RUCH PRAWNICZY, EKONOMICZNY | SOCJOLOGICZNY
ROK LXVI - zeszyt 2 - 2004

BARBARA KALINOWSKA-NAWROTEK

FORMY DYSKRYMINACJI KOBIET
NA POLSKIM RYNKU PRACY

Problematyka nierdwnoS$ci pici w sferze pracy i placy jest niewatpliwie
jedng z bardziej interesujgcych dziedzin badan naukowch. Kwestie zwigza-
ne w szczeg6lnosci z dyskryminacjg kobiet na rynku pracy —choé budzity
niemate zainteresowanie opinii publicznej —jednak nie staty sie jak dotad
przedmiotem wielu opracowan czy poglebionych analiz. Aktualnosci owym
zagadnieniom nadaje fakt, iz polityka rownouprawnienia w Unii Euro-
pejskiej, z ktérg nasz kraj sie obecnie integruje, jest jednym z prioryteto-
wych instrumentéw polityki spoteczno-gospodarcze;j.

Przedmiotem niniejszego artykutu sg formy dyskryminacji, z jakimi
spotykaty sie kobiety na polskim rynku pracy w czasie przeksztatcen ustro-
jowych, w okresie zwigzanym zaréwno z urynkowieniem naszej gospodarki,
jak i z procesami integracji z krajami Unii Europejskiej. Istotnym zamie-
rzeniem jest prezentacja tych form dyskryminacji, ktore w polskiej literatu-
rze przedstawia sie w sposob zdawkowy lub uznaje wrecz za nie wystepuja-
ce, np. tzw. zjawisko dyskryminacji statystycznej. W piSmiennictwie
zagranicznym problem ten (i nie tylko) poddawany jest natomiast wielu
analizom. Niniejsze opracowanie ma wiec na celu dokonanie blizszej teore-
tycznej identyfikacji form dyskryminacji kobiet w sferze pracy i ptacy
w Polsce, a takze wskazanie na jej wystepowanie w rzeczywistosci gospo-
darczej na podstawie danych ekonomiczno-statystycznych oraz wynikéw ba-
dania opinii publicznej.

I. POJECIE DYSKRYMINACJI

Termin ,dyskryminacja” wywodzi sie z jezyka tacinskiego, w ktorym
oznaczatl on: ,rozréznienie”, ,rozdzielanie”. O ile jednak —jak zauwazyli R.
Filer, D. Hamermesh i A. Rees - w przypadku réznego rodzaju gatunkéw
wina proces rozrézniania jest wysoce pozadany, o tyle w odniesieniu do sy-
tuacji kobiet na rynku pracy, owo rozréznianie, ukryte pod pojeciem ,dys-
kryminacja”, nabiera znaczenia wysoce pejoratywnegol

W odniesieniu do rynku pracy w literaturze przedmiotu stosuje sie za-
razem czesto pojecie ,,dyskryminacji ekonomicznej”, zjawisko to definiowane
bywa niejednoznacznie i w rézny sposéb. Abstrahujgc tu jednak od wielu

1 R. K. Filer, D. S. Hamermesh, A. E. Rees, The Economics of Work and Pay, wyd. VI, HarperCollins
College Publishers, Nowy Jork 1996, s.528-529.
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rozhieznosci pomiedzy spotykanymi w literaturze definicjami dyskrymina-
cji2, w niniejszym opracowaniu termin ten rozumiany jest jako sytuacja,
w ktérej mamy do czynienia z nierownym traktowaniem pracownikéw o po-
rownywalnych cechach spoteczno-zawodowych i demograficznych tylko ze
wzgledu na réznice pici.

Dyskryminacja kobiet oznacza wiec przypadki wystepowania zrdéznico-
wania sytuacji zawodowych kobiet i mezczyzn na niekorzy$¢ tych pierw-
szych, wynikajgce z zastosowania roznych kryteridw oceny (nierdwnosé
miar) badz (i) oferowania réznych mozliwosci rozwoju (nieréwnos$¢ szans)
pracownikom o poréwnywalnym poziomie wyksztatcenia, wydajnosci pracy,
doswiadczeniu zawodowym, stazu pracy itp.

W przypadku gdy wystepowanie nieréwnych sytuacji kobiet i mezczyzn
mozna wyjasni¢ gtdwnie picig pracownika (bgdz kandydata do pracy na
okreslone stanowisko), wéwczas mamy witasnie do czynienia z dyskrymina-
cjg. Pte¢ stanowi tu bowiem podstawowe kryterium, na podstawie ktérego
dokonuje sie nieréwnych ocen. Natomiast w sytuacji, gdy nierdwno$¢ wyni-
ka z powodu zréznicowania innych niz pteé¢ cech spoteczno-zawodowych i de-
mograficznych, mamy do czynienia z nierdwnoscig ptci na rynku pracy, kto-
rej wystepowanie uzasadni¢ mozna takimi przyczynami, jak chocby ré6znym
poziomem wyksztatcenia, zr6znicowanym stazem pracy czy doswiadczeniem
zawodowym.

Il. FORMY DYSKRYMINACJI KOBIET
W zaleznoSci od ptaszczyzny, w ktdrej obserwuje sie zjawisko ,,gorszego”
traktowania kobiet niz mezczyzn, mozna mowic o ré6znych rodzajach lub for-
mach dyskryminacji.

Ze wzgledu na jawno$¢ wystepowania i fatwos¢ wyodrebnienia wyréznic
mozna dyskryminacje bezposrednig oraz posrednig. Z dyskryminacjg bezpo-
$rednig mamy do czynienia wéwczas, gdy pewne osoby lub grupy oséb sa
gorzej traktowane z powodu ich pici. Natomiast dyskryminacja posrednia
ma miejsce, gdy dziatania i praktyki bedgce skutkiem regulacji prawnych -
chociaz neutralne wzgledem pici —prowadza jednak do naruszenia zasady
réwnego traktowania3.

Bioragc z kolei pod uwage stopiei powigzania osoby z rynkiem pracy,
wyrézni¢ mozna dyskryminacje ,,przed wejsciem” na rynek pracy (pre-en-
try discrimination)*, dyskryminacje w sferze pracy oraz dyskryminacje
ptacowg. Pierwszy z wymienionych rodzajow, obejmujgcy m.in. rdznice
w socjalizacji kobiet i mezczyzn, ktore ujawniajg sie juz we wczesnych

2 Por. R. G. Ehrenberg, R. S. Smith, Modern Labor Economics. Theory and policy, wyd. VII, Addison
Wesley Longman, Nowy Jork 2000, s. 420; E. Krynska, Instrumenty polityki strukturalnej na rynku pracy
w Polsce w okresie dostosowarn do Unii Europejskiej, ,,Ekspertyzy i Informacje” 1997, nr 3, s. 40, Instytut
Pracy i Spraw Socjalnych (dalej: IPiSS); M. Socha, U. Sztanderska, Strukturalne podstawy bezrobocia w Pol-
sce, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000, s. 36.

