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Abstract

The impact of the principle of equal opportunities for women and men
on the perception of the role of women in management

The aim of this article was to show the impact of the principle of equal opportunities for women
and men on the perception of the role of women in management. Investigating the impact on
the development of a gender equality situation shaped the scope of the subject matter of the
qualitative and quantitative analysis carried out from the perspective of equalization of oppor-
tunities for women and men in the management environment. Another aim of the article was
to ascertain whether there occurs a dynamic equalization of barriers between men and women
over time. The analysis of the material collected allowed for some conclusions and their inter-
pretation gave rise to some assumptions about the future development of the phenomenon. As
aresult, it was concluded that social and legal education of women is a key demand, and that all
actions stemming from the principle of equal opportunities for women and men, combined with
social sensitivity in the broadest sense, can contribute to minimizing inequality in the future.
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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest ukazanie wptywu zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn na
postrzeganie roli kobiety w zarzadzaniu. Zbadanie wptywu na rozwoj sytuacji rownosciowe;j
ksztattuje zakres przedmiotowy dotyczacy przeprowadzonej analizy jako$ciowej i ilosciowej
wobec wyréwnywania szans kobiet i m¢zczyzn w srodowisku zarzadczym. Kolejnym aspek-
tem przedstawionym w artykule jest zbadanie, czy na przestrzeni lat w sposob dynamiczny
nastepuje wyrownanie barier miedzy kobietami a mezczyznami. Z zebranego w toku badan ma-
teriatu i dokonanych analiz nastgpita synteza wyciggnictych wnioskow i ich interpretacja oraz
prognozowanie wobec przysztych okresow. W konsekwencji pojawily si¢ stwierdzenia, iz edu-
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kacja spoteczna i prawna kobiet jest kluczowym zabiegiem, a wszelkie dziatania wywodzace
si¢ z zasady rownosci szans kobiet i m¢zczyzn w polaczeniu z szeroko rozumiang wrazliwoscia
spoteczng moga przyczyni¢ si¢ w przysztosci do zminimalizowania omawianego zjawiska.

Stowa kluczowe: polityka rownosciowa, kobiety, zarzadzanie publiczne, dyskryminacja

Wprowadzenie

Ksztattowanie si¢ pozycji kobiet w srodowisku spotecznym, rodzinnym oraz eko-
nomicznym na przestrzeni lat jest problemem nieprzemijajacym i wcigz zywym,
zwigzanym z rozmaitymi zmianami regulacji prawnych. Kobieta w spoteczen-
stwie od lat narazona jest na dyskryminacje, a takze wykluczenie wystgpujace
w réznorodnych obszarach spotecznych. Nierownosc¢ plci wystepuje w zakresie:
roéznic poziomu ekonomicznego kobiet i mezczyzn poprzez rozbieznos¢ placo-
wa, mniejszych mozliwosci rozwoju $ciezki kariery ze wzgledu na stereotypowe
postrzeganie kobiety jako zaangazowanej w zycie rodzinne i opiekuncze, niskie-
go stopnia poziomu decyzyjnosci, a przede wszystkim braku aprobaty i akcepta-
¢ji podejmowanych rozstrzygnie¢. Powyzsze problemy wptynely na ugruntowa-
nie, a przede wszystkim koniecznos$¢ normalizacji zasady rownoSci szans kobiet
i mg¢zezyzn w kulturze prawnej Unii Europejskiej, a nastgpnie jej implementacji
do polskiego porzadku prawnego. Na przestrzeni lat instytucje unijne oraz po-
szczegblne panstwa cztonkowskie stosujg roznorodne rozwigzania, by walczyé
z wystepujacymi pomi¢dzy piciami barierami uwarunkowanymi aspektami bio-
logicznymi, a takze stereotypami kulturowymi.

Przeglad literatury

Prawodawstwo europejskie oraz krajowe ewoluuje, dopasowujac si¢ do zmian
zachodzacych w sferach kulturowej i ekonomicznej oraz sytuacji na rynkach
pracy — krajowym i europejskim. Podstawe prawng omawianej zasady stanowig
dwa wiodace artykuty Traktatu o Unii Europejskiej, tj. artykut 2, ktéry wska-
zuje, iz ,,Unia opiera si¢ na wartosciach poszanowania godnos$ci osoby ludzkie;j,
wolnosci, demokracji, rownosci, panstwa prawnego, jak rowniez poszanowania
praw czlowieka, w tym praw osob nalezacych do mniejszosci. Wartosci te sg
wspoélne Panstwom Czlonkowskim w spoteczenstwie opartym na pluralizmie,
niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwosci, solidarnosci oraz na réwnosci ko-
biet i m¢zczyzn”, oraz uzupetniajacy go artykul 3, zaznaczajacy, ze Unia podej-
muje dzialania majace na celu zwalczanie wykluczenia spotecznego i dyskrymi-
nacji oraz dzialania wspierajace sprawiedliwo$¢ spoteczng i ochrone socjalna,
rowno$¢ szans kobiet 1 mezczyzn, solidarno$¢ migdzypokoleniowg oraz ochrong
praw dziecka [Traktat o Unii Europejskiej, 1992]. Polskie prawodawstwo row-
niez reguluje zasad¢ rownosci szans kobiet i mezczyzn, a sztandarowym przepi-
sem, wyznaczajacym standardy w innych zrédtach prawa jest art. 33 Konstytucji
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RP, ktory glosi, iz ,,kobieta i m¢zczyzna w Polsce maja réwne prawa w zyciu
rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym, w szczegdlnosci réwne
prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awansow, do jednakowego wynagradzania
za prace¢ jednakowej warto$ci, do zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowa-
nia stanowisk, pelnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i od-
znaczen” [Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, 1997]. Aktem prawnym od-
wotujacym sie bezposrednio do opisywanej zasady w dziedzinie stosunku pracy
jest ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy, ktora uwage rownos-
ciowa skupia w jednym z rozdziatéw, wskazujac wlasciwe definicje legalne pojeé
zwigzanych z naruszaniem zasady rownosci szans kobiet i m¢zczyzn w Srodowi-
sku pracy, tj. rtownego traktowania, dyskryminacji bezposredniej, dyskryminacji
posredniej, mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego, a takze prze-
de wszystkim artykutuje wynikajacy bezposrednio z ustawy obowigzek réwne-
go traktowania w obszarze zatrudnienia, takze w odniesieniu do ptci [Ustawa
Kodeks pracy, 1974]. Zapisy zawarte w Kodeksie pracy zostaty dookreslone usta-
wa z dnia 3 grudnia 2010 roku o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Euro-
pejskiej w zakresie rownego traktowania, ktora rozszerza zakres ochrony wo-
bec 0s6b pracujgcych w ramach umoéow cywilnoprawnych. Ustawa ta uwzglednia
takze aspekt rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn w odniesieniu do ustug
publicznych [Ustawa o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w za-
kresie rownego traktowania, 2010].

