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EKONOMICZNE UWARUNKOWANIA
DYSKRYMINACJI W ZATRUDNIENIU
I WYNAGRODZENIU ZE WZGLEDU
NA PLEC PO PRZYSTAPIENIU POLSKI
DO UNII EUROPEJSKIEJ

1. Wprowadzenie

Nieréwnos$¢ na rynku pracy pomiedzy kobietami i m¢zczyznami jest powszech-
nym problemem w wielu krajach na catym §wiecie, w tym takze w Polce. Historia
pokazuje, ze kobiety pdzniej niz mezczyzni zaczety swoja aktywnos$¢ zawodowa.
Co opisuja miedzy innym autorzy tacy jak J.P. Jacobson w ksigzce ,, The Econo-
mics of Gender” czy ksiazka ,,The Secend Sex” S. Dr Beauvior. Pomimo nadania
praw kobietom, zmniejszeniu dysproporcji do edukacji, zmianami zwigzanymi
z pogladami spotecznymi na temat rol przypisanych okre§lonym ptcia, nie doszto
do catkowitego zréwnania pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

Nierownos¢ ptacowa i zatrudnieniowa moze mie¢ wiele przyczyn, takich jak:
brak rownych szans na rynku pracy, brak elastycznos$ci godzin pracy 1 brak od-
powiednich $ciezek awansu zawodowego dla kobiet. Nieréwno$¢ szans kobiet
jest przejawem dyskryminacji oraz barierg rozwoju. Celem badan jest przedsta-
wienie réznic wystepujacych w sytuacji kobiet 1 mezczyzn na Polskim rynku
pracy. Zbadanie na ile sytuacja kobiet rozni si¢ od sytuacji mezczyzn 1 jakie ist-
niejg bariery do awansu. Podjecie tego tematu jest znaczace, poniewaz moze mo-
tywowac kobiety do wyrdOwnania tych dysproporcji a w konsekwencji prowadzi¢
do znaczacych zmian spotecznych co moze by¢ bardzo istotne dla gospodarki, iz
kobiety generuja znaczng jej czesc.

Gtowng hipoteza postawiong w artykutu jest stwierdzenie, ze kobiety pracu-
jace na tych samych stanowiskach co pte¢ przeciwna maja inne warunki zatrud-
nienia, zarabiajg mniej 1 napotykaja na wigksze trudnosci na $ciezce do awansu.

* mgr Izabela Sliwka, Szkota Doktorska Politechniki Koszalifiskie;.



30 Izabela Sliwka

Do przedstawienia pojecia i zjawiska zostat wykorzystany przeglad literatury, ra-
porty i opracowania statystyczno-ekonomiczne oraz przeprowadzane badania pi-
lotazowe.

2. (Nie)rownos¢ plci, wyjasnienie pojecia dyskryminacji
i przejawow wystepujacych w zatrudnieniu

W powszechnym rozumieniu wyraz ,dyskryminacja” oznacza rozrdznienie.
,»W slownikach i encyklopediach za dyskryminacje uwazane jest: uposledzenie
lub przesladowanie jednostek lub grup spotecznych ze wzgledu na ich pochodze-
nie, przynalezno$¢ rasows, etniczng, wyznaniowa, narodowa czy klasowa”'.
Dyskryminacja w zatrudnieniu polega na nieréwnym traktowaniu pracownikéw
lub kandydatow do pracy ze wzgledu na ich rasg, pte¢, wiek, pochodzenie
etniczne, niepelnosprawnos$¢, orientacje seksualna, przekonania religijne lub inne
cechy. Moze to obejmowac takie dzialania, jak odrzucenie kandydata do pracy
z powodu dyskryminacyjnych. Nizsze wynagrodzenie lub gorsze warunki pracy
dla pracownikéw z tej samej grupy, a takze szykanowanie lub przekreslanie pra-
cownikow z powodow dyskryminacyjnych. Nierownos¢ w zatrudnieniu jest nie-
zgodna z prawem i moze prowadzi¢ do powaznych konsekwencji prawnych dla
pracodawcow, ktorzy ja stosuja. Jednym z rodzajow dyskryminacji jest dyskry-
minacja ze wzgledu na ptec, ktora jest istotg tego artykutu. Mowiac o nieréwnosci
kobiet i me¢zczyzn w sferze zawodowej trudno oming¢ pojecia wystepujace w li-
teraturze takie jak na przyklad ,,szklany sufit”, ktore to po raz pierwszy pojawito
si¢ na tamach dziennika ,,Wall Street Journal” w 1986 roku. ,,Szklany sufit” to
inaczej niewidzialna bariera, ktora zdaje si¢ oddziela¢ kobiety od najwyzszych
szczebli kariery, uniemozliwiajaca im awansowanie na sam szczyt. Mianem
»szklanego sufitu” okresla si¢ przeszkody na jakie napotykaja kobiety petnigce
funkcje kierownicze. Wyrazenie to symbolizuje widoczno$¢ awansu przy jedno-
czesnej jego nieosiggalnosci’. Kolejnym krazacym w literaturze przedmiotu po-
jeciem w obszarze nierdwnego traktowania jest wyrazenie ,,lepka podtoga” mo-
wigce o tym, ze kobiety sg aktywne zawodowe w zawodach relatywnie o nizszych
dochodach i niZzszym statusie bez mozliwoéci awansu’. ,,Szklane ruchome
schody” opisujg zjawisko polegajace na szybkim awansowaniu mezczyzn w za-

"'W. Doroszewskiego Stownik jezyka polskiego, t.1 red. Warszawa 1962 r. s. 198.

2 T. Kupezyk: Kobiety w zarzqdzaniu i czynniki ich sukceséw. Wroctaw: Wyzsza Szkota
Handlowa, 2009 r., s. 22.

3 M. Gawycka, J. Wasilczuk, P. Zwiech: Szklany sufit i ruchome schody — kobiety na
rynku pracy. Warszawa Ce De Wu 2007 r. s. 29-30.
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wodach sfeminizowanych; zjawisko objawiajace bariery awansu dla kobiet a wy-
noszace na wysokie stanowiska mezczyzn®*. Warto w tym miejscu tez wspomnie¢
0 pojawiajacym si¢ w literaturze przedmiotu terminie ,,szklany klif” opisujacy
sytuacj¢ awansowania kobiet na wysokie stanowisko skazane na niepowodzenie.
Porazka o wysokim prawdopodobienstwie jej powstania ma potwierdzi¢ teze, ze
kobiety nie nadajg si¢ na wysokie stanowiska, bo w sytuacji trudnych decyzji nie
radzg sobie psychicznie lub nie tak dobrze jak na tym samym stanowisku poradzitby
sobie me¢zczyzna. Chce pokazac tezg, ze niektorzy ludzie uwazaja, ze kobiety nie
nadajg si¢ na odpowiedzialne funkcje, zwtaszcza w sytuacjach kryzysowych.
W teorii tej kobiety sg ciggle poddawane ocenie 1 krytyce, ktorej oszczgdzono by
na tym samym stanowisku mezczyznie. Jesli plci przeciwnej co$ si¢ nie udato,
miatoby to oznacza¢, ze nie dalo si¢ tego zrobi¢ lepiej, a jesli kobiecie co$ nie
wyszto, oznaczaloby to, Zze nie podotala zadaniu’. ,, Pokonatas szklany sufit?
Przed tobg szklany klif”°, co oznacza, ze w przypadku kobiet nie wystarczy tylko
awansowac, ale trzeba wciaz si¢ sprawdzac 1 przeciwstawia¢ krytyce, udowad-
nia¢ swojg wartos¢ 1 mozliwo$¢ wykonania zadania. Wysokie stanowisko staje
sie szklanym klifem, z ktorego tatwo spas¢’. ,Na rynku pracy dyskryminacja
oznacza nieroéwne traktowanie podobnie uzdolnionej, wykwalifikowanej 1 posia-
dajacej te sama zdolno$¢ do pracy sity roboczej™®.

