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Kryzys — czy moze tylko recesja — w naturalny sposéb zwraca naszq uwage m.in. na to, co dzieje sie na rynku pracy.
Tym sposobem uwazniej niz zwykle chcemy przyglgdac¢ sie przejawom dyskryminacji rozmaitych grup pracownikéw (nie
jest wykluczone, ze lepszy bylby tu termin bardziej neutralny — np. ,nieréwnosci”) czy kwestiom nietypowych form zatrud-
nienia. To ostatnie zagadnienie nastrecza szczegdlnie wiele kontrowersji — bo przeciez jedni chcq w nietypowych formach
zatrudnienia widzie¢ szanse, inni zas uwazajq, ze jest to wtasnie forma dyskryminacji — wiec jest sie o co spierac¢! Warto tez
zajqé sie problematykg tzw. klina podatkowego — bo za jego redukcje ostatnio chwalila nas Komisja Europejska. Pouczajg-

cej, wakacyjnej lektury Panistwu zyczy
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DYSKRYMINACJA KOBIET W ZATRUDNIENIU

WSTEP

Celem artykutu jest analiza zjawiska nieréwne-
go traktowania kandydatow do pracy na rynku pra-
cy i pracownikdéw w zatrudnieniu ze wzgledu na
pte¢. Przedmiotem analizy jest nieréwne traktowa-
nie, czyli dyskryminacja kobiet, ale punktem od-
niesienia dla pokazania nierbwnosci w zatrudnieniu
jest sytuacja mezczyzn. Dotychczasowe badania
dyskryminacji na rynku pracy i w zatrudnieniu
skupialy sie przede wszystkim na kobietach, cho¢
prowadzone sg badania dyskryminacji mezczyzn
w przyjeciach do pracy i w wykonywaniu zawodow
typowo kobiecych, takich jak przedszkolanka czy
pielegniarka’.

Zgodnie z zapisem Kodeksu pracy z 2001 r.:
Kobiety i mezczyzni powinni by¢ réwno traktowani
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych. Rowne traktowanie kobiet i mezczyzn
oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob
bezposrednio lub posrednio ze wzgledu na ptec. Dys-
kryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy wystepujg
dysproporcje w zakresie warunkow zatrudnienia na
niekorzysc wszystkich lub znacznej liczby pracowni-
kow jednej pfci, jezeli nie mogg one byc obiektywnie
uzasadnione innymi wzgledami niz pfec?.

W zwigzku z dyrektywg Rady Unii Europejskiej
nr 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawia-
jaca ogolne warunki ramowe rownego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy oraz dyrektywg
Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2002/73/WE
z 23 wrzesnia 2002 r. zmieniajgcg dyrektywe Rady
nr 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet
w zakresie dostgpu do zatrudnienia, ksztalcenia
i awansu zawodowego oraz warunkow pracy, w pol-
skim Kodeksie pracy wprowadzono definicje dyskry-
minacji posredniej i bezposredniej, sformutowano
przejawy dyskryminowania oraz doprecyzowano
co rozumie si¢ przez dyskryminacje ze wzgledu na
pte¢d. W Swietle Kodeksu pracy dyskryminacja ozna-
cza nieréwne traktowanie, oba pojecia uznano wiec
za synonimy.

Bozena Kotaczek
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

DYSKRYMINACJA KOBIET NA RYNKU PRACY | W PRACY
— DANE GUS ORAZ WYNIKI BADANIA OPINII

Dyskryminacja kobiet na rynku pracy
— ogolnopolskie dane statystyczne

W catym okresie powojennym aktywnos¢ zawo-
dowa kobiet byta w Polsce mniejsza od aktywnosci
zawodowej mezczyzn i takie relacje dotyczg catego
cywilizowanego $wiata. Od 1990 r. zmianom aktyw-
nosci zawodowej kobiet i mezczyzn towarzyszyt spa-
dek stopy zatrudnienia: byt on w latach 1990-2008
przecigtnie wiekszy w odniesieniu do mezczyzn niz
kobiet. Wigze sie to przede wszystkim ze zjawiskiem
restrukturyzacji gospodarki, masowymi zwolnieniami
pracownikdbw w okreslonych branzach i sekcjach
gospodarki narodowej i kreowaniem bezrobocia
(Kofaczek 2003a, s. 59-70) oraz zwigkszajacg sie
dynamicznie skolaryzacjg i przedtuzaniem sie okresu
pobierania nauki.

Dyskryminacja kobiet w dostepie do pracy

O dyskryminacji kobiet w relacji do mezczyzn
w dostepie do pracy swiadczg globalne wskazniki,
obrazujgce sytuacje obu grup na rynku pracy. Kobiety
stanowity i stanowig wigkszos¢ wsrod bezrobotnych.
Ich sytuacja na rynku pracy jest gorsza niz mezczyzn:
stopa bezrobocia przewyzsza zwykle o kilka punk-
tébw procentowych stope bezrobocia mezczyzn. Ich
szanse na znalezienie pracy, mierzone przecietnym
okresem pozostawania bezrobotnym i okresem po-
szukiwania pracy, sg mniejsze.

