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STRESZCZENIE

Zrealizowane przez instytut ARC Rynek i Opinia badanie na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsigbiorczosci Rola kobiet w innowacyjnej przedsiebiorczosci wysokich technologii pozwo-
lito na zidentyfikowanie czynnikéw decydujacych o roli kobiet i karierze zawodowej w przed-
siebiorstwach wysokich technologii.

Z punktu widzenia kobiety i przebiegu jej kariery czynniki te podzieli¢ mozna na dwie grupy:
czynniki jednostkowe oraz czynniki zewnetrzne.

Do czynnikéw jednostkowych nalezy zaliczy¢ te, ktére wynikaja z indywidualnych cech
danej jednostki, cech osobowosci. Otwarto$¢, zaangazowanie w prace, konsekwencja, go-
towosc do ciggtego doksztatcania sie, determinacja w dazeniu do celu byly cechami najcze-
sciej wskazywanymi przez respondentéw i ich zdaniem w znacznym stopniu decydujacymi
0 przebiegu kariery zawodowej i awansie. Nalezy zaznaczy¢, ze w Swiadomosci badanych,
zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, wtasnie cechy osobowosci byty uznawane za gtéwny czynnik
decydujacy o osiggnieciu sukcesu zawodowego.

Drugim czynnikiem, ktéry zaliczy¢ mozna do czynnikéw jednostkowych, jest macierzynstwo.
Wedtug badanych, jest to czynnik wptywajacy na przebieg kariery zawodowej kobiet, ale
niekoniecznie jg determinujacy. Jego wptyw w gtéwnej mierze zalezy od tego, w jaki sposéb
kobieta traktuje wtasne macierzyristwo - czy jako moment zupetnego wylaczenia sie z zycia
zawodowego na diuzszy czas, catkowitego zaangazowania w zycie rodzinne, czy najwyzej
kilkumiesieczna przerwe, po ktérej nastepuje powrdt do intensywnej pracy.

Kobiety z firm wysokich technologii — wyksztatcone, posiadajgce dos¢ rzadkie kwalifikacje
i umiejetnosci — czesciej postrzegaja swoje macierzynstwo jako doswiadczenie, ktére nie-
watpliwie zmusza je do poswiecania sie pracy zawodowej w mniejszym stopniu, do wigkszej
podzielnosci uwagi pomiedzy prace a rodzine, ale nie traktuja go jednak jako gtéwnej prze-
szkody w realizowaniu wtasnej sciezki zawodowej. Dla kobiet tych macierzynstwo jest cza-
sowym wytaczeniem sie ze spraw zawodowych. Kobiety z firm wysokich technologii czesciej
niz pozostate twierdza, ze macierzynstwo nie ogranicza ich, wrecz wyzwala w nich umiejet-
nosci lepszego organizowania czasu w pracy, wiekszej obowigzkowosci.

Inng grupa czynnikdw, ktére wptywaja na rozwdj badz blokowanie kariery zawodowej kobiet
w firmach wysokich technologii, sg czynniki zewnetrzne, niezalezne od indywidualnych
predyspozycji czy cech danej jednostki. Czynniki te tworzone s3 i reprodukowane przez sys-
tem, ktérym jest przedsiebiorstwo, ale takze system spoteczny i funkcjonujace w nim prze-
konania i mentalnos¢.

Wyniki badania pokazuja, ze kariera kobiet, mozliwosci awansu, zajmowania coraz bardziej
odpowiedzialnych stanowisk nie sg uzaleznione wyfacznie od jej indywidualnych predyspo-
zydji, czy tez samego faktu bycia matka. Analiza wypowiedzi uczestnikéw badania pokaza-



fa, ze tym, co istotnie wptywa na ksztattowanie sie kariery zawodowej kobiet, jest charakter
przedsiebiorstwa, w ktérym jest zatrudniona, i sposéb jego organizacji. Kobiety pracujace
w przedsiebiorstwach bedacych czesciag duzych zagranicznych koncernéw na ogét maja
w nich bardziej otwarta droge awansu. Firmy te starajg sie przestrzega¢ standardéw réw-
nego traktowania pracownikéw bez wzgledu na ich pte¢, wiek, sytuacje rodzinng, a za pod-
stawowe kryterium awansu obierajg czynniki merytoryczne: osiggane sukcesy, kwalifikacje,
doswiadczenie. Sa to takie firmy, w ktdrych reguty wynagrodzen, awansu sa dla pracownikow
jasne i czytelne. W przedsiebiorstwach korporacyjnych czesciej niz w pozostatych firmach
praca kazdego pracownika, niezaleznie od pfci, podlega takiemu samemu systemowi oceny,
regulowanemu owymi standardami. Inaczej niz w firmach niekorporacyjnych, gdzie reguty
awansu, przyznawania podwyzek nie sg jasne i zalezg czesto od mentalnosci, postrzegania
pracownikéw przez pryzmat ptci czy wieku. Dowodza tego wypowiedzi respondentek, ktére
pracujg lub pracowaty w takich firmach. Ich zdaniem, awans w gtéwnym stopniu uzalezniony
jest od przetozonych - tego, w jaki sposéb postrzegajg swoje pracownice: czy przez pryzmat
stereotypdw, czy przez pryzmat ich umiejetnosci i kwalifikacji.

A zatem w tych firmach, ktére maja czytelna strukture i reguty awansu, kobiety w mniejszym
stopniu beda oceniane przez pryzmat pici i jej atrybutéw, a bardziej na podstawie osiagniec
i kwalifikacji, a $ciezka rozwoju zawodowego nie bedzie zaleze¢ od osobistych przekonan
osoby przetozone;j.

Przedsiebiorstwa wysokich technologii naleza do organizacji stosujgcych procedury i stan-
dardy, zblizone do tych obowigzujacych w przedsiebiorstwach korporacyjnych. Co za tym
idzie, a czego dowodza wyniki badania, warunki pracy oferowane kobietom, a takze postrze-
ganie ich roli w przedsiebiorstwie sa podobne.

Wyniki badania pokazuja takze, ze macierzynstwo, ktére jest indywidualnym doswiadcze-
niem kobiet i niewatpliwie wptywa na dynamike rozwoju kariery, jest réznie postrzegane
przez pracodawcéw w firmach wysokich technologii. Wptyw macierzyriistwa na sSciezke za-
wodowa kobiet zalezy takze od stosunku pracodawcy do tego etapu w ich zyciu. Wypowiedzi
kobiet wskazujg na to, ze nie sam fakt posiadania dziecka przeszkadza w rozwoju zawodo-
wym, ale podejsécie pracodawcy do tego problemu - czy stwarza dla mtodej matki udogod-
nienia, ktdre pozwalaja jej na szybki powrot do pracy i efektywna prace, czy tez nie.

Wywiady pokazaty, ze nadal wielu pracodawcéw postrzega kobiety-pracownikéw przez pry-
zmat ich przysztego badz obecnego macierzynstwa. Wielu pracodawcéw obawia sie zatrud-
nienia kobiety, zwtaszcza miodej, w zwigzku z czasowg dezorganizacjg pracy firmy w mo-
mencie jej absencji (wynikajacych ze zwolnien lekarskich w okresie cigzy, gdy dzieci sa mate).
Bywa, ze macierzynstwo i posiadanie matych dzieci dyskwalifikujg kobiety w oczach niekté-
rych pracodawcéw. Kobiety nadal sg pytane podczas rozmoéw kwalifikacyjnych o swoje plany
macierzynskie, czesto nie wprost, ale w zawoalowany sposéb. Wiele kobiet ma pozytywne
doswiadczenia zwigzane z macierzynstwem i dalszym realizowaniem sie w swojej pracy za-
wodowej, co tylko potwierdza, ze macierzyfstwo nie musi by¢ wcale przeszkoda, a umozli-
wienie kobiecie zatrudnienia na bardziej elastycznych warunkach (np. praca w domu, w in-
nych godzinach niz pozostali pracownicy) owocuje posiadaniem dobrego i doswiadczonego
pracownika.
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Badanie pokazato, iz droga awansu kobiet do stanowisk kierowniczych jest trudniejsza,
wymagajaca od nich udowodnienia (zwtaszcza w zmaskulinizowanych branzach) swoich
kwalifikacji, czego nie musza czynic az w takim stopniu mezczyzni. Droga awansu kobiet jest
dtuzsza i napotykaja one wiecej przeszkdd niz mezczyzni, musza wykazac sie wieksza de-
terminacja i konsekwencja. Tym, co utrudnia kobietom awans i dofaczenie do grona kadry
zarzadzajacej, jest takze swoista ekskluzywnos¢ w duzej mierze meskiej grupy. W wiekszosci
badanych firm wysokich technologii top management stanowia mezczyzni, nawet jesli na
nizszych stanowiskach merytorycznych wystepuje przewaga kobiet. Kobiety zauwazaty, ze
do awansu dochodezi sie, nie tylko wywiazujac sie z obowigzkéw pracy czy osiggajac sukcesy.
Warunkiem sg dobre relacje z przetozonymi. Kadra zarzadzajaca w wielu przedsiebiorstwach
tworzy czesto dos¢ niedostepng grupe dla kobiet, zwtaszcza jesli mysli sie o nich przez pry-
zmat stereotypdw, podwazajac ich kompetencje i umiejetnosci menedzerskie.

Respondenci dostrzegaja takze zmiany zachodzace na rynku pracy zwigzane z koniunk-
turg gospodarcza, rozwojem nowych technologii, co wigze sie ze zwiekszonym zapotrze-
bowaniem na specjalistéw w czesto waskich dziedzinach, a takze emigracja pracownikéw
z Polski. Elementy te zdaniem badanych wptywaja na to, ze sytuacja na rynku pracy zmienia
sie na korzys¢ kobiet, i wedtug nich ewoluowac bedzie w kierunku wyréwnywaniu proporcji
zatrudnienia w przedsigbiorstwach wysokich technologii, zwfaszcza na stanowiskach kie-
rowniczych. Kobiety dostrzegaja jednak, ze ewentualna poprawa wynika raczej z sytuacji
makroekonomicznej kraju niz zmiany postrzegania przez pracodawcéw kobiet jako pracow-
nikéw. W dalszym ciaggu, mimo iz pracodawcy nie przyznajg sie otwarcie do tego, kobieta
jest postrzegana jako mniej pozadany pracownik, ktéry musi udowodni¢ pracodawcy swoja
osoba, kwalifikacjami, sukcesami znacznie wiecej niz mezczyzna. Kobieta to wcigz pracownik
potencjalnie mogacy przynies¢ wiecej klopotdw (przerwy w pracy zwigzane z cigza, macie-
rzyfnstwem, zwolnieniami).

Respondentki zauwazaja jednak, ze jako specjalistki z kierunkowym wyksztatceniem posia-
dajace czesto dosc¢ rzadkie kwalifikacje sg w lepszej sytuacji na rynku pracy, jesli chodzi o roz-
woj kariery zawodowej, niz kobiety pracujace w pozostatych firmach. Tam specjalistyczne
kwalifikacje nie sg az tak pozadane, a gros zatrudnionych to osoby, od ktérych nie wymaga
sie kierunkowego wyksztatcenia, ciaggtego samoksztatcenia i bycia na biezagco w swojej dzie-
dzinie wiedzy.

Ponadto, typowa cechga firm wysokich technologii wskazywang przez respondentéw jest ich
charakter - bazowanie na wiedzy, kwalifikacjach i doswiadczeniu pracownikéw, specyficz-
nym dla danej branzy ,know-how". W sytuacji firmy nastawionej na rozwdj, innowacyjnosc
wybér pracownikéw przez pracodawce jest podyktowany w znacznym stopniu wzgledami
merytorycznymi, natomiast cechy takie jak pte¢ schodzg na plan dalszy.

Sytuacja nie jest jednak na tyle dobra, by zaniecha¢ dziatarh majacych na celu zapewnienie

kobietom rozwigzan dajacych mozliwos¢ potaczenia zycia rodzinnego i zawodowego, a tak-

ze rébwnego traktowania w pracy. Dziatania takie konieczne sg takze w przedsiebiorstwach
wysokich technologii, a polega¢ mogtyby na:

« promowaniu przedsiebiorstw wprowadzajacych, rozwijajacych i zachowujacych

w swoich dziataniach standardy charakterystyczne dla duzych korporacji zachodnich;
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budowaniu swiadomosci pracodawcéw odnosnie wykorzystywania zalet, jakie ptyna

z zatrudniania kobiet;

pokazywaniu mozliwosci radzenia sobie z ktopotami wynikajacymi dla pracodawcéw

z czasowej nieobecnosci kobiet i z ich mniejsza dyspozycyjnoscia;

uswiadomieniu pracodawcom, ze przepisy gwarantowane ustawg to minimum, ktére

pracodawca ma obowiazek spetni¢ w stosunku do zatrudnionych kobiet. Zeby jednak

zachowac zasade réwnosci pici, trzeba kobietom, zwlaszcza w sytuacji cigzy i macie-

rzynstwa, umozliwi¢ wykonywanie obowiazkéw w bardziej elastycznych godzinach

pracy, w domu itp., tak by z satysfakcjg mogty spetniac sie w roli matki i pracownika;

inspirowanie pracodawcéw do wprowadzania i finansowania programéw, by¢ moze

fundowanych w jakiejs czesci ze Srodkéw panstwowych lub unijnych, majacych

na celu stworzenie ztobkéw czy oddziatéw przedszkolnych w miejscach pracy (zwtasz-

cza wieksze zaktady).

Uswiadamianie pracodawcéw powinno odbywac sie poprzez edukacje, czyli:

o organizowanie specjalnych wykfadéw, seminariéw podczas targéw, konferencji;

o organizowanie specjalnych kampanii informacyjnych skierowanych bezposrednio
do pracodawcéw w matych i srednich przedsiebiorstwach poprzez specjalne bro-
szury, foldery.



WPROWADZENIE

Badanie jakosciowe Rola kobiet w innowacyjnej przedsiebiorczosci wysokich technologii zosta-
to przeprowadzone w celu weryfikacji hipotez wynikajacych z rezultatéw badan i dostepne;j
wiedzy teoretycznej. Przedstawiajg one sytuacje kobiet jako pracownikéw dyskryminowa-
nych w drodze do awansu na stanowiska kierownicze, ktérzy stanowia znacznie mniejszy
odsetek kadry, zwtaszcza na stanowiskach dyrektoréw, prezeséw oraz kierownikdw. Dostep-
na wiedza wskazuje takze na dysproporcje w zarobkach kobiet i mezczyzn zatrudnionych na
analogicznych stanowiskach oraz na rézny dostep do swiadczen dodatkowych.

Badanie jakosciowe zostato przeprowadzone celem weryfikacji powyzszych hipotez, a przede
wszystkim ustalenia czynnikdw, ktére opisuja i identyfikuja role kobiet w przedsiebiorstwach
wysokich technologii oraz przebieg ich kariery zawodowej. By zdiagnozowac¢ wszystkie te
czynniki, badanie zostato przeprowadzone w réznych grupach respondentéw: zaréwno
wsrod kobiet zatrudnionych w przedsiebiorstwach wysokich technologii na stanowiskach
merytorycznych (pod uwage wziete zostaty rézne branze), jak i w tych przedsigbiorstwach,
ktdre nie s az w takim stopniu innowacyjne, w kontekscie warunkéw zatrudnienia kobiet
i czynnikdw, ktore je determinuja, oraz wérdd mezczyzn i pracodawcéw. Zostaty takze prze-
prowadzone wywiady eksperckie z przedstawicielami firm doradztwa personalnego. Obje-
cie badaniem tej grupy miato na celu poréwnanie zebranych wynikéw w kontekscie catego
sektora przedsiebiorstw w Polsce ze szczegdlnym uwzglednieniem firm stosujacych wysokie
technologie. Pozwolity takze na uchwycenie szerszego kontekstu badania, rzeczywistej sy-
tuacji na rynku pracy oraz zweryfikowanie wypowiedzi pozostatych respondentéw (czasem
poprawnych politycznie).

Zogniskowane Wywiady Grupowe, przeprowadzone w drugiej czesci badania celem wery-

fikacji analiz dokonanych na podstawie Indywidualnych Wywiadéw Pogtebionych, w petni
potwierdzity wczesniejsze ustalenia badawcze.
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1. METODOLOGIA

1.1. CELE BADANIA

NADRZEDNYM CELEM BADANIA BYLA:

- Identyfikacja czynnikéw decydujacych o zatrudnieniu kobiet w przedsiebiorstwach
wysokich technologii (zaréwno po stronie pracodawcy, jak i pracownika);

- ldentyfikacja czynnikéw decydujacych o przebiegu kariery kobiet w zaleznosci od zaj-
mowanego stanowiska.

Przed przystgpieniem do realizacji badania przyjeto nastepujace hipotezy badawcze
w kontekscie dostepnych wynikéw badan i wiedzy teoretycznej, ktére miaty ulec we-
ryfikacji w procesie badawczym:

+ W sektorze high-tech, podobnie jak na catym rynku pracy, zachodzi podobna tenden-
cja: kobiety zarabiajg mniej i rzadziej awansuja, a wiec ich przebieg kariery zawodowej
jest inny niz mezczyzn (tzw. ‘szklany sufit’);

+ Poniewaz sektor high-tech posiada wysokie dochody, dlatego, by¢ moze, dyskrymina-
cja kobiet finansowa i zwigzana z awansem zawodowym jest wieksza niz w sektorze
przedsiebiorstw srednich i niskich technologii i najsilniej dotyka kobiety w kontekscie
stanowisk kierowniczych;

+ W sektorze przedsigbiorstw wykorzystujacych wysokie technologie, by¢ moze, lepsza
pozycje niz w przedsigbiorstwach srednich i niskich technologii posiadaja specjalisci
i pracownicy naukowo-techniczni, a na tych stanowiskach z wiekszym powodzeniem
realizowana jest idea réwnosci pfci.

1.2. INFORMACJE NA TEMAT PROBY | RESPONDENTOW

Badanie zostato przeprowadzone w dwdéch etapach za pomoca jakosciowej techniki ba-
dawczej - Indywidualnych Wywiadéw Pogtebionych (IDI) oraz Zogniskowanych Wywiadéw
Grupowych (FGI). Narzedziem badawczym byt scenariusz wywiadu i ankieta rekrutacyjna
(4 rodzaje, odpowiednio dla kazdego z typéw respondentéw — pracodawcow, pracownikéw
- kobiet/ mezczyzn, pracownikéw firm doradztwa personalnego).

Wywiady byty przeprowadzane przez przeszkolonych wywiadowcéw. Przecietna dtugos¢
trwania Indywidualnego Wywiadu Pogtebionego to 60 minut, a Zogniskowanego Wywiadu
Grupowego 120 minut. Realizacja badania przebiegata od 22 sierpnia do 4 pazdziernika 2007
roku.

Zrealizowanych zostato 57 Indywidualnych Wywiadéw Pogtebionych w catej Polsce w 3 ty-
pach przedsiebiorstw N=52 w:
+ przedsiebiorstwach charakteryzujacych sie wysoka innowacyjnoscig naukowo-tech-
niczng N=34;
+ przedsigbiorstwach charakteryzujacych sie srednig lub niskg innowacyjnoscia techno-
logiczng lub w ogdle nie wykorzystujacych technologii N=18;
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wywiady eksperckie z pracownikami firm doradztwa personalnego N=5.

Badanie zrealizowane zostato w:

17 firmach charakteryzujacych sie wysoka innowacyjnoscia w nastepujacych bran-
zach: farmaceutyczej, lotniczej, produkcji sprzetu elektronicznego, produkgji instru-
mentéw precyzyjnych i pomiarowych, produkcji maszyn biurowych i komputeréw;

4 firmach wykorzystujacych srednie i niskie technologie w nastepujacych branzach:
kosmetycznej, automatyce przemystowej, produkgji sprzetu medycznego/instrumen-
téw medycznych;

8 firmach niewykorzystujacych wysokich technologii w nastepujacych branzach:
produkcji maszyn do sprzatania, ustug medycznych, produkgji spozywczej, produkgji
opakowan, branzy meblowej, handelu, ustug ochroniarskich, ustug brokerskich.

Zgodnie z zatozeniem badania, o ile to byto mozliwe, w jednym przedsigbiorstwie zrealizo-
wano wiecej niz jeden wywiad, ale nie wiecej niz cztery.

Indywidualne Wywiady Pogtebione zostaty przeprowadzone w 6 regionach Polski:

woj. mazowieckim — n=23;

woj. wielkopolskim - n=6;

woj. pomorskim — n=9;

woj. matopolskim - n=4;

woj. $laskim — n=4;

woj. warminsko-mazurskim — n=6.

Wywiady przeprowadzano z respondentami nalezagcymi do nastepujacych grup:

14

Pracodawcy:

o Wiasciciele firm lub kadra menedzerska wyzszego szczebla zarzadzania podejmu-
jaca decyzje odnosnie zatrudnienia pracownikéw, np. dyrektorzy dziatéw;

o Osoby odpowiedzialne za proces rekrutacji pracownikéw do firmy oraz polityke
zatrudnieniowg - szefowie dziatéw personalnych lub specjalisci HR.

Pracownicy - kobiety:

o Pracujace na stanowiskach menedzerskich, np. dyrektorki dziatéw, ale takze mene-
dzerki nizszego szczebla;

o Pracujace na stanowiskach specjalistow;

o Pracujace na stanowiskach naukowo-technicznych;

o Pracujace na stanowiskach szczebla podstawowego' w firmach.

Pracownicy — mezczyzni:

o Pracujacy na stanowiskach menedzerskich, np. dyrektorowie dziatéw, ale takze me-
nedzerowie nizszego szczebla;

o Pracujacy na stanowiskach specjalistow;

o Pracujacy na stanowiskach naukowo-technicznych;

o Pracujacy na stanowiskach szczebla podstawowego w firmach.

Pracownicy firm doradztwa personalnego - wywiady eksperckie — posiadajacy przy-

najmniej 3-letnie doswiadczenie, zajmujacy sie zatrudnianiem pracownikéw na wy-

Pracownicy zajmujacy najnizsze stanowiska merytoryczne w badanych przedsigbiorstwach.



sokich stanowiskach, a takze podstawowego szczebla, réwniez w przedsiebiorstwach
wykorzystujacych wysokie technologie.

Przeprowadzane analizy koncentrowaty sie na poréwnywaniu sytuacji panujacej w przedsie-
biorstwach wysokich technologii z innymi firmami. Tam jednak, gdzie zauwazono réznice,
wyroézniano takze obserwacje dotyczace przedsiebiorstw stosujacych srednie i niskie tech-
nologie.

Przedsiebior-

o Inne
stwa wysokich technologie
technologii
Pracodawcy  Kadra zarzadzajaca 5 3
Pracownicy dziatéw personalnych 5 3
Menedzerki 2 1
Kobiety Specjalistki 4 3
Pracownicy naukowo-techniczni 3 1
Szczebel podstawowy 3 1
Menedzerowie 4 2
Mezczyzni Specjalisci 4 1
Pracownicy naukowo-techniczni 3 -
Szczebel podstawowy 1 3
RAZEM 341Dl 18 IDI
Pracownicy firm doradztwa personalnego 5 wywiadéw eksperckich
RAZEM 57 wywiadow

Podczas drugiego etapu badania przeprowadzono Zogniskowane Wywiady Grupowe zlo-
kalizowane w 3 miastach: Warszawie, Poznaniu i Wroctawiu. Uczestnikami grup byli zaréw-
no przedstawiciele ze strony kadry zarzadzajacej i pracownikéw dziatéw personalnych od-
powiedzialnych za rekrutacje pracownikdw, jak i kobiety i mezczyzni pracujacy na réznych
szczeblach w firmach wysokich technologii.

Zogniskowane Wywiady Grupowe miaty na celu skonfrontowanie opinii na temat roli kobiet
w przedsiebiorstwach wysokich technologii, zaréwno w grupie samych kobiet, jak i grupach
mieszanych (mezczyzni i kobiety). Dodatkowo stuzyty identyfikacji czynnikow, ktore determi-
nuja kariere zawodowa kobiet w przedsiebiorstwach wysokich technologii.
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2. ROZNICE W WARTOSCIACH WYZNAWANYCH PRZEZ
KOBIETY | MEZCZYZN

2.1. WARTOSCI DEKLAROWANE PRZEZ KOBIETY

Kobiety pracujace zaréwno w firmach wykorzystujacych wysokie technologie, jak i w firmach
ich niewykorzystujacych bez wzgledu na rodzaj zajmowanego stanowiska najczesciej za naj-
wazniejsze w zyciu wartosci wskazywaty:

+ Rodzine - zdecydowanie najczesciej wskazywana na pierwszym miejscu;

- Nastepnie prace i wtasny rozwoj zawodowy (rozumiany jako podnoszenie kwalifika-
¢ji, rbwniez awans) — warto podkresli¢, ze kobiety rzadko spontanicznie wskazywaty
kariere/awans, chociaz oczywiscie dla czesci byty one wazne. Podkreslaty, ze dla nich
najwazniejszy w pracy jest ciagty rozwadj, w przeciwienstwie, zdaniem czesci z nich, do
mezczyzn, ktdrzy cenia sobie przede wszystkim wysokie zarobki i awans.

o Dla kobiet-matek w pracy najwazniejsza jest statos¢ zatrudnienia i poczucie bez-
pieczenstwa.

o Kobiety rzadziej niz mezczyzni wskazywaty dobra sytuacje materialng/wysokie za-
robki.

Wydaje mi sie, ze Zycie rodzinne, a zaraz potem, zeby czuc sie usatysfakcjonowanym w miejscu
pracy (WT, branza elektroniczna, kobieta).

Rodzina. Na drugim chyba praca, dlatego ze nie chciatabym siedzie¢ w domu wytqcznie z dzie¢-
mi, w tym sie nie czuje jakos spetniona, takze sobie nie wyobrazam zycia bez pracy. Satysfakcjo-
nujqca praca, taka ktérq lubie (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Spetniac sie w swojej pracy, by¢ docenianym i miec satysfakcje z tego, co sie robi. To jest bardzo
wazne dla mnie (NT, sprzedaz i wyposazenie wnetrz, kobieta).

Badane podkreslaty, ze wazna jest dla nich samorealizacja zaré6wno w sferze prywatnej
(mitos¢, ciepto, zatozenie rodziny, posiadanie dzieci), jak i w sferze zawodowej (wykony-
wanie ciekawej pracy) oraz rownowaga pomiedzy tymi dwoma sferami zycia. Wiekszos¢
z respondentek podkreslata jednak, ze z tych dwdch sfer wazniejsza jest jednak dla nich
rodzina.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze zarbwno w przypadku kobiet pracujacych w fir-
mach wysokich technologii, jak i w innych typach firm widoczna jest chec realizacji siebie
zaréwno w sferze prywatnej (poprzez zatozenie rodziny), jak rowniez w sferze zawodo-
wej (poprzez wykonywanie satysfakcjonujacej pracy, tzn. ciekawej, ktéra umozliwia rozwoj).
Kobiety chca faczyc¢ te dwa obszary zycia.
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2.2. WARTOSCI DEKLAROWANE PRZEZ MEZCZYZN

Mezczyzni, tak samo jak kobiety, jako najwazniejsze wartoséci najczesciej wymieniali rodzi-
ne, a dopiero potem wilasny rozwdj osobisty zwigzany z atrakcyjna, wymagajaca, be-
daca wyzwaniem praca.

Mezczyzni, identycznie jak przedstawicielki ptci pieknej, najbardziej cenig sobie balans po-
miedzy zyciem zawodowymi i prywatnym, inaczej jednak interpretuja role pracy i wtasnego
rozwoju w swoim zyciu.

Analizujac wypowiedzi respondentéw, mozna stwierdzi¢, ze cho¢ na poziomie deklaratyw-
nym rodzina wymieniana jest przez mezczyzn na pierwszym miejscu, to w ich rozumieniu ta
deklaracja oznacza zupetnie cos innego, niz w przypadku kobiet. Dla meskiej czesci respon-
dentéw praca i wiasny rozwdj nie sg oddzielng sktadowa zycia, ale czynnikiem, ktéry wptywa
na funkcjonowanie rodziny. Rozwéj osobisty i kariera zawodowa sg dla mezczyzn fundamen-
tem, ktory pozwala na utrzymanie rodziny na odpowiednim poziomie finansowym, a takze
elementem pozwalajacym jej sie rozwija¢. Mozna wiec stwierdzi¢, ze na poziomie funkcjo-
nalnym nie rodzina, ale wtasnie praca i wtasny rozwdj osobisty sa gtéwnym elementem troski
zycia codziennego mezczyzn, choc to rodzinie podporzadkowana/poswiecona jest jej idea.

Kariera zawodowa jest traktowana przez mezczyzn zatrudnionych w przedsiebiorstwach wy-
sokich technologii, a takze $rednich, jako cos wtérnego w stosunku do zapewniajgcej wtasny
rozwoj, ciekawej pracy.

Inaczej jest w przypadku mezczyzn zatrudnionych w przedsiebiorstwach niewykorzystuja-
cych wysokich technologii, dla ktérych czesciej wartoscia jest kariera zawodowa jako taka.
W tej grupie respondentéw, takze na pierwszym miejscu wymienia sie rodzine, a prace
w mniejszym stopniu traktuje sie jako element zycia zapewniajacy rozwdj osobisty, a czesciej
jako zrédto utrzymania rodziny.
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3. STRUKTURA ZATRUDNIENIA

3.1. PROPORCJA ZATRUDNIENIA KOBIET | MEZCZYZN

W BADANYCH BRANZACH

Branze, w ktérych pracuja respondenci, mozna podzieli¢ na trzy rodzaje:

3.2,

Sfeminizowane - do ktdrych zalicza sie branze: kosmetyczng i farmaceutyczna. W ni-
niejszym badaniu znalazty sie wsréd nich firmy stosujace wysokie i srednie techno-
logie. Kierunki studiéw typu chemia, biologia, farmacja czesciej wybieraja kobiety
niz mezczyzni. Proporcje ptci w branzy zaleza od takich samych proporcji, jakie maja
miejsce w procesie edukacyjnym na odpowiednich kierunkach. Proporcja kobiet do
mezczyzn wynosi w tych branzach: 65%-70% do 35%-30%;

Zmaskulinizowane - do ktdrych zalicza sie branze: lotnicza, nawigacje morska, kom-
puterowg, elektroniczng i automatyke przemystowa. Sq wsréd nich firmy stosujgce
wysokie i $rednie technologie. Sciste i techniczne kierunki studiéw czesciej wybieraja
mezczyzni. Proporcje ptci w branzy zaleza od takich samych proporcji jak w procesie
edukacyjnym na odpowiednich kierunkach. Proporcja kobiet do mezczyzn wyno-
si w tych branzach: jak 30% do 70% w branzy elektronicznej lub nawet jak 1-5% do
95%-99% w lotnictwie. Najczesciej jednak oscyluje w granicach 10% kobiet, 90% mez-
czyzn;

Koedukacyjne - do ktérych zalicza sie w niniejszym badaniu branze: meblowa, han-
deliinne. Proporcje ptci w branzy zaleza od proporcji w procesie edukacyjnym na od-
powiednich kierunkach lub celowo utrzymywane na réwnym poziomie ze wzgledu na
kulture organizacyjna firmy (dotyczy to zwtaszcza firm o korporacyjnym charakterze).
Proporcja kobiet do mezczyzn wynosi w tych branzach: 50% do 50% (+/- 10%).

PROPORCJA ZATRUDNIENIA KOBIET | MEZCZYZN
W BADANYCH PRZEDSIEBIORSTWACH

Struktura zatrudnienia w badanych zakfadach z branz sfeminizowanych wyglada nastepu-

jaco:

Pracownicy szeregowi, czyli produkcja i biuro — w branzy farmaceutycznej na stano-
wiskach szeregowych wiekszos¢ stanowig kobiety, w kosmetycznej natomiast na
produkgji pracuje relatywnie wiecej mezczyzn m.in. ze wzgledu na charakter pracy
zmianowej, znajomos¢ obstugi maszyn (wyuczone zawody techniczne) i site fizyczna.
Produkcja w farmacji w poréwnaniu do innych produkgji jest postrzegana jako praca
znacznie lzejsza.

Specjalisci - wiekszos¢ stanowia kobiety, nawet 80%-100%.

Pracownicy naukowo-techniczni — w dziatach badania i rozwéj kobiety stanowia poto-
we lub wiekszos¢ pracownikow.

Kadra zarzqdzajqca — kobiety stanowig 30%-50% kadry zarzadzajacej, mezczyzni
od 50% do nawet 60-70%.
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Wyjatek stanowi w branzy farmaceutycznej praca nad lekami silnie dziatajgcymi, do ktérych
zatrudniani s3 mezczyzni, gdyz praca w szkodliwych warunkach szkodzi przysztym matkom.

Struktura zatrudnienia w badanych zaktadach z branz zmaskulinizowanych wyglada naste-
pujaco:
+  Pracownicy szeregowi — pét na pét z pewna dominacja mezczyzn w produkgji i dziatach
technicznych, natomiast w biurze, pionie organizacyjnym dominuja kobiety.
«  Specjalisci - p6t na pét z pewna dominacja mezczyzn, np. wsrdd informatykéw do-
minujg mezczyzni, ale coraz czesciej pojawiaja sie kobiety, w dziale kontroli jakosci
i w marketingu, ksiegowosci oraz obstudze klienta dominuja kobiety, w dziale praw-
nym pét na pot.
+  Pracownicy naukowo-techniczni — dominujg mezczyzni.
« Kadra zarzqdzajgca — w zaleznosci od firmy: mezczyzni stanowig od 70% do 100% kie-
rownictwa, kobiety najwyzej do 30%, czesto znacznie mniej.

Struktura zatrudnienia w badanych zaktadach z branz koedukacyjnych wyglada nastepujaco:

+ Pracownicy szeregowi — mniej wiecej p6t na pét kobiet i mezczyzn ze zréznicowana
specyfika stanowisk, np. sprzedawcy proporcjonalnie, w pracy biurowej wiekszos¢
stanowia kobiety, wérdd kasjeréw réwniez, w magazynach mezczyzni.

+ Specjalisci — mniej wiecej p6t na p6t kobiet i mezczyzn.

« Pracownicy naukowo-techniczni — w$réd badanych zaktadéw z branzy koedukacyjnej
rzadkoscia byty firmy wykorzystujace wysokie czy nawet srednie technologie.

« Kadra zarzadzajaca - w zaleznosci od firmy kobiety na tych stanowiskach stanowia
30-50%, czasem nawet mniej.

Warto zwréci¢ uwage na powszechnie wystepujace zjawisko — dysproporcje kobiet w sto-
sunku do mezczyzn na stanowiskach kadry zarzadzajacej. Dotyczy to wszystkich branz,
zarowno sfeminizowanych, jak i zmaskulinizowanych oraz koedukacyjnych. Ponadto obser-
wuje sie stanowiska zenskie i meskie bez wzgledu na to, czy branza jest sfeminizowana czy
zmaskulinizowana:
« Meskie stanowiska niezaleznie od branzy i tego, czy firma jest przedsiebiorstwem
wysokich technologii, czy tez nie, to:

0 Magazyn (pracownicy szeregowi) — tu, jesli sg zatrudniane kobiety, to wtasciwie
wytgcznie do pionu zwigzanego z dokumentacja. Wszyscy respondenci ttumacza
to tym, iz ten rodzaj pracy wymaga sity fizycznej lub odbywa sie w ciezkich warun-
kach;

o Stuzby wsparcia mechanicznego (pracownicy szeregowi/ specjalisci) - gdyz te za-
wody wybierane sg gtéwnie przez mezczyzn i wymagaja sity fizycznej;

o Stanowiska informatykéw, administratoréw sieci (specjalisci) — do niedawna byty
zarezerwowane dla mezczyzn, ale coraz czesciej zaczynajg pojawiac sie w firmach
na tych stanowiskach kobiety.

« Kobiece stanowiska w firmach to:

o Stanowiska biurowe, czyli ksiegowosc¢ i kadry, pion organizacyjny, a zwtaszcza se-
kretariat (specjalisci i pracownicy szeregowi). Zawody te sg postrzegane jako dam-
skie. Nawet kobiety czesto nie wyobrazaja sobie, aby mogli na nich pracowa¢ mez-
czyzni, np. w sekretariacie;
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o Dziaty kontroli jakosci (specjalisci) — tu zatrudniane sg czesciej kobiety, gdyz zda-
niem badanych praca ta wymaga cierpliwosci, precyzji i doktadnosci, a te cechy
czesciej zdaniem respondentéw posiadaja kobiety. Obserwowana jest tu jednak
zmiana, polegajaca na tym, ze klasyczne prace laboratoryjne wypierane sg przez
technologie i staja sie bardziej niz dotychczas atrakcyjne dla mezczyzn, dlatego
zaczynaja pojawiac sie w nich mezczyzni.

Wsréd tych nowo zatrudnianych oséb coraz wiecej zaczyna pojawia¢ sie mezczyzn, bo o ile ich
nie interesuje taka praca kucharska: odwazanie, mierzenie, o tyle juz zarzqdzanie takq maszynq
staje sie wyzwaniem i bez ujmy na honorze mogq pracowac w takim laboratorium (WT, branza
farmaceutyczna, kobieta).

3.3. PODSUMOWANIE

W opinii zdecydowanej wigkszosci oséb bioracych udziatw badaniu gtéwnym czynnikiem de-
terminujacym stopien zatrudnienia kobiet w danej branzy jest wybér zainteresowan i kierun-
ku edukacji przysztych pracownikéw. W branzach typowo zmaskulinizowanych nie zatrudnia
sie kobiet, gdyz, jak twierdza respondenci, brak takich kandydatek, ktére majg odpowiednio
ukierunkowane wyksztatcenie. To wynika gtéwnie z braku zainteresowania kobiet danymi
dziedzinami. Ewentualnie majg tu znaczenie ograniczenia natury fizycznej, ktére predestynu-
ja mezczyzn do wykonywania najciezszych prac fizycznych lub zagrazajacych zdrowiu.

Niezaleznie od tego, w branzach typowo zmaskulinizowanych kobietom jest duzo trudniej
niz mezczyznom przebic sie na najwyzsze szczeble kariery w firmie. Badanie pokazato wyraz-
na zalezno$¢ pomiedzy stopniem zmaskulinizowania branzy a szansami na awans i rozwdj
zawodowy kobiet w nich zatrudnionych.

Im bardziej meska branza, tym kobieta ma mniejsze szanse na awans i rozwdj kariery zawo-
dowej. Tak przyznaja zaréwno kobiety, jak i mezczyzni.

Nie zaobserwowano znaczacych réznic w postrzeganiu tych kwestii, jezeli chodzi o pracow-
nikéw firm wykorzystujacych wysokie technologie i innych.
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4. OCZEKIWANIA PRACODAWCOW W STOSUNKU DO
PRACOWNIKOW

4.1. PRZEBIEG PROCESU REKRUTACYJNEGO

Proces rekrutacyjny wyglada w firmach podobnie niezaleznie od tego, czy jest to firma wyko-
rzystujaca wysokie technologie, czy tez nie. Sktada sie zazwyczaj z kilku etapow:

Diagnoza zapotrzebowania na stanowisko (stworzenie nowego stanowiska pracy
lub koniecznos¢ obsadzenia wakatu);

Stworzenie profilu poszukiwanego pracownika: okreslenie umiejetnosci, kompetencji,
doswiadczenia, cech osobowosci, ktére sg konieczne do objecia danego stanowiska;
Rekrutacja - wewnetrzna lub zewnetrzna:

o W wielu firmach (dotyczy to zwtaszcza wiekszych firm posiadajacych rozbudo-

wang strukture pionowa) pracodawcy czesto zatrudniajg pracownikéw na wolne
stanowiska poprzez wewnetrzng rekrutacje. Dzieje sie tak najczesciej w przypadku
stanowisk, na ktére wymagane jest doswiadczenie i wiedza specjalistyczna. Rekru-
tacja wewnetrzna jest najczesciej wykorzystywana w przypadku obsadzania stano-
wisk kierowniczych. Awans wewnetrzny ma wiele zalet: dobiera sie pracownikéw,
ktérzy nie tylko sprawdzili sie w pracy, maja specjalistyczng wiedze, ale takze znaja
kulture organizacyjna firmy. Taki awans buduje takze lojalno$¢ pracownika do fir-
my, zwtaszcza w sytuacji gdy na rynku pracy coraz trudniej znalez¢ wysoko wykwa-
lifikowanego pracownika. Rekrutacja wewnetrzna pozwala na lepsze zapoznanie
sie zindywidualnymi potrzebami pracownikdw, nie bez znaczenia jest tu dodatko-
wy element motywacyjny takze dla innych pracownikéw.

Rekrutacja zewnetrzna jest drugim zrédtem pozyskiwania pracownikéw, czesto
dopiero wtedy, gdy wewnetrzna nie zakonczy sie pomysinie, lub w przypadku ob-
sady na stanowiska podstawowych szczebli. Pracodawcy poszukuja pracownikéw
poprzez ogtoszenia, z bazy aplikacji zgromadzonych przez firme, w prasie, Interne-
cie, spore znaczenie odgrywa takze poczta pantoflowa. Pracownicy naukowo-tech-
niczni najczesciej sa poszukiwani wsréd pracownikéw akademickich, zwtaszcza
gdy przedsiebiorstwo wspotpracuje z kadrg akademicka. Duze firmy stosunkowo
czesto korzystajg z ustug firm doradztwa personalnego przy rekrutacji na stanowi-
ska specjalistyczne i menedzerskie (zwtaszcza gdy poszukiwane sg osoby, ktére po-
siadaja juz doswiadczenie zawodowe).

W wielu firmach wysokich technologii, zwtaszcza preznie rozwijajacych sie, rekrutacja pra-
cownikoéw trwa praktycznie caty rok. Pracodawcy zapytani, na jakie stanowiska ostatnio re-
krutowano pracownikéw, najczeséciej wskazywali stanowiska specjalistyczne i kierownicze.

Rekrutacja wewnetrzna gtdwnie ma miejsce wtedy, kiedy mamy na przyktad do czynienia zawansa-
mi, kiedy mamy do obsadzenia stanowisko kierownicze, moze nizszego czy wyzszego szczebla. Jesli
jest taka mozliwos¢ i widzimy kogos, kto mdgtby w tym momencie awansowac i wykorzystac swoje
doswiadczenie i wiedze w firmie, to tak robimy. Tylko w przypadkach, kiedy rzeczywiscie nie ma w or-
ganizadji takiej osoby, siegamy na zewnqtrz (WT, branza elektroniczna, kadra zarzqdzajqca).
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Rekrutacje prowadzimy i zewnetrzng, i wewnetrznq. Zewnetrznq gtéwnie na stanowiska bazo-
we, czyli przedstawicieli, i przy rozwoju dziatéw produkcyjnych i technicznych, sq to stanowiska
techniczne lub robotnicze. Jezeli chodzi o kadre wyzszg, to staramy sie dac szanse swoim pracow-
nikom. Firma jest na tyle duza, ze robimy konkursy wewnetrzne. Ale positkujemy sie tez rekrutacjq
zewnetrznq jawnq (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Najpierw ogtasza sie wewnqtrz firmy konkurs na dane stanowisko. Jest ogfoszenie z takq informa-
¢jq, ze ,szukamy osoby na takie to a takie stanowisko’; osoby zainteresowane prosimy o kontakt
z wiasnym menedzerem i z osobq, ktéra chce zatrudnic. Czyli nie odbywa sie to jakos pokqtnie,
Ze dochodzq jakies szemrane stuchy o wakacie, przynajmniej w teorii — w praktyce tez mysle, ze
nie jest Zle. To jest preferowany sposéb zatrudnienia, przede wszystkim dlatego, Ze to juz sq oso-
by znane. Takze, jesli ktos trafit do naszej firmy, to znaczy, ze przeszedt przez pewne sito, przede
wszystkim sito osobowosciowe, jaka ta osoba jest pod wzgledem kultury, pewnego sposobu by-
cia i osobowosci. Nastepnie jest wiedza na jej temat, sq jakies referencje, bo gdzies pracowata,
i jest przez nas obserwowana, automatycznie nie zaktada sie, ze trafi do konkretnego menedzera,
zatem mozna troche posledzi¢, jak to wyglgdato wczesniej. W stosunkowo rzadkich przypadkach
zdarza sie, ze zatrudniamy osoby z zewnqtrz (WT, branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca).

4.2. KRYTERIA BRANE POD UWAGE PRZY WYBORZE
PRACOWNIKOW NA POSZCZEGOLNE STANOWISKA: KADRA
ZARZADZAJACA, SPECJALISCI, PRACOWNICY NAUKOWO-
TECHNICZNI, PRACOWNICY MERYTORYCZNI

Pracodawcy/pracownicy dziatéw HR w firmach wysokich technologii deklarowali, ze cecha-
mi branymi pod uwage przy rekrutacji pracownikdw merytorycznych sa przede wszystkim:

» Specjalistyczna wiedza - potwierdzona dyplomem uczelni wyzszej; pracodawcy
w przypadku stanowisk specjalistycznych zwracaja niekiedy uwage nie tylko na ukon-
czony kierunek, ale i specjalizacje. Kierunek wyksztatcenia nie jest juz tak istotny w ta-
kich dziatach jak ksiegowos¢, sprzedaz czy marketing;

- Kwalifikacje, umiejetnosci potwierdzone certyfikatami, specjalistycznymi kursami;

«  Doswiadczenie potwierdzone sukcesami;

+ Cechy osobowosci takie jak: tatwos¢ komunikacji, umiejetnos¢ pracy w zespole, nie-
konfliktowos¢, kreatywnos¢, umiejetnos¢ twdrczego rozwigzywania problemoéw,
otwarto$¢ na nowe doswiadczenia;

« Znajomo$¢ jezyka angielskiego na wysokim poziomie pozwalajagca na kontakty
z klientami oraz na biezace zapoznawanie sie z wydawana literaturg specjalistyczna;

+ Sporadycznie wskazywano sytuacje rodzinng lub wiek jako element brany pod uwage
przy rekrutacji — jesli miat on znaczenie, to w kontekscie zmian na rynku pracy specjali-
stéw, zaczyna bowiem coraz bardziej doceniac sie pracownikéw starszych i posiadaja-
cych rodzine jako tych, ktérzy beda bardziej lojalni w stosunku do pracodawcy i mniej
chetnie zmienig zaktad pracy.

