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Wprowadzenie

Niniejszy artykut stanowi streszczenie rozprawy doktorskiej pt. Dyskrymi-
nacja kobiet na rynku pracy w Polsce obronionej w 2006 roku na Wydziale Nauk
Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Szczecinskiego.

Zagadnienie dyskryminacji kobiet na rynku pracy jest nagtasniane w Polsce od
niedawna, chociaz dyskryminacja istniala od lat. Zmiany w przepisach prawnych
byly dokonywane dopiero w ostatnich latach, przede wszystkim pod wptywem dzia-
fan akcesyjnych Polski do Unii Europejskiej. W polskim Kodeksie pracy problem
dyskryminacji kobiet na rynku pracy zostal zauwazony dopiero w latach dziewigc¢-
dziesiatych XX w., a w 1997 roku zagadnieniom réwnosci plci nadano wigksze
znaczenie w Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej. Kodeks pracy byt nowelizowany
wielokrotnie. Zasadnicze zmiany wprowadzita ustawa z dnia 24.08.2001 r. 0 zmianie
ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw. Wedtug tej noweli-
zacji, kobiety i me¢zczyzni powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzywania
i rozwigzywania stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia, w tym wynagrodzenia,
awansowania oraz dostepu do szkolen. Poza tym nowelizacje te zabronily takze
stosowania nie tylko dyskryminacji bezposredniej, ale takze i posredniej. Zmiany
legislacyjne powinny pociagnac za soba zmiany sytuacji kobiet na rynku pracy, stad
tez zwickszone naglasnianie i zainteresowanie tg problematyka.
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Koniecznos¢ blizszego wgladu w problematyke dyskryminacji kobiet na rynku
pracy podyktowana jest rowniez faktem przystapienia Polski do Unii Europejskie;.
Polityka rownego traktowania obu plci w procesie pracy i sprawowania wladzy sta-
nowi jeden z gldéwnych filarow prawa unijnego. Traktuje si¢ ja jako wymdg demokra-
cji i uznaje, ze niedostateczna reprezentacja kobiet na stanowiskach kierowniczych
stanowi strate dla spoleczenstwa jako cato$ci, moze szkodzi¢ interesom i potrzebom
catej populacji. Istnieje wiec potrzeba dostosowania si¢ do wymagan Unii Europe;j-
skiej w zakresie dyskryminacji i rdwnouprawnienia na rynku pracy. Jest to bardzo
wazne, gdyz zagadnieniom tym UE nadata charakter priorytetowy.

Istotno$ci zagadnieniom dyskryminacji kobiet na rynku pracy nadaje takze
fakt, iz Unia Europejska oraz inne instytucje europejskie w swoich raportach za-
rzucajg Polsce nieprzestrzeganie zapisow unijnych dotyczacych kwestii rowno-
uprawnienia plci, r6znicowanie mozliwosci rozwoju ekonomicznego dla kobiet
i mezczyzn, co powoduje odmienng sytuacje kobiet i mezczyzn na rynku pracy,
réznicowanie pozycji kobiet i mezczyzn w sferze pracy zawodowej, zarowno
w ujeciu stanowiskowym, jak i finansowym'. Przestanki te wskazuja wiec na po-
trzebe analizy dyskryminacji kobiet na rynku pracy w Polsce.

Zasadniczy cel pracy oraz podporzadkowane mu szczegétowe zadania ba-
dawcze (przedstawione ponizej) zdeterminowaty konstrukcje rozprawy, na ktorg
zlozylo sie sze$¢ rozdziatow. Czes¢ teoretyczna pracy sktada si¢ z dwoch rozdzia-
16w, natomiast cze$¢ empiryczng stanowig kolejne cztery.

Rozdziat pierwszy przedstawia dyskryminacje kobiet w sferze pracy zawodowej
w wybranych teoriach ekonomicznych i socjologicznych. W rozdziale przedstawio-
no teorie odnoszace si¢ do dyskryminacji kobiet, przyjmujace zatozenia doskonatej
konkurencji na rynku pracy i niedoskonatego rynku pracy. Rozdziat ten przedstawia

1

Zob. Raport Komisji Unii Europejskiej, Ocena stanu przygotowan Polski do akcesji z UE, 2004;
Raport Komisji Unii Europejskiej, Ocena stanu przygotowan Polski do akcesji z UE, 2003; Raport
Open Society Institute (OSI), Raport o sytuacji kobiet w nowych panstwach UE oraz krajach kandy-
dujgcych, 2005; Raport Banku Swiatowego nr 29205, Ple¢ a mozliwosci ekonomiczne w Polsce: czy
kobiety stracily na transformacji?, Biuro Banku Swiatowego w Polsce, Warszawa 2004; Raport Karat,
Wplyw przystgpienia do Unii Europejskiej na sytuacje kobiet na rynku pracy w krajach Europy Srodko-
wej i Wschodniej. Analiza sytuacji w Polsce, red. K. Lohrman, A. Seibert, Warszawa 2003; Raport Pan-
stwowej Inspekcji Pracy, Rowne traktowanie kobiet i mezczyzn w stosunkach pracy. Mobbing w srodo-
wisku pracy, Warszawa 2005; Raport Swiatowego Forum Gospodarczego, Ranking réwnouprawnienia
pflci, 2005; Raport Eurostatu, How Europeans spend their time — everyday life of women and men (Data
1998-2002) z dnia 27.07.2004 r., Informacja rzadu o sytuacji kobiet w Polsce z 05.03.2004 r.
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réwniez wyjasnienia istnienia dyskryminacji kobiet w sferze pracy zawodowej w teo-
riach struktury klasowej i stratyfikacji oraz w teoriach profeministycznych.