3Projekt ustawy o réwnym statusie kobiet i mezczyzn, ,Kobieta i biznes” 1997, nr 3-4, s. 8.

4 N. Adnett, European Labour Markets: analysis and policy, Addison Wesley Longman Limited, Lon-
dyn 1996, s. 173-175.
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okresach rozwoju zycia, nie bedzie tu jednak rozpatrywany w dalszych
rozwazaniachbs.

Do form dyskryminacji w sferze pracy zaliczy¢ z kolei mozna:

a) dyskryminacje zatrudnieniowa, ktdéra wystepuje wéwczas, gdy wszyst-
kie cechy kwalifikacyjno-zawodowe sa porownywalne, a dyskrymino-
wani maja nieproporcjonalny udziat w bezrobociu, moze byé ona wyni-
kiem stosowania przez pracodawcow dyskryminacji statystycznejé;

b) dyskryminacje kwalifikacyjng i zawodowg, z ktorg mamy do czynie-
nia wtedy, gdy istniejg arbitralne ograniczenia dostepu do pewnych
zawoddw, w wyniku czego okre$lone grupy pracownikéw sg ,sttoczo-
ne” w innych zawodach, i w ktérych ich kwalifikacje sg zbyteczne;

¢) dyskryminacje typu human capital - majgcg miejsce wowczas, gdy
pewni ludzie majg ograniczony dostep do czynnikéw zwiekszajgcych
wydajnos¢ pracy, takich jak nauka, szkolenie zawodowe i praktyka
zawodowar,

d) samodyskryminacje, ktora polega na tym, ze kobiety zamiast organi-
zowa¢ sig, wzajemnie popiera¢ i pomagac sobie, zwalczajg sie i dys-
kryminujg8.

Dyskryminacja ptacowa wystepuje natomiast w sytuacji, gdy mamy do
czynienia z réznicami w poziomach wynagrodzen oraz pozaptacowych korzy-
§ci za prace pomiedzy kobietami i mezczyznami pracujgcymi w tym samym
zawodzie i w porownywalnych warunkach (podobne doswiadczenie zawodo-
we, wyksztatcenie, wydajno$¢ pracy)9. Zréznicowania ptacowe wynikaja za-
tem z innych przestanek niz wydajnos¢ pracy10

Wszystkie wskazywane wyzej rodzaje i formy dyskryminacji kobiet beda
tu brane pod uwage zaréwno w ich aspektach bezposrednich, jak i posred-
nich. Zauwazmy zarazem, ze poszczegOlne typy dyskryminacji, znajdujgce
swoje odzwierciedlenie w nieco innym mysleniu, postawach, czy zachowa-
niach wobec kobiet, moga wystepowac jednoczes$nie, powodujac wzmocnienie
nieréwnego traktowania tylko ze wzgledu na ptec.

I1l. DYSKRYMINACJA KOBIET W SFERZE PRACY

1. Dyskryminacja zatrudnieniowa

W pierwszej kolejnoSci przyjrzyjmy sie danym statystycznym, obrazuja-
cym poziom bezrobocia wsrdd kobiet i mezczyzn w Polsce.

5 Wiecej na ten temat: A. Rodzewicz, Socjalizacja a zagadnienia dyskryminacji kobiet, ,Kobieta i biz-
nes” 1994, nr 4, s. 6-8

6 Dyskryminacja statystyczna wystepuje w sytuacji, gdy pracodawca dokonuje oceny przydatnos$ci kan-
dydata na okre$lone stanowisko nie na podstawie cech indywidualnych osoby ocenianej, lecz bioragc pod
uwage cechy zbiorowos$ci, do ktdérej ona nalezy; I. E. Kotowska, M. Podogrodzka, Dyskryminacja kobiet na
rynku pracy, ,,Kobieta i biznes” 1994, nr 2-3, s. 29-35; C. R. Mc Connell i S. L. Brue: Contemporary Labour
Economics, McGraw-Hill Book Company, New York 1986.

7 E. Krynska, op. cit., s.40.

8 Por. Dyskusja - przebieg i podsumowanie, opr. D. Drabiniska, , Kobieta i biznes” 1994, nr 2-3, s. 63-65.

9R. G. Ehrenberg, R. S. Smith, op. cit., s. 420; N. Adnett, op. cit., s. 173-175.

1 E. Krynska, op. cit., s. 40; za: Z. Kazmierczak, Niektére przyczyny ubdstwa i formy polityki przeciw-
dziatania (na przyktadzie Stanéw Zjednoczonych Ameryki Péinocnej), Acta Universitatis Lodziensis, Folia
Oeconomica, z. 137, £6dz 1995, s. 94-95.
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Wykres 1
Stopa bezrobocia kobiet i mezczyzn kwartalnie w latach 1992-2003 (wedtug BAEL)
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Zrédto: Informacja o sytuacji gospodarczej kraju. Styczed 2003 r., GUS, Warszawa 2003, s. 17; Rocznik
Statystyczny Pracy 1995, GUS, Warszawa 1995, tab. 13 (60), s. 74; Rocznik Statystyczny Pracy 1999, GUS,
Warszawa 2000, tab. 15 (64), s. 95; Rocznik Statystyczny Pracy 2001, GUS, Warszawa 2001, tab. 14 (61),
s. 92; www.stat.gov.pl.

Dla blizszego zobrazowania i pomiaru réznic pomiedzy sytuacja kobiet
i mezczyzn w zakresie bezrobocia wprowadzimy wskaznik zréznicowania
(dyskryminacji) ,,R”1L Wskaznik ten wyraza réznice pomiedzy stopg bezro-
bocia kobiet a stopa bezrobocia mezczyzn: ,,R” = bk—bm gdzie ,R” oznacza
warto$¢ wskaznika zréznicowania w badanym okresie, bk- stope bezrobocia
wsrod kobiet w badanym okresie, a bm—stope bezrobocia ws$réd mezczyzn
w badanym okresie. Wskaznik ten stanowi swego rodzaju miernik nierow-
nosci pici w odniesieniu do bezrobocia.