Rozpoczynajac rozwazania dotyczace tej problematyki, nalezy przedstawic de-
finicje zasady réwnosci szans kobiet i me¢zczyzn. Zasada ta ma u swojego podloza
szeroki zakres rozbieznosci i barier wystgpujacych przeciwko kobietom. Okresla
stan wystepujacy pomiedzy plciami, w ktérym obu z nich przystuguja takie same
wartosci spoleczne, polityczne i ekonomiczne, réwny dostep do ustug oferowanych
przez instytucje publiczne, a takze szeroko rozumiany rynek zawodowy, a przede
wszystkim réwnos¢ wszelkich praw i obowigzkoéw. Zasada ta dazy do uksztatto-
wania takich zasad zycia spotecznego i osobistego zaréwno kobiet, jak i mezczyzn,
w ktorych wystepuja rowne warunki do podejmowania decyzji zwigzanych z r6z-
norodnymi elementami zycia, a przede wszystkim warunki, w ktorych decyzje te
nie bedg negowane i odbierane pejoratywnie przez spoteczenstwo, a wrecz w petni
spotecznie akceptowalne. Zasada ta jest czgsto interpretowana btednie, dlatego tez
nalezy uscisli¢, czym zasada réwnosci szans kobiet i mgzczyzn jest oraz jakie jest
jej niewtasciwe wyjasnienie [Branka, Rawtuszko, Siekiera, 2009].

U podstaw zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn stoi cheé¢ odejscia od
zakorzenionego modelu patriarchalnej rodziny, w ktorym odbiera si¢ kobiecie
mozliwo$¢ rozwoju osobistego, samorealizacji czy aspiracji zawodowych na po-
czet zaspokajania i prowadzenia zycia rodzinnego. Zycie spoteczne, polityczne
i zawodowe zar6wno kobiet, jak i mezczyzn powinno opiera¢ si¢ na rownych
warunkach, tak, by kazda osoba mogta dokonywa¢ wyboréw zgodnych z wias-
nymi przekonaniami i checig rozwoju. Od lat ple¢ damska znajduje si¢ w gor-
szym potozeniu, jesli chodzi o dostep do dobr, osigganie sukcesow zawodowych,
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przejmowanie stanowisk decyzyjnych, czy poczucie autorytetu wynikajace
z petnienia stanowisk zarzadczych czy kierowniczych. Dodatkowo kobiety sg
narazone w znacznie wigkszym stopniu na bycie ofiarg aktéw przemocy domo-
wej, ktorej jedna z przyczyn jest proba podporzadkowania mezczyznom, cat-
kowite ich odseparowanie od zycia codziennego, a przede wszystkim odsunig-
cia od udziatu w jakichkolwiek procesach decyzyjnych [Gender Equality Index,
2022]. Uwarunkowania biologiczne, proby zaszufladkowania ptci damskiej jako
»stabszej” od wielu lat generuja nier6wny podzial na czynnosci i powinno$ci
»damskie” 1 ,,meskie”, do czego nalezy zaliczy¢: stanowiska, obowigzki rodzin-
ne, przeswiadczenie o braku przedsiebiorczos$ci kobiet, czy tez koniecznos¢ za-
rzadzania budzetem domowym przez mezczyzne. Zasada réwnosci szans ko-
biet 1 mgzczyzn w swym brzmieniu oprocz ukazania podtoza problemu zawiera
réowniez konieczno$¢ przeprowadzania licznych analiz 1 podejmowania dziatan,
ktorych celem jest rzetelne odzwierciedlenie sytuacji rownos$ciowej pomiedzy
plciami w danym przedziale czasowym. Skupia si¢ ona réwniez na dtugofalo-
wym planowaniu i wprowadzaniu statych zmian w Zyciu i postrzeganiu rdl ko-
biecych [Ministerstwo Rozwoju Departament Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego, 2016].

Przedstawione we wstepie akty prawne w potaczeniu z wdrazanymi progra-
mami i projektami unijnymi polepszaja sytuacje rownosciowa kobiet i me¢zczyzn,
jednakze wszelkie analizy i badania nadal wskazuja, iz jest to problem ogdlno-
Swiatowy. Dane statystyczne udostepniane przez rdzne instytucje, uwzglednia-
jace poszczegolne przedzialy czasowe i ukazujace skale omawianego zjawiska,
potwierdzaja konieczno$¢ edukowania beneficjentow w zakresie podej$cia row-
nosciowego.
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Rysunek 1. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej osob w wieku 15-89 lat
(z uwzglednieniem pici) (%)
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, https:/stat.gov.pl/

obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/pracujacy-bezrobot-
ni-i-bierni-zawodowo-wyniki-wstepne-bael-1-kwartal-2022-roku,12,54.html [dostep: 2.01.2023].
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Z danych Glownego Urzedu Statystycznego przedstawionych opinii publicz-
nej, ktore zostaly ukazane na rysunku 1, wynika, ze w Polsce w przedziale ostat-
nich 10 lat wspoétczynnik aktywnosci zawodowej, tj. procentowy udziat aktyw-
nych zawodowo w liczbie ludnos$ci w wieku 15-89 lat, wykazuje utrzymujace
si¢ w granicach zblizonych wartosci r6znice pomi¢dzy kobietami a m¢zczyzna-
mi. Jak wynika z powyzszego zestawienia, w przedziale czasowym 2012-2022
wspotczynnik prezentuje tendencje wzrostowe zarowno wzgledem kobiet, jak
i mezezyzn (kobiety — wzrost z poziomu 47,3 do 50,6; megzczyzni — wzrost z po-
ziomu 62,4 do 65,8). Wahania wartosci réznicujacych poszczegélne plcie oscy-
luja w granicach £15 punktéw procentowych, co przyczynia si¢ do sformuto-
wania wniosku, ze obecno$¢ kobiet na rynku pracy na przestrzeni ostatnich lat
w poréwnaniu z m¢zczyznami jest niska, a zaleznos$¢ ta, pomimo biegu lat, nie
ulega wyrdwnaniu czy zblizeniu przy zauwazalnym wzro$cie aktywnosci zawo-
dowej. Analiza zebranego materiatu potwierdza zalezno$¢, ze udziat kobiet na
rynku pracy jest nizszy niz udzial m¢zczyzn, a tendencja zmiany owego zjawi-
ska utrzymuje si¢ na jednolitym poziomie, bez wykazywania cech wzrostowych.

