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1. Wstep

Unia Europejska od lat podejmuje kolejne inicjatywy stuzgce zapewnieniu réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu. Mimo to wcigz istnieje wiele wyzwan, ktérym
Polska, podobnie jak inne panstwa Unii Europejskiej (UE), bedzie musiata stawi¢ czota

w najblizszych latach. Wsrdd najistotniejszych mozna wymienic zwiekszenie aktywnosci
zawodowej kobiet oraz wyréwnanie pozioméw wynagrodzen kobiet i mezczyzn.

Polska jest jednym z panstw borykajgcych sie z problemem znacznej dysproporcji pomiedzy
odsetkami kobiet i mezczyzn czynnych zawodowo. Luka w zatrudnieniu ze wzgledu na pteé!
przewyzsza w naszym panstwie $rednig unijng, a wskaznik aktywnosci zawodowej? Polek
od lat pozostaje jednym z nizszych wsréd obywatelek UE. Do utrwalenia sie tego
niepokojacego trendu przystuzyta sie niedawna reforma emerytalna nie tylko obnizajaca
wiek przechodzenia na emeryture z dotychczasowych 67 lat, ale takze réznicujgca go ze
wzgledu na ptec (65 lat dla mezczyzn i 60 dla kobiet). W potaczeniu z wcigz funkcjonujgca
w Polsce mozliwoscig odejscia na tzw. wczesdniejszg emeryture przepisy te stanowia dla
kobiet swoistg zachete do zaniechania aktywnosci zawodowej. Zjawisko to jest niekorzystne
zaréwno dla samych emerytek, ktérych swiadczenia bedg nizsze z uwagi na krétszy okres
sktadkowy?, jak i catej gospodarki Polski, pozbawionej dodatkowych wptywdw z podatku
dochodowego. Mechanizmy te mozna uznac za szczegdlnie niepokojgce w dobie starzenia
sie spoteczenstw, kiedy to liczba pracujgcych Polek i Polakéw w kolejnych latach bedzie
malata ze wzgledéw demograficznych. Obnizenie wieku emerytalnego pogtebi negatywne
skutki tych proceséw. Warto podkresli¢, ze w roku 2017, kiedy w Polsce zaczynaty
obowigzywaé nowe przepisy dotyczgce wieku emerytalnego problem nizszych emerytur
kobiet byt juz widoczny w UE — kobiety otrzymywaty $rednio o 36% nizsze $wiadczenia®.

Mimo, iz kobiety w Polsce, podobnie jak w innych czesciach swiata, s3 mniej aktywne
zawodowo od mezczyzn, to jednak nie pozostajg one bezczynne, wykonujg bowiem wiele
prac nieodpfatnych, niedostrzegalnych i niedocenianych. Ich zdecydowana wiekszos¢,

co wynika z dominacji tradycyjnego podziatu rél rodzinnych, zwigzana jest z prowadzeniem

1 Luka w zatrudnieniu ze wzgledu na pte¢ (ang. gender employment gap) — réznica miedzy wskaznikami
zatrudnienia mezczyzn i kobiet w wieku 20-64 lata. Wskaznik zatrudnienia oblicza sie, dzielgc liczbe osdb
pracujgcych w wieku od 20 do 64 lat przez catg populacje o0sdb z tej samej grupy wiekowej, Eurostat, dostep
online https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/product?code=sdg_05_30, 30.03.2020.

2 Wspdtczynnik aktywnosci zawodowej — udziat oséb aktywnych zawodowo (ogétem lub danej grupy)

w ludnosci w wieku 15 lat i wiecej (ogétem lub danej grupy, Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, GUS,
Warszawa, 2018).

3 W roku 2017 r. rdznica ze wzgledu na pte¢ w wysokosci emerytur wynosita w Unii Europejskiej okoto 36%,
por. dostep online https://www.europarl.europa.eu/news/pl/headlines/society/202001095T069925/luka-
placowa-miedzy-kobietami-a-mezczyznami-definicja-i-przyczyny, 30.03.2020.

4 Por. tamze oraz Europejski semestr — zestawienie informacji tematycznych. Kobiety na rynku pracy, 2016,
s. 12, dostep online https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/european-semester_thematic-
factsheet_labour-force-participation-women_en_0.pdf, 30.03.2020.


https://www.europarl.europa.eu/news/en/headlines/priorities/social/20170609STO77059/the-40-gender-pension-gap-how-parliament-wants-to-narrow-it-interview
https://www.europarl.europa.eu/news/pl/headlines/society/20200109STO69925/luka-placowa-miedzy-kobietami-a-mezczyznami-definicja-i-przyczyny
https://www.europarl.europa.eu/news/pl/headlines/society/20200109STO69925/luka-placowa-miedzy-kobietami-a-mezczyznami-definicja-i-przyczyny
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/european-semester_thematic-factsheet_labour-force-participation-women_en_0.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/european-semester_thematic-factsheet_labour-force-participation-women_en_0.pdf

domu oraz opieka nad dzie¢mi i potrzebujgcymi wsparcia cztonkami rodziny. Nadmierne
obcigzenie obowigzkami domowymi stanowi gtéwng bariere aktywnosci zawodowej kobiet.
Obok niemoznosci znalezienia rGwnowagi pomiedzy pracg a zyciem osobistym, wéréd innych
czynnikdw ograniczajgcych aktywnos¢ zawodowa kobiet mozna wymieni¢ nieadekwatnos¢
ich wyksztatcenia do wyzwan wspodtczesnego rynku pracy. Chociaz wiekszo$é osob

z wyksztatceniem wyzszym stanowig kobiety, to najczesciej planujgc swojg kariere
zawodowag, wybierajg mniej atrakcyjne kierunki, niezwigzane z zawodami przysztosci.

W grupie panstw G7 tylko co pigta osoba konczaca studia na kierunkach teleinformatycznych
jest ptci zeriskiej®. Niemniej nalezy wspiera¢ wszelkie dgzenia kobiet do podnoszenia
kwalifikacji, bowiem wysoki poziom wyksztatcenia (niezaleznie od jego kierunku) koreluje

z duzg aktywnoscig na rynku pracy.

Inng barierg utrudniajgcy aktywnos¢ kobiet na rynku pracy sg funkcjonujace

w spoteczenstwach stereotypy ptci, przyswojone w procesie socjalizacji. Sprawiajg one,

ze same kobiety obawiajg sie aplikowac na atrakcyjne stanowiska, zanizajgc wartosc
posiadanych przez siebie kompetencji. Z kolei kobiety aktywne zawodowo borykaja sie

ze zrodzonymi ze stereotypdw uprzedzeniami, a takze przejawami dyskryminacji
bezposredniej — czy to na etapie rekrutacji, czy tez pdzniej w zatrudnieniu. Napotykaja

na trudnosci w dostepie do szkolen, rzadziej awansujg, sporadycznie piastujg najwyzsze

i najlepiej ptatne stanowiska w hierarchii firmowej. Nawet bedgc na najwyzszych szczeblach
kariery, zarabiajg znacznie mniej niz mezczyzni o poréwnywalnych kompetencjach. Znaczna
czes¢ kobiet wykonuje zawody niskoptatne, niecieszgce sie duzym uznaniem spotecznym.
Niemniej niezaleznie od tego, jakie stanowisko piastuje kobieta i w jakiej branzy jest
zatrudniona, jej zarobki sg zazwyczaj nizsze niz mezczyzny. Jesli ponadto nie pracuje ona

w petnym wymiarze godzin (wsréd pracownikéw na etatach czgstkowych dominujg kobiety),
to luka ptacowa® (ang. gender pay gap) ujmowana jako réznica w jej catkowitych zarobkach
w porédwnaniu z mezczyznami moze siega¢ nawet 40%’.

Wiasnie wokdét tych zagadnien koncentruje sie niniejsze opracowanie. Stanowi ono
podsumowanie wieloaspektowej analizy danych krajowych i zagranicznych dotykajgcych
problemu luki w zatrudnieniu oraz luki ptacowe] kobiet i mezczyzn. Dwie pierwsze czesci
raportu zostaty poswiecone charakterystyce obu zjawisk wraz z oméwieniem ich
determinant. W trzeciej natomiast zaprezentowano dane statystyczne ukazujace skale
aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn oraz luki ptacowej w Polsce, Unii Europejskiej

i innych czesciach $wiata. Opracowanie zamyka podsumowanie wraz z rekomendacjami
oraz przyktadami dobrych praktyk w obszarze niwelowania obu analizowanych luk.

Tamze, s. 10.

Luka ptacowa to pojecie opisujgce istnienie nieréwnosci w wynagrodzeniach pomiedzy kobietami

i mezczyznami ze wzgledu na pteé, por. N. Sarata, Fundacja Przestrzen Kobiet, dostep online
https://rownosc.info/dictionary/gender-pay-gap/, 28.03.2020.

Por. dostep online https://www.europarl.europa.eu/news/pl/headlines/society/20200109ST069925/luka-
placowa-miedzy-kobietami-a-mezczyznami-definicja-i-przyczyny, 30.03.2020.


https://rownosc.info/dictionary/gender-pay-gap/

2. Luka zatrudnienia kobiet i mezczyzn — skad biorg sie roznice?

Problematyce mniejszej aktywnosci zawodowej kobiet w poréwnaniu z mezczyznami
poswiecono wiele prac badawczych. Truizmem jest stwierdzenie, iz na decyzje

0 pozostawaniu poza rynkiem pracy moze wptywac wiele czynnikdw, z ktérych czesc jest
podyktowana wyjatkowa sytuacjg kazdej z kobiet. Jednak na podstawie przeprowadzonej
w raporcie analizy mozna takze pokusic sie o wskazanie szeregu przyczyn istnienia luki

w zatrudnieniu, uniwersalnych nie tylko w skali Polski, ale w znacznej czesci, takze w skali
Unii Europejskiej.

Wydaje sie, ze do czynnikdw najsilniej ograniczajgcych aktywnos¢ zawodowa kobiet zaliczy¢
mozna:

° funkcjonowanie zakorzenionych w spoteczenstwie stereotypéw?;

° niedostateczna opieke instytucjonalng nad dzie¢mi i osobami zaleznymi;
° popularno$¢ tradycyjnego modelu rodziny,
o niski poziom wynagrodzen.

2.1. Stereotypy ptci

Wzorce kulturowe i systemy wartosci funkcjonujgce w spoteczeristwach podlegajg ciggtym
lecz stosunkowo powolnym zmianom. Mimo ze po 2004 r. problematyka rownego
traktowania kobiet i mezczyzn na state zagoscita w publicznej debacie w Polsce, to jednak
wcigz jeszcze w wielu sferach zycia mozna obserwowac przejawy stereotypowego
postrzegania rél spotecznych kobiet. Nie pozostaje to bez wptywu na pozycje Polek na rynku
pracy. Stereotypy sg bowiem pierwszym ogniwem taiicucha dyskryminacji i prowadza

do przypisywania wszystkim kobietom negatywnych cech, np. nadwrazliwosci,
niekompetencji, nieumiejetnosci samoorganizacji, a w konsekwencji — do ich dyskryminacji.
Ta zas$ skutkowac moze utrudnieniami juz na samym etapie wejscia na rynek pracy. Mtode
kobiety bywajg postrzegane przez pryzmat macierzyfistwa, ktére moze wigzac sie

z przedtuzajgcymi sie absencjami w miejscu pracy. Dodatkowo powszechne przekonanie

o niskich kompetencjach kobiet sprawia, ze pracodawcy, majgc do wyboru kandydatéw
réznej ptci o podobnym profilu kompetencyjnym, wybierajag mezczyzne. Z kolei rzekoma
niezdolnos¢ kobiet do kierowania zespoftami sprawia, ze bywajg one pomijane podczas
awansow stanowiskowych, a dotarcie na szczyt hierarchii firmowej staje sie dla nich niemal

8  Stereotypy to uogdlnienia, uproszczone przekonania dotyczgce grupy spotecznej (lub jej cztonkini/cztonka),

wyodrebnionej na podstawie jednej cechy, np. pfci. Stereotyp przypisuje pewne cechy, zachowania, role
spoteczne wszystkim osobom tworzgcym grupe spoteczng, ktdrej dotyczy, zacierajgc indywidualne rdznice
pomiedzy nimi. Stereotypy sg zatem rozpowszechnionymi w danej zbiorowosci opiniami i przekonaniami,
ktorych obiektami sg inne grupy spoteczne czy kulturowe. Stereotypy nadmiernie upraszczajg $wiat, trudno
je zmieni¢, tworzy sie je na podstawie nieprawdziwych, obiegowych informacji, bywajg nabywane

w procesie socjalizacji i sg oporne na niezgodne z nimi informacje — tj. osoba myslgca stereotypowo nie
dopuszcza do siebie tresci niezgodnych ze stereotypem. M. Jonczy-Adamska, Towarzystwo Edukacji
Antydyskryminacyjnej, dostep online https://rownosc.info/dictionary/stereotypy/, 28.03.2020.


https://rownosc.info/dictionary/stereotypy/

niemozliwe ze wzgledéw pozamerytorycznych (tzw. szklany sufit®). Stereotypy moga
ponadto ogranicza¢ kobietom, jako pracownikom o mniejszym potencjale, dostep do szkolen
oraz negatywnie oddziatywac¢ na wysokos$¢ ich wynagrodzen. Warto podkresli¢, ze
przekonania krzywdzgce kobiety prezentujg nie tylko pracodawcy. Jak podkreslajg autorzy
raportu , Kobiety na rynku pracy. Kompetencje i réznorodnos¢” (2019), duzym problemem
bywa niska samoocena kobiet, ktéra istotnie ogranicza rozwdj ich kariery zawodowej. Bywa,
Ze kobiety boja sie obejmowania stanowisk kierowniczych, uznajac, ze rola ta je przerosnie
(m.in. ze wzgledu na niemoznos¢ pogodzenia jej z zyciem rodzinnym).

Stereotypy wptywajg takze na pozycje zawodowg kobiet, determinujac ich wybory dotyczace
kierunkéw studiéw. Chociaz od lat na europejskich rynkach pracy widoczny jest wzrost
zapotrzebowania na zawody zwigzane z branzg ICT i naukami $Scistymi, to jednak dziewczeta
nadal czesciej wybierajg humanistyczne kierunki studiéw, pozwalajgce na prace w zawodach
wymagajacych zdolnosci opiekunczych (pielegniarstwo, pedagogika), stereotypowo
przypisywanych kobietom. W 2018 r. wsréd ogdtu absolwentéw kierunkéw humanistycznych
w Polsce kobiety stanowity ponad 75%°. Decyzje o wyborze kierunku studidow wptywaja

na pozniejsze problemy ze znalezieniem pracy satysfakcjonujacej zaréwno pod wzgledem
finansowym, oferowanych warunkdw, jak i mozliwos$ci budowania sciezki kariery.

