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BADANIA zrealizowane przez Instytut Badan Pollster. Badanie ilosciowe na probie reprezentatywnej dla
osOb aktywnych zawodowo w Polsce w wieku 18-64, N=1114. Badanie zostato uzupetnione czescig
jakosciowa, zrealizowano 10 wywiadow IDI z przedstawicielkami i przedstawicielami dziatow HR w

firmach dziatajgcych na polskim rynku - proba zréznicowana pod katem wielkosci firmy oraz
regionalnie.

PODZIEKOWANIA

Dziekujemy wszystkim firmom, ktére wziety udziat w procesie wypracowywanie dobrych praktyk: Allegro,
BNP Paribas, PKP Energetyka, IKEA, Orange Polska, Zabka Polska, Konfederacji Lewiatan za
wspotprace oraz ZUS za udostepnienie danych.
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Publikacja powstata w ramach projektu ,Przeciwdziatanie dyskryminacji na rynku pracy” realizowany w

ramach programu Aktywni Obywatele - Fundusz Krajowy finansowanego przez Islandie, Liechtenstein i
Norwegie z Funduszy EOG.



Glowne wnioski

e W ciggu ostatnich 4 lat pandemia COVID utrwalita sie gorszg sytuacja kobiet w poréwnaniu z mezczyznami na
rynku pracy. Uwaza tak 35% ankietowanych kobiet i tylko 13% mezczyzn. Cechuje jg nizsza aktywnos¢ zawodowa,
dezaktywizacja i nizsze ptace. Gtowng przyczyng sg obowigzki rodzinne.

e Brakuje swiadomosci, wiedzy i danych o rownosci praw. Az 78% pracujgcych nie spotkato sie z pojeciem luki ptacowej i az
w 70% firm nigdy nie byto mowy na temat nieréwnosci ptac.

e Dyskryminacja jest istotng przyczyna nierownosci. Az 1/5 mezczyzn uwaza, ze nierdwnosci ptac kobiet i mezczyzn wynika z
mniejszego zaangazowania W prace z uwagi na dzieci.

e Mezczyzni znacznie rzadziej dostrzegaja dyskryminacje i czesciej sg przekonani o rownosci szans. Tylko 39% mezczyzn na
tych samych stanowiskach i z tymi samymi obowigzkami kobiety zarabiajg mniej od mezczyzn. Blokuje to wprowadzanie polityk
prorownosciowych.

e Dziatania rzagdu majg charakter fasadowy. | fatycznie wpierajg dezaktywizacje kobiet zachecajgc je do pozostania w domu.
Brakuje woli politycznej i konkretnych dziatan - harmonogramu prac, jak tez zrodet finansowania. Wymaga to odejscia od
patriarchalnego modelu gospodarki na rzecz modelu partnerskiego.

e Biznes ma szanse zostac liderem zmian, zwtaszcza duze firmy.

e Wazng role petnia organizacje kobiece, ktore dziatajg w szerszej perspektywie praw kobiet.

e Konieczne sg nowe regulacje wprowadzajace ,,twarde” narzedzia realizacji praw pro-rownosciowych. Rownoczesnie nalezy
wzmochic ,miekkie” dziatania na rzecz zmiany stereotypow dotyczgcych roli kobiet.

e Kluczowe znaczenie majg rozwigzania wprowadzane w ramach dyrektywy dotyczgcej tgczenia obowigzkow praca-
dom, tak aby zarowno kobiety, jak i mezczyzni mieli wybor, decydujgc sie na rodzicielstwo i kariere zawodowa.

e Konieczne jest kompleksowe dziatanie w wielu obszarach i wspoétpraca wszystkich interesariuszy - rzadu, samorzgdow,
sektora prywatnego i organizacja pozarzadowych.



Kobiety na rynku pracy

2019 - 2022

Utrwa
cechuj

Zatrua

a sie gorsza pozycja kobiet na rynku pracy w poréwnaniu z pozycjg mezczyzn. Ich sytuacje

je mniejsza aktywnosC zawodowa, wieksza dezaktywizacja, a takze koncentracja

nienia na nizszych stanowiskach i w mniej ptatnych branzach.

