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Aktywność zawodowa kobiet 
w Polsce w latach 2004–2015
Polki są znacznie mniej aktywne niż mieszkanki większości 
pozostałych krajów członkowskich UE. Niższą skłonnością do 
aktywnego uczestnictwa w rynku pracy od Polek charakteryzują 
się jedynie mieszkanki Grecji.
Więcej w numerze

Demografia to największe wyzwanie stojące 
przed Polską
Stabilizacja finansowa rodziny to jeden z najważniejszych elementów 
decydujących o powiększeniu rodziny. W ciągu roku czy dwóch program 
Rodzina 500+ na pewno nie rozwiąże problemu niskiego poziomu 
przyrostu naturalnego. W dłuższej perspektywie czasowej przyczyni 
się jednak do wzrostu liczby ludności – mówi minister rodziny i pracy 
Elżbieta Rafalska.
Więcej w numerze

Kwalifikacje i umiejętności kobiet na rynku pracy 
na podstawie badań Bilansu Kapitału Ludzkiego 
w latach 2010–2014
Coraz częściej słyszymy o trudnościach pracodawców ze znalezieniem 
kandydatów do pracy. Jedyną możliwością sprostania rosnącym 
oczekiwaniom pracodawców staje się zatem poprawa wykorzystania 
dostępnego kapitału ludzkiego m.in. udostępniania większej liczby 
miejsc pracy kobietom.  
Więcej w numerze

TEMAT
NUMERU

Od października 2017 r. zmieniają się zasady dotyczące 
przechodzenia na emeryturę. Zgodnie z nowymi przepisami 
kobiety uzyskają prawo do emerytury w wieku 60 lat, 
a mężczyźni – 65. To tylko jedna z wielu zmian, które wejdą 
w życie w nadchodzącym roku. W następnym numerze 
pokażemy te najważniejsze.
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„Nie przepracowa em ani jednego dnia w swoim yciu.
Wszystko co robi em, to by a przyjemno .”

Thomas Alva Edison
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Friedrich Nietzsche dawno temu powiedzia , e Szcz -
cie jest kobiet . Trudno wchodzi  w spory z lozofem, 

ale… Bior c pod uwag  warunki i sytuacj  na rynku 
pracy, trudno by oby postawi  znak równo ci mi dzy 
szcz ciem jako emocj  zwi zan  z pozytywnym do-
wiadczeniem a nastrojami kobiet. Badania wykazuj  

wyra nie, e kobiety otrzymuj  wynagrodzenia ni sze 
ni  m czy ni, s  bardziej od nich zagro one bezro-
bociem, trudniej im podj  pierwsz  prac , d u ej 
poszukuj  jej w przypadku utraty miejsca pracy, s  
rzadziej awansowane, maj  krótsz  cie k  kariery 
zawodowej, cz ciej s  nara one na dyskryminacj  
z powodu wieku (s  albo za m ode, albo za stare) 
i w ko cu otrzymuj  ni sze ni  m czy ni wiadczenia 
emerytalne. Do tego tradycyjnie to im przypisuje si  
pe nienie w rodzinie funkcji opieku czych i – mówi c 
ogólnie – zarz dczych zwi zanych z prowadzeniem 
gospodarstwa domowego. A przecie  maj  przeci tnie 
wy sze wykszta cenie, s  dobrze i coraz lepiej przy-
gotowane do wiadczenia pracy. Co ciekawe, sytuacja 
taka ma miejsce nie tylko w Polsce, ale w wi kszo ci 
krajów wysoko rozwini tych (cho  s  tu wyj tki – np. kraje skandynawskie), nie mówi c ju  
o tych, gdzie rozwój gospodarczy jest na niskim poziomie. Dzieje si  to w warunkach istnie-
nia na ogó  znakomitych rozwi za  prawnych zakazuj cych wszelkiej dyskryminacji, w tym 
– oczywi cie – z powodu p ci.

Tak badacze rynku pracy, jak i praktycy zajmuj cy si  jego problemami od lat badaj  nie tylko 
skal tych i innych nierówno ci na rynku pracy kobiet i m czyzn, ale równie  ich przyczyny 
i skutki. W lad za wynikami bada  id  konkretne rozwi zania. S  to przede wszystkim unor-
mowania prawne, cznie z dopuszczeniem tzw. dyskryminacji pozytywnej oraz rozwi zania 
instytucjonalne, zw aszcza te które maj  u atwi  czenie pracy zawodowej kobietz yciem 
rodzinnym oraz programowe w postaci wsparcia na ró nych etapach ycia zawodowego. Pro-
blem nierówno ci kobiet i m czyzn na rynku pracy jednak ci gle pozostaje aktualny. Kobiety 
na rynku pracy niezmiernie rzadko do wiadczaj  szcz cia…

Prosimy o g osy w dyskusji na ten temat naszych Czytelników, a zw aszcza Czytelniczki.

ycz  mi ej lektury.

El bieta Kry ska

prof. El bieta Kry ska
redaktor naczelna „Rynku Pracy”

Profesor doktor habilitowany nauk eko-
nomicznych w zakresie ekonomii. Kierow-
nik Zak adu Zatrudnienia i Rynku Pracy 
w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych oraz 
Katedry Polityki Ekonomicznej na Uniwer-
sytecie ódzkim. Ma wieloletnie do wiad-
czenie w pracy naukowej, w obszarach 
funkcjonowania rynku pracy i polityki rynku 
pracy oraz polityki ekonomicznej w gospo-
darce rynkowej. 
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Mija w a nie rok pracy rz du Beaty Szyd o. Jak 
Pani ocenia ten czas i prac  resortu, którym 
Pani kieruje? Czy uda o si  zrobi  wszystko, 
co Pani na ten pierwszy okres zaplanowa a? 

Mijaj cy rok by  dla mnie bardzo intensywny. 
Wiele projektów uda o si  z powodzeniem 
zrealizowa . My l  przede wszystkim o pro-
gramie Rodzina 500 plus, który jest naszym 
najwi kszym sukcesem. Nie tylko rz du, ale 
przede wszystkim rodzin. To by  dobry rok dla 
rodziny, ale nie zapomnieli my tak e o pra-
cownikach. Walczymy z patologiami na rynku 
pracy. Od wrze nia umowa o prac  musi by  
podpisana z pracownikiem jeszcze przed do-
puszczeniem go do pracy. To walka z tzw. 
syndromem pierwszej dniówki. Od 2017 r. 
podnosimy p ac  minimaln  do wysoko ci 
2 tys. z . To oznacza, e od nowego roku 
zatrudnieni na okre lonych umowach zle-
cenia oraz umowach o wiadczenie us ug, 
w tym samozatrudnieni b d  obj ci mini-
maln  stawk  godzinowa za prac , która wy-
niesie 13 z . Kwota ta b dzie co roku walory-
zowana.

Pracujemy tak e nad nowym prawem pracy. 
Komisja Kody kacyjna przygotuje dwa pro-
jekty ustaw: kodeksu pracy oraz kodeksu 
zbiorowego prawa pracy.

Ale na rynku pracy tak e wiele si  dzieje. 
Bezrobocie mocno spad o, a przedsi biorcy 
coraz cz ciej mówi  o tym, e w Polsce bra-
kuje r k do pracy. Czy rzeczywi cie sytuacja 
jest tak powa na, e brak pracowników mo e 
zaszkodzi  gospodarce? 

El bieta Rafalska
Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spo ecznej

Rzeczywi cie sytuacja na rynku pracy ule-
g a zmianie. Do tej pory to pracodawca dykto-
wa  warunki pracy, wysoko  wynagrodzenia. 
Ale od d u szego ju  czasu mo emy mówi  
w Polsce o rynku pracownika. Paradoksalnie 
sytuacja ta jest korzystna zarówno dla pra-
cownika, jak i pracodawcy. Dla pracowników 
to komfort wyboru najodpowiedniejszej ofer-
ty pracy. Równocze nie presja p acowa wy-
musza na pracodawcach rozwój, wdra anie 
innowacji, wprowadzanie nowych narz dzi 
pracy, usprawnianie procesu zarz dzania r-
m . Inwestycje w rm  przynios  jednak ko-
rzy  pracodawcy. Dobrze zarz dzana rma, 
wykorzystuj ca nowoczesne technologie to 
tak e zach ta dla pracownika, e warto w niej 
pracowa . 

W konsekwencji wi c rekordowo niskie bez-
robocie, najni sze od 25 lat (8,2 proc.) to do-
bra wiadomo  dla gospodarki, cieszy pra-
cowników, ale nie powinna tak e zbytnio 
martwi  pracodawców. 

Nie mo emy tak e zapomnie , e wci  mamy 
ponad 1,3 mln osób bezrobotnych. Oznacza 
to, e wci  liczna jest grupa osób poszukuj -
cych zatrudnienia. 

Perspektywy dalszych zmian na rynku pracy 
prawdopodobnie b d  korzystne. Wp yw na 
to b dzie mia o z pewno ci  prognozowane 
rosn ce tempo wzrostu PKB. Wska nik bez-
robocia w ko cu roku mo e by  ni szy ni  
8,5 proc. Nie zapominajmy tak e, e w analo-
gicznym okresie 2015 r. bezrobocie wynosi o 
9,7 proc. Ró nica jest wi c ogromna. 

Pierwszy rok funkcjonowania Rady Dialogu Spo ecznego zdominowa y sprawy 
organizacyjne. Ale partnerom spo ecznym uda o si  wypracowa  kilka wa nych 
dla pracowników kompromisów. 
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Co wi cej, szacujemy, e wska nik bezrobo-
cia w ko cu 2017 r. wynosi  b dzie nawet 
8 proc. 

Wydaje si , e problem braku r k do pracy 
b dzie si  w kolejnych latach pog bia . Pro-
gnozy demogra czne GUS nie napawaj  opty-
mizmem. Kiedy mo na si  spodziewa  naj-
wi kszej zapa ci demogra cznej na rynku 
pracy? 

Rzeczywi cie prognozy GUS dotycz ce zmian 
demogra cznych nie s  optymistyczne. We-
d ug nich w 2050 r. liczba ludno ci Polski 
wyniesie 33,9 mln ludzi, co w porównaniu do 
stanu w roku bazowym 2013 oznacza zmniej-
szenie liczby ludno ci o 4,6 mln, tj. o prawie 
12 proc. 

To w a nie demogra a jest jednym z podsta-
wowych wyzwa , jakie stoj  przed Polsk . 
Bez ludzi nie ma rozwoju pa stwa, dobroby-
tu. Negatywnym zmianom demogra cznym 
ma przeciwdzia a  realizowany od 1 kwietnia 
program Rodzina 500 plus. Stabilizacja -
nansowa rodziny to jeden z najwa niejszych 
elementów decyduj cych o powi kszeniu 
rodziny. W ci gu roku czy dwóch program 
Rodzina 500 plus na pewno nie rozwi e pro-
blemu niskiego poziomu przyrostu natural-
nego. Jednak w d u szej perspektywie czaso-
wej przyczyni si  do wzrostu liczby ludno ci. 
Szacujemy, e dzi ki programowi w ci gu 
10 lat dzi ki urodzi si  o 278 tys. wi cej dzieci.

Czy program 500 plus realnie wp ynie na 
popraw  sytuacji demogra cznej? Czy s  ju  
widoczne jego pierwsze efekty? 

Ze statystyk GUS wynika, e w pierwszej po-
owie 2016 r., na wiat przysz o 191 tys. dzie-

ci, co oznacza wzrost, a  o 10 tys. w stosunku 
do analogicznego okresu w roku ubieg ym. 
To bardzo optymistyczne dane. Zdaj  sobie 
spraw , e nie jest to jedynie zas uga progra-
mu Rodzina 500 plus, ale wiadczy o tym, e 
sytuacja w Polsce si  zmienia, e stworzyli-
my dobry klimat dla rodzin. 

Ale ten sam program to chyba za ma o. Czy 
rz d planuje wprowadzenie dodatkowych 
dzia- a  prorodzinnych? 

Dzi ki wprowadzeniu programu Rodzina 
500 plus nak ady na polityk  rodzinn  wzro-
s y skokowo o ponad 1 pkt proc. i w roku 2017 

wynios  ponad 3,4 proc. PKB. To zdecydowa-
nie wi cej ni  w latach ubieg ych. O skali tego 
skoku niech wiadczy ostatni raport PWC, 
który stwierdza, e Polska zajmuje 4. miejsce 
na 28 pa stw UE pod wzgl dem poziomu 
wsparcia rodzin. Ten awans zawdzi czamy 
programowi Rodzina 500 plus. To wszystko 
uda o nam si  osi gn  w ci gu zaledwie kil-
kunastu miesi cy. Awansowali my w tym ze-
stawieniuo 16 miejsc w ci gu zaledwie roku. 

Rodzina 500 plus to pierwszy, ale nie jedy-
ny program skierowany do rodziny. Do niego 
do czone b d  tak e inne dzia ania, jak cho -
by polityka mieszkaniowa szczególnie atrak-
cyjna dla m odych rodziców czy narodowy 
program zatrudnienia. Naszym priorytetem 
jest stworzenie w Polsce przyjaznych warun-
ków dla rodziców nie tylko w kwestii wspar-
cia nansowego w wychowaniu dzieci. Zale y 
nam, aby zapewni  rodzicom dost p do tanich 
mieszka , pracy i miejsc opieki nad dzie mi. 

Sporo mówi si  o tym, e s abo zarabiaj ce 
kobiety po otrzymaniu po 500 z  na kilkoro 
dzieci rezygnuj  z pracy. Czy to prawda? 

Nie sprawdzi y si  obawy krytyków programu 
Rodzina 500 plus zwi zane z dezaktywacj  
zawodow  kobiet. Badania potwierdzi y, e 
kobiety nie tylko nie zamierzaj  rezygnowa  
z pracy ale, co wa ne 5 proc. z nich zadeklaro-
wa o podj cie zatrudnienia. Podobnie by o 
z zarzutem, e wiadczenie wychowawcze nie 
b dzie wydatkowane zgodnie z jego przezna-
czeniem. Zaledwie w przypadku trzech set-
nych procenta wszystkich wydanych decyzji 
wiadczenie pieni ne zosta o zamienione 

na pomoc rzeczow . W obu przypadkach za-
decydowa  rozs dek rodziców i dzia anie dla 
dobra dzieci i rodziny. 

Jak program 500 plus wp ynie na sytuacj  na 
rynku pracy. Czy zwi kszy to presj  p acow  
najs abiej zarabiaj cych osób? Czy przed-
si biorcy b d  ch tniej oferowali umowy 
o prac  zamiast umów cywilnoprawnych? 

Licz , e pozytywny efekt odzia ywania pro-
gramu Rodzina 500 plus b dzie tak e wi-
doczny w przypadku osób zarabiaj cych nie-
wiele. Bardzo chcia abym, eby pracodawcy 
pomy leli o pracownikach, których pensje s  
na niskim poziomie i zastanowili si , czy kon-
dycja nansowa ich rm pozwala na podwy -

Demogra a to wyzwanie
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szenie p acy. Nie chodzi tutaj o to, eby wy-
wiera  presj  p acow  na pracodawców, ale 
o racjonalne i sprawiedliwe podej cie do wy-
nagradzania pracowników. 

Polityka rodzinna jest d ugofalowa. Dzieci, 
które si  teraz urodz , wejd  na rynek pracy 
najwcze niej za 20 lat. Czy zanim pracow-
ników b dzie wi cej, rz d planuje wi ksze 
u atwienia w zatrudnianiu obcokrajowców? 

Ju  teraz obserwujemy znaczny wzrost na-
p ywu cudzoziemców do pracy w Polsce.
W ostatnich 2 latach wzrost rok do roku wy-
danych zezwole  na prac  i rejestrowanych 
o wiadcze  o zamiarze powierzenia pracy 
cudzoziemcowi wynosi  przynajmniej kilka-
dziesi t procent rocznie, a dla niektórych lo-
kalnych rynków pracy znacznie wi cej. 

Obecnie trwaj  prace nad nowelizacj  ustawy 
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku 

pracy, która ma na celu wdro enie do pols-
kiego systemu prawnego dyrektywy w spra-
wie pracowników sezonowych. Istot  pro-
ponowanych zmian jest tak e ograniczenie 
nadu y  obecnych przepisów dotycz cych 
rejestracji o wiadcze  o zamiarze powierze-
nia pracy cudzoziemcowi oraz monitorowa-
nie faktycznego zatrudniania cudzoziemców 
w Polsce. Jednocze nie nasz  intencj  jest, 
by przeciwdzia anie nadu yciom nie zlikwi-
dowa o zalet obecnych przepisów. Utrzyma-
ne zostan  preferencje (np. zwolnienie z testu 
rynku pracy) dla obywateli 6 pa stw, w tym 
Ukrainy, obecnie korzystaj cych z procedury 
uproszczonej. Wprowadzone tak e zostan  
korzystniejsze rozwi zania dla pracodawców 
regularnie i zgodnie z przepisami zatrudnia-
j cych cudzoziemców na podstawie nowych 
przepisów. 