. 1,5
Kobiety I 070
Mezczyzni IS e g 00

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

B Pracownicy zatrudnieni w firmach/instytucjach publicznych lub u prywatnego przedsiebiorcy
B Pracujacy na wiasny rachunek (bez pracodawcéw)
Pracodawcy

Pomagajacy bezptatnie cztonkowie rodzin

Rysunek 2. Struktura pracujacych me¢zczyzn i kobiet w wieku 1589 lat wedtug statusu
zatrudnienia w gtownym miejscu pracy w 3. kwartale 2022 roku (%)
Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie danych Gtownego Urzedu Statystycznego, https://stat.gov.pl/

obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/pracujacy-bezrobot-
ni-i-bierni-zawodowo-wyniki-wstepne-bael-1-kwartal-2022-roku,12,54.html [dostep: 2.01.2023].

Zgodnie z wynikami przedstawionymi na rysunku 2 nalezy uwzgledni¢ roz-
roznienie pomiedzy rodzajami zatrudnienia. Dane Gtownego Urzedu Statystycz-
nego pokazuja, ze wystgpuje rozbiezno$¢ uwarunkowana plcia, opierajaca si¢ na
rodzaju statusu zatrudnienia. Szczegdlowa analiza najbardziej aktualnych da-
nych pochodzacych z 3. kwartatu poprzedniego roku wykazuje, ze 0 9,4% wigcej
kobiet jest zatrudnionych w firmach/instytucjach publicznych lub u prywatne-
go przedsigbiorcy, natomiast 7,6% wigcej mezczyzn prowadzi wlasng dziatal-
no$¢ — wylaczajac konieczno$¢ podlegania pracodawcy. Powyzsze zestawienie
uwzglednia réwniez nierdwnos$¢ posiadania statusu pracodawcy, poniewaz mez-
czyzni bedacy pracodawcami stanowia 5%, a kobiety 2,6%, a takze nierowno$¢
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dotyczaca osob bedacych cztonkami rodzin, pomagajacych bezptatnie — mez-
czyzni stanowig 0,9%, a kobiety 1,5%. Analiza przedstawionych danych kwar-
talnych uwidacznia, ze w kazdym rodzaju zatrudnienia kobiety pozycjonowane
sg nizej niz mezczyzni. Rzadziej pracujg na wlasny rachunek oraz posiadaja sta-
tus pracodawcy, natomiast cz¢sciej posiadaja status pracobiorcy oraz pomagaja
bezptatnie cztonkom swoich rodzin prowadzacym przedsicbiorstwa.
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Rysunek 3. Ksztattowanie si¢ w Unii Europejskiej luki w zatrudnieniu w latach 2009-2021

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych Europejskiego Urzedu Statystycznego, https:/
ec.europa.cu/eurostat/databrowser/view/ TESEM060/bookmark/table?lang=en&bookmarkId=aefb3e
cf-3dcc-4009-b77e-9a7¢76e73159 [dostep: 2.02.2023].
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Rysunek 4. Ksztaltowanie si¢ luki w zatrudnieniu w latach 2009-2021 na przyktadzie
Polski, Niemiec i Francji

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie danych Europejskiego Urzedu Statystycznego, https:/
ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/ TESEM060/bookmark/table?lang=en&bookmarkId=aefb3e
cf-3dcc-4009-b77e-9a7c76¢73159 [dostep: 2.02.2023].
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Rysunki 3 i 4 ukazujg proces ksztaltowania si¢ problemu luki zatrudnienio-
wej na przestrzeni lat 20092021 w Unii Europejskiej. Opierajac si¢ na przedsta-
wionych wynikach, mozna stwierdzié, ze luke zatrudnieniowg w Unii Europej-
skiej cechuje tendencja spadkowa; w 2009 roku stanowita ona 13,4%, w 2013 roku
— 11,3% 1 przez kolejne lata, az do roku 2020, ksztattowata si¢ w granicach 11%.
W roku 2021 po raz pierwszy w historii warto$¢ ta spadta ponizej 11% — wynoszac
10,8%. Nalezy jednak zauwazy¢, ze dane statystyczne przedstawione na rysunku
4 przedstawiajg dane ogdlne, dotyczace wszystkich panstw europejskich. W celu
uzupelnienia i ukazania réznic wystepujacych w poszczegolnych panstwach warto
wskaza¢ analiz¢ porownawczg kilku panstw — Niemiec, Francji oraz Polski. Dane
przedstawione na rysunku 5 pokazuja, iz w latach 2009-2021 panstwem, ktore
mierzylo si¢ z najwyzszym poziomem luki w zatrudnieniu, byla Polska, nastep-
nie Niemcy, a najnizsze warto$ci wystepowaty we Francji. Polska jest przyktadem
panstwa, w ktorym wystepuje znaczaca dysproporcja pomiedzy odsetkiem kobiet
1 mgzezyzn czynnych zawodowo w stosunku do Niemiec czy Francji. Luka w za-
trudnieniu ze wzgledu na ple¢ przewyzsza $rednia unijna, a wskaznik aktywno-
$ci zawodowej Polek od lat pozostaje jednym z nizszych wsréd obywatelek UE.
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Rysunek 5. Luka ptacowa ze wzgledu na ple¢, w latach 2009-2020 w Polsce

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie danych Europejskiego Urzedu Statystycznego https:/
ec.europa.cu/eurostat/databrowser/view/sdg_05 20/default/table?lang=en [dostep: 15.01.2023].
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Rysunek 6. Luka ptacowa ze wzgledu na pte¢, z uwzglgdnieniem podziatu na sektor
publiczny i prywatny

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Europejskiego Urzedu Statystycznego, https:/
ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sdg_05 20/default/table?lang=en [dostep: 15.01.2023].
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Luka ptacowa jest forma dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w obszarze wy-
nagrodzen. Jest to réznica pomig¢dzy srednimi stawkami godzinowymi brutto,
ktore otrzymujg kobiety i mezczyzni, obliczana na podstawie wynagrodzen wy-
ptacanych bezposrednio pracownikom przed odliczeniem podatku dochodowego
i sktadek na ubezpieczenie spoteczne. Zgodnie z danymi przedstawionymi na ry-
sunkach 5 1 6 w Polsce na przestrzeni lat 2009-2020 luka ta osiggata rozne war-
tosci — najwyzsza, wynoszaca 8,5%, w roku 2018, natomiast najnizsza, 4,5%,
w latach 2010 i 2020. Konieczne jest rowniez rozdzielenie rynku pracy na sektor
publiczny i prywatny, poniewaz owo rozréznienie wykazuje istot¢ problemu wy-
stepujacego w sektorze prywatnym — w 2014 roku luka pracowa osiggneta tam
najwyzsza wartos¢ — 17,9%. Obecnie mozemy zaobserwowac tendencje spadko-
wa w obu sektorach. W sektorze prywatnym w 2020 roku luka ptacowa wynosi-
fa 13%, stanowiac najnizszy wynik w historii. To jednak nadal wysoka warto$§¢
w stosunku do sektora publicznego, w ktorym luka osiggneta najwyzszg war-
tos¢, 3,9%, w 2014 roku, natomiast w 2020 roku wynosita —0,6%. Wyzej zapre-
zentowane zestawienie danych pozwala na sformutowanie wniosku, iz Polska jest
krajem, w ktorym wystepuje paradoksalna sprzeczno$¢, poniewaz — w porowna-
niu z krajami Unii Europejskiej — nierdwno$ci w wynagrodzeniu kobiet i mez-
czyzn naleza do nizszych, natomiast dysproporcje w zatrudnieniu do wyzszych.
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Rysunek 7. Odsetek kobiet zasiadajacych w parlamentach krajowych Unii Europejskie;j

