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Executive Summary

Zaréwno w Polsce, jak i w Europie
i Ameryce Pétnocnej, nieréwnosci
w sektorze motoryzacyjnym sg wysokie:
® Kobiety stanowig tylko jedng czwartg
(25%) wsrod zatrudnionych w przemysle
motoryzacyjnym w USA i w Unii
Europejskie;j.
® W Polsce jedynie co trzecia zatrudniona
w motoryzacji osoba to kobieta (33%
wsrdd ogotu zatrudnionych). Odsetek
zatrudnionych kobiet od dekady utrzymuje
sie na podobnym poziomie.
® Luka ptacowa w sektorach produkcji
(sekcja C PKD) oraz handlu hurtowym
i detalicznym oraz napraw pojazdow
samochodowych (sekcja G PKD) nalezy
do jednych z najwyzszych w Polsce (wynosi
odpowiednio 20% i 27%).

Kobiety doswiadczajg dyskryminacji
zaréwno w rekrutacji, jak i w miejscu
pracy. Majg tez mniejsze szanse na rozwoj
i awanse.
® Molestowanie seksualne sprawia, ze
kobiety czesto nie czujg sie bezpiecznie
W miejscu pracy!
® |ch doswiadczenia sprawiajg, ze nie
polecatyby pracy w motoryzacji swoim
corkom, a same rozwazajg zmiane branzy.

Zawody i umiejetnosci zwigzane
z motoryzacjg przedstawiane sg
w sposdb stereotypowy jako zawody
»dla mezczyzn” lub wymagajace ,meskich”
umiejetnosci.
® Brak kobiet w rolach modelowych sprawia,
Ze juz na bardzo wczesnych etapach
edukacji dziewczynki zniechecane sg
do rozwijania umiejetnosci zwigzanych
z inzynierig i motoryzacja.

Dobre praktyki wskazujg, ze jedynie
kompleksowe dziatania w obrebie
firm lub podjete przez zwigzki pracodawcow
i pracodawczyn przynoszg spodziewane
rezultaty w dtugim okresie.
® Audyty wynagrodzen ze wzgledu na ptec,
opracowanie programow godzenia zycia
zawodowego i prywatnego oraz programy
wsparcia kobiet w branzy wskazywane sg
jako najbardziej efektywne.

Dtugofalowe zmiany muszg opierac
sie na wspotpracy z instytucjami
edukacyjnymi na najnizszym poziomie
poCzawszy.
® Zmiany przepiséw dotyczgcych
doradztwa zawodowego w szkotach
podstawowych stanowig szanse na
podjecie dziatan przez pracodawcéw
i pracodawczynie z branzy
motoryzacyjnej na rzecz zmiany jej
wizerunku i przyciggniecie kobiet.
Kobiety z branzy mogg spetniac role jej
ambasadorek.
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Wstep

Zamitowanie do samochoddw, inzynierii

i mechaniki samochodowej, a takze

wszelkie kwestie zwigzane z przemystem
motoryzacyjnym stereotypowo uwazane s3 za
domene mezczyzn. Jednak kobiety nie tylko
whiosty (dos¢ wspomnieé takie nazwiska,

jak Mimi Vandermolen, Anne Asensio, Diane
Allen, Juliane Blasi czy w petni zenski zespot,
ktéry zaprojektowat Volvo YCC) i dalej wnoszg
(CEO General Motors jest Mary T. Barra, a CFO
Dhivya Suryadevara) istotny wktad w rozwdj
przemystu motoryzacyjnego, ale — biorgc

pod uwage wyzwania stojgce przed tg branza
—moga przesadzic o jego przysztosci.

a )

Mimi Vandermolen byfa
@ pierwszg kobietg-projektantka
o zatrudniong przez Forda.
Nadzorowata miedzy innymi prace nad
Fordem Probe 1992. Anne Asensio byta
pomystodawczynig konceptu Renault
Scenic i jego wersji MPV. Diane Allen byta
z kolei zwigzana z Nissanem, gdzie
zaprojektowata Nissan 350Z i Nissan
370Z. Julian Blasi byta odpowiedzialna za
design drugiej generacji BMW Z4.

Zrédto:

http://www.wheelsforwomen.ie/index.php/cars-designed-women,

NS J

Kobiety stanowig niemal potowe oséb
zatrudnionych na polskim rynku pracy (GUS,
2018), przy czym caty czas ich potencjat

nie jest w petni wykorzystany (aktywnosé
zawodowa kobiet jest nizsza niz aktywnos¢
zawodowa mezczyzn). Kobiety w duzej mierze
decydujg o wydatkach z budzetu domowego,
w tym czesto o zmianie samochodu. Jednak
odsetek kobiet zatrudnionych w przemysle

motoryzacyjnym jest wcigz zaskakujgco

niski (European Sector Skills Council, 2016).

Co wiecej, jak pokazujg badania, kobiety
zatrudnione w tym sektorze doswiadczajg
dyskryminacji w miejscu pracy. Sg tez
dyskryminowane w dostepie do ddébr i ustug
motoryzacyjnych i okofo motoryzacyjnych.
Badania wskazujg na przyktad, ze kobiety

wcigz ptacg wiecej przy zakupie i naprawie
samochoddw (wyzsze ceny za niektore
produkty i wiele ustug dla kobiet nosi nazwe
tzw. ,,rézowego podatku” [pink tax]) (Busse

et al.,, 2013). Ponadto, poniewaz wiekszos¢
samochoddw jest projektowanych i testowanych
pod katem bezpieczenstwa mezczyzn, kobiety
sg tez bardziej narazone na powazne obrazenia
w przypadku wypadkéw samochodowych.

Marginalizacja kobiet jest nieopfacalna dla branzy
motoryzacyjnej. Kobiety stanowig najwiekszy
niewykorzystany potencjat wykwalifikowane;j

i niewykwalifikowanej sity roboczej. Biorac

pod uwage problemy kadrowe w przemysle
motoryzacyjnym (nawet przy postepujace;j
robotyzacji i coraz szerszym otwieraniu rynku
pracy na imigracje), jest to potencjat, ktérego
zagospodarowanie jest kluczowe. Coraz wyzszy
odsetek zatrudnionych kobiet i ich rosngce
zarobki oznaczajg tez ich rosngcy potencjat
nabywczy. Preferencje kobiet, chociazby ich
wyisze niz wsréd meiczyzn poparcie dla
rozwigzan stuzgcych przeciwdziataniu zmianom
klimatycznym czy nacisk na bezpieczeristwo
ruchu drogowego, juz napedzajg zmiany

w przemysle motoryzacyjnym, a ich wptyw bedzie
tylko rosng¢. Nacisk na rozwéj elektromobilnosci
i technologie transportu autonomicznego sg
przyktadem rosngcego wptywu preferencji
dotyczacych ekologii i bezpieczenstwa.

Najprosciej rzecz ujmujac, los przemystu mo-
toryzacyjnego jest w rekach kobiet!


http://www.wheelsforwomen.ie/
index.php/cars-designed-women/
https://www.citylab.com/transportation/2019/07/car-accident-injury-safety-women-dummy-seatbelt/594049/?utm_medium=social&utm_term=2019-07-19T16%3A34%3A06&utm_content=edit-promo&utm_campaign=the-atlantic&utm_source=facebook&fbclid=IwAR1-8U1xSXHwEaKRlxotSoi6d8YzhfPYSwlfSisLR_bQlJfL339C76mFRx0&fbclid=IwAR3Y6CE12hbGYxp2yq3k26BBSYnkXhspiUp2JLkqg-w3Ew-oOW81L_WhzLE
https://www.citylab.com/transportation/2019/07/car-accident-injury-safety-women-dummy-seatbelt/594049/?utm_medium=social&utm_term=2019-07-19T16%3A34%3A06&utm_content=edit-promo&utm_campaign=the-atlantic&utm_source=facebook&fbclid=IwAR1-8U1xSXHwEaKRlxotSoi6d8YzhfPYSwlfSisLR_bQlJfL339C76mFRx0&fbclid=IwAR3Y6CE12hbGYxp2yq3k26BBSYnkXhspiUp2JLkqg-w3Ew-oOW81L_WhzLE
https://biznes.newseria.pl/news/branza-motoryzacyjne,p1178459578
https://biznes.newseria.pl/news/branza-motoryzacyjne,p1178459578
https://www.ewl.com.pl/raporty/pracownicy-zagraniczni-kolem-napedowym-polskiej-branzy-automotive-raport-ewl-s-a/
https://www.ewl.com.pl/raporty/pracownicy-zagraniczni-kolem-napedowym-polskiej-branzy-automotive-raport-ewl-s-a/
https://www.weforum.org/agenda/2015/12/climate-friendly-men-or-women/
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Celeizatozeniaraportu

Celem niniejszego raportu jest przedstawienie
sytuacji kobiet zatrudnionych w sektorze
motoryzacyjnym w Polsce na tle trendéw
europejskich i Swiatowych. Dwa aspekty (nie)
réwnosci pod wzgledem ptci stanowig gtéwna
0$ prezentowanego opracowania — (nie)rownosé
w zarobkach i (nie)réwnos¢ w strukturze
zatrudnienia. Podstawowe pytania, na ktdre
raport stara sie odpowiedzie¢ sg nastepujace:

1. Jaki jest poziom nieréwnosci ze wzgledu
na pte¢ w wynagrodzeniach i strukturze
zatrudnienia w sektorze motoryzacyjnym
na swiecie i w Polsce?

2. Czy nieréwnosci w tej branzy w Polsce sg
wysokie na tle: (a) innych krajéw, (b) innych
branz, (c) sytuacji w Polsce ogétem?