Tabela 1. Stopa zatrudnienia i stopa bezrobocia
mezczyzn i kobiet w latach 1998-2008 (w %)

Lat Stopa zatrudnienia Stopa bezrobocia
ata

mezczyzn kobiet mezczyzn kobiet
1998 58,9 439 9,3 12,2
2000 55,2 40,3 14,2 18,1
2002 50,7 38,1 19,0 20,6
2004 51,0 385 18,2 19,5
2006 55,5 40,3 11,0 13,7
2008 59,4 434 57 78

Uwaga: 1998 - listopad; 2000, 2002, 2004, 2006 — IV kwartat;
i 2008 — Il kwartat.
Zrédto: GUS 2005a, 2009.
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Tabela 2. Przecietny czas poszukiwania pracy
przez mezczyzn i kobiety (w miesigcach)

Tabela 3. Relacje przecietnego wynagrodzenia kobiet
i mezczyzn do wynagrodzenia ogdtem (w %)

Lata Mezczyzni Kobiety
1998 10,7 13,9
2000 12,7 14,9
2002 14,3 15,2
2004 16,5 16,7
2006 18,4 18,7
2008 1,7 124

Zrédto: GUS 2005a, 2005b, 2007a, 2009.

Powyzsze tendencje potwierdzajg przytoczone
w tab. 1 i 2 wskazniki GUS: w przypadku stopy
bezrobocia obliczanej jako relacja liczby bezrobot-
nych do ludnosci w wieku 15-74 lata (od | kwartatu
2001 r. zgodnie z zaleceniem EUROSTAT-u), nato-
miast w przypadku stopy zatrudnienia jako relacja
liczby ludno$ci pracujgcej do liczby ludnosci w wie-
ku 15 lat i wiecej.

Nalezy jednak podkresli¢, ze obowigzek szkolny
trwa do ukonczenia 18. roku zycia, a faktyczny wiek
,wchodzenia” mtodziezy na rynek pracy jest coraz
pozniejszy. W zwigzku z tym bardziej wtasciwym byto-
by liczy¢ stope zatrudnienia w stosunku do liczby lud-
nosci w wieku produkcyjnym, czyli 18-59 lat (kobiety)
i 18-64 lata (mezczyzni).

Ponadto dane za poszczegolne lata nie zawsze sg
poréwnywalne ze wzgledu na zmiany w metodologii
obliczania wskaznikéw. | tak od | kwartatu 2008 r. czas
poszukiwania pracy liczony jest od momentu zakon-
czenia przerwy w poszukiwaniu pracy, o ile wystgpita
i trwata co najmniej 4 tygodnie.

Dyskryminacja kobiet w wynagradzaniu

Gorsza sytuacja kobiet w zatrudnieniu, a tym
samym wskazujgca na ich dyskryminacje, przejawia
sie w relacjach wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Z do-
stepnych danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego,
odnoszgcych sie do petno- i niepetnozatrudnionych
w podmiotach gospodarczych zatrudniajgcych powy-
zej 9 osob, wynika jednoznacznie, ze kobiety — cho¢
przecietnie lepiej wyksztatcone — zarabiajg mniej.

Ta tendencja ma charakter trwaty, mimo niewiel-
kich pozytywnych wahan w niektérych latach, co
zwykle faczy sie z lepszg koniunkturg w gospodarce
i wzrostem popytu na prace w zawodach sfeminizo-
wanych, uznanych za kobiece.

Nalezy jednak podkresli¢, ze z punktu widzenia
poprawnosci metodologicznej porownywania relacji
wynagrodzenn wedtug pici i wnioskowania na ich
podstawie, nalezatoby wyj$¢ od jednolitej struktury
zatrudnienia wedtug ptci, a tymczasem struktura ta
w rzeczywistosci jest bardzo zr6znicowana zarow-
no wedtug sekcji gospodarki, jak i grup zawodow.
W analizie pominieto wiec wptyw struktury zatrudnie-
nia na relacje ptac.

Przecietne miesieczne (czy godzinowe) wynagro-
dzenia kobiet rozpatrywane w réznorodnych przekro-
jach (wedtug réznych cech demospotecznych zatrud-
nionych oraz wedtug réznych przekrojow gospodarki
narodowej) byly zazwyczaj nizsze niz megzczyzn.

Na niekorzystng strukture zatrudnienia wedtug
wysokosci wynagrodzen przecietnych wskazujg od-
setki kobiet i mezczyzn, pobierajacych okreslone
wynagrodzenia w przekroju decylowym na poziomie
mediany, dominanty i wielokrotnosci wynagrodzenia
przeciethego w gospodarce.
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1998 | 2002 | 2004 | 2006

Wyszczegolnienie
w %

Przecigtne wynagrodzenie
miesigczne brutto w gospodarce
narodowej = 100% 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,

Przecietne wynagrodzenie mezczyzn
w relacji do przecietnego
wynagrodzenia w gospodarce 110,5 | 108,8 | 108,6 | 109,4

Przecigtne wynagrodzenie kobiet
w relacji do przecietnego
wynagrodzenia w gospodarce 89,1 83,1 90,8 89,9

Relacja przecietnego wynagrodzenia
mezczyzn do wynagrodzenia kobiet | 124,0 | 1203 | 1196 | 121,7

Zrodio: GUS 1999, 2003, 2005¢ 2007c.