Na wykresie 2 przedstawione zostaty wartosci wskaznika dyskryminacji
.R” w Polsce na tle krajéw Unii Europejskiej w wybranych okresach. Naj-
wieksze dysproporcje wystgpity w krajach potudniowej Europy, takich jak:
Hiszpania, Grecja, Wiochy. Wartosci wskaznika ,,R” przekraczaly tam nawet
11%. Nie bez wptywu na taki stan rzeczy pozostaje dominujacy w tych kra-
jach tzw. tradycyjny model rodziny12 w ktérym rola kobiety sprowadza sie
gtownie do funkcji prokreacyjnej, wychowywania dzieci i zajmowania sie
ogniskiem domowym13 Preferowanie takiego modelu zwigzane jest takze
z wiekszg dzietnoScig kobiet w tych krajach, co z kolei ma niebagatelny
wplyw na fakt, iz kobiety maja tu relatywnie nizszg pozycje na rynku pra-
cy niz w innych w krajach Europy. Na przyktad w Wielkiej Brytanii i Szwe-
cji, a takze w Finlandii (do 1995 r.) oraz w Irlandii (od 1998 r.) zanotowano
wrecz ujemne wartosci wskaznika dyskryminacji. Oznacza to, ze kobietom
w tych krajach tatwiej byto znalez¢ prace anizeli mezczyznom.

Wsrdéd kobiet - szczegdlnie z krajow skandynawskich - przewazajg da-
zenia osobiste, takie jak: cheé kontynuowania podjetej przed matzenstwem

11 Opracowanie wiasne; por. B. Kalinowska-Nawrotek, Unemployment among Polish Women in the Ni-
netieths, w: Research of Contemporary Economic. Issues by Young Economists, red. R. I. Zalewski, The Po-
znah University of Economics, Poznah 2002, s. 234-235.

12 Por. tez: J. J. Jimeno, Polityka zatrudnienia w Hiszpanii (1975-2000): czy kraje Europy Srodkowej
i Wschodniej moga skorzysta¢ z doSwiadczen hiszpanskich, ,,Rynek Pracy” 2001, nr 7-8, s. 101-102.

BB Por. R. Siemienska, Wartosci i postawy warunkujace obecno$¢ kobiet na rynku pracy, w: Wokét pro-
bleméw zawodowego réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn, red. R. Siemienska, Wydawnictwo Naukowe
SCHOLAR, Warszawa 1997, s. 72.
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Wykres 2
Ksztattowanie sie wskaznika dyskryminacji ,,R” w Polsce i w krajach Unii Europejskiej
w latach 1992, 1995, 1998 i 2001
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Zrédto: Obliczenia wiasne na podstawie: Employment in Europe 2002. Recent trends and prospects, Euro-
pean Commision, Luxembourg 2002, s. 188-196; Rocznik Statystyczny Pracy 1995, op. cit., s. 178-179; Rocz-
nik Statystyczny Pracy 2001, op. cit., s. 261-262.

roli zawodowej, zainteresowanie praca, aspiracje zawodowe, pragnienie kon-
taktow z szerszym S$rodowiskiem spotecznym. Jednocze$nie takie postawy
pan w Skandynawii zwigzane sa z wysokimi $wiadczeniami spotecznymi
dla matek (zwtaszcza samotnych) oraz mozliwos$cig pracy na poét etatu po
urodzeniu dzieckald Znacznie prostsze jest rowniez podjecie pracy w sytu-
acji, gdy w kraju istnieje rozwiniety system opieki nad matym dzieckiem.
W Daniils i Szwecji wskazniki dotyczace dzieci ponizej lat 3 wychowywa-
nych w placowkach opiekunczo-wychowawczych wyniosty odpowiednio: 48%
i 33%16. Dla przyktadu wskaznik ten w Hiszpanii ksztattowat sie na pozio-
mie zaledwie 2%17.

Odpowiednie dane statystyczne oraz obliczone na ich podstawie
wskazniki zréznicowania nie sg tu jednak jedynym ,materiatem dowodo-

4 Szerzej: B. Kotaczek, Praca zawodowa kobiet w krajach Wspélnoty Europejskiej, IPiSS, z Nr 1 (39),
Warszawa 1993, s. 15.

15 Model rodziny, oparty na réwnosci obowigzkéw rodzicéw, jest przy tym niezwykle charakterystyczny
dla Danii. Szerzej na ten temat: R. Siemienska, op. cit., 5.72-76.

16'S. Golinowska, Zawodowa i domowa praca kobiet. Polska i kraje Europy Srodkowej i Wschodniej,
Polityka Spoteczna” 1996, nr 8, s. 20.

17 S. Manfredi, Przeglad ustawodawstwa dotyczacego réwnosci ptci w Unii Europejskiej i jego wptywu
na zatrudnienie kobiet, ,,Kobieta i biznes” 1998, nr 3-4, s. 33.
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wym” w sprawie dyskryminacji zatrudnieniowej oraz powigzanej z nig
dyskryminacji statystycznej. Wazkich wnioskow moze réwniez dostarczy¢
analiza wynikow badan polskiej opinii publicznej - zwlaszcza wsrod ko-
biet.

W Swietle sondazy Centrum Badania Opinii Spotecznej (dalej: CBOS)
w 1996 r. kobiety byty przeswiadczone o swej gorszej pozycji na polskim
rynku pracy. Az 62% kobiet uwazato, ze miaty mniejsze mozliwosci znale-
zienia nowej pracy niz mezczyzni. Prawie jedna czwarta (24%) z nich sadzi-
ta, ze kobiety i mezczyzni majg rowne szanse, a zaledwie 6% z nich widzia-
o dla siebie wieksze mozliwosci niz dla mezczyzn. Im kobieta byta bardziej
wyksztatcona, tym bardziej rosto jej przekonanie o gorszej pozycji na rynku
pracy. Az 82% kobiet z wyksztatceniem wyzszym bylo przekonanych
0 mniejszych szansach na znalezienie nowej pracy w poréwnaniu z mezczy-
znami, podczas gdy wsrdod kobiet z wyksztatlceniem podstawowym analo-
giczny odsetek wyniost 58%. Moze to wynikaé zaréwno z wiekszej $wiado-
mosci kobiet wyzej wyksztatconych, ale takze z innego charakteru pracy
wykonywanej przez kobiety lepiej wykwalifikowane. Stanowisko dla osoby
z wyzszym wyksztatceniem zwigzane jest przeciez nie tylko z okreSlonymi
kwalifikacjami, ale i pewnymi cechami charakteru, ktdre na niektérych sta-
nowiskach moga byé niezbedne. Stad tez zakres wymagan w stosunku do
kandydata na ,,wysokie” stanowisko znacznie wzrasta. Przekonanie o mniej-
szych mozliwosciach znalezienia nowej pracy dominuje réwniez wsrod bez-
robotnych kobietl8 co wydaje sie zresztg naturalne.