W Art.1 Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 111, dotyczace;j
dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania swojej pracy zapisano, ze
dyskryminacja oznacza: ,,wszelkie rozrdznienie, wylgczenie lub uprzywilejowa-
nie oparte na rasie, kolorze skory, plei, religii, pogladach politycznych, pocho-
dzeniu narodowym lub spotecznym, ktore powoduja zniweczenie albo naruszenie
rownosci szans lub traktowania w zakresie zatrudniania lub wykonywania za-

wodu™”.

W rozumieniu art. 1 Konwencji Narodéw Zjednoczonych w sprawie likwi-
dacji wszelkich form dyskryminacji kobiet, mozna zdefiniowa¢ dyskryminacje
jako: ,,wszelkie zr6znicowanie, wylgczenie lub ograniczenie ze wzgledu na plec,
ktore powoduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemozliwienie kobietom,
praw cztowieka, niezaleznosci od ich stanu cywilnego, wyznania, realizacji badz

4 Ibidem, s. 29-30.

> D. Witkowska, K. Kompa, A. Matuszewska-Janicka, Sytuacja kobiet na rynku pracy
Wydawnictwo Uniwersytetu £.odzkiego 2019 r., s. 19.

6 Tytutu artykutu dwutygodnika Forbes z 2011 r.

7 Ibidem, s. 19.

8 Cyt. E. Krynska Teoria i praktyka segmentacji rynku pracy — cze$¢ I, w: Rynek pracy
nr 2 (86) /99, s. 16.

?Dz.U.1961 1., Nr 42, poz. 218; art. Nr 1 Konwencja Nr 111 Miedzynarodowej Organi-
zacji Pracy.



32 Izabela Sliwka

korzystania na rowni z me¢zczyznami z praw cztowieka oraz podstawowych wol-
nosci w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego, spotecznego, kultural-
nego, obywatelskiego i innych”'’. Pojecie rownosci w Konstytucji Rzeczypospo-
litej Polskiej wskazuje na zasade¢ rownosci obywatela wobec prawa: ,,Wszyscy sa
roéwni wobec prawa, majg prawo do rownego traktowania przez wtadze. ,,Nikt
nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodar-
czym z jakichkolwiek przyczyn”. Z kolei, art. 33 Konstytucji opisuje zasadg row-
nosci kobiet 1 megzczyzn, ktéra to zasada gwarantuje im réwne prawa: ,.kobieta
1 mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja rowne prawa w zyciu rodzinnym,
politycznym, spotecznym 1 gospodarczym. ,,Kobieta i me¢zczyzna maja w szcze-
gbInosci rowne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia 1 awansow, do jednakowego
wynagradzania za prac¢ jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spolecznego
oraz do zaymowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci pu-
blicznych i odznaczen™'!. Natomiast kodeks pracy art. 18.3a opisuje zakaz dyskry-
minacji pracownikéw w zakresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia i awansowania oraz dostepu do szkolen'?. Art. 18.3¢c ko-
deksu pracy wskazuje na to, ze kazdy pracownik ma prawo do jednakowego wy-
nagrodzenia za jednakowg prace lub za prac¢ o jednakowej wartosci. Opisujac,
ze praca jednakowa to taka, ktorej wykonywanie wymaga od pracownikow po-
rownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewi-
dzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka 1 do§wiadczeniem zawodowym,
a takze porownywalnej odpowiedzialnoéci i wysitku'’. Wiekszoéé z nas pewnie
zgodzi si¢ ze stwierdzeniem, ze osoby wykonujace t¢ samg prace na tym samym
stanowisku powinny otrzymywac takie same wynagrodzenie 1 mie¢ taka sama
Sciezke awansu 1 przebiegu zatrudnienia. Przyczyny czgsto jednak wystepujacych
r6éznic sg bardzo zlozone i mogg mie¢ rozne podioza. Przeprowadzone badania
pilotazowe, przyblizaja mozliwo$¢ okreslenia tych réznic a w przysztosci na pod-
stawie juz przeprowadzonej analizy pozwola zgtebi¢ problem bardziej szczegd-
towo. Badanie przeprowadzono w formie anonimowej ankiety w trzech sklepach
spozywczym w Koszalinie, poprzez przeprowadzanie ankiety wydrukowanej
1 rozdanej pracownikom przez przetozonych nastgpnie zebranej do anonimowej

19Dz.U. 1961 r. Nr 10, poz. 71; Art. 1 Konwencji Narodow Zjednoczonych w sprawie
likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet.

' Dz.U.1997 r. Nr 78, poz.483; Art. 32 i 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskie;

z dnia 2 kwietnia 1997 r.

12Dz.U0.2022.0.1510 tj. — Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, Art. 18.3a
Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy. (sejm.gov.pl).