2.2. Niedostatek instytucji opiekunczych

Przyczyn ograniczonej aktywnosci zawodowej kobiet upatruje sie w duzym stopniu wtasnie
w nadmiernym obcigzeniu obowigzkami opiekuriczymi. Majgc to na uwadze, w wielu
panstwach Unii Europejskiej, przede wszystkim w panistwach skandynawskich, przywigzuje
sie duzg wage do wigczenia w opieke nad dzie¢mi takze ojcow. Znajduje to wyraz

w oferowaniu urlopéw opiekunczych, z ktérych skorzysta¢ moga tylko mezczyzni.

W Polsce od kilku lat funkcjonujg podobne rozwigzania, jakkolwiek wymiar urlopu
ojcowskiego jest obecnie bardzo skromny — 2 tygodnie (dla poréwnania w Szwecji i Norwegii
jest to 10 tygodni) — i jako taki nie moze znaczgco przetozyé sie na zwiekszenie aktywnosci
zawodowej kobiet. Istotng barierg utrudniajgcg kobietom funkcjonowanie na rynku pracy
jest ograniczona publiczna opieka instytucjonalna nad najmtodszymi dzieémi. W roku 2018
w Polsce byto nig objetych zaledwie 13% dzieci ponizej 3. r.z.*1. Przy wysokich kosztach
opieki prywatnej znaczna cze$é kobiet decyduje sie na spedzenie tego szczegdlnego okresu
w zyciu ich dzieci razem z nimi w domu. Brak opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi jest
ponadto jednym z czynnikow skracajgcych czas aktywnosci zawodowej kobiet po 50. r.z.,
ktore zostajgc babciami, decydujg sie na odejscie z pracy. Nie zmienia tego oferowana przez
pracodawce mozliwos$¢é skorzystania ze zmniejszenia wymiaru czasu pracy. W Polsce

9 Szerszy opis zjawiska znajduje sie w punkcie 3.2. raportu.

10 Szkoty wyzsze i ich finanse w 2018 r., GUS, Urzad Statystyczny w Gdarsku, Warszawa, Gdarisk, 2019.

11 Sprawozdanie Rady Ministréw z realizacji ustawy z dnia 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzie¢mi w wieku
do lat 3 w 2018 r., Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa, 2019.



w niepetnym wymiarze godzin zatrudnionych jest tylko 10,6% kobiet!?, co plasuje nas daleko
w tyle za innymi pafistwami UE ($rednia dla UE to 31,2%3). Z mozliwosci zmniejszenia etatu
mezczyzni korzystaja sporadycznie (4,4% w Polscel?, a w UE — 8,7%'°). Wydaje sie to
zrozumiate, zwazywszy na fakt, ze w Polsce obowigzki rodzinne spoczywajg w wiekszym
stopniu na barkach kobiet (Wykres 1) i jak wskazujg analizy CBOS'®, na przestrzeni lat 2006-
2018 zmiany w tym obszarze postepowaty powoli (np. odsetki par wspdlnie opiekujgcych sie
dzie¢mi oraz wspdlnie odrabiajgcych z nimi lekcje wzrosty o 3 p.p.).

Wykres 1. Kto zazwyczaj w gospodarstwie domowym wykonuje nastepujgce obowigzki

) ) . . 13% 9% 41% 37%
opieka nad zwierzetami domowymi (np.
wyprowadzanie psa)

7% 3% 7% 84%
opieka nad osobami niepetnosprawnymi

15% 29, 18% 65%
odrabianie lekcji z dzie¢mi

16% 2%  32% 50%

opieka nad dzie¢mi

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M kobieta mezczyzna M roéznie lub wspdlnie nie dotyczy

Zrédto: Kobiety i mezczyzni w domu, Komunikat z badan nr 128, CBOS, Warszawa, 2018, s. 4.

W kolejnych latach sytuacje kobiet moze dodatkowo skomplikowaé brak wystarczajgcej
opieki instytucjonalnej nad osobami starszymi. Wraz ze starzeniem sie spoteczenstw mozna
spodziewac sie dynamicznego wzrostu liczby oséb niesamodzielnych. Przytoczone wyniki
badania CBOS kazg przypuszcza¢, ze osobami tymi zajmowac sie bedg gtdwnie kobiety.
Potwierdzajg to analizy Europejskiego Instytutu ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE),

z ktérych wynika, ze juz teraz w Polsce zdecydowang wiekszos¢ (73% — najwyzszy odsetek

w UE, srednia UE to 62%) nieformalnych opiekundw starszych i niepetnosprawnych cztonkow
rodzin stanowia kobiety’. Dodatkowo sytuacje Polek komplikuje fakt, ze w naszym

12 Kobiety i mezczyzni na rynku..., s. 8.

13 Dane za IV kwartat 2019, dostep online https://ec.europa.eu/eurostat/web/Ifs/data/database, 30.03.2020.

14 Kobiety i mezczyzni na rynku..., s. 8.

15 Tamze.

16 Tamze.

17" Wskaznik Réwnouprawnienia Ptci 2019: Polska, s. 5, dostep online
https://eige.europa.eu/publications/gender-equality-index-2019-poland, 30.03.2020 oraz Gender Equality
Index 2019. Work—Life Balance, EIGE, Wilno, 2019, s. 79, dostep online

https://eige.europa.eu/publications/gender-equality-index-2019-work-life-balance, 30.03.2020.
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spoteczenstwie wcigz dominuje tradycyjny podziat rél rodzinnych, zgodnie z ktérym
do mezczyzny nalezy dbatos¢ o zapewnienie stabilnosci finansowej gospodarstwa
domowego, do kobiety za$ — prowadzenie prac domowych i opieka nad osobami zaleznymi.

2.3. Popularno$é tradycyjnego modelu rodziny

W Polsce, podobnie jak w innych panistwach UE, wzorce rodziny podlegajg zmianom.

Z uptywem lat coraz wiekszg popularnoscia cieszy sie model oparty na partnerstwie,

w ktorym obie bedace w zwigzku osoby sg obcigzone obowigzkami domowymi w podobnym
stopniu. Wtasnie taki model rodziny najczesciej uznajg za pozgdany zarowno kobiety (50%),
jak i mezczyzni (43%) w naszym panstwie!®. Rzeczywisto$¢ jednak rozmija sie z tymi
wyobrazeniami. Jak wynika z analiz CBOS, w 2013 r. tylko co trzeci zwigzek funkcjonowat

na zasadzie partnerstwa (27%), natomiast w 23% zwigzkéw pracujgca zawodowo kobieta
byta bardziej obcigzona obowigzkami domowymi niz mezczyzna, a u 20% par funkcjonowat
model tradycyjny, w ktérym kobieta pozostaje bierna zawodowo (Wykres 2).

Wykres 2. Realizowany model rodziny®® (odpowiedzi respondentdw zyjacych w zwigzach
matzenskich i konkubinacie)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M partnerski
M nieproporcjonalny zenski
odwrdcony
inna sytuacja
tradycyjny
nieproporcjonalny meski
ani mezczyzna, ani kobieta nie pracuje zawodowo

Zrédto: O roli kobiet w rodzinie, Komunikat z badan nr BS/30/2013, CBOS,
Warszawa, 2013, s. 6.

18 0 roli kobiet w rodzinie, Komunikat z badani nr BS/30/2013, CBOS, Warszawa, 2013.
1% Modele rodziny: partnerski — partner i partnerka mniej wiecej tyle samo czasu przeznaczaja na prace
zawodowg i oboje w rownym stopniu zajmujg sie domem i dzie¢mi; tradycyjny — jedynie partner pracuje,
zarabiajac na zaspokojenie potrzeb rodziny, partnerka zas zajmuje sie prowadzeniem domu;
nieproporcjonalny zenski — partner i partnerka pracujg zawodowo, mezczyzna poswieca wiecej czasu na
prace, kobieta oprdcz pracy zawodowej zajmuje sie prowadzeniem domu; nieproporcjonalny meski —
partner i partnerka pracujg zawodowo, kobieta poswieca wiecej czasu na prace, mezczyzna oprocz pracy
zawodowej zajmuje sie prowadzeniem domu; odwrdcony — jedynie partnerka pracuje, zarabiajgc na

zaspokojenie potrzeb rodziny, partner zas zajmuje sie prowadzeniem domu (tamze).



W dwadch ostatnich typach rodzin kobiety, zajmujac sie domem, wykonujg wiele
nieodptatnych prac, ktére jednak pochtaniajg duzo czasu. W szczegdlnie trudnej sytuacji sg
osoby bedace w zwigzku okreslanym jako nieproporcjonalnie zenski, ktére sg obcigzone
podwadjnie, borykajac sie z problemem zaktécenia rownowagi pomiedzy praca a zyciem
osobistym. Nie tylko majg one znacznie mniej czasu wolnego niz mezczyzni, ale — jak wynika
z przywotywanych w dalszej czesci opracowania analiz — zarabiajg mniej niz oni.

2.4. Niski poziom wynagrodzen

Jedng z istotniejszych barier przyczyniajacych sie do nizszej aktywnosci zawodowej Polek

s3 niskie wynagrodzenia. Znaczna czes¢ zarobkéw pracownikdw w naszym panstwie
koncentruje sie blisko ptacy minimalnej?°. Zwazywszy na fakt, ze dla wielu z nich podjecie
pracy zarobkowej wigze sie z koniecznoscig poniesienia kosztow transportu do miejsca pracy
(co staje sie szczegdlnie problematyczne w przypadku zamieszkiwania na terenach stabo
zurbanizowanych), a nierzadko takze opieki nad osobami zaleznymi w rodzinie, niskie
wynagrodzenia stajg sie czynnikiem zniechecajgcym do aktywnosci na rynku pracy. Czesc¢
kobiet, dgzgc do zwiekszenia zasobdéw finansowych, decyduje sie na zatrudnienie w szarej
strefie, ktérej wielkos¢ szacuje sie na okoto 10-17% PKB2L. Jest to zjawisko niekorzystne
zaréwno dla budzetu panistwa, jak i samych pracownic, pozbawionych ubezpieczenia
zdrowotnego i niemogacych liczy¢é w przysztosci choéby na skromne swiadczenia emerytalne.
Problematyczne wydaje sie takze wprowadzone przed kilkoma laty swiadczenie ,Rodzina
500+”, ktére, jak wynika z analiz, mogto przyczynic¢ sie do wyjscia z rynku pracy czesci kobiet,
zwtaszcza tych o niskich kwalifikacjach, otrzymujgcych niskie wynagrodzenie??. Grupa ta
postanowita zajac¢ sie w petni prowadzeniem domu, rezygnujac z ciezkiej i mato optacalnej
pracy. Dla kolejnej grupy kobiet swiadczenie 500+ mogto stac sie zachetg do pozostania
biernymi®® na rynku pracy, przyczyniajac sie do dezaktualizacji ich kompetenciji,

20 Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku 2018 r., GUS, Warszawa, 2020, s. 19.

21 por. Fundowicz J., kapinski K., Wyznikiewicz B., Wyznikiewicz D., Szara strefa 2020, Instytut Prognoz i Analiz

Gospodarczych, Warszawa 2020, dostep online
http://www.ipag.org.pl/Content/Uploaded/files/IPAG_Szara_Strefa_2020.pdf, 24.04.2020, Szara strefa w
Polsce, Ernst & Young Global Limited, Warszawa 2020, dostep online
https://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/Szara_strefa_w_Polsce_final/SFile/Szara%20strefa%20w%20
Polsce_final.pdf, 24.04.2020, K. tapinski, M. Peterlik, B. Wyznikiewicz, Szara strefa w polskiej gospodarce,
Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowg, Warszawa, 2014.

22 por. Magda I., Kietczewska A., Brandt N. The “Family 500+”childallowance and female labour supply in
Poland. IBS Working Paper 01/2018, dostep online
http://ibs.org.pl//app/uploads/2018/03/I1BS_Working_Paper_01_2018.pdf, 30.03.2020.

23 Bjerni zawodowo — wedtug metodyki BAEL: wszystkie osoby w wieku 15 lat i wiecej, ktdre nie zostaty
zaklasyfikowane jako pracujace lub bezrobotne, tzn. osoby, ktére w badanym tygodniu: 1) nie pracowaty,
nie miaty pracy i jej nie poszukiwaty; 2) nie pracowaty, poszukiwaty pracy, ale nie byty zdolne (gotowe) do jej
podjecia w ciggu dwdch tygodni nastepujgcych po tygodniu badanym; 3) nie pracowaty i nie poszukiwaty
pracy, poniewaz miaty prace zatatwiong i oczekiwaty na jej rozpoczecie w okresie: dtuzszym niz trzy
miesigce; do 3 miesiecy, ale nie byty gotowe tej pracy podjgc (od 2004 r.). Wsrdd biernych zawodowo


http://www.ipag.org.pl/Content/Uploaded/files/IPAG_Szara_Strefa_2020.pdf
https://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/Szara_strefa_w_Polsce_final/$File/Szara%20strefa%20w%20Polsce_final.pdf
https://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/Szara_strefa_w_Polsce_final/$File/Szara%20strefa%20w%20Polsce_final.pdf

co w przysztosci moze znaczgco utrudnic¢ ich ewentualne starania o podjecie zatrudnienia. 10
Nalezy podkresli¢, ze sytuacja zawodowa matek, zwtaszcza kilkorga dzieci, ze wzgledu na
koniecznos¢ pogodzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi jest trudna nie tylko w Polsce.

3. Luka ptacowa

Chociaz juz traktat rzymski z 1957 r. wprowadzit zasade ,,réwnosci wynagrodzen za taka
samg prace”, to jest ona nadal famana, a réznice w zarobkach kobiet i mezczyzn sg
obserwowalne we wszystkich branzach, grupach zawodowych i na wszystkich stanowiskach.
Majac to na uwadze, 30.01.2020 r. Parlament Europejski (PE) przyjat rezolucje wzywajaca
Komisje Europejska (KE) do podjecia zdecydowanych krokéw w celu ograniczenia luki
ptacowej. W rezolucji okreslono obszary, wokét ktérych powinny skoncentrowac sie dalsze
dziatania KE. Znalazty sie wsrdd nich:

o sformutowanie jasnych celéw dziatania dla panstw cztonkowskich na rzecz
zmniejszania luki ptacowej w perspektywie najblizszych pieciu lat (aktualizacja
obowigzujgcego w latach 2016-2019 planu dziatania UE na rzecz eliminowania
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pteé, ang. The Gender Pay Gap Action

Plan);
o inwestowanie w rozwdj wczesnej opieki instytucjonalnej nad dzieckiem;
o inwestowanie w tworzenie warunkow pracy przyjaznych dla rodzin w celu zapewnienia

rownego uczestnictwa kobiet w rynku pracy;

o wsparcie finansowe dla kobiet w podesztym wieku (kredyty na czas sprawowania
opieki, emerytury minimalne, Swiadczenia rodzinne);

o promowanie uczenia sie przez cate zycie i szkolert zawodowych dla kobiet;

o propagowanie przedsiebiorczosci, edukacji na kierunkach zwigzanych z naukami
przyrodniczymi, technologig, inzynierig i matematyka (STEM), edukacji cyfrowej
i wiedzy finansowej wsrdd dziewczat juz od najmtodszych lat?%.