Zalezy nam na pracownikach, ktdrzy sq otwarci na wiedze i zmiany (WT, branza farmaceutyczna,
kadra zarzqdzajqca).
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Dopasowanie do naszej kultury organizacyjnej; tutaj stawiamy, powiedzmy, na dobre umiejet-
nosci komunikacyjne, umiejetnos¢ pracy w zespole. Osoby otwarte, zdecydowane w dziataniu,
niebojqce sie nowych wyzwan. Z dodatkowych kryteriow wymienitbym jeszcze mile widziane na
niektdrych stanowiskach doswiadczenie zawodowe, co nie znaczy, ze nie rekrutujemy absolwen-
tow (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Liczq sie przede wszystkim kompetencje, doswiadczenie, mozna powiedziec tez referencje takiej
osoby. Na pewno musi to byc osoba, ktéra ma ustabilizowangq sytuacje rodzinng, bo musi by¢ to
osoba, ktéra nie moze znikng¢ (WT, branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca).

Ustabilizowana sytuacja rodzinna. Okres szkolenia jest bardzo dtugi, jezZeli ktos przyjechat tutaj
zaczepic sie do jakiejs pracy, to jest wieksze prawdopodobieristwo, Ze po jakims czasie bedzie szu-
kat innej. Ma rodzine, mieszkanie, Zona ma prace, to jest takie kryterium wazne, ono jest brane
pod uwage (WT, branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca).

Oczekiwania wobec pracownikéw zmieniaja sie w zaleznosci od stanowiska, szczebla w hie-
rarchii firmy, réznice w oczekiwaniach w stosunku do stanowisk merytorycznych dotycza
z reguty umiejetnosci interpersonalnych:

» Kadra zarzqdzajqca: oprécz doswiadczenia merytorycznego wazne jest dla przysztego
pracodawcy doswiadczenie w kierowaniu zespotem ludzkim: umiejetnos¢ zarzadza-
nia zespotem, rozwigzywania konfliktéw, motywacji pracownikéw i dyspozycyjnosé
(gdy praca wiaze sie z czestymi wyjazdami). Pracodawcy wskazywali takze, iz kandy-
daci powinni charakteryzowac sie zdolnosciag myslenia strategicznego, umiejetno-
$cig rozwigzywania problemdw, przewidywania i zapobiegania im. Pracownicy firm
doradztwa personalnego wskazywali, ze w przypadku rekrutacji na stanowiska kadry
zarzadzajacej, bardziej niz na inne, pracodawcy poszukujg kandydatéw odpowiada-
jacych ich wyobrazeniom o menedzerze — a wiec osoby w wieku 40 lat i powyzej,
charakteryzujacych sie cechami na ogét w spoteczenstwie okreslanymi jako typowo
meskie, czyli stanowczo$¢, konsekwencja itp. (cho¢ pte¢ kandydata jest na og6t naj-
rzadziej werbalizowana), o ustabilizowanej sytuacji rodzinnej.

Doswiadczenie w firmie farmaceutycznej na podobnym stanowisku. Z takich twardych umiejet-
nosci wiedza merytoryczna jako drugi element, kolejnym elementem bedzie znajomos¢ jezyka
angielskiego, no i szereg takich umiejetnosci interpersonalnych jak komunikacja, umiejetnos¢
zarzqdzania ludZmi, umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem, pracy pod presjq czasu. To sq gtdwne
wytyczne dla wyzszego stopnia zarzqdzania (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Gtéwnym kryterium jest wyobraznia. Chce przekonac sie, ze ktos dysponuje czyms takim jak wy-
obraznia. Umiejetnos¢ przewidywania, nawet nie rozwigzywania problemu, ale przewidywania

i zapobiegania problemom (WT, branza elektroniczna, kadra zarzqdzajqca).

Lojalnos¢, zaangazowanie w firmie, odpowiedzialnos¢ za realizacje zadari (WT, branza elektro-
niczna, kadra zarzqdzajqca).

Na pewno takq cechgq jest stanowczos¢, aby mnozy¢ pieniqdze naszych akcjonariuszy, bo to jest
naczelny cel naszej firmy, a z drugiej strony musi byc to osoba ludzka, ktéra umie tchnqc¢ pewnego
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rodzaju ducha w pracownikdw, czyli stworzyc im takie poczucie bezpieczeristwa. Boim pracownik
ma wiekszy komfort pracy, tym lepiej pracuje (WT, branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca).

Jesli chodzi o menedzerdéw, to lata doswiadczenia w zarzqdzaniu ludZmi, bo to stanowisko
na pewno z tym sie wiqze, jakies dodatkowe szkolenia przebyte w tym zakresie, znajomos¢ jezy-
kéw obcych, jesli sq takie wymagania, czasami wyksztatcenie (to nie jest cos, co decyduje o za-
trudnieniu danego kandydata), (firma doradztwa personalnego).
« Speqjalisci: w przypadku specjalistéw dla pracodawcy licza sie przede wszystkim:
kierunkowe wyksztatcenie, kompetencje i doswiadczenie oraz umiejetnos¢ pracy
w zespole. Wazng wskazywang cecha jest rowniez otwarto$¢ na nowe doswiadczenia
i kontakty. Od specjalistow, ktérych zakres obowiazkéw obejmuje kontakty z klienta-
mi, wymagane sg umiejetnosci komunikacyjne, prezentacyjne oraz znajomos¢ jezyka
angielskiego na wysokim poziomie. Pracodawcy z branzy technicznych duza wage
przywiazuja takze do umiejetnosci komunikacyjnych kandydatéw oraz umiejetnosci
potaczenia wiedzy specjalistycznej, technicznej z biznesowa;

Na pewno kryterium wyksztatcenia — bardzo konkretnego wyksztatcenia, nie tylko wydziatu, ale
wrecz kierunku, nawet pytajq o specjalnosci inzynierskie. W przypadku inzynieréw wymagane sq
réznego rodzaju uprawnienia i certyfikaty, wiec to tez jest czesto warunek konieczny. Wiadomo,
ze ze zdobyciem uprawnien i certyfikatéw tqczy sie doswiadczenie, poniewaz ktos musi miec iles
stazu po studiach i pracy w zawodzie, zeby te certyfikaty czy uprawnienia mégt uzyskac, wiec
konkretnego doswiadczenia réwniez oczekujq (firma doradztwa personalnego).

No na pewno ta wiedza merytoryczna. Na pewno wyksztatcenie w danym obszarze. Tez umiejet-
nosci poszerzania tej wiedzy. Czyli tez bycie na biezqco z nowosciami. Czy tez pogtebianie takiej
wiedzy. Chociazby nawet teoretycznej. | przektadanie na prace zawodowq. Taka dociekliwos¢
tez (firma doradztwa personalnego).

+  Pracownicy naukowo-techniczni:pracodawcy od kandydatéw wymagaja przede wszyst-
kim bardzo wysokiej wiedzy merytorycznej, do$wiadczenia w pracy laboratoryjnej,
w pracowniach technicznych, znajomosci najnowoczesniejszych technologii w danej
branzy, umiejetnosci analitycznych;

Muszq mie¢ zdolnosci dogtebnej analizy zagadnier, ktére sq czesto bardzo skomplikowane. Na
pewno umiejetnos¢ pracy zespotowej, na pewno bezkonfliktowos¢ (WT, branza elektroniczna,
kadra zarzqdzajqca).

Najchetniej szukajq takich z doswiadczeniem laboratoryjnym, z osrodkéw badawczych, na uczel-
niach (firma doradztwa personalnego).

+  Pracownicy szeregowi: wymagania w stosunku do pracownikéw szeregowych sa zr6z-
nicowane w zaleznosci od branzy. Pracodawcy od pracownikéw produkcyjnych wy-
magaja wyksztatcenia sredniego, czesto kierunkowego. W branzy farmaceutycznej
pracodawcy zwracaja takze uwage na zdrowie pracownikéw, gdyz praca w produkgji
ma miejsce w szkodliwym dla zdrowia Srodowisku.
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4.3. KWESTIA PLCIW PROCESIE REKRUTACJI

Pracodawcy z firm wysokich technologii deklaruja, ze pte¢ kandydata na dane stanowisko
nie odgrywa zadnej roli w procesie rekrutacji. Na ogét wskazuja oni na umiejetnosci i do-
Swiadczenie jako gtéwne przestanki decydujace o zatrudnieniu danego kandydata. W zad-
nym z wywiadow cechy takie jak wiek i pte¢ nie pojawity sie spontanicznie jako te, ktére maja
wptyw na decyzje o przyjeciu do pracy. Dopytani o te cechy pracodawcy jednogtosnie dekla-
rowali, ze nie s3 one podstawg do odrzucenia kandydatury. Pojawiaty sie sporadyczne opinie,
ze poszukiwane sg osoby o ustabilizowanej sytuacji rodzinnej (posiadajace dzieci), gdyz one
rzadziej zmieniaja prace. Dlatego tez zatrudnianie kobiet moze by¢ bardziej korzystne dla
pracodawcy (w sytuacji coraz wiekszej konkurencji na rynku pracy, zwtaszcza specjalistéw),
gdyz one charakteryzuja sie wieksza stabilnoscig, jesli chodzi o zmiane miejsca zatrudnienia.

Nalezy jednak pamietac, ze byly to jedynie deklaracje pracodawcéw, ktérych nie potwierdza-
ja niektére wypowiedzi kobiet zatrudnionych w dziatach personalnych oraz pracownikéw
firm doradztwa personalnego, zajmujacych sie rekrutacja dla branzy wysokich technologii.
Te dwie grupy badanych przyznaja, ze pracodawcy, przygotowujac profil kandydata, nie na-
rzucaja pici i chociaz kwestia ta nie jest wprost werbalizowana, to w dalszym ciggu ma zna-
czenie przy rekrutacji. Wiek, pte¢, sytuacja rodzinna to kwestie istotne dla pracodawcéw, ale
ukryte pod pozorami politycznej poprawnosci.

Respondenci wskazywali na takie przypadki, w ktérych kwestia ptci ma znaczenie:

+ Gdy pracodawca chce dokooptowac do Scisle meskiego zespotu kobiete (branze
zmaskulinizowane) lub nie chce zaburza¢ proporcji kobiet i mezczyzn (firmy o charak-
terze korporacyjnym z branz koedukacyjnych). Zdarzaja sie tez przypadki, ze praco-
dawcy do dziatéw/firm stricte meskich obawiajg sie zatrudnic kobiete, uzasadniajac to
tym, ze trudno bedzie jej sie odnalez¢ w wytacznie meskim gronie;

+ Poszukuje sie specjalisty odpowiedzialnego za kontakty ze wschodnimi partnera-
mi biznesowymi — pracodawcy w bardzo delikatny sposéb sugeruja, ze ze wzgledu
na bardziej patriarchalng i tradycyjna kulture, lepiej przez kontrahentéw bedzie po-
strzegany mezczyzna;

+ Gdyobsadzane sa stanowiska menedzerskie zwigzane z zarzadzaniem zespotami,
dziatami meskimi (np. branza budowlana czy niektére dziaty produkgji). Pracodawcy
chetniej zatrudniajg mezczyzn, gdyz ich zdaniem kobiecie trudno jest znaleZ¢ sie i wy-
robi¢ sobie szacunek w $rodowisku pracownikéw szeregowych — mezczyzn, ktérych
charakteryzuje czesto brak ogtady, wyksztatcenia i bardzo tradycyjne, patriarchalne
spojrzenie na $wiat.

Tak jak juz méwitem, liczq sie przede wszystkim kompetencje, doswiadczenie, mozna powiedzie¢
tez referencje takiej osoby (WT, branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca).

Ostatnio od klienta mielismy prosbe, zeby administratorem sieci byta kobieta, bo majq bardzo
mato kobiet i chcg, Zeby kobieta dotqczyta do zespotu, ale nie byto kobiety, wiec zatrudnit dwdch
pandw. Tak sie zdarza, ale on chciat, zeby byta réwnowaga ptci, bo tam pracujq sami panowie,
wiec chciat kobiete, ale sie nie udato znaleZ¢ (firma doradztwa personalnego).
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Pr.:— Zdarza sie tak, ze ktos zatrudnia kobiete dlatego, Ze jest kobietq wtasnie? Z jakiegos powodu.

Zdarza sie. Tak samo nieraz zdarzajq sie takie sytuacje, Ze klienci wspominajq, ze wtasciwie to
chcieliby kogos po piecdziesigtce. To sq sytuacje, gdzie na przyktad w dziale pracujq kobiety i sze-
fowa méwi, ze w tym dziale pracujq kobiety i naprawde im sie to swietnie sprawdza i tam mezczy-
zna, by nie pasowat, nikt by sie z nim nie dogadat (firma doradztwa personalnego).

Czasami pracodawca mdwi, Ze chciatby na tym stanowisku kobiete, bo bardziej mu sie sprawdza-
jq takie osoby. Albo zespét w tym momencie tworzq sami panowie, wiec dla samego funkcjono-
wania zespotu dobrze by byto, gdyby to byta kobieta. Bqdz tez stanowiska, chociazby zwiqzane
z bardzo czestymi wyjazdami, czesto na rynki wschodnie, no to wtedy tez firma ma preferencje
co do pfci. Zwigzane z mezczyzng, no bo jednak to jest specyficzny rynek i tam osoba ptci me-
skiej lepiej sie sprawdzi. Kobieta bedzie miata duzo trudnosci w takich kontaktach handlowych,
chociazby z rynkiem wschodnim i z tamtymi klientami, np. ukrairiskim, rosyjskim, czy chociazby
nawet w Kazachstanie (firma doradztwa personalnego).

Ptec, no coz, jednak mezczyzna preferowany jest przez firme, wiek w granicach trzydziestu pieciu
do czterdziestu lat, oczywiscie wyksztatcenie wyzsze, dobra znajomos¢ jezyka angielskiego (WT,
branza elektroniczna, kadra zarzqdzajqca).

Jezeli chodzi o dyrektora, to lepiej, zeby to byt mezczyzna, bo fatwiej to wszystko ogarnie, tatwiej
zapanuje nad duzq zatogq (firma doradztwa personalnego).

Warto zaznaczy¢, ze kwestia ptci wydaje sie mie¢ najwieksze znaczenie przy zatrudnianiu na
stanowiska menedzerskie, zwigzane z zarzadzaniem zespotem ludzkim, przede wszystkim,
jesli jest to branza zmaskulinizowana. Pracodawcy podswiadomie sktaniajg sie ku kandyda-
turom meskim, czesto noszac w sobie przekonanie wynikajace ze stereotypdw, ze kobieta
- przetozona meskiego zespotu - nie poradzi sobie tak dobrze jak mezczyzna, bo nie bedzie
wzbudzac respektu wsrdéd pracownikéw, nie bedzie przez nich powazana i moze by¢ takze
nieakceptowana.

Pte¢, zdaniem pracownikéw firm personalnych, odgrywa znikoma role przy zatrudnianiu
specjalistow i pracownikéw naukowo-technicznych. Ich zdaniem szanse kobiet aplikujacych
na takie stanowiska sa jednakowe, zwtaszcza w przypadku firm wysokich technologii, gdzie
o wyspecjalizowanych pracownikéw jest bardzo trudno. Pod tym wzgledem rynek polski ule-
ga zmianom. Sytuacja kobiet polepsza sie w zwigzku z coraz wiekszymi brakami pracowni-
kéw wysoko wykwalifikowanych w polskich przedsiebiorstwach. Im wieksze potrzeby praco-
dawcédw w tym zakresie, tym szanse na zatrudnianie kobiet specjalistow wigksze, a warunki
i uposazenie lepsze. Niezaleznie od tego, w dalszym ciggu kobietom trudniej dostac sie do
branz zmaskulinizowanych, wciaz kobieta, ktéra ma techniczne wyksztatcenie, nie jest trak-
towana z takim samym powazaniem jak mezczyzna.

Z punktu widzenia prawa nie powinno by¢ dyskryminacji ze wzgledu na pfe, wiek i tak dalej.
Oczekiwania sq takie, ze rzeczywiscie szuka sie mezczyzny. [...] Gtéwnie wynika to ze stereoty-
pow, wiasnie Ze jest taki obraz inzyniera mezczyzny, ze facet sie lepiej dogada z facetami, bo inni
inZynierowie, z ktérymi on bedzie miat do czynienia, to tez sq mezczyzni. Chodzi o ptaszczyzne
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porozumienia, ze raczej mezczyzna lepiej sie dogada z innymi mezczyznami - inzynier mezczy-
zna z innymi inZynierami mezczyznami, a skoro inZynierowie to gtdwnie mezczyzni, to on bedzie
bardziej dopasowany (firma doradztwa personalnego).

Pr: Czy podejscie do tej kwestii jest takie samo, czy tez inne, w firmach wysokiej technologii w sto-
sunku do pozostatych zaktaddw pracy? Czy tu sie zauwaza jakies réznice?

-Nie, ja nie zauwazatam takich réznic, ktdre by wynikaty wtasnie z tego. Raczej one wynikajq z sa-
mej kultury organizacyjnej. Tylko i wytqcznie. A nie z branzy czy obszaru, w jakim dziata firma
(Firma doradztwa personalnego).

Wiecej tych osob, ktdre zatrudnilismy, to byli mezczyzZni. Ale to wydaje mi sie z innego zupetnie po-
wodu. Nie dlatego, Ze jest taka preferencja pracodawcy. Tylko z tego wzgledu, ze mezczyzni sq bar-
dziej aktywni i pod takim kqtem decyzji, co do zmiany miejsca pracy. Kobiety bardziej ceniq relacje.
Jeslijuz jest dobrze w zespole i sie realizujq, to trudniej jest sie im zdecydowad, zeby przejs¢ do jakiejs
innej firmy z powoddw finansowych czy ambicjonalnych (firma doradztwa personalnego).

U nas w tej drugiej firmie pracuje jedna 29-letnia kobieta i ona pracuje na samodzielnym sta-
nowisku, zajmuje sie strefami zagrozenia wybuchem. No i ona pracuje. To byt taki eksperyment,
mozna powiedziec, cos niesamowitego: wprowadzenie kobiety do firmy. Wielka dyskusja byta.
Sam prezes sie zastanawiat. Mysle, ze jakby miat wybdr: kobiete czy mezczyzne przyjqc do pracy,
to nie przyzna sie do tego, ale raczej wybratby mezczyzne (ST, kobieta).

Nasz szef podkresla i méwi to otwarcie, Zze woli zatrudniac kobiety, ktdre juz posiadajq dzieci,

poniewaz samoorganizacja i te domowe sprawy, ktére kobieta musi ogarnq¢ w zyciu domowym
przektadajq sie na ptaszczyzne zawodowq (WT, mezczyzna).

4.4. PODSUMOWANIE

Wypowiedzi pracodawcédw dotyczace oczekiwan wobec pracownikéw na stanowiska mery-
toryczne wskazywatyby na to, ze zaréwno kobiety, jak i mezczyZzni ubiegajacy sie o prace
maja réwne szanse na zatrudnienie. Pracodawcy bardzo podkreslaja, ze kryteria brane przez
nich pod uwage podczas rekrutacji do firmy sa merytoryczne, ze nie ma tu miejsca na osobi-
ste preferencje czy uprzedzenia.

Jednak struktura ptci na poszczegdlnych szczeblach w firmach wysokich technologii pokazu-
je co innego. W przypadku aplikowania na nizsze stanowiska w hierarchii firmy — pracownik
naukowo-techniczny, specjalista, kobiety majg poréwnywalne szanse z mezczyznami (czesto
s to stanowiska niewymagajace jeszcze duzej dyspozycyjnosci). Im wyzszy jednak szczebel,
tym trudniej kobietom rywalizowaé z mezczyznami i spetni¢ oczekiwania pracodawcéw.

W najtrudniejszej sytuacji sa kobiety starajace sie o stanowiska menedzerskie. Czesto pomi-
mo jednakowych kompetencji i kwalifikacji wcigz musza udowadniac wiecej niz mezczyzni,
ze sprawdza sie w tej roli. Wciagz cechy, jakimi opisuje sie menedzera, bardziej odpowiadaja
cechom osobowosci mezczyzny, takiej osoby tez poszukuja pracodawcy.
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5. KRYTERIA OCENY PRACOWNIKOW

5.1. ELEMENTY BRANE POD UWAGE PRZY OCENIE PRACOWNIKA

System regularnej oceny pracownikéw zazwyczaj ma miejsce w wiekszych firmach (czesto
z zachodnim kapitatem) i o korporacyjnym charakterze. Posiadaja one dziat personalny, kt6-
rego dziatania wpisuja sie w kulture organizacyjna wypracowana najczesciej wedtug stan-
dardéw europejskich lub amerykanskich. Ocena dokonywana jest przez pracownika dziatu
personalnego po konsultacjach zaréwno z pracownikiem, jak i jego przetozonym, a opiera
sie na stosunkowo jasnych zasadach i przy wykorzystaniu narzuconych procedur. Wywiady
z pracownikami firm personalnych potwierdzajg, iz korporacyjne firmy stosuja ustrukturali-
zowane systemy oceny pracownikéw (np. kompetencje merytoryczne i pozamerytoryczne
sprawdzane sg za pomoca testéw, przeprowadza sie regularne rozmowy z pracownikami,
ktére maja na celu ustali¢ indywidualng sciezke rozwoju pracownika), przez co sg one bar-
dziej merytoryczne, a mniej jest w nich miejsca na subiektywizm i uprzedzenia. W firmach
mniejszych, zwtaszcza tych, ktére nie posiadajag dziatu lub specjalisty od spraw personalnych
ocena dokonywana jest przez bezposrednich przetozonych pracownika. Brak jasnych stan-
dardéw powoduje jednak, ze taka ocena jest mniej obiektywna i podlega w wiekszym stop-
niu dziataniom stereotypéw (dotyczacych ptci czy wieku).

Pracodawcy z firm wysokich technologii, oceniajac pracownika, najczesciej biora pod uwage
elementy merytoryczne, jak i pozamerytoryczne:

- Efektywnosc - jak realizowane sa powierzane pracownikowi zadania, w jakim stopniu
radzi on sobie z zatozonymi przez przetozonych celami, w jakim stopniu wywigzuje
sie on z obowiazkéw (pracownicy wszystkich szczebli, w ocenie kadry zarzadzajacej
szczego6lnie wazne sg wyniki osiagniete przez podlegty dziat);

+ Zaangazowanie w prace, motywacje (pracownicy wszystkich szczebli);

» Stopien poczucia odpowiedzialnosci za powierzone zadania, sumienno$¢ (zwhaszcza
specjalisci i kadra menedzerska);

+ Umiejetnos¢ samodzielnego rozwigzywania probleméw;

- Utozsamianie sie z firmg (zwlaszcza specjalisci i kadra menedzerska);

« Chec wtasnego rozwoju, zdobywania wiedzy i umiejetnosci, podnoszenia kwalifikacji
(zwiaszcza pracownicy naukowo-technicznych i specjalisci);

+  Umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw oraz ich przewidywania (szczegélnie kadra
menedzerska);

+  Umiejetnos¢ realizowania celéw zarzadu, motywowania pracownikéw oraz zdolnosci
przywédcze (kadra menedzerska);

+ Szacunek do przetozonego i respektowanie jego decyzji (szczegdlnie pracownicy ni-
skiego szczebla);

+  Umiejetno$¢ pracy w grupie (pracownicy niskiego szczebla, pracownicy wyzszego
szczebla wykonujacy prace w zespole).

Pracodawcy z pozostatych firm w mniejszym stopniu niz z przedsiebiorstw wykorzystujacych
wysokie technologie akcentowali w ocenie pracownikéw:

» Dazenie do zdobywania wiedzy ze swojej dziedziny i otwartosci na innowacje;
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Przede wszystkim kompetencje i to, w jaki sposéb wykonuje swoje obowiqzki. Tez che¢ do rozwo-
ju, do mozliwosci, jednak zwigzanych z osobowoscig, bo nie kazdy bedzie sie dobrze czut w kazdej
roli, wiec umozZliwienie rozwoju, ktdéry bedzie odpowiadat pracownikowi, zgodny jest z interesem
firmy (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Jak duzo czasu musze poswieci¢ na tego pracownika. Na ile jest samodzielny. Na ile wywiqzuje
sie ze swoich obowiqzkéw, powiedziatbym bardzo krétko — czy mysli. Jezeli mysli, to nie ma pro-
blemu. Umiejetnos¢ dostosowania sie do zespotu. Pracy w zespole, pracy w grupie. Natomiast ja
réwniez cenie sobie indywidualistéw, poniewaz to sq konie pociggowe (ST, branza kosmetyczna,
kadra zarzqdzajqca).

5.2. ROZNICE W KOMPETENCJACH, KWALIFIKACJACH,
UMIEJETNOSCIACH PRACOWNIKOW ZATRUDNIONYCH NA
ANALOGICZNYCH STANOWISKACH

Cze$¢ pracodawcdw w ogodle nie dostrzega réznic w kwalifikacjach, kompetencjach osob zaj-
mujacych analogiczne stanowiska w ich przedsiebiorstwach. Ewentualne réznice w pozio-
mie wyksztatcenia, zdaniem wigkszosci pracodawcéw, rbwnowazone sg przez umiejetnosci
nabyte wraz ze stazem pracy.

Niektérzy pracodawcy zwracaja jednak uwage na to, ze jezeli juz sg jakie$ réznice miedzy
pracownikami, to na korzys¢ oséb miodych i dobrze wyksztatconych, ktére dopiero rozpo-
czynaja swoja kariere zawodowa. Pracownicy ci wyrdzniajg sie nie tylko poziomem wiedzy,
potencjatem, ale takze zaangazowaniem w prace.

Pracodawcom, zwtaszcza z mniejszych przedsiebiorstw, ktére nie posiadajg zréznicowanej
struktury, czesto trudno byto odnies¢ sie do tej kwestii.

Pracodawcy dopytani o réznice w kompetencjach kobiet i mezczyzn na analogicznych stano-
wiskach najczesciej deklarowali, ze takich nie dostrzegaja. Sporadycznie pojawiaty sie opinie
wskazujace, ze pracodawcy dostrzegajg pewne zréznicowanie, lecz bardziej niz kwalifikacji
dotyczyty one umiejetnosci czy cech osobowosci, charakterystycznych dla danej ptci:

+  Umiejetnosci budowania pozytywnych relacji ze wspdtpracownikami (na korzys¢ kobiet);

« Znajomosci jezykéw obcych (lepsza w przypadku kobiet);

«  Sprawnosci i sity fizycznej (wieksza w przypadku mezczyzn, brana pod uwage w dzia-

tach produkcyjnych).

Sq bardziej wyksztatcone, ale czy bardziej doswiadczone?...moze znajomos¢ jezykéw, to od razu
rzuca sie w oczy (WT, branza elektroniczna, kadra zarzqdzajqca).
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5.3. ROZNICE W ZAKRESIE OBOWIAZKOW PRACOWNIKOW
ZATRUDNIONYCH NA ANALOGICZNYCH STANOWISKACH

Pracodawcy nie zauwazaja, by istniaty jakiekolwiek ré6znice miedzy pracownikami w zakresie
obowigzkéw na analogicznych stanowiskach. Jedli takie réznice sie pojawiaja, zalezg one od
dziatu (w mniejszym lub wiekszym stopniu obtozonego pracg), natomiast nie wynikaja one
z tego, czy pracownik jest mezczyzng, czy kobieta.

Wszystko opiera sie o tzw. opis stanowiska i tylko ten profil wyznacza zakres obowigzkow, nie ma
to nic wspdlnego z ptciq (WT, branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca),

Mysle, ze nie mozna powiedzie¢, Ze ktos ma wiecej obowiqzkdw, jezeli zajmuje analogiczne sta-
nowisko (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

5.4. CZYNNIKI MAJACE WPLYW NA AWANS PRACOWNIKOW

Wieksze firmy o rozbudowanej strukturze dajg swoim pracownikom wieksze mozliwosci
awansu. Przy awansie pracodawcy i pracownicy dziatéw HR biora pod uwage:
- Efekty pracy - osiagniecia, odnoszone sukcesy;
«  Wysokie kwalifikacje, znajomos¢ dziedziny, w ktérej pracownik sie obraca;
» Motywacje, zaangazowanie w prace;
+ Ukierunkowanie na rozwdj, samoksztatcenie — pracodawcy zaznaczali, ze podnoszenie
kwalifikacji poprzez dodatkowe studia, szkolenia znacznie zwieksza szanse na awans
w przysztosci.

Rzadziej wskazywano:

« Dluzszy staz w firmie — ktéry zdaniem pracodawcy wigze sie ze znajomoscia kultury
organizacyjnej firmy. Pracownik, ktéry zna strukture, standardy firmy, tatwiej wdrozy
sie do pracy na nowym stanowisku;

+ Dyspozycyjnos¢, zwlaszcza na stanowiskach, ktére tacza sie z czestymi wyjazdami
stuzbowymi.

Osoba, ktéra jest dobrym pracownikiem, dobrze czy bardzo dobrze wykonuje swoje obowiqzki,
jest ambitna. Czasami musi poczekac dfuzej, czasami trafi na swoje 5 minut bardzo szybko (WT,
branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Na pewno ocena pracownika to jest raz, a z drugiej strony motywacja pracownika i ocena pra-
cownika pod wzgledem jego rozwoju, to jest najwazniejsze (WT, branza farmaceutyczna, kadra
zarzqdzajqca).

Wiecej jest awanséw u kobiet. Moze to wynika z tego, Ze sq bardziej ambitne, bardziej zdeter-
minowane i sq bardzo dobrze wyksztatcone. Awansujq czesciej mfodsi, bo majq wieksze szanse
na jakby rozwdj dalszej swojej kariery zawodowy, majq wieksze ambicje niz osoby starsze (WT,
branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).
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Komu jest fatwiej awansowac, kobietom czy mezczyznom?

Obojetnie, nie ma znaczenia. Podniesienie kwalifikacji nie powoduje automatycznie awansu,
wazne sq osiggane efekty i to jest gtowny czynnik (WT, branza elektroniczna, produkcja obwo-
ddéw drukowanych, kadra zarzqdzajqca).

Od stazu pracy, zaangazowania, umiejetnosci, potrzeb firmy (ST, branza kosmetyczna, kadra za-
rzqdzajqca).

W wywiadach z pracodawcami nie pada spontanicznie kwestia, ze ktdrej$ z ptci fatwiej jest
awansowac. Pracodawcy deklarujg, ze stwarzajg jednakowe warunki awansu dla wszystkich
pracownikéw. Dopytywani o nieréwne proporcje kobiet i mezczyzn na kierowniczych sta-
nowiskach na ogét wyjasniali to specyfika rynku pracy, na ktérym ich zdaniem wigkszos¢
doswiadczonych i kompetentnych kandydatéw na menedzeréw stanowig mezczyzni. Jedno-
czednie dostrzegaja, ze istniejg czynniki, ktére utrudniaja lub wydtuzaja kobietom droge do
awansu zawodowego, do nich naleza:

« Macierzynstwo — dla kobiet jest trudnym okresem na drodze do awansu, gdyz wy-
maga od nich pogodzenia dwdch rél: zawodowej z rolag matki, oraz w duzym stop-
niu ogranicza ich dyspozycyjnos¢. Pracodawcy czesto w tym czasie nie proponujag im
awansu z przekonania, ze i tak obarczone sg one zbyt wieloma obowigzkami. Kobiety
- matki bywaja wiec pomijane. W branzach sfeminizowanych kobietom tatwiej jest
osiggac kolejne szczeble kariery, nawet w krétkim czasie po urodzeniu dziecka.

+ Cechy osobowosci kobiet, ktére sa mniej stanowcze, mniej zdecydowane, mniej pew-
ne wtasnej wartosci, jesli chodzi o pozyskiwanie kolejnych osiggnie¢ w karierze zawo-
dowej.

+ Stereotypy zwigzane z ptcia i jej atrybutami — zwlaszcza w branzach zmaskulinizowa-
nych kobieta chcaca osiggna¢ awans musi wykonac¢ o wiele wieksza prace, by udo-
wodni¢ pracodawcy swoje kwalifikacje i zdolnosci (obserwacje pracownikéw firm do-
radztwa personalnego).

Nie zawsze jest tak, ze one sobie tego awansu zyczq, bo czasami jest tak, Ze jest to podnoszenie
kwalifikacji, ale bez wizji awansu czy bez checi do awansowania, bo w przypadku kobiet tez sq
jeszcze inne czynniki. Moze sobie odktadajq to na inny moment, to sq bardzo mtode kobiety i chy-
ba czasami decydujq sie na wybdr rodziny jako tej postawionej na pierwszym miejscu, zwtaszcza
Ze ta wartos¢ prawie zawsze jest wymieniana jako najwazniejsza. Ale awansujq réwnie czesto jak
mezczyzni (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Pr: Komu tatwiej awansowac? Kobietom, czy mezczyznom?
Mezczyznom.

Pr: Dlaczego?

Bo, mimo wszystko majq inny profil obcigzenia. Kobieta musi by¢ dyspozycyjna caty czas dla ro-
dziny - z reguty, pomingwszy pewne przypadki, a mezczyzna musi dziata¢ impulsowo i dtugofa-
lowo, czyli on jest w stanie na 3 dni sie wytqczyc¢ ze spraw rodzinnych, bo ma jakgs waznq sprawe,
a kobieta niekoniecznie (WT, branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca).
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Jesli sq takie bariery, to sq to ograniczenia tkwiqce bardziej w danej osobie, jesli dana osoba wie,
Ze nie zdofa sprostac obowigzkom wyzszego stanowiska, to nie aplikuje na nie, ale jest takie po-
czucie odpowiedzialnosci, Ze wejscie na wyzsze stanowisko automatycznie oznacza wiekszq od-
powiedzialnos¢, szerszy zakres obowigzkéw (WT, branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca).

Najczesciej trudnosci w awansie kobiet wskazywaty pracownice dziatéw HR, one czesciej
przyznawaty, ze w firmie tatwiej awansowac jest mezczyznom, wyjasniajac to tym, ze kobiety
z racji macierzyristwa maja dtuzsze przerwy w pracy i s mniej nastawione na awans od mez-
czyzn. Awans najczesciej wiaze sie z gratyfikacja finansowa i prestizem.

Ogdlnie patrzqc ze swojego doswiadczenia zawodowego na wszystkie firmy, w ktérych pracowa-
tam, to mezczyzni awansowali szybciej, kobieta musiata sie wykazac bardziej niz mezczyzni. Ta
réznica wynika z takiego mitu, to znaczy, ze kobieta jest przypisana bardziej do domu i do wycho-
wywania dzieci. Tak, teraz na szczescie to sie zmienito i kobieta jest totalnie rowno z mezczyznq
(WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Sq réznice w kwestii, o ktdrej juz rozmawialiSmy — w podziale na dziaty, w ktdrych kobiety pracu-
ja. W jednych dziatach kobietom jest fatwiej zrobi¢ kariere w dojsciu do najwyzszych stanowisk,
jezeli tak to rozumiemy. W innych mniej (firma doradztwa personalnego).

Na pewno, oczywiscie tak, jak méwie o tych tradycyjnych branzach, o branzach przemyst ciezki,
produkcja, logistyka, tych branzach, ktdre nie sq tak bardzo innowacyjne, nie sq tak mtode w Pol-
sce. Tutaj na pewno rzeczywiscie jest przewaga mezczyzn i im jest tatwiej awansowac i dostajq
wieksze pensje. W przypadku tych mtodych branz rodzqcych sie w Polsce od niedawna, takich tak
naprawde kopiowanych z zachodu, tutaj juz te réZznice miedzy pfciowe sq zdecydowanie mniejsze
(firma doradztwa personalnego).

5.5. CZYNNIKI MAJACE WPLYW NA PRZYZNAWANIE
PRACOWNICZYCH SZKOLEN

Firmy wysokich technologii duzg wage przywiazuja do regularnego szkolenia personelu,
ktére ma zapewni¢ pracownikom dostep do najnowszej specjalistycznej wiedzy, a tym sa-
mym rozwdj i konkurencyjnos¢ przedsiebiorstwa. Wiele z nich przygotowuje plany szkolen
zaréwno zewnetrznych, jak i wewnetrznych, ustalanych wraz z pracownikami odpowiednio
do ich potrzeb. W firmach wysokich technologii szkolenia czesto majg charakter obligato-
ryjny, w mniejszym stopniu zakwalifikowanie do nich zalezy od uznania np. przetozonego,
o nie jest juz tak oczywiste w pozostatych przedsigbiorstwach. Pracodawcy deklarowali, ze
pracownicy maja réwny dostep do szkolen, zalezy to jedynie od ich checi wlasnego rozwoju.
Dos¢ chetnie tez uczestniczg w finansowaniu doksztatcania sie pracownikow, ktére podej-
muja oni z wlasnej inicjatywy. Najczesciej potrzeby szkolenia, doksztatcania wyrazaja osoby
mtode, z wyzszym wyksztatceniem. Pracodawcy nie potrafili jednoznacznie odpowiedzie¢,
kto ich zdaniem, czy kobiety, czy mezczyzni, chetniej podnosza kwalifikacje. Pojawiaty sie
jednak opinie, Zze to kobiety sg bardziej aktywne pod tym wzgledem. Wypowiedzi pracow-
nikéw firm doradczych pokazuja jednak, ze aktywnos$¢ kobiet w zakresie doszkalania znacz-
nie spada, gdy zostajg matkami, trudniej im wiaczy¢ dodatkowe zajecia do napietego planu
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dnia, a ksztatcenie odbywa sie najczesciej kosztem zycia rodzinnego. Tradycyjny podziat rol
w spoteczenstwie, skutkujacy ograniczong dyspozycyjnoscia kobiet, ktére sg matkami, uprzy-
wilejowuje mezczyzn chcacych podnosic¢ kwalifikacje. Kobietom trudniej jest zrezygnowac
z zycia rodzinnego na rzecz rozwoju zawodowego niz mezczyznom.

Jesli chodzi o studia podyplomowe czy jezyk angielski to bardziej wychodzq pracownicy sami,
a jezeli chodzi o reszte szkoler, to jest wspolna rozmowa pracownika z szefem. Czesciej chec roz-
woju zawodowego wyrazajq lepiej wyksztatceni i mfodsi, bez réznicy ze wzgledu na ptec. Tacy lu-
dzie sq bardziej Swiadomi, a mtodsi - bo brakuje im pewnej wiedzy, a muszq jq mie¢ (WT, branza
farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Nie ma tu najmniejszych réznic, wszystko zalezy od zapotrzebowania na danym stanowisku (WT,
branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca).

5.6. PODSUMOWANIE

Pracodawcy z firm wysokich technologii staraja sie oferowac swoim pracownikom takie same
mozliwosci rozwoju i awansu niezaleznie od pfci. Inng sprawa jest, ze kobiety ze wzgledu na
okresowe przerwy w pracy wynikajace z macierzynstwa, czy tez cechy osobowosci, inaczej
korzystaja z tych mozliwosci niz mezczyzni.

Pomimo dysproporcji widocznych w strukturze zatrudnienia na szczeblach kierowniczych
pracodawcy nie dostrzegaja, by kobiety miaty gorsze mozliwosci awansu. Czesto nawet nie
zastanawiaja sie, z czego wynika taki stan rzeczy. Dopytywani, nie potrafili na przykfad wyja-
$ni¢ zjawiska dysproporcji w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn na poziomie kadry zarzadzajacej
w ich przedsiebiorstwach. Przyczyn tego, ze wiekszos$¢ kierownikow stanowili mezczyzni, do-
patrywali w utrudnieniach lezacych po stronie kobiety (macierzynstwo, cechy osobowosci,
mniejsza dyspozycyjnosc).
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6. ROZNICE W PRZEBIEGU KARIERY ZAWODOWE)J

6.1. KARIERA ZAWODOWA

6.1.1. OCZEKIWANIA WOBEC WLASNEJ KARIERY ZAWODOWE)J

Kobiety — cenia sobie w pracy zawodowej rozwoj, doskonalenie oraz wykonywanie cie-
kawej pracy. Oczekiwanie awansu nie jest przez znaczng czes¢ kobiet wyrazane wprost.
Kobiety w bezposredni sposob deklarujace, iz chcag awansowac i obiera¢ stanowiska kie-
rownicze, s3 w mniejszosci. Zdaniem wiekszosci badanych, awans powinien by¢ naturalng
konsekwencja rozwoju zawodowego, formg docenienia ich dotychczasowej pracy i zaanga-
zowania, potwierdzenia ich wiedzy i umiejetnosci. Czes¢ kobiet deklaruje, iz ich awans nasta-
pit nie dlatego, ze same miaty taki cel, ale dlatego ze wierzyli w nie przetozeni, tzw. ‘kariera
mimochodem.

MezczyZzni - zatrudnieni w przedsigbiorstwach wysokich technologii czesciej niz kobiety
oczekuja od swojej kariery zawodowej dalszego rozwoju, rozumianego jako ciagte dosko-
nalenie sie w wyspecjalizowanej dziedzinie. Czesciej niz mezczyzni w innych firmach dalsza
kariere zawodowa widzg w obrebie przedsigbiorstwa, w ktdrym sa zatrudnieni. Swéj rozwdj
scisle wiaza z rozwojem swojej firmy.

Mezczyzni zatrudnieni w innych firmach takze chca sie rozwija¢, ale rozwdj widziany jest
tu bardziej w perspektywie dalszych awanséw, lepszego wynagrodzenia.

6.1.2. INDYWIDUALNY PLAN KARIERY ZAWODOWE)J

Kobiety — cze$¢ kobiet ma sprecyzowane plany zawodowe, w tym che¢ awansu. Wiekszos¢
jednak chce zdobywac¢ wiedze, doskonali¢ sie w swoim zawodzie i ewentualnie stopnio-
wo osiagac awans. Najsilniejszy nacisk na doskonalenie ktadg kobiety specjalistki, pracowni-
cy naukowo-techniczni i kadra zarzadzajaca, zwlaszcza w firmach stosujacych wysokie i sred-
nie technologie, ktére czerpia z osiggnie¢ naukowych, oraz osoby bedace na stanowiskach
wymagajacych biezacej wiedzy prawne;j.

Kobiety starsze w wieku okoto 50 lat i wiecej myslg juz o emeryturze, chca by¢ albo zaanga-
zowane w ciekawe projekty, albo po prostu sumiennie wykonywac swoje obowigzki. Nawet
jesli do tej pory nie osiggnety awansu, zniechecone doswiadczeniem juz na niego nie licza
- wiedzg, ze awans taki otrzyma albo mezczyzna, albo osoby miodsze, koto 35-40 roku zycia.
Kobiety starsze pracujace jako kadra zarzadzajgca lub wysokiej klasy specjalisci mysla ewen-
tualnie o zmianie pracy, by uciec przed monotonia.

Wiekszos¢ badanych kobiet intensywnie sie doszkala, czesto réwniez pokrywajac koszty
szkolen we wiasnym zakresie.

37



Jesli kwestia dotyczy szkolen, to czes¢ zaktadéw sama wychodzi z propozycjq szkoleri swoich
pracownikow i je finansuje, czes¢ jest otwarta na propozycje pracownikéw i chetna, by je dofi-
nansowywac, w czesci jednak nie ma to miejsca, a cata kwestia pozostaje indywidualnym wybo-
rem i kosztem pracownikéw.

W czesci badanych zaktadéw pracy $ciezka zawodowa jest ustalana razem z przelozonym
podczas rozmoéw rocznych, ale nie jest to bardzo popularne dziatanie. Czesciej stoso-
wane jest to w firmach o charakterze korporacyjnym, z wyksztatcong kultura organizacyjna.
Osoby zatrudnione w przedsiebiorstwach wysokich technologii czesciej deklaruja, ze w ich
przedsiebiorstwach przeprowadza sie rozmowy roczne, ktére majg na celu okreslenie ele-
mentéw ocenianych pozytywnie i negatywnie zaréwno przez pracownikéw, jak i pracodaw-
cow, a takze okreslenie zadan i celdw rozwojowych na nastepny rok.

Chyba teraz to kobiety bardziej stawiajq na rozwdj, bo jest taki wielki bum, ze kobiety chyba bar-
dziej stawiajq na rozwoj, a faceci troszeczke odchodzq w cieri (WT, branza komputerowa, kadra
zarzqdzajqca).

Bardzo chciatabym by¢ prawdziwym specjalistq w tym, co robie, poniewaz jest to taka niszowa
gatqz (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

Bardzo czesto obserwuje takq sytuacje, ze kobiety na stanowiskach specjalistycznych w momen-
cie, kiedy wychodzq za mqz, rodzq dzieci, to wybierajq stabilniejszq opcje rozwoju zawodowego,
mniej angazujq sie poza godzinami pracy (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Ja rozumiem rozwdj zawodowy tak, Ze to jest tagodniejsza forma osiqgania kariery. Kobieta sta-
wia tez na jakgqs statos¢, na bezpieczeristwo, jezZeli jest firma, w ktérej nie denerwuje sie, czy bedzie
miata te prace za rok czy dwa i moze pomyslec o dzieciach, moze pomyslec o rodzinie, o rozwoju
tej rodziny, a przy okazji rozwija¢ sie zawodowo, to jest wiasnie to, o czym ja méwie. Tak chciata-
bym, zeby to wyglqdato (ST, branza kosmetyczna, kadra zarzqdzajqca).

No wtasnie, u kobiet to jest rozwdj zawodowy, a u mezczyzn nazywa sie to kariera. Bardzo mocno.
Znam osoby, ktére majq takie parcie na kariere, to sq tez kobiety, ale czesciej zdarza sie to u mez-
czyzn (ST, branza kosmetyczna, kadra zarzqdzajqca).

