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Sources of uneven situation of women on the Polish labour market
technical report for the Polish Confederation Lewiatan (abstract)

This technical report deals with the uneven position of women in the Polish labour market. Polish females
have lower economic activity comparing to men, and worse quality of jobs. Gender wage gap is significant.
Female executives are not frequent, and the pattern of double burden has surprisingly high support. This
paper argues that maintaining gender balance in the labour market would have a significant positive impact
both on the micro (labour income, old-age pension benefits, risk of economic violence) and the macro level
(loss in GDP). Social dialogue should focus on: investment in institutional care, equal access to flexible working
arrangements and development opportunities as well as promoting gender-inclusive business environment.

1. WPROWADZENIE. CEL EKSPERTYZY. METODOLOGIA BADAN

Jedng z zasad Europejskiego Filaru Pracy Socjalnych jest rownouprawnienie pfci. W Swietle tego
dokumentu nalezy zapewnic i wspierac rownosc traktowania i szans kobiet i mezczyzn. W szczegdlnosci
dotyczy to udziatu w rynku pracy, warunkéw zatrudnienia (w tym, réwnego wynagradzania za prace o
rownej wartosci) oraz mozliwosci rozwoju kariery. Ponadto, brak takiej réwnosci powinien by¢
przestankg do wsparcia grup o gorszej pozycji.

Jest to postulat o charakterze cywilizacyjnym, ale jego realizacja przyniesie duze korzysci ekonomiczne
i spoteczne. Uczestnictwo w rynku pracy na poziomie indywidualnym wigze sie m.in. z
bezpieczenstwem dochoddéw, mozliwoscia rozwoju osobistego (wzrostu produktywnosci i
wynagrodzenia) i dziedziczeniem poczucia sprawczosci, z kolei na poziomie makroekonomicznym
(gospodarki) - z wyzszym PKB, nizszymi wydatkami na pomoc spoteczng oraz lepiej styszalnym gtosem
w dyskursie publicznym.

Ekspertyza wykonana w ramach projektu ,,Wzmocnienie dialogu spotecznego w Polsce — model inicjowania dialogu spotecznego przez strone
pracodawcéw” (Improved social dialogue in Poland: a model for initiating social dialogue by employer organisations) realizowanego przez
Konfederacje Lewiatan w ramach Grantu Norweskiego — Godziwa Praca (Norway Grants - Decent Work) nr 2019/101979.



Polska wcigz ma duzg przestrzen do poprawy w tym zakresie. Dialog spoteczny jest wtasciwym
kanatem, by ten temat promowaé i mobilizowa¢ rzad do dziatania. Ta ekspertyza stuzy
merytorycznemu wsparciu organizacji, ktéra w dialogu spotecznym aktywnie uczestniczy.

Przedmiotem analiz sg réznice w sytuacji kobiet i mezczyzn na polskim rynku pracy oraz zrédta gorszej
pozycji kobiet na nim. W oparciu o dobre praktyki stosowane w Europie, wysuwamy szereg propozycji
dziatan, ktére mogtyby zostac podjete przez organizacje dialogu spotecznego, aby zwiekszyé réwnosc
ptci. Argumentujemy, ze niwelowanie istniejagcych réznic bedzie sprzyjaé wzrostowi i rozwojowi
spoteczno-gospodarczemu Polski.

Raport analizuje dane statystyki publicznej, uznane badania naukowe oraz dobre praktyki polityk
publicznych stuzgcych zréwnaniu pozycji ptci opisywane w rzetelnych Zrédfach. Adaptacja
zagranicznych praktyk do polskich warunkéw odbywa sie przy zachowaniu obowigzujgcego stanu
prawnego (luty 2021). Nieliczne dane zostaty ponownie zaktualizowane w kwietniu 2021.

2. ZROZNICOWANIE SYTUACJI KOBIET | MEZCZYZN NA RYNKU PRACY W POLSCE NA TLE

KRAJOW UE

2.1 ODMIENNE WZORCE AKTYWNOSCI ZAWODOWE]

W ostatnich latach Polska nadgonita UE w zakresie wzorcéw zatrudnienia. W 2019 roku wskaznik
zatrudnienia w grupie wiekowej 20-64 wynosit w Polsce 73.0% w pordwnaniu do sredniej UE-28 na
poziomie 73.9% (wykres 1). Dekompozycja tego wyniku wg ptci pokazuje jednak, ze zatrudnienie kobiet
w relacji do mezczyzn wyraznie spada w dwdch okresach: reprodukcyjnym (20-39) oraz emerytalnym
(60-64) (wykres 2). Mozna bytoby zaktadaé, ze wycofywanie sie kobiet z rynku pracy w okresie
rozrodczym jest naturalne, jednak te odchylenia sg przecietnie wieksze niz w UE-27 (Polska: 12.3-19.1
p. proc.), a w szczegélnosci wieksze niz w krajach cechujgcych sie wysoka dzietnoscia.

Wykres 1. Wspéiczynnik zatrudnienia wg wieku; Wykres 2. Ptciowa luka zatrudnienia; 2019
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat ~ Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostat
(Ifsa_ergan). (Ifsa_ergan).

Drugi pik wynika z réznicy w ustawowym wieku emerytalnym (30.8 p. proc.), przy czym warto
zauwazyc, ze Polacy (obu ptci) zdezaktywizujg sie przecietnie szybciej niz dzieje sie to w UE-28. Réznica



na niekorzys¢ widoczna jest juz wérdd oséb w wieku 55-59. U jej zrodet lezy dostepnos¢ wcezesnych
emerytur i instrumentéw trwatej biernosci, ekonomicznie ekwiwalentnych emeryturze (renty,
Swiadczenia pomostowe itp.). ale rowniez obowigzki opiekuncze - zwtaszcza wsrdd kobiet (tabela 1).
Mimo nizszej dzietnosci i wcigz mniejszego odsetka oséb starszych w populacji niz srednio w UE, Polki
czesto wypadajg z rynku pracy wtasnie z powodu kolizji miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym. W
2019 roku dotyczyto to 15% kobiet w wieku 25-49 i 10% kobiet w wieku 50-59. Ten czynnik wtasciwie
nie dotyczy mezczyzn.

