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DOMINIKA POLKOWSKA

Badania nad nier6wnoscia pici w zyciu spolecznym

Research on gender inequality in social life

W analizie nieréwnosci pici nalezy wyj$¢ od podstawowego podzialu — na
sfer¢ prywatng i sfer¢ publiczng. Ta pierwsza zwiazana jest zazwyczaj z rodzina.
Natomiast sfera publiczna obejmuje dzialania, ktérych konsekwencje wykraczaja
poza sfer¢ prywatng. Koncentruja si¢ one na pracy zawodowej i dzialalnosci
publicznej. Sfera publiczna i sfera prywatna przez setki lat funkcjonowaty
niezaleznie od siebie. Pierwsza z nich byla wylacznie domeng m¢zczyzn, a druga
skupiala giéwnie kobiety. W czasie gdy maz pracowat i zapewniat rodzinie Srodki
finansowe, zona zajmowatla si¢ domem i wychowywaniem dzieci. Podzial rél
byl bardzo wyrazny. W praktyce oznaczalo to wykluczenie kobiet ze spraw
zwigzanych z zyciem publicznym, a z kolei mg¢zczyZzni nie angazowali si¢
w sprawy domowe. Zasad¢ te utrwalaly zréznicowane wzorce wychowawcze
stosowane w rodzinie: inne wobec chlopcéw, a inne wobec dziewczynek. Relacje
mi¢dzy tymi sferami okre§lane sa mianem kontraktu pici, zdefiniowano go jako
,»zespot jawnych i ukrytych zasad, ktére w danym spoleczenstwie okreslaja
relacje migdzy plciami, przypisuja kobietom i m¢zczyznom inny zakres pracy,
obowiazkéw i powinnosci, okreslajac jednoczesnie ich warto$¢ i prestiz z nimi
zwigzany. Elementem spolecznego kontraktu pici jest odmienna socjalizacja
dziewczat i chlopcéw, majaca na celu wdrozenie ich do wlasciwego pelnienia
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spotecznych rdl pici”.

! J. Tomaszewska, Dyskryminacja ze wzgledu na ptec, (w:] Dyskryminacja ze wzgledu na
plec i jej przeciwdziatanie, Publikacja Pelnomocnika Rzadu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet
i Mgzczyzn, Warszawa 2004.
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Opierajac si¢ na tym, co do tej pory zbadano, mozna wyrézni¢ trzy pod-
stawowe obszary, w ktérych wyst¢puja dysproporcje. Sa nimi: nieréwne szanse
awansu dla kobiet i m¢zczyzn, segregacja zawodowa na rynku pracy i nieréwnos$ci
w zarobkach.

Badania dowodza, ze wsz¢dzie tam, gdzie mamy do czynienia z nieréwnoscia-
mi plci, kobiety lokuja si¢ nizej od m¢zczyzn. W niniejszym artykule staram si¢
udowodnié¢ na wybranych przyktadach, ze nier6wnosci plci faktycznie wystepuja
we wspodlczesnym §wiecie i pozostajg nierozwigzanym problemem.

SEGREGACJA ZAWODOWA NA RYNKU PRACY

Sytuacja kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy znaczaco rézni si¢ od siebie.
Znajduje to odzwierciedlenie w segregacji zawodowej. Zjawisko to polega na
nieréwnomiernej reprezentacji poszczegdlnych pici w réznych kategoriach zawo-
dowych. Mamy wigc do czynienia z ,,nadmiernym skupianiem si¢ lub niedoborem
kobiet lub mezczyzn w okreslonych kategoriach spoleczno-zawodowych, w pew-
nych sektorach i branzach gospodarki oraz na niektérych pozycjach w strukturach
biurokratycznych”.?

Autorzy zajmujacy si¢ kwestig segregacji zawodowej stawiaja sobie pytania:
dlaczego w ogdle dochodzi do tego zjawiska i dlaczego zawody, w ktérych prze-
wazaja kobiety sg gorzej platne?’ Liczne badania dowodza, ze mezczyZni domi-
nujg w zawodach bardziej prestizowych i lepiej platnych, takich jak menedze-
rowie, profesjonalisci i przedstawiciele wielkiego biznesu, podczas gdy kobiety
przewazaja w zawodach bardziej rutynowych typu urze¢dniczka czy sprzedawczy-
ni. Mozna zauwazy¢ co najmniej dwie zalezno$ci: po pierwsze, kobiety lokuja
si¢ w innych kategoriach zawodowych w poréwnaniu z m¢zczyznami, po drugie
réznice te mogg prowadzi¢ do powstania nieréwno$ci w dochodach, do wigksze;j
feminizacji zawodéw kobiecych i w rezultacie obnizenia dochodéw.

Louisa Blackwell starata si¢ odpowiedzie¢ na pytanie, jak wyglada segregacja
zawodowa wsréd kobiet i me¢zczyzn pracujacych na petny etat, a jak w przypadku
gdy praca odbywa si¢ tylko na czes¢ etatu.* Chciala réwniez zweryfikowaé
zalozenie, ze segregacja zawodowa jest wigksza w przypadku pracy na niepetny
etat niz przy pracy pelnoetatowej. Analizujac wskazniki segregacji zawodowe;j

2 K. Janicka, Kobiety i mezczyini w strukturze spoteczno-zawodowej: podobieristwa i réznice,
[w:] Co to znaczy byc kobietg w Polsce, A. Titkow i H. Domanski (red.), Wydawnictwo IFiS PAN,
Warszawa 1995, s. 95.

3 T. Tam, Sex segregation and occupational gender inequality in the United States: devaluation
or specialized training, ,,American Journal of Sociology”, tom 102, nr 6, maj 1997, s. 1652-1692.

4 L. Blackwell, Occupational sex segregation and part-time work in modern Britain, ,,Gender,
Work and Organization”, tom 8, nr 2, kwiecien 2001, s. 146-163.
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w Wielkiej Brytanii w latach 1971-1991 dla tych dwéch przypadkéw, doszta do
wniosku, ze oba ulegaly systematycznemu obnizaniu si¢, jednak wciaz WYZSzZy
pozostawal wskaZnik segregacji zawodowej dla pracy na niepelny etat.

Kobietom, ktére pracowaly przez jaki§ czas na niepelny etat lub mialy prze-
rwy w zatrudnieniu na wychowanie dzieci, trudniej bylo wréci¢ do pracy na
petny etat. Zazwyczaj mialy tez do wyboru jedynie prac¢ w typowo kobiecych
zawodach. To oznaczalo dla nich nizsze zarobki, nizszg pozycje zawodows i gor-
sze warunki zatrudnienia. Natomiast kobiety, ktére pracowaly przez caty czas na
petnym etacie, mialy wigksze szanse na znalezienie pracy poza sfeminizowanymi
zawodami i na osiagnig¢cie wyzszego statusu zawodowego w poréwnaniu z tymi,
ktére korzystaly z urlopu wychowawczego.