Pod wzgledem sytuacji kobiet w UE na rynku pracy mierzonej ztozonym indeksem GEl/praca
Polska wcigz znajduje sie w dolnej potowie listy (na 23 miejscu wsrdd 27 krajow). Dzieli nas spory
dystans nie tylko od liderow (Szwecja, Dania), ale tez od wartosci przecietnej indeksu UE-27.




AktywnosSc zawodowa

2022

e W kw. 2022 r. najmniej kobiet byto aktywnych

Mezczyzni
Kobiety
Najwieksza réznica

o
Najmniejsza réznica

Roznice regionalne w aktywnosci zawodowej w wieku 15+ lat ze
wzgledu na pte¢ w 2022 roku, GUS

zawodowo w woj. podkarpackim (44,9% kobiet
vs. 63% mezczyzn),

Najwiecej w woj. pomorskim (54,9% kobiet vs.
68,2% mezczyzn). Odsetek ten jest najwyzszy w
Warszawie, gdzie wynosi 59,7%.

Najwieksze roéznice w aktywnosci zawodowe;
dotyczg kobiet w mtodym wieku (20-24 |ata), na
ktory przypada okres edukacji wyzszej. Kolejne
etapy zycia, na ktorych sg duze réznice, to 25-29
oraz 30-34 lata, czyli okresy, na ktore przypada
macierzynstwo oraz finalnie w wieku 55-59 lat,
czyli w okresie przedemerytalnym.

Najnizsze rdznice obserwowane sg dla grupy
wieku 50-54 lata.



Przyczyny biernosci zawodowe]

@ Kobiety @ Mezczyzni

zniechecenie bezskutecznoscia
poszukiwan pracy

nauka, uzupetnianie kwalifikacji

obowiazki rodzinne i zwigzane
z prowadzeniem domu

emerytura

choroba, niepetnosprawnosc¢

inne przyczyny __:
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Przyczyny biernosci zawodowej w wieku produkcyjnym 18-59/64 lata ze wzgledu na ptec¢ w 2022 r. (w tys.), GUS
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Struktura czasu 0sob powyzej 15 lat, GUS



To kobiety biorg wolne na dzieci

@ Kobiety @ Mezczyzni

5000
”;
2
2 4000
)
2
o)
Q
=
2 3000
O
(%)
C
%
= 2000
c
©
©
Ro)
O 1000
3

19 i mnigj 20-29 30-39 40-49 50-59 60-64 65 i wiecej

Wiek osoby sprawujgcej opieke

Liczba dni absencji chorobowej z tytutu opieki nad dzieckiem oséb ubezpieczonych w ZUS wedtug ptci i wieku w 2021 r., ZUS



Polska na tle krajow UE

Indeks ,Praca kobiet” w krajach UE w 2022 r. Zrédto:
Europejski Instytut ds. Rownosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE)

Indeks GEI/PRACA - stopa zatrudnienia, dtugosc
pracy zawodowej, udziat zatrudnienia kobiet w
edukacji, zdrowiu, opiece; elastyczny czas pracy,
perspektywa kariery

"Pajeczyna" pokazuje odlegtos¢ krajow od
maksymalnej rownosci w obszarze praca (100 pkt).
Polska zajmuje 23 miejsce wsrod UE. Za nami sa
Czechy, Stowacja, Grecja, Wiochy

PL- 67,3 pkt, srednia UE-71,1 pkt. Liderzy ok. 80 pkt



Nie chca czy sg blokowane?