Tabela 1. Odsetek populacji wedtug gtéwnych powodéw nieaktywnosci w podziale na pte¢ i wiek; 2019

UE-28 Polska
M25-49 M50-59 F25-49 F50-59 M25-49 M50-59 F25-49 F50-59

obowiazki rodzinne/opiekuncze

1% 1% 10% 8% 1% 2% 15% 10%
choroba/niezdolnos¢ do pracy 3% 7% 3% 8% 4% 11% 3% 9%
emerytura 0% 3% 0% 2% 1% 6% : 4%
percepcja braku dostepnych ofert pracy 1% 1% 1% 2% 1% 1% 1% 2%
edukacja 1% 0% 2% 0% 0% : 0%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat (Ifsa_igar, Ifsa_ipga). Uwaga: ,:” oznacza brak danych;
pogrubieniem oznaczono powody dotyczqce powyzej 5% populacji.

Hipoteza, ze rodzicielstwo oddala od rynku pracy Polki (ale juz nie Polakéw), znajduje potwierdzenie
we wspétczynnikach zatrudnienia. W grupie wieku 25-54 lat miedzyptciowa luka zatrudnienia wsréd
0s6b bezdzietnych jest minimalna (1.5 p. proc.) i ro$nie wraz z liczbg dzieci: przy jednym siega 13.9 p.
proc., przy tréjce - 34.3 p. proc. (wykres 3, lewy panel). Luka sie powieksza w przewazajgcym stopniu
przez dezaktywizacje kobiet - wskazniki dla mezczyzn ulegajg tylko minimalnym zmianom. W
porownaniu do kobiet bezdzietnych, wspdtczynnik zatrudnienia matek jednego dziecka spada o 3 p.
proc., dwdjki o 11 p. proc., tréjki 0 35.1 p. proc. Co istotne, w miare jak dzieci rosng, matki wracajg na
rynek pracy - ale nie wszystkie i niepredko (wykres 3, prawy panel). Nawet gdy najmtodsze dziecko ma
powyzej 11 lat, luka miedzyptciowa utrzymuje sie (7.6 p. proc). O istotnych barierach w powrocie na
rynek pracy swiadczy fakt, ze dodatni trend aktywnosci zawodowej notowany w polskiej gospodarce
pomingt matki wielodzietne i matki dzieci ponizej 6 lat.

Wykres 3. Wspoétczynnik zatrudnienia 25-54 wedtug pici w zaleznosci od liczby posiadanych dzieci (lewy
panel) oraz wieku najmtodszego dziecka (prawy panel); 2019
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostat (Ifst_hheredch).



W Polsce dostepnos¢ zaje¢ w niepetnym wymiarze czasu jest niska. Takich zaje¢ podejmuje sie ok. 3%
mezczyzn i 8% kobiet, w UE - ok. trzykrotnie wiecej (wykres 4), przy czym $rednig w gore ciggna
pojedyncze kraje, takie jak Holandia (w ktorej ok. 70% kobiet pracuje w niepetnym wymiarze czasu),
Austria czy Niemcy. W danych statystycznych wida¢ prawidtowosé, ze (dobrowolna) praca w niepetnym
wymiarze godzin dominuje w zamozniejszych krajach. W Polsce poziom wynagrodzen i struktura
branzowa zatrudnienia ograniczajg wdrazanie takich rozwigzan.

Chociaz statystyki powoddw decyzji o pracy w niepetnym wymiarze sg dla Polski sg obarczone niskimi
liczebno$ciami i brakami danych?, to wida¢, ze Polki w wieku reprodukcyjnym czesciej niz mezczyzni
czy kobiety 50-59 deklarujg redukcje tzw. intensywnej podazy pracy (godzin pracy) w celu
wykonywania obowigzkéw opiekuriczych, rodzinnych lub osobistych (30.6% wskazan).

Wykres 4. Udziat osob pracujacych w niepelnym Wykres 5. Stopa bezrobocia ekonomicznego; 2019
wymiarze godzin; 2019
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat ~ Zrédfo: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat
(Ifsa_eppga). (Ifsa_urgan).

Wysoka biernosé zawodowa przy starzeniu demograficznym, jakiego Polska doswiadcza, drastycznie
zmniejszyta zagrozenie bezrobociem. Stopa bezrobocia w Polsce pozostaje systematycznie wsrdd
najnizszych w UE. Mimo réznic w poziomach, notujemy jednak podobne trendy, w ktérym najsilniej
zagrozone bezrobociem sg osoby mtode? (wykres 5). W tej grupie stopa bezrobocia bywa trzy- lub
czterokrotnie wyzsza niz dla starszych uczestnikdw rynku pracy. Ta tendencja nie rozrdznia ptci. W 2019
roku wsréd oséb w wieku 30-64 stopa bezrobocia w Polsce oscylowata wokét 4%. Mimo to, kobiety w
wieku prime-age pozostajg systematycznie bardziej narazone na bezrobocie niz mezczyzni. Jesli juz
jednak epizod bezrobocia sie przydarzy, jego utrzymywanie sie powyzej roku jest rzadkie - w 2019
dotyczyto 24.4% bezrobotnych mezczyzn i 21.8% bezrobotnych kobiet (grupa 25-59).

1 mowa w szczegdlnosci o danych Eurostat Ifsa_epgar
2 z uwagi na niewielka populacje i ryzyko autoselekcji, z analiz wytgczono osoby 15-19
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2.2 ISTOTNA MIEDZYPtCIOWA LUKA WYNAGRODZEN?