Rozmawia a: Joanna wiek- widecka

El bieta Rafalska 
Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spo ecznej

Nauczyciel akademicki, polityk, samorz dowiec, senator VI kadencji i pose  VI i VII kadencji, 
pracowa a w komisji Pracy i Polityki Spo ecznej oraz komisji Finansów Publicznych, jest 
cz onkiem Rady Ochrony Pracy. Jest wiceprezesem Lubuskiego Zarz du Okr gowego Prawa 
i Sprawiedliwo ci. W 2005 r. z listy PiS zosta a wybrana senatorem VI kadencji w okr gu 
lubuskim. By a przewodnicz c  senackiej Komisji Samorz du Terytorialnego i Administracji 
Pa stwowej. Od 6 czerwca 2006 r. do 5 kwietnia 2007 r. i ponownie od 24 sierpnia 2007 r. 

do 3 grudnia 2007 r. zajmowa a stanowisko sekretarza stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spo ecznej. W 2013 r. 
zosta a cz onkiem Komitetu Politycznego Prawa i Sprawiedliwo ci. W wyborach parlamentarnych w 2007 i 2011 r. 
uzyska a mandat pos a na Sejm Rzeczypospolitej Polskiej z okr gu lubuskiego. 
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Aktywno  zawodowa kobiet

Wst p

Sytuacja kobiet na polskim rynku pracy nie 
nale y do naj atwiejszych. Musz  one radzi  
sobie z barierami w zatrudnieniu, a tak e 
z utrzymaniem zdobytej pracy. Nie atwym za-
daniem jest równie  godzenie pracy zawodo-
wej z yciem rodzinnym. Do tego dochodz  
czynniki takie, jak sytuacja na rynku pracy, któ-
ra mo e zwi ksza  lub zmniejsza  szanse 
na znalezienie zatrudnienia. Istotne znaczenie 
ma równie  dost pno  wiadcze  spo ecz-
nych i wcze niejszych emerytur, która mo e 
oddzia ywa  demotywuj co lub mobilizuj co 
na sk onno  kobiet do aktywnego uczestnic-
twa w rynku pracy. Wp yw ma równie  nasta-
wienie pracodawców do zatrudniania kobiet. 

Prowadzone dotychczas badania i analizy 
aktywno ci zawodowej kobiet wskazuj , e 
kobiety dotyka dyskryminacja w zatrudnia-
niu. Borykaj  si  te  z dyskryminacj  p acow , 
a tak e maj  utrudniony dost p do wy szych 
stanowisk zarz dczych oraz awansu1. Znacze-
nie ma równie  model rodziny, który mo e 
u atwia  lub ogranicza  mo liwo ci wyko-
nywania pracy zawodowej. Kobiety yj ce 
w zwi zkach partnerskich dziel  obowi zki 
zwi zane z prowadzeniem gospodarstwa do-
mowego i opiek  nad dzie mi i starszymi cz on-
kami rodziny z ma onkiem/partnerem. Dzi ki 
temu mog  wi cej czasu po wi ci  na wykony-
wanie pracy zawodowej czy podnoszenie swo-
ich kwali kacji. W przypadku tradycyjnego mo-
delu rodziny, gdzie na kobiecie spoczywa od-
powiedzialno  za prowadzenie gospodarstwa 
domowego i opieka nad zale nymi cz onkami 
rodziny, sk onno  do aktywnego uczestnictwa 
w rynku pracy mo e by  mniejsza2.

Polki s  znacznie mniej aktywne ni  mieszkanki wi kszo ci pozosta ych krajów 
cz onkowskich UE. Ni sz  sk onno ci  do aktywnego uczestnictwa w rynku pracy 
od Polek charakteryzuj  si  jedynie mieszkanki Grecji.

Iwona Poliwczak
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

S  to przyczyny, które powoduj , e poziom 
aktywno ci kobiet podlega cz stym zmianom 
i wahaniom. 

Aktywno  zawodowa kobiet w Polsce

W Polsce kobiety charakteryzuj  si  ni sz  
sk onno ci  do podejmowania aktywno ci 
zawodowej ni  m czy ni. Poziom aktyw-
no ci zawodowej kobiet doskonale obrazuje 
jeden z podstawowych wska ników opisuj -
cych poziom uczestnictwa w rynku pracy za-
równo ca ej ludno ci, jak i poszczególnych 
grup spo ecznych – wspó czynnik aktywno ci 
zawodowej3. Okre la on stopie  nat enia 
aktywno ci zawodowej m.in. w grupie kobiet 
i w grupie m czyzn. W Polsce, w IV kwartale 
2015 r. warto  tego wska nika w przypadku 
kobiet wynios a 48,64 i by a ni sza ni  w przy-
padku m czyzn o 16,4 pkt. proc. W latach 
2004–2015 poziom aktywno ci zawodowej 

[1] Na ten temat pisali m.in. I. Andruszkiewicz Równoupraw-
nienie kobiet i m czyzn na rynku pracy w: C. Sadowska-
-Snarska (red.) Równowaga: praca- ycie-rodzina, WSE 
w Bia ymstoku, Bia ystok 2008, J. Oczki Nierówno ci ze 
wzgl du na p e  na rynku pracy w Polsce, „Polityka Spo-
eczna”, nr 7, 2015 r. 

[2] Szerzej na ten temat w: M. Socha ska-Kawiecka, E. Makow-
ska-Belta, A. Morysi ska, Z Ko akowska-Seroczy ska Kobie-
ty i m czy ni wobec zapotrzebowania rynku pracy na 
kwali kacje zawodowe, WUP ód  2013 r.; Raport z reali-
zacji badania jako ciowego pracodawców i pracowników 
w ramach projektu systemowego pn. Aktywizacja spo ecz-
no-ekonomiczna kobiet na poziomie lokalnym i regional-
nym, CRZL Warszawa 2013 itp. 

[3] Wska nik aktywno ci zawodowej to: procentowy udzia  
aktywnych zawodowo danej kategorii w ogólnej liczbie 
ludno ci danej kategorii (wyró nianej m.in. ze wzgl du na 
p e , wiek, poziom wykszta cenia, stan cywilny). Aktywno  
ekonomiczna ludno ci Polski IV kwarta  2015, GUS, War-
szawa 2016 r., s. 21.

[4] Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski IV kwarta  2015, 
GUS, Warszawa 2016 r.

Aktywno  zawodowa kobiet
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ulega  wahaniom. W poszczególnych latach 
warto  tego wska nika zarówno w przypadku 
zbiorowo ci kobiet, jak i m czyzn ros a lub 
pozostawa a na niezmienionym poziomie, 
jedynie w 2006 r. odnotowano jego spadek 
w przypadku obu p ci (wykres 1). Nale y za-
znaczy , e w 2006 r. kobiety charakteryzowa-
y si  wy sz  sk onno ci  do dezaktywizacji 

zawodowej ni  m czy ni, gdy  spadek pozio-
mu wspó czynnika aktywno ci zawodowej 
kobiet by  dwa razy wy szy ni  m czyzn. Ge-
neralnie w latach 2004–2015 mo na mówi  
o wzro cie sk onno ci do aktywnego uczest-
nictwa w rynku pracy obu tych zbiorowo ci. 
W 2015 r. w porównaniu z danymi 2004 r. 
wspó czynnik aktywno ci zawodowej kobiet 
wzrós  o 0,7 pkt. proc. W przypadku m -
czyzn zmiana tego wska nika by a trzykrot-
nie wy sza – w analizowanym okresie wzrós  
o 2,3 pkt. proc. Pomimo wi c obserwowanej 
poprawy sk onno ci kobiet do aktywnego 
uczestnictwa w rynku pracy, skala tego zjawi-
ska jest znacznie mniejsza ni  u m czyzn. 

Polki s  znacznie mniej aktywne ni  miesz-
kanki wi kszo ci krajów cz onkowskich UE. 
Warto  wspó czynnika aktywno ci zawodo-
wej kobiet dla Polski w porównaniu z po-
zosta ymi krajami cz onkowskimi UE nale y 
do najni szych. W IV kwartale 2015 r. by a 
ni sza od redniej dla UE o 5,3 pkt. proc. Ni -
sz  sk onno ci  do aktywnego uczestnictwa 
w rynku pracy od Polek charakteryzuj  si  
jedynie mieszkanki Grecji. Wspó czynnik ak-
tywno ci kobiet w Polsce w IV kwartale 2015 r. 
by  wy szy ni  w Grecji o 1,5 pkt. proc.5. 

Kobiety s  zbiorowo ci  wewn trznie zró ni-
cowan . Ich aktywno  zawodow  ró nicuje 
wiek i poziom wykszta cenia. Najmniej aktyw-
ne na rynku pracy s  kobiety m ode, mi dzy 
15 a 24 rokiem ycia (tabela 1). Równie  
sk onno  do aktywnego uczestnictwa w ryn-
ku pracy m czyzn nale cych do tej kategorii 
wieku jest najni sza. Wynika to z ch ci konty-
nuowania nauki. Nale y jednak podkre li , 
e w ród osób mi dzy 15 a 24 rokiem ycia 

kobiety charakteryzuj  si  mniejsz  sk onno-
ci  do podejmowania aktywno ci zawodowej 

ni  m czy ni. Warto  wspó czynnika aktyw-
no ci zawodowej dla tej zbiorowo ci s  mniej 
wi cej o 10 pkt. proc. ni sze ni  w przypadku 
m czyzn. W latach 2004–2015 wspó czynnik 
aktywno ci kobiet mi dzy 15 a 24 rokiem y-
cia spad  o 4,6 pkt. proc., co mo e by  wyni-
kiem wi kszej sk onno ci kobiet do wyd u e-
nia okresu kszta cenia. Kobiety s  relatywnie 
lepiej wykszta cone ni  m czy ni6, co teore-
tycznie powinno dawa  im wi ksze szanse na 

[5] Obliczenia w asne na podstawie danych z Eurostatu http://ec.
europa.eu/eurostat/en/data/database [dost p: 31.10.2016 r.].

[6] W IV kwartale 2015 r. co czwarta kobieta (25 proc.) posia-
da a wykszta cenie wy sze, podczas gdy takim poziomem 
wykszta cenia legitymowa  si  co piaty m czyzna. Kobiety 
dwa razy cz ciej ni  m czy ni s  równie  absolwentkami 
szkó  policealnych. Odsetek kobiet posiadaj cych wykszta -
cenie policealne wyniós  w IV kwartale 2015 r. ok. 4 proc., 
podczas gdy w przypadku m czyzn oko o 2 proc. Kobiety 
cz ciej ni  m czy ni legitymuj  si  równie  wykszta ce-
niem rednim ogólnokszta c cym (13 proc.  kobiet, 8 proc. 
m czyzn) oraz gimnazjalnym, podstawowym i niepe nym 
podstawowym (ok. 21 proc. kobiet i 18 proc. m czyzn). 
Obliczenia w asne na podstawie danych z: Aktywno  eko-
nomiczna ludno ci Polski IV kwarta  2015, GUS, Warszawa 
2016 r., s. 71.

Wykres 1. Zmiana wspó czynnika aktywno ci zawodowej kobiet i m czyzn w Polsce 
w latach 2004–2015 (ró nica w pkt. proc., IV kwarta )

ród o: opracowanie w asne na podstawie danych z Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski GUS, publikacje za lata 
2004–2015.
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znalezienie lepiej p atnej pracy i zajmowanie 
wy szych stanowisk. 

Drug  najmniej aktywn  grup  stanowi  ko-
biety w wieku oko oemerytalnym, mi dzy 
55 a 59/64 rokiem ycia (tabela 1). Warto ci 
wspó czynnika aktywno ci zawodowej m -
czyzn nale cych do tej kategorii wieku by y 
ni sze ni  w trzech pozosta ych kategoriach 
wieku produkcyjnego. Wp yw na niski poziom 
aktywnego uczestnictwa w rynku pracy osób 
po 55 roku ycia maj  pojawiaj ce si  z wie-
kiem ograniczenia biologiczne ludzkiego or-
ganizmu, takie jak trwa e uszkodzenia organi-
zmu wywo ane przebyt  chorob  lub b d ce 
wynikiem wypadku czy chroniczne schorze-
nia. Pogorszenie si  stanu zdrowia mo e znacz-
nie ogranicza , a w skrajnych przypadkach 
nawet uniemo liwi  dalsze wykonywanie obo-
wi zków zawodowych na zajmowanym sta-
nowisku pracy.7 Osoby znajduj ce si  w takiej 
sytuacji, niejednokrotnie decyduj  si  na de-
zaktywizacj  zawodow , gdy uzyskuj  upraw-
nienia do pobierania wiadcze  rentowych. 
W przypadku kobiet dochodzi dodatkowy 
czynnik motywuj cy do rezygnacji z pracy 
zawodowej – sytuacja rodzinna. Pojawienie 
si  wnuków i ch  pomocy w sprawowaniu 
opieki nad nimi lub te  konieczno  zaopie-

kowania si  starszymi cz onkami rodziny po-
woduje, e kobiety w wieku oko oemerytal-
nym jeszcze do niedawna ch tnie decydowa-
y si  na przej cie na wcze niejsz  emerytur . 

Sytuacja ta jednak w ostatnim czasie ule-
g a zmianie. Wprowadzone zmiany w polskim 
systemie emerytalnym polegaj ce na wyrów-
naniu i podwy szeniu wieku emerytalnego 
kobiet do 67 roku ycia oraz znacznym ob-
ostrzeniu zasad przechodzenia na wcze niej-
sz  emerytur  i umo liwienie osobom takim 
uzyskania za wiadczenie pracy maksymalnie 
70 proc. redniego wynagrodzenia spowodo-
wa y wzrost poziomu aktywno ci zawodowej 
kobiet. Doprowadzi o to do niemal e zrówna-
nia warto ci wspó czynnika aktywno ci za-
wodowej kobiet i m czyzn powy ej 55 roku 
ycia. Wp yw na te zmiany mia y równie  re-

alizowane w Polsce programy wspieraj ce 
aktywizacj  zawodow  osób starszych i pro-

Tabela 1. Wspó czynnik aktywno ci zawodowej kobiet i m czyzn w Polsce wed ug wieku 
w latach 2004–2015 (IV kwarta )

Wyszczegól-
nienie

M czy ni Kobiety

15–24 25–34 35–44 45–54 55–
–59/64 15–24 25–34 35–44 45–54 55–

–59/64

2004 39,3 93,5 92,7 79,2 40,3 31,3 77,7 83,6 69,0 28,1

2005 38,7 93,7 93,3 80,6 42,5 31,4 79,0 84,5 69,7 28,1

2006 37,4 93,2 92,2 80,3 44,2 31,0 76,8 82,4 68,8 25,2

2007 36,2 92,6 92,5 80,3 45,9 29,3 78,4 81,3 69,9 27,6

2008 37,3 92,5 93,1 81,6 47,3 29,5 77,7 82,5 72,2 29,9

2009 39,3 92,7 92,1 82,3 47,6 28,9 76,4 82,9 75,2 34,3

2010 38,9 93,2 92,5 83,3 50,1 28,3 77,2 82,8 75,9 38,7

2011 38,5 93,2 92,8 83,1 52,1 28,4 77,5 83,2 76,2 44,1

2012 39,4 93,0 93,2 83,1 54,1 28,4 77,3 83,1 77,3 48,4

2013 38,6 93,0 92,7 82,9 56,8 28,1 78,5 82,5 77,8 52,1

2014 38,4 92,8 92,9 84,6 58,5 27,5 79,2 82,0 78,8 53,8

2015 38,5 92,8 93,2 85,4 59,1 26,7 77,7 82,1 78,7 57,3

Zmiana 
2015/2004 – 0,8 –0,7 0,5 6,2 18,8 – 4,6 0,0 –1,5 9,7 29,2

ród o: Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski, GUS, publikacje za lata 2004–2015, zmiana 2015/2004 oblicze-
nia w asne.

[7] Szerzej na ten temat m.in. w: B. Urbaniak, Sytuacja zawo-
dowa kobiet i m czyzn w wieku 45/50+, w: E. Kry ska, 
J. Krzyszkowski, B. Urbaniak, J. Wikotorowicz Diagnoza 
obecnej sytuacji kobiet i m czyzn 50+ na rynku pracy 
w Polsce. Raport ko cowy, Uniwersytet ódzki, ód  2013; 

. Arendt Determinanty aktywno ci zawodowej osób w wieku 
45 lat i wi cej, w: E. Kry ska (red.) Elastyczne formy zatrud-
nienia i organizacji pracy a aktywno  zawodowa osób 
starszych, IPiSS, Warszawa 2013.