3. Na jakie mechanizmy generujgce
nierownosci w obrebie branzy
motoryzacyjnej wskazujg dostepne dane?

4. Biorac pod uwage mechanizmy generujace
nieréwnosci, jakie dziatania mogg przynies¢
zmiany w krétkim i dtugim okresie?

5. Jak firmy moga efektywnie zarzadzac tg
réznorodnoscig ze wzgledu na pte¢, ktéra
juz majg?

Odpowiedzi na niektére z tych pytan sg

w raporcie bardziej szczegétowe niz na

inne. Wynika to z jednej strony z ograniczen
zwigzanych z dostepnoscig danych

(o czym szerzej w czesci metodologicznej

i w rekomendacjach), a z drugiej, z warunkowej
natury wiedzy dotyczgcej skutecznosci
rozmaitych dziatan interwencyjnych (o czym
szerzej w czesci dotyczgcej dobrych praktyk i —
ponownie —w rekomendacjach).

Ponadto raport podejmuje kwestie zwigzane

z nieréwnosciami i dyskryminacja ze wzgledu
na pteé, ktére choc nie zachodza bezposrednio
na rynku pracy, majg nan przetozenie

(np. nieréwnosci i dyskryminacja w edukacji
czy nieréwnosci i dyskryminacja w obstudze
klientek i klientow).

Podstawowe terminy

Nierownosci ze wzgledu na pteé¢ w zatrudnieniu
przejawiajg sie w wielu aspektach, a zatem
moga by¢ mierzone na wiele sposobdw.
Najczesciej badanym aspektem jest luka
ptacowa (GPG: Gender Pay Gap). Pomiary
dotyczgce ptac mogg by¢ bardziej badz mniej
pogtebione. Na przyktad mogg one obejmowac
réznice w ptacach kobiet i mezczyzn ogétem
albo z uwzglednieniem ich wyksztatcenia,
zawodu, branzy, zajmowanego stanowiska,
dtugosci doswiadczenia lub przepracowanych
godzin. Te pierwsze (tzw. unadjusted pay gaps)
pokazujg zazwyczaj wyzsze nierdwnosci niz te
drugie, cho¢ w Polsce to wiasnie te drugie sg
wyzsze. Biorgc pod uwage, ze raport dotyczy
zatrudnienia w okres$lonej branzy i powotuje
sie na dane dotyczgce okreslonych zawodoéw,
ale bez uwzglednienia wyksztatcenia czy
skumulowanego doswiadczenia zawodowego
zatrudnionych kobiet i mezczyzn, mozna
przyjaé, ze przedstawiane dane pokazujg
niedoszacowany obraz nieréwnosci ptacowych
w sektorze motoryzacyjnym w Polsce.

Inny czesto badany aspekt nierdwnosci
dotyczy struktury/kompozycji zatrudnienia
kobiet i mezczyzn na rynku pracy. W tym
obszarze, mierzy sie z jednej strony poziom
segregacji (miedzybranzowej, zawodowej

i w strukturze organizacji), a z drugiej — poziom
partycypacji w rynku pracy ze wzgledu na ptedé.
Poziom partycypacji jest mierzony poziomem
bezrobocia lub biernosci zawodowej (wg

ptci). Termin segregacja odnosi sie z kolei

do rownomiernosci rozktadu zatrudnionych
kobiet i mezczyzn pomiedzy réznymi branzami,
zawodami lub pozycjami w strukturze firmy.
Przyktadowo, jesli tyle samo kobiet i mezczyzn
pracuje w kazdej branzy gospodarki, to mamy
do czynienia z rGwnomiernym rozktadem ze
wzgledu na pte¢ w tym zakresie. Jesli kobiety
pracujg w innych sekcjach (branzach) niz
mezczyzni, czyli na przyktad w sektorze edukacji
wiekszos¢ zatrudnionych to kobiety, a w sektorze
motoryzacyjnym to mezczyzni, mamy do
czynienia z segregacjg miedzybranzowa.
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a )

W naukach spotecznych uzywa

@ sie roznych miar segregac;ji
o~  wzaleznosci od tego, ile grup

jest porownywanych i jaki aspekt segregacji
jest podstawowym przedmiotem
zainteresowania i ma stanowic punkt
wyjsciowy do ewentualnych dziatan
interwencyjnych (por. Di Carlo i Wysienska-
Di Carlo, 2017 oraz Karpinski i Wysieniska,
2011). Poniewaz w przypadku ptci mamy
do czynienia tylko z dwiema grupami, do
opisu segregacji miedzybranzowej lub
zawodowej najczesciej stosowany jest
indeks Giniego lub indeks rozbieznosci.

NS J

Segregacja miedzybranzowa tgczy sie

z segregacjg zawodowa o tyle, ze niektore
zawody wystepujg niemal wyfgcznie

w okreslonych branzach. O ile zatem na przyktad
ksiegowi i ksiegowe zatrudnieni sg w kazdym
obszarze dziatalnosci ekonomicznej, o tyle
inzynierzy i inzynierki czy monterzy i monterki
rzadko pracujg w opiece zdrowotnej (i vice
versa). Segregacja zawodowa ze wzgledu na
pteé, rozumiana jako nieréwna dystrybucja
kobiet i mezczyzn miedzy zawodami, jest
jednym z najczesciej stosowanych wskaznikéw
nieréwnosci w strukturze zatrudnienia. Jest

tak dlatego, ze segregacja zawodowa wskazuje
nie tylko na to, jakie zawody sg zdominowane
przez kobiety, a jakie przez mezczyzn, ale tez
warunkuje to, ktdre z nich sg lepiej, a ktore gorzej
opfacane, i w ktorych kobiety mogg doswiadczac
szczegoblnych barier (dyskryminacji w rekrutacji
badZ awansach etc.). Wiele badan wskazuje

na przyktad, ze w zawodach zdominowanych
przez mezczyzn przecietne zarobki sg wyzsze

niz w zawodach zdominowanych przez kobiety
(Hegewisch et al., 2010; England et al., 2007).
Badania pokazujg ponadto, ze potencjalna
dyskryminacja bgdz oczekiwane bariery

w zawodach uznawanych za zdominowane
przez mezczyzn zniechecajg kobiety do edukacji
niezbednej do wykonywania tych zawodow

i poszukiwania w nich pracy (Correll 2004).

Wreszcie segregacja w strukturze firmy
opisuje nierdwne rozproszenie kobiet

i mezczyzn pomiedzy jednostkami organizacji
poziomej (dziatami, zespotami) lub pionowej
(ranga stanowiska/authority gap). Dla
przyktadu, jesli wérdd zatrudnionych oséb

w firmie jest 60% mezczyzn i 40% kobiet, to
gdy dziaty i zespoty sktadajg sie z podobnej
proporcji kobiet i mezczyzn, oznacza to brak
segregacji poziomej. Jesli jednak wiekszosé
zespotow/dziatéw jest zdominowana

przez okreslong pte¢, to wskazuje to na
nieréwnomiernos$é rozktadu. Jesli, przy tej
samej strukturze zatrudnienia wg ptci, kobiety
na coraz wyzszych stanowiskach stanowig
coraz mniej niz 40% wsrdd osob zajmujacych
te stanowiska, sugeruje to segregacje
pionowa.

Podstawowe mechanizmy
generujace nierownosci
ze wzgledu na pteé

Empirycznie zweryfikowane teorie wskazuja
na szereg czynnikow i mechanizmoéw
przyczyniajgcych sie do wystepowania
nierownosci ze wzgledu na pteé¢ na rynku
pracy. Czynniki te zostaty przedstawione
ponizej.

Nieréwnosci ksztattowane poza rynkiem
pracy. Obserwowalne réznice w sytuacji
réznych grup na rynku pracy nie sg wytgcznie
efektem proceséw na nim zachodzacych.
Jedna z przyczyn réznic w kwalifikacjach

i kompetencjach kobiet, ktére przektadajg

sie na réznice w zatrudnieniu i zarobkach,

jest chociazby dyskryminacja i nieréwne
traktowanie w edukacji. Odmienna socjalizacja
dzieci roznej ptci (np. nagradzanie innych
zachowan u chtopcéw i u dziewczat), nieréwne
oczekiwania wobec ucznidw i uczennic

od najwczesniejszych etapéw edukacji,
stereotypizacja zawoddw i umiejetnosci,

i —w konsekwencji — kierunkowanie dziewczat
i chtopcdéw, a potem kobiet i mezczyzn na

inne kariery, w duzym stopniu ksztattuje ich
zachowania, wybory i aspiracje zawodowe.
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Nie jest zatem zaskakujgce, ze pula potencjalnych
pracownikéw i pracownic, z ktérej rekrutuja
pracodawczynie i pracodawcy w okreslonych
branzach i zawodach, charakteryzuje sie

wysoka segregacjg ze wzgledu na pteé. Oznacza
to, ze nawet, gdyby udato sie wyeliminowa¢
dyskryminacje w rekrutacji i awansach,
segregacja zawodowa i tak pozostataby na
wysokim poziomie (Correll, 2004).

