Rozdziat VI
Praca z perspektywy plci

Wprowadzenie

Analiza pracy z perspektywy plci ma na uwadze wydobycie problemu nieréwnosci pozycji ko-
biet na rynku pracy. Mozna by watpi¢ w prawdziwo$¢ tezy o nieréwnosci biorgc pod uwage wy-
ksztatcenie kobiet w Polsce. Jest ono wyzsze niz mezczyzn. Mimo tego kobiety majg trudniejszy do-
step do rynku pracy, nie osiggaja w pracy tych samych pozycji co mezczyzni, majg przecietnie niz-
sze place oraz sg bardziej zagrozone bezrobociem, szczegdlnie bezrobociem dltugookresowym.
Z czego to wynika? Czy jest to wyraz dyskryminacji, niedorozwoju instytucji wspierajacych réwno-
uprawnienie plci na rynku pracy, czy raczej ogdlniejszej prawidlowosci, u ktérej zrodta tkwig silnie
dziatajgce czynniki kulturowe? W prezentowanym rozdziale nie poszukuje sie pelnej odpowiedzi na
te pytania, raczej wyjasnia tylko niektére czynniki, najbardziej widoczne i oczywiste. Natomiast
wiecej uwagi po$wieca sie dzialaniom, ukazujac rézne mozliwosci wspierania réwnej pozycji ko-
biet na rynku pracy, przedstawiajgc dziatalno$¢ instytucji miedzynarodowych i przyktady dobrych
praktyk: krajowych i zagranicznych.

1. Nieoptacana praca kobiet

W Zyciu potocznym dorosta kobieta jest czesto pytana, takze urzedowo, czy pracuje. Zwykle pa-
da wtedy odpowiedz: ,nie, nie pracuje - zajmuje sie domem”. Zaréwno pytanie, jak i odpowiedz do-
wodza, ze w $wiadomosci spotecznej ciagle tkwi przekonanie, ze praca domowa, to nie jest praca.
Dopiero zatrudnienie - to jest praca. Jednocze$nie wymaga sie od kobiet wypetniania zaje¢ domo-
wych i to bezwzglednie. W Polsce nie ma spolecznej akceptacji dla zaniedban w tej dziedzinie.

Kobiety - przez cale swoje zycie — majg obowiazek troszczenia si¢ i sprawowania opieki nad
pozostalymi czlonkami rodziny: dzie¢mi, mezami, osobami starszymi i niepelnosprawnymi. To
one gléwnie wykonuja takie czynnosci, jak: gotowanie, pranie, prasowanie, zmywanie, sprzata-
nie. Wymienione zajecia wedlug danych za 1996 r. byty udziatem 89-92% kobiet, ponadto w wigk-
szo$ci (blisko 60%) polskich doméw czynnosciami takimi jak pranie czy prasowanie zajmowaly
sie wylacznie kobiety (CBOS 1997).

Aktywno$¢ zawodowa kobiet w pewnym stopniu modyfikuje tradycyjny podziat rél w rodzi-
nie: mezowie i dzieci stajg sie w wiekszym stopniu partnerami swoich zon i matek w wykonywa-
niu przynajmniej niektérych obowigzkéw domowych!. Mniej optymistyczne dane, pochodzace

I Mezowie kobiet pracujacych zawodowo czeéciej niz niepracujacych wspieraja swoje zony w wykonywaniu takich obo-
wigzkéw, jak: opieka nad osobami kalekimi i przewlekle chorymi, odrabianie lekcji z dzie¢mi, zalatwianie spraw urze-
dowych, przygotowywanie positkow czy codzienne zakupy. W duzym stopniu tez wyreczajg je w przygotowaniu opatu,
noszeniu wody i zlecaniu ustug do wykonania. Takie czynnoéci, jak pranie, prasowanie czy gruntowne porzadki pozo-
stajg domeng tradycyjnie kobieca, bez wzgledu na status zawodowy kobiety (CBOS 1997).
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z cytowanego badania méwig, ze najbardziej osamotnione w pracach domowych sg kobiety o naj-
wyzszym statusie spolecznym i materialnym.

Wykonywanie prac domowych nie jest zajeciem prestizowym. Wedtug aktualnych danych, tyl-
ko 4,3% Polakéw uwaza, ze w naszym spoleczenstwie bardziej szanowana jest gospodyni domo-
wa, kobieta niepracujagca zawodowo, w poréwnaniu do 48,6% respondentéw twierdzacych, ze
wiekszym szacunkiem cieszy si¢ kobieta pracujgca zawodowo (CBOS 2003).

Prowadzenie domu, wychowywanie dzieci czy opieka nad chorymi nie sg uwazane za zajecia
produktywne — praca ta nie jest wynagradzana, a wiec z ekonomicznego punktu widzenia ,nie ist-
nieje”. Sam termin praca w literaturze spoteczno-ekonomicznej i prawnej niemal wylgcznie ogra-
niczony jest do kategorii pracy platnej, réwniez w stownikach i encyklopediach pod hastem pra-
ca brakuje odniesien do pracy domowej kobiet. Niezwykle rzadko prace te analizuje si¢ w kate-
goriach spoteczno-ekonomicznych jako aktywnos$é¢, dzigki ktérej zaspokajane sa potrzeby spo-
teczne w szeroko rozumianej sferze ustug. Réwnie rzadko postrzega sie ja jako istotny wktad
w warto$¢ dochodu narodowego.

Préby wyceny pracy wykonywanej w gospodarstwie domowym podejmowane byly juz w la-
tach 70. i 80. (Szczerbinska 1986). Jedno z ostatnich badan, przeprowadzone pod koniec lat 90.
przez Beate Mikute (Mikuta 2000), dostarcza nowszych szacunkéw z tego zakresu. Autorka usta-
lifa, iz $redni czas przeznaczony na wykonywanie czynnosci domowych wynosi 5,5 godz. dzien-
nie w miastach i 6,5 godz. na wsi, a nastepnie przypisata poszczegélnym czynno$ciom okreslong
warto$¢ pieniezna, opierajac si¢ na przecietnych stawkach godzinowych w 25 zawodach odpo-
wiadajacych funkcjom wykonywanym w gospodarstwie domowym?. W wyniku obliczeh okazato
si¢, iz warto$¢ pracy domowej jest poréwnywalna z wielko$cig przecietnego miesiecznego wyna-
grodzenia w gospodarce narodowej, a takze ze powigksza ona warto$¢ dochodu narodowego
brutto o okolo 23%.

Ostatnie lata przynoszg pewna, zauwazalng, zmiane w podej$ciu Polakéw do pracy kobiet.
Obecnie coraz mniej rodakéw postrzega zasadniczg odpowiedzialno$¢ kobiet za sprawy domowe
i rodzinne. W ramach badan z cyklu ,Polski Generalny Sondaz Spoleczny” widoczna jest zmiana
reakcji na stwierdzenie: ,Dla zony wazniejsze powinno byé zapewnienie mezowi warunkéw sprzy-
jajgcych jego sukcesom zawodowym niz to, aby mieé wlasne sukcesy zawodowe”. W 1992 r. ze
stwierdzeniem tym zgadzalo sie 51% Polakéw (55% mezczyzn, 47,3% kobiet), za§ w 2002 r.
znacznie mniej, bo 34,3% respondentéw (42,6% mezczyzn, 26,7% kobiet) (Cichomski/Jerzyn-
ski/Zielinski 2002).

Wyniki badania ,Kobiety 2002/2003” wskazujg takze na zmieniajaca sie tendencje. Wpraw-
dzie zajmowanie si¢ domem nadal zdecydowanie przoduje na liScie zajeé i czynnosci, wykonywa-
nych zazwyczaj przez respondentki3, jednoczesnie jednak zdecydowana wiekszo$¢ kobiet (87,4%)
przyznaje: ,chcialabym, aby w moim matzeristwie/zwiqzku w takim samym stopniu kobieta jak
i mezezyzna zajmowali sig domem i dzie¢mi” (ARC 2003). To jest sygnal, ze kobiety nie godza sie
juz z tradycyjnym podziatem rél i oczekujg w domu partnerstwa. To moze oznaczaé, ze ksztalt
,kontraktu ptci” takze w tradycyjnej Polsce bedzie ulegat zmianie.

Zmianie ulega tez warto$ciowanie pracy domowej. Opiniotwdrczy psycholog - Wojciech
Eichelberger — na tamach ,Wysokich Obcaséw” pisze: , Utrzymywanie porzqdku w domu, troska
0 jego estetyczny wyglqd, o przyzwoity standard domowej higieny, o czystos¢ odziezy i zdrowie do-
mownikéw, zaopatrywanie spizarni, lodowki i apteczki, przygotowywanie positkéw, pielggnowanie
domowych roslin i zwierzqt, odwozenie i przywozenie dzieci, odrabianie z nimi lekcji, chodzenie na
wywiadoéwki, podtrzymywanie wigzi sqsiedzkich i rodzinnych — wszystko to nie sq tam jakies niewaz-
ne obowiqzki domowe. To cigzka praca, ktéra tylko tym rézni sig od kazdej innej pracy, Ze nie jest po-
liczalna i wynagradzana i nigdy sie nie koviczy™.

W tym konteksScie pojawit sie postulat — postrzegany jako kontrowersyjny — podniesienia pra-
cy domowej do rangi zawodu. Jest to postulat szerszego ruchu — o miedzynarodowym wymiarze

2 Lista zawodéw: pracownik przetwérni owocowo-warzywnej, kucharz, pomocnik kucharza, kierownik stotéwki, kelner,
cukiernik, rzeznik, pracownik dzialu zaopatrzenia-referent, masarz, magazynier, sprzataczka, stolarz, hydraulik, ma-
larz pokojowy, elektryk, §lusarz, praczka, pracownik magla, krawcowa, dziewiarka, pielegniarka, pielegniarka $rodo-
wiskowa, opiekunka w ztobku, przedszkolanka, nauczycielka.

3 Obowigzki domowe s3 wcigz zajeciami najbardziej czasochtonnymi, wedtug danych z tego badania zajmuja Polkom
$rednio 2 godziny 58 minut dziennie (w 2000 r. - 3 godziny 15 minut) (ARC 2003)
4 Wysokie Obcasy Nr 22 (218) z 31 maja 2003 r.
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- nazwanego ,ekonomia spoleczng”, gdzie wycene pracy domowej> zamierza si¢ wykorzystaé
przy ustalaniu emerytur i rent dla kobiet zajmujacych sie gospodarstwem domowym.

2. Kobiety i mezczyzni na rynku pracy — podstawowe
tendencje

Z rozwazan zawartych w rozdziale III wiadomo, ze sytuacja na rynku pracy w Polsce jest bar-
dzo trudna. Stopa pracujacych osiggneta bardzo niski poziom, a bezrobocie od kilku lat jest nie-
pokojaco wysokie. Stopa bezrobocia w konicu 2003 r. wynosita ponad 19% wg BAEL i 18% we-
dhug rejestracji. Czy ta trudna sytuacja dotyczy w jednakowym stopniu mezczyzn i kobiet? Odpo-
wiedZ na to pytanie stanowi przedmiot rozwazan tej cze$ci raportu.

Aktywno$¢ zawodowa kobiet w Polsce, podobnie jak w innych krajach, jest nizsza niz aktyw-
no$¢ zawodowa mezczyzn (réznica wynosi obecnie 14-15 punktéw procentowych). W okresie
transformacji obnizyta sie ona nieco mniej niz aktywnos$¢ mezczyzn. Jezeli wskaznik aktywnosci
zawodowej mezczyzn z 70% w 1992 r. obnizyt sie do 62% w 2003 r., czyli o 8 punktéw procento-
wych, to w przypadku kobiet z 54% do 48%, czyli o 6 punktéw (wg BAEL).
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Obserwowane zmiany w poziomie aktywnos$ci zawodowej nie sg istotnie rézne w przekroju
wg plci. W 2001 r. dal sie zauwazy¢ pewien krétkookresowy wzrost aktywnos$ci kobiet, gdy
w przypadku mezczyzn - raczej stabilizacja na do$¢ niskim poziomie.

Pochodng ogélnego obnizenia aktywnosci zawodowej w okresie transformacji jest obnizenie
stopy pracujacych (employment rate). Jak wynika z wykresu 2 relacja pracujacych kobiet do mez-
czyzn jest wzglednie stabilna w czasie. Wyjatek stanowi warto$é wskaznika dla pracownikéw biu-
rowych, gdzie wyraznie zaznacza sie tendencja malejaca (okoto 3 % kwartalnie). Moze to ozna-
czaé pojawienie si¢ tendencji do czestszego obsadzania administracyjnych miejsc pracy (dotych-
czas zajmowanych przez kobiety) przez mezczyzn lub/i redukcje takich miejsc w przedsiebior-
stwach na skutek zmian organizacyjnych oraz komputeryzacji prac biurowych.

