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Wstep

Rynek pracy stanowi wazny element systemu gospodarczego, a kluczowymi pod-
miotami na tym rynku sg pracownicy i pracodawcy. Natomiast wynagrodzenia'
s jednym z najbardziej istotnych czynnikéw motywujacych do pracy?. Wysokos¢
otrzymywanej placy jest zwykle uzalezniana od rodzaju wykonywanej pracy, kwa-
lifikacji pracownika, jego doswiadczenia oraz podejmowanej odpowiedzialnosci.
Zgodnie z art. 18 §1 kodeksu pracy ,,pracownicy majg prawo do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci”. Zatem
réznicowanie wynagrodzen np. ze wzgledu na plec jest przejawem dyskryminacji.

Nieréwne traktowanie m.in. ze wzgledu na ple¢ to aktualnie wazny problemem,
ktéry rozwazany jest na gruncie socjologii, psychologii i biologii oraz ekonomii.
Jak wynika z badan przeprowadzonych w ramach Eurobarometru?®, dyskryminacja
kobiet na rynku pracy jest uwazana za jeden z gléwnych probleméw w Europie,
ktéry powinien by¢ rozwigzany w najblizszym czasie. Poprawa sytuacji kobiet na
rynku pracy jest waznym elementem polityki prowadzonej w Unii Europejskiej,
ma to swoje odzwierciedlenie m.in. w odpowiednich regulacjach prawnych, kam-
paniach informacyjnych i formutowanych strategiach®.

Niniejsza monografia omawia wybrane zagadnienia dotyczace sytuacji kobiet
na rynku pracy i stanowi podsumowanie pierwszego etapu badan, realizowanych
w ramach projektu badawczego UMO-2015/17/B/HS4/00930 finansowanego ze
$rodkéw Narodowego Centrum Nauki nt. ,,Zmiana pozycji kobiet na rynku pracy.
Analiza sytuacji w Polsce na tle Unii Europejskiej w latach 2002-2014".

1 W dalszej czesci pracy terminy wynagrodzenia, ptace i zarobki beda traktowane zamiennie.

2 Jest to opinia 82% respondentéw. Bogata dyskusje na temat wynagrodzen zawarto
m.in. w pracach: Armstrong (2000) i Borkowska (2001). Por. tez Krynska, Kwiatkowski
(2013).

3 Eurobarometr to regularne, prowadzone od 1973 r., badania opinii publicznej zlecane przez
instytucje europejskie we wszystkich panstwach Unii Europejskiej. Por. Eurobarometr (2013)

4 Przyktadem sa m.in. Europa 2020, Strategia na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn 2010-2015.



10 Wstep

Celami prezentowanych w niniejszej monografii badan sa:

« pordéwnanie zmian aktywnosci zawodowej i dysproporcji ptacowych zacho-
dzacych w czasie z uwzglednieniem istniejacej sytuacji gospodarczej;

« identyfikacja i kwantyfikacja czynnikéw wplywajacych na place i dyspropor-
cje placowe kobiet i mezczyzn;

« analiza struktury i ocena nieréwnosci ptacowych pomiedzy kobietami i mez-
czyznami w krajach Unii Europejskiej na podstawie wielowymiarowych da-
nych statystycznych;

« ocena struktury zarzadéw i rad nadzorczych spétek notowanych na Gietdzie
Papieréw Wartosciowych w Warszawie z punktu widzenia obecnosci w nich
kobiet oraz badanie wplywu istniejgcej struktury organow kierowniczych na
sytuacje finansowa badanych przedsigbiorstw i instytucji.

Monografia zawiera cztery rozdzialy, w ktérych poruszono zagadnienia ak-
tywnos$ci zawodowej, modelowania plac i luki ptacowej oraz obecnosci kobiet
w kierownictwie. Przedstawiono w nich elementy teorii oparte na studiach lite-
raturowych i wyniki badan wlasnych dotyczace polskiego rynku pracy oraz ryn-
kow panstw czlonkowskich Unii Europejskiej. W badaniach wykorzystano rézne
bazy danych pochodzace z Gléwnego Urzedu Statystycznego, Eurostatu, Notorii
Serwis i badan ankietowych realizowanych przez Gielde Papieréw Wartosciowych
w Warszawie, a takze mikrodane pochodzace z Badania Aktywnos$ci Ekonomicz-
nej Ludnosci (BAEL) i jego odpowiednika europejskiego Labour Force Survey
(LES) oraz Badania Struktury Wynagrodzen - Structure of Earning Survey (SES).

Prezentowane w opracowaniu analizy prowadzono za pomoca:

o statystycznych metod opisowych,

« miar dynamiki zjawisk,

« analizy wspolzaleznosci zjawisk,

« wnioskowania statystycznego,

 wielowymiarowych analiz poréwnawczych, tj. miernikéw taksonomicznych
i metod grupowania,

+ modeli ekonometrycznych.

Calo$¢ uzupelniono wprowadzeniem, zawierajagcym krotki rys historyczny
zmian, jakie zaszly w spolecznej pozycji kobiet, opis wspdlczesnych przejawow
dyskryminacji oraz podstawowe informacje o bazach danych, na podstawie kto-
rych monitorowana jest sytuacja na rynku pracy.

Rozdzial pierwszy po$wiecono zagadnieniom aktywnosci zawodowej kobiet.
Oméwiono strukture zatrudnienia i bezrobocia w krajach Unii Europejskiej w la-
tach 2002-2014, analizujac sytuacj¢ na rynku pracy przed i po kryzysie finan-
sowym. Przedstawiono przyczyny biernosci zawodowej, wskazujac na zachodza-
ce zmiany demograficzne. Przeprowadzono grupowanie krajow czlonkowskich
UE-28 ze wzgledu na przyczyny pozostawania poza rynkiem pracy.

Rozdzial drugi dotyczy zagadnien ptacowych. Oméwiono w nim m.in. czyn-
niki wplywajace na place oraz modele plac bazujace na modelach regresji, oma-
wiajac specyfike modelowania wynagrodzen. Przedstawiono wyniki estymacji
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modeli ptac, oszacowanych na podstawie mikro danych BAEL, w ktérych starano
sie uwzgledni¢ — poza standardowo wykorzystywanymi zmiennymi objasniajacy-
mi, reprezentujacymi wybrane cechy miejsca pracy oraz atrybuty zatrudnionych
- rodzinna strukture gospodarstw domowych.