13Dz.U0.2022.0.1510 tj. — Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, Art. 18 3¢
Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy. (sejm.gov.pl).
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koperty, gdzie na tym samym stanowisku pracuja zard6wno kobiety, jak i mez-
czyzni jako kasjerzy-sprzedawcy. Podjeto si¢ proby akurat w tej jednostce suge-
rujac si¢ tym, ze jest mozliwos¢ pogtebionych badan w przysztosci, 1z stanowiska
sa stanowiskami blizniaczymi o tym samym charakterze pracy oraz liczba zatrud-
nionych osob jest bardzo duza co utatwia mozliwos¢ przeprowadzania badah ano-
nimowych liczac na to, ze moze w nich wzig¢ wigksza liczba pracownikow niz
w mniejszych jednostkach. Podjeta proba byta mato reprezentatywna, ale jest
potencjat prowadzenia dalszych badan w tym dyskoncie, poniewaz sie¢ w Polsce
zatrudnia duzg liczbe pracownikow na tym samym stanowisku o roznej pici. Ba-
dany dyskont w calej Polsce zatrudnia obecnie okoto 25 000 tysiecy oso6b na 800
dziatajacych sklepdéw. Tylko w 2022 roku sie¢ zatrudnita okoto 3000 pracowni-
koéw. W badaniu brato udziat 15 kobiet 1 15 mezczyzn zatrudnionych w dyskon-
tach spozywczych na tym samym stanowisku: kasjer-sprzedawca. Gtéwny cel
badania polegat na identyfikacji 1 diagnozie réznic w zatrudnieniu, opierajac si¢
na opiniach respondentow. Badania majg pomoc zrozumiec, jakie réznice istnieja
w podejsciu do kwestii zatrudnienia, wynagrodzenia oraz satysfakcji z rozwoju
zawodowego miedzy plciami. Hipotezy wyj$ciowe badania pilotazowego obej-
mowaty dwie gtowne tezy:1) istnieja rdéznice w podejsciu kobiet i mezczyzn do
ich wynagrodzenia 1 satysfakcji rozwoju zawodowego 2) istniejg liczne bariery
utrudniajace kobietom awans oraz lepsze wynagrodzenie. W$rod ankietowanych
pracownikow wszyscy posiadali to samo wyksztatcenie $rednie 1 pracowali w ta-
kim samym systemie godzinowym oraz na podobng umowe o prace, jedyng roz-
nicg byl okres zawarcia umowy: okres probny, czas okre$lony czy nieokreslony,
ale uzaleznione bylo to tylko od dtugosci czasu pracy. Z wynikow ankiety wyni-
kalo, ze istnieje jednoznaczny system regulacji w tej kwestii, dlatego nie rozwazano
dalszego badania potencjalnej dyskryminacji w tym zakresie. Wiek pracownikéw
oscylowat miedzy 32 a 45 lat. Wyniki badania nie wskazywaly na dyskryminacje
ze wzgledu na wiek w tej grupie badanych. W odpowiedzi na pytanie dotyczace
ewentualnych odczu¢ zwigzanych z przejawami dyskryminacji, zaden z uczest-
nikow nie zglosit takiej sytuacji. W zwigzku z tym nie wydaje si¢, zeby konieczne
byly dalsze badania w zakresie kategorii wiekowej w tym przedziale. Jednak roz-
wazenie szerszego przedziatu wiekowego moze by¢ uzasadnione, aby doktadnie;j
oceni¢ ewentualne roznice. Wszyscy respondenci wyrazaja che¢ zwigkszenia
swojego wynagrodzenia w poréwnaniu do obecnej sytuacji, jednak zauwazalne
jest, ze podejs$cie do awansu jest bardziej zdecydowane u mezczyzn, stanowig-
cych okoto 83% badanych. Awans wiaze si¢ czesto z wyjazdem na dodatkowe
szkolenie, ktore jest w innym miescie, sklepie, trwa kilkanadcie dni i decyzja ta
w opinii kobiet nie jest dla nich taka tatwa. M¢zczyzni chetniej i swobodniej po-
dejmuja decyzje zwigzane z doksztatcaniem w celu przysziego zwigkszenia wy-
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nagrodzenia i awansu. Tylko 5% z badanych mezczyzn zauwazyto dyskrymina-
cje¢ w zatrudnieniu w stosunku do kobiet, natomiast 42% kobiet zdeklarowato, ze
doswiadcza dyskryminacji u siebie lub rozpoznato w potozeniu innych kobiet.
Mozliwo$¢ awansu staje si¢ nie taka sama ze wzgledu na forme awansu jaka jest
konieczno$¢ zrobienia wyzej opisanych szkolen a tym samym uniemozliwia im
to zwigkszenie swojego wynagrodzenia. Zapytano respondentéw czy przyjeliby
awans zawodowy na stanowisko kierownicze. Kobiety z duzg ostroznos$cig
chciaty podja¢ zwigkszenia si¢ obowiazkow 1 awansu. Kobiety w wigkszos$ci nie
sg zainteresowane awansem nie tylko ze wzgledu na form¢ mozliwosci awanso-
wania, ale rébwniez z racji petlnienia tak zwanej tradycyjnej roli w rodzinie.
Kobiety §wiadomie wybieraja pozostanie na obecnym stanowisku, aby méc sku-
teczniej godzi¢ zycie rodzinne z zawodowym. Czgsto thumaczac to tym, ze jak
dzieci bedg starsze to postawig na siebie 1 swdj rozwoj osobisty. W meskim gro-
nie jak mozna byto wywnioskowa¢ z wynikdéw badan takie zjawisko raczej nie
wystepuje 1 che¢ awansu jest duzo wyzsza. Ponadto, moze by¢ konieczne wpro-
wadzenie innych metod, ktére umozliwig kobietom wigksza dostepnos¢ do awan-
sowania. Aby pehiej zrozumiec t¢ kwestie¢, nalezatoby przeprowadzi¢ poglebione
badania, ktore obejmujg badanie wysoko$ci ptac na tych samych stanowiskach oraz
analize kryteridw, ktore sg brane pod uwage w procesie ustalania wynagrodzen.
Ponadto, by¢ moze warto bytoby zastanowi¢ si¢ nad wprowadzeniem innych me-
tod, ktére umozliwig kobietom wigksza dostepnos¢ do awansowania Badania
miaty na celu zrozumienie rdznic w podejsciu do kwestii zatrudnienia, wynagro-
dzenia oraz satysfakcji z rozwoju zawodowego miedzy ptciami. Gldéwne hipotezy
badania zaktadaly istnienie r6znic w podejs$ciu kobiet i mgzczyzn do wynagrodze-
nia oraz satysfakcji z rozwoju zawodowego, a takze istnienie barier utrudniajacych
kobietom awans oraz lepsze wynagrodzenie. Badanie zostato przeprowadzone na
grupie pracownikéw o podobnym wyksztatceniu, systemie godzinowym i ro-
dzaju umowy o pracg, r6znigcych si¢ gtownie okresem zawarcia umowy. Wyniki
badania wykazaly, ze istnieje jednoznaczny system regulacji w zakresie wyna-
grodzenia i satysfakcji zawodowej, co wykluczato dalsze badania potencjalnej
dyskryminacji na tym etapie. Wiek pracownikoéw w badanej grupie oscylowat
migdzy 32 a 45 lat i nie wykazano istotnych r6znic zwigzanych z wiekiem w kon-
tek$cie wynagrodzenia i satysfakcji zawodowej. Ponadto, zaden z uczestnikow
nie zglosil odczuwania dyskryminacji. Jednak badanie wykazato istotne roznice
migdzy ptciami w podejsciu do awansu zawodowego. Mezczyzni wydajg sie by¢
bardziej zdecydowani i chetni do awansu, zwtlaszcza jesli wigze si¢ on z dodat-
kowym szkoleniem lub wyjazdem. Kobiety natomiast czesciej wybieraja pozo-
stanie na obecnym stanowisku, aby moc lepiej godzi¢ zycie rodzinne z zawodo-
wym, czesto kierujac si¢ tradycyjnymi rolami spotecznymi. Co istotne, badanie
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wykazato, ze tylko niewielki odsetek badanych me¢zczyzn zauwazyt dyskrymina-
cj¢ w zatrudnieniu w stosunku do kobiet, podczas gdy znaczna cz¢$¢ kobiet de-
klarowata doswiadczanie dyskryminacji lub rozpoznawanie jej u innych kobiet.
To sugeruje, ze istniejg pewne nierownosci plciowe w miejscu pracy, ktore wy-
magajg dalszej analizy 1 dziatan. Podsumowujac, badanie wskazuje na istnienie
roznic w podejsciu do awansu zawodowego miedzy plciami oraz na obecno$¢
pewnych barier utrudniajacych kobietom osiagniecie lepszego wynagrodzenia
1 awansu. Wyniki te sugerujg potrzebe dalszych badan i dziatan majacych na celu
promowanie rOwnosci ptci w miejscu pracy oraz eliminacje potencjalnych form

dyskryminacji.