Miedzyptciowa luka wynagrodzen (gender wage gap) jest popularng miarg stuzgcg ocenie réznic w
zarobkach kobiet i mezczyzn. W idealnym uktfadzie, luka powinna mierzy¢ wynagrodzenia , blizniakow”
(oséb pracujgcych na tym samym stanowisku, z tg samg wiedzg, doswiadczeniem, dyspozycyjnoscig
itd.) réznigcych sie jedynie ptcia. Wéwczas wynik méwitby doktadnie o tym, o ile réznig sie zarobki
kobiet wzgledem mezczyzn. Ta metodologia jest jednak bardzo restrykcyjna - tak precyzyjnych danych
sie nie zbiera, w najlepszym razie - estymuje. W badaniach statystycznych za wyjasniong czes¢ luki
uznaje sie charakterystyki pracownika (wiek, wyksztatcenie, zawdd, doswiadczenie zawodowe, typ
umowy, wymiar czasu pracy) oraz pracodawcy (sektor, wielko$¢ oraz wtasnosé). Nadal pozostaje
jednak czes$¢ niewyjasniona przez ww. czynniki, a jej skala potrafi siegac - jak w przypadku Polski 2014
- nawet 2/3 [Leythienne i Ronkowski 2018]. Innymi stowy, luka ptacowa jest zakorzeniona w polskiej
gospodarce i nie ogranicza sie do waskich segmentdéw rynku pracy.

W najprostszym ujeciu (unadjusted gender pay gap), kiedy bierzemy pod uwage tylko srednie
godzinowe zarobki brutto w wybranych sektorach, w firmach powyzej 10 pracownikdéw, z wytgczeniem
wybranych sektoréow, luka ptciowa w Polsce w 2019 roku wyniosta 8.5%, co jest szostym najnizszym
wyhikiem w UE-27 (ze $rednig na poziomie 14.1%). Jesli jednak wytgczymy z zestawienia administracje
publiczng i ustugi publiczne (pozostanie tzw. business economy), luka wzrasta do 15.4% (wykres 6).
Luka pfacowa w podmiotach publicznych wynosi 3.8%, w sektorze prywatnym - 15.7%, zblizajgc sie do
Sredniej w probie 20 panstw europejskich. Powyzsze analizy dotyczg jednak pracownikéw. Gdy
zestawic ze sobg luke wsréd pracownikéw i samozatrudnionych, réznica jest kolosalna - w 2018 OECD
wskazywato na 11.5 vs. 48.2%, co stanowito druga najwiekszg dysproporcje w analizowanej prébie.

Wykres 6. Nieskorygowana miedzyptciowa luka ptacowa w krajach UE-27; 2019
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostat (sdg_05_20, earn_gr_gpgr2). Uwaga: dla Czech
zmodyfikowana metodologia.

Sektory gospodarki mocno réznig sie miedzy sobg lukg ptacowa (wykres 7) - w znacznej wiekszosci
sektorow wyraznie na niekorzys¢ kobiet - z czego w pieciu sekcjach wynosi ona 20% lub powyzej: K
(ustugi finansowe), S (ustugi dla ludnosci), J (informacja i komunikacja), G (handel), B (gérnictwo). W
dwdch sekcjach odnotowujemy wyrazng luke na niekorzysé mezczyzn: F (budownictwo), H (transport
i logistyka), co zapewne jest zwigzane ze strukturg stanowisk i wyksztatcenia niezbednego do ich
Swiadczenia. Na tle rozktadu gtebokos¢ luki pozostaje dos¢ mata.

3 rozdziat zaktualizowany w kwietniu 2021. Dane Eurostat nalezy traktowac jako robocze do czasu ukazania sie petnego
zestawienia badania struktury wynagrodzen w grudniu 2024.



Zrdznicowanie wynagrodzenia wedtug sektoréw po czesci ttumaczy uktad luki w rozktadzie ptac. Wsréd
10% najnizszych wynagrodzen kobiety zarabiajg nieznacznie wiecej niz mezczyzni (2.9%), natomiast
przy medianowych i najwyzszych wynagrodzeniach ta tendencja juz sie odwraca - w 2018 roku luka
wynosita wéwczas odpowiednio 11.5% i 23.3%. Taki wzorzec obserwowany jest w krajach OECD,
chociaz ujemna luka w pierwszym decylu nalezy do rzadkosci. W polskich warunkach pierwszy decyl to
w catosci zarabiajgcy minimalne wynagrodzenie.

Wykres 7. Miedzyptciowa luka ptacowa (nieskorygowana) wg sektorow; 2019
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostat (earn_gr_gpgr2).

Jak wskazano powyzej, na wielkos¢ luki wptywajg cechy pracownikéw i swiadczonej przez nich pracy.
W przypadku wieku widoczna jest tendencja wzrostowa az do osiggniecia 44. roku zycia (od 9.8 do
13.6%), by dla grupy 45-54 spas¢ do poziomu 8.2% i osiggnac 0.1% wsrdd osdb 55-64 (wykres 8). Taki
wzorzec jest dosé typowy w krajach, w ktérych przedwczesna dezaktywizacja zawodowa jest mozliwa.
Osoby z poczuciem wyraznie gorszej pozycji zawodowej decydujg sie na wyjscie z rynku pracy.
Najwyzszg luke ptacowg notujg osoby legitymujace sie wyzszym wyksztatceniem (29% vs. 13% w
populacji ogélnej 25-64, wedtug OECD za 2018).

Wykres 8. Luka ptacowa w zaleinosci od wysokosci Wykres 9. Luka ptacowa wedtug wieku; 2019
wynagrodzenia; 2018
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych OECD. Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat
(earn_gr_gpgr2ag).

Luka ptacowa w Polsce nie rdznicuje pracujgcych w petnym i niepetnym wymiarze czasu. W swietle
danych Eurostat, wyniosta ona odpowiednio 8.7% i 8.6%, co stanowi rzadkos$¢ w analizowanej prébie.