Przyktadami zawodéw, gdzie przewazajg kobiety sa:
* pracownicy biurowi (okoto 256 kobiet na 100 mezczyzn),
* pracownicy ustug osobistych i dostawczych (183 kobiety na 100 mezczyzn),

* specjalisci oraz technicy i $redni personel (150 kobiet na 100 mezczyzn).

5 Nie dotyczy 0s6b z przerwa w pracy trwajaca 8 lat lub diuzej.
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Wykres 1.
Wskaznik
aktywnosci
zawodowej wedlug
plci (w %)

Zrédlo: GUS, BAEL,
Aktywnos¢ ekonomiczna...
wydania z odpowiednich
lat.
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Wykres 2.

Pracujacy w
wybranych grupach
zawodow?*, relacja
kobiety-mezczyzni

Zrédlo: GUS,BAEL,
Aktywnos¢ ekonomiczna...
wydania z odpowiednich
lat.

Wykres 3.

Udzial

pracujacych w
sektorze publicznym
do pracujacych
ogoétem wedlug plci

Zrédio: GUS,BAEL,
Aktywnos¢ ekonomiczna...
wydania z odpowiednich
lat.
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* zawody zgodnie z obowigzujacg Klasyfikacja Zawoddéw i Specjalnosci.

Uwaga: Dane dla lat 1994-1998 dane z listopada, dla lat 1999-2003 dane z IV kwartatu.

Kobiety czesciej niz mezczyzni pracujg w sektorze publicznym, ktéry uchodzi za zrédto bar-
dziej stabilnych miejsc pracy. Jednak sektor publiczny kurczy sie z roku na rok, zmniejsza sie
udzial pracujacych w nim do pracujacych ogétem, silniej jednakze w przypadku mezczyzn (patrz
wykres 3). Badania rozwoju zatrudnienia w sektorze prywatnym (poza rolnictwem) wskazywaty,
ze dynamika zatrudnienia w nim kobiet nie ustepowala dynamice zatrudnienia mezczyzn,
a w niektorych okresach byla nawet wyzsza (Balcerzak-Paradowska i inni 2003).
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Wsréd pracujacych kobiet, udzial kobiet zajmujgcych stanowiska kierownicze byt w Polsce
zawsze relatywnie niski. Od 2000 r. tendencja w tej dziedzinie ulegta pogorszeniu. Poprawia sie
natomiast relacja wynagrodzen kobiet do wynagrodzen mezczyzn. Nie jest to wcigz wskaznik za-
dowalajacy, czyli odpowiadajacy zasadzie réwna placa za prace réwnej wartosci, ale kierunek
zblizania sie wynagrodzen jest staly. W 1991 r. wskaznik ten wynosit 77%, a w 2001 r. zblizyt sie
do 82%. W sektorze prywatnym réznice wynagrodzenn w przekroju wg plci s mniejsze niz w pu-
blicznym. Rozktad plac pokazuje, ze kobiety plasujg sie w najnizszych i $rednich przedziatach
wynagrodzen, a mezczyzni — w najwyzszych (GUS - wrze$niowe badania wynagrodzen).

Bezrobocie kobiet jest wyzsze, mimo Ze poziom aktywno$ci zawodowej kobiet oraz stopa pra-
cujacych jest istotnie nizsza niz mezczyzn. Analiza ksztaltowania si¢ bezrobocia wedtug ptci w de-
kadzie 1992-2002 (wg BAEL) ukazuje okresy zmniejszania si¢ réznic (przetom roku 1995/1996
oraz 1998/1999 - patrz wykres 4) oraz okresy zwiekszania, np. lata 2000-2001. W ostatnim okre-
sie, 2002-2003, zmiennym z punktu widzenia przebiegu réznicy bezrobocia w przekroju pflci, sto-
pa bezrobocia wéréd mezczyzn ksztaltowala si¢ na poziomie 18-20%, a wsréd kobiet 20-21%.
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Zmienno$¢ stopy bezrobocia dla kobiet byla nizsza niz dla mezczyzn. Wspétczynnik zmiennosci
w okresie 1992-2002 wynosit dla kobiet 0,079, a dla mezczyzn 0,172.

Kobiety czesciej zasilaly szeregi bezrobotnych z powodu zwolnienia z pracy niz mezczyzni.
W latach 1992-1995 udziat kobiet wsréd zwolnionych z pracy, ktérzy zasilili zbiorowos$¢ bezro-
botnych wynosit 50%, a w latach 1996-1999 przekroczyt 55% (z badan IPiSS - Balcerzak-Para-
dowska i inni 2001, s. 365).
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Kobiety maja tez duze trudnosci z powrotnym wejsciem na rynek pracy. Dane na temat prze-
cietnego czasu poszukiwania pracy potwierdzajg, ze zjawisko dlugookresowego bezrobocia doty-
ka cze$ciej kobiet.
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Czynnikiem, ktéry istotnie wplywa na okres trwania bezrobocia jest wyksztalcenie. Wsréd
bezrobotnych z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym lub podstawowym, me¢zczyzni stano-
wig bardziej liczng grupe niz kobiety, aczkolwiek przewaga mezczyzn zmniejsza sig, gdy bezro-
bocie trwa diuzej niz 12 miesiecy.
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Odmiennie ksztaltuje si¢ relacja liczebnosci kobiet i mezczyzn wsréd bezrobotnych poszuku-
jacych pracy z wyksztalceniem $rednim ogélnoksztatcgcym i policealnym. W tej grupie bez-
wzglednie dominujg kobiety. W przypadku wyksztalcenia wyzszego takze kobiety bardziej zagro-
zone sg bezrobociem, ale korzystna dla mezczyzn relacja nie jest znaczna, chyba ze dotyczy to
dhuzszego okresu poszukiwania pracy, ponad 12 miesiecy.

Bezrobocie mezczyzn istotnie zwigzane jest z procesami restrukturyzacji przemystu. Wzmoc-
nienie tych proceséw pod koniec dekady lat 90. spowodowalo, ze tempo likwidacji miejsc pracy
bylo znacznie silniejsze niz wcze$niej, nawet bardziej niz w poczatkowym okresie transformacji.
Jednocze$nie dynamika tworzenia nowych miejsc pracy byla za staba, aby zaabsorbowaé opusz-
czajacych likwidowane miejsca pracy (z badan Banku Swiatowego — Rutkowski 2002). Restruk-
turyzowane dzialy - to gléwnie przemyst ciezki i transport, zatrudniajace gtéwnie mezczyzn. Do
tego dochodzi budownictwo, silnie reagujace na spadek koniunktury.

Jesli chodzi za$ o dzialy ,wysylajace na bezrobocie” w wigkszej skali kobiety niz mezczyzn,
to w 2002r. byly to przede wszystkim:

* handel i naprawy (290 tys.),

* przetworstwo przemystowe (270),

* ochrona zdrowia (73 tys.)
* oraz hotele i restauracje (66 tys.).

W przypadku kobiet widoczne jest bardziej réwnomierne rozlozenie czynnikéw koniunktu-
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Zrédto: GUS, BAEL 2003.
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ralnych i restrukturyzacyjnych niz w przypadku mezczyzn, gdzie istotng role odegraly procesy re-
strukturyzacyjne.

3. Przedsiebiorczos¢ kobiet i mezczyzn

W okresie transformacji wzrosta liczba kobiet i mezczyzn pracujacych na rachunek wiasny
(zar6wno w rolnictwie, jak i poza nim) — gtéwnie w pierwszym okresie, osiagajac najwyzszy po-
ziom w 1993 r. W dalszych latach nastgpita stabilizacja procesu samozatrudnienia i tworzenia
firm. Liczebno$¢ mezczyzn wéréd samodzielnie gospodarujacych jest wyzsza, ale ich przewaga
powoli i z wahaniami zmniejsza sie.

3500
3000 - T T T T T T e e
2500 A
i mezezyzni
2000 o kobiety ---cccoor e
mezezyzni poza rolnictwem indywidualnym
1500 q--- - kobiety poza rolnictwem indywidualnym ----------------
1000 - - -em™ et e Wykres 8.
___________________________________ Pracujacy na
S rachunek wlasny
0- ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' 5, . .
1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 Zrédio: Obliczenia wlasne
na podstawie GUS,
Uwaga: Dane dla lat 1989-1995 i 2001 obrazujg stan na 31 grudnia, a dane dla 1998 r. i 1999 r. stan Rocznik Statystyczny,
na koniec wrzesnia. wydania z odpowiednich
lat.
Nawet w latach ogélnego obnizenia dynamiki samozatrudnienia w przypadku kobiet
bylo ono nizsze. W konsekwencji w calym okresie 1989-2002 wyraznie wiecej przybyto ko-
biet pracujacych na rachunek wtasny niz mezczyzn (odpowiednio: 0 77% i o 8%) (patrz wy-
kres 9).
Obraz dynamiki przedsiebiorczosci w przekroju plci nie zmienia sie, gdy weZzmiemy pod uwa-
ge przekréj: w rolnictwie i poza rolnictwem. Udziat kobiet wérdd ogdtu przedsiebiorcéw poza rol-
nictwem indywidualnym takze wzrasta, chociaz z wahaniami. W 1989 r. wynosit ponad 26%,
140
120 -
100 +
80 Wykres 9.
60 - Dynamika
40 - pracujgcych na
wlasny rachunek
2N I e (1989=100)
0 T T T T T T T T T T T T
1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 Zrédlo: Obliczenia wlasne
na podstawie GUS,
Uwaga: Dane dla lat 1989-1995 i 2001 obrazujg stan na 31 grudnia, a dane dla 1998 r. i 1999 r. stan Rocznik Statystyczny,
na koniec wrzesnia. wydania z odpowiednich
lat.
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Wykres 10.
Udzial
przedsiebiorczyn
wéréd ogétu
pracujacych

i zatrudnionych

na rachunek wlasny

Zrédlo: Obliczenia wlasne

na podstawie GUS,
Rocznik Statystyczny,

wydania z odpowiednich

lat.

%50
0
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1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002

udzial kobiet wéréd ogétu przesiebiorcéw
udzial kobiet w ogdlnej liczbie przesiebiorcéw poza rolnictwem indywidualnym

udzial przedsigbiorczy spoza gospodarstw indywidualnych w rolnictwie w ogdlnej liczbie
pracujacych kobiet

Uwaga: Dane dla lat 1989-1995 i 2001 obrazujg stan na 31 grudnia, a dane dla 1998 r. i 1999 r. stan
na koniec wrze$nia.

a obecnie wynosi 37% (dane z 2002 r.), osiggajgc najwyzszg warto$¢ 40,2% w 1998 r. (poréwnaj
wykres 10).

Znaczy udzial rolnictwa indywidualnego w polskiej gospodarce powoduje, ze samodzielnos$é
gospodarowania na wsi jest wieksza niz w miescie, gdzie przewaza praca najemna, przy czym ko-
biety na wsi sg czesciej samodzielne niz w miescie. O ile w miastach liczba kobiet pracujacych na
rachunek wlasny jest dwukrotnie mniejsza od liczby mezczyzn, to na wsi to juz tylko o 35%. W mia-
stach udzial kobiet wsréd ogétu pracujacych na rachunek wtasny (bez pomagajacych cztonkéw ro-
dzin, wérdd ktérych wiekszosé, to kobiety) wynosi 33%, a na wsi blisko 40% (na podstawie BAEL).

Kobiety zatrudniajgce pracownikéw (pracodawczynie) stanowia 33% ogétu kobiet pracuja-
cych na rachunek wlasny w miastach i niecate 4% na wsi (mezczyZzni odpowiednio 37% i 7%).

Wtascicielki firm w miastach, w odr6znieniu od mieszkajacych na wsi, charakteryzujg sie sto-
sunkowo wysokim poziomem wyksztalcenia, w tym w szczegélnosci te, ktére sa pracodawczynia-

mi. W wiekszosci posiadaja co najmniej $rednie wyksztalcenie (76%, wsréd mezezyzn 67%).

Tabela 1. Struktura kobiet i me¢zczyzn pracujacych na wlasny rachunek wedlug wieku, poziomu

wyksztalcenia i branzy (w%) (2002 r.)