Odmienne inwestycje w kapitat ludzki. Kobiety

i mezczyzni czesto wybierajg rézne Sciezki edukacji
i kariery zawodowej biorgc pod uwage z jednej
strony typowy (obcigzajgcy gtéwnie kobiety)
podziat obowigzkéw domowych, a z drugiej plany
zwigzane z macierzynstwem. Mowigc inaczej,
poniewaz kobiety przewidujg przerwy w karierze
oraz dodatkowe obowigzki zwigzane z zatozeniem
rodziny, w celu maksymalizacji zarobkow,
inwestujg one w odmienny niz mezczyzni kapitat
ludzki — taki, gdzie jego deprecjacja zwigzana z ew.
przerwa w karierze jest niska (np. kompetencje
nauczycielskie) oraz inwestujg w podnoszenie
kwalifikacji na pdzniejszych etapach kariery (tj.,
po ,,odchowaniu dzieci” czyli petnym powrocie

na rynek pracy) (por. Karpinski i Wysieriska-Di
Carlo, 2018). Ponadto, ze wzgledu na nieréwny
podziat obowigzkéw domowych, kobiety spedzajg
mniej czasu w pracy, a zatem maj3 nizsze
zakumulowane doswiadczenie zawodowe. Cho¢
powyzsze wyjasnienie jest popularne w ekonomii,
podkresli¢ nalezy, ze zwfaszcza dane z ostatnich
lat pokazujg, ze (1) réznice w wynagrodzeniach
pojawiajg sie na bardzo wczesnych etapach
kariery zawodowej (Combet i Oesch, 2019) i (2)
kontrolujac na zakumulowane doswiadczenie
zawodowe (Wysienska-Di Carlo i Karpinski,

w druku).

Dyskryminacja na rynku pracy. Kobiety

i mezczyzni sg odmiennie traktowani w rekrutacji,
awansach, ocenach osiggnie¢ zawodowych,

czy ogodlnie w Srodowisku miejsca pracy. Formy

i przejawy tej dyskryminacji sg rézne i o roznym
natezeniu. W przypadku rekrutacji dyskryminacja
czesto zachodzi juz na etapie ogtoszen o prace.
Dla przykfadu, nawet pobiezny przeglad ogtoszen
umieszczonych bezposrednio na stronach firm

z branzy motoryzacyjnej czy w popularnych
portalach rekrutacyjnych wskazuje, ze
poszukiwani s przede wszystkim ,inzynierowie”,
»projektanci”, ,mechanicy” itd. Co wiecej, na
stronach firm z branzy prezentowani sg gtéwnie
mezczyzni (w ich stereotypowych rolach). Nawet
wizerunki ilustrujgce dziatania firm w obszarze
tzw. ,,spotecznej odpowiedzialnosci biznesu”
przedstawiajg zazwyczaj aktywnosci stereotypowo
meskie (sport/rywalizacja). Z kolei w Srodowisku
miejsca pracy, dyskryminacja polega na przyktad
na wywieszaniu plakatéw z podtekstem
seksualnym (czy wprost seksualnych, np. plakaty
rozneglizowanych kobiet), na nacisku na integracje
poza miejscem i godzinami pracy (np. wyjazdy
integracyjne) oraz na formy integracji obejmujgce
aktywnosci stereotypowo meskie. Kobiety
i mezczyzni sg nierdwno oceniani na podstawie
tak subtelnych kwestii, jak ich hobby, ale tez te
same ich zachowania (np. praca zdalna, reakcje
emocjonalne, czy ambicja i zaangazowanie (sic!)
oraz osiggniecia (Foschi, 2013) sg oceniane inaczej.
przyktad, ze w przypadku

%—”  kobiet i matek oraz mezczyzn

i ojcow odmienny wptyw na ich ocene ma
nawet (1) to samo hobby (Rivera i Tilcsik,
2016), (2) korzystanie z tych samych,
elastycznych form zatrudnienia (Munsch,
2016), czy (3) taki sam poziom
zaangazowania (Benard i Correll, 2010).

NS J

Wyniki badan pokazujg na

Niezaleznie od formy/przejawu dyskryminacji, u jej
podstaw lezg zazwyczaj dwa czynniki — stereotypy
dotyczace pfci (odmienne oczekiwania co do
kompetencji, zaangazowania, czy generalnie
dopasowania do modelu ,,idealnego pracownika”)
i niepetna informacja. Mdwigc inaczej, te same
przekonania o ,,naturalnych” kompetencjach
kobiet i mezczyzn i ich rolach spotecznych
(matka/opiekunka ogniska domowego vs.

zywiciel rodziny), ktére ksztattujg oczekiwania

na etapie socjalizacji i edukacji, ksztattujq tez
oczekiwania i zachowania na rynku pracy

i w firmach (tzw. dyskryminacja statusowa).
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Dzieje sie tak tym bardziej, ze oczekiwania te sg
silnie zinternalizowane zaréwno przez kobiety,

jak i mezczyzn. Do tego, przy braku dodatkowych
informaciji (a zatem w warunkach ryzyka),
pracodawcy i pracodawczynie oceniajg aplikantow
i aplikantki o prace na podstawie informacji

o $rednich rozktadach lub wariancji danych cech
zwigzanych z produktywnoscia i kapitatem ludzkim
wsrdd kobiet i mezczyzn oraz odmiennie inwestujg
w ich awanse, kwalifikacje itp. (tzw. dyskryminacja
statystyczna).

Kk

Niniejszy raport nie ma ambicji rozstrzygnac,
ktéry z opisanych mechanizmdéw ma najwiekszy
wplyw na obserwowalne nieréwnosci
pomiedzy kobietami i mezczyznami w branzy
motoryzacyjnej, ani jaka jest ich relatywna waga.
Opiera sie jednak na zatozeniu, ze pracodawcy

i pracodawczynie mogg odegrac znaczacg role
w redukcji nieréwnosci tak dzieki dziataniom na
rzecz wyréwnywania nierownosci ze wzgledu
na pte¢ w edukacji, jak i w zarzadzanych
firmach. Dziafania te opisane sg szerzej

w rekomendacjach.

Metodologia
i zrodta danych

Raport oparty jest na danych zastanych.
Przedstawiane statystyki dotyczgce odsetkdéw
zatrudnionych kobiet i mezczyzn i ich zarobkéw
w branzy motoryzacyjnej w poszczegdlnych
krajach pochodzg bezposrednio z ich urzedéw
statystycznych (np. US Bureau of Labor Statistics,
Eurostat, GUS), z raportow opartych na tychze
danych (raporty OECD), lub z innych raportéw
opartych na rzetelnych danych dotyczacych
sytuacji kobiet i mezczyzn w przemysle
motoryzacyjnym.

Dane dotyczace edukacji i sytuacji na rynku pracy
pochodzg z raportéw OECD za rok 2019, Bilansu
Kapitatu Ludzkiego — Badanie Ludnosci PARP
(raportéw z edycji 2017 i 2014) i Badania Losu

Absolwentow Instytutu Badan Edukacyjnych
(raport za rok 2016/2017).

Opisy dobrych praktyk pochodzg z raportow
uznanych firm badz organizacji doradczych
(np. Deloitte), zrzeszajacych firmy z danej
branzy (np. Automotive Industries Association
of Canada), zamdwionych przez instytucje
miedzynarodowe (Komisja Europejska) lub

z uznanych mediow o profilu ekonomiczno-
biznesowych (np. CNBC, Forbes).

Niniejsze opracowanie zawiera tez odniesienia do
opublikowanych badan akademickich, instytucji
badawczych i marketingowych. W przypadku
tych ostatnich, sg one cytowane tylko wtedy,

gdy ich metodologia i wyniki mogty zosta¢
zweryfikowane jako spetniajgce kryteria stawiane
badaniom spotecznym. Dlatego nieuwzglednione
zostaty takie badania, w opisie ktérych nie
podano kryteriéw doboru préby, statystyk
opisowych dotyczacych rozktadu cech spoteczno-
demograficznych w prébie i populacji badanej
(tam, gdzie to zasadne), opisu techniki zbierania
danych lub ograniczen w interpretacji wynikdw.
Tam, gdzie badania opieraty sie na deklaracjach
badanych o0sdb (a nie ich zachowaniach), zostato
to wyraZnie zaznaczone.

Rekomendacje zostaty przygotowane przez
autorke z uwzglednieniem kryteriéw stawianych
badaniom ewaluacyjnym. Pomiar efektywnosci
rozmaitych interwencji nie jest jednak prosty.
Dlatego w sytuacjach, gdy uzasadnienie
podjecia danego dziafania oparte jest na danych
korelacyjnych (a wiec takich, gdzie kierunek
przyczynowosci badz wptyw innych czynnikéw
niz uwzglednionych w pomiarze jest trudny do
okreslenia), zostato to wyraznie zaznaczone.

Wreszcie, pamietac nalezy, ze raport dotyczy
sytuacji w sektorze motoryzacyjnym ogétem.
Jego wnioski nie mogg by¢ zatem uogdlnione
na poszczegodlne firmy tej branzy, firmy
zrzeszone w Zwigzku Pracodawcow (sic!)
Motoryzacji i Artykutéw Przemystowych
Konfederacji Lewiatan, czy konkretne firmy
cztonkowskie.
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Sytuacja na Swiecie

Trendy Swiatowe pokazuja, ze postep

w wyréwnywaniu sytuacji kobiet i mezczyzn

w branzy motoryzacyjnej jest powolny. Patrzac
na najwyzszy poziom w hierarchii firmowe;j (tzw.
C-suite, czyli kadre na najwyzszym poziomie
zarzadzania — CEOQ, CFQ, etc.), w 2018 roku, tylko
16 kobiet zajmowato stanowiska kierownicze

w dwudziestu wiodgcych firmach motoryzacyjnych
z listy Fortune Global 500 (tj. kobiety stanowity
tylko 8% wsrdd oséb na stanowiskach
kierowniczych tych firm). W 2014 roku byto

ich 14 (7%). W ponad potowie firm z wiodgcej
dwudziestki nie ma kobiet na kierowniczej
funkgji, choé ponad potowa kadry kierowniczej
w wiodgcych firmach z branzy motoryzacyjnej
wskazuje, ze kobiety sg niewykorzystanym
talentem (20-First’s, 2018). W wiekszosci krajow
kobiety sg niedoreprezentowane nie tylko na
stanowiskach kierowniczych, ale tez wséréd ogétu
zatrudnionych w tej branzy.

