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Streszczenie

Sytuacja kobiet na rynku pracy jest wciaz rézna od sytuacji zawodowej
mezezyzn. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet jest nizszy od wspot-
czynnika aktywnos$ci mezczyzn, a kobiety — najczgsciej lepiej wyksztalcone
i chetniej podnoszace swoje kwalifikacje sa czg$ciej zawodowo bierne. Roznice
pomigdzy sytuacja osob réznej ptci mozna réwniez dostrzec analizujac poziom
bezrobocia — poziom od lat wyzszy dla kobiet niz dla mezczyzn, dlatego posta-
wiono hipoteze, ze kobiety aktywne zawodowo spotykaja si¢ z dyskryminacja
w wielu sytuacjach i na réznych etapach kariery. Celem artykutu jest dlatego
przedstawienie najwazniejszych kwestii zwiazanych z dyskryminacja staty-
styczna kobiet na polskim rynku pracy, rowniez w aspekcie prawnym.

Stowa kluczowe: bezrobocie, rynek pracy, dyskryminacja na rynku pracy,
grupy de faworyzowane

Whprowadzenie

Wedtug prawa polskiego ple¢ nie powinna by¢ kryterium doboru pracow-
nika, mimo to kobiety nadal maja wigksze trudno$ci ze znalezieniem pracy
W Polsce niz mgzczyzni. Wiaze sig to z historycznymi uwarunkowaniami sto-
sunkéw prawnych, spotecznych i ekonomicznych, odrebnoscia obu plci w tych
dziedzinach, a takze z odmienno$cia pozycji m¢zczyzn i kobiet na rynku pracy.
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Zjawisko nieréwnos$ci szans kobiet na rynku pracy wskazuje na znacznie
trudniejszy dostgp kobiet niz m¢zczyzn do zatrudnienia, do niektorych zawo-
dow i form szkolenia, awansu czy tez odpowiedniego wynagrodzenia (mimo
identycznych umiejetnosci zawodowych czy poziomu wyksztatcenia). Celem
artykutu jest przedstawienie najwazniejszych kwestii zwiazanych z dyskrymi-
nacja statystycznag kobiet na polskim rynku pracy, rowniez w aspekcie praw-
nym.

1. Kaobiety na rynku pracy

Rola kobiet na rynku pracy podlega stopniowej ewolucji we wszystkich
krajach Unii Europejskiej. Podejmowanie przez kobiety pracy zarobkowej poza
domem rozpoczglo sie w XX wieku, wczesniej kobiety pracowaly w bardzo
ograniczonym zakresie jako shuzba domowa, szwaczki czy tkaczki'. Wejscie
kobiet na rynek pracy wplyneto na liczbe i strukture zatrudnionych?®. Powszech-

1 Z. Jacukowicz, Nowy swiat pracy, W: Przyszlosé¢ pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska,

IPiSS, Warszawa 2004, s. 88.

2 Na poczatku XX w. kobiety wchodzity na rynek pracy tylko tam, gdzie byly miejsca pracy
zwalniane przez me¢zczyzn lub takie, ktorych nie chcieli wykonywaé za nizsze wynagrodzenie
(np. na miejsce wykwalifikowanych mezczyzn-tkaczy zatrudniano niewykwalifikowane kobiety
za odpowiednio nizsza ptacg). W Polsce kobiety jako grupa nie byly rowne m¢zczyznom, a ich
pozycja jako jednostek zalezata przede wszystkim od pochodzenia i statusu materialnego ich ro-
dzin. Jeszcze u schytku XIX w., a nawet w pierwszych latach XX w., najemna praca zarobkowa
kobiet z bylych rodzin ziemianskich, wzglednie inteligenckich z rodowodem ziemianskim, po-
strzegana byta w tym $rodowisku jako wyraz degradacji spotecznej. Kobiety z ,,wyzszych sfer”
miaty efektowne i niepraktyczne wychowanie, natomiast kobiety ,,z ludu” nie miaty wyksztatce-
nia, jak i jakiegokolwiek zaplecza materialnego — obie kategorie kobiet nie byly wiec przygoto-
wane do konkurencji z mgzczyznami na rynku pracy. Podjgcie pracy bylo jednak dla wielu z nich
koniecznym warunkiem przetrwania. Sytuacja przymusowa, w jakiej sie znajdowaty, nie pozwa-
lata im na negocjowanie warunkéw podejmowania pracy zarobkowej; zob. A. Zarnowska, Kie-
runki aktywnosci zawodowej kobiet w Polsce XX wieku (do 1939 roku), w: Kobieta i edukacja na
Ziemiach Polskich w XIX i XX wieku, red. A. Zarnowska, A. Szwarc, Instytut Historyczny UW,
Warszawa 1992; A. Titkow, Kobiety pod presja? Proces ksztaltowania si¢ tozsamosci, W: Co to
znaczy by¢ kobietq w Polsce, red. A. Titkow, H. Domanski, [FiS PAN, Warszawa 1995, s. 22.
Zwigkszyla si¢ tym samym podaz pracujacych na rynku pracy. Stopniowo kobiety zaczgly przej-
mowac nizsze stanowiska kierownicze, zdominowaty zawdd nauczycielek szkot podstawowych i
$rednich, zwigkszyt sig ich udziat w zawodach robotniczych, np. w przemysle lekkim. Podczas 11
wojny $wiatowej zmuszone byly do podejmowania prac w miejscach opuszczonych przez zmobi-
lizowanych mgzczyzn. W latach powojennych i pdzniej, kobiety w obozie socjalistycznym i Eu-
ropie Zachodniej pracowaty niemal powszechnie: ksztalcity sig, podwyzszaly swoja pozycje za-
wodowa 1 obejmowaly stanowiska specjalistow i Sredniego szczebla kierowniczego, zob. Z. Jacu-
kowicz, Nowy swiat..., s. 88.
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na jest opinia o dyskryminacji zawodowej i ptacowej kobiet, jednak zjawisko
takie spotyka si¢ ze sprzeciwem i nakazem réwnego traktowania, ktére znalazto
wyraz w wielu aktach miedzynarodowych.

Przede wszystkim trudno$¢ stanowi podjecie pracy w poszczegdlnych za-
wodach i sektorach gospodarki. Kobiety z dyskryminacja spotykaja si¢ m.in. na
poziomie rekrutacji, dostgpu do awansow, mozliwosci doksztalcania i wynagro-
dzenia za prace. Musza boryka¢ si¢ w wigkszosci z problemami taczenia obo-
wigzkoéw zawodowych i rodzinnych. Te wracajace na rynek pracy po przebytym
urlopie macierzynskim czgsto obarczone sa problemem dezaktualizacji swoich
kwalifikacji, wiedzy i umiej¢tnosci.

W Polsce ogromna przeszkoda jest wciaz stereotypowe spoteczne mysle-
nie ograniczajace rolg kobiety wytacznie do roli matki i Zony, bez zycia zawo-
dowego. W stowianskiej §wiadomosci kobieta nadal postrzegana jest jako ta,
ktora nie musi pracowaé zawodowo, poniewaz ma alternatywne Zrodlo utrzy-
mania, czyli mgza, ma inne predyspozycje niz mezczyzna i dlatego powinna
wykonywac¢ ,,kobiece” prace. Prowadzenie domu i opieka nad dzie¢mi maja by¢
dla niej najwazniejsze. Bycie przystowiowa ,,matka Polka” powinno przynosi¢
satysfakcje zyciowa i zadowolenie. Kobiety maja tez opini¢ gorszych szefow,
a mezczyzni czgsto nie chca pracowac pod ich kierownictwem. Mimo powyz-
szych sugestii, obraz wspotczesnej kobiety ulega stopniowym zmianom. Kobie-
ta XXI wieku coraz czgéciej utozsamiana jest z osoba silna, wyksztatcona i sa-
modzielna, a do tego niejednokrotnie zdolniejsza od mezczyzny. Wzrasta po-
tencjal wartosci kobiet na rynku pracy, ale wykorzystanie tego potencjatu jest
wciaz niepeine. Kobiety coraz czgsciej checa aktywnie uczestniczy¢ w zyciu go-
spodarczym. Wyraznie zmienia si¢ ich rola na rynku pracy a zmiany zachodza-
ce w wykonywaniu obowiazkéw rodzinnych i w formach zatrudnienia umozli-
wiaja kobietom podejmowanie pracy w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu
pracy i zaangazowaniu’.