Tabela 4. Zatrudnieni kobiety i mezczyZzni otrzymujgcy
wymienione pufapy wynagrodzenia w 2006 r. (W %)

Otrzymywane przecigtne miesieczne Kobiety | Mezczyzni
wynagrodzenie w wysokosci: w %

Co najwyzej 1040,67 zt (I decyl) 10,5 9,4
1469,09 zt (dominanta) 28,6 221
Co najwyzej 2130,43 zt (decyl 5) 54,5 458
Co najmniej 4492,21 zt (decyl 9) 6,9 131
Co najwyzej 100% przecigtnego wynagrodzenia

w gospodarce narodowej 70,4 61,3
Co najwyzej 50% przecigtnego wynagrodzenia

w gospodarce narodowej 222 17,7
Co najmniej 200% przecigtnego wynagrodzenia

w gospodarce narodowej 43 8,8

Zrédio: GUS 2007c.

Kobiety przewazajg w grupach zarabiajgcych naj-
nizej (w pierwszym decylu az do pigtego decyla, czyli
do wynagrodzenia $srodkowego) oraz do wysokosci
wynagrodzenia przecietnego. Mezczyzni zas przewa-
Zajg w grupach wynagrodzen przewyzszajgcych prze-
cietne. O tym, jak duzy wptyw na takie niekorzystne
relacje wynagrodzen kobiet w odniesieniu do wyna-
grodzen mezczyzn ma struktura zatrudnienia wedtug
ptci, Swiadczg odsetki pracownikow w danej duzej
grupie zawodow otrzymujgcych wynagrodzenie mie-
sieczne co najwyzej rowne przeciethemu w gospodar-
ce narodowej oraz rébwne co najmniej dwukrotnosci
wynagrodzenia przecietnego (tab. 5 i 6).

Tabela 5. Pracownicy wedfug pfci otrzymujgcy
w danej grupie zawodow wynagrodzenie
Co najwyzej rowne przecietnemu wynagrodzeniu
w gospodarce w 2006 r. (W %)

Pracownicy
(w danej wielkiej grupie zawodow)
Wyszczegdlnienie otrzymuja_py yvynggrodzenie .miesieczne
€0 najwyzej réwne przecigtnemu
wynagrodzeniu w gospodarce
narodowej (tzn. < 2654,13 zt), w %
ogolem | mezczyzni kobiety
Ogotem 65,6 61,3 70,4
Przedstawiciele wtadz publicznych,
wyzsi urzednicy i kierownicy 20,1 171 24,6
Specjalisci 458 35,1 51,3
Technicy i inny $redni personel 57,8 475 64,7
Pracownicy biurowi 76,9 76,6 771
Pracownicy ustug osobistych
i sprzedawcy 94,3 89,3 97,1
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 87,8 85,5 94,7
Robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy 73,9 68,8 96,6
Operatorzy i monterzy maszyn
i urzadzen 72,5 69,5 88,3
Pracownicy przy pracach prostych 94,8 90,8 97,9
Zrodio: jak w tab. 4.
3



Przyktadowo, wsrdd specjalistow (zwykle posiada-
jacych wyzsze wyksztatcenie) wynagrodzenie co naj-
wyzej przecietne pobiera 35% mezczyzn-specjalistow
i 51% kobiet-specjalistow, ale wynagrodzenie réwne
co najmniej dwukrotnos$ci przecigtnego wynagrodze-
nia w gospodarce narodowej 20,5% mezczyzn i okoto
7% kobiet.

Tabela 6. Pracownicy wedtug pfci otrzymujgcy
w danej grupie zawodow wynagrodzenie miesieczne
rowne co najmniej dwukrotnosci przecietnego
wynagrodzenia w gospodarce narodowej
w 2006 r. (w %)

Pracownicy (w danej wielkiej grupie zawodow)
ofrzymujacy wynagrodzenie miesieczne
o o najmniej réwne 2-krotnosci przecietnego
Wyszczegoinienie wynagrodzenia w gospodarce narodowej
(tzn. 2 5308,26 ) w %
ogotem mezczyzni kobiety

Ogotem 6,6 8,8 43
Przedstawiciele wiadz

publicznych, wyzsi urzednicy

i kierownicy 36,2 434 25,6
Specjalisci 1,3 20,5 6,6
Technicy i inny $redni personel 6,1 10,0 34
Pracownicy biurowi 16 2,2 1,1
Pracownicy ustug osobistych

i sprzedawcy 0,5 1,0 0,2
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy

i rybacy 0,5 0,7 0,0
Robotnicy przemystowi

i rzemie$lnicy 24 29 0,0
Operatorzy i monterzy maszyn

i urzadzen 1,3 1,6 0,1
Pracownicy przy pracach

prostych 0,2 0,3 0,0

Zrédto: jak w tab. 4.

