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1. Wstep

Przedssbiorstwa europejskie, pozosteg pod pregj rozwoju i konkurenciji,
dziatapc w warunkach globalizacji i zmian demograficznycharakteryzuj sie coraz
bardziej zranicowary struktug zatrudnienia sity roboczej i wzrostem w zatrudnien
kobiet, os6b nalecych do mniejsz&ci narodowych, 0séb niepetnosprawnych czy osdéb
starszych. Zmiana polityki zatrudnienia staje sauwaalna na rénych poziomach
struktury organizacyjnej przedbiorstw, w tym rownie na najwyszych.

Jednak procesy te przebiegajosunkowo wolno, bigc pod uwag zmiany na-
stepujace w otoczeniu przeddiiorstw, czsto w sposéb niezaplanowany, bardziej adap-
tacyjny niz wyprzedzajcy. W dalszym cigu daje s zauwayé wysktpowanie szeregu
mikronieréwndaci w relacjach midzy ludzmi, ktore utrudniagj funkcjonowanie organi-
zacji oraz staj sie przyczyrny indywidualnych porzek. Wyrazistym przyktadem staje
si¢ tu problem nieréwngi pici. Jest on pochodrkulturowo uwarunkowanej, uprzywi-
lejowanej pozycji mzczyzn nad kobietami. Konsekweadggo stanu rzeczysszkla-
ny sufit, dyskryminacja zarobkaewkobiet oraz molestowanie seksualne. Wskazane
zjawiska stanowi powane wyzwanie dla rnych koncepcji zagglzania, m.in. spo-
lecznej odpowiedzialrsgi biznesu, strategicznego zadzania zasobami ludzkimi czy
zarzdzania ré@gnorodndcig.

Celem artykutu jest odpowieda nasfpujace, kolejne pytania:

- jakie zalaenia przyjmuje zagdzanie r@norodndciag w odniesieniu do rno-
rodnaci, polityki rownasciowej i r@znic pici?,

— jakie wymagania stawiaesprzed pracownikami organizacji wielokulturowych?,

— jakie formy dyskryminacji kobiet wyspuja w miejscu pracy?,

- jak ksztattowda wspaolnotovg kulture ptci w organizacjach?
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Chac odpowiedzié na tak postawione pytania, przeprowadzono anain-
sownej literatury przedmiotu. Scharakteryzowancezekci pomidzy zaradzaniem
réznorodndcig a polityks rowndciows. Zilustrowano problem wybranymi danymi

statystycznymi Eurostatu.

2. Zarzadzanie raznorodnoscig a polityka rownych szans

R&znorodnd¢ w miejscu pracy jest pggiem niejednoznacznym i wymaga wy-
jasnienia. Oznacza ,rozmaioé ludzky”, ktéra wynika z widocznych i niewidocznych
cech demograficzno-spotecznych wyatjgcych wsrdéd pracownikow. Wspotczaie do
tych cech zalicza sim.in.: rasg, ptet/gender, wiek, niepetnosprawdigcechy widocz-
ne), narodowst, religie czy przynalenos¢ do mniejszéci seksualnych (LGBT - les-
bijki, geje, osoby bi- i transseksualne) (por. Jargk11, s. 230). Przy czym warto zau-
wazy¢, ze do istniejcych juz cech, dajczane s kolejne. Kada z cech demograficzno-
spotecznych stanowi szansa stworzenie warfai dodanej dla organizacji. Rdorod-
nos¢ wystepuje w opozycji do jednorodsai, unifikacji i uprzywilejowanej pozycji.

Spasrod wystpujgcych definicji zargdzania rénorodndcia za reprezentatywne
mozna uzna nastpujace:

— zarzdzanie ranorodndcia to wszystkie dziatania organizacji, ktore zmiegzaj
do uwzgtdniania i optymalnego wykorzystaniazrirodngci w miejscu pracy
(Zarzgdzanie rénorodndcig 2008, s. 8),

— zarzdzanie ranorodndciag jest podejciem, w ktorym ranorodnd¢ jest po-
strzegana przede wszystkim jak@dio konkurencyjnej przewagi, aleztgako
stuszna sprawa do zrealizowania (Waszczak 20@4,)s.

— zarzgdzanie r@norodndcia jest procesem kierowania i komunikacji polegaj
cym na aktywnym gwiadomym, skierowanym w przysag rozwijaniu organi-
zacji opartej na wartgiach, wychodzcej od zaakceptowania istrgeych r@-
nic, traktupcej je jako potencjat rozwojowy, procesem ktory tmyowarta¢ do-
darg dla firmy, nie mae jednak istni€ poza kontekstem prawnym i moralnym:
.Etyka 1 prawo dotycace przeciwdziataniu dyskryminacji nig sylko czscia
srodowiska firmy — tasama¢ firmy musi odzwierciedla tradycg praw czto-
wieka” (Keil, Amershi, Holms, za: Jamka 2011, s. 7)

Analiza definicji wskazujeze misp zaradzania ré@norodndcia jest zapobiega-
nie dyskryminacji, zgodnie z zaeniami ,polityki rownych szans” oraz zadzanie

rozmaitgciag, w oparciu o stosowny model biznesowy. Przy czylityka rownych
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szans” jest wgpem do opracowania i stosowania rogzeh doceniaggcych wartdci,
jakie powstag w wyniku fgczenia przeciwigstw. Dodatkowo aspekt etyczny, wyprze-
dzapc podejcie biznesowe, tworzy fundament dla ksztattowargaligarnej kultury
organizacyjnej. Przy zachowaniu takiej kolgjcigpostpowania, zargdzanie rénorod-
noscig staje st jednym z zasadniczych elementéw strategii gmania zasobami ludz-
kimi w przedstbiorstwie, a zrénicowane wartéci kulturowe — szansna stworzenie
efektu organizacyjnej synergii.

Jednak w opinii niektorych badaczy weéa polskich organizacji istnieje kultu-
ra/grupa dominajca, magca nasfpujace, wyr@&niajace cechy: polskie pochodzenie
etniczne, wyznanie rzymskokatolickiegdaca nezczyznami zdrowymi (sprawnymi
umystowo i fizycznie), ekstrawertykami, maymi nastawienie heteroseksualne, wy-
ksztalceniesrednie lub wysze. Grupa zagka/zmusza do tego, aby przedstawiciele
zbiorowaici mniejszéciowych: osoby innej narodowa, kobiety, osoby niepetno-
sprawne czy o odmiennej orientacji seksualnej zagh@ty s zgodnie z regutami
ustanowionymi przez grgdZarzzdzanie rénorodndgcig... 2008, s. 34).

Tez o kulturze dominujcej warto uwzgidni¢, definiugc zarzdzanie rano-
rodnacig. W tych okolicznéciach zarzdzanie rénorodndcig oznaczaze kultura da-
nej organizacji charakteryzujecgsiostosowaniem do #dorodndci, przez zastosowanie
spojnego systemu polityki rowkdowej, metod, nakdzi i treningdbw, co pozwala na
ciggte przezwygjzanie ogranicze spotecznych i organizacyjnychedacych wynikiem
oddziatywania kultury dominagej.

Tak pojmowana kultura przestaje ¢cbybiorem przypadkowych wadoi, nie
zawsze shmcych dziatalnéci organizacji | staje gikulturg jakasci organizacji réno-
rodnej. Autorzy dostrzega silny zygek pom¢dzy koncepgj zarzdzania ré@norodno-
$cig a innymi koncepcjami zagdzania, szczegolnie takimi jak: spoteczna odpowie-
dzialnag¢ biznesu i etyka, zagdzanie jakéciag czy zarzdzanie wiedz. Wymienione
rozwigzania § komplementarne wobec siebie i pozwalagysk@ efekt synergizmu,
budowanego na bazie proponowanych rgzaf.

