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Nierdwnosci ptcl na rynku pracy

— przeglad literatury

W wiekszosci krajow europejskich sytuacja kobiet w sferze zawodowej nie jest taka sama jak sytu-
acja mezczyzn. Artykut koncentruje sie na problemie nierdwnosci ptci na rynku pracy na podstawie
analizy danych pochodzacych z badaf sondazowych przeprowadzonych w Polsce i na Swiecie.
Uwage skoncentrowano na takich kwestiach jak: poziom zatrudnienia kobiet i mezczyzn, poziom
i relacje wynagrodzer pomiedzy kobietami i mezczyznami, czas pracy kobiet i mezczyzn, a takze
struktura zatrudnienia i mozliwos¢ rozwoju. W artykule starano sie réwniez wskazac przyczyny
tych nierbwnosci.

Stowa kluczowe: nierownos¢ pfci, dyskryminacja pfciowa w pracy, kariera zawodowa

Inequalities on the labour market - literature review

In most European countries, the situation of women in the professional sphere is not the same as
the situation of men. This paper focuses on the problem of gender inequality in the labor market
based on the analysis of data from polls conducted in Poland and around the world. The attention
was focused on such issues as: the level of employment of women and men, the level and relation
of wages between men and women, working time of women and men as well as the structure
of employment and the possibility of development. The paper also tried to identify the causes of
these inequalities.
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Wstep

Nieréwne traktowanie ze wzgledu na pte¢
jest zakazane zaréwno w ustawodawstwie
europejskim, jak i polskim. Mimo to wcigz
mozna znalez¢ przyktady réznego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn w sferze zawodowej,
a dyskryminacja kobiet przejawia sie nie tylko
w problemach ze znalezieniem zatrudnienia,

ale tez w nizszych wynagrodzeniach czy
ograniczeniach w rozwoju kariery zawodowej
[1]. Choc rosnacy poziom edukacji i aktywno-
$ci zawodowej kobiet poprawia ich zyciowe
szanse, to na rynku pracy wcigz utrzymuja
sie nieréwnosci — sytuacja kobiet jest nadal
mniej korzystna niz sytuacja mezczyzn [2].
Przyktadem moze by¢ opisywane w literaturze

zjawisko ,lepkiej podtogi” (sticky floor)' czy tez
LSzklanego sufitu” (glass ceiling)?.

Pomiaru réwnosci szans niezaleznie od ptci
w sferze spotecznej i ekonomicznej dokonuje
sie m.in. za pomocg wskaznika The Global
Gender Gap, opracowanego przez Swiato-
we Forum Ekonomiczne (World Economic
Forum). Diagnozuije sie dzieki jego wykorzy-
staniu stosowanie zasady rownosci miedzy
kobietami i mezczyznami, m.in. w takich
obszarach jak: udziat w rynku pracy, wyna-
grodzenie za te sama prace, zajmowanie
stanowisk ustawodawczych, menedzerskich,
czy uczestnictwo w parlamencie. Wskaznik
zawiera sie w przedziale 0 -1, gdzie 0 oznacza
catkowity brak réwnosci miedzy kobietami
i mezczyznami, a 1 - catkowitg réownosc.
Zgodnie z rankingiem z 2015 r.3, obejmujacym
145 krajéw, najwyzsze miejsca zajety: Islandia
(0,881), Norwegia (0,850), Finlandia (0,850),
Szwedja (0,823) i Irlandia (0,807); na ostatnim
miejscu uplasowat sie Jemen (0,484). Polska
znalazta sie na 51. pozycji, ze wskaznikiem
wynoszacym 0,715.

Do form dyskryminacji mozna zaliczy¢ m.in.
3

* nizsze wynagrodzenie kobiet w porow-
naniu z mezczyznami (za wykonanie tej samej
pracy)

« koncentracje kobiet w zawodach czy
sektorach gorzej optacanych

' Pojecie ,lepkiej podtogi” (sticky floor) odnosi sie
do zawoddw o niskim dochodzie i prestizu, w ktérych
nie ma mozliwosci awansu. Kobiety tkwig ,przylepione”
do swojego zawodu i pozycji (np. sekretarki czy kosme-
tyczki; Kupczyk, 2009).
ZPojecie ,szklanego sufitu” (glass ceiling) zostato wpro-
wadzone stosunkowo niedawno (1986) przez Hymowitz
i Schellardt i jest opisywane jako przeszkody, jakie na-
potykaja kobiety petniace funkcje kierownicze; pojecie
to symbolizuje widocznos¢ awansu przy réwnoczesnej
lego nieosiagalnosci.
http://reports.weforum.org/global-gender-gap-re-
port»2015/the-global-gender-gap-index-2015/%dostep
24.08.2018).