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, Raport 2020 —
Polska na drodze do zrownowazonego rozwoju, https:/raportsdg.stat.gov.pl/2020/cel5.html
[dostep: 4.01.2023].

Zasada rdwnosci szans kobiet i m¢zczyzn realizowana jest rowniez w polity-
ce, czego przykladem jest odsetek kobiet zasiadajacych w parlamentach krajo-
wych Unii Europejskiej. Zestawienie danych na rysunkach 71 8 ilustruje dynami-
ke zmian na przestrzeni lat 2010-2019. W uwzglednionym przedziale czasowym
mozemy zaobserwowac systematyczny wzrost odsetka kobiet zasiadajacych
w parlamentach krajowych Unii Europejskiej — w roku 2010 to 23,6%, a w roku
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2019 az 31,7% — wzrost wynosit wigc 8,1%. W celu uzupetnienia i ukazania r6z-
nic wystepujacych w poszczegdlnych panstwach, ktore wchodzg w sktad ogdl-
nych statystyk Unii Europejskiej, warto wskaza¢ analize porownawcza kilku
panstw — Niemiec, Francji oraz Polski. W 2019 roku krajem z najnizsza licz-
ba kobiet w parlamencie byta Polska, nastepnie Niemcy; najwyzszg pozycj¢ zaj-
mowata Francja. We Francji i Niemczech na przestrzeni ostatnich kilku lat mo-
zemy zaobserwowac znaczace przemiany. W parlamencie francuskim w 2016
roku odsetek kobiet wynosit 25,5%, natomiast rok pozniej wzrdst do 31,7% i do
roku 2019 utrzymywat si¢ na podobnym poziomie. Wzrost ten odmienit sytuacje,
poniewaz do 2016 roku odsetek kobiet w niemieckim parlamencie byt wyzszy niz
we francuskim. W kluczowym roku 2016 w Niemczech odsetek kobiet wynosit
37,1%, a w kolejnych latach spadt do poziomu 31,7%. W 2019 roku odsetek kobiet
w polskim parlamencie wynosit 27,9%. Tendencja wzrostowa w Polsce, Francji,
Niemczech, a takze w catej Unii Europejskiej $wiadczy o tym, iz aspekt réwnos-
ciowy w ujeciu politycznym ciggle ewoluuje, a nieréwnos$ci zostajg wyrownywa-
ne [Burbyka i in., 2017].
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Rysunek 8. Odsetek kobiet zasiadajacych w parlamentach krajowych, analiza porownawcza
na przyktadzie Polski, Niemiec i Francji (%)
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Gtownego Urzedu Statystycznego, Raport 2020 —

Polska na drodze do zréwnowazonego rozwoju, https:/raportsdg.stat.gov.pl/2020/cel5.html
[dostep: 4.01.2023].
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Rysunek 9. Ludnos$¢ w przedziale 30-34 lat posiadajaca wyksztalcenie wyzsze
(z uwzglednieniem plci, a takze wyszczegolnieniem danych dotyczacych Polski na tle Unii
Europejskiej) (%)
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Europejskiego Urzedu Statystycznego,

https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/ EDAT LFSE 03 custom_4909431/default/t
able?lang=en&page=time:2020 [dostep: 3.02.2023].

Zdobywanie wyzszego wyksztalcenia, a przede wszystkim dostgpnos$¢ na-
uki jest jednym z kluczowych elementéw zasady rownosci szans kobiet i mez-
czyzn. W celu przedstawienia petnej transparentnosci poziomu wyksztatcenia
kobiet oraz mezczyzn konieczna jest analiza ubieglego dziesigciolecia, co zo-
stato ukazane na rysunku 9. W okresie 20102021 udziat m¢zczyzn w prze-
dziale 30-34 lat posiadajacych wyksztalcenie wyzsze wzrdst w catej Unii Euro-
pejskiej z poziomu 30,3% do 36,3%, natomiast udziat kobiet wzrost z poziomu
37,7% do 47,0%. Dane dotyczace Polski przedstawiaja odmienne tendencje, po-
niewaz w 2010 roku me¢zezyzni z wyksztatceniem wyzszym stanowili 29,5%,
a kobiety 40,4%, natomiast w 2021 roku mezczyzni stanowili 35,4%, a kobiety
56,8%. Zmiana w$rod polskich mezczyzn wyniosta zatem 5,9%, a wsrod kobiet
az 16,6%. Laczac powyzsze dane ze statystykami przedstawionymi w artykule,
nalezy sformutowac wniosek, ze wyraznie wyzszy odsetek kobiet posiadajacych
wyksztalcenie wyzsze nie przektada si¢ na ich aktywno$¢ zawodowa, wysoko$é¢
zarobkow czy obejmowanie stanowisk kierowniczych.
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Rysunek 10. Osoby codziennie wychowujace swoje dzieci lub wnuki, opiekujace si¢
osobami starszymi lub niepetnosprawnymi (%)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Gender Equality Index, https:/eige.europa.eu/
gender-equality-index/2015/domain/time/PL [dostep: 5.02.2023].