3. Dyskryminacja ekonomiczna na rynku pracy i jej spoleczne
skutki

Rynek pracy tworzony jest przez zasoby kapitatu ludzkiego 1 zapotrzebowanie
gospodarki na jego wykorzystanie. Rynek ten stale ulega zmianom, bo nicustan-
nie mozna zaobserwowac réznice w podazy i popycie oraz uczestniczace w tej
strukturze zmiany technologiczne. Do zasadniczych funkcji, ktore rynek pracy
pelni w gospodarce zaliczamy po pierwsze, stwarzanie mozliwosci otrzymania
dochodow przez ludzi stanowigcych podaz pracy, po drugie, bycie zrodtem gtow-
nego czynnika wytworczego dla firm zglaszajacych popyt na prace. Zmiany za-
chodzace w gospodarce w wyniku globalizacji powoduja ciggle zmiany rowniez
na lokalnych rynkach. Rynki pracy, tak jak i cata gospodarka, sg bardzo dyna-
miczne, dlatego zmieniajg si¢ cele. G.S. Becker analizujac dyskryminacje zwrocit
uwagge na to, ze ,,chociaz konkurencyjne rynki mogg pozwala¢ niektérym praco-
dawcom na dyskryminacje, to jednoczesnie potrafig stworzy¢ przedsigbiorstwom
maksymalizujacym zysk zachete do niedyskryminowania”. Becker twierdzi, ze
kobiety sg ofiarami dyskryminacji 1 uwaza, ze gorsze traktowanie kobiet nega-
tywnie wplywa na rynki pracy i gospodarke. Wedtug autora, kazdy cztowiek po-
winien mie¢ takie same prawa 1 taki sam dost¢p do pracy 1 innych gospodarczych
oraz spotecznych dobr. Zgodnie z zalozeniami autora pordwnywane grupy pra-
cownikéw sg tak samo produktywne a niedyskryminujacy pracodawca to taki,
ktory dokonuje zatrudnienia pracownika w sposob losowy 1 wyplaca takie samo
wynagrodzenie za taka sama wykonywana prace'*. W praktyce oznacza to, ze
pracodawca nie faworyzuje ani nie dyskryminuje zadnej osoby na podstawie cech
osobistych, takich jak pte¢, wiek, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna, czy

14 Sedlak & Sedlak, Teorie dyskryminacji ptacowej, https://badaniahr.pl/biblio-
teka/art/id/68/Teorie _dyskryminacji_placowej# (dostep 30.03.2016 r.).
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tez niepelnosprawnos¢. W konteks$cie zatrudnienia, niedyskryminujacy praco-
dawca nie podejmuje decyzji o przyjeciu pracownika na podstawie niezwigza-
nych z pracg kryteriow, a zamiast tego dokonuje wyboru w sposob obiektywny
i rzetelny, biorgc pod uwage kompetencje i kwalifikacje kandydatéw. Co wiecej,
taki pracodawca dba o zachowanie rownosci w ptacach za taka sama wykony-
wang prace. Oznacza to, ze pracownicy wykonujacy te same obowigzki 1 majacy
odpowiednie kwalifikacje powinni otrzymywac identyczne wynagrodzenie, nie-
zaleznie od ich plci, wieku czy innych cech osobistych. Przy zachowaniu zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu 1 wynagrodzeniach, pracodawca tworzy sprzy-
jajace srodowisko pracy, promuje rOwnos¢ szans i przyczynia si¢ do budowania
bardziej sprawiedliwego spoteczenstwa. badaczem zajmujacym si¢ miedzy in-
nymi dyskryminacja kobiet byt J.S. Milla, zabiegajacy o prawo glosu dla kobiet,
jak réwniez o taki sam dostep kobiet, jak 1 m¢zczyzn do wigkszosci zawodow
1 urzedow na zasadzie wolnej konkurencji. Jego argumentacja opiera si¢ na prze-
konaniu, ze udzielenie kobietom wyboru 1 mozliwosci uczestnictwa w zyciu go-
spodarczym przynosi korzysci catej ludzkosci. Liczba 0s6b zdolnych do stuzenia
z pozytkiem rodzajowi ludzkiemu i rozwijaniu wszechstronnego post¢pu, po-
przez nauczanie publiczne i administracje réznych galezi spraw publicznych
i spotecznych, zostataby wtedy powiekszona o drugie tyle'® podkresla Milla.

Zdaniem Milla jest uczciwa jakakolwiek ocena wtedy, gdy wszyscy dostang jed-
nakowa szans¢ w rozwoju i wykorzystaniu swoich mozliwosci. Skutkiem dys-
kryminowania w zatrudnieniu sa konsekwencje ekonomiczne. Pracodawca kie-
rujacy sie w procesie rekrutacji uprzedzeniami zmniejsza wydajnos¢ swojego
przedsigbiorstwa, poniewaz juz na wstepie odcina si¢ od potencjalnie najlepszych
kandydatow do pracy, ktérych nie zatrudnia jedynie z powodu okreslonej cechy,
jaka na przyktad moze by¢ pte¢. Rozne badania pokazuja, ze zaktady pracy,
w ktorych wystepuja dyskryminujace zachowania, sg uznawane przez pracowni-
kéw za gorsze 1 mniej przyjazne miejsce pracy. Dyskryminacja prowadzi do ob-
nizenia motywacji, zniech¢ca do rozwoju oraz negatywnie wplywa na produk-
tywnos$¢ 1 efektywno§¢ powstawaniem i trwaniem nierdéwnowagi na rynku
pracy'®. Kolejnym zjawiskiem, ktore opisuje perspektywe rynku pracy, jest mo-
del "swoi-obcy", ktory stanowi nowg teori¢ dotyczacg przymusowego bezrobo-
cia. Opisywany model wyjasnia, dlaczego pracownicy zatrudnieni w zaktadzie
mogg zazada¢ wyzszych plac niz domagaé mogliby sie ci, ktdrzy pozostaja bez
pracy. Okreslenie ,,swoi” dotyczy zatrudnionych pracownikow, ,,obcy” bezrobot-
nych. Z ekonomicznego punktu widzenia, przedsiebiorstwo powinno dazy¢ do

157, S. Mill, O rzqdzie reprezentatywnym. Poddarnstwo kobiet, Wydawnictwo Znak, Kra-
kow 1995, s. 366.