Konkludujac, poglad, ze kobiety na rynku pracy sa mniej aktywne niz
mezczyzni powoli si¢ dezaktualizuje. Tradycyjne role pelnione przez kobiety
W rodzinie uniemozliwialy im podejmowanie pracy zarobkowej w takim wy-
miarze czasu pracy i zaangazowaniu jak me¢zczyznom. Jak juz wspomniano,

® G. Wegrzyn, Kobiety na europejskim rynku pracy, w: Bezrobocie we wspélczesnych gospo-

darkach rynkowych, red. D. Kopycinska, Katedra Mikroekonomii Uniwersytetu Szczecinskiego,
Szczecin 2006, s. 129.
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kobiety coraz cze$ciej tacza prace zawodowa z obowiazkami rodzinnymi, za$
stosunek m¢zczyzn do obowigzkéw domowych rowniez ulega zmianie™.

2. Dyskryminacja kobiet

W polskim prawie obowiazuje ogdlnie przyjeta zasada, wedle ktorej, za
kazda praceg przystuguje ptaca niezalezna od religii, rasy oraz pici. Placa rowno-
Sciowa mezczyzn i kobiet jest prawnie wymagana w krajach Unii Europejskiej,
w tym takze i w Polsce®. Poza przypadkami, kiedy pracownicy podpisuja jedna-
kowe kontrakty, trudno jest t¢ zasade wcieli¢ w zycie. By pracodawcy respek-
towali zasad¢ rownosciowe] placy (nie omijajac jej przez drobne zmiany
W opisie pracy podczas zawierania umowy o pracg), definicja prawnie przyjeta
powinna zosta¢ poszerzona o zapis dotyczacy rownosci ptac za wykonywana
pracg o rownej wartosci. Szacowanie wartosci wykonywanej pracy jest jednak
niezmiernie trudne. Pomimo propagowania rownych ptac oraz wprowadzeniu
zmian do prawodawstwa w wielu krajach, w tym réwniez w Polsce, kobiety za-
rabiaja najczesciej mniej niz mezczyzni®.

Dyskryminacja statystyczna to zjawisko polegajace na wykorzystaniu cha-
rakterystyk typowych dla danej grupy w ocenie przydatnosci konkretnej osoby
do konkretnej pracy, pomijajac przy tym jej cechy indywidualne’. Do zjawiska
takiego dochodzi w sytuacji, w ktérej pracodawcy nie dysponuja informacja do-
skonata, odnoszaca si¢ do efektywnego wykorzystania potencjalnych kandyda-

Zmiany zachodzace w wykonywaniu obowiazkéw rodzinnych i formach zatrudnienia
umozliwiaja kobietom podejmowanie pracy w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy, ale
istnieje tez duza grupa kobiet samotnych, jedynych zywicielek rodzin lub majacych mezoéw o ni-
skich dochodach, dla ktérych umowa o pracg na czas nieokreslony jest jednym z gtéwnych celow
aktywnosci zawodowej.

Co druga kobieta czuje si¢ dyskryminowana na polskim rynku pracy — dotyczy to przede
wszystkim kobiet 45+ i pracujacych ma umowg-zlecenie lub na czas okreslony (badanie Millward
Brown na zlecenie Work Service); Wptyw na postrzeganie roli kobiety na rynku pracy ma takze
poziom wyksztatcenia — osoby o niskim poziomie wyksztatcenia czgéciej twierdzity, ze zjawisko
dyskryminacji kobiet rzeczywiscie istnieje. Czgsciej o dyskryminacji kobiet na rynku pracy byty
przekonane tez osoby o niskich dochodach i niestabilnym zatrudnieniu (umowa-zlecenie, praca
W niepelnym wymiarze godzin). Dopiero na co dziesiatym stanowisku kierowniczym zasiada ko-
bieta i kobiety w Polsce zarabiaja $rednio az o 20% mniej niz mgzczyzni; Polowa kobiet czuje si¢
dyskryminowana na rynku pracy, http://wyborcza.biz/biznes/1,100896,15578898,Polowa_kobiet_
czuje_sie_dyskryminowana_na_rynku_pracy (30.06.2014).

® 3. Black, Stownik Ekonomii, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 411.
" I.E. Kotowska, M. Podogrodzka, Dyskryminacja kobiet na rynku pracy, , Kobieta i Biznes”
1994, nr 2-3, s. 29-35.
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tow do pracy. Teoria tej dyskryminacji popularna byta w latach siedemdziesia-
tych XX wieku, rozwijali ja w publikacjach swoich prac naukowych, m.in.
M. Reich, R. Edwards, D. Gordon® oraz L. Thurow®. Pracodawcy zakladali z
gory, ze kobiety sa mniej efektywne podczas wykonywania swojej pracy niz
mezezyzni. Zatozenie to zostalo przyjete na podstawie analizy przecigtnej pro-
duktywnosci grupy, ktora w duzej mierze czgsto odstawata od rzeczywistosci®.

Statystyczna teoria dyskryminacji jest wynikiem osobistych uprzedzen.
W wielu wypadkach pojawia si¢ rowniez, gdy brakuje takich podstaw (teoria
dyskryminacji kobiet na niedoskonatych rynkach pracy). Drugi przypadek, kto-
ry okre$la to zjawisko jest wynikiem dazenia do minimalizacji kosztow
i maksymalizacji zyskow, a takze regut organizacji pracy w przedsigbiorstwie™.
Wynikiem takiego zachowania moze by¢ brak srodkoéw pienigznych na wdroze-
nie odpowiednich testow kwalifikacyjnych, ktore stuza weryfikacji kandydatow
do pracy przed jej podjeciem. Zamiast prowadzenia rozbudowanych badan
i megczacych rozmow z potencjalnymi kandydatami, pracownicy ograniczaja sig
do zidentyfikowania przeci¢tnych wynikdéw danej grupy spotecznej i przyjmuja
to jako faktycznie funkcjonujacy schemat'.

Przedsigbiorcy najczesciej nie zdaja sobie sprawy z faktycznych przyczyn,
ktore leza po stronie konkretnych pracownikow i ich indywidualnej efektywno-
sci na danym stanowisku pracy. Jedyna taka informacja dostepna dla nich
w trakcie rekrutacji do pracy, sa dane, ktore w mniejszym lub wigkszym stopniu
za$wiadczaja o potencjalnej efektywnosci. Mozna do nich zaliczy¢ informacje,
takie jak staz pracy, wiek, wyksztalcenie oraz zdobyte do tej pory do§wiadcze-
nie w pracy. Czynniki te nie sq wskaznikami realnej efektywnosci, ktora praco-
dawcy chca wykorzysta¢ w danym przedsigbiorstwie. W trakcie zatrudniania
konkretnej, wybranej przez siebie osoby, decyzj¢ swoja podpieraja wybranymi
weczesniej kryteriami oraz subiektywna ocena. Subiektywny element oceny kon-

8 D. Gordon, R. Edwards, M. Reich, Segmented Work, Divided Workers, Cambridge Univer-
sity Press, New York 1982.

® L.C. Thurow, Generating Inequality, The Macmillan Press L.T.D., Londyn 1976.