Stereotypizacja zwigzana z pozycja kobiety w spoleczenstwie, kultura pa-
triarchatu oraz petnienie okres$lonych rol w zyciu codziennym i rodzinnym sa
zjawiskami stanowigcymi podstawe wdrozenia zasady rownosci szans kobiet
i mezczyzn [Tabassum, Nayak, 2021]. Wychowywanie dzieci bagdZz wnukow,
a takze opieka nad osobami starszymi czy niepelnosprawnymi w wigkszym
stopniu dotyczy plci zenskiej, a na przestrzeni lat wystgpuje w tym zakresie ten-
dencja wzrostowa. Dane dotyczace calej Unii Europejskiej przedstawione na ry-
sunku 10 pokazuja niewielka roznicg, poniewaz kobiety zajmujgce si¢ bliskimi
osobami w 2015 roku stanowity 36%, a w roku 2022 — 37%, natomiast m¢zczyz-
ni w 2015 roku — 23%, a w 2022 roku — 25%. Sytuacja w Polsce jest odmienna,
poniewaz w 2015 roku odsetek kobiet opiekujacych si¢ bliskimi wynosit 38%,
aw roku 2022 — 47%, natomiast odsetek mezczyzn: w 2015 roku —24%, a w 2022
roku — 25%. Powyzsze dane wskazuja, iz w Polsce to kobiety czgéciej niz mez-
czyzni po$wiecaja wolny czas (badz rezygnujg z pracy), by opiekowacé si¢ osoba-
mi bliskimi, a na przestrzeni lat rozbiezno$¢ ta ciggle wzrasta.

Tabela 1. Rektorzy wybranych uczelni polskich wedtug plci

Uczelnia Ple¢

Akademia Nauk Stosowanych .

Wyzsza Szkota Zarzadzania i Administracji w Opolu Mezczyzna
Politechnika Gdanska Mgzczyzna
Politechnika Opolska Megzczyzna
Politechnika Slgska Mezczyzna
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Mezczyzna
Uniwersytet Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy Megzczyzna
Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu Mezczyzna
Uniwersytet Opolski Mezczyzna
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Uniwersytet w Biatymstoku Megzczyzna
Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie Megzczyzna
Uniwersytet Warszawski Megzczyzna
Uniwersytet Wroctawski Mezczyzna
Uniwersytet Szczecinski Mezczyzna
Wyzsza Szkota Bankowa w Opolu Kobieta

Wyzsza Szkota Bankowa we Wroclawiu Megzczyzna

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie stron internetowych uczelni.

B Mezczyzna ™ Kobieta

Rysunek 11. Rektorzy wybranych uczelni polskich wedtug plei

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie stron internetowych uczelni.

Dominacja m¢zczyzn wewnatrz Srodowiska akademickiego jest zjawiskiem
powszechnym, a zmiany w akademickiej sferze zarzadczej zachodza nie$piesz-
nie. Zalezno$¢ te ilustrujg informacje zawarte w tabeli 1 oraz na rysunku 11, do-
tyczace pici rektorow, a wiec 0sob stojacych na czele administracji 1 zarzadza-
jacych uczelniami. Zebrane dane ukazuja, ze niezaleznie od statusu prawnego
badZ naukowego uczelni (tj. uczelnie prywatne badz publiczne, uczelnie huma-
nistyczne badz techniczne) ptcig dominujacg sg mezczyzni. Dla potrzeb niniej-
szego artykulu w zestawieniu uwzglednione zostaly uczelnie o zréznicowanym
charakterze i potozeniu geograficznym, co pozwala na stwierdzenie, Ze problem
nizszego pozycjonowania ptci damskiej wystepuje w calej Polsce. Rzecza in-
teresujacy jest struktura wtadz Wyzszej Szkoty Bankowej w Opolu, poniewaz
jest ona przyktadem uczelni wpisujacej si¢ pierwszorzednie w ramy zwigksze-
nia liczby kobiet wsrdd srodowiska zarzadczego polskich uczelni. Warto w tym
miejscu podaé konkretne przyktady, poniewaz zarowno funkcje¢ dziekana, pro-
dziekana ds. dydaktyki i jako$ci ksztatcenia, prodziekana ds. studenckich, jak
rowniez kanclerza petnig kobiety. Zjawisko braku kobiet we wtadzach uczelni
jest problemem wystepujacym od lat. Strategia rozwoju szkolnictwa wyzszego
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na lata 2010-2020, ktora zostata przyjeta na Konferencji Rektorow Akademic-
kich Szkot Polskich, artykutowata, ze konieczne jest wypracowanie praktyk da-
zacych do silnego wzmocnienia pozycji kobiet oraz wyeliminowania barier aka-
demickich poprzez wyréwnanie roznic ptci w strukturach uczelni. LouiseGrove
proponowata, ze nalezy szczegotowo analizowaé wystepujaca luke zatrudnienio-
wa poprzez przestrzeganie zasady rownosci we wszelkich procedurach, wyrow-
nywaé proporcje plei wsrod osob sktadajacych wnioski o przyznanie grantow,
otrzymujacych je i realizujacych, uwzgledniaé proporcje ptci podczas analizy
rad redakcyjnych czasopism naukowych, a takze przeznaczaé $rodki finanso-
we na realizacje programéw przygotowujacych kobiety na stanowiska zwiazane
z petnieniem pozycji zwierzchnich w szkolnictwie wyzszym [Strategia rozwoju
szkolnictwa wyzszego, 2009].

Tabela 2. Struktura prezesow zarzadow wybranych przedsi¢biorstw w Polsce w 2023 r.,

wedtug ptci
Przedsigbiorstwo Ple¢

Allegro.eu SA Mezczyzna
Asseco Poland SA Mezczyzna
CCC SA Megzczyzna
CD Project SA Megzczyzna
Cyfrowy Polsat SA Megzczyzna
Dino Polska SA Megzczyzna
Jastrzebska Spotka Weglowa SA Megzczyzna
Grupa Kety SA Megzczyzna
KGHM Polska Miedz SA Megzczyzna
Kruk SA Mgzczyzna
LPP SA Mezczyzna
mBank SA Mgzczyzna
Orange Polska SA Mezczyzna
Bank Polska Kasa Opieki SA Mezczyzna
Pepco Group NV Mgzczyzna
Polska Grupa Energetyczna SA Mgzczyzna
Polski Koncern Naftowy Orlen SA Mgzczyzna
Powszechna Kasa Oszczednosci Bank Polski Meiczyzna
SA (PKO)

Powszechny Zaktad Ubezpieczen SA Kobieta
Santander Bank Polska SA Megzczyzna

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych Gieldy Papierow Wartosciowych,
https://www.gpw.pl/ [dostep: 5.03.2023].
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Rysunek 12. Struktura prezeséw zarzadow wybranych przedsigbiorstw w Polsce
w 2023 roku, wedtug plci

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Gieldy Papieréw Warto$ciowych,
https:/ www.gpw.pl/ [dostep: 5.03.2023].