Zarzagdzanie ra@norodndcia jest podporgdkowane ksztattowaniu organizacji
wielokulturowej, promujcej rozmaité¢. Organizacja wielokulturowa to taka, ktora
osigreta wysoki stopié roznorodndci, potrafi skutecznie z niej korzysta nie musi
rozwigzywat zbyt wielu konfliktdw zwgzanych z réanorodndcia (Griffin 2008, s. 222).

Kultura jakaci organizacji wielokulturowej powinna posiadadolnag¢ zacho-

wania rownowagi pomgtzy otwartdcia (elastycznécig) systemu na zedmicowane
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wartasci wnoszone przez jej uczestnikow, zmane z zardzaniem wiedz kulturows
a zamkngciem (niezmienndcia) zwigzary z przestrzeganiem zasad nowoczesnego za-
rzadzania, zwgzanych z partycypagj prag zespotowy czy zdolndcig do petnego ko-

munikowania sj.

3. Szczegblne wymagania stawiane przed pracownikami ganizacji wielokul-
turowych

Zarzzgdzanie ranorodndciag staragc sk ksztattowa organizacj wielokulturo-
wa, staje w opozycji wobec jednoroditg stagnacji czy matej tolerancji. Czynnikiem
jednoznacznie sprzymgym dywersyfikacji organizacyjnej jest konkurengparta na
wiedzy. Systemy zagdzania rénorodndciag wymagag wiedzy zaréwno intelektualnej,
jak i kulturowej. Oba rodzaje wiedzy pozwalaja unikanie putapek wynikgjych ze
stereotypowego spojrzenia na pracownikow. Przy cr§imice zda zwigzane z hot-
dowaniem ranym wartgciom g wpisane na trwate w problematykarzdzania ra-
norodndgcia.

Zdaniem Kaminskiego (2004, s. 185-186), gtdbwne cechy organizaiglokul-
turowej to:

— plynne granice pomdzy organizag a otoczeniem, co wynika z wgpbwania
zaréwno wsrodowisku wewntrznym, jak i zewgtrznym organizacji, wielu
przenikagcych sé kregdw kulturowych,

— elastyczné¢ dziatania w warunkach niepewsud, wynikajgca ze zrénicowa-
nych i zmiennych wizji przyszei,

— ofensywne strategie dziatania na rynku.

Bioragc pod uwag wczeniej scharakteryzowane zakmia zarzdzania régno-
rodnaicig oraz cechy organizacji wielokulturowej sma wskazé roboczy wykaz wy-
maga stawianych przed pracownikami organizacji wieldkrdwych. Naley przyja¢,
ze tacy pracownicy powinni:

1. Postugiwé sie zasadami/warteiami zaradzania r@norodndcia. Znajomd@¢ zasad
musi wyprzedzé& znajoma@¢ procesow czy procedur. Stosowanie takich wgarfo
jak: zrozumienie, empatia, tolerancja e€tkkomunikowania si, wrazliwos$¢ i otwar-
tos¢ na inne kultury g wazne dla ksztattowania kultury organizacyjnej dostesioe]
do r&norodndci. Kultura ta z jednej strony chroni przed dyskiyatja z drugiej
pozwala budowaprzewag konkurencyja na bazie rénorodndgci.

2. Wykazywa& sie zdolndgcia do budowania kapitalu spotecznego. Na kapitat
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spoteczny sktadaj sic wzajemne zobowkania i oczekiwania wynikage z rol
spotecznych, normy i sankcje spoteczne.ziyan elementem kapitatu spotecznego
jest racjonalne zaufanie. Stanowi ono podstaelacji interpersonalnych, wspot-
pracy i poczucia bezpieargwa. Ma olbrzymie znaczenie dla wzrostviadomdaci
zbiorowej oraz aktywnego uczestnictwa w dziatémaorganizacyjnej. Nie ulega
watpliwosci, ze wszystkie wymienione tu sktadniki kapitatu spaleego przyczy-
niaja sic do ksztattowania kultury wspotpracy organizacjelekulturowej.

3. Wykazywa& sie wysokim poziomem umiefnosci interpersonalnych. Ksztattowanie
I rozwijanie kapitatu spotecznego jgsisle zwigzane z wysokim poziomem umggj
nosci interpersonalnych. Od pracownikow oczekuje wiyjatkowych umiegtnosci
komunikacyjnych, pracy w grupie oraz umgigjosci tworzenia kapitatu relacyjnego.
Poszczegolne umigposci pozwoh na unikngcie: negatywnych stereotypow,
btedoéw atrybucyjnych oraz postaw etnocentrycznychawigk, ktore przyczyniaj
sie do budowania negatywnych relacji gazykulturowych (w oparciu o: Bugdol
2011, s. 42).

4. Posiadé zdolng¢ do integracji systemow wadco. We wspotczesnych organiza-
cjach przybywa réinych systemow warkgi. Mozna je podzieli na podstawowe,
wynikajace z r@nic kulturowych i pérednie pozwalace na doskonalenie dziéta
organizacji. Mapa kulturowa organizacji staje soraz bardziej ztmna. Konieczna
jest nie tylko zdoln& do integracji systemow wado ale réwnig zdolngé¢ do
oceny przydatriwi tych systemédw do agjania okrélonych rozwjzan
organizacyjnych. Wynika stl potrzeba znajonsoi technik integracji kulturowej.

5. Posiada wysoki poziom inteligencji kulturowej (CQ) lub s sie ten poziom
podnost. Sukces w kontaktach z innymi kulturami silnieezgl od poziomu CQ
(Earley, Ang 2003, s. 580). Pracownicy z a8®ym jej poziomem gsw stanie
docené réznorodna¢ dzieki umiejetnosciom interpretowania swoich éwiadczeé w
kontaktach z innymi kulturami, tatwiej ragizobie z trudngciami komunikacyjnymi
posiadaj zdolng¢ modyfikowania swojego zachowania na potrzeby sjtua
kulturowych.

Reasumujc trzeba podkidi¢, ze pracownik organizacji wielokulturowej to
osoba akceptaga ziazonasé i niestabilngé, otwarta na zmiany, dobrze tolegcg ryzy-
ko; dodatkowo — a m® przede wszystkim — wyczulona i reaga na wszelkie prze-

jawy niesprawiedliwéci czy nieréwnéci w miejscu pracy, w tym dotygze kobiet.
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4. Przyktady nierownosci dotykajacych kobiety w miejscu pracy

Na swiecie i w Polsce mma dostrzec wiele przyktadéw nieréwnego traktowa-
nia kobiet i mgzczyzn. W artykule zajo si problemem dyskryminacji ptacowej oraz
zjawiskiem ,szklanego putapu”.

Dane jednoznacznie wskazuje kobiety zarabigjmniej od ngzczyzn i to — co
warte podkréenia — niezalenie od pastwa i jego rozwoju gospodarczego. Praca ko-
biet jest przeeinie o 20-30% gorzej optacanapraca mgzczyzn o tych samych kwa-
lifikacjach i na tych samych stanowiskach (Feltys&a 2005, s. 22).

Z danych zaprezentowanych w tabeli 1 wynikea, kraje z wysok luka pici
>20% to zarowno kraje rozwigte (Niemcy, Austria), jak i kraje rozwiigge s¢ (Cze-
chy, Estonia, Stowacja), a kraje z maika ptci <10% to réwnie zaréwno kraje rozwi-
nicte (Belgia, Luksemburg), jak i kraje rozwijag s¢ (Malta, Polska i Stowenia). Pol-
ska okazata siby¢ jednym z liderow pod wzgtlem niskiej luki pici, natomiast kraje
skandynawskie majluke ptci sredniej wielkaci.