Wyniki powyzszych badan potwierdzaja zatem, iz pracodawcy preferuja
zatrudnianie mezczyzn, a nie kobiety, zatem majg one mniejsze szanse
znalezienia nowej pracy. Jednym z mozliwych wyjasnieA przyczyn takiego
stanu rzeczy jest dzialanie tzw. zasady bumerangu. Najog6lniej rzecz bio-
rgc, polega ona na tym, ze pracodawcy niechetnie zatrudniajg w swoich
przedsiebiorstwach kobiety ze wzgledu na przesadnie - wedle ich opinii -
rozbudowang prawng ochrone kobiet pracujgcych, a zwigzang zar6éwno
z peinieniem obowigzkdw macierzynskich i wychowawczych, jak i istnienie
zaje¢, ktorych wykonywanie jest kobietom wzbronione. Tego typu ,,przepi-
sy” okresla sie czesto w literaturze pakietem tzw. ,dyskryminujgcych przy-
wilejow”, sugerujac jednoczesnie dwojaki charakter ochrony pracy kobiet.
Zatem to, co powinno chroni¢, staje sie czesto przyczyng jeszcze wiekszej
dyskryminacji kobiet (m.in. statystycznej). Pracodawcy zaktadajg bowiem,
ze kazda kobieta bedzie petni¢ funkcje macierzyniskie, a wiec bedzie chcia-
ta maksymalnie wykorzysta¢ prawne przywileje, ktdre jej sie z tego tytutu
naleza.

Ponad 1/4 respondentéw CBOS (32% kobiet i 17% mezczyzn) w 1999 r.
potwierdzita zetkniecie sie z dyskryminacjg zatrudnieniowg, wskazujgc na
trudnosci w znalezieniu pracy, brak pracy, zagrozenie bezrobociem oraz to,
ze kobiety sg zwalniane w pierwszej kolejnoscilo

1BKobiety o réownosci ptci w zyciu zawodowym, komunikat z badan, CBOS, Warszawa 1996, s. 2-3 i 16
(tabela w aneksie).
19 Opinie o prawnych gwarancjach réwnosci ptci, komunikat z badan, CBOS, Warszawa 1999, s. 4-5.
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2. Dyskryminacja zawodowa i kwalifikacyjna

Analiza struktury pracujgcych kobiet i mezczyzn w Polsce w ostatnich
latach dostarcza wielu interesujagcych spostrzezen. Niezwykle istotne jest
to, ze pracujace kobiety byty o wiele lepiej wyksztatcone niz pracujagcy mez-
czyzni. Swiadczy o tym odsetek pracujacych z wyksztatceniem co najmniej
$rednim, a wiec z wyksztatceniem wyzszym, policealnym i $rednim zawo-
dowym oraz ze $rednim ogo6lnoksztatcacym. Przyktadowo w pazdzierniku
2002 r. wyksztatceniem co najmniej $rednim mogto bowiem pochwali¢ sie
ponad trzy czwarte pracujgcych kobiet, podczas gdy ws$réd mezczyzn
wskaznik ten byt znacznie mniej korzystny i wyniést niecale 50%20. Za-
trudnione kobiety mialy przewage nie tylko w ujeciu relatywnym, ale tak-
ze bezwzglednym, gdyz we wspomnianym wczes$niej okresie wyksztatce-
niem co najmniej Srednim legitymowato sie 2322,2 tys. pracujgcych kobiet
i 1689,8 tys. mezczyzn2l

Obserwacja struktury pracujacych kobiet i mezczyzn w Polsce w ostat-
nich latach prowadzi natomiast do wniosku, ze mamy tu do czynienia z nie-
réwnomiernym roztozeniem liczby zatrudnionych w poszczeg6lnych sekcjach
i grupach zawodowych gospodarki narodowej. W os$wiacie, ochronie zdrowia
i opiece spotecznej pracowala ponad jedna trzecia zatrudnionych kobiet.
Mozna tu méwi¢ o swego rodzaju sttoczeniu kobiet w tych sekcjach, a wiec
0 zjawisku poziomej segregacji zawodowe;j.

Znaczne sfeminizowanie pewnych zawodéw —na og6t w sektorze pu-
blicznym - dostrzega sie nie tylko w Polsce, ale tez w innych krajach. Wy-
soki wspétczynnik feminizacji obserwuje sie np. w Wielkiej Brytanii w ta-
kich gateziach, jak: przemyst, handel, hotelarstwo, ochrona zdrowia i ustugi
socjalne. W gateziach tych pracuje 2/3 zatrudnionych kobiet2. We Francji
z kolei zatrudnienie kobiet koncentruje sie gtdwnie w handlu i ustugach23.

Ograniczenie dostepu do pewnych zawodoéw wynika czesto z funkcjonu-
jacych w spoteczeristwie stereotypowych wyobrazen o rolach kobiecych i me-
skich - takze w sferze zawodowej. Akceptacja tych stereotypéw wpltywa za-
rowno na aspiracje ewentualnych kandydatow, jak i na selekcje przy
rekrutacji do zawodu24. Warto jednoczes$nie zwrdci¢ uwage, iz zawody ,ko-
biece” sg na ogo6t oceniane jako te gorsze, gdyz wymagajg nizszego wy-
ksztatcenia, sg stabiej optacane, nie dajg wiadzy i przynoszg mniejszy pre-
stiz. Segregacja zawodowa oznacza wiec dyskryminacje zawodowg
1kwalifikacyjng kobiet na rynku pracyX.

2 Struktura wynagrodzen wedtug zawoddw w pazdzierniku 2002 r., GUS, Warszawa 2003, s. 12.

21 Ibidem, tab. 1, s. 59; por. tez dane z poprzednich lat: Wynagrodzenia zatrudnionych w gospodarce
narodowej wedtug zawod6éw za marzec 1996, GUS, Warszawa 1997, tab. 3, s. 9; Struktura wynagrodzen we-
dtug zawodéw w pazdzierniku 1999 r., GUS, Warszawa 2000, tab. 3, s. 12; Struktura wynagrodzen wedtug
zawoddw w pazdzierniku 2001 r., GUS, Warszawa 2002, tab. 3, s. 12.

2 Z. Jacukowicz, Zroznicowanie ptac w Polsce, w krajach Unii Europejskiej i w USA, IPiSS, Warszawa
2000, s. 86.

23 Ibidem, s. 87-88.

24 Szerzej: P. Sztompka, Socjologia. Analiza spoteczenstwa, Wydawnictwo Znak, Krakéw 2002,
s. 349 in.

2 Por. ibidem, s. 350.
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Na brak dostepu do niektérych zawoddéw, np. kierowcy, pilota, a wiec
dyskryminacje typu zawodowego i kwalifikacyjnego, wskazato 7% ankieto-
wanych w 1999 r. przez CBOS Polakow (5% kobiet i 10% mezczyzn)26.