Wydaje sig, ze w Polsce szczegdlnie istotne w postulowanych dziataniach stuzgcych
niwelowaniu luki ptacowej sg te koncentrujgce sie wokot kwestii zwigzanych z ustugami
opiekuiczymi, warunkdéw pracy przyjaznym rodzinie oraz promowaniu wsrod dziewczat
ksztatcenia na kierunkach innych niz humanistyczne.

wyrdznia sie grupe zniecheconych, do ktdrej nalezg osoby nieposzukujace pracy, poniewaz sg przekonane,
ze jej nie znajdg. Dostep online https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/temat, 30.03.2020.

24 https://www.europarl.europa.eu/news/pl/press-room/20200128IPR71208/ambitious-measures-needed-
to-ensure-equal-pay-for-women-say-meps,


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/ALL/?uri=CELEX%3A12008E157
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/ALL/?uri=CELEX%3A12008E157
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/temat
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3.1. Pomiar luki ptacowej

Chociaz istnienie réznic w wysokosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn nie podlega dyskusji,
to juz wysokos¢ owej luki nie jest fatwa do jednoznacznego okreslenia. W celu jej
oszacowania stosuje sie rozne metody badawcze. Eurostat wylicza luke ptacowa, opierajac
sie na $rednich stawkach godzinowych brutto, ktére otrzymuja mezczyzni i kobiety
zatrudnieni w firmach minimum dziesiecioosobowych. Metoda ta ma jednak te wade, ze nie
uwzglednia takich cech pracownikdw, jak wiek, wyksztatcenie, typ pracy, doswiadczenie
zawodowe, niepetny wymiar czasu pracy itp. Swiadomy ograniczen stosowanego przez siebie
podejscia Eurostat opracowat wiec wskaznik gender overall earnings gap, mierzacy luke
ptacowa w oparciu o trzy czynniki tgcznie: srednie stawki godzinowe, srednig liczbe godzin
ptatnych w miesigcu oraz wskaznik zatrudnienia kobiet w poréwnaniu z mezczyznami. Cze$é
badaczy siega takze po techniki dekompozycji nieréwnosci wzdtuz rozktadu dochodéw lub
réznic dla srednich poziomdéw dochoddéw. Dla przyktadu w popularnej metodzie
dekompozycji Oaxaca-Blindera luke ptacowa ujmuje sie jako ztozong z dwéch komponentéw:
czesci objasnionej (wskazujgcej na wptyw, jaki wywierajg na przecietne ptace kobiet

i mezczyzn takie cechy, jak wiek, poziom wyksztatcenia, zawdd, staz pracy, wymiar czasu
pracy itp.) oraz niewyjasnionej, ktora traktowana jest jako przejaw dyskryminacji ze wzgledu
na pteé. Analizy prowadzone z zastosowaniem wymienionych wyzej metod — zaréwno
odwotujacych sie do réznych wskaznikdw z obszaru wynagrodzen, jak réwniez
uwzgledniajgce wybrane charakterystyki kobiet i mezczyzn — wykazujg dalece odmienne
wartosci luki ptacowej niz te okreslane z zastosowaniem standardowej metodyki Eurostatu.
| tak np. w 2014 r. wartos¢ nieskorygowanego gender pay gap wynosita ok. 8%, a po
dekompozycji cze$¢ niewyjasniona stanowita az 17%2°. Ponadto Leythienne i Ronkowski
wskazali na znaczace rozbieznosci w szacunkach dotyczgcych luki ptacowej, zestawiajgc

ze sobg dane z gender pay gap i gender overall earnings gap (Wykres 3).

Dane statystyczne dotyczace réznic pomiedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn zostang
szerzej omowione w dalszej cze$ci opracowania. W tym miejscu warto jednak wspomniec

o wptywie niektdrych cech pracownikéw na wartosci luki ptacowej. Z analiz danych zaréwno
krajowych, jak i miedzynarodowych wynika, ze najwieksze dysproporcje w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn wystepujg na wyzszych stanowiskach menedzerskich?®, zwtaszcza

w firmach duzych?’, oraz pomiedzy pracownicami i pracownikami zarabiajgcymi najwiecej?®.

25 D. Leythienne, P. Ronkowski, Decomposition of the unadjusted gender pay gap using Structure of Earnings

Survey data, Statistical Working Papers, EUROSTAT, 2018, s. 15

26 por. Kobiety i mezczyzni na rynku..., s. 16.

27 por. The life of women and men in Europe — A statistical portrait — 2017 edition, Eurostat, dostep online

https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-digital-publications/-/KS-02-17-602, 28.03.2020 oraz
N. Sarata, Fundacja Przestrzen Kobiet, dostep online https://rownosc.info/dictionary/gender-pay-gap/,
28.03.2020.

28 Kobiety i mezczyzni na rynku..., s. 19.


https://rownosc.info/dictionary/gender-pay-gap/

Wykres 3. Wysokos¢ luki ptacowej wedtug wskaznikdw gender pay gap i gender overall 12
earnings gap w panstwach Unii Europejskiej*
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* W przypadku wskaznika gender overall earnings gap dane za 2014 r., w przypadku gender pay gap — dane

za 2016 r., za wyjatkiem Gregji, Irlandii i Chorwacji, w przypadku ktorych najswiezsze dane pochodzity z 2014 r.
Skréty uzyte na wykresie: AT Austria, BE Belgia, CY Cypr, CZ Republika Czeska, DK Dania, EE Estonia, FI Finlandia,
FR Francja, GR Grecja, ES Hiszpania, IE Irlandia, LT Litwa, LU Luksemburg, LV totwa, MT Malta, NL Niderlandy,
DE Niemcy, PL Polska, PT Portugalia, SK Stowacja, SI Stowenia, SE Szwecja, HU Wegry, GB Wielka Brytania,

IT Wtochy.

Zrédto: Tackling the gender pay gap: not without a better work-life balance.
Research note, European Institute for Gender Equality, EIGE, Wilno, 2019, s. 9.

3.2. Przyczyny luki ptacowej

Na istnienie nierownosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn skfada sie wiele powigzanych
ze sobg czynnikdw — zaréwno kulturowych, ekonomicznych, socjologicznych, jak

i psychologicznych. Jak zauwaza D. Sliwicki?®, do najistotniejszych zjawisk ksztattujacych luke
ptacowg nalezg m.in.:

a) segregacja zawodowa (pozioma i pionowa), wynikajaca z funkcjonowania

w spoteczenstwach wspomnianych wczesniej stereotypdw pici, rozumiana jako
nierdwnomierne rozmieszczenie populacji aktywnych zawodowo kobiet i mezczyzn na rynku
pracy. Problem segregacji poziomej pojawia sie wowczas, gdy w niektdrych zawodach jedna

29 p, Sliwicki, Szacunki luki ptacowej w Polsce w ujeciu regionalnym, Optimum. Studia Ekonomiczne nr 4(88)

2017.
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z pfci zaczyna dominowad. Zarysowujg sie wtedy podziaty sektorow gospodarki na tzw.
meskie i kobiece. Praca w tych ostatnich jest czesto gorzej ptatna i postrzegana jako mato
prestizowa. W$réd branz uznawanych za najsilniej sfeminizowane wymienia sie pomoc
spoteczng, pielegniarstwo, edukacje przedszkolng i szkolng. Do branz zmaskulinizowanych,
0 wyzszych wynagrodzeniach i uznaniu spotecznym, zalicza sie m.in. gérnictwo, hutnictwo
i budownictwo. Segregacja pionowa natomiast dotyczy sytuacji, w ktérej kobiety maja
utrudniony dostep do awansu. Z pojeciem tym wigzg sie takie zjawiska, jak:

° »szklany sufit” — gdy kobiety napotykajg niewidoczne bariery na drodze do awansu
na najwyzsze stanowiska kierownicze; sytuacja, w ktorej kobietom zblizajgcym sie
do szczytu hierarchii pracowniczych w zaktadach pracy coraz trudniej jest awansowag,
a najwyzsze stanowiska decyzyjne w firmach pozostajg zwykle poza ich zasiegiem.
Bariery bedace przyczyng ograniczen nie wynikajg z przyczyn formalnych, lecz
ze stereotypodw lub kultury organizacyjnej firmy, uniemozliwiajgcych kobietom awans.
Stanowiska powyzej sufitu s widoczne, ale nieosiggalne3’;

o »szklane Sciany” — kiedy to kobiety petnig funkcje pomocniczg, peryferyjna (sekretarki,
asystentki) wobec zajmujgcych wyeksponowane stanowiska mezczyzn. Ich praca
wymaga szerokich kompetencji interpersonalnych i organizacyjnych, nie moge one
jednak zdobywaé umiejetnosci menedzerskich, a tym samym sg pozbawione szans
na awans na stanowisko kierowniczych 3%;

° »Szklane ruchome schody” — gdy pracujgcy w zawodach sfeminizowanych mezczyzni
bardzo szybko awansujg na lepiej ptatne stanowiska kierownicze (np. dyrektora
szkoty), podczas gdy kobiety pozostajg na nizszych szczeblach w hierarchii
stanowiskowej??;

b) wieksza wsrod kobiet niz mezczyzn popularnos¢ pracy w niepetnym wymiarze czasu.
Jakkolwiek w Polsce jest ona jeszcze niezbyt powszechna, to w UE na tzw. etatach
czastkowych pracuje ponad 1/3 kobiet, a w Niderlandach odsetek ten dochodzi do 75%33.
Zmniejszony wymiar czasu pracy pozwala na pogodzenie zycia zawodowego i osobistego,
zwtaszcza obowigzkéw zwigzanych z opiekg nad osobami zaleznymi (ktorymi w wiekszym
stopniu obcigzone sg kobiety), wigze sie jednak takze z otrzymywaniem znacznie nizszych
Swiadczen emerytalnych niz w przypadku oséb zatrudnionych w petnym wymiarze. Ponadto
pracownicy zatrudnieni na cze$¢ etatu bywajg pomijani podczas awansow i szkolen,

co przektada sie na ich nizsze wynagrodzenia;

30 por. M. Jonczy-Adamska Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej, dostep online
https://rownosc.info/dictionary/szklany-sufit/, 28.03.2020.

31 Ppor. M. Jonczy-Adamska Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej, dostep online
https://rownosc.info/dictionary/szklane-sciany/, 28.03.2020.

32 Ppor. tejze, dostep online https://rownosc.info/dictionary/szklane-ruchome-schody/, 28.03.2020.

33 https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/european-semester thematic-factsheet labour-force-

participation-women en 0.pdf



https://rownosc.info/dictionary/stereotypy/
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/european-semester_thematic-factsheet_labour-force-participation-women_en_0.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/european-semester_thematic-factsheet_labour-force-participation-women_en_0.pdf

c) preferowanie przez pracodawcéw osob dyspozycyjnych, podczas gdy dyspozycyjnosc 14
kobiet jest wyceniana nizej na rynku pracy, niz mezczyzn. Kobiety zmuszone s3

do zatrudnienia w gorzej ptatnych, ale niewymagajacych znacznej dyspozycyjnosci

zawodach, pozwalajgcych na godzenie pracy z zyciem rodzinnym;

d) postawa samych kobiet, akceptujgcych niskie wynagrodzenia z uwagi na przekonanie
0 gorszej pozycji na rynku pracy.

Komisja Europejska* gtéwne przyczyny istnienia luki ptacowej, obok wspomnianej segregacji
zawodowej i mniejszego wymiaru czasu pracy kobiet, upatruje w:

a) dyskryminacji pracownic w miejscu pracy — pracodawcy mogg Swiadomie réznicowacé
wynagrodzenia kobiet i mezczyzn o podobnych kompetencjach i zakresie obowigzkow,
traktujac pracownice gorzej, np. z powodu postrzegania ich przez pryzmat stereotypow
(dyskryminacja bezposrednia). Moze to takze wynika¢ z funkcjonujgcych w organizacjach
praktyk, ktére niezamierzenie przyczyniajg sie do utrzymywania wynagrodzen kobiet

na nizszym poziomie (dyskryminacja posrednia);

b) niedocenianiu pracy i umiejetnosci kobiet, co przektada sie na niskie wynagrodzenia
oferowane w tzw. zawodach kobiecych. Przy tym im wiecej kobiet wykonuje dany zawéd
sfeminizowany, tym nizsze stajg sie ich wynagrodzenia. W przypadku zawodéw
zmaskulinizowanych odnotowuje sie zjawisko odwrotne. Sytuacja ta dotyczy zawodoéw
poréwnywalnych, réwnorzednych, jak np. sprzataczka i osoba trudnigca sie wywozem
Smieci;

c) ograniczonym udziale kobiet w procesach decyzyjnych, wynikajgcym z ich matej
reprezentacji na stanowiskach menedzerskich (zwtaszcza najwyzszego szczebla);

d) funkcjonujacych w spoteczenstwach rolach ptciowych, tj. wdrukowanych w procesie
socjalizacji wzorcach postepowania determinujgcych dalsze zycie zawodowe kobiet

i mezczyzn, poczagwszy od wyboru sciezki ksztatcenia, po dobdr pracodawcy i aspiracje
zwigzane z karierg zawodowg;

e) braku rownowagi pomiedzy obowigzkami zawodowymi i rodzinnymi — wieksze niz

w przypadku mezczyzn obcigzenie obowigzkami, a wraz z nim trudnosci z utrzymaniem
rownowagi na linii praca — zycie osobiste, wptywa zaréwno na wymiar czasu pracy kobiet
(czesciej niz w przypadku mezczyzn niepetny), jak i mozliwosci awansu stanowiskowego oraz
finansowego. Rozdzwiek pomiedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn zwieksza sie, gdy
pracownice majg dzieci oraz pracujg w niepetnym wymiarze godzin. Statystyki wskazuja,

ze mezczyzni $rednio przepracowuja w miesigcu wiecej godzin3>, nie uwzgledniajg one
jednak pracy nieodptatnej wykonywanej w gtéwnej mierze przez kobiety (prowadzenie
domu, opieka nad bliskimi). Swiatowa Organizacja Pracy szacuje, ze w roku 2017 taka

34 Por. Przeciwdziatanie réznicy w wynagrodzeniu dla kobiet i mezczyzn w Unii Europejskiej, Urzad Publikacji
Unii Europejskiej, Luksemburg, 2014, s. 5-7.
35 Por. Wskazniki jakoéci pracy, GUS, Warszawa, 2017, s. 11.



nieodptatng prace $wiadczyto 21,7% kobiet na $wiecie i zaledwie 1,5% mezczyzn3®. Jesli 15
zestawitoby sie godziny pfatnej i bezptatnej pracy kobiet, taczna ich liczba bytaby wieksza niz

w przypadku mezczyzn. Szacuje sie, ze w panstwach rozwinietych bytoby to o 30 minut

dziennie wiecej, natomiast w rozwijajgcych sie — o 50 minut®’.