0| Reszke, Problem nieréwnosci plci w teoriach kapitalistycznego rynku pracy, ,,Studia So-
cjologiczne” 1986, nr 1, s. 144-145.

1. Reszke, Nieréwnosci plci w teoriach. Teoretyczne wyjasnienia nieréwnosci plci w sferze
pracy zawodowej, Polska Akademia Nauk, Instytut Filozofii i Socjologii, Warszawa 1991, s. 106—
107.

12 B, Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja statystyczna kobiet w Polsce i w krajach Unii
Europejskiej, w: Unifikacja gospodarek europejskich: szanse i zagrozenia, red. A. Manikowski,
A. Psyk, Wyd. Naukowe Wydzialu Zarzadzania UW, Warszawa 2004, s. 1.
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sekwencji moze prowadzi¢ do efektu dyskryminacji, pomijajac fakt, ze nie musi
by¢ podparty uprzedzeniami osobistymi®.

Zjawisko statystycznej dyskryminacji wystepuje w najwigkszym stopniu
podczas rekrutacji 0osob na dane stanowisko pracy, przy duzej liczbie chetnych.
Warto réwniez zwroci¢ uwage na to, ze zjawisko to moze przyczyni¢ sig nie
tylko do podjgcia decyzji dotyczacej zatrudnienia lub nie, ale takze do wysoko-
§ci otrzymywanego wynagrodzenia'® oraz dtugosci okresu probnego. Moment,
w ktorym zostaje dokonana pierwsza ocena pracownika, ma czgsto istotny
wplyw na wysoko$¢ zarobkow oraz szybko§¢ awansu. Kobiety, ktore juz zosta-
ty ocenione, przy pierwszym spotkaniu maja duze trudnos$ci, by przetamac ba-
rier¢ wysokos$ci otrzymywanego wynagrodzenia, ktore w wigkszosci Wypadkow
ma charakter uznaniowy. W przypadku, gdy zmieni si¢ pracodawca, ktory nie
bedzie stosowat statystycznej dyskryminacji, to faktyczna produktywnos$¢ wy-
konywanej przez kobiety pracy nie jest oceniana ponownie, pomimo wielu lat
zatrudnienia®.

Wspomniana wczesniej definicja, odgrywa rowniez gtdéwna role w podej-
mowaniu przez przedsigbiorce decyzji dotyczacych rozwoju kapitatu ludzkiego,
0 czym wspomina w swojej pracy L. Thurow™. Przyktadem takiego zjawiska
jest sytuacja, gdy przedsigbiorca niechetnie zatrudnia kobiety w firmach, ktore
stawiaja na inwestowanie w szkolenia zawodowe. Niwelowanie takich szans
zawodowych powoduje, ze kobiety wybieraja glownie zawody, ktore nie wy-
magaja wigkszych umiejetnosci i odpowiedzialnosci, a takze poswigcaja swoj
czas domowi i dzieciom. Statystyczna dyskryminacja, ktora jest stosowana
przez przedsigbiorcow, prowadzi do samospetniajacej si¢ przepowiedni, ktora
ukierunkowana jest na wzmocnienie istniejacych stereotypow’’.

Problematyka tematu, kto i ile czasu poswigca obowiazkom w gospodar-
stwie domowym, a takze zagadnienia dotyczace dyskryminacji w wykonywaniu
prac domowych byly poddawane juz w latach 60. XX wieku wnikliwym anali-

Tamze, s. 2.
W Polsce mowi sig o rozziewie w ptacach ze wzgledu na ptec lub o luce ptacowe;.
B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja statystyczna kobiet..., S. 2.
I. Reszke, Nieréwnosci pici w teoriach..., s. 84-85, 106-107; Zdaniem Thurowa dyskrymi-
nacja kobiet na rynku pracy nie prowadzi do wzrostu przywilejow konsumpcji mgzczyzn, gdyz
niskie zarobki zon, obnizaja standard zyciowy rodzin. Dyskryminacja kobiet ma natomiast cha-
rakter statystyczny, gdyz pte¢ zenska stanowi dla pracodawcoéw wskaznik mniejszej przydatnosci
do lepiej optaconych stanowisk pracy; L.C. Thurow, Generating Inequality...

17 B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja statystyczna kobiet..., s. 2.
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zom przez ekonomistow. G. Becker™ otrzymat Nagrode Nobla za podjecie pro-
by wiaczenia zagadnienia wykonywanej pracy w gospodarstwie domowym do
ekonomicznych teorii. Dalo to poczatek nowej ekonomii gospodarstwa domo-
wego™. Becker poddat analizie podzial obowiazkéw kobiet i mezczyzn (o takim
samym poziomie inteligencji i wyksztatcenia), zarowno w sferze domowej, jak
i zawodowej. Wskazat na prace jako na czynnik, ktéry w duzej mierze jest
przyczyna powstawania nierownomiernego podziatu pracy. Wyszedt z zatoze-
nia, ze kobiety sprawdzaja si¢ wyjatkowo dobrze w wykonywaniu prac w go-
spodarstwie domowym, z kolei sa gorzej optacane na rynku pracy. W wigkszo-
sci przypadkow, duzo wyzsze wynagrodzenie otrzymuja mezczyzni, co w kon-
sekwencji jest optymalnym dzialaniem dla gospodarstwa domowego. Rozwaza-
nia Beckera mozna podsumowac¢ stwierdzeniem: dom dla kobiet, a praca zawo-
dowa dla mgzczyzn. Ta segmentacja pracy w gldwnej mierze oparta byla na
kalkulacji potencjalnych zyskéw i strat. W polskiej rzeczywistosci matzonko-
wie w gospodarstwach domowych sa zmuszeni do podejmowania decyzji, ktore
z nich (kobieta czy mezczyzna) wezmie urlop macierzynski i wychowawczy.
W wigkszosci przypadkow jest to osoba, ktora zarabia mniej. Wedlug G. Becke-
ra, taki kalkulacyjny argument pozwala wyjasni¢ zjawisko nierdéwnowagi
W czasie, jaka mezczyzni i kobiety poswigcaja na roznego rodzaju prace. W la-
tach 90. XX wieku spotkato sie to z krytyka feministycznych ekonomistek, kto-
re zwrocity szczego6lng uwage na fakt, ze w dlugookresowej perspektywie roz-
wiazanie to nie jest optacalne”. Swoje stanowisko argumentowaty tym, ze gdy
kobiety pozostaja przez dtuzszy okres poza rynkiem pracy, to ich kompetencje
zawodowe stabna, wyksztalcenie si¢ marnuje, ptace spadaja, a staz pracy ulega
skroceniu®.,

Nieréwnosci na rynku pracy byly tez tematem rozwazan E. Phelpsa®
(1972) i K. Arrow”® (1973), ktorzy przedstawili dwa rézne zrédta nierownosci

8 G.S. Becker, The Economics of Discrimination, University of Chicago Press, Chicago
1957.

5. Gustafsson, Neoklasyczna ekonomia feministyczna: garsé¢ przykladéw, w: Ekonomia
i ple¢. Pozycja zawodowa kobiet w Unii Europejskiej, red. A.G. Dijkstra, J. Plantega, Gdanskie
Wyd. Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 47.

20" Tamze, s. 49-50.

2L M. Borowska, M. Branka, Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy. Poradnik dla
Instytucji Rynku Pracy, projekt wspotfinansowany ze §rodkéw Unii Europejskiej w ramach Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego, Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich, Warszawa 2010, s. 30—
31.