Ciekawej analizy zjawiska segregacji zawodowej dokonala réwniez Carrie
L. Yodanis, ktéra skupita si¢ na pracy kobiet w spotecznosciach rybackich.? Opie-
rajac si¢ na wywiadach poglebionych, starala si¢ odpowiedzie¢ na pytanie, w jaki
sposéb ple¢ wplywa na powstrzymywanie si¢ kobiet od podjgcia pracy rybaka.
Do tej pory przyczyny, dla ktérych kobiety nie lowig ryb, wyjasniano w oparciu
o prawa biologii, procesy socjalizacji, tradycj¢ kulturowa, a nawet traktujac to
jako forme dyskryminacji. W spolecznos$ciach rybackich to mgzczyzna wykonuje
zawdd rybaka, natomiast kobieta zajmuje si¢ wszystkim, tylko nie lowieniem ryb,
nawet jezeli jej praca faktycznie odbywa si¢ na todziach i kutrach. W rezultacie
kobieta nie stara si¢ odnosi¢ sukcesu w jednym z niewielu lukratywnych zajeé
w spotecznosciach rybackich, jakim jest towienie ryb.

Okazuje si¢ jednak, ze kobiety spetniajg istotng rol¢ wiréd rybakéw: przygo-
towujg i sprzedaja ryby, zajmujg si¢ finansami zwigzanymi z polowami, reperuja
sieci, pomagaja na todziach w czasie wyciagania sieci, gotuja dla zatogi. Pomimo
oczywistego faktu, ze kobiety s3 niezbgdne w rybotéwstwie, to same nie lowia.
Wszystkie analizy potwierdzajga, ze osoba odpowiedzialng za poléw ryb jest m¢z-
czyzna. Dane z lat 90. pokazuja, ze zawéd rybaka w 95% zdominowany jest przez
me¢zczyzn. Badania nad pracg kobiet w rybotéwstwie wykazuja, ze pomimo tego,
ze to m¢zczyZni zajmuja si¢ najbardziej istotnym elementem w calym procesie,
to ,,pomocnicza” praca kobiet jest niezbgdna dla osiagnigcia sukcesu calej bran-
zy. Kobiety w takich spolecznosciach nie maja jednak szans na wynagrodzenie
réwne temu, ktdre za prac¢ na morzu otrzymujg me¢zczyZni.

Dlaczego wiec kobiety nie fowig ryb? Przyczyn tego zjawiska nalezy poszuki-
waé w procesie socjalizacji do odmiennych rél piciowych, w utrwalonej tradycji,
wreszcie w dyskryminacji ze strony me¢zczyzn, ktéra sprawia, ze sam fakt bycia

5 C. Yodanis, Constructing Gender and Occupational Segregation: A Study of Women and
Work in Fishing Communities, ,Qualitative Sociology”, tom 23, nr 3, 2000, s. 267-290.
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kobieta uniemozliwia podjgcie pracy w zawodzie rybaka. Blokuje im si¢ dostgp
do zawodu tylko ze wzgledu na pte¢ i sposéb jej definiowania.

Na podstawie pogigbionych wywiadéw przeprowadzonych z mieszkaricami
wiosek rybackich na wschodnim wybrzezu Stanéw Zjednoczonych autorka do-
chodzi do wniosku, ze pleé jest tam definiowana w odniesieniu do towienia ryb.
Mg¢zczyzna jest tam postrzegany jako osoba, ktéra fowi ryby, podczas gdy kobieta
rozpatrywana jest w opozycji do niego. Bycie kobieta oznacza niebycie rybakiem.
To, co wiemy o konstrukcji pici i jej relacji do segregacji zawodowej, opiera si¢
na pracy, jaka wykonuja kobiety i m¢zczyZni. Autorka stara si¢ wykazac, ze juz
sam sposéb rozumienia pici w spolecznosciach rybackich prowadzi do segregacji
zawodowe;j.

Co ciekawe, na podstawie badan przeprowadzonych w Rocky Haven stwier-
dza, ze kobiety nie lowia tam ryb dlatego, ze nie chca, chociaz mogtyby. W spo-
s6b najsilniejszy segregacja zawodowa dotyka kobiety, ktore faktycznie pracuja
na kutrach rybackich. Pomimo tego, ze codziennie wyplywaja w morze i pracujg
réwnie ciezko jak mezczyzni, w dalszym ciggu nie traktuja siebie jako rybakéw.
Miejsce kobiet w tej spolecznosci jest niezmienne od wielu pokolen i w du-
zej mierze podlega mezczyznom. Kobiety zachowuja si¢ na kutrach jak zwykli
czionkowie zalogi i nawet nie staraja si¢ tego zmienié, gdyz przez caly czas sa
tam postrzegane jako kobiety, a nie jako rybacy. Autorka zauwaza, ze wyste¢puja-
cej w spoleczno$ciach rybackich segregacji zawodowej nie mozna sprowadzi¢ do
nieréwnosci ekonomicznych, ale ze wynika ona z zakorzenionych w tych spotecz-
nosciach przekonari dotyczacych specyficznie pojmowanych rél piciowych. Tak
pojmowana segregacja ma wiele negatywnych konsekwencji, ktére bedzie trudno
wyeliminowagé.®

W tym miejscu mozna zadaé pytanie, jak wyglada segregacja zawodowa
i struktura rynku pracy w Polsce. Analizujac dane z lat 90., mozna zauwazyé
zasadnicza réznice w poréwnaniu z sytuacja sprzed roku 1989. Nastgpil bowiem
znaczacy wzrost udziatu kategorii ,,inteligencja nietechniczna”’ wsréd ogétu za-
trudnionych. Jednoczesnie zanotowano zmniejszanie si¢ liczby personelu kierow-
niczego, a takze inteligencji technicznej (gtéwnie inzynieréw) wsréd wszystkich
zatrudnionych, z tym ze dotyczylo to giéwnie kobiet. Inne zmiany w strukturze
zawodowej dotyczyly kategorii wiascicieli. Zaobserwowano bardzo duzy wzrost
liczbowy tej kategorii zawodowej, zwlaszcza wsréd me¢zczyzn.

Znaczace zmiany w strukturze zawodowej kobiet wystapily wsréd admini-
stracji (personelu) Sredniego szczebla (ksiggowe, pielegniarki, nauczyciele szkét

6 Tamze, s. 288.
" Inteligencja nietechniczna: prawnicy, lekarze, naukowcy, przedstawiciele $wiata kultury,
specjaliSci bankowosci i marketingu, dziennikarze, nauczyciele szké6t srednich itp.
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podstawowych, kierownicy nizszego szczebla) i byla to jedna z bardziej sfeminizo-
wanych kategorii. Kobiety przewazaly réwniez wsréd sprzedawcow, telefonistek,
pracownikéw urzedéw pocztowych i pracownikéw firm ustugowych zwigzanych
z cateringiem. Zmniejszyl si¢ natomiast udzial kobiet wsréd wykwalifikowanych
robotnikow.

W latach 90. najbardziej zdominowane przez kobiety kategorie zawodowe
to: urzednicy biurowi, personel administracyjny Sredniego szczebla i niewykwa-
lifikowani pracownicy uslug, gdzie udzial kobiet byt nie mniejszy niz 62,8%.%
Natomiast m¢zczyZni przewazali w strukturze zawodowej w kategoriach: bry-
gadzidci (nadzorcy pracy robotnikéw), wykwalifikowani robotnicy i inteligencja
techniczna. Warto tez zwrdci¢ uwage na znaczny wzrost udzialu pracownikéw
rolnych wsréd kobiet (z 25,3% w 1995 do 53,3% w 1999).

Dane dotyczace sytuacji zawodowej mezczyzn i kobiet w Polsce (ale w wigk-
szosci krajow $wiata sytuacja jest podobna) zawarte sg w tabeli 1.