Kobiety bywaja pomijane przy awansach przez Kobiety same sie wykluczajg z awansu, nie
kierownictwo lub/i przez pracownikow HR, jako: aplikujgc na stanowiska kierownicze poniewaz:
e Bardziej , problematyczne”, bo zachodzg w e Obawiaja sie, ze nie dadzg rady pogodzic kariery
Cigze, biorg zwolnienia na dziecko itd. zawodowej z opiekg nad dzieCmi i domem
e Posiadajgce mniejsze predyspozycje niz e Zaktadaja, ze sie ,,nie nadaja” do zarzgdzania w
mezczyzni na stanowiska kierownicze: bardziej branzach ,typowo meskich”, mimo ze czesto nie
emocjonalne, mniej  konkretne, gorzej ma w nich szklanego sufitu przy awansach
zorganizowane itd. e Uznajg, ze praca na stanowiskach kierowniczych
e Trudne do zaakceptowania jako szefowe jest zbyt stresujaca i/lub zbyt absorbujaca
przez mezczyzn pracujgcych na stanowiskach czasowo.

wykonawczych, zwtaszcza w meskich branzach,
zespotach zdominowanych przez mezczyzn
i/lub w mniejszych miastach / spotecznosciach

Badanie jakoSciowe SKK



Prestiz 1 awans

Mezczyznom tatwiej 69%
jest uzyskac¢ awans niz kobietom
@ Kobiety 427 41%
. Mezczyz’ni 22%
17 %
Nie wiem / trudno Raczej i w ogdle Raczej i zdecydowanie
powiedziec sie nie zgadzam sie zgadzam

Zawody tzw. kobiece,

majg mniejszy prestiz niz tzw. meskie
4%
S0 30%
= i I

Nie wiem / trudno Raczej i w ogdle Raczej i zdecydowanie
powiedziec sie nie zgadzam sie zgadzam

Badanie ilosciowe SKK



Wociaz decydujg mezczyzni

Na kierowniczych 60%
stanowiskach zasiadajg gtownie 47%
. s . (8
mezczyzni a4%
32%
@ Kobiety
@ Mezczyini
9% 10%
Nie wiem / trudno Raczej i w ogole Raczej i zdecydowanie
powiedziec sie nie zgadzam sie zgadzam
74%

Zawody tzw. kobiece, w ktorych pracuje
wiecej kobiet, sa stabiej optacane niz tzw. meskie

54%

30%
16% 16%

10%
mD

Nie wiem / trudno Raczej i w ogodle Raczej i zdecydowanie
powiedziec sie nie zgadzam sie zgadzam

Badanie ilosciowe SKK



COVID-19

Czy zwiekszyta sie liczha Twoich obowigzkéw domowych?

@ Kobiety
@ Veziczyini
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Czy pandemia spowodowata u Ciebie problemy z samopoczuciem

psychicznym?

nie chce odpowiadac

na to pytanie

trudno
powiedziec

tak

nie

Badanie ilosciowe SKK

nie chce odpowiadac
na to pytanie

Pandemia pogorszyta sytuacje kobiet na rynku

pracy gtownie z uwagi na wzrost ilosci
wykonywanej pracy opiekunczej.
Ograniczenia w dziatalnosci szkét i

przedszkoli zwiekszyty zaangazowanie rodzicow
| byty czynnikiem utrudniajgcym prace zdalng i
godzenie tych rol.

Kobiety deklarowaty wieksze obcigzenie
obowigzkami (30% wobec 20% mezczyzn) i
problemy 2z samopoczuciem psychicznym
(23% wobec 14% mezczyzn)

Mezczyzni zas czesciej wskazywali na
trudnos¢ w oddzieleniu czasu pracy od czasu
prywatnego (odpowiednio M 32%). Sugeruje to,
ze tgczenie roli zawodowej i opiekuncze
okazato sie wiekszym wysitkiem dla mezczyzn



Luka dochodow:
nizsze ptace I emerytury

Kobiety w Polsce, podobnie jak w innych krajach, zarabiajg mniej od mezczyzn, wykonujgc te samg prace.
Jest to niezgodne z Konstytucjg RP (art. 33), Kodeksem pracy (rozdziat lla, art. 18) oraz zapisami prawa
miedzynarodowego, ktére Polska przyjeta w ramach cztonkostwa w ONZ (w tym Konwencja CEDAW i
konwencje ILO) oraz w Unii Europejskiej. Brak jawnosci ptac i trudnosci w ocenie luki ptacowej powodujg, ze
w polskim spoteczenstwie wiedza na ten temat jest znikoma.