Trzeci rozdzial dedykowany jest implikowanej plcig luce ptacowej. Pierwszy
podrozdzial ma charakter metodologiczny i zawiera opis zastosowanych w bada-
niach metod. Kolejne dwa podrozdzialy poswigcono zréznicowaniu plac w pan-
stwach Unii Europejskiej. Przy czym w drugim podrozdziale przedstawiono wyni-
ki badan prowadzonych za pomocg metod taksonomicznych, a w trzecim - przy
wykorzystaniu modeli ekonometrycznych. Ostatni z podrozdzialéw poswigcono
modelowaniu ptac w polskim sektorze edukacyjnym na podstawie danych SES.

Rozdzial czwarty dotyczy obecnosci kobiet na stanowiskach kierowniczych.
Pierwszy podrozdzial stanowi przeglad literatury przedmiotu. Kolejne trzy pod-
rozdzialy dotycza analiz istniejacej sytuacji. Rozpoczeto od przedstawienia sy-
tuacji na $wiecie i w Unii Europejskiej, a nastgpnie dokonano bardziej szczegd-
fowych analiz dotyczacych polskiej rzeczywistosci. Wyniki prezentowane w tym
rozdziale realizowane byly zaréwno na podstawie danych pochodzacych z badan
ankietowych, jak i z wtoérnych zrédet danych. Ostatni podrozdziat stanowi prébe
odpowiedzi na pytanie o wystepowanie relacji miedzy zmianami struktury orga-
néw kierowniczych (ze wzgledu na ple¢) a sytuacja finansowg spétek publicznych
w Polsce.



Wprowadzenie

W badaniach dotyczacych sytuacji kobiet na rynku pracy wyrdznia si¢ dwa gtéwne
nurty, ktore dotycza analiz zwigzanych z:

1) aktywnoscig zawodowa kobiet i segmentacjg rynku pracy,

2) wynagradzaniem pracy kobiet oraz dysproporcjami w ptacach kobiet i mez-

czyzn.

Zjawiska te mozna traktowac rozfacznie, jednakze w wielu aspektach przenikajg
sie one wzajemnie. Na przyklad w literaturze wskazuje sig, ze nizszy udzial kobiet
w zasobach sily roboczej zmniejsza podaz pracy, czego konsekwencja moze by¢
wzrost wynagrodzen (por. Goldin 1995; Tsani i in. 2012). Autorzy innych prac
(por. np. Korkeamaki i Kyyra 2005, Hori 2009; Hegewisch i in. 2010 czy Bechara
2012) wskazujg na relacje migdzy zawodowa segmentacjg rynku pracy a zréznico-
waniem plac kobiet i mezczyzn.

Kobiety i mezczyzni jako pracownicy to zasadniczo rézne zbiorowosci pod
wzgledem wielu charakterystyk. Przyktadowo kobiety czgsciej podejmuja prace
w przedsigbiorstwach panstwowych lub na stanowiskach biurowych, dominuja
w niektorych grupach zawodowych i sektorach gospodarki, majg tez przecietnie
krotszy staz pracy. Mozna zatem wyrdzni¢ zawody oraz branze, ktére sg bardziej
sfeminizowane zwykle o nizszych przecietnych wynagrodzeniach niz w sektorach
zmaskulinizowanych.

Jednakze pozycja pracownikow, a zatem i kobiet, jest zwigzana z ogdlna sytuacja
na rynku pracy, ktdry jest bardzo wrazliwy na koniunkture gospodarcza. Wynika
to z faktu, Ze przedsigbiorstwa w okresie kryzysu i recesji mogg ogranicza¢ zatrud-
nienie, czas pracy lub uposazenie (por. Cazes i in. 2009). Jesli zatem zauwazy¢, ze
zawirowania gospodarcze w réznym stopniu dotyczg poszczegolnych sektoréw, to
ogolna sytuacja gospodarcza moze oddziatywa¢ w zréznicowany sposéb na sytu-
acje kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Na przyklad wedtug statystyk Eurostatu
i Europejskiego Banku Centralnego podczas ostatniego kryzysu to mezczyzni byli
w wigkszym stopniu narazeni na utrate pracy niz kobiety, poniewaz kryzys znacz-
nie bardziej uderzyl w branze z nadreprezentacja mezczyzn (np. w budownictwo,
przemyst ciezki).
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Badania GUS potwierdzaja, ze w Polsce kobiety s3 mniej aktywne zawodowo
i przecietnie zarabiaja mniej niz mezczyzni, a dysproporcje ptacowe ujawniaja
sie w kazdej grupie zawodowej, mimo podejmowanych dziatan w zakresie re-
alizowanej polityki réwnos$ciowej. Nizszy odsetek pracujacych kobiet niz mez-
czyzn, a takze implikowane plcig dysproporcje ptacowe obserwowane sg row-
niez w innych krajach. Pojawia si¢ zatem potrzeba prowadzenia poglebionych
analiz, zwlaszcza ze problem nieréwnosci jest ztozony i wymaga uwzglednienia
wielu czynnikéw, m.in.: branzy, grupy wiekowej, wielkosci przedsiebiorstwa,
poziomu aktywnosci zawodowej w gospodarce, wyksztalcenia, zajmowanego
stanowiska itp.

Réznice w zatrudnieniu oraz dysproporcje placowe kobiet i mezczyzn sg wyja-
$niane na gruncie szeregu teorii, ktére mozna sklasyfikowa¢ jako (por. Véérmann
2009)*":

a) koncentrujace si¢ na charakterystykach pracownika, do ktérych nalezg teo-
ria neoklasyczna i teoria kapitalu ludzkiego (por. Schultz 1961, 1971; Becker
1962, 1964; Mincer 1974);

b) skupiajgce sie na charakterystykach pracy - tzw. teoria segmentacji rynku
(por. np. Krynska 1995, 1997, 1999; Musial-Paczkowska 2003; Zwiech 2013);

¢) nieekonomiczne, np. teoria dewaluacji, teoria dyskryminacji (por. Becker
1957; Stoczynski 2008)%, teoria preferencji (por. Charles, Grusky 2004;
Hakim 2004, 2006; Jacobs, Gerson 2004).