MezczyZni - tak samo jak w przypadku kobiet, zdecydowana wigkszos¢ mezczyzn deklaruje,
ze nie ma opracowanego wspodlnie z pracodawca indywidualnego planu kariery zawodo-
wej. Ta grupa respondentéw podkresla w wypowiedziach, ze rozmowe na temat swojej roli
w firmie i wlasnego rozwoju zawodowego odbyta podczas rozmowy z pracodawcg przed ob-
jeciem zajmowanego przez siebie stanowiska i czesto deklaruje, ze te ustalenia maja miejsce
i s3 wprowadzane w zycie.
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6.1.3. ELEMENTY ULATWIAJACE PRZEBIEG KARIERY ZAWODOWE)J

Kobiety — niezaleznie od tego, czy pracowaty w firmach stosujacych wysokie technologie, czy
tez nie, najczesciej wskazywaly takie elementy utatwiajace przebieg kariery zawodo-
wej, ktore zalezaty od nich samych:

« Cechy osobowosciowe: tzw. osobowos¢ androgyczniczna (ktéra posiada zaréwno
cechy tradycyjnie postrzegane jako kobiece, jak i te postrzegane jako meskie), kre-
atywnos$¢, ogromne zaangazowanie, determinacja w dazeniu do osiaggniecia wyzna-
czonego celu, poswiecenie, pracowito$¢, odwaga w podejmowaniu wyzwan;

» Umiejetnosci: dobra organizacja pracy, umiejetno$¢ rozwigzywania problemoéw, od-
dzielenie zycia rodzinnego od zawodowego, umiejetnos¢ wystapien;

» Weczesniejsze wybory i dziatania: znajomos¢ jezykéw obcych, wybrany odpowiedni
kierunek studiéw, w tym studia za granica, praktyka (staze, doswiadczenie zawodowe);

» Wyznawane wartosci: che¢ pofaczenia zycia zawodowego z rodzinnym, che¢ samo-
realizacji w pracy.

Na pewno kreatywnos¢... ogromne zaangazowanie. Nasza praca wymaga zaangazowania
pod kazdym wzgledem (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Dobra organizacja pracy, rozwiqzywanie problemdw, oddzielenie Zycia rodzinnego od zawodo-
wego (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Kierunek studiéw, jaki wybratam pomégt mi w karierze, to, ze uczytam sie jezykdéw obcych dzieki
rodzicom (WT, branza komputerowa, kadra zarzqdzajqca).

Na pewno determinacja w dqzeniu do osiggniecia celu. Zawsze stawiam przed sobq jakies cele,
jakies wyzwania, jakies projekty, mysle, ze ta stanowczos¢, determinacja w osiggnieciu tych ce-
I6w to byto to, co pracodawcy docenili (ST, branza kosmetyczna, kadra zarzqdzajqca).

Rzadziej wskazywano elementy stojgce po stronie zaktadu pracy, takie jak:

» Elastycznos¢ zaktadu pracy odnosnie godzin pracy w stosunku do kobiet wracaja-
cych z urlopédw macierzynskich (np. w nocy, w domu, zaczynaja wczesniej, zeby pogo-
dzi¢ to z opieka nad matymi dzie¢mi);

« Wyrozumiatos¢ przetozonych, ze opieka nad matymi dzie¢mi nie bedzie trwac
wiecznie;

» Sprawiedliwa ocena przetozonych.

Nie byto ani jednego czynnika, ktéry mdégtby mi utatwi¢ mdj przebieg kariery zawodowej. W moim
przypadku na cate szczescie zaktad pracy poszedt na tak dobry uktad, ze pozwolit mi wykonywa¢
obliczenia numeryczne, skomplikowane, w jedynym dostepnym wtedy bardzo duzym kompute-
rze przy komisji planowania w nocy. Ja w nocy pracowatam, w dzier pilnowatam dziecka (WT,
branza lotnicza, kobieta).
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MezczyZni — wymieniane przez wszystkich mezczyzn elementy utatwiajgce przebieg kariery
zawodowej miaty charakter gtéwnie zwigzany z ich wewnetrznymi cechami osobowosci. Wy-
mieniano nastepujgce cechy osobowosciowe:

» Cechy o charakterze spotecznym, zwigzane z kontaktami miedzyludzkimi, to jest
wspotprace z innymi ludzmi, a takze naturalng umiejetnos¢ do zarzadzania praca
innych, przykfadowo:

o zdolnos¢ przekonywania ludzi do swoich pomystéw,

o tatwe nawigzywanie kontaktéw miedzyludzkich,
o zdolnosci przywddcze,
o zdolnos¢ do kierowania zespotem zadaniowym.

» Cechy swiadczace o motywacji do podejmowania zadan i wkasnych ambicjach:

pasja,

zaangazowanie w nauke,

samozaparcie,

zdyscyplinowanie,

stanowczos¢,
O zaangazowanie.

Dodatkowo, tak samo jak w przypadku kobiet, wymieniano jeszcze wczesniejsze wybo-
ry i dziatania:

+  Znajomos¢ jezykéw obcych, wybrany odpowiedni kierunek studiéw, w tym studia
za granicg, praktyka (staze, doswiadczenie zawodowe).

O O O O ©

Mezczyzni zatrudnieni w firmach wysokich technologii czesciej niz mezczyzniw innych przed-
siebiorstwach podkreslali, ze rozwdj ich kariery zawodowej utatwity im w réwnym stopniu
cechy osobowosci, jak i wysokie, specjalistyczne wyksztatcenie. Ta grupa respondentéw za-
znacza w swoich wypowiedziach, ze zatrudnienie ich w danej firmie na obecnym stanowisku
poprzedzone jest specjalistycznymi studiami, nie tylko w danym kierunku, ale takze w danej
dziedzinie, pogtebiane pdzniej poprzez ciggte doszkalanie sie i rozwdj wiasny, a takze $cisle
ukierunkowang praktyke zawodowa. Dla tej grupy respondentéw elementami utatwiajagcymi
przebieg kariery zawodowej jest ciggte poszerzanie wiedzy w jednej dziedzinie, wzmocnione
przez odpowiednie cechy osobowosciowe.

Wsréd mezczyzn zatrudnionych w innych firmach czesciej zdarzajg sie osoby, ktéry swéj roz-
woj lub jego brak scislej wigza ze Srodowiskiem pracy, jakie oferuje im pracodawca. Majg wo-
bec niego duze oczekiwania i generalnie sg mniej usatysfakcjonowani obecnymi warunkami,
w ktérych przyszto im pracowac.

Szczescie, bycie w dobrym miejscu o dobrej porze, to element wymieniany na koncu przez
respondentéw. Ma zdaniem badanych niewielkie znaczenie, cho¢ w niektérych momentach
zycia moze wptyna¢ istotnie na to, kim sie jest i co sie robi, jaka pozycje zawodows sie osia-
gneto.
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6.1.4. ELEMENTY UTRUDNIAJACE PRZEBIEG WLASNEJ KARIERY
ZAWODOWEJ

Kobiety - jedynymi kobietami, ktére deklarowaty, ze nic do tej pory nie utrudniato im kariery
zawodowej byty najmtodsze respondentki — bezdzietne panny. Pozostate kobiety natomiast
bez wzgledu na to, czy pracowaty w firmach wykorzystujacych wysokie technologie, czy tez
zatrudnione w innych firmach, deklarowaly, iz elementami najczesciej utrudniajacymi
przebieg ich kariery zawodowej byty:

» Macierzynstwo jako takie, ktére na pewien czas wymaga od kobiet przerwy w pracy
(najbardziej dotyka to te kobiety, ktére pracujg w warunkach szkodliwych dla zdrowia,
kiedy na zwolnienie zmuszone s3 péjs$¢ od poczatku cigzy). W tym czasie mezczyzni
maja szanse awansowac, gdyz s na biezaco ze zmianami zachodzacymi na rynku pra-
cy. Skupienie sie kobiet na rodzinie i dziecku powoduje, ze to ich dotykajg negatywne
konsekwencje: mniejsza dyspozycyjno$¢ w pracy (nieche¢ do zostawania po godzi-
nach czy wyjazdéw stuzbowych, wymagajacych dtuzszej roztaki z matym dzieckiem),
problematyczna opieka nad dzie¢mi, takze podczas zwolnien lekarskich. Wszystko
to czesto przeszkadza planom stuzbowym i to dlatego kobiety sa postrzegane przez
cze$¢ pracodawcodw jako mniej atrakcyjni pracownicy. Doda¢ do tego mozna jeszcze
zbyt drogie ustugi zwiagzane z opieka nad dzieckiem, zbyt niskie pensje kobiet oraz
krétko czynne przedszkola i widoczne staje sig, ze kobietom trudniej niz mezczyznom
pogodzi¢ zycie rodzinne z zawodowym. Miedzy innymi dlatego czes¢ kobiet sama
wycofuje sie na dtuzszy czas z rynku pracy, gdyz nie jest w stanie sama poradzi¢ sobie
z taczeniem tych obowiazkéw. W takiej sytuacji zgodnie z wyznawanymi wartosciami
wybieraja rodzine.

» Stosunek do macierzynstwa przetozonych - kobieta w ciazy i z matym dzieckiem
stanowi dla pracodawcy problem, gdyz jest przez pewien czas mniej dyspozycyjna,
a jej czasowe odejscie wymaga reorganizacji w miejscu pracy. Negatywny stosunek do
macierzynstwa jest najsilniej widoczny w branzach zmaskulinizowanych, gdzie kon-
kurencja ze strony mezczyzn jako potencjalnych pracownikéw jest ogromna. W fir-
mach z branz sfeminizowanych kobiety w cigzy i kobiety matki sa pozytywniej po-
strzegane. Pracodawcy z takich branz maja juz za sobg doswiadczenia macierzynstwa
wérdéd swoich pracownic, takze wirdd kobiet na stanowiskach kierowniczych, wiec nie
sg to dla nich sytuacje rzadkie, potrafig sie do nich dostosowac i odpowiednio zreor-
ganizowac prace firmy. Ponadto pracodawcy muszg uwzgledniac realia rynku pracy
i zatrudnia¢ kobiety, gdyz one stanowig wiekszos¢ specjalistéw w pewnych branzach
(np. farmaceutycznej). Oczywiscie wszedzie jest widoczny trend, ze pracodawcy
niechetnie patrza na dtuzsze urlopy wychowawcze, zwlaszcza jesli ma to doty-
czy¢ stanowisk kierowniczych.

Jedli kobiety dostrzegaja problemy z osigganiem przez siebie kolejnych szczebli kariery za-
wodowej, przyczyn tego stanu rzeczy w mniejszym stopniu upatrujg w uprzedzeniach czy
dyskryminacji, a bardziej we wtasnym macierzynstwie.

Dzieci i opieka nad nimi i absencja w pracy, mniejsza dyspozycyjnosc. Ale na szczescie miatam
wyrozumiatych szefow, chociaz dawali tez do zrozumienia, Ze utrudnia to wszystko prace (WT,

branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).
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MGoj mfody wiek. W pierwszej pracy na pewno to, Ze jestem niezamezna, ze dopiero bede miata
dzieci i .... Niestety padto to pytanie, o moje zamierzenia, co do mojego Zycia osobistego i za-
fozenia rodziny, ale padfo i w pierwszej firmie i w drugiej (WT, nawigacja morska, automatyka,
kobieta).

Innymi, rzadziej wymienianymi elementami utrudniajacymi przebieg kariery zawodowej jest
zdaniem kobiet:
« Brak doswiadczenia zawodowego (tylko mtodsze);
« Brak pewnosci siebie/ brak wiary w siebie - cechy tak przydatne w walce o awans
badzZ istotne w branzach i na stanowiskach zmaskulinizowanych;
» Uprzedzenia mezczyzn w stosunku do kobiet (zwtaszcza w tzw. meskich branzach,
ale réwniez na tzw.'meskich’ stanowiskach, czyli stanowiskach kierowniczych), trakto-
wanie protekcjonalnie, pomniejszanie wiedzy i osiggnie¢ — niedocenianie.

Jak facet cos zrobit, to ja musze by¢ o krok do przodu i udowadnia¢, ze jestem réwnie dobra (ST,
automatyka przemystowa, kobieta).

Brak pewnosci siebie (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Jak przysztam tu do pracy, to méj kolega traktowat mnie jak gtupiq (ST, automatyka przemysto-
wa, kobieta).

MezczyZzni — trudno im byto wymieni¢ elementy, ktére mogtyby wptywac utrudniajaco na
rozwoj ich kariery zawodowej. W zdecydowanej wiekszosci deklarowali, ze nie widza takich
czynnikow. Jezeli takie wymieniali, to bardziej zwiazane one byty z otoczeniem zewnetrz-
nym, takie jak: sytuacja w danym srodowisku pracy, nieprzyjazny pracodawca itp., niz
wiasnymi wewnetrznymi ograniczeniami. Wymienianie elementéw utrudniajacych rozwoj
kariery tatwiej przychodzito mezczyznom zatrudnionym w przedsiebiorstwach innych niz
wysokie technologie. W grupie mezczyzn zatrudnionych w przedsiebiorstwach wysokich
technologii znikoma czes¢ stanowili mezczyzni sfrustrowani zawodowo.

Pracownicy o bardzo dtugim stazu zawodowym podkredlali, ze trudnosci w rozwoju ich ka-

riery zawodowej zwigzane byty takze ze zmiana warunkdéw pracy w gospodarce wolnorynko-
wej, chodzito tu przede wszystkim o brak znajomosci jezykéw obcych.

6.2. PODSUMOWANIE

Mezczyzni, zwtaszcza ci zatrudnieni w przedsiebiorstwach wysokich technologii, w swoich
wypowiedziach ktada gtéwny nacisk na to, kim sa, co soba reprezentuja. Ma to ich zdaniem
Sciste przetozenie na to, jaka pozycje spoteczng zajmuja. Czynniki, ktére o tym zdecydowaty
w odczuciu mezczyzn, umiejscowione wewnatrz, zalezne sg od ich woli podjecia dziatania
do osiagniecia zamierzonych celéw. Kobiety, cho¢ tak samo jak mezczyzni czynnikéw wpty-
wajacych pozytywnie na rozwdj ich kariery upatruja gtéwnie w sobie, to w przeciwienstwie
do mezczyzn zastugi przypisuja takze sprzyjajgcym czynnikom zewnetrznym. Dla mezczyzn
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utatwiajacym kariere czynnikiem zewnetrznymi jest tut szczescia, dla kobiet elastycz-
nos¢ zaktadu pracy, wyrozumialos$¢ i sprawiedliwos¢ pracodawcy.

Podczas gdy mezczyznom trudno byto wymienic¢ jakiekolwiek czynniki, ktére negatywnie
wptywatyby na rozwdj ich wiasnej kariery zawodowej, to kobiety mogty wymienia¢ ich kil-
ka. Analiza ich wypowiedzi pokazata, ze dotyczyly one gtéwnie kwestii macierzynstwa albo
wewnetrznych ograniczer osobowosciowych, na ktdre kobiety czedciej zwracaja uwage niz
mezczyzni.

Niewatpliwie najwiekszym utrudnieniem dla kobiet w osiaganiu pozycji zawodowej
jest okres wczesnego macierzynstwa, ktory taczy sie z okresowa przerwa w pracy. Do-
tkliwe jest to zwtaszcza dla kobiet z firm wysokich technologii, ktérych zawéd i sSrodo-
wisko pracy niejako obliguja do ciagtego poszerzania wiedzy. W ich przypadku przerwa
w pracy, brak kontaktu z najnowsza wiedza i technologia, a takze koniecznos¢ podzie-
lenia czasu miedzy prace zawodowa a zycie rodzinne spowalnia ich rozwéj zawodowy.

6.3. POSTRZEGANIE ROZNIC W SCIEZCE ZAWODOWEJ MIEDZY
OSOBAMI ZATRUDNIONYMI NA ANALOGICZNYCH
STANOWISKACH

Dos¢ popularnym, wymienianym przez wszystkich bez zastanowienia przekonaniem jest,
ze na kariere zawodowa wptywaja jedynie kwalifikacje i umiejetnosci. Gdy jednak temat bar-
dziej pogtebia sig, najczesciej kobiety zauwazajga, ze maja stabsza pozycje na rynku pracy: sa
mniej chetnie zatrudniane, rzadziej awansujg, sg bardziej surowo oceniane, musza wykazaé
sie znacznie bardziej niz mezczyzni i pracowac ciezej, by osiagna¢ awans. Ponadto czesto
kariera kobiety musi by¢ okupiona zaniedbywaniem rodziny lub wiecznymi dylematami i po-
czuciem winy.

Réznice w przebiegu $ciezki zawodowej kobiet i mezczyzn s3 na ogét dostrzegane przez pra-
codawcédw. Jednoczesdnie staraja sie oni pokazad, ze taki stan rzeczy nie wynika z tego, ze nie
stwarzajg oni jednakowych mozliwosci rozwoju zawodowego kobietom i mezczyznom, ale
zalezy od czynnikéw obiektywnych, takich jak:

» Zainteresowanie lub jego brak okreslonymi dziedzinami lub branzami;

+ Wybor kierunku edukacji;

+ Cechy osobowosciowe kobiet i mezczyzn.

6.3.1. KOMPETENCJE, KWALIFIKACJE, UMIEJETNOSCI

Kobiety — réznice w kompetencjach i kwalifikacjach os6b zatrudnionych na tych samych
stanowiskach byly rzadko wskazywane przez badane kobiety. Jednakze badane braty
pod uwage na ogoét wyksztatcenie formalne, a nie réznego rodzaju szkolenia czy studia pody-
plomowe, jezykowe itp. Cze$¢ kobiet jednak pod wptywem pytan uswiadomita sobie, ze np.
kobiety w ich dziale maja wyzsze kwalifikacje niz mezczyzni, dzieki wiekszej ilosci skon-
czonych kursow czy studiow podyplomowych.
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Kobiety czesciej natomiast wskazywaty réznice w umiejetnosciach pracownikéw zatrud-
nionych na tych samych stanowiskach (trudno byto im tu wskaza¢ réznice miedzy ptciami):
+ Skutecznos¢ w dziataniu;
+ Umiejetnos¢ nawigzywania i podtrzymywania kontaktéw (lepsze wsrdd kobiet);
«  Umiejetnosci jezykowe;
+ Umiejetnosci organizacyjne (lepsze wsrdd kobiet);
«  Umiejetnosci zwigzane z wystepowaniem publicznym (lepsze wsréd mezczyzn).

Wiekszos¢ ma takie same kwalifikacje, wiekszos¢ sie wywodzi z tej naszej uczelni, z wydziatu stric-
te lotniczego, mozna powiedzie¢, ze w mniejszym lub wiekszym stopniu spetnia te warunki (WT,
branza lotnicza, kobieta).

Ja bratam pod uwage, ze kazdy z nas ma wyksztatcenie wyzsze, a pdzniej jakies doksztatcanie
czy udziat w jakichs szkoleniach... to oni nie brali udziatu (WT, nawigacja morska, automatyka,
kobieta).

Jesli chodzi o nasz dziat, to jest to kwestia tatwosci w utrzymywaniu kontaktdéw i negocjacji han-
dlowych. To jest nieodtqczny element tej branzy, w tym naszym dziale. Jedni majq te tatwos¢, in-
nym trudniej to przychodzi (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Sqdze, ze mezczyZni majq wiekszq zdolnos¢ wizjonerstwa i takie wyczucie rynku na zasadzie
wiekszych zdolnosci analitycznych i podejmowania wszelkich decyzji. Kobiety wiecej czasu po-
trzebujq na decyzje, tak mi sie wydaje (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

MezczyZni - mezczyzni, bioracy udziat w badaniu, nie zauwazajg znaczacych réznic miedzy
pracownikami zatrudnionymi na analogicznych stanowiskach, jezeli chodzi o kwalifikacje
i kompetencje, a takze umiejetnosci. Postrzegaja natomiast jako naturalne, iz zakres szczeg6-
towych kwalifikacji i umiejetnosci bardziej uzalezniony jest od obszaréw zadan, jakie stawia-
ne sg przed pracownikiem, niz zajmowanego stanowiska. Mezczyzni zatrudnieni w przedsie-
biorstwach wysokich technologii w odréznieniu od kobiet podkreslaja, jak duze znaczenie
w ocenie kwalifikacji pracownika ma takze jego waska specjalizacja, na ktora sktadajg sie
rowniez dodatkowe szkolenia, certyfikaty i licencje.

Mezczyzni w swoich wypowiedziach nie réznicujg kobiet i mezczyzn pod wzgledem umie-
jetnosci, kwalifikacji i kompetencji. Zdecydowana wiekszos¢ wypowiadajacych sie uwaza,
ze kobiece przygotowanie do zawodu jest adekwatne do zajmowanych stanowisk i nie ma
w stosunku do nich zadnych zastrzezen ani watpliwosci. Mezczyzni, chcac potwierdzi¢ swoje
stowa, w wypowiedziach przytaczaja przyktady kolezanek wybijajacych sie pod wzgledem
kompetencji na tle mezczyzn. Wydaje sie jednak, ze sg to dla nich jednostkowe przyktady.

Jesli chodzi o prace takq badawczo-rozwojowq, mysle, ze mezczyzna potrafi szybciej uzyskac in-
formacje. Nie wiem, czy wynika to z umiejetnosci obstugi komputera, czy z tego, ze mezczyzna
szybciej porusza sie w nowinkach technicznych. tatwiej mu przychodzi poszukiwanie literatury
lub jakichs patentéw. Natomiast jesli chodzi o prace laboratoryjng, to kobiety przez swoje zorga-
nizowanie, doktadnos¢ i dyscypline wewnetrznq nadrabiajq to i szybciej im przychodzi wdraza-
nie tych informacji i sama praktyka (WT, branza informatyczna, mezczyzna).
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6.3.2. STAZ PRACY | ZAKRES OBOWIAZKOW

Kobiety — staz pracy byt najczesciej wskazywanym elementem réznicujacym pracowni-
kow zajmujacych te same stanowiska, co czesto szto w parze z wiekszym zakresem obo-
wigzkow i innym wynagrodzeniem. Znaczna cze$¢ kobiet twierdzita, iz kobiety rzadziej
niZ mezczyzni zmieniaja prace, ceniac sobie statos¢ i bezpieczenstwo.

Mniejszo$¢ kobiet wskazywata, iz istnieja réznice w zakresie obowiazkow - wiecej zadan
w przypadku kobiet niz mezczyzn zajmujacych te same stanowiska. Respondentki, ktére
obserwowaly taka zaleznos¢, ttumaczyty to tym, ze kobiety, bedac pracownikami mniej aser-
tywnymi, rzadziej odmawiaja przetozonym i dlatego ci chetniej deleguja na nie dodatkowe
obowiazki. Na og6t idzie za tym wzrost ptac, ale nie jest to tozsame z tym, ze wéwczas kobiety
zarabiaja wiecej od swoich kolegéw. Fakt ten odbija sie w do$¢ powszechnym przekonaniu,
zwilaszcza wsrdd kobiet pracujacych w zmaskulinizowanych branzach, ze kobieta musi sie
dwa razy wiecej napracowa¢, wykazac sig, aby doréwnac w pracy mezczyznom i by¢ zauwa-
zona/doceniona przez przetozonych.

Wydaje mi sie, ze tu jednak brak jest ludzi, a ...kobiecie mozna da¢ wszystko. [...] Jak pojawia
sie cos nowego, a nie chcq obcigzac naszych handlowcdw, to dostaje to ja albo kolezanka (WT,
nawigacja morska, automatyka, kobieta).

Wsréd kobiet chyba nie. Sq kolezanki, ktdre sq juz tu 9 lat i caly czas zajmujq to samo stanowisko
tylko ... zmiana obowiqzkéw, czyli podobnie jak u mnie. U kolegéw sq wyjqtki, bo przechodzq
ze stanowiska specjalisty na kierownika, ale sq takie osoby, ktdre tez sq caly czas na stanowisku
specjalistow, pomimo Ze sq tam juz iles lat (WT, nawigacja morska, automatyka, kobieta).

Mezczyzni — doswiadczenie zawodowe, staz pracy to zdaniem badanych elementy naj-
bardziej réznicujace pracownikow zatrudnionych na analogicznych stanowiskach. Fakt
ten jest uznawany przez mezczyzn za zupetnie naturalny, gdyz zdaniem tej grupy badanych
w obsadzaniu stanowisk nie liczy sie rodzaj doswiadczenia, ale zdobyte w jego trakcie kom-
petencje, ktdre predestynuja pracownika do podjecia sie okreslonych zadan. Takze ktos, kto
ma wrodzone predyspozycje do petnienia jakis funkcji, na przyktad kierowniczych, bedzie
szybciej awansowat. W tym zakresie nie byto réznic miedzy opiniami mezczyzn zatrudnio-
nych w przedsiebiorstwach wysokich technologii i pozostatych.

Mezczyzni pracujacy w sektorze hi-tech w swoich wypowiedziach podkreslali jednak, ze cze-
sciej niz w pozostatych sektorach zdarza sie, ze w przypadku wysokiej klasy specjalistéw za-
trudnionych na analogicznych stanowiskach rodzaj zdobywanych doswiadczen jest bardzo
podobny. Pracownicy obejmujacy takie stanowiska sg wyspecjalizowani, uzyskali podobne
kierunkowe wyksztatcenie, czesto w tej samej dziedzinie, a ich droga zawodowa uktadata sie
analogicznie - po studiach podejmowali prace w swoim zawodzie i pokonywali podobne
szczeble drabiny zawodowe;.

MezczyzZni raczej nie zauwazali ré6znic w zakresie obowigzkoéw, jakie natozone sg na pracow-
nikéw zatrudnionych na analogicznych stanowiskach. Jesli takie zauwazali, to przypisywali je

zréznicowaniu wynikajacemu z charakterystyki petnionej funkgcji w przedsiebiorstwie.
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Tylko jeden z respondentéw przyznat, ze kobiety maja z reguty wiecej obowigzkéw. Jego
zdaniem wynika to z tego, ze kobiety sa bardziej zorganizowane i szefowie wykorzystujg po
prostu ich umiejetno$¢ dobrego organizowania sobie czasu. W jego opinii sg tez za to lepiej
wynagradzane i dzieki temu szybciej awansuja.

Wymieniatem juz wczesniej cechy kobiet i mysle, Ze przez to jest na kobiety naktadane wiecej obo-
wigzkow niz na mezczyzn. Potrafig skupic sie nad wieloma rzeczami naraz i jest to przez praco-
dawcéw wykorzystywane (WT, branza farmaceutyczna, mezczyzna).

6.3.3. WYNAGRODZENIE | POZAPLACOWE ELEMENTY WYNAGRODZENIA

Kobiety — kwestia wynagrodzen wydaje sie najmniej zbadang kwestia, gdyz najczesciej
jest ona pilnie strzezona tajemnicq i to nie tylko przez samych pracownikéw, ale réwniez
przez pracodawcédw, ktdrzy wymagaja podpisania w umowie o prace klauzuli o nieujawnia-
niu wiasnych dochoddéw. W firmach, w ktérych system wynagrodzen jest przejrzysty i ujety
w tzw. widetki, badane kobiety maja wrazenie, ze wszyscy pracownicy o podobnym stazu
i kompetencjach zarabiaja podobnie. Najczesciej w tym przypadku réznicujaca zmienna wy-
nagrodzenia byt staz pracownikéw zajmujacych te same stanowiska. | tu znana badanym
réznica w wynagrodzeniach nie oburza badanych, jesli jest pochodna stazu.

Niemniej jednak, czes¢ kobiet (mniejszos¢) deklarowala, ze wie o réznicach w wynagro-
dzeniu kobiet i mezczyzn na analogicznych stanowiskach. W kazdym takim opisywanym
przypadku kobieta zarabiata mniej niz mezczyzna, chociaz jej kompetencje i umiejetnosci byty
analogiczne lub nawet wyzsze. R6znice te wahaty sie od 30% przez 50%, a nawet do 150%.

Pozaptacowe elementy wynagrodzenia sa bardziej widoczne na zewnatrz, ale tutaj
kobiety najczesciej deklarowaty brak réznic pomiedzy osobami zajmujacymi te same
stanowiska.

Jesli takie réznice istnialy pomiedzy pracownikami w tej sferze, czesto uzasadnialy ja czescio-
wo odmiennym zakresem obowigzkéw.

Oczywiscie zdarzaty sie sytuacje takie, ze cho¢ kobieta potrzebowata, tak jak inni mezczyzni,
wykona¢ prace w domu, to ona nie posiadata stuzbowego laptopa, a mezczyzni tak (wykorzy-
stywata do tego celu swoj prywatny sprzet, méwiac, ze zdazyta sie juz do tego przyzwyczaic).
Najbardziej kuriozalna sytuacja dotyczyta jednej z respondentek (jedynej kobiety w dziale),
ktora byta jedyna kobietg na analogicznym stanowisku z innymi mezczyznami, ale nie mia-
fa réwnego dostepu nawet do bazy danych (brak dostepu do niej uniemozliwiat sprawne
wykonywanie powierzonych jej obowigzkéw) czy do telefonu stacjonarnego z wyjsciem na
miasto (podczas gdy do jej obowigzkéw nalezato utrzymywanie kontaktéw z zagranicznym
kontrahentem). Sama jednak ttumaczyta to tym, ze dostep do tych rzeczy maja ‘ulubienicy/
znajomi’znacznie mniej doswiadczonego od niej przetozonego.

Tak sie nieszczesliwie sktada, ze méj mqz réwniez pracuje w tym biurze i kiedy byty przeszerego-
wania - zatézmy, byt problem podwyzki dla mnie i dla niego, to on dostawat ,przeciez w rodzi-
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nie juz jest podwyzka” | tak byfo przez 20 lat. | dlatego moje uposazenie byto na przedostatnim
miejscu w biurze konstrukcyjnym, cho¢ zakres obowiqzkdw, te specjalizacje, to wyksztatcenie - to
wszystko byto na tym samym poziomie (WT, branza lotnicza, kobieta).

Miedzy mng a moim kolegq jest to réznica jakies 500 ztotych. Ja zarabiam oczywiscie mniej. Jezu,
Zeby to tylko byto anonimowe! — No to byta rozmowa z szefem i ja sie pytam, dlaczego tak jest?
A on: Skqd to wiesz? No to ja, ze wiem, nie wiedziat,co powiedzie¢. Ja mu mdwie, ze jezeli ja robie
cos gorzej, to nich mi wypunktuje co, ja wtedy to poprawie. No i on, Ze to nie tak, Ze ja robie cos
Zle... Ja wtedy spytatam (zatuje, Ze tego nie nagratam), czy to dlatego, Ze jestem kobietg. A on, ze
no tak, na to wychodzi (ST, automatyka przemystowa, kobieta).

Powiedzmy handlowcy, to nizsze stanowisko, majq 2 tysiqgce netto, a ja mam 1500 ztotych brutto!
Na pewno sq i to ogromne. To sq po prostu faceci. Wiem to na podstawie swoich doswiadczeri
i handlowcdw, gdzie jest 1 dziewczyna i zarabia o wiele, wiele mniej (NT, produkcja opakowan,
kobieta).

Na ogédt to samo, komorki majq ci, co sie kontaktujq z klientami, wiec programisci nie majq, musi
by¢ uzasadnienie (WT, branza komputerowa, kobieta).

MezczyZzni - identycznie jak kobiety, mezczyzni w swoich wypowiedziach podkreslaja, ze
kwestie wynagrodzen w firmie nie sa w sposob oficjalny podawane do wiadomosci, dlatego
to, 0 czym sie wypowiadaja, jest gtéwnie ich wyobrazeniem na ten temat. Tak samo jak kobie-
ty, mezczyzni zatrudnieni w firmach, w ktérych system wynagrodzen jest przejrzysty,
nie maja poczucia, ze ktokolwiek z zatrudnionych oséb jest wynagradzany lepiej lub
gorzej od innych pracownikéw o podobnym stazu pracy, na analogicznych stanowi-
skach. W firmach, w ktérych system wynagrodzen bardziej uzalezniony jest od uznania prze-
tozonych i szeféw firmy, poczucie, ze pensje pracownicze réznig sie miedzy sobg z powodow
pozamerytorycznych, jest wieksze.

Mezczyzni, inaczej jednak niz kobiety, nie przypisuja tych réznic dyskryminacji ktérejs$ z opi-
sywanych grup, ale:
» Umiejetnosciom wynegocjowania sobie warunkow zatrudnienia;
+ Pewnego rodzaju uprzywilejowania wynikajacego z blizszych znajomosci z sze-
fem i przelozonym;
» Lepszej lub gorszej koniunktury zwigzanej z sytuacja na rynku pracy;
» Kondycja przedsiebiorstwa w momencie zatrudnienia pracownika.

Pracodawcy, pracownicy dziatow HR, pracownicy firm doradztwa personalnego — pracodawcy
na ogét nie widza réznic w wynagrodzeniach pomiedzy kobietami i mezczyznami zatrudnio-
nymi na analogicznych stanowiskach. Twierdza, ze wysokos¢ i zroznicowanie zarobkéw
jest pochodna kompetencji, doswiadczenia pracownikdéw, takze stazu pracy, a ewen-
tualne réznice mieszcza sie w ustalanych przez nich widetkach ptacowych. Pracodawcy
z mniejszych firm ttumaczyli réznice w zarobkach tym, ze stawki oferowane pracownikowi
w momencie zatrudnienia zaleza od kondycji firmy w danej chwili. PéZniejsze podwyzki,
przyznawane czesto wszystkim pracownikom, niezaleznie od wynikdw pracy, nie niweluja
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tej poczatkowej dysproporcji. Tylko jeden z pracodawcéw przyznat otwarcie, iz niektorzy
mezczyzni (ci, ktdrzy sa jego znajomymi) w jego firmie zarabiaja wiecej.

Na podstawie deklaracji pracodawcow dotyczacych zarobkéw pracownikéw trudno
jest ustali¢, w ktorej z badanych grup, czy w firmach wysokich technologii, czy moze
pozostatych, sa one wieksze.

Pracownikom firm doradztwa personalnego takze trudno byto okresli¢, czy wieksze réznice
w zarobkach kobiet i mezczyzn maja miejsce w firmach wysokich technologii. Ich zdaniem
dysproporcje sg najmniejsze w firmach korporacyjnych (wiele przedsiebiorstw stosujgcych
wysokie technologie do takich nalezy), gdzie struktura firmy jest bardziej przejrzysta, a wyso-
kos¢ wynagrodzenia jest okreslona odgoérnie i jest uzalezniona od zajmowanego stanowiska,
stopnia odpowiedzialnosci i kompetencji. Wydaje sie zatem, ze duze, ustrukturalizowane
koncerny, stosujace wysokie technologie, bardziej dbajq o rowne wynagradzanie pra-
cownikow, co wynika przede wszystkim z ich kultury organizacyjnej opartej na wzorcach
zachodnioeuropejskich.

Roéznice miedzy zarobkami kobiet i mezczyzn interpretujq jako efekt réznych oczeki-
wan wyrazanych podczas rekrutacji. Ich zdaniem, mezczyzni czesciej przedstawiaja praco-
dawcy wyzsze propozycje, sa bardziej pewni wiasnej wartosci, a wiec od poczatku negocjujg
wyzszg stawke niz kobiety. Dotyczy to przede wszystkim kandydatédw na nizsze szczeble za-
trudnienia. Oczekiwania ptacowe kobiet i mezczyzn aplikujacych na stanowiska menedzer-
skie zréwnuja sie. Mezczyznom takze fatwiej przychodzi negocjowanie podwyzek, s bar-
dziej stanowczy i bardziej podkreslajg swoje kompetencje i osiagniecia.

Wynika ze stazu pracy, a wiec zawodowych kwestii (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzq-
dzajqcay).

Rdznice w wynagrodzeniach sq, gdyz sq réwniez premie i nie tylko uznaniowe, ale uzaleznione
od wspétczynnika produkcyjno-sprzedazowego i zakres obowiqzkéw ma na to wptyw. Mamy
wspdtczynnik stanowiskowy szacowany na ocenie kwartalnej i stazu pracy, ale mam wrazenie,
Ze ta ocena jest dos¢ subiektywna. Pte¢ nie ma tu wptywu (WT, branza elektroniczna, produkcja
obwoddw drukowanych, kobieta).

My mamy tzw. zaktadowy taryfikator wynagrodzeri i tam sq podane widetki i w zaleznosci
od kwalifikacji ta wartosc rosnie. Tu gra role doswiadczenie, no w przerwy w pracy o tyle mozna
decydowac, ze my mamy zadaniowy system ocen i liczy sie efektywnosc¢ pracownika i kazdy pra-
cownik dostaje do wykonania zadania i pZniej jest oceniany. Pte¢ nie odgrywa roli (WT, branza
farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Cata masa duzych firm ma oczywiscie dosy¢ wystandaryzowane ptace i one sq czesto niezalez-
ne od ptci czy wieku a bardzo czesto uzaleznione sq od poziomu wyksztatcenia i doswiadczenia
danego kandydata i jego wiedzy, ktéra jest weryfikowana podczas rekrutadji (firma doradztwa
personalnego).
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6.3.4. SZKOLENIA

Kobiety — wiekszos¢ kobiet, ktére wziety udziat w niniejszym badaniu, deklarowato, iz biorac
pod uwage obserwacje i ich wiedze, to pracownicy na tych samych stanowiskach maja réwny
dostep do szkolen oferowanych przez pracodawce. Inaczej kwestia wyglada¢ moze w przy-
padku présb o dofinansowanie szkolen proponowanych przez samych pracownikéw: tu zda-
niem kobiet udziat w takich szkoleniach czesciej biora kobiety. Zdaniem badanych kobiet,
mezczyzni mniej chetnie podnosza swoja kwalifikacje. Tu wiec kwestia dopfat do szkolen
inicjowanych przez pracownika moze wyglada¢ inaczej.

Na szkolenia chetniej zgtaszajq sie kobiety, bardziej dbajq o edukacje (WT, branza elektroniczna,
produkcja obwoddw drukowanych, kobieta).

MezczyZni — maja podobng opinie na temat dostepu szkolen jak kobiety. Uwazaja, ze mozli-
wos¢ udziatu w szkoleniach rozdysponowywana jest miedzy pracownikami w réwny sposéb.

W wypowiedziach mezczyzn widac jednak wyraznie, ze w firmach wysokich technologii wie-
cej jest oséb deklarujacych aktywne wyszukiwanie dla siebie odpowiednich szkolen i prze-
konywanie przetozonych o zasadnosci ich odbycia. Pracownicy zatrudnieni w innych niz wy-
sokie technologie przedsiebiorstwach sa w tym zakresie bardziej bierni i w wiekszym stopniu
oczekuja, ze to pracodawca sam wyjdzie do nich z takg propozycja.

6.3.5. AWANSE

Kobiety — zdaniem kobiet z wigkszym stazem zawodowym, a najsilniej w branzach zmasku-

linizowanych, kobiety trudniej awansuja. Kobiety niejednokrotnie obserwowaty awans

mezczyzny, chociaz byt mniej kompetentny od nich lub innych kobiet. Kobiecie bez watpie-

nia najtrudniej awansowa¢ w branzach i zawodach tradycyjnie zdominowanych przez

mezczyzn. Przyczyne tego stanu rzeczy kobiety upatruja w nastepujacych kwestiach (tych
samych, ktére wskazywaty jako utrudnienia w przebiegu ich kariery zawodowej):

» W uprzedzeniach kulturowych w stosunku do kobiet, w rolach kulturowych przy-

pisanych ptciom. Kobiety sg czesto postrzegane jako mniej kompetentne (zwtaszcza

w zawodach i branzach zdominowanych przez mezczyzn, gdzie kobiet inzynieréw jest

bardzo mato), stabiej nadajace sie do zajmowania stanowisk kierowniczych ze wzgle-

déw osobowosciowych (kulturowych). Dodatkowym problemem wydaje sie nieche¢

mezczyzn do pracy pod przewodnictwem kobiety, zwtaszcza w zawodach i branzach

tradycyjnie zdominowanych przez mezczyzn. Sprawy réwniez nie ufatwiaja sobie

same kobiety, ktére dos¢ powszechnie powielaja negatywne stereotypy o kobietach

jako przetozonych i same deklaruja, iz preferujg podlegac szefowi-mezczyznie. Warto

zwroci¢ uwage na to, ze kobiety méwity o tym, iz zeby kobieta mogta dobrze sprawo-

wac funkcje kierownicza (utozsamiang z awansem), musi mie¢ smiatos¢ w kierowa-

niu wiasnie mezczyznami, nie moze jej to samej oniesmielac. Cze$¢ kobiet przyznaje,

ze relacja oparta na dominacji onie$miela je, dlatego same réwniez nie widzg siebie

w takiej funkcji. Poniewaz dla kobiet ogromne znaczenie maja dobre relacje miedzy-

ludzkie, a w przekonaniu czesci z nich sprawowanie wtadzy uniemozliwia takie rela-
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cje, wolg nie obejmowac takich stanowisk. W opinii spotecznej nadal pietnowane sg
kobiety, ktdre zycie rodzinne poswiecaja dla kariery, jak réwniez te, ktére realizujg sie
zawodowo, a nie zaktadaja rodzin;

« W macierzynstwie, ktére samo z siebie spowalnia awans — kobiety przewartoscio-
wuja dotychczasowe zycie i wybierajg w tym czasie poswiecenie sie dziecku i rodzinie
a nie pracy, gdyz nie sposéb funkcjonowac réwnolegle w tych obszarach - co zgodne
jest z ich systemem wartosci, gdzie zatozenie rodziny i posiadanie dzieci ma dla nich
wartos¢ najwyzsza;

» W stosunku przetozonych do macierzynstwa — mniej chetnie awansuje sie kobie-
ty w wieku reprodukcyjnym, gdyz oznacza to ich czasowg nieobecnos$¢ na rynku,
a po powrocie przez okres od 1 do 3 lat, mniejsza dyspozycyjnos¢ (nieche¢ do zosta-
wania po godzinach czy do dalszych wyjazdéw stuzbowych).

Zresztq tutaj w firmie kobiety, nie ma co ukrywac, rzadziej awansujq. Wynika to ze specyfiki firmy
gfdwnie, bo to branza wojskowa i morska, generalnie kobiety zajmujq tu stanowiska takie. .. jeze-
li handlowiec, to tez cos na zasadzie zbierania dokumentdéw, nadzorowania, archiwizadjiitd. (WT,
nawigacja morska, automatyka, kobieta).

Sqdze, Zze wieksze szanse majq mezczyzni na stanowiskach menedzerskich i kierowniczych z racji
tego ogdlnego trendu, ktory panuje, to tez wiqze sie z sytuacjq kobiet w Polsce jako osdb, ktére
dbajq o rodzine i majq mniej czasu na wiasny rozwdj (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Moze mezczyZni majq wiecej tupetu i szybciej awansujq, ale tez zeby awansowac to niezaleznie
od pfci trzeba sie czyms wykaza¢ (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

To tez zalezy od kontekstu srodowiskowego w firmie, w ktdrej zarzqdzie czy we wtadzach jest domi-
nacja jednej pfci. To tej pfci na pewno jest tatwiej. W Ameryce o takich meskich firmach maéwi sie, ze
to jest korporacja siurkéw, bo oni wszyscy sie znajq, razem chodzq do toalety i do sauny, na mecze
i oni sie wspierajq. W takiej jednopfciowej grupie, jak ma sie pojawi¢ osoba drugiej pfci, to bedzie
troche postrzegana jak obcy. Wiec stara sie, Ze jezeli ktos ma by¢ dokooptowany, to z naszych. Ale
to tez nie jest reguta, iz to jest taka meska cecha czy damska to zamykanie, bo znam firme, w ktdrej
caly dziat jest sfeminizowany i student ptci meskiej nie ma tam czego szukac, bo od razu odpada
w przedbiegach, chtopaka wezmiemy, a po co, co on umie? (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

MezczyZni - bioracy udziat w badaniu, przyznaja, ze réznice miedzy kobietami i mezczy-
znami, jezeli chodzi o awans, sq znaczace. W swoich wypowiedziach zauwazajg istnienie
okreslonego putapu drabiny kariery zawodowej, do ktérego kobietom z jakichs powoddéw
trudno sie jest dostac i sa na nim stabiej reprezentowane, czym potwierdzajg istnienie zjawi-
ska zwanego ,szklanym sufitem”. Mezczyzni najczesciej deklarujg, ze nie wiedzg doktadnie,
z czego to wynika, gdyz ich zdaniem nie ma znaczacych réznic, jezeli chodzi o mozliwos¢
piecia sie po drabinie awansu. Jako czynniki sprzyjajagce awansowaniu wymieniaja:

+ Doswiadczenie;

« Zdolnosci do kierowania ludzmi;

+ llos¢ pomysinie zrealizowanych projektow;

» Zaangazowanie i zdolnosci pracownika;

» Postepy dokonane przez pracownika.
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W ich przekonaniu to nie pte¢ predestynuje do objecia okreslonych stanowisk, ale adekwat-
nos¢ kompetencji pracownika do powierzanych mu zadan, dlatego sami nie widza przeszkéd
w awansowaniu kolezanek. Ich nizsza pozycje zawodowa ttumacza gtéwnie:
+  Mniejszymi zdolnosciami kobiet do kierowania podwtadnymi - zdolnosciami przy-
wodczymi;
» Stabsza umiejetnoscig wyznaczania celéw i tworzenia wizji;
+ Koniecznoscig wiekszego zaangazowania sie w sprawy rodziny, a gtéwnie w macie-
rzynstwo;
+ Mniejsza motywacja do podejmowania wiekszych wyzwan, parcia do przodu.

Ani mezczyzni zatrudnieni w przedsiebiorstwach wysokich technologii, ani mezczyzni za-
trudnieni w innych firmach, nie widza czynnikéw dyskryminujacych wptywajacych na dys-
proporcje miedzy kobietami i mezczyznami, a utrudniajacych kobietom zastuzony awans.

Mezczyzni pracujacy w branzach zmaskulinizowanych podkreslaja jednak, ze brak kobiet na
kierowniczych stanowiskach zwigzany jest przede wszystkim z brakiem kobiet podejmuja-
cych prace w okreslonych zawodach czy typach firm, co ich zdaniem jest przyczyna zupetnie
obiektywna. Wedtug nich kobiety nie podejmuja pewnych prac i zawodéw, gdyz nie maja ku
nim naturalnych predyspozycji (kobieta — konstruktor samolotéw) lub nie interesujg sie dana
dziedzing (informatyka).