Analizujgc aktywnosc¢ zawodowa kobiet i mezczyzn, nalezy wzigé pod uwage podwdjne
obcigzenie tych pierwszych. Ttumaczy ono bowiem nie tylko ograniczony udziat kobiet

w rynku pracy, ale takze rzuca nowe $wiatto na wyliczenia dotyczgce wysokosci ich
wynagrodzen. Jesli wezmiemy pod uwage fakt, ze niemata czesc¢ ich pracy wykonywana jest
nieodptatnie, to nie pozostanie to obojetne dla szacunkdw dotyczgcych luki ptacowe;j.

4. Kobiety i mezczyzni na rynku pracy — analiza danych zastanych

Mniejsza aktywnos¢ zawodowa kobiet w poréwnaniu z mezczyznami jest problemem
odnotowywanym na catym globie. Swiatowa Organizacja Pracy (International Labour
Organization — ILO) szacuje, ze w 2018 r. tacznie prace zarobkowg wykonywato 1,3 mid
kobiet i ponad 2 mld mezczyzn. Na tej podstawie luke w zatrudnieniu kobiet ILO szacuje na
700 min oséb. W poréwnaniu z populacjg mezczyzn aktywnych zawodowo, kobiet aktywnych
zawodowo jest 0 26 p.p. mniej i chociaz z biegiem lat ich przybywa, to proces ten nie
przebiega dynamicznie. Luka w zatrudnieniu kobiet w poréwnaniu z mezczyznami na
przestrzeni 27 lat stopniata zaledwie o niespetna 2 p.p. (w 1991 r. wynosita 27,9 p.p.)%.

4.1. Polska na tle Unii Europejskiej

Roéznice w aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn sg takze widoczne w obrebie Unii
Europejskiej i cho¢ dysproporcje w tym obszarze nieco malejg, to podobnie jak na catym
Swiecie, nastepuje to powoli (Wykres 4). W 2018 r. luka w zatrudnieniu kobiet w panstwach
UE-28 wynosita $rednio 11,4%3°. W Polsce byta ona nie tylko wieksza (14,4%), ale takze —
poréwnujac jej skale z wynikami sprzed kilkunastu lat — zauwaza sie tendencje wzrostowg
(w 2000 r. wynosita 13,8%).

W latach 2015-2019 nieznacznie wzrosty wskazniki aktywnosci zawodowej Europejek

i Europejczykdw, przy czym w zbiorowosci kobiet przyrost ten byt wiekszy (ponad 2 p.p.

w populacji kobiet vs. 1 p.p. — mezczyzn). Niestety Polska na tle UE nie wypada pod tym
wzgledem najlepiej. Wartosci wspomnianego wskaznika dla naszego panstwa s nizsze niz
$rednia dla panstw UE, a dane dotyczgce kobiet sg jednymi z najnizszych w catej Unii
Europejskiej. Od panstw skandynawskich: Szwecji, Finlandii czy Danii, Polske pod wzgledem

36 A quantum leap for gender equality: for a better future of work for all, International Labour Organization,
Genewa, 2019, s. 13.

37 Por. Praca i przedsiebiorczo$é kobiet. Potencjat do wykorzystania w Polsce, Deloitte Polska, 2016, s. 9.

3 A quantumleap ..., s. 22.

39 Dane pochodzg z bazy Eurostat: dostep online

https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sdg_05_30/default/table?lang=en, 30.03.2020.



aktywnosci zawodowej kobiet dzieli ogromny dystans — w Polsce aktywnos¢ zawodowa
kobiet jest na poziomie 63%, a w Szwecji na poziomie 80,4%, w Finlandii —75,9%, w Danii
—76,4%) — tym wiekszy, ze w latach 2015-2019 w naszym panstwie, odwrotnie niz srednio
w UE, wartosc¢ analizowanego wskaznika w przypadku kobiet wzrastata wolniej niz

w populacji mezczyzn. Przy tym tempie wzrostu (1,3 p.p. w latach 2015-2019, tj. Srednio
rocznie 0,26 p.p.) osiggniecie obecnego poziomu aktywnosci zawodowej Szwedek zajmie
Polce kilkadziesiat lat.

Wykres 4. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej w panstwach UE wedtug ptci (M/K)
w latach 2015-2019 (IV kw., w %)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie bazy danych Eurostat,
https://ec.europa.eu/eurostat/web/Ifs/data/database

Czynnikiem zwiekszajgcym szanse na odniesienie sukcesu na rynku pracy jest posiadanie
wysokich kwalifikacji. Z informacji pozyskanych przez Eurostat jednoznacznie wynika, ze

w populacji 0séb z wyzszym wyksztatceniem zdecydowana wiekszos¢ jest aktywna
zawodowo (Wykres 5). Obserwacja ta dotyczy zaréwno kobiet, jak i mezczyzn. Jednoczesnie
nizszemu poziomowi wyksztatcenia towarzyszy spadek aktywnosci zawodowej, przy czym

w skali catej UE jest on wiekszy w populacji kobiet. W Polsce zdecydowanie ponizej Sredniej
dla 28 panstw UE wypadajg wskazniki aktywnosci zawodowe]j osdb o najnizszych
kwalifikacjach. Polki z wyksztatceniem podstawowym sg najmniej aktywnymi zawodowo
kobietami w catej Unii Europejskiej (wspdtczynnik aktywnosci zawodowej 17,8% przy
Sredniej UE-28 na poziomie 44,2%). Jednoczesnie aktywnosé zawodowa kobiet o wysokich
kompetencjach jest w Polsce wyzsza niz srednio w Unii Europejskiej (wspétczynnik
aktywnosci zawodowej wynosi odpowiednio 86,6% i 85,8%). W Polsce poziom wyksztatcenia
w mniejszym stopniu wptywa na aktywnos$¢ na rynku pracy w przypadku mezczyzn. Rdznica
w wartosciach wskaznika aktywnosci zawodowej mezczyzn z wyksztatceniem wyzszym

i Srednim jest znacznie mniejsza niz w przypadku kobiet.
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Wykres 5. Wspdtczynnik aktywnosci zawodowej w panstwach UE wedtug ptci i wyksztatcenia 17
(IV kw. 2019 r., w %),
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie bazy danych Eurostat.

Podobne tendencje dostrzegalne sg w statystykach krajowych aktywnosci zawodowej
ludnosci. Nalezy jednak podkresli¢, ze odmienne podejscia zastosowane w metodyce badan
Eurostatu®® i GUS-u wptywaja na istnienie nieraz znaczacych réznic w analizowanych danych.

4.2. Aktywnosc¢ zawodowa kobiet i mezczyzn w Polsce
w swietle danych krajowych

Dane GUS z ostatnich 14 lat nie napawajg optymizmem. Wynika z nich bowiem, ze wartos¢
wspotczynnika aktywnosci zawodowej kobiet jest obecnie nizsza niz w roku 2005, natomiast
w przypadku mezczyzn obserwuje sie tendencje wzrostowa (Wykres 6).

Wydaje sig, ze najwiekszy wptyw na te sytuacje wywiera obnizony wiek emerytalny kobiet,
zestawienie powyzszych informacji z danymi dla populacji oséb w wieku produkcyjnym
prowadzi bowiem do odmiennych wnioskdw. Statystyki zaprezentowane na wykresie 7.
wskazujg, ze aktywnosc¢ zawodowa kobiet w wieku produkcyjnym systematycznie rosnie,
ponadto trend ten ma nieco wiekszg dynamike niz w przypadku mezczyzn. Mozna
przypuszczac, ze gdyby wiek emerytalny Polek nie zostat skrécony w roku 2017 o 7 lat,
pozostawatyby one na rynku pracy dtuzej niz obecnie, z korzyscig dla gospodarki krajowej.

40 Np. Eurostat wspdtczynnik aktywnosci zawodowej wylicza dla populacji oséb w wieku 15-64 lata (por. dostep
online https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/tipsIm60), GUS natomiast — 15 lat i wiecej
(por. Kobiety i mezczyzni na rynku..., 2018).



Wykres 6. Wspodtczynnik aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w Polsce
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie informacji z Banku Danych Lokalnych GUS.

Wykres 7. Wysokos$¢ wspotczynnika aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w wieku

produkcyjnym?! w Polsce w latach 2005-2018*2 (sredniorocznie, w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie informacji z Banku Danych Lokalnych GUS.
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Wiek produkcyjny — wiek zdolnosci do pracy, obejmuje mezczyzn w wieku 18-64 lata i kobiety w wieku

18-59 lat (definicja za GUS, dostep online www.stat.gov.pl, 20.02.2020).
42 W chwili powstawania niniejszego opracowania dane $rednioroczne za rok 2019 nie byty dostepne.


http://www.stat.gov.pl/

Problem wczesnej dezaktywizacji kobiet jest tym dotkliwszy, ze niematy odsetek Polek 19
rezygnuje z pracy przed osiggnieciem wieku emerytalnego. Z danych GUS (Wykres 8) wynika,

ze po 54. r.z. tempo spadku wspoétczynnika aktywnosci zawodowej kobiet wzrasta,

a rozdzwiek pomiedzy aktywnoscig kobiet i mezczyzn staje sie coraz wiekszy.

Wykres 8. Wspodtczynnik aktywnosci zawodowej ludnosci wedtug pici i wieku
(na podstawie BEAL w IV kw. 2017 r.)
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Zrédto: Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, GUS, Warszawa, 2018, s. 4.

W Il kw. 2019 r. kobiety stanowity w Polsce wiekszo$¢ oséb biernych zawodowo (62,1%),
przy czym w wieku produkcyjnym byta co trzecia z nich (32,6%). Mezczyzn biernych
zawodowo w wieku 18-59 lat byto wiecej — stanowili oni az 41,3%. Pozostawaniu poza
rynkiem pracy zdaje sie sprzyjac niski poziom wyksztatcenia. Co trzecia osoba bierna
zawodowo miata wyksztatcenie maksymalnie gimnazjalne (31,3% ogétu kobiet i 33% ogdtu
mezczyzn), a co pigta kobieta (19,8%) i 1/3 mezczyzn (30,2%) — zasadnicze zawodowe*3.
Potwierdzajg to dane dotyczgce aktywnosci zawodowej Polakdw, uwzgledniajgce ich poziom
wyksztatcenia. Najczesciej prace zarobkowg wykonujg osoby z wyzszym wyksztatceniem.
Rdznica w aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn jest w tej grupie badanych najmniejsza
i wynosi 6 p.p. (Wykres 9). W kolejnych grupach wyodrebnionych na podstawie poziomu
wyksztatcenia dysproporcje pomiedzy aktywnoscig zawodowag kobiet i mezczyzn sg znacznie
wieksze, siegajgc ponad 27 p.p. w przypadku osdb z wyksztatceniem srednim. Zwazywszy na
fakt, ze w Polsce kobiety sg lepiej wyksztatcone niz mezczyzni (w roku 2018 27,6% miato
wyksztatcenie wyzsze, podczas gdy wsrdd mezczyzn odsetek ten wynosit 20,8%%*), mozna
by zaktada¢, ze w kolejnych latach powinny one coraz lepiej radzi¢ sobie na rynku pracy.
Niestety, przytaczane wczesniej dane dotyczgce wybieranych przez dziewczeta kierunkdw

43 Aktywno$é ekonomiczna ludnosci Polski. Ill kwartat 2019 r., GUS, Warszawa, 2020, s. 11.
4 Dane Banku Danych Lokalnych GUS, dostep online
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/temat/4/380/2718, 30.03.2020.


https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/temat/4/380/2718

ksztatcenia sugerujg, ze bedg one znajdowaty zatrudnienie raczej w zawodach gorzej
ptatnych. | tak jest w istocie —w Il kw. 2019 r. w niskoptfatnych branzach zwigzanych

z edukacjg oraz opieka zdrowotng i pomocg spoteczng kobiety stanowity zdecydowang
wiekszo$é pracownikéw (odpowiednio 78,1% i 82,6%*). Ponadto kobiety czesciej niz
mezczyzni wybierajg prace w sektorze publicznym, dajagcym wiekszg pewnos¢ zatrudnienia,
ale oferujgcym zwykle nizsze wynagrodzenie niz jednostki prywatne. W 1l kw. 2019 r.

w instytucjach publicznych pracowato 32% kobiet i 17% mezczyzn?®.

Wykres 9. Wysokos$¢ wspodtczynnika aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn wedtug
poziomu wyksztatcenia (Il kw. 2019 r., w %)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski.
Il kw. 2019 r., GUS, Warszawa, 2019, s. 115.

Czynnikiem rdéznicujgcym aktywnos¢ zawodowg kobiet i mezczyzn jest takze miejsce
zamieszkania. Wyraznie wiecej kobiet podejmuje prace zarobkowg w miastach (66%),
oferujgcych szersze mozliwosci zatrudnienia®’. Wérdéd mezczyzn odsetek ten jest nieznacznie
nizszy (61%). Réznice w aktywnosci zawodowej Polek i Polakéw wystepujg takze pomiedzy
poszczegdlnymi wojewddztwami (Wykres 10). Najwiecej kobiet i mezczyzn wykonuje prace
zarobkowg w wojewddztwach, na terenie ktorych usytuowane sg metropolie z dynamicznie
rozwijajgcymi sie rynkami pracy: Warszawa (wojewddztwo mazowieckie), Gdarisk
(pomorskie) i Poznan (wielkopolskie). Wojewddztwo mazowieckie jest ponadto regionem,
w ktorym rozdzwiek pomiedzy wspodtczynnikiem aktywnosci zawodowe] kobiet i mezczyzn
jest najmniejszy. Najmniej aktywne na rynku pracy sg mieszkanki wojewédztw
charakteryzujgcych sie relatywnie duzym bezrobociem, takich jak warminsko-mazurskie,

45 Aktywno$é ekonomiczna ludnosci Polski. Il kwartat 2019 r., GUS, Warszawa, 2019, s. 141.
4 Tamze, s. 149.
47 Tamaze, s. 162.
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podkarpackie, Swietokrzyskie. W regionach tych obserwuje sie takze duzg rozpietos¢ 21
pomiedzy aktywnoscig zawodowag kobiet i mezczyzn — blisko 20%.