Aktywno  zawodowa kobiet
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muj ce równy dost p do zatrudnienia kobiet. 
W latach 2004–2010 ró nica w warto ciach 
wspó czynnika aktywno ci zawodowej mi -
dzy kobietami a m czyznami w wieku 55 lat 
i wi cej waha a si  od 11,4 pkt proc. w 2010 r. 
a  do 19 pkt. proc. w 2006 r. 

Od 2006 r. obserwuje si  systematyczne 
zmniejszanie si  ró nicy w poziomie aktyw-
no ci zawodowej tych dwóch zbiorowo ci. 
W 2015 r. ta ró nica by a ju  stosunkowo nie-
wielka i wynios a jedynie 1,8 pkt. proc. W la-
tach 2004–2015 wzrost warto ci wspó czyn-
nika aktywno ci kobiet powy ej 55 roku ycia 
by  najwy szy w porównaniu nie tylko z dany-
mi w pozosta ych kategoriach wieku w przy-
padku kobiet, ale równie  znacznie wy szy 
ni  w przypadku m czyzn – warto  tego 
wska nika dla kobiet maj cych uko czone 
55 lat zwi kszy a si  a  o 29,2 pkt. proc.

Na polskim rynku pracy najbardziej aktywne 
s  kobiety mi dzy 35 a 44 rokiem ycia. War-
to  wska nika aktywno ci dla tej zbioro-
wo ci przekracza 80 proc. (tabela 1). Niemniej 
jednak jest on ni szy o ok. 10 pkt. proc. ni  
w przypadku m czyzn. Tak wysoki poziom 
aktywno ci zawodowej tej grupy kobiet wyni-
ka st d, e cz sto maj  one ju  ustabilizowa-
ne ycie rodzinne. Ich dzieci ucz szczaj  do 
przedszkola lub szko y, a wi c nie wymagaj  
sprawowania sta ej opieki w domu. Kobiety 
mog  wi c skupi  si  na podj ciu sta ej pracy 
i rozwoju zawodowym.

W Polsce najbardziej aktywne zawodowo s  
kobiety z wykszta ceniem wy szym. One te  
stanowi  jedyn  grup  kobiet zwi kszaj c  
swoj  aktywno  na rynku pracy. Warto ci 
wspó czynnika aktywno ci zawodowej dla 
kobiet i m czyzn legitymuj cych si  wy -
szym wykszta ceniem s  najbardziej zbli o-
ne. W latach 2004–2015 ró nica warto ci 
wspó czynnika aktywno ci zawodowej ko-
biet i m czyzn z wy szym wykszta ceniem 
waha a si  od 1,0 pkt. proc. w 2006 r. do 
5,2 pkt. proc. w 2014 r. (tabela 2). Ponadto 
w analizowanym okresie wspó czynnik aktyw-
no ci zawodowej w ród kobiet nale cych do 
tej kategorii wzrós  o 0,5 pkt. proc. W przy-
padku pozosta ych kategorii wykszta cenia 
ró nice w poziomie aktywno ci kobiet i m -
czyzn s  znacznie wi ksze – wahaj  si  od 
6,1 pkt. proc. do a  22,8 pkt. proc.

Nadal najmniej aktywne na rynku pracy s  ko-
biety, które nie posiadaj  formalnie potwier-
dzonych kwali  kacji zawodowych, czyli uko -
czy y co najwy ej szko  podstawow  lub 
gimnazjum oraz absolwentki liceów ogólno-
kszta c cych (tabela 2). Osoby z wykszta ce-
niem tylko podstawowym lub gimnazjalnym 
wykonywa  mog  jedynie niskop atne, prace 
proste. Wysi ek  zyczny i niski poziom wyna-
grodzenia uzyskanego za wiadczenie tego 
rodzaju pracy stanowi  raczej czynnik znie-
ch caj cy do podejmowania pracy zawodo-
wej, ale w przypadku m odzie y zach caj cy 
do kontynuowania nauki. Poziom wynagro-
dze  tego rodzaju prace jest niejednokrotnie 
tak niski, e kobiety, które zako czy y edu-
kacj  na poziomie szko y podstawowej lub 
gimnazjum decyduj  si  na pozostanie w domu 
i ubieganie o przyznanie ró nego rodzaju 
wiadcze  spo ecznych. Niepokoj cy jest 

obserwowany w latach 2004–2015 spadek 
zainteresowania podejmowaniem pracy za-
wodowej przez kobiety legitymuj ce si  ta-
kim poziomem wykszta cenia. W analizo-
wanym okresie wspó czynnik aktywno ci za-
wodowej kobiet z wykszta ceniem co najwy-
ej podstawowym lub gimnazjalnym spad  

o 7 pkt. proc. 

W przypadku kobiet ko cz cych licea ogólno-
kszta c ce sytuacja wygl da nieco lepiej. Za-
trudniane mog  by  nie tylko przy pracach 
prostych, ale równie  jako pracownice biuro-
we. Ponadto wi kszo  m odych kobiet decy-
duje si  na kontynuowanie nauki. Niepokoj -
cym zjawiskiem jest natomiast obserwowany 
spadek poziomu aktywno ci zawodowej ab-
solwentek szkó  policealnych i zasadniczych 
zawodowych. Warto  wspó czynnika aktyw-
no ci zawodowej w przypadku tych dwóch 
kategorii wykszta cenia kobiet w latach 2004–
–2015 spad  najbardziej. W przypadku kobiet 
z wykszta ceniem policealnym wska nik zmniej-
szy  si  o 11,9 pkt. proc., a w przypadku kobiet 
legitymuj cych si  wykszta ceniem zasadni-
czym zawodowym o 11 pkt. proc. 

Kobiety nieco cz ciej ni  m czy ni podej-
muj  dzia ania maj ce na celu uzupe nienie 
lub podniesienie posiadanych kwali  kacji 
zawodowych. W 2015 r. w ró nych formach 
kszta cenia uczestniczy o 3,8 proc. kobiet 
i 3,3 proc. m czyzn (wykres 2). Niepokoj cy 
jest natomiast obserwowany spadek zainte-
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Tabela 2. Wspó czynnik aktywno ci zawodowej kobiet i m czyzn w Polsce wed ug 
wykszta cenia w latach 2004–2015 (IV kwarta )

Wyszczegól-
nienie

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Zmiana 
2015/
2004

M czy ni

Wy sze 81,4 81,0 79,8 80,8 82,3 83,3 83,3 82,9 83,1 83,2 83,5 83,8 2,4

Policealne 77,1 79,9 87,6 83,7 75,9 81,9 81,3 82,2 82,6 79,1 79,9 77,6 0,5

rednie 
zawodowe 72,8 73,3 73,0 73,5 74,2 74,2 74,5 75,4 74,5 74,1 74,3 74,4 1,6

rednie ogól-
nokszta c ce 50,7 52,3 50,1 49,4 56,1 58,1 59,2 59,7 61,5 63,3 62,2 63,5 12,8

Zasadnicze 
zawodowe 74,9 74,9 73,7 72,5 72,5 71,3 71,6 71,0 69,2 68,6 68,4 67,9 -7,0

Gimnazjalne, 
podstawowe 
i niepe ne 
podstawowe

31,6 30,6 29,4 29,4 28,6 27,4 27,9 27,8 28,3 27,1 27,2 27,6 -4,0

Kobiety

Wy sze 78,2 79,9 78,8 79,7 79,7 78,9 78,8 78,6 78,0 78,6 78,3 78,7 0,5

Policealne 71,0 68,8 65,5 66,6 69,3 69,1 64,4 62,0 61,1 59,9 59,1 59,1 -11,9

rednie 
zawodowe 62,0 61,5 60,0 58,7 58,2 57,4 58,1 58,4 56,6 56,0 54,6 54,2 -7,8

rednie ogól-
nokszta c ce 43,2 43,4 43,3 41,4 42,1 41,0 42,1 41,5 41,1 40,5 41,5 41,5 -1,7

Zasadnicze 
zawodowe 58,8 57,4 53,8 52,8 52,7 52,5 51,6 51,3 50,3 50,1 49,7 47,8 -11,0

Gimnazjalne, 
podstawowe 
i niepe ne 
podstawowe

18,0 16,1 14,3 14,9 13,7 12,8 13,6 13,5 12,9 11,6 11,1 11,0 -7,0

ród o: Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski, GUS, publikacje za lata 2004–2015, zamiana 2015/2004; oblicze-
nia w asne.

Wykres 2. Osoby w wieku 25–64 lat uczestnicz ce w kszta ceniu lub w szkoleniu 
w latach 2004–2015 (w proc.)

ród o: opracowanie w asne na podstawie danych z Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski GUS, publikacje za 
lata 2004–2015. Dane dla UE za lata 2004–2009 dotycz  udzia u w kszta ceniu ustawicznym kobiet i m czyzn 
w 27 krajach cz onkowskich UE, dane od 2010 r. dotycz  28 krajów cz onkowskich.
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resowania podejmowaniem tego rodzaju ak-
tywno ci zarówno w ród polskich kobiet, jak 
i m czyzn. W latach 2004–2015 udzia  ko-
biet podejmuj cych aktywno  edukacyjn  
zmniejszy  si  o 1,9 pkt. proc. W przypadku 
m czyzn zmiana ta mia a agodniejszy cha-
rakter – udzia  uczestnicz cych w kszta ceniu 
ustawicznym m czyzn zmniejszy  si  w ana-
lizowanym okresie o 1 pkt. proc. Niestety 
sk onno  Polek do inwestowania w rozwój 
zawodowy jest niemal trzykrotnie ni sza ni  
w UE. Udzia  kobiet uczestnicz cych w ró nych 
formach kszta cenia ustawicznego w krajach 
cz onkowskich UE wyniós  w 2015 r. 11,7 proc. 
Podczas gdy Polsce w ród kobiet w analizo-
wanym okresie odnotowano spadek zainte-
resowania podejmowaniem tego rodzaju ak-
tywno ci, warto ci tego wska nika dla UE 
wzros a o 1,8 pkt. proc. 

Sytuacja na rynku pracy

Pomimo e generalnie kobiety w Polsce s  le-
piej wykszta cone i cz ciej decyduj  si  na 
podejmowanie aktywno ci edukacyjnej ni  
m czy ni, ich po o enie na rynku pracy nadal 
jest nieco gorsze ni  m czyzn. Nale y pod-
kre li  jednak, e w latach 2004–2015 sytu-
acja kobiet na polskim rynku pracy uleg a 
znacznej poprawie. Stopa bezrobocia8 kobiet 
w IV kwartale 2015 r. wynios a 7,1 i by a ni -
sza ni  w 2004 r. a  o 12,4 pkt. proc. Zmniej-
szy a si  równie  znacznie ró nica w poziomie 
tego wska nika w porównaniu z odpowiedni-
mi danymi dotycz cymi m czyzni. W IV kwar-
tale 2004 r. stopa bezrobocia kobiet wynosi a 
19,5 i by a wy sza ni  w przypadku m czyzn 
o 2,8 pkt. proc., podczas gdy w IV kwartale 

2015 r. ró nica ta wynosi a ju  tylko 0,3 pkt. 
proc. W analizowanym okresie skróci  si  rów-
nie  czas poszukiwania pracy przez kobiety. 
Stopa bezrobocia d ugookresowego w IV kwar-
tale 2015 r. wynios a 2 i by a ni sza ni  na 
pocz tku analizowanego okresu o 7,5 pkt. 
proc. Zmniejszy a si  równie  ró nica mi dzy 
stop  bezrobocia d ugookresowego kobiet 
i  m czyzn – IV kwartale 2004 r. dla kobiet 
by a wy sza o 1,3 pkt. proc., a w IV kwartale 
2015 r. nast pi o odwrócenie proporcji i by a 
o 0,1 pkt. proc. ni sza ni  dla m czyzn 

Pomimo obserwowanej poprawy, nadal naj-
wi ksze problemy ze znalezieniem pracy 
maj  kobiety m ode, mi dzy 15 a 24 rokiem 
ycia. Jest to równie  grupa, w której wyst -

puj  najwi ksze ró nice w poziomie stopy 
bezrobocia w porównaniu ze wska nikami 
dotycz cymi m czyzn. W latach 2004–2015 
ró nice wynosi y od 0,7 pkt. proc. do 7,1 pkt. 
proc. Stopa bezrobocia dla tej zbiorowo ci 
kobiet w IV kwartale 2015 r. wynios a 20,7 
i by a wy sza ni  w przypadku m czyzn 
o 0,7 pkt. proc. W najlepszej sytuacji na pol-
skim rynku pracy znajduj  si  kobiety po 
45 roku ycia. Stopa bezrobocia w tej zbio-
rowo ci by a w latach 2004–2015 najni sza 
w porównaniu z warto ciami w pozosta ymi 
kategoriach wieku – i w IV kwartale 2015 r. 
wynios a 4,8. W tej kategorii wieku najmniej-
sze by y ró nice mi dzy wska nikami dla 
m czyzn i dla kobiet (waha y si  od 0,1 
w IV kwartale 2015 r. do 0,9 w IV kwartale 
2005 r.).

Wykres 3. Stopa bezrobocia d ugookresowego (13 miesi cy lub d u ej) w Polsce (IV kwarta )

ród o: Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski GUS, publikacje za lata 2004–2015.
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[8] Wska nik ten pokazuje procentowy udzia  bezrobotnych 
danej kategorii w liczbie aktywnych zawodowo danej kate-
gorii. Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski IV kwarta  
2015, GUS, Warszawa 2016, s. 21.
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Analiza warto ci wska nika zatrudnienia9 ko-
biet w latach 2004–2015 wskazuje, e obser-
wowany spadek poziomu bezrobocia w przy-
padku tej zbiorowo ci jest tylko w niewielkim 
stopniu wynikiem poprawy sytuacji na rynku 
pracy. Odnotowane w analizowanym okresie 
ró nice w warto ciach wska nika zatrudnie-
nia kobiet i m czyzn uleg y bowiem zwi k-
szeniu. O ile w 2004 r. wska nik zatrudnienia 
w przypadku kobiet by  ni szy o 13,7 pkt. 
proc. ni  m czyzn, o tyle w IV kwartale 2015 r. 
ró nica ta zwi kszy a si  i wynosi a ju  
15,4 pkt. proc. (wykres 4). Zwi kszenie si  tej 
ró nicy jest wynikiem wolniejszego tempa 
wzrostu wska nika zatrudnienia kobiet. W la-
tach 2004–2015 r. wska nik ten zwi kszy  
si  o 6,7 pkt. proc., natomiast dla m czyzn 
o 8,4 pkt. proc. Oznacza  to mo e, e pomimo 
obserwowanego spadku poziomu bezrobocia, 
w przypadku kobiet na polskim rynku pracy 
nadal mamy do czynienia z dyskryminacj  
w dost pie do zatrudnienia.

Prac  zawodow  najcz ciej wykonuj  ko-
biety z wykszta ceniem wy szym. Skala ich 
zatrudnienia jest jednak mniejsza ni  w przy-
padku m czyzn. Niemniej jednak ró nice 
wska nika zatrudnienia mi dzy posiadaj cy-
mi wy sze wykszta cenie m czyznami i ko-
bietami s  najmniejsze – i w latach 2004–

–2015 waha y si  od 2 pkt. proc. do 5,9 pkt. 
proc. Warto ci wska nika zatrudnienia dla 
pozosta ych poziomów wykszta cenia rów-
nie  by y du o wy sze w zbiorowo ci m -
czyzn ni  kobiet z tym, e ró nice w analizo-
wanym okresie dla poszczególnych kategorii 
by y do  znaczne i wynosi y od 5,9 pkt. proc. 
do 23 pkt. proc. Najrzadziej zatrudniane s  
kobiety z wykszta ceniem co najwy ej pod-
stawowym lub gimnazjalnym. W przypadku 
tej grupy wska nik zatrudnienia w analizo-
wanym okresie by  najni szy i wykazywa  
tendencj  spadkow  – w IV kwartale 2015 r. 
wyniós  9,3 i by  ni szy ni  w IV kwartale 
2004 r. o 4,1 pkt. proc. W ca ym analizowa-
nym okresie wska nik zatrudnienia kobiet 
nale cych do tej kategorii wykszta cenia 
by  ni szy o ok. 10 pkt. proc. ni  wska nik 
zatrudnienia. 