W rozdziale drugim przedstawiono regulacje prawne odnoszace si¢ do dys-
kryminacji kobiet na rynku pracy, w tym uregulowania Unii Europejskiej, Organi-
zacji Narodow Zjednoczonych oraz Miedzynarodowej Organizacji Pracy. W roz-
dziale tym przedstawiono takze podstawowe podzialy oraz rodzaje dyskryminacji
kobiet na rynku pracy.

Rozdziat trzeci zostal opracowany na podstawie danych wtérnych. W roz-
dziale przedstawiono zréznicowanie sytuacji kobiet i me¢zczyzn na rynku pracy
w konteks$cie dyskryminacji zatrudnieniowej, zawodowej, stanowiskowe;j i pta-
cowej. Rozdzial ten zawiera analizy: aktywno$ci zawodowej i przyczyn bierno-
$ci zawodowej, bezrobocia, segregacji zawodowej horyzontalnej i wertykalnej
oraz wynagrodzen.

Rozdziat czwarty ukazuje charakterystyke badanej populacji oséb zajmuja-
cych kierownicze stanowiska oraz dyskryminacje¢ stanowiskowa, ptacowa, dyskry-
minacj¢ w dostepie do szkolen i w dostgpie do pracy. Rozdzial ten zawiera takze
analize¢ wptywu wybranych zmiennych na pozycj¢ zawodowa kobiet i mg¢zczyzn
zajmujacych kierownicze stanowiska. W rozdziale przedstawiono takze wpltyw
ptci na wysoko$¢ wynagrodzenia kobiet i m¢zczyzn na tle innych zmiennych.

Rozdziat piaty przedstawia opinie respondentéw dotyczace istnienia dys-
kryminacji kobiet na rynku pracy oraz jej poszczegolnych rodzajow. W rozdziale
tym przedstawiono rowniez czynniki wptywajace, w odczuciu respondentow, na
dyskryminacje kobiet na rynku pracy.

W rozdziale szostym dokonano analizy bezrobocia, segregacji zawodowej, po-
zycji zawodowej oraz wynagrodzen kobiet i mezczyzn w krajach cztonkowskich Unii
Europejskiej w kontekscie dyskryminacji zatrudnieniowej, zawodowej, stanowisko-
wej 1 ptacowej oraz podjeto probe ukazania pozycji Polski na tle innych panstw UE.

Praca konczy sie zakonczeniem, w ktéorym przedstawiono wyniki badan
dotyczacych kolejno realizowanych zadan badawczych, co pozwolito na wycia-
gniecie odpowiednich wnioskow koncowych.
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1. Cel i hipotezy pracy

Zasadniczym celem pracy byla wieloaspektowa analiza dyskryminacji
kobiet na rynku pracy w Polsce oraz poréwnanie zawodowych sytuacji kobiet
i mezczyzn w Polsce 1 w krajach Unii Europejskiej. Cel ten zdeterminowat gtow-
ng hipoteze badawczg pracy, ze pomimo obowigzujacych przepiséw antydyskry-
minacyjnych w praktyce istnieje dyskryminacja kobiet na rynku pracy w Polsce.

Realizacji celu pracy shuzyly nastepujace zadania badawcze:

1. Analiza horyzontalnej segregacji zawodowej oraz warunkow zatrudnienia ko-
biet i mgzczyzn w konteks$cie dyskryminacji zawodowej kobiet.

2. Analiza segregacji zawodowej wertykalnej w przekroju plci, analiza sposobow
objecia stanowiska przez pracownice i pracownikoOw najemnych oraz okresle-
nie miejsca plci jako czynnika warunkujacego pozycje zawodowa na tle innych
zmiennych w kontekscie dyskryminacji stanowiskowej kobiet.

3. Analiza porownawcza wynagrodzen kobiet i me¢zczyzn oraz okreslenie miej-
sca pfci jako czynnika warunkujacego wysokos¢ wynagrodzenia na tle innych
zmiennych w kontekscie dyskryminacji ptacowej kobiet.

4. Analiza bezrobocia kobiet i mgzczyzn w konteks$cie dyskryminacji zatrud-
nieniowej kobiet.

5. Analiza czgstotliwosci udziatu w szkoleniach obu ptci w kontekscie dyskrymi-
nacji kobiet w dostepie do szkolen.

6. Okreslenie pozycji Polski wsrod panstw Unii Europejskiej w ,,rankingach kra-
jow dyskryminujacych kobiety”.

2. Prezentacja metod i rozwigzan

Dla potrzeb zrealizowania celu gtdéwnego i poszczegolnych zadan badaw-
czych niniejszej pracy przeanalizowano liczne wtorne zrédla informacji, takie
jak: literatura przedmiotu, publikacje w czasopismach i gazetach, opracowania
statystyczne Gtownego Urzedu Statystycznego oraz Urzedu Statystycznego
w Szczecinie 1 Urzedu Statystycznego w Poznaniu.

Okres badawczy pracy obejmuje lata 1997-2004. Okres ten uznano za
szczegolnie interesujacy z powodu dzialan podejmowanych przez polskie wita-
dze w zwiazku z akcesja Polski do Unii Europejskiej. Rok 1997 jest rowniez
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znaczacy z powodu uchwalenia Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, w ktorej
zapisy rownos$ciowe zyskaty na znaczeniu.

Zakres przestrzenny dysertacji obejmuje polski rynek pracy. Punktem odnie-
sienia byta rowniez sytuacja kobiet w innych krajach Unii Europejskie;j.