Dane OECD potwierdzajg, ze pracownicy-rodzice notujg systematycznie wyzszg luke niz osoby
pracownicy bezdzietni - 27.2% vs. 13.5% (dane za 2016). Chociaz poziomy luki pozostajg zblizone do
innych badanych krajow, to skala wzrostu pozostaje jedng z najwiekszych.



2.3 NISKIE PLACE W SFEMINIZOWANYCH ZAWODACH

Istotnym czynnikiem, ktéry wptywa na poziom ptac i luke ptacows, jest koncentracja zatrudnienia
kobiet w ustugach (wykres 10). Nadreprezentacja kobiet jest widoczna we wszystkich ustugach
nierynkowych oraz w wiekszosci ustug rynkowych - z wytgczeniem sekcji H (transport i logistyka) oraz
J (informacja i komunikacja) (dla sekcji N rdznica jest pomijalna). W przemysle zatrudnienie kobiet
waha sie od 7% (budownictwo) do 32% (przetwédrstwo). U zrodet segregacji zawodowej czesto lezy
Sciezka ksztatcenia i socjalizacja ptciowa i jest to zjawisko dos¢ powszechne (OECD 2017).

Wykres 10. Udziat kobiet w zatrudnieniu wedtug sekcji gospodarki; 2019
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostat (lfsa_egan2). Uwaga: linig oznaczono udziat kobiet w
zatrudnieniu w polskiej gospodarce (44.6%).

Bardziej szczegdtowej informacji niz branze dostarcza podziat na zawody - doktadniej opisujg one
zestaw oczekiwanych kompetencji i wynagrodzenie, ktére mozna za nie uzyskaé. Ostatnie badanie
wynagrodzen GUS przeprowadzone w pazdzierniku 2018 (120 zawoddw) wyraznie pokazuje, ze w
zawodach o najwyzszym stopniu feminizacji (powyzej 80%) normg sg niskie ptace (niski poziom i
niewielkie odchylenie standardowe; wykres 11). Niskie ptace notujemy réwniez w wybitnie
zmaskulinizowanych zajeciach (ponizej 10% zatrudnionych kobiet), gdzie najczesciej mamy do
czynienia z prostymi pracami fizycznymi. Najwyzsze ptace mozna znalez¢ w zawodach otwartych dla
kobiet, a jednak z dominujgcym zatrudnieniem mezczyzn (wysoka $rednia, wysokie odchylenie
standardowe).

Wykres 11. Poziom wynagrodzen w zaleznosci od Wykres 12. Feminizacja zawodéw wedtug rozkiadu
feminizacji zawodu; X 2018 ich wynagrodzen; X 2018
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Zrédfo: Opracowanie wtasne na podstawie danych GUS (2020). Uwaga: wykorzystano dane o wynagrodzeniach
miesiecznych brutto; linig przerywang oznaczono odchylenie standardowe.

Ogdlnie rzecz biorac, w najlepiej optacanych zawodach (d10) odsetek kobiet jest niski, natomiast w
najstabiej optacanych (d1) nadreprezentacja kobiet jest bardzo widoczna (wykres 12). Jest to tym
bardziej zastanawiajace, biorgc pod uwage upowszechnienie pracy w petnym wymiarze czasu oraz
przecietnie wyzsze wyksztatcenie kobiet w poréwnaniu do mezczyzn. W $wietle literatury przedmiotu,
kobiety rzadziej negocjuja wynagrodzenia, i kiedy negocjujg, wnioskujg o nizsze stawki (Sadve-
Soderbergh 2019, Dreber et al. 2020).

Konsekwencjg tego stanu rzeczy sg nizszy poziom i dynamika ptac w sektorach nadreprezentowanych
przez kobiety. Dodatkowo, zatrudnienie w sektorze nierynkowym, w ktérym istotng role odgrywaja
podmioty publiczne, utrudnia swobodne negocjacje ptacowe.

Jakos¢ pracy jest zjawiskiem wielowymiarowym. Eurofound (2021) porzadkuje kilkadziesigt badanych
aspektéow w 7 wymiaréw: (1) $rodowisko fizyczne; (2) intensywnos¢ pracy; (3) czas pracy; (4)
Srodowisko spoteczne; (5) umiejetnosci i swoboda w sposobie swiadczenia pracy; (6) perspektywy
zawodowe; (7) zarobki.

Ostatnie dostepne badania za 2015 rok* wskazuja na podobny poziom ogédlnej satysfakcji z pracy u
pracownikdw obu ptci (85-89%) (wykres 13). Nie oznacza to jednak, ze praca nie wigze sie z
ucigzliwosciami lub ograniczeniami. W zawodach o wysokiej separacji ptciowej te bariery sg najbardziej
widoczne. Dla przyktadu, mezczyZzni wyraznie czesciej niz kobiety wskazujg na obecnosé ucigzliwego
Srodowiska fizycznego takich jak hatas, ekstremalne temperatury, wibracje od pracujgcych maszyn, a
takze prace w nietypowych godzinach pracy oraz zlecang z krétkim wyprzedzeniem. Kobiety
deklarowaty zwiekszong ekspozycje na kontakt osobisty z ludZzmi, czesto angazujacy sfere psychiczng
pracownika.

Co trzeci pracujgcy Polak (obu ptci) wskazywat na trudnosci z wzieciem 1-2 godzin wolnego w ciggu
dnia pracy, aby dopetni¢ obowigzkéw osobistych lub rodzinnych. Podobny odsetek wskazuje, ze nie
moze wzig¢ nawet przerwy w dogodnym dla siebie czasie. Duzym wyzwaniem dla zwiekszenia réwnosci
szans na rynku pracy jest organizacja pracy, ktéra koliduje z zyciem rodzinnym. 15% Polek i 19%
Polakéw wskazuje, ze czas pracy koliduje z zobowigzaniami osobistymi. Na zmeczenie praca
zawodowa, ktéra uniemozliwia zajecie sie niezbednymi pracami domowymi przynajmniej czasami
wskazywato 57% (czesto lub zawsze - 18%), na ograniczenie czasu dla rodziny przez prace zawodowa -
40%, na trudnosci ze skupieniem na pracy z powodu obowigzkéw rodzinnych - 26%, natomiast dla 22%
to obowigzku rodzinne ograniczajg czas dla pracy zawodowej (wykres 14). Co istotne, nie ma
statystycznych rdéznic w deklaracjach miedzy kobietami a mezczyznami - moze to jednak oznaczaé, ze
wewnatrz gospodarstwa domowego nastepuje specjalizacja.