Stany Zjednoczone
Ameryki P6Inocne;j

W Stanach Zjednoczonych, gdzie kobiety

stanowig niemal potowe wszystkich

zatrudnionych w gospodarce ogétem, wsrod

pracujacych w branzy motoryzacyjnej jest ich

jedynie okoto jednej czwartej. Wedtug danych

Departamentu Pracy USA za 2018 rok (BLS,

2019a), kobiety stanowig:

® 25% 0s06b zatrudnionych w sektorze produkcji
samochoddw lub sprzetu motoryzacyjnego
(motor vehicles and motor vehicle equipment
manufacturing),

® 20,5% 0s6b zatrudnionych w hurtowym
handlu i sprzedazy samochodoéw lub sprzetu
motoryzacyjnego (motor vehicle and
motor vehicle parts and supplies merchant
wholesalers),

® 24% 0s6b zatrudnionych przy detalicznej
sprzedazy samochoddw (retail trade/other
motor vehicle dealers).

Grupy zawodéw i konkretne zawody zwigzane
z przemystem badz ustugami motoryzacyjnymi
sg réwniez zdominowane przez mezczyzn
(BLS, 2019b), wsrdd ktorych mediana
tygodniowych zarobkéw jest wyzsza niz wsréd
kobiet (BLS, 2019c).

~

( Krajowe i miedzynarodowe
@ klasyfikacje zawodow

9~  Lonstruowane sg na podstawie
kategoryzacji wykonywanych przez osobe na
danym stanowisku czynnosci i zadan do
zawodow i grup zawoddw na réznym
poziomie ogolnosci. Méwigc doktadniej,
kategoryzacja taka opiera sie na kilku
kluczowych kryteriach, tj., (1) czy praca ma
charakter manualny czy raczej pracy
z danymi, (2) jaki jest poziom ztozonosci
zadan, (3) jaka jest ekonomiczna sfera/sektor
dziatalnosci (przemyst, rolnictwo,
administracja publiczna etc.), (4) jaki jest
poziom autonomii w pracy, (5) poziom i tym
wymaganych kwalifikacji i umiejetnosci.
Pierwszy poziom grupujacy zawody
— najbardziej ogdélny — odnosi sie do duzych
grup zawodowych, czasem okreslanych tez
mianem klas, na przyktad , kierownicy
i kierowniczki”, ,,specjalisci i specjalistki”,
»pracownicy i pracownice biurowe”,
,robotnicy/robotnice przemystowe
i rzemieslnicy/rzemiesiniczki”. Im nizszy
poziom klasyfikacji (pierwszy jest najwyzszy),
tym bardziej szczegétowo zdefiniowane sg
dane zawody (i tym zazwyczaj wyzszy poziom
segregacji). Klasyfikacje uzywane w USA (SOC
— Standard Occupational Classification) i Unii
Europejskiej (ISCO — International Standard
Classification of Occupations) rdznig sie od
siebie. Dostepne sg jednak narzedzia
pozwalajgce na poréwnanie zawodow
o podobnej kategoryzacji. Takie zawody
omawiane sg w hiniejszym opracowaniu.

NS J
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Na przyktad, kobiety stanowia:

® 22% wsrod kierownikow i kierowniczek
do spraw produkcji (industrial production
managers); czwarty poziom klasyfikacji
zawoddéw w kategorii ,menadzerowie/
menadzerki i specjalisci/specjalistki”;
mediana tygodniowych wynagrodzen
mezczyzn jest prawie o 280 USD wyzsza niz
kobiet (mediana zarobkdéw kobiet stanowi
82% zarobkéw mezczyzn),

® 11,5% wsréd menadzerdw i menadzerek
(architectural and engineering managers);
czwarty poziom klasyfikacji zawodow
w kategorii ,menadzerowie/menadzerki
i specjalisci/specjalistki”]; mediana
zarobkow dla kobiet nie podana ze wzgledu
na zbyt niska liczebnos¢ kobiet w préobie
w tej kategorii,

® 19,6% wsrdd zatrudnionych jako
mistrzowie i mistrzynie produkcji
w przemysle przetwdrczymi (first-line
supervisors of production and operating
workers); czwarty poziom klasyfikacji
w kategorii zawodéw zwigzanych
z produkcjg i transportem débr; mediana
zarobkéw tygodniowych kobiet stanowi
71% mediany zarobkédw mezczyzn,

® 1,8% wsrod mechanikéw i mechaniczek
(automotive body and related repairers),
0% mechanikéw i mechaniczek maszyn
i urzadzen wsrdd (engine and other
machine assemblers); czwarty poziom
klasyfikacji w kategorii zawodow
»robotnicy i robotnice przemystowi
i rzemies$Inicy/rzemieslniczki”; mediany
zarobkéw kobiet niepodane ze wzgledu na
zbyt niskg liczebnos¢ w prébie.

Interpretujgc powyzsze oraz ponizej
przedstawiane dane dotyczace udziatu kobiet
wsrod zatrudnionych w zawodach typowych
dla branzy motoryzacyjnej, nalezy mieé na
uwadze, ze nie uwzgledniajg one wytgcznie
zatrudnienia w firmach auto-moto, ale

we wszystkich przedsiebiorstwach, gdzie
okreslone stanowiska wystepuja.

Kanada

W Kanadzie, kobiety stanowig

® 19,9% zatrudnionych w przemysle
motoryzacyjnym (motor vehicle
manufacturing) i

® 13,7 % zatrudnionych w ustugach
okotomotoryzacyjnych (automotive repair
and maintenance) (Statistics Canada 2016).

Segregacja zawodowa réowniez jest wysoka.
W zawodach zwigzanych z przemystem,

w tym przemystem motoryzacyjnym, odsetek
mezczyzn wynosi od 70% do prawie 100%
(Arcila et al., 2017).

Rdéznice w zarobkach kobiet i mezczyzn

w Kanadzie sg na nizszym poziomie niz

w Stanach Zjednoczonych — skorygowana

luka ptacowa ogotem (tj. przy uwzglednieniu
wyksztatcenia i zawodu) wynosi ok. 15%,

przy czym jej wysokos¢ zalezy od branzy

— w sektorze produkcji wynosi ok. 20%,
prawie tyle samo w sektorze sprzedazy i ustug
motoryzacyjnych (Arcila et al., 2017).

Europa

Wedtug danych Eurostatu (2019)
prezentowanych w tabeli ponizej (:=1.),
réwniez w Unii Europejskiej mezczyzni
dominujg wsrdd osdb zatrudnionych

w sektorze produkcji pojazdéw (manufacture
of motor vehicles, trailers and semi-trailers).
Odsetki zatrudnionych w tym sektorze kobiet
sg zblizone do odsetkdw obserwowanych

na kontynencie amerykanskim. Stosunek
zatrudnionych mezczyzn do kobiet wynosi

w Europie mniej wiecej 3:1 (75:25).

W Czechach, Stowenii, Polsce, Portugalii,
Rumunii, Bufgarii oraz na Wegrzech i Stowacji
proporcje te sg bardziej wyréwnane (dane

z Litwy sg oznaczone jako niskiej rzetelnosci).
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i=1. Zatrudnienie przemysle motoryzacyjnym (w tys.) w Europie w 2018.

KRAJ Ogoétem Kobiety Mezczyzni % Kobiet
Unia Europejska (28) 3,533.3 874.7 2,658.6 25%
Belgia 40.9 6.6 343 16%
Butgaria 22.0 11.8 10.2 54%
Czechy 230.0 86.5 143.5 38%
Dania 4.4 3.8 0%
Niemcy 1,186.1 218.3 967.8 18%
Estonia 2.5 1.7 0%
Irlandia 5.3 4.2 0%
Grecja 1.9 1.9 0%
Hiszpania 237.5 55.8 181.7 23%
Francja 248.3 39.7 208.6 16%
Chorwacja 6.5 2.4 4.0 37%
Witochy 210.9 45.9 165.0 22%
Cypr

totwa 2.1 2.0 0%
Litwa 4.5 3.0 1.5 67%
Luksemburg

Wegry 161.1 55.5 105.6 34%
Malta 21 0.6 1.5 29%
Holandia 29.2 3.6 25.5 12%
Austria 43.3 7.4 35.9 17%
Polska 317.2 105.2 212.0 33%
Portugalia 78.0 30.0 48.0 38%
Rumunia 263.4 100.5 162.9 38%
Stowenia 30.8 11.1 19.7 36%
Stowacja 123.9 41.5 82.4 33%
Finlandia 7.1 5.9 0%
Szwecja 68.2 17.1 51.1 25%
Wielka Brytania 205.8 28.5 177.3 14%

Zrédto: Eurostat 2019, Ifsa_egan22d, NACE C29

Jak pokazuje i= 2., liczba kobiet zatrudnionych rokiem 2012 a 2018 liczba zatrudnionych kobiet
w tym sektorze systematycznie w ostatnich latach  zwiekszyfa sie o prawie 34 tysigce (47%), na
wzrasta, zwlaszcza w krajach Europy Srodkowej Wegrzech — o0 21 tysiecy (60%), a w Czechach

i Wschodniej (CEE). Na przykfad w Polsce miedzy 0 16 tysiecy (22%).
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W tym samym czasie w Niemczech, gdzie wzrosto 0 22%. Trzeba jednak pamietac, ze
pracuje najwiecej 0s6b zatrudnionych w tej rownoczesnie wzrastata tez liczba zatrudnionych
branzy w Europie, zatrudnienie kobiet w zasadzie w tym sektorze mezczyzn, a zatem proporcja
pozostato bez zmian (zwiekszyto sie tylko o0 8 zatrudnionych kobiet do zatrudnionych mezczyzn
tysiecy, czyli niecate 4%). W Europie ogdtem, pozostaje w ostatnich latach w poszczegdlnych

w tym samym okresie, zatrudnienie kobiet krajach w zasadzie na tym samym poziomie.

i=2. Zatrudnienie kobiet w przemysle motoryzacyjnym (w tys.) w Europie w latach 2012-2018.