Przecietnie rzecz biorgc, sektor publiczny oferu-
je wyzsze wynagrodzenia niz sektor prywatny, ale
trzeba tez mie¢ na uwadze fakt, ze badaniami GUS
nie objeto podmiotéw matych, zatrudniajgcych do
9 osb6b. Na podstawie dostepnych danych mozna
stwierdzi¢, ze w sektorze prywatnym czesciej niz co
trzecia (36%) zatrudniona kobieta otrzymuje jedynie
do 50% przecietnego wynagrodzenia w gospodarce
i ponad 24% mezczyzn, za$ w sektorze publicznym
odpowiednio juz tylko 8,4% i 4,2%.

Tak wiec w sektorze publicznym relatywnie dwa
razy wiecej kobiet niz mezczyzn otrzymuje bardzo ni-
skie wynagrodzenia, nieprzekraczajgce potowy prze-
cietnego wynagrodzenia w gospodarce narodowej,
w sektorze prywatnym zas 1,5 razy wiecej, cho¢ od-
setki otrzymujgcych tak niskie wynagrodzenie w obu
tych sektorach sg diametralnie r6zne (kilka procent
w publicznym, a kilkadziesigt w prywatnym).

Dyskryminacja kobiet w pracy w $wietle badania opinii
Traktowanie w procesie rekrutacji

W badaniach realizowanych w ramach projektu
Gender Index — zarbwno w wywiadach zogniskowa-
nych, jak i w ankietach skierowanych do firm, ktére
zgtosity sie do konkursu ,Firma Rownych Szans
2006” — pytano o etap rekrutacji i przestrzeganie lub
naruszanie zakazu dyskryminacji w procesie zatrud-
niania pracownikow.

Badania te przeprowadzone wsrod oséb pracu-
jacych i starajgcych sie o prace wskazujg, ze zakaz
dyskryminacji w procesie przyjmowania do pracy

jest dos¢ powszechnie naruszany. W czasie rozmow
rekrutacyjnych kandydatki (i przyszte pracownice)
byty czesto pytane o stan cywilny, liczbe i wiek dzie-
ci, problem opieki nad dzie¢mi, plany prokreacyjne
(Fuszara 2007, s. 47-48). W jednej z firm pytanie
o stan cywilny potwierdzito 67% badanych pracownic
i 46% badanych mezczyzn. Pytanie o liczbe dzieci
potwierdzito w jednym z przedsiebiorstw 44% kobiet
i 15% mezczyzn, w innym odpowiednio 22% i 8%.

Sami pracodawcy i pracodawczynie potwierdzaja,
ze niejednokrotnie w ich firmach zdarza sie wstepna
selekcja osob kandydujgcych na pracownikow.

Podobne wyniki uzyskano w badaniach przepro-
wadzonych na zlecenie Centrum Praw Kobiet kilka
lat wczesniej (1998-1999), kiedy to 40% pracodaw-
cow przyznato, ze kobietom zadawane sg pytania,
ktorych nie zadaje si¢ mezczyznom (Centrum Praw
Kobiet 2000).

Dyskryminacja kobiet w wynagradzaniu

W wiekszosci badanych firm (,Firma Rownych
Szans 2006”) nie monitorowano relacji ptac kobiet
i mezczyzn na tych samych stanowiskach. Monito-
ring prowadzi niecate 40% przedsiebiorstw. Okoto
67% pracodawcow uwazato, ze w ich firmach nie ma
duzych roznic w zarobkach kobiet i mezczyzn zajmu-
jacych takie same stanowiska kierownicze, natomiast
76% pracodawcow wyrazito opinie, ze kobiety i mez-
czyzni zajmujgcy stanowiska inne niz kierownicze
otrzymujg takie same wynagrodzenia.

Podobnie zdecydowana wigkszos¢ pracowni-
kéw zatrudnionych w badanych przedsigbiorstwach
uwazata, ze w ich obecnym miejscu pracy kryterium
ptci nie ma wptywu na wysokos¢ wynagrodzenia.
Zdaniem zas 18% kobiet i 6% mezczyzn pracujgcych
w matych i srednich firmach pte¢ wptywa na poziom
wynagrodzenh (jesli liczbe tak twierdzacych przyjaé
jako 100%, to w ten sposob myslato az 98% kobiet
i 77% mezczyzn). Podobnie uwazato 18% kobiet
i 14% mezczyzn zatrudnionych w firmach duzych (jesli
liczbe tak twierdzacych przyjgc jako 100%, to w ten
sposob myslato 96% kobiet i 65% mezczyzn).