16 D. Kotlorz, Rynek pracy w systemie spotecznej gospodarki rynkowej. Materiaty do stu-
diowania, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Katowice 1995 r. s. 52.
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ograniczenia kosztow, dlatego zatrudnienie nowej, bardziej ekonomicznej sity
roboczej wydaje si¢ racjonalnym rozwigzaniem. Jednak model zwraca uwagg na
dwa dodatkowe czynniki: konieczne bytoby poniesienie kosztow zwolnienia sta-
rych oraz przyjecia i przeszkolenia nowych pracownikow, moze dojs¢ do obni-
zenia jako$ci wspolpracy miedzy pracownikami. Przedsiebiorcy akceptuja wiec
WyZszg, narzucong stop¢ ptac ,,swoich” 1 przesuwajg si¢ wzdtuz krzywej popytu
na prace prowadzac do wysokiego poziomu bezrobocia'’. A. Rosen analizuje
dyskryminacje, w ktorej istotng role odgrywa powigzanie stanowisk pracy z kon-
kretnymi pracownikami. Ten mechanizm dyskryminacji ilustruje nieréwng do-
stepnosé prac, np. kobietom, w poréwnaniu z mezczyznami'®. A. Rosen zaklada,
ze pracodawcy dyskryminujg juz na starcie przy kierowaniu oferty na podstawie
widocznych cech jak na przyktad pte¢. Nie kierowanie ofert do grupy dyskrymi-
nowanej powoduje to, ze jesli juz ta oferta trafi do tej grupy godzi si¢ wtedy na
nizsza ptacg. W tym modelu zrodlem nieréwnosci na rynku pracy jest niefortunne
skojarzenie pracownika z danym miejscem pracy. To prowadzi do ograniczonej
dostepnosci ofert pracy dla grupy dyskryminowanych pracownikéw oraz niewiel-
kiej oferowanej placy, ktora zwykle jest ponizej minimalnego wymaganego wy-
nagrodzenia w tej grupie'’. Dwoch kolejnych badaczy S. Polachek i H. Zellmer
opisujacy problem zrdznicowania na rynku pracy me¢zczyzn i kobiet, wyjasnia-
jacy segregacje zawodowg wedtug pici w teorii ,,human capital”, ktora to teoria
zaktada, ze rynek pracy jest konkurencyjny a wynagrodzenie stosowne do spo-
tecznej wartos$ci, kwalifikacji 1 umiejgtnosci pracownikéw, podejmowaniu decy-
zji przez pracownikow i pracodawcow dazacych do maksymalizacji korzyéci®®.
W nawigzaniu do powyzszej teorii autorzy tacy jak: S. Polachek 1 H. Zellmer
przedstawili hipotezy przyjmujace zatozenie, ze mezczyzni i kobiety wybieraja
zawody, ktore maksymalizujg ich zarobki. Ze wzgledu na réznice w cigglosci
zatrudnienia, nastgpuja odmienne wybory $ciezek zawodowych migdzy kobie-
tami a m¢zczyznami. Wedtug S. Polachek przerwy w karierze zawodowej kobiet
spowodowane na przyktad rodzicielstwem moga obnizy¢ ich kwalifikacje z po-
wodu utraty cigglos$ci w rozwoju zawodowym 1 utraty aktualno$ci wiedzy. W tym
okresie istnieje ryzyko zapomnienia zakresu tematycznego zwigzanej z danym
stanowiskiem dziedziny lub nie §ledzenia aktualnych przepisow w danej dziedzi-
nie. Co skutkuje tym, ze powrdt na dane stanowisko wymaga przypomnienia ob-
owigzujacych regul a to wigze sie¢ z kolejnym po§wigconym czasem, zeby moc
powroci¢ w pelni na stanowisko i przygotowywac si¢ do awansowania. Ryzyko

'7D. Begg, S. Fischer, R. Dornbusch Makroekonomia. PWE, 2007, s. 567.

' A.G. Dijkstra, J. Plantega Ekonomia i pte¢. Pozycja zawodowa kobiet w Unii Euro-
pejskiej, Wydawnictwo Psychologiczne Gdansk 2003, s. 54-57.

19 Tbidem, s.56.

20 D.M. Gordon D.C. Heath, Lexington Mas Theories of Poverity and Underemployment.
Orthodox, Radical and Dual Labor market Perspectives 1974 r. s. 43-44.
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takie nie wystepuje jednak we wszystkich zawodach wiec wedtug tej teorii ko-
biety czesciej wybieraja zawody o nizszych zarobkach, maksymalizujac w ten
sposob sume zarobkéw osiagana w ciggu swojego zycia’'. Natomiast zdaniem
H. Zellmera wiele kobiet nie pracuje tak dtugo na danych stanowiskach, zeby
doczekac¢ tych zmian. Stad wigcej kobiet niz me¢zczyzn wybiera zawody drugiego
typu, aby uzyska¢ maksymalizacje swoich zarobkéw w ciggu swojego zycia®.
Teoria ,,human capital” upatruje determinant nierownosci w sferze zawodowej
wedtug zdolnosci, umiejetnosci czy kwalifikacji, ktore sg zroznicowane z po-
wodu przerw w pracy. Zarzuca si¢ tej teorii, ze nie moze doktadnie zbadac tych
roznic 1 ktadzie za duzy nacisk na indywidualne zré6znicowanie w ,,human capi-
tal” jednoczes$nie pomijajac bariery w mozliwosci jej osigganiu. Dane jednostki
moga by¢ pomijane w nabywaniu kwalifikacji 1 ich zdobywanie lub nie w danym
okresie nie jest do konca kwestia wyboru. pracy. Moze skutkowac i czgsto pro-
wadzi w dluzszej perspektywie do checi zmiany miejsca pracy. Fakt ujawnienia
dyskryminacji moze zaszkodzié¢ wizerunkowi firmy*. Proces ewolucji pogladow
dotyczacych rynku pracy, a takze jego uwarunkowan, poczawszy od ekonomii
klasycznej oraz uje¢ neoklasycznych i keynesowskich, doprowadzit do powstania
wielu wspodtczesnych teorii rynku pracy. Teorie te wytonily si¢ na gruncie wcze-
$niejszych doktryn, przyjmujac lub negujac niektore z ich elementow. Charakte-
ryzuja si¢ one odmiennymi poglagdami zwigzanymi z funkcjonowaniem rynku
pracy oraz rolg réznych czynnikow w ksztattowaniu zatrudnienia, ptac bezrobo-
cia i innych zjawisk z nimi zwigzanych. Ewolucja tych teorii byta wynikiem
zmieniajacych si¢ warunkéw spoteczno-ekonomicznych 1 badan nad rynkiem
pracy przez wiele dziesigcioleci.