4 Badanie Eurofound European Working Conditions Survey przeprowadzane jest co 5 lat, ale z uwagi na pandemie COVID-19
realizacje fali z 2020 roku przesunieto o rok - stad ostatnie dostepne dane datuje sie na rok 2015. Jakos¢ i zakres badania
uzasadniajg jednak wykorzystanie tego Zrédta pomimo czasu, jaki uptynat od ostatniej fali.
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Woykres 13. Poziom satysfakcji z pracy; 2015 Wykres 14. Godzenie zycia zawodowego i
rodzinnego, 2015

zmeczenie pracg zawodowa

uniemozliwiajace prace - 39

domowe

praca zawodowa ogranicza -

czas dla rodziny 2

trudnosc ze skupieniem na
pracy z powodu obowigzkdw I s
rodzinnych

meiczyzna kobieta
obowiazki rodzinne

bardzo usatyfakcjonowany/na ograniczajg czas dla pracy I 18

= usatysfakcjonowany/na zawodowej

m niezbyt usatysfakcjonowany/na
B zawsze lub przez wiekszosc czasu czasami

M nieusatysfakcjonowany/na

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych EWCS  Zrédfo: Opracowanie wilasne na podstawie danych EWCS

(2015). (2015). Uwaga: Réznice miedzy pfciami nie sq istotne
statystycznie.

2.5 SEPARACJA ZESPOLOW | OGRANICZONY DOSTEP DO NAJWYZSZYCH STANOWISK

Feminizacja zawoddw czy sektoréw, ktérg opisujemy we wczesniejszych podrozdziatach to tylko czes¢
historii. Wspoétczesnie pracuje sie w zespotach. Z danych European Working Conditions Survey (2015)
wynika, ze zbalansowane ptciowo zespoty to mit. Kobiety pracujg gtéwnie z kobietami (61%), a
mezczyzni-z mezczyznami (69%) (wykres 15). Przetozonymi kobiet sg tylko nieznacznie czesciej kobiety
(55% vs. 45%), kobieta zarzadzajgca mezczyznami to rzadkos$¢ (8%) (wykres 16). Taka statystyka
sugeruje nie tylko separacje ptciowg zespotdow, ale rdwniez, ze w miare kolejnych awansdw coraz mniej
kobiet trafia na stanowiska zarzadcze.

Wykres 15. Pte¢ wspoétpracownikéw na tym samym Wykres 16. Pte¢ bezposredniego przetozonego; 2015
stanowisku; 2015

8
55
meziczyzna kobieta
H po rowno m gldwnie mezczyini mezczyzna kobieta
i glownie kobiety nikt inny B meiczyzna (szef) kobieta (szefowa)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych EWCS Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych EWCS
(2015). (2015).

Mimo poréwnywalnego lub lepszego formalnego wyksztatcenia, kobiety rzadziej zajmujg najwyzsze
stanowiska. W zadnym kraju UE w spétkach gietdowych cztonkinie zarzadu ani przedstawicielki wyzszej
kadry zarzadzajacej nie obsadzajg potowy miejsc. W 2020 roku tylko 22.8% cztonkéw zarzadu i 15.4%
executives spotek gietdowych byto kobietami - w UE-27 te statystyki wynoszg odpowiednio 29.5% oraz



19.3%° (zrodto: Eurostat, SDG_05 60). Nieco lepiej wyglada odsetek kobiet na stanowiskach
menedzerskich. W Swietle badarn OECD, w Polsce w 2019 roku 43.1% menedzeréw byto kobietami -
ten udziat jest tylko nieznacznie ponizej udziatu kobiet w zatrudnieniu (44.6%). Nalezy przy tym
podkresli¢, ze w ostatniej dekadzie dokonat sie znaczacy progres (2010: 35.6%).

2.6 ROLE SPOtECZNE | NIEODPtATNA PRACA

O tym, ze tradycyjne role spoteczne sg w Polsce wcigz mocno zakorzenione, pokazujg badania postaw,
wsrod nich Eurobarometr. W ostatnim badaniu poswieconym réwnosci ptci (2017), wyraznie widaé, ze
2/3 Polakéw zgadza sie, ze role breadwinnera (gtéwnego dostarczyciela dochodu) powinien petnié
mezczyzna, natomiast 4/5 Polakdw, ze kobiecie przypisuje role opiekunki domowego ogniska (wykres
17). Konsekwentnie, kobiety kazdego dnia pracujg wiecej (498 vs. 472 minuty), ale wyraznie mniejsza
jej cze$¢ ma charakter pracy odptatnej (41% vs. 66%) (wykres 18). O tym, ze kobiety wiecej pracujg w
domach niz mezczyini wypowiadato sie 69% Polakdéw, natomiast o wiekszych ograniczeniach, jakie
napotykaja kobiety z powodu petnionych rél rodzinnych - 73% (Eurobarometr 2017).

Wykres 17. Akceptacja dla rél spotecznych; 2017 Wykres 18. Struktura czasu pracy wedtug ptci; 2013
77% 500
65%

v 400 34%; 159

43% 44% £ 59%; 295
U300
o
Z 200
£
E 100

UE-28 Polska UE-28 Polska 0

Najwazniejsza rolg mezczyzny Najwainiejsza rola kobiety mezczyZni kobiety
jest zarabiac pieniadze jest opiekowac sie domem i .
rodzing W praca odplatna praca nieodplatna

Zrédlo: Opracowanie wfasne na podstawie danych Zrédfo: Opracowanie wlasne na podstawie danych OECD.
Eurobarometru 87.4.