Z innych badan przeprowadzonych na ogélnopol-
skiej reprezentacyjnej probie tysigca pracodawcow
wynika, ze nizsze wynagrodzenia kobiet niz mez-
czyzn wystepowalo w 27 przedsigbiorstwach (Auleyt-
ner red. 2008, s. 121).

Dyskryminacja kobiet w dostepie do awansow

Sposréd ogoétu menedzerdow — kobiet i mezczyzn
— objetych badaniem ,Firma Réwnych Szans 2006”
80% stwierdzito, ze pte¢ nie ma znaczenia, jesli chodzi
0 sprawdzanie sie na stanowiskach kierowniczych.
W przypadku duzych firm 16% badanych praco-
dawcow uznafo, ze lepiej sprawujg sie mezczyzni,
a jedynie 5%, ze kobiety, natomiast 12% pracodaw-
cow matych i srednich firm odwrotnie: lepiej spraw-
dzajg sie kobiety, a 9%, ze mezczyzni.

Troche inne byty opinie samych pracownikow
(przebadano 4108 osob, w tym 1198 zatrudnionych
w matych i $rednich firmach oraz 2910 w firmach
duzych). Na pytanie o to, kto lepiej sprawdza sie na
stanowiskach kierowniczych: kobiety czy mezczyz-
ni — 76% kobiet i 72% mezczyzn w matych i $red-
nich przedsigbiorstwach oraz odpowiednio 72% i 67%
w duzych firmach byto przekonanych, ze pte¢ nie
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ma znaczenia. W matych i $rednich firmach 8% pra-
cownic uwazafo, ze lepiej sprawdzajg sie mezczyzni,
a 16% — ze kobiety. W przypadku mezczyzn odsetek
popierajacych mezczyzn na stanowiskach kierowni-
czych wynosit 23%, a kobiet — jedynie 5%. W duzych
przedsigbiorstwach 14% kobiet uznato pierwszenstwo
mezczyzn w tej kwestii, a 12% — kobiet.

Natomiast poparcie dla mezczyzn wyrazito 28%
mezczyzn, a dla kobiet — 5% mezczyzn zatrudnionych
w duzych firmach. Szczegdlnie konserwatywni w swo-
ich poglgdach, najrzadziej zgadzajgcy sie z opinig, ze
pfec nie ma znaczenia, sg w mafych i Srednich firmach
mfodzi mezczyzni w wieku do 29 lat oraz kobiety ma-
jgce troje i wiecej dzieci, zas w firmach duzych — mez-
czyzni w wieku powyzej lat 40 | majgcy wyksztatcenie
ponizej Sredniego oraz kobiety niemajgce dzieci.

Mimo ze wigkszos$¢ badanych pracujgcych wyraza
opinie, ze pte¢ nie ma znaczenia w sprawdzaniu sig
na stanowisku kierowniczym, to zdecydowana wiek-
sz0s$¢ kobiet i nieco ponad potowa mezczyzn pracu-
jacych dostrzegafa nierbwnosci i bariery w awansie,
gtébwnie w awansie kobiet. Jedynie 26% kobiet i 42%
mezczyzn uznato, ze w ich firmach nie ma przypad-
kéw nierownego traktowania kobiet i mezczyzn w za-
kresie dostepu do awansow. Interesujgce wydajg sie
nastepujgce liczby: kobiety, ktdre uwazafy, ze zostaly
pominiete przy awansach ze wzgledu na swojg ptec,
stanowity w matych i srednich firmach 5% badanych
kobiet (2% mezczyzn), zas w duzych firmach — dwu-
krotnie wiecej, czyli 10% (4% mezczyzn).

Nalezy rozrozni¢ awans ptacowy od awansu w po-
staci uzyskania stanowiska kierowniczego czy awansu
na wyzsze stanowisko niz zajmowane. W badaniach
Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych z 2001 r. w sektorze
prywatnym na pytanie o to, ,czy w zakfadzie kobiety
majg takie same szanse awansu, jak mezczyzni”, uzy-
skano nastepujgce odpowiedzi kobiet zatrudnionych
w tym sektorze (Graniewska 2003, s. 266):

1) na uzyskanie podwyzki pfac:

a) kobiety majg takie same szanse awansu
— 66,6% respondentek;

b) kobiety majg mniejsze szanse awansu — 14,5%;

C) mezczyzni majg mniejsze szanse awansu
—-0,4%;

2) na uzyskanie stanowiska kierowniczego:

a) kobiety majg takie same szanse awansu
— 47,4% respondentek;

b) kobiety majg mniejsze szanse awansu — 17,4%;

C) mezczyzni majg mniejsze szanse awansu
—-0,4%.

Z innych badan opinii przeprowadzonych wéréd
pracodawcéw wynika, ze w co dziesigtym przedsig-
biorstwie (102 firmy sposrdd 1000 badanych) istnieje
przewaga mezczyzn na stanowiskach wymagajacych
wysokich kwalifikacji, a w co dwudziestej (45 firm) —
przewaga mezczyzn na stanowiskach kierowniczych.
Tak wiec sami pracodawcy przyznaja, ze w kierowa-
nych przez nich przedsiebiorstwach wystepuje dys-
kryminacja posrednia lub bezposrednia w obsadzaniu
stanowisk (Firlit-Fesnak 2008a, s. 121).