Ogoélem pracujacy Pracujacy na wlasny W tym pracodawcy

Wyszczegoblnienie rachunek
kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni

Wiek w latach:
do 24 8,8 8,9 2,4 3,2 1,3 1,9
25-34 25,9 28,2 21,2 20,6 20,0 19,0
35-44 29,1 27,6 28,3 30,0 30,0 29,3
45 i wiecej 36,2 35,3 48,1 46,2 48,7 49,8
w tym w miastach:
do 24 lat 7,4 7,1 2,7 2,3 1,6 2,1
25-34 26,4 28,6 20,5 20,6 19,4 19,4
35-44 29,1 27,2 26,7 29,6 28,2 27,1
45 i wigcej 37,1 37,1 50,1 47,5 50,8 51,4
Poziom wyksztalcenia:
wyzsze 20,6 14,2 9,5 11,4 30,0 29,9
$rednie zawodowe® 32,4 27,8 23,9 24,6 32,7 35,9
$rednie ogdlne 10,9 4,1 9,2 3,2 14,7 6,5
zasadnicze zaw. lub nizsze 36,1 53,9 57,5 60,8 22,6 27,7
w tym w miastach:
wyzsze 26,9 20,9 24,7 25,0 34,2 35,4
$rednie zawodowe® 36,1 33,3 35,6 36,4 32,5 37,9
$rednie ogdlne 12,9 5,4 16,0 5,8 16,2 7,4
zasadnicze zaw. lub nizsze 24,1 40,4 23,7 32,8 17,1 19,3

* Lacznie z wyksztalceniem policealnym.

Zrédto: Obliczenia whasne na podstawie GUS,BAEL 2003.
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rolnictwo i pokrewne
przetwoérstwo przemystowe
budownictwo

handel i naprawy
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hotele i restauracje

pozostale

Z prowadzonych badan (Lisowska 1996) wynika, ze wsréd kobiet pracujacych na rachunek
wlasny w miastach stosunkowo najwiecej jest ekonomistek (22% wobec 4% wéréd mezczyzn)
i technik6w (20% wobec 33% wséréd mezczyzn), a nastepnie humanistek z wyzszym wyksztatce-
niem (kobiety 15%, mezczyzni 9%) i inzynieréw (15% wobec 26% wéréd mezczyzn). Stosunko-
wo najnizszy jest udzial prawnikéw zaréwno wsréd kobiet (2%), jak i wérdéd mezczyzn przedsie-
biorcéw (3%).

W miastach kobiety pracujace na rachunek wlasny lokujg si¢ gléwnie w branzy handlowej,
przetworstwie przemystlowym oraz réznych niematerialnych ustugach (takich jak: obstuga nieru-
chomosci i firm, posrednictwo finansowe, hotele i restauracje), a mezezyzni: w handlu, budow-
nictwie, przetwodrstwie przemystowym i transporcie.

Kobiety prowadzg firmy mate. Przecietna liczba pracownikéw zatrudnianych przez kobiety
w ich przedsiebiorstwach wynosita w 2002 r. okolo 5 0s6b (przez mezczyzn blisko 9 0séb). Przed-
siebiorczynie to na ogét kobiety po czterdziestce, zamezne, majace dzieci (i mieszkajgce na wsi).

Gléwne czynniki motywujace do samozatrudnienia i tworzenia wlasnych przedsiebiorstw (po-
za rolnictwem) to: dgzenie do samodzielnosci, potrzeba godziwych zarobkéw, ,wrodzona” przed-
siebiorczos$¢ (wewnetrzna potrzeba bycia aktywnym), sprzyjajaca sytuacja na rynku (okazja), brak
innych mozliwosci zarabiania na zycie oraz zagrozenie bezrobociem (poréwnaj tabela 2).

Tabela 2. Gl6wne motywacje do zalozenia wlasnej firmy

Motywacja Kobiety MezczyZni
Dgzenie do samodzielno$ci 91 % 89 %
Potrzeba godziwych zarobkow 84 % 89 %
Wrodzona przedsigbiorczos$é 70 % 75 %
Dos$wiadczenie zdobyte w poprzedniej pracy 64 % 70 %
Nadarzajaca sie okazja zarobienia 56 % 46 %
Sktonno$é do ryzyka 48 % 51 %
Che¢ udowodnienia wlasnej wartosci partnerowi 40 % 27 %
Zagrozenie bezrobociem 35 % 27 %

Zrédto: Wyniki badania, E. Lisowska 1995; wyniki badania ankietowego z 1995 r. pt. ,Polski biznes '95" przeprowadzo-
nego przez E. Lisowskg w ramach badan statutowych Kolegium Gospodarki Swiatowej SGH, na prébie blisko 1050

przedsiebiorcéw (na ankiete odpowiedzialo 305 oséb, w tym 143 kobiety).
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Wykres 11.
Struktura
pracujgcych na
wlasny rachunek wg
dzialéw gospodarki
(w %) (2002 r.)

Zrédto: Obliczenia whasne
na podstawie GUS, BAEL
2003.
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Bariery rozwoju sektora MSP, takie jak: zbyt wysokie koszty zwigzane z zatrudnianiem pra-
cownikéw, wysokie podatki, skomplikowane, czesto zmieniajace sie przepisy, trudny dostep do
kredytéw i pozyczek, dotyczg w takim samym stopniu kobiet i mezczyzn. Podobnie rzecz sie¢ ma
z barierami o charakterze informacyjnym i edukacyjnym. Jadnak tylko do kobiet odnoszg sie ba-
riery kulturowe, czyli utrwalone tradycja i socjalizacjg oczekiwania wobec kobiet (Lisowska 2001).

GENPROM - inicjatywa Mi¢dzynarodowej Organizacji Pracy na rzecz wspierania kobiet na rynku pracy

GENPROM (Gender Promotion Programme) zajmuje si¢ wspieraniem pracy kobiet, stosujac w rozwigzywaniu
problemu perspektywe cyklu zycia: poczawszy od dziecinistwa az do p6znej starosci. Takie podejscie umozliwia zi-
dentyfikowanie zagadnien specyficznych dla kazdej z grup wiekowych i utatwia przygotowanie odpowiednich kro-
k6w na dalszym etapie zycia. Dlatego tez w tym programie ILO zwraca si¢ uwage na realizacje réwnego dostepu
do edukacji dla dziewczat i chtopcéw juz w dziecinstwie, a takze do udzialu w szkoleniach zawodowych w wieku
mtodzienczym. Wtasnie dzicki inwestycjom w swdj kapitat ludzki, mtodziez bedzie mogta w dorostym zyciu do-
sta¢ i utrzymacé przyzwoitg prace. Dodatkowo, wazne sg inicjatywy na rzecz godzenia zycia zawodowego i rodzin-
nego. Zapobieganie dtuzszym okresom nieaktywno$ci zawodowej wspomaga dostep do odpowiedniego zabezpie-
czenia spolecznego w pdzniejszym okresie zycia kobiet. Program ILO, wychodzi z zatozenia, iz uczestnictwo ko-
biet w rynku pracy, poza korzysciami indywidualnymi, jest czynnikiem prowadzacym do stabilnego wzrostu go-
spodarczego oraz zréwnowazonego rozwoju spotecznego.

GENPROM wdraza swojg filozofie poprzez ogélno$wiatowy program promujacy wiecej miejsc pracy i pracy
lepszej jakosci dla kobiet (More and Better Jobs for Women). Poprzez pomoc bezposrednig oraz szkolenia i dostar-
czanie informacji, GENPROM pomaga zainteresowanym krajom kandydackim UE i postsowieckim w przygoto-
waniu narodowych planéw dziatania (NAP), majacych na celu wzmocnienie ich struktur instytucjonalnych i praw-
nych w zakresie réwnouprawnienia plci. Narodowe plany dziatania zakladajg bowiem zaangazowanie wielu
uczestnikéw w realizacje podstawowego ich celu, jakim jest réwnouprawnienia plci na rynku pracy. Poprzez NAP
wspomaga sie ponadto walke z ubéstwem oraz sprzyjaja wzmocnieniu gospodarki. To sg korzySci wielostronne,
nie tylko na rzecz samych kobiet. Nalezy przy tym dodaé, ze zapewnienie réwnego dostepu do rynku pracy po-
strzegane jest jako poszanowanie uniwersalnych praw czlowieka.

Jednym z krajéw biorgcych udzial w tym programie jest Estonia, ktéra w odniesieniu do sytuacji na rynku
pracy, ma problemy podobne do polskich. W pierwszym okresie transformacji odnotowano w Estonii wysoki po-
ziom bezrobocia, dotykajacy w szczegdlnosci kobiety w rejonach wiejskich, kobiety starsze i kobiety pochodzace
ze Srodowisk mniejszosci etnicznych. Dlatego tez estoniski NAP wspieral tworzenie si¢ najpierw licznych organi-
zacji kobiecych na poziomie regionalnym i nastepnie — krajowym. Promowano w nim wspdétdziatanie tych orga-
nizacji z samorzadem lokalnym i sektorem prywatnym majace na celu zagospodarowanie obszaréw wiejskich.
W wyniku tej wspétpracy zidentyfikowane zostaty mozliwosci rozwoju przedsiebiorstw produkcyjnych, zatrudnie-
nia w agroturystyce, rzemio$le artystycznym i rozwijanie rolnictwa ekologicznego. Dodatkowo, kobiety na obsza-
rach objetych programem zostaly przeszkolone w zakresie przedsi¢biorczosci, zapewniono im dostep do mikro-
pozyczek oraz opieke merytoryczng i pomoc praktyczng w dziedzinie projektowania produktu, kontroli jakosci
i wykorzystywaniu Internetu w wymianie towarowej. Regularny dialog spoteczny organizacji kobiecych z samo-
rzadem lokalnym, umocnit ich pozycje w spoteczenistwie i umozliwit lobbing na rzecz praw kobiet. W koficu przy-
czynit sie do przygotowania projektu ustawy o réwnouprawnieniu ptci.

Zrédto: Opracowanie na podstawie: strony internetowej GENPROM
http://www.ilo.org/public/english/employment/gems/action.htm

Program wspierania przedsi¢biorczosci kobiet - inicjatywa Europejskiej Komisji Gospodarczej Narodéw
Zjednoczonych (UNECE)

Program zainicjowany w 2001 r. adresowany jest przede wszystkim do kobiet z krajéw transformacji. Wzrost
przedsigbiorczosci w Europie Srodkowej i Wschodniej oraz Azji Centralnej lezy w sferze szczegélnych zaintereso-
wan UNECE. Zakladanie matych i $rednich przedsiebiorstw (MSP) jest bowiem jednym z wazniejszych czynni-
kéw wzrostu gospodarczego w tym regionie, a takze zasadniczym sposobem na tworzenie nowych mlejsc pracy.
Wsparcie dla MSP zakladanych przez kobiety jest takze istotnym elementem polityki zapewnienia réwnoSci szans
dla kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Wspieranie przedsiebiorczo$ci kobiet zostato uznane przez kraje cztonkow-
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skie UNECE za jeden z priorytetow polityki wdrazania w zycie postulatéw pekinskich w obszarze kobiety i gospo-
darka (women and economy) (regionalna konferencja panstw cztonkowskich UNECE - Pekin+5, Geneva 2000).

W ramach programu realizowane sg nastepujace konkretne cele:

Pierwszym z nich jest rozpoznanie sytuacji kobiet przedsiebiorczyn oraz barier, jakie napotykaja w podej-
mowaniu i prowadzeniu biznesu. Z tego powodu gromadzone sg i analizowane informacje, w tym — dane sta-
tystyczne. Ten cel ma charakter identyfikacyjno-analityczny. Jednym z istotnych organiczen takiej analizy jest
dla wielu krajéw brak danych dotyczacych przedsiebiorczosci w podziale na ple¢ oraz niejednolita metodolo-
gia, organiczajaca poréwnywalno$¢ danych pomiedzy krajami. Stad zesp6t w Departamencie Statystycznym
UNECE rozpoczat prace majace na celu poprawe metodologii i zbierania danych. Dla krajéow, gdzie takie sta-
tystyki sg dostepne, w tym i dla Polski, dane te znajduja sie na stronie internetowe;j:

http://w3.unece.org/stat/gender.