Podejmowane gsproby wyjd&nienia takiego stanu rzeczy. J. Backer w swoim
modelu dyskryminacji zaktadae kobiety i mzczyzni s3 jednakowo wydajni, ale pra-
codawcy dyskryminuj kobiety i zatrudniaj je wowczas, gdy magim zaproponowa
nizszz pensg. Na ogot stanowi ona wynagrodzenieatzyzny pomniejszone o wspot-
czynnik dyskryminacji (za: Dijkstra, Plantega 20@3,52-57). Alternatywny model
dyskryminacji opracowany zostat przez M. Rosen,iggodstaw dyskryminacji jest
mniejsza liczba ofert pracy dla kobiet. Pracodawigy sktadaj kobietom ofert pracy,
co zmusza je do przyjmowania mniej wydajnych i degpasowanych do ich profilu
stanowisk, co w nagpstwie — w ditaszej perspektywie — wplywa na mniejsze wyna-

grodzenia i brak mdiwosci awansowania (tame).
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Tabela 1. Nieskorygowana luka pici gender gap w 2@Iroku, réznica miedzy przecitna ptaca
brutto za godzine mezczyzn i kobiet jako procent zarobkéw mezczyzn

2002| 2006 | 2007| 2008 2009 201p 2011 2012 2013 2014
UE (28 krajow) : : : : : 16,1| 16,5**| 16,6** | 16,4**| 16,1**
UE (27 krajow) : 17,7 : 17,3| 17,2 16,2|16,6**| 16,6**| 16,5 | 16,2*
Strefa euro
(19 krajow) 16,4| 16,6**| 17* | 16,6**| 16,5**
Strefa euro
(18 krajow) 16,4| 16,7** | 17* | 16,6** | 16,5**
Strefa euro 16,8| 16,9 16,4/ 16,7 | 17*|16,6*| 16,5
(17 krajow)
Belgia : 9,5/ 10,1, 10,2 10,1 10,2 10,2 10 10 9,9
Bulgaria 18,9 124 12,1 12,3] 13,3 13 13 14,7\ 135 13,4
Czechy 22,1 23,4 23,6| 26,2 259| 21,6| 226 222 221 22,1
Dania : 176 17,7 17,1 16,8/ 159 16,3] 16,8 16,4 15,8
Niemcy 22,70 22,8 22,8 22,6| 22,3|222%|224%|21,6%| 21,6*
Estonia : 29,8/ 30,9 27,6| 26,6/ 27,7 27,3 30 29,9| 28,3*
Irlandia 15,1 17,2 17,3| 12,6| 12,6] 13,9|11,7*| 14,4** : :
Grecja 25,5/ 20,7f 215 22* : 15 : : : :
Hiszpania 20,2\ 17,9 18,1 16,1 16,7 16,2 17,9 19,3| 18,8/ 18,8*
Francja : 15,4 17,3 16,9 15,2| 15,6/ 15,6 154| 15,3] 15,3*
Chorwacja : : : : : 5,7 3,4 2,9 9| 10,4*
Wiochy : 4.4 51 4,9 5,5 53 5,8 6,7 7,3 6,5
Cypr 22,5 21,8 22 19,5 17,8] 16,8/ 16,4 16,2 15,8 15,4
totwa : 15,1 13,6| 11,8 13,1 15,5/ 13,6/ 13,8 144 15,2
Litwa 13,2 17,1 22,6/ 21,6/ 15,3 14,6/ 11,9] 12,6/ 13,3 14,8
Luksemburg : 10,7 10,2 9,7 9,2 8,7 8,7%*| 8,6 | 8,6* 8,6**
Wegry 19,1 14,4, 16,3 17,55 17,1 17,6 18 20,1 184 15,1
Malta : 5,2 7,8 9,2 7,7 7,2 6,2 6,5 51 4.5
Holandia 18,7 23,6/ 19,3| 18,9 18,5 17,8/ 186 17,6/ 16,6 16,2
Austria : 255 255 25,1 24,3 24 23,7 234 23| 22,9**
Polska 7,5 7,5 149 11,4 8 4.5 55 6,4 7,1 7,7
Portugalia : 8,4 8,5 9,2 10 12,8/ 12,8/ 14,8 13 14,5
Rumunia 16 7,8| 12,5* 8,5* 7,4* 8,8 11*** | 9 7% | 9 1% | 10,1***
Stowenia 6,1 8 5 4,1 -0,9 0,9 2,3 2,5 3,2 2,9
Stowacja 27,70 25,8/ 23,6/ 209 21,9 19,6/ 20,5 215 19,8 21,1
Finlandia ;| 21,3] 20,2 20,55 20,8 203 19,6/ 194 18,7 18**
Szwecja : 16,5 17,8/ 16,9 15,7 15,4 15,8/ 15,9 15,2 14,6
Wielka 27,3| 243 208/ 21,4/ 206/ 1955 201 191 19,7/ 183
Brytania
Islandia : : 24 20,7 18| 17,7 18,3| 18,7| 20,55 18,7
Norwegia : 16 15,6 17 16,5/ 16,1 15,9 151 16 14,9
Szwajcaria ‘| 18,6 ©| 18,4+ 184+ 17,8/ 17,9 19,2 193 :
Turcja : -2,2 : : : : : : : :
Uwaga: : =dane niedagtne, p** = dane wspne, d* = rGnice metodologiczne — inne definicje, e*** =
szacunek.

Zrodio: http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.dm@ble&init=1&plugin=1&language=en&pcode
=tsdsc340 (10.03.2016).
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Tabela 2. Przecgtna ptaca za godzig w euro w przemyle, budownictwie i ustugach bez
administracji publicznej, obrony narodowej w 2010 oku

Ogotem | Mezczyzni Kobiety Mg;gfé’ln:" légg;g% MK¢()zl2;|ze;Zr/1i

UE (28 krajow) 14,10 15,39 12,64 1,09 0,90 0,82
Strefa euro

(18 krajow) 15,12 16,42 13,58 1,09 0,90 0,83
Belgia 18,92 19,80 17,78 1,05 0,94 0,90
Bulgaria 2,04 2,18 1,89 1,07 0,93 0,87
Czechy 5,43 6,00 4,73 1,10 0,87 0,79
Dania 26,58 29,19 24,20 1,10 0,91 0,83
Niemcy 16,95 18,81 14,62 1,11 0,86 0,78
Estonia 4,84 5,73 4,17 1,18 0,86 0,73
Irlandia 22,23 23,94 20,62 1,08 0,93 0,86
Grecja 10,97 11,81 10,03 1,08 0,91 0,85
Hiszpania 11,50 12,43 10,41 1,08 0,91 0,84
Francja 16,27 17,54 14,80 1,08 0,91 0,84
Chorwacja 5,87 6,03 5,69 1,03 0,97 0,94
Wiochy 14,48 14,82 14,04 1,02 0,97 0,95
Cypr 12,08 13,12 10,91 1,09 0,90 0,83
totwa 3,78 4,14 3,50 1,10 0,93 0,85
Litwa 3,44 3,68 3,24 1,07 0,94 0,88
Luksemburg 21,95 22,64 20,67 1,03 0,94 0,91
Wegry 4,49 4,91 4,04 1,09 0,90 0,82
Malta 8,46 8,71 8,08 1,03 0,96 0,93
Holandia 17,25 18,85 15,56 1,09 0,90 0,83
Austria 14,77 16,37 12,45 1,11 0,84 0,76
Polska 521 5,32 5,08 1,02 0,98 0,95
Portugalia 7,71 8,23 7,18 1,07 0,93 0,87
Rumunia 2,63 2,74 2,50 1,04 0,95 0,91
Stowenia 9,10 9,13 9,07 1,00 1,00 0,99
Stowacja 4,74 5,24 4,21 1,11 0,89 0,80
Finlandia 18,12 20,35 16,22 1,12 0,90 0,80
Szwecja 17,77 19,33 16,31 1,09 0,92 0,84
Wielka Brytania 16,98 19,20 14,71 1,13 0,87 0,77
Islandia 12,40 13,72 11,29 1,11 0,91 0,82
Norwegia 27,98 30,29 25,51 1,08 0,91 0,84
Szwajcaria 27,53 29,96 24,62 1,09 0,89 0,82
Turcja 4,47 4,51 4,34 1,01 0,97 0,96

Zrodto: obliczenia i opracowanie wiasne na podstaftig:/ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php/Gender_statistics (10.03.2016).