6.4. PODSUMOWANIE

Wiasciwie wszystkie wskazane utrudnienia wptywaja generalnie na przebieg kariery zawo-
dowej, co w efekcie rézni przebieg kariery kobiet od kariery mezczyzn. Warto wspomniec
o tym, ze cze$¢ kobiet nie dostrzega nieréwnego traktowania kobiet w pracy (gdyz np. nie
ma takiej wiedzy, aby odnies¢ sie do tych kwestii). Czes¢ kobiet zaczeta sobie ten fakt uswia-
damiac dopiero podczas wywiadu.

Te kobiety, ktére dostrzegaja réznice w przebiegu kariery miedzy ptciami (np. w $ciezkach
awansu) czy wiedza o nieuzasadnionej réznicy w wynagrodzeniach pomiedzy nimi a mez-
czyznami, nie maja pojecia, z czego to wynika. Kobiety, ktére maja tego $wiadomos¢, nie
wiedzg, jak sobie z tg sytuacjg poradzic.

Wyniki badania potwierdzaja istnienie ,szklanego sufitu”? i niemoznoé¢ jego pokonania
w przypadku kobiet. Wywiady z mezczyznami réwniez potwierdzaja istnienie tego zjawiska
i niemoznos¢ jego pokonania przez kobiety, ale przyczyny takiego stanu rzeczy upatrujg bar-
dziej w czynnikach obiektywnych niz dyskryminacji tej grupy spotecznej przez pracodawcow.

2 »Szklany sufit” - pojecie to jest kategorig analizy i opisu funkcjonowania kobiet czy innych grup dyskrymino-
wanych na stanowiskach kierowniczych i przywddczych i okresla przeszkody (nieoficjalna i niewidzialng bariere), jakie
napotykaja osoby na drodze awansu zawodowego. Bariery te stworzone sa przez system spoteczny, ktéry utrwalany
jest stereotypami dotyczacymi ptci (ang. gender - kulturowa tozsamos¢ ptci), ktére w procesie socjalizacji i kontroli spo-
tecznej definiuja, jakie role spoteczne powinni tworzy¢ mezczyzni, a jakie kobiety (za: Szklany suit: bariery i ograniczenia
polskich kobiet, Instytut Spraw Publicznej. Raport z badar jako$ciowych, B.Bardowska, D.Duch, A.Titkow).

51



Podobnie postrzegaja ten aspekt pracodawcy, ktérzy réznice w karierze kobiet i mezczyzn wy-
jasniaja czynnikami lezacymi po stronie kobiet, utrudniajgcymi ich awans i rozw6j zawodowy.

Chociaz zaréwno kobiety, jak i mezczyzni zgadzaja sie, ze pracodawcy raczej rbwnomiernie
rozdysponowujg pule szkoleh przeznaczonych dla pracownikéw, to zauwazono, ze maja oni
rozbiezne zdanie na temat tego, ktéra z pici chetniej sie doszkala. Zdaniem kobiet, to one sg
bardziej aktywne w podejmowaniu dziatan na rzeczy wyszukiwania dla siebie dodatkowych
szkolen i przekonywaniu pracodawcy do ich dofinansowywania. Mezczyzni natomiast, tak
samo jak pracodawcy, uwazaja, ze w tym aspekcie mezczyzni maja przewage, i nie wynika
to z braku checi kobiet do doksztatcania sig, ale z faktu, ze kobiety — zwtaszcza posiadajace
rodzine — zeby sie doszkala¢, musza rezygnowac z czasu poswieconego dla rodziny.

52



7. ROLA KOBIET W PRZEDSIEBIORSTWIE

7.1. KOBIETA W PRACY

Na wstepie tego rozdziatu warto nadmieni¢, ze oddzielenie przekonan badanych od rzeczy-
wistych umiejetnosci kobiet i mezczyzn oraz ich cech jest bardzo trudne, gdyz w procesie so-
cjalizacji dziewczynki i chtopcy sa uczeni zachowan pozadanych dla swojej pfci i umiejetno-
$ci, ktére moga wzmacniad i ttumaczy¢ pewne stereotypy i przekonania na ten temat. Mozna
powiedzie¢, ze stereotypy moga znalez¢ sie w tresci catego rozdziatu, a nie tylko w osobnym
podrozdziale im poswieconym. Warto dlatego pamieta¢, ze wiele z poruszanych ponizej kwe-
stii dotyczy tak naprawde przekonan na temat ptci, a nie prawdy obiektywnej.

7.1.1. ROZNICE MIEDZY KOBIETAMI | MEZCZYZNAMIW ZAKRESIE STYLU
PRACY

Zaréwno badane kobiety, jak i badani mezczyzni w swoich wypowiedziach wymieniaja bar-
dzo duzo cech réznigcych mezczyzn od kobiet w zakresie stylu pracy. Zdecydowana wiek-
szos¢ wypowiedzi mezczyzn pokrywa sie z tym, co méwia o sobie kobiety. Zdarza sie jednak,
ze pewne obserwacje kobiet i mezczyzn réznig sie, albo sg inaczej rozumiane.

Tabela 7-1. Kobiecy styl pracy
KOBIETY O KOBIETACH MEZCZYZNI O KOBIETACH

Kobiety - styl pracy

Lepiej zorganizowane - dzieki macierzynstwu.

Kobiety sa bardziej obowigzkowe i bardziej sie przejmujg (bardziej sie stresuja), reaguja
bardziej emocjonalnie.

Szybciej pracujg, do maximum wykorzystuja czas pracy, by nie musie¢ zostawac w pracy
po godzinach - by potaczy¢ zycie zawodowe z rodzinnym.

Kobiety, zwlaszcza majace mate dzieci, sg mniej dyspozycyjne i mobilne.

Kobiety nastawione sg bardziej na wspétdziatanie i prace zespotowa.

Kobiety bardziej dazg do kompromisu, dlatego np. cze$¢ firm chetnie zatrudnia na stano-
wiska handlowcéw kobiety.

Kobiety sa mniej pewne siebie, mniej wie- | Mezczyzni nie zwrdcili uwagi na ten aspekt
rza w swoje sity — co przeszkadza w awan- funkcjonowania kobiet w przedsiebior-
sowaniu czy w wystapieniach publicznych. stwach.
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KOBIETY O KOBIETACH

MEZCZYZNI O KOBIETACH

Bardziej precyzyjne, doktadne, cierpliwe i dociekliwe, — dlatego m.in. czesciej zatrudnia-
ne sg do dziatéw jakosci.

Kobiety bardziej stawiajg na rozwdj zawo-
dowy niz mezczyzni.

Mezczyzni uwazaja, ze to mezczyzni bar-
dziej stawiaja na rozwoj zawodowy niz
kobiety, dla ktérych najwazniejsza jest

rodzina. Meska czes¢ respondentéw nie

wartosciuje tego pozytywnie ani negatyw-
nie, po prostu zauwaza ten fakt jako obiek-
tywny, naturalny i zrozumiaty.

Kobiety bardziej ze soba wspétzawodnicza,
sg zazdrosne o sukcesy kolezanek.

Kobiety prowadza w pracy réznego rodzaju
gry spoteczne, ktére mezczyzn zupetnie nie
wciagaja.

Kobiety sa mniej asertywne, rzadziej od-
mawiajg, dlatego czesto maja wiecej obo-
wigzkéw na tych samych stanowiskach
co mezczyzni — miedzy innymi dlatego sg
bardziej wydajnymi pracownikami.

Zdaniem mezczyzn, kobiety sa bardziej zor-
ganizowane i dlatego obarczane sg przez
pracodawce wiekszg liczba obowigzkow.

Kobiety dtuzej pracuja w jednym zaktadzie.

Kobiety a konflikt: czesciej daza do kom-
promisu i zatatwienia sprawy polubow-
nie, s bardziej tagodne, co pozytywnie
wplywa na prace zespotowa. Czes¢ jednak
twierdzi, ze przez to, ze kobiety gorzej
radza sobie z rozwigzywaniem konfliktow
(by¢ moze, dlatego ze sa mniej asertywne,
nie maja takiej $miatosci, chca by¢ lubia-
ne), konflikt przeradza sie w konflikt ‘pod-
skdrny; co oznacza, ze de facto nie jest

rozwigzany i negatywnie wptywa na prace.

Mezczyzni zgadzaja sie w tej kwestii z ko-
bietami, nie analizuja jednak tego tak
dokfadnie. Kobiety sg ich zdaniem bardziej
emocjonalne i dzielg wtos na czworo, tak-
ze w przypadku konfliktéw. Nie wyrazajg
swoich mysli bezposrednio, co moze pro-
wadzi¢ do narastania konfliktéw, a nie ich
rozwigzywania.

Kobiety lepiej umieja budowac.

Kobiety lepiej umiejg budowac relacje i sg
nastawione na mediacyjny sposoéb zata-
twiania spraw.

Kobietom trudniej niz mezczyznom przy-
chodzi tworzenie wizji, planowanie strate-
gii, definiowanie celéw. Lepiej sprawdzaja
sie w pracy z dnia na dzien niz tej wymaga-
jacej kreatywnosci, podejmowania ryzyka

i duzej odpowiedzialnosci.

Kobiety boja sie podejmowac decyzje,
przed ich podjeciem dtugo sie zastanawia-
ja, analizujac kazdy szczegot.
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Tabela 7-2. Kobiecy styl pracy - cytaty

KOBIECY STYL PRACY - CYTATY

Kobiety sq bardziej obowigzkowe, wszystko na czas albo na 3 dni do przodu, a panowie majq
ten czas. Wydaje mi sie, ze mimo wszystko kobiety sq bardziej precyzyjne w tym, co robig.

A jesli majq juz te dzieci, to wydaje mi sie, ze sq bardziej skoncentrowane na pracy, wydaje mi
sie, Zze ktadq wiekszy nacisk, zeby na te 17. zrobi¢ to, co ma zrobic, zeby tu nie zostawad. Sq
bardziej skupione i skrupulatne, a przez to bardziej efektywne. Kobiety sq bardziej obowiqz-
kowe (WT, branza elektroniczna/produkcja obwoddw drukowanych, kobieta).

Kobiety majq wiekszos¢ cierpliwos¢, umiejg budowac relacje, dbajqg o atmosfere, takze
wykonujq mnéstwo takich rzeczy, ktérych nie wymaga od nich stanowisko, a stwarzajq takq
atmosfere, Ze robig to z entuzjazmem (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

Sq bardziej doktadne, precyzyjne, bardziej wnikliwe, punktualne, milsze... i rzetelne. Bardziej
sie poswiecajq wedtug mnie. (...) Emocjonalnie to jestesmy profesjonalne, bo staramy sie

to zrobi¢ maksymalnie dobrze, ale emocjonalnie, bo czasami za mocno sie wypalamy albo
przenosimy prace do domu. Za bardzo chyba wrzucamy emocje do kontaktéw zawodowych
(WT, komputerowa, kobieta).

Kobiety sq bardziej zaradne, tatwiej jest im samym rozwiqzac problem, same bedq dociekac
jak cos rozwiqgzac, zrobic i zatatwic (...) Sq ambitniejsze pod wzgledem.... podnoszq kwalifi-
kacje i bedq moze nie udowadniac, ale bedq staraty sie wykazac, ze swietnie sobie radzq (WT,
nawigacja morska, automatyka, kobieta).

Na niekorzys¢ kobiet wptywa fakt, Ze kobiety zbyt dtugo analizujq danq sytuacje. Kobiety

sq duzo bardziej uczuciowe i bardzo przezywajq porazke. Zanim cos przygotujq, to potrafiq
temu poswiecic¢ wiecej czasu, wiecej sie przejmowac niz mezczyzni. (...) Na plus — wydaje mi
sie, Ze kobiety sq bardziej punktualne i bardziej odpowiedzialne niz mezczyzni. (...) Jezeli
chodzi o kobiety, to moim zdaniem kobiety wiecej mqdrosci zyciowej wprowadzajq do firmy.
Sq bardziej stonowane, bardziej wyczulone i tak szybko decyzji nie podejmujq, co moze by¢
nie zawsze dobre, ale takie decyzje sq wiasnie bardziej przemyslane (ST, branza farmaceu-
tyczna, kobieta).

Kobiety wnoszq jakgs wrazliwos¢, do wszystkiego podchodzq zemocjami, mezczyzna nie.
Kobiety sq tam bardziej zorganizowane. Faceci dyskutujq, pierdoty, gtupoty... Kobieta mowi
punkt 1, 2, 3, 4. Kobiety robiq wszystko szybciej. | kobiety sq bardziej pomystowe Zyciowo i za-
radne. (...) Ale pod nami jest firma, gdzie pracujq prawie same kobiety, no ale to turbo trage-
dia, dolina maksymalna. Zazdrosne, o wszystko. Pojawi sie jakis pojedynczy facet, to na mnie
zwréci uwage, nie na mnie. Wylegarnia plotek (ST, automatyka przemystowa, kobieta).

Kobiety sq bardziej systematyczne, bardziej nastawione na szczegoty, majq wiekszq zdolnos¢
zarzqdzania pracq i sqdze, Zze dobrze zarzqdzana firma powinna miec kobiety, ktére majq
zupetnie inne spojrzenie na pewne dziaty czy funkcjonowanie firmy, a mezczyzniinne. (...)
Na pewno sq gorsze, jesli chodzi o analizy sytuacyjne, kobiety sq gorsze (ST, branza farma-
ceutyczna, kobieta).
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KOBIECY STYL PRACY - CYTATY

Kobiecie tatwiej przychodzq jakies tam zmiany, wprowadzenie nowosci (ST, branza farma-
ceutyczna, kobieta).

Jesli chodzi o kobiety, to mysle, ze sq bardziej zorganizowane niz mezczyzni, nie wiem, z cze-
go to wynika, moze z tego, Ze rola matki niesie za sobq jakies tam cechy i trzeba w sobie wy-
pracowac pewne cechy jak punktualnos¢ i organizacje czasu. Wydaje mi sie, ze kobiety lepiej
organizujq sobie czas i przez to prace. Natomiast mezczyzna, co widze po sobie czy kolegach,
pozwala sobie te prace rozciggnqc w czasie, czasem zostaje po godzinach, Zzeby cos skoriczyc.
Natomiast kobieta tak planuje swdj czas pracy, zeby w tych godzinach sie wyrobi¢. Uwazam
réwniez, ze kobiet sq bardziej cierpliwe i doktadne (WT, branza farmaceutyczna, mezczyzna).

Cho¢ wypowiedzi respondentéw obu ptci s$wiadcza o tym, ze style dziatania kobiet i mez-
Czyzn w pracy 3 znaczaco rézne, to respondenci — mezczyzni podkreslaja, ze jakos¢ wykony-
wanych zadan przez kobiety, niczym nie ustepuje jakoscia tej, wykonywanej przez mezczyzn,
a czesto jg nawet przewyzsza. Faktem jest, ich zdaniem, jednak to, ze ze wzgledu na natu-
ralne predyspozycje kobietom powierza si¢ inne zadania i funkcje, niz mezczyznom.

Tabela 7-3. Meski styl pracy

KOBIETY O MEZCZYZNACH | MEZCZYZNI O MEZCZYZNACH

Sa stabszymi organizatorami.

Mezczyzni uwazaja, ze sg bardziej zdy-
stansowani, ale nie mniej zaangazowani

Bardziej zdystansowani, na luzie, mniej
zaangazowani w prace.

w prace. Ich dystans jest atutem, ktéry
pozwala na szybkie podejmowanie istot-
nych decyzji, ktére wiagza sie z duza odpo-
wiedzialnoscia.

Mezczyzni zdaniem czesci kobiet sg mniej
wydajni niz kobiety, znaczng cze$¢ czasu
pracy pos$wiecaja na rozmowy towarzyskie
i swoje prywatne sprawy.

Mezczyzni zgadzaja sie z kobietami, ze sg
stabszymi organizatorami i nie wykorzy-
stujg w petni czasu pracy, tak jak to robig
kobiety.

Mezczyzni zdaniem kobiet i mezczyzn sa bardziej mobilni i dyspozycyjni — co wynika

z ich mniejszych obowigzkéw domowych.

Mezczyzni wnoszg do firmy wspotzawod-
nictwo i dominacje.

Mezczyzni sg bardziej stanowczy.

Mezczyzni sg bardziej stanowczy, takze
bardziej konsekwentni.
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KOBIETY O MEZCZYZNACH

MEZCZYZNI O MEZCZYZNACH

Mezczyzni sa bardziej pewni siebie, maja
lepszy automarketing, dziataja bardziej
ekspansywnie — co pomaga w awansowa-
niu czy wystapieniach publicznych.

Mezczyzni sg bardziej kreatywni i wizjo-
nerscy, lepiej radza sobie w rozwigzywaniu
zadan, analizowaniu sytuacji i analizowaniu
informacji. Lepiej sprawdzaja sie w sytu-
acjach niestandardowych i wymagajacych
stworzenia rozwiazan.

Silniejsi fizycznie — dlatego czesciej s zatrudniani do ciezkiej produkcji czy magazyndw.
Mezczyzni sa postrzegani jako mniej cierpliwi i czesciej gwattownie reagujacy na sytu-

acje stresowe, niewygodne.

Mezczyzni mniejsza wage przyktadaja do
rozwoju zawodowedo, za to silniejszg do
kariery, finanséw i awansu.

Mezczyzni nie wypowiadaja sie na ten
temat w ten sposob. Ich zdaniem to wia-
$nie mezczyzni zorientowani s na rozwagj
zawodowy, kariere i awans, a kobiety
bardziej skoncentrowane sa na sprawach
rodzinnych i relacjach spotecznych.

Mezczyzni sa bardziej asertywni, dlatego
czesto majg mniej obowigzkéw niz kobie-
ty na tym samym stanowisku.

Mezczyzni czeéciej zmieniaja prace.

Mezczyzni a konflikt: czesto dziataja gwat-
townie i impulsywnie, s bardziej obce-
sowi, co niekorzystnie wptywa na prace
zespotowa. Cze$¢ os6b twierdzi jednak,
Ze mezczyzni lepiej radza sobie z rozwia-
zywaniem konfliktéw, gdyz sa bardziej
asertywni i sprawy takie rozwiazuja na
biezaco.

Mezczyzni uwazaja, ze zdecydowanie lepiej
radza sobie w rozwigzywaniu konfliktéw
niz kobiety, gdyz sg bardziej bezposredni

i odwazni we wzajemnych relacjach. Kon-
flikt traktuja w barwach jednoznacznych,
daza do konfrontacji lub/i rozwiazania.

Mezczyznom gorzej wychodzi budowanie relacji.
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Tabela 7-4. Meski styl pracy - cytaty

Natomiast mezczyzni, mysle, ze wiekszy luz, mniej chyba stresu to ich kosztuje i jakos tak
spokojnie reagujq. Wiekszy dystans. W naszym przypadku to ich wiedza (WT, branza elektro-
niczna/produkcja obwodéw drukowanych, kobieta).

Mezczyzna przychodzi do pracy, pije herbate, rozmawia 3 h o kwestiach niezwigzanych
z pracq. Mezczyzni niechetnie podejmujq decyzje. Ja nie widze jakosci pracy mezczyzn w 0gé-
le, bo ona jest wedtug mnie symboliczna (WT, branza lotnicza, kobieta).

MezczyZzni tak obcesowo i proceduralnie podchodzq do pracy i ta atmosfera nie jest juz

tak przyjazna. Kobiety sq dodatkowo obcigzone, bo précz tego, Ze majq prace, to majq tez
rodzine, dzieci i muszq mie¢ podzielong uwage miedzy swoje Zycie zawodowe i osobiste.
MezczyZzni natomiast chyba bardziej mogq poswiecic sie pracy i skupic¢ na swoim Zyciu za-
wodowym. (...) Mezczyzni wnoszq takq jakos¢, ze jak juz cos sie dzieje to potrafiq sie szybko
zmobilizowac i sq takimi ludZmi akcji, natomiast kobiety sq takimi osobami przewidujqcymi
i zapobiegajqcymi. (...) Mezczyzni sq bardziej niecierpliwi i pierwszq reakcjq jest odejs¢ z fir-
my, i potem jak juz emocje opadngq, to okazuje sie, ze w tej nowej firmie nie jest juz tak fajnie
iwracajq (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

Mezczyzna péjdzie na tatwizne i bedzie sie starat komus to zleci¢ albo.. zrzucic to na kobiety.
Zauwazytam, ze moje kolezanki podzwoniq, dowiedzq sie, co zrobic, a mezczyzni krzyczq:

o matkol! (...) Mezczyzni moze takq troske czy zeby kobiecie moze sie tatwiej pracowato(...)
MezczyZzni sq bardziej bataganiarzami, sq nieporadni, a kobieta spina te prace (WT, nawiga-
¢ja morska, automatyka, kobieta).

Oni sie tak nie przejmujq tym, jak sie mogq przejmowac kobiety. (...) Mnie mezczyzni do
pracy wnoszq wesotos¢. Na minus sq zbyt impulsywni (szybko podejmujq decyzje, ale nie za-
wsze sq one przemyslane) i walq bez ogrédek, chociaz to nie zawsze jest prawda (ST, branza
kosmetyczna, kobieta).

MezczyZni sq bardziej konserwatywni, kobiecie tatwiej przychodzq jakies tam zmiany,
wprowadzenie nowosci. Wprowadzamy nowe serie, mezczyzna moze bardziej ostroznie
wprowadzatby je do sieci, bo jednak sq to jakies koszty dla nas, a czasami warto péjs¢. .. jest
to zwiqgzane z ryzykiem, a mimo wszystko kobiety pdjdqg na to fatwiej.

Mezczyzni potrafiq by¢ stanowczy. Pozytywna i negatywna, ale pozytywna réwniez.

Z kobietami réznie bywa. Negocjacje handlowe, to tez réznie bywa. Mimo wszystko firma
chce, zeby to kobiety jeZdzity na negocjacje z sieciami. No wtasnie, ta stanowczos¢ nie

do korica jest dobra (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Nie wiem, moze rzeczywiscie mezczyZzni potrafiq by¢ bardziej reprezentacyjni na zewnqtrz.
Sq bardziej odwazni, bardziej otwarci. Kobiety same w sobie sq chyba. .. bojq sie, Ze nie da-
dzq sobie rady. Moze to jest sprawa wychowania, Ze zawsze trzeba by¢ skromnym, nie wychy-
lac sie. A ten, kto idzie i rozpycha sie fokciami, to zachodzi wyzej. Sq bardziej nastawieni na
finanse (NT, handel opakowari foliowych, kobieta).

Faceci sq pouktadani. To, co jest charakterystyczne i potrzebne w tego rodzaju firmach -
pomyst, finezja. Czasami trzeba dziatac niestandardowo, wymyslajgc nowe formuty. Tutaj
jednak prym wiodq panie. Chociazby na potwierdzenie tego jest fakt, Ze w laboratorium ko-
smetycznym jest zdecydowanie wiecej kobiet. Z tego, co wiem, to jest jeden tylko mezczyzna,
natomiast cata reszta to sq panie (ST, branza kosmetycznd, mezczyzna).
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Pracodawcy nie chcg wartosciowac pracy zadnej z grup, ich zdaniem jest ona poréwnywal-
na. Uwazaja, ze kobiety i mezczyzni z natury réznia sie pewnymi cechami osobowosci, dla-
tego tez pod tym wzgledem nastepuje naturalna selekcja na rynku pracy. Kobiety, tak samo
jak mezczyzni, chetniej wybieraja kierunki ksztatcenia i zawody, w ktérych moga wykorzystac

wrodzone predyspozycje.

Tabela 7-2. Kobiecy i meski styl pracy - pracodawcy

KOBIETY

MEZCZYZNI

Pracodawcy

Ambitne, ale bardziej cierpliwe, jesli chodzi
0 awans, nie wychodza z inicjatywa, ocze-
kuja na propozycje ze strony pracodawcy.

Wczedniej oczekuja awansu niz kobiety,
sami wychodzg z inicjatywa, nie czekaja na
propozycje pracodawcy.

Czesciej biorg zwolnienia.

Bardziej dyspozycyjni, moga na dtuzszy
czas wylaczy¢ sie ze spraw rodzinnych.

Wprowadzaja bardziej przyjazng atmosfe-
re do swojego srodowiska pracy, ocieplaja
atmosfere, szybciej buduja bliskie relacje;
wnoszg wieksza kulture pracy do zespo-
téw, firm zmaskulinizowanych.

Lepiej sprawdzajg sie w pracach zmud-
nych, powtarzalnych, wymagajacych
drobiazgowosci, systematycznosci. Lepiej
sprawdzajg sie w pracy biurowej w dzia-
fach administracyjnych, kontroli jakosci.

Gorzej sprawdzaja sie w pracach wyma-
gajacych twoérczego myslenia, kobietom,
ktoére maja rodzine, trudniej wytaczyc sie

z codziennego zycia i wykonywac tworcza,
bardzo angazujaca prace.

Przeznaczani do zadan wymagajacych
twodrczego myslenia, niemonotonnych.

Bardziej komunikatywne, fatwiej nawigzu-
ja kontakty.

Maja bardziej uporzadkowany styl pracy.

Mniej zwracajg uwage na formalnosci,
terminy, dziataja w mniej uporzadkowany,
zorganizowany sposob.

Niekiedy maja problem z wyartykutowa-
niem swoich oczekiwan, probleméw, nie-
zadowolenia. Trudniej im otwarcie wyrazi¢
swoje oczekiwania i potrzeby, takze wejs¢
w otwarty konflikt.

Bardziej bezposredni, konkretni.
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Tabela 7-3. Kobiecy i meski styl pracy - pracodawcy - cytaty

Wieksza bezposrednios¢, tez jakis brak obawy, konkretyzacji danego problemu. A tutaj
kobiety, czasami cos tam nie powie wprost, czasami jest cos tam zakrecone bardziej niz
powinno byc i czasami niepotrzebnie sie na to traci czas (WT, branza farmaceutyczna, kadra
zarzqdzajqca).

Mysle, ze kobiety wnoszq wiekszq kulture pracy, mezczyzni sq bardziej frywolni w wypowie-
dziach (WT, branza elektroniczna/produkcja obwoddw drukowanych, kadra zarzqdzajqca).

Wydaje mi sie, ze przy pracach twdrczych, bo wtedy trzeba bardziej zaangazowac sie ambit-
nie, a kobiety sq bardziej ambitne w kierunku prac domowych, dzieci i tak dalej (WT, branza
elektroniczna/produkcja obwoddw drukowanych, kadra zarzqdzajqca).

Wiekszosci kobiet z trudnosciq przychodzi wejscie w otwarty konflikt. Jezeli majq jakis pro-

blem, to gdzies zwykle sie gotuje pod przykrywkg, o ile wiekszos¢ mezczyzn idzie w otwarty
konflikt, powie jasno, gdzie rzecz najwazniejsza (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzq-
dzajqca).

Usmiech, wnoszq odprezenie, jest po prostu z nimi mifo obcowac (WT, branza komputerowa,
kadra zarzqdzajqca).

Jezeli mam poréwnac wspdtprace kobiet i mezczyzn, to tatwiej sie wspdtpracuje na pewno
mezczyznom niz kobietom miedzy sobq (ST, kosmetyczna, kadra zarzqdzajqca).

MESKI STYL PRACY - PRACODAWCY - CYTATY

Wnoszg na pewno wiele. Przede wszystkim, tak jak powiedziatem, sq w stanie na dtuzszy
okres czasu wytqczy¢ sie od spraw rodzinnych, co oznacza, ze sq w stanie wykonac wiecej
ruchéw w przéd, natomiast kobiety majq duzo lepszq intuicje (WT, branza komputerowa,
kadra zarzqdzajqca).

Na pewno, jesli obecne sq w danym dziale dwie pfcie, to jest ta atmosfera lepsza, poniewaz sq
pewne ograniczenia, nie pozwalajq sobie zachowywac sie w tych nieformalnych sytuacjach.
MezczyZzni dos¢ bezposrednio bedq o pewnych rzeczach méwic, jesli bedg sami, natomiast
nie bedq tego powtarzac przy kobietach (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

To, co od razu moge wskazac, to na pewno kobieta podchodzi bardziej emocjonalnie do pew-
nych zagadnien, czasami wrecz btahych, niepotrzebnie wyolbrzymiajqc pewne sprawy.
Mezczyzna, mysle jest bardziej bezposredni, konkretny (WT, branza farmaceutyczna, kadra
zarzqdzajqca).
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7.1.2. KORZYSCIPLYNACE Z ZATRUDNIANIA KOBIET | MEZCZYZN

Réznice w stylu pracy kobiet i mezczyzn przektadajg sie bezposrednio na wymierne korzysci
dla firmy. Warte jest rowniez podkreslenia, ze rézne rodzaje styléw pracy i predyspozycje,
nawet osobowosciowe, sprawdzaja sie na réznych stanowiskach. Korzyscig podstawowa dla
pracodawcy sa kompetentni i zaangazowani pracownicy, ktérzy pracuja na sukces przedsie-

biorstwa.

Kobiety - same kobiety niechetnie méwity o korzysciach z zatrudniania ktérejkolwiek z ptci,
podkreslajac pozadana sytuacje, jaka w pracy bytaby réwnowaga ptci, gdyz ich zdaniem,
obydwie picie wnoszg co$ charakterystycznego dla siebie, z czego firma moze skorzystac.

MezczyZzni — mezczyzni bez problemu potrafili przytoczy¢ korzysci wynikajace zaréwno z za-
trudniania kobiet, jak i mezczyzn, cze$¢ ich wypowiedzi pokrywa sie z tym, co moéwia kobiety.

Tabela 7-4. Korzysci plynace z zatrudniania kobiet

KOBIETY O KOBIETACH

MEZCZYZNI O KOBIETACH

Kobiety, zdaniem ich samych, sq bardziej
wydajnymi pracownikami.

Kobiety sa bardziej wydajnymi pracowni-
kami. Mezczyzni w swoich wypowiedziach
czesto powotywali sie na modny w tej
chwili sad, lansowany takze poprzez kam-
panie spoteczne, ze kobiety s bardziej
wydajne, gdyz sq lepiej zorganizowane.
Wynika to, zdaniem mezczyzn, z braku
checi do wydtuzania sobie obowigzkowego
czasu pracy, a takze ze zdolnosci zdobytych
w trakcie macierzynstwa.

Przez to, ze kobiety rzadziej zmieniaja
prace, dtuzej pracuja w jednej firmie —
interesuje je stabilnos¢. Zmniejsza to
koszty firmy zwigzane ze szkoleniami
i przyuczaniem nowych pracownikoéw.

W tych firmach i dziatach, w ktérych kadra
jest koedukacyjna, panuja lepsze obyczaje
i wyzszy poziom kultury. Praca jest przy-
jemniejsza, a wzajemne relacje bardziej
naturalne i przyjazne.

Kobiety sa lepiej wyksztatcone: dbaja

o ciagly rozwdj, studia podyplomowe, czy
szkolenia, co daje wyzszy poziom zatrud-
nionej kadry.

Kobiety nie sa nastawione konfronta-
cyjnie, ich postawa tagodzaco wptywa na
nastroje pracownikoéw.

Zalety wynikajace z przypisanego kobiecie
stylu pracy, czyli: doktadnos¢, precyzja,
wytrzymatos¢, cierpliwos¢, itp.
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Tabela 7-5. Korzysci ptynace z zatrudniania kobiet

Wiec te kobiety, ktére Ignq do tego wyksztatcenia, do tego zawodu, majq specyficzne cechy,
pomimo Ze sq kobietami i wziqwszy pod uwage takie cechy jak konsekwencja, skrupulatnos¢,
przewidywanie, planowanie bardziej odlegte niz to tyczqce jednego dnia, czy dwéch miesie-
cy. To, to powoduje, Ze ta kobieta, dodajqgc do tych cech typowo meskich - jakie ona jednak
ma - bo ma swiadectwo na to, ze w tych cechach sie sprawdzita po skoriczeniu tejze politech-
niki, wiec dodajqc jeszcze te kobiece cechy, mysle, Ze taki pracownik jest bardziej wartosciowy
niz przedstawiciel ptci meskiej (WT, branza lotnicza, kobieta).

Jesli chodzi o prace takq badawczo-rozwojowq, mysle, ze mezczyzna potrafi szybciej uzyskac
informacje. Nie wiem, czy wynika to z umiejetnosci obstugi komputera, czy z tego, ze mez-
czyzna szybciej porusza sie w nowinkach technicznych. tatwiej mu przychodzi poszukiwanie
literatury lub jakichs patentéw. Natomiast jesli chodzi o prace laboratoryjng, kobiety przez
zorganizowanie, doktadnos¢ i dyscypline wewnetrznq nadrabiajq to i szybciej im przychodzi
wdrazanie tych informacji i sama praktyka (WT, branza farmaceutyczna mezczyzna).

Tabela 7-6. Korzysci plynace z zatrudniania mezczyzn

KOBIETY O MEZCZYZNACH | MEZCZYZNI O MEZCZYZNACH

Mezczyzni w poréwnaniu do kobiet, ktére zatozyly rodziny, a zwtaszcza maja mate dzieci,
sa bardziej dyspozycyjni i bardziej mobilni.

Mezczyzni nie maja przerw w pracy typu
urlop macierzynski czy wychowawczy lub
tez opieka nad chorym dzieckiem. Rza- -
dziej firmie grozi reorganizacja pracy
z tych powodoéw.

Mezczyzni dbajg o ciggty rozwdj, ale bar-
- dziej niz kobiety nastawieni sa na awans
i piecie sie do gory po drabinie zawodowe;j.

Zalety wynikajace z przypisanego mez-
czyznie stylu pracy, czyli: konsekwencja,
stanowczos¢, zdolnosci analityczne, twor-
cze, przywddcze itd.

Mezczyzni sa bardziej wytrzymali na stres
i dlugotrwate napiecie.
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Tabela 7-7. Korzysci plynace z zatrudniania mezczyzn - cytaty

Jednak wiecej pandw koriczy szkoty techniczne, kiedy my ich szukamy, to zgtaszajq sie do
nas panowie. Profit jest taki, ze oni nie péjdq na macierzyriskie i wychowawcze urlopy. Bedq
non stop pracowa¢ (WT, branza elektroniczna/produkcja obwoddw drukowanych, kobieta).

Te korzystne elementy to rozwiqzywanie problemdw technicznych z wiekszq tatwosciq od ko-
biet. Szybsze analizowanie danych, szybsze uzyskiwanie informacji i analizowanie tych infor-
macdji i przekazywanie sobie tych wynikéw w sposéb czytelny i prosty. Przez to, Ze jest wiecej
kobiet ze wzgledu na ich predyspozycje, firma stawia na organizacje i doktadnos¢ w prowa-
dzeniu badarn i analiz. Natomiast jesli chodzi o dziaty badawcze, mezczyznom fatwiej przy-
chodzi, nazwijmy to, rozwigzywanie zagadek i tatwiej im jest sie gfebiej zastanowié i podac
kilka réznych wariantéw rozwiqgzania problemu (WT, branza farmaceutyczna, mezczyzna).

Mysle, ze kobiety w wiekszosci wnoszq takie zorganizowanie, a mezczyzni takq pomoc fizycz-
nq. Sqdze, ze kobiety sq rowniez bardziej odporne na stres od mezczyzn, ktorzy jakby bardziej
przezywajq swoje porazki, a kobiety szybciej przechodzq do dnia codziennego w takich sytu-
acjach (WT, branza farmaceutyczna, mezczyzni).

Pracodawcy, pracownicy dziatéw HR — wielu pracodawcéw unikato odpowiedzi na pytanie
o korzysci ptynace z zatrudniania ktérejs z pici. Najczesciej widzieliby w swoich firmach
zaréwno kobiety, jak i mezczyzn, bo kazda z ptci wnosi cos$ charakterystycznego dla siebie
i podnosi tym samym jakos¢ funkcjonowania przedsiebiorstwa.
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Tabela 7-8. Korzysci z zatrudniania kobiet i mezczyzn - pracodawcy

PRACODAWCY O KOBIETACH

PRACODAWCY O MEZCZYZNACH

Wnosza wigksza kulture pracy do ze-
spotdw, zwtaszcza meskich, poprawiajg
atmosfere w pracy (korzys¢ podkreslana
przez pracodawcéw z branz zmaskulinizo-
wanych).

Bardziej dyspozycyjni, niezaleznie od tego,
czy majg dzieci, czy nie, mozna na nich
liczy¢ w nagtych sytuacjach, predzej zosta-
nie po godzinach czy wyjedzie na wyjazd
stuzbowy. Nadal wydaje sig, ze jest to
gtéwna i bardzo wazna dla pracodawcéow
korzysc¢.

Kobiety sa bardziej doktadne, drobia-
zgowe, lepiej sie sprawdzajq na stano-
wiskach zwigzanych z prowadzeniem
szczegotowej dokumentacji, ksiegowo-
$ci, administracji, dziatéw kontroli jakosci.

Kobiety z tego wzgledu, ze sg bardziej
otwartymi, empatycznymi osobami, lepiej
sprawdzajg sie w kontaktach z klientem,
w dziatach handlowych.

Rynek pracy specjalistéw jest coraz trud-
niejszy dla pracodawcéw ze wzgledu

na ograniczong liczbe doswiadczonych

i kompetentnych specjalistéw - kobiety sa
bardziej lojalnymi pracownikami, mniej
chetnie zmieniaja prace. W branzach,
ktore duza wage przywigzuja do szkolen
pracownikéw, w ktérych wymagana jest
najbardziej aktualna wiedza, kobiety coraz
chetniej sa widziane jako pracownicy.

Tabela 7-9. Korzysci z zatrudniania kobiet i mezczyzn - pracodawcy - cytaty

Zdecydowanie lepiej jest, jak w firmie pracujq kobiety, znacznie lepszy majq kontakt ze-
wnetrzny, genialnie sie po prostu zachowujq w kontakcie z pacjentem, mezczyzna zbyt ob-
cesowo przechodzi od razu do konkretdw, a tu trzeba troche taktu, kultury, w tym pierwszym
kontakcie (NT, ustugi medyczne, kadra zarzqdzajqcay).

Po pierwsze, zatrudniajqc faceta, jestem przekonany, ze on bedzie tyrat i bedzie dyspozycyjny,
nie bedzie mu przeszkadzato, Ze cos gwattownie sie zmienia i natychmiast on sie do tego
dostosuje (NT, ustugi medyczne, kadra zarzqdzajqca).




7.1.3. PROBLEMY ZWIAZANE Z ZATRUDNIANIEM KOBIET | MEZCZYZN

Tylko czes¢ badanych oséb (mniejszos¢) deklarowata wprost, iz w ich zaktadzie pracy stwa-
rzane sg bariery zwigzane z zatrudnianiem kobiet. Analiza wypowiedzi respondentéw poka-
zata jednak, ze badani odczuwaja, iz kobiety majg mniejsze szanse i gorsza sytuacje na rynku
pracy. Osoby, ktére deklarowaty wprost, iz w ich pracy ma miejsce taki stan rzeczy, najcze-
Sciej wskazywaly nastepujace problemy zwigzane z zatrudnianiem kobiet i mezczyzn:

Tabela 7-10. Problemy z zatrudnianiem kobiet

KOBIETY O KOBIETACH | MEZCZYZNI O KOBIETACH

Mato kobiet studiuje nauki $ciste i kierunki politechniczne - jest mato kobiet inzynie-
réw czy po prostu kobiet w zawodach technicznych. Oczywiscie jest to zwigzane ze
struktura edukacji, podobnie jak w wielu zawodach i branzach jest zdecydowany deficyt
mezczyzn. Ich nieobecno$¢ generuje fatszywe wyobrazenia na temat ich umiejetnosci.

Szczegdlnie w zawodach, branzach zma-
skulinizowanych kobiety czesto sg po-
strzegane jako mniejszej klasy specjalistki,
mniej im sie ufa, sq postrzegane jako
mniej kompetentne, dlatego tez mniej
chetnie sie je zatrudnia. Kwestia ta jesz-
cze silniej dotyczy zatrudniania kobiet
w tych branzach na stanowiska kierow-
nicze.

Czesto wieg, jesli pracodawca ma do wy-
boru: zatrudni¢ kobiete czy mezczyzne

o bardzo podobnych kwalifikacjach, czy
nawet nieco wyzszych w przypadku ko-
biety, predzej zdecyduje sie na zatrudnie-
nie mezczyzny, by nie mie¢ dodatkowego
problemu z zatoga.

Takie podejscie mozna spotkac wszedzie
i jest ono zwigzane z uprzedzeniami kul-
turowymi.

Mezczyzni w swoich wypowiedziach

raczej nie zauwazaja jakich$ znaczacych
utrudnien zwigzanych z zatrudnianiem
kobiet do ich przedsiebiorstw. Widoczne
dysproporcje w zatrudnieniu ttumacza
czynnikami obiektywnymi, takimi jak: brak
wyksztatconych w danym kierunku kobiet,
brak zgtoszen, utrudnienia natury fizycznej
— ptec stabsza, przepisy BHP.

Na mniej chetne zatrudnianie kobiet wpty-
wa réwniez potencjalne macierzynstwo
kobiet. Mniej dyspozycyjne w czasie cigzy
i wczesnego macierzynstwa (absencja,
nieche¢ do pozostawania w pracy po go-
dzinach i dalszych wyjazdéw stuzbowych),
wymaga to reorganizacji pracy.

Mezczyzni nie zauwazajg lub nie zwracaja
uwagi na to ograniczenie w swoich wypo-
wiedziach.
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Tabela 7-11. Problemy z zatrudnianiem kobiet - cytaty

PROBLEMY Z ZATRUDNIANIEM KOBIET - CYTATY

Jestescie mato mobilne jako kobiety. Zeby zosta¢ menedzerem stopnia wyzszego, potrzeba
poswiecenia i pracy i to sie nie zdarza ludziom przed trzydziestkq. | kobiety zaktadajq rodziny,
i my tez. No i nie chcq sie przenosi¢ z miejsca na miejsce i awansowa¢ (NT, handel, mezczy-
zna).

Wydaje mi sie, ze sedno polega na tym, ze w specjalnosciach, w moich specjalnosciach, te 20
pare lat temu, a podejrzewam, Ze obecnie, to po prostu na 200 iles 0s6b na roku, ktére byto
na studiach, np. méwie... Méwie o kadrze inZynierskiej, to byly 2 — 3 kobiety, 4... No i to po
prostu, jakby to powiedzie¢, potem determinuje dalej sytuacje. No i takie sq. .. takie sq... wy-
daje mi sie konsekwencje. Czyli te preferencje wyboru zawodu decydujq (WT, branza lotnicza,
mezczyznay).

Od kilku lat tutaj takie funkcje, powazne stanowiska zostaty obsadzone wtasnie przez
kobiety. Ale jaka byta reakcja na to — wszyscy patrzyli z boku, kiedy sie ona poslizgnie. | sie
nie poslizgneta, ani jedna, ani druga. Tyle ze nabdr byt robiony przez firme HR (WT, branza
lotnicza, kobieta).

Widziatam jeden przypadek w firmie, w ktérej poprzednio pracowatam, tez wysokich tech-
nologii, gdzie aplikujqcq o prace absolwentke studiéw skwitowano, ze po co dziewczyna do
takiej zaawansowanej techniki, do tego facet jest potrzebny. To po co dyplomy na Politech-
nice? To byt dos¢ starszy szef dziatu i on na pewno nie rozwazat tego, czy ona ma, czy nie ma
dzieci, tylko uwazat, ze jest gtupia (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

Tabela 7-12. Problemy z zatrudnianiem mezczyzn

KOBIETY O MEZCZYZNACH MEZCZYZNI O MEZCZYZNACH

Mezczyzni nie chca na ogoét pracowac
w sfeminizowanych dziatach.

Trudno jest znalez¢ mezczyzn do dziatow
stricte kobiecych. Jesli juz zdecyduja sie
podjac prace w takim zespole, szybko
staraja sie awansowac.

Mezczyznom jeszcze trudniej podlegaé
kobiecie szefowi.

Mezczyzni nie widzg zadnych ograniczen, jezeli chodzi o ich zatrudnianie w przedsigbior-
stwach.

Pracodawcy, pracownicy dziatéw HR - zaden z pracodawcéw spontanicznie nie widzi barier
w zatrudnianiu kobiet w swoich przedsiebiorstwach. Dopytani, wskazywali na nastepujace

bariery:
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Tabela 7-13. Problemy zwigzane z zatrudnianiem kobiet i mezczyzn - pracodawcy

PRACODAWCY O KOBIETACH

PRACODAWCY O MEZCZYZNACH

Najczesciej pojawiajagcym sie problemem
wskazywanym przez pracodawcow byta
ograniczona liczba kobiet z wyksztatce-
niem inzynierskim, technicznym. Praco-
dawcy deklarowali, ze chetnie zatrudniliby
kobiete do dziatéw typowo meskich, jak IT,
konstrukcyjne, lecz rzadko zgtaszaja sie do
nich takie osoby.

Podobny problem obserwuja poszukujacy
kadry zarzadzajacej, twierdza, ze mato jest
w Polsce kobiet-menedzerdéw, ktoére spet-
niaja ich konkretne wymagania.

Nieche¢ mezczyzn do zajmowania sie
pracami monotonnymi, wymagajacymi
drobiazgowosci i dobrego zorganizowa-
nia pracy. Pracodawcy wskazuja, ze na sta-
nowiska kojarzone jako praca wykonywana
przez kobiety: administracyjne, ksiegowe,
rzadko aplikujg mezczyzni.

Czesto nie wprost, ale pojawia sie pro-
blem macierzynstwa kobiety i zwia-
zanej z tym absencji w pracy, wiekszej
ilosci zwolnien, zatem mniejsza dyspozy-
cyjnoscia.

Kobiety ze wzgledu na tagodniejszy cha-
rakter mniej chetnie zatrudniane sg na
stanowiska przetozonych, zwtaszcza

w dziatach typowo meskich, jak np. pro-
dukcja. Pracodawcy obawiajg sig, ze nie
beda wzbudzaty wystarczajacego respek-
tu pracownikéw.