Kobiety najcz ciej wybieraj  prac , która po-
zwala im oddziela  ycie rodzinne od zawodo-
wego. Pomimo obserwowanych w ostatnim 
czasie zmian w podziale ról w polskich rodzi-
nach, nadal to od kobiet oczekuje si  wi ksze-
go zaanga owania w prowadzenie gospodar-

[9] Jest to procentowy udzia  pracuj cych danej kategorii 
w ogólnej liczbie ludno ci danej kategorii. Aktywno  eko-
nomiczna ludno ci Polski IV kwarta  2015, GUS, Warszawa 
2016, s. 21.

Wykres 4. Wska nik zatrudnienia kobiet i m czyzn w Polsce (IV kwarta )

ród o: Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski, GUS, publikacje za lata 2004–2015.
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stwa domowego oraz opiek  nad zale nymi 
cz onkami rodziny10. Liczy si  dla nich nie 
tylko stabilno  pracy i uzyskiwanego docho-
du, ale równie  sta y harmonogram dnia wy-
znaczaj cy wyra n  granic  mi dzy prac  za-
wodow  a yciem prywatnym. Prowadzenie 
w asnej dzia alno ci gospodarczej natomiast 
niesie ze sob  wi ksze ryzyko, uzale nienie 
uzyskiwanych dochodów od sytuacji na ryn-
ku oraz wymaga wymiaru czasu pracy wy -
szego ni  osiem godzin dziennie. Elastycz-
no  w regulowaniu wykonywania pracy, jak  
daje prowadzenie dzia alno ci gospodarczej 
mo e negatywnie wp ywa  na ycie rodzinne, 
gdy  zaciera si  granica mi dzy yciem pry-
watnym a zawodowym. Do niedawna kobie-
tom prowadz cym w asn  dzia alno  gospo-
darcz  nie przys ugiwa o równie  prawo do 
korzystania z cz ci wiadcze  rodzinnych, 
takich jak np. urlop wychowawczy. Dlatego 
te  kobiety w Polsce preferuj  wykonywanie 
pracy najemnej. Udzia  kobiet w ród zbioro-
wo ci osób prowadz cych dzia alno  gospo-
darcz  jest najni szy i w latach 2004–2015 
zmniejszy  si  o 2,3 pkt. proc., podczas gdy 
w przypadku zbiorowo ci pracowników na-
jemnych udzia  kobiet w tym okresie wzrós  
o 0,5 pkt. proc. (tabela 3).

Kobiety najcz ciej wiadcz  prac  w ramach 
sektora publicznego, gdzie mog  liczy  na 
wiadczenia socjalne, których nie ma u wi k-

szo ci pracodawców z sektora prywatnego, jak 
np. dop aty do wyjazdów dzieci na kolonie lub 
obozy, zni ki na organizowane przez praco-
dawc  wycieczki zagraniczne, bony wi tecz-
ne lub paczki dla dzieci itp. Zatrudnienie w tym 
sektorze jest, co prawda, zwi zane z ni szym 

wynagrodzeniem ni  mo liwe do uzyskania 
na takim stanowisku u prywatnego pracodaw-
cy, ale daje w zamian wi ksze poczucie bez-
piecze stwa i stabilno ci. Mo na mia o po-
wiedzie , e sektor publiczny w Polsce jest 
powoli przejmowany przez kobiety. Udzia  
kobiet w ród osób pracuj cych w sektorze 
publicznym w latach 2004–2015 by  nie tylko 
wy szy ni  m czyzn, ale równie  wykazywa  
tendencj  wzrostow . Odsetek kobiet pracu-
j cych w tym sektorze wzrós  o 4,8 pkt. proc., 
podczas gdy w sektorze prywatnym udzia  
kobiet zwi kszy  si  jedynie o 1,2 pkt. proc.

Post puj ca w Polsce feminizacja sektora pu-
blicznego jest wynikiem istnienia grup zawo-
dów wykonywanych g ównie przez kobiety, 
m.in. zawodu nauczyciela, piel gniarki, szere-
gowego urz dnika, pracownika opieki spo-
ecznej. S  to zawody w ramach dwóch naj-

bardziej sfeminizowanych sekcji PKD: ochrona 
zdrowia i opieka spo eczna oraz edukacja. 
W 2015 r. udzia  kobiet pracuj cych w pod-
miotach dzia aj cych w ramach tych sekcji 
wyniós  odpowiednio: 80,3 proc. i 78,7 proc. 
(tabeka 4). Nale y zaznaczy , e w ramach 
tych dwóch sekcji PKD najcz ciej dzia alno  
prowadz  podmioty publiczne. Kobiety zaczy-
naj  coraz silniej dominowa  te  w podmio-
tach zwi zanych z kultur , rozrywk  i rekre-
acj . W przypadku tej sekcji udzia  kobiet nie 

[10] Szerzej na ten temat m.in. w: Raport z realizacji badania 
jako ciowego Instytucji Rynku Pracy, osób bezrobotnych 
i biernych zawodowo w ramach projektu systemowego 
pn. Aktywizacja spo eczno-ekonomiczna kobiet na po-
ziomie lokalnym i regionalnym, CRZL, Warszawa 2013, 
M. Socha ska-Kawiecka, E. Makowska-Belta, A. Morysi -
ska, Z Ko akowska-Seroczy ska, Kobiety i m czy ni wo-
bec ... op. cit.

Tabela 3. Udzia  kobiet w ród pracuj cych w Polsce wed ug statusu zatrudnienia (IV kwarta )

Wyszcze-
gólnienie 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Pracownicy 
najemni 46,2 46,2 45,9 46,6 46,5 46,8 46,6 46,4 46,4 46,6 46,6 46,8

Prowadz cy 
w asna 
dzia alno

35,7 35,2 35,0 34,5 34,0 34,1 34,5 34,2 33,2 33,1 33,0 33,4

Sektor 
prywatny 39,3 39,5 39,0 40,2 40,1 40,8 40,2 40,2 40,0 40,3 40,6 40,6

Sektor 
publiczny 56,3 56,4 57,2 57,9 58,5 58,7 59,0 59,3 59,6 60,1 59,8 61,2

ród o: Obliczenia w asne na podstawie danych z; Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski GUS, publikacje za 
lata 2004–2015.
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Tabela 4. Udzia  kobiet w ogólnej liczbie pracuj cych w Polsce wed ug wybranych 
sekcji PKD

Wyszczególnienie 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Rolnictwo, le nictwo, owiectwo 
i rybactwo 44,0 44,2 43,8 42,6 40,5 40,4 40,7 41,1

Górnictwo i wydobywanie 11,7 9,8 8,3 12,0 11,6 8,8 8,2 9,3

Przetwórstwo przemys owe 33,3 32,8 32,7 33,0 32,2 31,2 32,2 31,9

Wytwarzanie i zaopatrywanie 
w energi  elektryczn , gaz, 
par  wodn  i gor c  wod 26,6 25,3 21,5 20,7 22,0 22,7 22,3 22,3

Dostawa wody; gospodarowanie 
ciekami i odpadami; rekultywacja 22,5 25,5 23,5 22,4 26,3 29,2 27,7 22,5

Budownictwo 6,5 7,0 6,2 6,6 6,1 7,1 7,5 6,7

Handel; naprawa pojazdów 
samochodowych 54,1 55,1 54,6 54,6 54,7 54,6 53,8 54,6

Transport i gospodarka magazynowa 23,5 21,8 20,5 19,1 20,3 21,5 21,4 20,5

Zakwaterowanie i gastronomia 67,4 63,8 69 67,4 65,3 67,2 69,7 67,1

Informacja i komunikacja 32,5 30,2 32,7 38,2 32,4 34,0 32,4 30,2

Dzia alno  nansowa 
i ubezpieczeniowa 56,6 64 67,3 65,5 67,7 67,7 65,3 66,1

Obs uga rynku nieruchomo ci 59,6 56 56,2 56,9 56,9 52,4 54,2 60,8 

Dzia alno  profesjonalna, naukowa 
i techniczna 49,5 52,3 51,7 51,6 52,7 54,2 54,1 52,4

Administrowanie i dzia alno  
wspieraj ca 46,6 47,3 41,5 43,7 42,5 42,9 43,7 43,6

Administracja publiczna 
i obrona narodowa; obowi zkowe 
zabezpieczenia spo eczne 49,5 50,2 49,8 50,9 50,8 50,5 50,7 50,8

Edukacja 79,6 78,2 77,5 76,7 76,6 78,0 77,8 78,7

Opieka zdrowotna i pomoc spo eczna 84,2 82,8 81,9 81,5 81,1 81,8 80,1 80,3

Dzia alno  zwi zana z kultur , 
rozrywk  i rekreacj 54,1 56,1 55,9 55,8 56,5 56,0 58,0 65,5

Pozosta a dzia alno  us ugowa 61,2 62,1 62,6 64,6 63,7 64,8 66,7 64,9

ród o: Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski GUS, publikacje za lata 2008–2015.

tylko jest wy szy ni  m czyzn, ale w latach 
2008–2015 wzrós  on najbardziej – wzrost 
o 11,4 pkt. proc. Kobiety najrzadziej pracuj  
w podmiotach wiadcz cych szeroko rozumia-
ne us ugi budowlane oraz zajmuj ce si  gór-
nictwem i wydobyciem. Ich udzia  w tych 
dwóch sekcjach jest bardzo niski – w 2015 r. 
wyniós  odpowiednio: 6,7 proc. i 9,3 proc.

Kobiety zdecydowanie dominuj  w takich gru-
pach zawodów, jak pracownicy us ug i sprze-
dawcy, specjali ci oraz pracownicy przy pra-
cach prostych. Te grupy zawodowe charak-
teryzuj  sie nie tylko wysokim poziomem 
feminizacji. Obserwowane zmiany w latach 
2004–2015 wskazuj , e zjawisko to nadal 

b dzie si  nasila . W analizowanym okresie 
obserwowano wzrost udzia u kobiet w tych 
grupach zawodów. Udzia  kobiet w ród pra-
cowników wykonuj cych prace proste wzrós  
o 3,7 pkt. proc. (tabela 5). W grupie pracowni-
ków us ug i sprzedawców udzia  kobiet zwi k-
szy  si  o 2,1 pkt. proc., a w grupie specja-
listów o 1,4 pkt. proc. Kobiety najrzadziej 
zatrudniane s  w charakterze pracowników 
przemys owych lub rzemie lników. W anali-
zowanym okresie najbardziej zwi kszy  sie 
udzia  kobiet w ród przedstawicieli w adz 
publicznych, wy szych urz dników i kierowni-
ków – wzrost o 6,8 pkt. proc. Jedn  z przyczyn 
zapewne by o wprowadzenie obowi zku rów-
nego udzia u m czyzn i kobiet na listach wy-

Aktywno  zawodowa kobiet
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borczych. Limit ten wynosi co najmniej 35 proc. 
dla kobiet i 35 proc. dla m czyzn. 

Podsumowanie

Pomimo zachodz cych zmian w postrzeganiu 
roli kobiet w spo ecze stwie, nadal w wi k-
szo ci polskich gospodarstw domowych to na 
nich spoczywa obowi zek dbania o „domowe 
ognisko”. Nie dziwi wi c, e w razie koniecz-
no ci sprawowania przez ca y dzie  opieki 
nad zale nymi cz onkami rodziny, to kobieta 
najcz ciej rezygnuje z pracy zawodowej. Je-
li do tego dochodzi mo liwo  uzyskiwania 

wsparcia nansowego w postaci wiadcze  
socjalnych, rekompensuj cych utrat  docho-
du, który i tak by  niski, lub te  mo liwo  
nabycia uprawnie  emerytalnych sk onno  
do pozostania kobiet w domu si  zwi ksza. 
St d te  znacznie ni sza sk onno  kobiet ni  
m czyzn do czynnego uczestnictwa w rynku 
pracy i obserwowany w latach 2004–2015 
niewielki wzrost wspó czynnika aktywno ci 
zawodowej kobiet. 

Tabela 5. Udzia  kobiet w ogólnej liczbie pracuj cych w Polsce wed ug wybranych 
grup zawodów

Wyszczególnienie 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Przedstawiciele 
w adz publicznych, 
wy si urz dnicy 
i kierownicy

34,5 34,1 35,0 36,1 35,4 35,9 37,3 40 38,2 37,0 38,5 41,3

Specjali ci 60,7 65,5 64,9 64,6 64,6 63,1 63,7 61,5 61,8 63,0 62,6 62,1

Technicy i inny 
redni personel 62,1 55,2 54,6 53,5 55,6 57,2 54,2 53,4 52,1 52,6 51,4 50,9

Pracownicy 
biurowi 66,1 66,7 68,2 65,7 65,9 65,8 64,5 64,1 65,8 64,3 59,9 59,5

Pracownicy us ug 
i sprzedawcy 63,6 64,1 63,8 66,6 66,3 66,8 66,4 63,8 64,2 63,6 63,7 65,7

Rolnicy, ogrodnicy, 
le nicy i rybacy 44,3 44,5 44,3 44,9 45,3 45,2 45 43,7 42 41,9 41,8 41,7

Robotnicy 
przemys owi 
i rzemie lnicy

15,8 16,2 15,5 14,9 14,8 13,2 12,1 12,2 11,9 12,5 13,1 11,9

Operatorzy 
i monterzy 
maszyn 
i urz dze

12,6 11,4 11,7 14,1 14,4 14,7 13,9 13,8 13,1 13,2 12,9 14,3

Pracownicy 
wykonuj cy 
prace proste

54,5 50,8 52,5 55,9 55,9 55,3 54,8 58,2 57,8 57,4 58,7 58,2

ród o: obliczenia w asne na podstawie danych z Aktywno  ekonomiczna ludno ci Polski GUS, publikacje za 
lata 2004–2015.

Kobiety w Polsce nie tylko s  lepiej wykszta -
cone ni  m czy ni, ale charakteryzuj  si  
równie  wysokim poziomem aktywno ci edu-
kacyjnej. Cz ciej ni  m czy ni maj  wy-
kszta cenie wy sze lub policealne, cz ciej 
te  uczestnicz  w kszta ceniu ustawicznym. 
Niestety w porównaniu z pozosta ymi krajami 
cz onkowskimi UE poziom aktywno ci za-
wodowej i uczestnictwa w ró nych formach 
kszta cenia ustawicznego Polek jest znacznie 
ni szy i wymaga dalszych dzia a  wspieraj -
cych tego rodzaju aktywno .

Aktywno  edukacyjna kobiet i ich stosun-
kowo wy sze kwali kacje nie przek adaj  si  
jednak na uzyskanie lepiej p atnej pracy czy 
awans zawodowy, co stanowi kolejny czyn-
nik demotywuj cy. Kobiety pracuj  g ów-
nie w podmiotach publicznych, gdzie mog  
liczy  na bezpieczn  i stabilna prac , ale 
nie maj  szans na wysokie wynagrodzenie. 
Wp yw na niski presti  pracy kobiet ma rów-
nie  fakt, e pracuj  g ównie w sektorach 
i zawodach, które wymagaj  bardzo wysokich 
kwali kacji, jednak e wykonywana tam praca 
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jest najcz ciej niskop atna, daje mniejsze 
szanse na awans i charakteryzuje si  niskim 
presti em spo ecznym. Wp ywa to na decyzje 
podejmowane w yciu zawodowym. Maj c 
przed sob  ograniczone szanse na przysz o  
i niskie dochody, kobiety ch tniej decyduj  
si  na dezaktywizacj  zawodow  w obliczu 
pojawienia si  problemów ze znalezieniem 
kolejnego zatrudnienia, czy zmiany sytuacji 
rodzinnej wymagaj cej po wi cenia planów 
zawodowych jednego z cz onków rodziny. 

Obserwowana w latach 2004–2015 poprawa 
sytuacji kobiet na rynku pracy jest wi c zwi -
zana jedynie z niewielkim wzrostem zainte-
resowania pracodawców ich zatrudnianiem. 
Wp yw na to niestety maj  równie  decyzje 
kobiet, które zniech cone dotychczasowy-
mi niepowodzeniami decyduj  si  na wyj cie 
z zasobów aktywnych zawodowo, o czym wiad-
czy niewielki wzrost wspó czynnika aktywno-
ci zawodowej. Kobiety nadal te  dyskrymi-

nowane s  przez pracodawców w dost pie do 
zatrudnienia, o czym wiadczy obserwowany 
wzrost ró nicy wska nika zatrudnienia kobiet 
i m czyzn.
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Summary

The aim of this article is to discuss the major changes in the professional activity of Polish 
women between 2004 and 2015. It focuses on their tendency to actively participate in the 
labor market and discusses the main factors that a ect it. Analyses show that, despite the sli-
ght increase of economic activity of women in Poland, their willingness to actively participate 
in the labor market is still signi cantly lower than in men. Polish women are better educated 
than men and more likely to participate in various forms of continuing education but their 
participation in various forms of lifelong learning is much lower. Women continue to work 
mostly in the public entities, where they can count on a safe and stable operation, but have no 
chance of higher salary. With limited opportunities they could be more likely that to chose 
professional deactivation. 