KRAJ/ROK 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Unia Europejska (28) 715.8 684.7 742.2 778.7 823.2 840.3 874.7
Belgia 7.2 5.9 7.4 7.4 6.7 5.8 6.6
Butgaria 7.4 5.9 6.3 9.3 10.1 10.4 11.8
Czechy 70.5 65.6 77.3 84.5 87.9 82.0 86.5
Dania

Niemcy 210.3 193.6 206.1 207.6 2135 210.0 218.3
Estonia 2.8 1.7 1.8 1.1 13

Irlandia

Grecja

Hiszpania 42.1 433 49.6 43.7 46.6 51.5 55.8
Francja 55.2 41.1 37.7 44.6 49.8 45.0 39.7
Chorwacja 1.8 1.0 1.1 2.0 2.4
Wiochy 49.0 46.5 44.4 44.9 47.5 40.4 45.9
Cypr

totwa

Litwa 1.6 3.1 3.4 2.8 3.0
Luksemburg

Wegry 34.5 36.6 39.7 43.2 46.3 49.8 55.5
Malta 0.4 0.5 0.6
Holandia 1.8 1.8 1.5 24 3.6
Austria 7.2 7.2 7.2 7.9 8.4 6.1 7.4
Polska

Portugalia 16.4 20.1 26.7 26.2 26.1 28.3 30.0
Rumunia 56.0 60.7 68.2 72.7 78.7 92.5 100.5
Stowenia 6.4 6.7 8.1 9.8 9.9 10.3 111
Stowacja 34.7 29.6 30.8 353 39.4 43.4 41.5
Finlandia

Szwecja 13.4 135 12.0 14.2 14.1 15.2 171
Wielka Brytania 24.6 24.1 29.0 29.0 28.4 32.5 28.5

Zrédto: Eurostat 2019, Ifsa_egan22d, NACE C29
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Mowigc inaczej, wzrost absolutnej liczby Sytuacja wyglada gorzej w sektorze sprzedazy
zatrudnionych kobiet nie oznacza, ze i ustug motoryzacyjnych (wholesale and
dynamika wzrostu ich zatrudnienia jest wyzsza  retail trade and repair of motor vehicles and
niz wérod mezczyzn (por. European Sector motorcycles). Sektor ten jest w catej Europie
Skills Council, 2016). silnie zdominowany przez mezczyzn, ktérzy

i=3. Zatrudnienie w sektorze sprzedazy i ustug motoryzacyjnych (w tys.) w Europie w 2018.

KRAJ Ogotem Kobiety Mezczyini % Kobiet
Unia Europejska (28) 4,019.6 624.8 3,394.9 16%
Belgia 79.2 15.2 64.0 19%
Butgaria 65.6 8.2 57.4 13%
Czechy 92.8 9.0 83.8 10%
Dania 47.2 7.1 40.1 15%
Niemcy 875.5 167.5 708.0 19%
Estonia 13.5 1.1 12.4 8%
Irlandia 32.1 5.0 27.2 16%
Grecja 69.7 5.9 63.8 8%
Hiszpania 327.5 47.9 279.6 15%
Francja 396.5 68.6 327.9 17%
Chorwacja 235 3.0 20.6 13%
Wiochy 404.4 61.1 343.3 15%
Cypr 10.4 13 9.1 13%
totwa 19.3 3.7 15.6 19%
Litwa 33.7 4.6 29.1 14%
Luksemburg 2.6 2.2 0%
Wegry 68.6 8.5 60.2 12%
Malta 3.4 0.4 3.0 12%
Holandia 111.9 16.4 95.5 15%
Austria 67.0 14.0 53.0 21%
Polska 342.5 36.9 305.5 11%
Portugalia 107.5 15.3 92.2 14%
Rumunia 171.3 18.4 152.9 11%
Stowenia 15.1 2.3 12.8 15%
Stowacja 40.6 4.3 36.3 11%
Finlandia 46.3 5.5 40.9 12%
Szwecja 74.3 11.0 63.2 15%
Wielka Brytania 477.7 82.5 395.2 17%

Zrédto: Eurostat 2019, Ifsa_egan22d, NACE G45.
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i=4. Srednie wynagrodzenie godzinowe brutto w Euro w przemysle w 2014 roku.

KRAJ/PLEC Mezczyini Kobiety

Unia Europejska (28) 14.86 16.34 11.27 69%
Belgia 20.04 20.32 19.03 94%
Butgaria 2 2.28 1.71 75%
Czechy 5.29 5.87 4.27 73%
Dania 30.96 32.2 28.16 87%
Niemcy 20.91 22.47 16.51 73%
Estonia 5.68 6.57 4.58 70%
Irlandia 22.95 24.32 19.76 81%
Grecja 8.73 9.29 7.44 80%
Hiszpania 12.32 12.96 10.49 81%
Francja 17.81 18.55 15.87 86%
Chorwacja 4.83 5.16 4.17 81%
Wtochy 14.22 14.92 12.28 82%
Cypr 8.31 9.46 6.77 72%
totwa 4.12 4.49 3.57 80%
Litwa 3.87 4.39 3.26 74%
Luksemburg 20.53 21.15 17.73 84%
Wegry 4.56 4.96 3.84 77%
Malta 8.99 9.49 7.71 81%
Holandia 19.28 20.22 15.78 78%
Austria 17.32 18.33 14.11 77%
Polska 4.88 5.24 4.14 79%
Portugalia 5.74 6.63 4.6 69%
Rumunia 2.42 2.68 2.15 80%
Stowenia 8.39 8.78 7.56 86%
Stowacja 5.29 5.9 4.28 73%
Finlandia 21.45 22.1 19.57 89%
Szwecja 22.45 22.81 21.23 93%
Wielka Brytania 19.09 19.92 16.05 81%

Zrédto: Eurostat 2019, earn_ses14 13, NACE C. Srednie zostaty oszacowane na postawie danych
o wynagrodzeniach w firmach zatrudniajacych min. 10 osdb.

stanowig ponad 80% o0séb zatrudnionych. Nawet ~ Pomimo systematycznego wzrostu udziatu

w krajach CEE, ktére zatrudniajg relatywnie kobiet wsrdd zatrudnionych w przemysle
wiecej kobiet przy produkcji pojazdéw niz motoryzacyjnym, luka ptacowa nadal
pozostate kraje europejskie, sprzedaz i ustugi pozostaje wyzwaniem w krajach europejskich

motoryzacyjne pozostajg domeng meska. i w przemysle motoryzacyjnym.
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i=5. Srednie wynagrodzenie godzinowe brutto w Euro w sektorze sprzedazy i ustug motoryzacyjnych

w 2014 roku.
KRAJ/PLEC
Unia Europejska (28)
Belgia
Butgaria
Czechy
Dania
Niemcy
Estonia
Irlandia
Grecja
Hiszpania
Francja
Chorwacja
Wiochy
Cypr
totwa
Litwa
Luksemburg
Wegry
Malta
Holandia
Austria
Polska
Portugalia
Rumunia
Stowenia
Stowacja
Finlandia
Szwecja

Wielka Brytania

W wiekszosci krajow UE, stawka godzinowa
kobiet w sektorze przemystowym (NACE C)
wynosi przecietnie miedzy 70% a 90% stawki

mezczyzn.

Ogétem

12.8

18.02

2.18

5.19

24.1

15.28

5.3

18.93

8.13

9.98

15.76

5.25

12.62

7.79

4.1

35

17.82

4.29

8.86

14.11

13.94

6.35

2.52

7.98

4.98

17.86

20.9

14.46

Mezczyini Kobiety Ratio
14.52 11.06 76%
18.95 16.66 88%
2.35 2.02 86%
6.18 4.39 71%
26.51 21.36 81%
17.51 13.2 75%

7 437 62%
21.41 16.97 79%
8.94 7.31 82%
11.22 8.77 78%
16.95 14.28 84%
5.94 4.67 79%
13.74 11.36 83%
8.84 6.75 76%
4.87 3.68 76%
4.03 3.11 77%
19.59 15.33 78%
4.76 3.82 80%
9.65 7.84 81%
15.94 12.07 76%
16.03 12.29 77%
5.69 4.05 71%
7.14 5.66 79%
2.64 2.4 91%
8.79 7.39 84%
5.81 433 75%
20.07 16.06 80%
22.17 19.52 88%
16.4 12.31 75%

Zrédto: Eurostat 2019, earn_ses14_13, NACE G45. Srednie zostaty oszacowane
na postawie danych o wynagrodzeniach w firmach zatrudniajgcych min. 10 oséb.