Kobiety sa mniej chetnie widziane na
stanowiska menedzeréw odpowiadaja-
cych za kontakty ze wschodnimi klien-
tami, wynika to ze wzgledéw kulturowych
i innego postrzegania kobiet i mezczyzn
we wschodniej Europie.

Tabela 7-14. Problemy zwigzane z zatrudnianiem kobiet i mezczyzn - pracodawcy -

cytaty

Ja tutaj widze juz tylko tyle, Ze jednak kobiety korzystajq wiecej z wolnego. Nie sq az tak bardzo
dyspozycyjne jak mezczyZni, to jest faktem (WT, branza elektroniczna, kadra zarzqdzajqca).

[Pracownicy] bardziej otwarci na mezczyzne-szefa niz na kobiete (WT, branza elektroniczna,
produkcja obwoddw drukowanych, kadra zarzqdzajqca).

Tu jest taka zaleznos¢, Ze jeZeli podwtadnym jest mezczyzna, to bedzie bardziej otwarty
w stosunku do mezczyzny, a dla kobiety mniej lub odwrotnie (WT, branza elektroniczna,
produkcja obwoddw drukowanych, kadra zarzqdzajqca).
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7.1.4. POSTRZEGANIE KOBIET | MEZCZYZN JAKO PRZELOZONYCH

Kobiety — kobiety najczesciej przyznawalty, ze nawet jedli nie przez nie same, to mezczyzni sa
lepiej widziani przez pracownikéw w roli przetozonych niz kobiety.

MezczyZzni - podkreslali, ze kobiety dobrze radza sobie w roli przetozonych, pod warunkiem
ze maja zespot okreslonych cech przypisywanych mezczyznom takich jak: stanowczos¢, kon-
sekwencja itd. Mezczyzni czasami narzekali w swoich wypowiedziach na kobiety - przeto-
zone, ktére ich zdaniem majg ktopoty z podejmowaniem szybkich i wymagajacych duzej
odpowiedzialnosci decyzji, a takze ze wzgledu na nadmierne analizowanie sytuacji.

Tabela 7-15. Kobiety jako przetlozone

KOBIETY O KOBIETACH

MEZCZYZNI O KOBIETACH

Problemem jest, iz znaczna cze$¢ mez-
czyzn nie chce im podlega¢ jako przeto-
zonym: umniejsza to ich wartosci, nie ra-
dza sobie z tym ambicjonalnie.

Najsilniej widoczne jest to w branzach
zmaskulinizowanych, prawdopodobnie
jest to jeden z elementéw, dla ktérych
kobietom trudniej konkurowac z mezczy-
znami i awansowac w tych branzach.

Tylko nieliczni mezczyzni przyznaja,

Ze posiadanie szefa - kobiety jest dla
nich lub ich kolegéw trudne, nie do za-
akceptowania itp. Zauwazajg natomiast,
ze kobiety same wolg miec szeféw przeto-
zonych — mezczyzn, gdyz gdy podlegaja
kobiecie, zazdroszcza jej pozycji.

Kobiety rzadziej awansuja niz mezczyz-
ni, kobiet jest mniej na stanowiskach
kierowniczych (klimat kulturowy mniej
sprzyja awansowi kobiet, sg mniej dyspo-
zycyjne, gdy stang sie matkami, ze wzgle-
du na tradycyjnie petnione role, maja inng
hierarchie wartosci, nastawiaja sie bardziej
na rozwdj zawodowy (rozumiany jako
podnoszenie kwalifikacji, a nie robienie
kariery) i rodzine, s3 mniej pewne siebie).

Mezczyzni zgadzaja sie z tym, ze kobiety
rzadziej awansuja, ale przyczyn tego nie
upatruja w czynnikach zwigzanych ze $ro-
dowiskiem pracy, ale w cechach osobowo-
sciowych kobiet, a takze predyspozycjach,
jakie posiadaja. Niektorzy, zauwazajac
istnienie ,szklanego sufitu’, zastanawiajg
sie nawet, na ile jest to efekt braku dal-
szych dazen kobiet do podejmowania
walki o awans.

Kobiety maja wsrod czesci pracowni-
kow mniejszy autorytet jako przetozo-
ne, a wtasciwie s przez nich mniej powa-
zane, co wynika ze wzgledéw kulturowych
i cech osobowosciowych nabywanych

w procesie socjalizacji. Autorytet ten jest
réwniez mniejszy, gdyz kulturowo kom-
petencje i osiggniecia kobiet s pomniej-
szane. Najsilniej opinie takie pojawiaty sie
wsrod pracownic branz zmaskulinizowa-
nych.

Mezczyzni nie potwierdzaja tego, ze ko-
biety petnigce juz funkcje kierownicze
posiadaja mniejszy autorytet niz mez-
czyzni na analogicznych stanowiskach.
Potwierdzajg natomiast, ze kobietom
zdecydowanie trudno kierowac jest
mezczyznami pracujacymi fizycznie,
ktorych charakteryzuje niski poziom
kultury i wyksztalcenia, a takze czesto
dos¢ tradycyjne poglady i system wartosci.
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KOBIETY O KOBIETACH MEZCZYZNI O KOBIETACH

Mezczyzni czasami narzekali w swoich
wypowiedziach na kobiety — przetozone,
- ktére ich zdaniem maja ktopoty z podej-
mowaniem szybkich i wymagajacych
duzej odpowiedzialnosci decyzji

Mezczyzni uwazaja, ze kobiety nadmiernie
zagtebiaja sie w zupetnie niewazne szcze-
goty, radzg sie innych przed podjeciem
decyzji, co utrudnia im podjecie szybkich
decyzji i rodzi ryzyko bycia zewnatrzste-
rownym.

Kobietom-przetozonym trudniej utrzymac
- dystans miedzy nimi a podwtadnymi,
zwlaszcza jezeli sg to kobiety.

Tabela 7-16. Kobiety jako przetozone - cytaty

Sqg bardzo wymagajqce, surowe, krytyczne moze, dlatego ze chcg doréwnac mezczyznom.
A tak to styl zarzqdzania sie nie rézni chyba (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

Wydaje mi sie, ze dobrze sobie radzq. Moze sq zbyt dociekliwe, troche marudzq w zwiqzku
ztym, ale z drugiej strony mogq wiecej energii poswiecic osobie, jesli chodzi o jego sprawy
zawodowe, mozna z nimi porozmawiac o swoim rozwoju. W dziale produkcji nie wyobra-
zam sobie takiej rozmowy — ,radz sobie sama” i koniec. Starajq sie by¢ bardziej kulturalne,
delikatne w rozmowach tak ze swoimi pracownikami, jak i z réwnymi sobie. Panowie moze
niekoniecznie sq tak subtelni (WT, branza elektroniczna/produkcja obwoddw drukowanych,
kobieta).

Bycie podwtadnym kobiety dla mezczyzny jest czyms w srodowisku takim jak tutaj - jest znie-
wagq. (WT, branza lotnicza, kobieta)

Ja mysle, ze styl zarzqdzania kobiet jest taki bardziej oparty na relacjach, na duzej odpowie-
dzialnosci, na pracy zespotowej (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

Wydaje mi sie, ze dobrze kobiety sobie radzq, jesli sq dobrymi fachowcami, posiadajq wiedze
idoswiadczenie. (...) Kobieta bardziej sie przejmuje, jej zalezy na tym, zeby wszystko dobrze
funkcjonowato, zeby sie wykaza¢ przed kierownikiem czy prezesem, czy kims na gérze,

a mezczyzna, poniewaz wiekszos¢ mezczyzn jest kierownikami, chyba mniej do tego wagi
przyktada. Kobieta jednak prébuje wykazac sie na tym stanowisku. Moze bardziej inten-
sywhnie, wiecej wysitku, wiedzy i umiejetnosci stara sie by¢ bardziej i wszechstronna i sprawy
prowadzi¢ doktadniej (WT, nawigacja morska, automatyka, kobieta).
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Tak, mezczyzni sq bardziej impulsywni i despotyczni, a moja szefowa bardziej wymagajqca.
Kobiety dobrze radzq sobie jako przetozone. Wydaje mi sie, ze nawet lepiej niz mezczyzni,
chociazby z tego wzgledu, ze jak patrze na stanowiska kierownicze, to dtuzej u nas piastujq
kobiety niz mezczyzny (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Kierujq sie bardziej emocjami, sq wrazliwe konflikty mogq rozwiqzywac bardziej polubownie
(ST, automatyka przemystowa, kobieta).

Zarzqdzajq bardziej emocjonalnie. To takie odczucie, jesli poréwnuje ich z mezczyznami.
(...) Kobieta widzi szczegét, mezczyzna widzi ogét. To jest najwieksza réznica w zarzqdzaniu
ludzmi. Widzi ogdt, czyli perspektywicznie, natomiast u kobiet nastawione jest na terazniej-
szq sytuacje (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Kobiety sq po prostu bardziej skomplikowane, jesli chodzio... w ogdle... na kazdym szcze-
blu... z facetami lepiej sie pracuje. (...) Pewne rzeczy zrzucajq na pracownikéw. Nie spotka-
tam sie z takqg spychologiq u mezczyzn... Albo to zostanie mi tak przedstawione, ze nie czuje,
Ze to jest spychologia (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Tabela 7-17. Mezczyzni jako przetozeni

KOBIETY O MEZCZYZNACH MEZCZYZNI O MEZCZYZNACH
Czes¢ kobiet twierdzi, ze przetozeni Mezczyzni potrafig podejmowac szybko
mezczyzni sa bardziej wyrozumiali, gdy | wazne decyzje. Czesto robig to bez nadmier-
zdarzg sie w pracy niedociggniecia (by¢ nego analizowania szczeg6téw, za to w spo-
moze wynika to z wiekszego dystansu do s6b zgodny z wizjg i nie boja sie samodzielnie
wykonywanej pracy). podejmowac decyzji i bra¢ za nie odpowie-

dzialnosci. Latwiej decyduja sie na ryzyko.

Mezczyzni, ktérzy sami przyktadajag mniejsza
uwage do rozwoju zawodowego i osobiste-
go, sa mniej otwarci na szkolenie i dofi-
nansowanie ich swoim podwtadnym.

Mezczyzni w spos6b bezposredni roz-
wiazujq konflikty w swoich zespotach
i wérod swoich podwtadnych.

Z kolei mezczyzni sg zdaniem kobiet Mezczyzni bardziej skupiaja sie na strate-
stabsi w zapobieganiu sytuacjom kry- gii w swoich dzialaniach, jako kierownicy
zysowym. w swoich planach sg dalekosiezni.

Atmosfera w zespotach kierowanych przez mezczyzn jest zdaniem badanych mniej
przyjazna, gdyz jest oparta na dominacji, wspoétzawodnictwie, styl zarzadzania jest bar-
dziej autokratyczny i dyrektywny. Mezczyzni opierajg swoj autorytet na strachu.

Mezczyzni przetozeni wymagaja wiekszej
dyspozycyjnosci od podwiadnych.

Bardziej niz kobiety konkretni, stanowczy,
bezposredni, fatwiej konkretyzuja pro-
blemy, bardziej skutecznie je egzekwuja

w sposéb prosty i bezposredni.
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Tabela 7-18. Mezczyzni jako przelozeni - cytaty

Jezeli chodzi o zarzqdzanie, to zdecydowanie kobiety sq podatne na emocje i dziatajq pod
wpltywem chwili. Panowie wiecej analizujq, kalkulujg, z jakgkolwiek decyzjq potrafig sie
nawet wstrzymac do momentu, kiedy bedq pewni, Ze rzeczywiscie tak by¢ powinno. Kobiety
najpierw co$ powiedzq, a dopiero pézniej pomyslq (ST, produkcja maszyn, mezczyzna).

Przez podwtadnych lepiej odbierany jest szef mezczyzna. Bo mezczyzni czesto zambicjonal-
nego punktu niekoniecznie dobrze odbierajq kobiety, ktdre sq wyzej na stanowisku, a majq to
samo wyksztatcenie i sq w tym samym wieku, a z kolei kobiety ... bardzo czesto stysze opinie,
Ze kobiety wolq szeféw-mezczyzn, zeby nie przesadzac¢ z nadmiarem estrogenu... Dosyc po-
wszechne sq to opinie. Zdecydowanie stereotypowe i mysle, Ze to tak funkcjonuje (WT, branza
farmaceutyczna, kobieta).

Patrzqc po naszych panach, mysle, ze sq oni bardziej obcesowi niz kobiety. Z drugiej strony docie-
rajq do mnie informacje takie negatywne opinie dotyczqce kobiet, Ze sq upierdliwe, u mezczyzn
tego nie ma, jest wieksze zrozumienie dla sytuacji: ,bo przyjde pézniej”, ,bo przelew przyszedt taki
itrzeba to wyjasni¢” (WT, branza elektroniczna/produkcja obwoddw drukowanych, kobieta).

Styl zarzqdzania mezczyzn jest bardziej autokratyczny, taki twardy, dyrektywny, zadaniowy,
takie sq moje doswiadczenia.

[Podwtadni] Do mezczyzn czujq wiekszy respekt i bardziej sie bojq, natomiast mysle, ze kobiety
nie generujq strachu tak duzego wsréd podwtadnych (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

Mezczyzni generalnie wolq i wiekszy respekt czujq do szefa mezczyzny. Jednak kobiete trak-
tujq jako kolezanke albo takg... No kobiete. Do mezczyzn majq wiekszy respekt i szacunek.

Z kobietq bedgq sie bardziej starali negocjowac czy cos ugrac na swojq korzysé, a z mezczyznq
bedq wiedZzieli, ze nie mozna (WT, nawigacja morska, automatyka, kobieta).

Mysle, ze kobiecie podwtadnej z jednej strony by byto tatwiej dogadac sie z mezczyzng,

ale za to drugiej kobiecie bytoby tatwiej jq zrozumiec. Gros dziwnych rzeczy wynika z meskie-
go kompleksu wtadzy, bo mezczyZni majq $wira na punkcie wtadzy. To jest wielka rywalizacja
(ST, automatyka przemystowa, kobieta).

MezczyZni zarzqdzanie bardziej sprecyzowane, ale wtasnie wynikowe, czyli liczy sie wynik
pracy niz sam pracownik (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Faceci sq prostolinijni, jak cos im sie nie odpowiada, to méwigq to od razu i mozna od razu
skorygowac jakies tam bfedy i... natomiast kobieta nie zawsze méwi wprost... Nie jest do
dobre (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Zdecydowanie lepiej chyba traktuje sie mezczyzne. Wydaje mi sie, ze bardziej patrzq
jej na rece, niz mezczyznom. Nie wiem, mezczyZznie chyba sie wiecej wybaczy niz kobiecie. ..
(ST, branza kosmetyczna, kobieta).

Ja spotkatam wielu fajnych szeféw zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, ale jakos mi sie wydaje,
Ze lepiej sie wspofpracuje z ptciq przeciwng, ale nie wiem, wydaje mi sie, ze jak jestem kobietq
to jak moim szefem jest mezczyzna, to jest jakos fatwiej o kontakt. (...) Zawsze sie wydaje, ze
mezczyzna szef to jest takie cos normalnego (NT, wyposazenie wnetrz, kobieta).
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Pracodawcy, pracownicy dziatéw personalnych deklaruja, ze nie widza réznicy w pracy, wyko-
nywaniu obowiazkéw przetozonych kobiet i mezczyzn. Na podstawie doswiadczen wiasnych
deklarowali, ze kobiety sprawdzajg sie réwnie dobrze na stanowiskach menedzerskich jak
mezczyzni. Warto zauwazy¢ jednak, ze powszechne jest, iz dla pracodawcéw opowiadaja-
cych o swoich pracownikach to mezczyzni stanowig punkt odniesienia, a nie kobiety.

Tabela 7-19. Mezczyzni i kobiety jako przetozeni w opinii pracodawcow

KOBIETY - PRZELOZONE

MEZCZYZNI - PRZELOZENI

Diuzej podejmuja decyzje, dtuzej analizuja
sytuacje, decyzje sa bardziej przemysla-
ne, zachowawcze, mniej ryzykowne.

Szybciej podejmuja decyzje, czesto tez
bardziej intuicyjnie. Przy podejmowaniu
decyzji mysla bardziej dlugofalowo, biorg
pod uwage dtuzszy horyzont czasowy.

Bardziej skoncentrowane na pracowni-
kach, dobrych relacjach niz na zadaniach.

Bardziej zwracaja uwage na zadania niz na
dobre relacje ze wspotpracownikami, do
celu dazac czasem wszelkimi Srodkami.

Lacza je blizsze relacje z podwtadnymi,
angazuja sie emocjonalnie.

Oceniaja fakty, wykonane zadania.

Obdarzane sa wiekszym zaufaniem przez
pracownikéw (ze wzgledu na blizsze rela-
cje, jakie taczg jg z podwtadnymi).

Mniej angazuja sie w relacje z pracowni-
kami, mniej angazujg sie emocjonalnie, sg
mniej otwarci.

W sytuacji konfliktu prébuja znalez¢ kom-
promisowe rozwigzanie.

Mezczyzni traktuja konflikt jako spraw-
dzian siebie, swojej wtadzy, rozwigzaniem
nie jest kompromis, ale wygrana ktérej$
ze stron.

Bardziej wyrozumiate dla pracownikéw,
zwlaszcza w sytuacjach trudnych, wynikaja-
cych z zycia prywatnego. Wybieraja rozwiaza-
nia najmniej bolesne dla cztonkéw zespotu.

Mniej wstuchuja sie w potrzeby pracowni-
kéw, maja mniej skruputéw.

tagodniej podchodza do pracownikéw,
zwiaszcza w dziatach produkgji.

W bardziej ostry, wybuchowy sposob
egzekwuja wykonanie obowiazkéw, np.
w dziale produkgji.

Bardziej sumienne, lepiej kontroluja prace
podlegtego dziatu.

Jako przetozone traktowane sg z mniej-
szym szacunkiem, mniej powaznie przez
mezczyzn podwtadnych, zwilaszcza tych
gorzej wyksztatconych, np. pracownikéw
produkgji.

Mezczyzna przetozony wzbudza wigkszy
respekt pracownikéw z dziatéw produkgcji.

Niekiedy przywiazuja sie zbytnio do szcze-
gotéw, drobiazgdw, wyolbrzymiaja pewne
rzeczy, maja sktonnos¢ do,,owijania w ba-
wetne".

Bardziej niz kobiety konkretni, stanowczy,
bezposredni, tatwiej konkretyzuja pro-
blemy, bardziej skutecznie je egzekwuja
w sposéb prosty i bezposredni.
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Niektorzy twierdza, ze podwtadni mez-
czyzni sa bardziej otwarcie nastawieni na
przetozonego mezczyzne.

Kobietom jest fatwiej porozumiec sie z pracownikiem, jesli chodzi o jego sprawy pozazawo-
dowe, jesli one wptywajq na prace (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Kobiety zwracajq uwage na zadania i na ludzi, a mezczyZzni na zadania (WT, branza farma-
ceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Wyznaczytem na okres swojego urlopu zastepce, kobiete, a pézniej wystuchatem
,ato ten przyszedt do mnie z tym, zebym mu zamienita, a wszyscy do mnie, do pana nikt nie
przychodzi’. Ze kobieta, to zrozumie (NT, ustugi medyczne, kadra zarzqdzajqca).

Kiedys wydawato mi sie, Ze tak, Ze kobiety sq bardziej ugodowe, dgzqce do tagodzenia konfliktow,
Zle czujqce sie w sytuacjach konfliktowych, ale teraz spotkatam tyle kobiet menedzeréw i czesto
gesto sq to panie twardsze niz mezczyzni, sq bardziej stanowcze, bardziej wtadcze niz panowie.
Nie wiem dlaczego, ale dogadanie sie kobiety z przetozonym mezczyznq bedzie fatwiejsze niz

z przetozongq kobietq. To dochodzi jakis element rywalizacji (firma doradztwa personalnego).

Kobieta menedzer predzej da szanse naprawic jakos sytuacje czy jakis btqd niz mezczyzna.
Z drugiej strony uwazam, ze kobiety majq czesciej problem z podejmowaniem decyzji, jezeli
chodzi o takie kompetencje menedzerskie. To znaczy, ze jezeli jest koniecznos¢ (to moze by¢
plus) podejmowania szybkiej decyzji, samodzielnej decyzji, to czesciej mezczyzni jg podejmgq,
kobieta bedzie bardziej konsultowac takq decyzje, co tez z punktu widzenia zarzqgdzania
moze mie¢ swoje plusy (firma doradztwa personalnego).

MezczyZni jednak bardziej na zadania, a kobiety jednak skupiajq sie na tym czynniku ludz-
kim. Konflikty to kobiety kompromis, a mezczyZzni wygrana-przegrana (WT, branza farma-
ceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Szybciej podejmujq decyzje. Nie wiem, czy to jest lepsze. By¢ moze wszystko trzeba przemy-
slec. W dynamicznie rozwijajqcej sie firmie ta umiejetnos¢ decydowania jest bardzo istotna.
To jest oczywiscie trywialne, co powiem, ale ten brak decyzji jest gorszy niz zta decyzja (ST,
branza kosmetyczna, kadra zarzqdzajqca).

Mysle, Zze menedzerowie mezczyzni myslq bardziej dtugofalowo, powiedzmy dwa razy dtuz-
szy jest horyzont czasowy, ale z tego nie wynikajq gorsze decyzje, tylko jest po prostu dtuzsza
analiza. To jest bardziej na zasadzie mojej intuicji niz przemysleri (WT, branza komputerowa,
kadra zarzqdzajqca).

Bardziej otwarci na mezczyzne-szefa niz na kobiete. (...) Tu jest taka zaleznos¢, ze jezeli pod-
wtadnym jest mezczyzna, to bedzie bardziej otwarty w stosunku do mezczyzny, a dla kobiety
mniej lub odwrotnie (WT, branza elektroniczna/ produkcja obwodéw drukowanych, kadra
zarzqdzajqca).

MezczyZni sq bardziej bezwzgledni, nie zawsze patrzq na ryzyko, ktore wiqze sie z rozwiqza-
niem danego tematu, kobiety chyba bardziej myslq nad tym, co robiq (WT, branza elektro-
niczna, kadra zarzqdzajqca).
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7.2. PODSUMOWANIE

Analiza wynikéw badania pokazuje, ze postrzeganie roli kobiet w pracy znaczaco rézni sie od
tej przypisywanej mezczyznom. Nie zauwazono réznic w tym zakresie, jezeli chodzi o przed-
siebiorstwa wysokich technologii i inne.

Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, a takze pracodawcy i pracownicy dziatéw HR podkreslaja
réznice miedzy pracownikami réznych ptci w stylu pracy, sposobie petnienia funkgji przetozo-
nego, a takze korzysciach, jakie ptyna dla przedsiebiorcéw z zatrudniania kobiet i mezczyzn.

Wszystkie grupy respondentéw zgodne s3 co do tego, ze kobiety i mezczyzni roznig sie
w stylach dziatania, sposobie uktadania sobie relacji ze wspétpracownikami, a takze pewnych
naturalnych umiejetnosciach. Nie wynika jednak z tego, ze réznig sie w zakresie kompetencji
i kwalifikacji do obejmowania okreslonych stanowisk. Jak podkreslajg nawet sami mezczyzni,
style radzenia sobie w réznych sytuacjach nie przektadaja sie na jako$¢ wykonywanej pracy
przez kobiety. Wszyscy przyznaja jednak, zgodnie z pracodawcami i pracownikami dziatéw
HR, Zze kobiety rzadziej awansujg i s obarczone wigksza iloscig obowigzkéw. Przyczyn tej
sytuacji mezczyzni i pracodawcy upatrujg w czynnikach ich zdaniem obiektywnych, wyni-
kajacych z predyspozycji kobiet. Kobiety z drugiej strony skarza sie na utrudnienia, z ktérymi
spotykaja sie na co dzieh w pracy. Analiza wypowiedzi respondentéw potwierdza, ze rézne
warunki pracy oferowane przez pracodawcow pracownikom wynikajg takze ze stereotypo-
wego postrzegania roli, jaka petni¢ w przedsiebiorstwach moga kobiety. Co ciekawe, réwniez
kobiety tym stereotypom ulegaja.

Stereotypy funkcjonujace zaréwno w Swiadomosci pracodawcéw, pracownikéw - mez-
czyzn, jak i pracownikow - kobiet:

+ Przekonanie, ze kobiety sa mniej kompetentne od mezczyzn - silniej sadzi sie
tak w branzach zmaskulinizowanych. Wynika¢ moze to z dwdch kwestii: pomniejsza-
nia umiejetnosci kobiet oraz tego, ze na uczelniach technicznych, w zawodach zma-
skulinizowanych jest ich mato, w zwigzku z tym tatwo wyciggna¢ wniosek, ze sie do
tego nie nadaja. Fakt, ze kobieta musiata zda¢ te same egzaminy na tych samych
uczelniach, co mezczyzna, nie budzi refleksji;

« Przekonanie, ze kobiety mniej nadajg sie do sprawowania funkgcji kierowniczych, wy-
nika zapewne z tego, ze kulturowo witadza i dominacja przypisana jest roli meskiej
w spoteczenstwie. Nakfada¢ sie na to moga kwestie zwigzane z socjalizacja, gdzie
od kobiety oczekuje sie eksponowania cech migkkich, a takze niepewnos¢ kobiet
wchodzacych na teren dotychczasowo zarezerwowany dla mezczyzn;

- Przekonanie, ze mezczyzni bardziej nadaja sie do piastowania funkgji kierowniczych.

74



8. KOBIETA A MACIERZYNSTWO

Pracodawcy, pracownicy dziatéw HR — Zdaniem pracodawcéw, zmiany na rynku pracy spe-
cjalistéw (coraz wiekszy popyt na pracownikéw wasko wyspecjalizowanych, coraz wieksza
konkurencja miedzy firmami o zdobycie takiego pracownika) spowodowaty, ze sytuacja
kobiet na rynku pracy zmienia sie na ich korzys¢. Potwierdzaja to zaréwno wywiady z pra-
codawcami, ktérzy deklaruja, iz pte¢ kandydata (ani zwigzane z nig konsekwencje takie jak
ewentualne macierzynstwo) nie wptywa na wybdr osoby w procesie rekrutacji do firmy, jak
i z pracownikami firm doradztwa personalnego, ktérzy wskazuja, ze macierzyristwo kobiet,
ktore jest raczej dla pracodawcy utrudnieniem w normalnym funkcjonowaniu firmy, w obec-
nych czasach paradoksalnie staje sie atutem kobiety. Kobieta, ze wzgledu na swoje poten-
cjalne lub obecne macierzyistwo, ma opinie pracownika mniej sktonnego do zmian, mniej
skoncentrowanego na szybkim robieniu kariery. Jest pracownikiem bardziej stabilnym, jesli
chodzi o zmiane miejsca pracy. Ten element wydaje sie bardziej istotny dla pracodawcéw
z firm wysokich technologii, w wiekszym zakresie zatrudniajacych doswiadczonych, wykwa-
lifikowanych specjalistéw, ktérych trudno jest zastapic.

Jednak wywiady z pracownikami firm personalnych dowodza, ze pomimo lepszej sytuacji
0s6b wyksztatconych i specjalistdw na rynku pracy nadal zatrudnienie mtodych kobiet wy-
wotuje w pracodawcach obawy. Pracodawcy bojg sig, ze wkrétce urodzg dziecko lub bedg
czesto na zwolnieniach wynikajacych z opieki nad chorymi dzie¢mi, a oni beda sami musieli
radzi¢ sobie z absencja pracownika. Macierzyfistwo kobiet tatwiej przyjmowane jest przez
pracodawcéw z branz sfeminizowanych oraz firm o korporacyjnym charakterze.

Kobieta no w pewnym momencie zaktada rodzine i jest tq osobgq, ktérq... ktdrej przez jakis czas
tez nie ma w pracy zawodowej. Wielu pracodawcéw ceni sobie takie pracownice, ktére wracajq
do firmy i dalej sq oddanymi pracownikami. Ale to wynika tez, mysle, ta réznica z tego, o czym ja
wczesniej méwitam. Od ich priorytetow, ktore majq kobiety i mezczyzni (firma doradztwa perso-
nalnego).

Kobiety - niestety macierzynstwo, a szczegdlnie stosunek do niego pracodawcéw, nadal sta-
nowi utrudnienie w przebiegu kariery kobiet. S branze sfeminizowane, gdzie nie traktuje sie
cigzy i opieki nad matymi dzie¢mi jako duzego problemu, a raczej czasowa reorganizacje pra-
cy, z ktdra dziat/zaktad moze sobie poradzi¢. Jednak w branzach mocno zmaskulinizowanych
oraz koedukacyjnych nadal cigza kobiety i opieka nad dzieckiem stanowia dla pracodawcy
problem. Kobiety w ciazy i kobiety matki sg na zdecydowanie stabszej pozycji (patrz: dodat-
kowe informacje na ten temat w podrozdziale 7.1.3. Elementy utrudniajace przebieg wtasnej
kariery zawodowej).

Ja nie mam jeszcze dziecka, wtasnie chyba dlatego, ze boje sie o stanowisko. Zupetnie nie znam
reakdji szefa, jest bardzo zmienny. Nie wyobrazam sobie tu kobiety w ciqzy (ST, automatyka prze-
mysfowa, kobieta).

MezczyZni - bioracy udziat w badaniu, wskazuja macierzynstwo jako jeden z gtéwnych powo-
déw, dla ktérych kobietom trudniej jest zdobywa¢ wysoka pozycje zawodowa, awansowac,

rozwijac sie, poswiecac sie pracy. Uwazaja jednak, ze nie zaobserwowali w swoich firmach ta-
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kich sytuacji, ktére swiadczy¢ mogtyby o jakich$ utrudnieniach ze strony pracodawcy w sto-
sunku do kobiet w ciazy, czy tez posiadajacych dzieci. Ktopoty w realizowaniu sie zawodo-
wym kobiet w zwigzku z macierzyfistwem uznajg za przykra, acz oczywista sytuacje.

8.1. KOBIETAW CIAZY, KOBIETA PO URLOPIE MACIERZYNSKIM

Kobiety - kobiety majg $wiadomos¢, ze prawie zadna kobieta w cigzy nie szukataby pracy. Zle
oceniane jest, takze przez innych wspotpracownikéw, jesli kobieta zajdzie w cigze zbyt wcze-
$nie od momentu zatrudnienia. Kobiety koto 30. roku zycia, nieposiadajace dzieci stanowia
dla pracodawcéw grupe podwyzszonego ryzyka (tych, co zaraz moga mie¢ dzieci). Niestety
nadal pojawiajg sie pytania w procesie rekrutacji mtodych kobiet o plany macierzyniskie.

Zwtaszcza przed moim zamqzpdjsciem, nawet mi sugerujq, ze pewnie za rok bede juz na urlo-
pie wychowawczym czy macierzyriskim. Na razie jako zZart z ich strony, no, ale zobaczymy, bo...
niepokoi mnie to troszke, bo zaczynajq mi juz méwic, ze 4 miesiqce, czyli tyle, ile sie nalezy, i nic
wiecej i mam wracac do pracy (WT, nawigacja morska, automatyka, kobieta).

Respondentki, z ktérymi przeprowadzano wywiady, deklaruja, ze zaréwno one, jak i ich ko-
lezanki z pracy staraja sie pracowac w cigzy do samego rozwigzania. Chca, by ich macierzyn-
stwo w jak najmniejszym stopniu odbito sie na pracy i zeby pociggato za soba jak najmniejsze
konsekwencje w zyciu zawodowym.

Poniewaz cigza i posiadanie matych dzieci jest otwarcie komunikowanym problemem przez
pracodawcéw, kobiety szybko staraja sie wréci¢ do pracy juz po 4-6 miesigcach (szyb-
ciej wracaja kobiety na stanowiskach kierowniczych, gdyz takie sa oczekiwania), najdalej po
roku. Robia to réwniez dla siebie. Chcg bowiem posiadac i prace, i rodzine.

Powszechne jest ‘magazynowanie’ przez kobiety urlopéw wypoczynkowych i wybieranie
ich zaraz po urlopie macierzynskim. Dzieki temu zyskuja dodatkowy miesigc lub dwa, zara-
zem nie tracac dochodu.

Na czas nieobecnosci kobiet bedacych na urlopach macierzynskich firmy radza sobie z ta
sprawa trojako:

« Zatrudniaja na ich miejsce nowych pracownikéw, ktorzy na czas ich nieobecno-
Sci maja je zastepowac;

« Inni pracownicy zatrudnieni na tych samych stanowiskach biora na siebie cze-
Sciowo obowiazki nieobecnej kolezanki - jest to bardzo popularne w branzach sfe-
minizowanych, postrzegane jest jako rodzaj handlu wymiennego ‘najpierw ja wezme
Twoje obowiazki, potem Ty moje, swego rodzaju solidarnos¢ kobieca;

« Zatrudniaja na ich miejsce nowych pracownikoéw, ktorzy docelowo maja je zasta-
pi¢, nawet jesli kobieta nieobecna jest krétko, czyli przepisowe 4 miesigce - naj-
mniej popularne rozwiazanie, wydaje sie czesciej stosowane w zmaskulinizowanych
branzach.
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MezczyZzni — mezczyznom trudno jest wskazac jakies nieprawidtowosci, czy tez utrudnienia,
ktore mogtyby spotkac kobiety w cigzy w ich przedsiebiorstwie. Mezczyzni z branz, w ktérych
zatrudnionych jest duzo kobiet, a co za tym idzie, czesto spotykaja sie z przypadkami kobiet
W Cigzy, uwazaja, ze proces ten przebiega naturalnie, a ich pracodawcy bez problemu radza
sobie z tg sytuacja, majac juz wypracowane standardy postepowania. Jezeli chodzi o standar-
dy jednak, mezczyzni nie potrafig wymieni¢ nic ponad to, co oferuje kobietom kodeks pracy.

Mezczyzni z branz zmaskulinizowanych czesto zupetnie nie maja pojecia na temat sytuacji
kobiet w cigzy w pracy, gdyz bezposrednio nie mieli z tym do czynienia.

Pracodawcy, pracownicy dziatéw HR - na poziomie deklaratywnym, zajscie w ciaze przez ko-
biety zatrudnione w ich firmach nie jest Zle postrzegane. Deklaruja, ze ciagza pracownicy nie
jest tak wielkim utrudnieniem dla funkcjonowania firmy, jak powszechnie sie sadzi, przedsie-
biorstwa staraja sie radzi¢ sobie z czasowg absencja kobiety, zatrudniajac innego pracownika
na zastepstwo lub rozdzielajac jej obowiazki na innych pracownikéw.

Kobiety zatrudnione na stanowiskach specjalistycznych, menedzerskich czy naukowo-tech-
nicznych, zaréwno w firmach wysokich technologii, jak i pozostatych, stosunkowo szybko
wracaja do pracy po urodzeniu dziecka. Przerwa w pracy nie trwa wigcej niz 4-5 miesiecy,
gdyz, jak zauwazaja pracownicy firm doradztwa personalnego, wyksztatcone kobiety sg $wia-
dome, ze dtugi okres pozostawania poza srodowiskiem pracy pozbawia je kontaktu ze zmie-
niajaca sie wiedza i technologia.

Wiele kobiet, ktére urodzity dzieci, wrécito na swoje stanowiska, pracujq, udzielamy urlopéw ma-
cierzynskich, wychowawczych, znaczy macierzyriskie sq z géry, wychowawczych, nie widzimy tu
problemu, nie ma zadnych konsekwencji, ktére ponoszq kobiety z tego tytutu (WT, branza elek-
troniczna, kadra zarzqdzajqca).

Sqdze, ze nie bytoby problemu ze znalezieniem znowu pracy, nawet po urlopie wychowawczym,
ktéry nie wiem, ile by musiat trwac. Ale kazda inteligentna kobieta wie o tym, Ze siedzenie w domu
uwstecznia. Przychodzqc do pracy, pracujqc z ludZmi, caty czas sie rozwijamy, zarabiamy pieniq-
dze (firma doradztwa personalnego).

Nie ma przypadkéw, zeby ktos na wyzszym szczeblu, czy tez w grupie administracji korzystat
z urlopu wychowawczego, a bardzo duzo jest takich przypadkéw na stanowiskach funkcyjnych
(WT, branza elektroniczna, kadra zarzqdzajqca).

Przy takim rynku pracy pracodawcy po prostu wiedzq, ze im sie optaca by¢ w porzqdku wobec
kobiet i po prostu juz nie ma tak, ze kogos sie nie zatrudni po powrocie z urlopu macierzyriskiego,
bo bedzie trudno w ogdle znalez¢ takq osobe i jednak po prostu optaca sie by¢ przyzwoitym i po-
czekac (firma doradztwa personalnego).
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8.2. KOBIETA MATKA

Kobiety — Kobiety, ktore maja dzieci, powszechnie twierdza, ze potaczenie pracy z opie-
ka nad dzie¢mi i prowadzeniem domu, ktére tradycyjnie wpisane sa w role kobiety w na-
szym spoteczenstwie, nie jest tatwym wyzwaniem. Poniewaz kobiety bardzo chcg temu
podota¢, wyksztatcajg w sobie niezbedne cechy, by to osiagnac.

« Kobiety dobrze oceniaja pracownice, ktore maja dzieci. Najczesciej wspominaja
o cesze lepszej organizacji pracy niz u mezczyzn i wiekszym skupieniu sie na pra-
cy w czasie godzin pracy. Wynika to z tego, ze kobiety chca pogodzi¢ zycie rodzinne
z zawodowym, w godzinach pracy starajg sie ten dany czas jak najlepiej wykorzysta¢,
aby nie musiec tej pracy wykonywac po godzinach.

+ Kobiety przyznaja, ze przez okres cigzy oraz przez przynajmniej 2-3 lat zycia matego
dziecka kobiety wyhamowuja swoja kariere zawodowa (nie s3 sktonne juz do ta-
kich poswiecen dla pracy w tym czasie jak wczesniej, takie jak praca po godzinach,
dalsze wyjazdy, czy to stuzbowe, czy szkoleniowe). Natomiast po tym okresie ochron-
nym znaczna ich cze$¢ ponownie zaczyna realizowac sie w pracy.

Zwykle kobiety z brzuchami caty czas pracujq, o ile moggq, to pracujq. Ale jesli kobieta péjdzie na
wychowawczy, zostanie przyjeta, jak kolezanka po péttora roku. Kobiety najczesciej nie idqg u nas
na wychowawczy ze wzgledu na finanse, nie zawsze meza stac, zeby wszystkich utrzymac. Nie
jest to fatwe. To jest dramat kazdej kobiety, ze chciataby byc¢ jednoczesnie w dwdch miejscach.
Chciataby sie spetniac zawodowo, bo praca, ktérq wykonuje - lubi te prace. A jednoczesnie mysli
ciggle - mam opiekunke, ale nikt matki nie zastqpi. Tylko trzeba by¢ dobrze zorganizowanym (ST,
branza kosmetyczna, kobieta).

To tez zaleZzy od samych kobiet, bo jesli kobieta ma cisnienie i chce w pracy awansowac, poswiecic¢
sie karierze, to ma do tego prawo, natomiast wiele kobiet samych rezygnuje, bo wiedzq, ze obo-
wiqgzki domowe i to zaangazowanie w swojq rodzine jest na tyle duze, ze nie pozwala na to (ST,
branza kosmetyczna, kobieta).

One nie zawsze chcg, bo awans wiqze sie z wiekszq ilosciq obowiqgzkéw, one wtedy stopujq, bojq
sie, Ze nie podotajq temu wszystkiemu (NT, wyposaZenie wnetrz, kobieta).

MezczyZni - Mezczyzni wielokrotnie podkreslajg w swoich wypowiedziach opinie na temat
tego, ze kobiety-matki sg coraz lepiej traktowane przez pracodawcéw ze wzgledu na dobra
organizacje pracy i duzg wydajnos¢, jaka je charakteryzuje, a takze fakt, ze sg mniej mobilne
na rynku pracy i bardziej lojalne wobec pracodawcy. Nie wiadomo jednak, na ile mezczyz-
ni przytaczaja swoje wtasne opinie i obserwacje, a na ile s to kwestie zastyszane i modne,
propagowane takze w kampaniach spotecznych. Widoczny brak zaangazowania mezczyzn
w omawiang problematyke kobiet w kontekscie macierzynstwa swiadczy¢ moze o powierz-
chownych pogladach tej grupy respondentéw.

Nie ma zadnego problemu z chodzeniem na zwolnienia lekarskie takich kobiet, czy urlopy macie-
rzyniskie. Nasz szef jest bardzo przychylny w takich sprawach. Kobiety, ktére karmiq dzieci w tym
pierwszym okresie po urodzeniu, majq 7-godzinny dzieri pracy z porq na karmienie, to chyba na-
wet jakas ustawa reguluje (WT, branza farmaceutyczna, mezczyzna).
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Pracodawcy, pracownicy dziatéw HR — pracodawcy deklaruja, ze nie stwarzajg kobietom, kt6-
re urodzity dziecko, probleméw z powrotem do pracy. Twierdzg, ze nie ma dla nich znacze-
nia, czy kobieta przebywa tylko na urlopie macierzynskim, czy decyduje sie na pozostanie
w domu na diuzej - na urlopie wychowawczym. Jednakze, takze ich zdaniem, daje sie za-
uwazy¢ tendencja szybkich powrotéw do pracy po urodzeniu dziecka. Kobiety wyksztatco-
ne - specjalistki, kierowniczki, zwtaszcza pracujgce w firmach wysokich technologii, skracaja
okres przebywania w domu z dzieckiem do kilku miesiecy urlopu macierzyniskiego, by nie
pozostawac zbyt diugo poza firma.

Pracodawcy twierdzy, ze utatwiaja kobietom-matkom powrét do pracy. Na ogét odbywa sie
to przez zaproponowanie kobiecie pracy w krétszym wymiarze czasu lub bardziej elastycz-
nych godzin pracy. Sporadycznie zdarzaja sie dodatkowe udogodnienia, takie jak pokoje kar-
mienia dla matek.

Kobiety nawet w tych duzych firmach majq poczucie, Ze cos tracq, ze albo jest szansa, ze, znaczy
wiadomo, jak sie siedzi w domu, to sie zyskuje cos albo cos traci. No zawsze, no mezczyzni tych
dramatéw nie majq, tak zostali skonstruowani. Kobiety zawsze majq ten dylemat i ten dylemat
wpisany jest w ich role, ktdra jest pogodzeniem macierzyristwa z pracq, zawsze gdzies wymaga
jakichs wyrzeczen, zawsze jest trudnq decyzjq gdzie, pracodawca powinien tak naprawde to uta-
twic (firma doradztwa personalnego).

8.2.1. UDOGODNIENIA DLA KOBIET W CIAZY | MLODYCH MATEK

Kobiety — badane kobiety wskazujg najczesciej nastepujace udogodnienia dla kobiet
w cigzy i mtodych matek wracajacych na rynek pracy:

» Brak udogodnien przy rownoczesnym braku utrudnien, co oznacza, ze kobiety
po urlopie macierzyiskim wracaja na swoje stanowiska, chociaz zdarza sie, ze w in-
nym niz dotychczas dziale/ zespole i pracujg dalej, tak jak to miato miejsce przed zaj-
$ciem w ciaze;

» Wyrozumiatos¢ przelozonych na czasowq mniejszq dyspozycyjnos¢, np. ogra-
niczenie wyjazdéw stuzbowych, angazowania w sprawy wymagajace pozostawania
w pracy po godzinach;

» Bardziej elastyczne godziny pracy dla kobiet wracajacych z urlopu macierzyn-
skiego. Zaliczy¢ do tego mozna mozliwos¢ rozpoczynania dnia pracy w innych go-
dzinach niz pozostali pracownicy, by tatwiej taczy¢ prace z opiekag nad dzieckiem, jak
réwniez czasowe przechodzenie na czes¢ etatu itp. Z tego rozwigzania kobiety chet-
nie korzystaja.

Ostatnio pracownica urodzita trzecie dziecko i co$ zaczeto by¢ nie tak. | ktéregos dnia powiedziata,
Ze ona nie da rady i odejdzie. Porozmawiatam z niq o tym, zeby sie zastanowita, co jej przeszkadza,
i ona doszta do wniosku, Ze wolataby pracowa¢ na % etatu, bo brakuje jej dwdch godzin dziennie,
zeby sobie z tym wszystkim poradzi¢. No wiec ustalilismy, ze na czas, kiedy to dziecko jest jeszcze
mate, bedzie pracowac na % etatu, a jak sytuacja sie zmieni, to wrdci na caty etat, bo jest pracow-
nikiem bardzo dobrym, bardzo doswiadczonym (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).
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Do rzadkosci nalezg sytuacje, kiedy to kobieta wraca na inne, np. nizsze stanowisko, aczkol-
wiek nie mozna powiedzie¢, ze takie sytuacje sie w ogdle nie zdarzaja.

Czesto za udogodnienie ze strony firmy, a nie jako obowigzujace prawo dla matek dzieci do
1 roku zycia, kobiety traktowaty krétszy czas pracy o godzine przeznaczong na karmienie
dziecka piersia. Kobiety najczesciej wychodza o te godzine wczesniej do domu.

Pojedyncze respondentki wskazywaty takie udogodnienia, jak:
» Pokdj dla matek karmiacych;
«  Pomoc zwigzana z przedszkolem dla dzieci blisko pracy/w pracy — pomoc wykorzystu-
jaca prywatne kontakty przetozonych oraz plany odnosnie zorganizowania opieki nad
dzie¢mi w zaktadzie.

MezczyZzni — mezczyzni nie potrafia wymienic¢ zadnych udogodnienr oferowanych kobietom
i zwigzanych z macierzyristwem, oprécz tych wynikajacych z kodeksu pracy. Wynika to praw-
dopodobnie z tego, ze temat ten na ogét ich bezposrednio nie dotyczy i nie interesuje.