Key words 

labour market, women’s professional activity, lifelong learning, continuing education, discrimi-
nation
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Wst p

Postulat równej p acy za równ  prac  jest 
uznawany za wa ny element polityki anty-
dyskryminacyjnej Unii Europejskiej. Dyspro-
porcje w wynagrodzeniach kobiet i m czyzn 
sta y si  jednym z kluczowych tematów po-
dejmowanych mi dzy innymi przez Euro-
pejsk  Wspólnot  Gospodarcz . W obsza-
rze zwi zanym z rynkiem pracy instytucje 
europejskie zwracaj  szczególn  uwag  na 
powszechn  dyskryminacj  p acow  kobiet. 
Ju  w 1957 r. w Traktacie Rzymskim – doku-
mencie powo uj cym do ycia Wspólnot  
Europejsk , zosta a zapisana zasada „Równa 
p aca za t  sam  prac ”. Jak wskazuje E. Bo-
chy ska- migielska, post puje w Polsce fe-
minizacja ubóstwa1. Niniejsze opracowanie 
zwery kuje te tez . Blisko 71 proc. kobiet 
w porównaniu z 56 proc. m czyzn zarabia 
poni ej redniej krajowej. W Polsce mamy 
ponadto do czynienia z efektem szklanego 
su tu2 – tylko 2 proc. najbardziej presti o-
wych i najlepiej p atnych posad zajmuj  ko-
biety. Kolejnym wska nikiem dyskryminacji 
kobiet na rynku pracy jest fakt, e w wi k-
szym stopniu dotyczy je bezrobocie. Najwy -
sze odsetki odnotowujemy w dwóch grupach 
wiekowych: kobiety od 20 do 24 roku ycia 
(41,9 proc. w 2015 r.), jak równie  z przedzia-
u 50–54 lat3, które do wiadczaj  podwójnej 

dyskryminacji: ze wzgl du na p e  i wiek. 
Celem opracowania jest diagnoza problemu 
zró nicowania p ac w Polsce wed ug p ci. 
Re eksje nad przyczynami owej dyferen-
cjacji mog  stanowi  przyczyn  pog biania 
wiedzy i de niowania stymulant obserwo-
wanego zjawiska spo eczno-ekonomicznego. 

Do 2006 roku dystans mi dzy p acami kobiet i m czyzn zmniejsza  si . Jednak 
w ostatnich latach ponownie mo na zaobserwowa  zwi kszanie dysproporcji 
w kszta towaniu p ac wed ug p ci. 

Mariusz Nyk
Uniwersytet ódzki

Artyku  ten jest preludium do zainteresowa-
nia problematyk  i tym samym stanowi od-
powied  na pytanie, gdzie nale y poszukiwa  
ród a znacz cego zró nicowania.

Wymiar instytucjonalny wynagradzania 
wed ug p ci

Kobiety s  lepiej wykszta cone ni  m czy ni. 
Jednak w najmniejszym stopniu nie odzwier-
ciedla tego struktura zatrudnienia na rynku 
pracy. Na sytuacj  kobiet na rynku pracy wp y-
wa ograniczony dost p do obków i przed-
szkoli. Problem ten dotyka przede wszystkim 
samotne matki, które zmuszone s  godzi  
obowi zki zawodowe z rodzicielskimi. Na sy-
tuacj  ekonomiczn  kobiet wp ywa równie  
dyskryminuj cysystem wiadcze  emerytal-
nych, który przewiduje mo liwo  wcze niej-
szego przechodzenia kobiet na emerytur .4 
Trzeba jednak zauwa y , e z roku na rok sytu-
acja si  poprawia.

[1] E. Bochy ska- migielska, Luka p acowa – problem do roz-
strzygni cia czy walka z wiatrakami?, Sedlak&Sedlak, War-
szawa 2015.

[2] Niewidoczne bariery wynikaj ce ze z o onych struktur 
w instytucjach zdominowanych przez m czyzn, uniemo li-
wiaj ce kobietom karier  i awans. E. Kry ska, Teoria i prak-
tyka segmentacji rynku pracy, cz. I „Rynek pracy” 86/99, 
s. 16.

[3] Tam e.
[4] 16 listopada 2016 r. g osowano nad  prezydenck  ustaw  

dot. wieku emerytalnego. Projekt zak ada przywrócenie ni -
szego wieku przechodzenia na emerytur . Obecnie to 67 lat 
niezale nie od p ci i podnoszony jest stopniowo: kobiety 
osi gn yby go w 2040 r., a m czy ni – w 2020 r. Nowa 
ustawa ma obowi zywa  od 1 pa dziernika 2017 r. Obni y 
on wiek emerytalny do 60 lat dla kobiet i 65 lat dla m -
czyzn. Wcze niej sejmowa komisja odrzuci a poprawk  opozy-
cji, która zak ada a mo liwo  przechodzenia na emerytur  
ze wzgl du na sta  pracy. Teraz projektem zajmie si  Senat 
[za: http://wiadomosci.gazeta.pl, 17.11.2016 r.].
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Prawo do równego wynagrodzenia zosta o 
u ci lone w dyrektywie z dnia 10 lutego 1975 r. 
w sprawie zbli enia ustawodawstwa Pa stw 
Cz onkowskich dotycz cego stosowania zasa-
dy równo ci wynagrodze  m czyzn i kobiet 
(75/117/WE). Przedmiotow  dyrektyw  przy-
j to zasad  równo ci wynagrodzenia dla ko-
biet i m czyzn za podstawow , a jednocze-
nie integraln  cz  funkcjonowania wspól-

nego rynku. Artyku  1 dyrektywy de niuje 
zasad  równo ci wynagrodze  jako zniesienie 
wszelkiej dyskryminacji ze wzgl du na p e  
w odniesieniu do wszelkich aspektów i warun-
ków wynagrodzenia za tak  sam  prac  lub za 
prac  o równej warto ci. Przepis ten w sposób 
szczególny reguluje sytuacj , w której usta-
lenie wysoko ci wynagrodzenia uzale nione 
jest od systemu zaszeregowania pracowni-
ków. System taki musi zapobiega  jakiejkol-
wiek dyskryminacji ze wzgl du na p e . Powi-
nien te  by  oparty na tych samych kryteriach 
dla kobiet i dla m czyzn5.

W Polsce zasad  równego wynagrodzenia 
wprowadza artyku  112 kodeksu pracy, który 
stanowi, i  pracownicy maj  równe prawa 
z tytu u jednakowego wype niania takich sa-
mych obowi zków; dotyczy to w szczególno ci 
równego traktowania m czyzn i kobiet w za-
trudnieniu. Nale y jednocze nie podkre li , 
e podstawowym prawem, które przys uguje 

pracownikowi jest prawo do wynagrodzenia.

Zakaz dyskryminacji wprowadza artyku  113 
kodeksu pracy, stanowi c, e jakakolwiek dys-
kryminacja w zatrudnieniu, bezpo rednia lub 
po rednia, w szczególno ci ze wzgl du na p e , 
wiek, niepe nosprawno , ras , religi , narodo-
wo , przekonania polityczne, przynale no  
zwi zkow , pochodzenie etniczne, wyznanie, 
orientacj  seksualn , a tak e ze wzgl du na 
zatrudnienie na czas okre lony lub nieokre lo-
ny albo w pe nym lub w niepe nym wymiarze 
czasu pracy – jest niedopuszczalna. W sposób 
bezpo redni zasada równego wynagrodzenia 
zosta a wyra ona w artykule 183c kodeksu 
pracy. Ustawodawca precyzyjnie okre li , e 
mówi c o wynagrodzeniu, nale y przez to ro-
zumie  wszystkie jego sk adniki, bez wzgl du 
na ich nazw  i charakter. Dodatkowo w sk ad 
wynagrodzenia wchodz  inne wiadczenia 
zwi zane z prac  zarówno te maj ce form  
pieni n , jak i niepieni n . 

Kolejny artyku  kodeksu pracy (art. 183d) przy-
znaje pracownikom, wobec których naruszo-
no zasad  równego wynagrodzenia, prawo do 
odszkodowania. Nie mo e ono by  ni sze ni  
ka dorazowo okre lone w odr bnych prze-
pisach minimalne wynagrodzenie za prac  
(obecnie 1850 z )6. Niejako z ostro no ci, 
a jednocze nie wype niaj c zalecenia wspo-
mnianej dyrektywy, ustawodawca polski za-
strzeg , e fakt skorzystania przez pracownika 
z prawa do jednakowego wynagrodzenia nie 
mo e sta  si  podstaw  do wypowiedzenia 
stosunku pracy (artyku  183e). Takie uregulo-
wanie, cho  zmierzaj ce do powtórzenia za-
pisów europejskich, nie mo e by  uznane za 
ich pe n  realizacj .

Tabela 1. Odsetek osób otrzymuj cych 
wynagrodzenie minimalne ze wzgl du 
na p e  w wybranych pa stwach Europy 
w 2014 r. (w proc.)

Pa stwo
Odsetek osób otrzymuj cych 

minimalne wynagrodzenie

kobiety m czy ni

Rumunia 10,2 7,8

W gry 9,6 13,1

Portugalia 6,3 2,5

Malta 5,8 2,4

Holandia 4,2 1,8

Polska 3,9 4,0

Irlandia 3,0 1,6

Czechy 2,8 1,1

Wielka 
Brytania 2,7 1,4

Estonia 1,0 0,7

ród o: epp.eurostat.cec.eu.int dost p: (23.10.2016 r.).

Polski kodeks pracy wskazuje pracodawcom 
w jaki sposób mo e odnie  si  do osoby ko-
rzystaj cej z uprawnie  wynikaj cych z zasa-
dy równego wynagrodzenia, do gwarancji 
ci g o ci zatrudnienia. Praktyka stosowania 
prawa pracy w Polsce wskazuje w sposób 
niebudz cy w tpliwo ci, e pracownicy nie 
maj  poczucia zagwarantowania im ich praw. 
Bior c pod uwag  liczne przypadki amania 

[5] M. Nyk, Polityka wynagrodze . Teoria i praktyka, Di n, War-
szawa 2016, s. 110.

[6] Rozporz dzenie Rady Ministrów z dnia 11 wrze nia 2015 r., 
w sprawie wysoko ci minimalnego wynagrodzenia za prac  
w 2016 r.
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zasady równego wynagrodzenia bez wzgl du 
na p e , obawy te s  w pe ni uzasadnione. 
Dlatego niezwykle istotnym jest, aby mo li-
wie du a liczba dyskryminowanych pracow-
ników korzysta a z przys uguj cego im prawa 
do odszkodowania, co pozwoli w nied ugim 
czasie ukszta towa  jednolite orzecznictwo, 
a tym samym da  odpowiedni  gwarancj  ich 
praw7.

Przy pe nej akceptacji zapisów wcze niej wy-
mienionych aktów prawnych, nale y mie  na 
wzgl dzie, e w warunkach gospodarki ryn-
kowej, nawet agodzonej komponentem spo-
ecznym, pa stwo ma stosunkowo nieliczne 

prawne instrumenty oddzia ywania na niwe-
lowanie zró nicowania p ac m czyzn i ko-
biet. Nale y pami ta , e jedynym rodkiem 
oddzia ywania na wysoko  i dynamik  wy-
nagrodze  s  ustalenia Rady Dialogu Spo-
ecznego. Rezultat negocjacji przedstawicieli 

rz du, zwi zków zawodowych i organizacji 
pracodawców dotyczy tylko tych pracowni-
ków, którzy otrzymuj  p ace na poziomie mi-
nimalnym wi c nie ma odniesienia do wi k-
szo ci pracuj cych.

Dane zamieszczone na wykresie wskazuj  na 
wyst powanie znacz cych ró nic pomi dzy 
przeci tnymi, p acami kobiet oraz m czyzn. 
Przyj to za o enie, e obserwacji poddane 
zostan  wielko ci realne (zwery kowane przez 

wska nik CPI dla poszczególnych lat) w celu 
faktycznego uchwycenia zmian w obszarze 
p ac wed ug p ci.

Istotna konkluzja wynikaj c  z wykresu jest 
nast puj ca: o ile do 2006 r. dystans mi -
dzy p acami kobiet i m czyzn zmniejsza  si , 
o tyle po 2006 r. niepokoj ce jest ponowne 
zwi kszanie dysproporcji w kszta towaniu 
p ac wed ug p ci. Zapewne po cz ci jest to 
zas ug  wielu przywilejów, które maj  kobie-
ty w przepisach prawa pracy (urlopy wycho-
wawcze, macierzy skie itp.). Nale y zazna-
czy , e znajdzie to odzwierciedlenie w ni -
szych wiadczeniach emerytalnych kobiet. 
Takie ró nice mog  by  skutkiem wiadome-
go pomniejszania przez pracodawców roli 
kobiet oraz dzia a  wynikaj cych ze stereoty-
pów, przes dów i uprzedze , czyli z dyskry-
minacji8. Ponadto w ca ym okresie badaw-
czym rednie wynagrodzenie kobiet by o 
ni sze od przeci tnego dla Polski. W Raporcie 
Komisji Praw Kobiet i Równych Szans Parla-
mentu Europejskiego w sprawie Rozszerzenia 
Unii Europejskiej, zarzuca si  Polsce mi dzy 
innymi preferencji w zale no ci do p ci pra-
cowników w praktykach rekrutacyjnych, dys-
kryminacj  p acow , ni sz  reprezentacj  ko-

Wykres 1. Realna*, przeci tna p aca wed ug p ci w Polsce w latach 1995–2014 (w z )

*  Wed ug cen obowi zuj cych w 1995 r.
ród o: Internetowe badania wynagrodze  przez rm  Sedlak & Sedlak.
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[7] D. G ogosz, Kobiety zatrudnione w niepe nym wymiarze 
czasu pracy, IPiSS, Warszawa 2007, s. 66.

[8] M. Nyk, Polityka, … op. cit. s. 111.



RYNEK PRACY

24 numer 4/2016 (159)

A
N

A
LI

ZY
  I

  B
A

D
A

N
IA

biet na wy szych stanowiskach decyzyjnych, 
gorszy dost p do awansów i szkole , mniej-
sze uprawnienia pracownicze i ubezpiecze-
niowe dla osób zatrudnionych w niepe nym 
wymiarze czasu, gorsze warunki emerytal-
ne, brak odpowiednich przepisów prawnych, 
nisk  wiadomo  wymiaru sprawiedliwo ci 
co do regulacji zakazuj cych dyskryminacji, 
nisk  wiadomo  spo eczn  i brak kszta to-
wania odpowiednich postaw i wzorców ról 
spo ecznych, zbyt d ugi, dochodz cy do 70 go-
dzin czas pracy kobiet9 (w pracy zawodowej 
i domowej).

Ekonomiczno-spo eczne przyczyny 
dyskryminacji p acowej kobiet 
w ród ogó u zatrudnionych

Dysproporcje wynagrodze  pomi dzy kobie-
tami i m czyznami obrazuje tzw. luka p aco-
wa10. Jest to procentowa ró nica pomi dzy 
rednimi wynagrodzeniami brutto pracy ko-

biet i m czyzn. Przyczyn tworzenia si  luki 
p acowej mo na docieka  ju  na poziomie 
odmiennej socjalizacji kobiet i m czyzn. Istot-
nym jej elementem jest rozumowanie w kate-
goriach ról spo ecznych. Jego skutkiem jest 
przypisywanie mniej ambitnych karier zawo-
dowych kobietom i zach canie ich do podej-
mowania profesji daj cych mniejsze mo li-
wo ci rozwoju. 

Czynnikiem maj cym wp yw na rozbie no -
ci w wynagrodzeniach mog  by  ró nice we 
wzorcach zatrudnienia. Praca kobiety, w po-
równaniu do pracy m czyzn, charakteryzuje 
si  mniejsz  liczb  przepracowanych godzin 
w skali rocznej11, ponadto kobiety maj  za-
zwyczaj mniejsze do wiadczenie zawodowe 
mierzone w latach, z wi ksz  cz stotliwo ci  
podejmuj  si  pracy w niepe nym wymiarze 
godzin i cz ciej korzystaj  z przerw w karie-
rze zawodowej. W Polsce poziom wynagro-
dze  jest wyra nie skorelowany z posiada-
nym wykszta ceniem. Zarówno kobiety, jak 
i m czy ni z wy szym wykszta ceniem prze-
ci tnie zarabiaj  dwa razy wi cej ni  osoby 
z wykszta ceniem podstawowym12. 