3. Dyskryminacja typu human capital

Dyskryminacja typu human capital wystepuje zwiaszcza w sytuacji,
gdy kobietom - jak to juz podkre$lono - ogranicza sie dostep do czynnikéw
zwiekszajgcych ich wydajnos¢ pracy (tj. do nauki, szkoleA zawodowych czy
praktyki zawodowej), w wyniku czego kobiety majg réwniez ograniczony do-
step do wyzszych stanowisk.

Wykres 3

Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Gdyby zaproponowano Pani w pracy stanowisko kierowni-
cze, to czy zgodzitaby sie Pani je obja¢ czy tez nie?” (sierpien 1993 r. i listopad 1996 r.)

Zrédto: Aspiracje zawodowe kobiet a zycie rodzinne, komunikat z badan, CBOS, Warszawa 1997, s. 11.

W pierwszej kolejnosci wypadatoby sie jednak zastanowié¢ nad tym, czy
kobiety sag w ogole zainteresowane awansem zawodowym. Moze byé bowiem
tak, ze z racji petnienia tzw. tradycyjnej roli w rodzinie panie Swiadomie re-
zygnujg z przechodzenia na wyzsze stanowiska. Rozwiktania tego dylematu
mozna poszukiwa¢ w wynikach badania opinii publicznej prezentowanych
przez CBOS, a dotyczacych aspiracji zawodowych kobiet polskich.

W latach dziewieédziesigtych okoto jedna czwarta respondentek wyraza-
ta gotowos$¢ do podjecia kierowniczego stanowiska w zaktadzie pracy czy fir-
mie, w ktorej pracowaly. Najbardziej zainteresowane awansem zawodowym
byly kobiety w mniejszym stopniu obarczone obowigzkami rodzinnymi,
a wiec kobiety najmtodsze - do 24 roku zycia, panny, respondentki w wie-
ku od 55 do 64 lat oraz lepiej wyksztatcone2/. Na tej podstawie mozna wy-
snu¢ wniosek, iz istnieje pewna grupa kobiet chetnych do zajmowania wyz-
szych stanowisk. Czy jednak daje im sie takg szanse? Czy kobiety -
w poréwnaniu do mezczyzn —majg takie same mozliwosci przechodzenia na
wyzsze stanowiska?

26 Opinie o prawnych gwarancjach..., s. 4.
27 Aspiracje zawodowe kobiet..., s. 11.
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W tabeli 1 przedstawiono opinie kobiet i mezczyzn na temat szans na
awans zawodowy w zaleznosci od pici pracownika w latach 1992, 1995
i 1998. Poglady ogotu respondentdw potwierdzaly gorszg pozycje kobiet niz
mezczyzn w tym obszarze i niestety ewoluowaly w niekorzystnym dla ko-
biet kierunku. Owe niepomys$ine zmiany na przestrzeni przedstawionego tu
okresu wynika¢ mogty z dwoch powoddw: po pierwsze, z wiekszej orientacji
tak kobiet, jak i mezczyzn co do potozenia pracownika na rynku pracy
w zaleznosci od pici i po drugie, z racji faktycznego pogorszenia sie pozycji
kobiet na polskim rynku pracy w zakresie rownych szans na zajecie wyz-
szego stanowiska w badanych latach.

Potwierdzeniem dla pierwszego wniosku byt bardzo wysoki odsetek od-
powiedzi ,trudno powiedzie¢” w grudniu 1992 r. Prawie jedna pigta ogétu
ankietowanych nie miata zadnych informacji na temat mozliwosci awanso-

Tabela 1

Opinie kobiet i mezczyzn na temat szans na awans zawodowy w latach 1992, 1995 i 1998

Jak Pan(i) sadzi, czy w naszym kraju Wskazania wedtug terminéw badan w procentach
kobieta wykonujaca ten sam zawoéd i ma-
jaca takie samo jak mezczyzna wyksztat-

cenie ma w porbwnaniu z mezczyzna: 1992 1995 1998 1992 1995 1998 1992 1995 1998

Kobiety Mezczyzni Ogotem

- gorsze szanse na awans
zawodowy 41 51 54 43 44 41 42 47 48

—ani lepsze, ani gorsze szanse

na awans zawodowy 28 34 33 30 43 44 29 38 38
- lepsze szanse na awans zawodowy 14 7 7 7 8 9 11 8 8
Trudno powiedzie¢ 17 8 5 21 5 7 19 7 6

Uzupetnienie: W 1992 r. pytanie sformutowano nastepujaco: ,,Czy kobiety pracujagce w Pana(i) firmie, zakta-
dzie pracy czesciej czy rzadziej niz mezczyzni byty przenoszone na wyzsze stanowiska?”.

Zrédio: Kobiety w pracy zawodowej i zyciu publicznym, komunikat z badain, CBOS, Warszawa 1993, s. 11;
Kobieta - szef i wspétpracownik, komunikat z badan, CBOS, Warszawa 1998, s. 7.

wania kobiet w poréwnaniu do mezczyzn28 Dopiero w potowie lat dziewiec-
dziesigtych mozna dostrzec wieksze rozeznanie w sytuacji wérod ankietowa-
nych —zarowno kobiet, jak i mezczyzn. Pod koniec badanego okresu (tzn.
w listopadzie 1998 r.) zaré6wno wsrod kobiet, jak i mezczyzn dostrzec mozna
bylo stosunkowo silne powigzanie odpowiedzi o mozliwosciach awansowania
przez kobiety w zalezno$ci od poziomu ich wyksztatcenia i wieku. Im star-
sza i im lepiej wyksztatcona byta ankietowana osoba, tym czesciej zgadzata
sie z opinig o gorszej pozycji kobiet29.

W innym sondazu CBOS (z 1999 r.) az 30% Polakéw (29% kobiet i 31%
mezczyzn) potwierdzito wystepowanie dyskryminacji typu human capital
wskazujgc na niski odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych oraz
przyznajac, iz kobiety majg gorsze szanse na awans zawodowy30.

28 Szerzej: Kobiety w pracy..., s. 11 (tabele aneksowe).
29 Kobieta - szef..., s. 16 i 17 (tabele aneksowe).
30 Ibidem, s. 4.
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Po odwotaniu sie w pierwszej kolejnosci do subiektywnych odczué Pola-
kow, warto z kolei przyjrze¢ sie blizej danym statystycznym przedstawia-
nym przez GUS, a powszechnie uwazanym za obiektywne. Whnioski doty-
czace przechodzenia na wyzsze stanowiska mozna by wysnu¢ na podstawie
ksztattowania sie zmian liczby pracujgcych kobiet w poszczegdlnych zawo-
dach w latach dziewieédziesigtych. Nie do$¢ wiec, ze stosunkowo nieliczna
grupa kobiet pracowata w charakterze parlamentarzystek, urzednikow
wyzszego szczebla i kierownikow, to jeszcze w kategorii tej mozna byto za-
razem zauwazy¢ wyrazng tendencje spadkowa: od 444 tys. kobiet zatrud-
nionych w 1992 do 122,5 tys. w 2002 r.3l (o ponad 72%). Stan ten wskazu-
je na drastyczne wrecz zmniejszenie sie liczby kobiet na wysokich
stanowiskach, co rdwniez jest potwierdzeniem istnienia w Polsce pionowej
segregacji zawodowej. Co wiecej, w tej dziedzinie obserwowano niekorzyst-
ne dla kobiet zmiany.