Wspolczesnie wiele miejsca poswieca si¢ nierownosciom ptacowym impliko-
wanych plcig. Za nier6wnos¢ ptacowg uwaza si¢ sytuacje, gdy za te samg prace
w tych samych warunkach kobiety i mezczyzni otrzymuja rézne wynagrodzenie.
Powszechnie uzywang miarg (réwniez przez Eurostat) jest luka ptacowa impliko-
wana plcig, czyli wskaznik zréznicowania ptac kobiet i mezczyzn GPG (Gender
Pay Gap), ktéry jest miernikiem strukturalnym opracowanym m.in. w celu mo-
nitorowania realizacji Europejskiej Strategii na Rzecz Wzrostu i Zatrudnienia
(por. Eurostat, Structural indicators).

Warto doda¢, ze w ostatnich latach coraz czesciej porusza si¢ zagadnienia in-
nowacyjnosci kobiet (np. Okon-Horodynska i in. 2015; Liberda, Zajkowska 2017)
oraz kwestie udzialu kobiet w zyciu politycznym (np. Koszela, Ochnio 2014) i go-
spodarczym (np. Bohdanowicz 2011a; Liberda 2018; Kompa, Witkowska 2018b)
oraz w nauce i sgdownictwie (Gruszczynska 2013). W szczegdlnosci podejmuje
sie badania uczestnictwa kobiet w organach kierowniczych przedsiebiorstw i in-
stytucji.

1 Autor odnosit te teorie do segmentacji rynku pracy.
2 Neoklasyczne teorie dyskryminacji prezentuje m.in. Kuropatwa (2014).
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1. Zmiana spotecznej pozycji kobiet

Spoteczna pozycja kobiet ulegta istotnemu wzmocnieniu w rozwinietych ekono-
micznie spoteczenstwach, zwlaszcza jesli przypomnie¢, ze w przeszlosci mialy
one ograniczony dostep do szeroko rozumianego zycia publicznego i ograni-
czaly sie do wypelniania obowigzkéw zon i matek. Zmieniajaca sie wciaz rola
kobiet we wspolczesnym $wiecie jest nastepstwem wielu czynnikoéw, tj. wojen,
kryzysow, postepu technologicznego, a nade wszystko ruchéw feministycznych,
zapoczatkowanych jeszcze w XIX wieku. Zauwazy¢ nalezy, ze feministki w walce
o rdbwnouprawnienie kobiet stawialy sobie rézne cele, a ich dziatania przybieraly
rézne formy.

Sufrazystki walczyly gtéwnie o prawa wyborcze, a takze o zréwnanie kobiet
i mezczyzn wobec prawa. W Polsce kobiety uzyskaly prawa wyborcze juz w 1918
roku, co oznacza istotny wplyw postepowych idei na architektow panstwa pol-
skiego®, bowiem w wielu europejskich krajach miato to miejsce znacznie poz-
niej, np. we Francji w 1944 roku, a w Szwajcarii dopiero w 1971 roku (w kantonie
Appenzell Innerrhoden w 1990 roku).

Oprocz praw wyborczych istotnym jest dostep do edukacji, ktory byt w prze-
szlodci dla kobiet mocno ograniczony*, podobnie jak dostep do niektérych za-
woddéw, np. prawniczych®, i wyzszych stanowisk zaréwno w gospodarce®, jak

3 Dekretem Tymczasowego Naczelnika Panstwa Jézefa Pitsudskiego (Dz.U. z 1918 r. Nr 18,
poz. 46).

4 Wprawdzie w dzisiejszych czasach wiekszosc¢ studiujacych na polskich wyzszych uczelniach
to kobiety, nalezy jednak pamietac, ze zostaty one dopuszczone do studiowania na uniwer-
sytetach dopiero w 1863 roku we Francji. Polskie uniwersytety zostaty otwarte dla kobiet do-
piero w 1894 roku. Woéwczas to senat Uniwersytetu Krakowskiego (Jagiellorskiego) zezwolit
Stanistawie Dowgiatto, Jadwidze Sikorskiej i Janinie Kosmowskiej na rozpoczecie studiow
farmaceutycznych. Zostaty one przyjete jako tzw. hospitantki, bez prawa do zdawania eg-
zaminéw. W $lad za nimi na krakowska uczelnie wstepowato coraz wiecej kobiet, bowiem
dopuszczono je do studiowania na wyzszych uczelniach Galicji w 1897 roku. | tak w 1901 roku
byto ich 174, a rok przed wybuchem | wojny $wiatowej - ponad 2 tysigce (Held-Olsinska
2015). Warto rowniez pamietad, ze nasza wielka rodaczka Maria Sktodowska-Curie zostata
w 1906 roku pierwsza kobietg profesorem na Sorbonie i jako jedyna do tej pory otrzymata
dwie nagrody Nobla.

5 Wanda Grabinska byta pierwsza Polka, ktéra dostgpita godnosci sedziowskich w 1929 roku
(Jabtowska 1929). W 1937 roku w Polsce na stanowiskach sedziowskich pracowato siedem
kobiet i byta jedna kobieta prokurator. Wspotczesnie kobiety stanowig w naszym kraju 60%
sedziow i 40% - adwokatow, co ttumaczy sie relatywnie niskimi zarobkami sedziow w po-
réwnaniu z dochodami innych zawodow prawniczych, takich jak adwokat, radca prawny czy
komornik (Siemieniako 2017).