Zjawisko oferowania ni szych wynagrodze  
kobietom ni  m czyznom mo e wi za  si  
równie  z przyjmowaniem za o enia, zgod-
nie z którym kobiety s  pracownikami mniej 
efektywnymi i mniej po wi caj cymi si  pra-

cy zawodowej. Pracodawca sk onny do tego 
typu za o e  b dzie wyj ciowo oferowa  ni -
sz  p ac  kobiecie ni  pracownikowi p ci m -
skiej, który jest w jego mniemaniu bardziej 
produktywny, ambitny i gotowy do tego, by 
d y  do rozwoju swojej kariery. To tylko jed-
no z mo liwych wyja nie  faktu rozbie no ci 
p acowych, których nie sposób uargumento-
wa , bior c pod uwag  obiektywne czynniki. 

Do sukcesu w walce z problemem luki p aco-
wej powinni przyczynia  si  zarówno praco-
dawcy, jak i rz d. Korzy ci ze zmniejszenia 
luki p acowej mog  by  znacz ce nie tylko 
dla samych pracowników. S  one istotne tak-
e z punktu widzenia sukcesu przedsi biorstw, 

które oferuj c atrakcyjne i sprawiedliwe wy-
nagrodzenie, b d  w stanie zatrzyma  znacz-
n  cz  istotnego zasobu pracy, jak  stano-
wi  kobiety. Polska raty kowa a szereg kon-
wencji mi dzynarodowych odnosz cych si  
do kwestii równouprawnienia kobiet i m -
czyzn na rynku pracy oraz praw kobiet, w tym 
m.in. konwencj  w sprawie dyskryminacji 
w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu oraz 
konwencj  dotycz c  jednakowego wynagro-
dzenia dla pracuj cych m czyzn i kobiet za 
prac  jednakowej warto ci – Mi dzynarodo-
wej Organizacji Pracy, pakty Praw Cz owie-
ka Narodów Zjednoczonych, konwencj  ONZ 
w sprawie eliminacji wszelkich form dyskry-
minacji kobiet oraz Europejsk  Kart  Spo-
eczn . Podpisane zasta y równie  inne do-

kumenty ONZ, takie jak: Peki ska Platforma 
Dzia ania, a tak e dokument ko cowy konfe-
rencji nt. rozwoju spo ecznego, która odby a 
si  w 1995 r. w Kopenhadze. Dokumenty te 
nie s  wprawdzie wi ce w sensie prawnym, 
ale zawieraj  wypracowane na arenie mi -
dzynarodowej standardy dotycz ce równo-
uprawnienia p ci na rynku pracy.

Polska, jako cz onek Mi dzynarodowej Orga-
nizacji Pracy oraz Rady Europy, powinna do-
stosowa  swoje prawne regulacje do raty ko-
wanych przez siebie konwencji oraz innych 

   [9] P. Zwiech, Dyskryminacja kobiet na rynku pracy w Polsce, 
Wydawnictwo Uniwersytetu Szczeci skiego, Szczecin 2006.

[10] E. Kwiatkowski, L. Kucharski, T. Tokarski, Bezrobocie i za-
trudnienie a PKB w Polsce, Ekonomista 3/2002, Pa stwo-
we Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2002.

[11] Raport GAO (GovernmentAccountability O ce) z wrze nia 
2008 mówi, e 1498, w porównaniu do 2219 w przypad-
ku m czyzn.

[12] M. Nyk, Polityka, ….op. cit. s. 116.
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obowi zuj cych w tych instytucjach stan-
dardów w zakresie równouprawnienia kobiet 
i m czyzn na rynku pracy. Zasada równego 
wynagradzania kobiet i m czyzn za tak  sa-
m  prac  znajduje wyraz w dyrektywach Unii 
Europejskiej. Zgodnie z wytycznymi, pa -
stwa cz onkowskie Unii Europejskiej powin-
ny w wi kszym stopniu skoncentrowa  si  
w swej polityce zatrudnienia i wynagrodze  
na kwestii równo ci kobiet i m czyzn.

Tabela 2. Ró nice w wynagrodzeniach 
kobiet i m czyzn w wybranych krajach 
Unii Europejskiej w 2014 r.

Kraj* Odchylenie**
Belgia 10
Czechy 22
Dania 14,9
Finlandia 19,4
Francja 14,8
Grecja 15
Hiszpania 17,8
Holandia 16,9
Irlandia 14,4
Luksemburg 8,6
Niemcy 22,4
Polska 13,9
Portugalia 15,7
Szwecja 15,9
W gry 20,1
Wielka Brytania 19,1

  *  Wybór podyktowany dost pno ci  danych liczbo-
wych na stronie Eurostatu (na dzie  10.10.2016).

**  Odchylenie przeci tne od redniego wynagrodze-
nia m czyzn (w proc.).

ród o: Opracowanie w asne na podstawie eurostat.eu.

Zniwelowanie ró nicy w wynagrodzeniach ko-
biet i m czyzn od dawna jest kwesti  priory-
tetow  dla Unii Europejskiej. Zobowi zanie 
Unii na rzecz zlikwidowania tej ró nicy si ga 
a  do traktatu rzymskiego z 1957 r. Warto 
nadmieni , e obecnie podstaw  prawn  dla 
dzia a  Unii stanowi Traktat Lizbo ski wraz 
ze zobowi zaniem na rzecz równo ci kobiet 
i m czyzn okre lonym w Karcie Praw Podsta-
wowych. Dzia ania Unii Europejskiej maj  na 
celu tak e zmian  podej cia do ról kobiet 
i m czyzn w szko ach, w domu, w miejscu 
pracy i ogólnie w spo ecze stwie. Równo  
kobiet i m czyzn oraz lepsze wykorzystywa-

ne talentów i umiej tno ci kobiet maj  kluczo-
we znaczenie dla zniwelowania ró nicy w wy-
nagrodzeniach kobiet i m czyzn oraz dla re-
alizacji za o e  strategii „Europa 2020” – stra-
tegii rozwoju Unii Europejskiej. Celem strategii 
jest stworzenie wi kszej liczby lepszych sta-
nowisk pracy, osi gni cie wy szego wska nika 
zatrudnienia w ród kobiet w ramach ogólne-
go celu zatrudnienia na poziomie 75 proc. dla 
wszystkich osób w wieku 20–64 lat oraz 
zmniejszenie do 2020 r. o 20 mln liczby osób 
zagro onych ubóstwem i wykluczeniem spo-
ecznym b d  znajduj cych si  w takim po o-
eniu. Zmniejszenie ró nicy w wynagrodze-

niach kobiet i m czyzn to priorytet okre lony 
w wielu ró nych obszarach polityki, np. w eu-
ropejskim pakcie na rzecz równo ci p ci, przy-
j tym przez liderów Unii w 2011 r., czy w ra-
mach dzia a  na rzecz równo ci kobiet i m -
czyzn, uzgodnionych przez europejskich part-
nerów spo ecznych w 200513.

Znalezienie rozwi zania problemu zró nico-
wania wynagrodze  kobiet i m czyzn spo-
czywa g ównie w r kach rz du i partnerów 
spo ecznych. Unia Europejska mo e udzieli  
pomocy, ale rozwi zania powinny by  opraco-
wane na szczeblu krajowym. Wa n  rol  od-
grywa tak e opinia publiczna w pa stwach 
cz onkowskich. Krajowe rz dy i partnerzy spo-
eczni przyj li szereg rodków ukierunko-

wanych na likwidacj  ró nicy w wynagro-
dzeniach kobiet i m czyzn. Przejrzysto  
systemów wynagrodze  to kluczowy czynnik 
wdra ania równych p ac. Istniej  okre lone 
narz dzia, które pomagaj  osi gn  ten cel. 
W Niemczech, Luksemburgu i Szwajcarii opra-
cowano narz dzie internetowe Logib14, które 
umo liwia przedsi biorstwom analizowanie 
struktury p ac i zatrudnienia oraz wery ko-
wanie istnienia równych p ac mi dzy m czy-
znami a kobietami. Przewidziano w nim rów-
nie  sprawozdania, w których bada si  powo-
dy ró nic w wynagrodzeniach kobiet i m -
czyzn i przedstawia propozycje dzia a  na 
rzecz ich wyeliminowania ró nicy W Austrii 
ustanowiono Kalkulator wynagrodze  zapew-
niaj cy aktualne i atwo dost pne informa-
cje na temat standardowych p ac w danym 

[13] Przeciwdzia anie ró nicom w wynagradzaniu kobiet i m -
czyzn w Unii Europejskiej, Urz d Publikacji UE, Luksem-
burg 2014, s. 13 (www.europa.eu).

[14] Narz dzie Logib, Luksemburg http://www.mega.public.lu/
actions; oraz Narz dzie Logib, Szwajcaria http://www.ebg.
admin.ch.
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sektorze. Kalkulator uruchomiono w pa dzier-
niku 2011 r., dzi  stanowi on element krajo-
wego planu dzia ania na rzecz równo ci kobiet 
i m czyzn na rynku pracy.

Wed ug powszechnej opinii, kobiety otrzymu-
j  za prac  tej samej warto ci ni sze wyna-
grodzenie ni  m czy ni. Ró nice te s  zauwa-
alne przy porównywaniu p ac przeci tnych. 

Znacznie trudniej udowodni  dyskryminacj  
kobiet na tych samych stanowiskach. Ró nice 
w p acach kobiet i m czyzn niekoniecznie 
s  bowiem spowodowane dyskryminacj , ale 
wieloma czynnikami obiektywnymi. Narz -
dziem wykorzystywanym do wykazania, czy 
mamy do czynienia z dyskryminacj  w wyna-
gradzaniu, s  metody warto ciowania pracy 
oraz system ocen pracowniczych. Umo liwiaj  
one dok adn  analiz  tre ci pracy na stanowi-
skach i porównywanie prac, a tak e kwali -
kacji, nak adów i efektów ich pracy. Zgodnie 
z wyk adni  Europejskiego Trybuna u Spra-
wiedliwo ci to pracodawca, a nie pracownik, 
musi udowodni , e nie mia a miejsca dyskry-
minacja w wynagradzaniu15.

Obserwuj c i analizuj c dysproporcje pomi -
dzy p acami m czyzn i kobiet, nale y d y  
do wzmocnienia wp ywu partnerów spo ecz-
nych na kszta towanie warunków wynagradza-
nia za prac . Praktyka wskazuje, e najkorzyst-
niej wynagrodzenia kszta tuj  si  tam, gdzie s  
uzgadniane ze zwi zkami zawodowymi16.

Wed ug raportu GUS Zró nicowanie regional-
ne wynagrodze  w Polsce od wielu lat obser-
wuje si  wzrost wysoko ci wynagrodze  no-
minalnych. Przy stosunkowo niskiej dynamice 
cen towarów i us ug konsumpcyjnych ozna-
cza to zwi kszenie mo liwo ci dochodowych 
osób pracuj cych. Trend ten jest zauwa alny 
we wszystkich województwach w kraju. Anali-
za danych o wynagrodzeniach pokazuje jed-
nak zró nicowany ich poziom w wojewódz-
twach oraz nierównomierny wzrost. W 2014 r. 
najwy sze wynagrodzenie zanotowano w wo-
jewództwie mazowieckim (o ponad 25 proc. 
wy sze ni  przeci tne dla kraju wynosz ce 
4107,72 z ). Relatywnie wysokie by y rów-
nie  p ace w: dolno l skim, pomorskim i l -
skim, natomiast najni sze – w podkarpackim 
i warmi sko-mazurskim. Ró nica mi dzy woje-
wództwami o najwy szej i najni szej wysoko-
ci wynagrodze  wynios a ok. 1760 z . Z po-

równania wysoko ci przeci tnych wynagro-

dze  w 2014 r. i 2001 r. wynika, e w sied-
miu województwach wynagrodzenia wzros y 
szybciej ni  przeci tnie w kraju. Procentowo 
najwi kszy wzrost wynagrodze  zanotowa-
no w województwie dolno l skim (ponad 
100 proc.), ma opolskim i ódzkim (ok. 94 proc.), 
natomiast w mazowieckim, zachodniopomor-
skim i podkarpackim by  on najmniejszy (przy 
czym przekracza  70 proc.). W 2014 r. ró nica 
pomi dzy p acami pracowników obu p ci wy-
nosi a ponad 760 z . W województwach ró -
nica ta waha a si  od ok. 165 z  w podlaskim 
do ok. 1187 z  w l skim. Relacja wysoko ci 
wynagrodze  kobiet i m czyzn pokazuje, e 
w 2014 r. przeci tne wynagrodzenie kobiet 
stanowi o ok. 83 proc. wynagrodzenia m -
czyzn. W porównaniu z 2001 r. najbardziej 
zauwa alne jest wyrównywanie p ac w woje-
wództwie podlaskim (w 2014 r. kobiety zara-
bia y 95,4 proc. p acy, jak  otrzymywali m -
czy ni). Ró nice pog bi y si  w sze ciu woje-
wództwach: podkarpackim, opolskim, wielko-
polskim, dolno l skim, ma opolskim i mazo-
wieckim. W porównaniu z danymi z 2001 r. 
ró nica wynagrodze  m czyzn i kobiet w kra-
ju zmniejszy a si , jednak pocz wszy od 2010 r. 
w wi kszo ci województw zauwa alne jest 
jej nieznaczne powi kszanie. Widoczna jest 
znaczna ró nica w p acach m czyzn i ko-
biet w wieku najwi kszej aktywno ci ekono-
micznej. W kraju kobiety w wieku 35–44 lata 
otrzymywa y w 2014 r. wynagrodzenie równe 
77,8 proc. p acy m czyzn w tej samej grupie 
wieku. Najwi ksz  rozpi to  wynagrodze  
kobiet i m czyzn w grupie wieku 35–44 lata 
obserwowano w województwie l skim (ko-
biety w tym wieku zarabia y rednio 70,3 proc. 
p acy m czyzn) i dolno l skim (73 proc.). Naj-
wy sza relacja wynagrodze  w tej grupie wie-
ku wyst powa a w województwie podlaskim 
(powy ej 90 proc.), a tak e warmi sko-mazur-
skim, lubelskim i kujawsko-pomorskim (po-
wy ej 87 proc.). Znacz ce ró nice wynagro-
dze  kobiet i m czyzn obserwowano równie  
w grupach wieku 45–54 lat i 25–34 lat. Najbar-
dziej wyrównane by y p ace osób w wieku 60–
–64 lata17.

[15] G. Ordak, Ka demu tyle samo?, „Rzeczpospolita”, 13 stycz-
nia 2004.

[16] M. Latos-Mi kowska, Oddzia ywanie na poziom wyna-
grodze  za pomoc  instrumentów prawnych pa stwa, w: 
M. Bednarski (red.), Wynagrodzenia w Polsce, Przes anki 
i hamulce wzrostu, IPiSS, Warszawa 2016, s. 114. 

[17] „Regionalne zró nicowanie wynagrodze ”, GUS, raport pa -
dziernik 2014, s. 2.
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Wykres 2. Wynagrodzenia ca kowite* brutto kobiet i m czyzn w miejscowo ciach wg liczby 
mieszka ców w 2014 r. (dane w z )

*  Wynagrodzenie ca kowite to miesi czne wynagrodzenie brutto przys uguj ce pracownikowi z uwzgl dnie-
niem wszystkich ruchomych dodatków pieni nych, takich jak premie, nagrody i inne.

ród o: Ogólnopolskie Badanie Wynagrodze  (OBW) przeprowadzone przez Sedlak & Sedlak w 2015 r.

2000 3000 4000 5000 6000 7000

2700
3400

2800
3500

3000
3600

3600

3600

2834

2969

3100
4000

3300
4300

3700
4918

5000
7000

10

10 25

25 50

50 75

75 100

100 200

200 500

500 1000

1000

Wykres 3. Wynagrodzenia ca kowite brutto kobiet i m czyzn w wybranych miastach 
wojewódzkich w 2014 r.* (dane w z )

* Im dalej le  od siebie niebieska i czerwona linia, tym wi ksze s  ró nice w p acach kobiet i m czyzn w danym 
mie cie.

ród o: Ogólnopolskie Badanie Wynagrodze  (OBW) przeprowadzone przez Sedlak & Sedlak w 2015 r.
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Wynagrodzenia kobiet w 2012 r. w du ych 
miastach wojewódzkich by y mniejsze od wy-
nagrodze  m czyzn o 29–40 proc. Najwi k-
sze rozpi to ci zarówno w warto ciach bez-
wzgl dnych, jak i procentowo odnotowano 
w Warszawie, najmniejsze w Szczecinie i Ka-
towicach. 

Relacje, jakie wyst puj  pomi dzy pracowni-
kiem a pracodawc  rzutuj  w znacznej mie-
rze na poziom i dynamik  p ac, determinu-
j c tym samym zró nicowanie wed ug p ci. 
W realiach gospodarki rynkowej nie nale y 
spodziewa  si , e pa stwo b dzie próbo-
wa o stabilizowa  i prowadzi  do zrównania 
wynagrodze  obu p ci. Rola pa stwa mo e tu 
sprowadza  si  jedynie do dzia a  maj cych 
na celu tworzenie instytucji wspomagaj -
cych m.in. obni anie naturalnej stopy bezro-
bocia, jako wypadkowej poziomu p ac,18 bez 
konsekwencji dla poziomu, dynamiki i zró -
nicowania p ac. 