Na podstawie powyzszych danych mozna dokona¢ konstatacji, ze su-
biektywne odczucia Polakéw, odzwierciedlone w wynikach badan opinii spo-
tecznej, mialy swoje zrodto w faktycznie pogarszajacej sie sytuacji kobiet
w aspekcie awansu zawodowego. Analiza ekonomiczno-statystyczna dowodzi
ponadto, ze wraz ze wzrostem wieku wsrod kobiet rost stopien ich dyskry-
minacji na rynku pracy.

4. Samodyskryminacja

Zjawisko samodyskryminacji moze odgrywac istotng role w co najmniej
dwdch obszarach. Pierwszy z nich to sytuacja, w ktérej kobiety nie chca
wspoétpracowaé z innymi kobietami na plaszczyznie zawodowej, co moze po-
wieksza¢ dyskryminacje typu zatrudnieniowego, przy rekrutacji bowiem
kandydatow do pracy wybierani sg gtownie mezczyzni, co z kolei powoduje,
ze kobietom trudniej jest znalez¢ prace. Drugim obszarem jest kwestia po-
strzegania kobiety jako przetozonej. Jezeli panie sg niemile widziane przez
wspotpracownikéw w roli szeféw, wowczas uprzedzenia takie mogg stac sie
zrodtem dyskryminacji typu human capital, a wiec ograniczania szans ko-
biet na awans zawodowy.

W pierwszej kolejnosci zajmijmy sie przypadkiem nietolerancji kobiet
w stosunku do wspdtpracownikéw-kobiet. Wyniki badania opinii publicznej
przeprowadzone przez CBOS czeSciowo potwierdzajg wystepowanie pewnego
marginesu osob, ktére wyrazajg nieche¢ do wspotpracy z kobietami. W grud-
niu 1998 r. najwieksza cze$¢ ankietowanych Polakéw (39%) uznata wpraw-
dzie, ze pte¢ nie ma znaczenia przy wspotpracy, jednak az 28% os6b wolato
wspotpracowaé raczej z mezczyznami. Pracowac z kobietami chciato tylko 12%
respondentow32 Interesujace jest to, ze odczucia niecheci do wspdtpracy z ko-
bietami pojawialy sie nie tylko wsréd mezczyzn, ale i takze wsrod kobiet. Nie-
che¢ kobiet do wspdtpracy z innymi paniami jest w pewnym stopniu potwier-
dzeniem wystepowania zjawiska samodyskryminacji.

3L Rocznik Statystyczny Pracy 1995, tab. 11(26), s. 32; Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pai-
dzierniku 2002 r., tab. 4, s. 74.
X Kobieta - szef..., s. 2.
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Pewien wpltyw na wyrazang przez respondentéw che¢ do wspOipracy
z kobietami bagdz z mezczyznami wywierat fakt znacznego stopnia feminiza-
cji badz tez zmaskulinizowania okres$lonych zawodow. W Swietle odpowiedzi
udzielanych przez respondentéw CBOS w 1998 r. osoby pracujace gtownie
z mezczyznami byly zwykle z tego zadowolone. Takze i wsérdd ankietowa-
nych wykonujgcych zawdd, w ktéorym pracowaty zaréwno kobiety, jak i mez-
czyzni, akceptacja tego stanu rzeczy byta czestsza niz preferowanie wspot-
pracy wytgcznie z kobietami lub wytgcznie z mezczyznami. Interesujgce jest
réwniez to, ze z kobietami chciaty wspdtpracowaé przede wszystkim osoby,
ktére pracowaty w zawodach najbardziej sfeminizowanych, z mezczyznami
z kolei - pracujgce w zawodach zmaskulinizowanych, natomiast z pracowni-
kami obojga pici - osoby zatrudnione w zawodach, w ktérych pracowato ty-
le samo kobiet, co mezczyzn33 Widac¢ zatem, iz wybér pici wspdipracowni-
kow byt w duzej mierze zdeterminowany picig, ktéra dominowata
w zawodzie wykonywanym przez respondenta.

Analizujgc z kolei zakres akceptacji wyrazanej dla kobiet na stanowisku
kierowniczym, nalezy podkresli¢, ze znacznie mniej respondentéw miato
w swojej karierze zawodowej doswiadczenia polegajace na pracy pod kierun-
kiem szefowej niz szefa. W 1998 r. 88% ankietowanych, majgcych za sobg
doswiadczenia zawodowe, miato w tamtym momencie lub w przesztosci za
przetozonego mezczyzne. Analogiczny odsetek dla oséb pracujacych ,,pod
okiem” przetozonej wynosit 49%34.

Preferencje Polakéw odnosnie do pici osoby kierujacej ich praca ewolu-
owaly w ostatnim dziesiecioleciu. W 1992 r. najwiecej ankietowanych wola-
to wspoétpracowaé pod kierunkiem mezczyzny, obserwuje sie jednak stopnio-
wy spadek popularnosci przetozonych pici meskiej, szczegdlnie widoczny
wsérdéd samych mezczyzn. Og6lnie mozna zauwazy¢, ze coraz wigksza grupa
respondentdw deklaruje, iz nie ma dla nich znaczenia, czy szefem jest ko-
bieta czy mezczyzna3b.

Tabela 2
Akceptacja dla ,,szefa-kobiety” w zaleznosci od pici respondenta w latach 1992, 1998 i 2003

Czy Pan(i) osobiscie Wskazania kobiet Wskazania mezczyzn
wolal(a)by mie¢ w pracy wg termindéw badan wg terminéw badan
szefa-kobiete czy
szefa-mezczyzne?

Ogoétem

X1l Xl 1l Xl X1 1l Xl Xl 11
1992 1998 2003 1992 1998 2003 1992 1998 2003

Kobiete 14 12 11 11 7 13 13 10 12
Mezczyzne 46 40 40 48 43 33 47 42 37
Wszystko jedno 33 42 42 36 47 49 34 44 45
Trudno powiedzie¢ 7 5 7 4 3 5 6 4 6

Zrédto: Opinie o kobietach pracujacych zawodowo, komunikat z badan, CBOS, Warszawa 2003, s. 6.