* mnigjsze niz w przypadku mezczyzn
mozliwosci awansu oraz trudniejsze warunki
zdobycia lepszej pozycji zawodowej.

W artykule oméwiono najwazniejsze
obszary, w ktérych moga ujawnia¢ sie nie-
réwnosci pici, tj. poziom zatrudnienia, poziom
wynagrodzenia, czas pracy oraz struktura
zatrudnienia i mozliwo3¢ rozwoju. Przeglg-
dem objeto artykuty opublikowane w latach
2005-2018 w recenzowanych czasopismach
naukowych. Publikacje wyszukiwano przede
wszystkim w bazach elektronicznych (m.in.
Web of Science i PubMed). Zastosowano takie
stowa kluczowe, jak pte¢, kobiety, mezczyzni,
nieréwnosci ptci w pracy, dyskryminacja
ze wzgledu na pte¢ w pracy, obcigzenia w pracy,
bariery w karierze zawodowej, stereotypy do-
tyczace pfci w pracy, psychospoteczne warunki
pracy, fizyczne warunki pracy, czas pracy, za-
trudnienie, samopoczucie, zdrowie, wypalenie
zawodowe, stres, a takze ich anglojezyczne
odpowiedniki.

Przeglad dotyczy zaréwno Zrodet polskich,
jak i zagranicznych. Dane sondazowe pozy-
skano z dostepnych informacji i raportéw
wyszukiwanych poprzez google.com.

Wyniki

Poziom zatrudnienia i bezrobocie

Waznym wskaznikiem pokazujacym nie-
réwnosci ptci na rynku pracy jest poziom
zatrudnienia. Wedtug danych GUS z Il kwartatu
2018 r. wyzszy wskaznik zatrudnienia obser-
wowano wsrdd mezczyzn (62,5% wobec
47,1% u kobiet)*; kobiety stanowity rowniez
wiekszos¢ zbiorowosci biernych zawodowo
(61,5%). Gtéwna przyczyna tej biernosci byty
obowiazki rodzinne, zwigzane z prowadze-
niem domu — przyczyne te wskazato 30,9%
0s6b (9% mezczyzn i 48,8% kobiet). Druga
istotng przyczyna biernosci byta choroba lub
niepetnosprawnos¢ — deklarowane przez 25%
0s6b (34,7% mezczyzn i 17% kobiet). Nauka
i uzupetnianie kwalifikacji byty przyczyna nie-
podejmowania pracy przez 24,6% osob bier-
nych zawodowo (26,6% mezczyzn i 22,9%
kobiet), natomiast emerytura byta powodem
niewykonywania i nieposzukiwania pracy
w przypadku 11,4% os6b (20,9% mezczyzn
i3,7% kobiet®).

Biernos¢ zawodowa kobiet i ich nizsze
wskazniki zatrudnienia moga by¢ spowodo-
wane m.in. postrzeganiem mezczyzn jako
pracownikéw atrakcyjniejszych w poréwnaniu
z kobietami, ktére sg odbierane jako mniej dys-
“ http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
bezrobocie-rejestrowane /bezrobocie-rejestrowane-i-
-kwartal-2018-roku,3,32.html.
> http://stat.gov. pl/obszary tematyczne/rynek-pracy/
pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/

aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-i-kwartal-2018-
roku,4,29.html.

pozycyjne z powodu m.in. czestszego petnienia
tradycyjnych rél [1]. Co ciekawe, wiréd oséb
bezrobotnych przewazali jednak mezczyzni
(56,1% bezrobotnych), a stopa bezrobocia
wynosita dla mezczyzn 3,7%, natomiast dla
kobiet 3,4%?°.