Tabela 1. Rozkiad kategorii zawodowych wedtug pici w Polsce (2002 r.)

Ogétem Megzczyini Kobiety

Grupy zawodéw % wszyscy | % | wszyscy [ % | wszyscy

100 | 13218344 | 54,10 | 7150909 | 45,90 | 6067435

Parlamentarzy$ci, wyzsi urz¢dnicy

i kierownicy 100 | 820861 (61,26 | 502884 | 38,74 | 317977
Specjalisci 100 | 1732609 | 40,47 | 701163 | 59,53 | 1031446
Technicy i inny $redni personel 100 | 1647089 | 36,87 | 607241 | 63,13 | 1039848
Pracownicy biurowi 100 | 1064356 | 30,05 319888 | 69,95 | 744468
Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy | 100 | 1466482 | 35,53 | 521131 | 64,47 | 945351
Rolnicy, ogrodnicy, le$nicy i rybacy 100 [ 2105384 | 55,50 | 1168333 | 44,50 | 937051

Robotnicy przemystowi i rzemie§lnicy 100 [ 2200191 | 82,97 | 1825473 [ 17,31 | 374718

Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen | 100 | 1151933 | 86,69 | 998577 | 13,31 | 153356

Pracownicy przy pracach prostych 100 845527 | 41,19 | 348279 | 58,81 [ 497248
Sity zbrojne 100 126825 | 99,68 | 126409 | 0,32 416
Zawéd nieustalony 100 57087 | 55,23 31531 | 44,77 25556

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie danych GUS.®

Dane przedstawione w tabeli 4 pokazuja, ze najbardziej sfeminizowang grupa
zawodowg sa pracownicy biurowi, gdzie na kazdych 10 pracownikéw az 7 stano-
wily kobiety. Do zawodéw sfeminizowanych w duzym stopniu mozemy jeszcze
zaliczy¢: pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcéw oraz technikéw i personel
$redni. Wsréd grup zawodowych o najmniejszym stopniu feminizacji znajdujg sig:

8 H. Domariski, Decline of the Gender Gap in Income: Conjectural Swing or Long-Term
Trend? ,Polish Sociological Review”, 4 (140), 2002, s. 413-425.

® Dane zaczerpnigte ze strony: http://www.stat.gov.pl/dane _ spol-gosp/nsp/ak _eko - lud/ak
eko_lud.htm (17.07.06).
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przedstawiciele sit zbrojnych, operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen, a takze
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy.

Zaprezentowane wyniki badan znajduja odzwierciedlenie w wielu teoriach.
Omoéwi¢ dwie, do ktérych jest najwiecej odwotlan. Pierwsza z nich jest teoria
segregacji zawodowe;j (stloczenia w niektérych zawodach — crowding). Wyréznia
si¢ w niej dwa wymiary: segregacj¢ pozioma i pionowa. Pozioma segregacja za-
wodowa oznacza, ze kobiety skupione s3 w zawodach mniej pozadanych i przez
to nizej optacanych, co wynika ze sztucznego zwigkszenia podazy pracy w tych
zawodach. Pionowa segregacja zawodowa wyraza si¢ w mniejszej liczbie kobiet
niz m¢zczyzn pracujacych na stanowiskach kierowniczych lub innych decyzyj-
nych, a jednoczes$nie zwigzanych z odpowiedzialnoscia (i to takze dotyczy branz
sfeminizowanych) pomimo poréwnywalnego poziomu wyksztalcenia formalne-
go. Teori¢ t¢ sformulowal jeszcze w latach 20. XX wieku Francis Edgeworth,
a rozwijala ja w latach 70. Barbara Bergman.

Teoria ta pokazuje, dlaczego kobiety musza wspdéizawodniczy¢é ze sobg
o miejsca pracy w sfeminizowanych zawodach i w rezultacie ich liczebno$¢ w tych
zawodach jest sztucznie zwigkszona, a zarobki odpowiednio nizsze. M¢zczyZni
pracujacy w zawodach meskich sa natomiast chronieni przed konkurencja ze
strony kobiet poprzez zmniejszanie ich liczebnoSci, czego konsekwencja sa
wyzsze place. Wynikiem stloczenia kobiet w niewielu zawodach i zamykania
im dostgpu do innych jest wigc obnizenie ptac kobiet, przy réwnoczesnym
podwyzszeniu ptac mezczyzn.'® Teoria crowding laczy wigc podzial zawodéw
na me¢skie i kobiece z dziatlaniem mechanizméw wystepujacych na rynku pracy,
a takze pokazuje, jak rynek pracy moze oddziatywaé na sytuacje kobiet.

Druga teoria segregacji zawodowej wskazuje na mechanizm statystycznej dys-
kryminacji. Statystyczna dyskryminacja polega na dokonywaniu oceny pracow-
nika przez pryzmat grupy spolecznej, do ktdrej nalezy. Ocena taka moze doty-
czy¢ zaréwno przydatnosci, jak i produktywnosci pracownika i jest sporzadzana
nie na podstawie jego indywidualnych cech zawodowych, lecz ogélnych cha-
rakterystyk opisujacych jego grupe spoleczna. Dyskryminacja statystyczna moze
przyczyni¢ si¢ do wyst¢powania dyskryminacji zawodowej. Zgodnie z teorig dys-
kryminacji statystycznej, ktoérag w latach 70. XX wieku przedstawiali i rozwijali
w swoich pracach naukowych m.in. D. Gordon, R. Edwards i L. Thurow, praco-
dawcy zakladaja, ze kobiety pracuja mniej wydajniej w poréwnaniu z m¢zczyz-
nami.!!

10" 1. Reszke, Nierdwnosci pici w teoriach: teoretyczne wyjasnienia nieréwnosci plci w sferze
pracy zawodowej, Wyd. IFiS PAN, Warszawa 1991, s. 82-84.

"' R. Ehrenberg, R. Smith, Modern Labor Economics. Theory and Policy, Addison Wesley
Longan, New York 2000, s. 440, cyt. za B. Kalinowska-Nawrotek: Dyskryminacja statystyczna
kobiet w Polsce i krajach Unii Europejskiej, [w:] Unifikacja gospodarek europejskich: szanse
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Wystepowanie dyskryminacji statystycznej wynika z tego, ze pracodawcy nie
posiadajg wystarczajacych informacji na temat kandydatéw do pracy lub nie
umieja rozrézni¢ prawdziwej produktywnosci kobiet i m¢zczyzn. Dyskryminacja
statystyczna moze by¢ powodowana wyst¢powaniem uprzedzeri osobistych, ale
moze tez pojawiaé si¢ nawet przy braku takich postaw.

Zjawiskiem uprzedzeri osobistych zajmowal si¢ Gary Becker. W zaleznosci
od Zrédia wystgpowania dyskryminacji wyrdznit 3 modele: dyskryminacji przez
pracodawcéw, przez pracownikéw oraz przez klientéw.'?

W pierwszym modelu pracodawcy maja skionno$¢ do dyskryminacji kobiet.
Im wieksze sg subiektywne uprzedzenia pracodawcéw wobec kobiet, tym wyz-
sza ich dyskryminacja. Uprzedzenia pracodawcéw przejawiajg si¢ w niech¢ci do
wspdlpracy z kobietami lub tez w checi okazywania pomocy m¢zczyznom. Ko-
biety, ktére spotykaja si¢ z uprzedzeniami osobistymi u pracodawcéw, zmuszone
sa do pracy za nizszg plac¢ niz m¢zczyZni, aby méc konkurowaé o stanowisko
pracy.