Poniewaz dostgpne wtorne zrodla informacji okazaty si¢ niewystarczajace
dla calo$ciowego rozpoznania dyskryminacji kobiet na rynku pracy, co utrud-
nialo zrealizowanie celu pracy, zastosowano badania ankietowe, ktére umozli-
wity pozyskanie materiatu pierwotnego. W przypadku badan ankietowych, za
przestrzen badawcza przyjeto podregiony: szczecinski, koszalinski i poznanski.
Przyjeto, ze badaniami zostang objete osoby zajmujace kierownicze stanowiska.
Wybrano pracownikoéw z pierwszej wielkiej grupy zawodowej, a w szczegol-
nosci kierownikow wielkich organizacji, w tym: dyrektorow generalnych, wy-
konawczych, prezesow i ich zastepcow oraz kierownikow wewngtrznych jed-
nostek organizacyjnych dziatalno$ci podstawowej i pomocniczej oraz kierow-
nikow matych zaktadow pracy, ze wzgledu na zainteresowanie i zorientowanie
tej grupy zawodowej na karier¢ zawodowa oraz znaczacy wplyw tych osob na
ksztaltowanie rynku pracy, w tym na powstawanie, utrwalanie lub niwelowanie
dyskryminacji kobiet, szczeg6lnie w dziedzinach doboru pracownikow, awansu,
ksztaltowania wysokos$ci wynagrodzen oraz kierowania na szkolenia podlegtych
pracownikow?.

Badaniem objeto 602 osoby, a przeprowadzono je metoda doboru losowego
warstwowego. Operatem losowania byl Krajowy Rejestr Urzedowy Podmiotow
Gospodarki Narodowej REGON. Losowano adresy podmiotow, w ktorych wsrod
0s0b zajmujacych kierownicze stanowiska przeprowadzono badania ankietowe.
Badania ankietowe przeprowadzono za pomoca kwestionariusza w miesigcach:
czerwiec—lipiec 2004 roku.

Posiadane materiatly opracowano za pomoca réoznorodnych metod. W pro-
cesie badawczym znalazly zastosowanie, obok powszechnie stosowanych metod
dedukcji i indukcji, wybrane metody ilosciowe i jakosciowe. W pracy wykorzy-
stano metody statystyczne.

2

Zgodnie z klasyfikacja GUS, jest 9 wielkich grup zawodowych: wyzsi urzednicy i kierownicy,
specjalisci, technicy i inny $redni personel, pracownicy biurowi, pracownicy ustug osobistych i sprze-
dawcy, rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy, robotnicy przemystowi i rzemieslnicy, operatorzy i monte-
rzy maszyn i urzgdzen oraz pracownicy przy pracach prostych.
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3. Charakterystyka problemu w literaturze

Zagadnieniom problematyki pracy i ptacy kobiet i mezczyzn po§wigcono w li-
teraturze duzo miejsca. Jednak pomimo tego problem dyskryminacji kobiet na rynku
pracy jest wciaz aktualny. Liczne analizy pozycji kobiet i m¢zczyzn ukazujg zrézni-
cowanie sytuacji miedzy piciami’, z reguly na niekorzy$¢ tych pierwszych, jednakze
nieliczne wspominaja bezposrednio o dyskryminacji kobiet.

Dyskryminacja stanowi naruszenie zasady réwnosci poziomej spoleczenstwa,
ktéra nakazuje rownorzgdne traktowanie ,,jednakowych” ludzi. Mozna ja rozpatrywac
w ujeciu waskim lub szerokim. W ujeciu waskim rozumie si¢ jg jako celowe dziatanie
jednej grupy na niekorzys¢ drugiej. W szerszym ujeciu dyskryminacje rozumie si¢ nie
jako celowe dziatanie, lecz jako wystepowanie zrdéznicowanych sytuacji dla ,,podob-
nych” ludzi. Konwencja ONZ z dnia 07.03.1966 roku definiuje ja jako ,,wszelkie zroz-
nicowanie, wykluczenie, ograniczenie lub uprzywilejowanie [...], ktdére ma na celu lub
pociaga za soba przekreslenie lub uszczuplenie uznania, wykonywania lub korzystania
na zasadzie rownosci z praw cztowieka i podstawowych wolnosci w dziedzinie politycz-
nej, gospodarczej, spotecznej i kulturalnej lub w jakiejkolwiek innej dziedzinie zycia pu-
blicznego™. W dysertacji przyjeto szersze ujecie dyskryminacji, pojecie dyskryminacji
kobiet na rynku pracy zdefiniowano jako zroznicowanie sytuacji kobiet i me¢zczyzn w sfe-
rze zawodowej, wynikajgce z ograniczenia lub pozbawienia rownych praw i szans oraz
zastosowania roznych kryteriow oceny dla 0sob o podobnych cechach spoteczno-zawo-
dowych i demograficznych, prowadzqgce do bezpodstawnie gorszego potozenia kobiet.

Jednoczes$nie w pracy przyjeto podzial dyskryminacji kobiet na rynku pracy
w oparciu o Konwencje w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet’.
W oparciu o prawa kobiet opisane w tej konwencji, mozna wyr6zni¢ nast¢pujace
rodzaje dyskryminacji kobiet na rynku pracy:

3

Kobiety i mezczyzni na rynku pracy. Rzeczywistosé lat 1990—1999, red. B. Balcerzak-Paradow-
ska, IPISS, Warszawa 2001; Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse i bariery, red. B. Balcerzak-
-Paradowska, IPISS, Warszawa 2003; Ekonomia i ple¢. Pozycja zawodowa kobiet w Unii Europejskiej,
red. A.G. Dijkstra, J. Plantega, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003; B. Kalinow-
ska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy, Wydawnictwo AE w Poznaniu, Poznan
2005; E. Krynska, Dylematy polskiego rynku pracy, IPISS, Warszawa 2001; Szklany sufit. Bariery
i ograniczenia karier kobiet, red. A. Titkow, ISP, Warszawa 2003.

4

Konwencja ONZ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej z dnia 07.03.1966 r.

5 Konwencja ONZ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet z dnia 18.12.1979 1.
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1. Dyskryminacje zatrudnieniowa — odnoszacg si¢ do prawa do takich samych
mozliwosci zatrudnienia i rownych kryteriow doboru; oznaczajacg mniejsze
mozliwosci zatrudnienia dla dyskryminowanych grup i wystepujacg wowczas,
gdy wszystkie cechy kwalifikacyjno-zawodowe i demograficzne sa porowny-
walne, a dyskryminowani majg wiekszy udziat w bezrobociu.