4. Nierownosci plci w sferze wynagrodzen i zatrudnienia
na podstawie analizy danych, podejsScie empiryczne

Réznice w wynagrodzeniach migdzy kobietami a mezczyznami stanowig pro-
blem ztozony, podejmowane dziatania badawcze majg na celu znalezienia zrodta
réznic w wynagrodzeniach wedlug plci. Przedmiotem analizy byly dane doty-
czace zatrudnienia kobiet i mezczyzn, ich aktywno$ci na rynku pracy i wysokosci
przecietnych wynagrodzen. Do przeprowadzonej analizy wykorzystano dane po-
chodzace z Gtownego Urzgdu Statystycznego.

2I'S. Polachek, Occupational Segregation among Women: Theory, Evidence and a Prog-
nosis, Women in the Labor Market, C. Lloyd, Columbia 1979 r. s. 120-147.

22 H. Zellmer, the Determinants of Occupational Segregation, Sex, Discrimination, and
the Division of Labor, C. Lloyd, Columbia 1975 r. s. 279-295.

2 L. Lewandowska, M. Nawrocki, Skutki mobbingu i dyskryminacji dla pracownikéw,
pracodawcow, spoteczenstwa, Monitor Prawa Pracy 2001.
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Rys. 1. Liczba zarejestrowanych 0sob bezrobotnych z podziatem na ple¢ w okresie od
2004 do 2022 w tysigcach

Zrodto: dane GUS Bank Danych Makroekonomicznych (stat.gov.pl) dostep 16.03.2023 r.

Wybrany okres jest momentem przystapienia Polski do Unii Europejskie;.
W momencie przystapienia Polski do Unii Europejskiej byto ogdtem zarejestro-
wanych bezrobotnych 2999,6 tysigcy oséb a w 2022 r. co, pokazuje wykres,
spadto do 812,3 tysigca. Od momentu przystapienia Polski do Unii Europejskich
nastepowat spadek zarejestrowanych osob bezrobotnych dzigki powstawaniu no-
wych miejsc pracy. Otworzeniu rynku na zagranicznych inwestorow umozliwia-
jacy zatrudnienie Polskich pracownikow. Nalezy stwierdzi¢, iz akces Polski do
Wspdlnoty Europejskiej przyczynit si¢ do ograniczenia zjawiska braku pracy
w kraju. Moze to $wiadczy¢ o tym, ze Polska dobrze sobie poradzita z zawirowa-
niami na §wiatowych rynkach finansowych.
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Rys. 2. Wskaznik aktywnosci zawodowej kobiet w porownaniu do mezczyzn od 2004
do 2022 roku w Polsce w procentach

Zrodto:https:/stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-
zawodowo-wg-bael/pracujacy-bezrobotni-i-bierni-zawodowo-wyniki-wstepne-bael
dostep 15.03.2023 r.
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Wspotczynnik aktywnosci zawodowej w III kwartale 2022 roku wynosit
57,9% podaje we wstepnym opracowaniu Gtéwny Urzad Statystyczny. W po-
rownaniu do II kw. 2022 roku wskaznik ten spadt o 0,1 pkt. proc., a w relacji do
I kwartatu 2021 roku o 0,4 pkt. proc. Historyczne minimum wskaznika zostato
ustanowione w 2007 roku na poziomie 54,1%, co oznacza, ze w 2022 roku
wskaznik ten byt wyzszy o 3,8 punktow procentowych. Wspoétczynnik aktywno-
$ci zawodowej przedstawiany jest przez Glowny Urzad Statystyczny od 1992
roku, czyli od momentu prowadzenia Badan Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludno-
sci. Od roku 2004 wskaznik nie spadl jednak ponizej 54%. Od 2010 roku mamy
do czynienia z bardzo powolnym, ale dos¢ stabilnym wzrostem tego wspotczyn-
nika wahajacym si¢ w granicach od 56 do 58%. Dla porownania w Unii Europe;j-
skiej wskaznik aktywnos$ci zawodowej kobiet w porownaniu do me¢zczyzn od
przystapienia Polski do Unii Europejskiej w procentach. Najwyzszy wskaznik za-
trudnienia w UE-27 (0s6b w wieku od 20 do 64 lat) od 2005 r. odnotowano w 2019
r. 1 wynidst on 73,1 %. Na poziomie UE-27 rdznica w poziomie zatrudnienia ze
wzgledu na pte¢ zmniejszyla si¢ od 2005 r., ale wskaznik zatrudnienia w 2019 r.
byl nadal o 11,7 punktu procentowego wyzszy w przypadku mezczyzn niz w przy-
padku kobiet*. Na podstawie danych Statistics Explained w 2019 r. wskaznik
zatrudnienia me¢zczyzn byl wyzszy niz w przypadku kobiet we wszystkich 27
panstwach cztonkowskich UE. Dotyczy to réwniez wszystkich lat w okresie
2005-2019, z dwoma wyjatkami: Lotwy w 2010 r. 1 Litwy w 2009 r. 1 2010 r.
Zmiany wskaznika zatrudnienia me¢zczyzn i kobiet w latach 2005-2019 przebiegaty
jednak w rézny sposob. Od 2005 r. wskaznik zatrudnienia kobiet wzrdst ogotem
w Europie, przy czym na poziomie UE wzrost wynidst 8,6 punktow procentowych.
Najwiekszy wzrost wskaznika zatrudnienia kobiet w latach 2005-2019 odnoto-
wano na Malcie (+31,9 punktu procentowego), w Bulgarii 1 w Polsce (w obu +13,6
punktu procentowego). W 2020 r. najwyzsze wskazniki zatrudnienia kobiet
stwierdzono w Szwecji (77.3 %), oraz Estonii (77,1%) natomiast najnizsze
wskazniki zatrudnienia kobiet odnotowano w Hiszpani (53,7%), Wloszech
(52,8 %) i w Grecji (51,4 %)*. Wedtug danych Eurostatu, wskaznik aktywnosci
zawodowej kobiet w Unii Europejskiej wyniost w 2020 roku 63,6%. Oznacza to,
ze nieco ponad sze$¢ na dziesi¢¢ kobiet w wieku produkcyjnym (podany prze-
dziat 15-64) pracowato lub aktywnie poszukiwato pracy. Jednym z zatozeniem
projektu Europa 2020 jest podwyzszenie na terenie Unii Europejskiej odsetka
0sob zatrudnionych w wieku 20-64 lat do 75%. Wedtug Komisji Europejskiej