Podobnie, raport Eurostatu’ wskazuje,
ze w Unii Europejskiej w 2017 r. wspdtczynnik
zatrudnienia byt wyzszy dla mezczyzn - 73%,
niz dla kobiet — 62%. Jak podkreslajg autorzy
tego raportu, warto zauwazy¢, ze zréznico-
wanie wskaznika zatrudnienia ze wzgledu
na pte¢ wzrastato wraz z liczbg dzieci w ro-
dzinie. Wspétczynnik zatrudnienia kobiet bez
dzieci wynosit 66%, w poréwnaniu z 74% dla
mezczyzn. W rodzinach z jednym dzieckiem
pracowato 71% kobiet i 86% mezczyzn,
aw rodzinach z dwojgiem dzieci odpowiednio
72% 1 90%. W rodzinach z trojgiem i wiecej
dzieci wspdtczynnik zatrudnienia kobiet spadt
do 57% dla kobiet, w poréwnaniu z 85% dla
mezczyzn. Taka sama prawidtowos¢ wystepo-
wata w zdecydowanej wiekszosci krajow UE.
W Polsce 10% kobiet pracowato w niepetnym
wymiarze (wobec 4% mezczyzn).

Poziom wynagrodzenia

Wyniki Ogélnopolskiego Badania Wyna-
grodzen z 2016 roku®, w ktdrym uczestniczyto
niemal 146 tys. 0séb, wskazujg na nieréwnosci
w poziomie wynagrodzef kobiet i mezczyzn.

¢ http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne /rynek-pracy/
bezrobocie-rejestrowane /bezrobocie-rejestrowane-i-
-kwartal-2018-roku,3,32.html.
"https:/ /stat.gov. pI/koblety i-mezczyzni-w-europie/ima-
ges/pd /WomenMenEurope DigitalPublication-2018

El pdf?lang=pl (wejscie 02.09.2019)

golnopolskle Badanie Wynagrodzer (OBW) przepro-

one przez Sedlak & Sedlak w 2016 roku; https: / /wy-

nagrodzenla.pI/artykul/podsumowanle—ogolnopolsklego-
badania-wynagrodzen-w-2016-roku-obw
(wejscie 24.08.2018).

Mediana wynagrodzef Polakéw wyniosta
wtedy 3900 PLN, ale w rozbiciu wg ptci w przy-
padku kobiet byta réwna 3500 zt, natomiast
mezczyzn — 4292 zt. Taki stan utrzymuije sie
od wielu lat, jako Ze mezczyZni wciaz zarabiajg
ponad 20% wiecej niz kobiety, wykonujac
takg samg prace. Potwierdzaja to réwniez
badania GUS®, zgodnie z ktorymi przecietne
wynagrodzenie brutto w przypadku mezczyzn
wynosito w pazdzierniku 2016 r. 4705,63 1,
aw przypadku kobiet 3971,13 z+. W badaniach
prowadzonych przez Turczak i Zwiech stwier-
dzono, ze pte¢ w znacznym stopniu rzutuje
na to, jakie jest gtéwne Zrodto utrzymania
okreslonej osoby [4].

Czas pracy

Innym czynnikiem réznicujacym sytuacje
zawodowg mezczyzn i kobiet jest czas pracy.
MezczyZni pracuja wiecej godzin tygodniowo,
czesciej rowniez podejmuijg prace w systemie
zmianowym (21% mezczyzn i 9% kobiet
deklarowato, ze pracuje ponad 48 godzin tygo-
dniowo, European Working Conditions Survey,
2015%). Krétszy czas pracy w przypadku kobiet
wynika z jednej strony ze struktury zatrudnie-
nia (kobiety czesciej wybierajg zawody nie-
wymagajace pracy w systemie zmianowym),
z drugiej za$ z koniecznoici angazowania sie
w zycie rodzinne, co moze przyczyniac sie
do ograniczenia rozwoju kariery zawodowej,
jak i nizszego poziomu wynagrodzer.

Kobiety (10,2% ) znacznie czesciej niz mez-
czyZni (4,1%) pracujg w niepetnym wymiarze

? https://stat.gov.pl /obszary-tematyczne /rynek-pracy/
pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pra-
cy/struktura-wynagrodzen-wedlug-zawodow-w-
Pazdmermku 2016-r-,5,5.html (dostep 01.09.2019)

0 https://www. eurofound. europa.eu/sites/default/
files/ef _publication/field_ef _document/ef1634en.pdf
(dostep19.07.2019)
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Rys. Udziat kobiet i mezczyzn w rynku pracy wedtug sektoréw (IV kwartat 2017 roku). Zrédto: GUS, 2018"