6 Trudno tez znalez¢ kobiety wsrod szeféw najwiekszych przedsiebiorstw lub najwazniejszych
instytucji w panstwie, chociaz mozna wskaza¢ kilka przyktadéw. Hanna Gronkiewicz-Waltz
byta prezesem Narodowego Banku Polskiego w latach 1992-2001 i przewodniczaca Rady Po-
lityki Pienieznej w latach 1998-2001, a od 2006 do 2018 roku petnita funkcje prezydenta War-
szawy. Z kolei Matgorzata Zaleska petnita funkcje prezesa Gietdy Papierow Wartosciowych



16 Wprowadzenie

i polityce’, co ma miejsce zreszta do dzis. Postulaty dostepu do edukacji i nie-
zaleznosci ekonomicznej kobiet stawialy sobie za cel m.in. polskie dziataczki
feministyczne zwane Entuzjastkami® juz w XIX wieku. Nalezy bowiem pamie-
ta¢, ze w przeszlosci kobiety nie mialy Zadnych praw, bedac w zwigzku mal-
zenskim, a takze nie mogly posiada¢ wlasnego majatku. Polki przestaly by¢
zobligowane prawnie do postuszenstwa me¢zowi dopiero od 1921 roku, od kie-
dy to moga podejmowac¢ dzialania prawne niezaleznie od woli me¢za. Dano im
woéwczas prawo do bycia §wiadkiem przy sporzadzaniu testamentu i rozporza-
dzania wltasnym majatkiem (o ile nie byt on pod zarzadem meza). Jednakze na
posiadanie odrebnego majatku i wlasnego konta w banku zezwolono Polkom
dopiero w 1946 roku.

Brak lub znaczace ograniczenie niezaleznosci finansowej sprawial, ze pozycja
kobiet w rodzinie i calym spoteczenstwie byta niska. Do tego dochodzily dyskry-
minujace je przepisy, np. (zgodnie z Ustawg o obywatelstwie panstwa polskiego
z 1920 roku) kobieta tracila polskie obywatelstwo, gdy zawierala zwigzek matzen-
ski z obywatelem innego panstwa, podczas gdy ozenek z cudzoziemka nie powo-
dowat zadnych skutkéw prawnych dla mezczyzn, co wiecej, polskie obywatelstwo
nabywala malzonka Polaka. Dyskryminacja kobiet przejawiala si¢ takze w prawie
rodzicielskim, bowiem to me¢zczyzna byl odpowiedzialny za rodzine. Powodowato
to, ze kobiety traktowane byly jak obywatele gorszej kategorii, a ich potrzeby, pro-
blemy i ambicje byly ignorowane. Stad w latach 60. i 70. XX wieku pojawila sie tzw.
druga fala feminizmu’, w ktorej dzialaczki podjely kwestie réwnouprawnienia na
rynku pracy, kobiecej seksualnosci i prawa do aborgcji.

W dzisiejszych czasach réwne traktowanie kobiet i mezczyzn jest podstawo-
wym prawem i wspdlng, fundamentalng zasadg Unii Europejskiej oraz wielu in-
nych (zazwyczaj) rozwinietych gospodarczo krajow. Dziatania te rozpoczeto na
poczatku drugiej potowy XX wieku. W Europie wprowadzono szereg regulacji
prawnych odnoszacych sie do zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu:

 Dyrektywe Rady Europejskiej Nr 75/117/EWG' z dnia 10 lutego 1975 roku

w sprawie zblizenia ustawodawstw Panstw Czlonkowskich dotyczacych sto-
sowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet,

w Warszawie w latach 2016-2017, a Iwona Sroka - prezesa Krajowego Depozytu Papierow
Wartosciowych w okresie 2009-2017.

7 Pierwsza Polka, ktéra petnita funkcje wiceministra opieki spotecznej w Rzadzie Tymczaso-
wym powotanym przez Ignacego Daszynskiego, byta Irena Kosmowska, postanka na sejm
w latach 1919-1930. Natomiast Hanna Suchocka byta pierwsza kobieta petniaca funkcje pre-
miera polskiego rzadu w latach 1992-1993, a po niej funkcje te petnity Ewa Kopacz w latach
2014-2015 i Beata Szydto w latach 2015-2017.

8 Entuzjastki byly pierwsza grupg feministyczng dziatajaca w pierwszej potowie
XIX wieku w Warszawie (Mrozik 2018).

9 Second Wave Feminism, por. (Gardner 2006).

10 Europejska Wspoélnota Gospodarcza (EWG) powotana zostata na mocy traktatow rzymskich
w 1958 roku i byta pierwowzorem Unii Europejskiej, ktéra powstata w 1993 roku na mocy
traktatu z Maastricht.
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» Dyrektywe Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 roku w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkéow
pracy,

o Dyrektywe 2002/73/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 wrze-
$nia 2002 roku zmieniajgca dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw
pracy,

o Dyrektywe Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 roku dotyczaca ciezaru
dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na ple¢.

Dyrektywy te zostaly scalone w jedna, tj. Dyrektywe 2006/54/WE Parlamen-
tu Europejskiego i Rady Europy z dnia 5 lipca 2006 roku w sprawie wprowadze-
nia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

W Stanach Zjednoczonych prezydent John E Kennedy 10 czerwca 1963 roku
podpisal dokument The Equal Pay Act (EPA)". Zasada réwnosci zostala rdwniez
odzwierciedlona w wielu dokumentach Organizacji Narodéw Zjednoczonych,
a konwencja uchwalona przez ONZ w 1979 roku w sprawie likwidacji wszelkich
form dyskryminacji kobiet zdefiniowata dyskryminacje jako: zréznicowanie, wy-
laczenie lub ograniczenie ze wzgledu na ple¢, ktore ma na celu uszczuplenie badz
uniemozliwienie kobietom korzystania na réwni z mezczyznami z praw czlowieka
oraz podstawowych praw w dziedzinach zycia gospodarczego, spolecznego, kultu-
ralnego, politycznego oraz innych praw obywatelskich (por. Lisowska 2009, s. 9).

Obecnie polityka majaca na celu zagwarantowanie sprawiedliwego traktowania
kobiet i me¢zczyzn m.in. na rynku pracy przejawia si¢ w formutowanych strate-
giach rownosciowych takich jak: Europa 2020, Strategia na rzecz réwnosci kobiet
i mezczyzn 2010-2015. Zasada réwnosci zostata wprowadzona réwniez w polskim
prawie pracy'?, bowiem od 1 stycznia 2002 roku obowiazujg przepisy kodeksu pra-
cy dotyczace réwnego traktowania w zatrudnieniu zawarte w Rozdziale Ila. Réwne
traktowanie kobiet i mezczyzn.