Dyskryminacja kobiet w dostepie do szkolen

Z badan IPiSS z 2001 r. w sektorze prywatnym
wynika zaleznos¢ postaw pracodawcow wobec
szkolen pracownikow zaleznie od wielkosci firmy.
Najrzadziej organizowano je w matych przedsiebior-
stwach zatrudniajgcych do 5 oséb. Przy tym zdaniem
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pracodawcow zainteresowanie szkoleniami ze strony
pracownikéw nie zalezy od pici, lecz bardziej od po-
ziomu kwalifikacji i wyksztatcenia oraz zajmowanego
stanowiska (najczesciej przejawiajg je osoby wysoko
wykwalifikowane na stanowiskach kierowniczych oraz
na stanowiskach nierobotniczych) (Kotaczek 2003b,
S. 275-2777).

Z innych badan (SiemieAska 2007, s. 79-80)
wynika, ze ponad 90% zatrudnionych kobiet i mez-
czyzn nie czuje sie dyskryminowana w Kierowaniu
na szkolenia. Natomiast kobiety i mezczyzni skarzacy
sie na dyskryminacje w tym obszarze w przesztosci,
w przypadku matych i $rednich firm to odpowiednio
3% i 2%, a w duzych — 6% i 3%*.

Percepcja dostepu do szkolen jest zréznicowana:
kobiety czeéciej niz mezczyzni odczuwajg, ze sg po-
mijane w kierowaniu na szkolenia. Opinie w duzym
stopniu zalezg od wielkosci firmy: kobiety zatrudnione
w malych i srednich przedsiebiorstwach, zwtaszcza
mtodsze, z wyksztatceniem wyzszym i majgce jedno
dziecko lub niemajgce dzieci czesciej uwazaja, ze sg
pomijane w dostepie do szkolen, a w firmach duzych
— czesciej kobiety starsze, z nizszym wyksztatceniem
i majgce wiecej dzieci. Kobiety posiadajgce rodzing
czesciej odczuwajg nierownosc dostepu do szkolen
niz mezczyzni majacy rodzine. Relatywnie najwieksze
grupy osoéb, ktére czuty sie dyskryminowane w doste-
pie do szkolen to:

a) w matych i srednich firmach — 5% ogotu kobiet
w wieku 30-39 lat oraz 11% mezczyzn z trojgiem
i wiecej dzieci;

b) w duzych firmach — 10% ogo6tu kobiet w wieku
40 lat i wiecej oraz 10% ogotu kobiet z trojgiem i wiecej
dzieci;

C) 2%-3% mezczyzn w kazdej z wyzej wymienio-
nych podgrup wyréznionych ze wzgledu na cechy
demograficzno-spoteczne.

PODSUMOWANIE 1 WNIOSKI

1. Przedstawione dane statystyczne w ujeciu po-
rownawczym wskazujg na istnienie nierownosci ko-
biet w odniesieniu do mezczyzn w dostepie do pracy
oraz w wynagradzaniu.

2. Wyniki badan opinii zaréwno pracodawcow
prowadzgcych okreslong polityke zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w firmie, jak i pracownikow zatrudnio-
nych w tych firmach pokazujg, ze pewne grupy pra-
cownikéw odczuwajg nierownosci w wynagradzaniu,
w awansie i w dostepie do szkolen.

3. Poroéwnanie sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku
pracy i w zatrudnieniu wskazuje jednoznacznie na
przypadki dyskryminacji kobiet, a nie mezczyzn. Przy-
padki dyskryminacji dotyczg w szczegolnosci:

a) przyjec¢ do pracy i stosowania odmiennych kry-
teribw specyficznych tylko w odniesieniu do kobiet;

b) mniejszych szans awansowania na stanowisko
kierownicze przez kobiety;

¢) mniejszych mozliwosci kobiet w dostepie do
szkolenia w celu podniesienia kwalifikacji zawodo-
wych, zwtaszcza kobiet z niskimi kwalifikacjami i wy-
konujacych prace na stanowiskach robotniczych oraz
kobiet wychowujgcych wigkszg liczbe dzieci.

4. Determinantami nierownosci wedtug ptci w dos-
tepie do pracy, w wynagradzaniu, awansowaniu i kie-
rowaniu na szkolenia sg miedzy innymi takie czynniki
demograficzne, jak: stan cywilny i rodzinny (funkcja
macierzynska kobiet) oraz czynniki ekonomiczne, jak:



wielkos¢ zaktadu mierzona poziomem zatrudnienia,
sekcja i branza gospodarki zwigzana ze stopniem
feminizacji zatogi, a takze dostepnos¢ (przestrzenna,
czasowa i ekonomiczna — optaty) instytuciji opieki nad
dzie¢mi (ztobki, przedszkola, Swietlice) majacych na
celu godzenie obowigzkow zawodowych i rodzin-
nych.