Fig. The percentage of women and men on the labour market in respect to economy’s sectors (the 4th quarter of 2017).
Source: €SO, 2018

czasu pracy. Co wiecej, przerwy w pracy zawo-
dowej zwigzane z opieka nad dzie¢mi w wieku
ponizej 15 lat dotyczyty przede wszystkim
populacji kobiet (6 661 tys., tj. 97,1%). Mez-
czyzni niezwykle rzadko korzystali z tego typu
rozwigzah — w sumie byfo ich 197 tys. (GUS,
2018"). Przerwy w pracy zawodowej u 97%
kobiet moga takze wynikac z przepiséw praw-
nych, zgodnie z ktérymi pracujgca kobieta musi
wykorzystac urlop macierzyfski w wymiarze
minimum 14 tygodni.

Jedna z gtwnych przyczyn pracy w niepet-
nym wymiarze jest, jak deklarujg badane Polki,
brak mozliwosci znalezienia pracy na caty etat
[5]. Widac wiec, ze zatrudnienie w niepetnym
wymiarze jest czesto dla kobiet koniecznoscia
- alternatywa wobec bezrobocia - a nie udo-
godnieniem [4]. Z kolei zwigkszenie elastycz-
nosci czasowej i przestrzennej pracy sprzyja
zachowaniu réwnowagi praca — dom wsréd
kobiet i mezczyzn w krajach UE [6].

kobiet w poréwnaniu z mezczyznami w po-
szczegdlnych grupach zawodowych wykazuje
znaczne zrdznicowanie ich odsetka, a zawody
sfeminizowane sa czesto uwazane za gorsze,
gdyz wigza sie z mniejszym wynagrodzeniem,
prestizem, wtadzg i wyksztatceniem [9]. | cho¢
nieréwnosci w liczbie kobiet i mezczyzn
zatrudnionych w zawodach wymagajacych
predyspozydji fizycznych (np. budownictwo,
gbrnictwo i wydobywanie itp.) sa oczywiste,
to juz branze, ktére nie wymagaja spetnienia
odpowiednich warunkéw fizycznych moga by¢
przyktadem sektorowe;j stereotypizaciji.
Przyktadéw sfeminizowanych zawodéw
dostarczajg sektory opieki zdrowotneji pomo-
cy spotecznej oraz edukagiji (rys.).
CromptoniLyonette przeanalizowali Sciezki
kariery zawodowej kobiet i mezczyzn w dwéch
sfeminizowanych i wysoko wykwalifikowa-
nych zawodach, tj. opiece zdrowotnej i ksiego-
wosci [10]. Wyniki badar ilosciowych wskazuja
na pionowa segregacie® ze wzgledu na pte¢
w opiece zdrowotnej; z kolei w ksiegowosci
pionowa segregacja ze wzgledu na ptec byfa
mniej widoczna, jednak wzrost liczby kobiet
w hierarchii organizacyjnej byt maty. Wywiady
jakosciowe z wykwalifikowanymi lekarzami
i ksiegowymi sugeruja z kolei, ze dyskrymi-
nacja ze wzgledu na pte¢ nadal stanowi duzy

Struktura zatrudnienia  mozliwos¢ rozwoju

Kolejna przyczyna nieréwnosci ptci narynku
pracy jest segregacja zawodowa, a takze nie-
réwny dostep do szkoleri i mozliwosci rozwoju
zawodowego [7,8].

Koncentracja kobiet w zawodach czy
sektorach gorzej optacanych ujawnia sie

w odmiennej strukturze zatrudnienia. Udziat
2 http://stat.gov.pl /obszary-tematyczne/rynek-pracy/
opracowania/kobiety-i-mezczyzni-na-rynku-pra-
cy-2018,1,7.htm.|

¥'Pojecie ,segregacji pionowej" odnosi sie do utrudniania
dostepu do awansu oraz zajmowania stanowisk kierow-
niczych i decyzyjnych.

"https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael { praca-
-a-obowiazki-rodzinne-w-2018-roku,29,1.html (dostep
19.07.2019)

Tabela 1. Poréwnanie odsetka pracujacych kobiet i mez-
czyzn doswiadczajacych dyskryminacji ze wzgledu na pfec,
w 28 krajach UE w 20101 2015 .