22 E. Phelps, The Statistical Theory of Racism and Sexism, ,,American Economic Review”
1972, nr 62, s. 659-661.
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grupy. Phelps w swojej publikacji zauwazyl, ze zrodta nierownosci na rynku
pracy sa zwiazane z roznicami pomig¢dzy grupami pracownikow, w potaczeniu
z niedoskonata informacja pracodawcow o wydajnosci poszczegdlnych pra-
cownikéw. Przyktadowo pracodawcy zaktadaja, ze mlode pracownice sa mniej
przywiazane do swojej pracy i rynku pracy niz me¢zczyzni, by¢é moze z powodu
wigkszej sktonnosci do angazowania si¢ W wychowanie dziecka. W zwiazku
z tym pracodawcy beda niechetnie inwestowaé w kapitat ludzki kobiet, nawet
jesli kobiety sa zatrudnione w przedsigbiorstwie na rownych stanowiskach jak
mezczyzni. Niezdolnos$¢ pracodawcow do obserwacji prawdziwego przywiaza-
nia jednostki na rynku pracy wymusza na nich poleganie na innej grupie pra-
cownikow — na mezczyznach najczesciej. To sprawia, ze kobietom trudniej jest
osiagna¢ wyzsze stanowiska na rynku pracy.

Arrow” wskazuje nieréwne traktowanie jako wynik znieksztatcen mniej-
szej wariancji w poziomie produktywnosci w grupie wigkszosciowej. G. Aker-
lof?® (1997) takze zauwazyl, Ze nieréwne traktowanie jest wynikiem znieksztal-
cen poznawczych i1 wiaze si¢ z przekonaniem, ze z osobami podobnymi pod
wzgledem spoteczno-kulturowym bedzie sig tatwiej wspotpracowac i lepiej
wpasuja si¢ one w kulturg organizacyjna firmy (ekonomiczna teoria dystansu
spolecznego).

Sytuacja zar6wno kobiet, jak i me¢zczyzn na rynku pracy odzwierciedla
najczesciej genderowy podziat rol: kobiety — panie domu, pilnujace domowego
ogniska 1 me¢zczyzni — glowni zywiciele rodziny. Taka segregacja ze wzgledu
na podzial rol ma wiele negatywnych konsekwencji. Przyczynia si¢ do ostabia-
nia szansy na podjecie pracy przez kobiety, do zatrudniania kobiet na (tylko
i wylacznie) stanowiskach zwigzanych w bliskim stopniu z wykonywanymi
wczesniej pracami domowymi oraz jest czynnikiem, ktory czesto decyduje
0 tym, ze to wlasnie kobiety sa zwalniane w pierwszej kolejnosci. Nalezy przy-
jac, ze ten problem dotyczy kobiet o niskim wyksztatceniu.

3 KJ. Arrow, The Theory of Discrimination, w: Discrimination in Labor Markets, red.
O. Ashenfelter, A. Rees, Princeton University Press, Princeton 1973, s. 3-33.

2% 4, Fang, A. Moro, Theories of Statistical Discrimination and Affirmative Action: A Survey,
w: Handbook of Social Economics, red. J. Benhabid, M.O. Jackson, A. Bisin, vol. 1A, The Neth-
erlands: North-Holland 2011, s. 135.

25 K.J. Arrow, What has Economics to Say about Racial Discrimination, ,,JJournal of Econom-
ic Perspectives” 1998, t. 12, nr 2, s. 91-100.

% G.A. Akerlof, Social Distance and Social Decisions, ,,Econometrica” 1997, t. 65, nr 5,
s. 1005-1027.
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Wedtug Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)? kon-
trakt spoteczny pici®® jest bariera, ktora przyczynia si¢ do spowolnienia gospo-
darczego. Przyczynia si¢ do zaniku uczestnictwa kobiet na rynku pracy, stanowi
dla kobiet zagrozenie ubdstwem oraz ograniczonym zabezpieczeniem spotecz-
nym, a takze nie daje im szans na rozw0j zawodowy. Argumenty te sg uzasad-
nieniem dla polityki rozwoju Unii Europejskiej, ktora w gtdéwnej mierze ktadzie
nacisk na poparcie rozwoju kobiet — grupy docelowej o wysokim potencjale.
Panstwa Unii Europejskiej w celach strategicznych okreslaja jasno podejscie
spoleczenstwa do sprawy ,,do czego kobiety si¢ nadaja, a do czego mezczyzni”
i wskazuja, ze wlasnie to zjawisko jest przyczyna barier rozwoju Wspolnoty Eu-
ropejskiej (ze wzgledow spolecznych i ekonomicznych)?.

21 ghaping Structural Change: The Role of Women, w: Women and Structural Change: New
Perspectives, OECD, Paris 1994,

%8 Spoteczny kontrakt pici opisuje podzial pracy miedzy kobietami i mezczyznami, ktory
funkcjonuje w danej kulturze, co skutkuje obcigzeniem kobiet wigkszo$cia prac wykonywanych
na rzecz gospodarstwa domowego oraz dzieci i innych 0sob zaleznych, a takze obciazeniem mez-
czyzn praca zawodowa. Mozna traktowaé go jako jawne i ukryte zasady okreslajace relacje mig-
dzy plciami, przypisujac kobietom i mezczyznom inne obowiazki, powinnosci, inny zakres pracy.
Kontrakt pici niesie dla kobiet i mgzczyzn zupehie inne skutki — naktada na kobiety oczekiwania
dotyczace dbania o dom i dzieci a ich funkcjonowanie na rynku pracy jest drugorzedne i trakto-
wane jako ekonomiczna konieczno$é. Na mezczyznach spoczywa z kolei przymus dbania o sta-
bilno$¢ finansowa rodziny oraz spoteczne zobowiazanie do funkcjonowania na rynku pracy, nie-
ograniczania swojej aktywnosci do obowiazkéw domowych, co tym samym uniemozliwia budo-
wanie wigzi emocjonalnych z innymi czlonkami/cztonkiniami rodziny. Podobny podziat obo-
wiazkow zwiazanych z domem funkcjonuje rowniez w rodzinach i zwiazkach, w ktérych obie
osoby pracuja zawodowo (a takze w sytuacjach, kiedy mezczyzna jest osoba bezrobotna — nadal
wigkszo$¢ obowiazkéw domowych wykonuje kobieta).

® Niezalezno§¢ ekonomiczna (réwna) uwarunkowana jest dostepno$cia do rynku pracy.
Stwierdzi¢ mozna, ze sytuacja kobiet w UE w latach 2000-2009 znacznie si¢ poprawila,
a wskaznik zatrudnienia kobiet w Europie w 2010 r. wynosit 62,5% i na 12,5 mln nowych miejsc
pracy 9,8 mln przypadato kobietom. UE chce w 2020 r. osiagna¢ wskaznik zatrudnienia kobiet
i mgzczyzn na poziomie 75%, nalezy jednak jeszcze wigeej uwagi poswigei¢ kobietom a nacisk
szczegodlnie potozy¢ na zatrudnienie kobiet starszych czy samotnych matek, kobiet niepeino-
sprawnych i migrantek oraz kobiet nalezacych do mniejszosci etnicznych. Podkresli¢ trzeba tak-
ze, ze w ostatnich latach wiele panstw europejskich wprowadzito system utatwiajacy godzenie
zycia zawodowego z prywatnym, dlatego skutki sa zauwazalne, lecz nadal na kobiety przypada
znacznie wigcej zajeé zwiazanych z funkcjonowaniem rodziny; Komisja Europejska, Strategia na
rzecz rownosci kobiet i mezczyzn na lata 2010-2015, Komunikat Komisji do Parlamentu Europej-
skiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionow, Brukse-
la 2010; Nowa Strategia na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn na lata 2010-2015, InGaFor dla
Ministerstwa Rozwoju Regionalnego.
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3. Dyskryminacja?