Analiza danych zebranych w tabeli 2, a takze zobrazowanych na rysunku 12
pokazuje, ze liczba kobiet obejmujacych funkcje prezesek zarzadow spotek jest
nadal znikoma. Wspomniana zalezno$¢ zostata wykazana na podstawie indek-
su WIG20, ktory jest indeksem cenowym najwigkszych spotek gietdowych. Az
w 19 spotkach (95%) prezesami sg mezczyzni, a w tylko jednej funkcje preze-
ski zarzadu petni kobieta (5%). Jedyna spotka indeksu WIG 20, ktorej prezeska
jest kobieta, jest spotka PZU SA. Literatura przedmiotu wykazuje natomiast, ze
zespoty, ktore wykazuja wyzszy odsetek kobiet zardbwno w zarzadzie, jak i w ze-
spole zarzadzajacym, majg lepsze wyniki [Gaio, Gongalves, 2022]. Wbrew sze-
rzeniu zachowan réwno$ciowych, a takze modelu rodziny, ktory nie opiera si¢
na hierarchii patriarchalnej, nadal stereotypizacja oraz biologiczne uwarun-
kowania dominujg podczas wyboru wiadz. Historycznie 1 kulturowo kobiety
pozbawia si¢ cech przywodczych czy biznesowych, a zadania z dziedziny przed-
sigbiorczosci powierza si¢ mezczyznom [Tabassum, Nayak, 2021]. Dodatkowo
uwarunkowania biologiczne zwigzane z urlopem macierzynskim oraz liczny-
mi zwolnieniami podyktowanymi opiekg nad dzie¢mi wptywaja na opinie, ze
kobiety czg¢sciej zobowigzane sg dostosowac czas pracy wzgledem obowigzkow
rodzinnych, co w przypadku mezczyzn wystepuje rzadko. Konsekwencja wy-
pracowanych przez wieki 1ol spotecznych oraz $cistego podziatu na stanowiska
»damskie” 1 ,,meskie” jest wyeliminowanie kobiet ze srodowiska zarzadczego
1 kierowniczego, a przede wszystkim stworzenie z tego obszaru tzw. szklanego
sufitu [Goral, 2021]. W $wietle dostepnej literatury naukowej nasuwa si¢ jednak-
ze wniosek, ze promowanie rownych szans i réznorodnosci przyczynia si¢ do bu-
dowy bardziej sprawiedliwych, rownos$ciowych i efektywnych organizacji, ktore
czerpig korzysci ze wszystkich dostepnych talentéw i1 potencjatu niezaleznie od
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ptci. Wprowadzane sa réznorodne propozycje rzadzacych, ktore wyraznie pod-
kreslaja znaczenie roznorodnosci ptci w zarzadach szczeg6lnie podmiotéw sek-
tora prywatnego. Dziatania polityczne zachgcajg spotki do umieszczania kobiet
w zarzadach, radach nadzorczych 1 na najwyzszych stanowiskach kierowniczych
[Gongalves, Gaio, Rodrigues, 2022].
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Rysunek 13. Liczba projektow rozpoczetych w latach 20162022, ktorych dziatanie zostato
ukierunkowane na réwnos¢ szans mezczyzn i kobiet we wszystkich dziedzinach, w tym
w dostepie do zatrudnienia, rozwoju kariery, godzenia zycia zawodowego i prywatnego

Zrédto: Lista projektow realizowanych z Funduszy Europejskich w Polsce w latach 2014—2020, https:/
www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/projekty/lista-projektow/lista-projektow-reali-
zowanych-z-funduszy-europejskich-w-polsce-w-latach-2014-2020/ [dostep: 5.04.2023].

Tabela 3. Zestawienie ukazujace programy oraz liczbe projektéw realizowanych
z Europejskiego Funduszu Spotecznego, oddziatujacych na rowno$¢ szans kobiet
i me¢zezyzn na przelomie lat 2014-2022

Program Liczba projektéw Fundusz

Europejski Fundusz

Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwdj 32 Spoleczny

Regionalny Program Operacyjny Wojewodztwa 74 Europejski Fundusz
Swigtokrzyskiego na lata 2014-2020 Spoteczny

Zrodto: Lista projektow realizowanych z Funduszy Europejskich w Polsce w latach 20142020, https:/
www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/projekty/lista-projektow/lista-projektow-reali-
zowanych-z-funduszy-europejskich-w-polsce-w-latach-2014-2020 [dostep: 5.04.2023].
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Z danych przedstawionych opinii publicznej, ktore zostaty ukazane na ry-
sunku 13, wynika, ze liczba dofinansowanych projektéw ze $rodkéw unijnych
na przestrzeni lat 2014-2022 oscyluje pomigdzy 8 a 36. Konkludujac powyzsze
zestawienie, zaleznos$¢ ta nie wykazuje ani tendencji wzrostowych, ani maleja-
cych, natomiast nalezy zwroci¢ uwage na rok 2020, w ktorym rozpoczeto az 36
projektow.

Regionalny Program Operacyjny

Program Operacyjny

Wiedza Edukacja Rozwdj _ 32

Rysunek 14. Czestotliwo$¢ korzystania z poszczegdlnych programéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego, oddziatujacych na rownos¢ szans kobiet i m¢zczyzn
Zrodto: Lista projektow realizowanych z Funduszy Europejskich w Polsce w latach 2014—2020, https:/

www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/projekty/lista-projektow/lista-projektow-reali-
zowanych-z-funduszy-europejskich-w-polsce-w-latach-2014-2020/ [dostep: 5.04.2023].

Konieczne jest takze uwzglednienie czgstotliwo$ci korzystania z poszczegol-
nych programéw oraz funduszy europejskich, stanowiagcych zrddlo ich finanso-
wania. R6znorodne zestawienia oraz wyniki badan statystycznych, na podstawie
ktorych zostaty sporzadzone tabela 3 i rysunek 13, pokazuja, iz projekty, ktérych
obszarem wsparcia sg réwno$¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach,
w tym pod wzgledem dostepu do zatrudnienia, rozwoju kariery zawodowe;j,
godzenia zycia zawodowego i prywatnego, a takze promowanie rownego wyna-
grodzenia za takg samg prace, sg finansowane z Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego [Blanco i in., 2022].