Drugi cel polega na identyfikowaniu skutecznych dziatan wspierajacych przedsiebiorczo$¢ kobiet. Istotnym
instrumentem realizacji tego celu bylo stworzenie ptaszczyzny wymiany informacji oraz do§wiadczen poszczeg6l-
nych krajow cztonkowskich UNECE. Rozwdj sieci kontaktéw, strona internetowa oraz systematyczne spotkania —
to gléwne narzedzia realizacji tego celu. Spotkania odbywaja sie na szczeblu Komisji co dwa lata. Sa to tzw. Fo-
ra Kobiet Przedsicbiorczyn, ktére odbywajg sie w siedzibie ONZ w Genewie. Do tej pory zorganizowano dwa ta-
kie fora (w 2001 r. i 2003 r.), podczas ktérych przedstawiciele rzad6éw, reprezentantki kobiecych srodowisk przed-
siebiorcow i instytucji finansowych, eksperci z dziedziny przedsiebiorczo$ci oraz same zainteresowane, wymienia-
li do$wiadczenia i dyskutowali nad konkretnymi problemami rozwoju przedsiebiorczosci. Spotkania odbywajg sie
w migdzyczasie takze na szczeblach regionalnych; w krajach Azji Centralnej i Kaukazu, Europy potudniowej oraz
w ramach Inicjatywy Srodkowoeuropejskiej. Polska aktywnie uczestniczy w tych dyskusjach. W dyskusji okragte-
go stotu zorganizowanej przez UNECE na Szczycie Ekonomicznym krajéw Inicjatywy Srodkowoeuropejskiej (21
listopad 2003 r.) polskie do§wiadczenia przedstawiali: E. Raciniewska (epartament Rozwoju Przedsiebiorczosci
MGPiPS), prof. J. Sawicka (SGGW) oraz dr hab. E. Lisowska (SGH). Analizy dziatan wspierajacych przedsiebior-
czo$¢ kobiet wskazujg niejednokrotnie, ze polegajg one na likwidowaniu czy tagodzeniu istniejagcych barier: admi-
nistracyjnych, niedostepnosci kapitatu dla matego biznesu, nadmiernego fiskalizmu, braku profesjonalnego i nie-
drogiego doradztwa, a niejednokrotnie takze na walce z kulturowymi uprzedzeniami do angazowania si¢ kobiet
w tworzenie firm. W konsekwencji nie ma dostatecznego zaufania do ich przedsiebiorczosci, co dodatkowo zwiek-
sza trudnos$ci w dostepie do kredytéw.

Trzeci cel programu - to promocja i przetamywanie stereotypéw w zakresie przedsiebiorczosci kobiet w kra-
jach transformacji. Dokonuje si¢ to, z jednej strony — poprzez przekonywanie i stymulowanie rzadéw tych krajow
oraz innych aktoréw polityki i gospodarki do uwzglednienia w priorytetach politycznych dziatan wspierajacych
przedsiebiorczo$é kobiet. Z drugiej strony, zacheca sie tez same kobiety do przedsiebiorczosci m. in. poprzez uka-
zywanie dobrych praktyk, nagradzanie liderek. W 2001 r. w UNECE zalozono Galerie Wybitnych Kobiet Przedsie-
biorcéw (Gallery of Excellent Women Enterpreneurs) obejmujacg 150 kobiet z krajéw transformacyjnych, ktére
osiaggnely sukces biznesowy i zawodowy w swoich krajach. Wsréd nich sg trzy Polki: Bozena Batycka, Grazyna Pa-
turalska oraz Zofia Gagata-Bohaczyk. Ponadto, wérdd dziatan przewidzianych w programie UNECE, zwraca sie
uwage na wykorzystanie unikalnych szans rozwoju matych i §rednich przedsiebiorstw, jakie daje rozwdj techno-
logii komputerowych. Tym samym UNECE zaleca dzialania na rzecz ogélnej poprawy i walki z nier6wnym doste-
pem do nowych technologii dla kobiet i mezczyzn.

Forum kobiet przedsiecbiorcow UNECE, mimo ze wydobylo wiele przyktadéw dobrych praktyk i ukazato sze-
reg inicjatyw regionalnych oraz lokalnych wzajemnego wspierania sie przedsiebiorczyn, to jednak stwierdzilo, ze
potencjat kobiet w tej dziedzinie nadal nie jest w pelni wykorzystany.

Zrédlo: Dokument UNECE 2003 oraz rozmowy z koordynatorem programu — Ewa Ruminska-Zimny. Wiecej in-
formacji o programie: www.unece.org/ie/enterp/women.

Na tle innych krajéw europejskich, udzial kobiet wéréd oséb samozatrudnionych jest
w Polsce najwyzszy (por. wykres 12). Trzeba tylko pamiegtaé, ze na ten wynik wplywa znaczy
udziat kobiet prowadzacych w Polsce liczne i relatywnie mate, pod wzgledem powierzchni, go-
spodarstwa rolne.
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Wykres 12.

Udzial kobiet wérod
og6lu
samozatrudnionych
w Polsce

i wybranych krajach
UE (przecietny dla
lat 1990-1997) (w %)

Zrédto: OECD 2000 oraz
obliczenia wlasne na
podstawie GUS, Roczniki
Statystyczne.
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4. Uwarunkowania istniejgcych dysproporcji
na rynku pracy z perspektywy plci

Pracujace zawodowo kobiety w okresie realnego socjalizmu mialy liczace sie przywileje z racji
pelnienia funkcji macierzynskich i wychowawczych. Przywileje te zdobywaly stopniowo. Najwiecej
zyskaly w latach 70. oraz na przetomie lat 70. i 80.: prawo do relatywnie dlugiego urlopu macierzyn-
skiego, urlopu wychowawczego i nastepnie zasitku wychowawczego, prawo gwarancji miejsca pra-
cy po powrocie z przerwy na urodzenie i odchowanie dziecka, prawo do zasitku opiekuniczego na
chore dziecko (do 60 dni w ciggu roku). Tylko kobieta byta uprawniona do korzystania z wymienio-
nych $wiadczen. Zastosowanie takiego rozwigzania uwarunkowane bylo przede wszystkim popular-
noscia tradycyjnego modelu rodziny, w ktérym obowiazki zwigzane z prowadzeniem domu obcigza-
ly przede wszystkim kobiete. To kobieta musiata wiec taczy¢ prace zawodowa z pracag w domu.

Wymienione korzysci mialy tym wigksze znaczenie, ze w Polsce nie rozwingly sie dostatecz-
nie instytucje opieki nad matym dzieckiem, czyli Zlobki i przedszkola. Przy czym zlobki zdobyly
sobie zlg stawe i urlop wychowawczy byl oczywistym rozwigzaniem, silnie promowanym ze
wzgledow politycznych (witamina M - czyli osobista opieka matki nad matym dzieckiem - hasto
jednego z éwczesnych ministréw pracy) oraz akceptowanym spotecznie. Z tego tez powodu na-
turalne byto dazenie i korzystanie z wcze$niejszych emerytur. Mloda babcia stanowita ,skarb”
w rodzinie, umozliwiajac spokojng prace zawodowg cérce i/czy synowej.

W okresie transformacji - instytucjonalne rozwigzania ulatwiajace taczenie obowigzkéw za-
wodowych i rodzicielskich stopniowo ulegaja zmniejszeniu: krétszy urlop macierzynski, ograni-
czenie dostepu do zasitku wychowawczego, utrata gwarancji miejsca pracy. Nastepuje komercja-
lizacja ustug przedszkolnych i wiele rodzin nie sta¢ na posytanie dziecka do przedszkola. Jedno-
czeénie jednak prawo do tych ograniczanych przywilejéw uzyskujg takze ojcowie. Mimo tego, ca-
toksztalt zmian po 1989 r. (szczegblnie ze wzgledu na trudniejszy rynek pracy i zmniejszenie
ochrony socjalnej pracujacych matek) kobiety z rodzinami odczuwaja jako zmiany negatywne
(Open Society Institute 2002, s. 367).

W gospodarce rynkowej pojawia sie dodatkowy aspekt pracy kobiet. Pojawia sie problem dyskrymi-
nacji kobiet ze wzgledu na korzysci dla firmy. Jednym z powodéw zachowan dyskryminacyjnych jest ,za-
grozenie” dtuzszg przerwg w pracy na urodzenie i odchowanie dziecka. Zachowaniom tym sprzyja trud-
na sytuacja na rynku pracy ze znaczng przewaga podazy zasobow pracy.

Regulacje prawne

Regulacje prawne dotyczace rownego statusu kobiet i mezczyzn na rynku pracy w Polsce
wynikajg z zapiséw konstytucyjnych. W Rozdziale II Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej
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w artykule 33, ustep 2 znajduje sie nastepujacy zapis: ,Kobieta i mezczyzna majg w szczegélnosci
rowne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia i awanséw, do jednakowego wynagradzania za prace jed-
nakowej wartosci, do zabezpieczenia spolecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji
oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen”.

Ogdlne zasady, z ktérych wynika obowigzek réwnego traktowania kobiet i mezczyzn przez praco-
dawcéw zawiera Kodeks pracy. Zapisy w nim zawarte ulegaly w okresie transformacji rozszerzeniu.

Kodeks pracy o réwnym traktowaniu kobiet i mezczyzn

Wprowadzenie do Kodeksu pracy zasad réwnego traktowania kobiet i mezczyzn jest rezultatem procesu do-
stosowywania polskich przepiséw prawa do regulacji unijnych. GI6wnym bodZzcem do zmian bylo ostrzezenie ze
strony UE i grozba zerwania negocjacji z Polska, o ile nie zostang wprowadzone zapisy regulujace zasady réwne-
go traktowania mezczyzn i kobiet w pracy. Problematyka przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na pteé zo-
stata wprowadzona do polskiego Kodeksu pracy poprzez dodanie nowego Rozdziatu II a, ktéry wg ostatniej no-
welizacji z 1 stycznia 2004 r. nosi tytul: Réwne traktowanie w zatrudnieniu.

Do najwazniejszych zmian przepiséw prawa, jakie wprowadzita ww. nowelizacja, zaliczyé mozemy przede
wszystkim:

* szczegbdlowe zdefiniowanie terminu ,dyskryminacja posrednia”,

* doktadne okreSlenie dziatan, ktére nie sg uznawane za naruszenie zasady rownego traktowania kobiet i mez-
czyzn,

* przeniesienie ciezaru dowodu na pracodawce (w przypadku uprawdopodobnienia przez pracownika faktu
dyskryminacji),

» wprowadzenie sankcji za stosowanie praktyk dyskryminacyjnych,

* ustanowienie ochrony przed rozwigzaniem stosunku pracy, ktére stanowiloby szykane pracodawcy za skorzy-

stanie z przystugujacych pracownikowi praw réwnosciowych (www. rownouprawnienie. neostrada. pl/Anna-
Hintz.doc)

Artykut 1832 paragraf 1 Kodeksu pracy okresla przedmiot zakazu dyskryminacji, miedzy innymi ze wzgledu
na pleé, stanowigc, ze wszyscy pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie:

* nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,

* warunkéw zatrudnienia,

* awansowania,

* dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Kodeks pracy przyznaje osobie, wobec ktérej pracodawca naruszyl zasade réwnego traktowania w zatrudnie-
niu, prawo do odszkodowania, ktorego wysokos¢é nie moze by¢ nizsza niz minimalne wynagrodzenie za prace, (ar-
tykul 1834). Stwierdza réwniez, ze zwolnienie pracownika z pracy nie moze by¢ represja za skorzystanie przez nie-
go z uprawniefi wynikajacych z przepiséw antydyskryminacyjnych (artykut 183¢).

Szczegolne miejsce w przepisach réwnosciowych zajmujg przepisy gwarantujace prawo wszystkich pracow-
nikéw do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace oraz za prace o jednakowej wartosci (artykul 183¢).
W artykule 183¢ paragraf 3 Kodeksu pracy za prace o jednakowej wartosci uznano prace, ktérych wykonywanie
wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzia-
nymi w odrebnych przepisach lub praktyka i do§wiadczeniem zawodowym, a takze por6wnywalnej odpowiedzial-
nosci i wysitku.