3. POWODY GORSZEJ POZYCJI KOBIET NA RYNKU PRACY

Powyzsze zestawienie wskazuje, ze pozycja kobiet i mezczyzn na polskim rynku pracy nie jest réwna.

Kluczowym powodem nizszej aktywnosci zawodowe] jest nieréwnomierne obcigzenie obowigzkami
rodzinnymi i domowymi. Obecnos$é nieodptatnej pracy, ktéra musi zosta¢ wykonana, odcigga kobiety
od pracy zawodowe] do biernosci lub obniza szanse rozwojowe: obniza dyspozycyjnosc, absorbuje
intelektualnie, utrudnia dokonywanie czasochtonnych inwestycji o potencjalnie zwrocie w sferze
zawodowej (doksztatcanie, networking itp.). W miare oddalenia od rynku pracy, trudnosci z powrotem
narastaja.

Wsrdad powodow luki ptacowe] najczesciej wyrdznia sie:

5 W przypadku spotek gietdowych role odgrywa réwniez struktura branz, a w Polsce istotng role odgrywa tradycyjny przemyst,
zmaskulinizowany na wszystkich szczeblach.

10



jakosciowo inny styl pracy i negocjacji ptacowych,
nieciggtosci w karierze zawodowej lub prace w niepetnym wymiarze czasu, ktére moga
przektadac sie na dalsze pogorszenie szans rozwojowych poprzez np. ograniczenie dostepu do
szkolen,

3. obecnosc sfeminizowanych branz cechujgcych sie nizszymi ptacami,

4. dyskryminacje ptciowg w wynagradzaniu, ktérej prawo nie jest w stanie zlikwidowac.

4. KONSEKWENCJE GORSZEJ POZYCJI KOBIET NA RYNKU PRACY

Nieréwna pozycja kobiet Zzrodito straty dla pracownicy (i jej gospodarstwa domowego) oraz dla
gospodarki. Strata wynika z aktywnosci nizszej niz optymalna (przy réwnomiernym podziale
aktywnosci pozazawodowych) i z uszczerbku w wynagrodzeniu (czyli gdyby szanse rozwojowe byty
wykorzystane, a wynagrodzenie odzwierciedlato produktywnos¢). Co wiecej, nalezy podkresli¢, ze
dysproporcje kumulujg sie w miare z narastaniem kolejnych barier, a zakoriczenie kariery zawodowej
nie prowadzi do zmniejszenia luki - jej efektem jest réznica w emeryturach.

szczebel indywidualny

Eliminacja luki ptacowej rzedu 8.5% to ponad 200 tys. ztotych ekstra przez 30 lat pracy. Jesli zas luka
wynosi 15.4% (tak jak w business economy), to korzys¢ siega niemal 375 tys. ztotych. Wydtuzenie stazu
pracy czy wzrost dynamiki ptac automatycznie zwieksza korzysci.

Tabela 2. Symulacja finansowych skutkéw eliminacji luki ptacowej dla kobiety; 2020-2050/2055

lata pracy zawodowej 30 30 30 35 35 35
luka do zamkniecia 8.5% 15.4% 15.4% 8.5% 15.4% 15.4%
dynamika ptac nominalnych 5.0% 5.0% 6.0% 5.0% 5.0% 6.0%
przecietne wynagrodzenie 5167.47 5167.47 5167.47 5167.47 5167.47 5167.47
2020 (PLN)

przecietne wynagrodzenie 4916 4697 4697 4916 4697 4697
kobiety 2020 (PLN)

przecietne wynagrodzenie 5373 5552 5552 5373 5552 5552
mezczyzny 2020 (PLN)

udziat kobiet w zatrudnieniu 45% 45% 45% 45% 45% 45%
réznica - miesiac (PLN) 251.19 470.27 470.27 251.19 470.27 470.27
réznica - horyzont pracy 200263.00  374934.15 446148.82 272247.59 509704.32 628859.56

zawodowej (PLN)
Zrédto: Opracowanie wtasne. Uwaga: symulacja przy zatozeniu nieprzerwanej pracy zawodowej. Przerwy w aktywnosci
zawodowej przy zachowaniu tgcznego stazu pracy (np. przepracowanie 30 z 35 lat) zwiekszajg nominalng réznice finansowgq.

W Polsce ptciowa luka w emeryturze jest w najwiekszym stopniu wynika z luk zatrudnienia, w
mniejszym - liczby przepracowanych godzin, a w najmniejszym - z luki w godzinowych ptacach (Lis,
Bonthuis 2019). Jednak nawet gdyby kobieta i mezczyzna mieli jednakowe charakterystyki, to z uwagi
na przerwy w karierze zawodowej i dtuzsze trwanie zycia, kobiety czeka nizsze swiadczenie - podczas
gdy stopa zastgpienia brutto u 65-letniego mezczyzny w 2061 roku wyniesie 29.4% ostatniego
wynagrodzenia, u kobiet najnizej zarabiajgcych (potowa sredniego wynagrodzenia) - 29.8%, u lepiej
zarabiajgcych (jedno lub poéftora sredniego wynagrodzenia) - 22.5%. Dla poréwnania, prog
bezpieczenstwa okreslony przez ILO to 40%. Podniesienie wskaznikow zatrudnienia czy wynagrodzenia
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jest zatem najwiekszg (obok indywidualnego oszczedzania) szansg na unikniecie gtebokiego ubdstwa
w okresie starosci.