Wykres 10. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn wg wojewddztw
(IV kw. 2019 .)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie informacji z Banku Danych Lokalnych GUS.

Zamieszkiwanie na terenach gorzej rozwinietych, z dajgcymi mniej perspektyw rynkami pracy
czesto wigze sie takze z mniejszymi szansami na uzyskanie wsparcia instytucjonalnego

w opiece nad dzie¢mi i innymi osobami zaleznymi. Problem ten, jak wspomniano wczesniej,
jest jednym z gtdwnych czynnikéw hamujgcych aktywnos¢ zawodowa kobiet.

4.3. Aktywnos¢ zawodowa a opieka nad dzie¢mi i osobami zaleznymi

W Polsce 87% dzieci do lat 3 nie jest objetych zadng formg opieki instytucjonalnej*®. Chociaz
ta sytuacja ulega stopniowo poprawie, to proces ten jest bardzo powolny, a zachodzace
zmiany — dalece niewystarczajgce. Na tle innych panistw UE Polska pod wzgledem
zapewnienia opieki nad najmtodszymi wyraznie wyrdznia sie in minus. W 2015 r. srednio

w UE 31% dzieci ponizej 3. r.z. miato zapewniong opieke w instytucjach publicznych lub
prywatnych. W Polsce obserwuje sie deficyty zaréwno opieki ztobkowej, jak i przedszkolnej.
Pod wzgledem liczby godzin zajeé oferowanych dzieciom od 3 r.z. do wieku przedszkolnego
w 2015 r. Polska zajmowata ostatnie miejsce posréd panstw UE. Tymczasem, jak wynika

z danych GUS, obowigzki rodzinne sg najistotniejszym powodem odejscia kobiet z rynku
pracy (Wykres 11). W Il kw. 2019 r. przyczyne te podawato 50,7% kobiet (dla poréwnania
tylko 10,5% mezczyzn) biernych zawodowo w wieku produkcyjnym??

48 Sprawozdanie Rady Ministréw z realizacji ustawy z dnia 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzie¢mi w wieku
do lat 3 w 2018 r., Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa, 2019.
49 Aktywno$é ekonomiczna ludnosci Polski. Il kwartat 2019, GUS, Warszawa, 2019.



Wykres 11. Bierni zawodowo w wieku produkcyjnym wedtug przyczyn biernosci i ptci 22
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Zrédto Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski. Il kw. 2019 r., GUS, Warszawa, 2019, s. 15.

Z analiz Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) wynika, ze im nizszy jest
wiek najmtodszego dziecka w rodzinie, tym mniejsza jest aktywnos¢ zawodowa kobiety
(Wykres 12). Reguta ta zarysowuje sie w przypadku wszystkich badanych panstw. W Polsce
réznica pomiedzy aktywnosciag matek matych dzieci (do 2 lat) a kobiet majacych dzieci
powyzej 6 lat jest znacznie wieksza niz np. w Portugalii, Niderlandach czy Izraelu.

Wykres 12. Wskaznik zatrudnienia (%) kobiet (w wieku 15-64 lat) z dzieémi
(w wieku 0-14 lat) wedtug wieku najmtodszego dziecka
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie bazy danych OECD, Maternal Employment,
http://www.oecd.org/social/family/database.htm.


http://www.oecd.org/social/family/database.htm

Nie tylko sam fakt posiadania dzieci, ale takze ich liczba mogg w istotny sposob wptywac 23
na aktywnos¢ kobiet na rynku pracy. Im wiecej jest dzieci w danym gospodarstwie

domowym, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze matka zrezygnuje z pracy (lub wcale jej

nie podejmie), by zajgé sie prowadzeniem domu (por. Wykres 13). W Polsce wskaznik
zatrudnienia kobiet majacych jedno dziecko ponizej 14. r.z. wynosi 70,9%, przy kolejnym

spada o ponad 4 p.p. (do 66,8%), a gdy w rodzinie jest juz troje dzieci, wynosi on nieco ponad
50,8%. To sytuuje nasze panstwo niemal na rowni ze srednig dla UE, ale znacznie ponizej

takich panstw jak Dania, w ktérych réznica w aktywnosci zawodowej kobiet majgcych jedno,
dwoje i troje dzieci jest niewielka (wskaznik zatrudnienia wynosi odpowiednio 79,7%, 85,4%

i 79,0%).

Wykres 13. Wskaznik zatrudnienia kobiet od 25 do 64 lat w Polsce w zaleznosci od liczby
posiadanych dzieci, dane za rok 2014 (w %)
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L' W przypadku Danii i Finlandii dane dotycza roku 2012, a w przypadku Niemiec, Chile i Turcji — roku 2013.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie bazy danych OECD, Maternal Employment,
http://www.oecd.org/social/family/database.htm.

Analizujgc aktywnos¢ zawodowa kobiet, warto podkresli¢, ze wysokie wskazniki zatrudnienia
nie zawsze stanowig informacjg jednoznacznie pozytywna.

4.4. Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy — przyczyny
i konsekwencje

Chociaz w takich panstwach, jak Niderlandy, Niemcy czy Austria ponad 70% kobiet wykonuje
prace zarobkowg, to jednak wiekszos¢ z nich jest zatrudniona w niepetnym wymiarze czasu
pracy. Przekfada sie to na wysoko$¢ ich pdzniejszych emerytur, nizszych niz w przypadku
0s6b pracujacych na peten etat. W paristwach Europy Srodkowo-Wschodniej (np. w Rumunii,
na Stowacji, na Wegrzech czy w Butgarii), praca w niepetnym wymiarze godzin nie jest


http://www.oecd.org/social/family/database.htm

popularna, jakkolwiek te forme zatrudnienia czesciej wybierajg kobiety. Jednoczesnie 24
panstwa z tego regionu faczy jeszcze jedna cecha — wskazniki zatrudnienia kobiet sg
relatywnie niskie.

Réwniez w Polsce tylko nieznaczny odsetek pracownikéw decyduje sie na niepetny wymiar
czasu pracy (Wykres 14). W 2017 r. takg forme zatrudnienia wybrato tylko 10,6% kobiet

i 4,4,% mezczyzn®°. Zatem jakkolwiek wcigz dos¢ liczna jest grupa oséb, zwtaszcza kobiet,
nieaktywnych zawodowo, to jednak te, ktére pozostajg na rynku pracy, najczesciej pracuja

w petnym wymiarze. Odréznia to nasze panstwo od praktyk stosowanych w wielu panistwach
tzw. starej Unii Europejskiej, w ktorych odsetki kobiet zatrudnionych na czes¢ etatu sg
znaczgco wyzsze. Przy tym istnieje wyrazna rdznica pomiedzy czestotliwoscig wyboru takiego
wymiaru czasu pracy przez kobiety i mezczyzn. Ci ostatni, w skali catej UE, decydujg sie

na prace na niepetnym etacie zdecydowanie rzadziej.

Wykres 14. Odsetek oséb zatrudnionych w wieku 15-64 lata w niepetnym wymiarze
czasu pracy w UE wedtug ptci (K/M) (IV kw. 2019 r.)
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Uwaga: udziat oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w catej populacji oséb
pracujacych wedtug ptci (w %).

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie bazy danych Eurostat.

Co piata Polka (18,1%) i niemal czterokrotnie mniej Polakéw (4,9%) jako gtowny powdd
wyboru takiego wymiaru czasu pracy podawato opieke nad dzie¢mi i osobami
niepetnosprawnymi (Wykres 15). Dla pracownic byta to jedna z dwdch najistotniejszych
przyczyn skfaniajgcych je do podjecia decyzji o zatrudnieniu na etacie czgstkowym.

50 Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, GUS, Warszawa, 2018



Kobiety czesciej niz mezczyzni wybierajg takze forme zatrudnienia dajgcg wiecej 25
elastycznosci, ale zdecydowanie mniej korzystng z punktu widzenia zabezpieczenia praw
pracowniczych czy tez przysztych emerytur, tj. prace w ramach umowy zlecenia. W Il kw.

2019 r. wykonywato jg w Polsce 188 tys. kobiet i 143 tys. mezczyzn®?.

Wykres 15. Pracujgcy w niepetnym wymiarze czasu pracy wedtug przyczyn wyboru takiego
zatrudnienia
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Aktywno$¢ ekonomiczna ludnoéci Polski.
[l kwartat 2019 r., GUS, Warszawa, 2019 s. 153.

Trudnosci z pogodzeniem zycia zawodowego (jako pracownika najemnego) i osobistego,

a takze problemy ze znalezieniem satysfakcjonujgcego zatrudnienia bywajg impulsem do
zatozenia wilasnej dziatalnosci gospodarczej. W literaturze przedmiotu dominuje przekonanie
o wadze wzmacniania przedsiebiorczosci kobiet. Statystyki wskazujg na zasadnos¢ tych
postulatéw. W Il kw. 2019 r. wérdd oséb pracujgcych na wiasny rachunek
(niezatrudniajgcych pracownikéw) zdecydowanie dominowali mezczyzni, stanowigc 66,6%
przedsiebiorcdw>2. Pewne réznice miedzy ptciami zarysowujg sie takze wsrdd oséb
rozpoczynajgcych dziatalnos¢ gospodarczg. W 2018 r. wsréd wiascicieli tzw. mtodych firm
byto wiecej mezczyzn niz kobiet (odpowiednio 6% i 4,5%), przy czym w przypadku obu
populacji odsetki te byty nizsze niz rok wczesniej. W grupie mezczyzn odnotowano
nieznacznie wiekszy spadek (o 4 p.p.) niz w populacji kobiet (3,2 p.p.). Z kolei w przypadku
przedsiebiorcdw prowadzgcych dojrzate firmy réznice miedzy ptciami sg wyrazniejsze.

W 2018 r. mezczyzn prowadzgcych dziatalnos¢ gospodarczg od minimum 3,5 roku byto
znaczaco wiecej niz kobiet (odpowiednio 15,7% i 10,4%). W pordwnaniu z rokiem

51 Aktywno$é ekonomiczna ludnosci Polski. Il kwartat 2019 r., GUS, Warszawa, 2019, s. 163.
52 Tamaze.



poprzednim odnotowano wyrazny wzrost odsetka przedsiebiorcéw w obu analizowanych 26
populacjach, ale w przypadku kobiet byt on nieznacznie wiekszy (o 3,6 p.p., w grupie

mezczyzn o 3 p.p.)>. Samozatrudnienie obok wiekszej elastycznosci ma dla kobiet takze ten
walor, ze pozwala na unikniecie nieréwnego traktowania w zatrudnieniu: zaréwno

w dostepie do szkolen i awansow, jak i w wynagradzaniu.

4.5. Skala luki ptacowej

Wedtug ILO réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na swiecie wynosi 18,8%, przy
czym istnieja tu duze rozpietosci miedzy krajami>*. Podczas gdy w Pakistanie luka ptacowa
siega 36,3% (dane za rok 2015), to na przyktad w Belgii szacowana jest na zaledwie 2,7%
(dane za rok 2014). Polska (20,7%) miesci sie w $redniej dla pafistw Europy Srodkowo-
Wschodniej i Azji Zachodniej (20,8%), ale znacznie odbiega od poziomu panistw Europy
Pdétnocnej, Potudniowej i Zachodniej (Srednia 13,3%).

Swiatowa Organizacja Pracy zwraca ponadto uwage na fakt, ze w szczegdlnie trudnej sytuacji
na rynku pracy sg matki, ktédrych wynagrodzenia sg nizsze od ptac bezdzietnych kobiet.
Wielkos¢ luki w ich wynagrodzeniach (tzw. matherhood pay gap) rézni sie miedzy krajami,
wynoszgc od 1,2% w Kanadzie, 5% w Australii po blisko 30% w Turcji (29,6%)>.

Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju szacuje, ze wysokosc¢ luki ptacowej dla

35 panstw OECD w 2016 r. wynosita srednio 13,5%, co oznacza spadek w ciggu 10 lat

0 1,9 p.p. (por. wykres 16). W tym samym okresie w Polsce wielko$¢ ta ulegata wahaniom,
poczatkowo spadajac z 11,4% do 7,2% w latach 2006-2010, by nastepnie wzrosna¢ do 9,4%
w roku 2016. Trend ten mozna uznac za niepokojacy, zwtaszcza gdy zestawi sie dane dla
Polski z takimi krajami, jak np. Szwajcaria, w ktérej podczas dekady 2006-2016 wysokos¢ luki
ptacowej konsekwentnie spadata z 21,3% do 14,8%. Warto jednak zauwazy¢, ze badania
firmy PwC, realizowane cyklicznie w ramach projektu ,,Women in Work Index”

i obejmujgcego kraje OECD, wskazujg, ze luka ptacowa w Polsce na przestrzeni lat 2000-2018
znaczaco spadta z 12% do 5,3%>°.

Dane OECD dowodzg istnienia zaleznos$ci pomiedzy wielkoscig nieréwnosci

w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn a poziomem ich wyksztatcenia. Srednio w objetych
badaniem krajach OECD wartos¢ luki ptacowej byta najwieksza w populacji oséb

z wyksztatceniem wyzszym (Wykres 17). Podobny trend odnotowano w wiekszosci panstw
europejskich, w tym w Polsce, w ktdrej wynosita ona 29,1% (w populacji oséb

z wyksztatceniem podstawowym byto to 25,2%, a srednim — 19,8%). Najwieksze

53 Tarnawa A, red., Raport z badania Global Entrepreneurship Monitor. Polska 2019, Polska Agencja Rozwoju
Przedsiebiorczosci, Warszawa 2019, S. 55-56.

54 Por. dane z Global Wage Report 2018, dostep online https://www.ilo.org/global/about-the-
ilo/multimedia/maps-and-charts/enhanced/WCMS_650829/lang--en/index.htm, 30.03.2020.

5 Por. A quantum leap..., s. 39.

56 Por. dostep online https://www.pwc.co.uk/womeninwork, 30.03.2020.


https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/maps-and-charts/enhanced/WCMS_650829/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/maps-and-charts/enhanced/WCMS_650829/lang--en/index.htm
https://www.pwc.co.uk/womeninwork

dysproporcje w zarobkach kobiet i mezczyzn o najwyzszych kwalifikacjach wystepujg w Chile 27
(35,4%), z wyksztatceniem srednim i podstawowym — w Estonii (odpowiednio 37,2% i 38,4%),
najmniejsze za$ — w Kostaryce (7,4%), Irlandii (8,4%) i Stowenii (13,5%).

Wykres 16. Luka pfacowa w $rednich zarobkach otrzymywanych za prace w petnym
wymiarze godzin
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie bazy danych OECD Gender pay gaps for full-time
workers and earnings by educational attainment.