Nowelizujac ustawe o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu z dnia 22 czerwca 2001 r.,

(Dz.U. Nr 89, poz. 973) ustawodawca uwzglednit prawa kobiet i mezczyzn starajacych sie o pra-
ce. Artykutl 12 ustep 3a tejze ustawy moéwi, ze informacja pracodawcy o wolnym miejscu pracy
lub miejscu przygotowania zawodowego nie moze zawiera¢ wymagan dyskryminujgcych kandy-
datéw ze wzgledu na: pte¢, wiek, rase, narodowosé, przekonania, zwlaszcza polityczne lub reli-
gijne, ani ze wzgledu na przynalezno$é zwigzkowa. Ustawa zakazuje umieszczania w publikowa-
nych ofertach pracy wzmianek ujawniajacych preferencje pracodawcy co do plci poszukiwanego
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kandydata, przewiduje ona réwniez kare grzywny dla pracodawcy, ktéry odméwi zatrudnienia
kandydata ze wzgledu na jego plec®.

Rowny status kobiet i mezczyzn - dzialania koalicji KARAT

Koalicja Karat jest migdzynarodowg organizacjg dziatajacg na rzecz rownego statusu pici i wyréwnywania
statusu ekonomicznego kobiet w Europie Srodkowej i Wschodniej oraz bylych krajach Zwigzku Radzieckiego.
Czlonkami koalicji sg organizacje pozarzadowe z 20 krajoéw regionu Europy, a takze czlonkinie indywidualne’.

Dziatania koalicji Karat zainicjowaly wnioski IV Swiatowej Konferencji ONZ na rzecz Kobiet (Pekin 1995r.).
Dwa lata p6zniej (styczen/luty 1997 r.) spotkaly sie w Warszawie organizacje kobiece z 10 krajéw Europy Srodko-
wej i Wschodniej i powotaly koalicje Karat (od nazwy hotelu, w ktérym zatrzymaly si¢ uczestniczki). Poczatkowa
dziatalno$¢ organizacji — to upowszechnianie dokumentu konferencji pekinskiej Platformy Dziatania, monitorowa-
nie zobowigzan miedzynarodowych rzadéw, pisanie raportéw-cieni do raportéw rzadowych na temat wdrazania
zaleceni zawartych w dokumencie pekinskim. Od 1999 r. Karat aktywnie uczestniczy w dzialaniach na forum ONZ,
szczegblnie w pracach zwanych w zargonie ONZ ,Pekin+5”, ktére polegaja na monitorowaniu postepu w awan-
sie kobiet w okresie pieciu lat od konferencji w Pekinie.

0d 2002r. dzieki finansowemu wsparciu UNIFEM'u, Karat realizuje regionalny projekt zatytulowany: Row-
ne szanse ekonomiczne kobiet i mezczyzn w kontekscie przystqpienia i integracji z Uniq Europejskq. Opierajac si¢ na
zdobytym do$wiadczeniu na forum ONZ, organizacja wykorzystuje proces akcesyjny do wzmocnienia statusu ko-
biet i ich praw ekonomicznych i socjalnych. Dzieki réwno$ciowemu prawodawstwu unijnemu oraz wdrazaniu
unijnej polityki réwnych szans kobiet na rynku pracy istnieje szansa na uzyskanie szybszych rezultatow.

Standardy unijne dotyczace réwnego statusu plci odnosza sie w duzej mierze do réwnosci na rynku pracy.
W tym wzgledzie prace Karat nie ograniczajg sie do analizy prawnego wymiaru zagadnienia, lecz takze promujg
wprowadzenie mechanizméw stuzacych zagwarantowaniu réwnych szans. Obejmujg one strategie polityki zatrud-
nienia i polityki spotecznej, opracowane przez rzad w odpowiedzi na wymég UE dotyczacy wdrozenia przez pan-
stwa cztonkowskie na poziomie krajowym Europejskiej Polityki Zatrudnienia. Polityka wynikajaca z opracowanej
strategii ma szanse by¢ skutecznie realizowana, bowiem na jej wdrozenie przyznane zostaly $rodki z unijnych fun-
duszy strukturalnych.

W ramach projektu powstaly cztery raporty pt. ,Wplyw przystapienia do UE na sytuacje kobiet na rynku pra-
cy w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej” analizujace sytuacje w Bulgarii, Czechach, Polsce i na Wegrzech
(dostepne sg w wersji elektronicznej na stronie www.karat.org).

Dzialania Karat bazujace na ekspertyzie w dziedzinie sytuacji kobiet na rynku pracy w krajach Europy Srod-
kowej 1 Wschodniej oraz opracowanych rekomendacjach adresowane sg przede wszystkim do przedstawicieli rza-
doéw (gléwnie ministerstw pracy i polityki spotecznej, adresata, ktérego kompetencje obejmuja na ogét problema-
tyke pracy i awansu kobiet), administracji lokalnej, parlamentarzystow, a takze do ciat decyzyjnych UE zaangazo-
wanych w dzialania na rzecz réwnego statusu w kontekscie integracji z UE.

Istotnym elementem projektu Karat jest publiczne naglasnianie rezultatoéw analiz oraz rekomendacji zawar-
tych w opracowanych raportach zar6wno we wlasnych krajach, jak i na forum miedzynarodowym. Prezentacja
aktywnosci Karat miata miejsce w Parlamencie Europejskim oraz na licznych konferencjach (np. w Helsinkach,
Atenach, Berlinie) oraz w MOP (Budapeszt). Szczegblne znaczenie miata jednak konferencja zorganizowana
w Warszawie (Gender Assessment of the impact of EU Accession on the Status of women in the labour market in CEE,
7-8 XI. 2003 r.), gdzie przedstawiono rezultaty i rekomendacje zawarte w przygotowanych raportach, ocenianych
i komentowanych nastepnie przez przedstawicieli rzadéw i ekspertéw.

Dodatkowo, w ramach wplywania na polityke rzadu dotyczaca réwnych szans kobiet na rynku pracy, repre-
zentacja organizacji Karat uczestniczy w procesie konsultacyjnym dokumentéw rzadowych (np. SPO RZL, wersja
z wrzesnia 2002 r.), w grupach ekspercko-konsultacyjnych przy Pelnomocniku Rzgdu ds. Réwnego Statusu Kobiet
i Mezczyzn oraz MGPIPS (grupa ekspercka dotyczaca wyréwnywania wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn).

6 Uregulowania dotyczace réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w przepisach Kodeksu pracy, materialy wewnetrzne
Gléwnego Inspektoratu Pracy.

7 Obecnie (styczeh 2004) w sktad Koalicji Karat wchodzi 46 organizacji z nastepujacych krajéw: Albania, Armenia, Azer-
bejdzan, Bialorus, Bo$nia & Hercegowina, Bulgaria, Chorwacja, Czechy, Gruzja, Litwa, Lotwa, Macedonia, Motdawia,
Polska, Rosja, Rumunia, Serbia & Czarnogoéra, Stowacja, Ukraina, Wegry oraz cztery cztonkinie indywidualne.
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Koalicja Karat bedzie kontynuowa¢ dziatania lobbingowe (na poziomie krajowym i UE) na rzecz poprawy sy-
tuacji kobiet na rynku pracy poprzez ciggle monitorowanie wptywu unijnej polityki zatrudnienia i polityki spotecz-
nej na status kobiet na rynku pracy oraz prowadzenie dalszych badan - przy wspétpracy osrodkéw badawczych,
kobiecych organizacji pozarzadowych, zwigzkéw zawodowych i 0s6b odpowiedzialnych za podejmowanie decyzji
- koncentrujacych si¢ na mechanizmach stuzacych zagwarantowaniu réwnosci szans na rynku pracy.

Wprowadzone zmiany eliminujg wiele obecnych do tej pory w polskim prawodawstwie luk,
ktére pozwalaly na stosowanie przez pracodawcéw praktyk dyskryminacyjnych. Nalezatoby sie
jednak zastanowi¢ czy zmiany te istotnie polepszg sytuacje kobiet na rynku pracy. Trzeba bowiem
pamietac o tym, ze pracodawcy, dokonujgc wyboréw dotyczacych zatrudnienia, bedg kierowaé
sic przede wszystkim interesem przedsiebiorstwa. Polskie firmy poddane silnej konkurencji
otwartego rynku pracy stawiajg pracownikom bardzo wysokie wymagania. Jednoczes$nie duza
nadwyzka podazy zasobéw pracy nad popytem na pracownikéw sprawia, ze pracodawcy maja
mozliwosci wyboru i stawiajg na pracownikéw, ktérzy mogg by¢ bardziej dyspozycyjni, czyli
sktonni do pracy po godzinach oraz w weekendy, mobilni - tatwiej wyrazajacy zgode na wyjazdy
stuzbowe oraz pracownikéw, ktérzy nie odejdg wkrétce na dtugi urlop z powodu urodzenia dziec-
ka, czy tez ktérzy nie bedg korzystaé czesto z dni wolnych na opieke nad chorym dzieckiem. Ta-
kie wymagania stawiajg tez kobietom (Balcerzak-Paradowska 2002).

Osobng kwestig jest egzekwowanie istniejacego prawa. O ile bowiem mozna stwierdzié, iz
polskie przepisy prawa nie zezwalajg na stosowanie praktyk dyskryminacyjnych na rynku pracy,
o tyle trudno dzi$ stwierdzi¢ na ile sg one przestrzegane. Jeszcze przed wprowadzeniem zmian
w Kodeksie pracy Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) przeprowadzita na matlej probie 37 praco-
dawcéw (zatrudniajacych powyzej 50 oséb), badania dotyczace przestrzegania zakazu dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pleé. Gtéwny nacisk potozono na badanie kwestii réwnego wynagradzania
za réwnorzedng prace. U 1/3 z badanej grupy pracodawcéw wystepowato zjawisko dyskrymina-
cji kobiet przy ustalaniu wynagrodzenia za prace. Badanie potwierdzito réwniez, ze w ,wielu
przypadkach przydatnosé zawodowa kobiet oceniana jest na podstawie innych kryteriow niz mez-
czyzn” (Hintz 2002).

Rozwdj instytucji godzenia rodzicielstwa z pracg zawodowa

W Polsce do najwazniejszych instytucji wspomagajgcych godzenie rodzicielstwa (a de facto
macierzyfistwa) z pracg zawodowg zalicza sie:

* urlopy macierzynskie i wychowawcze,
* elastyczne formy zatrudnienia, oraz

* instytucjonalne formy opieki nad dzie¢mi.

Urlop macierzynski i wychowawczy

Prawo do urlopu macierzynskiego jest $cisle zwigzane z urodzeniem dziecka i kazdy pracodawca jest zobo-
wigzany do udzielenia takiego urlopu na podstawie zaswiadczenia lekarskiego, w ktérym zawarta jest przewidy-
wana data porodu, lub na podstawie zaswiadczenia ze szpitala o urodzeniu dziecka. Dlugo$¢ urlopu macierzyn-
skiego zmieniata sie kilkakrotnie w ciggu ostatnich lat. Ostatnie zmiany Kodeksu pracy skrécily jego wymiar do
16 tygodni w przypadku pierwszego porodu, 18 tygodni przy kazdym nastepnym porodzie i 26 tygodni w przypad-
ku urodzenia wiecej niz jednego dziecka przy jednym porodzie. Co najwyzej dwa tygodnie tego urlopu moga byé
wykorzystane przez kobiete przed urodzeniem dziecka, a reszta po porodzie. Jest to urlop obligatoryjny. Dwa ty-
godnie moga by¢ wykorzystane przez ojca dziecka. Podczas urlopu macierzynskiego pracodawca zobowigzany jest
do wyptacania zasitku réwnego $redniej ptacy z ostatnich 6 miesiecy.

0d 1996 r. prawo do urlopu wychowawczego, ktéry moze trwaé do 3 lat, nie dtuzej jednak niz do ukoniczenia
przez dziecko czwartego roku zycia, przystuguje obojgu rodzicom.
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1 maja 2004 r. wszedt w zycie nowy system $§wiadczen rodzinnych. Wyptacany bedzie tylko jeden zasitek - ro-
dzinny, do ktérego przystuguje dodatek z tytulu opieki nad dzieckiem w czasie korzystania z urlopu wychowaw-
czego, ktory zastapil zasitek wychowawczy. Wyptacany bedzie przez okres dwoch lat (trzech, gdy urodzi sie wig-
cej niz jedno dziecko, sze$ciu w przypadku dziecka niepetnosprawnego). Wysoko$¢ tego dodatku wyniesie 400 zt
miesiecznie. Okres przebywania na urlopie wychowawczym wliczany jest do stazu pracy.

Wykres 13.
Pracujacy

w niepelnym
wymiarze godzin w
krajach EU (odsetek
og6lu pracujacych)
w 2002 r.