3B lbidem, s. 3.

34 Ibidem, s. 9.

P Ibidem, s. 9; Opinie o kobietach pracujacych zawodowo, komunikat z badan, CBOS, Warszawa 2003,
s. 6.
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Wyniki badan z 1998 r. pokazujg przy tym, ze praca pod kierunkiem ko-
biety sprzyjala bardziej eliminacji stereotypoéw niz preferowaniu wspdipracy
z kobietami. Ws$rdd kobiet, ktére nie miaty do czynienia w swojej karierze za-
wodowej z przetozong, czesciej spotka¢ mozna byto nieche¢ do kobiety-
-zwierzchnika. Natomiast panie, ktérych jednym z doswiadczehn zawodowych
byta wspotpraca z kobietg na kierowniczym stanowisku, takze nie wyrazaty
znacznie wiekszych checi takiej wspétpracy. W tym drugim przypadku moz-
na jednak dostrzec wieksza obojetno$é, jezeli chodzi o pte¢ preferowanego
przetozonego. W przypadku kobiet, doswiadczenie pracy z przetozong sprzyja
zatem polaryzacji pogladéw: akceptacji badz dezaprobacie takiej sytuacji36.

Na podstawie powyzszych rozwazan mozna zauwazy¢, ze niecheé¢ kobiet
do wspditpracy z innymi kobietami - czy to na rownorzednych, czy na wyso-
kich stanowiskach moze by¢ jedng z przyczyn wystepowania innych form
dyskryminacji. Zjawisko samodyskryminacji moze zatem mie¢ wptyw na to,
ze poziom bezrobocia wsérod kobiet jest znacznie wyzszy niz wsréd mez-
czyzn, ale tez i na istnienie stosunkowo minimalnej liczby kobiet, ktére
awansowaty na kierownicze stanowiska —biorgc przy tym pod uwage fakt
lepszego wyksztatcenia pracujgcych Polek.

IV. DYSKRYMINACJA PLACOWA

W 1999 r. az 39% (41% kobiet i 35% mezczyzn) respondentéw CBOS po-
twierdzito, ze spotkato sie z wystepowaniem dyskryminacji ptacowej3r. Wy-
niki badan przeprowadzonych przez GUS potwierdzajg, iz w Polsce kobiety
przecietnie otrzymywaty nizsze niz mezczyzni wynagrodzenia za prace (ta-
bela 3)3.

Tabela 3

Ksztattowanie sie relacji plac kobiet do plac mezczyzn w latach 1996-2002 w Polsce
(w procentach)

Okres analiz m IX IX X X X X
y 1996 1996 1997 1998 1999 2001 2002
Relacje ptac 79,2 76,1 78,3 80,6 80,0 81,9 83,1

Zrédto: Obliczenia wiasne na podstawie: Rocznik Statystyczny Pracy 1997, GUS, Warszawa 1997, tab. 1,
s. XX-XXI, tab. 16 (126), s. 176; Rocznik Statystyczny Pracy 1999, GUS, Warszawa 2000, tab. 16(125), s. 190;
Zatrudnienie w gospodarce narodowej wedtug wysokos$ci wynagrodzenia za wrzesien 1996, GUS, Warszawa
1997, tab. 3, s. 83-85; Zatrudnienie w gospodarce narodowej wedtug wysokosci wynagrodzenia za wrzesien
1997, GUS, Warszawa 1998, tab. 3, s. 84-86, Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku
1999 r., GUS, Warszawa 2000, tab. 2, s. 63; Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku
2001 r., GUS, Warszawa 2002, tab. 5, s. 16; Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku
2002 r., GUS, Warszawa 2003, tab. 2, s.64.

¥ Kobieta - szef..., s. 10.

37 Opinie o prawnych gwarancjach..., s. 4.

B Wiecej na ten temat w: W. Jarmotowicz, Wynagradzania menedzer6w w warunkach zmian systemo-
wych, w: Problemy teorii i polityki ekonomicznej okresu transformacji, red. W. Jarmotowicz, Zeszyty Nauko-
we Akademii Ekonomicznej w Poznaniu nr 12, Wydawnictwo AE, Poznah 2001, s. 136-144; a takze: B. Ka-
linowska-Nawrotek, Kobiety na rynku pracy (sytuacja w Polsce i w krajach Unii Europejskiej), w: Rynek
pracy w warunkach zmian ustrojowych, red. W. Jarmotowicz, Wydawnictwo AE, Poznah 2003, s. 173-177.
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Kwestia nierownosci wynagrodzen dotyczy nie tylko kobiet w Polsce,
lecz takze w innych krajach Europy. Warto by sie zatem zastanowi¢ nad
przyczynami nierownosci placowych. Czy wynikajg one wytgcznie z dyskry-
minacji ptacowej?

W pewnym stoniu nieréwnos$ci ptacowe sg wynikiem tego, ze ,$rednio
bioragc” kobiety mniej czasu poswiecajg na prace anizeli mezczyzni. Jednak
gdy poréwna sie czas pracy i zakres nieréwnosci, okazuje sie, iz przyczyna
ta jedynie czesciowo objasnia nierownosci ptacowe3d. Te nieréwnosci, kto-
rych nie da sie wyjasni¢ krétszym czasem pracy, moga by¢ juz natomiast
wynikiem istnienia réznych form dyskryminacji ptacowe;j.

Jedna z takich form jest bezposrednia dyskryminacja ptacowa, ktéra za-
chodzi w sytuacji, gdy kobieta i mezczyzna za prace takiej samej jakosci
otrzymujg rézne wynagrodzenia. Przeglad wynikéw badan opinii publicznej
w Polsce, przeprowadzonych przez Centrum Badania Opinii Spotecznej
w Warszawie, dostarcza poniekad potwierdzenia wystepowania tego zjawi-
ska. W 1995 r. 48%, natomiast w 1998 r. —52% respondentéw, zar6éwno
Polek, jak i Polakéw, przychylita sie do stwierdzenia, ze kobiety, wyko-
nujace ten sam zawdd i jednocze$nie legitymujgce sie¢ tym samym pozio-
mem wyksztatcenia, zarabiaty na og6t ,troche” lub nawet ,,duzo mniej” niz
mezczyzni40.

Innymi przyczynami wystepowania nieréwnosci ptacowych jest posred-
nia dyskryminacja ptacowa, ktéra polega na tym, ze kobiety i mezczyzni
pracujg w réznych zawodach (zjawisko poziomej segregacji zawodowej) i na
réznych stanowiskach (pionowa segregacja zawodowa) i z tego powodu
otrzymuja rézne wynagrodzenia. Kobiety i mezczyzni wykonuja wprawdzie
rézne prace, ale moze to by¢ spowodowane brakiem wyboru ze strony ko-
biet. Nie daje sie im mozliwosci dostepu do okreSlonych zawoddéw (dyskry-
minacja kwalifikacyjna i zawodowa) czy tez szans na awans zawodowy (dys-
kryminacja typu human capital).