24 Glossary: Employment — Statistics Explained (europa.eu) dostep 16.03.2023 r.

25 Zatrudnienie — roczne statystyki — Statistics Explained (europa.eu) dostep 16.03.2023 r.
26 Europa 2020 — strategia przyjeta 3 marca 2010 roku przez Komisje Europejskg w celu
stymulowania rozwoju gospodarki Unii Europejskie;j.
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realizacja tej strategii ma nastapi¢ mi¢dzy innymi poprzez zwickszenie aktywno-
$ci zawodowej kobiet?’. Zrodta unijne podaja®, ze likwidacja nierownego trakto-
wania w zakresie zatrudnienia oby pitci w panstwach UE moze zaowocowac
15-45% wzrostem PKB. Podobne wnioski dotyczace wzrostu gospodarczego na
skutek zwiekszenia zatrudnienia kobiet wyptywaja z badan prezentowanych
w pracy przez S. Klasena w 1999 r.°. Nastepnymi badanymi przejawami dyskry-
minacji kobiet na rynku pracy jest dyskryminacja ptacowa. ,, Wystepuje wowczas,
gdy zréznicowania ptacowe wynikaja z innych przestanek niz zr6znicowania wy-
dajnosci pracy”*’. Przedmiotem analizy byly dane dotyczace wysokosci wyna-
grodzen brutto w podziale na kobiety 1 m¢zczyzn oraz dane z uwzglednieniem
grup zawodowych. Celem tej analizy bylo udowodnienie dyskryminacji ptacowe;]
kobiet na rynku pracy i przeanalizowanie czy roznica mi¢dzy plcig si¢ zmniejsza.
Do przeprowadzenia analizy wykorzystano dane pochodzace z Gtownego Urzgdu
Statystycznego.

Tabela 1. Przeci¢tne miesigczne wynagrodzenie brutto kobiet i m¢zczyzn ich relacje
w 2004 do 2020 roku (okoto pazdziernika 2023 r. GUS udostepni dane za
2021 1 2022; badania sg robione co dwa lata)

Relacje wy- | ¢ j1 brocent
Wynagro- | Wynagro- | Wynagro- | nagrodzen napro dze-
Lata dzenie dzenie dzenie kobiet wynagrod:
. . . . nie kobiet jest
ogolem mMeZCezZyzn kobiet do me¢zezyzn e o
o nizsze %
w %
2004 2368,52 2571,64 2150,44 83,62 19,58
2006 2654,13 2903,68 2385,68 82,16 21,71
2008 3232,07 3557,24 2892,88 81,32 22,96
2010 3543,50 3831,73 3256,06 84,97 17,68
2012 3895,72 4248,94 353991 83,31 20,02
2014 4107,72 4481,75 3717,57 82,94 20,55

27 Dorota Witkowska, Krzysztof Kompa, Aleksandra Matuszewska-Janicka, Sytuacja ko-
biet na rynku pracy Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego 2019 1., s. 28.

28 Wskazujg na to wyniki badan prowadzonych pod prezydencja szwedzka w 2009 roku
(por. Lofstrom 2009).

2 S. Klasen., (1999) badania: Does Gender Inequality Reduce Growth and Development?
Evidence from Cross-country Regressions, Policy Research Raport on Gender and De-
velompment, Working Paper No.7 The Word Bank.

30 Z. Kazmierczak, Nierowne przyczyny ubdstwa i formy polityki przeciwdziatania, 1.6dz
Acta Universitatis Lodziensis, Folia Oeconomica 137, 1995 r. s. 94-95.
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Tabela 1. cd. Przecigtne miesigczne wynagrodzenie brutto. ..

Relacje wy- O ile procent
Wynagro- | Wynagro- | Wynagro- | nagrodzen P
. . . . wynagrodze-
Lata dzenie dzenie dzenie kobiet . C .
. . . . nie kobiet jest
ogolem mezezyzn kobiet do mezezyzn nizsze %
w % °
2016 4346,76 4705,63 3971,13 84,39 18,49
2018 5003,78 5447,24 4543,36 83,41 19,89
2020 5748,24 6162,15 5343,07 86,70 15,33

Zrddlo:https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wyna-
grodzenia dostep 17.03.2023 .

Dane zamieszczone w tabeli przedstawiajg poziom przeci¢tnych wynagro-
dzen brutto kobiet 1 me¢zczyzn oraz relacje wynagrodzen. Analiza danych poka-
zuje, ze wysokos¢ sredniego wynagrodzenia w poszczegolnych latach w odstepie
dwuletnim zaréwno w przypadku kobiet jak 1 m¢zczyzn znaczaco si¢ r6zni i zaw-
sze rosta. Relacja wynagrodzen kobiet do wynagrodzen mezczyzn byla w latach
od 2004 do 2018 bardzo podobna wahajaca si¢ od 81,32% do 84,97%, czyli wa-
hania w granicy 4% relacja ta byta do$¢ przyblizona. Procent r6znicy wynagro-
dzen réwniez wahata si¢ od 2004 do 2018 miedzy 17,68% do 22,96% czyli tez
okoto 4%. Wigkszy skok wynagrodzen zauwazalny jest migdzy rokiem 2018 r.
a 2020 r. Badania udostepnione przez GUS okoto pazdziernik 2023 r. pokaza czy
ta relacja spada 1 wynagrodzenia si¢ do siebie zblizaja czy moze inne czynniki
miaty na to wplyw jak na przyktad okres pandemii. Generalnie przecigtne wyna-
grodzenie brutto kobiet 1 m¢zczyzn zwigkszyt swoje wartosci, ale zroznicowanie
wynagrodzen utrzymywato si¢ mniej wigcej na tym samym poziomie. W anali-
zowanym okresie rok 2020 pokazuje spadek réznicy co moze sugerowac jej
zmniejszanie, ale to wymaga dalszych badan. Rozbiezno$ci w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn sg przedmiotem wielu aktéw prawnych, analiz na poziomie
krajowym i europejskim. Podkresla si¢ w nich migdzy innymi konieczno$¢ cia-
glego monitorowania tego zjawiska.

Mozna wyszuka¢ réwniez dane Eurostatu na dzien 1 stycznia 2022 r. w 21
z 27, w ktérych obowiazywala ustalona ptaca minimalna. Po to, Zzeby sprawdzi¢
jak placa minimalna ksztattuje si¢ na tle Unii Europejskiej. 21 panstw cztonkow-
skich UE, ktore maja krajowe ptace minimalne, mozna podzieli¢ na trzy gléwne
grupy na podstawie ich poziomu wyrazonego w euro: powyzej 1500 euro, mniej
niz 1500, ale wigcej niz 1000 euro i ponizej 1000 euro'.

31 Placa-minimalna-2022-w-europie-unia-europejska-stawki-mapa-eurostat.html
dostep 23.03.2023 r.
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Rys. 3. Srednia minimalna place na dziefi 1-01-2022 r. w 21 z 27 krajow Unii Europej-
skiej, w ktorej ptaca minimalna jest ustalona

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu: Placa-minimalna-2022-w-
europie-unia-europejska-stawki-mapa-eurostat.html dostep 23-03-2023 r.