Inng bariey dla rownego traktowania kobiet ietzyzn w miejscu pracy jest
zjawisko ,szklanego putapu’glass ceiling. J. Stoner zauwa, ze ,chocia kobiety
znajdup zatrudnienie w organizacjach, rpggdnak trudnéci z uzyskaniem awansu,
zwlaszcza na wasze stanowiska kierownicze, tak jakby istniata mi@ezna bariera”
(Stoner, Freeman, Gilbert 1997, s. 199).

Szklany putap to nienamacalna przeszkoda utrugh@dgobietom awans na sta-
nowiska kierownicze. Wisze isrednie szczeble zajdzania w wielu organizacjachy s
zdominowane przez ¢guczyzn, kobietom cgciej proponuje si stanowiska riszego

szczebla. Trzeba zauma, ze obecné¢ kobiet na wyszych szczeblach organizaciji
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zmniejsza s wraz ze wzrostem wielkoi przedsgbiorstwa, a ich udziat dotyczy przede
wszystkim stanowisk wiceprezesek czy wicedyrekto(@aport BankuSwiatowego
2008).

Mozna stwierdzi, ze pomijanie kobiet przy awansach stajearadoksalnie si-
ta nagdowa kobiecego biznesu. &2 z nich decyduje gj w tych okolicznéciach, na
podjcie wiasnej dziatalnai gospodarczej i, jak wynika z bad&Komisji Europejskiej,
Polki 83 jednymi z najbardziej przedsiorczych kobiet w Unii Europejskiej (Grzegor-
ska 2009, s. 14).

Zdarza st jednak,ze kobiety zjawisko szklanego putapu stwagzsgbie same.
Czasami kobieta woli wiergyw szklany putap, bo boisprzyzn#, ze waniejsze dla
niej jest szcgscie rodzinne i dbanie o domzniealizowanie si w pracy. Taka kobieta
bedzie celowo uciekata w gorsprae czy w ogole z niej zrezygnuje. Mioa to ttuma-
czy¢ pragnieniem zachowania széliwego zwihzku, czy dogodzenia ¢aowi, ktory
zarabia mniej.

Rozwigzania kwotowe & prolg przeciwdziatania zjawisku szklanego putapu.
Przyktadowo Norwegia w 2003 r. wprowadzita obgmikiowe 40% kwoty dla kobiet
zarzgdach i radach nadzorczych spétek notowanych nalzet Firma, ktora ginie
podporadkuje tym rozwazaniom prawnym mee zostd zamkngta. Po wprowadzeniu
kwot, liczba kobiet w zagglach podskoczyta z 6% w 2003 do 41% obecnie. Twigpz
zanie nie tylko przeciwdziata nierowsw, ale po prostu sioptaca. Z badaMcKin-
sey&Company wynikaze firmy w zaradach ktorych zasiadajkobiety, mag w dtuz-
szym okresie 0 40-50% lepsze wyniki finansowe (Aaictsz 2013, s. 17).

5. Koncepcja zaradzania kultur g pfci

Wydaje s¢, ze duzg szang na przeciwdziatanie nierowsa pici jest podgcie
dziataa w organizacjach, na rzecz zadzania kultug ptci. Mozna uzna, ze jest to nie
tylko mazliwe ale wswietle dotychczasowych rozwan, konieczne. Wymaga urucho-
mienia procesu, w ramach ktoérego ima wyodebni¢, zdaniem autora, nagiujace
etapy:
A. Zmiana postaw i zachow&adry kierowniczej.
B. Diagnoza gtdwnych przejawow kultury pici.
C. Opisanie dominujcych wartdci zwigzanych z ptei z poziomu organizacji, jed-

nostki organizacyjnej i pracownika.
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D. Redefiniowanie warkei zwigzanych z ptci, rozumiane jako konieczié uzupet-
nienia zbioru wartéci charakterystycznych dlagiczyzn, wartéciami charaktery-
Zujacymi kobiety.

E. Zmiana kulturowa w ramach ktérej ngstije przyjmowanie przez pracownikow
nowego zbioru warkei.

F. Kontrola i monitorowanie zintegrowanych waitg aby wyeliminowa zjawisko
spotecznej dyskryminacji kobiet i utrzydha dtugiej perspektywie czasowej row-
nowag pomiedzy orientacj kobie@ i meska.

Przyjrzyjmy sé blizej kolejnym etapom.

Pogkbiajgca s¢ wsrod pracownikow rénorodnaé¢ powoduje,ze kadra kierow-
nicza podlega konieczio charakteryzowania gswrazliwosciag na r@nice wystpujace
pomiedzy poszczegOllnymi grupami w organizacji, w tynréanice pici. Jak zauwaaja
Robbins i DeCenzo (2002, s. 107), ,kierownicydd musieli odej¢ od filozofii jedna-
kowego traktowania wszystkich ludzi i dostrzégadywidualne rénice oraz reagowa
na nie w sposob zapewnjay utrzymanie pracownikow i ich wksz efektywna@c¢?”
Kompleksowe zamgzanie r@gnorodndcia mazna implementowawytacznie przy pet-
nym przekonaniu i zaang@awaniu ze strony kierownictwa.

Przygcie wiaciwej postawy wymaga od kierownika dokonania sareagg
sprowadzajcej st od uczciwej odpowiedzi na kilka pytaczy r&norodnd¢ jest trak-
towana jako problem czy okazja, szansa czy zagie?, jest zagadnieniem, ktore si
pomija, bagatelizuje, jedynie dostrzega czy ra@zwje s¢ w sposéb planowy?, na ile
jestem zamknity czy otwarty na zmiany organizacyjne?, jaki jesij stosunek do ko-
biet w miejscu pracy: dominagy czy partnerski, pteczy wiedza i kompetencje prze-
sadzaj 0 awansie zawodowym? Odpowiedzi na te pytania pano@resli¢ stosunek
kierownictwa do rénorodndci i problematyki pici. Jeeli jest negatywny, naky pod-
ja¢ préb; zmiany postawy.

Inicjowanie w organizacji dziatana rzecz rgnorodndci przy braku przekona-
nia do ich zasadsoi, prowadzé bedzie dopseudopraktyk na rzecz amorodndci,
sprowadzajcych s¢ do kamuflowania braku rzeczywistego zainteresowagnioble-
mem, teoretycznym programem migjgcym zadnego zwizku z rzeczywistecia orga-
nizacyjm, hastami o wspétpracy i tolerancji, co w konsekweoznacza obejnos¢ lub
dyskryminacg. Zmiana postaw i zachow&adry kierowniczej wydaje siby¢ czynni-

kiem krytycznym wdraania nowych rozwizan.
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Kolejnym etapem jest diagnoza waxtbzwigzanych z pitei. Do diagnozy war-
tosci warto wykorzysta metody jakéciowe i ilosciowe. Obserwacja, analiza dokumen-
tow i innych artefaktéwgzykowych, behawioralnych czy fizycznych) pozwolizpat
widoczne, @wiadamiane przejawy takie jak: symbole, sposoby koikowania si,
temat tabu czy rytuaty.

Uzewretrznienie wartéci wigze st z wieloma praktycznymi kwestiami w za-
rzadzaniu kapitatem ludzkim. Jednym z tego przykiadtmg by¢ kwestionariusze
ankiet i wywiadow. Wyniki diagnozy nima up¢ w formie liczb czy wykresow. Poni-
zej zaprezentowano przyktadewviste zagadnie, ktore nalealoby wzi¢ pod uwag
tytutem identyfikacji:

- jaki jest stosunek kadry kierowniczej danérodndci i zarzdzania r@norod-
noscia?