W sektorze sprzedazy i ustug motoryzacyjnych
roznice w stawkach godzinowych sg podobne.
Takze w tym sektorze przecietna stawka godzinowa
kobiet wynosi 70%-90% stawki mezczyzn.
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Sytuacjaw Polsce

Wedtug danych GUS dotyczacych luk ptacowych
ze wzgledu na pted z uwzglednieniem sekcji PKD,
w sekcji przetwdrstwa przemystowego (sekcja

C PKD) i handlu hurtowym i detalicznym oraz
naprawie pojazdéw samochodowych (sekcja

G PKD) kobiety zarabiajg odpowiednio 20,7%

i 27% mniej niz mezczyzni. Na tle pozostatych
sekcji gospodarki sg to wysokie réznice i wyzsze
niz przecietna luka ptacowa w Polsce wyliczona

przez GUS na podstawie badania struktury
wynagrodzen wedtug zawoddéw za 2016 rok
(badanie ma charakter cykliczny i prowadzone
jest co dwa lata wsrdd firm zatrudniajgcych

co najmniej 10 oséb). Pamietac jednak nalezy,

ze podana wysokos¢ luk ptacowych ma tzw.
charakter nieskorygowany, czyli nie uwzglednia na
przyktad wyksztatcenia, dtugosci doswiadczenia
zawodowego, czy stanowiska (GUS 2017).

i£6. Luka ptacowa wedtug sekcji PKD w Polsce w pazdzierniku 2016.

SEKCJA PKD LUKA PLACOWA

B  Gornictwo i wydobywanie 16.1%
C  Przetwdrstwo przemystowe 20.7%
D Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektrycznga, gaz, pare wodng, gorgcg wode 4.6%
i powietrze do uktaddw klimatyzacyjnych
E Dostawa wody; gospodarowanie Sciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ zwigzana -4.3%
z rekultywacja
F  Budownictwo -14.8%
G Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtaczajgc motocykle 27.0%
H Transport i gospodarka magazynowa -3.8%
| Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 12.1%
J  Informacja i komunikacja 25.9%
K  Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa 30.4%
L  Dziatalnos¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci 7.4%
M Dziatalnosc¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 14.9%
N Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca 1.8%
O Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne 15.1%
P  Edukacja 4.8%
Q Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 13.6%
R Dziatalnos¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacja 10.7%
S Pozostata dziatalnos¢ ustugowa 32.5%
B do S (-0) 7.2%

Zrédto: GUS (2017).
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Petniejszy obraz sytuacji w sektorze daje
zatem przyjrzenie sie danym dotyczgcym
zatrudnienia w okreslonych kategoriach
zawodowych i réznicom w przecietnych

wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w tychze.

Cho¢ kobiety stanowig niemal potowe

wszystkich oséb zatrudnionych na rynku
pracy, w zawodach typowych dla przemystu
motoryzacyjnego, zwtaszcza w zawodach

wymagajacych kwalifikacji inzynieryjnych lub

technicznych, stanowig one zdecydowang
mniejszos$¢. Tabela 7 przedstawia liczby

zatrudnionych w wybranych zawodach i odsetek

kobiet. Kategoria ,elektrycy/elektryczki/
elektronicy elektroniczki” oraz ,,monterzy/
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monterki” naleza do drugiego poziomu
klasyfikacji ISCO, a pozostate do trzeciego.
Oznacza to, ze nie sg to dane pozwalajgce na
wyodrebnienie 0s6b zatrudnionych w przemysle
motoryzacyjnym per se (na co pozwalatyby dane
z czwartego poziomu; por. dane w podrozdziale
,Stany Zjednoczone”).

Kobiety w tych zawodach zarabiajg
przecietnie miedzy 70% a 80% wynagrodzenia
mezczyzn. Wyjatek stanowig tutaj kobiety
zatrudnione na stanowiskach kierowniczych,
ktére wg danych GUS, zarabiajg niemal

tyle samo, co mezczyzni. Ponownie jednak
podkresli¢ nalezy, ze dane te majg charakter
nieskorygowany.

i=7. Zatrudnienie wg zawodu i ptci w tys. w przedsiebiorstwach zatrudniajacych min. 10 oséb

w pazdzierniku 2016.

KATEGORIA ZAWODU

Wszystkie zawody

Kierownicy i kierowniczki do spraw
sprzedazy, marketingu i rozwoju

Kierownicy i kierowniczki w gérnictwie,
przemysle, budownictwie i dystrybucji

Inzynierowie i inzynierki (z wytgczeniem
elektrotechnologii)

Mistrzowie i mistrzynie produkcji
w przemysle przetwoérczym

i budownictwie oraz osoby dozoru
ruchu w gérnictwie

Mechanicy i mechaniczki maszyn
i urzadzen

Elektrycy/elektryczki, elektroniy/
elektroniczki

Monterzy/monterki-elektronicy/
elektroniczki i monterzy/
monterki instalacji i urzadzen
telekomunikacyjnych

Pozostali robotnicy i robotnice
przemystowi, rzemiesInicy
i rzemieslniczki i pokrewni

Operatorzy i operatorki maszyn
i urzadzen do produkgji, przetwérstwa
i obrébki wykonczeniowej metalu

Monterzy i monterki

Ogoétem

8208.6

68.9

106.8

162.5

43.0

102.0

142.1

27.3

12.2

53.2

120.8

Meiczyzn Kobiety Ratio
4197.9 4010.7 49%
41.0 27.9 40%
88.3 18.5 17%
125.2 37.3 23%
37.3 5.7 13%
99.7 2.3 2%
136.7 5.4 4%
25.4 1.9 7%
6.9 5.3 43%
46.7 6.5 12%
62.1 58.7 49%

Zrédto: Struktura wynagrodzen wedtug zawoddw w pazdzierniku 2016 r. (GUS, 2018).
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i=8. Przecietne godzinowe wynagrodzenie brutto w PLN wg zawodu i ptci w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych min. 10 oséb w pazdzierniku 2016.

KATEGORIA ZAWODU Ogoétem
Wszystkie zawody 26.37
Kierownicy i kierowniczki do spraw sprzedazy, 51.71
marketingu i rozwoju

Kierownicy i kierowniczki w goérnictwie, 39.11
przemysle, budownictwie i dystrybucji

Inzynierowie i inzynierki (z wytaczeniem 35.22
elektrotechnologii)

Mistrzowie i mistrzynie produkcji w przemysle 32.68
przetwdrczym i budownictwie oraz osoby

dozoru ruchu w gérnictwie

Mechanicy i mechaniczki maszyn i urzagdzen 23.20
Elektrycy/elektryczki, elektroniy/elektroniczki 24.51
Monterzy/monterki-elektronicy/elektroniczki 22.19
i monterzy/monterki instalacji i urzadzen
telekomunikacyjnych

Pozostali robotnicy i robotnice przemystowi, 19.57
rzemieslnicy i rzemiesIniczki i pokrewni

Operatorzy i operatorki maszyn i urzgdzen 22.65
do produkgcji, przetwdrstwa i obrébki

wykonczeniowej metalu

Monterzy i monterki 19.05

Mezczyzni Kobiety Ratio
27.79 24.79 89%
56.19 45.16 80%
39.46 37.46 95%
37.29 28.18 76%
33.89 24.76 73%
23.31 18.28 78%
24.77 17.97 73%
22.52 17.91 80%
22.44 15.79 70%
23.29 18.12 78%
20.89 17.09 82%

Zrédto: Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku 2016 r. (GUS, 2018).

Pozaptacowe aspekty nierownosci

Badania ilosciowe i jakosciowe wskazujg
nastepujgce obszary pozaptacowych nieréwnosci
ze wzgledu na ptec (Deloitte i Automotive News,
2018; AlA, 2016; Deloitte, 2016).

Dyskryminacja w rekrutacji

i promocjach. Kobiety aplikujgce

o prace w firmach motoryzacyjnych
czesto pytane sg o plany
macierzynskie, sytuacje rodzinng i dzieci. Cho¢
trudno na podstawie danych z badan

prowadzonych wytgcznie na kobietach
zatrudnionych w tej branzy wnioskowaé, czy
takie pytania wystepuja w niej czesciej niz

w trakcie spotkan rekrutacyjnych w innych
branzach, warto wspomnie¢, ze prawie
poftowa kobiet deklaruje, ze zadano jej takie
pytania. Ponadto, komisje rekrutacyjne czesto
sktadaja sie z samych mezczyzn. Kobiety
spotykajg sie tez ze skrajnymi formami
dyskryminacji, gdy wprost sie je informuje, ze
nie pasowatyby do zespotu, bo sg kobietami.
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Kobiety wskazujg tez, ze omijajg je awanse.
Choc z jednej strony warunkiem awansu jest
dostosowanie sie do ,meskich regut gry”, to
z drugiej, gdy aktywnie zabiegajg o promocje,
okreslane s3 mianem zbyt ,,agresywnych”,
»apodyktycznych” lub ,trudnych we
wspotpracy”. Deklaracje kobiet majg poparcie
w danych na temat segregacji w strukturze
pionowej firm motoryzacyjnych, choé
sytuacja jest podobna takze innych sektorach
—wg McKinsey&Company (2016), w USA
kobiety stanowig coraz nizszy odsetek oséb

zatrudnionych na coraz wyzszych stanowiskach.

Stosowanie surowszych

standardéw do oceny osiggniec

kobiet i tagodniejszych do oceny

osiggnie¢ mezczyzn. Kobiety
wskazujg, ze ich status mniejszosciowy (czesto
,bycie jedyng kobietg w zespole”) jest
stresujgcy, sprawia, ze czuja, iz ciggle muszg
udowadnia¢ swoje kompetencje i wiedze
branzowa (i to zaréwno wobec klientéw
wewnetrznych, jak i zewnetrznych) i mierzy¢
sie z zatozeniem, ze sg albo sekretarkami, albo
ksiegowymi.