Zrédto: Eurostat.
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W $wiadomosci polskich pracodawcéw to nadal kobieta jest postrzegana jako osoba, ktéra
powinna korzysta¢ z urlopu macierzynskiego, a takze wychowawczego. Podczas kontroli PIP
ujawnione zostaly fakty odméwienia mezczyZnie udzielenia urlopu macierzynskiego oraz wycho-
wawczego przez pracodawce (Hintz 2002).

W ostatnich latach obserwujemy zmniejszenie ogélnej liczby oséb korzystajacych z urlopéw
wychowawczych z 629 tys. w 1990 r. do 163.9 tys. w 1999 r. — ponad trzykrotnie (Balcerzak-Par-
adowska 2001). Przyczyn takiego stanu nalezy upatrywaé nie tylko w zmniejszonej liczbie uro-
dzen, ale takze w trudnej sytuacji na rynku pracy. Coraz wiecej kobiet rezygnuje z urlopu wycho-
wawczego na skutek obawy przed utratg pracy, spadkiem dochodéw rodziny oraz utratg kwalifi-
kacji zawodowych.

W Polsce kobiety rzadko korzystajg z pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy. Dominuje za-
trudnienie w pelnym wymiarze godzin oraz zatrudnienie etatowe. Praca dorywcza jest zdecydo-
wanie mniej popularna, cho¢ jej znaczenie w ostatnich latach rosnie przy jednocze$nie spadaja-
cej liczbie pracujacych ogétem (udziat kobiet pracujgcych dorywczo w ogélnej liczbie kobiet pra-
cujacych na umowe o prace wzrést z 2% w 1992 r. do 16% w 2002 r., dla mezczyzn odpowiednio
7 4% do 18%) (GUS-BAEL 2003). Na prace dorywczg oraz prace w niepelnym wymiarze godzin
decydujg sie w réwnym stopniu kobiety, jak i mezczyzni, i jak sie wydaje decyzja ta wynika raczej
z trudnej sytuacji na rynku pracy niz z innych przyczyn.

Nieco inaczej sytuacja wyglada w UE, gdzie $rednio 18% pracujacych pracuje w niepelnym
wymiarze godzin (cho¢ rézni si¢ to w poszczegdlnych krajach, por. wykres 13), z tym ze az po-
nad 33% pracujacych kobiet jest zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin, a tylko okoto 7%
mezczyzn (wg danych Eurostat).
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Rozwdj instytucjonalnej opieki nad dzie¢mi jest jednym z najwazniejszych czynnikéw wspo-
magajacych kobiety na rynku pracy, pozwala bowiem na kontynuowanie pracy po urodzeniu
dziecka. Instytucjonalna opieka nad dzie¢mi mlodszymi — w ztobku - jak wcze$niej wspomniano,
nie cieszy si¢ w Polsce uznaniem (Balcerzak-Paradowska 2002). Liczba ztobkéw spadta z 1412
w 1990 1. do 428 w 2000 r. W 1990 r. zaledwie 42 dzieci na 1000 w wieku do lat trzech przeby-
walo w zlobkach, obecnie liczba ta spadta niemal o polowe i wynosi 21 dzieci na 1000 w tej gru-
pie wiekowej (GUS 2001a). Zdecydowana wiekszo$é¢ rodzicéw decyduje sie na opieke sprawowa-
ng w domu: albo zatrudnia opiekunke do dziecka, albo opieke sprawuje babcia (lub dziadek).
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Znacznie wiekszym zaufaniem rodzicéw cieszg sie placowki opieki przedszkolnej. Szczegdl-
nie dotyczy to dzieci ze starszej grupy przedszkolnej. Jak opisano w rozdziale II, wychowanie
przedszkolne nie jest jeszcze powszechng forma opieki oraz edukacji dzieci w Polsce. Poza bra-
kiem placéwek przedszkolnych obecnie takze duze bezrobocie, problemy ze znalezieniem pracy
oraz niskie ptace stanowig przyczyny, dla ktérych dzieci wychowywane sg w domu. Niepracuja-
cy rodzice (lub bezrobotni dziadkowie) sami opiekuja sie dzie¢mi, a wysokie w stosunku do pen-
sji oplaty za pobyt dziecka w zlobku czy przedszkolu moga by¢ czynnikiem zniechecajacym ko-
biety posiadajgce dzieci do aktywnego poszukiwania pracy. Ten ostatni powdd szczeg6lnie silnie
dotyczy kobiet z niskim wyksztalceniem oraz nie posiadajacych do$wiadczenia zawodowego,
ktére mogg znalez¢ prace jedynie za niewielkie wynagrodzenie.

Programy przedsigbiorstw ulatwiajace powrét do pracy po urodzeniu dziecka

Whbrew przekonaniu o negatywnym nastawieniu pracodawcy do macierzynstwa swoich pracownic, istniejg tak-
ze w Polsce firmy, w ktorych dziatajg programy wspierajace godzenie funkcji macierzynskich z kontynuacjg pracy.

Nie sg to jeszcze praktyki popularne (stosowane gléwnie w duzych firmach zagranicznych), ale pojawiajg sie
jako tzw. zatrudnianie przyjazne rodzinie (family-friendly employment - f-fe), zorientowane na harmonizacj¢ zycia
rodzinnego i zawodowego. Adresowane sa nie tylko do kobiet, ale one, z oczywistych wzgledéw, czesciej z nich
korzystaja (wiecej na ten temat w Balcerzak-Paradowska 2003a). Praktyki przynosza korzysci obu stronom: pra-
cownikowi pozwalajg tagodzi¢ konflikt pomiedzy domem a praca, a pracodawcy utatwiajg zatrzymanie wykwali-
fikowanego pracownika, zachecajg do powrotu do pracy, wzbudzajg poczucie lojalno$ci pracownika wobec firmy.
Wsréd praktyk f~fe wymienia sie m.in.:

* stosowanie nagréd, jesli pracownik wréci do pracy wcze$niej niz wynosi okres, w ktérym moze korzystaé
z przystugujacych mu uprawnien;

* zatrudnianie w niepelnym wymiarze czasu pracy;

* stosowanie elastycznego czasu pracy (niestandardowe rozpoczynanie i koficzenie pracy);

¢ udzielanie ptatnych urlopéw rodzicielskich;

* umozliwianie pracy w domu lub telepracy (gdy pozwala na to charakter pracy);

* oferowanie przez pracodawcéw ubezpieczen zdrowotnych obejmujacych wszystkich cztonkéw rodziny.

Przyktadem, ktéry mozna zaliczy¢ do praktyk f-fe, jest program wydtuzonego i stopniowego powrotu do pra-
cy kobiet po urlopie macierzynskim w Hewlett Packard. Dzigki niemu kobieta, ktéra decyduje si¢ na powrét do pra-
cy i nie korzysta z urlopu wychowawczego, pozostaje dluzej na urlopie macierzynskim - o 2 miesiace, za co pta-
ci firma. Po powrocie ma prawo przez pot roku pracowaé w niepelnym wymiarze czasu pracy: przez pierwsze trzy
miesiace na %2 etatu a kolejne trzy na %.

Kolejny przyktad pochodzi z firmy Xerox Polska, ktéra oferuje kobietom program Policy maternity, bedacy ele-
mentem regulaminu pracy. Stanowi on wyraz polityki firmy majacej na celu zatrzymanie dobrych pracownikéw
oraz podniesienie poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia i lojalnoéci wzgledem firmy. Obejmowane sg nim kobie-
ty decydujace si¢ powréci¢ do pracy po urlopie macierzynskim. Na czas urlopu zachowuja one dotychczasowe
przywileje np. korzystanie z samochodu stuzbowego i telefonu komérkowego. Ponadto, moga takze korzystac ze
szkolen oferowanych przez firme. Firma zobowigzuje si¢ zatrzymaé stanowisko dla powracajacej pracownicy,
a w czasie jej urlopu macierzynskiego stara sie, aby uczestniczyla ona w zyciu zaktadu pracy, nie angazujac sie
zbytnio w dziatalno$¢ zawodowa. W pierwszym miesigcu po powrocie do firmy kobiety otrzymujg nagrode w wy-
sokosci 3-krotnej miesiecznej pensji. Mogg pracowaé w niepelnym wymiarze godzin (jednak nie mniej niz 16 go-
dzin tygodniowo) do konca 8-ego tygodnia po powrocie.

Zrédto: na podstawie Balcerzak-Paradowska (2003a) oraz informacji pochodzacych od dyrektora personalne-
go Hewlett Packard — Katarzyny Tomczak i od specjalisty dzialu HR w Xerox Polska — Agnieszki Perkowskiej.

Czynniki kulturowe

Badania na temat gorszej pozycji kobiet na rynku pracy w Polsce zwracaja uwage na kilka
wspotwystepujacych przyczyn. Na pierwszym miejscu sytuuje sie, majacy podloze kulturowo-
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religijne8, polski konserwatyzm, silnie sytuujacy kobiety w rolach rodzinnych. Z tym wspétgra
niedorozwdj partnerstwa w malzenstwie. Polscy meZzczyZzni popierajg prace zawodowg kobiet,
poniewaz pozwala wzmocni¢ domowy budzet, o ile jednak nie przysparza im dodatkowych zajeé
(badania por6wnawcze Firlit-Fesnak 1996).

Nastepny czynnik to niedorozwdj ustug pozwalajacych efektywnie taczyé role zawodowe i ro-
dzinne. Przystowiowa ,dwuetatowos$¢” pracy kobiet zmusza je do wyboru takiej $ciezki kariery, kt6-
ra pozwala znie$¢ podwdjne obciazenie. Na ten czynnik podwéjnego obcigzenia kobiet w bylych kra-
jach komunistycznych zwracaja uwage badania poréwnawcze Pirelli Paci (Bank Swiatowy 2002).

Ostatnie badania polskie wskazujg na zjawisko tzw. ,szklanego sufitu” (Budrowska/Duch/Tit-
kow 2003). W $wietle tych badan jedng z przyczyn zdecydowanie mniejszej liczby kobiet niz mez-
czyzn zajmujacych wyzsze stanowiska kierownicze w przedsiebiorstwach czy w administracji
panstwowej lub samorzgdowej jest przekonanie pracodawcéw o tym, ze to tylko mezczyzni ma-
ja ambicje: beda dazy¢ do kariery, awansowac i zajmowaé wysokie stanowiska. Czesto same ko-
biety nie przeciwstawiajg si¢ takiemu przekonaniu i ulegajgc stereotypom, w takim samym stop-
niu jak mezczyZni i nie okreslajg jasno swej Sciezki zawodowej.

Odmiennie jest tez widziana rola rodziny. Uwaza sie, ze dla mezczyzn realizujacych kariery
zawodowe, badz polityczne, rodzina jest wsparciem, natomiast dla kobiet stanowi przeszkode.
Ponadto, kobiety postrzegane sg jako istoty wrazliwe, delikatne i tagodne, nie majgce cech prede-
stynujacych je do pelnienia wysokich stanowisk, na ktérych wymagane jest zdecydowanie, a na-
wet pewna brutalno$¢, inicjatywa oraz przedsiebiorczo$é. Wyniki cytowanych badan wskazujg
jednoznacznie na fakt, ze praca kobiet oceniana jest podwdjnie. ,Ocenie podlega zaréwno ich kul-
turowo uksztaltowana kobieco$¢, jak i praca merytoryczna”, podczas gdy mezcezyzni oceniani sg
przede wszystkim za merytoryczng warto$¢ swojej pracy.

Wybory dotyczace edukacji dziewczat

Kobiety w Polsce majg pelng $wiadomosé ogromnego znaczenia dobrej edukacji w osigganiu satysfakcjonuja-
cej pozycji zawodowej. Uczestniczace w cytowanym badaniu kobiety (w wieku lat 18-65) czesto podawaly zbyt ni-
skie wyksztalcenie jako przyczyne braku pracy, badz jej utraty. Nawet te grupy respondentek, ktére zakonczyly
badz przerwaly edukacje bardzo czesto wyrazaty che¢ powrotu do nauki w najblizszym czasie (w mtodszej grupie
wiekowej 18-24 — bylo to 75% respondentek).

Wszystkie respondentki deklarowaty réwniez wysokie aspiracje edukacyjne oraz pomoc w ich realizacji wo-
bec swoich dzieci. Deklaracje te byly w zasadzie takie same dla dziewczat i chtopcoéw. Pojawialy sie juz jednak
pewne réznice, gdy pytanie dotyczyto wyboru szkoly, w ktérej respondentki chciatyby ksztalci¢ swoje dzieci. Dla
corek najczeSciej wskazywaly tzw. zawody ,kobiece”: fryzjerki, kosmetyczki, jesli za§ pojawiala sie informacja
o szkole wyzszej najczesciej wybierano kierunki humanistyczne. Dla syn6w natomiast przewidywano kariery me-
chanik6w, policjantéw, zolnierzy badz kontynuowanie nauki na studiach politechnicznych.