Table 1. Comparison of the percentage of employed wo-
men and men experiencing gender-based discrimination
in the 28 EU countries in 2010 and 2015

Kraj Mezczyzni (%) Kobiety (%)
2010 | 2015 | 2010 | 2015
Austria 04 2,0 2,9 5.9
Belgia 15 1,2 3,9 3,6
Butgaria 0,9 0,4 0,5 0,7
Chorwacja 0,5 0,3 2,0 2,0
Cypr 0,7 1,8 1,4 2,7
Czechy 0,9 0,7 3,2 3,9
Dania 0,8 1,2 2,7 2.8
Estonia 0,0 0,5 2,2 1,6
Finlandia 0,4 1,5 6,1 53
Francja 2,9 1,5 43 5,0
Niemcy 0,2 0,6 3,0 2,2
Grecja 04 0,7 4,9 3,4
Wegry 0,1 3,0 15 1,6
Irlandia 0,6 11 2,4 3,2
Wiochy 0,2 0,7 2,1 3,1
totwa 0,0 0,2 23 23
Litwa 0,1 0,1 0,8 0,9
Luksemburg 1.2 11 49 5.5
Malta 0,4 0,3 4,4 2,8
Holandia 1,0 2,9 3,6 54
Polska 0,4 0,2 1,2 14
Portugalia 0,5 0,0 1,0 1,6
Rumunia 0,9 2,7 2,9 2,8
Stowacja 0,2 0,6 23 2,1
Stowenia 0,4 0,1 17 33
Hiszpania 0,2 0,7 1.8 3,0
Szwecja 1,0 2,6 4,9 7,0
Wielka Brytania | 0,6 11 31 3,0
EU28 0,7 11 2.9 3.2

Zrédto (tab 1.i 2.): Raport Eurofound “Discrimination
against men at work: experiences in five countries”, 2018

problem, ale gtéwnym czynnikiem lezacym
u podstaw réznych sciezek kariery dla kobiet
imezczyzn jest fakt, ze nadal to kobiety pono-
523 gtéwna odpowiedzialnod¢ za zajmowanie
sie domem i rodzing [10].

Waznym problemem w miejscu pracy,
zwigzanym z nieréwnosciami ptci, sa wszelkie
przejawy dyskryminacji — nie dotycza one
jednak wytacznie kobiet. Raport Eurofound
“Discrimination against men at work: expe-
riences in five countries"” (2018) wskazuje,
ze w 28 krajach UE dyskryminacji dodwiadcza
1,1% mezczyzni3,2% kobiet. Najwyzszy odse-
tek mezczyzn doswiadczajacych tego rodzaju
dyskryminacji wystepuje na Wegrzech (3%),
w Holandii (2,9%) i Rumunii (2,7%). Z kolei
w Portugalii, Stowenii, na Litwie, ale réwniez
w Polsce zjawisko to, w przypadku mezczyzn,
jest znikome (tabela 1.).

“ https://www.eurofound.europa.eu/publications/
report/2018 /discrimination-against-men-at-work-
experiences-in-five-countries.




Tabela 2. Poréwnanie odsetka pracujacych kobiet i mezczyzn, doswiadczajacych dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w 28

krajach UE, w odniesieniu do sekcji gospodarki

Table 2. Comparison of the percentage of employed women and men experiencing gender-based discrimination in the

28 EU countries in respect to the sector of the economy

Proporéja

Sektor M‘?iﬁ/‘f}/ ani K"('i%e"y rz1ia9t:1l;(ch

mezczyzn
(%)
Rolnictwo, le3nictwo i rybotowstwo 0,6 2,8 63
Gornictwo | wydobywanie 0,0 3,1 84
Produkcja 0,9 4,7 68
Dostawa energii elektrycznej, gazu, pary i klimatyzacji 0,2 13 79
Zaopatrzenie w wode; gospodarowanie sciekami, odpadami i dziatania na- 06 63 87

prawcze ' '

Budowa 0,9 8,4 91
Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw mechanicznych i motocykli 0,5 1,8 48
Przewozenie i przechowywanie 0,8 45 80
Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 2,1 4,4 44
Informacja i komunikacja 0,2 39 7
Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa 0,1 3,1 55
Dziatalnos¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci 5,5 3,1 51
Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 0,7 37 48
Ustugi administracyjne i ustugi wsparcia 2,9 5,1 50
Administracja publiczna i obrona; obowiazkowe ubezpieczenie spoteczne 1,8 3,7 56
Edukacja 0,9 2,8 30
Dziatania w zakresie zdrowia ludzkiego i pracy socjalnej 3,0 2,7 18
Sztuka, rozrywka i rekreacja 1,5 1,0 49
Inne dziatania ustugowe 0,0 17 34

Poziom dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
w roznych sekcjach gospodarki zaprezento-
wano w tabeli 2.