Srodowisko pracy niesprzyjajace
kobietom, molestowanie
seksualne. Pornograficzne zdjecia,
kalendarze, czy sprosne dowcipy sg
wskazywane jako codziennos¢, z ktérg muszg
mierzyc sie pracownice. Dodatkowo, kobiety
nie czujg sie bezpieczne w miejscu pracy, gdzie
spotykajg sie nie tylko z komentarzami na
temat swojego wygladu czy pfci, ale tez
grozbami (,,nikt nawet nie ustyszy Twojego
wotania o pomoc”). Co wiecej, molestowanie
ma czesto miejsce ze strony nie tylko
wspotpracownikéw, ale takze klientow.

Brak programow rozwoiju i retencji
ukierunkowanych na kobiety.
Poniewaz zatrudnieni to gtdéwnie
mezczyzni, tryb pracy, szkolen
i zarzadzania pracg stanowi dodatkowg bariere
w rozwoju kobiet i przyczyne wysokiej ich
rotacji w zatrudnieniu. Dodatkowo, systemy

mentoringu (o ile istniejg) rowniez
przygotowane sg gtéwnie z mysla

0 mezczyznach. Brak programoéw typu work-life
balance, elastycznych godzin pracy

i mentoringu dla kobiet jest wskazywana jako
jedna z podstawowych form nieréwnosci.

Networking gtéwnie dla meiczyzn.
Wydarzenia branzowe, integracyjne,
konferencje sg traktowane jako
spotkania dla mezczyzn. Kobiety nie
tylko rzadziej sg zapraszane, ale jesli sg, to tylko
te juz zajmujgce wyzsze stanowiska. Kobiety na
poczatkowych szczeblach kariery nie majg
w zasadzie mozliwosci nawigzywania
kontaktow i wymiany doswiadczen poza firma.

Co wiecej, wedtug badan Deloitte i Automotive
News (2018), w ocenie kobiet zatrudnionych
w sektorze motoryzacyjnym w Stanach
Zjednoczonych ich sytuacja sie pogarsza— o ile
w 2015 roku 64% ankietowanych w sondazu
Women at the Wheel (sondaz prowadzony
cyklicznie przez Deloitte i Automotive News)
odpowiedziato, ze widzi pozytywng zmiane

w branzy, o tyle w 2018, odsetek ten byt

o prawie 10 punktdéw procentowych nizszy.
Tylko 14% zachecitoby swoje cérki do kariery
w motoryzacji (spadek z 21%), a prawie
potowa, gdyby sama miata zaczynad kariere
od poczatku, wybrataby prace w sektorze
technologii, mediéw i telekomunikacji,
inzynierii medycznej i biotechnologii lub

w finansach.

W Europie sytuacja jest tylko nieco lepsza
(Deloitte, 2016). 45% kobiet w sondazu Deloitte
i Automotive News Europe, stwierdzito,

ze widzi pozytywne zmiany w branzy
motoryzacyjnej, podczas gdy 22% widzi

zmiany na gorsze. Tylko 17% respondentek
namawiatoby swoje cérki do kariery w biznesie
motoryzacyjnym. Az 38% kobiet wybratoby
inng branze, gdyby mogty sie cofng¢ w czasie
(preferowane przez respondentki europejskie
branze to produkcja débr konsumpcyjnych,
energia i zasoby naturalne oraz technologia,
media i telekomunikacja).
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Dobre praktyki

General Motors

Koncern General Motors uwazany jest za firme
wiodgacg prym w podejmowaniu efektywnych
dziatan na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn.

W rozmaitych rankingach réznorodnosci (np.
Equileap) od kilku lat GM zajmuje wysokie
miejsce dzieki zredukowaniu luki ptacowej do
3%, wprowadzeniu rozwigzan na rzecz work-life
balance i zréwnaniu liczby kobiet i mezczyzn

w zarzadzie firmy.

Podjecie dziatan na rzecz zrownania sytuac;ji
kobiet i mezczyzn przez GM po czesci zwigzane
byto z wnioskiem o bankructwo w 2009 roku

i zZwigzang z nim restrukturyzacjg. CEO firmy,
Mary Barra, oparta ja na zatozeniach zwigzanych
z zarzadzaniem réznorodnoscia.

Jednym z pierwszych krokéw byt audyt
wynagrodzen kobiet i mezczyzn na
wszystkich poziomach zatrudnienia

i stanowiskach, z uwzglednieniem réznych
czynnikéw produktywnosci i kapitatu
ludzkiego (kwalifikacji, wyksztatcenia,
doswiadczenia, stazu itp.). Podjete na
podstawie audytu dziatania doprowadzity do
wyrownania wynagrodzen kobiet i mezczyzn
na podobnych stanowiskach oraz w firmie
ogotem.

Firma wprowadzifa tez rozwigzania
sprzyjajgce godzeniu zycia rodzinnego

i zawodowego, co wg wielu organizacji
doradczych redukuje bariery w rozwoju
zawodowym kobiet wychowujgcych dzieci.
Mowigc doktadniej, koncern oferuje rézne
opcje elastycznego czasu i miejsca pracy,

a takze ptatne urlopy na opieke nad dzieémi
dla ojcéw i matek. Wzbogacono tez system
oferowanych ubezpieczen zdrowotnych,
ktérym objeto wszystkich pracownikéw

i pracownice, dodatkowo oferujgc pokrycie
kosztéw ubezpieczen zwigzanych ze
zdrowiem reprodukcyjnym, cigzg i okresem
postnatalnym.

s
Badania socjologiczne

(0 wskazujg, ze korzystanie

s elastycznych form pracy jest
inaczej oceniane w przypadku kobiet/
matek, a inaczej w przypadku mezczyzn/
ojcow, i nie jest ,ztotym sposobem” na
wyréwnywanie sytuacji zawodowej
kobiet i mezczyzn (por. Munsch et al.,
2014; Munsch, 2016).

NS J

AWAKE

Inicjatywa kryjaca sie pod chwytliwym
akronimem AWAKE (Advancing Women in
Automotive Knowledge Exchange) stanowi
dobrg praktyke dziatan podjetych nie przez
indywidualng korporacje czy firme, ale
przez krajowe zrzeszenie pracodawcow

i pracodawczyn przemystu motoryzacyjnego.
Projekt AWAKE realizowany jest w Kanadzie
przez Automotive Industries Association

of Canada/AIA? przy wsparciu ze strony
rzgdu kanadyjskiego, a méwigc doktadniej,
ministerstwa WAGE (Department of Women
and Gender Equality, wczesniej — Status of
Women).

1 AlA jest zwigzkiem firm dziatajacych na motoryzacyjnym
rynku wtérnym (automotive aftermatket).
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Punktem wyjsciowym projektu byta
obserwacja, ze kobiety stanowig jedynie 6,4%
zatrudnionych wsréd wykwalifikowanych
pracownikéw i pracownic fizycznych oraz oséb
zatrudnionych na stanowiskach technicznych
Sredniego szczebla (skilled trade workers).

Na tej podstawie sformutowano wniosek, ze
kobiety stanowig pokazny niewykorzystany
kapitat ludzki — nie tylko ze wzgledu na
potencjat stricte roboczy, ale tez ze wzgledu na
tracone korzysci ptynace z réznorodnosci.

Cele projektu, wyznaczone przez firmy
zrzeszone w AlA Canada, skoncentrowane

sg zatem na: (1) wielowymiarowej diagnozie
potrzeb kobiet i rodzaju wsparcia potrzebnego
pracodawcom i pracodawczyniom do podjecia
dziatann wyréwnawczych, (2) zwiekszeniu
udziatu kobiet w ciatach doradczych, (3)
budowie bazy wiedzy i platformy do wymiany
doswiadczen, (4) budowaniu partnerstw ze
szkotami i uniwersytetami technicznymi.

W ramach projektu przeprowadzono

najpierw zakrojone na szerokg skale dziatania
diagnostyczne. Obejmowaty one badania
jakosciowe (wsrdd kobiet zatrudnionych

w sektorze w dziatach produkcji, sprzedazy

lub naprawy) oraz ilosciowe wsréd kadry
zarzadzajacej i witascicieli/wtascicielek

firm?. Celem diagnozy byto (a) opisanie
doswiadczen kobiet juz zatrudnionych

w przemysle motoryzacyjnym w Kanadzie

i tego, jak postrzegaja one ten sektor, (b)
przeanalizowanie procedur rekrutacji, retencji
i awanséw w tym sektorze, (c) skonstruowanie
zestawu rekomendacji na rzecz przyciggniecia
i utrzymania wykwalifikowanych pracownic.
Badania i rekomendacje w ramach projektu
AWAKE zostaty przeprowadzone i opracowane
przez grupe niezaleznych badaczy akademickich
(z St. Clair College, Ontario).

2 Mimo szeroko zakrojonych dziatarh promocyjnych na rzecz
projektu, w badaniu iloéciowym stopa zwrotu byta jednak
niska.

Czes¢ rekomendacji wypracowanych na

etapie diagnozy zostato juz wdrozonych.
Poniewaz jako jedng z gtdwnych barier i obszar
dyskryminacji wskazano brak mozliwosci
wymiany dos$wiadczen i networkingu wsrod
kobiet, AIA Canada organizuje raz w roku
krajowg konferencje motoryzacyjng ,Women’s
Leadership Conference” oraz spotkania
regionalne. Kolejng czesto wskazywang barierg
byt brak zachet dla dziewczat i mtodych

kobiet do edukacji zawodowej w motoryzaciji.
AlA przyznajac obecnie granty na programy
edukacyjne i stypendia dla dzieci, szczegdlnie
zwraca uwage na to, czy oferta jest skierowana
tak do dziewczynek, jak i do chtopcow.