Pokazujg to wyniki badania SKK na potrzeby niniejszego raportu. Az 78% pracujgcych kobiet i mezczyzn nie
spotkato sie z terminem ,luka ptacowa”. Osoby z wyzszym wyksztatceniem i z duzych miast czesciej znaty
ten termin (choc i tak 74% nie spotkato sie z tym pojeciem).



Nie jestesmy liderem

Nieskorygowana (surowa) luka ptacowa to procentowa rdéznica miedzy przeciethnym
godzinowym wynagrodzeniem pracujgcych kobiet i mezczyzn, mierzona jako procent
wynagrodzenia mezczyzn. Miara ta nie uwzglednia charakterystyk oséb zatrudnionych.

Skorygowana luka ptacowa to miara roznic w wynagrodzeniach ,,podobnych” mezczyzn i kobiet
(np. pod wzgledem wieku, wyksztatcenia, stazu pracy), pracujgcych w podobnych firmach (np. pod
wzgledem sektora wtasnosci, branzy, wielkosci) na podobnych stanowiskach. Skorygowang luke
ptacowg szacuje sie z wykorzystaniem metod ekonometrycznych.

15%

10%

@® Skorygowana

5%

o
Polska UE

R6znica w oszacowaniu luki ptacowej w Polsce i EU w 2018 r., Eurostat



Nie wiemy

Czy u ciebie w firmie podejmowany
jest temat nieréwnosci ptac?

Q000000000 i

rozmowy na ten temat

5% Tak, rozmawia sie o
tym i firma/instytucja
podjeta dziatania w kwestii
nierdwnosci ptac

6% Tak, rozmawia sie o tym,
ale nie ma podejmowanych
zadnych dodatkowych dziatan
w kwestii nieréwnosci ptac

Badanie ilosciowe SKK

Czy spotkatas/es sie

wczesniej z terminem ,luka
ptacowa”?

23%

Tak

77%

Nie



Przyczyny luki

Niedoszacowanie poziomu wyksztatcenia kobiet

Absolwenci szkot wyzszych wedtug poziomu wyksztatcenia — kobiety na 100 mezczyzn w 2020 roku, Eurostat



Przyczyny luki

Feminizacja i maskulinizacja zawodow

92%

8%

Opieka osobista i pokrewne

90%

10%

Pomoce domowe i sprzataczki

@ Kobiety @ Mezczyzni

98% 85%

29 15%

Robotnicy budowlani i pokrewni Zdrowie

97% 78%

3% 22%

Kierowcy i operatorzy pojazdow Nauczanie i wychowanie

Feminizacja i maskulinizacja wybranych zawodow w 2020 r., GUS

15%

Technicy i informatycy

80%

20%

Technologie informacyjno-komunikacyjne



Przyczyny luki

Stanowiska kierownicze

e W polskich firmach wtascicielskich
i/lub panstwowych zdarza sie, ze
ptace sg uznaniowe i nie ma
procedur monitorowania
rownosci wynagrodzen.

Jesli wtasciciel i/lub zatrudniony
Drzez niego zarzad czy
Kierownictwo majg negatywne
zdanie o pracy kobiet, beda one
zarabiaty mniej

e Mezczyzni majg wyzsze

oczekiwania finansowe, ,bardziej
sie cenig” niz kobiety.

Wynagrodzenie na danym
stanowisku ma widetki ptacowe.
Oczekiwania kobiet czesto sg w
ich dolnej, a mezczyzn - w gornej
granicy, co czasem przektada sie
na wysokosc otrzymanej pensiji.

Badanie jakoSciowe SKK

e Kobiety majg przerwy w

zatrudnieniu ze wzgledu na
cigze i urlopy macierzynskie /
wychowawcze. Mniej sg tez
sktonne do brania nadgodzin,
wyjazdow stuzbowych itd.
Powoduje to, ze ich
dosSwiadczenie zawodowe bywa
mniejsze niz mezczyzn na tym
samym stanowisku.