Analizujac przypadki dyskryminacji mez-
czyzn raportowane w Butgarii, na Cyprze,
w Danii, we Francji i w Wielkiej Brytanii mozna
zauwazy¢, ze przejawami dyskryminacji
sa m.in. bariery w dostepie do niektérych sta-
nowisk, stereotypowo uwazanych za ,kobiece”
(np.kelner, praca z dzie¢miw placéwkach edu-
kacyjnychiwypoczynkowych) lub w branzach
ustugowych, gdzie klientami s3 w wiekszosci
kobiety (np. sklepy z odzieza damska, salony
urody), a takze do zawoddw zwiagzanych
z opieka zdrowotna (np. pielegniarze). Jednak
jedyna sekcja gospodarki, w ktorej mezczyzni
czesciej doswiadczali dyskryminacji, jest ,Sztu-
ka, rozrywka i rekreacja” (tabela 2.).

Zgodnie z cytowanym raportem Euro-
found mezczyzni dowiadczaja tez réznych
form przemocy, zardwno fizycznej, jak i psy-
chicznej, m.in. spotykaja sie z wyzwiskami
i obelgami.

Przyktadéw dostarczaja wyniki ankiety
przeprowadzonej w 2001 r. wéréd 508
0s6b personelu medycznego zatrudnionego
w butgarskich szpitalach. Zgodnie z nimi 11%
mezczyzn (w pordwnaniu z 6,6% kobiet) de-
klarowato, ze dodwiadczyto przemocy fizyczne;
w miejscu pracy. Autorzy raportu powotuja sie
tez na francuskie badania z 2013 . obejmujace
34 tys. pracownikéw z sektora publicznego
i prywatnego, w ktorych stwierdzono, ze -

po rodzaju wykonywanej pracy i wieku — pte¢
jest jednym z gtéwnych czynnikéw zgtaszanej
dyskryminacji. Podczas gdy 22% przypadkéw
dyskryminagji kobiet byto powiazanych z ich
ptcig, w odniesieniu do mezczyzn odsetek ten
wynosit 4%. Gdy obszar zatrudnienia zostat
uznany za bardziej ,kobiecy”, dyskryminacje
zgtaszato 6% kobiet (ale tylko 3% mezczyzn).
Z kolei w bardziej ,meskich” zawodach, 15%
kobiet i tylko 1% mezczyzn twierdzito, ze s do-
tknieci dyskryminacja w miejscu pracy.

Dyskryminacja mezczyzn moze przeja-
wiac sie rowniez w utrudnionym dostepie
do elastycznego czasu pracy i sferach pracy,
ktére pomagajg w utrzymaniu réwnowagi
praca-dom. Pease zwraca uwage na problem
dyskryminacji mezczyzn w zawodach zwia-
zanych z opieka i pracg socjalng [11]. Uwaza,
ze mimo zmiany w postrzeganiu meskosci,
nadal istnieje segregacja zawodowa w tym
zakresie, a negatywna percepcja mezczyzny
w tych zawodach zwigzana jest m.in. ze ste-
reotypami dotyczacymi pfci.

Warto réwniez podkresli¢, ze nierdwnosci
ptci szczegdlnie mocno ujawniajg sie w sferze
zarzadzania [12]. Wedtug danych Centralnego
Osrodka Informacji Gospodarczej na 1 marca
2018 r. w zarzadach 30,2% firm zasiadaja
kobiety. Jest to poréwnywalny procent

> Raport Centralnego Osrodka Informacji Gospodarczej na
dzier 1 marca 2018;http:/ /www.coig.com.pl/files /pliki/
Raporty/coig_kobiety w_zarzadach_firm_marzec2018.
pdf (wejscie 24.08.2018)

w stosunku do analizy, ktéra przeprowadzono
w 2009 r. Tylko w 14,7% firm kobieta jest pre-
zesem zarzadu (10,4% w 2009r.). Sredni wiek
kobiety zasiadajacej w zarzadzie firmy wynosi
48 lat - tyle samo, co Sredni wiek mezczyzny
petnigcego funkcje cztonka zarzadu firmy.