Drugi model dotyczy dyskryminacji ze strony wspéipracownikéw mezczyzn.
Chca oni unikna¢ jakiejkolwiek wspdlpracy z kobietami, bo uwazaja to za co$
przykrego lub nawet wstretnego. Jezeli pracownicy mezczyZni maja sklonnos¢
do dyskryminac;ji kobiet, to unikaja pracodawcéw kobiet. Za$ pracodawcy, ktérzy
chcg zatrudniaé pracownikéw mezczyzn, zmuszeni sa do ptacenia im dodatko-
wych premii, aby zatrzymac ich w swoim zakladzie pracy. Ten rodzaj dyskrymi-
nacji moze dostarczaé¢ pracodawcom bodzcéw do tworzenia segregacji stanowisk
w firmach.

Trzeci model Beckera wskazuje na uprzedzenia ze strony klientéw jako na
giéwne Zrédlo dyskryminacji kobiet. Klienci wola by¢ w pewnych sytuacjach
obslugiwani przez mezczyzn, w innych natomiast przez kobiety. Rezultatem
uprzedzeni klientéw jest segregacja stanowisk w szczegdlnoSci w zawodach
wymagajacych kontaktu z klientem, a takze obnizanie wynagrodzeri kobiet
w pewnych zawodach, w zaleznosci od upodobari klientéw.

Istotg dyskryminacji statystycznej jest wiec to, ze pte¢ moze by¢ informacja
o grupie, ktéra wykorzystuje si¢ w zastepstwie cech indywidualnych podczas do-
konywania decyzji o zatrudnieniu pracownika czy oceny jego produktywnosci.
Pracodawca z jednej strony krzywdzi kobiety jako kategori¢ przez to, ze wszyst-
kim kobietom kandydatkom przypisuje stereotypowe cechy kobiet, a z drugiej

i zagrozenia, A. Manikowski, A. Psyk (red.), Wyd. Naukowe Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu
Warszawskiego, Warszawa 2004, s. 349.

12 B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy, Wyd. Akademii
Ekonomicznej w Poznaniu, Poznani 2005, s. 13-14; G. Dijkstra, J, Plantega, Ekonomia i plec.
Pozycja zawodowa kobiet w Unii Europejskiej, Gdanskie Wyd. Psychologiczne, Gdarisk 2003,
s. 54.
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strony z gory uniemozliwia zatrudnienie kobiet na pewnych stanowiskach pracy,
jak réwniez ich awans na te stanowiska.

NIEROWNE SZANSE AWANSU

Nieréwne mozliwosci awansu dla kobiet i m¢zczyzn staly si¢ przedmiotem
zainteresowania wielu autoréw. Chodzi tutaj o awans w hierarchii stanowisk
w ramach danej struktury organizacyjnej. Wyniki badar zaréwno polskich, jak
i zagranicznych wskazuja, ze kobiety s rzadziej reprezentowane na najwyzszych
stanowiskach i1 w biznesie, i w polityce. Jedng z przyczyn takiego stanu rzeczy
jest zjawisko okre§lane mianem ,,szklanego sufitu”.

Pojecie ,,szklanego sufitu” po raz pierwszy pojawilo si¢ w latach 70. w Sta-
nach Zjednoczonych i szybko stato si¢ rozpoznawalne w wielu innych krajach,
zwlaszcza Europy Zachodniej. W USA w latach 1991-1996 funkcjonowata nawet
specjalna komisja zajmujaca si¢ zjawiskiem szklanego sufitu Glass Ceiling Com-
mission. Departament Pracy USA tak zdefiniowat to poj¢cie: ,,szklany sufit s3 to te
sztuczne bariery oparte na uprzedzeniach zwigzanych z samymi postawami wobec
okreslonych oséb, jak i z organizacja, ktére uniemozliwiajg wykwalifikowanym
jednostkom awans na najwyzsze szczeble kariery”.' Innymi stowy s3 to prze-
szkody w awansie na najwyzsze stanowiska, jakie napotykaja kobiety, wyrazenie
to symbolizuje widocznosé awansu przy réwnoczesnej jego nieosiagalnosci.'¢

Szklany sufit to zjawisko o zasiggu $§wiatowym. Mozna si¢ jednak zastana-
wiaé, czy wystepuje z taka samga sita we wszystkich krajach. Istniejg przeciez
kraje, w ktérych kwestie réwnosci kobiet i m¢zczyzn, réwnych szans, udziatu
kobiet w réznych gremiach s3 naturalnie przyjmowane przez wigkszos¢ spote-
czefistwa. Jednym z takich krajéw jest Szwecja. Badacze z Uniwersytetu w Geor-
getown i z Uniwersytetu Sztokholmskiego starali si¢ odpowiedzie¢ na pytanie,
czy w zwiazku z tym w Szwecji wyst¢puje szklany sufit, czy nie. Okazalo sig,
ze pomimo glgboko zakorzenionej w spoteczeristwie idei réwnosci kobiet i mez-
czyzn bariery w dostgpie kobiet do najwyzszych stanowisk wyst¢puja réwniez
tutaj. Badania pokazaly, ze ujawniaja si¢ one giéwnie na najwyzszych szczeblach
organizacji, gdzie dominuja m¢zczyzni. Co ciekawe, istnienie tych niewidzial-
nych barier w awansie stalo si¢ w Szwecji szczegdlnie widoczne dopiero w la-
tach 90., wczesniej nieréwnosci pici byly mniej zauwazalne. Autorzy stwierdzili
réwniez, ze wplyw szklanego sufitu byt o wiele wiekszy w Szwecji niz w Sta-
nach Zjednoczonych, co moze by¢ zaskakujace, gdy weZmie si¢ pod uwage fakt,

"' hutp://digitalcommons.ilr.cornell.edu/glassceiling/ (28.04.06).

"4 M. Strykowska, Kobiety w zarzqdzaniu. Spoteczne i psychologiczne uwarunkowania pet-
nienia przez kobiety funkcji menadzerskich, (w:) Humanistyka i pte¢. Studia kobiece z psychologii,
filozofii 1 historii, ). Miluska, E. Pakszys (red.), Wyd. Naukowe UAM, Poznan 1995, s. 49.
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ze nieréwnosci zarobkéw migdzy kobietami i mezczyznami byly zdecydowanie
wigksze w USA.!3

Zanim przejd¢ do analizy zjawiska szklanego sufitu w Polsce, przyjrzyjmy si¢
innym krajom. Vimolwan Yukongdi i John Benson z Uniwersytetu w Melbourne
starali si¢ wyjasni¢ kwesti¢ nieréwnosci pici wsréd menadzeré6w w krajach
azjatyckich.!® W ciagu ostatnich 20 lat zaszly tam ogromne przeobrazenia
w biznesie i zarzadzaniu. Konsekwencja tego byly zmiany rél i pozycji kobiet na
rynku pracy. Gospodarki azjatyckie zanotowaty w ostatnich latach duzy rozwdgj,
co przetozylo si¢ m.in. na zwi¢kszenie szans kobiet na kariere zawodowa. Autorzy
starali si¢ odpowiedzie¢ na pytanie, czy kobiety zyskaly wigksza niz wczesniej
akceptacje ze strony azjatyckich m¢zczyzn menadzeréw, a moze ich udzial
w zarzadzaniu postrzegany byl jedynie z perspektywy stojacych przed nimi barier.
Innymi stowy, czy azjatyckim kobietom udato si¢ rozbi¢ szklany sufit.