Z tego wynika, ze matki, cho¢ dostrzegaja szanse, jakie moze da¢ corce wyksztatcenie, jednoczesnie jako ich
Jprzeznaczenie” wskazujg zawody, ktére sg mato ptatne i w ktérych zdecydowanie trudniej zdoby¢ wysoka pozy-
cje zawodowa i spoleczna.

Zrédto: Opracowano na podstawie wynikéw badania wykonanego na zlecenie Pelnomocnika Rzadu ds. Réwnego
Statusu Kobiet i Mezczyzn (Gawronska-Nowak/Jura/Zarzycka 2003).

5. Instytucjonalne mechanizmy wyréwnywania
statusu kobiet i mezczyzn
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Do 2002 r. tematyka réwnosci plci nie odgrywata w polityce panstwa zbyt wielkiej roli. Do-
piero po wyborach parlamentarnych w 2002 r. uznano prawa kobiet do uczestnictwa w dialogu

8 Dotyczy to kobiet z wielu podobnych krajéw nawet, jezeli w spoteczenstwie silne sg procesy sekularyzacji (Siemieniska
2003).

W TROSCE O PRACE — RAPORT UNDP



politycznym za jeden z warunkéw budowania demokracji. Rzad powotal Pelnomocnika Rzadu
ds. Rownego Statusu Kobiet i Mezczyzn, ktérego zadaniem jest uwzglednianie perspektywy pici
we wszystkich zakresach polityki rzadu.

Petnomocnik od chwili powotania aktywnie wspétpracuje z organizacjami pozarzadowymi.
Powotana zostata Rada Konsultacyjno-Programowa, ktéra stata sie forum wymiany dos§wiadczen,
opinii i pogladéw pomiedzy Biurem Pelnomocnika a organizacjami pozarzadowymi.

Zapowiedz szerokiego dialogu i wspierania przez panstwo organizacji kobiecych znalazta sie
takze w dokumencie przyjetym przez rzad, w ktérym wskazano, ze udzielanie pomocy organiza-
cjom oraz wymiana informacji, stanowig fundament wspélpracy organizacji pozarzadowych
z administracjg panstwowg. Polityka réwnych szans moze by¢ bowiem prowadzona efektywnie
i da¢ zamierzone rezultaty tylko wtedy, gdy zostang w nig wlaczone $rodowiska i organizacje zaj-
mujace si¢ na co dzien prawami kobiet. Wspélpraca organizacji pozarzadowych z instytucjami
publicznymi i organami panstwa jest podstawg spoleczenstwa obywatelskiego i nowoczesnej de-
mokracji (Sekretariat Pelnomocnika... 2002).

Zadania Pelnomocnika ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn

Gtéwnym celem dziatalno$ci Pelnomocnika jest wprowadzanie zasady réwnego traktowania i réwnosci szans

kobiet i mezczyzn we wszystkie dziedziny zycia publicznego. W zakresie realizowanej przez rzad polityki zadanie
to polega miedzy innymi na dokonywaniu analiz i ocen istniejacych rozwigzan prawnych, ich zgodnosci z prawem
miedzynarodowym, w razie potrzeby — wystepowanie do wlasciwych organéw z wnioskiem o ich zmiane, opinio-
wanie i opracowywanie projektéw aktéw prawnych i innych dokumentéw rzgdowych, wdrazanie rzadowych pro-
graméw w zakresie ochrony przed dyskryminacja ze wzgledu na pteé. Rola Pelnomocnika jest wspélpraca z wia-
Sciwymi organami administracji publicznej, organizacjami pozarzadowymi i instytucjami w zakresie ich odpowie-
dzialnosci za realizacje programéw na rzecz réwnego statusu kobiet i mezczyzn, jak tez inspirowanie i wspiera-
nie dziatalnosci grup, organizacji i Srodowisk, ktérych aktywnos$¢ ukierunkowana jest na przeciwdziatanie dyskry-
minacji ze wzgledu na ple¢. Do zadan Pelnomocnika nalezy réwniez prowadzenie dziatan informacyjno-edukacy-

jnych na rzecz podnoszenia $wiadomosci spolecznej w zakresie zasad réwnosci.

Opracowano na podstawie Rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 25 czerwca 2002 r. w sprawie Pelnomoc-

nika Rzgdu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn. (Dz.U. z dnia 1 lipca 2002 r.).

Dzialania Pelnomocnika Rzadu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mgzczyzn na rzecz réwnych szans

kobiet i mezczyzn na rynku pracy

W zakresie ustawodawstwa

Z inicjatywy Pelnomocnika poszerzono zapisy nowelizowanego Kodeksu pracy dotyczace zwalczania dyskry-

minacji ze wzgledu na ple¢, wprowadzajac:

* definicje i zakaz molestowania seksualnego jako specyficznej formy dyskryminacji ze wzgledu na pteé,

* przepis stanowigcy o tym, iz przeciwdziatanie dyskryminacji w miejscu pracy jest obowigzkiem pracodawcy,

* katalog informacji dotyczacych osobistej i rodzinnej sytuacji pracownikéw i kandydatéw do pracy, ktére be-

dzie moégl pozyskiwaé i przetwarzac pracodawca.

W zakresie wspéltworzenia programéw rzadowych

* Uczestnictwo w pracach nad dokumentami zwigzanymi z przygotowaniem do implementacji Europejskiego
Funduszu Spolecznego, tj.: Ram Odniesienia Polityki Zatrudnienia, Wsp6lnej Oceny Zalozen Polityki Zatrud-

nienia (JAP) oraz Narodowego Panu Rozwoju 2004-2006.

* Uzupelnienie projektu programu rzadowego Strategia Polityki Spotecznej i Zabezpieczenia Spolecznego na
lata 2002-2006 o zadanie Integracja i reintegracja kobiet na rynku pracy. Postulowano réwniez uwzglednienie
perspektywy plci w innych przewidzianych w ramach Strategii zadaniach zwigzanych z rynkiem pracy i sfe-

rg ubezpieczen spotecznych zgodnie z zasadami przyjetymi w UE.
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¢ Zgtoszenie do realizacji w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobéw Ludzkich (SPO
RZL) dziatania 1.6 Integracja i reintegracja zawodowa kobiet (w obszarze 1 Priorytetu — Aktywna polityka ryn-
ku pracy i integracji zawodowej i spolecznej), zadania nakierowanego na dziatania bezposrednie na rynku
pracy, majace wspomagaé aktywnos$é ekonomiczng kobiet oraz promowanie zasady rownych szans w zatrud-
nieniu wéréd pracodawcéw i pracobiorcéw. Przedstawiciel Pelnomocnika wejdzie w sktad Komitetu Monito-
rujacego w celu nadzorowania realizacji zasady gender mainstreming w realizacji catego SPO RZL i przy wy-
borze projektéw czastkowych.

Prowadzenie prac nad przygotowaniem Krajowego Programu Dzialania na Rzecz Kobiet na lata 2003-2006,
w ktérym znajduje sie cze$¢ poSwiecona dziataniom na rzecz kobiet na rynku pracy, w sferze aktywnosci eko-
nomicznej oraz wsparcia w godzeniu rél rodzinnych i zawodowych — Kobiety a gospodarka. Tresci zawarte
w Programie sg wynikiem monitoringu i oceny realizacji I etapu wdrozeniowego z lat 1997-2001.

Przygotowanie projektéw do inicjatywy UE Equal. Jest ona cz¢Scig strategii UE na rzecz stworzenia wigkszej
liczby lepszych miejsc pracy i zapewnienia szerokiego do nich dostepu. Ma na celu testowanie i popieranie —
poprzez wspoétprace ponadnarodowa — nowych sposobéw zwalczania wszystkich form dyskryminacji i nier6w-
nosci na rynku pracy. Dotyczy to zaréwno os6b zatrudnionych, jak i poszukujacych pracy. Jednym z prioryte-
tow jest ,Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn”, w ramach ktérego strona polska wybrata dziatanie: Godzenie 7y-
cia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna integracja zawodowa kobiet i mezczyzn, ktérzy opuscili rynek pracy,
poprzez rozw6j i promocje elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy oraz dzialan towarzyszacych.

Equal powstaje w Scisltej wspélpracy z partnerami z Finlandii.
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6. Regulacje UE dotyczace pracy zawodowej kobiet

Obecna polityka UE wobec pracy zawodowej kobiet skupia sie na kwestiach zwigzanych z za-
pobieganiem dyskryminacji oraz réwnym traktowaniem kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Poli-
tyka ta nalezy do tzw. migkkich polityk wspélnotowych, w ktérych obowigzujg jedynie ogélne
standardy. Kwestie decyzyjne pozostajg w gestii panstw cztonkowskich.

Wprowadzenie do Traktatu Rzymskiego z 1957 r., powolujacego do zycia Europejskg Wsp6l-
note Gospodarcza, zapisu o zakazie dyskryminacji kobiet pod wzgledem wynagradzania za pra-
ce réwnej warto$ci (art. 119), nie spowodowalo natychmiastowego przyjecia aktéw wykonaw-
czych. Pierwsza dyrektywa (75/117/EWG), ktorej celem bylo przeciwdzialanie dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ na rynku pracy, zostata przyjeta dopiero w 1975 r. Zakazuje ona dyskryminacji
opartej na plci w zakresie wysoko$ci wynagrodzenia, a takze poszczegélnych sktadnikéw (np.
premie, nagrody). Pracownicy uzyskali réwniez ochrone w przypadku zlozenia skargi na praco-
dawce lub zalozenia sprawy sadowej z powodu nieprzestrzegania zasady réwnosci plci. Prawo
wspoélnotowe zapobiega nie tylko dyskryminacji bezpos$redniej, ale réwniez o wiele powszechniej-
szej dyskryminacji po$redniej, o wiele trudniejszej do udowodnienia.

Kolejnym waznym krokiem majacym na celu walke z dyskryminacja pracownikéw ze wzgle-
du na pteé¢ byla uchwalona w 1976 r. Dyrektywa dotyczqca urzeczywistnienia rownego traktowania
mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia zawodowego i awansu zawodowe-
go oraz w zakresie warunkéw pracy (Dyrektywa nr 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r.). Wprowa-
dzita ona normy prawne, ktére zabraniajg miedzy innymi dyskryminacji w kierowaniu na szko-
lenia czy awansowaniu pracownikow.

W latach nastepnych prawo wspdlnotowe generalnie zostato znacznie rozbudowane, a kwe-
stia réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn zostala istotnie doprecyzowana. Zmiany zostaly wpro-
wadzone w Traktacie Amsterdamskim, ktéry wprowadzit do polityki wspélnotowej szczegbétowe
elementy odnoszace sie do polityki spotecznej. W obecnie obowigzujagcym Traktacie Nicejskim
w art. 3 ust. 2 UE oraz panstwa cztonkowskie zobowigzaly sie, ze we wszystkich dziataniach be-
dg podejmowane wysitki majace na celu eliminowanie nieréwnosci i wspieranie réwnosci pomie-
dzy mezczyznami i kobietami.

Efektem coraz bardziej szczegbtowego uwzgledniania problematyki kobiet jest wigczanie zasa-
dy réwnouprawnienia plci do wszystkich obszaréw funkcjonowania UE (tzw. gender mainstreaming).
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Jednym z pdl dziatalno$ci UE w zakresie wspierania réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn jest
promowanie godzenia funkcji macierzynskich oraz rodzicielskich z pracg zawodows. Przepisy
wspoélnotowe skupiajg sie na zapobieganiu zwolnieniom pracownic w okresie macierzynstwa oraz
na zapewnieniu takich warunkéw pracy, ktére uniemozliwig im pogorszenie sie stanu zdrowia oraz
zapewnig pelne bezpieczenstwo. Zdecydowano sie réwniez ustali¢ minimalny, czternastotygodniowy
wymiar urlopu macierzynskiego — Dyrektywa 92/85/EWG o wprowadzeniu srodkéw poprawy bezpie-
czenistwa i higieny pracy pracownic bedgcych w cigzy, ktdre niedawno rodzity lub ktére karmiq piersiq.

Z kolei Dyrektywa 96/34/WE o urlopie rodzicielskim wprowadzita minimalny, trzymiesieczny
wymiar urlopu rodzicielskiego przystugujacego obojgu rodzicom.