Wykres 17. Luka ptacowa w $rednich zarobkach otrzymywanych za prace w petnym wymiarze
godzin wedtug poziomu wyksztatcenia?!
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! Dane za rok 2016 lub ostatni dostepny dotyczgce oséb w wieku 25-64 lata.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie bazy danych OECD Gender pay gaps for full-time

workers and earnings by educational attainment.

Z kolei z danych Eurostatu (Wykres 18) wynika, ze w panstwach Unii Europejskiej w latach
2010-2018 nierownosci ptacowe pomiedzy kobietami i mezczyznami systematycznie malaty



z17,1% w 2010 r. do 15,7% osiem lat pdzniej. O ile na tle informacji dotyczacych sredniej dla 28
panstw UE Polska wypada bardzo korzystnie, utrzymujgc luke ptacowg na poziomie ponizej

10%, to jednak nalezy podkresli¢, ze w ostatnim okresie réznice w wynagrodzeniach Polek

i Polakéw wzrosty, osiggajac poziom poréwnywalny z rokiem 2009 (8%). Najmniejsze

nierdwnosci zarobkéw kobiet i mezczyzn odnotowano (podobnie w przypadku danych OECD)

w Luksemburgu i Belgii (odpowiednio 4,6% i 6%), najwieksze zas — w Estonii i Niemczech
(odpowiednio 22,7% oraz 20,9%), przy czym w kazdym z tych panistw od lat w badanym

obszarze utrzymuje sie w tendencja spadkowa.

Wykres 18. Wysokos¢ gender pay gap w panstwach UE (w %)

20%

% 17,1% 17,1% 17.4%
18% b 6 168% 166% 165% 163% 16,05 15,7%

16%

14%

12%

10% 8,8%
8% 615 W% 77% W 74% M7,2% B7,2%

% s W5

4%

o

0

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

X

HEU-28 mPolska

*dane szacunkowe

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat (stan na 17.02.2020 r.)

Dane GUS, dotyczace luki ptacowej w Polsce, sg blizsze pesymistycznym szacunkom ILO niz
OECD i Eurostatu, i wynika z nich, ze rdznica pomiedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn
wynosita w 2016 r. 18,5%°’. Warto jednak podkresli¢, ze w poréwnaniu z wynikami
poprzedniego badania wynagrodzen, zrealizowanego w 2012 r., sytuacja kobiet na polskim
rynku pracy nieznacznie sie poprawita, nierownosci ptacowe zmniejszyty sie bowiem

01,5 p.p. Wielko$¢ luki ptacowej w Polsce bywa rdézna w zaleznosci od zawodu
wykonywanego przez kobiety i mezczyzn. Najwieksze rozmiary przybiera na stanowiskach
specjalistycznych i menedzerskich (Wykres 19). Pracownice zatrudnione na najwyzszych
szczeblach zarzadzania (jako przedstawicielki wtadz publicznych, wyzsze urzedniczki

i kierowniczki) otrzymywaty wynagrodzenie o 26% nizsze niz mezczyzni wykonujacy podobny
zawod. Najmniejsze rdoznice w zarobkach kobiet i mezczyzn odnotowano w grupie
pracownikéw biurowych oraz rolnikdw i zawodow pokrewnych.

57 Wskazniki jakosci pracy, GUS, Warszawa, 2017, s. 6.



Wykres 19. Wynagrodzenie miesieczne brutto wedtug ptci i grup zawodowych 29
w pazdzierniku 2016 r.
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Zrédto: Kobiety i mezczyzni na rynku pracy 2018, s. 16.

Rozpietosé dysproporcji w zarobkach kobiet i mezczyzn zmienia sie w zaleznosci od branzy,
w ktérej sg oni zatrudnieni. Przecietne wynagrodzenia kobiet sg wyzsze jedynie

w budownictwie (gdzie rzadko spotyka sie kobiety na nizej ptatnych stanowiskach
robotniczych), w transporcie i gospodarce magazynowej, a takze sekcji PKD zwigzanej

z dostawg wody, gospodarowaniem $ciekami i odpadami oraz z rekultywacjg. Nizszych
zarobkdéw niz mezczyzni, kobiety mogg sie spodziewaé nawet w branzach tak silnie
sfeminizowanych, jak edukacja czy opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Najwieksze
wartosci luka ptacowa osigga w oferujgcych wysokie wynagrodzenia sekcjach zwigzanych

z dziatalnoscig finansowg i ubezpieczeniami oraz informacjg i komunikacjg (Wykres 20).

Warto podkresli¢, ze na problem nieréwnego traktowania kobiet w branzach przysztosci
dziatajgcych na polu wysokich technologii zwracajg uwage eksperci z firmy PwC, wskazujac,
iz jest to zjawisko obserwowane w wielu krajach. Z analiz PwC, prowadzonych w ramach
badan Women in Work Index, wynika, ze luka ptacowa w przemysle technologicznym

w panstwach z grupy G7 (Francja, Japonia, Niemcy, Stany Zjednoczone, Wielka Brytania,
Witochy oraz Kanada) wynosi 18%°8.

58 Women in Work 2020. The opportunities and challenges of the tech revolution, PricewoterhouseCooper,
March 2020, dostep online https://www.pwc.co.uk/economic-services/WIWI/women-in-work-2020-
executive-summary.pdf, 30.03.2020, s. 33.



Wykres 20. Relacja przecietnych wynagrodzen miesiecznych brutto kobiet i mezczyzn 30
(mezczyini = 100%) wedtug rodzajéw dziatalnosci w pazdzierniku 2016 .
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Zrédto: Kobiety i mezczyzni na rynku pracy 2018, s. 17.

Z uwagi na rézne podejscia w metodyce badan nad nierdwnosciami ptac kobiet i mezczyzn
jednoznaczne okreslenie ich skali jest duzym wyzwaniem. W literaturze przedmiotu czesto
spotykany jest poglad, ze luka ptacowa wynosi Srednio okoto 15-20%. Znaczna czes¢
przytoczonych wyzej danych zdaje sie te teze potwierdzac.



5. Podsumowanie 31

Mimo, ze w miare uptywu lat aktywnos¢ zawodowa kobiet wzrasta, a luka ptacowa ulega
ograniczeniu, to jednak tempo, w jakim zachodzg te procesy, mozna uznaé za
niewystarczajgce. Tymczasem odbywa sie to z wyrazng szkodg dla gospodarek panstw
bagatelizujacych problem nieréwnej sytuacji kobiet na rynku pracy. Jak wykazata firma
Deloitte, nawet przy dos¢ ograniczonym zwiekszeniu poziomu zatrudnienia Polek
gospodarka krajowa mogtaby odnies¢ znaczace korzysci finansowe. Z opracowanej przez nig
symulacji wynika bowiem, ze gdyby aktywnos$¢ zawodowa kobiet w Polsce wzrosta do
poziomu UE-15 z roku 2015 (66,5%), to przy zatozeniu, ze kazda zaktywizowana osoba
pracowataby cztery godziny dziennie, polska gospodarka zyskataby do 90 mld zt do 2025 r.>°

Z zaprezentowanej w raporcie analizy wynika, ze w zwiekszaniu obecnosci kobiet na rynku
pracy oraz ograniczeniu luki ptacowej pomocne bytoby przede wszystkim:

° tworzenie mechanizmow utatwiajgcych godzenie zycia osobistego z zawodowym,
zwtaszcza poprzez odcigzenie kobiet w opiece nad dzieémi oraz innymi osobami
zaleznymi,

° zachecanie kobiet do zdobywania jak najwyzszego wyksztatcenia i ksztatcenia sie
na kierunkach zwigzanych z naukami przyrodniczymi, technologia, inzynierig
i matematyka (STEM), stwarzajgcych szanse na podjecie dobrze ptatnej pracy,

° przetamywanie stereotypdéw pici funkcjonujgcych w spoteczenstwie, przeciwdziatanie
wszelkim formom dyskryminacji w zatrudnieniu oraz promowanie partnerstwa w zyciu
osobistym.

W Unii Europejskiej nie brak przyktadéw panstw i funkcjonujgcych na ich terenach instytucji,
ktore doceniajg wage zwiekszania aktywnosci zawodowej kobiet oraz przeciwdziatania ich
dyskryminacji w zatrudnieniu. Dobre praktyki z tego zakresu, moggce postuzy¢ za inspiracje
zaréwno dla administracji publicznej, przedsiebiorcéw, jak i organizacji pozarzadowych,
zostaty zaprezentowane w Aneksie. Na podstawie wnioskdw ptyngcych z przeprowadzonej
analizy oraz w oparciu o doswiadczenia innych panistw UE, opisanych w Aneksie, zostata
sformutowana ponizsza lista rekomendacji, ktérych wdrozenie moze istotnie przyczynié sie
do ograniczenia luki w zatrudnieniu oraz luki ptacowej kobiet i mezczyzn w Polsce.

1)  Rozbudowa systemu opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi oraz osobami starszymi
i niepetnosprawnymi — szczegélnie istotne jest tu wsparcie mtodych matek, ktére
z powodu braku miejsc w ztobkach i przedszkolach decydujg sie pozostaé poza rynkiem
pracy. Przez kilka lat oderwania od pracy zawodowe] wiedza mtodych kobiet
dezaktualizuje sie, czynigc powrdt do aktywnosci zawodowej trudniejszym. Natomiast
koniecznos¢ sprawowania opieki nad najstarszymi oraz niepetnosprawnymi cztonkami
rodziny, a niekiedy takze wnukami, spada zwykle na kobiety z grupy wieku 50+.
Niemoznos¢ pogodzenia zycia rodzinnego z osobistym przyczynia sie do ich

%9 Praca i przedsiebiorczo$é..., s. 7.
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wczesniejszego odejscia z rynku pracy, niz miatoby to miejsce w przypadku istnienia 32
szerokiej oferty ustug opiekuriczych. We wdrozenie tej rekomendacji powinna by¢
zaangazowana przede wszystkim administracja publiczna, tworzgca nowe placowki
opiekunicze oraz poszukujgca mozliwosci zwiekszenia liczby miejsc udostepnianych
w obiektach juz istniejgcych. Organy administracji publicznej mogg takze stworzyé
ramy pod oferte atrakcyjnych kredytéw, dofinansowan i propozycji udogodnien
fiskalnych zachecajgcych przedsiebiorcéw do rozwijania ustug opiekuniczych,

np. tworzenia przyzaktadowych klubéw malucha, czy tez dofinansowania opieki nad
seniorami. W proces rozbudowy systemu opieki instytucjonalnej mogg takze
zaangazowac sie bezposrednio przedsiebiorstwa oraz organizacje pozarzadowe,

np. prowadzgc powotane przez siebie do zycia osrodki lub oferujgc na wtasnych
zasadach ustugi opiekuncze.

Promowanie partnerskiego modelu rodziny — na zwiekszenie obecnosci kobiet

na rynku pracy decydujacy wptyw wywiera stopien ich obcigzenia obowigzkami
pozazawodowymi. Jesli osoby prowadzgce wspdlne gospodarstwo solidarnie dzielg sie
pracami domowymi, to prawdopodobienstwo, ze kobieta bedzie mogta podja¢ ptatng
prace, staje sie wieksze. Ponadto partnerstwo, obok ograniczenia biernosci zawodowej
kobiet, daje im niezaleznosc¢ finansowg, ktéra pozwala na unikniecie innych
niekorzystnych zjawisk, jak np. przemocy ekonomicznej. W promowaniu opartego

na réwnych prawach i obowigzkach modelu rodziny pomocne bytyby zakrojone

na szerokg skale dtugookresowe kampanie spoteczne, zaktadajgce nie tylko emisje
spotéw i materiatéw prasowych w mediach, ale formutujgce rekomendacje np. dla
tworcow reklam czy autoréw podrecznikédw szkolnych. W zadania te powinny by¢
zaangazowane podmioty reprezentujgce rézne srodowiska, tj. zardwno administracja
publiczna, jak i organizacje pozarzagdowe, media, a takze sami rodzice przekazujgcy
dzieciom wzorce postepowania.

Wydtuzenie urlopdéw ojcowskich dostepnych tylko dla mezczyzn — dziatanie to wigze sie
z poprzednim punktem i stuzy szerszemu wtgczeniu mezczyzn w opieke nad dzieémi.
Wydtuzenie urlopdéw ojcowskich do kilku miesiecy, wzorem panistw skandynawskich,
moze przyczynié sie do ograniczenia zachowan dyskryminujgcych kobiety bedgce
matkami, postrzegane jako osoby nadmiernie obcigzone obowigzkami rodzinnymi.

W sytuacji, gdy z chwilg narodzin dziecka z dtugiego urlopu mogg skorzystac oboje
rodzice, dla pracodawcy znaczenie pitci pracownika zaczyna stabng¢. W celu
zwiekszenia zainteresowania urlopem ojcowskim jego konstrukcja powinna zakfadac,
Ze przepada on w razie niewykorzystania i nie moze w zadnej czesci zostac przekazany
matce dziecka. Opracowanie niezbednych zatozen legislacyjnych jest rolg
poszczegdlnych organéw dysponujacych inicjatywa ustawodawczg. Samo
wprowadzenie wydtuzonych urlopéw dla ojcéw warto poprzedzi¢ kampanig spoteczng
wskazujgcg na zalety budowania wiezi z dzie¢mi (na najwczesniejszym etapie ich zycia)
przez oboje rodzicéw.
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Zrownanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn — w zwigzku z postepowaniem 33
procesu starzenia sie spoteczenstwa polskiego wartos¢ wspdétczynnika obcigzenia
demograficznego z kazdym rokiem wzrasta. W celu przerwania tego niepokojgcego
trendu nalezy podjgé dziatania ukierunkowane na wydtuzenie aktywnosci zawodowej
ludnosci. W wyniku zmian legislacyjnych w 2017 r. wiek emerytalny Polek zostat
obnizony o 7 lat, natomiast Polakdéw — o 2. Odejscie z rynku pracy duzej grupy oséb

w sile wieku moze by¢ dla gospodarki (dodatkowo obcigzonej skutkami pandemii) zbyt
duzym obcigzeniem. Ponadto kobiety, odprowadzajgc sktadki przez okres znacznie
krotszy niz mezczyzni, nie bedg mogty liczy¢ na wysokie Swiadczenia. Majac to

na uwadze, nalezy zréwnac wiek emerytalny kobiet i mezczyzn do minimum 65 lat,

a w dalszej perspektywie czasowej rozwazy¢ jego podniesienie (wzorem Wielkiej
Brytanii lub panstw skandynawskich). Zmiany legislacyjne opracowane przez
administracje rzgdowa powinny zosta¢ uprzednio jasno zakomunikowane
spoteczenstwu w trakcie podjetych dziatan informacyjno-edukacyjnych.