Mozemy zaobserwowac¢ wiodacg liczbe projektow dokonanych przy wspotfi-
nansowaniu pochodzacym z Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewddz-
twa Swictokrzyskiego na lata 20142020 — az 74. Program Operacyjny Wiedza
Edukacja Rozw¢j (POWER) wylonit 32 projekty. Program Operacyjny Woje-
wodztwa Swictokrzyskiego na lata 20142020 w gtéwnej mierze odnosit sie do
konkurencyjnosci, innowacyjnosci oraz przedsigbiorczosci regionalnej, kieru-
jac srodki do takich obszardw, jak: przedsigbiorczos¢, inkluzja spoteczna oséb
wykluczonych, redukcja bezrobocia, podniesienie jakosci $wiadczonych ustug
spotecznych i publicznych, nowoczesna komunikacja, rynek pracy, wiacze-
nie spoteczne, a takze rozw¢j edukacji. W ujeciu réwnosciowym srodki pozy-
skiwane w ramach wspomnianego programu skierowane zostaty na potgczenie
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zycia zawodowego 1 prywatnego (w szczegdlnosci kobiet) poprzez wzrost do-
stepu do miejsc opieki nad dzie¢mi do lat trzech oraz upowszechnienie trwate-
go 1 wysokiej jakosci zatrudnienia czy tez wsparcie mobilnosci pracownikow.
Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwoj miat z kolei na celu poprawe po-
lityki i dziatan publicznych na rzecz rynku pracy, edukacji i catej gospodarki.
W zakresie rownosci szans kobiet i m¢zczyzn odnosit si¢ do: opracowania i wdro-
zenia modelu wspolpracy pomiedzy administracjg centralng, regionalna, lokal-
ng oraz organizacjami pozarzgdowymi i partnerami spotecznymi, wzmocnienia
stosowania zasady rownosci szans pici w dostepie do rozwoju kariery zawodo-
wej i zatrudnienia, a takze podniesienia kompetencji przedstawicieli podmiotow
tworzacych i prowadzacych instytucje opieki nad dzie¢mi [Lista projektow reali-
zowanych z Funduszy Europejskich w Polsce w latach 2014-2020].