Myslenie w sposob stereotypowy o kobietach, jako o elemencie niepasuja-
cym w sferze zatrudnienia jest przyczyna zjawiska, w ktorym to kobiety sa dys-
kryminowane ze wzgledu na ple¢. W mniejszym stopniu dyskryminacji do-
$wiadczaja rowniez mezczyzni, jednak skala tego zjawiska jest znacznie mniej-
sza. Program Operacyjny Kapital Ludzki na lata 20072013 wskazywal, ze to
whasnie kobiety sa w szczegdlnym polozeniu na rynku pracy®®. W dokumencie
zalecano, by instytucje rynku pracy aktywnie reagowaly na wystepujace hie-
rownos$ci w sferze plci. Nalezy tu wymieni¢ zjawiska takie jak:

1. Zawodowa segregacja — polegajaca na skupieniu si¢ zarOwno mez-
czyzn, jak i kobiet na réznych obszarach rynku pracy w réznych bran-
zach, ktore proponuja nieréwna liczbe zawodow, ograniczona liczbe
awansOw oraz nierownomierne wynagrodzenie; element ten na rynku
pracy wystepuje w dwoch wymiarach: pionowym (wertykalnym) oraz
poziomym (horyzontalnym).

2. Pozioma segregacja — polega na wywyzszeniu mgzczyzn i kobiet
W wybranych branzach i zawodach; przykladem tego stanu rzeczy jest
np. to, ze kobiety pracuja w ochronie zdrowia, a mezczyzni w budow-
nictwie. Segregacja pozioma jest zjawiskiem niestereotypowym, wyni-
ka tylko i wyltacznie z zatozenia stereotypowego wskazujacego, iz za-
rowno kobiety, jak i mezczyzni maja naturalne przesadzajace cechy,
ktore sprawdzaja si¢ w wybranej pracy. Feminizacja zawodowa okre-
sla dominacje¢ kobiet w konkretnym segmencie rynku, np. ustugi opie-
kuncze. Polska charakteryzuje si¢ zjawiskiem, w ktérym najbardziej
sfeminizowanymi sektorami w zatrudnieniu sa edukacja i opieka spo-
leczna, natomiast zdominowanym przez mgzczyzn sektorem jest bran-
za budownictwa. Zawody wykonywane przez kobiety sa o wiele mniej
platne i sa nizej cenione od zawodow wykonywanych przez mezczyzn.
Gdy mezczyzna awansuje w branzy przeznaczonej w duzej mierze dla
kobiet okresla si¢ mianem ,,szklanych ruchomych schodéw”. W Polsce
zjawisko to jest bardzo dobrze znane i uwidacznia si¢ w sektorze edu-
kacyjnym,; stanowisko dyrektorow szkot czy kuratorow oswiaty mez-

% program Operacyjny Kapital Ludzki, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa
2007, s. 12.
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czyzni zajmuja nieproporcjonalnie do skali zatrudnienia, to znaczy na
poziomie mniejszym niz 60%°'. W sytuacji, gdy 83,7% nauczycieli
w szkotach podstawowych, 74,4% w gimnazjach i 66,3% w szkotach
$rednich stanowig nauczycielkigz, 43,1% wyktadowcow na uniwersyte-
tach to rowniez kobiety oraz 24,5% profesoréw akademickich®. Zja-
wisko ,,szklanych ruchomych schodéw” oparte jest na stereotypowym
przekonaniu, ze to wlasnie mezczyzna latwiej podejmuje decyzje,
a stanowisko o tak wysokiej randze jest dla niego bardziej odpowied-
nie niz dla kobiety; mechanizmy te jednak nie dziataja na odwroét, czyli
w wypadku kobiet, ktore pracuja w zawodach zdominowanych przez
mchzyzn34.

3. Pionowa segregacja — w gtownej mierze polega na probie zdefiniowa-
nia hierarchii zatrudnienia przy udziale kobiet i mg¢zczyzn. To whasnie
mezezyzni zajmuja w wigkszosci Wypadkow stanowiska kierownicze
a kobiety — stanowiska pomocnicze o nizszym prestizu, mimo ze ko-
biety w Polsce srednio sa lepiej wyksztatcone od mgzczyzn 1 mocniej
zmotywowane do uczenia si¢ przez cate zycie. W roku akademickim
2012/2013 kobiety stanowity 58,7% ogotu osob na studiach, 65,3% —
konczacych studia (2011/2012), 70,5% o0sob studiujacych na podyplo-
mowych studiach, 54,4% na studiach doktoranckich stacjonarnych,
48,6% na niestacjonarnych®. | Szklanym sufitem” dlatego okresla si¢
bariery awansu kobiet, ktore sa niewidoczne na stanowiskach kierow-

%1 W szkolach podstawowych 22% mezczyzn jest dyrektorami, 31% w gimnazjach, 42%
w szkotach $rednich, Komisja Europejska/EACEA/Eurydice, Key Data on Teachers and School
Leaders in Europe (Kluczowe dane dotyczqce nauczycieli i dyrektoréw szkét w Europie), Raport
Eurydice, Luksemburg 2013, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, s. 123.

82 Tamze, s. 90.

% Sposrod ogodtu nauczycieli akademickich szkot wyzszych kobiety stanowily 43,1% (44,3
tys.). Na stanowiskach profesora w polskich uczelniach pracowato 5954 kobiet, co stanowito
24,5% ogotu zatrudnionych na tego typu stanowiskach. Wigkszy odsetek kobiet wystapit wsrod
0s0b zatrudnionych na stanowisku docenta (31,5%), adiunkta (44,7%) oraz asystenta (53,7%);
Szkoly wyzsze i ich finanse w 2012 r., GUS, Warszawa 2013, s. 43.

34 M. Borowska, M. Branka, Réwnosé szans kobiet i mezczyzn..., S. 35.

3 Szkoly wyzsze..., S. 32, 38, 89; dla porownania, w 2011 r., wyzsze wyksztalcenie miato
18,8% kobiet (14,6% mezczyzn), wigeej tez ukonczyto inny typ szkol, oprocz zasadniczych za-
wodowych — 27,8% mezcezyzn (15,9% kobiet), Wyniki Narodowego Spisu Powszechnego Ludno-
Sci i Mieszkan 2011, Podstawowe informacje o sytuacji demograficzno-spofecznej ludnosci Polski
oraz zasobach mieszkaniowych, GUS, Warszawa 2012, s. 13. 61,9% 0sob z wyzszym wyksztalce-
niem mieszkajacych na wsi to kobiety (38,1% megzczyzn), natomiast w miastach stanowia 58,4%
0s0b z wyzszym wyksztatceniem (41,6%), Wybory Sciezki ksztalcenia a sytuacja zawodowa Pola-
kow, GUS, Warszawa 2013, s. 25-26.
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niczych w firmie, co jest niezalezne od stopnia wyksztatcenia, do-
$wiadczenia oraz stazu. Praktyka wskazuje, ze $rednio kobiety musza
pracowac przecig¢tnie 3,8 roku dluzej niz mezczyzni, by awansowaé na
wyzsze stanowisko® lub ich kariera zawodowa zamyka si¢ wraz
z mozliwo$cia otrzymania awansu®’. Kolejnym przejawem pionowej
segregacji sa ,,Sciany szklane”. To wtasnie mgzczyzni dominuja na sta-
nowiskach decyzyjnych, centralnych, prestizowych oraz dajacych
szanse awansu. Kobiety pracuja na stanowiskach peryferyjnych
0 mniejszym prestizu, na ktérych uwidaczniajg si¢ stereotypowe, natu-
ralne ich cechy powotane do sprawowania opieki, troski, wspierania
(asystentki, sekretarki). Kobiety nie maja mozliwo$ci zdobywania no-
wych kompetencji kierowniczych i zarzadczych, a ich mozliwos$ci na
awans ze stanowiska asystenckigo na centralne sa bardzo mate®®.
Obecnie jako najtrudniejsza przeszkodg i przejaw dyskryminacji uwaza si¢
,.szklany klif”, termin uzyty przez profesoréw M. Ryan i S. Haslam® z Uniwer-
sytetu w Exeter w roku 2004, dotyczacy sytuacji tych kobiet, ktére pomimo
sukcesu w rolach tradycyjnie przypisywanych megzczyznom sa narazone na
wigksze ryzyko utraty pracy i bycia ocenianymi jako mniej kompetentnymi
Z racji ich pici.