2. Dyskryminacje zawodowa — odnoszaca si¢ do prawa do wyboru zawodu i zatrud-
nienia oraz do stalej pracy i rownych warunkoéw pracy; wystepujaca wowczas, gdy
istnieja arbitralne ograniczenia dostepu do pewnych zawodow, w wyniku czego
okreslone grupy sg sttoczone w innych zawodach, oraz wystepujaca, gdy istnieje
zréznicowanie sytuacji kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie warunkéw zatrudnienia.

3. Dyskryminacje stanowiskowa — odnoszaca si¢ do prawa do awansu; wyste-
pujaca wowczas, gdy istniejg arbitralne ograniczenia dostepu do stanowisk kie-
rowniczych lub decyzyjnych. Z dyskryminacja stanowiskowa kobiet powigzana
jest segregacja zawodowa w plaszczyznie wertykalnej, ktéra wyraza si¢ tym, ze
znacznie nizsza jest proporcja kobiet w stosunku do m¢zczyzn na stanowiskach
kierowniczych lub innych decyzyjnych.

4. Dyskryminacje w dostepie do szkolen — odnoszacg si¢ do prawa do dostepu do
szkolen; wyrazajacg si¢ mniejszym udziatem w szkoleniach kobiet niz mezczyzn.

5. Dyskryminacje placowa — odnoszaca si¢ do prawa do réwnego wynagro-
dzenia za prace tej samej warto$ci i wyrazajaca si¢ istotng réznica w ptacach
kobiet i me¢zczyzn.

4. Propozycje autorskich rozwigzan i ocena wynikow

Przeprowadzone badania empiryczne pozwolily na realizacje¢ celu zasadnicze-
go pracy 1 podporzagdkowanych mu zadan badawczych.

Zadanie badawcze nr 1 to analiza horyzontalnej segregacji zawodowej
oraz warunkow zatrudnienia kobiet i mezczyzn w kontekscie dyskryminacji
zawodowej kobiet.

Segregacja zawodowa wedtug ptci sprowadza si¢ do oddzielenia od siebie pracu-
jacych kobiet i m¢zczyzn. Objawia si¢ nierdwnym udziatem pracujacych kobiet i mez-
czyzn w poszczegdlnych sekcjach oraz zawodach, co sprowadza si¢ do sttoczenia
kobiet w wybranych, z reguty mniej platnych sekcjach i zawodach. Stad, analizujac
segregacje zawodowa w Polsce, wzigto pod uwagg sekcje PKD oraz grupy zawodow.
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W badanym okresie kobiety stanowity okoto 45%—46% wszystkich pracuja-
cych. Sekcjami PKD najbardziej sfeminizowanymi byty: ochrona zdrowia i opieka
spoteczna, gdzie kobiety stanowity ponad 80% pracujacych; edukacja (okoto 75%);
posrednictwo finansowe (okoto 70%) oraz hotele i restauracje (okoto 65%). Najmniej-
szy udziat kobiet wsrod pracujacych w danej sekcji odnotowano dla budownictwa,
gornictwa i kopalnictwa oraz wytwarzania i zaopatrywania w energie¢ elektryczng, gaz
i wodeg.

Z kolei najbardziej sfeminizowang grupa zawodowa byli pracownicy biuro-
wi, gdzie kobiety stanowity ponad 70% pracujacych. Kobiety dominowaly row-
niez w grupie: pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy, technicy i inny $redni
personel oraz specjalisci.

Struktura zatrudnienia kobiet i mgzczyzn w ujeciu sekcji dziatalno$ci i grup
zawodow ukazuje istnienie segregacji zawodowej. Segregacja zawodowa powoduje
zréznicowanie sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy przez rézne mozliwosci
zatrudnienia dla kobiet i me¢zczyzn. Wskazuje na istnienie swojego rodzaju sttocze-
nia kobiet w pewnych sekcjach i zawodach, ktore sa na ogét oceniane jako ,,gorsze”,
gdyz daja nizsze wynagrodzenia, nie dajg wladzy, przynosza mniejszy prestiz i z
reguty wymagaja nizszego poziomu wyksztatcenia. Segregacja zawodowa, w pola-
czeniu z nizszymi zarobkami w sfeminizowanych sekcjach PKD i grupach zawodo-
wych, wskazuje wiec na istnienie zawodowej dyskryminacji kobiet w Polsce.

Warunki zatrudnienia kobiet i mgzczyzn w Polsce przedstawiono w oparciu
0 prace w niepelnym wymiarze godzin. W badanym okresie zwickszyl si¢ udziat
kobiet pracujgcych w niepelnym wymiarze czasu wsrod wszystkich pracujacych
w niepelnym wymiarze czasu pracy z 51% do 58%. Jednocze$nie zwigkszyt si¢
udziat pracujacych kobiet w niepelnym wymiarze czasu pracy wsrod wszystkich
pracujacych kobiet z 12,7% do 14,5%.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze skrocony wymiar czasu pracy nie odpowiada
wszystkim pracujacym w takich warunkach. Przyktadowo, w 2004 roku zmuszo-
nych do pracy w takim wymiarze z powodu niemozno$ci znalezienia zatrudnienia na
pelnym etacie byto 42% pracownic najemnych. Praca w niepetnym wymiarze czasu
pracy nie jest wigc wyborem, lecz koniecznoscig z powodu niemoznosci znalezienia
petoetatowego zatrudnienia. Dla porownania, wéréd mezczyzn pracujacych w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy z powodu niemoznos$ci znalezienia zatrudnienia na
pelnym etacie pracowato 36% pracownikéw najemnych.
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Rézne warunki zatrudnienia, w tym w szczegdlnosci konieczno$¢ pracy w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy w zwigzku z niemozno$cia znalezienia pracy w pet-
nym wymiarze czasu pracy, powodujg zréznicowanie sytuacji kobiet i m¢zczyzn na
rynku pracy. Sytuacja kobiet w tym wzgledzie jest gorsza niz sytuacja me¢zczyzn, co
wskazuje na istnienie zawodowej dyskryminacji kobiet w Polsce.