Pracodawcy, pracownicy dziatéw HR - pracodawcy nie wprowadzaja whasciwie dodatkowych
udogodnien dla kobiet w cigzy czy mtodych matek. Czesto za utatwienia stwarzane kobie-
tom uznaja to, co gwarantuja kobietom przepisy kodeksu pracy, np. powrét po urodzeniu
dziecka na to samo stanowisko pracy lub réwnorzedne jest zagwarantowane przez prawo,
jednak wielu pracodawcéw traktuje to niemal jak przywilej. Do udogodnien, jakie pracodaw-
cy zapewniaja kobietom w cigzy i mtodym matkom, naleza:

+ Nieutrudnianie powrotu do pracy po urlopie macierzynskim/wychowawczym - za-
trudnianie kobiet na dotychczasowych badz analogicznych stanowiskach;

+ Pracodawcy dostosowuja sie do potrzeb kobiet w cigzy i przeciwwskazan odnosnie
wykonywanej pracy poprzez ograniczenie im zadan zwigzanych z wysitkiem fizycz-
nym lub przy bezposrednim kontakcie z lekami (w branzy farmaceutycznej);

» Bardziej elastyczne godziny pracy, kobiety maja najczesciej mozliwo$¢ pracowa-
nia przez pewien okres czasu po powrocie z urlopu macierzyiskiego na czes¢ etatu
lub w zmienionych godzinach pracy;

» Pracodawcy deklaruja, ze kobiety majg petng dowolnos, jesli chodzi o dtugosc¢ urlo-
pu na wychowania dziecka, nie naciskajg na nie, by wracaty do pracy bezposrednio
po urlopie macierzyfiskim (ale zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcédw, zwihaszcza
z przedsiebiorstw wysokich technologii, zauwazyta, ze kobiety w ich firmach wracaja
na og6t po 4 miesigcach).

Na pewno firma idzie na reke, jesli kobieta jest po urlopie macierzyriskim, wiadomo, moze sobie
wybrac zalegty urlop od razu, zeby przedtuzyc ten pobyt z dzieckiem, pdZniej to jest oczywiscie ko-
deksowe nakarmienie. Jezeli kobieta musi wyjs¢, to wszystko jest zgodnie z prawem, zakaz pracy
w nocy, w nadgodzinach, w ciqzy czy tez do 4 roku Zycia dziecka (WT, branza farmaceutyczna,
kadra zarzqdzajqca).

My oczywiscie, zwtaszcza w tym poczqtkowym etapie, jak wracajq po urlopie macierzyriskim,
wiec wiadomo, Ze majq prawo do skréconego czasu pracy, my to im umozliwiamy, informujemy

o tym. Czesto pracujq przez jakis czas krdcej, od razu zaznaczam, Ze nie ma to Zadnego przetoze-
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nia na ich wynagrodzenie i mozliwosci awansu. To tez nie sq jakies tam formalne sprawy, ale jest
przychylnos¢ dyrekcji firmy, ktéra tez nalezy do tego mtodego pokolenia i tez z rozwojem rodziny
(WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

Zgodnie z kodeksem pracy, jak jest w ciqzy, idzie na urlop, nie ma jakichs dodatkowych plusdw,
minusdw, wszystko jak przewiduje prawo (WT, mechanika precyzyjna, kadra zarzqdzajqca).

8.3. DALSZY PRZEBIEG KARIERY ZAWODOWE)J

Kobiety - najczesciej kobiety po okresie urlopu macierzynskiego/wychowawczego, zwlaszcza
specjalistki, pracownice naukowe-techniczne i kadra zarzadzajaca, wieksza wage przyktada-
ja do swojej kariery. Czes¢ z nich realizuje swojg $ciezke awansu bez wiekszego problemu,
zwiaszcza jesli pracujg w branzach sfeminizowanych. Czes¢ kobiet jednak rezygnuje z dal-
szej kariery, oczekujac od pracy pewnego zatrudnienia i zrédta dochodu. Wynika to w duzej
mierze z tego, ze kobiety czesto nie sg w stanie potaczy¢ opieki nad dzie¢mi i zajmowania sie
domem, ze wspinaniem sie po szczeblach kariery.

Kobietom, ktére maja starsze dzieci i mniej obowigzkéw wzgledem nich, tatwiej awansowag,
a takze by¢ bardziej dyspozycyjnymi pracownikami.

W branzach zmaskulinizowanych kobietom jest duzo trudniej awansowaé. Wynika to z tego,
ze mezczyzni sg postrzegani jako bardziej dyspozycyjni, gdyz w znacznie mniejszym stopniu
angazuja sie w zycie rodzinne. Naktadaja sie jeszcze na to uprzedzenia zwigzane z pfcia, ktére
dotycza mniejszych predyspozycji kobiet do piastowania stanowisk kierowniczych czy niz-
szych kompetendiji itp.

Patrze na swojq szefowq i szczerze méwiqc, chciatabym urodzic¢ dziecko w tej firmie. Dlatego, ze
majq jakies tam programy, ktére tam utatwiajq kobietom wréci¢ do pracy. Przedtuzajq urlop ma-
cierzyniski, mogq wrdcic¢ na pét etatu, ¢wier¢ etatu i stopniowo cos robi¢ (WT, branza kompute-
rowa, kobieta).

Kolezanka tak wrdcita w zesztym roku i nie byto problemu, druga poszta na roczny wychowawczy,
powiedzmy, zmienita stanowisko, ale a podobne, tylko w innym dziale. Ta druga wrdcita niestety
na nizsze stanowisko, bo byta kierownikiem, a wrdcita na specjaliste. Dali go mezczyznie... do
korica pracowatal i... podczas jej nieobecnosci, 3 czy 4-miesiecznej w tym czasie nastqgpita zmia-
na. Wtasnie z tego powodu tez odeszta z pracy, zZe jq tak potraktowali (WT, nawigacja morska,
automatyka, kobieta).

Raczej stagnacja, czyli stabilnos¢. Nic w sumie takiego sie nie dzieje wielkiego. Moze czasem sq
skupione bardziej na dziecku i chodzq do pracy, Zeby pracowac (WT, nawigacja morska, automa-
tyka, kobieta).

MezczyZni - uwazaja, ze te kobiety, ktére chca sie realizowaé po powrocie do pracy, nie na-
potykaja na swojej drodze zadnych barier. Jako dowdéd dla potwierdzenia swych stéw przy-

taczajq przyktady pracownic, ktére wracajg po urodzeniu dziecka do pracy i dalej realizuja
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sie zawodowo. Analiza wypowiedzi mezczyzn $wiadczy o tym, ze w wigkszosci zupetnie nie
zdaja sobie sprawy z tego, jak duzym wyzwaniem dla kobiet jest pogodzenie kariery zawo-
dowej i rodziny.

Pracodawcy, pracownicy dziatéw HR — w warstwie deklaracji pracodawcéw kobiety posiada-
jace mate dziecko sa takimi samymi pracownikami jak pozostali pracownicy, tak samo do-
brze i sumiennie wykonuja swoje obowiazki. Jednakze przyznaja, ze w tej sytuacji stoja na
stabszej pozycji niz pozostali, jesli chodzi o awans, trudniej im jest wspinac sie po szczeblach
kariery, zwtaszcza krétko po powrocie z urlopu macierzynskiego, gdyz caty swéj wolny czas
przeznaczajg na wypetnianie roli matki. Nie bez znaczenia sg takze przerwy w pracy po uro-
dzeniu dziecka, a wynikajace z urlopéw chorobowych. Wciaz w wielu firmach to kobieta jest
osoba, ktéra zostaje z dzieckiem, gdy jest chore. Cho¢ zdarzaja sie przypadki awansu niemal
bezposrednio po powrocie z urlopu macierzynskiego (dotyczy to branz sfeminizowanych),
co zdaniem pracodawcéw potwierdza ich tezeg, ze kobiety-matki maja takie same mozliwosci
jak mezczyzni.

Pracodawcy z branz zmaskulinizowanych nieco inaczej postrzegaja kobiety posiadajace mate
dzieci — czesto nie s im oferowane zajecia wymagajace od nich wiekszej dyspozycyjnosci.
Zauwazaja takze bariery tkwigce w samych kobietach, jesli chodzi o awans.

Zdarzaly sie delikatne sugestie, ze kobiety-matki rzadziej awansuja, gdyz nie sg gotowe
psychicznie na przyjecie wyzszego stanowiska i nie wyrazaja tez takiej woli, bo wiaze sie to
z wigekszym zakresem obowigzkéw i zaangazowaniem z ich strony.

Kobietom jest trudniej do pewnych rzeczy dojs¢, nie dlatego ze sq ograniczane zewnetrznym
czynnikiem jakimkolwiek, tylko jezeli bierzemy pod uwage, ze sq matkami, to jest dla nich ogra-
niczenie, dlatego musimy sobie zdawac sprawe, Ze jest obciqzenie fizyczne przez jakis czas, a psy-
chiczne czesciej samotnie wychowujqcych dzieci i to jest to utrudnienie, takze wiekszy wysitek,
Zeby osiqgnqc to samo stanowisko, nie dlatego ze ktokolwiek w tym przeszkadza, tylko dlatego
Ze jest to automatycznie wiecej obowiqzkow poza pracq (WT, branza farmaceutyczna, kadra za-
rzqdzajqca).

Wszystko zalezy od dtugosci nieobecnosci, raczej preferowane jest, jesli osoba chce jakgs kariere
zrobic, zeby po tym urlopie macierzyriskim szybko wrdcita. Jesli ktos na wychowawczy péjdzie, no
to troszke szanse malejq, natomiast no nie wykluczajq catkowicie (WT, branza farmaceutyczna,
kadra zarzqdzajqca).

W momencie, wiadomo, kiedy ich nie ma przez jakis czas w pracy, no to pewne mozliwosci tezim

uciekajq. Ale to jest naturalna sprawa. Ale nie uwazam, zeby jakos w inny sposdb byty traktowane
(firma doradztwa personalnego).
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8.4. PODSUMOWANIE

Wypowiedz jednej z respondentek najlepiej podsumowuje cata kwestie zwigzang z macie-
rzynstwem:

Kobiety wymagajq innego traktowania, jesli majq spetniac swojq misje jako kobiety, i to ich prze-
tozeni powinni rozumie¢ (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

Najbardziej atrakcyjnym udogodnieniem dla mtodych matek bytaby:
» Realizacja programoéw utatwiajacych powréot matkom do pracy z urlopéw macie-
rzynskich czy wychowawczych;
» Pomoc w opiece nad dzie¢mi: oddzialy przedszkolne blisko miejsca pracy lub
w pracy itp.

Pracownicy firm doradztwa personalnego podkreslajag w swoich wypowiedziach, ze tego
typu udogodnienia powoli wprowadzane sg na polski rynek, zwtaszcza do firm, ktére czer-
pia ze wzorcéw zachodnioeuropejskich lub amerykanskich. Trudny rynek pracy dla praco-
dawcéw wzmaga potrzebe tworzenia takich warunkéw pracy kobiet, by te chciaty i mogty
realizowac sie zawodowo w ich firmach. W przedsiebiorstwach wysokich technologii ma to
o tyle duze znaczenie, ze tam potrzeba zatrudnienia wykwalifikowanych specjalistow jest
duzo wieksza niz w innych firmach.
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9. STEREOTYPY - TECHNIKA NIEDOKONCZONYCH ZDAN

Aby nie poprzestac¢ jedynie na analizowaniu ptaszczyzny swiadomych deklaracji responden-
toéw, dla pogtebienia tematu zastosowano takze technike projekcyjna - Test niedokoriczonych
zdan. Generalnie uzycie technik projekcyjnych w badaniach ma za zadanie poznanie nie-
uswiadomionych badz skrywanych sadéw respondentéw, ktérzy w swoich wypowiedziach
moga nadmiernie racjonalizowac¢ swoje postawy lub ze wzgledu na poprawnos¢ polityczng
obawiac sie ujawnienia rzeczywistych przekonan. Zastosowanie tego typu techniki w niniej-
szym badaniu wydaje sie mie¢ szczegdlne znaczenie ze wzgledu na poruszanga tematyke.

Wybrana do badania technika projekcyjna — polegajaca na dokonczeniu przez responden-
téw wczesniej przygotowanych zestawdw twierdzen na temat kobiet i mezczyzn w pracy,
pozwolita w wiekszym stopniu niz Swiadome wypowiedzi respondentéw pokazac stereotypy
w postrzeganiu pracownikéw, w kontekscie ich ptci. Okazato sig, ze czesto wbrew wtasnym
deklaracjom zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy postuguja sie na co dzien szablonami, kli-
szami myslowymi, ktére - jak pokazujg wyniki badania - nie pozostaja bez wptywu na funk-
cjonowanie kobiet w przedsiebiorstwach zaréwno wysokich technologii, jak i innych .

9.1. KOBIETY - OPIS TECHNIKI PROJEKCYJNE)J

* Przetozeni

Kobiety jako przefozone... Sa zdaniem kobiet: dokfadne, bardziej wyrozumiate i empatycz-
ne, dobrze zorganizowane, wymagajace, ale takze bywaja stronnicze.

Mezczyzni jako przetozeni... Zdaniem kobiet s3 twardzi i rzeczowi, czasem despotyczni,
mniej wyrozumiali i pozbawieni empatii.

» Wartosci

Dla kobiet najwiekszq wartosciq jest... rodzina oraz wymieniana rzadziej zaréwno rodzina,
jaki kariera.

Dla mezczyzn najwiekszq wartosciq jest... kariera, wtadza i pienigdze.

» Pracownicy

Kobieta jako pracownik jest... odpowiedzialna, rzetelna, sumienna, doktadna.

Mezczyzna jako pracownik jest... trudno byto tu zaobserwowac jakiekolwiek prawidtowo-
sci: jest bardziej dyspozycyjny (2) i obowiazkowy (2), ale réowniez wydajny, pracowity, kompe-
tentny, taki jak kobieta, nastawiony na kariere, punktualny, ale rowniez niedowartosciowany,
mniej zaradny, pozbawiony emodji.

« Posiadanie dziecka a praca

Kobieta, ktora posiada dziecko, w pracy jest... lepiej zorganizowana i skoncentrowana,
ale réwniez mniej dyspozycyjna.

Mezczyzna, ktory posiada dziecko, w pracy jest... zdaniem wigkszosci badanych kobiet
nie ma to wptywu na jego prace. Pojawity sie réwniez rzadsze opinie, ze jest bardziej czuty
na kwestie zwigzane z macierzyristwem oraz ze jest skoncentrowany na zarabianiu pienie-
dzy, by utrzymac rodzine.
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« Ambicje

Ambicje kobiet skoncentrowane sq na... rodzinie, czyli posiadaniu dzieci, zaspokojeniu po-
trzeb cztonkéw rodziny, byciu dobra matka. Troche rzadziej pojawiaty sie opinie, ze ambicje
kobiet skoncentrowane sg zaréwno na rodzinie, jak i karierze.

Ambicje mezczyzn skoncentrowane sq na... sa skoncentrowane na karierze oraz finansach,
rzadziej na rodzinie.

Ambicje zawodowe kobiet skoncentrowane sq na... rozwoju zawodowym, karierze i awan-
sie (wskazywane czesciej w technice pisemnej) oraz na stabilnosci zatrudnienia.

Ambicje zawodowe mezczyzn skoncentrowane sq na... awansie, karierze i finansach.

» Co pracodawca mysli o pracownikach w zaleznosci od ptci?

Przecietny pracodawca mysli o kobietach pracownikach... w tym stwierdzeniu czesciej po-
jawiaty sie negatywne opinie o kobietach. W przekonaniu kobiet pracodawcy myslg o nich
jako o pracownikach mniej zaradnych i samodzielnych, mniej zdolnych od mezczyzn, mniej
ambitnych i mniej dyspozycyjnych oraz ze sg personelem $rednim, sg stabymi pracownikami.

« Jak przefozony traktuje swoich podwtadnych w zaleznosci od ptci?

Typowy przetozony traktuje swoich podwtadnych kobiety jak... zdania badanych kobiet
na ten temat byty podzielone: cze$¢ twierdzita, ze kobiety przez przetozonych sa traktowane
gorzej, w tym z przymruzeniem oka, z gory, jako pracownicy ,do wszystkiego” (wiecej opinii),
zdaniem pozostatych sa traktowane normalnie tak jak mezczyzni.

Typowy przetozony traktuje swoich podwtadnych mezczyzn jak... lepiej niz kobiety, ewen-
tualnie po partnersku, jak réwnego sobie. Rzadziej kobiety byly przekonane, ze traktuje mez-
czyzne tak samo jak pracownika pitci zenskiej. Pojawity sie rowniez takie stwierdzenia jak:
wymagajaco czy bezwzglednie.

Pracodawca, gdy ma do wyboru zatrudnic¢ kobiete lub mezczyzne czesciej wybiera... mez-
czyzn (sic!). Badane kobiety najczesciej byty przekonane, ze pracodawcy chetniej zatrudnia
mezczyzne, jesli maja wybdr. Cze$¢ odpowiedziata, ze to zalezy od stanowiska.

9.3. MEZCZYZNI - OPIS TECHNIKI PROJEKCYJNE)J

« Przetozeni

Kobiety jako przetozone... zdaniem mezczyzn s3: wymagajace, skrupulatne i réwnie dobre
i skuteczne jak mezczyzni przetozeni. Rzadziej pojawiaty sie wypowiedzi, e jest nieobliczal-
na, asertywna, mniej wymagajaca, ale tez surowa.

Mezczyzni jako przetozeni... s uwazani przewaznie za tak samo dobrych i skutecznych
jak kobieta - przetozona. Mezczyzna przetozony jest wymagajacy, konsekwentny, zdecydo-
wany, ale tez twardy i despotyczny. Raz padfa odpowiedz, ze jest tez troskliwy.

» Wartosci

Dla kobiet najwiekszq wartosciq jest... niemal jednogtosnie rodzina. Pojawity sie nieliczne
wypowiedzi, ze dla kobiet wazne jest potgczenie zycia rodzinnego z zawodowym oraz uczci-
wos¢ i porzadek.
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Dla mezczyzn najwiekszq wartosciq jest... praca, kariera, pienigdze, niektérzy na réwni z pra-
ca wymieniali zycie rodzinne. Dwéch respondentéw wymienito rodzine jako najwieksza war-
tos¢ dla mezczyzny, pozostali uczciwos¢, doktadne wykonywanie swojej pracy i zaufanie.

» Pracownicy

Kobieta jako pracownik jest... najczesciej pojawiajacymi sie odpowiedziami byty: sumien-
na i doktadna, obowigzkowa oraz taka sama jak mezczyzna. Pojawialy sie tez pojedyncze
odpowiedzi wskazujace zarébwno na pozytywne cechy: odpowiedzialnos¢, lojalnos¢, dobra
organizacja czasu pracy, jak i negatywne: mniej kreatywna, nie zawsze konsekwentna, potrafi
wyrazi¢ swoj oczekiwania.

Mezczyzna jako pracownik jest... pojawit sie caly przekréj odpowiedzi, ktére okreslaja mez-
czyzne jako kreatywnego, odpowiedzialnego, konsekwentnego, dobrze zorganizowanego
pracownika. Mezczyzna jest takze pracownikiem dobrze postrzeganym, ale tez mniej przy-
wigzanym do firmy niz kobieta. Raz tylko pojawita sie wypowiedz wskazujaca na negatywna
ceche: niekiedy mezczyzna jako pracownik jest leniwy.

« Posiadanie dziecka a praca

Kobieta, ktora posiada dziecko, w pracy jest... lepiej zorganizowana w pracy, bardziej w nig
zaangazowana, mniej elastyczna, dyspozycyjna. Posiadanie dziecka otwiera jg bardziej na in-
nych ludzi, staje sie bardziej opiekunicza, empatyczna, cierpliwa. Tylko jeden z respondentéw
uznat, iz posiadanie przez kobiete dziecka nie ma znaczenia dla jej pracy.

Mezczyzna, ktory posiada dziecko, w pracy jest... zdaniem wiekszosci mezczyzn posiada-
nie dziecka nie ma znaczenia dla jego pracy. Wedtug czesci respondentéw staje sie on bar-
dziej wyrozumiaty, efektywny, bardziej zaangazowany w prace, solidny. Posiadanie dziecka
nie wptywa w zasadzie na dyspozycyjno$¢ mezczyzny, raz pojawita sie wypowiedz, ze jest
on nieco mniej elastyczny.

» Ambicje

Ambicje kobiet skoncentrowane sq na... rodzinie, rzadziej: na rozwoju zawodowym,
oraz dobrym wykonywaniu swojej pracy.

Ambicje mezczyzn skoncentrowane sq na... karierze zawodowej awansie, finansach, zdoby-
waniu pozycji zawodowe;j i spotecznej.

Ambicje zawodowe kobiet skoncentrowane sq na... awansie i rozwoju zawodowym pole-
gajacym na podnoszeniu kwalifikacji. Kobiety bardziej skupiaja sie na satysfakcji z pracy, spo-
koju, przyjaznym otoczeniu, a nawet utrzymaniu stanowiska bardziej niz awansie.

Ambicje zawodowe mezczyzn skoncentrowane sq na... awansie, osiggnieciu sukcesu zawo-
dowego i pieniedzy, rzadziej: zdobywaniu doswiadczenia, podnoszeniu kwalifikacji.

» Co pracodawca mysli o pracownikach w zaleznosci od ptci

Przecietny pracodawca mysli o kobietach pracownikach... kobiety sa réznie postrzegane
przez mezczyzn jako pracownicy: najczesciej méwiono, ze sa réwnie potrzebne jak mezczyz-
ni, s doktadniejsze i lepiej sprawdzajg sie w pracach biurowych, ale tez sg mniej efektywne,
pracowite i nie do kor\ca mozna na nich polega¢. Pracodawca ma takze na uwadze ewentu-
alne macierzynstwo kobiety.
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» Jak przetozony traktuje swoich podwtadnych w zaleznosci od pici

Typowy przefozony traktuje swoich podwtadnych kobiety jak... tak samo jak pozostatych
pracownikéw. Rzadziej padaty odpowiedzi, ze dobrze i z szacunkiem, ale tez podwtfadne ko-
biety sa traktowane instrumentalnie, ostro lub ulgowo.

Typowy przetozony traktuje swoich podwtadnych mezczyzn jak... najczesciej tak jak po-
zostatych pracownikéw, dobrze, ale tez partnersko. Rzadziej pojawiaty sie odpowiedzi, ze
przetozony jest bardziej wymagajacy w stosunku do mezczyzn lub traktuje go jako lepszego
pracownika.

Pracodawca, gdy ma do wyboru zatrudnic kobiete lub mezczyzne czesciej wybiera...
mezczyzne (tak w wiekszosci przypadkéw twierdzili respondenci z firm wysokich technolo-
gii). W pozostatych firmach respondenci znacznie czesciej dopuszczali wybdr pracownika ze
wzgledéw merytorycznych, niezaleznie od ptci.

9.4. PRACODAWCY - OPIS TECHNIKI PROJEKCYJNEJ

« Przetozeni

Kobiety jako przetozone... s zdaniem pracodawcéw bardziej wyrozumiate, tolerancyjne
i odpowiedzialne. Czgsto pojawiaty sie tez odpowiedzi: réwnie dobra jak mezczyzna oraz do-
bra, jesli jest kompetentna.

Mezczyzni jako przetozeni... zdaniem pracodawcow sa: konkretni i bardziej surowi, bez-
wzgledni, ale tez wtadczy i przemadrzali. Rzadziej pojawialy sie opinie, ze jest taki sam jak
kobieta przetozona lub dobry, jesli jest kompetentny.

« Wartosci

Dla kobiet najwiekszq wartosciq jest... rodzina, duzo rzadziej sumiennos¢, uczciwosé
i uznanie.

Dla mezczyzn najwiekszq wartosciq jest... praca i zwigzane z nig awans, sukces, samoreali-
zacja, pieniadze. Tylko raz pojawita sie rodzina jako najwieksza wartos¢.

» Pracownicy

Kobieta jako pracownik jest... sumienna i dokfadna, wytrwata, zdyscyplinowana, potrafi
wspotpracowac z mezczyznami, wartosciowa.

Mezczyzna jako pracownik jest... pojawialy sie rézne cechy: dyspozycyjny, petnowartoscio-
wy, dynamiczny, kreatywny, prostszy w zarzadzaniu, bardziej pozadany w wiekszosci przed-
siebiorstw, nie zawsze lepszy od kobiety.

« Posiadanie dziecka a praca

Kobieta, ktéra posiada dziecko, w pracy jest... mniej dyspozycyjna, ale tez lepiej potrafi
zarzadzac czasem, karierg, lepiej rozumie problemy innych. Pracodawcy podkreélali takze,
ze nie jest dyskryminowana, taka sama jak kobieta dziecka nieposiadajaca.

Mezczyzna, ktory posiada dziecko, w pracy jest... zdaniem pracodawcéw nie wptywa
to na jego prace i dyspozycyjnos¢, pojawialy sie odpowiedzi, ze jest dtuzej w pracy, ale takze,
ze jest nieco ograniczony czasowo.
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« Ambicje

Ambicje kobiet skoncentrowane sq na... trzech réwnie waznych dla nich kwestiach: rodzi-
nie, rozwoju zawodowym i umiejetnym pogodzeniu tych dwdch obszaréw. Rzadziej wskazy-
wano odpowiedzi takie jak: dobra ocena przetozonego, profesjonalizm czy bycie lepszg niz
mezczyzna.

Ambicje mezczyzn skoncentrowane sq na... réwnie czesto na awansie, osiggnieciu sukcesu,
pracy, pieniagdzach i dazeniu do osiagniecia wysokiej pozycji spotecznej. Rzadziej pojawiaty
sie wypowiedzi wskazujace na dazenie do rozwoju zawodowego i stabilizacji rodzinnej.
Ambicje zawodowe kobiet skoncentrowane sq na... w najwigekszym stopniu na wykony-
waniu pracy w dobry i solidny sposéb, rzadziej pojawia sie awans, sukces czy zadowolenie
z siebie.

Ambicje zawodowe mezczyzn skoncentrowane sq na... awansie, pienigdzach, sukcesie.

» Co pracodawca mysli o pracownikach w zaleznosci od pfci?

Przecietny pracodawca mysli o kobietach pracownikach... zdaniem pracodawcéw, przez
pryzmat ich macierzynistwa i zwigzanej z tym mniejszej dyspozycyjnosci w pracy. Innymi cze-
sto pojawiajgcymi sie odpowiedziami byty te wskazujace na charakter kobiet, jako pracowni-
kéw pracowitych, skrupulatnych, sumiennych.

» Jak przetozony traktuje swoich podwtadnych w zaleznosci od ptci?

Typowy przetozony traktuje swoich podwtadnych kobiety jak... najczesciej tak samo
jak mezczyzn. Pojawity sie tez wypowiedzi, ze kobiety traktowane sg z szacunkiem i mniej
surowo, ale tez mniej powaznie i z wyzszoscia.

Typowy przetozony traktuje swoich podwtadnych mezczyzn jak... zdaniem wiekszosci re-
spondentéw traktuje réwnorzednie, tak samo jak kobiety. Pozostali uwazaja, ze bezposred-
nio, profesjonalnie, bardziej partnersko, ale tez bardziej surowo.

Pracodawca, gdy ma do wyboru zatrudnic kobiete lub mezczyzne czesciejwybiera... te wy-
powiedzi byly w najwiekszym stopniu uzaleznione od innowacyjnosci przedsiebiorstwa.
Pracodawcy z firm wysokich technologii uwazali, ze pte¢ nie ma znaczenia przy rekrutacji
na dane stanowisko pracy. Ich zdaniem tym, co decyduje o zatrudnieniu danego kandydata,
sg kwestie merytoryczne. Pracodawcy z pozostatych firm oraz z branz zmaskulinizowanych
(wysokie technologie) zdecydowanie czesdciej wskazywali, ze to mezczyzna chetniej bedzie
przez pracodawce zatrudniony niz kobieta.

9.4. PODSUMOWANIE

Wyniki badania w zakresie zastosowanej techniki projekcyjnej pokazaty, ze zadna z grup re-
spondentéw nie jest wolna od stereotypéw dotyczacych ptci. Dotyczg one gtéwnie roli ko-
biety w zyciu rodzinnym i zawodowym oraz oceny kompetencji i kwalifikacji kobiet.

Stereotypy, ktore funkcjonuja zaréwno w swiadomosci pracodawcéw, pracownikow —
mezczyzn, jak i pracownikow - kobiet:

« Kobiety nawet z identycznymi kwalifikacjami, umiejetnosciami (ktére potwier-

dzone s3 przez dyplom wyzszej uczelni, kursy i certyfikaty) postrzegane sg jako

mniej kompetentne niz mezczyzni - dotyczy to przede wszystkim zawoddéw tech-
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nicznych dotad zdominowanych przez mezczyzn. Kobieta-inzynier musi wiecej udo-
wodni¢ od mezczyzny o takich samych kwalifikacjach, nie tylko swojemu pracodawcy,
ale takze wspétpracownikom. Wciaz kobiety z technicznym wyksztatceniem sa trakto-
wane z mniejszg powaga i raczej niedowierzaniem, niz szacunkiem.

Mezczyzna lepiej niz kobieta sprawdzi sie na stanowisku menedzera. Podczas
rekrutacji, nawet jesli przedstawiani sa kandydaci réznej ptci o poréwnywalnych kom-
petencjach i umiejetnosciach, w rezultacie czesciej zatrudniani s mezczyzni. Mezczy-
zna lepiej wpisuje sie w wyobrazenia pracodawcy (dodajmy, tez na 0og6t mezczyzny)
o idealnym menedzerze. Wynika to zapewne z kulturowego przekonania, ze wtadza,
stanowczo$¢ jest przypisana w spoteczenstwie rolom meskim.

Kobieta jest glownie skoncentrowana na rodzinie, zyciu domowym. Nawet je-
$li pracuje zawodowo, to w mniemaniu pracodawcow nie potrafi oderwac sie od
spraw rodzinnych, przez co lepiej sprawdza sie w pracach niewymagajacych kreatyw-
nego myslenia.

Przekonanie o tym, iz centrum $wiata kobiety stanowi zycie rodzinne, rodzi przekona-
nie, przede wszystkim wsréd pracodawcéw, ze kobieta nie oczekuje awansu, wspi-
nania sie po kolejnych szczeblach kariery. Jesli ma ambicje zawodowe, ograniczaja
sie one do sumiennego wykonywania obowigzkéw zawodowych, ewentualnie pod-
noszenia kwalifikacji.



10. ZASADA ROWNOSCI PLCI

10.1. ROZUMIENIE ZASADY ROWNOSCI PLCI

10.1.1. KOBIETY

Kobiety bez wzgledu na to, czy pracuja w firmach wykorzystujacych wysokie technologie,
czy w firmach ich niewykorzystujacych, najczesciej zasade réwnosci pici rozumiaty podob-
nie: jako rowne traktowanie kobiet i mezczyzn jako pracownikow, czyli:
+ Brak uprzedzen zwigzanych z picig przy zatrudnianiu pracownikéw, te same kryteria
przyjecia bez wzgledu na stanowiska;
+ Roéwne wymagania w stosunku do pracownikéw zatrudnionych na tym samym stano-
wisku bez wzgledu na pte¢, te same obowiazki;
+ Nieuleganie stereotypom dotyczacym ptci w ocenie pracownika;
- Taka sam ptaca za takg sama prace, te same bonusy pozawynagrodzeniowe;
- Otwarta sciezka awansu dla pracownikéw obydwu pici (brak ‘szklanego sufitu’);
« Réwny dostep do informacji/do zasobow firmowych dla oséb pracujacych na tych sa-
mych stanowiskach.

Tylko jedna z respondentek zasade te rozumiata szerzej jako prowadzenie przez firme po-
lityki prokobiecej utatwiajacej kobietom powrét do pracy i pomoc w pogodzeniu pracy
z obowigzkami domowymi, np. poprzez dostosowanie harmonogramu zadan pod katem
matek, zmniejszanie przez pewien czas etatu z catego na 2/3 etapu lub potowe.

Firma jq realizuje, nie robi nic specjalnego, ale nie hamuje, nie blokuje i nie utrudnia (WT, branza
farmaceutyczna, kobieta).

Dla mnie zmozliwosciq obejmowania tych samych stanowisk, posiadania tych samych obowiqz-
kéw zaréwno przez mezczyzn, jak i kobiety (ST, branza kosmetyczna, kobieta).

10.1.2. MEZCZYZNI

Mezczyzni rozumiejg zasade réwnosci pici w prosty sposéb — pracownicy oceniani sg przez
pracodawce, a takze innych pracownikéw wedtug kryteriéw merytorycznych, a nie pozame-
rytorycznych, chodzi tutaj przede wszystkim o:
+ Rowny zakres obowigzkéw pracownikéw na analogicznych stanowiskach;
+ Réwne szanse na awans, na rozwoj zawodowy;
» Jednakowe warunki pracy, wynagrodzen, jednakowe nagradzanie za sukcesy w pracy
na analogicznych stanowiskach.
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10.1.3. PRACODAWCY, PRACOWNICY DZIALOW HR

Wszyscy pracodawcy (zaréwno z firm wysokich technologii, jak i pozostatych) rozumiejg za-
sade réwnosci ptci w podobny sposdb. Przede wszystkim jako:
+ Rowny zakres obowigzkéw pracownikéw na analogicznych stanowiskach;
« Réwne szanse na awans, na rozwdj zawodowy;
» Jednakowe warunki pracy, ptacy, jednakowe nagradzanie za sukcesy na analogicz-
nych stanowiskach;
+ Brak dyskryminacji w procesie rekrutacji (chyba ze na stanowisko wymagane sg spe-
cyficzne cechy) - ocena kandydata na podstawie jego osiagnie¢, kwalifikacji;
« Uwzglednianie w ocenie pracownika przede wszystkim takich cech, jak: kompetencje,
umiejetnosci, wiedza, a nie dokonywanie oceny przez pryzmat pfci.

Po pierwsze przy rekrutacji brak dyskryminacji, no chyba ze stanowisko wymaga tak specyficz-
nych cech, ze musi by¢ zawezone. Chociaz rézne przypadki sie zdarzajq. Réwnos¢ w ujeciu po-
zarekrutacyjnym, to przy ocenianiu pracownika niebranie pod uwage jego pfci, wynagrodzenie
adekwatne do poziomu wiedzy, kompetencji, a nie ze wzgledu na pte¢, brak dyskryminacji przy
awansach (WT, branza farmaceutyczna, kadra zarzqdzajqca).

10.2. REALIZACJA ZASADY ROWNOSCI PLCI W POLSKICH
PRZEDSIEBIORSTWACH

10.2.1. KOBIETY

Mniej wiecej 2/3 kobiet zywi przekonanie (w podobnych proporcjach w firmach wykorzy-
stujacych wysokie technologie i w firmach ich niewykorzystujacych), ze ich firma stosuje te
zasade. Czesto nie jest to podparte petng wiedzg, a zyczeniowym podejsciem i wiara w to, ze tak
powinno by¢. 1/3 otwarcie mowita o tym, ze ich firma nie realizuje zasady rownosci pici.

Zasada ta jest czesciej stosowna, chociaz rowniez nie w petni, w branzach sfeminizowa-
nych, gdyz tam wiekszos¢ specjalistow czy pracownikéw naukowo-technicznych stanowig ko-
biety. Dominujgca obecnos¢ kobiet wymusza czestsze stosowanie sie zaktadu do tej zasady.

Firmy zdaniem badanych najczesciej zasade te stosuja poprzez nastepujace dziatania:

« Najczesciej firmy nie robia nic specjalnego, po prostu nie hamuja kariery kobiet
i nie dyskryminuja kobiet. Respondentki czesto twierdzity, ze zasada réwnosci ptci
jest wich firmach stosowana, jesli miaty co do tego watpliwosci, to wynikaty one z uta-
jenia wynagrodzen - tu, zdaniem kobiet moze dochodzi¢ do ich dyskryminaciji;

« Oferujq taka sama ptace na tych samych stanowiskach (jesli badane o tym wiedza),
najbardziej temu pomaga przejrzysty system pfac: ‘widefki, extra premie za staz czy
kwalifikacje;

« W ogloszeniach o prace firma nie umieszcza preferencji nt. plci pracownika
i przyjmuje wszystkie aplikacje;
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» Firma zatrudnia pracownikéw, kierujac si¢ kwestiami merytorycznymi, réwniez
kobiety w zawodach/ na stanowiskach postrzeganych jako tradycyjnie meskie.

Wydaje mi sie, Ze firma to realizuje, ale nie mam bazy. Wiem, jak wyglgda sytuacja u informaty-
kdw, przyjaznie sie jedng z nich i wiem, Zze zasady wynagradzania sq doktadnie takie same (WT,
branza elektroniczna, produkcja obwoddéw drukowanych, kobieta).

Tak firma jq stosuje. W taki sposob sie to objawia, ze jak zacznie pani sledzi¢ ogtoszenia nasze
o prace, to w zadnym z nich nie ma wskazania, Ze powinna to by¢ kobieta, czy mezczyzna, przyj-
mowane sq wszystkie aplikacje (WT, branza farmaceutyczna, kobieta).

Firmy, ktére zdaniem badanych nie stosuja sie do tej zasady, deklaruja to na podstawie na-
stepujacych dziatan:
» Kobiety na tych samych stanowiskach zarabiaja mniej niz mezczyzni - s to spraw-
dzone informacje;
» Kobiety trudniej awansuja, np. same respondentki, oceniajac swoj staz i kompeten-
cje w poréwnaniu z mianowanymi mezczyznami;
» Kobiety ze wzgledu na dobra organizacje pracy maja wiecej obowiazkow na tych
samych stanowiskach (w mysl: kobieta nie odméwi, ‘spychologia’);
- Nawet, jesli w ogtoszeniu nie znajdujg sie preferencje odnosnie pici kandydatow
do pracy, to wedtug ich wiedzy sa oni zatrudniani wiasnie zgodnie z preferencjami
przetozonych zwigzanymi z ptcig pracownika.

To znaczy, firma zaczynata jako firma serwisowa, gdzie byli sami mezczyzZni i siedziata jakas pani
w sekretariacie czy jakims biurze, zbierata faktury. Dopiero jak zaczeta sie rozwijac, to zaczeto
zatrudniac kobiety na stanowiskach i stqd mi sie wydaje, Ze jakos kobieta nigdy nie awansowata
w tej firmie, raczej mezczyzni wtasnie (WT, nawigacja morska, automatyka, kobieta).

Jestem teraz w takim wieku, Ze jakbym zaczeta szukaé pracy, to uwazam, Zze miatabym problem, bo
jak potgczy¢ bycie kobietq z awansem, dziec¢mi, szkoleniami (NT, wyposazenie wnetrz, kobieta).

10.2.2. MEZCZYZNI

Bioracy udziat w badaniu mezczyzni uwazaja, ze zasada réwnosci ptci jest realizowana w ich
przedsiebiorstwie. Nie zauwazaja zadnych nieprawidtowosci w tym zakresie. Dla mezczyzn,
tak samo jak dla pracodawcéw, zasada ta wigze sie z nieutrudnianiem kobiecie rozwoju za-
wodowego, a nie dodatkowym utatwianiem jej funkcjonowania w przedsiebiorstwie. Jak de-
klarujg mezczyzni, jezeli spotykaja sie z jakimi$ dysproporcjami w zakresie traktowania kobiet
i mezczyzn, to tylko na korzys$¢ ptci pieknej, ktdra traktuje sie lepiej w okreslonych sytuacjach
(czyt. mezczyzni traktujg kobiety po dzentelmensku).
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10.2.3. PRACODAWCY, PRACOWNICY DZIALOW HR

Zaden z pracodawcéw zaréwno z firm wysokich technologii, jak i pozostatych nie powiedziat,
ze zasada rownosci pici jest w jego firmie famana. Poza pewnymi rodzajami prac, ktére moga
wykonywac tylko mezczyzni (prace wymagajace sity fizycznej), pracodawcy nie dostrzega-
ja barier, ktére powodowatyby, ze kobiety czuja sie dyskryminowane w swoim Srodowisku
pracy. Niektérzy przyznaja, ze musza zachowac¢ balans pomiedzy sytuacja kobiet i mezczyzn
w firmie, by nie oferowac zbyt wielu przywilejéw kobietom, bo w ten sposéb dyskrymino-
waliby mezczyzn (co ciekawe takie opinie pojawiaty sie z ust kobiet — pracownikéw dziatéw
personalnych). Nalezy jednak wyraznie zaznaczy¢, ze opinie pracodawcéw na temat réwno-
uprawnienia ptci w ich zaktadach pracy sa w wysokim stopniu deklaratywne i nie muszg od-
zwierciedla¢ stanu faktycznego.

Pracodawcy pytani o to, jak ta zasada realizowana jest w ich przedsiebiorstwie, najczesciej
wskazywali na:

» Nieblokowanie kobiet w ich karierach zawodowych - kobiety majg takie same mozli-
wosci awansu jak mezczyzni, bo zalezy on od indywidualnych predyspozycji i kompe-
tencji;

- Siatka ptac uzalezniona od zajmowanego stanowiska, a nie pfci.

Tylko raz pojawit sie szerszy zakres realizowania tej zasady — prowadzenie takiej polityki fir-
my, ktéra w szczegdlnym miejscu stawia rodzine: organizowane sg imprezy dla catych ro-
dzin, bale, festyny dla dzieci, pracownicy majg mozliwos¢ ubezpieczenia wspétpartnera wraz
z dzie¢mi.

10.3. BARIERY ZWIAZANE Z REALIZACJA ZASADY ROWNOSCI PLCI

Kobiety raczej na zauwazaja barier, ktore mogtyby sta¢ na drodze realizacji zasady réw-
nosci plci. Te respondentki, ktére widzialy jakies bariery w realizacji tej zasady w swoim za-
ktadzie ew. branzy, widziaty je gtéwnie w:
» Mentalnosci i kulturowych uprzedzeniach w stosunku do kobiet i ich obecnosci
w tradycyjnie ‘meskich zawodach’i na kierowniczych stanowiskach.

Zaréwno mezczyzni, jak i pracodawcy nie dostrzegali zadnych barier w realizowaniu za-
sady réwnouprawnienia w swoich firmach.

Mysle, ze nie ma zadnych barier. Jak od poczqgtku powtarzam, jesli osoba ma odpowiedni staz
i doswiadczenie, to moze sie swietnie znalez¢ na kazdym stanowisku i realizowac powierzone
zadania (WT, branza elektroniczna, mezczyzna).

Na ptaszczyznie zaktadu tutaj problemdw nie ma. Bariery sq w pewnym sensie naturalne, prefe-
rencje w sensie takim, Ze przy zaktadaniu rodziny, przy wychowywaniu dzieci sq inne. W zwiqzku
z tym trudniej wyegzekwowac te rownosc, czyli nie preferowac kobiet w pracy w sensie takim,
zeby nie dawac¢ im wiekszych ulg, wiekszych korzysci, bo kobieta tego potrzebuje (WT, produkcja
maszyn biurowych i komputerdw, pracodawca).
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Mezczyzni podkreslali natomiast, ze rola kobiet w przedsiebiorstwach caty czas ewoluuje
i zmienia sie na lepsze, zaréwno na poziomie traktowania kobiet w pracy, jak i zatrudniania
ich w dziatach, branzach do tej pory uznawanych za typowo meskie.

Pracownicy firm doradztwa personalnego przyczyn takich pozytywnych zmian upatruja w:
» Rosnacej sSwiadomosci pracodawcow odnosnie zalet, jakie posiadaja kobiety
jako pracownicy;
« Trudnej sytuacji na rynku pracy dla pracodawcow;
» Kopiowaniu standardow korporacyjnych juz wczesniej wypracowanych w za-
chodniej Europie i Ameryce.

Sytuacja, jesli chodzi o stanowiska specjalistyczne, doprowadza do wiekszej réwnowagi, Zze wta-
sSnie kobieta, ktéra ma doswiadczenie i uprawnienia, czy jakies certyfikaty, bedzie w tym momencie
bardziej na réwni brana pod uwage z mezczyznq z racji tego, ze jest trudniejszy rynek. Jest trudniej
kogokolwiek zatrudnic, wiec jakby to musi sie rownowazy¢ (firmy doradztwa personalnego).

Mysle, ze tutaj to, co mogtoby by¢ potencjalng wadq kobiety, ze wtasnie jest bardziej przywigzana
do miejsca, do pracodawcy, Ze moze bedzie trudniej jq zwolnic, to w drugq strone pracodawca
moze sobie zatozy¢, ze moze nie wyjedzie — nie zmieni tak szybko pracy, nawet jezeli péjdzie na ten
urlop macierzyriski, to wrdci i bedzie lojalnym pracownikiem (firmy doradztwa personalnego).
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11. NAJWAZNIEJSZE USTALENIA BADAWCZE

+ Analiza wynikéw badania potwierdzita, ze sytuacja kobiet zatrudnionych w przedsie-
biorstwach wysokich technologii podlega identycznym tendencjom, jakie panuja na
catym rynku pracy: zarabiajg mniej od mezczyzn, rzadziej awansuja, a przebieg ich
kariery zawodowej jest inny od tego charakterystycznego dla mezczyzn.

« W przedsiebiorstwach wysokich technologii, tak samo jak w firmach o srednim i niskim
stopniu innowacyjnosci, zaobserwowano istnienie zjawiska zwanego ,szklanym sufitem’”.