Podsumowanie

W wi kszo ci krajów europejskich sytuacja 
kobiet w sferze zawodowej nie jest taka sa-
ma, jak sytuacja m czyzn. Kobietom trudniej 
znale  i utrzyma  sta  prac , osi gaj  prze-
ci tnie ni sze wynagrodzenia, maj  tak e mniej-
sze mo liwo ci awansu na stanowiska kie-
rownicze. Prowadzona w Polsce w ostatnich 
latach polityka spo eczno-gospodarcza nie 
zmniejszy a istniej cych nierówno ci spo ecz-
nych pomi dzy kobietami a m czyznami, wy-
st puj cych tak e na rynku pracy. Zmiany 
systemowe spowodowa y pojawienie si  po-
trzeby nowego spojrzenia na zagadnienie 
pracy zawodowej kobiet. Pierwszym i zara-
zem podstawowym powodem nierówno ci 
p acowych w zale no ci od p ci pracownika 
jest fakt, e kobiety przeci tnie po wi caj  

mniej czasu na prac  zawodow  ni  m czy -
ni. Rozwa aj c przyczyny nierówno ci p aco-
wych pomi dzy kobietami i m czyznami, nie 
mo na nie wspomnie  o istotnym ich ródle 
– selekcji grup zawodowych zarówno w uj -
ciu poziomym, jak i pionowym. Istniej  za-
wody, które faworyzuj  m czyzn, ale s  te  
grupy zawodowe zdominowane przez kobie-
ty. Pozioma segregacja zawodowa przejawia 
si  w koncentracji si  aktywno ci zawodowej 
kobiet w pewnych sekcjach gospodarki oraz 
w niektórych bran ach.
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Summary 

The aim of this article is to discuss the demand of the equal pay for equal work policy that is 
one of the European Union founding principles. Disproportions in the remuneration of women 
and men have become a crucial subject for the European Economic Community. European in-
stitutions are paying a special attention to the compensation discrimination against women. In 
the majority of European countries the situation of women and men in the professional sphere 
is not equal. It is harder for women to nd and keep the permanent work and get an equal pay, 
as well as to be promoted to managerial positions. In the recent years, the social-economic 
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policy in Poland has not been successful in reducing existing irregularities between women 
and men in the labour market.
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wages, labor market, wage di erences, discrimination against women
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Zgodnie z artyku em 33 Konstytucji RP „Ko-
bieta i m czyzna w Rzeczypospolitej Pol-
skiej maj  równe prawa w yciu rodzinnym, 
politycznym, spo ecznym i gospodarczym. Ko-
bieta i m czyzna maj  w szczególno ci rów-
ne prawo do kszta cenia, zatrudnienia i awan-
sów, do jednakowego wynagradzania za pra-
c  jednakowej warto ci, do zabezpieczenia 
spo ecznego oraz do zajmowania stanowisk, 
pe nienia funkcji oraz uzyskiwania godno ci 
publicznych i odznacze ”1. Niestety ten arty-
ku  Konstytucji nie jest przestrzegany, a ko-
biety w Polsce s  dyskryminowane na wielu 
obszarach ycia.

W Polsce niewiele si  mówi o nierówno ciach 
mi dzy p ciami. Zagadnienia zwi zane z dys-
kryminacj  kobiet lub modelem rodziny uwa-
a si  za sprawy obyczajowe i przeciwstawia 

je problemom gospodarczym. Tymczasem jed-
nym z g ównych wymiarów polityki spo ecz-
nej jest kwestia p ci, która stanowi wa ny 
wymiar w stanowieniu bud etu, polityki ro-
dzinnej czy polityki rynku pracy.

Kobiety cz ciej bierne zawodowo

Sytuacja na rynku pracy jest jednym z g ów-
nych elementów reprodukuj cych i umacnia-
j cych dyskryminacj  kobiet. Od wielu lat na 
tle Unii Europejskiej w Polsce mamy stosun-
kowo niskie wska niki zatrudnienia oraz ak-
tywno ci zawodowej. Jednocze nie utrzymu-
je si  znaczna ró nica w zatrudnianiu kobiet 
i m czyzn. W 2015 r. zatrudnienie osób 
w wieku 20–64 w UE wynosi o 70,1 proc., 
a w Polsce 67,8 proc., przy czym znacznie 
gorzej wygl da sytuacja kobiet ni  m czyzn. 
W ród m czyzn zatrudnienie w Unii wynosi-
o 75,1 proc., a w Polsce 74,7 proc. W ród ko-

biet analogiczny wska nik w UE to 64,3 proc., 

Zawody sfeminizowane charakteryzuj  si  o wiele ni szymi wynagrodzeniami ni  
zmaskulinizowane. Ale równie  w tych sektorach, gdzie pracuje wi cej kobiet, m -
czy ni zazwyczaj wi cej zarabiaj .

Piotr Szumlewicz
OPZZ

a w Polsce tylko 60,9 proc.2 Ró nica mi dzy 
zatrudnieniem m czyzn i kobiet w Polsce 
wynios a wi c prawie 14 pkt. proc. Podobnie 
kszta tuj  si  wygl daj  dane dotycz ce ak-
tywno ci zawodowej. W ubieg ym roku w UE 
aktywnych zawodowo by o 72,5 proc. osób 
w wieku 15–64 lat, a w Polsce 68,1 proc.3 

Odpowiednie wska niki dla m czyzn w Unii 
wynosi y 78,3 proc., a w Polsce 74,8 proc., za  
dla kobiet w UE 66,8 proc., a w Polsce zaled-
wie 61,4 proc. Jeszcze wi ksze ró nice mi -
dzy p ciami wskazuje GUS na podstawie 
tych danych BAEL4. Zgodnie z nimi w 2015 r. 
wspó czynnik aktywno ci zawodowej kobiet 
ukszta towa  si  na poziomie 48,6 proc., 
a m czyzn 65 proc. Wed ug GUS od kilku lat 
ró nica mi dzy p ciami utrzymuje si  na po-
ziomie 16 pkt proc. Jednocze nie z danych 
wynika GUS, e kobiet biernych zawodowo 
w wieku 15+ jest a  51,4 proc., a m czyzn 
tylko 35 proc. To niezwykle wa ne wska niki, 
bo chocia  poziom bezrobocia jest zbli ony 
dla obydwu p ci, znacznie wi cej kobiet znaj-
duje si  poza rynkiem pracy. 

Statystyki GUS pokazuj  te , e ponad dwa 
razy wi cej kobiet ni  m czyzn pracuje 
w niepe nym wymiarze. W 2015 r. dotyczy o 
to 10,7 proc. pracuj cych kobiet i zaledwie 
4,7 proc. pracuj cych m czyzn5. W ród ko-
biet pracuj cych w ten sposób mniej ni  po-
owa preferowa a niepe ny wymiar, 27,3 proc. 

podj o prac , bo nie mog o znale  zatrud-

[1] http://www.sejm.gov.pl/prawo/konst/polski/kon1.htm
[2] http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=

1&language=en&pcode=t2020_10&plugin=1
[3] http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=

lfsa_argan&lang=en
[4] http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/opraco-

wania/kobiety-i-mezczyzni-na-rynku-pracy-2016,1,6.html
[5] Tam e.
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nienia na pe nym etacie, a 13,1 proc. praco-
wa o w niepe nym wymiarze ze wzgl dów 
rodzinnych, w tym z powodu opieki nad 
dzie mi lub innymi osobami. Tymczasem tyl-
ko 3,3 proc. m czyzn ograniczy o d ugo  
pracy z przyczyn rodzinnych. Praca w niepe -
nym wymiarze czasu cz sto ogranicza mo li-
wo ci rozwoju zawodowego kobiet, szanse 
awansu i realizacji aspiracji, jak te  sprawia, 
e s  one w wi kszym stopniu zagro one 

utrat  pracy ni  pracownicy zatrudnieni na 
pe ny etat. Ponadto praca niepe noetatowa 
ma negatywny wp yw na przysz e wiadcze-
nia emerytalne.

Okres pozostawania bez pracy wp ywa nega-
tywnie na ocen  umiej tno ci zawodowych 
kobiet: d u szy czas poszukiwania pracy to 
mniej konkurencyjne umiej tno ci zawodo-
we i ni sza ocena przez potencjalnych praco-
dawców. Dzieje si  tak nie tylko ze wzgl du 
na gorsz  pozycj  negocjacyjn  na rynku pra-
cy, ale te  dlatego, e brak pracy w Polsce, 
gdzie wiadczenia dla bezrobotnych s  nis-
kie i selektywne, prowadzi do wykluczenia 
w wielu wymiarach ycia spo ecznego, co 
w szczególnym stopniu dotyczy kobiet. Oso-
by bezrobotne i bierne zawodowo cz sto 
wpadaj  w spiral  ubóstwa – rezygnuj  z jed-
nych potrzeb, aby zaspokoi  inne. Dbaj c 
o zdrowie swoje i dzieci, kobiety rezygnuj  
z ycia obywatelskiego i kulturalnego. Poza 
ich zasi giem pozostaj  wyjazdy na wakacje, 
urlopy czy wypoczynek. Praca daje mo liwo  
poprawy sytuacji ekonomicznej, ale te  po-
zwala na samorealizacj  w przestrzeni pu-
blicznej i oderwanie si  od sfery domowej.

Kobiety mniej zarabiaj

Kobiety w Polsce wci  zarabiaj  znaczniej 
mniej ni  m czy ni i niestety sytuacja na 
tym obszarze od lat nie ulega zmianie. W pa -
dzierniku 2014 r. przeci tne miesi czne wy-
nagrodzenie brutto wynosi o 4108 z . rednie 
zarobki m czyzn wynosi y 4482 z , a kobiet 
3718 z 6. Zarobki m czyzn przeci tnie by y 
wi c wy sze od wynagrodze  kobiet a  o 764 z , 
czyli o 20,6 proc. Znaczne ró nice s  te  
widoczne przy wynagrodzeniu godzinowym. 
Przeci tne zarobki godzinowe w pa dzierni-
ku 2014 r. wynosi y 22,91 z  brutto, przy 
czym m czy ni zarabiali rednio 23,32 z , 

a kobiety 21,35 z  – wynagrodzenie m czyzn 
by o wi c o 13,9 proc. wy sze ni  kobiet. 

Znaczne ró nice w poziomie p ac wynikaj  
g ównie z segregacji p ciowej na rynku pracy. 
Aktywno  zawodowa kobiet koncentruje si  
w kilku dziedzinach zatrudnienia, co sprowa-
dza si  do st oczenia kobiet w mniej p atnych 
sekcjach i zawodach. Aktywno  zawodowa 
m czyzn natomiast rozk ada si  równomier-
nie na wi cej dziedzin. Najbardziej sfemini-
zowan  sekcj  jest ochrona zdrowia i opieka 
spo eczna7. Spo ród 9 du ych grup zawodów 
wyró nionych w statystyce, kobiety stanowi-
y wi kszo  pracowników w pi ciu grupach. 

Najwy szy odsetek kobiet zaobserwowano 
w ród pracowników us ug i sprzedawców 
(66 proc.), specjalistów (62 proc.) oraz pra-
cowników biurowych (60 proc.). Najmniej ko-
biet pracowa o w ród robotników przemys o-
wych i rzemie lników (12 proc.) oraz opera-
tów i monterów maszyn i urz dze  (14 proc.). 
M czy ni wyra nie przewa aj  te  w ród 
przedstawicieli w adz publicznych, wy szych 
urz dników i kierowników.

Do najbardziej sfeminizowanych sekcji go-
spodarki narodowej nale y opieka zdrowotna 
i pomoc spo eczna oraz edukacja, w których 
kobiety stanowi  mniej wi cej 8 na 10 pracu-
j cych. Wysoki odsetek kobiet charakteryzu-
je te  sekcje zakwaterowanie i gastronomia, 
dzia alno  nansowa i ubezpieczeniowa oraz 
dzia alno  zwi zana z kultur , rozrywk  i re-
kreacj . W budownictwie i górnictwie nato-
miast rzadziej ni  co dziesi ty pracuj cy jest 
kobiet . M czy ni wyra nie przewa aj  te  
mi dzy innymi w przetwórstwie przemys o-
wym, informacji i komunikacji, wytwarzaniu 
i zaopatrywaniu w energi  elektryczn , gaz, 
par  wodn  i gor c  wod , transporcie i go-
spodarce magazynowej oraz górnictwie i wy-
dobywaniu.

Podzia  na sekcje i zawody zdominowane 
przez kobiety i m czyzn rz dzi si  jedn , 
bardzo konkretn  prawid owo ci : sekcje sfe-
minizowane charakteryzuj  si  o wiele ni -

[6] http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/
roznice-w-wynagrodzeniach-kobiet-i-mezczyzn-w-polsce-
stan-w-2014-roku,12,1.html

[7] http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/opraco-
wania/kobiety-i-mezczyzni-na-rynku-pracy-2016,1,6.html
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szymi wynagrodzeniami ni  zmaskulinizowa-
ne. Równie  w sektorach, gdzie jest wi cej 
kobiet, m czy ni zazwyczaj wi cej zarabiaj . 
Przyk adowo w ca ym sektorze publicznym 
w 2014 r. by o 64,4 proc. kobiet, ale zarazem 
ich rednie dochody by y a  o 21,6 proc. ni -
sze ni  wynagrodzenia m czyzn8. W ród 
przedstawicieli w adz publicznych, wy szych 
urz dników i kierowników m czy ni zarabia-
j  27,7 proc. wi cej ni  kobiety9. Zwraca uwa-
g  wyj tkowo du a ró nica w dochodach 
mi dzy p ciami w dzia alno ci nansowej 
i ubezpieczeniach – wynosi ona a  36,7 proc. 
Jest to dobrze p atny zawód, w którym prze-
wa aj  kobiety, ale s  one dyskryminowane 
p acowo. Du a ró nica w dochodach kobiet 
i m czyzn jest te  w dobrze p atnej bran y 
informacja i komunikacja – 25,5 proc. Znacz-
nie mniejsze ró nice s  w niskop atnych, sfe-
minizowanych zawodach, jak piel gniarka, 
sekretarka, sprz taczka biurowa czy szwacz-
ka10. Analiza wynagrodze  skrajnych pokazu-
je, e w ca ej gospodarce istniej  niewiel-
kie ró nice pomi dzy p acami mi dzy kobiet 
i m czyzn w ród pracowników o najni szych 
wynagrodzeniach. Wyra ne ró nice mo na 
zaobserwowa  w ród najlepiej zarabiaj cych. 

rednie wynagrodzenie 10 proc. najlepiej 
zarabiaj cych kobiet stanowi o 77 proc. red-
niego wynagrodzenia najlepiej zarabiaj cych 
m czyzn. W przypadku 5 proc. najlepiej za-
rabiaj cych ta relacja by a jeszcze mniej ko-
rzystna i wynosi a 73 proc.11

Kobiety na ni szych stanowiskach

Na polskim rynku pracy równie widoczna jest 
segregacja wertykalna polegaj ca na tym, e 
m czy ni znacznie cz ciej ni  kobiety zaj-
muj  stanowiska kierownicze. Przyk adowo 
w 2015 r. w zarz dach spó ek notowanych na 
Gie dzie Papierów Warto ciowych by o tylko 
12,52 proc. kobiet, a w radach nadzorczych 
17,68 proc.12 Jeszcze mniejszy jest odsetek 
kobiet na stanowiskach prezesów spó ek no-
towanych na gie dzie – w 2015 r. by o ich za-
ledwie 6,39 proc. Dzieje si  tak, chocia  po-
nad 60 proc. polskich bieg ych rewidentów to 
kobiety. Znacznie wi cej m czyzn na stano-
wiskach kierowniczych jest te  w administra-
cji publicznej. Nawet je eli kobiety zajmuj  
kierownicze stanowiska, to ich dochody s  
o wiele ni sze od p ac m czyzn pe ni cych 

te same funkcje. Badania polskiego rynku 
pracy dowodz , e im wy szy szczebel zarz -
dzania, tym ró nice mi dzy zarobkami kobiet 
i m czyzn staj  si  bardziej znacz ce. Szcze-
gólnie du e wyst puj  na najwy szych szcze-
blach (prezesi, dyrektorzy generalni i wyko-
nawczy). W 2015 r. kobiety ze sta em pracy 
od 6 do 8 lat, które zajmowa y stanowiska 
dyrektorskie, otrzymywa y p ace a  o 32 proc. 
ni sze od m czyzn dyrektorów z identycz-
nym sta em pracy13. W przypadku pracowni-
ków szeregowych kobiety ze sta em pracy 
poni ej roku zarabia y tylko 8 proc. mniej 
ni  m czy ni. Polski rynek pracy jest wi c 
tak skonstruowany, e nawet je eli kobiety 
zajmuj  wysokie stanowisko, nie otrzymu-
j  wysokiej graty kacji nansowej. Podobne 
zjawisko mo na zaobserwowa  analizuj c 
wynagrodzenia. Kobiety w Polsce s  lepiej 
wykszta cone od m czyzn, a mimo to mniej 
zarabiaj . W 2014 r. prawie 48 proc. zatrud-
nionych kobiet mia o wykszta cenie wy sze, 
podczas gdy takim wykszta ceniem legitymo-
wa o si  ok. 30 proc. zatrudnionych m -
czyzn14. Okazuje si , e wy szy poziom wy-
kszta cenia w wi kszym stopniu podnosi wy-
nagrodzenia m czyzn ni  kobiet.

