej grupy wiekowej najczesciej doswiadczajg zjawisk
dyskryminacyjnych gtownie z uwagi na wiek.

W  kolejnej tabeli zaprezentowane zostalty wyniki odnoszace si¢ do zjawisk
dyskryminacyjnych, postrzeganych przez osoby zajmujace stanowiska kierownicze z podzia-

tem na ich ptec.
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Tabela 4

Wystepowanie zjawisk dyskryminacyjnych w opinii badanych zajmujacych
stanowiska kierownicze oraz uwzgledniajace ich ptec

Dyskryminacja ze wzglgdu Pte¢ kierownika
na: Kobieta (%) Mezczyzna ( %)
pte¢ 27,7 12,5
wiek 21,7 14,7
wyksztalcenie 16,9 14,7
niepelnosprawnos¢ 6,0 5,1

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Interesujaco ksztattuja si¢ wyniki badan uzyskane od tej grupy respondentow. Tutaj
kobiety - kierowniczki znacznie czg¢$ciej niz mezczyzni wskazywaly na wystepowanie
dyskryminacji piciowej 1 wiekowej. Natomiast, na podobnym poziomie ksztaltowaly si¢
wyniki procentowe uzyskane w obu grupach respondentéw, ktore wskazuja na wystepowanie
nierownosci ze wzglgdu na wyksztatcenie 1 niepelnosprawnos¢.

Tabela 5. przedstawia rozklad procentowy odpowiedzi uzyskanych na pytanie ,,Czy
uwaza Pan/Pani, ze na postrzeganie pracownikOw w miejscu pracy majg wptyw stereotypy
dotyczace: plci, wieku, wyksztalcenia, niepelnosprawnosci?”. Wyniki sg prezentowane
ogotem, z podzialem na ple¢ oraz zajmowane stanowisko przez osoby udzielajace

odpowiedzi.

Tabela 5

Wptyw stereotypow (dotyczacych ptci, wieku, wyksztatcenia, niepelnosprawnosci)
na postrzeganie pracownikow w opiniach respondentéw zréznicowanych
pod wzgledem plci oraz zajmowane stanowiska

Ple¢ Zajmowane stanowisko
Stereotypy dotyczace: Oggiem Koob/(l)ety Me;zoc/jyzm Wyko;oawcze Spfzcizlz/soty Kicrownicze %
plci 30,9 39,9 23,8 28.0 34,2 30,0
wieku 33,4 38,6 30,5 29,3 36,8 35,5
wyksztalcenia 34,2 35,4 35,6 39,3 34,8 30,0
niepelnosprawnosci 14,3 16,1 13,4 13,7 14,6 15,9

Zrodto: Opracowanie wlasne.

W uzyskanych wynikach widoczne sg niezbyt duze rdéznice procentowe. Tutaj
zdywersyfikowane grupy respondentéw odpowiadaty dosy¢ podobnie. Warto jednak
zauwazyC€, ze najnizszy wynik dotyczacy wplywu stereotypow plciowych na postrzeganie
pracownikow odnotowano wsrod ankietowanych mezczyzn, a najwyzszy wsrod kobiet.
Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na odpowiedzi badanych dotyczace stereotypdéw zwigzanych
z niepelnosprawnoscig. O ile we wczes$niejszych wynikach ankietowani wskazywali na
stosunkowo niski odsetek wystepowania nierownosci w tym obszarze, o tyle teraz wskazuja
oni na istnienie stereotypéw 1 dosy¢ silny wplyw na postrzeganie przez ich pryzmat

pracownikow. Ten wynik moze $wiadczy¢ o mocno jeszcze zakorzenionych schematach
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myslowych dotyczacych niepetnosprawnych pracownikéw, ktéore w istocie utrudniajg
prowadzenie polityki rownych szans.

Ostatnie dwie tabele 6. 1 7. przedstawiaja wyniki badan rowniez dotyczacych wpltywu
funkcjonujacych stereotypéw na postrzeganie pracownikow zdywersyfikowanych wedlug

wieku oraz ptci 0os6b zajmujacych stanowiska menedzerskie.

Tabela 6

Wplyw stereotypow (dotyczacych pici, wieku, wyksztalcenia, niepelnosprawnosci)
na postrzeganie pracownikoOw w opinii respondentéw
z poszczegblnych przedziatlow wiekowych

Stereotypy Przedziaty wiekowe
dotyczace: 20-29 lat 30-39 lat 40-49 lat 50-65 lat
% % % %
pte¢ 343 35,5 32,6 20,6
wiek 36,9 35,3 32,6 31,5
wyksztatcenie 422 30,3 37,8 33,6
niepelnosprawnos¢ 20,9 14,2 12,2 10,5

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Powyzsze wyniki prowadza do ciekawych wnioskow. Warto zauwazy¢, ze najnizszy
odsetek ankietowanych z grupy wiekowej pomiedzy 50 a 65 rokiem zycia wskazal na
ksztaltowanie opinii o pracownikach przez pryzmat pici 1 wieku. To wazne, zwlaszcza, ze
najwigcej stereotypow zwigzanych z plcig 1 wiekiem pracownikow dotyczy wilasnie tej grupy
wiekowej. By¢ moze osoby bezposrednio badane nie byty swiadkami negatywnych zjawisk
albo ich wystepowanie nie odbierajg jako nieodpowiednie.

Z kolei, najwyzszy wynik odnotowano w grupie pomiedzy 20 a 29 rokiem zycia
i wskazuje on na budowanie opinii na podstawie stereotypow myslowych, zwigzanych
z wyksztalceniem. W tym samym przedziale wiekowym respondenci wskazali, ze
niepelnosprawnos$¢ jest silnym schematem mySlowym, ktéory wplywa na postrzeganie

pracownikow.