+ Pomimo, ze analiza wynikdw badania pokazata, ze rola przypisywana kobietom
w przedsigbiorstwach wysokich technologii nie rézni sie znaczaco od tej w poréwny-
wanych firmach, to ich sytuacja zawodowa w przedsiebiorstwach wysokich tech-
nologii jest duzo korzystniejsza niz w pozostatych, nieinnowacyjnych firmach.
Réznica ta wynika przede wszystkim z tego, ze:

o W sektorze high-tech zatrudniani sa wysokiej klasy specjalisci, ktérych na rynku
pracy jest niewielu, i ktorych coraz trudniej jest pozyskac firmom. Pracodawcy za-
tem, z uwagi na coraz wieksza ekskluzywnos$¢ pewnych grup - oséb z wyzszym
technicznym, inzynieryjnym wyksztatceniem, posiadajacych rzadkie kwalifikacje,
sg niejako zmuszeni do zapewniania im coraz lepszych mozliwosci pracy, rozwo-
ju zawodowego i awansu. Kobiety - specjalistki coraz bardziej sa doceniane takze
ze wzgledu na wysokie kwalifikacje i lojalnos¢ w stosunku do pracodawcy;

o Przedsiebiorstwa wysokich technologii charakteryzuje bardziej dojrzata kultura
organizacyjna, taka sama, jaka specyficzna jest dla firm korporacyjnych. Firmy kor-
poracyjne (a do takich nalezy wiekszos¢ firm wysokich technologii) staraja sie prze-
strzega¢ standardéw zachodnioeuropejskich, wiec $ciezka rozwoju pracownika,
jego wynagrodzenie i mozliwosci awansu sg bardziej obiektywne i odzwierciedlaja
jego osiagniecia i zaangazowanie. Nawet jesli pracownicy sg postrzegani przez pry-
zmat stereotypdw plci, to ogranicza to procedura. W tego typu firmach wyksztat-
cone sg struktury organizacyjne i standardy zarzadzania personelem: rekrutacji,
oceny pracownikéw, przyznawania szkolen, awansowania i wynagradzania. Jak
pokazuja wyniki badania, mniej miejsca jest na subiektywna ocene przetozonych,
a wiecej na merytoryczng ocene predyspozycji, kwalifikacji i umiejetnosci pracow-
nikéw. System okreslonych regut, takich na przykfad jak widetki ptacowe, chroni
kobiety przed postrzeganiem ich w kontekscie ptci, a nie tego, jakimi w rzeczywi-
stosci sa pracownikami. W pozostatych przedsiebiorstwach, gdzie standardy oceny
i awansu pracownikow nie sg jasne, czesciej dochodzi¢ bedzie do dyskryminacji
i postrzegania pracownikéw przez pryzmat ptci;

o Dodatkowo na te korzystng dla kobiet sytuacje w przedsiebiorstwach wysokich
technologii naktada sie takze etos pracowniczy zwigzany raczej z nastawieniem
na rozwdj wiasny niz pionowa sciezke kariery zawodowej, ciggte ksztatcenie sie.
Czesciej do czynienia mamy w przypadku tych przedsiebiorstwach z pracownika-
mi lepiej wyksztatconymi, bardziej Swiadomymi i bardziej aktywnie i zadaniowo
podchodzacymi do zycia, a takze bardziej ambitnymi. Kobiety bedace czescig tego
typu organizacji, rzadziej niz w pozostatych firmach decydujg sie na przerwanie ka-
riery zawodowej dtuzej, niz to jest konieczne w zwiazku z cigza i macierzynstwem.
Wynika to gtéwnie z ich obaw nie tylko zwigzanych z zachowaniem miejsca pra-
cy, ale przede wszystkim ze strachu przed utratg kontaktu z nowinkami technolo-

97



gicznymi i biezaca wiedza w ich wyspecjalizowanej dziedzinie. Taka sytuacja moze
przekfadac sie na poczucie, ze w tego typu przedsiebiorstwach istniejg mniejsze
réznice w traktowaniu kobiet i mezczyzn niz w pozostatych firmach. Takiego po-
czucia nie potwierdzity jednak wyniki badania.

» Niestety kobietom-matkom w przedsiebiorstwach wysokich technologii z pewnoscia
trudniej niz w innych firmach pogodzi¢ koniecznos¢ ciagtego szkolenia sie z ograni-
czonymi mozliwosciami czasowymi poza godzinami pracy.

+ Ponadto przebieg kariery zawodowej kobiet w wiekszym stopniu réznicuje
branza, w jakiej kobiety pracuja, niz innowacyjnos¢ przedsiebiorstwa. Kobietom
pracujgcym w branzach sfeminizowanych i koedukacyjnych jest tatwiej awansowac,
z wieloma przeciwnosciami spotykaja sie natomiast kobiety pracujace w branzach
zmaskulinizowanych.

+  Wyniki badania potwierdzajg istnienie stereotypow odnosnie réznic miedzy ko-
bietami i mezczyznami w pracy we wszystkich typach przedsiebiorstw. Wynikaja
one gtédwnie z przekonania, ze kobiety i mezczyzni maja znacznie rézniace sie natural-
ne predyspozycje do wykonywania okreslonych dziatan. Kobietom czesciej przypisuje
sie cechy zwigzane z precyzja, doktadnoscia w wykonywaniu zadan i umiejetnoscia
wspotpracy w zespole. Mezczyznom bardziej zdolnosci przywoédcze i umiejetnos¢
tworzenia strategii oraz wizji dziatan, a takze podejmowania ryzyka i braku leku przed
odpowiedzialnoscig za swoje decyzje. Co ciekawe, kobiety rowniez powielajg w swo-
im mysleniu stereotypy na swoj temat.

» Dowodem na to, ze sytuacja kobiet i mezczyzn w polskich przedsiebiorstwach zna-
czaco rdézni sie, potwierdza fakt, ze kobiety potrafig wymieni¢ bardzo wiele czynnikéw
utrudniajacych rozwdj wiasnej kariery zawodowej, mezczyznom natomiast trudno ta-
kie elementy wymieni¢ odnosnie siebie. MezczyZzni potwierdzaja natomiast, ze kobie-
ty spotykajg sie z wiekszymi problemami w pracy, gtéwnie wynikajacymi z potaczenia
obowigzkéw zawodowych i macierzynstwa. Wypowiedzi mezczyzn charakteryzuje
przekonanie, ze zaréwno kobiety, jak i mezczyZni sa jednakowo traktowani przez pra-
codawcdw, a réznica miedzy nimi tkwi w innych predyspozycjach do wykonywania
okreslonych zawodow.

+ Dlakobiet to wtasnie macierzynstwo stanowi najwieksza bariere w rozwoju ich kariery
zawodowej i oczekuja od pracodawcy elastycznosci i wyrozumiatosci w tym zakre-
sie. Mezczyzni spowolnienie kariery zawodowej kobiety lub jej catkowite zatrzymanie
ze wzgledu na macierzynstwo traktuja jako fakt obiektywny, ktéremu nie da sie zapo-
biec.

» Wciaz czynnikami decydujacymi o przebiegu kariery kobiet (w zaleznosci od zaj-
mowanego stanowiska) s3:

o Uprzedzenia w stosunku do kobiet lub ich brak po stronie pracodawcéw i przetozo-
nych;

o System wartosci wyznawany przez kobiety nabyty w procesie socjalizacji® (praca
i kariera w systemie wartosci);

3 Wptyw ujednolicajacy na wszystkie jednostki nalezace do danej grupy ma proces socjalizacyjny. Réznice pici
s jedng z centralnych osi struktury spofecznej, odtwarzajaca sie z pokolenia na pokolenie. W ramach podziatu na role
meskie i kobiece utrwala sig podziat pracy w rodzinie, w zyciu publicznym i zawodowym (za: Mandal E. 1995, Socjalizacja
rél spotecznych zwigzanych z piciq [w:] Wspdtczesne problemy socjalizacji E.Mandal (red.) Wydawnictwo Uniwersytetu Sla-
skiego, Katowice).
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o Role spoteczne petnione przez kobiety* (rola strazniczki domowego ogniska);

o Macierzynstwo kobiet;

o Cechy osobowosciowe samych kobiet (androgyniczne) i ich determinacja.

« Zarébwno mezczyzni, jak i pracownicy firm doradztwa personalnego zauwazaja, ze sy-
tuacja kobiet ewoluuje i znaczaco poprawia sie na ich korzys¢, co wynika z dwéch
podstawowych czynnikéw:

o Rozwoju polskich przedsiebiorstw, ktére w coraz wiekszym stopniu przypominaja
przedsiebiorstwa zachodnie i amerykanskie pod wzgledem struktur i procedur;

o Sytuacji na rynku pracy, ktéra jest trudna dla pracodawcédw. Chcac pozyskac wyso-
ko wyspecjalizowanga kadre, zmuszeni zostali do zwrdcenia sie w kierunku kobiet,
ktoére czesto nie ustepuja mezczyznom pod wzgledem kwalifikacji do wykonywa-
nia zawodu. Che¢ bycia bardziej atrakcyjnym pracodawca dla tej grupy potencjal-
nych pracownikdéw powoduje, ze coraz chetniej oferujg atrakcyjne z punktu widze-
nia kobiety warunki zatrudnienia.

o Rosnacej swiadomos¢ pracodawcow odnosnie zalet ptynacych z zatrudnienia ko-
biet, czyli: wysokiej wydajnosci i doskonatej organizacji pracy, przy wiekszej niz
w przypadku mezczyzn lojalnosci w stosunku do pracodawcy.

4 Normy dotyczace rdl spotecznych czesto decydujg o odmiennosci loséw zyciowych. Socjalizacja w tym wcze-
snym okresie wptywa na wybodr kierunkdw ksztatcenia i wybdr okreslonych zawodoéw, jak rowniez realizacje strategii
zyciowych (w tym rola pracy i kariery posréd wartosci). Wzory kulturowe przekazywane przez rodzine i szkote wptywaja
na odtwarzanie sie barier stratyfikacyjnych jak i podziatéw wedtug ptci. W rezultacie ,polityki ptciowej” spoteczeristwa
pojawiaja sie odpowiednio wymodelowane postacie kobiet i mezczyzn, petnigce swe role spoteczne zwigzane z ptcig
wedtug regut ustalonych w danym spoteczenstwie (za: j.w.).
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12. REKOMENDACJE

Wyniki badania pokazaty, ze pozycja kobiet w przedsigbiorstwach wysokich technologii jest
lepsza niz w innych firmach, jednak nie jest na tyle dobra, by zaniecha¢ dziatari majacych na
celu jej poprawienie. Cho¢ zmiany na rynku pracy, wynikajace z braku odpowiednio wykwali-
fikowanej kadry, wymuszaja na pracodawcach pewne rozwigzania wspierajace te grupe pra-
cownikéw i wptywajg pozytywnie na postrzeganie roli kobiety w pracy, to nadal konieczne
wydaja sie przedsiewziecia ze strony instytucji rzadowych, ktérych celem bytoby wyréwna-
nie szans kobiet na rynku pracy.

Zapewnienie kobietom rozwigzan dajacych mozliwos¢ pofaczenia zycia rodzinnego i zawo-
dowego wydaje sie takze najskuteczniejszg bronig w walce z nizem demograficznym, starze-
niem sie spoteczenstwa i grozacymi Polsce powaznymi skutkami spotecznymi wigzacymi sie
z tymi zjawiskami.

Analiza wypowiedzi badanych pokazuje, ze kobiety chca efektywnie taczy¢ zycie zawodowe
z prywatnym i nie oczekuja od pracodawcéw specjalnego traktowania, zmiany merytorycz-
nych oczekiwan w stosunku do nich, ale wyrozumiatosci i wiekszej elastycznosci zwigzanej
z trybem pracy.

Przedsigbiorcy, aby sprosta¢ potrzebom kobiet, a co za tym idzie, by¢ jednoczesnie
bardziej atrakcyjnym pracodawca dla nich, powinni nie tylko wywigzywac sie ze wszyst-
kich swiadczen na rzecz kobiet w cigzy i wychowujacych mate dzieci wynikajacych z kodeksu
pracy, ale takze oferowac im takie rozwiazania, jak:

» elastyczny tryb pracy;

« czasowe skrocenie godzin pracy (z etatu na 2/3 lub pét etatu);

« mozliwos¢ telepracy;

« wprowadzenie lub czesciowe finansowanie dzialan majacych na celu tworzenia
zlobkoéw czy oddziatow przedszkolnych w miejscach pracy lub najblizszych oko-
licach (zwtaszcza wieksze firmy);

« oferowanie mozliwosci doksztatcania sie w godzinach pracy.

Wazne, by pracodawcy uswiadomili sobie takze to, ze gwarancja réownego dla wszyst-
kich systemu rekrutacji, wynagrodzen i awanséw w ich organizacji dziata tez na ich
korzys¢. Dajac pracujagcym kobietom mozliwo$¢ obiektywnej i sprawiedliwej oceny ich moz-
liwosci i kwalifikacji, nie tylko wpisuja sie w krag przedsiebiorstw zachowujacych wysokie
standardy europejskie, ale takze zyskuja bardzo profesjonalnych i lojalnych pracownikoéw,
jakimi sg kobiety.

Wyniki badania pokazuja, ze dziatania Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci
w obszarze wyréwnywania szans kobiet na rynku pracy sa bardzo potrzebne, zwtaszcza
w matych i Srednich przedsiebiorstwach, takze tych wykorzystujacych wysokie technologie.
To szczegdlnie w tego typu firmach sytuacja kobiet jest gorsza i wymaga poprawy.
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Aktywnos¢ Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci powinna oscylowac wokot:

Promowania przedsiebiorstw wprowadzajacych, rozwijajacych i zachowuja-
cych w swoich dziataniach standardy korporacyjne charakterystyczne dla du-
zych korporacji zachodnioeuropejskich. Standardy takie jak: jasnos$¢, klarownos¢
i jawnos¢ regut wynagradzania, awansu pracownikéw, chronia kobiety w wiekszym
stopniu przed ocenianiem ich pracy z subiektywnego punktu widzenia przetozonych
i poprzez pryzmat stereotypow, a gwarantuja merytoryczna ocene pracownika. Waz-
ne jest to przede wszystkim w przypadku matych i srednich przedsiebiorstw, takze
gdzie, jak pokazuja wyniki badania, jest najwigkszy problem z zachowaniem jednoli-
tych standardéw oceny dla wszystkich pracownikéw. Mate i srednie przedsiebiorstwa,
aby zapewni¢ kobietom realizacje zasady réwnosci ptci, powinny wiecej pracowac
nad tworzeniem standardéw obiektywnej oceny pracownikéw.

o Promocja tego typu przedsiebiorstw mogtaby odbywac si¢ poprzez stworze-
nie takich procedur, ktére dawatyby pierwszenstwo przy dofinansowywaniu
projektow rozwojowych dla tych firm, ktére spetniaja okreslone standardy,
takie jak jasne reguty awansu i wynagrodzen. Aby to zrobi¢, Polska Agencja Roz-
woju Przedsiebiorczosci powinna takze opracowac kryteria oceny, ktérymi mozna
bytoby kierowac sie przy weryfikacji przedsiebiorstw pod wzgledem stosowania
zasady réwnosci pici;

Budowania swiadomosci pracodawcéw odnosnie wykorzystywania zalet, jakie
plyna z zatrudniania kobiet, takich jak: dobre przygotowanie do zawodu, wysokie
kwalifikacje, dobra organizacja pracy, obowigzkowos$¢, nastawienie na wspoétdzia-
tanie, a takze wyzsza lojalnos¢ wobec pracodawcy. Przedstawianie kobiet jako réw-
norzednych mezczyznom pracownikéw, ktére stanowia do tej pory niewykorzystany
potencjat pracowniczy.

Pokazania mozliwosci radzenia sobie z klopotami wynikajacymi dla pracodaw-

cOw z czasowej nieobecnosci kobiet i zich mniejsza dyspozycyjnoscia. Pokazanie,

jak dobrze sprawdzaja sie takie metody, jak:

o elastyczny tryb pracy;

0 czasowe skrécenie godzin pracy (z etatu na 2/3 lub pét etatu);

o telepraca.

Nalezy uswiadomi¢ pracodawcom, ze utatwienie kobiecie powrotu do pracy po urodzeniu
dziecka wigze sie z korzysciami dla obu stron, zaréwno dla kobiety, jak i pracodawcy. Praco-
dawcy zyskuja bowiem doswiadczonego, znajacego standardy dziatania firmy pracownika,
co w diuzszej perspektywie czasu moze by¢ lepszym rozwigzaniem niz zatrudnienie niedo-
$wiadczonego, wymagajacego przeszkolenia pracownika.
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Uswiadomieniu pracodawcom, ze przepisy gwarantowane ustawa to minimum,
ktore pracodawca ma obowigzek spetni¢ w stosunku do zatrudnionych kobiet.
Zeby jednak zachowa¢ zasade réwnosci pici, trzeba kobietom, zwlaszcza w sytuacji
ciazy i macierzynstwa, umozliwi¢ wykonywanie obowiazkéw tak w bardziej elastycz-
nych godzinach pracy, w domu itp., by z satysfakcjag mogty spetniac sie w roli matki
i pracownika.

Inspirowanie pracodawcéow do wprowadzania i finansowania programoéw,
by¢ moze fundowanych w jakiej$ czesci ze srodkéw panstwowych lub unijnych, maja-
cych na celu:



o stworzenia ztobkdw, czy oddziatéw przedszkolnych w miejscach pracy (zwtaszcza
wieksze zaktady).

Uswiadamianie pracodawcéw powinno odbywac sie poprzez edukacje, czyli:

o organizowanie specjalnych wyktadéw, seminariéw podczas targéw, konferencji
itp.;

o organizowanie specjalnych kampanii informacyjnych skierowanych bezposrednio
do pracodawcéw w matych i $rednich przedsiebiorstwach poprzez specjalne bro-
szury, foldery.

Wydaje sig, ze najlepszymi argumentami, najlepiej trafiajgcymi do pracodawcéw beda tu kon-
kretne przykfady firm realizujacych tego typu dziatania, poparte wyliczeniami odnosnie kosz-

téw ponoszonych przez pracodawcow i zyskow, jakie z tego typu rozwigzan moga ptynad.

Dobrym pomystem jest wyrdznianie firm przyjaznych matkom, nagradzanie ich i przychyl-
niejsze traktowanie tego typu firm w ich staraniach o dofinansowanie projektow.
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13. NARZEDZIA BADAWCZE

13.1. ZALACZNIK 1 - SCENARIUSZ WYWIADU IDI - KADRA
ZARZADZAJACA | PRACOWNICY DZIALOW PERSONALNYCH

WSTEP - WPROWADZENIE

Prezentacja osoby przeprowadzajacej wywiad, agencji badawczej, informacja na temat na-
grywania. Zapewnienie o anonimowosci wywiadu, prosba o gtosne méwienie, przypomnie-
nie, ze nie ma dobrych ani ztych odpowiedzi.

INFORMACJE NA TEMAT RESPONDENTOW
Stanowisko:
Staz w firmie:
Wyksztatcenie:
Wiek:
Sytuacja rodzinna (stan cywilny, liczba dzieci):
Branza, w jakiej pracuje:

I. BRANZA | FIRMA - STRUKTURA ZATRUDNIENIA
1. Chciat/abym sie dowiedzie¢, jakie osoby gtéwnie pracuja w Pana/i branzy?
« Jakie sg proporcje odnosnie zatrudnienia kobiet i mezczyzn w Pana/i branzy?
2. Czy branza jest tak samo atrakcyjna dla obu ptci, czy tez nie? Jezeli tak, to dlaczego?
Jezeli nie, to:
ew. z czego to wynika? od czego to zalezy?
+ Jak wyglada proporcja kobiet i mezczyzn w Pana/i branzy, jesli chodzi o nastepuja-
ce stanowiska:
» kadra zarzadzajaca,
+ specjalisci,
+ pracownicy naukowo-techniczni,
« pracownicy szeregowi
ew. od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadczenia, zdolnosci, wyksztatcenia, pfci,
przerw w pracy, inne itp.)
3. Czy sq takie stanowiska w Pana/i firmie, na ktdérych zatrudniane sg osoby jednej ptci,
czy tez nie?
« Dopytujemy sie oddzielnie o: kobiety, mezczyzn
+ Zczego to wynika?
« Jakie sg tego przyczyny?
4. Czy moégtby/mogtaby Pan/i wskaza¢ w Pana/i firmie stanowiska, na ktérych nie za-
trudnia sie kobiet badz zatrudniane sa w zdecydowanej mniejszosci?
« Jakie sg tego przyczyny?
5. Czy moégtby/mogtaby Pan/i wskaza¢ w Pana/i firmie stanowiska, na ktérych nie za-
trudnia sie mezczyzn badz zatrudniani sg w zdecydowanej mniejszosci?
« Jakie sg tego przyczyny?
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6. Jaka jest mniej wiecej proporcja kobiet i mezczyzn jako przetozonych?
Na jakim szczeblu?
W jakich zespotach?
lloma osobami zarzadzaja?

Il. SCIEZKA KARIERY

1. Prosze opowiedzie¢ o Pana/i pracy? Czym sie Pan/i dokfadnie zajmuje?

2. Jaki jest zakres Pana/i obowigzkéw?

3. Prosze opowiedzie¢ o Pana/i karierze zawodowej?
Czy jest to Pana/i pierwsza praca, czy tez nie?
Jeslinie pierwsza, to prosze powiedzie¢ w jakiej branzy/branzach i stanowisku/ach
poprzednio Pan/i pracowat/a?
Jak dtugo sprawuje Pan/i obecne stanowisko?
Jaki jest zakres Pana/i obowigzkéw?
Prosze opowiedzie¢, czy zostat/a Pan/i zatrudniona od razu na to stanowisko, czy
awansowat/a Pan/i wczesniej?
ii. Czy pracowat/a Pan/i wczesniej rowniez w firmach wykorzystujacych wysokie

technologie, czy tez nie?

IIl. TECHNIKA PROJEKCYJNA
Wywiadowca daje respondentom do wypetnienia Test Niedokoriczonych Zdar, rotujemy kolejnos¢.

IV.PROCES REKRUTACIJI
1. Jak wyglada u Panstwa proces rekrutacji i zatrudniania nowych pracownikéw?
Jak czesto rekrutujecie Panstwo pracownikéw?
Na jakie stanowiska?
Na jakie stanowiska rekrutowaliscie Panstwo pracownikdédw przez ostatnie pot
roku?

2. W jaki sposéb rekrutujecie Panstwo pracownikdw? Prosze opisac gtéwne sposoby po-
zyskiwania pracownikéw do Pana/i firmy?

3. Bardzo prosit(a)bym, aby wymienit/a Pan/i kryteria, jakimi kierujecie sie Paristwo przy
rekrutacji oséb na poszczegdlne stanowiska:

kadra zarzadzajgca/menedzerowie/kierownicy;
specjalisci;

pracownicy naukowo-techniczni;

pracownikéw merytorycznych (podstawowy szczebel)

4. Teraz prosit(a)bym, aby opisat/a Pan/i doswiadczenie zawodowe, kwalifikacje i umie-
jetnosci, jakimi powinna sie charakteryzowac osoba, ktéra chciat(a)by Pan/i zatrudni¢
na stanowisko.

Prosze opisa¢ cechy osobowosciowe pozadane na danym stanowisku, a takze pozada-
ny wg Pana/i profil takiej osoby, czyli pte¢, wiek, stan cywilny, sytuacje rodzinng, staz
pracy.

kadra zarzadzajgca/menazerowie/kierownicy;

specjalisci;

pracownicy naukowo-techniczni;
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+ pracownicy merytoryczni (podstawowy szczebel)
Prosze dopytac o wszystkie wymienione szczeble.

5. A prosze powiedzie¢ na podstawie wiasnych obserwacji, jakie s, Pana/i zdaniem war-
tosci pracownikdw, jakie wyznaja w zyciu. Co jest dla nich najwazniejsze? Jaka jest ich
hierarchia wartosci?

Prosze dopytac, jesli nie pojawi sie spontanicznie:

« praca;
« kariera;
« rodzina;

+ rozwdj osobisty
6. Czy sajakies réznice odnosnie wieku, pfci, doswiadczenia, wyksztatcenia? Prosze opisad.

V. OCENY PRACOWNIKOW | MOZLIWOSCI, JAKIE DAJE IM FIRMA

1. Jakie elementy bierze Pan/i pod uwage przy ocenie pracownika i jego pracy? Prosze
wymienic. Co jeszcze?

Wywiadowca dopytuje sie zarébwno o czynniki merytoryczne, jak i pozamerytoryczne,
w tym takze psychograficzne, jezeli nie pojawi sie spontanicznie, pyta takze o ptec.

2. Czy mégtby/mogtaby Pan/i powiedzie¢, czy sg jakie$ réznice w kompetencjach, kwa-
lifikacjach i umiejetnosciach oséb petnigcych analogiczne funkcje w Pana/i firmie, czy
tez nie?

3. Czy zalezg od takich czynnikéw, jak:

lepsze wyksztatcenie, stabsze wyksztatcenie, kobiety czy mezczyZni, mtodsi, starsi itp.

+ Od czego jeszcze?

4. Jedlitak:

« W jaki sposéb sie to objawia?

+ Czy ta sytuacja ma miejsce na kazdym szczeblu, czy tylko na poszczegélnych?

Czym jest to uzaleznione? Jakie s wedtug Pana/i tego przyczyny?

5. Aczy wystepuja jakies réznice w zakresie obowigzkéw oséb bedacych na tych samych
stanowiskach w Pana/i przedsiebiorstwie?

6. Czy zalezg od takich czynnikéw jak:

lepsze wyksztatcenie, stabsze wyksztatcenie, kobiety czy mezczyzZni, mtodsi, starsi itp.

Od czego jeszcze?

Jeslitak:

«  Czy wystepuje na wszystkich szczeblach, czy dotyczy tylko pracownikéw pracu-
jacych na danym szczeblu (kadra zarzadzajaca, specjalisci, pracownicy naukowo-
-techniczni, pracownicy szeregowi)?

+  Czym sie objawia?

7. Jak wyglada w Pana/i firmie sytuacja zwigzana z rozwojem zawodowym - szkolenia-
mi, udziatem w kursach, studiach podyplomowych?

« W jakich sytuacjach pracownicy sa wysytani na tego typu kursy podnoszace kwali-
fikacje zawodowe?

» Kto wychodzi z inicjatywa takich szkolen, kurséw? Pracodawca? Pracownik?

+ Kto czesciej wyraza che¢ rozwoju zawodowego, lepiej wyksztatceni, stabiej wy-
ksztatceni, kobiety czy mezczyzni, mtodsi, starsi?

i. Od czego to zalezy?
»  Czy przebyte kursy szkolenia majg wptyw na przebieg kariery? Awans?
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8. Chcial(a)bym porozmawiac teraz o mozliwosciach awansu w Pana/i firmie?
Jakie czynniki decyduja o awansie?
Od czego zalezy awans?
9. Kto czesciej awansuje? Mtodsi czy starsi? Lepiej wyksztatceni czy bardziej doswiadcze-
ni? Kobiety czy mezczyzni?
Komu tatwiej awansowac? Dlaczego?
Komu trudniej awansowac¢? Dlaczego?
10. Co pracownik zyskuje po awansie? Jakiego rodzaju gratyfikacje?
Czy sa jakies$ réznice w gratyfikacji pracownikow po awansie? Jezeli tak, to od cze-
go to zalezy?
Czy taka sytuacja wystepuje na wszystkich szczeblach, czy rézni sie w zaleznosci
od szczebla, czy tez nie?
11. Jak wygladaja wedtug Pana/i wygladajg zarobki oséb na analogicznych stanowi-
skach? Czy sa takie same, czy rézne?
Jedlirézne: Jak bardzo rézne? Dlaczego rézne? Od czego to zalezy?

KOBIETA | ME2CZYZNA JAKO PRACOWNIK

1. Czy mdgtby/mogtaby Pan/i powiedzie¢, czy sa jakie$ réznice w kompetencjach,
kwalifikacjach i umiejetnosciach kobiet i mezczyzn petnigcych analogiczne funkcje
w Pana/i firmie, czy tez nie?

2. Jeslitak:

W jaki sposéb sie to objawia?

Czy ta sytuacja ma miejsce na kazdym szczeblu, czy tylko na poszczegdlnych?
Czym jest to uzaleznione? Jakie sg wedtug Pana/i tego przyczyny?

W czym kobiety sa lepsze, a w czym gorsze w poréwnaniu do mezczyzn pracuja-
cych na analogicznych stanowiskach?

Dopytac, jak to wyglgda w zaleznosci od szczebla (kadra zarzqdzajqca, specjalisci, pracowni-
¢y naukowo-techniczni, pracownicy szeregowi).

3. A czy wystepuja jakie$ réznice w zakresie obowigzkéw miedzy kobietami a mezczy-
znami bedacymi na tych samych stanowiskach w Pana/i przedsigbiorstwie, czy tez
nie?

Jesdli tak:

Czy wystepuja na wszystkich szczeblach, czy dotyczy tylko pracownikéw pracu-
jacych na danym szczeblu (kadra zarzadzajaca, specjalisci, pracownicy naukowo-
-techniczni, pracownicy szeregowi)?

4. Czym sie to przejawia? W jakim zakresie wystepuje?

5. Czy mogtby/mogtaby Pan/i powiedzie¢, czy sg jakies réznice w jakosci pracy wykony-
wanej przez kobiety i mezczyzn na analogicznych stanowiskach, czy tez nie?

Czy sg obowiazki, ktore lepiej wykonuja kobiety?

Czy sg obowiazki, ktére lepiej wykonujg mezczyzni?

Co gorzej wychodzi mezczyzng, a co kobietom?

Na jakich szczeblach najbardziej widoczne s3 te réznice? A na ktérych najmniej?



6. A jesli chodzi o przebieg $ciezki zawodowej? Czy zauwazalne sg jakies réznice miedzy
kobietami i mezczyznami, czy tez nie?

Jesli tak:

+ Naczym polega ta réznica w karierze miedzy mezczyznami i kobietami?

+ Z czego wedtug Pana/i wynikaja te réznice? Jakie sg ich przyczyny?

7. Czy warunki awansu w przypadku kobiet i mezczyzn sa takie same, czy tez nie?

+ Czy kobiety i mezczyzni awansuja po takim samym czasie, czy tez nie?

+ Czytaka sytuacja wystepuje na wszystkich szczeblach, czy r6zni sie w zaleznosci od
szczebla?

+ Czy wedtug Pana/i sa jakies przeszkody, jezeli chodzi o awans kobiet? Jezeli tak, to,
jakie sa to bariery?

8. Jak wedtug Pana/i wygladajg zarobki kobiet i mezczyzn na analogicznych stanowi-
skach? Czy sa takie same czy rézne?

« Jesli rézne: Jak bardzo rézne? Dlaczego r6zne? Od czego zaleza?

9. Czy wedtug Pana/i zatrudnianie kobiet w firmach wnosi do firmy jakie$ dodatkowe
korzystne elementy, czy tez nie? Czy ma wptyw na funkcjonowanie firmy? Czy moze
ptec pracownikéw nie ma zadnego wptywu na dziatanie przedsiebiorstwa?

Wywiadowca dopytuje sie o: sposéb wykonywania swoich obowiqzkdw, sposéb radzenia so-
bie ze stresem, sposob rozwigzywania konfliktow, kulture pracy, sposob zarzqdzania itp.

10. Czy wedtug Pana/i zatrudnianie mezczyzn w firmach wnosi do firmy jakies dodat-
kowe korzystne elementy, czy tez nie? Czy ma wptyw na funkcjonowanie firmy? Czy
moze pte¢ pracownikéw nie ma zadnego wptywu na dziatanie przedsiebiorstwa?

Wywiadowca dopytuje sie o sposéb wykonywania swoich obowiqzkéw, sposéb radzenia so-
bie ze stresem, sposob rozwigzywania konfliktow, kulture pracy, sposob zarzqdzania itp.

VIil. KOBIETA JAKO PRZELOZONY | PODWLADNY

1. Jaki opisatby Pan/i styl zarzadzania kobiet i mezczyzn? Czy rézni sig, czy tez nie?
« Jakie sg podstawowe réznice w stylu zarzadzania mezczyzn i kobiet?
- Jak rozwiagzuja konflikty kobiety, a jak mezczyzni?

2. Jak wedtug Pana/i kobiety radza sobie jako przetozone?

3. Czy Pana zdaniem praca kobiet - przetozonych rézni sie od tego, w jaki wykonuja ja
mezczyzni, ktérzy takze sa przetozonymi, czy tez nie?

4. Czy podwiadniw taki sam sposéb traktuja kobiety — przetozone, jak i mezczyzn - prze-
fozonych? Dlaczego tak? Dlaczego nie?

IX. ZASADA ROWNOSCI PLCI
1. Na koniec chciat(a)bym sie dopyta¢, jak rozumie Pan/i zasade rownosci pici w firmie?
Czego ona dotyczy?
2. Czy wedtug Pana/iistnieja bariery dla realizowania zasady réwnosci ptci w Pana/i przed-
siebiorstwie, czy tez nie?
« Jedli tak, to z czego one wynikaja?
«  Czyleza po ktérejs ze stronie pracodawcy lub pracownika? Dlaczego tak? Dlaczego nie?
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3. Czy uwaza Pan/i, ze w Pana/i przedsigbiorstwie realizowana jest ta zasada réwnosci
pici, czy tez nie?
Jesdli tak:
W jaki sposéb jest realizowana? Czym sie objawia?
Jedlinie:
Dlaczego nie?
4. Czy w Pana/i firmie podejmowane sg jakie$ dziatania odnosnie kobiet w cigzy oraz
kobiet wychowujacych mate dzieci, czy tez nie? Jakie? Dlaczego nie? Dlaczego tak?
5. Czy wprowadzane sa jakies udogodnienia w firmie, aby umozliwi¢ im powrét do pra-
cy, czy tez nie? Jakie? Dlaczego nie? Dlaczego tak?
6. Czy w Pana/ifirmie kobiety, ktére urodzity dziecko, wracajg do pracy po urlopie macie-
rzynskim, czy po wychowawczym? Jak to wyglada i od czego to zalezy?
7. Jak ksztattuje sie dalej ich kariera zawodowa?
Czy udaje im sie godzi¢ role matki z byciem dobrym pracownikiem, czy tez nie?
Czy zatrudniane s3 na te same stanowiska, czy tez nie?
Czy awansuja dalej, czy tez nie?



13.2. ZALACZNIK 2 - SCENARIUSZ WYWIADU IDI - PRACOWNICY
- KOBIETY

WSTEP - WPROWADZENIE

Prezentacja osoby przeprowadzajacej wywiad, agencji badawczej, informacja na temat na-
grywania. Zapewnienie o anonimowosci wywiadu, prosba o gtosne méwienie, przypomnie-
nie, ze nie ma dobrych ani ztych odpowiedzi.

INFORMACJE NA TEMAT RESPONDENTOW
Stanowisko:
Staz w firmie:
Wyksztatcenie:
Wiek:
Sytuacja rodzinna (stan cywilny, liczba dzieci):

I. BRANZA | FIRMA - STRUKTURA ZATRUDNIENIA
1. Chciatabym sie dowiedzie¢, jakie osoby pracuja gtéwnie w Pani branzy?
« Jakie sg proporcje odnosnie zatrudnienia kobiet i mezczyzn w Pani branzy?
2. Czy branza jest tak samo atrakcyjna dla obu ptci, czy tez nie? Jezeli tak, to dlaczego?
Jezeli nie to:
ew. z czego to wynika? od czego to zalezy?
+ Jak wyglada proporcja kobiet i mezczyzn w Pani branzy, jesli chodzi o nastepujace
stanowiska:
i. kadra zarzadzajaca,
ii. specjalisci,
iii. pracownicy naukowo-techniczni,
iv. pracownicy szeregowi
ew. od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadczenia, zdolnosci, wyksztatcenia, pfci,
przerw w pracy, inne itp.)
2. Czy sa takie stanowiska w Pani firmie, na ktdrych zatrudniane s osoby jednej ptci, czy
tez nie?
Dopytujemy sie oddzielnie o: kobiety, mezczyzn
+ Zczego to wynika?
« Jakie sg tego przyczyny?
3. Czy mogtaby Pani wskaza¢ w Pani firmie stanowiska, na ktérych nie zatrudnia sie ko-
biet badz zatrudniane sg w zdecydowanej mniejszosci?
« Jakie sg tego przyczyny?
4. Czy mogtaby Pani wskazac¢ w Pani firmie stanowiska, na ktérych nie zatrudnia sie mez-
czyzn badz zatrudniani sa w zdecydowanej mniejszosci?
« Jakie sg tego przyczyny?
5. Jaka jest mniej wiecej proporcja kobiet i mezczyzn jako przetozonych?
+ Na jakim szczeblu?
+ W jakich zespotach?
+ lloma osobami zarzadzaja?
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Il. WARTOSCI, WLASNA SYTUACJA ZAWODOWA, ROZWOJ OSOBISTY

112

1. Teraz chciatabym porozmawia¢ z Paniag na temat wartosci, jakie wyznaje Pani w zyciu.
Co jest dla Pani najwazniejsze w zyciu? Jaka jest hierarchia Pani wartosci?
Prosze dopytac, jesli nie pojawi sie spontanicznie:

praca;

kariera;
rodzina;

rozwdj osobisty

2. Prosze opowiedzie¢ mi o swojej sytuacji zawodowe;j?

Jak dtugo pracuje Pani w tej firmie?

Czy to jest Pani pierwsza praca, czy tez nie?

i. Jesli nie pierwsza, to prosze powiedzie¢, w jakiej branzy/branzach i stanowisku/ach
poprzednio Pani pracowata?

ii. Czy pracowata Pani wczesniej réwniez w firmach wykorzystujacych wysokie
technologie, czy tez nie?

iii. Jak dlugo pracowata Pani w kazdej z firm?

Na jakim stanowisku rozpoczeta Pani prace, a na jakim stanowisku jest Pani obec-

nie w tym przedsiebiorstwie?

Jesli respondentka awansowata;

iv. Prosze opowiedzie¢, jak wygladata Pani sciezka awansu w tej firmie?

Jesli respondentka nie awansowata;

v. Prosze powiedzie¢, jak Pani sadzi, z czego to wynika, ze caty czas zajmuje Pani to

samo stanowisko?

vi. Czy miafa Pani jakie$ przerwy w pracy i czym byty one spowodowane?

Czy wspdlnie z pracodawca opracowywata Pani swoéj indywidualny plan kariery za-

wodowej?

Jesli tak:

vii. Prosze opisa¢, jak on wyglada?

viii. Kto podjat inicjatywe stworzenia takiego planu w Pani przypadku?

ix. Czy ten rozpisany plan jest sukcesywnie wprowadzany w zycie, czy tez nie?

Czy podczas pracy w tej firmie brata Pani udziat w jakis szkoleniach, studiach pody-

plomowych, kursach podwyzszajacych Pani kwalifikacje, czy tez nie?

Jesli tak:

X. Prosze powiedzie¢, czy te kursy miaty wptyw na Pani sciezke zawodowa, awans?
Dlaczego tak? Dlaczego nie?

Jesli nie:

xi. Jakie s3 wedtug Pani powody tego, ze nie miata Pani okazji wziecia udziatu

w kursach, szkoleniach podnoszacych Pani kwalifikacje?
xii. Czy pracodawca kiedykolwiek proponowat Pani udziat w takich szkoleniach kur-
sach?
xiii. A czy sama wychodzita Pani z inicjatywa, wyrazata Pani che¢ i potrzebe brania
udziatu w takich szkoleniach?

Jesli pracowata w innej firmie:

A moze brafa Pani udziat w szkoleniach, kursach doksztatcajacych pracujac w innej

firmie, czy tez nie?



xiv. Jesli tak to, w jakich okolicznosciach zostata Pani skierowana na te szkolenia,
kursy?
+ A moze sama, na wiasna reke zdecydowata sie Pani na udziat w jakims szkoleniu,
kursach podnoszacych Pani kwalifikacje, czy tez nie?
xv. W jakim zakresie?
3. Jak widzi Pani swoja dalsza sciezke zawodowa, kariere w przysztosci?
4. Czy mogtaby Pani, patrzac wstecz na swoja kariere zawodowa, wymieni¢ elementy,
czynniki utatwiajace jej przebieg?
5. Czy mogtaby Pani, patrzac wstecz na swojg kariere zawodowa, wymieni¢ elementy,
czynniki utrudniajace jej przebieg?

I1l. TECHNIKA PROJEKCYJNA
Wywiadowca daje respondentom do wypetnienia Test Niedokoriczonych Zdan, rotujemy ko-
lejnosc.

IV. POROWNANIE WLASNEJ SYTUACJI ZAWODOWEJ Z INNYMI OSOBAMI
1. Czy wedtug Pani istnieje jakas réznica pomiedzy Pani $ciezka zawodowa a sciezka za-
wodowg innych oséb pracujacych na analogicznych stanowiskach w Pani firmie, czy
tez nie? Jedli tak:

« Jakie sg réznice miedzy Pania a tymi osobami?

+ W jaki sposob objawia sie ta réznica w $ciezce zawodowej?

+ Czym jest wedtug Pani spowodowana ta réznica?

+ ew.od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadczenia, zdolnosci, wyksztatcenia, pici,
przerw w pracy, inne itp.)

2. Czy osoby na stanowiskach analogicznych do Pani stanowiska maja takie same kwali-
fikacje jak Pani, czy tez nie? Jakie to sg réznice? Od czego zalezg te réznice?

3. Czy osoby na stanowiskach analogicznych do Pani stanowiska maja taki sam staz pra-
cy jak Pani, czy tez nie? Jakie to sg réznice? Od czego zaleza te réznice?

Jesli respondentka widzi réznice, dopytac:

+  Czym te osoby réznia sie od Pani, ze pomimo takich réznic zajmuja takie same sta-
nowiska jak Pani?

» Co miato na to wpltyw? Prosze dopytac, od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadcze-
nia, zdolnosci, wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)

4. A czy wystepuja jakie$ réznice w zakresie obowigzkéw miedzy osobami bedacymi na
tych samych stanowiskach w Pani przedsiebiorstwie, czy tez nie?
Jeslitak:

« Czym sie to przejawia?

« Z czego to wynika? Od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadczenia, zdolnosci,
wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)?

«  Czy wystepuje na wszystkich stanowiskach, czy dotyczy tylko pracownikéw dane-
go szczebla (kadra zarzadzajaca, specjalisci, pracownicy naukowo-techniczni, pra-
cownicy szeregowi)? Jak to Pani ttumaczy?

+  Czy ma to miejsce w przypadku Pani stanowiska i Pani kolezanek, kolegéw sprawu-
jacych réwnorzedne funkcje?

5. Czy na réownorzednych do Pani stanowisku w Pani firmie pracuje wiecej kobiet czy
mezczyzn, czy tez nie?
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Jak to sie ksztattuje, jesli chodzi o szczebel?
« Dopytac¢ o kadre zarzqdzajqcq, specjalistéw, pracownikéw naukowo-technicznych,
pracownikéw szeregowych
Czym to jest spowodowane, ze przewaza akurat ta ptec¢?
Jesli respondentka pracowata w wiecej niz jednej firmie, to prosze dopytac o to, jak wyglgdata
taka sytuacja w poprzedniej firmie.

V. WYNAGRODZENIE | KWALIFIKACJE

1. Czy w Pani firmie wystepuja jakies réznice pomiedzy zarobkami oséb pracujacych na
tych samych stanowiskach, czy tez nie?

Jezeli tak, to z czego one wynikaja? od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadcze-
nia, zdolnosci, wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)

2. Czy zauwaza Pani jakie$ roznice pomiedzy osobami pracujacymi na tych samych sta-
nowiskach w Pani firmie, jesli chodzi o dodatkowe swiadczenia, bonifikaty (np. stuz-
bowy telefon komdrkowy, stuzbowy samochdd, dodatkowe ubezpieczenia, bezptatne
zajecia sportowo-rekreacyjne), czy tez nie?

Jezeli tak, to z czego one wynikaja? od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadcze-
nia, zdolnosci, wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)

3. Aczy wystepuja jakies$ réznice w zakresie zarobkéw miedzy kobietami a mezczyznami
bedacymi na tych samych stanowiskach w Pani przedsiebiorstwie, czy tez nie?

Jedlitak:

Jezeli tak, to z czego one wynikaja? od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadcze-
nia, zdolnosci, wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)

Czym sie to przejawia? Jaka jest skala tego zjawiska? Jezeli sg jakie$ dysproporcje,
to na czyja korzys¢?

Czy wystepuje na wszystkich stanowiskach, czy dotyczy tylko pracownikéw dane-
go szczebla (kadra zarzadzajaca, specjalisci, pracownicy naukowo-techniczni, pra-
cownicy szeregowi)? Jak to Pani ttumaczy?

Czy ma to miejsce w przypadku Pani stanowiska i Pani kolegéw sprawujacych réw-
norzedne funkcje, czy tez nie?

4. A czy zauwaza Pani jakie$ réznice miedzy kobietami i mezczyznami pracujacymi
w Pani firmie, jesli chodzi o dodatkowe $wiadczenia, bonifikaty (np. stuzbowy telefon
komorkowy, stuzbowy samochéd, dodatkowe ubezpieczenia, bezptatne zajecia spor-
towo-rekreacyjne), czy tez nie?

Jezeli tak, to z czego one wynikaja?

VI. KOBIETY W PRACY
1. Prosze powiedzie¢, jak ogdlnie ocenia Pani kwalifikacje i kompetencje kobiet pracuja-
cych w Pani firmie?

W czym kobiety sa lepsze, a w czym gorsze w poréwnaniu do mezczyzn pracuja-
cych na analogicznych stanowiskach?
Jak to wyglada w zaleznosci od szczebla (kadra zarzadzajaca, specjalisci, pracowni-
cy naukowo-techniczni, pracownicy szeregowi)?

2. Jaka jakos¢ do pracy wnoszg mezczyzni, a jaka kobiety?
Czy sa jakie$ réznice? Jakie?
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3. Czy wedtug Pani zatrudnianie kobiet wnosi do firmy jakie$ dodatkowe korzystne ele-
menty, czy tez nie? Czy ma wptyw na funkcjonowanie firmy? Czy moze ptec pracowni-
kéw nie ma zadnego wptywu na dziatanie przedsigbiorstwa?

4. Czy wedtug Pani zatrudnianie mezczyzn wnosi do firmy jakies dodatkowe korzystne
elementy, czy tez nie? Czy ma wptyw na funkcjonowanie firmy? Czy moze ptec pra-
cownikéw nie ma zadnego wptywu na dziatanie przedsigbiorstwa?

5. Jak to wptywa na rozwdj kariery zawodowej?

Dopytujemy o:

» obowiazki,

«  rozwdj zawodowy,
+ awanse,

«  pensje,

« szkolenia itp.

6. Czy zauwazyta Pani jakie$ problemy zwigzane z zatrudnieniem i pracg kobiet w Pani
przedsiebiorstwie, czy tez nie?

«  Prosze powiedzie¢, czego one dotycza?