Bariery, na ktére mogly natkna¢ si¢ kobiety na swojej drodze zawodowe;j,
mialy swoje Zrédia w rodzinie i w spoleczeristwie. Zgodnie z danymi z 2001
roku wséréd wszystkich oséb aktywnych zawodowo znalazto sie ponad 40%
kobiet. Zakladano, ze wraz ze wzrostem poziomu edukacji kobiet i zwigkszajaca
si¢ ich akceptacja na rynku pracy, coraz czgsciej bgda zajmowaly najwyzsze
stanowiska. Okazalo si¢ jednak, ze proces ten nie przebiega tak szybko i giadko,
czego efektem jest pojawienie si¢ tzw. roznicy plciowej (gender gap). Réznica
plciowa stala si¢ szczegdlnie widoczna wsérdd oséb w srednim wieku, zwlaszcza
w wielkich korporacjach, gdzie kobiety zajmowaly tylko 3% sposréd wszystkich
najwyzszych stanowisk.

Autorzy dokonali analizy zjawiska szklanego sufitu w 8 wybranych krajach
azjatyckich (Chiny, Hong Kong, Indie, Japonia, Korea Poludniowa, Singapur,
Tajwan, Tajlandia). Kraje te réznily si¢ pod wzgl¢gdem zaawansowania polityki
réwnosciowej. Niektére wprowadzily przepisy antydyskryminacyjne, inne nie.
Pomimo wielu réznic wspdlne bylo pytanie badawcze odnoszace si¢ do tego,
czy kobiety na stanowiskach menadzeréw byly w peini wykorzystanym zasobem
i czy byly dyskryminowane. Okazalo sig, ze w wigkszosci tych krajéw kobiety
mialy przed soba wiele barier do pokonania, aby ich szanse na rynku pracy
byly réowne z szansami mezczyzn. Czasem na drodze do sukcesu stal niski
poziom wyksztaicenia (Chiny), innym razem historia, tradycja i pochodzenie
spoleczne (Indie). Nie wsz¢dzie tez wysoki poziom rozwoju ekonomicznego
przyczynial si¢ do zwiekszenia udzialu kobiet na najwyzszych stanowiskach
(Japonia). Podsumowujac, autorzy stwierdzili, ze wplyw kultury i tradycji na

15J. Albrecht, A. Bjorklund, S. Vroman, Is There a Glass Ceiling in Sweden?, ,Journal of
Labor Economics”, 2003, tom 21, nr 1, s. 145-177.

'® V. Yukongdi, J. Benson, Women in Asian Management: Cracking the Glass Ceiling?, . Asia
Pacific Business Review”, tom 11, nr 2, czerwiec 2005, s. 139-148.
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istnienie nieréwnos$ci pici byl w badanych krajach do$¢ wysoki 1 w przysziosci
moze stanowi¢ duze wyzwanie dla mieszkajacych tam kobiet.!”

Sposréd wszystkich badan nad polskim ,szklanym sufitem” na szczegdlng
uwage zastuguja te przeprowadzone przez Anng Titkow.!® Dotyczyly one barier
i ograniczen napotykanych przez polskie kobiety w awansie w hierarchii sta-
nowisk i w rozwoju ich kariery zawodowej. Zostaly przeprowadzone w 2002
roku wsréd oséb sprawujacych wysokie funkcje w samorzadzie lokalnym oraz
wsréd oséb zatrudnionych na stanowiskach menadzerskich w réznych przedsie-
biorstwach.

Analizie poddano wybrane elementy aktywnoSci zawodowej kobiet: rozwdj
kariery zawodowej, bariery w awansie na najwyzsze stanowiska oraz problemy
dyskryminacji na rynku pracy. Okazalo si¢, ze jednym z najistotniejszych momen-
téw w rozwoju kariery zawodowej badanych kobiet bylo samo podj¢cie decyzji
o zainicjowaniu aktywnosci w sferze publicznej.'® Przelomowe znaczenie miato
bowiem u§wiadomienie sobie wlasnych potrzeb i réznych mozliwosci ich zaspo-
kojenia. Brak asertywnosci i lgk przed sukcesem, ktére cechowaly kobiety, nie
sprzyjaly podejmowaniu ryzyka zwiazanego z dziatalnoscig polityczna. Motywy
wejscia mezczyzn na $ciezke kariery politycznej byly zupetnie odmienne. Dla
nich liczylo si¢ dazenie do wladzy, zdobycie pieniedzy i najwyzszych stanowisk.
Starali sie w ten sposdb sprosta¢ spolecznym oczekiwaniom zwigzanym z wypel-
nianiem roli meskiej. Kariery zawodowe mezczyzn byly wigc bardziej stabilne
i mniej ryzykowne w poréwnaniu z karierami kobiet, ktére cz¢éciej musialy
zmieniaé zawdd, przekwalifikowywaé si¢ i zaczynaé¢ wszystko od nowa. Duza
role¢ w rozwoju zawodowym kobiet odgrywatl przypadek. Stad niektdre kobiety
rozpoczynalty swojg dziatalno$¢ w sferze publicznej nawet ,,mimo woli”.

Kobiety i m¢zczyZni podobnie postrzegali koszty i zyski, sukcesy i porazki
zwigzane z funkcjonowaniem w §wiecie biznesu. Ceng za karier¢ i zwiazane z nig
pieniadze bylo zycie rodzinne i jego jako$¢. Kobiety jako porazke odbieraty brak
cech charakterystycznych dla m¢zczyzn: drapieznosci, kreatywnosci i agresyw-
nosci. Cz¢sciej jednak niz m¢zczyZni zwracaly uwagg na czysto psychologiczny
wymiar sukcesu.

Na szczegblng uwage zastugiwaly réwniez stereotypy zwiazane z funkcjono-
waniem kobiet.? Mezczy7ni postrzegali kobiety jako delikatne, wrazliwe, tagod-
ne, za$ niepokoily ich te, ktére wykazywaly duzg inicjatywe oraz dziataly szybko
i zdecydowanie. Uwazali, ze kobiety czesciej kierowaly sie emocjami, brakowato

1" Tamze, s. 147.

18 A. Titkow (red.), Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet, Wyd. Instytutu Spraw
Publicznych, Warszawa 2003.

' Tamze, s. 113-163.

® Tamze, s. 164-193.
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im inicjatywy i kreatywnosci, przez co byly nieprzewidywalne. Kobiety, charakte-
ryzujac same siebie, wskazywaly cze$ciej na brak wiary we wlasne umiejgtnosci,
lgk przed formulowaniem osobistych potrzeb i zajmowaniem kierowniczego sta-
nowiska oraz trudno$ci w podejmowaniu szybkiego dziatania.

Badania udowodnily, ze praca kobiet byla odmiennie oceniana w stosunku do
pracy me¢zczyzn, co zmuszalo je do jeszcze wigkszego wysitku, by méc spro-
sta¢ wygérowanym standardom. Kobiety byly swiadome podwéjnego oceniania:
ocenie podlegata zaréwno sama kobiecos¢, jak i praca merytoryczna. Niejedno-
krotnie do$wiadczaly ze strony mezczyzn zawlaszczania efektéw swojej pracy,
niedostatecznego respektu, protekcjonalizmu oraz meskiej zawisci i zazdrosci
o swoje osiagnigcia. Niektorzy szefowie mezczyZni przejawiali dyskryminujacy
stosunek do kobiet takze wtedy, gdy méwili, ze wola pracowaé z kobietami na
stanowiskach podwtadnych.