Raport Komisji Europejskiej z 2015 r. wska-
zuje natomiast, ze udziat kobiet we wtadzach
spotek gietdowych w Polsce plasuije sie na po-
ziomie 14,6%, co daje wynik nizszy niz Srednia
europejska wynoszaca 20,2% [13]. Najwiekszy
udziat kobiet we wtadzach spétek wykazata
Francja (32,4%), Litwa (31,7%), Finlandia
(29,2%) i Szwecja (27,6%). Najnizszy udziat
kobiet w organach statutowych odnotowano
w Czechach 3,5% oraz na Malcie 2,7%.

Z kolei raport przygotowany przez Pe-
terson Institute for International Economics
podsumowuije wyniki globalnego badania nad
prezencja kobiet we witadzach ponad 21 tys.
firm w 91 krajach oraz wptywem na dochody
przedsiebiorstw [14]. Potwierdzaja one niska
reprezentacje kobiet we wtadzach spotek.
W 60% firm, czyliw ponad 13 tys., w ogéle nie
byto kobiet w radach nadzorczych. W ponad
50% (11802 firm) nie byto kobiet w zarzadzie.
Z pozostatej potowy w 57% firm w zarzadzie
zasiadata tylko jedna kobieta. Zaledwie w 945
przedsiebiorstwach prezesem byta kobieta.
Podobnie sytuacja wyglada w poszczegblnych
sektorach. Okazato sie, ze branze ustug finan-
sowych, ochrony zdrowia, ustug komunalnych
oraz telekomunikacji obsadzaja najwiecej ko-
biet na kierowniczych stanowiskach. Najmnie;
natomiast —w sekcjach surowcéw naturalnych,
technologii oraz przemystu.

Jednoczednie wyniki badania pokazuja,
ze obecnos¢ kobiet na wysokich stanowiskach,
przede wszystkim w radach nadzorczych oraz
na wysokich stanowiskach kierowniczych,
moze przyczynic sie do zwiekszenia wydajnosci
firm. Okazato sie, ze dochodowe organizacje,
w ktérych poczatkowo kobiety w ogéle nie
zajmowaty takich stanowisk, ale z czasem
obsadzity 30%, uzyskaty 0 15% wyzsza marze
przychodéw netto. Wyniki wskazuja rowniez,
ze ptec prezesa firmy nie miata istotnego
wptywu na dochodowos¢ przedsiebiorstwa.

Co ciekawe, w krajach Unii Europejskiej
kobiety stanowig 60% absolwentéw uczelni
wyzszych, a mimo to sg stabo reprezento-
wane na wysokich stanowiskach [9]. Jest
to wyraznie widoczne w obszarze polityki,
zaréwno na szczeblu lokalnym, jak i krajowym.
W raporcie Dyrekcji Generalnej ds. PolitykiWe-
wnetrznej Parlamentu Europejskiego z 20151
podkresla sie, ze od 2011 1. w ordynacji wybor-
czej obowiazuje parytet ptci. Nowy system
doprowadzit do znacznego wzrostu liczby

' http://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/
IDAN/2015/510023/IPOL_IDA (2015)516023_PL pdf



kandydatek, ale kobiety wciaz piastuja znaczna
mniejszos¢ mandatéw w parlamencie.

Inng barierg w budowaniu kariery zawo-
dowej w przypadku kobiet jest niewykorzy-
stywanie ich osobistego kapitatu spotecznego
i brak umiejetno3ci korzystania z sieci spo-
tecznych [15]. Badania prowadzone metoda
grup fokusowych ujawnity, ze chociaz kobiety
uzywaja sieci spotecznych do rozwoju swojej
kariery, to czes¢ z nich robi to nieefektywnie
(korzystaja z sieci nieskutecznie).

Z podobnymi jak w Polsce problemami
w pokonaniu ,szklanego sufitu” zmagaja sie
rowniez inne kraje, w tym Szwecja [16] oraz
Francja [17], przodujace w rankingach réwnego
traktowania pfci. Jednoczesnie interesujace
jest, ze same kobiety zajmujace stanowiska
we francuskich zarzadach zaprzeczajg istnieniu
.Szklanego sufitu” i uwazaja, ze mezczyzni
i kobiety majg rowny dostep do wysokich
stanowisk.