Zadanie badawcze nr 2 to analiza segregacji zawodowej wertykalnej w przekro-
ju plei, analiza sposobéw objecia stanowiska przez pracownice i pracownikow na-
jemnych oraz okreS$lenie miejsca plci jako czynnika warunkujacego pozycje zawo-
dowa na tle innych zmiennych w kontekscie dyskryminacji stanowiskowej kobiet.

W badanym okresie mezczyzni w wiekszym stopniu zajmowali stanowi-
ska kierownicze i decyzyjne. W I grupie zawodowej — parlamentarzys$ci, wy-
zsi urzednicy i kierownicy — pracowato w 1997 roku 5,0% pracujacych kobiet
i 7,9% pracujacych mezczyzn, a w 2004 roku 4,8% kobiet i 7,3% mezczyzn.
Udziat kobiet wsérdd osob zajmujacych kierownicze stanowiska (I wielka grupa
zawodowa) w badanym okresie wynosit od 33,8% do 34,5%. Natomiast udziat
kobiet wsrod pracujacych byt duzo wyzszy i wynosit okoto 44%—-45%, a wsrod
aktywnych zawodowo okoto 45%—-46%. Kobiety byly wiec stabo reprezentowa-
ne w tej grupie zawodowe;j.

Rowniez przeprowadzone badania ankietowe wykazuja, ze pozycja stanowi-
skowa kobiet i mg¢zczyzn rdzni si¢ zasadniczo. Nie biorac pod uwage 0so6b prowa-
dzacych dziatalnos$¢ gospodarczg i z tego tytutu piastujacych najwyzsze stanowi-
ska, a biorac pod uwage jedynie osoby pracujace jako pracownicy najemni, mozna
zauwazy¢, iz stanowiska najwyzszego lub wyzszego szczebla zajmowato prawie
70% mezczyzn z badanej populacji. Dla kobiet wskaznik ten wyniost ponad 40%.
Kobiety dominowaty natomiast na stanowiskach zastepcow dyrektorow i kierowni-
kéw $redniego szczebla. Oceniajac natomiast zajmowanie stanowisk w zaleznosci
od poziomu wyksztalcenia, mozna stwierdzi¢, iz im wyzsze wyksztalcenie, tym
wiekszy udziat oséb zajmujacych kierownicze stanowiska najwyzszego i wyzszego
szczebla. Jednak wyksztalcenie w wigkszym stopniu zwicksza mozliwosci zajmo-
wania takich stanowisk m¢zczyznom niz kobietom. Na podstawie powyzszych da-
nych mozna stwierdzi¢, iz wystgpuje dyskryminacja stanowiskowa kobiet w Polsce.

Rozwiazanie kolejnego problemu w zadaniu badawczym nr 2 to analiza
sposobow objecia stanowiska przez pracownice i pracownikéw najemnych.
Ustalono, ze okoto 57% kobiet i 55% mezczyzn obje¢to swoje stanowisko przez
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rekrutacje wewngtrzna. Jednak przy rozpatrywaniu osobno poszczegdlnych
szczebli stanowiskowych okazato sig, ze sytuacja obu plci byta zré6znicowana
— w przypadku stanowisk najwyzszego i wyzszego szczebla kobiety ponad dwu-
krotnie rzadziej (18%—19%) obejmowaly takie stanowiska w wyniku rekrutacji
zewngtrznej niz mezczyzni (ponad 40%). Kobiety, aby obja¢ najwyzsze stanowi-
ska, musza wigc najpierw wykazac si¢ wltasnymi umiejetnosciami w miejscu pra-
cy, zosta¢ poznane i docenione. Mgzczyznom natomiast tatwiej jest obejmowac
takie stanowiska w wyniku rekrutacji zewnetrznej. Moze to §wiadczy¢ o dyskry-
minujgcych kryteriach doboru pracownikow i stereotypowym postrzeganiu ko-
biet, a jednocze$nie wskazuje na istnienie stanowiskowej dyskryminacji kobiet.

Rozwigzanie kolejnego problemu w zadaniu badawczym nr 2, czyli okreslenie
miejsca plci jako czynnika warunkujacego pozycje zawodowa na tle innych zmien-
nych, wigzalo si¢ z koniecznos$cig przeprowadzenia analizy zaleznosci miedzy po-
zycja zawodowg i wybranymi czynnikami mogacymi wplywac¢ na t¢ pozycje. Do
badania zalezno$ci migdzy pozycja zawodowa a czynnikami mogacymi wptywac na
te pozycje zastosowano wspotczynnik zbiezno$ci Czuprowa. Do badania istotnosci
tych zalezno$ci wybrano test niezaleznosci x>

Najbardziej istotnymi czynnikami wplywajacymi na pozycje zawodowa mez-
czyzn byly: forma organizacyjno-prawna podmiotu, ilo$¢ czasu poswiecanego na
prace zawodowa, zajecie partnera zyciowego oraz poprzednie stanowisko pracy
i staz pracy na kierowniczym stanowisku w obecnym zaktadzie pracy. W przypadku
kobiet najbardziej istotnymi czynnikami byly: poprzednie stanowisko pracy, forma
organizacyjno-prawna i wielko$¢ zaktadu pracy.