Obok kwantyfikowalnych skutkéw, nalezy wzig¢ pod uwage réwniez poprawe pozycji spotecznej i
politycznej kobiet, ktorych efektami moze by¢ odpowiednio mniejsza podatnos¢ na przemoc (w tym
ekonomiczng) oraz wieksza reprezentacja kobiet w polityce. Ten ostatni czynnik uchodzi za krytyczny
dla tworzenia warunkoéw, ktére sprzyjajg dalszemu zréwnywaniu w zyciu zawodowym i spotecznym
oraz ksztattowanie norm wiekszej réwnosci.

szczebel gospodarki

Gdyby udato sie wyeliminowa¢ bariery utrudniajgce aktywnosé zawodowg kobiet do tego stopnia, aby
w kobiety miaty wspdtczynnik zatrudnienia notowany wsréd mezczyzn o 15.7 p. proc. (z 65.7% do
81.4% - 2020, grupa 20-64), oznaczatoby to naptyw ponad 1.8 min pracownikéw. Taki wzrost podazy
pracy przy zatozeniu zblizonych charakterystyk produktywnosci, oznaczatby wzrost PKB 0 11.1%.

5. DOBRE PRAKTYKI REKOMENDOWANE ORGANIZACJI DIALOGU SPOtECZNEGO

Reprezentatywna organizacja pracodawcéw ma realny wptyw na wyrdwnywanie pozycji zawodowej
kobiety na rynku pracy. Dwoma gtéwnymi kanatami oddziatywania sa:

1. wplyw na prawodawstwo poprzez Rade Dialogu Spotecznego - wnoszenie pod obrady
propozycji nowych aktdw prawnych oraz modyfikacji starych w celu zwiekszenia aktywnosci
kobiet i zniwelowania luki ptacowej, a takze analiza istniejgcych i wnoszonych propozycji
rozwigzan pod katem ich wptywu na pozycje zawodowag ptci na rynku pracy.

2. promowanie rozwigzan sprzyjajgcych wyréwnywaniu pozycji zawodowej ptci na rynku pracy i
w zyciu spotecznym poprzez dziatania informacyjno-komunikacyjne, promowanie standardéw
i ich certyfikacje/nagradzanie, itp.

Warto mie¢ swiadomosé, ze mobilizacja pracodawcdow do realizacji dziatan wyréwnujgcych pozycje
zawodowa ptci moze uchodzi¢ krétkookresowo za niekorzystng dla firm, bo ingerujgcg w status quo.
W srednim i dtugim okresie zréwnanie pozycji pici to wiecej kobiet na rynku pracy (a wiec wieksze
dochody budzetowe), co oznacza mozliwos¢ lepszego dopasowania pracownikdw do potrzeb
pracodawcéw, autentyczng konkurencje pracownikéw cechami wptywajgcymi na produktywnosc
(kompetencje, kwalifikacje), oraz wiekszg reprezentacje kobiet na wyzszych stanowiskach.

W oparciu o wczesniejsze analizy, proponujemy skoncentrowanie sie na 6 najistotniejszych
wyzwaniach. Wymieniamy je, uzasadniamy oraz omawiamy dobre praktyki dziatan, ktore lezg w gestii
reprezentatywnej organizacji dialogu spotecznego

1. Wyzwanie: przeciwdziatanie dezaktywizacji kobiet z powodu obowigzkéw rodzinnych
Praca nieodptatna jest gtdwnym powodem biernosci zawodowe] kobiet w wieku
reprodukcyjnym oraz istotnej czesci kobiet w wieku okotoemerytalnym.
Dobre praktyki (zrodto: EIGE 2015):
e promocja wigczenia mezczyzn w zycie gospodarstwa domowego;
e zwiekszenie dostepnosci ustug opiekunczych odpowiedniej jakosci;
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e zwiekszanie dostepnosci pracy w elastycznym wymiarze lub zdalnym trybie;

e zwiekszanie dostepnoéci pracy w niepetnym wymiarze czasu®;

e przeglad systemu podatkowo-transferowego po katem bodicéw do aktywnosci
zawodowej;

e analiza polityki zatrudnienia w firmach, ze specjalnym uwzglednieniem barier
zatrudnienia kobiet, w tym: zakres zadan i odpowiedzialno$ci, tytuty stanowisk, praca
w nietypowych godzinach i kompensowanie ich (ILO 2019).

2. Wyzwanie: ograniczenie luki ptacowej - przede wszystkim wynikajacej z macierzyristwa
(motherhood pay gap)’
Z uwagi na czynniki biologiczne, posiadanie potomstwa bedzie zawsze czasowo wytgczato
kobiety z rynku pracy. Nalezy jednak ograniczy¢ jego wptyw na mozliwosci realizacji kariery
zawodowej i wynagrodzenia.
Dobra praktyki (zrédto: ILO 2015):

e zaprojektowanie urlopéw rodzicielskich w sposdb, ktéry angazuje obojga rodzicéw
(brak mozliwosci przeniesienia urlopu na jedno z rodzicéw), oraz zredukowanie
wplywu nierdwnosci w wynagrodzeniach na decyzje o tym, kto urlop wykorzysta
(kompensacja bogatszemu rodzicowi - case Islandii);

e zwiekszenie dostepnosci ustug opiekuriczych odpowiedniej jakosci - ztobkow i
przedszkoli, ale réwniez oferty zajeé pozaszkolnych (Swietlic) dla starszych dzieci;

e zwiekszanie dostepnosci pracy w elastycznym wymiarze lub zdalnym trybie;

e zwiekszanie dostepnosci pracy w niepetnym wymiarze czasu, ktéra nie penalizuje
ograniczeniem szans rozwojowych;

e modyfikacja zasad opodatkowania w sposdb, ktéry czyni z matek samodzielnych
podatnikow;

e promowanie miejsc pracy przyjaznych pracownikom-rodzicom;

e przeglad polityki pracodawcy stuzgcych eliminacji dyskryminacji ze wzgledu na
rodzicielstwo;

e skuteczna eliminacja dyskryminacji pftacowej, np. poprzez ustawe wymuszajgcg
zwiekszenie transparentnosci wynagrodzeri w firmach?.