- jaki jest stosunek kadry kierowniczej i pracownik@w problemu dyskrymina-
cji, w tym dyskryminacji kobiet?

- jakie wart@ci dominup w organizacji: rywalizacja, walka, wspoétzawodniotw
czy wspotpraca, podmiotowd refleksyjnaé¢?

— Cczy wystpuja stereotypy dotycce pici?

— czy w procesie rekrutacji nie pojawgagic dziatania dyskryminuagce kobiety?

— Cczy wystpuja roznice ptacowe porgdzy nmezczyznami a kobietami?

— czy wystpuje syndrom szklanego putapu?

— jaki styl zaradzania dominuje w organizacji?

— czy pojawia s} molestowanie seksualne?

— jak najczsciej rozwhgzywane g konflikty?

Po etapie identyfikacji wargai zwigzanych z ptca, pojawia s¢ faza ich rozwo-
ju. Nalezy opisa& zdiagnozowane waroi z trzech poziomdw: poziomu organizacji,
konkretnej jednostki organizacyjnej (wydziatu) izommu pracownika (stanowiska pra-
cy). Warto wskazamocne i stabe strony danej waxoz punktu widzenia okéonego
problemu organizacyjnego. Etap tegtdy st z kolejnym, jakim jest redefiniowanie
dotychczasowych warioi.

Redefiniowanie wart@i zwigzanych z ptei polega na wprowadzeniu wycie
opracowanego wczriej projektu. Kluczowa na tym etapie jest dyskusjespotpraca.

Utatwia akceptacje zmiany i pozwala ograniczyepewndc¢ jej towarzysacs. Zasad-
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niczym celem jestdwiadomienie ludziomze mazna dziaté w oparciu o inne warkgi
nich dotychczas.

Kluczowym etapem z punktu widzenia powodzenia pocaarzdzania kultug
ptci, wydaje s¢ by¢ etap akulturacji. Akulturacja to proces zmianytitdwej zacho-
dzacej w wyniku cagtej i bezpdredniej interakcji pomidzy dwoma kulturami, a nie
catkowitym przegciu kultury lub jej elementéw przez jeglize stron od drugiej (por.
Popularna Encyklopedia Powszecht@94, s. 74).

Jedna ze stron to kulturagceka, silna, lepsza, ta, ktéra dominuje we wspoicze-
snych organizacjach. Druga to kultura kobieca,altstabsza, gorsza, zdominowana.
Akulturacja ma doprowad&ido zbudowania ,trzeciej kultury”, gdlacej syntez obu
wskazanych. Oznacza to taki rozwoj relacji pgoiay kobietami i mzczyznami, w kto-
rym obie picie wnosgdo tych relacji oraz praktyk organizacyjnych epgze rozvg-
zania.

H. Janne érod mechanizmow akulturacji wyidia np.: gzyk, edukagj, propa-
gand;, mock czy wzorce kulturowe (Brilmann 2002, s. 78). Skypsi na gzyku
i edukacji. Jeeli chcemy zargdza kulturg ptci, naley zmieniad jezyk. Chodzi tu
0 zmiarg stylu komunikowania giw odniesieniu do m. in. kierowania rozmpvwwra-
ca uwag na ten problem C. Edelsky, wy@bniajgc dwa typy dyskusji. Pierwszy typ,
nastawiony jest na rywalizagjw ktorym ,gtos s¢ zdobywa lub traci”, a drugi, relacyj-
ny, charakteryzuje sigtdwnie wspotprag. Pierwszy typ dyskusji dominuje w grupach
meskich, drugi w grupach kobiecych. P. Fishman zaayvae zarOwno kobiety, jak
I me¢zczyzni, mogliby skorzysta wiedzc, ze mazna déwiadcza satysfakcjonujcych
interakcji, w ktorych wtadza jest zrownoaana (Steward 2003, s. 301).

Proces akulturacji wymagaagtych i intensywnych szkofecatego personelu.
Odkrycie i zrozumienie warfoi, zarowno kultury raskiej jak i kultury kobiecej za-
zwyczaj stwarza wiele probleméw. Pomocne mag by¢ treningi komunikacji mg-
dzykulturowej. W trakcie treningébw uczestnicy zajmsaie nie tylko swiadomieniem
réznic w zachowaniach kobiet i ¢iczyzn czy odkrywaniem potencjatu, jaki wngsz
soly obie strony ale rowniezajmup si¢ odgrywaniem rél, starag si praktycznie po-
zna& odmienne sposoby reakciji.

Ostatni etap to kontrola i monitoring nowej kultuziatanie na tym etapie
sprowadza gido oceny skuteczdoi calego procesu. Diagnoza skorygowanej kultury
dokonywana jest za pompdych samych naedzi, ktérymi badalmy stan kultury

przed zmian (analiza dokumentéw, ponowna obserwacja, wywiadgdania ankieto-
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we). Dokonuje si analizy poréwnawczej pordzy: kultum pazadary (postulowan
kultura ptci), kulturg przed zmiaa i kultura po korekcie. Ewaluacja skuteczoiazarz-
dzania kultura ptci dokonywana jest na dwéch poziom
- artefaktéw: naley sprawdzt, czy i w jakim stopniu zmianie ulegtygyk, rytua-
ly, zachowania, stosunek do tematow tabu czy stgréw,
— przestrzeganych waga i norm: celem jest sprawdzenie, na ile zmiarlegly

postawy i zachowania uczestnikow.

6. Nierébwnos¢ spoteczna a rozwéj gospodarczy

Waznym aspektem dla okilenia oddziatywania nieréwidoi spotecznej na
rozwoj gospodarczy jest okilenie, jakie determinanty wptywapa powstawanie nie-
rownasci spotecznych oraz jakie czynniki kreuvzrost gospodarczy. Istpwwzrostu
gospodarczego jest wzrost realizacji potrzeb szemnakas ludzkich. Wysoki wskaik
wzrostu spoteczno-gospodarczegoagsicty zostanie wowczas, gdy wzroe dochod
narodowy pocigajgc za soh wzrost zasobrii catego narodu. W wyniku wzrostu go-
spodarczego wzrasta zafmos¢ catego spoteczstwa, co skutkuje zanikaniem nierow-
nosci spotecznej. Oznacza to zkszenie potencjalnego rynku, ag@ipopytu na towa-
ry i ustugi (Strojny, Muszalska 2005).

W ostatnich latach nieréwsa spoteczne i maga je niwelowa polityka insty-
tucji publicznych staly si przedmiotem sywionej debaty publicznej, licznych bada
i analiz ekonomicznych. Togee s¢ na ten temat dyskusje &&dowiskach naukowych
i w mediach koncentrajsic wokoét zalenosci pomigdzy nieréwnéciami a wzrostem
gospodarczym i rozwojem spotecznym. Skupienie uwaginieréwnéciach wynika
z obserwowanego zarowno w skali globalnej, jak pagzczegdlnych krajach, wzrostu
nierownaci dochodowych. Wedtug raportu OECD (zétaport OECD2014) rozwar-
stwienie dochodowe w 25 dych gospodarkach we wszystkicheg@ach swiata obec-
nie znajduje si na takim poziomie, jak na pagtku rewolucji przemystowej w latach
20. XIX wieku. Naukowcy wskazyj iz ogromny wzrost nieréwrsci dochodéw w ska-
li globalnej jest jednym z najwaiejszych — i niepokagych — trendow wéwiatowej
gospodarce w ostatnich 200 latach (Kozak 20115€86). Bardzo cenne w literaturze
przedmiotu znajdziemy wyniki baflaV.G. Wazniaka, ktéry m¢dzy innymi zauwaa,
ze do czasu akcesji Polski do UE marginalizowanigyb® spotecznej dokonywato si
za spraw przewidywanych znacznych kosztow we@a do UE, ktore musiat porie

budzet paistwa. Réwnie pierwsze lata czionkostwa, obarczone wptatami ddzdtu
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UE (ok. 2 milionéw euro rocznie) i 20-25% wktadentasnym do projektéw realizo-
wanych z funduszy strukturalnych.