11 Wedtug oficjalnych statystyk Biura Statystyki Pracy USA od uchwalenia EPA wysoko$¢ wy-
nagrodzen kobiet w stosunku do wynagrodzen mezczyzn w USA wzrosta z 62% w latach 70.
XX wieku do 80% w 2004 roku. W Europie wskaznik ten w roku 2010 wynosit 83,8%.

12 Wprawdzie nadal istnieja wykazy prac wzbronionych kobietom, co niektdrzy traktuja jako
naruszenie prawa do wolnego wyboru zawodu, bowiem nie ma tego typu ograniczen w od-
niesieniu do mezczyzn. Natomiast dla innych te ograniczenia sa forma ochrony zdrowia ko-
biet, ktore bywaja fizycznie stabsze, a takze sag lub zostang w przysztosci matkami. Szczegéto-
we wykazy prac zakazanych lub wykonywanych w ograniczonym zakresie dotycza zwtaszcza
kobiet w ciazy i karmigcych matek.
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2. Wspotczesne przejawy dyskryminacji

Podejmowane starania zréwnania pozycji obu plci na rynku pracy niewatpliwie
przynoszg efekty, co nie zmienia faktu, ze w dalszym ciagu wystepuja istotne, im-
plikowane plcig réznice w traktowaniu pracownikow, ktére moga by¢ skutkiem
dyskryminacji kobiet. W literaturze przedmiotu (por. McConnell, Brue 1986,
s. 260; Kot 1999, s. 225-226; Livanos, Pouliakas 2009) wymienia si¢ rézne formy
dyskryminacji kobiet ze wzgledu na ple¢, takie jak:

1) dyskryminacja ptacowa,

2) dyskryminacja przy zatrudnianiu,

3) segregacja do zawodow i sektoréw nizej optacanych i o niskim statusie spo-

tecznym,

4) mniejsze niz u mezczyzn mozliwosci awansu,

5) trudniejsze warunki zdobycia lepszej pozycji zawodowej,

6) dyskryminacja w zdobywaniu wyksztalcenia.

Pierwsze pie¢ przejawow dyskryminacji ekonomicznej ma miejsce na rynku
pracy i ma charakter bezposredni (rynkowy), natomiast ostatni jest przejawem
dyskryminacji przed wejsciem na rynek pracy i ma charakter posredni (pozaryn-
kowy).

Lisowska (2009a) uwaza, ze problem dyskryminacji kobiet na polskim rynku
pracy w duzej mierze jest uwarunkowany historycznie. Ze wzgledu na ograniczo-
ny dostep do wyzszego wyksztalcenia kobiety wchodzace na rynek pracy byly kie-
dys$ tansza sila robocza, a ich praca byla okreslana jako lzejsza i fatwiejsza. Autorka
uwaza, ze w $wiadomosci ludzi i urzednikéw nadal istnieje podzial na zawody
»meskie” i ,zenskie”. Podobnie jak u Beckera' zaobserwowata ona wplyw stereoty-
pow na zatrudnianie, wynagradzanie i awansowanie kobiet. Za istniejaca na rynku
pracy sytuacje autorka obwinia réwniez same kobiety, ktdre sg pozbawione pew-
nosci siebie i pragng pogodzi¢ obowiazki rodzinne z zawodowymi, czego konse-
kwencja jest godzenie si¢ przez nie na prace wymagajaca mniejszej odpowiedzial-
nosci i zaangazowania, co z kolei prowadzi do nizszych ptac.

Wspolczesnie podstawowymi przejawami dyskryminacji kobiet na rynku pracy
w Polsce i innych krajach Unii Europejskiej sa:

1) ich nizsze zarobki w stosunku do tych osigganych przez mezczyzn na tych

samych stanowiskach,

2) ograniczanie mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu na wyzsze stanowi-

sko,

3) ograniczanie dostepu do kierowniczych stanowisk,

4) ignorowanie ich osiagnie¢, ktdre przypisywane s3 mezczyznom.

13 Wedtug tej koncepcji kobiety (obarczone obowigzkami domowymi, w tym wychowywaniem
dzieci) w pracy zawodowej moga by¢ mniej wydajne, natomiast mezczyzni (bedacy gtowami
gospodarstw domowych) maja zarabia¢ dostatecznie duzo, aby utrzymac rodzine.
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Wynikiem pierwszego z wymienionych zjawisk jest tzw. luka ptacowa impli-
kowana plcig (gender pay gap). Przy czym zjawisko nizszych zarobkéw kobiet nie
musi by¢ tylko skutkiem dyskryminacji i moze wynikaé np. z mniejszej mobilnosci
i dyspozycyjnosci kobiet, ktore w wiekszosci obarczone sg zwigkszonymi (w po-
réwnaniu z ich partnerami) obowigzkami rodzinnymi. Co z kolei ma swoje zrédla
m.in. w stereotypach i przypisywaniu tradycyjnych rél spotecznych obu piciom.
Innymi wskazywanymi przez badaczy przyczynami nizszych zarobkéw kobiet sg
nizsze oczekiwania ptacowe kobiet (niz mezczyzn), ktére dodatkowo charaktery-
zuje mniejsza sita i determinacja w negocjacjach z pracodawcami.

Drugi z przejawéw dyskryminacji nosi w literaturze nazwe ,lepkiej podlogi”
(sticky floor) i polega na tym, ze pracownice tkwig ,,przylepione” do danego sta-
nowiska pracy bez mozliwoéci awansu i rozwoju zawodowego. Termin ,,szklany
sufit” (glass ceiling) oznacza niewidzialng bariere, ktéra utrudnia lub wrecz unie-
mozliwia osiggniecie wysokich pozycji w biznesie czy polityce, w tym stanowisk
kierowniczych. Warto przy tym zauwazy¢, ze o ile szklany sufit oznacza ograni-
czanie dostepu do stanowisk kierowniczych przez osoby dobrze wyksztalcone,
z wysokimi kwalifikacjami zawodowymi i odnosi si¢ do grupy tzw. biatych kot-
nierzykoéw (white collar), o tyle lepka podioga odnosi si¢ do pracownikéw nizej
wyedukowanych i wykonujacych zawdd o niskim statusie spotecznym, tzw. rézo-
wych kolnierzykow (pink collar), tj. krawcowych, kelnerek, sekretarek, urzedni-
czek czy pielegniarek. Szklany sufit wigze sie z barierami awansowymi dla kobiet
mimo istniejacych $ciezek kariery, natomiast lepka podtoga zazwyczaj odnosi si¢
do sytuacji, w ktorych tych $ciezek kariery w ogéle brak (por. Laabs 1993; Wright,
Baxter 2000; Morgan 2015).