7. A czy spotkata sie Pani lub Pani kolezanki z obecnej pracy z innym traktowaniem niz
miato to miejsce w przypadku mezczyzn, czy tez nie?

8. Czy w Pani firmie podejmowane sg jakie$ dziatania odnosnie kobiet w cigzy oraz ko-
biet wychowujacych mate dzieci, czy tez nie? Jakie? Dlaczego nie? Dlaczego tak?

9. Czy wprowadzane sg jakies udogodnienia w firmie, aby umozliwi¢ im powrét do pra-
cy, czy tez nie? Jakie? Dlaczego nie? Dlaczego tak?

10. Czy w Pani firmie kobiety, ktore urodzity dziecko, wracaja do pracy po urlopie ma-
cierzyiskim, czy po wychowawczym? Jak to wyglada i od czego to zalezy? Prosze
powiedzie¢ o swoich doswiadczeniach, doswiadczeniach swoich kolezanek.

« Jak ksztattuje sie dalej ich kariera zawodowa po powrocie?

« Czy udaje im sie godzi¢ role matki z byciem dobrym pracownikiem, czy tez nie?
» Czy zatrudniane sg na te same stanowiska, czy tez nie?

« Czy awansujg dalej, czy tez nie?

. KOBIETA JAKO PRZELOZONY | PODWLADNY

1. Jaki opisatby Pani styl zarzadzania kobiet i mezczyzn? Czy rézni sie, czy tez nie?
- Jakie sg podstawowe réznice w stylu zarzadzania mezczyzn i kobiet?
- Jak rozwigzuja konflikty kobiety a jak mezczyzni?

2. Jak wedtug Pani kobiety radza sobie jako przetozone?

3. Czy Pani zdaniem praca kobiet — przetozonych rézni sie od tego, w jaki sposéb wyko-
nuja ja mezczyzni, ktérzy takze sa przetozonymi, czy tez nie?

4. Czy podwiadni w taki sam sposéb traktuja kobiety — przetozone, jak i mezczyzn - prze-
fozonych? Dlaczego tak? Dlaczego nie?
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VIIl. ZASADA ROWNOSCI PLCI
1. Na koniec chciatabym sie dopyta¢, jak rozumie Pani zasade réwnosci ptci w firmie?
Czego ona dotyczy?
2. Czy uwaza Pani, ze w Pani przedsiebiorstwie realizowana jest ta zasada réwnosci pfci,
czy tez nie?
Jesli tak:
W jaki sposéb jest realizowana? Czym sie objawia?
Jeslinie:
Dlaczego nie?
3. Czy wedtug Pani istnieja bariery dla realizowania zasady réwnosci ptci w Pani zakfa-
dzie, czy tez nie?
Jedli tak, to z czego one wynikaja?
Czy lezg po ktorejs ze stron: pracodawcy lub pracownika? Dlaczego tak? Dlaczego?
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13.3. ZALACZNIK 3 - SCENARIUSZ WYWIADU IDI - PRACOWNICY
- MEZCZYZNI

WSTEP - WPROWADZENIE

Prezentacja osoby przeprowadzajqcej wywiad, agencji badawczej, informacja na temat nagry-
wania. Zapewnienie o anonimowosci wywiadu, prosba o gtosne méwienie, przypomnienie, ze
nie ma dobrych ani ztych odpowiedzi.

Informacje na temat respondentéw

Stanowisko:

Staz w firmie:

Wyksztatcenie:

Wiek:

Sytuacja rodzinna (stan cywilny, liczba dzieci):

I. BRANZA i FIRMA - STRUKTURA ZATRUDNIENIA
1. Chciatabym sie dowiedzie¢, jakie osoby gtéwnie pracujg w Pana branzy?
« Jakie sg proporcje odnosnie zatrudnienia kobiet i mezczyzn w Pana branzy?
2. Czy Pana zdaniem branza jest tak samo atrakcyjna dla obu pfci, czy tez nie? Jezeli tak,
to dlaczego? Jezeli nie, to dlaczego, od czego to zalezy?
« Jak wyglada proporcja kobiet i mezczyzn w Pana branzy, jesli chodzi o nastepujace
stanowiska:
i. kadra zarzadzajaca,
ii. specjalisci,
iii. pracownicy naukowo-techniczni,
iv. pracownicy szeregowi
ew. od czego to zalezy (wieku, stazu, do$wiadczenia, zdolnosci, wyksztatcenia, ptci,
przerw w pracy, inne itp.)
3. Czy sa takie stanowiska w Pana firmie, na ktérych zatrudniane sg osoby jednej ptci, czy
tez nie?
Dopytujemy sie oddzielnie o: kobiety, mezczyzn
+ Zczego to wynika?
« Jakie sg tego przyczyny?
4. Czy mogtby Pan wskaza¢ w Pana firmie stanowiska, na ktdrych nie zatrudnia sie kobiet
badz zatrudniane sg w zdecydowanej mniejszosci?
« Jakie sg tego przyczyny?
5. Czy mégtby Pan wskaza¢ w Pana firmie stanowiska, na ktorych nie zatrudnia sie mez-
czyzn badz zatrudniani sa w zdecydowanej mniejszosci?
« Jakie sg tego przyczyny?
6. Jaka jest mniej wiecej proporcja kobiet i mezczyzn jako przetozonych?
+ Na jakim szczeblu?
+ W jakich zespotach?
+ lloma osobami zarzadzaja?
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Il. WARTOSCI, WLASNA SYTUACJA ZAWODOWA, ROZWOJ OSOBISTY

118

. Teraz chciatabym porozmawia¢ z Panem na temat wartosci, jakie wyznaje Pan w zyciu.

Co jest dla Pana najwazniejsze w zyciu? Jaka jest hierarchia Pana wartosci?

Prosze dopytac, jesli nie pojawi sie spontanicznie:

i. praca;

ii. kariera;

iii. rodzina;

iv. rozwoj osobisty

. Prosze opowiedzie¢ mi o swojej sytuacji zawodowej?

Jak dtugo pracuje Pan w tej firmie?
Czy to jest Pana pierwsza praca, czy tez nie?
i. Jesli nie pierwsza, to prosze powiedzie¢, w jakiej branzy/branzach i stanowisku/ach
poprzednio Pan pracowat?
ii. Czy pracowat Pan wczesniej rowniez w firmach wykorzystujacych wysokie tech-
nologie, czy tez nie?
iii. Jak dtugo pracowat Pan w kazdej z firm?
Na jakim stanowisku rozpoczat Pan prace, a na jakim stanowisku jest Pan obecnie
w tym przedsiebiorstwie?
Jesli respondent awansowat;
i. Prosze opowiedzie¢ jak wygladata Pana sciezka awansu w tej firmie?
Jesli respondent nie awansowat;
i. Prosze powiedzie¢, jak Pan sadzi, z czego to wynika, ze caty czas zajmuje Pan to
samo stanowisko?
ii. Czy miata Pan jakie$ przerwy w pracy i czym byty one spowodowane?
Czy wspdlnie z pracodawca opracowywat Pan swéj indywidualny plan kariery za-
wodowej?
Jesli tak:
i. Prosze opisa¢, jak on wyglada?
ii. Kto podjat inicjatywe stworzenia takiego planu w Pana przypadku?
iii. Czy ten rozpisany plan jest sukcesywnie wprowadzany w zycie, czy tez nie?
Czy podczas pracy w tej firmie brat Pan udziat w jaki$ szkoleniach, studiach pody-
plomowych, kursach podwyzszajacych Pana kwalifikacje, czy tez nie?
Jesli tak:
i. Prosze powiedzie¢, czy te kursy miaty wptyw na Pana $ciezke zawodowa, awans?
Dlaczego tak? Dlaczego nie?
Jesli nie:
i. Jakie sg wedtug Pana powody tego, ze nie miat Pan okazji wziecia udziatu w kur-
sach, szkoleniach podnoszacych Pana kwalifikacje?
ii. Czy pracodawca kiedykolwiek proponowat Panu udziat w takich szkoleniach,
kursach?
iii. A czy sam wychodzit Pan z inicjatywa, wyrazat Pan chec i potrzebe brania udziatu
w takich szkoleniach?
Jesli pracowat w innej firmie:
A moze brat Pan udziat w szkoleniach, kursach doksztatcajacych, pracujac w innej
firmie, czy tez nie?
i. Jesli tak, to w jakich okolicznosciach zostat Pan skierowany na te szkolenia, kursy?



+ A moze sam, na wiasna reke zdecydowat sie Pan na udziat w jakims szkoleniu, kur-
sach podnoszacych kwalifikacje, czy tez nie?
ii. W jakim zakresie?
3. Jak widzi Pan swoja dalsza $ciezke zawodowa, kariere w przysztosci?
4. Czy mogtby, Pan patrzac wstecz na swoja kariere zawodowa, wymieni¢ elementy,
czynniki utatwiajace jej przebieg?
5. Czy moégtby Pan, patrzac wstecz na swoja kariere zawodowa, wymieni¢ elementy,
czynniki utrudniajace jej przebieg?

11I. TECHNIKA PROJEKCYJNA

Wywiadowca daje respondentom do wypetnienia Test Niedokoriczonych Zdan, najpierw czes¢
dotyczqca mezczyzn, a péZniej kobiet.

IV. POROWNANIE WLASNEJ SYTUACJI ZAWODOWEJ Z INNYMI OSOBAMI
1. Czy wedtug Pana istnieje jaka$ réznica pomiedzy Pana $ciezka zawodowa a Sciezka
zawodowg innych osob pracujacych na analogicznych stanowiskach w Pana firmie,
czy tez nie?
Jesli tak:

i. Jakie sg ré6znice miedzy Panem a tymi osobami?

ii. W jaki sposéb objawia sie ta réznica w Sciezce zawodowe;j?

iii. Czym jest wedtug Pana spowodowana ta réznica?

ew. od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadczenia, zdolnosci, wyksztatcenia, pfci,
przerw w pracy, inne itp.)

2. Czy osoby na stanowiskach analogicznych do Pana stanowiska majg takie same kwa-
lifikacje jak Pan, czy tez nie? Jakie to sa réznice? Od czego zaleza te réznice?

3. Czy osoby na stanowiskach analogicznych do Pana stanowiska majg taki sam staz pra-
cy jak Pan, czy tez nie? Jakie to sg réznice? Od czego zalezg te réznice?

Jesli respondent widzi réznice, dopytac:

«  Czym te osoby réznia sie od Pana, ze pomimo takich réznic zajmuja takie same
stanowiska jak Pan?

» Co miato na to wpltyw? Prosze dopytac, od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadcze-
nia, zdolnosci, wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)

4. A czy wystepuja jakies réznice w zakresie obowigzkéw miedzy osobami bedacymi na
tych samych stanowiskach w Pana przedsiebiorstwie, czy tez nie?

Jesli tak:

+  Czym sie to przejawia?

« Z czego to wynika? Od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadczenia, zdolnosci,
wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)?

«  Czy wystepuje na wszystkich stanowiskach, czy dotyczy tylko pracownikéw dane-
go szczebla (kadra zarzadzajaca, specjalisci, pracownicy naukowo-techniczni, pra-
cownicy szeregowi)? Jak to Pan ttumaczy?

+ Czy ma to miejsce w przypadku Pana stanowiska i Pana kolezanek, kolegéw spra-
wujacych rownorzedne funkcje?

5. Czy naréwnorzednych do Pana stanowiskach w Pana firmie pracuje wiecej kobiet czy
mezczyzn, czy tez nie?
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Jak to sie ksztattuje, jesli chodzi o szczebel?
Czym to jest spowodowane, ze przewaza akurat ta ptec¢?
Jesli respondent pracowat w wiecej niz jednej firmie, to prosze dopytac o to jak wyglgdata
taka sytuacja w poprzedniej firmie.

VI. WYNAGRODZENIE | KWALIFIKACJE

1. Czy w Pana firmie wystepuja jakie$ réznice pomiedzy zarobkami oséb pracujacych na
tych samych stanowiskach, czy tez nie?

Jezeli tak, to z czego one wynikaja? od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadcze-
nia, zdolnosci, wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)

2. Czy zauwaza Pan jakies$ réznice pomiedzy osobami pracujacymi na tych samych sta-
nowiskach w Pana firmie, jesli chodzi o dodatkowe $wiadczenia, bonifikaty (np. stuz-
bowy telefon komdrkowy, stuzbowy samochdd, dodatkowe ubezpieczenia, bezptatne
zajecia sportowo-rekreacyjne), czy tez nie?

Jezeli tak, to z czego one wynikaja? od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadcze-
nia, zdolnosci, wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)

3. Aczy wystepuja jakie$ réznice w zakresie zarobkéw miedzy kobietami a mezczyznami
bedacymi na tych samych stanowiskach w Pana przedsigbiorstwie, czy tez nie?

Jesli tak:

Jezeli tak, to z czego one wynikaja? od czego to zalezy (wieku, stazu, doswiadcze-
nia, zdolnosci, wyksztatcenia, ptci, przerw w pracy, inne itp.)

Czym sie to przejawia? Jaka jest skala tego zjawiska? Jezeli sg jakie$ dysproporcje,
to na czyja korzys¢?

Czy wystepuje na wszystkich stanowiskach, czy dotyczy tylko pracownikéw dane-
go szczebla (kadra zarzadzajaca, specjalisci, pracownicy naukowo-techniczni, pra-
cownicy szeregowi)? Jak to Pan ttumaczy?

Czy ma to miejsce w przypadku Pana stanowiska i Pana kolegéw sprawujacych
rownorzedne funkcje, czy tez nie?

4. A czy zauwaza Pan jakie$ réznice miedzy kobietami i mezczyznami pracujacymi
w Pana firmie, jesli chodzi o dodatkowe Swiadczenia, bonifikaty (np. stuzbowy telefon
komorkowy, stuzbowy samochéd, dodatkowe ubezpieczenia, bezptatne zajecia spor-
towo-rekreacyjne), czy tez nie?

Jezeli tak, to z czego one wynikaja?

VII. KOBIETY W PRACY
1. Prosze powiedzie¢, jak ogdlnie ocenia Pan kwalifikacje i kompetencje kobiet pracuja-
cych w Pana firmie?
W czym kobiety sa lepsze, a w czym gorsze w poréwnaniu do mezczyzn pracuja-
cych na analogicznych stanowiskach?
Jak to wyglada w zaleznosci od szczebla (kadra zarzadzajaca, specjalisci, pracowni-
cy naukowo-techniczni, pracownicy szeregowi)?
2. Jaka jakos¢ do pracy wnoszg mezczyzni, a jaka kobiety?
Czy sa jakie$ réznice? Jakie?
3. Czy wedtug Pana zatrudnianie kobiet wnosi do firmy jakie$s dodatkowe korzystne ele-
menty, czy tez nie? Czy ma wptyw na funkcjonowanie firmy? Czy moze ptec pracowni-
kéw nie ma zadnego wptywu na dziatanie przedsiebiorstwa?
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. Czy wedtug Pana zatrudnianie mezczyzn wnosi do firmy jakies dodatkowe korzystne

elementy, czy tez nie? Czy ma wptyw na funkcjonowanie firmy? Czy moze ptec pra-
cownikéw nie ma zadnego wptywu na dziatanie przedsigbiorstwa?

. Jak to wptywa na rozwdéj kariery zawodowej?

Dopytujemy o:

i. obowiqzki,

ii. rozwdj zawodowy,
iii. awanse,

iv. pensje,

v. szkolenia itp.

. Czy zauwazy!t Pan jakie$ problemy zwigzane z zatrudnieniem i pracg kobiet w Pana

przedsiebiorstwie, czy tez nie?
» Prosze powiedzie¢, czego one dotycza?

. A czy spotkat sie Pan w obecnej pracy z innym traktowaniem kobiet niz miato to miej-

sce w przypadku mezczyzn, czy tez nie?

. Czy w Pana firmie podejmowane sg jakie$ dziatania odnosnie kobiet w cigzy oraz ko-

biet wychowujacych mate dzieci, czy tez nie? Jakie? Dlaczego nie? Dlaczego tak?

. Czy wprowadzane sg jakie$ udogodnienia w firmie, aby umozliwi¢ im powr6t do pra-

cy, czy tez nie? Jakie? Dlaczego nie? Dlaczego tak?

10. Czy w Pana firmie kobiety, ktére urodzity dziecko, wracaja do pracy po urlopie ma-

cierzynskim, czy po wychowawczym? Jak to wyglada i od czego to zalezy? Prosze
powiedzie¢ o swoich doswiadczeniach, doswiadczeniach swoich kolezanek.

« Jak ksztattuje sie dalej ich kariera zawodowa po powrocie?

+ Czy udaje im sie godzi¢ role matki z byciem dobrym pracownikiem, czy tez nie?

+ Czy zatrudniane sg na te same stanowiska, czy tez nie?

+ Czy awansuja dalej, czy tez nie?

VIil. KOBIETA JAKO PRZELOZONY | PODWLADNY

1.

Jaki opisatby Pan styl zarzadzania kobiet i mezczyzn? Czy rézni sig, czy tez nie?
» Jakie sg podstawowe réznice w stylu zarzadzania mezczyzn i kobiet?
- Jak rozwiagzuja konflikty kobiety, a jak mezczyzni?

. Jak wedtug Pana kobiety radza sobie jako przetozone?
. Czy Pana zdaniem praca kobiet — przetozonych rézni sie od tego, w jaki wykonuja ja

mezczyzni, ktérzy takze sg przetozonymi, czy tez nie?

. Czy podwiadni w taki sam sposéb traktujg kobiety-przetozone, jak i mezczyzn-przeto-

zonych? Dlaczego tak? Dlaczego nie?

IX.ZASADA ROWNOSCI PLCI

1.

Na koniec chciatabym sie dopyta¢, jak rozumie Pan zasade réwnosci ptci w firmie? Cze-
go ona dotyczy?

2. Czy uwaza Pan, ze w Pana przedsiebiorstwie realizowana jest ta zasada réwnosci pici,

czy tez nie?

Jesli tak:

+ W jaki sposob jest realizowana? Czym sie objawia?

Jesli nie:

» Dlaczego nie?
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3. Czy wedtug Pana istnieja bariery dla realizowania zasady réwnosci ptci w Pana firmie,
czy tez nie?
Jedli tak, to z czego one wynikaja?
Czy leza po ktdrejs ze stron: pracodawcy lub pracownika? Dlaczego tak? Dlaczego nie?

ZALACZNIK 4 - SCENARIUSZ WYWIADU IDI - PRACOWNICY FIRM
DORADZTWA PERSONALNEGO

WSTEP - WPROWADZENIE

Prezentacja osoby przeprowadzajqcej wywiad, agencji badawczej, informacja na temat nagry-
wania. Zapewnienie o anonimowosci wywiadu, prosba o gtosne mdowienie, przypomnienie, Zze
nie ma dobrych ani ztych odpowiedzi.

INFORMACJE NA TEMAT RESPONDENTOW
Stanowisko:
Staz w firmie:
Wyksztatcenie:
Wiek:
Sytuacja rodzinna (stan cywilny, liczba dzieci):

ROZGRZEWKA - DOSWIADCZENIE RESPONDENTA W BRANZY HR
1. Prosze opowiedzie¢ doktadniej, czym sie Pan/i zajmuje?
Jak dtugo pracuje Pan/i w tej branzy?
Jakich typ klientoéw Pan/i obstuguje? Obstugiwat/a? (wielkos¢ firm, branza, wyso-
kiej czy niskiej technologii)
Czy w jakie$ branzy, typie stanowisk specjalizuje sie Pan/i, czy tez nie?
Na jakiego typu stanowiska, szczeble pozyskiwat/a Pan/i pracownikéw?

Wywiadowca przed rozpoczeciem wywiadu przedstawia definicje PRZEDSIEBIORSTW WYSOKICH
TECHNOLOGII.

* Przedsiebiorstwa wysokich technologii to takie, ktdre nalezq do wymienionych powyzej
branz, 15% - 8% przychoddéw przeznaczane jest na rozwdj i badania (RnB), posiadajq
centra naukowo-badawcze lub laboratoria naukowo-techniczne, zatrudniajq kadre po-
siadajqcq stopnie naukowe, lub pracujqcq na uniwersytecie i bedqgcq w trakcie zdobywa-
nia stopni naukowych, firmy wspdtpracujqce z osrodkami akademickimi, ewentualnie
zinnymi firmami wykorzystujqcymi wysokie technologie, przeznaczajqce srodki na srodki
na unowoczesnianie wyposazenia technicznego, rozwdj zaplecza badawczego, rozwdj
kadry naukowej.

. WYMAGANIA PRACODAWCOW
1. Prosze powiedzie¢, na podstawie swojego zawodowego doswiadczenia, jakie oczeki-
wania i wymagania maja pracodawcy odnosnie swoich potencjalnych pracownikéw?
2. Bardzo prosit(a)bym, aby wymienit/a Pan/i kryteria, jakimi kierujg sie pracodawcy przy
rekrutacji oséb na poszczegdlne stanowiska:
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+ kadra zarzadzajaca/menedzerowie/kierownicy;

« specjalisci;

+ pracownicy naukowo-techniczni;

« pracownikéw merytorycznych (podstawowy szczebel)

3. Czy oczekiwania i wymagania pracodawcéw mozna pogrupowac odnosnie branz, sta-
nowisk itp.? W jaki sposéb? Prosze scharakteryzowac.

4. Teraz prosit(a)bym, aby opisat/a Pan/i doswiadczenie zawodowe, kwalifikacje i umie-
jetnosci, jakimi powinna sie charakteryzowa¢ osoba, ktéra chciatby zatrudni¢ praco-
dawca na poszczegdlne typy stanowisk.

Prosze opisa¢ cechy osobowosciowe pozadane na danym stanowisku, a takze pozada-
ny wg Pana/i profil takiej osoby, czyli pte¢, wiek, stan cywilny, sytuacje rodzinng, staz

pracy.
 kadra zarzadzajaca/menedzerowie/kierownicy;
« specjalisci;

+ pracownicy naukowo-techniczni;
+ pracownicy merytoryczni (podstawowy szczebel)

Prosze dopytac o wszystkie wymienione szczeble.

5. Na ile czesto Panstwa klienci zwracaja uwage na wiek, pte¢, sytuacje rodzinng, jesli
chodzi o poszukiwanie pracownikéw na okreslone stanowiska?

« Czy zdarza sie, ze Panstwa klienci maja rézne oczekiwania wobec kandydatéw na
te same stanowiska zaleznie od ptci, wieku, sytuacji rodzinnej, czy tez nie? Jezeli
tak, to jakie? Z czego to wynika? Jezeli nie, to dlaczego?

+ Czy pracodawcy w zaleznosci od stanowiska szukaja pracownika okreslonej pfci,
wieku, sytuacji rodzinnej, czy tez nie? Jezeli tak, to na jakie stanowiska poszukiwani
s3 mezczyzni, a na jakie stanowiska poszukiwane sg kobiety? Dlaczego tak jest?
Z czego to wynika?

6. Czy podejscie do tej kwestii jest takie samo czy inne w firmach wysokiej technologii

w stosunku do pozostatych zaktadéw pracy?

7. Ateraztak troche zmieniajac temat. Komu w tej chwili najtatwiej znalez¢ prace? Prosze
opisac profil takiej osoby.
8. Jak to wyglada w przypadku kobiet i mezczyzn?
+ Czyjest to uzaleznione od szczebla?
i. kadra zarzadzajaca,
ii. specjalisci,
iii. pracownicy naukowo-techniczni,
iv. pracownicy szeregowi.
« Jakto jest w firmach wysokich technologii?

Il. BRANZE
1. Chciat(a)bym zapyta¢ czy wedtug Pana/i sg branze, gdzie wyraznie widoczna jest
przewaga kobiet lub mezczyzn? Branze, ktdre sa bardziej atrakcyjne dla kobiet lub dla
mezczyzn?
+ Zczego to wynika?
+ Czyjest to uzaleznione od szczebla?
v. kadra zarzadzajaca,
vi. specjalisci,

123



vii. pracownicy naukowo-techniczni,
viii. pracownicy szeregowi.

a. Czy jest to uzaleznione od szczebla, stanowiska, czy tez niekoniecznie?

Jeslitak :

Na jakich stanowiskach preferowane sg kobiety, a na jakich mezczyzni?

Od czego to zalezy?

Jak wyglada sytuacja z zatrudnieniem kobiet i mezczyzn w zaleznosci od szcze-
bla?

ix. kadra zarzadzajaca,

X. specjalisci,

xi. pracownicy naukowo-techniczni,

Xii. pracownicy szeregowi.

Dopytac o kadre zarzqdzajqcq, specjalistéw, pracownikéw naukowo-technicznych, pracow-

nikéw szeregowych.

Ill. SCIEZKA KARIERY

1. Czy wedtug Pana/i wiedzy, doswiadczenia, rozméw przeprowadzanych z kandydata-
mi, kariera zawodowa kobiet i mezczyzn rézni sig, czy tez nie?

Jesli tak:

Z czego wynikaja te réznice w Sciezce zawodowej i traktowaniu kobiet i mez-
czyzn?

iii. Czy sa one po stronie firmy? Czy pracownika?

Jak sie objawiaja te réznice?

Czego najczesciej dotycza?

iv. Awans

v. Wynagrodzenie

vi. Mozliwosci rozwoju zawodowego - szkolenia, kursy, studia podyplomowe

Od czego to jest uzaleznione?

2. Czy wedtug Pana/i wiedzy i doswiadczenia kariera zawodowa kobiet i mezczyzn r6z-
ni sie w przedsiebiorstwach wysokiej technologii w poréwnaniu do pozostatych firm,
czy tez nie?

Jesli tak:
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Jak sie objawiaja te réznice?

Czego najczesciej dotycza?

vii. Awans

viii. Wynagrodzenie

ix. Mozliwosci rozwoju zawodowego - szkolenia, kursy, studia podyplomowe

Z czego wynikaja te réznice w Sciezce zawodowej i traktowaniu kobiet i mezczyzn
w przedsiebiorstwach wysokiej technologii w poréwnaniu do pozostatych firm?

x. Czy s one po stronie firmy? Czy pracownika?

Czy jest to uzaleznione od petnionego stanowiska? Szczebla?



IV. WYNAGRODZENIA

1.

Co wptywa na wynagrodzenie pracownikéw? Jakie elementy decyduja o tym, ze kto$
zarabia wiecej, a kto$ mniej? Jakie elementy wptywaja na to, ze kto$ dostaje podwyzke?
+ wyksztatcenie

« wiek

+ zdolnosci

« ptec
2. Czy wedtug Pana/i wiedzy istnieja réznice w zarobkach kobiet i mezczyzn, czy tez nie?
Jesli tak:

+ 0Od czego zalezg?

» Naile duze sa te réznice?

+ Naiile réznia sie zarobki kobiet i mezczyzny na analogicznych stanowiskach?

+  Czy te réznice wystepuja we wszystkich branzach? W jakich branzach sg szczegdl-

nie znaczace?

+ Jaki wplyw ma szczebel, stanowisko na réznice w zarobkach?

+ Czy jest to zréznicowane geograficznie?
3. Jesli chodzi o wynagrodzenia mezczyzn i kobiet w przedsiebiorstwach wysokiej tech-

nologii.

«  Czy roznice s takie same jak w przypadku pozostatych firm?
+ Czym sie ewentualnie réznig?

+ 0Od czego zalezg?

V. STEREOTYPY

1.

Czy wedtug Pana/i funkcjonuja, wsréd pracodawcow stereotypy dotyczace pracy za-
wodowej kobiet i mezczyzn, czy tez nie?

Jesli tak:

« Ktdre z nich najczesciej wystepuja wsréd pracodawcéw? Czego dotycza?

+ Czy wedtug Pana/i sg one uzasadnione, czy nie? Dlaczego tak? Dlaczego nie?

. Czy wedtug Pana/i pracodawcy podejmujg jakies dziatania odnosnie kobiet w cigzy

oraz kobiet wychowujacych mate dzieci, czy tez nie?
ii. Jakie?
iii. Dlaczego nie? Dlaczego tak?
iv. W jakich branzach?
v. W jakiego typu firmach?
vi. Czy bardziej to dotyczy firm wysokiej technologii czy pozostatych?

. Czy wedtug Pana/i wiedzy pracodawcy starajg sie wprowadzac jakie$s udogodnienia

w firmie, aby umozliwi¢ kobietom powrdt do pracy?

« Jakie?

+ Dlaczego nie? Dlaczego tak?

« W jakich branzach?

- W jakiego typu firmach?

« Czy bardziej to dotyczy firm wysokiej technologii, czy pozostatych?

. Czy wedtug Pana/i wiedzy kobiety, ktére urodzity dziecko, wracaja do pracy po urlopie

macierzynskim, czy po wychowawczym? Jak to wyglada i od czego to zalezy?

. Jak ksztattuje sie dalej ich kariera zawodowa?

+ Czy udaje im sie godzi¢ role matki, z byciem dobrym pracownikiem, czy tez nie?
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VL.

Vi
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Czy zatrudniane s3 na te same stanowiska, czy tez nie?
Czy awansujg dalej, czy tez nie?

6. Jak wyglada ta kwestia w przypadku firm wysokich i niskich technologii?

7. Jak Pan/i sadzi, czy wedtug pracodawcow zatrudnianie kobiet w firmach wnosi do
firmy jakies dodatkowe korzystne elementy, ewentualnie negatywne elementy? Czy
ma wptyw na funkcjonowanie firmy, czy tez nie? Czy moze pte¢ pracownikéw nie ma
zadnego wptywu na dziatanie przedsiebiorstwa?

8. Jak Pan/i sadzi, czy wedtug pracodawcéw zatrudnianie mezczyzn w firmach wnosi do
firmy jakie$ dodatkowe korzystne elementy, ewentualnie negatywne elementy? Czy
ma wptyw na funkcjonowanie firmy, czy tez nie? Czy moze pte¢ pracownikéw nie ma
zadnego wptywu na dziatanie przedsiebiorstwa?

KOBIETA JAKO PRZELOZONY | PODWLADNY
1. Prosze powiedzie¢, jak wyglada sytuacja, jesli chodzi o zatrudnienie kobiet w roli prze-
tozonych?
2. Jaka jest mniej wiecej proporcja kobiet i mezczyzn jako przetozonych?
Od jakich czynnikéw to zalezy?
Czy sytuacja w przedsiebiorstwach wysokiej technologii jest rézna pod tym wzgle-
dem od tych panujacych w innych firmach, czy tez nie?
Jesli kobiet jest mniej, to dopytac: Jakie pracodawcy widza bariery, jesli chodzi o zatrudnia-
ne kobiet jako przetozonych? Z czego one wynikaja?
3. Jaki opisat(a)by Pan/i styl zarzadzania kobiet i mezczyzn? Czy rézni sie, czy tez nie?
Jakie s podstawowe réznice w stylu zarzadzania mezczyzn i kobiet?
Jak rozwiazuja konflikty kobiety, a jak mezczyzni?
4. Jak wedtug Pana kobiety radza sobie jako przetozone?
5. Czy Pana zdaniem praca kobiet - przetozonych rézni sie od tego, w jaki wykonuja ja
mezczyzni, ktorzy takze sa przetozonymi, czy tez nie?
6. Czy podwiadni w taki sam sposéb traktujg kobiety — przetozone, jak i mezczyzn - prze-
tozonych? Dlaczego tak? Dlaczego nie?

.ZASADA ROWNOSCI PLCI

1. Na koniec chciatabym sie dopyta¢, jak rozumie Pan/i zasade réwnosci ptci w firmie?
Czego ona dotyczy?
2. Czy wedtug Pana/i istnieja bariery dla realizowania zasady réwnosci ptci w przedsie-
biorstwach, w ktérych Pan/i rekrutuje, czy tez nie?
Jedli tak, to, z czego one wynikaja?
Czy lezg po ktérejs ze stronie pracodawcy lub pracownika? Dlaczego tak? Dlaczego nie?
3. Czy uwaza Pan/i, ze w przedsiebiorstwach realizowana jest zasada réwnosci pfci, czy
tez nie?
Jesli tak:
W jaki sposéb jest realizowana? Czym sie objawia?
Jesli nie:
Dlaczego nie?



13.4.ZALACZNIK 5 - SCENARIUSZ FGI (ZOGNISKOWANYCH
WYWIADOW GRUPOWYCH)

WSTEP
« Przedstawienie moderatora, agencji
«  Omdwienie celu spotkania
« Informacje o nagrywaniu, nie ma dobrych ani ztych odpowiedzi, anonimowosc.
«  Mdwimy pojedynczo, gtosno i wyraznie.
« Prosze o wytqczenie telefonéw komérkowych na czas spotkania.

ROZGRZEWKA

Chciatabym Paristwa prosic o to, by kazdy z uczestnikéw naszego spotkania powiedziat kilka stéw
na swoj temat:

- rodzaj firmy, w jakiej pracuje, branza;

« technologie, jakie sq wykorzystywane w przedsiebiorstwie;

+ rodzaj zajmowanego stanowiska;

« zakres obowiqzkéw;

« sposob spedzania wolnego czasu/zainteresowania;

« rodzina.

I. CHARAKTERYSTYKA PRZEDSIEBIORSTW, W KTORYCH PRACUJA RESPONDENCI

Ustalilismy juz wspdlnie, Ze pracujq paristwo w przedsiebiorstwach wysokich technologii. Chcia-
tabym Paristwu przytoczyc¢ takze definicje przedsiebiorstw wysokich technologii po to, bysmy
w trakcie rozmowy wspdlnie mogli sie na nig powotywac.

Wywiadowca przed rozpoczeciem wywiadu przedstawia definicje PRZEDSIEBIORSTW WYSOKICH
TECHNOLOGII.

* Przedsiebiorstwa wysokich technologii to takie, ktére nalezq do wymienionych powyzej branz,
15% — 8% przychoddéw przeznaczane jest na rozwdj i badania (RnB), posiadajq centra nauko-
wo - badawcze lub laboratoria naukowo-techniczne, zatrudniajq kadre posiadajqgcq stopnie na-
ukowe, lub pracujgcq na uniwersytecie i bedqcq w trakcie zdobywania stopni naukowych, firmy
wspétpracujgce z osrodkami akademickimi, ewentualnie z innymi firmami wykorzystujqcymi
wysokie technologie, przeznaczajqce Srodki na srodki na unowoczesnianie wyposazenia tech-
nicznego, rozwdj zaplecza badawczego, rozwdj kadry naukowe;.

1. Prosze powiedzie¢, czym charakteryzuja sie tego typu przedsiebiorstwa, czym rézne
sg od tych, ktére technologie wykorzystujg w mniejszym stopniu lub wcale, jezeli cho-
dzio:

« Strukture zatrudnienia,

« Kulture organizacyjna;

« Sposoéb zarzadzania pracownikami;
«  Procedury;

- Strukture organizacyjna firmy.
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2. Na jakich wymiarach jeszcze przedsiebiorstwa te moga sie wyrdzniac?

3. Prosze powiedzie¢, czy przedsiebiorstwa wysokich technologii réznig sie od innych
firm, jezeli chodzi o rodzaj zatrudnionego personelu, czy tez nie?

Jesli tak, to czym? Dopytujemy o kwalifikacje, kompetencje, umiejetnosci itd.

4. Teraz prosze opisa¢ doswiadczenia zawodowe, kwalifikacje i umiejetnosci, jakimi cha-
rakteryzuje sie osoba obecnie pracujgca w przedsiebiorstwach wysokich technologii
na stanowisku:

kadra zarzadzajgca/menazerowie/kierownicy;
specjalisci;

pracownicy naukowo-techniczni;

pracownicy merytoryczni (podstawowy szczebel).

5. Prosze opisac¢ cechy osobowosciowe osoby pracujacej w firmie wysokich technologii,
a takze pozadany wg Panstwa profil takiej osoby, czyli pte¢, wiek, stan cywilny, sytu-
acja rodzinna, staz pracy.

kadra zarzadzajgca/menedzerowie/kierownicy;
specjalisci;

pracownicy naukowo-techniczni;

pracownicy merytoryczni (podstawowy szczebel)

6. Jakie sa roznice w tym zakresie, jezeli chodzi o przedsiebiorstwa wysokich technologii
i inne przedsiebiorstwa?

Czym wyrdznia¢ powinni sie pracownicy zatrudniani w przedsiebiorstwach wyso-
kich technologii?

7. Jakie elementy bierze sie pod uwage przy ocenie pracownika i jego pracy w przedsie-
biorstwach wysokich technologii? Prosze wymieni¢. Co jeszcze?

Moderator dopytuje sie zaréwno o czynniki merytoryczne, jak i pozamerytoryczne, w tym
takze psychograficzne, jezeli nie pojawi sie spontanicznie, pyta takze o pfec.

8. Chciat(a)bym porozmawiac¢ teraz o mozliwosciach awansu w przedsiebiorstwach wy-
sokich technologii?

Jakie czynniki decydujg o awansie?
Kto czesciej awansuje?

9. Od czego zalezg wynagrodzenia?

10. Od czego zalezy udziat pracownikéw w szkoleniach, studiach podyplomowych? Kto
czesciej bierze w nich udziat?

Il. TECHNIKA PROJEKCYJNA

Respondenci wypetniajq test niedokoriczonych zdan, a nastepnie przechodzimy do dalszej czesci
rozmowy. Do testu wrdcimy na sam koniec rozmowy.

11l. ROLA KOBIET W PRZEDSIEBIORSTWACH WYSOKICH TECHNOLOGII
1. Ateraz troche zmieniajac temat, chciatabym Panstwa prosi¢ o to, bysmy wspélnie zro-
bili takg burze mézgoéw i zastanowili sie, w czym réznia sie kobiety i mezczyzni, jezeli
chodzi o sposéb funkcjonowania w pracy pod wzgledem:
« kompetencji i kwalifikacji;
umiejetnosci;
stylu dziatania;

128



+ sposobu rozwigzywania konfliktow;
» bycia przetozonym

2. Jakie jeszcze mogliby Panstwo wskaza¢ réznice?

3. Jak te réznice wptywaja na rozwdj kariery zawodowej kobiet i mezczyzn w przedsie-

biorstwach wysokich technologii?

Dopytujemy o:

« obowiqzki,

+  rozwdj zawodowy,
« awanse,

- pensje,

« szkolenia itp.

. Czy wedtug Panstwa zatrudnianie kobiet wnosi do firmy jakies dodatkowe korzystne
elementy, czy tez nie? Jaki ma wptyw na funkcjonowanie firmy w przedsiebiorstwach
wysokich technologii? Czy moze pte¢ pracownikéw nie ma zadnego wptywu na dzia-
fanie przedsiebiorstwa wysokich technologii?

5. Czy wedtug Panstwa zatrudnianie mezczyzn wnosi do firmy jakies dodatkowe ko-

rzystne elementy, czy tez nie? Jaki ma wplyw na funkcjonowanie firmy w przedsie-

biorstwach wysokich technologii? Czy moze pte¢ pracownikéw nie ma zadnego wpty-
wu na dziatanie przedsiebiorstwa wysokich technologii?

Jak te elementy wptywaja na rozwdj przedsiebiorstw wysokich technologii?

. Jaka jest sytuacja mezczyzn w przedsiebiorstwach wysokich technologii?

. Jaka jest sytuacja kobiet w przedsiebiorstwach wysokich technologii?

. Czy zauwazyli Panstwo jakies problemy zwigzane z zatrudnieniem kobiet w przedsie-
biorstwach wysokich technologii? Jezeli tak, to jakie? Jezeli nie?

10. Czy zauwazyli Panstwo jakie$ problemy zwigzane z zatrudnieniem mezczyzn w przed-

siebiorstwach wysokich technologii? Jezeli tak, to jakie? Jezeli nie, to dlaczego?

D

O ® N O

IV. KOBIETY W PRZEDSIEBIORSTWACH WYSOKICH TECHNOLOGII

1. A czy spotkali sie Parstwo w swojej pracy, w przedsiebiorstwach wysokich technologii
zinnym traktowaniem kobiet, niz miato to miejsce w przypadku mezczyzn, czy tez nie?

2. Czy zauwazyli Panstwo jakies réznice pod tym wzgledem, poréwnujac Panstwa firmy
z innymi przedsigbiorstwami niewykorzystujacymi wysokich technologii, czy tez nie?

3. Czy w Panstwa firmach podejmowane sg jakie$ dziatania odnosnie kobiet w cigzy oraz
kobiet wychowujacych mate dzieci, czy tez nie? Jakie? Dlaczego nie? Dlaczego tak?

«  Czy wprowadzane s3 jakie$ udogodnienia w Panstwa firmach, aby umozliwi¢ im
powr6t do pracy, czy tez nie? Jakie? Dlaczego nie? Dlaczego tak?

«  Czyw Panstwa firmach kobiety, ktdre urodzity dziecko, wracajg do pracy po urlopie
macierzynskim, czy po wychowawczym? Jak to wyglada i od czego to zalezy? Pro-
sze powiedzie¢ o swoich doswiadczeniach, doswiadczeniach swoich kolezanek.

4. Czy sadza Panstwo, ze godzenie macierzyristwa z pracg zawodowa w przypadku kobiet
zatrudnionych w przedsiebiorstwach wysokich technologii rézni sie jako$ od analogicz-
nej sytuacji w przedsiebiorstwach niezaawansowanych technologicznie, czy tez nie?

+ Dlaczego tak? Dlaczego nie? Pod jakim wzgledem?
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V. STEREOTYPY

Chciatabym teraz, zebysmy wspoélnie podyskutowali na temat réznych opinii oséb zatrudnio-
nych w przedsiebiorstwach wysokich technologii i chciatabym podyskutowac na ten temat.

» Chciatabym Panstwa prosi¢ o opinie na ten temat.

« Czy sie Panstwo zgadzaja sie z tym stwierdzeniem, czy tez nie?

» Dlaczego tak?

« Dlaczego nie?

« Jakto wyglada w przypadku przedsiebiorstw wysokich technologii?

«  Czym rézni sie ta kwestia w przedsiebiorstwach wysokich technologii i pozostatych?

INFORMACJA:

Zaprezentowane ponizej zdania nie sq tozsame z wnioskami, jakie uzyskano w pierwszej fali
badania, majq jednak za zadanie wywotac¢ dyskusje i petni¢ role przystowiowego ,kija wbitego
w mrowisko”.
1. Kobiety jako przetozone stabiej radzg sobie ze stawianiem wymagan w stosunku do
swoich podwtadnych.
2. Generalnie mezczyzni maja lepsze kwalifikacje i kompetencje jako pracownicy niz ko-
biety na analogicznych stanowiskach.
3. Kobiety nie rozwigzuja konfliktéw w sposéb bezposredni, co wptywaé moze negatyw-
nie na ich rozwiagzanie.
Mezczyzni czeéciej awansuja, gdyz im na tym zalezy.
Mezczyzni w sposdb bezposredni rozwiazujg konflikty.
Kobiety lepiej sprawdzaja sie w roli podwtadnych niz przetozonych.
Mezczyzni lepiej sprawdzaja sie w roli przetozonych niz podwtadnych.
Kobiety maja na ogoét gorsze kwalifikacje i kompetencje niz mezczyzni jako pracowni-
¢y na analogicznych stanowiskach.
9. Przecietny pracodawca pracownikéw mezczyzn traktuje po partnersku, a pracowni-
kéw kobiety — protekcjonalnie.
10. Mezczyzni jako przetozeni lepiej radza sobie ze stawianiem wymagan w stosunku do
swoich podwtadnych.
11. Kobiety wola mie¢ za swojego szefa mezczyzne.
12. Kobiety rzadziej awansuja, gdyz nie maja naturalnych predyspozycji do tego, by by¢
kierownikami.
13. Mezczyzni czesciej awansuja, gdyz maja naturalne predyspozycje do tego by by¢ kie-
rownikami.
14. Kobiety rzadziej awansuja, gdyz im na tym nie zalezy.
15. Kobietom jako przetozonym trudniej niz mezczyznom podejmowac ryzykowne i wy-
magajace duzej odpowiedzialnosci decyzje.
16. Mezczyzni nie lubia, gdy ich szefem jest kobieta.
17. Mezczyznom jako przetozonym tatwiej niz kobietom podejmowac ryzykowne i wy-
magajace duzej odpowiedzialnosci decyzje.
18. Kobieta jako pracownik jest sumienna i doktadna oraz obowigzkowa, bardzo dobrze
zorganizowana, zachowawcza.

© N o Uk
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19. Mezczyzna jako pracownik jest kreatywny, podejmujacy wyzwania, konsekwentny
i stanowczy.

20. Przecietny pracodawca mysli o kobietach pracownikach, ze sg bardziej precyzyjne, ale
jednoczesnie mniej efektywne i pracowite.

VI.ZASADA ROWNOSCI PLCI
1. Chciatabym sie dopytac, jak rozumiejg Panstwo zasade rownosci ptci w firmie? Czego
ona dotyczy?
2. Czy uwazaja Panstwo, ze w Paniistwa przedsiebiorstwach realizowana jest ta zasada,
czy tez nie?
Jesli tak:
a. W jaki sposéb jest realizowana? Czym sie objawia?
Jesli nie:
a. Dlaczego nie?
3. Czy wedtug Panstwa istnieja bariery dla realizowania zasady réwnosci ptci w przedsie-
biorstwach wysokich technologii, czy tez nie?
a. Jedli tak, to z czego one wynikaja?
b. Po ktdrej ze stron istniejg te bariery: pracodawcy lub pracownika? Dlaczego tak?
Dlaczego nie?
VII. SYTUACJA KOBIET | MEiCZYZN W PRZEDSIEBIORSTWACH WYSOKICH TECHNOLO-
GII W PRZYSZLOSCI
1. Na koniec chciatabym zapyta¢, jak rozwija¢ sie bedzie sytuacja zawodowa kobiet
i mezczyzn w przedsiebiorstwach wysokich technologii w najblizszym czasie?
Moderator: Gdy respondentom trudno bedzie odpowiedzie¢ na to pytanie, nalezy zainspi-
rowac badanych;
2. Prosze wzig¢ pod uwage obecng sytuacje kobiet w przedsiebiorstwach wysokich
technologii, sytuacje gospodarcza, sytuacje pracownikéw na rynku pracy itp. Jakie
maja Panstwo spostrzezenia?
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