Analiza i dyskusja wynikow

Dokonany przeglad literatury oraz przeprowadzona analiza ukazujg skale wyste-
powania nieréwnos$ci pomiedzy piciami, zardbwno w uj¢ciu ekonomicznym, jak
i spotecznym. Analiza danych zaczerpnigtych z rozmaitych zrodet oraz przeglad
rozbieznych okresow czasowych wskazuja m.in. na wystepowanie rdéznic w po-
ziomie ekonomicznym kobiet i mezczyzn spowodowanych rozbiezno$cig ptaco-
w3, mniejszymi mozliwosciami rozwoju $ciezki kariery ze wzglgdu na stereoty-
powe postrzeganie kobiety jako zaangazowanej w zycie rodzinne i opiekuncze,
a takze niskim stopniem poziomu decyzyjnosci. Wszelkie dane wskazuja, iz ob-
cigzanie kobiet obowigzkami domowymi i opiekunczymi nie maleje, luka za-
trudnieniowa nie ulega zmniejszeniu, a w sektorze prywatnym wystepuje ogrom-
ny problem luki ptacowej. Kobiety w Polsce, mimo ze czgSciej posiadaja
wyksztalcenie wyzsze niz me¢zczyzni, nie koncentrujg si¢ na rozwoju, podnosze-
niu kompetencji zawodowych, czy obejmowaniu stanowisk kierowniczych, co
przektada si¢ na ograniczanie szans zawodowych oraz niewykorzystanie ich po-
tencjatu [Storvik, Abrahamsen, 2022]. Nalezy uwzglgdni¢ réwniez, iz sytuacja,
w ktorej nastapi zrownanie obu plci, jest niemozliwa, poniewaz aspekty biolo-
giczne zawsze beda rdznicowac obie plcie, jednak zasada réwnoSci szans skupia
si¢ na tworzeniu warunkdw, mozliwosci podejmowania decyzji, a takze zmienia-
niu perspektywy odnoszacej si¢ do zycia spotecznego oraz rodzinnego kobiet
1 mezezyzn, eliminujacego liczne szklane sufity napotykane przez kobiety. Zmia-
na sposobu postrzegania roli kobiety w zarzadzaniu to kompleksowe zadanie,
ktore wymaga wielowymiarowego podejscia. Dlatego tez konieczne jest ciggle
podejmowanie aktywnych dzialan wzgledem plci potrzebujacej wickszego
wsparcia, ktora pomimo postgpujacych swiatopogladowych zmian nadal obej-
muje pozycje nieuprzywilejowang. Na podstawie przeprowadzonej analizy moz-
na wnioskowaé, ze konieczne jest edukowanie spoteczne, ktorego celem jest
przetamywanie stereotypow plciowych i promowanie réownego dostepu do
réznych zawodéw 1 stanowisk. Nalezy dazy¢é do rownowagi pici w roznych
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sektorach i branzach, a takze do zachgcania kobiet do podejmowania $ciezek za-
wodowych zwigzanych z nauka, technologia czy inzynierig. Wazne jest, aby in-
formowac spoteczenstwo o skali problemu i konsekwencjach nieréwnosci ekono-
micznej oraz promowacé zmiany systemowe. Panstwa powinny wprowadzié
skuteczne polityki i przepisy, ktore wspieraja réwnosé ekonomiczng. Przyklady
takich dziatan to elastyczne godziny pracy, programy przedszkolne i opieka nad
dzie¢mi, subsydia dla matych i $rednich przedsigbiorstw prowadzonych przez
kobiety oraz zachety do udzialu kobiet w zarzadach firm. Warto wspomnie¢
o konkretnym przypadku dostosowania polskiego prawa na rzecz rOwnowazenia
zycia zawodowego i prywatnego kobiet, do ktérego wprowadzenia obliguje euro-
pejska dyrektywa w sprawie rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywat-
nym rodzicow i opiekundéw (tzw. dyrektywa rodzicielska). Wskazana dyrektywa
skupia si¢ na zrownaniu obowigzkéw rodzicielskich, ktore przez wiele lat w dys-
kursie spotecznym przedstawiane sa jako damskie, co potwierdzaja zawarte
w niej ustalenia, m.in.: ,,aby zache¢ci¢ do réwniejszego dzielenia si¢ obowigzkami
opiekunczymi mig¢dzy kobietami i m¢zczyznami, a takze umozliwi¢ wczesne
tworzenie wi¢zi migdzy ojcami i dzie¢mi, nalezy przyznaé prawo do urlopu oj-
cowskiego ojcom lub — w przypadkach i zakresie przewidzianym w prawie kra-
jowym — rownowaznym drugim rodzicom. Taki urlop ojcowski powinien by¢
wykorzystywany w okresie narodzin dziecka i wyraznie wigzaé si¢ z tym wyda-
rzeniem, a jego celem powinno by¢ sprawowanie opieki”. Dyrektywa ,,promuje
i utatwia powr6t matek na rynek pracy po okresie urlopu macierzynskiego i ro-
dzicielskiego”. Dodatkowo podkresla, iz ,,obecne unijne ramy prawne zapewnia-
ja ograniczone $rodki zachgcajace mezezyzn do réwnego dzielenia si¢ obowigz-
kami opiekunczymi. Brak ptatnego urlopu ojcowskiego i rodzicielskiego w wielu
panstwach cztonkowskich przyczynia si¢ do niewielkiego wykorzystania urlo-
pow przez ojcoOw. Ta nierownos¢ miedzy kobietami i mezczyznami, jesli chodzi
o polityke w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
utrwala stereotypy zwigzane z plcig oraz poglebia réznice miedzy plciami
w dziedzinie pracy i opieki. Polityki rownego traktowania powinny mie¢ na celu
rozwigzanie problemu stereotypow dotyczacych zaréwno meskich, jak i zen-
skich zawodow 1 rol, a partnerow spotecznych zacheca si¢ do realizowania ich
kluczowego zadania, jakim jest informowanie zaréwno pracownikéw, jak i pra-
codawcow oraz podnoszenie poziomu ich §wiadomosci w zakresie walki z dys-
kryminacjg”, co stanowi wpisanie si¢ w ramy szeroko rozumianej zasady rowno-
$ciszans kobietimezczyzn, a takze biezgcy transfer ram prawnych dostosowanych
do zmian spotecznych, a w gldwnej mierze mentalnych zachodzacych w $rodo-
wisku europejskim 1 polskim [Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi mi¢dzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym rodzicow i opiekundéw oraz uchylajgca dyrektywe Rady
2010/18/UE]. Powyzsza analiza wskazuje na potrzebe ciaglego szerzenia zacho-
wywania rownowagi migdzy praca a zyciem prywatnym oraz wspieranie przed-
sigbiorczo$ci  kobiet poprzez m.in. dostep do kredytéow, programow
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rozwojowych, warsztatow i szkolen, ktore koncentruja si¢ na rozwijaniu umiejet-
nosci przywodczych, zarzadzaniu, negocjacjach, budowaniu sieci kontaktow
i rozwoju osobistym, co wptynie na wzmocnienie pewnosci siebie i gotowosci do
objecia stanowisk kierowniczych. Zaleznos¢ ta jest rowniez potwierdzana przez
literature przedmiotu. Alison Koslowski pisze, iz dane zebrane przez Internatio-
nal Network on Leave Policies and Research pozwolity opracowac wskaznik luki
plciowej, ktory stuzy do zrozumienia, jak inkluzywny jest urlop rodzicielski dla
me¢zczyzn w porownaniu z kobietami. Wskaznik ten wskazuje, ze tylko dwa kra-
je (Islandia i Norwegia) sposrod 45 analizowanych wykazaty zerowa réznice
miedzy plciami w zakresie uprawnien do urlopu rodzicielskiego w ciagu pierw-
szych 18 miesiecy zycia dziecka. Srednia réznica migdzy plciami w badanych
krajach wynosi od dwdch do trzech miesigcy, a tylko siedem krajow przyznaje
ojcom indywidualne uprawnienie do urlopu dtuzszego niz dwa miesigce [Kos-
lowski, 2021]. W §wietle uzyskanych wynikow warto réwniez zwroci¢ uwage na
unikanie uzywania stereotypowych wyrazen i sformutowan w odniesieniu do
kobiet. Wazne jest, aby uzywac neutralnego jezyka, bogatego w feminatywy, na-
glasniaé osiggnigcia kobiet na rowni z m¢zezyznami, jak rowniez uwzglednic za-
angazowanie m¢zczyzn w promowaniu rownosci ptci. Obszarem pochtaniaja-
cym ogrom uwagi jest aspekt luki placowej, ktéry powinien generowaé
konieczno$¢ monitorowania ptac w firmach i podejmowania dziatan w przypad-
ku wykrycia niesprawiedliwosci ptacowych. Dodatkowo pracodawcy powinni
obligatoryjnie dazy¢ do przejrzystosci w kwestii wynagrodzen. Otwarte i jasne
polityki ptacowe moga przeciwdziata¢ dyskryminacji ptciowej poprzez zapew-
nienie, ze zarobki sg ustalane na podstawie obiektywnych kryteriow, takich jak
doswiadczenie, kwalifikacje i wyniki pracy. Luka ptacowa i zatrudnieniowa po-
winny zosta¢ wyeliminowane juz na etapie procesu rekrutacji, opierajac si¢ na
obiektywnych, a przede wszystkim transparentnych kryteriach rekrutacyjnych,
awansowych, a takze jawnych widetkach ptacowych. Wazne jest, aby te dziata-
nia byly wdrazane zaréwno na poziomie indywidualnym, jak i strukturalnym.
Swiadomos¢, edukacja, przejrzysto$é i zaangazowanie wszystkich stron sa klu-
czowe w dazeniu do eliminacji luki placowej mi¢dzy ptciami. Wyréwnanie roz-
nic w obcigzeniu kobiet obowigzkami domowymi i opiekunczymi wymaga
zmiany spotecznej mentalno$ci, rdwnosci ptacowej oraz wzajemnego zrozumie-
nia 1 wsparcia w zwigzkach i spotecznosci. Jest to dtugotrwaty proces, jednakze
dazenie do rownowagi jest wazne dla budowania wyrozumiatego spoteczenstwa.
Istotne jest, aby dziatania te byly realizowane na poziomie indywidualnym, or-
ganizacyjnym i spotecznym. Wspotpraca miedzy sektorem prywatnym, publicz-
nym i spoleczenstwem obywatelskim jest kluczowa w dazeniu do promowania
rownych szans i zach¢cania kobiet do obejmowania stanowisk kierowniczych.
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Podsumowanie

Podsumowujac, wptyw zasady réwnosci szans kobiet i me¢zczyzn na postrze-
ganie roli kobiety w zarzadzaniu jest szczegodlny i wieloaspektowy. Obecno$é
kobiet na stanowiskach kierowniczych przyczynia si¢ do dywersyfikacji per-
spektyw i podejscia w zarzadzaniu. Kobiety czesto wnosza inne spojrzenie, do-
$wiadczenia 1 umiej¢tnosci, co moze prowadzi¢ do innowacyjnosci, kreatyw-
nosci i lepszego zrozumienia réznorodnosci w organizacji. Zasada rownos$ci
szans promuje przelamywanie stereotypow dotyczacych roli kobiet w zarzadza-
niu. Eksponuje kompetencje, umiejetnosci i do§wiadczenie, niezaleznie od pici,
co prowadzi do bardziej obiektywnego spojrzenia na role kierownicze. Na pod-
stawie powyzszych informacji nalezy sformutowac¢ wniosek, ze brak tendencji
wzrostowej liczby projektéw skierowanych wzgledem wyréwnywania nierow-
no$ci pomiedzy ptciami na przestrzeni ostatnich lat przektada si¢ na brak wspot-
miernosci skali zjawiska do szeroko rozumianej problematyki réwnos$ci szans
kobiet i megzczyzn.
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