Warto w tym miejscu wspomnie¢ o pojawiajacym si¢ w literaturze przedmio-
tu terminie ,,szklany klif” (glass cliff) okreslajacym sytuacje awansowania kobiety
na kierownika projektu z gory skazanego na niepowodzenie lub z bardzo duzym
ryzykiem porazki. Niepowodzenie, o wysokim prawdopodobienstwie zajscia, ma
potwierdzi¢ teze, ze kobiety nie nadajg si¢ na odpowiedzialne funkcje, zwlaszcza
w sytuacjach kryzysowych. Termin szklanego klifu rozumie si¢ takze w kontekscie
cigglego poddawania ocenie i krytyce kobiet na stanowiskach. Pokonatas szklany
sufit? Przed tobg szklany klif*, co oznacza, ze w przypadku kobiet nie wystarczy
awansowag, ale trzeba wciaz si¢ sprawdzac i przeciwstawiac krytyce, ktorej oszcze-
dzono by, gdyby na tym stanowisku zasiadali mezczyzni. Innymi stowy, osiagniete
stanowisko staje sie dla kobiety szklanym klifem, z ktérego tatwo spas¢.

Ostatni z wymienionych przejaw dyskryminacji odnosi si¢ gtéwnie do kobiet
naukowcow i jest okreslany jako ,,zjawisko (lub efekt) Matyldy” (Matilda effect).
Zjawisko to polega na uporczywym i systematycznym pomijaniu udziatu kobiet
naukowcéw w pracy badawczo-naukowej i przypisywaniu ich osiggnie¢ naukow-
COM-MmeZCzyznom.

14 Jest to tytut artykutu z dwutygodnika ,Forbes” z 2011 roku.
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Innym rozpoznanym zjawiskiem jest tzw. efekt przeciekajacej rury (leaky
pipeline), polegajacy na systematycznym zmniejszaniu si¢ udzialu kobiet na ko-
lejnych szczeblach kariery zawodowej. Takie obserwacje dotycza zaréwno kobiet
pracujgcych w nauce, w szczegdlnosci w naukach $cistych i technicznych® (STEM
— science, technology, engineering and mathematics), jak i innych grup zawodo-
wych, np. sedziéw i manageréw, bowiem istniejaca na nizszych szczeblach kariery
reprezentacja kobiet ulega systematycznemu zmniejszaniu si¢ wraz z przechodze-
niem na kolejne etapy rozwoju zawodowego.

Jak zatem wida¢, zagadnienia dotyczace pozycji kobiet na rynku pracy musza
by¢ rozpatrywane z punktu widzenia réznych aspektéw, zaréwno tych bezpo-
srednio obserwowalnych i mierzalnych (np. dochody, wielko$¢ firmy), jak i tych,
ktérych zmierzy¢ si¢ nie da, lub ktérych bezposrednia obserwacja jest niezwykle
trudna (np. sytuacja rodzinna, warunki ekonomiczne).

3. Monitorowanie sytuacji na rynku pracy i ptac

Instytucja, ktéra profesjonalnie na najwieksza skale zajmuje si¢ badaniem rynku
pracy i zarobkow w Polsce jest z mocy prawa Glowny Urzad Statystyczny (GUS),
ktory od 2004 roku jest do tego dodatkowo zobligowany przez Unie¢ Europejska'®.
Co dwa lata przygotowywana jest publikacja: Diagnoza spoteczna. Warunki i ja-
kos¢ zycia Polakéw na podstawie badan ankietowych realizowanych przez Rade
Monitoringu Spotecznego. Oprocz tego systematyczne analizy rynku pracy i plac
prowadzone sa w Polsce przez firme Sedlak&Sedlak, ktérej raporty umieszczane sa
na portalach internetowych: rynekpracy.pl i wynagrodzenia.pl.
Gléwny Urzad Statystyczny prowadzi badania dotyczace:
» wynagrodzen zaréwno od strony respondentéw (zatrudnionych lub nie)
- Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), jak i pracodawcow
- Badanie Struktury Wynagrodzen (BSW);
+ dochodoéw i wydatkow gospodarstw domowych - Badanie Budzetéw Gospo-
darstw Domowych (BBGD);
« dochodéw i warunkéw zycia przeprowadzane w ramach Europejskiego Ba-
dania Warunkéw Zycia (EU-SILC).
Badanie Aktywno$ci Ekonomicznej Ludnosci (Labour Force Survey) odbywa
sie¢ w Polsce co kwartal od 1992 roku zgodnie z metodyka Miedzynarodowej

15 Rowniez na polskich wyzszych uczelniach istnieje zréznicowanie struktury studentéw we-
dtug ptci w zaleznosci od dyscyplin, a kobiety rzadziej niz mezczyzni podejmuja studia na
kierunkach Scistych i technicznych.

16 Odpowiednio opracowane bazy danych przekazywane sg takze do Eurostatu.
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Organizacji Pracy. Badanie Budzetéw Gospodarstw Domowych (Household
Budget Survey), prowadzone przez GUS nieprzerwanie od 1957 roku, dostarcza
szczegolowych informacji o przychodach, spozyciu i warunkach zycia okreslo-
nych grup ludnosci i stuzy do okreslania poziomu zycia ludnosci poprzez kon-
trole dochodow i wydatkéw gospodarstw domowych. Oba badania prowadzone
sa w gospodarstwach domowych i s3 badaniami reprezentacyjnymi. Natomiast
Badanie Struktury Wynagrodzen (Structure of Earnings Survey — SESY) jest re-
alizowane w przedsiebiorstwach przez GUS co dwa lata, a przez Eurostat co czte-
ry lata. Wszystkie wymienione badania s3 prowadzone wedtug tej samej meto-
dyki we wszystkich krajach Unii Europejskiej, aby ich wyniki byly bezposrednio
poréownywalne.