Unia Europejska oddaie do problemu ubdstwa i wykluczenia spotecznego
ogtosita rok 2010 Europejskim Rokiem Walki z Ubostwi Wykluczeniem Spotecz-
nym. Dziatania podejmowane w ramach EuropejskiegkuRskupiaty si wokot czte-
rech ogdllnych celow i zaken. Byly to:

— uznanie prawa osatyjacych w ubdstwie do petnego uczestnictwayeiu spo-
leczerstwa;

- wspolna odpowiedziald6 i udziat w walce z ubostwem, ze szczegdlnym
uwzgkdnieniem dziala podejmowanych zaréwno grupowo, jak i indywidual-
nie;

— promowanie spojriei i podkr&lanie korzyci dla wszystkich cztonkow spote-
czenstwa jakie ptyg z eliminacji zjawiska ubdstwa oraz z integracjpigeznej;

— polityczne zaangawanie i konkretne dziatania zmierze¢ do eliminacji ubo6-
stwa i wykluczenia spotecznego, podejmowane na stkich szczeblach wia-
dzy, oraz zaangawanie catego spoteckstwa w realizagj tych celéw.
Najistotniejsze wnioski sonda Eurobarometru dotygzego ubdstwa i wyklu-

czenia spotecznego, ktérego wyniki opublikowanoakdgierniku 2009 roku, to faktzi
srednio 89% Europejczykdéw uva, ze rzd ich kraju powinien podf pilne dziatania
w celu walki z ubostwem. Zdaniem Europejczykdéw, dJBuropejska nie jest w pierw-
szym rzdzie odpowiedzialna za walkz ubéstwem, jednék jej rola w tej dziedzinie
przez wielu postrzegana jest jako istotna; 28%aedpntéw uwaza, ze jest ona bardzo
istotna, a 46% jest zdanig jest ona w miagristotna (Komisja Europejska 2009, s. 7).

W obliczu nieréwnéci spotecznych obserwujeespermanentny wzrost bezro-
bocia oraz szerzenieggnnych patologii, co ma negatywny wptyw na roz\géspodar-
czy. Gospodarka rynkowa, budowana w Polsce od 1889 powoli wkracza néciez-
ke innowacyjndci i pozyskiwania nowych technologii co przy wsparérodkami po-
mocowymi Unii Europejskiej skutkuje zakupem nowytgthnologii maszyn i ugz
dzer. Gtéwne czynniki powodygge nieréwnéci spoteczne to mdzy innymi: rosgce
bezrobocie, problemy z ochrprdrowia oraz niskie zarobki, 10% pragmjch Polakéw
zarabia nie wicej niz pensg minimaln.

Stad pojawia st ciekawa teza do dalszych bada czy nie jest takze wraz

Z rozwojem gospodarczym dme rozbignos¢ w liczbie przepracowanych godzin
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w podziale na kobiety i giczyzn. Jak si ten problem przedstawia w przestey bu-
downictwie i ustugach w krajach Unii Europejskikistruje tabela 3.

Tabela 3.8rednia liczba godzin pracy w przemgle, budownictwie i ustugach bez administracii
ublicznej i obrony narodowej w 2010 roku

Ogotem| Mezczyzni Kobiety Mg;gf£]| Eggigx MK;;EIZEJZ%
UE (28 krajow) 149 160 138 1,07 0,93 0,86
(Sltgel‘;";‘a?c‘)‘\fv‘)’ 148 158 136 1,07 0,92 0,86
Belgia 145 155 132 1,07 0,91 0,85
Bulgaria 161 162 161 1,01 1,00 0,99
Czechy 170 172 168 1,01 0,99 0,98
Dania 133 136 130 1,02 0,98 0,96
Niemcy 143 157 127 1,10 0,89 0,81
Estonia 159 164 155 1,03 0,97 0,95
Irlandia 150 161 139 1,07 0,93 0,86
Grecja 161 165 156 1,02 0,97 0,95
Hiszpania 156 163 148 1,04 0,95 0,91
Francja 146 152 138 1,04 0,95 0,91
Chorwacja 168 169 166 1,01 0,99 0,98
Wiochy 155 165 142 1,06 0,92 0,86
Cypr 167 171 163 1,02 0,98 0,95
totwa 150 152 148 1,01 0,99 0,97
Litwa 153 156 150 1,02 0,98 0,96
Luksemburg 159 167 144 1,05 0,91 0,86
Wegry 164 166 162 1,01 0,99 0,98
Malta 162 171 148 1,06 0,91 0,87
Holandia 125 146 104 1,17 0,83 0,71
Austria 152 164 133 1,08 0,88 0,81
Polska 158 165 151 1,04 0,96 0,92
Portugalia 163 168 159 1,03 0,98 0,95
Rumunia 168 169 168 1,01 1,00 0,99
Stowenia 165 167 163 1,01 0,99 0,98
Stowacja 160 163 158 1,02 0,99 0,97
Finlandia 157 161 153 1,03 0,97 0,95
Szwecja 155 165 146 1,06 0,94 0,88
Wielka Brytania 144 161 127 1,12 0,88 0,79
Islandia 157 170 146 1,08 0,93 0,86
Norwegia 138 151 124 1,09 0,90 0,82
Szwajcaria 149 166 128 1,11 0,86 0,77
Turcja 199 200 195 1,01 0,98 0,98

Zrodto: obliczenia i opracowanie wiasne na podstafitig:/ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php/Gender_statistics (10.03.2016).

Duza rozbienos¢ miedzy liczly godzin przepracowanych przeziozyzn i ko-
biety ujawnita s§ w takich krajach, jak: Niemcy, Holandia, Austri&/ielka Brytania,
Norwegia i Szwajcaria, czyli w krajach wysokorozwigch. W krajach biedniejszych,
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kobiety i mezczyzni przepracowali podolanliczbe godzin: Butgaria, Czechy, Estonia,
Grecja, Chorwacja, Cypr, totwa, Litwa, dty, Rumunia, Stowenia, Stowacja, Turcja.
Jedynie Dania — jako jedyny bogaty kraj —adalyta do tego grona.

7. Polityka UE a nieréwnaosé spoteczna

Zagadnienia zrownowanego rozwoju spoteczno-gospodarczego i spoteczno-
gospodarczej spéjdoi stanows bardzo wany element w polityce spotecznej i gospo-
darczej Unii Europejskiej. Jednym w gtownych celgalityki regionalnej UE jest wia-
snie zrownowaony rozwoj. Polityka spéjrimi jest cech europejskiej polityki regio-
nalnej i strukturalnej, gdzie polityka regionalna przeciwdzial& powstawaniu rznic
miedzy regionami. Jej celem jest wspieranie daiglazyczyniagcych s¢ do zmniej-
szenia ranic gospodarczych, spotecznych i terytorialnychobazarze UE. Giéwnym
celem wspolnotowej polityki spojdoi jest wspieranie inwestycji w infrastrukgur
i zasoby ludzkiej. Gtéwne zadania polityki sp&aicto:

— zapewnienie skutecznej pomocy na rzecz restrukagjiygospodarki i rozwoju
potencjatu w zakresie innowacji

- zatrzymanie spadku konkurencyfeg wzgkdnych pozioméw dochodow i za-
trudnienia oraz wyludnianiacsobszaréw najbiedniejszych,

— zmniejszenie regionalnychzdic w zakresie poziomu dochodow,

— zmniejszenie ryzyka ubostwa i spotecznego wykluezen

— poprawa stanu infrastruktury,

— wzmocnienie kapitatu ludzkiego (www.ewt.gov.pl).