3. Wyzwanie: zniesienie segregacji ptciowej w zawodach i branzach
Abstrahujac od faktu, ze zawody sfeminizowane powinny mie¢ obiektywne sposoby pomiaru
produktywnosci i - w konsekwencji - wynagrodzenia, nalezy eliminowac nieuzasadniong
segregacje ptciowag w zawodach i branzach.

6 Przy czym doswiadczenia Holandii w zakresie zatrudnienia kobiet w niepetnym wymiarze czasu wskazujg na szereg ryzyk:
zmniejszenia podazy pracy przez osoby, ktére mogtyby pracowa¢ w petnym wymiarze czasu,, utrwalania sie rél spotecznych,
utrudnionego dostepu do awansu zawodowego oraz pogtebiajacych sie réznic w wysokosci $wiadczerr emerytalnych - por.
OECD (2019)

7 0 tym, ze motherhood pay gap jest zjawiskiem trudnym do wykorzenienia nawet w krajach, ktére uchodzg za bardzo
przyjazne rodzicom, piszg Kleven et al. (2018) na przyktadzie Danii. W artykule dostarczajg bardzo wyraznych dochodéw, ze
rodzicielstwo powoduje trwaty uszczerbek dochodéw u matek i pozostaje bez wptywu na $ciezke wynagrodzen u ojcéw.

8 Projekt Ustawy w sprawie ograniczania réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn zgtosito Stowarzyszenie Kongres
Kobiet.
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Dobre praktyki (zrodto: ILO 2017):

e upowszechnienie ,,meskich” kierunkéw edukacji wsréd kobiet;

e poprawa jakosci pracy w sektorze ustug zdrowotnych i opiekuriczych;

o zwiekszenie dostepnosci ustug opiekuriczych odpowiedniej jakosci oraz legalizacja
zajec opiekunczych;

e kwestionowanie stereotypdw piciowych dotyczacych zdolnosci edukacyjnych;

e promowanie polityki réwnej ptacy za réwng prace oraz oceny pracowniczej neutralnej
piciowo;

e promowanie obejmowania przez kobiety stanowisk zarzadczych;

e tworzenie instytucji/stanowisk ds. réwnosci, stuzgcych eliminacji dyskryminacji,
przemocy i molestowania.

4. Wyzwanie: zwiekszenie szans kobiet na godne swiadczenie emerytalne

Systemy emerytalne w Europie znaczgco rdznig sie pod wzgledem kryteridw istotnych dla
przysztych emerytéw: wieku emerytalnego, kalkulacji wktadu okreséw biernosci
spowodowane opiekg nad osobami zaleznymi, czy pracy w niepetnym wymiarze czasu na
wysokos$¢ Swiadczenia, minimalnego okresu uprawniajgcego do pobierania $wiadczenia.
Uczestnicy systemu nie muszg miec tego swiadomosci, ale brak wiedzy przektada sie na niskie
przyszte swiadczenie.
Dobre praktyki (Buchholtz et al. 2019):

e wyrdwnanie wieku emerytalnego;

e wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej;

e zwiekszanie zatrudnialnosci kobiet (por. pozostate wyzwania);

e tworzenie zachet do legalizacji pracy powigzanej z oszczedzaniem na emeryture;

e zwiekszenie dostepnosci ustug opiekuniczych odpowiedniej jakosci.

5. Wyzwanie: przeciwdziatanie dyskryminacji ptacowej
Dyskryminacja ptacowa oznacza, ze pracownikom o tych samych charakterystykach, a réznej
pfci, ptaci sie inaczej. Takie dziatania sg zakazane przez prawo - trudno jednak je udowodnic.
W ostatnich latach obserwuje sie postulaty wiekszej transparentnosci w polityce ptacowej
firm. Umozliwi to wiekszg kontrole ze strony samych zainteresowanych oraz bedzie stopniowo
sprzyjac eliminacji czynnikéw nadzwyczajnych na rzecz jasnych algorytmow.
Dobre praktyki (zrodto: ILO 2019):
e promowanie rownosci ptci w miejscu pracy, w szczegélnosci ograniczania luki ptacowej
(ta sama ptaca za te samq prace);
e wynagradzanie oparte na wycenie stanowiska pracy, niepowigzane z wynagrodzeniem
poprzedniego pracownika na tym stanowisku;
e ewaluacja i monitoring polityki ptacowej w firmie, ze specjalnym uwzglednieniem luki
ptacowej;
e promowanie oceny pracowniczej, ktorej procedura uniemozliwia uprzedzenia wobec
pici i jest powigzana;
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e prawne narzedzia stuzgce zwiekszeniu transparentnosci wynagrodzen oraz skutecznie
ograniczajace mozliwos¢ réznicowania pfac ze wzgledu na pteé..

6. Wyzwanie: niedostateczny udziat kobiet na najwyzszych stanowiskach
W Swietle badan ILO (2018), réwnosciowa kultura biznesowa, zarzgdzanie przez kobieteoraz
obecnos¢ polityki zatrudnienia promujgcej kompetencje kilkukrotnie podnoszg szanse dobrych
wynikdéw biznesowych, produktywnosci i zyskownosci przedsiewzie¢ biznesowych w
porédwnaniu do przedsiewzieé o blizniaczych charakterystykach, a bez tych cech.
Dobre praktyki (zrodto: ILO 2019):
e promowanie kultury réwnosci w miejscu pracy;
e wprowadzanie kwot kobiet w spotkach;
e wprowadzanie mechanizmu ,dopetnij lub wyttumacz sie” (comply or explain) w
zakresie obecnosci kobiet na kluczowych stanowiskach;
e publikowanie informacji o statystykach zatrudnienia na kluczowych stanowiskach;
e rekomendacje nieinwestowania w przedsiewziecia nie spetniajgce standarddéw
réwnosci pfci.

Wiecej o dobrych praktykach na poziomie przedsiebiorstw mozna znalez¢ w pubikacji (ILO 2017a).
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