Mezczyzni mniej zauwazajg

Problem luki ptacowej

. . - 64%
zostat niestusznie rozdmuchany, nie s
ma takiego problemu w Polsce
@ Kobiety
N
Nie wiem / trudno Raczej i w ogodle Raczej i zdecydowanie
powiedziec sie nie zgadzam sie zgadzam

W Polsce za te samg prace kobiety
dostajg mniejsze wynagrodzenie od mezczyzn

| 19%
Nie wiem / trudno Raczej i w ogodle Raczej i zdecydowanie
powiedziec sie nie zgadzam sie zgadzam

Badanie iloSciowe SKK



Stereotypy

Kobiety nie angazuja sie w prace tak jak mezczyzni ze wzgledu
na posiadanie dzieci, wiec stabiej zarabiaja

81%
72%

14% =
. 9% .
e
I
Nie wiem / trudno Raczej i w ogole Raczej i zdecydowanie
powiedziec sie nie zgadzam sie zgadzam

Prawie jedna pigta mezczyzn uwaza, ze kobiety nie angazujg sie w tym
samym stopniu w prace co mezczyzni (wiec mniej zarabiajg).

Kobiety sg stabiej wyksztatcone, wiec zarabiajg gorzej

@ Kobiety
@ Veiczyini
90%
83%
10%
7% 6%
4% = ()
m— mm 0

Nie wiem / trudno Raczej i w ogdle Raczej i zdecydowanie
powiedzied sie nie zgadzam sie zgadzam

Co dziesigty badany mezczyzna uwaza, ze kobiety gorzej zarabiajg
ze wzgledu na stabsze wyksztatcenie.

Badanie ilosciowe SKK



Konsekwencje luki ptacowej

Luka emerytalna

@ Kobiety
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Struktura emerytur wedtug wysokosci Swiadczen oraz ptci w 2021 r., opracowanie A. Wejdner na podstawie ZUS



Polityka rownosciowa
na rynku pracy

Kluczowa jest tu wola polityczna do podjecia dziatan rownosciowych i realizacja konkretnych zadan przez
wszystkich interesariuszy - rzad, biznes, organizacje pozarzgdowe i spoteczenstwo

Wyrownanie szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy wymaga nowych rozwigzan w zakresie: tgczenia
obowigzkow praca-dom, odcigzenia kobiet od pracy opiekunczej, zapewnienia rownych ptac, rownych szans na
zrobienie kariery i rownego udziatu w podejmowaniu decyzji.

Ramy dla polityki rownosciowej stanowig regulacje UE. Trzy nowe dyrektywy UE wskazujg kierunki dziatania i
wprowadzajg narzedzia realizacji polityki rownosciowej w obszarach: rownowaga praca-dom (urlopy ojcowskie),
zwiekszenie udziatu kobiet w zarzgdach firm (kwoty) i likwidacja luki ptac (ujawnianie poziomu luki ptac).



Fasadowy charakter dziatan rzagdu

Polityka rzadu oparta na tradycyjnym modelu rodziny i gospodarki sprzyja dezaktywizacji zawodowej
kobiet i ogranicza ich prawa. Kobiety zachecane sg do pozostania w domu, rodzenia dzieci i petnienia
funkcji opiekunczych. Stuzg temu transfery pieniezne (500+), brak wystarczajgcych inwestycji w publiczne
ztobki i przedszkola, niski wiek emerytalny i promowanie modelu kariery zawodowej nakierowanej na rodzine.

Krajowy Program Dziatania na Rzecz Rownego Traktowania na lata 2022-2030, oparty na wartosciach i
zaleceniach UE, zawiera zapowiedzi m.in. likwidacji luki ptacowej wspierania aktywizacji zawodowej kobiet |
zwiekszenia ich udziatu w zarzgdach firm. Brakuje konkretnych dziatan, harmonogramu prac, jak tez

zrodetl finansowania.