Natomiast pomijajac czynniki odnoszace si¢ do zakladu pracy i biorac pod
uwage jedynie zmienne okreslajace bezposrednio osoby zajmujace kierownicze
stanowiska, w przypadku mezczyzn znaczenie wedlug kolejno$ci miaty: ilo$§¢
czasu poswigcanego na prace zawodowa, zajecie partnera zyciowego, staz pracy
w réznych ujeciach, typ rodziny, wyksztatcenie, czas przeznaczany na obowigzki
domowe przez partnera, a w przypadku kobiet: staz pracy w roznych ujeciach, ilosé¢
czasu poswigcanego na prace zawodowa, wiek, liczba dzieci, pte¢ i typ rodziny.

Mozna zatem powiedzie¢, ze pozycja zawodowa jest determinowana przez ptec¢
oraz ze kobiety zajmuja nizsze pozycje w hierarchii stanowiskowej w poréwnaniu
do mezczyzn, sg wigc w tym ujeciu dyskryminowane.
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Realizacja zadania badawczego nr 3 obejmowala analize poréwnawcza wy-
nagrodzen kobiet i mezczyzn oraz okreSlenie miejsca plci jako czynnika wa-
runkujacego wysokos$¢ wynagrodzenia na tle innych zmiennych w kontekscie
dyskryminacji placowej kobiet.

Analiz¢ wynagrodzen kobiet i me¢zczyzn przeprowadzono na postawie danych
wtornych oraz badan ankietowych. W badanym okresie w dziedzinie wynagrodzen
wystgpowaly nieréwnosci piei na rynku pracy w Polsce. Srednie wynagrodzenia
kobiet byty nizsze od $rednich wynagrodzen mezczyzn w calym badanym okresie.
W 1997 roku przecigtne wynagrodzenie kobiet stanowilo okoto 78% wynagrodze-
nia me¢zczyzn, a w 2004 roku — okolo 84%, pomimo tego, iz kobiety byty lepiej
wyksztalcone niz mezczyzni. Poza tym, w badanym okresie kobiety przewazaty
w grupie osOb otrzymujacych wynagrodzenia w wysokosci nieprzekraczajacej 50%
srednich wynagrodzen w gospodarce narodowej, natomiast stanowily znaczaca
mniejszo$¢ wsrod zarabiajacych co najmniej 200% $redniego wynagrodzenia oraz
mniejszos¢ wsrod zarabiajacych co najmniej 100% $redniego wynagrodzenia.

Kobiety w catym badanym okresie otrzymywaly takze nizsze wynagrodzenia
dla takich samych pozioméw wyksztatlcenia. W badanym okresie kobiety z wy-
ksztalceniem wyzszym otrzymywaty $rednio tylko okoto 65%—67% wynagrodzen
mezezyzn z analogicznym wyksztalceniem. Podobnie niekorzystna relacja wyna-
grodzen kobiet i megzczyzn wystepowata dla osob z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym — w tym przypadku kobiety zarabiaty okoto 70% zarobkoéw mezczyzn.
W najwiekszym stopniu zblizone byty wynagrodzenia dla oséb z wyksztatlceniem
srednim ogolnoksztalcacym, cho¢ rowniez w tym przypadku wynagrodzenia kobiet
byly nizsze niz wynagrodzenia mezczyzn.

Réznice wynagrodzen w cze$ci mozna wytlumaczy¢ krotszym czasem pracy
zawodowej kobiet niz mezczyzn. Jednak eliminujac ten czynnik, kobiety w dalszym
ciggu zarabialy mniej od mezczyzn. Przecigtne godzinowe wynagrodzenie mezczyzn
w badanym okresie byto od 17% do 11,6% wyzsze od godzinowego wynagrodzenia
kobiet.

Analizujac wynagrodzenia kobiet 1 mg¢zczyzn w kontekscie przecietnego cza-
su pracy zawodowej w miesigcu i wyksztatcenia, mozna zauwazy¢, ze im wWyzZszy
poziom wyksztalcenia, tym gorsze relacje wynagrodzen godzinowych kobiet do
mezczyzn. Najgorszg sytuacje kobiet w stosunku do mezczyzn odnotowano w gru-
pie z wyzszym wyksztatceniem. Kobiety z wyksztalceniem wyzszym zarabialy
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0 20%—-30% mniej na godzing niz mezczyzni z takim wyksztalceniem. Jeszeze go-
rzej wygladala sytuacja kobiet z wyzszym wyksztalceniem w sektorze prywatnym,
gdzie zarabiaty prawie 30% mniej od me¢zczyzn z takim wyksztalceniem. W sek-
torze publicznym kobiety zarabialy natomiast mniej o 12%—-14% od mezczyzn na
godzing.

Powyzsze zalezno$ci ukazujace gorsza sytuacje kobiet w dziedzinie wynagro-
dzen zostaly rowniez potwierdzone przez przeprowadzone badania ankietowe. Sred-
nie wynagrodzenie kobiet zajmujacych kierownicze stanowiska wynosito 4034,72
zt, a mezezyzn 5484,80 zi, kobiety wigc otrzymywaty 73% zarobkéw mezczyzn.
Nie biorgc pod uwagg oséb prowadzacych wlasng dziatalnos¢ gospodarcza, Srednie
wynagrodzenie kobiet wynosito 3934,78 zt, a mezczyzn 5213,66 zt (wynagrodze-
nie kobiet stanowito wigc 76% wynagrodzenia mezczyzn). Im wyzsze stanowiska
piastowaty kobiety, tym wigksza rdznica w wynagrodzeniach miedzy kobietami
i mezczyznami. Dla stanowisk $redniego szczebla wynosita ona 9%, dla zastgpcow
wyzszego szczebla — 15%, dla wyzszego szczebla — 22%, a dla stanowisk najwyz-
szego szczebla — 32% na niekorzys¢ kobiet.

Réznice w wynagrodzeniach kobiet i mgzczyzn rozpatrywane w réznych uje-
ciach wskazuja na istnienie dyskryminacji ptacowej kobiet w Polsce.