Stworzenie oferty ulg podatkowych dla najmniej zarabiajgcych — przy niskim poziomie
wynagrodzen w Polsce zachetg do podjecia pracy zawodowej mdgtby by¢ system ulg
podatkowych skierowanych do 0séb o najnizszych dochodach, z dodatkowym
pakietem obejmujgcym takze najmniej zarabiajgcych rodzicéw. Jednoczesnie
Swiadczenia socjalne powinny by¢ w wiekszym stopniu powigzane z aktywnoscia
zawodowa, tak aby wejscie na rynek pracy byto korzystniejsze niz pozostawanie poza
nim. Podobnie swiadczenie 500+ warto powigzac z aktywnoscig zawodowa obojga
rodzicow. Mogtoby ono np. przystugiwaé przez pewien czas po urodzeniu dziecka
bezwarunkowo (do 3 lat), natomiast po uptynieciu tego okresu bytoby dostepne

(z nielicznymi wyjgtkami, np. dla oséb niepetnosprawnych) tylko dla rodzicow
pracujgcych. W dziatania zwigzane z opracowaniem zmian legislacyjnych powinny
zaangazowac sie przede wszystkim organy administracji rzgdowej, przy czym dyskusja
prowadzona na ich temat powinna mieé charakter szerokiej debaty spotecznej

(z wiaczeniem $rodowisk naukowych, organizacji pozarzgdowych oraz praktykéw
reprezentujgcych pomoc spoteczng).

Popularyzacja pracy w niepetnym wymiarze godzin — postulat ten nabiera szczegdlnie
duzej wagi w odniesieniu do oséb nieaktywnych zawodowo (np. osdéb, ktére nigdy nie
wykonywaty ptatnej pracy). Szerokie oferowanie pracy w niepetnym wymiarze ma
stanowic¢ zachete do stopniowego wchodzenia na rynek pracy i przyzwyczajania sie
do nowej sytuacji zyciowej. Jednoczesnie nalezy zabiegac o to, by praca na czes¢ etatu
postrzegana byta jako etap przejsciowy w karierze pracownika, np. zwigzany z opieka
nad dzieckiem lub w czasie poprzedzajgcym zakonczenie aktywnosci zawodowej, nie
stawata sie za$ wyborem cate zycie. W promowanie zatrudnienia w niepetnym
wymiarze godzin mogg wigczyé sie z jednej strony publiczne stuzby zatrudnienia,

np. zachecajace klientéw urzeddéw pracy oraz wspotpracujgcych pracodawcow
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do wyboru takiego rozwigzania, z drugiej zas — sami pracodawcy pragnacy pozyskac 34
do firmy lub zatrzymac w niej jak najdtuzej pracownikéw o cennych kompetencjach.

Prowadzenie monitoringu wynagrodzen z uwzglednieniem ptci pracownikéw oraz
upublicznianie jego wynikow — wzorem innych panstw Polska powinna podjaé bardziej
zdecydowane dziatania stuzgce likwidacji luki ptacowej. Jednym z nich jest natozenie
przez ustawodawce na pracodawcow obowigzku systematycznego badania
wynagrodzen wyptacanych osobom zatrudnionym pod katem nieréwnosci
wynikajgcych z ptci pracownikdw oraz udostepniania opinii publicznej wynikéw
prowadzonych analiz. Jednoczesnie rolg pracodawcow bytoby opracowanie
wewnetrznych procedur umozliwiajgcych prowadzenie monitoringu wynagrodzen
oraz szybkie wykrywanie i niwelowanie zauwazonych nieréwnosci.

Prowadzenie kampanii i dziatan edukacyjnych majacych na celu przeciwdziatanie
stereotypom ptci i dyskryminacji w zatrudnieniu — powinno to by¢ dziatanie angazujace
przede wszystkim administracje publiczng w perspektywie dtugookresowe;.

Do realizacji przedsiewzie¢ o charakterze edukacyjnym warto wigczyé w szerokim
zakresie organizacje pozarzgdowe, ktére promowatyby postawy proréwnosciowe

w spotecznosciach lokalnych. One takze mogtyby realizowa¢ (wcigz zaniedbane®®)
zadania zwigzane z prowadzeniem edukacji antydyskryminacyjnej w szkotach. Na
poziomie przedsiebiorstw wdrozenie tej rekomendacji mogtoby przyjmowac forme
szkolen z zakresu rownego traktowania w zatrudnieniu oraz zarzadzania
réznorodnosciag, oferowanych wszystkim pracownikom firm, a takze, dodatkowo,
wybranym ich grupom — np. menedzerom czy rekruterom. Warto ponadto promowac
wsrdd pracodawcow praktyke oferowania kobietom o wysokim potencjale programdéw
rozwojowych przygotowujacych je do rél menedzerskich lub eksperckich. Obok szkolen
z zakresu przetamywania stereotypdw powinny sie w nich znalez¢ warsztaty

z asertywnosci, budowania pewnosci siebie i szeroko pojetego wzmocnienia

(ang. empowerment).

Promowanie zarzadzania kompetencjami w przedsiebiorstwach — opracowanie
opartych na kompetencjach (nie cechach) pracownikéw procedur pozwoli na
zobiektywizowanie proceséw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL).
Skutecznos$¢ funkcjonowania zarzgdzania kompetencjami zalezy od liczby obszaréw
ZZL, objetych wdrazanym modelem. Im wiecej obszaréw zostanie opartych na
kompetencjach (np. rekrutacja, ocenianie, szkolenia i rozwéj, wynagradzanie, Sciezki
karier), tym wieksze korzysci moze odnies¢ firma. Istotng role w procesie promowania
zarzadzania kompetencjami moze odegra¢ administracja publiczna we wspdtpracy

z organizacjami pracodawcéw, oferujgc przedsiebiorstwom cykle szkolen z tego
zakresu.

80 por. Wielka nieobecna o edukacji antydyskryminacyjnej w systemie edukacji formalnej w Polsce,

red. M. Abramowicz, Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej, Warszawa, 2011.



10) Zwiekszenie odsetka kobiet wsrdod przedsiebiorcéw — do najistotniejszych barier 35
rozwoju przedsiebiorczosci prowadzace dziatalnos$¢ gospodarczg kobiety zaliczaja
wysokos¢ pozaptacowych kosztéw pracy (PIT, sktadki na ZUS), natomiast te, ktére
dopiero planujg utworzenie wtasnej firmy, wspominajg m.in. o nadmiernie
skomplikowanych regulacjach prawnych®l. Usuniecie obu tych przeszkdd lezy w gestii
organdéw dysponujgcych inicjatywg ustawodawczg. Rozwigzaniem moggcym wywierac
pozytywny wptyw na wzrost przedsiebiorczosci kobiet jest ponadto prowadzenie akcji
informacyjno-edukacyjnych przez publiczne stuzby zatrudnienia oraz organizacje
pozarzgdowe dziatajgce w obszarze rynku pracy. Oferowanie szkolen skierowanych
do przedsiebiorczyn oraz kobiet planujgcych zatozenie dziatalnosci gospodarczej
mogtoby w istotny sposdb przyczynic sie do obnizenia poziomu ryzyka zwigzanego
z tworzeniem firmy i jej funkcjonowaniem w poczagtkowym okresie oraz do zwiekszenia
trwatosci przedsiebiorstwa.

11) Zwiekszenie odsetka dziewczat ksztatcgcych sie na kierunkach zwigzanych
z technologiami teleinformacyjnymi — w dazeniu do osiggniecia tego celu kluczowa role
odgrywa administracja publiczna. Poprzez oferowanie nauczycielom szkolen z zakresu
przetamywania stereotypdéw ptci czy budowania pewnosci siebie wéréd dziewczat
moze ona realnie wptynac na odwrdcenie dotychczasowych trendéw w ksztatceniu.
Ambitnym wyzwaniem jest takze analiza podrecznikéw szkolnych pod katem réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn oraz modyfikacja programoéw edukacji przedszkolnej,
szkolnej i licealnej w kierunku wzmacniania zainteresowania naukami scistymi. W tym
ostatnim zadaniu administracje publiczng moga wspieraé organizacje pozarzagdowe
i przedsiebiorcy poprzez realizowanie wspdlnych zaje¢ z wykorzystaniem technologii
teleinformatycznych oraz skierowanych do dziewczat konkurséw promujacych
np. wiedze z zakresu nowoczesnych technologii.

Wdrozenie powyzszych rekomendacji staje sie obecnie wyzwaniem szczegdlnie pilnym.
Zwazywszy na spowolnienie gospodarcze wywotane pandemig koronawirusa, w kolejnych
miesigcach wiele gospodarek, takze polska, bedzie borykac sie z problemem wzrostu
bezrobocia. Najczesciej Zrodto zarobkowania traci¢ bedg osoby zajmujgce stanowiska
usytuowane na dole hierarchii firmowej, pracujgce w zawodach niskoptatnych. Znaczng ich
czesé, jak wynika z przeprowadzonej analizy, stanowig kobiety. Postulat zwiekszania ich
aktywnosci zawodowej moze zatem w najblizszych miesigcach znaczgco przybraé nassile.

61 Praca i przedsiebiorczo$é..., s. 9.
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oraz niwelowania luki ptacowej

Zaprezentowane w opracowaniu dane statystyczne wskazujg na potrzebe intensyfikacji

dziatan stuzgcych zwiekszeniu obecnosci kobiet na rynku pracy oraz zmniejszaniu
dysproporcji pomiedzy wynagrodzeniami pracownic i pracownikdw. Skutecznosé
podejmowanych inicjatyw bedzie tym wieksza, im wiecej zaangazuje sie w nie podmiotdéw.

Jak wynika z ponizszego zestawienia, szczegdlng role majg tu do odegrania organy

administracji publicznej oraz przedsiebiorstwa.

Praktyki stosowane przez administracje publiczng

Administracja publiczna moze w istotny sposob przyczynic sie do przetamywania
funkcjonujacych w spoteczenstwach stereotypow pfici, prowadzac zakrojone na
szerokg skale kampanie informacyjno-edukacyjne. Ich celem jest informowanie

o istnieniu niepokojacych zjawisk, prezentowanie mozliwosci dokonywania zmiany
sytuacji oraz pokazywanie korzysci ptynacych z wprowadzanych zmian.

Organy administracji UE nagtasniajg problematyke réwnego traktowania kobiet

i mezczyzn, przeznaczajac wybranym zagadnieniom poszczegdlne lata tematyczne®?,

| tak np. rok 2010 zostat ustanowiony Europejskim Rokiem Walki z Ubdstwem

i Wykluczeniem Spotecznym, rok 2007 — Europejskim Rokiem na rzecz Rdwnych Szans
dla Wszystkich, 1999 za$ — Europejskim Rokiem Dziatania na rzecz Zwalczania
Przemocy Wobec Kobiet. W latach tych podejmowano szereg dziatarh badawczych
(analizy), informacyjnych (kampanie medialne) i edukacyjnych (publikacje)
poswieconym wybranym tematom.

W Polsce przyktadem dobrej praktyki kampanii stuzgcej wyréwnywaniu sytuacji kobiet
i mezczyzn na rynku pracy byt projekt ,Gender Index”®3, zainicjowany przez UNDP
(Program Narodow Zjednoczonych ds. Rozwoiju) i realizowany w 2006 r.

w partnerstwie stworzonym przez m.in. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Szkote
Gtéwnga Handlowg i Polskg Konfederacje Pracodawcédw Prywatnych.

Oprécz kampanii w ramach projektu opracowane zostato cenne narzedzie — wskaznik
Gender Index, dzieki ktéremu pracodawcy mogli®* we wtasnym zakresie dokona¢
analizy i monitoringu prowadzonej przez siebie polityki pod katem réwnosci kobiet

i mezczyzn w zatrudnieniu.
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Sam temat przewodni danego roku proponuje Komisja Europejska, natomiast ostateczng decyzje podejmuja
Parlament Europejski oraz rzgdy panstw cztonkowskich UE, por. dostep online https://europa.eu/european-
union/about-eu/european-years_pl, 30.03.2020.

Por. dostep online http://www.equal.org.pl/baza.php?M=10&PID=86&lang=pl

i http://www.biurocentrum.com/index.php?strona=aktualnosci&action=pokaz&id=204, 30.03.2020.
Wskaznik nie jest juz dostepny w sieci.
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Ogdlnodostepna aplikacja stuzgca do pomiaru nierdwnosci ptacowych w organizaciji, 39
zostata takze opracowana na zlecenie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;.

Co szczegdlnie cenne, narzedzie zostato udostepnione nieodptatnie online wraz

z zestawem najczesciej zadawanych pytan pod adresem
https://www.gov.pl/web/rodzina/aplikacja-do-mierzenia-nierownosci-placowych

i dostepne dla kazdego pracodawcy zainteresowanego analizg luki ptacowej w swoim
przedsiebiorstwie.

Przyktadem dziatan stuzgcych zwiekszaniu aktywnosci zawodowej kobiet sg
podejmowanie przez rzagdy panstw europejskich inicjatywy stuzgce zwiekszeniu
zaangazowania mezczyzn w opieke nad dzie¢mi. Szczegdlnie duzg aktywnosé
wykazujg w tej dziedzinie panstwa skandynawskie, ktore od wielu lat zabiegajg

o wyréwnywanie szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Rzady Islandii, Szwecji

i Norwegii, obok dtugich urlopéw dostepnych dla obojga rodzicéw, wprowadzity takze
urlopy ojcowskie, ktére wykorzystaé moze tylko mezczyzna®. Urlop niewykorzystany
przez ojca przepada. Na Islandii wymiar urlopu ojcowskiego wynosi 13 tygodni i jest
ptatny (Srednio przez czas jego trwania pracownik otrzymuje 63,8% wynagrodzenia).
W Szwecji i Norwegii ojcowie mogg skorzystac z 10-tygodniowego urlopu, przy czym
w tym Norwegii jest on ptatny przez caty okres na poziomie 98,7% wynagrodzenia

(w Szwecji 75,6%). W Polsce urlop ojcowski wynosi 2 tygodnie i jest ptatny w 100%.

Zwazywszy na fakt, ze jedng z gtéwnych przyczyn ograniczonej aktywnosci zawodowej
kobiet jest ich obcigzenie obowigzkami opiekunczymi, priorytetem w krajowych
strategiach dotyczacych rozwoju rynku pracy powinna byé rozbudowa systemu opieki
instytucjonalnej nad osobami zaleznymi. Biorgc pod uwage wyzwania demograficzne
zwigzane ze starzeniem sie spoteczenstwa, przed ktérymi staje nasze panistwo, obok
dazenia do objecia opiekg jak najwiekszej grupy dzieci do lat 3 nalezy zdecydowanie
rozwija¢ wszelkie formy wsparcia w pielegnacji oséb starszych oraz niepetnosprawnych
cztonkow rodzin.