Dyrektywy UE

WORK-LIFE BALANCE

e elastyczny czas pracy dla
rodzicow wychowujgcych dziecko
ponizej 8 r.z.

* nieprzenaszalna czesc urlopu
dla rodzicow w ramach urlopu

rodzicielskiego, w wymiarze do 9
tygodni dla ojca i dla matki.

e urlop opiekunczy

PAY TRANSPARENCY

e informacja o min. wynagrodzeniu
lub widetkach ptacowych przed
procesem rekrutacyjnym

e prawo pracownikow_czek do
informacji o Srednim
poziomie wynagrodzen za takg
samg prace lub prace o
rownorzednej wartosci

e Wzmochienie skutecznosci
dochodzenia praw

PARYTETY W BIZNESIE

® Co najmniej 40% stanowisk
w radach nadzorczych

e 33% wszystkich stanowisk
kierowniczych (zarzady i rady
nadzorcze) w spotkach
gietdowych



Polityka rownych ptac Islandii

e regulacje obejmujg okoto 80 proc. osdéb aktywnych
zawodowo.

e narzedziem do wdrazania regulacji jest Standard
Zarzgdzania Rownymi Ptacami oraz Certyfikat rownosci
wynagrodzen

e instytucje panstwowe zobowigzane sg do posiadania
certyfikatu od 2019 r., a od 2020 r. rowniez firmy

e audyt obejmuje catos¢ wynagrodzen pracownikow, w tym
dodatki do podstawowej ptacy, premie oraz uprawnienia
emerytalne

® grzywna za brak dostosowania sie do przepisow naliczana
jest codziennie do daty uzyskania certyfikatu.




Organizacje kobiece: szerszy kontekst

Zakres tych dziatan ilustrujg postulaty XIV Kongresu Kobiet (2022), gdzie

obok rownosci ptac i wprowadzenia parytetow w zarzgdach spotek,
kobiety domagajq sie: B

KONGRES KOBIET
e instytucjonalnych gwarancji rownosci (powotania ministry ds.
rownego traktowania w kazdy wojewddztwie z odrebnym budzetem),
e ,suwaka” na listach wyborczych
e parytetow we witadzach wykonawczych (zwtaszcza w rzgdzie),
e petni praw reprodukcyjnych (w tym m.in. refundowane;
antykoncepcji, in vitro, edukacji seksualnej w szkotach),

e podniesienia swiadczen opiekunczych i uznania prawa do pracy dla :;'gmmﬁmmmm
0sOb zajmujgcych sie dzieCmi z niepetnosprawnoscia, ROZINICY W WYNAGRODZENIACH

e ochrony przed przemoca domowa i molestowaniem w sferze oy e
publicznej,

e nowoczesnej, rownosciowej edukacji, ktéra  zrownowazy

patriarchalna wizje historii przez herstorie a takze prawa do zawierania
matzenstw dla wszystkich dorostych oséb, niezaleznie od ich ptci i
orientacji seksualnej

e radykalnej zmiany podejscia do Srodowiska



Biznes jako lider zmian

Dobre praktyki firm oraz ankieta ewaluacyjna polityk rownych ptac:

1.Mechanizmy wspierajagce rownoSC pici (zasady, strategie narzedzia,
struktury, programy wspierajgce kariere kobiet, szkolenia)

2.Rekrutacja i kariera (podawanie widetek, przejrzyste zasady awansu)

3.ROwnos¢ ptac (standaryzacja stanowisk, analiza punktéow krytycznych i
regularny audyt)




Dobre praktyki firm

Przejrzyste zasady awansu

Stworzenie struktur Osoba, ktora ubiega sie o awans, moze sprawdzic, jakie widetki towarzyszg

Dotyczy to m.in. powotania koordynatora/ki ds. réwnego traktowania, do kto- stanowisku, na ktore aspiruje. Orange Polska

rych zadan mogag naleze¢ m.in. opracowywanie polityk firmy wzmacniajgcych
réznorodnos¢ w miejscu pracy, organizacja szkolen i programow wspierajg-
cych réznorodnosé, ochrona grup mniejszosciowych.