5. Doswiadczanie dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ wigze sie réwniez z poziomem wyksztatcenia
i kwalifikacji zawodowych, a mianowicie: im wyzszy
poziom wyksztafcenia i kwalifikacji zawodowych, tym
mniejsze ryzyko doswiadczania przez kobiety dyskry-
minacji ze wzgledu na pte¢ w swiecie pracy (Firlit-Fe-
snak 2008b, s. 57).

6. Waznym wynikiem zaprezentowanych badan
jest stwierdzenie, ze pracodawcy w ogole przyznaja,
ze w kierowanych przez nich przedsigbiorstwach
wystepuje dyskryminacja posrednia lub bezposred-
nia zatrudnionych kobiet. Dyskryminacja ta dotyczy
najczesciej awansowania na stanowiska kierownicze
oraz obsadzania stanowisk wymagajgcych wysokich
kwalifikaciji.

' Na badania takie wskazywano w toku konferencji ,Po-
szanowanie godnosci w stosunkach pracy — dyskrymina-
cja, molestowanie, molestowanie seksualne, mobbing”
w dniu 3 kwietnia 2009 r. w Warszawie, zorganizowanej
przez PYLON-Doradztwo i Szkolenia oraz Instytut Psy-
chosomatyczny w Warszawie. Autorka przedstawita na
tej konferencji referat pt. Dyskryminacja kobiet i 0sob
niepetnosprawnych w zatrudnieniu, ktéry stat sie przy-
czynkiem do powstania powyzszego artykutu.

2 Art. 18 z dopiskiem 3a, paragrafy: 1, 2, 3 Ustawy z dnia
24 sierpnia 2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
0 zmianie niektérych innych ustaw.

3 Art. 1 Ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o0 zmianie ustawy
— Kodeks pracy (DzU z 18 grudnia 2008 r.).

4 Suma odpowiedzi daje 100% po uwzglednieniu kilku pro-
cent — ,brak odpowiedzi”.

LITERATURA

Auleytner J., red. (2008), Wieloaspektowa diagnoza sytu-
acji kobiet na rynku pracy. Raport koricowy, Warszawa:
MPiPS.

Balcerzak-Paradowska B., red. (2003), Praca kobiet w sekto-
rze prywatnym. Szanse i bariery, Warszawa: IPiSS.

SUMMARY

Centrum Praw Kobiet (2000), Wpfyw procesu prywatyzacji na
pofozenie kobiet: kobiety polskie w gospodarce okresu
transformacji. Raport z badan, Warszawa.

Firlit-Fesnak G. (2008a), Pracodawcy wobec kwalifikacji
kobiet, w: J. Auleytner (red.), Wieloaspektowa diagnoza
sytuacji kobiet na rynku pracy. Raport koricowy, Warsza-
wa: MPiPS.

Firlit-Fesnak G. (2008b), Kwalifikacje kobiet na rynku pracy, w:
J. Auleytner (red.), Wieloaspektowa diagnoza sytuacji ko-
biet na rynku pracy. Raport koricowy, Warszawa: MPiPS.

Fuszara M. (2007), Réwne traktowanie w procesie rekrutacji,
w: Monitorowanie rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu
pracy pod red. E. Lisowskiej, Warszawa: Gender-Index,
EFS-EQUAL.

Graniewska D. (2003), Zarzgdzanie zasobami pracy w bada-
nych zakfadach w kontekscie zasady rownego traktowania
kobiet i mezczyzn, w: Praca kobiet w sektorze prywatnym.
Szanse i bariery, pod red. B. Balcerzak-Paradowskiej,
Warszawa: IPiSS.

GUS (1999), Wynagrodzenia wedfug zawoddw w pazdzierni-
ku 1998, Warszawa.

GUS (2003), Struktura wynagrodzen wedfug zawoddw w paz-
dzierniku 2002 r., Warszawa.

GUS (2005a), Aktywnos¢ ekonomiczna Iudnosci Polski
w latach 1992-2004, Warszawa.

GUS (2005b), Aktywnos¢ ekonomiczna Iudnosci Polski.
IV kwartat 2004, Warszawa.

GUS (2005c), Struktura wynagrodzen wedfug zawodow
w pazdzierniku 2004, Warszawa.

GUS (2007a), Aktywnos¢ ekonomiczna Iudnosci Polski.
IV kwartat 2006, Warszawa.

GUS (2007b), Aktywnos¢ ekonomiczna Iudnosci Polski.
| kwartaf 2007, Warszawa.

GUS (2007c), Struktura wynagrodzen wedfug zawodow
w pazdzierniku 2006 r., Warszawa.

GUS (2009), Aktywnos¢ ekonomiczna Iludnosci Polski.
Il kwartat 2008, Warszawa.