Budowa nowych placéwek jest bardzo czaso- i kosztochtonna, ale pojawiajg sie
przyktady rozwigzan przynoszacych satysfakcjonujace efekty w krétkim czasie. Do
takich nalezy ambitny plan stworzenia w Warszawie do 2022 r. ok. 11 tys. nowych
miejsc w placdwkach opiekunczych dla dzieci do lat 3. Wtadze m.st. Warszawy
przeznaczyly na ten cel okoto 252 min z1%. W efekcie podjetych dziatari na

poczatku marca 2020 r. w warszawskim systemie byto ponad 300 wolnych miejsc

w ztobkach®’.
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Por. Praca i przedsiebiorczosc..., 2016.

Por. dostep online https://warszawa.wyborcza.pl/warszawa/7,54420,24617765,ratusz-oglasza-kupimy-5-
tys-miejsc-w-zlobkach.html, 30.03.2020.

Por. dostep online https://zlobki.waw.pl/, 30.03.2020.
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4.  Administracja publiczna, zwtaszcza na szczeblu rzgdowym, dysponuje wieloma 40
mozliwosciami podejmowania inicjatyw stuzgcych niwelowaniu luki ptacowej. Obok
nagfasniania problemu i zachecania przedsiebiorcéw do prowadzenia monitoringu
wynagrodzen z uwzglednieniem pfci pracownikdéw organy administracji publicznej
moga wystepowac z inicjatywa stuzacg wywieraniu swego rodzaju presji na
pracodawcéw. Przyktadem takiego dziatania jest wprowadzony w kilku pariistwach
europejskich obowigzek upubliczniania przez firmy informacji o wysokosci
wynagrodzen kobiet i mezczyzn oraz nieréwnosci wystepujacych w tym obszarze®8.
Rozwigzanie to funkcjonuje m.in. w Danii, Islandii, Wielkiej Brytanii i Niemczech, przy
czym najlepiej sprawdza sie w tych panistwach, w ktérych za uchylanie sie od tych
przepiséw przewidziano sankcje (Islandia, Dania). W Danii struktura wynagrodzen
w podziale na ptec jest jawna od 2006 r. Udostepnia¢ muszg jg wszystkie
przedsiebiorstwa zatrudniajgce powyzej 35 oséb. Na przestrzeni 12 lat luka ptacowa
w duniskich firmach spadta o 7 p.p.

Jawno$é wynagrodzen ma ten walor, ze z jednej strony zmusza firmy do ich analizy pod
katem réwnego traktowania wszystkich pracownikdéw, z drugiej za$ stanowi element
budowania wizerunku firmy jako dobrego pracodawcy, dbajgcego o wszystkich
zatrudnionych. W tym sensie dazenie do eliminacji luki pfacowej moze sta¢ sie jednym
z elementdw strategii konkurowania o nowych pracownikdéw.

5. Inng forma wspierania przez administracje publiczng (zwtaszcza samorzgdowa)
inicjatyw stuzgcych wyréwnywaniu szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy jest
realizacja skierowanych do organizacji pozarzagdowych konkurséw grantowych
ukierunkowanych m.in. na promowanie przedsiebiorczosci, aktywizacje zawodowa
grup wykluczonych, wsparcie oséb zagrozonych ubdstwem itp. Oddawanie inicjatywy
W rece organizacji dziatajgcych lokalnie, znajgcych potrzeby lokalnych spotecznosci jest
praktyka powszechnie stosowang w catej UE.

Praktyki stosowane przez przedsiebiorstwa

1.  Firmy zabiegajace o rowne traktowanie w zatrudnieniu podejmujg dziatania
ukierunkowane na ten cel juz na etapie rekrutacji nowych pracownikéw. Starajg sie
m.in.:

° zwiekszac liczbe kobiet aplikujgcych o prace w organizacji — np. firma Philip
Morris zaktada, ze w kazdej rekrutacji muszg wzig¢ udziat zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni, a na jej zaawansowanym etapie na tzw. short liscie powinna znalez¢

58 Ppor. A. Rozwadowska, , Tylko sankcje dziatajg. Korporacje ignorujg przepisy o raportowaniu luki ptacowej
i ,robig z nich posmiewisko”, Gazeta Wyborcza z 8.03.2019 r., dostep online
https://wyborcza.pl/7,155287,24518477,tylko-sankcje-dzialaja-korporacje-ignoruja-przepisy-o-
raportowaniu.html, 30.03.2020.



sie minimum jedna kandydatka do pracy®. Z kolei BNP Paribas koncentruje sie 41
w swoich dziataniach rekrutacyjnych m.in. na kobietach powracajgcych na rynek
pracy po urlopach macierzynskich i wychowawczych. Firma organizuje z myslg

o nich dni otwarte, podczas ktérych mogg poznac specyfike pracy w organizacji

oraz oferowane udogodnienia stuzgce godzeniu zycia zawodowego

i osobistego’?;

° zwiekszac obiektywizm podczas rozmow rekrutacyjnych poprzez tworzenie
zespotu rekrutréw ztozonego z oséb obu ptci — np. Microsoft przyjat zasade,
zgodnie z ktérg w grupie oséb prowadzgcych rozmowy kwalifikacyjne powinna
znajdowac sie co najmniej jedna kobieta. Ponadto menedzerowie prowadzacy
procesy rekrutacyjne w firmie uczestniczg w cyklicznych szkoleniach dotyczacych
tzw. zatrudniania wtgczajgcego (ang. inclusive hiring)’?;

° przeciwdziata¢ luce ptacowej — np. firma Philip Morris ma okreslone minimalne
wynagrodzenie na danym stanowisku, co sprawia, ze w sytuacji, gdy kandydat
(niezaleznie od pfci) biorgcy udziat w rozmowie kwalifikacyjnej przedstawi nizsze
oczekiwania ptacowe, firma oferuje wtasng, wyzszg stawke’?.

Przedsiebiorstwa podejmujg takze inicjatywy ukierunkowane na zwiekszanie
dostepnosci szkolen dla kobiet. Programy rozwojowe obejmujg m.in. szkolenia

z zakresu psychologii oraz zwiekszajgce pewnos¢ siebie i swoich kompetencji. Niektore
szkolenia sg przeznaczone dla wybranych grup kobiet, np. przebywajgcych na urlopach
zwigzanych z opiekg nad dzie¢mi lub pracownic o wysokim potencjale, szykowanych
do objecia stanowisk menedzerskich. W banku Citi Handlowy kierownictwo
postanowito zadbac¢ o zwiekszenie liczby kobiet na stanowiskach zarzgdczych. W tym
celu opracowano sciezki kariery oraz utworzono szeroki program mentoringowy
obejmujacy pracownice zatrudnione na nizszych (nawet do trzech poziomow nizej

od zarzadu) szczeblach w hierarchii firmowej’3. Firma Microsoft do kobiet pragnacych
objg¢ stanowiska menedzerskie skierowata program o nazwie FLOW (Female Leaders
On the Way), sktadajacy sie z trzech kilkudniowych wyjazdédw w roku, obejmujacych
szkolenia, warsztaty oraz mentoring prowadzony przez regionalnych lideréw’4.

W firmie Deloitte utworzono skierowany do przysztych mam program ,,Minimum
standard for maternity and parental leave”, zgodnie z ktérym kobiety w cigzy nie moga

69

70

71

72

73

74

Por. Raport Klub Male Champions of Change podsumowanie dziatan w 2019 roku. Wybrane dobre praktyki
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by¢ pomijane podczas awansow (stanowiskowych i finansowych) oraz przez caty czas
ich nieobecnosci zwigzane] z opiekg nad dzieckiem majg zapewniong dostepnos¢

do szkolen online (o ile wyrazg zainteresowanie takg opcjg)’>. Podobnie postepuje
firma IBM, realizujgca stworzone z myslg o mtodych mamach programy home-working
i stay connected, polegajace na udostepnieniu kobietom szkolen e-learningowych oraz
mozliwos$ci wykonywania pracy zdalnej do 12 tygodni po urodzeniu dziecka’®.

Firma Profes zrealizowata projekt skierowany nie do wewnatrz organizacji,

a do spotecznosci lokalnej pt. ,,Réwni — Profes rozwija kompetencje”. W jego ramach
kobiety mogty nieodptatnie skorzystaé ze szkolen ukierunkowanych na doskonalenie
umiejetnosci spotecznych i biznesowych. Firma zapewniatfa im takze wsparcie

w budowaniu wiary we wtasne mozliwosci’”.

Przedsiebiorstwa, dgzgc do wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn, organizujg takze
szkolenia antydyskryminacyjne skierowane do wszystkich oséb zatrudnionych, a takze
do kadry menedzerskiej. Firma Profes prowadzi szkolenia przetamujace stereotypowe
postrzeganie rol ptciowych oraz ukierunkowane na eliminacje wszelkich form
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢’8.

Organizacje dazace do zapewnienia rownego traktowania kobiet i mezczyzn w obszarze
wynagrodzen prowadzg staty monitoring ptac, uwzgledniajacy takze premie oferowane
pracownikom i pracownicom o podobnych kompetencjach, zatrudnionym na
podobnych stanowiskach. Niektére firmy prowadzg takie analizy we wtasnym zakresie,
korzystajgc z wypracowanych w organizacji rozwigzan. Inne zas decydujg sie na
siegniecie po narzedzia opracowane przez instytucje zewnetrzne, co zapewnia peten
obiektywizm prowadzonych analiz. Firma Philip Morris Polska postanowita poddac sie
badaniu, realizowanemu przez szwajcarskg Equal Salary Foundation, przyznajgca
Certyfikat Rdwnych Ptac, obejmujgcemu: analize statystyczng danych dotyczacych
wynagrodzen w firmie, krytyczny przeglad praktyk stosowanych w przedsiebiorstwie,
wywiady indywidualne oraz zogniskowane wywiady grupowe z pracownikami réznych
szczebli. Wynik prowadzonych analiz byt pomysiny, dlatego tez firmie przyznano, jako
pierwszej w Polsce, wspomniany Certyfikat Rownych Ptac. Philip Morris Polska
zamierza monitorowad swoje systemy wynagrodzen takze w kolejnych latach,
prowadzgc regularne audyty, a ponadto planuje ubiegac sie o uzyskanie certyfikatu

dla catej organizacji dziatajgcej globalnie”.
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4, Przedsiebiorstwa stosujg takze praktyki pozwalajgce osobom zatrudnionym
na utrzymywanie rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i osobistym.
W tym obszarze praktyk mieszczg sie zaréwno dodatkowe urlopy dla rodzicéw,
jak i oferowanie elastycznych form zatrudnienia (telepraca), czasu i organizacji pracy
(home office). Najbardziej kosztowng, ale takze przynoszgcg pracownikom duze
korzysci forma wsparcia jest udostepnienie im miejsc w przedszkolach i ztobkach
przyzaktadowych lub oferowanie dofinansowan do opieki nad dzie¢mi i innymi
osobami zaleznymi. Firma Mastercard kazdemu mezczyznie, ktdry zostaje ojcem,
udziela dodatkowego, ptatnego w 100% urlopu, trwajgcego 8 tygodni. Praktyka ta nie
tylko pozwala pracownikom na cieszenie sie nowg rolg zyciowa, ale przetamuje tez
stereotypy przypisujace obowigzki opiekuricze przede wszystkim kobietom?®. Philip
Morris Polska osobom powracajgcym z urlopédw macierzyniskich i rodzicielskich
umozliwia przez pierwsze 30 dni pace na p6t etatu przy utrzymaniu wynagrodzenia
w wysokosci oferowanej w petnym wymiarze czasu pracy. Dodatkowo na pracownika
powracajgcego z urlopéw opiekuriczych czeka podwyzka wynagrodzenia®?.
Firma Dalkia postanowita zapobiec utracie pracownikdéw w zwigzku z osigganiem przez
nich wieku emerytalnego. W 2014 r. w przedsiebiorstwie 1/4 pracownikdéw ukonczyta
56. r.z. W celu wydtuzenia aktywnosci zawodowe]j oséb zatrudnionych Dalkia
zaproponowata osobom zblizajgcym sie do wieku emerytalnego oraz emerytom dalsza
prace w niepetnym wymiarze. Dzieki takiemu podejsciu osoby te nie odeszty z rynku
pracy, a firma nie stracita cennych kompetenc;ji®.

Warto podkresli¢, ze w wyréwnywaniu pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy obok
administracji publicznej i przedsiebiorstw niematg role majg do odegrania organizacje
pozarzgdowe. Poprzez realizowane przez nie projekty edukacyjne i informacyjne przyczyniaja
sie do przetamywania stereotypdw ptci. Wartymi odnotowania inicjatywami sg takze
konkursy promujgce osoby i instytucje zaangazowane w dziatania na rzecz réwnych szans
dla wszystkich. Przyktadem takiego przedsiewziecia moze by¢ konkurs ,, Aktywnosé kobiet”
realizowany przez Stowarzyszenie , Aktywno$é Kobiet na Dolnym Slgsku”, w ramach ktérego
przyznawane sg nagrody w pieciu kategoriach: a) rynek pracy, gospodarka,
przedsiebiorczosé; b) edukacja i ksztatcenie, nauka i uczestnictwo w kulturze; c) rozwéj
lokalny/regionalny; d) promocja i upowszechnianie zdrowia; d) dialog obywatelski

i spoteczny, aktywno$¢ obywatelska, spoteczna, polityczna®. Obywatelski projekt ustawy

stuzgcej niwelowaniu luki ptacowej opracowato Stowarzyszenie Kongres Kobiet. Zaktada
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on natozenie na pracodawcow zatrudniajgcych ponad 20 oséb obowigzek wyliczania 44
procentowej réznicy wynagrodzen (brutto wraz z dodatkami) kobiet i mezczyzn

zatrudnionych w firmie w ramach umowy o prace, umoéw cywilnoprawnych i kontraktow
menedzerskich. Zgodnie z projektem przedsiebiorstwa corocznie (do 31 marca) miatyby
przekazywadé informacje o jej wysokosci Ministerstwu Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej.

W razie wystgpienia dysproporcji pracodawca bedzie zobligowany do jej usuniecia, przy

czym projekt nie przewiduje kar za niedostosowanie sie do ustawy?%.

Raport przygotowany przez:
Instytut Analiz Rynku Pracy Sp. z o.0.
ul. Zbyszka Cybulskiego 3
00-727 Warszawa
tel. 22 559 99 58
https://iarp.edu.pl

84 Por. dostep online https://www.wysokieobcasy.pl/wysokie-obcasy/7,158669,25755567,walka-z-
nierownosciami-placowymi-to-dlugotrwaly-proces-dania.html, 30.03.2020.
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