4. Plany dzialan na rzecz rownosci kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy

Zaroéwno Polska, jak i Unia Europejska wykazuja szczegolne zaintereso-
wanie w sferze rownego traktowania kobiet i mgzczyzn. Sze$cdziesiat lat temu
roéwnouprawnienie kobiet i mezczyzn bardziej wynikato z leku dotyczacego
nieuczciwej konkurencji niz z czynnikéw takich jak niekorzystne warunki pracy
dla kobiet. Panstwa Wspolnoty Europejskiej byty odpowiedzialne za stworzenie
istotnych pod wzgledem strukturalnych i instytucjonalnych warunkéw niezbed-
nych do wprowadzania polityki rownych szans. Pierwszymi z nich byty zalece-

% B. Chotuj, Polityka réwnosci plci. Polska 2007. Raport, Program Narodéw Zjednoczonych
ds. Rozwoju (UNDP), Warszawa 2007, s. 39.

8 K. Slany, J. Struzik, K. Wojnicka, Gender w spoteczenstwie polskim, Wyd. NOMOS, Kra-
kéw 2010.

38 M. Borowska, M. Branka, Réwnosé szans kobiet i mezczyzn..., S. 35.

¥ M.K. Ryan, S.A. Haslam, The Glass Cliff: Evidence that Women are Over-Represented in
Precarious Leadership Positions, ,,British Journal of Management” 2005, nr 16, s. 81-90.
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nia, dyrektywy i programy dzialania, ktére okreslone zostaty w sposob jasny
i konkretny. W duzej mierze dotyczyly skoncentrowania wigkszej uwagi doty-
czacej rownego traktowania zar6wno mezczyzn, jak i kobiet. Gtéwnym celem
istnienia tych zalecen byly dzialania podejmowane na rzecz ulepszenia i popra-
wy sytuacji kobiet na rynku pracy. Dyrektywy te przestaly by¢ stosowane jako
wylacznie odrgbna polityka. Rownosciowe programy zalecaly podejscie do ko-
biet przy zastosowaniu og6lnej polityki rynku pracy.

Narzgdziem politycznym, ktore miato za zadanie wzmocni¢ pozycje kobiet
bylo pozytywne dzialanie stosowane i zalecane przez kraje cztonkowskie. Za-
danie jakie postawila sobie Polska oraz kraje Unii Europejskiej nie nalezato do
fatwych, gdyz trudno byto doprowadzi¢ do réwnosci szans na rynku pracy, przy
panujacych nieréwnos$ciach w obszarach pracy nieodptatnej. Nieodptatna praca,
taka jak opieka nad dzie¢mi lub domowe obowiazki, powoduja sytuacje, w kto-
rych kobiety zajmuja tylko i wylacznie drugorz¢dna pozycje¢ na ptatnym rynku
pracy. Zjawisko to stanowi problem, ktory w ostatnim czasie jest przedmiotem
licznych debat. Uczestnictwo kobiet w obszarze catego rynku pracy wymaga
redystrybucji zadan nieodplatnych oraz obowiazkéw miedzy mezczyznami
a kobietami, w wyniku czego uwidacznia si¢ zachodzacy w Polsce proces
zmian, ktory nie jest, oraz w najblizszej przyszlosci nie bedzie, prosty i tatwy do
wdrozenia. Mgzczyzni w sposob niechetny podchodza do tego stanu rzeczy,
takze organizacje ptatnej pracy nie sa na to jeszcze przygotowane. Nalezy pod-
kresli¢, ze proby urealnienia zasady rownosci szans wsérdd kobiet i mezczyzn sa
w Polsce zjawiskiem, ktére wymaga zmodyfikowania w sposob bardziej ela-
styczny calej organizacji pracy oraz wprowadzania programéw dotyczacych
godzenia zycia rodzinnego z zawodowym™.

Wraz z przystapieniem Polski do Unii Europejskiej, przyjgto do realizacji
dyrektywy oraz normy unijne. Polska zobligowana jest przestrzega¢ regulacji
prawnych, ktére obowiazywalty w Unii na rzecz réwnosci szans (rownoupraw-
nienia kobiet i mezczyzn). Srodki prawne mialy za zadanie stworzyé trwate
struktury, ktore zapewniaty szanse rowne dla mgzczyzn i kobiet. Mozna wyroz-
ni¢ trzy rodzaje srodkow, ktore roznia si¢ migdzy soba pod wzglgdem obligato-

0 Ekonomia i ple¢. Pozycja zawodowa kobiet w Unii Europejskiej, red. A.G. Dijkstra, J. Plan-
tega, Gdanskie Wyd. Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 137-138; K. Fejfer, Kobiety na rynku pra-
cy, http://www.praca-enter.pl/czytelnia/6318/kobiety-na-rynku-pracy (30.06.2014).
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ryjno$ci panstw cztonkowskich i sa to programy dziatan, zalecenia i dyrekty-
Wy41.

Pierwsza dyrektywa, wprowadzona w zycie jest prawo dotyczace jedna-
kowego wynagrodzenia®, ktorej zadaniem jest wprowadzi¢ zasade rownosci
ptac dla mezczyzn i kobiet, a w szczegdlno$ci rowna place za wykonywana pra-
Ce o tej samej wartosci. Jej gtdowna cecha jest zakaz dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢ przy wynagrodzeniu za pracg o tej samej warto$ci wykonywana przez
mezczyzn i kobiety. Dyrektywa ta ma jednak wiele nieScistosci, gdyz wartosé
wykonywanej pracy jest w wielu przypadkach zdeterminowana przez system
organizacji i klasyfikacji poszczegdlnych prac.

Kolejna dyrektywa®® wprowadza wymog réwnego traktowania zaréwno
mezezyzn, jak 1 kobiet na rynku pracy. Gwarantuje rowne traktowanie
w mozliwosciach zatrudnienia, podnoszenia kwalifikacji zawodowych i uzy-
skiwania awansu. Rowne traktowanie w rozumieniu tej dyrektywy to zakaz ja-
kiejkolwiek dyskryminacji, ze wzgledu na pte¢, posrednio lub bezposrednio od-
noszac si¢ do sytuacji rodzinnej (dzieci) lub stanu cywilnego. Nie mozna jedno-
znacznie stwierdzi¢, ze pte¢ nie moze by¢ w niektérych przypadkach elemen-
tem determinujacym mozliwosci wykonywania zawodu.