W przegladzie badarh na temat udziatu
kobiet we wiadzach spétek Stepief przytacza
nie tylko dane liczbowe méwigce o ich niskim
udziale, ale takze badania wskazujace na zalety
zwiekszenia udziatu kobiet w kadrze kierow-
niczej [18]:

1) Badania Fitzsimmons podkreslaja, ze aby
gtos kobiet w gremiach decyzyjnych nie byt
ignorowany, w jego sktad powinny wchodzié
minimum trzy z nich. Gdy w grupie jest tylko
jedna lub dwie kobiety, istnieje wieksze praw-
dopodobieristwo, ze ich gtos bedzie marginali-
zowany lub dostosujg sie one do catej grupy [19].

2) Woolley i Malone w badaniach na temat
efektywnosci zespotéw zadaniowych pokazali,
ze wyzsza efektywnosé zespotéw uwarunko-
wana byfa liczba kobiet wchodzacych w ich
sktad (im wigcej kobiet tym wyzsza efektyw-
nos¢), [20].

3) Heterogenicznos¢ organéw decyzyjnych,
w tym rad nadzorczych spotek, moze przyczynic
sie do zwiekszenia wydajnosci przedsiebiorstw,
poniewaz podejmowanie decyzji przebiega
w takiej sytuacji na podstawie ocen biorgcych
pod uwage wiecej mozliwosci, niz ma to miejsce
w strukturach homogenicznych [21].

Mimo ze wiele badan wskazuje, iz to mez-
czyzni czedciej petnig role przywodcze, to jed-
noczesnie okazuje sie, ze zaréwno kobiety,
jak i mezczyzZni aspiruja do tych rél w réwnym
stopniu. Badura, Grijalva, Newman, Yan i Jeon
opracowali integracyjny model teoretyczny
Gender -Agency/Communion - Participation
(GAP), ktéry odzwierciedla mechanizmy odpo-
wiedzialne za bycie liderem [22]. Uwzgledniono
w nim szereg zmiennych, m.in. pte¢ i cechy
osobowosci (np. dominacja, asertywnos¢,
ciepto, opiekunczos¢). Opracowany model
przetestowano z wykorzystaniem metaana-
lizy badarn empirycznych przeprowadzonych
w sumie wsrod 2149 os6b. Okazato sie, ze tylko
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cechy osobowosci miaty istotne znaczenie dla
petnienia funkgji lidera w zespole.

Na istnienie nierownego traktowania
ze wzgledu na pte¢ w migjscu pracy wskazuja
réwniez dane pochodzace z bazy OCRD ( Ohio
Civil Rights Commision) z lat 1988-2003, doty-
czace skarg ztozonych przez kobiety w zwiazku
z dodwiadczaniem tego problemu. Bobbitt-
-Zeher [23] poddata analizie pochodzace z tej
bazy dane dotyczace jedynie dyskryminac;i
ze wzgledu na pte¢ (N = 1,418). Wyniki po-
kazaty, ze gtéwnymi Zrdtami tego rodzaju
dyskryminadji byty: stereotypy dotyczace ptdi,
seksizm, wybrane czynniki organizacyjne oraz
kulturowe.

Podsumowanie

Wyniki badafi i sondazy przeprowadzonych
w Polsce i na Swiecie pokazujg, ze nieréwnosci
ptci na rynku pracy stanowia ciagle istotny
problem. Szczegblnie wyraznie przejawia sie
to w dyskryminacji kobiet, ktérych sytuacja
nadal jest mniej korzystna w poréwnaniu
Z mezczyznami.

Przejawia sie to nierébwng partycypacja
w zarzadzaniu organizacjg, zwtaszcza na wyz-
szych stanowiskach kierowniczych (tzw. segre-
gacja pionowa); wydtuzonym, w poréwnaniu
Zmezczyznami, czasem awansu zawodowego,
dyskryminacja ptacowg przy jednakowej pracy
lub pracy o réwnej wartosci, stereotypowym
podejsciem do rodzicielstwa (co jest zwigzane
ze stereotypowym postrzeganiem rolii pozycji
kobiety w rodzinie oraz spoteczefstwie),
dominacja w zawodach gorzej optacanych,
co wynika z podziatu sektoréw i zawodéw
na ,meskie” i ,kobiece” (tzw. segregacja po-
zioma), nierdwnosciami w zakresie uzyskania
bezpieczefistwa zatrudnieniai bezpieczerstwa
socjalnego.
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