Kotfaczek B. (2003a), Przeksztatcenia wlasnosciowe a skala
i struktura bezrobocia, w: Praca kobiet w sektorze prywat-
nym. Szanse i bariery, pod red. B. Balcerzak-Paradow-
skiej, Warszawa: IPiSS.

Kotaczek B. (2003b), Uczestnictwo w szkoleniach zawodo-
wych, w: Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse
i bariery, pod red. B. Balcerzak-Paradowskiej, Warszawa:
IPiSS.

Siemienska R. (2007), Pfec a dostep do szkoler i awansow,
w: Monitorowanie réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu
pracy, pod red. E. Lisowskiej, Warszawa: Gender-Index,
EFS-EQUAL.

The aim of article is to show circumstances of discrimination by gender to candidates for the job on the
labour market and in employment. The subject of analisy is unequality treatment of women in employment in
comparison to men. National statistics dates are presented discrimination of women in access to work and in
payment of wages. The results of studies based on social opinions of employers and employees, proved that
certain groups of employees have realized unequality in wages, in access to training and in access to promotion
to a higher office. The essential exploration is that employers have recognized their direct and indirect discri-

mination.

DIVERSITY AND COMMONALITY IN EUROPEAN SOCIAL POLICIES. THE FORGING OF A EUROPEAN SOCIAL MODEL,
pod redakcjg Stanistawy Golinowskiej, Petera Hengstenberga i Macieja Zukowskiego, Wydawnictwo Naukowe Scholar

i Friedrich Ebert Stiftung, Warszawa 2009, stron 428.

POLITYKA SPOLECZNA W PROCESIE INTEGRACJI EUROPEJSKIEJ. PRZEGLAD PROBLEMOW, praca zbiorowa pod re-
dakcjg Andrzeja Rgczaszka i Wiestawa Koczura, Wyd. Akademia Ekonomiczna w Katowicach, Katowice 2009, stron 637.

POLITYKA SPOLECZNA W KRYZYSIE. Redakcja naukowa Mirostaw Ksigzopolski, Barbara Rysz-Kowalczyk, Cezary

Zotedowski, IPS UW, Warszawa 2009, stron 372.

Grazyna Spytek-Bandurska, Matgorzata Szylko-Skoczny, PRACA TYMCZASOWA. SZANSE | ZAGROZENIA, IPS UW,

Warszawa 2009, stron 317.

Polityka Spoteczna nr 5-6/2009




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (None)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /ColorConversionStrategy /sRGB
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 0
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveEPSInfo false
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Remove
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
    /Arial-Black
    /Arial-BlackItalic
    /Arial-BoldItalicMT
    /Arial-BoldMT
    /Arial-ItalicMT
    /ArialMT
    /ArialNarrow
    /ArialNarrow-Bold
    /ArialNarrow-BoldItalic
    /ArialNarrow-Italic
    /ArialUnicodeMS
    /CenturyGothic
    /CenturyGothic-Bold
    /CenturyGothic-BoldItalic
    /CenturyGothic-Italic
    /CourierNewPS-BoldItalicMT
    /CourierNewPS-BoldMT
    /CourierNewPS-ItalicMT
    /CourierNewPSMT
    /Georgia
    /Georgia-Bold
    /Georgia-BoldItalic
    /Georgia-Italic
    /Impact
    /LucidaConsole
    /Tahoma
    /Tahoma-Bold
    /TimesNewRomanMT-ExtraBold
    /TimesNewRomanPS-BoldItalicMT
    /TimesNewRomanPS-BoldMT
    /TimesNewRomanPS-ItalicMT
    /TimesNewRomanPSMT
    /Trebuchet-BoldItalic
    /TrebuchetMS
    /TrebuchetMS-Bold
    /TrebuchetMS-Italic
    /Verdana
    /Verdana-Bold
    /Verdana-BoldItalic
    /Verdana-Italic
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 150
  /ColorImageDepth 8
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /FlateEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 15
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 15
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 150
  /GrayImageDepth 8
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /FlateEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 15
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 15
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 300
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects true
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check true
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName (http://www.color.org)
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /ENU (Use these settings to create PDF documents suitable for reliable viewing and printing of business documents. The PDF documents can be opened with Acrobat and Reader 5.0 and later.)
    /JPN <FEFF3053306e8a2d5b9a306f300130d330b830cd30b9658766f8306e8868793a304a3088307353705237306b90693057305f00200050004400460020658766f830924f5c62103059308b3068304d306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103057305f00200050004400460020658766f8306f0020004100630072006f0062006100740020304a30883073002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d30678868793a3067304d307e30593002>
    /DEU <>
    /FRA <>
    /PTB <>
    /DAN <>
    /NLD <>
    /ESP <>
    /SUO <>
    /ITA <>
    /NOR <>
    /SVE <>






    /HEB (Use these settings to create PDF documents suitable for reliable viewing and printing of business documents. The PDF documents can be opened with Acrobat and Reader 5.0 and later.)
    /POL <>
  >>
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [600 600]
  /PageSize [1275.591 907.087]
>> setpagedevice