Trzecia z kolei dyrektywa® odnosi si¢ do stopniowego wdrazania zasady
odnosnie do réwnego traktowania wérod ustawowych systeméw, ktore zabez-
pieczaja spoleczenstwo. W gldwnej mierze dotyczy to regulacji, ktére maja za
zadanie ochrong¢ w przypadku staro$ci, wypadkdéw przy pracy, inwalidztwa,
choroby, bezrobocia, a takze opieke spoteczna. Dyrektywa ta zakazuje w jaki-

1 Dyrektywy wprowadzaja do stosowania przez kraje unijne obowiazek wdrozenia do usta-
wodawstwa krajowego zmian, ktore sa okre§lone w czasie i zgodne w tresci i wymowie. Progra-
my dziatan i zalecenia sa odpowiedzialne za wprowadzenie polityki Unii Europejskiej
w konkretnych panstwach cztonkowskich. Do elementow, ktore zostaly wczesniej wymienione,
nalezy doda¢ rowniez sie¢ jedenastu instytucji, a kazda z nich odpowiedzialna jest za problemo-
wy obszar. Jednym z wielu srodkow, ktore maja na celu promowanie rownosci szans jest jedna
z unijnych sieci na rzecz rdéwnosci piei.

2 Dyrektywa Rady Unii Europejskiej 75/117/EWG z 10.02.1975 r. w sprawie zblizenia usta-
wodawstw Panstw Cztonkowskich dotyczacych stosowania zasady réownosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet — Dz. Urz. WE L 45 z 19.02.1975, s. 19; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjal-
ne rozdz. 5, t. 1, s. 179; Art. 141 Traktatu o Utworzeniu Wspolnoty Europejskiej (TWE).

3 Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie wpro-
wadzenia w zZycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i megzczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

* Dyrektywa Rady 79/7/EWG z 19.12.1978 r. dotyczaca stopniowego realizowania zasady
rownego traktowania kobiet 1 megzczyzn w dziedzinie zabezpieczenia spolecznego oraz
86/378/EWG z 24.07.1986 r.



Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy? 119

kolwiek sposdb dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Dotyczy to ustawodawstwa
odnosnie do spotecznego zabezpieczenia, ktorego w swoim zakresie nie obej-
muje ta dyrektywa. Odnosi si¢ do osdb pracujacych na wilasny rachunek
w okreslonej grupie przedsigbiorstw lub sektoréw rynku pracy.

Wazna dyrektywa® jest zasada, ktora w szerszym kontekscie omawia pro-
ces rownego traktowania, w ktorym to kobiety sa przedsigbiorcami lub pracuja
na whasny rachunek oraz inna — dotyczaca urlopéw rodzicielskich®. Ostatnia
dyrektywa dotyczy ochrony kobiet w ciazy, ktérym urodzito si¢ dziecko lub
ktore sa w okresie karmienia piersia®’. Dyrektywa ta zawiera zbiér okreslonych
elementow zabezpieczen, ktore pozostawiaja krajom cztonkowskim mozliwosé
swobodnego podejmowania decyzji w sprawie przyjmowania korzystniejszych
dla kobiet ustalen z zakresu obecnej ochrony*®,

Zalecenia nie maja charakteru $cisle obligatoryjnego dla panstw czton-
kowskich, naleza do tzw. instrumentéw elastycznych®, ktore zalecaja pan-
stwom unijnym wdrazanie konkretnych narzedzi w ramach struktur narodo-
wych. Apeluja do panstw wchodzacych w sktad Unii Europejskiej o mozliwe
wyeliminowanie dyskryminacji, ktorej to kobiety doswiadczaja w pracy zawo-
dowej. Przyjmuja polityke pozytywnych dziatan i promowanie mieszanych za-
wodow. W glownej mierze dotycza eliminacji nieréwnos$ci na rynku pracy
przez dziatania na rzecz wzmocnienia $wiadomosci, kampanii informacyjnych,
badania dotyczace uscislania kierunku kariery zawodowej, zatrudnianiu ptci

% Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z 7.07.2010 r. w sprawie stoso-
wania zasady rdwnego traktowania kobiet i mgzczyzn prowadzacych dzialalno$¢ na wihasny ra-
chunek.

% Dyrektywa dotyczaca urlopow rodzicielskich 96/34/WE z 3.06.1996 r.

4" Dyrektywa Rady 92/85/EWG z 19.10.1992 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw na rzecz
poprawy zdrowia i bezpieczenstwa pracy pracownic w ciazy, w potogu i karmiacych piersia (10
szczegotowa dyrektywa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG).

® Implementacja wszystkich wspomnianych wezesniej dyrektyw w krajach UE, ich monito-
rowaniem i sprawdzaniem, dotyczacym rownego traktowania w dostgpie do pracy, rownej ptacy,
réwnego traktowania osob pracujacych na wiasny rachunek oraz bezpieczenstwa i zdrowia pra-
cownic w ciazy zajmuje si¢ Wydziat ds. Rownych Szans Komisji Europejskiej. Wydziat ten zostat
powotany do zycia w 1976 r. i byt jednym z cztonow V Dyrekcji Generalnej ds. Zatrudnienia,
Stosunkéw w Przemysle i Spraw Spolecznych, obecnie Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia
i Spraw Spotecznych. Natomiast za monitorowanie ustawodawstwa, ktore dotyczy dyrektyw
w sprawie zabezpieczenia spotecznego odpowiada Wydziat ds. Zabezpieczenia Spolecznego,
Ochrony Socjalnej i Warunkow Zycia, ktéry réwniez wchodzi w sktad V Dyrekcji Generalnej;
Ekonomia i ptec..., s. 139.

4 K. Drela, Praca kobiet a elastyczne formy zatrudnienia w Polsce, w: Ekonomia, t. I, red.
J. Sokotowski, G. Wegrzyn, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu nr 168,
Wyd. Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2011.
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zenskiej na stanowiskach wyzszych oraz udziatu kobiet w organach decyzyj-
nych. Rozwiazywanie problemow dotyczacych rynku pracy ma za zadanie
W sposob bardziej ogolny skupi¢ sig na poprawie pozycji kobiet w organiza-
cjach i przedsigbiorstwach™.

Waznymi czg$ciami unijnej polityki na rzecz rownosci szans sa okre$lone
programy dziatan. Unia Europejska ma za zadanie zapewni¢ srodki i podjac
przedsigwzigcia na rzecz reklamowania okre$lonych polityk wséréd panstw
cztonkowskich. Jeden z programéw dotyczy podejmowania dziatan w zakresie
eliminacji przeszkod prawnych na drodze rownouprawnienia kobiet i me¢zczyzn
oraz ktadzie nacisk na progresywne rozwijanie indywidualnych praw kobiet.
Prawa te maja by¢ realizowane przez dostosowanie si¢ panstw Unii Europej-
skiej do wytycznych i ich rozwijanie. Dyskryminacj¢ posrednia uznano za wia-
$ciwe uzasadnienie mozliwo$ci wejscia na droge sadowa. Dyskryminacja po-
srednia to nierdéwne traktowanie oséb ze wzgledu na pleé, ktore jest spowodo-
wane pozornie neutralnym postanowieniem, zastosowanym kryterium lub pod-
jetym dziataniem, a osoba taka znajduje si¢ lub mogtaby znajdowac sig przez to
w niekorzystnej sytuacji. Taki rodzaj dyskryminacji wiaze si¢ ze szkodliwymi
skutkami réznego rodzaju decyzji, ktore w efekcie koncza si¢ nierownym trak-
towaniem mezczyzn i kobiet. Dyskryminacja celowa lub inaczej zamierzona,
nie jest jednoznaczna z dyskryminacja posrednia. Bariery prawne oraz $rodki
stosowane W tym programie zajmuja si¢ innymi przeszkodami w mozliwosci
realizacji dziatan na rzecz rownych szans dla kobiet, migdzy innymi wplywem
uprzedzen, ktory prowadzi do statej segregacji zawodow wykonywanych przez
kobiety i mezczyzn®,