Jedng z przyczyn nier6wnych szans w awansie bylo przypisanie kobiet do tra-
dycyjnych rél zony i matki. Kobiet¢ postrzegano przede wszystkim z perspektywy
rél wypetnianych w sferze prywatnej, a mezczyzn¢ w sferze publicznej. Wszelkie
odmiennosci od tej zasady wzbudzaty duzo emocji. Badania udowodnily jednak,
ze macierzyfnistwo i zwigzane z nim konsekwencje stanowily najwigksza barie-
r¢ w rozwoju kariery kobiety, podczas gdy dla m¢zczyzny rodzina stanowifa
wzmocnienie i wsparcie w karierze.

Przeszkodg w awansie kobiet byl réwniez, zaobserwowany w badaniach, brak
solidarnosci wsrdd kobiet i duza solidarno$¢ mi¢gdzy m¢zczyznami. Zdaniem ba-
daczek to jedna z giéwnych barier, ktéra napotykaly kobiety. Brak solidarnosci
kobiet zwiazany byt z ich dluga historyczng nieobecnoscia w sferze polityki i biz-
nesu. W przeciwiefistwie do me¢zczyzn nie uksztaltowaly si¢ wsréd nich silne
grupy interesu, ktére moglyby bronié¢ intereséw plci. W czasie gdy me¢zczyzni
zajmowali si¢ lobbingiem, kobiety wychowywaly dzieci i opiekowaly si¢ domem.
Ich péZne wlaczenie si¢ w dzialalno§é publiczng nie pozwolilo na wytworze-
nie si¢ solidaryzmu kobiecego. Co wigcej, kobiety ktérym udalo si¢ osiagnad
wysokg pozycj¢ zawodowa, w obawie o swoje stanowisko traktowaly pozostate
kobiety jako potencjalne rywalki i konkurentki. Utrudnialy im awans, gdyz byly
$wiadome, ze liczba wysokich stanowisk przeznaczonych dla kobiet byla bardzo
ograniczona.

Pozostala do rozstrzygnigcia kwestia, jakie byly realne szanse kobiet na dzia-
lalno$¢ w sferze publicznej.?! Badania pokazaly, ze w dalszym ciggu nie moze-
my méwié o pelnej rownosci kobiet i m¢zczyzn w rozwoju kariery zawodowe;.
Swiadczyly o tym m.in. trudnosci z uzyskaniem pracy, jakie napotykaly kobiety.
Stawiano im wyzsze wymagania, oczekiwano od nich zobowiazania, ze przez

2l Tamze, s. 195-214.
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okreslony czas nie odejda na urlop macierzynski. Niestety, bardzo trudno bylo
udowodni¢ pracodawcy, ze przy wyborze pracownika kierowat si¢ picia, gdyz za-
wsze mégl on znalez¢ argumenty $§wiadczace na korzy$¢é wybranego przez siebie
kandydata. Réwnoczesnie to kobiety przebywajace na urlopach wychowawczych
byly grupa pracownikéw, ktéra tracita prac¢ w pierwszej kolejnosci, jezeli tylko
zaistniala taka potrzeba. Fakt bycia kobieta wptywal réwniez na czgste pomija-
nie przy awansach. Swiadczyta o tym wypowiedz jednej z respondentek bioracej
udzial w badaniu: ,MySle, ze zawsze dlatego jestem zastgpcy [szefa], zawsze
meiczyzna ... szefem”.2> Wiele kobiet uzyskiwato awans nie dlatego, ze kwa-
lifikacjami przewyzszaly innych, ale dlatego, ze uznanie uzyskaly ich walory
fizyczne, co réwniez bylo forma dyskryminacji wszystkich pozostatych (dobrze
wykwalifikowanych) kobiet.

Dyskryminacja kobiet w zyciu publicznym jest czg¢sto ukryta i trudna do
uchwycenia. Jej przyczyny nie tkwig w formalnych regulaminach czy zarzadze-
niach, ale raczej w normach moralnych i zwyczajowych wynikajacych z kultu-
ry. Juz we wczesnej socjalizacji dziewczynki i chlopcy sa uczeni wypetniania
odmiennych rél kulturowych, co ma swoje konsekwencje w péZniejszym zyciu,
zaréwno osobistym, jak i zawodowym. Zasady obowigzujace w Zyciu publicznym
s z jednej strony czymS§ tak oczywistym, ze nie podlegajq dyskusji, a z drugie;j
strony sg tak mocno zakorzenione w spoleczeristwie, ze niezwykle trudno je zmie-
nié¢. Skutkiem ich dziatania sg niewidzialne bariery uniemozliwiajace kobietom
swobodny rozwdj kariery zawodowe;j.

NIEROWNOSCI ZAROBKOW

Jednak najbardziej wyrazistym przejawem nieréwno$ci pici sa nieréwnoéci
zarobkéw. Dyskryminacja ptacowa polega na tym, ze mimo posiadania lepszego
wyksztalcenia kobiety zarabiaja okoto 22-25%2® mniej niz mezczyZni (réwniez
w Polsce). M¢zczyznom ptaci si¢ wigcej niz kobietom na réwnorze¢dnych stano-
wiskach.

Statystyki migdzynarodowe z 2001 roku pokazuja, ze kobiety w Europie zara-
biaja zasadniczo mniej niz mezczyZni (na podstawie obliczen European Industrial
Relations Observatory). Najwigksze nieréwnosci zarobkéw wystepuja w Austrii,
gdzie kobiety zarabiaja jedynie 67% tego, co m¢zczyZni. Niewiele lepiej jest
w Portugalii (72,6%) i w Niemczech (75,7%). Stosunkowo najlepiej zarabiaja
kobiety w Luksemburgu, gdyz ich ptace stanowia 89% ptac m¢zczyzn. Podobnie

22 Tamze, s. 197.

2 K. Lohmann, A. Seibert (red.), Wplyw przystgpienia do Unii Europejskiej na sytuacje
kobiet na rynku pracy w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej: analiza sytuacji w Polsce, Wyd.
Koalicja Karat, Warszawa 2003, s. 65.



Badania nad nieréwnoscia pici w zyciu spolecznym 151

sytuacja wyglada w Norwegii (86%) i w Irlandii (84,5%). Srednia dla bytej 15-tki
krajéw Unii Europejskiej wynosi 79,6%, co potwierdza dotychczasowe badania
nad nieréwnosciami zarobkéw.24

W 2004 r. premier Wielkiej Brytanii Tony Blair powotat Komisj¢ ds. Kobiet
i Pracy (Women and Work Commission), ktéra miala zajaé si¢ m.in. kwestia
nieréwno$ci zarobkdw kobiet i m¢zczyzn. Raport z prac tej komisji z 2006 roku
pokazal, ze kobiety pracujace na pelny etat zarabiaja od 13% do 17% mniej niz
m¢zczyZni. Raport zwracal szczegélng uwage na to, ze nieréwnoSci zarobkéw
wystepuja zwlaszcza wéréd oséb z wyzszym wyksztatceniem.?