Kazde zatrudnienie, zmiana wynagrodzenia i awans sqg weryfikowane i
akceptowane przez Biuro Polityki Wynagrodzen, aby zwiekszyc spojnosc
ptacowq i unikngc ryzyka nierownego traktowania. PKP Energetyka, BNP

. . . f . . ... Paribas
Menedzer_ka ds. Zarzgdzania Roznorodnoscig i Witgczeniem, Rownosci i

Wtqczajqcej Kultury Organizacyjnej. BNP Paribas, Zabka Polska Nasze procesy rekrutacji i awansow sprzyjajg roznorodnosci i rownym szan-

) . o o o som, wskutek czego udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych odzwier-
Lider. —{m st'f?oz nor Gd"?o_s ci, Rownego Ir ak‘{o waniai Kultur Y Przynalezn osd ciedla ogolny udziat kobiet wsrod osob zatrudnionych (54% kobiet menedze-
oraz Siec Roznorodnosci — grupa pracownikow i pracowniczek zaangazo- rek / 58% kobiet wsréd ogdtu pracujgcych). IKEA

wanych w inicjatywy z zakresu roznorodnosci i wigczania. IKEA

Komitet ds. Rownosci Ptci i Roznorodnosci. Orange Polska

Analiza punktow krytycznych

DI&E Expert; D& Champions — grupa pracownikow i pracowniczek wspie-
rajgcych swoimi dziataniami budowanie srodowiska pracy sprzyjajgcego Opis: Punkty krytyczne to momenty, w ktérych luka ptacowa sie pogtebia, takie jak wej-
inkluzywnosci. Allegro scie do organizacji czy podjecie rél opiekunczych.

Analizujemy punkty krytyczne w firmie i podejmujemy inicjatywy, zeby im przeciwdzia-
tac. BNP Paribas, IKEA, Zabka Polska



Ankieta ewaluacyjna rowne ptace

Pozwala na wtasng ocene dziatan prowadzonych w wymienionych trzech obszarach.
Ankieta zawiera punktacje, ktora informuje, w jakim miejscu znajduje sie firma, jesli chodzi o
polityke rownosci.

Maksymalnie mozna zdoby¢ 60 punktow. Wyniki w granicach 0-14 punktow wskazujg, ze
firma jest na poczatku wdrazania polityki rownosci, wynik w granicach 15-44 punkty - ze
jest na dobrej drodze, a wynik w granicach 45-60 punktéw oznacza, ze moze stanowic
dobry przyktad dla innych. Ankieta udostepniona jest nieodptatnie wszystkim
zainteresowanym. JednoczesSnie chcemy podkresli¢, ze ma ona charakter pilotazowy.



Ankieta ewaluacyjna rowne

Mechanizmy wspierajgce rownos¢ pftci

ptace

TAK W TRAKCIE NIE

Czy w twojej organizacji (2 pkt) (1 pkt) (O pkt)

Przyjecie strategii, zasad i narzedzi polityki rownosci na poziomie firmy

wyznaczono cel ograniczania luki ptacowe]?

przyjeto polityke rownosci uwzgledniajacag specyfike
firmy?

polityka rownosci dotyczy catej organizacji?

stosowana polityka rownosci jest promowana oraz zna-
na pracownikom i pracowniczkom?

Stworzenie struktur, zasad i narzedzi instytucjonalnych

powotano stanowisko i/lub grupe, komitet odpowiedzial-
ne za réznorodnosc i rowne traktowanie w firmie?

osoba lub grupa odpowiadajaca za réznorodnosc ma
swoj wtasny budzet?

istnieje formalna sciezka raportowania do zarzadu orga-
nizacji tematow zwigzanych z réznorodnoscia i réwnym
traktowaniem w firmie?

w zarzadzie lub/i radach nadzorczych jest co najmniegj
30% kobiet?

jest stosowany elastyczny czas pracy?



Dziekujemy za wspotprace

allegro

gl BNP PARIBAS IKEA

(— PKP ENERGETYKA i a b ka

orange”