Dzigki kolejnemu opisywanemu programowi, podejmowane sa bardziej
skonkretyzowane dziatania w ramach roznego rodzaju polityki oraz inicjatywy
w wielu dziedzinach, lecz nadal nie odpowiada za zamierzenia oraz nie wpro-
wadza zadnych konkretnych rezultatéw. Przyktadem stabo$ci zastosowania tego
programu, moze by¢ to, ze nie zdat on egzaminu w okresie recesji po 2008 ro-
ku, kiedy to kobiety jako grupa osob szczegélnie narazona na dyskryminacje
ucierpiala w sposob najbardziej dotkliwy. Podjg¢te zostaly dziatania, ktore mialy
na celu podniesienie wyksztalcenia kobiet, a w gldwnej mierze obalenie trady-
cyjnych wyboréw kobiet, jesli chodzi o kierunki ksztalcenia. Program ten wska-

% Tamze, s. 139-140.
1 Tamze, s. 140.
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zywal rodwniez, ze warunkiem, dzigki ktoremu mozliwe byloby zwigkszenie
rownosci szans zawodowych kobiet, sa dziatania majace na celu zwigkszenie
uczestnictwa me¢zczyzn w pracach domowych, np. kwestia opieki nad dzie¢mi
oraz normy prawne regulujace urlop rodzicielski dla ojcéw — urlop macierzyn-
ski czy ojcowski*’.

Trzeci z kolei program dzialan wprowadza narzgdzia, ktoérych zadaniem
bedzie poprawa sytuacji kobiet w Polsce na rynku pracy. Zalozono w nim, ze
sprawy kobiet nie stanowia odrebnej kwestii, ale sa integralna czgscia wszyst-
kich problemoéw wystepujacych na rynku pracy. Program uwzglednia kwesti¢
rownosci pici w zakresie nurtu gtdownej polityki, w ramach ktérego rowne szan-
se laczy si¢ z wdrazaniem stosowanych polityk i programéw dziatania zar6wno
na szczeblu unijnym, jak i w panstwach czltonkowskich. Kobiety powinny
W sposob efektywny brac¢ udziat w rdznych sektorach rynku pracy, a ich wiedza
powinna by¢ wykorzystywana na réznych stanowiskach. Wymaga to poszerze-
nia ilo$ci narzedzi, ktére sprzyjaja procesowi syntezy pracy na etacie z obo-
wigzkami domowymi. Kolejny program dzialan jest kontynuacja podejscia
W sposob integracyjny. W gtéwnej mierze ma on za zadanie promowanie proce-
su wlaczania réwnych szans do przygotowania, monitorowania i wdrazania
wszelkich polityk, narzedzi i dziatan w spoteczenstwie, na szczeblu lokalnym,
regionalnym i krajowym. Inicjatywy te koncentruja si¢ na problemach réwnych
szans w ulegajacej zmianie gospodarce oraz popieraniu polityki, ktora ma na ce-
lu godzenie zycia rodzinnego zarowno kobiet, jak i m¢zczyzn z praca zawodo-
wa, a takze promowanie rownowagi obu plci podczas podejmowania decyzji®.

Wszystkie wymienione wczesniej inicjatywy oraz narzedzia, ktore sa po-
dejmowane w celu wprowadzenia norm prawnych dotyczacych rownych szans
dla kobiet i megzczyzn sa realizowane oraz rozpatrywane z punktu widzenia
efektow i rezultatdéw. Mozna stwierdzi¢, ze dziatania te nie sa systematycznie

52 Urlop tacierzynski i urlop ojcowski to dwa rozne rodzaje urlopu przystugujace pracowni-
kowi ojcu, ktéry chce sprawowaé opieke nad dzieckiem. Zasadnicza réznica migdzy nimi polega
na tym, ze urlop tacierzynski zalezy od tego czy matka dziecka wréci do pracy i zrezygnuje
z czesci urlopu macierzynskiego, a urlop ojcowski jest udzielany niezaleznie od urlopu macie-
rzynskiego. Od 1.01.2010 r., zgodnie z art. 182-3 § 1 Kodeksu Pracy, pracownikowi — ojcu wy-
chowujacemu dziecko przystuguje prawo do urlopu ojcowskiego. Moze go wykorzysta¢ najp6z-
niej do czasu ukonczenia przez dziecko 12 miesiecy. Urlop ojcowski w 2010 r. i 2011 r. przystu-
giwatl pracownikowi w wymiarze 1 tygodnia (art. 14 ust. 2 ustawy o zmianie ustawy — Kodeks
Pracy oraz niektorych innych ustaw). Od 1.01.2012 r. natomiast urlop ojcowski wynosi 2 tygo-
dnie (art. 182-3 § 1 k. p.), Kodeks Pracy z 26.06.1974 r., Dz. U. z 1998 r., nr 21, poz. 94, z p6zn.
zm.; Ekonomia i ptec..., s. 140.

% Tamze, s. 141.
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wprowadzane. Polska potrzebuje wigcej czasu na likwidacje dawnych struktur,
tradycji oraz stereotypowych postaw, by stworzy¢ catkiem nowe relacje miedzy
kobietami a mgzczyznami zyjacymi we wspdlnocie europejskiej. Glownym za-
grozeniem w realizacji tego celu jest roznica migdzy kobietami i mgzczyznami
w sferze pracy nieodptatnej. Do momentu, gdy problem ten nie zostanie roz-
wigzany, nierownos$ci na rynku pracy nie zostana wyeliminowane. Problem tego
typu probuje si¢ niwelowaé przez progresywne i systematyczne wdrazanie za-
gadnien, takich jak: godzenie zycia rodzinnego z zawodowym, likwidacja hory-
zontalnej i hierarchicznej segregacji na rynku pracy, a takze zwigkszony udziat
kobiet w podejmowaniu odpowiedzialnych decyzji>.

Podsumowanie

Na podstawie przedstawionych wywodow mozna stwierdzi¢, ze w Polsce
nadal widoczna jest dyskryminacja kobiet, a dyskryminacja statystyczna jest
jedna z form dyskryminacji. Przedstawione kierunki dzialan mogtyby pomoéc
W wyeliminowaniu, badz chociaz zminimalizowaniu tego zjawiska w celu row-
nania szans pomiedzy kobietami i mezczyznami w sferze zawodowej. Do naj-
czesciej podawanych sposobow walki ze zjawiskiem dyskryminacji statystycz-
nej kobiet nalezy dlatego: dostarczanie lepszej oraz bardziej wiarygodnej in-
formacji na temat ich faktycznej produktywnosci oraz walka ze stereotypami.
Nalezy jednak pamigtaé, ze proces zmian i odchodzenie od stereotypow zwia-
zanych z kobietami na rynku pracy bedzie dlugotrwaty.
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DISCRIMINATION OF WOMEN IN POLISH LABOUR MARKET?

Summary

The situation of women in the labor market is still different from that of profes-
sional men. The activity rate of women is lower than the participation rate of men.
Women — usually better educated and more likely to raise their qualifications, are often
economically inactive. The differences between the situation of the sexes can also be
seen by analyzing the level of unemployment — the level of years higher for women than
for men, because the research hypothesis is: that active women face discrimination in
many situations and at different stages of their careers. The aim of the article is to pre-
sent the most important issues related to the statistical discrimination of women in the
Polish labor market, also in the legal aspect.

Keywords: unemployment, labour market, labour market discrimination, disad-
vantaged groups
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