Polityka spéjnéci i zrobwnowaonego rozwoju podejmowana byta w progra-
mach socjalnych Unii Europejskiejzuw latach 1984-1989, gdzie wskazywang, i
,F0zZwo0j socjalnego wymiaru zintegrowanej Europy gz rozwoj dialogu socjalnego,
rynku pracy i zatrudnienia oraz socjalnoekonomidzohezg”.

Zielona Ksgga Polityki Spotecznej Unii Europejskiej (listopa€93 r.) wskazu-
je, ze ,postp spoteczny jest nitiwy tylko poprzez roéwnolegle realizowany sukces
gospodarczy”. Dalej podkéka ,zapewnienie spéjrigi spoteczno-gospodarczej poprzez
lepsze wykorzystanie Europejskiego Funduszu Spoész’.

Natomiast Biata Ksiga (lipiec 1994 r.) wskazujeze ,rozw0j spoteczno-
gospodarczy powinnydé ze sol w parze. (...) Nowym celem musi dpchrona i roz-

wa0j europejskiego modelu socjalnego aby zapéwspbteczastwom Europy unikalne
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pofaczenie dobrobytu ekonomicznego, spépispotecznej oraz ogodlnej, wysokiej ja-
kosci zycia”.

Socjalne programy na poszczegoOlne lata pctjee koniecznéé wspierania
spojnaci ekonomicznej z polepszaniem socjalnych standarddarunkowzycia lud-
nosci. Wzrost zatrudnienia i silna spofgospoteczno-ekonomiczna madbgodstavy
przysztego europejskiego modelu socjalnego.

Polityka spojnéci i zrownowaonego rozwoju znajduje swoje odzwierciedlenie
rowniez w prawie pierwotnym Unii Europejskiej w TraktaceMaastricht (1992 r.),
ktory méwi o wspieraniu wysokiego poziomu zatrudhigei opieki spotecznej, podno-
szeniu stopyyciowej i jakaci zycia, ekonomicznej i spotecznej sp&jnporaz solidar-
nosci migdzy pastwami cztonkowskimi.

Traktat Amsterdamskil997 r.) podkréa rozwdj socjalnego wymiaru zintegro-
wanej Europy poprzez rozwoj dialogu socjalnegokuwypracy i zatrudnienia oraz so-
cjalno-ekonomiczs kohezg (Trzpil 2010, s. 4-5). W tabeli 4 przedstawiondkesiki
zatrudnienia w UE i poszczegolnychagawach cztonkowskich.

Kraje, w ktorych ranica medzy kobietami i mzczyznami pod wzghem
wskaznika zatrudniania byta stosunkowo niewielka, tormButgaria, Dania, Portuga-
lia, Finlandia, Szwecja, Islandia, Norwegia, natashikraje, w ktérych tdica medzy
kobietami i ngzczyznami pod wzglhdem wskanika zatrudnienia byta stosunkowo du-
za, to m.in. Czechy, Grecja, Wiochy, Holandia, Rurauiturcja; w Polsce wygbuje
dos¢ dwza r@nica K/M.

Waznym bod.cem dla wsparcia dziataktorych celem jest zniwelowaniezardc
spotecznych, jest uruchomienie programow struktyai dofinansowanych z&od-
kow Europejskiego Funduszu Spotecznego, ale réwaigopejskiego Funduszu Roz-
woju Regionalnego. Od ponad 10 lat Polska jestfigaetem tych programow i z suk-
cesem realizuje strategie i programy, wspig®jpolityke spojndci, w tym przede
wszystkim regionalne programy operacyjne oraz Rrogkapitat Ludzki.
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Tabela 4. Wskanik zatrudnienia ludzi w wieku 15-64 lat w roku 2034, proporcja oséb zatrudnio-
nych do os6b w wieku produkcyjnym

Ogotem | Mezczyzni Kobiety Mg;gfgf:' Eggfe% Mquztélzegé i
UE (28 krajow) 64,9 70,1 59,6 1,08 0,92 0,85
UE (27 krajow) 64,9 70,2 59,7 1,08 0,92 0,85
UE (15 krajow) 65,6 70,6 60,6 1,08 0,92 0,86
(Sltgeli?a%vrvc)) 63,9 69,0 58,8 1.08 0,92 0,85
(Sltgeli?afgvrvc)) 63,9 69,0 58,7 1.08 0.92 0.85
(Slt;eli?a%vrvc)) 63.9 69,1 58,7 1,08 0,92 0,85
Belgia 61,9 65,8 57,9 1,06 0,94 0,88
Butgaria 61,0 63,9 58,2 1,05 0,95 0,91
Czechy 69,0 77,0 60,7 1,12 0,88 0,79
Dania 72,8 75,8 69,8 1,04 0,96 0,92
Niemcy 73,8 78,1 69,5 1,06 0,94 0,89
Estonia 69,6 73,0 66,3 1,05 0,95 0,91
Irlandia 61,7 66,9 56,7 1,08 0,92 0,85
Grecja 49 4 58,0 41,1 1,17 0,83 0,71
Hiszpania 56,0 60,7 51,2 1,08 0,91 0,84
Francja 64,3 67,7 60,9 1,05 0,95 0,90
Chorwacja 54,6 59,1 50,0 1,08 0,92 0,85
Wiochy 55,7 64,7 46,8 1,16 0,84 0,72
Cypr 62,1 66,0 58,6 1,06 0,94 0,89
totwa 66,3 68,4 64,3 1,03 0,97 0,94
Litwa 65,7 66,5 64,9 1,01 0,99 0,98
Luksemburg 66,6 72,6 60,5 1,09 0,91 0,83
Wegry 61,8 67,8 55,9 1,10 0,90 0,82
Malta 62,4 74,9 49,5 1,20 0,79 0,66
Holandia 73,1 78,1 68,1 1,07 0,93 0,87
Austria 71,1 75,2 66,9 1,06 0,94 0,89
Polska 61,7 68,2 55,2 1,11 0,89 0,81
Portugalia 62,6 65,8 59,6 1,05 0,95 0,91
Rumunia 61,0 68,7 53,3 1,13 0,87 0,78
Stowenia 63,9 67,5 60,0 1,06 0,94 0,89
Stowacja 61,0 67,6 54,3 1,11 0,89 0,80
Finlandia 68,7 69,5 68,0 1,01 0,99 0,98
Szwecja 74,9 76,5 73,1 1,02 0,98 0,96
Wielka Brytania 71,9 76,8 67,1 1,07 0,93 0,87
Islandia 81,7 84,0 79,3 1,03 0,97 0,94
Norwegia 75,2 77,0 73,4 1,02 0,98 0,95
Szwajcaria 79,8 84,4 75,1 1,06 0,94 0,89
Turcja 495 69,5 29,5 1,40 0,60 0,42
USA 68,1 73,5 63,0 1,08 0,93 0,86
Japonia 72,7 81,5 63,6 1,12 0,87 0,78

Zrodio: obliczenia i opracowanie wiasne na podstaftigp:/ec.europa.eu/eurostat/statistics- exptiine
index.php/Employment_statistics (10.03.2016).
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Europejski Fundusz Spoteczny jest jednymezipi gtownych funduszy, poprzez
ktére Unia Europejska wspiera rozwdj spoteczno-gdapczy wszystkich krajow
cztonkowskich. Jego zasoby finansowe inwestujensiudzi. Szczegolnie tych, ktorzy
maj trudnacci ze znalezieniem pracy. Program Kapitat Ludzlimmwany przy wspar-
ciu EFS, wspieragtenie do wysokiego poziomu zatrudnienia i wysokadjogici miejsc
pracy, popraw dostpu do rynku pracy oraz mobilod geograficzg i zawodovy pra-
cownikow. Utatwia im dostosowaniegsilo zmian w przemye oraz w systemach pro-
dukcyjnych koniecznych dla zréwnowanego rozwoju. Zagita do wysokiego pozio-
mu ksztatcenia i szkolenia dla wszystkich oraz espiprzechodzenie miodych ludzi
z etapu ksztalcenia do etapu zatrudnienia, zwalbfstwo, wzmacnia wtzenie spo-
leczne, oraz wspiera rowfto pici, niedyskryminag i rowne Sszanse
(www.efs.lubuskie.pl).