Badania gospodarstw domowych (BBGD) i aktywno$ci ekonomicznej (BAEL)
sa prowadzone w Polsce od wielu lat, zatem ich metodyka i struktura sg dobrze
znane. Natomiast badanie struktury wynagrodzen (SES) zostalo zapoczatkowane
w 2002 roku'® i jest rzadziej stosowane do tworzenia statystyk, zatem zostanie ono
ogolnie opisane. Dane SES (podobnie jak BBGD i BAEL) s3 dostepne w dwdch
formach — Metadata (dane w formie zagregowanej) oraz Microdata (dane szczego-
fowe). W badaniu zbierane s3 informacje dotyczace sytuacji w przedsigbiorstwach
zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw. Dane rejestrowane w SES' odnosza
sie do:

1) $rednich ptac w ujeciu godzinowym, miesiecznym i rocznym,

2) $redniej miesigcznej liczby optacanych godzin,

3) $redniej rocznej liczby dni wolnych od pracy,

4) sredniej liczby zatrudnionych.

Gromadzone dane s3 grupowane wedlug informacji dotyczacych zaréwno pra-
codawcdw, jak i pracodawcow. Informacje zbierane o pracodawcach dotycza:

1) polozenia geograficznego przedsigbiorstwa (kraj),

2) wielkosci przedsiebiorstwa mierzonej liczbg zatrudnionych,

3) branzy w jakiej przedsigbiorstwo dziata,

4) formy wlasno$ci przedsiebiorstwa.

Dane zbierane o pracownikach dotycza m.in.:

1) plci,

2) wieku,

3) zajmowanego stanowiska,

4) wyksztalcenia,

17 Realizacja projektu Structure of Earnings Survey (SES) zostata prawnie usankcjonowana
przez rozporzadzenia Rady Wspédlnoty Europejskiej (Nr 530/1999 z dnia 9 marca 1999 roku
dotyczacego statystyk strukturalnych odnoszacych sie do zarobkéw i kosztéw) oraz rozpo-
rzadzenia Komisji WE (Nr 1916/2000 z dnia 8 wrze$nia 2000 roku oraz Nr 1738/2005 z dnia
21 pazdziernika 2005 roku).

18 Badanie pilotazowe w ramach SES zostato przeprowadzone juz w 1995 roku, jednakze
cykliczne zbieranie danych jest realizowane dopiero od 2002 roku.

19 Informacje te odnosza sie do danych udostepnianych przez Eurostat.



22 Wprowadzenie

5) stazu pracy,

6) formy zatrudnienia (caly etat lub czes¢ etatu).

Z uwagi na to, ze badanie to jest wykonywane w Europie co cztery lata®,
obecnie dostepne sg dane z badan przeprowadzonych w latach 2002, 2006, 2010
12014.

Unia Europejska prowadzi réwniez badania warunkow zycia ludnosci (Europe-
an Union Statistics on Income and Living Conditions — EU-SILC). Badania te reali-
zowane s3 przez Eurostat systematycznie od 2005 roku (corocznie) dla wszystkich
krajow UE i dostarczaja:

« dane przekrojowe, odnoszace sie do okreslonego czasu lub pewnego okresu,
pochodzace ze zmiennych dotyczacych dochodéw, ubdstwa, wykluczenia
spofecznego i innych warunkow zycia;

o dane z badan panelowych, dotyczace roztozonych w czasie zmian na pozio-
mie indywidualnym, pozyskiwane w ciagu czterech lat z ,,obserwacji” okre-
sowych.

Diagnoza Spoteczna. Warunki i jakos¢ zycia Polakow jest opracowaniem cy-
klicznym powstajacym od 2000 roku. Badania zapoczatkowalo opracowanie pod
redakcja J. Czapinskiego i T. Panka, Diagnoza spoteczna 2000. Warunki i jakos¢ zy-
cia Polakéw oraz doswiadczenia z reformami systemowymi po 10 latach transforma-
cji*'. Kompleksowy charakter tych badan oznacza, ze analizuje si¢ wiele czynnikow
wplywajacych na jako$¢ i warunki zycia w gospodarstwach domowych. Zaleta
tych badan jest to, Ze sg one realizowane w odstepach kilkuletnich dla tych samych
obiektow (tj. tych samych gospodarstw i osob). Majg charakter badan dlugotrwa-
tych, tzw. badan podluznych, nazywanych tez longitudinalnymi (ang. longitudinal
study)?.

Nalezy tez wspomnie¢ o innym badaniu przeprowadzanym w Polsce o charak-
terze badania podiuznego, w ktérym poruszana jest problematyka pracy zawo-
dowej kobiet. Jest to badanie realizowane w ramach projektu Generacje i Rodziny
(GGS-PL)*, ktérym kieruje prof. dr hab. Irena E. Kotowska. GGS-PL jest czescia
programu miedzynarodowych badan demograficznych Generation and Gender
Programme, w ramach ktorego sa gromadzone i udostepniane dane pozwalajace
na prowadzenie bardziej doglebnych badan wspomagajacych zrozumienie obec-
nie zachodzacych proceséw demograficznych i spotecznych.

20 W Polsce badania te sg prowadzone co dwa lata.

21 Powstate przy wspotpracy z grupa specjalistow i finansowym wsparciu Kancelarii Prezesa
Rady Ministrow, Wyzszej Szkoty Pedagogicznej Towarzystwa Wiedzy Powszechnej, Minister-
stwa Pracy i Polityki Spotecznej oraz Instytutu Psychiatrii i Neurologii. Od powstania pierw-
szego raportu baza respondentdw znacznie sie poszerzyta, a w badaniach uczestniczy wiecej
organizacji i sponsoréw.

22 http://www.diagnoza.com/ (dostep: 2.08.2018).

23 http://kolegia.sgh.waw.pl/pl/KAE/struktura/ISiD/projekty/ggs-pl/Strony/default.aspx (do-
step: 2.08.2018).
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Najstarszym aktualnie prowadzonym badaniem w Europie typu longitudinal-
nego, ktére umozliwia wieloaspektows analize sytuacji kobiet na rynku pracy, jest
SOEP - German Socio-Economic Panel Study (niem. Sozio-oekonomisches Panel).
Badanie to przeprowadzane jest od 1984 roku, w ktérym respondentami s3 za-
réwno gospodarstwa domowe, jak i indywidualni respondenci. Tematyka tego
badania jest szeroko zakrojona i obejmuje miedzy innymi strukture gospodarstw
domowych, biografie zawodowe, zatrudnienie, wynagrodzenia i zdrowie czy sa-
tysfakcje z zycia.