V. UWAGI KONCOWE

Kobietom polskim - pomimo przecietnie wyzszego poziomu wyksztatce-
nia - trudniej byto znalez¢ prace, miaty one tez mniejsze szanse na awans
zawodowy, a w dodatku zarabiaty mniej niz mezczyzni. Polki nie sg jednak
wyjatkiem, jezeli chodzi o gorszg pozycje w sferze zawodowej, ogdlnie bo-
wiem mozna stwierdzi¢, ze Europejki takze spotykaty sie na rynku pracy
z roznymi formami dyskryminacji. W krajach Unii Europejskiej system
ochrony prawnej przed jakgkolwiek dyskryminacjg jest przy tym znacznie
bardziej rozbudowany niz w Polsce. Niektore kraje - jak chocby skandy-
nawskie —odnotowaly zarazem znaczne sukcesy w wyréwnywaniu szans
pomiedzy kobietami i mezczyznami na rynku pracy.

3 Por. poziom wynagrodzeh oraz czas pracy wedtug pici w: Rocznik Statystyczny Pracy 2001,
op. cit., tab. 16 (123), s. 194; tab. 13 (145), s. 264.
40 Kobieta - szef..., s. 8.
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Rozpatrujgc szeroki wachlarz réznych typdw i instrumentdw polityki
gospodarczej nalezy podkresli¢ istotne znaczenie makroekonomicznej poli-
tyki prozatrudnieniowej, jej celem jest bowiem kreowanie nowych miejsc
pracy. Poprawa ogolnej sytuacji na rynku pracy przyczynia sie do polep-
szenia pozycji zawodowej kobiet, przede wszystkim w sferze bezrobocia,
a wiec zmierza posrednio takze do zmniejszania dyskryminacji zatrudnie-
niowej.

Wazng role w ksztattowaniu sie sytuacji kobiet w sferze zawodowej od-
grywa réwniez odpowiedni klimat dla rozwoju matej i $redniej przedsiebior-
czosci. Tworzenie odpowiedniego klimatu w tym obszarze powinno by¢ jed-
nym z podstawowych dziatan panstwa.

Innymi metodami zaktywizowania kobiet na rynku pracy sg szkolenia
oraz programy skierowane specjalnie do kobiet, aby wyzwala¢ u nich ,,du-
cha” przedsiebiorczosci4l Kreowanie postaw i zachowan przedsiebiorczych
ma te wyzszo$¢ nad pasywna polityka na rynku pracy, ze daje kobietom
wiekszg niezalezno$¢ i wieksze mozliwosci regulowania swojego czasu pra-
cy. Dziatania powyzsze moga wiec wptyng¢ na ograniczenie dyskryminacji
kwalifikacyjnej i zawodowej oraz typu human capital.

SzczegOlnie znaczacym, choC i kontrowersyjnym instrumentem jest sto-
sowanie tzw. dyskryminacji pozytywnej42 W przeciwieAstwie do dyskrymi-
nacji negatywnej, ktéra obejmuje wymienione tu wczesniej formy (m.in.
dyskryminacje placowg), dyskryminacja pozytywna jest stosowaniem $rod-
kow promowania réwnych szans. Polega to przede wszystkim na stosowa-
niu takich zabiegéw, ktore formalnie stuzg zapobieganiu dyskryminacji ne-
gatywnej poprzez faworyzowanie osob okreslonej pici w zapewnieniu im
dostepu do pracy i stanowisk wszedzie tam, gdzie sg w przewazajacej
mniejszosci i wyréwnywaniu —w ten sposéb —historycznie utrwalonych
dysproporcji. Przyktadem pozytywnej dyskryminacji jest stosowanie syste-
mu kwotowego, w ktérym okreslona liczba stanowisk jest zarezerwowana
dla danej pici. System ten, nie tylko w odniesieniu do liczby miejsc w par-
lamencie, ale takze na wysokich stanowiskach w przedsiebiorstwach, fir-
mach czy zaktadach pracy, szeroko promowany byt i jest w krajach skandy-
nawskich.

Wobec tak wielu wyzwan polityki wyréwnywania szans pomiedzy
przedstawicielami obu pici jest réwniez zaktywizowanie i rozszerzenie
dziatalnosci urzedu Peilnomocnika do spraw ROwnego Statusu Kobiet
i Mezczyzn. Wsrod priorytetdw tejze instytucji powinny sie tez i znalez¢
dziatania majace na celu podnoszenie samoswiadomosci u kobiet na temat
ich sytuacji na rynku pracy, a takze walke ze stereotypowymi wyobraze-
niami na temat roli kobiet w zyciu zawodowym, spotecznym i - co naj-
istotniejsze —prywatnym.

Ogolnie, mozna zauwazy¢, ze sposobéw poprawy sytuacji kobiet jest
wiele. Niektore z nich sprawdzity sie juz w praktyce gospodarczej innych
krajow europejskich, gdyz po pewnym okresie ich stosowania przyniosty

4 Szerzej: E. Lisowska, Przedsiebiorczo$¢ wobec bezrobocia kobiet i ich dyskryminacji na rynku pracy,
»Kobieta i biznes” 1998, nr 3-4.
& Por. S. Manfredi, op. cit., s. 26-33.
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one korzystne dla kobiet rezultaty w postaci zmniejszenia stopy bezrobo-
cia badz nieréwnosci ptacowych. Niezbednym jednak czynnikiem, warun-
kujgcym poprawe sytuacji kobiet w sferze zawodowej, jest podejmowanie
dziatan na rzecz rzeczywistego ograniczania ich dyskryminacji na rynku

pracy.

THE FORMS OF DISCRIMINATION AGAINST WOMEN
ON THE POLISH LABOUR MARKET

Summary

The subject of this paper is the analysis of gender inequalities in the professional sphere
on the Polish labour markets from 1992 till 2003.

In the beginning the definition and the forms of discrimination against women on the
labour market were presented. Next the trial of the identification and the materialization of
discrimination of women on the Polish labour market was raised on the basis of statistical
data (GUS, Eurostat) and the results of public survey (bulletins of CBOS). Within the
discrimination of women in the professional sphere four forms were presented: employment
discrimination, occupational and qualification discrimination, “human capital” discrimination
and self-discrimination. Then earning discrimination was considered.

In the end the possibilities of eliminating the gender inequalities were shown, including
positive discrimination.