Tabela 7

Wptyw stereotypow (dotyczacych ptci, wieku, wyksztatcenia, niepelnosprawnosci)
na postrzeganie pracownikéw w opinii badanych zajmujacych stanowiska kierownicze
oraz uwzgledniajace ich pte¢

Stereotypy dotyczace: Ple¢ kierownika

Kobieta (%) Mezczyzna (%)
plci 37,3 25,7
wieku 45,8 29,4
wyksztalcenia 27,7 31,6
niepetnosprawnosci 18,1 14,7

Zrodto: Opracowanie wihasne.
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Z prezentowanych w tabeli 7. wynikéw wida¢ wyraznie, ze zdecydowanie wigcej kobiet
kierownikow wskazato na istnienie stereotypow piciowych, wiekowych i dotyczacych
niepetnosprawnosci, ktore wptywaja na wizerunek pracownikow. W jednym tylko przypadku
to mezczyzni-kierownicy w wyzszym stopniu wskazali na ksztaltowanie opinii o pracowni-
kach przez stereotypy zwigzane z ich wyksztalceniem.

Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze uzyskane dane wyraznie wskazuja na
wystgpowanie niekorzystnych zjawisk dyskryminacyjnych w badanych przedsigbiorstwach.
Jeszcze wigcej badanych wskazuje na dosy¢ silne funkcjonowanie stereotypow, ktore rowniez
w niekorzystny sposob ksztattuja postrzeganie pracownikow. Warto zwroci¢ uwage na to, ze
badania te przeprowadzone zostaly w duzych firmach, w ktérych duzy nacisk ktadzie si¢ na
prowadzenie polityki rownych szans; pomimo tego maja miejsce przypadki dyskryminacji.
Jeszcze trudniej jest zmieni¢ dominujacy, utarty sposéb mys$lenia o pracownikach przez
pryzmat czterech cech, jak: pte¢, wiek, wyksztalcenie i niepetnosprawnosc.

Podobne tendencje mozna zauwazy¢ w badaniach swiatowych, co oznacza, zZe jest jeszcze
wiele do zrobienia w obszarze polityki rownych szans. Istotne jest to, ze mtodzi pracownicy
zwracajg uwage na wystepowanie niekorzystnych zjawisk w przedsiebiorstwach. Tym samym
moga oni aktywnie bra¢ udzial w budowaniu polityki antydyskryminacyjnej oraz

przeciwstawia¢ stereotypowemu mysleniu o pracownikach.

5. Podsumowanie i wnioski

Celem artykulu byla analiza rownos$ci szans w praktyce zawodowej réznych grup
pracowniczych wybranych przedsigbiorstw. Eksploracja tego problemu wskazuje, Ze problem
nierdwnos$ci pracownikéw nadal wystepuje. I chociaz nie dotyka on wszystkich pracownikéw
w jednakowy sposob, to sam fakt jego wystgpienia, swiadczy o wystepowaniu réznych
rodzajow dyskryminacji oraz dysfunkcji.

Analiza rownosci szans zdywersyfikowanych grup pracownikow w  S$wietle
przeprowadzonych badan wiasnych potwierdzita, Zze to kobiety czeSciej spotykaja sie
z wieloma przeciwno$ciami na drodze do rozwoju kariery zawodowej. Stwierdzono rowniez,
ze w praktyce zawodowej istnieje wiele stereotypoéw, ktore niekorzystnie wplywaja na
postrzeganie pracownikow. W opinii respondentéw funkcjonuja one niezaleznie od wieku,
plci czy zajmowanego stanowiska.

Podjete w omawianym zakresie szersze badania pozwolg na lepsza eksploracje
probleméw i w opinii autorki przyczynia si¢ do znalezienia sposobow na ich ograniczenie.

Ponadto istotne jest takze uswiadomienie, ze wystgpowanie okreslonych patologii
organizacyjnych, ma bezposredni wpltyw na kondycj¢ psychofizyczng pracownikdw,

a w konsekwencji na jakos$¢ 1 efekty ich pracy. Brak jednoznacznych rozwigzan wewnatrz-
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organizacyjnych, przeciwdzialajagcych dyskryminacji moze wpltynag¢ na utrat¢ zaufania
pracownikow do pracodawcow, a tym samym istotnie pogorszy¢ relacje spoteczne
w organizacjach.

Analizujac powyzsze dane, mozna zauwazy¢, ze sytuacja w Polsce nie jest szczegdlnie
zta, zwlaszcza jesli chodzi o dyskryminacj¢ plciows. Istnieje jednak problem nieréwnos$ci na
rynku pracy, ale nie jest on tak jaskrawy, jak w innych krajach. W ciagu ostatnich
kilkudziesigciu lat kobiety wiele zyskaty. Nadal sa jednak niedoceniane, gtownie na
stanowiskach kierowniczych, 1 ciggle tez sg gorzej wynagradzane [9].
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Abstract

Occurring in enterprises discrimination and inequality have their negative consequences.

Equal Opportunities Policy is the element which aims at preventing the negative phenomena

prevented. It is also an important element of business management. The article presents the

results of research conducted among 1,365 employees from 50 innovative companies on

Polish territory. The aim of the article was to analyze equal opportunities in professional

practice various employee groups selected companies. Exploration of the problem indicates

that the problem of inequality persists employees. It was also found that in professional

practice there are a number of stereotypes that adversely affect the perceptions of workers.

According to the respondents, they function regardless of age, gender or position held.