Przepisy unijne regulujg réwniez kwestie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ pracownikéw pra-
cujacych na rachunek wtasny. Dyrektywa 86/613/EWG 7 11 grudnia 1986 . w sprawie wprowadzenia
zasad réwnego traktowania kobiet i mezczyzn pracujgeych na zasadzie samozatrudnienia (takze w rol-
nictwie), oraz ochrony samozatrudnionych kobiet podczas ciqiy i macierzyristwa nakazuje elimina-
cje dyskryminacji bezposredniej i posredniej ze wzgledu na pleé, stan cywilny lub status rodzinny
w kwestii zaktadania i prowadzenia przedsiebiorstw. Matzonkom, ktérzy nie sg pracownikami,
lecz uczestniczg w dziatalnosci gospodarczej, umozliwia dostep do zabezpieczenia spolecznego.

Niezwykle istotna z punktu widzenia stosowania praw majacych na celu eliminacje dyskry-
minacji ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy jest Dyrektywa nr 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r.
dotyczqca cigzaru dowodu w sprawach o dyskryminacje ze wzgledu na pleé. Dyrektywa ta, biorac
pod uwage fakt, ze pracownica (lub pracownik) uwazajaca si¢ za pokrzywdzong ma czesto utrud-
niony dostep do dokumentéw, ktére moga poswiadczyé wystapienie dyskryminacji, naktada na
pracodawce obowigzek udowodnienia, ze dyskryminacja nie miata miejsca.

Problematyka niskiej aktywno$ci zawodowej kobiet, a takze ich nadreprezentacji w liczbie
bezrobotnych staly si¢ jednym z kluczowych tematéw szczytu UE w Barcelonie. W czasie posie-
dzenia omawiajacego postepy w realizacji Strategii Lizboniskiej okreslono tzw. gtéwny wskaznik
podstawowy — zapewnienie miejsc w przedszkolach dla 90% dzieci do 2010 r. Ponadto przyjeto,

Gl6wne europejskie dyrektywy réwnosciowe

Dyrektywa nr 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia przepiséw prawnych panstw czton-
kowskich odnoszgcych sie do stosowania zasady jednakowego wynagrodzenia dla mezczyzn i kobiet.

Dyrektywa nr 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. dotyczaca urzeczywistnienia réwnego traktowania mez-
czyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia zawodowego i awansu zawodowego oraz w zakre-
sie warunkéw pracy.

Dyrektywa 92/85/EEC z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie zachecania do dziatan zmierzajacych do po-
prawy sytuacji w zakresie warunkéw pracy i ochrony zdrowia pracownic w cigzy, pracownic w okresie po uro-
dzeniu dziecka oraz pracownic karmigcych piersig.

Dyrektywa nr 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje ze
wzgledu na pleé.

Dyrektywa 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. w sprawie umowy zbiorowej dotyczacej zatrudnienia w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy, zawartej miedzy UNICE, CEEP i ETUC.

Dyrektywa 86/613/EWG z 11 grudnia 1986 r. w sprawie wprowadzenia zasad réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn pracujacych na zasadzie samozatrudnienia (takze w rolnictwie), oraz ochrony samozatrudnionych ko-
biet podczas cigzy i macierzynstwa.

Dyrektywa 96/34/WE z 3 czerwca 1996 r. dotyczaca umowy zbiorowej w kwestii urlopu macierzynskiego, za-
wartej pomiedzy UNICE, CEEP i ETUC.

Dyrektywa 96/97/WE z dnia 20 grudnia 1996 r. — nowelizacja Dyrektywy 86/378/EWG w sprawie wprowadze-
nia zasad réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie opieki socjalnej pracownikéw.

Dyrektywa 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. w sprawie ustanowienia ogélnych ram réwnego traktowa-
nia przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu.

Dyrektywy 2002/73/WE z dnia 23 wrze$nia 2002 r. zmieniajacej dyrektywe Rady 76/207/EWG w spra-
wie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia,
ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy.
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ze kobiety, ktére nie postuguja sie komputerem zostang przeszkolone. Wskazano réwniez dodat-
kowe dzialania, ktére powinny doprowadzi¢ do wzrostu liczby kobiet aktywnych zawodowo
z 53% w 2002 r., do 60% w 2010 r.

W strukturze UE wyodrebniono podmioty, ktérych zadaniem jest dziatanie na rzecz promo-
cji aktywno$ci zawodowej kobiet oraz zapobiegania dyskryminacji ze wzgledu na plec. Sg to
przede wszystkim:

* Dyrekcja Generalna - Polityka Spoleczna i Zatrudnienie, gdzie umiejscowiony jest Wydziat

Réwnych Szans Kobiet i Mezczyzn, zajmujacy sie badaniem czy projekty dyrektyw UE sg
zgodne z zasadg réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn.

* Komisja Praw Kobiet i Réwnych Szans, dziatajgca w ramach Parlamentu Europejskiego, zaj-
mujgca sie rozwijaniem praw kobiet zaréwno na szczeblu wspélnotowym, jak i narodowym.

Whnioski

Sytuacja kobiet i mezczyzn na polskim rynku pracy jest trudna, poniewaz przewaga oséb po-
szukujgcych pracy nad przyrostem nowych miejsc pracy jest bardzo duza. W tej ogdlnie trudnej
sytuacji, potozenie kobiet jest jednak przecietnie gorsze. Badane warto$ci wskaznik6w pozycji na
rynku pracy dla obu plci wskazuja, ze kobiety w poréwnaniu z mezczyznami sg mniej aktywne
zawodowo, a stopa pracujgcych kobiet jest w Polsce niska i znacznie nizsza niz mezczyzn. Kobie-
ty bardziej obciazone sg sytuacjg bezrobocia, w tym bezrobocia dlugookresowego, dtuzej poszu-
kujg pracy. Mimo tego Polska nalezy do tej grupy krajéw transformacji, w ktérych spadek stopy
pracujacych kobiet byt w okresie ostatniej dekady nizszy niz mezczyzn (Nesporova 2002)°. War-
to przy tym podkresli¢, ze na tle innych krajéw udzial samozatrudnionych kobiet w Polsce jest
wysoki. Pozytywny wydZzwiek tej tendencji ostabia jednak $wiadomos$é, ze istotng cze$é¢ ogétu ko-
biet pracujacych na rachunek wlasny stanowig osoby pracujgce w sektorze rolniczym, obejmuja-
cym w znacznej skali mate i niskodochodowe gospodarstwa rolne.

Analiza struktury zatrudnienia kobiet wskazuje, ze w Polsce widoczne jest nadal cigzenie ku
tzw. ,bezpiecznym”, stabilnym miejscom pracy, za jakie uwaza si¢ zatrudnienie w sektorze pu-
blicznym. Nie jest to kierunek, jaki nalezaloby polecaé. Nazbyt zachowawcza postawa na rynku
pracy - poszukiwanie pracy koncentrujace sie na wasko ograniczonym segmencie rynku - jak
wiadomo istotnie obniza szanse na zatrudnienie, zwlaszcza w trudnej sytuacji gospodarczej, kie-
dy mozliwosci tworzenia wolnych miejsc pracy sa bardzo ograniczone i gdy zmniejsza sie udziat
sektora publicznego w gospodarce.

Do najbardziej istotnych przyczyn nieréwnosci w statusie kobiet na rynku pracy nalezg insty-
tucjonalne oraz kulturowe uwarunkowania postrzegania roli kobiety. Rodzinne funkcje kobiety
dominujg nad innymi. To matka jest w Polsce wskazywana jako ten z rodzicéw, ktérego obowiaz-
kiem jest opieka nad dzieckiem.

Jednocze$nie w Polsce wcigz niedoceniana i deprecjonowana jest praca w domu jako nie
przynoszaca wymiernego dochodu. W tej chwili jednakze trudno sie spodziewaé naglego wzrostu
prestizu prac domowych. Bardziej prawdopodobne zdajg si¢ zmiany w kierunku wzrostu konku-
rencyjnosci kobiet na rynku pracy. Wskazuja na to dane z ostatnich lat, na przyktad wiekszy od-
setek kobiet niz mezczyzn zdobywa wyzsze wyksztalcenie, czeSciej kobiety podejmuja takze do-
ksztalcanie.

Znaczacym czynnikiem utrudniajgcym osigganie réwnej pozycji kobiet na rynku pracy jest
wczesna faza rozwoju gospodarki rynkowej w Polsce. Zatrudnianie kobiet tworzy dla pracodaw-
cy dzialajgcego w wysoce konkurencyjnym otoczeniu ryzyko ponoszenia dodatkowych kosztéow
pracy. Takie zachowania dzialajg odstraszajaco na postawy kobiet, ktére albo odktadajg decyzje
o macierzyhstwie na pézniej!? — po osiagnieciu lepszej pozyciji, albo zniechecaja sie do powrotu

9 Na marginesie nalezy zauwazy¢, ze trudnosci transformacji w niektérych krajach regionu, np. na Ukrainie znacznie sil-
niej odczuwaja mezczyzni niz kobiety.
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na rynek pracy. Bez zmiany zachowan pracodawcéw i/takze bez rozwoju instytucji wspierajacych
godzenie funkcji rodzicielskich z zawodowymi, osiggniecie realnej réwnosci statusu kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy bedzie niemozliwe.

W przyszlosci nalezy spodziewad sie rozwoju dwoch spolaryzowanych wzorcéw zachowan:
tradycyjnego, z kobietg w domu oraz nowoczesnego, w ktérym kobieta jest nastawiona na réwni
Z mezczyzng na osigganie sukceséw w zyciu zawodowym. W tym drugim przypadku moze by¢
i tak, ze to mezczyzna wykonuje prace domowe. Zmiana postaw kobiet i mezczyzn oraz pojawie-
nie sie pluralizmu aspiracji moze, zwlaszcza w okresie przejSciowym, wigzaé sie z nasileniem
konfliktéw na tym tle. W zwigzku z tym powstaje przestrzen dla aktywnosci organizacji pozarza-
dowych, ktére moga wptywac na ksztattowanie i zmiane §wiadomosci spotecznej, propagowaé
tolerancje dla réznych modeli organizacji zycia rodzinnego, wspiera¢ partnerstwo. Istotnym ele-
mentem byloby réwniez podwyzszenie statusu pracy w domu, niezaleznie od tego przez kogo be-
dzie ona wykonywana.

Wzrost elastyczno$ci zatrudnienia moze zwigkszy¢ szanse poprawy pozycji kobiet na rynku
pracy, jednocze$nie jednak zmniejsza¢ socjalng ochrone pracy. Potrzebne jest jednak wlaczenie
pracodawcéw do akceptacji oraz realizacji odpowiednich programéw.

Zmiany w postawach nie sg jednak jedynym warunkiem polepszenia pozycji kobiet na rynku
pracy. Obiektywne warunki ekonomiczne determinujg znaczgco ogdlng sytuacje zatrudnieniowa,
a w tym - kobiet. Niska dynamika kreacji wolnych miejsc pracy (mimo wzrostu gospodarczego)
w Polsce sprawia, ze zasob bezrobocia (w tym takze dlugotrwalego) rosnie i sytuacja kobiet (zwa-
zywszy na przejawy dyskryminacji) na ogélnokrajowym rynku pracy pogarsza si¢. Rdéwnoczesnie
warto zauwazy¢, ze paradoksalnie okres zwiekszonej konkurencyjnosci moze faworyzowaé pew-
nag grupe kobiet. Firmy zmuszone bowiem do oszczedzania by¢ moze chetniej zatrudnig czesto
bardziej elastyczne w swoich oczekiwaniach ptacowych i bardzo dobrze wyksztalcone kobiety niz
bardziej roszczeniowych i mniej dbalych o wlasng edukacje mezczyzn.

Mozna przypuszczaé, ze wstgpienie Polski do UE zaktywizuje dziatalno$¢ wladz w dziedzinie
zapobiegania dyskryminacji oraz zréwnania praw kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Polityka rza-
du w kierunku tzw. gender mainstreaming moze wplynaé na poprawe pozycji kobiet i osiggniecia
wiekszej w tej dziedzinie réwnosci.

10 Efekty takich zachowan bardzo wyraznie ukazujg dane demograficzne: opéznienie wieku zawierania matzenstw, prze-
suniecie przecietnego wieku urodzenia pierwszego dziecka i drastyczny spadek dzietnosci (GUS 2003b).
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