Rozwigzanie kolejnej czgéci zadania badawczego, czyli okre§lenia miejsca
plci jako czynnika warunkujacego wysoko$¢ wynagrodzenia na tle innych
zmiennych, wigzalo si¢ z konieczno$cig przeprowadzenia analizy zalezno$ci mig-
dzy wysokoscig wynagrodzenia a wybranymi zmiennymi charakteryzujacymi re-
spondentow, ich stanowiska i miejsca pracy.

Do badania zaleznos$ci migdzy wysokoscig wynagrodzenia a czynnikami mo-
gacymi wptywaé na to wynagrodzenie zastosowano wspotczynnik zbieznosci Czu-
prowa oraz wspotczynnik determinacji. Do badania istotnosci tych zaleznosci wy-
brano test niezalezno$ci y°.

Na podstawie obliczonych wspotczynnikow zbieznosci Czuprowa oraz wspot-
czynnikow determinacji mozna stwierdzi¢, ze najsilniej oddzialujgcym czynnikiem
na wysoko$¢ wynagrodzenia byto w przypadku kobiet i mgzczyzn zajmowane sta-
nowisko. Obecne stanowisko w stopniu duzo wigkszym determinowato zarobki
kobiet niz m¢zczyzn. Moze to oznaczaé, ze wysokie (ponadprzeci¢tne) wynagro-
dzenia otrzymuja z reguty kobiety zajmujgce stanowiska wyzszego lub najwyzszego
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szczebla. W przypadku mezczyzn zalezno$¢ taka rowniez wystepuje, cho¢ nie jest
ona widoczna w tak duzym stopniu.

Kolejne zmienne wplywajgce na wysoko$¢ wynagrodzen kobiet to liczba pod-
leglych pracownikdéw, ilos¢ godzin poswigcanych na pracg zawodowa, pte¢ i wy-
ksztalcenie. W przypadku mezczyzn kolejnos¢ nastgpnych zmiennych jest naste-
pujaca: czas poswiecany na prace zawodowa, liczba podwtadnych pracownikdw,
wyksztalcenie, forma organizacyjno-prawna podmiotu zatrudniajacego osobe zaj-
mujaca kierownicze stanowisko.

Analizujac jedynie czynniki, ktore bezposrednio opisuja osoby zajmujace sta-
nowiska kierownicze i nie odnosza si¢ do ich pracy zawodowej, zakladéw pracy
i stanowisk, jakie zajmuja, mozna zauwazy¢, ze najwigksze znaczenie wsrod tych
czynnikéw w przypadku mezczyzn maja: wyksztalcenie, ple¢ i czas poswiecany na
obowigzki domowe przez partnerow, a w przypadku kobiet — pte¢, wyksztalcenie
i liczba dzieci na utrzymaniu. Poza tym wiek i wyksztatlcenie w duzo wigkszym
stopniu determinujg wysoko$¢ wynagrodzen mezczyzn niz kobiet, typ rodziny deter-
minuje tylko wynagrodzenia mezczyzn, a liczba dzieci — tylko kobiet.

Zadanie badawcze nr 4 to analiza bezrobocia kobiet i mezczyzn w kontek-
$cie dyskryminacji zatrudnieniowej kobiet. W badanym okresie stopy bezrobocia
byly wyzsze dla kobiet niz dla mezczyzn. Poza tym stopy bezrobocia byty wyzsze
dla kobiet we wszystkich przekrojach — w konteks$cie wieku, wyksztatcenia, stanu
cywilnego itp. Gorsza sytuacje kobiet na rynku pracy ukazuje takze bezrobocie dhu-
gookresowe oraz przecietny czas poszukiwania pracy. W badanym okresie zjawisko
bezrobocia dhugookresowego czesciej dotykato kobiet niz mezczyzn oraz kobiety
charakteryzowaty si¢ dluzszym okresem poszukiwania pracy.

Bezrobocie jest jedna z ptaszczyzn, w ktorej dobitnie wida¢ nierdwno$ci mig-
dzy kobietami i mezczyznami — gorsza sytuacja kobiet w tym ujeciu ilustruje istnie-
nie dyskryminacji zatrudnieniowej kobiet w Polsce.

Zadanie badawcze nr 5 to analiza czestotliwosci udzialu w szkoleniach obu
plci w kontekscie dyskryminacji kobiet w dostepie do szkolen. W 2003 roku na
jedna kobiete zajmujaca kierownicze stanowisko przypadato srednio 2,1 szkolenia,
a na m¢zezyzng — 2,2. Jednak, rozpatrujac szkolenia w kontekscie wieku respon-
dentow, okazato sie, ze ilo§¢ odbytych szkolen uzalezniona jest od tego czynnika.
Kobiety zajmujace kierownicze stanowiska w wieku do 34 lat rzadziej, natomiast
kobiety w wieku od 35 lat cze$ciej uczestniczyly w szkoleniach niz mezczyzni.
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Powody takiego stanu rzeczy moga by¢ dwa. Albo kobiety w wieku do 34 lat nie
sa zainteresowane szkoleniami w takim stopniu jak mezczyzni z powodu nieréwno-
miernego obcigzenia obowigzkami domowymi oraz pelnionymi funkcjami macie-
rzynskimi i opiekunczymi, albo pracodawcy dyskryminuja kobiety przy kierowaniu
na szkolenia z powodu wilasnych przekonan o mniejszej optacalnosci szkolen kobiet
z powodow wigkszego ryzyka przerwania pracy (z przyczyn macierzynsko-opiekun-
czych).

Na podstawie powyzszych danych nie mozna wnioskowa¢ o dyskryminacji ko-
biet zajmujacych kierownicze stanowiska w tym aspekcie.