Badacze z Uniwersytetu w Kalifornii Mark Montgomery i Irene Powell
chcieli sprawdzié, czy ukoriczenie studiéw typu MBA (Master of Business
Administration) wptywa na zmniejszenie si¢ nieréwnosci zarobkéw. Okazato sig,
ze wéréd badanych oséb, ktére ukoriczyly MBA nieréwnosci zarobkéw kobiet
i mezczyzn byly mniejsze niz wsrdéd tych, ktérzy zakonczyli nauke na nizszym
poziomie. Oznaczaloby to, ze kobiety z najwyzszym wyksztalceniem sg narazone
na mniejszg dyskryminacj¢ ptacowg na rynku pracy w poréwnaniu z tymi, ktére
takiego wyksztalcenia nie maja.2 Jednak wciaz nie oznacza to réwnych zarobkéw
kobiet i m¢zczyzn.

Hilary Lips z Radford University zauwazyla, ze mimo sugestii ze strony mass-
-mediéw moéwiacych o zaniku nieréwnosci plac analizowane przez nia wyniki
wskazuja co$ odwrotnego. Dane za rok 2000 w Stanach Zjednoczonych pokazaty,
ze kobiety w dalszym ciggu zarabiaja mniej od me¢zczyzn, a ich wynagrodzenie
wynosito Srednio 73,25% wynagrodzenn me¢zczyzn. Praca kobiet nawet przy
jednakowych z mezczyznami kwalifikacjach, osiagnigciach i do$wiadczeniu,
nadal pozostawata niedoceniana. W$réd wszystkich oséb zarabiajacych powyzej
miliona dolaréw rocznie znalazlo si¢ trzynascie razy wig¢cej m¢zczyzn niz kobiet.
Autorka zauwazyla, ze migdzy 1995 a 2000 rokiem nieréwnosci zarobkéw
pomiedzy kobietami i me¢zczyznami jeszcze bardziej sie zwigkszyly.?’

Rézne badania prowadzone od poczatku lat 90. potwierdzajg istnienie nie-
réwnosci zarobkéw pomigdzy kobietami i m¢zczyznami w krajach zachodniego
kregu kulturowego (od Australii, poprzez kraje europejskie, na Stanach Zjed-
noczonych koriczac). Pomimo zauwazalnego zmniejszania si¢ tych nieréwnosci
(w roku 1980 srednie zarobki kobiet stanowity ok. 60% $rednich zarobkéw mez-

2% Gender pay gap is Europe-wide, ,Personnel Today”, 09595848, 7/9/2002.

» Report on gender pay gap, ,European Industrial Relations Review”, maj 2006, nr 388,
s. 28-31.

% M. Montgomery, 1. Powell, Does an Advanced Degree Reduce the Gender Wage Gap?
Evidence from MBAs, ,]Industrial Relations”, tom 42, nr 3 (lipiec 2003).

2 H. Lips, The Gender Pay Gap: Concrete Indicator of Women's Progress Toward Equality,
»~Analyses of Social Issues and Public Policy”, tom 3, nr 1, 2003, s. 87-109.
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czyzn), to jednak w latach 90. i na poczatku XXI wieku tzw. pay gap wciaz
utrzymuje si¢ na poziomie 20-25%.

Badania przeprowadzone w Polsce na poczatku lat 90. pokazuja, ze rézni-
ce w zarobkach kobiet i m¢zczyzn wyst¢pujg zaréwno przed rokiem 1989, jak
i po nim, a wi¢c nie mozna ich jedynie wyja$nia¢ zmiang ustroju gospodarcze-
go i wptywem gospodarki rynkowe;j.?8 Warto jednak zauwazyé, ze w latach 90.
réznice w wynagrodzeniach kobiet i mgzczyzn jeszcze bardziej si¢ zwigkszaja,
w przeciwienstwie do krajéw zachodnich, gdzie wida¢ powolne, lecz systema-
tyczne zmniejszanie si¢ nierdwnosci zarobkow.

Z badan wynikalo, ze po uwzglednieniu wszystkich analizowanych cech po-
ozenia spolecznego zarobki uzyskiwane przez polskie kobiety na poczatku lat
90. byly nizsze nawet o polow¢ od zarobkéw mezczyzn. Wyksztalcenie, wiek,
zawdd i inne czynniki wyjasniaty w sumie 47% catkowitej rozpigtosci zarobkow.
Przyczyn nizszych zarobkéw szukano w odmienne;j strukturze zawodowe;j i tkwia-
cych w niej mechanizmach dystrybucyjnych: kobiety wykonywaly role zawodowe
o nizszej zlozonosci, wystgpowata réwniez feminizacja zawodéw wykonywanych
przez kobiety, co obnizalo ich warto$¢ na rynku pracy.?’

Nizsze zarobki w sfeminizowanych zawodach tlumaczono takze antyfemini-
stycznym nastawieniem przetozonych. Im wigcej zatrudniano kobiet, tym wigcksze
byto prawdopodobieristwo tzw. statystycznej dyskryminacji. Kierownicy z zasady
przypisywali kobietom sklonno§¢ do absencji, niska produktywno$é, brak zdy-
scyplinowania i inne elementy skiadajace si¢ na negatywny stereotyp kobiety
pracownika.’® Sposréd innych zjawisk znaczaco wplywajacych na réznice za-
robkéw szczegdlnie istotne byly: stanowisko w hierarchii organizacyjnej (kobiety
rzadziej niz me¢zczyZni zajmowaly kierownicze stanowiska) i czas po§wigcony
pracy zawodowej (kobiety pracowaly Srednio krécej od mezczyzn).

Badania o zasiggu miedzynarodowym réwniez potwierdzilty wystepowanie
nieréwnosci w zarobkach kobiet i mezczyzn. Analiza danych z 23 krajéw?! po-
kazala, ze na wszystkich badanych rynkach pracy dominowali m¢zczyzni. Obiek-
tywnie istniejagce nieréwnosci mi¢dzy kobietami a m¢zczyznami przekladaly si¢
na subiektywnie odczuwang nizszg pozycj¢ kobiet, zwtaszcza na rynku pracy.

We wszystkich badanych krajach kobiety zarabialy mniej niz me¢zczyZni.
Ptace kobiet wynosily Srednio 55-70% ptac me¢zczyzn. Najmniejsze rdznice
w dochodach zanotowano w Holandii, gdzie kobiety zarabialy 92% S$rednich

2 H. Domarski, Zadowolony niewolnik: studium o nieréwnosciach miedzy meiczynami
i kobietami w Polsce, Wyd. IFiS PAN, Warszawa 1992.

» Tamze, s. 105.

% Tamze, s. 106.

3' H. Domariski, Zadowolony niewolnik idzie do pracy: postawy wobec aktywnosci zawodowej
kobiet w 23 krajach, Wyd. IFiS PAN, Warszawa 1999.
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zarobkéw mezczyzn. Natomiast najwigksza réznic¢ w zarobkach stwierdzono
w Japonii. Kobiety zarabialy 45,6% tego co m¢zczyzni.

Po przeprowadzeniu préb okreslenia przyczyny nieréwnosci ptac okazato Sif;,-
ze pomimo wielu analiz nie znaleziono dotad zadowalajacego wyjasnienia tej sy-
tuacji. Nie wiadomo wiec, dlaczego kobiety zarabiaty mniej w sytuacjach, gdy nie
ustgpowaly me¢zczyznom pod wzgledem poziomu wyksztalcenia, zajmowanego
stanowiska, pozycji zawodowej itp. Wymienione zjawiska byly jedynie czgscio-
wo odpowiedzialne za nieréwnosci, natomiast reszta pozostala niewyjasniona.