W analizowanej grupie 21 panstw UE najwyzsza ptaca minimalna w euro
byla prawie 7 razy wyzsza od najnizszej. Kraje Wspolnoty, w ktorych nie ma
ustalonej placy minimalnej to Dania, Wtoch, Cypru, Austria, Finlandia i Szwecja.
Kobiety w Unii Europejskiej stanowig ponad potowe populacji i sg niezbednym
elementem rynku pracy. Niemniej jednak, ich sytuacja wciaz pozostawia wiele
do zyczenia. Statystyki pokazuja, ze kobiety nadal majg nizsze wynagrodzenie.
Analiza tego dzialu zawiera wazne informacje na temat ptacy minimalnej w kra-
jach UE oraz sytuacji kobiet na rynku pracy, ale mozna by go nieco rozbudowac
1 prowadzac dalsze badania. Pierwszy cze$¢ analiz podkresla znaczng dyspropor-
cj¢ miedzy najwyzsza a najnizszg placa minimalng w badanych 21 panstwach
UE. Jest to wazne spostrzezenie, ktore pokazuje ogromng roznice w standardach
ptac minimalnych w réznych krajach Unii Europejskiej. Nastepnie wymienione
sa kraje, w ktorych nie ma ustanowionej ptacy minimalne;j. Jest to istotne, ponie-
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waz pokazuje, ze niektére kraje opieraja swoje regulacje dotyczace placy na in-
nych mechanizmach niz ptaca minimalna. Jednak warto doda¢, ze w tych krajach
mogg istnie¢ inne mechanizmy zabezpieczajace prawa pracownikow 1 regulujace
ptace. W dalszej czesci analiz mozna wywnioskowa¢ waznos¢ kobiet na rynku
pracy, jako ze stanowig one znaczng czgS¢ populacji Unii Europejskiej. To
prawda, ze kobiety odgrywaja kluczowa role w gospodarce, i ich sytuacja na
rynku pracy powinna by¢ priorytetem. Niemniej jednak, aby wzmocni¢ te bada-
nia, mozna by doda¢ kilka elementéw w kolejnych badaniach. W ktérych warto
byloby omowi¢ czynniki, ktére przyczyniajg si¢ do nizszych wynagrodzen ko-
biet, takie jak segregacja zawodowa czy niedostateczna reprezentacja kobiet na
stanowiskach kierowniczych. Wskazanie na dzialania podejmowane na szczeblu
UE 1 w poszczegdlnych krajach majace na celu zniwelowanie tych nierownosci.
Podsumowujac, analiza ptacy minimalnej oraz sytuacji kobiet na rynku pracy
w Unii Europejskiej ukazuje wyrazne wyzwania, z jakimi musimy si¢ zmierzyc.
Réznice w ptacy minimalnej miedzy krajami sg znaczace, co podkresla potrzebe
dalszych dziatan na rzecz ujednolicenia standardow ptac minimalnych lub wpro-
wadzenia innych skutecznych mechanizmow regulacyjnych. Istniejgce roznice
w ustanowionych ptacach minimalnych mogg prowadzi¢ do niekorzystnej kon-
kurencji na rynku pracy migdzy krajami oraz nierowno$ci w dostepie do godzi-
wych warunkéw zatrudnienia. Co wigcej, nierownosci ptacowe miedzy kobie-
tami a me¢zczyznami sg wyraznym wyzwaniem, ktére wymaga uwagi i dziatan ze
strony spoleczenstwa, rzadu i1 pracodawcow. Wartosciowe bytoby dazenie do
zrozumienia przyczyn tych nieréwnosci, takich jak segregacja zawodowa, brak
réwnosci w awansie zawodowym oraz inne czynniki, ktére wptywaja na nizsze
wynagrodzenia kobiet. Unia Europejska podejmuje juz kroki w kierunku po-
prawy sytuacji kobiet na rynku pracy, ale wiele pracy pozostaje do zrobienia. Jest
potrzeba kontynuowania badan, monitorowania postepow i wdrazania efektyw-
nych rozwigzan, ktore pomoga osiagnaé pelng rownos¢ plci na rynku pracy.
Tylko poprzez wspolprace 1 determinacje mozna stworzy¢ bardziej sprawiedliwy
1 rowny rynek pracy, w ktérym kazdy, niezaleznie od pici, ma rowne szanse i go-
dziwe wynagrodzenie za swoja prace.

5. Whnioski

Réwnos¢ moze by¢ rozwazana w wielu réznych kwestiach, a kwestia zapewnie-
nia rownos$ci wobec prawa jest jedng z najwazniejszych postulatéw spotecznych
wobec panstwa. Niewatpliwie, ludzie powinni by¢ traktowani rowno, z nalezy-
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tym im szacunkiem i godno$cia a przepisy regulujace relacje migdzy obywate-
lami powinny byé jasne i nie wyrdzniajace zadnej osoby?2. Analiza literatury oraz
badania przeprowadzone przez GUS potwierdzaja postawiong hipotezg, ze ko-
biety wykazuja mniejsza aktywno$¢ zawodowa, osiggaja przecigtnie nizsze za-
robki niz m¢zczyzni i napotykaja na trudniejszg Sciezkg awansu zawodowego.
Wystepowanie dyskryminacji ptacowej jest widoczne, mimo podejmowanych
dziatan prawnych w ramach polityki rownosciowej. Obserwuje si¢ nizszy odse-
tek pracujacych kobiet w Polsce oraz innych krajach Unii Europejskiej. Ponadto,
potwierdza si¢ hipoteza wynikajaca z analizy literatury, danych statystycznych
oraz przeprowadzonych badan pilotazowych, ze m¢zczyzni czes$ciej awansujg na
wyzsze stanowiska zawodowe, majac przy tym latwiejszg §ciezke awansu 1 wyz-
sze wynagrodzenie. Unia Europejska podejmuje szereg inicjatyw majacych na
celu poprawg sytuacji kobiet na rynku pracy, w tym wprowadzanie przepiséw
dotyczacych rdwnosci ptacowej, promowanie rownowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym oraz zach¢canie do wigkszej reprezentacji kobiet w sektorze
technologicznym. Niemniej, pozostaje jeszcze wiele pracy do wykonania, aby
zapewni¢ kobietom roéwny dostep do rynku pracy i1 godne warunki zatrudnienia.
Po dokonaniu wstepnych przegladow literatury, analizie statystyk oraz przepro-
wadzeniu proby badawczej, mozna wnioskowacé, ze konieczne sg bardziej do-
glebne analizy, poniewaz problem nierownosci na rynku pracy jest ztozony 1 zwia-
zany z wieloma czynnikami, takimi jak branza, wiek, wyksztalcenie, zaymowane
stanowisko, polityka zatrudnienia w firmach 1 regulacje prawne. Wyjasnienie zro-
det tej nierownosci 1 jej determinantow, jakie przedstawiajg rozne teorie, jest waz-
nym krokiem w kierunku poszukiwania rozwigzan, ktére mogg pomoc w ograni-
czeniu dyskryminacji, zwlaszcza na etapie rekrutacji, oraz zredukowac segregacje
zawodowa, ktora wptywa negatywnie na sytuacj¢ zawodowg kobiet.
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