Firma Sedlak&Sedlak jest firma doradcza zajmujaca si¢ zasobami ludzkimi
(human resources). Pierwszy raport ptacowy wydata w 1997 roku. Badania firmy
obejmuja analiz¢ wynagrodzen w réznych przekrojach: w zaleznosci od branzy,
stanowiska czy regionu. Wyniki badan udostepniane s3 odplatnie, a raporty two-
rzone s3 glownie dla pracodawcow.

Przedstawione bazy danych sa czesto wykorzystywane w badaniach naukowych.
W tabeli 1 przedstawiono przykladowe badania, do ktérych je wykorzystano.

Tabela 1. Przyktady badan wykorzystujacych rézne bazy danych

Baza danych Przyktadowe publikacje
BAEL Newell, Reilly (2001); Grajek (2003); Adamchik, Bedi
(2003); Holst (2006); Strawinski (2006) oraz Newell,
Socha (2007); ); Dudek (2009); Goraus i Tyrowicz
(2014); Stoczynski (2015); Strawinski (2015); Maj-
chrowska i Strawinski (2016); Goraus i in. (2017)
BBGD budzety gosp. Strawinski (2015); Grajek (2003)
SES Plasman, Sissoko (2004); Magda, Szydtowski (2008);
Marcinkowska i in. (2008); Witkowska, Matuszewska-
-Janica (2010); Matysiak i in. (2010); Sliwicki, Rycz-
kowski (2014); Stoczynski (2012); Sliwicki (2012, 2015,
2017); Majchrowska i in. (2015); Strawinski (2015);
Majchrowska, Strawinski (2016); Strawinski, Skierska
(2016)
EU-SILC Mysikova (2012); Christofides i in. (2013)
Diagnoza Spoteczna. Warunki i jakos¢ | Cukrowska (2011)
zycia Polakow

German Socio-Economic Panel Jurajda, Harmgart (2007); Busch, Holst (2009), Kunze
(GSOEP) (2005)
Current Population Survey, USA Pal, Waldfogel (2016)

Poland’s Shadow Economy: its size, Rokicka, Ruzik (2010)
characteristics, and social consequ-
ences (finansowany przez MPiPS,
2008).

International Social Survey Pro- Zajkowska (2013)
gramme 2002: Family and Changing
Gender Roles Il

Zrédto: opracowanie wtasne



24 Wprowadzenie

Badanie sytuacji wérod managerow, a w szczegolnosci obecnosci kobiet w orga-
nach kierowniczych, prowadzone jest m.in. przez Miedzynarodowe Forum Kobiet,
a takze systematycznie od 2015 roku przez Fundacje¢ Liderek Biznesu (zob. Fun-
dacja Liderek Biznesu 2015, 2016, 2017a, 2017b). Warto doda¢, ze inicjatorkami
badan dotyczacych sytuacji w spotkach notowanych na Gieldzie Papieréw Warto-
sciowych w Warszawie byty dr Lidia Adamska i dr Beata Jarosz (por. Adamska i in.
2009, 2015; Kompa, Witkowska i Jarosz 2015), a same wyniki byly prezentowane
na Kongresach Kobiet.
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Kobiety na rynku pracy

Rynek pracy jest jednym z rynkéw dziatajacych w ramach gospodarki rynkowej,
na ktérym wymianie podlegaja ustugi swiadczone przez pracownikéw za cene,
jaka jest placa. Innymi stowy, w skali gospodarki narodowej sita robocza $wiadczy
prace, a w zamian uzyskuje dochody ze stosunku pracy. Podobnie jak w przypadku
kazdego innego rynku, na rynku pracy istnieje popyt bedacy zapotrzebowaniem
pracodawcow na sile roboczg oraz podaz, ktdra jest tworzona przez zasoby ludzkie
(por. Krynska i Kwiatkowski 2013).

Podaz pracy istnieje gtéwnie dlatego, ze aby zaspokoi¢ indywidualne potrzeby
konsumpcyjne niezbedne sg $rodki, a $wiadczenie pracy pozwala uzyska¢ docho-
dy. Natomiast podejmowana przez pracownika decyzja o wymiarze pracy wynika
z wyboru miedzy czasem wolnym od pracy i poziomem konsumpcji, jaki chce za-
spokoi¢, osiagajac odpowiedni poziom dochodu. Z kolei popyt na prace powstaje
w wyniku decyzji pracodawcy o zatrudnieniu, ktéra podejmowana jest na podsta-
wie przeprowadzonych przez niego analiz. Bowiem zatrudnienie pracownika jest
oplacalne, jesli jest on niezbedny instytucji do wypelniania powierzonych jej za-
dan lub jezeli przychdd przedsiebiorstwa wynikajacy z pracy nowo zatrudnionego
pracownika przekracza koszty jego zatrudnienia.

Na funkcjonowanie rynku pracy wplywa wiele czynnikéw, a do najbardziej
istotnych mozna zaliczy¢:

« sytuacje gospodarcza,

« istniejace regulacje prawne,

o dzialalno$¢ zwigzkéw zawodowych.

Poziom rozwoju gospodarki i faza cyklu, w jakim si¢ ona znajduje, sa gtéwny-
mi determinantami sytuacji na rynku pracy. Wahania koniunkturalne sa cecha
charakterystyczng gospodarki wolnorynkowej, a kryzys jest zjawiskiem, ktérego
nie mozna unikna¢ (por. np. Roubini i Mihm 2011). Dekoniunktura gospodar-
cza w istotny sposob wplywa zaréwno na rynek pracy (gléwnie poprzez zmniej-
szenie si¢ podazy pracy), jak i sytuacje gospodarstw domowych (Euro Area...
2012; Rothstein 2012). Zjawiskami towarzyszacymi tej fazie cyklu s (por. Cazes
iin. 2009):


http://ksiegarnia.pwn.pl/autor/Roubini+Nouriel.html
http://ksiegarnia.pwn.pl/autor/Mihm+Stephen.html