Rekomendacje

Aby osiggnac réwnosé kobiet i mezczyzn

w branzy motoryzacyjnej, podejmowane
dziatania muszg mie¢ charakter
wieloaspektowy. Muszg one obejmowac tak
zmiany w obrebie firm, jak i poza nimi, na
przyktad w sposobie budowania wizerunku

i reklamowania produktéw branzy czy obstudze
klientéw i klientek (dobrym przyktadem w tym
ostatnim przypadku jest wigczanie analiz
dotyczacych ptci w raportach z dziatalnosci firm,
jak na przyktad robi to Grupa PSA [PSA Groupe,
2018, rozdz. 3.5], choc raport ten dotyczy
gtéwnie dziatan na rzecz odpowiedzialnosci
spotecznej).

Ponizej wymienione dziatania stanowig
jedynie punkt wyjsciowy do opracowania
polityk réwnosciowych w branzy. Konfederacja
Lewiatan jako organizacja opiniotworcza,
ksztattujgca postawy i dziatania firm
cztonkowskich, moze odgrywac w tym procesie
szczegolng role. Zmiana nazwy zwigzku na
Zwiazek Pracodawcéw i PRACODAWCZYN
Motoryzacji i Artykutdéw Przemystowych
Konfederacji Lewiatan stanowi¢ by mogta
wyrazny sygnat, ze branza ta jest otwarta na
kobiety i ze kobiety mogg osiggnaé w niej
sukces.
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Stanowisko Rady Jezyka

@ Polskiego (2019), jak

%—” iwypowiedzi wiodacych
ekspertow i ekspertek w dziedzinie historii
i gramatyki jezyka polskiego, wyraznie
orzekaja, ze tzw. feminatywy majg dtuga
tradycje w jezyku polskim i nie s wynikiem
tzw. politycznej poprawnosci. | choé
istniejg badania, ktdre sugerujg, ze zeriskie
koncowki (feminatywy) generuja nizsze
oceny kompetencji (Formanowicz et al.,
2012), inne badania jezykowe wskazujg, ze
zwigzek ten jest zniuansowany i zwigzany
przede wszystkim z prestizem zawodu.

Redukowanie nieréwnosci
w wynagrodzeniach

Diagnoza sytuacji — audyt wynagrodzen
a wg stazu, stanowiska, wyksztatcenia.

Jakiekolwiek decyzje odnosnie do
dziafan na rzecz wyréwnywania wynagrodzen
muszg opierac sie na pogtebionej diagnozie
sytuacji w firmie. Audyt stanowisk i wynagrodzen
powinien by¢ przeprowadzony z uwzglednieniem
szerokiej gamy czynnikéw produktywnosci
i kapitatu ludzkiego oraz zakresu obowigzkdw,
czynnosci i autonomii na danym stanowisku.

Programy mentoringu i wspieranie
@ zespotéw uczacych sie (employee
resource groups). Badania wskazujg, ze
programy mentoringowe sprzyjajg rozwojowi
zawodowemu zaréwno pracownikow, jak
i pracownic, ale majg szczegdlnie pozytywny
wptyw na zaangazowanie kobiet.

Programy networkingu dla kobiet.
@ Zapewnienie rédwnego dostepu do sieci

kontaktéw i wymiany doswiadczen dla
pracownikéw i pracownic niezaleznie od ptci

jest kluczowe dla ich rozwoju i podnoszenia
kompetencji. Wydarzenia dedykowane

4 A

kobietom dodatkowo wspierajg ich poczucie
przynaleznosci do branzy.

Redukowanie nierownosci
w zatrudnieniu

Opracowanie programow rekrutacji
@ skierowanych do kobiet.
Monitorowanie dyskryminacji
w rekrutacji. Poniewaz branza motoryzacyjna
nie jest postrzegana przez kobiety jako dla nich
atrakcyjna, klasyczne kanaty i sposoby rekrutacji
nie sg efektywne w ich przycigganiu. Efektywna
kampania skierowana do kobiet musi
uwzglednia¢ zatem przedstawianie okre$lonych
atutéw pracodawcéw i pracodawczyn (np.
istnienie wspomnianych programéw wsparcia
i mentoringu czy work-life balance), jak
i polegac na aktywnym przycigganiu kobiet
poprzez kampanie na platformach
spotecznosciowych, targach edukacyjnych,
pracodawcow i pracodawczyn itp.

Opracowanie programoéw work-life
ﬂ balance. Dla pracujgcych kobiet,

zwtaszcza matek, wszelkie dziatania
wspomagajgce je w godzeniu zycia
zawodowego i rodzinnego stanowig silny

element zwiekszajgcy ich motywacje
i zaangazowanie.

Wprowadzenie elastycznych form
ﬂ (miejsca i czasu) pracy, gdy to mozliwe.

Elastyczne formy pracy s3 czesto
traktowane jako jeden z elementéw programu
work-life balance. Poniewaz badania
socjologiczne wskazujg, ze wtgczanie ich do
polityk ,,prorodzinnych” firm szczegdlnie
stygmatyzuje korzystajgce z elastycznych form
pracy kobiety, rekomendowane jest oddzielenie
tych dwdch polityk i réwna ich implementacja
w przypadku kobiet i mezczyzn.

Wprowadzenie programéw ,,zero
tolerancji” dla molestowania,

niestosownych zachowan i innych
przejawow dyskryminacji w miejscu pracy.
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Opracowanie programow ,,szybkiego
reagowania” na zgtaszane przypadki. Cho¢ dane
dotyczace efektywnosci tzw. ‘treningéw
uwrazliwiania’ nie wskazujg jednoznacznie na
ich skuteczno$é, szybkie i jednoznaczne reakcje
ze strony kierownictwa na zgtaszane przypadki
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ wsparte
odpowiednimi szkoleniami przynoszg zazwyczaj
spodziewane rezultaty w postaci redukgji liczby
zachowan dyskryminacyjnych.

Zmiana w sposobie przedstawiania
branzy i reklamy produktow. Audyt

stron internetowych.

Podjecie wspétpracy z Urzedami Pracy,
@ w tym wdrozenie szkolert zawodowych

przyuczajacych kobiety do ,,meskich”
zawodow.

Redukowanie nierownosci
w edukacji

Badania Instytutu Badan Edukacyjnych
(Bulkowski et al., 2019) dotyczace loséw
absolwentow szkét zawodowych i technikéw
pokazuja, ze zardwno obszary ksztatcenia, jak

i branze sg wysoce zréznicowane pod wzgledem
ptci. Wsréd ucznidw i uczennic ostatniej

klasy szkét zawodowych motoryzacyjnych
mezczyzni stanowig 99,2%! W branzy
elektryczno-elektronicznej i energetycznej oraz
mechaniczno-budowlanej, maszyn, obrébki
metali i tworzyw sztucznych odsetki te wynosza
odpowiednio 99,7% i 99,6%! Na poziomie
technikdw udziat mezczyzn w tych branzach
réwniez wynosi ponad 90%.

Dane OECD (2019) i Bilansu Kapitatu Ludzkiego
(Czarnik i Turek, 2015) pokazujg z kolei,

ze obszary ksztafcenia sg zréznicowane

pod wzgledem ptci réwniez na poziomie
wyksztatcenia policealnego i wyzszego. Kobiety
stanowig tylko jedng trzecig wsréd osob
rozpoczynajgcych studia na kierunkach STEM
(Science, Technology, Engineering and Math;

Nauki przyrodnicze i fizyczne, Technologia,
Inzynieria, Matematyka).

Choc¢ wyréwnywanie zréznicowania

w wyksztatceniu musi sie rozpoczgé na etapie
wczesnej socjalizacji, nastepujace dziatania
mogg i powinny by¢ podjete przez firmy

z branzy motoryzacyjnej:

Podjecie wspotpracy i zawigzywanie
ﬁ partnerstw ze szkotami

podstawowymi i srednimi. Taka
wspotpraca moze na przyktad obejmowac
organizowanie réznego typu wydarzen

edukacyjnych dla dzieci w szkotach i dla
rodzin z dzie¢mi w weekendy.

Ufundowanie stypendidw, nagréd lub

ﬁ grantow dla dziewczynek. Wspomniana
powyzej wspoétpraca moze tez

obejmowac organizowanie konkurséw

i fundowanie nagrdd dla dziewczynek

zainteresowanych inzynierig, motoryzacja, czy
generalnie STEM.

Podjecie wspodtpracy z pedagogami
ﬁ i pedagozkami oraz doradcami

i doradczyniami zawodowymi
w szkotach. Zgodnie z rozporzgdzeniem
Ministerstwa Edukacji Narodowej z dnia 16
sierpnia 2018 r. w sprawie doradztwa
zawodowego (Dz. U. z 2018 r. poz. 1675),
kazda szkota musi do 30 wrzesnia kazdego
roku szkolnego opracowac program realizacji
wewnatrzszkolnego doradztwa zawodowego.
Program zawiera¢ powinien m.in. opis
podmiotéw wspodtpracujacych, np.
pracodawcéw i pracodawczynie, placowki
ksztatcenia praktycznego i zawodowego itp.
Zwtaszcza, ze realizacja takiego programu
w szkotach podstawowych powinna
uwzgledniaé wycieczki do zaktaddéw pracy
i szkét zawodowych oraz organizacje
konkurséw czy lekcji pokazowych. Wspdlne ze
szkotg opracowywanie programoéw doradztwa
zawodowego z uwzglednieniem zachet dla
uczennic stanowi zatem jeden z najbardziej
obiecujgcych kierunkéw dziatania.
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