We wszystkich 23 krajach badanych udalo sie¢ wykazac istnienie tzw. gender
gap, potwierdzone wystepowaniem nieréwno$ci w zarobkach i utrzymywaniem
podzialu na lepsze (m¢skie) i gorsze (kobiece) zawody. Mniej korzystne polozenie
kobiet na rynku pracy probowano tlumaczy¢ réznicg zyskéw plynacych z osia-
gni¢¢ edukacyjnych: m¢zczyZni wigcej zainwestowali w kwalifikacje zawodowe,
wigc powinni wigcej zarabia¢. Tymczasem okazalo si¢, ze ocena awansu eduka-
cyjnego we wszystkich krajach (poza Anglia) byla mniej wigcej jednakowa dla
obu pici.

Réznice w zarobkach kobiet i m¢zczyzn utrzymywaly si¢ réwniez w drugiej
potowie lat 90.32 Chociaz mozna bylo zauwazy¢ zmniejszanie si¢ nieréwnosci
pici na rynku pracy, to nie oznaczalo to znaczacego polepszenia si¢ sytuacji
finansowej kobiet. W dalszym ciagu, w wigkszosci krajéw, kobiety zarabialy
$rednio 20-30% mniej w poréwnaniu z m¢zczyznami. W dluzszej perspektywie
nic nie wskazuje na to, by ta proporcja miala ulec zmianie.

Kobiety czgsciej pracowaly w ,.gorszych” zawodach, co moglo prowadzi¢
do réznic w poziomie wynagrodzen. Po obnizeniu si¢ Srednich zarobkéw kobiet
w poréwnaniu z me¢zczyznami w latach 1982-1987 (z 47,2% do 40,8%), po ro-
ku 1987 nastapit znaczacy ich wzrost az do roku 1992 (z 40,8% do 52,3%).
Od 1993 roku place kobiet oscylowaly na poziomie 65,5-69,5% plac m¢zczyzn.
Dane te nie uwzglednialy jednak wieku, poziomu wyksztalcenia, zawodu i in-
nych istotnych réznic pomig¢dzy kobietami i m¢zczyznami, ktére mogly przyczy-
nia¢ si¢ do istnienia nieréwnoséci w traktowaniu pici w odniesieniu do poziomu
plac. Po uwzglednieniu tych czynnikéw okazalo si¢, ze réznica piciowa stopnio-
wo si¢ zmniejszala. Wynagrodzenia kobiet w 1999 roku wynosity 75,1% wyna-
grodzenn me¢zczyzn. Po wyeliminowaniu wszystkich znaczacych przyczyn wystg-
powania nieréwnosci mi¢dzy kobietami i m¢zczyznami dotyczacych wysokosci
plac, pozostale réznice w ich poziomie musialy by¢ rezultatem uprzedzenri wo-
bec kobiet, etykietowania zawodéw kobiecych, niesprawiedliwym traktowaniem
kobiet itp.

32 H. Domafiski, Decline of the Gender Gap In Income: Conjectural Swing or Long-Term
Trend? ,Polish Sociological Review”, 4 (140), 2002, s. 413—425.
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Przedstawione wyniki badain mozna interpretowac w $§wietle wielu teorii. Jed-
n3 z nich jest teoria human capital. Szczegdlna rolg w jej powstaniu odegrat Gary
Becker, ktéry poszukiwal przyczyn ogromnego zréznicowania ptac na amerykan-
skim rynku pracy.? Przyczyny nieréwnych wynagrodzeri w latach 60. XX wieku
zwiazane byly ze zr6znicowanymi zmiennymi human capital pracownikéw w po-
staci: poziomu wyksztatcenia, kwalifikacji zawodowych, do§wiadczenia zawodo-
wego, stazu pracy itp. Pracobiorcy podejmowali indywidualne decyzje dotyczace
inwestycji w siebie (human investments), zwiazane z podnoszeniem kwalifikacji,
nabywaniem lub doskonaleniem umiej¢tnosci praktycznych, doksztalcaniem sig.
Nalezy przy tym pamiegtaé, ze w czasie, w ktérym pracownicy zwigkszali swoje
zasoby human capital, tracili mozliwo$¢ uzyskania zarobkéw. Z tego wynika,
ze nieréwnosci plac zwiazane sg z wielkoScia zasobéw human capital, ktore sa
rézne dla poszczegélnych jednostek.>*

Zréznicowanie to jest szczegélnie widoczne pomiedzy kobietami i me¢zczy-
znami. Pracownicy maja wi¢c rézne poziomy wyksztalcenia, zdolnosci, kwali-
fikacji, co przeklada si¢ na rézne poziomy produktywnosci, a to skutkuje nie-
réwnosciami w poziomach wynagrodzen. Teoria kapitatu ludzkiego wyjasnia, ze
gorsza sytuacja kobiet na rynku pracy wynika z mniejszego zasobu human ca-
pital. Ujawnia si¢ on w obnizonym poziomie kwalifikacji i umiej¢tnosci kobiet
spowodowanym przerwami w pracy, ktére przeznaczane s na wychowanie dzie-
ci. W tym czasie ich wiedza i do§wiadczenie zawodowe staje si¢ przestarzate lub
ulega zapomnieniu. Stad po powrocie do pracy otrzymuja odpowiednio nizsze
wynagrodzenie.®

Teoria human capital zaklada, ze zasoby kapitalu ludzkiego s3 pochodng
indywidualnych wyboréw dokonanych przez pracownika w przesztosci (w przy-
padku kobiet jest nig decyzja o urodzeniu i wychowaniu dziecka). Te wybory
powoduja, ze kobiety zarabiaja mniej w poréwnaniu z m¢zczyznami.

Dokonatam przegladu podstawowych wynikéw badan nad nieréwno$ciami
plci w celu unaocznienia zjawiska, o ktérym wiadomo, ze istnieje. Kobiety
lokuja si¢ nizej od m¢zczyzn w wigkszosci hierarchii spolecznych. Najwieksze
dysproporcje pojawiaja si¢ jednak na rynku pracy w odniesieniu do barier
w awansie, segregacji zawodowej i roznic w wysokosci ptac.

3 G. Becker, Human Capital, National Bureau of Economic Research, New York 1975.

¥ E. Kryriska, Wybrane teorie rynku pracy a prognozowanie, {w:] Prognoza podazy i popytu
na prace w Polsce do roku 2010, E. Kryfiska, J. Suchecka, B. Suchecki (red.), Wyd. IPiSS,
Warszawa 1998, s. 22-61.

35 1. Reszke, Nieréwnosci pici w teoriach. .., s. 87-91.
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SUMMARY

Throughout history, women and men had lived more or less separately. Women looked after
children and did all housework, while men tried to provide his family with enough goods to survive.
But women did not want to stay at home all the time and started to work. This was alarming for
men because they began to be afraid of their dominating position in families.

We can distinguish three basic areas in which we can find gender inequalities: occupational
segregation in the labor market, unequal opportunities for advancement for women and men and
pay gap.

My work shows that women occupy lower positions than men in most of the social hierarchies.
These disparities are a fact and it is difficult to eliminate them. The most important problem is
related with stereotypes of the women'’s role. This stereotype tells that woman should stay at home
and rise children and should not interfere with the men’s world.