Nalezy tu wspomnié, iz rbwna¢ szans kobiet i grczyzn stanowi element
réownasci szans, ktérej przestrzeganie stanowi jednpodstawowych zasad Europej-
skiego Funduszu Spotecznego. #gm dokumentem KE odnogzym sk do tego za-
gadnienia jest Strategia Unii Europejskiej na rzemgnaici kobiet i nezczyzn, ktéra
stanowi kompleksowe zobogzania Komisji do dziatania na rzecz réwoopici we
wszystkich obszarach polityki w odniesieniu do te&mapriorytetowych:

- réwna niezalgnos¢ ekonomiczna kobiet i gaczyzn;

— rowna pfaca za pra® rownej wartéci;

- rownas¢ w podejmowaniu decyzji;

— godna¢, integralnd¢ i potozenie kresu przemocy na tle pici;

- dziatania na rzecz rowiad pici poza UE (jak np. pestwa islamskie).

W strategii, opartej na priorytetach odmnych w Karcie Praw Kobiet, podkre-
slono wkiad réwnéci pici we wzrost gospodarczy i zrownaoixeay rozwoj. Ma by ona
narzdziem do wdreenia wymiaru réwngci ptci w Strategii ,Europa 2020”.

Ponadto KE wdrza wiele dyrektyw, magych na celu zapobieganie nierdwno-
$ci, a take przeciwdziatanie przemocy. Najepodkréli¢, iz zgodnie z zakeniami
postpy z realizacji strategiigsraportowane i przedstawiane w Sprawozdaniu w sgraw
réwnasci kobiet i nezczyzn. W ramach ewaluacji widoczny jest gpstv zmniejszeniu
nierowndgci. Jednake najwaniejsze obszaryycia spotecznego i politycznego nadal
wymagaj interwencji, jak np. zwikszenie liczby kobiet na stanowiskach decyzyjnych

firm, zniesienie luk ptacowych pordzy kobietami a gzczyznami.
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Poprzez realizagjprograméw operacyjnych zagednictwem funduszy struk-
turalnych KE oczekujezi

— dzieki podejmowanym dziataniom osoby pozostaj w najtrudniejszej sytuacji
na rynku pracy, ¢a miaty wigksze szanse na aktywne zaistnienie na rynku pra-
cy;

— $rodki unijne przyczyryj sic do zmniejszenia bezrobocia, w tym ukrytego bezro-
bocia na obszarach wiejskich poprzez dziataniazeezr reorientacji zawodowej
rolnikdw i cztonkdéw ich rodzin, wsparcie zatrudnigmiodych oraz tworzenia
mikroprzedsgtbiorstw;

— lepszy dostp do ustug publicznych zostanie ggiicty poprzez wsparcie m.in.
zesrodkow EFS;

— o0soby wchodzce na rynek pracy oraz znajdcg s¢ na nim lgda posiadaty
umiejgtnosci odpowiadajce w wickszym zakresie na potrzeby przetisorcow.
Interwencje realizowane z EFS poprawiarunki dla prowadzenia dziatakw

gospodarczej. Dgki zmianom legislacyjnym w obszarze planowania gitzennego
skréceniu ulegnie proces inwestycyjny. Interwengjdyng na polepszenie otoczenia
dziatalngci przedstbiorstw 1 podniesienie jakoi zarzdzania strategicznego

[www.funduszeeuropejskie.gov.pl/efs/].

8. Podsumowanie

Zbior logicznie uporadkowanych i spojnych wargoi kobiecych i mgskich sto-
sowanych konsekwentnie w procesach a@zania w oparciu 0 model zadzania kul-
turg pitci, maze wyr&niaé przedsgbiorstwo wréd konkurentow, wzbogaégego tc-
sama@¢ oraz przyczynia sie do odnoszenia jednostkowych i organizacyjnych sukc
séw. Warunkiem powodzenia strategii jest dbato przejrzysté¢ proceséw decyzyj-
nych, poprawa stylu komunikowania si praktyk personalnych. Nowe poéeg wy-
maga w¢kszej uwagi i starai odpowiedzialnéci w kierowaniu pracownikami zarow-
no przez mzczyzn, jak i kobiety.

Warto zatem, tak ze waglow spotecznych, jak rowniezysto ekonomicznych,
ksztattowa organizacyjg $wiadoma¢, ze zaréwno kobiety, jak i eaczyzni, posiadaj
zdolnaci, ktore warto rozwijé, integrowa i umiejetnie wykorzystywd. Proponowane
dziatanie wpisuje siw aktualny scenariusz polityki spotecznej Unii &oejskiej, pod-
kreslajacy potrzelg rowndasci i réznorodndci w miejscu pracy. W swoich programach
pomocowych od zarania powstania Unia Europejskaolejikych okresach budto-
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wych przewiduje sensowne kwoty, ktére métotny wpltyw na rozwgzywanie pro-

blemow nieréwnéci pici.
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Streszczenie

Wybrane aspekty polityki spotecznej Unii Europejskej: od polityki rowno sciowej
do zarzadzania kultur g pfci

Wspoiczesne organizacjg pod wieloma wzgidami r&norodne a jednym z podsta-
wowych wymiarow zranicowania jest pi& W ramach tego podziatu mma zauway¢
wiele nieréwndci, ktére utrudniag funkcjonowanie organizacji, ob#gja ich potencjat

i stapg sie przyczyny indywidualnych porzek kobiet. Do najwaniejszych mana zali-
czy¢: dyskryminacg zarobkow i zjawisko szklanego putapu. Jedre strategii, jak
mog W tych okolicznéciach przyyc¢ organizacje, jest planowe i systematyczne gzarz
dzania kultug pici. Wprowadzona zmiana m® wyr@nia¢ przedsgbiorstwo wrod
konkurentéw, wzbogacaego tazsamaé oraz przyczynié sie do odnoszenia jednost-
kowych i organizacyjnych sukcesow. Polityka spoteciknii Europejskiej jawi gijako
kluczowe narzdzie w walce z powiszymi problemami. Europejski Fundusz Spotecz-
ny utworzony w 1957 r. na mocy Traktatu Rzymskiegbanawigcego Europejsk
Wspolnot Gospodarczdo dzisiaj skutecznie wspiera fundusze krajowe.

Stowa kluczowe: roznorodna¢, polityka réwndciowa, zarzdzanie rénorodndcia,
organizacja wielokulturowa, zaj@zanie kultug pici.

Abstract

Selected aspects of European Union social policyrom the egalitarian politics to
managing the culture of the sex

Contemporary organizations are in many respecersivand a sex is one of vital statis-
tics of the diversity. As part of this divisioni# possible to notice a lot of irregularities
which are making it difficult for the organizati@a function, are lowering their poten-
tial and are becoming a cause of individual defedtsomen. To most important it is
possible to rank: the paid discrimination and therpmenon of the glass ceiling. One
of strategies organizations can in these circunssgmccept which, is scheduled and
systematic of managing the culture of the sex. inlldemented change can single the
enterprise out amongst competitors, to enrich desitity and to contribute to be indi-
vidual and organizational successes. Such actidreeé®@ming part of a social policy
agenda of the European Union, emphasizing the oktek equality and diversities on-
the-job.

Keywords: diversity, egalitarian politics, management divigrsinulticultural organiza-
tion, management culture of sex.