Zadanie badawcze nr 6 to okreSlenie pozycji Polski wsrod krajow Unii Eu-
ropejskiej w ,,rankingu krajéw dyskryminujacych kobiety”. Analizujac dyskry-
minacje kobiet w krajach UE, skupiono si¢ na pozycji zawodowe;j kobiet, relacjach
wynagrodzen kobiet w stosunku do mezczyzn oraz bezrobociu. Otrzymane wyniki
przedstawiono w tabeli 1, przy czym nalezy zaznaczy¢, iz 1. miejsce oznacza naj-
wyzszy stopien dyskryminacji.

Powyzsze rankingi wskazuja, ze Polska zajmuje wysokie miejsce wsrod krajow
UE w duzym stopniu dyskryminujacym kobiety w aspekcie zatrudnieniowym. Na-
tomiast stosunkowo korzystne na tle krajow Unii Europejskiej w aspekcie stanowi-
skowym i ptacowym. Kobiety w Polsce sg wigc w mniejszym stopniu dyskrymino-
wane w kontek$cie zajmowania stanowisk kierowniczych niz w pozostatych krajach
UE, lecz jednoczesnie nalezy zauwazy¢, iz w wigkszym, jezeli chodzi o ptace osob
zajmujacych kierownicze stanowiska. Bioragc pod uwage unormowania miedzy-
narodowe i poszczegolne rodzaje dyskryminacji, nalezy podkresli¢, ze wystepuje
dyskryminacja kobiet na rynku pracy w Polsce, jednak przy analizie poréwnawczej
z panstwami Unii Europejskiej nie jest ona taka jaskrawa.

Podsumowanie

Przedstawione w niniejszej pracy wyniki badan pozwolily pozytywnie zwery-
fikowac postawiong w dysertacji hipotez¢ badawcza. Mozna wigc powiedzieé, ze
pomimo istniejacych przepiséw antydyskryminacyjnych, w praktyce istnieje
dyskryminacja kobiet na rynku pracy w Polsce.
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Tabela 1. Pozycje Polski w rankingach krajéw Unii Europejskiej
w aspekcie dyskryminacji kobiet

Wyszczegdlnienie Miejsce w rankingu dyskryminacyjnym

Dyskryminacja stanowiskowa

Udziat kobiet w | grupie zawodowej 2002r.-21

Wskaznik relacji Z 2002r. - 22

Dyskryminacja ptacowa

Wskaznik relacji ptac k dla wynagrodzen

. o 2002r. — 21; 1999r. - 16
godzinowych w przemysle i ustugach

Wskaznik relacji ptac k dla wynagrodzen

o 2002r.-20
miesigecznych
Wspo%c;ypn|k dyskryminacji MDC dla wynagro- 2002 1. — 22
dzen miesigcznych
Wskgznlk relacji ptac k dla wynagrodzen 2002 1. — 23
godzinowych
Wspoitczynnik dyskryminacji _
MDC dla wynagrodzen godzinowych 2002r. - 23
Wskaznik relacji ptac k dla wynagrodzen

oo B . 2002r. -7
miesigcznych dla oso6b z | grupy zawodowej
Wspétczynnik dyskryminacji MDC dla wynagro-
dzen miesiecznych dla oséb z | grupy zawodo- 2002r.-5
wej
Wskaznik relacji ptac k dla wynagrodzen 20021 —5

godzinowych dla os6b z | grupy zawodowej

Wspoétczynnik dyskryminacji MDC
dla wynagrodzen godzinowych 2002r.-5
dla oséb z | grupy zawodowej

Dyskryminacja zatrudnieniowa

Wysoko$¢ stopy bezrobocia kobiet 2004 r. - 1; 1997 r. -7
Wysokos¢ stopy bezrobocia dtugookresowego 2004 r. -2

Wskaznik zréznicowania R 2004r.-9; 1997r. -7
Wskaznik relacji stop bezrobocia b 2004 r. - 17; 1997 r. - 11

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu.
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W Polsce potozenie kobiet aktywnych zawodowo jest w znacznym stopniu
uzaleznione od podwojnej roli, jaka majg spetnia¢ kobiety zgodnie z tradycyjnym,
stereotypowym wzorcem zycia rodzinnego — kobieta powinna taczy¢ karierg za-
wodowg z obowigzkami rodzinnymi. Nalezy zwroci¢ uwage na to, iz kobiety majg
utrudniong mozliwo$¢ rozwoju zawodowego ze wzgledu na niski stan rozwoju sieci
instytucjonalnej opieki nad dzie¢mi oraz stereotypy dotyczace pracy kobiet i samych
kobiet, ktore potencjalnie ograniczajg im dostep do zatrudnienia i awansu zaréw-
no w znaczeniu wertykalnym, jak i placowym. Poprawa warunkow sprzyjajacych
taczeniu r6l rodzinnych z zawodowymi przez rozwdj systemu opieki nad dzie¢mi
i osobami starszymi oraz innych bezposrednich dziatan na rzecz integracji zawodo-
wej kobiet moze ograniczy¢ dyskryminacje kobiet na rynku pracy w Polsce.
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GENDER DISCRIMINATION ON THE LABOUR MARKET IN POLAND

Summary

Although complex legislation on equal rights for women has come into force in
the European Union, providing the legislation on equal rights for women does not au-
tomatically entail economic equality. As far as professional life is concerned, major
differences are observed with reference to the situation of women and men, which is
reflected in the research indicating that women occupy worse position on the labour
market. Women earn less, hold lower positions, receive professional training more
seldom than men and have greater problems getting a job in Poland.

In the article the following types of discrimination against women on the labour
market in Poland were showed:

1. employment discrimination referring to the right to equal employment opportu-

nities and equal criteria adopted while selecting the applicants;

2. professional discrimination referring to the right to choose one’s profession and
employment as well as to take up a full-time job and to be provided with equal
working conditions;

position discrimination referring to the right to get promotion;

4. discrimination as far as the access to training is concerned — referring to the
right to have access to training;

5. paydiscriminationreferring to the right to receive one and the same wage or salary
for a particular type of work carried out.

[98)
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