Warto te  pami ta , e podwy ki cz sto tra-
aj  do osób charakteryzuj cych si  ci g o-
ci  zatrudnienia przez wiele lat. Pro l kariery 

zawodowej z d ug  przerw  na opiek  nad 
dzieckiem jest szczególnie cz sto spotykany 
w przypadku matek z niskim wykszta ceniem, 
które pozostaj  poza rynkiem pracy do czasu, 
a  dziecko pójdzie do szko y.

Nieodp atna praca kobiet w domu

Cz st  przyczyn  nieobecno ci kobiet na 
rynku pracy jest obci enie obowi zkami do-

 [8] http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/
roznice-w-wynagrodzeniach-kobiet-i-mezczyzn-w-polsce-
stan-w-2014-roku,12,1.html

  [9] Tam e.
[10] Tam e.
[11]  http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/

opracowania/kobiety-i-mezczyzni-na-rynku-pracy-
2016,1,6.html

[12] http://www.fundacjaliderekbiznesu.pl/pliki/Raport_FLB_
20-05_Final.pdf

[13] http://wynagrodzenia.pl/artykul/wynagrodzenia-kobiet-i-
mezczyzn-w-2015-roku

[14]  http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/
roznice-w-wynagrodzeniach-kobiet-i-mezczyzn-w-polsce-
stan-w-2014-roku,12,1.html
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mowymi, za wykonywanie których nie otrzy-
muj  one pieni dzy. W zwi zku z d ugotrwa-
ym brakiem pracy i stabilnego dochodu ko-

biety s  w wi kszym stopniu uzale nione od 
wiadcze  spo ecznych ni  m czy ni. Niski 

poziom zasi ków i innych form wsparcia dla 
osób biernych zawodowo sprawia za , e 
ich potencjalni wiadczeniobiorcy s  w wi k-
szym stopniu zagro eni ubóstwem ni  osoby 
aktywne zawodowo. Przede wszystkim wci  
utrzymuje si  podzia  na pracuj cych m -
czyzn i zajmuj ce si  domem i opiek  kobie-
ty. M czy ni zdobywaj  swoje uprawnienia 
w dominuj cym zakresie jako pracownicy. 
Uprawnienia kobiet i zam nych matek mog  
mie  swoje ród o w byciu cz onkiem rodziny. 
Zgodnie z badaniem GUS z 2013 r. od ponie-
dzia ku do pi tku 96,8 proc. kobiet wykony-
wa o zaj cia domowe przeci tnie ok. 4,40 godz. 
dziennie, natomiast m czyzn realizuj cych 
te obowi zki by o w tym okresie o 11,5 pkt. 
proc. mniej, a czas wykonywania przez nich 
czynno ci z tego zakresu by  niemal o po ow  
krótszy ni  w przypadku kobiet i wynosi  
rednio 2,46 godz.15. Ponadto kobiety znacz-

nie cz ciej ni  m czy ni zajmuj  si  dzie mi 
i po wi caj  im wiele wi cej czasu. W 2013 r. 
kobiety stanowi y ponad 75 proc. osób zaj-
muj cych si  dzie mi w domu16. Okazuje si , 
e kobiety, niezale nie od tego czy s  aktyw-

ne zawodowo czy nie, wykonuj  wi kszo  
domowych obowi zków. Jest to praca nie-
odp atna, nie daj ca elementarnego bezpie-
cze stwa socjalnego.

W Polsce wci  dominuje tradycyjny model 
rodziny, za  wiadczenia spo eczne nie daj  
mo liwo ci zadowalaj cego poziomu realiza-
cji potrzeb samotnym kobietom, a tym bar-
dziej matkom. Patriarchalny model rodziny 
i dyskryminacja p acowa na rynku pracy spy-
cha kobiety do sfery opieku czej. W zwi zku 
z tym, kiedy rozpada si  ma e stwo lub psu-
j  si  relacje z rodzin , wielu kobietom zaczy-
na zagra a  ubóstwo. Istotnym czynnikiem 
jest te  niska wysoko  alimentów i trudno ci 
w ich ci galno ci. W Polsce z 2,5 mln rodzi-
ców samotnie wychowuj cych dzieci, tylko 
328,6 tys. stanowi  m czy ni17. W porów-
naniu z danymi z 2002 r. przyby o blisko 
400 tys. kobiet samotnie wychowuj cych dzie-
ci i nieca e 100 tys. m czyzn.

W rodzinach istnieje wyra ny podzia  obo-
wi zków. Kobiety nie tylko cz ciej sprawuj  
funkcje opieku cze, lecz tak e po wi caj  im 
o wiele wi cej czasu. Gdy pojawia si  dziec-
ko, kobietom atwiej zrezygnowa  z pracy, 
poniewa  zarabiaj  mniej od m czyzn i trud-
niej im awansowa . Rezygnacja z pracy m -
czyzny oznacza na ogó  wi ksz  utrat  do-
chodów. Dlatego kobiety posiadaj ce dzieci 
pracuj  znacznie mniej w porównaniu z ko-
bietami bezdzietnymi, podczas gdy ta sama 
prawid owo  nie dotyczy m czyzn. Konse-
kwencje takiego podzia u ról skutkuj  d ugo-
trwa  przerw  w pracy zawodowej kobiet. 
Zaprzestanie pracy przez kobiety po uro-
dzeniu dziecka w wielu przypadkach oznacza 
2–3-letni  przerw  w ich karierze zawodowej. 
W konsekwencji ich wiedza oraz do wiadcze-
nie zawodowe cz sto marnuj  si  i trudno im 
potem wróci  do pracy. Nie znajduj c przez 
d ugi okres pracy, kobiety wycofuj  si  z ryn-
ku na sta e, tym bardziej, e nie s  w stanie 
s nansowa  dóbr i us ug zast puj cych prac  
domow . Posiadanie dzieci znacz co wp ywa 
te  na oczekiwania p acowe. Gdy kobiety nie 
maj  dzieci, ich oczekiwania s  równe ocze-
kiwaniom m czyzn, a nawet nieco wy sze. 
Wraz z pojawieniem si  dzieci gwa townie 
malej , a oczekiwania m czyzn rosn 18.

Po zmianie ustrojowej sytuacja kobiet sta a 
si  trudniejsza, poniewa  dosz o do likwida-
cji znacznej cz ci infrastruktury wychowaw-
czo-opieku czej dla dzieci. W porównaniu 
z PRL-em w III RP bardzo spad a liczba ob-
ków i przedszkoli. W 1990 r. by o 12,3 tys. 
przedszkoli, do których ucz szcza o ponad 
896,7 tys. dzieci. Po zmianie ustroju, w wyni-
ku radykalnych ci  socjalnych i daleko posu-
ni tej prywatyzacji edukacji przedszkolnej 
sytuacja uleg a znacznemu pogorszeniu. Do-
piero niedawno edukacja przedszkolna ob-
j a liczb  dzieci zbli on  do tej z pocz tku 
lat 90. W roku szkolnym 2015/2016 by o 

[15]  http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/
dochody-wydatki-i-warunki-zycia-ludnosci/budzet-czasu-
ludnosci-w-2013-r-czesc-ii-wraz-z-czescia-i,19,2.html

[16]  Tam e.
[17]  http://stat.gov.pl/spisy-powszechne/nsp-2011/nsp-2011-

wyniki/gospodarstwa-domowe-i-rodziny-charakterysty-
ka-demogra czna-nsp-2011,5,1.html

[18]  I.E. Kotowska (red.), Strukturalne i kulturowe uwarunko-
wania aktywno ci zawodowej kobiet w Polsce, Warszawa 
2009, s. 246–247.
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11,3 tys. przedszkoli z 906,6 tys. dzieci19, 
z czego jednak nieca e 7 tys. To placówki pu-
bliczne. W ci gu ostatnich 10 lat co prawda 
nast pi  znacz cy przyrost przedszkoli, jed-
nak zdecydowana wi kszo  z nich by a pry-
watna, co oznacza o wiele wy sze koszty 
dla rodziców. W 2015 r. dzia a o natomiast 
1967 obków, w których opiek  mia o 75,8 tys. 
dzieci20. Na pocz tku lat 90. obków by o 
1412, ale ucz szcza o do nich ok. 96 tys. 
dzieci. Co istotne, opieka obkowa praktycz-
nie nie istnieje na terenach wiejskich. Tym-
czasem rozwój instytucjonalnej opieki nad 
ma ymi dzie mi jest kluczowym instrumen-
tem wyrównywania szans edukacyjnych dzie-
ci i ich lepszej socjalizacji, a ponadto pozy-
tywnie wp ywa na wzrost aktywno ci zawo-
dowej kobiet. Brak infrastruktury opieku czej 
dla ma ych dzieci szczególnie negatywnie 
oddzia uje na aktywno  zawodow  kobiet 
z ma ych miejscowo ci, z regionów biednych 
i cechuj cych si  niskimi mo liwo ciami za-
robkowymi. W tym kontek cie do pogorsze-
nia sytuacji kobiet przyczyni si  te  zniesie-
nie przez rz d premier Beaty Szyd o obowi z-
ku szkolnego dla sze ciolatków. Mo e te  si  
okaza , e przesuni cie o rok szkolnej eduka-
cji doprowadzi do zmniejszenia zakresu opie-
ki nad najmniejszymi dzie mi. 

Na sytuacj  kobiet na rynku pracy szkodliwy 
wp yw mo e mie  te  sztandarowy program 
nowego rz du 500 plus. Jego niew tpliw  za-
let  jest zwi zany z nim przewidywany spa-
dek ubóstwa, szczególnie w ród rodzin wie-
lodzietnych – dotychczas by a to jedna z grup, 
w których odsetek osób yj cych poni ej 
minimum egzystencji by  najwy szy. Pozy-
tywnym skutkiem programu jest te  nacisk 
na ograniczenie niskop atnych miejsc pracy. 

wiadczenie w obecnym kszta cie mo e bu-
dzi  wiele w tpliwo ci. Przede wszystkim 
program 500 plus nie obejmuje oko o po owy 
dzieci, w tym wi kszo ci dzieci wychowywa-
nych przez samotne matki. Ponadto wci  nie 
jest znane ród o jego nansowania, a jego 
koszty ju  zaczynaj  ponosi  mi dzy innymi 
nauczyciele. Wiele wskazuje na to, e ograni-
czenie wydatków na opiek  instytucjonal-
n  nad dzie mi po czone z deklarowanym 
wsparciem dla tradycyjnej rodziny mo e przy-
czyni  si  do dezaktywizacji zawodowej ko-
biet i dalszego os abiania ich pozycji tak na 

rynku pracy, jak i w rodzinie. Wed ug anality-
ków z Centrum Analiz Ekonomicznych w wy-
niku wprowadzenia programu 500 plus z pra-
cy zrezygnuje oko o 25 tys. rodziców samot-
nie wychowuj cych dzieci i ponad 200 tys. 
osób pozostaj cych w zwi zkach ma e -
skich21. Zdaniem CenAE na rezygnacj  z za-
trudnienia decydowa  si  b d  g ównie ko-
biety, osoby z ni szym lub rednim wykszta -
ceniem oraz osoby mieszkaj ce w miastach 
do 100 tys. mieszka ców i na wsi. Podobne 
wnioski wynikaj  z badania zrealizowanego 
przez Millward Brown na zlecenie Work Ser-
vice S.A.22 Wynika z niego, e 1,5 proc. pra-
cowników, czyli ok. 240 tys. osób zadeklaro-
wa o, e rozwa a rezygnacj  z pracy ze wzgl -
du na otrzymywanie wiadczenia z programu 
500 plus. W ród bene cjentów wiadczenia 
odej cie z pracy rozwa a 4,3 proc. osób, za  
w ród m odych pracowników w wieku od 18 
do 34 roku ycia ju  9,9 proc. osób. Nie mo na 
lekcewa y  tych prognoz, bior c pod uwag  
fakt, e wska niki zatrudnienia kobiet ju  teraz 
s  bardzo niskie, a bierno  zawodowa w d u -
szej perspektywie przyczynia si  do umocnie-
nia biedy i wykluczenia spo ecznego.

Kobiet obci one te  s  opiek  nad osoba-
mi starszymi, wobec których sie  publicznej 
opieki praktycznie nie istnieje. W tym obsza-
rze Polacy zdani s  g ównie na pomoc krew-
nych. Gospodarstwa domowe w Polsce znacz-
nie rzadziej ni  w innych krajach UE korzys-
taj  ze zinstytucjonalizowanej pomocy ze-
wn trznej zarówno w przypadku opieki nad 
dzie mi, jak i osobami doros ymi. W Polsce 
rodzina, jest g ówn  instytucj  opieku cz  
i na niej spoczywa odpowiedzialno  za los 
dzieci, osób niepe nosprawnych oraz ludzi 
starszych. W praktyce za  funkcje opieku cze 
przejmuj  kobiety.

Seniorki bez perspektyw

Pod wzgl dem aktywno ci zawodowej senio-
rów Polska jest na jednym z ostatnich miejsc 

[19]  http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/edukacja/edukacja/
oswiata-i-wychowanie-w-roku-szkolnym-20152016,
1,11.html

[20]   http://www.zlobki.mpips.gov.pl/statystyki/
[21] http://www.cenea.org.pl/images/stories/pdf/press_

releases/press07092016.pdf
[22]  http://www.workservice.pl/Centrum-prasowe/Informacje-

prasowe/Ekspert-HR-komentuje/Program-500-nie-zrewo-
lucjonizuje-polskiego-rynku-pracy
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Kobiety 50+

w Unii Europejskiej, a stopa zatrudnienia osób 
w przedziale wieku 55–64 lat jest o blisko 
10 pkt. proc. ni sza od redniej unijnej. Stopa 
zatrudnienia seniorów w ca ej UE w 2015 r. 
wynosi a 53,3 proc., a w Polsce jedynie 
44,3 proc.23. Tak wczesna dezaktywizacja za-
wodowa sprawia, e mimo poprawy w ci gu 
ostatnich 3 lat, Polska wci  wyró nia si  bar-
dzo niskim wska nikiem zatrudnienia. W naj-
bardziej rozwini tych krajach Unii wska niki 
zatrudnienia seniorów przekraczaj  60 proc., 
a w Szwecji 70 proc. W ród m czyzn w UE 
redni wska nik zatrudnienia seniorów wy-

nosi 60,2 proc., a w Polsce 54,2 proc. – ró ni-
ca wynosi wi c 6 pkt. proc. Dystans zwi ksza 
si  je eli porównamy wska niki zatrudnienia 
seniorek. W grupie wiekowej 55–64 w UE 
pracuje 46,9 proc. z nich, a w Polsce zaledwie 
35,5 proc. 

W grupie osób pobieraj cych w Polsce wiad-
czenia emerytalne wi kszo , bo 59,3 proc., 
stanowi  kobiety24. A  90 proc. kobiet 
z 1,26 mln osób, jest w ród wiadczeniobior-
ców rent rodzinnych. Zarazem z danych ZUS 
wynika, e znacznie wy sze wiadczenia eme-
rytalno-rentowe otrzymuj  m czy ni. W ród 
osób, które pobieraj  emerytury poni ej 
1600 z , ponad 80 proc. stanowi  kobiety. 
Tymczasem w ród emerytów otrzymuj cych 
wiadczenia w wysoko ci 3200–4000 z  po-

nad 70 proc. stanowi  m czy ni, a w ród 
tych, którzy otrzymuj  emerytury ponad 4 tys. z , 
m czyzn jest ponad 80 proc. Kobiety wi c 
nie tylko wiadcz  nieodp atn  prac  w domu, 
ale te  jej d ugotrwa e wykonywanie skutku-
je ubóstwem na emeryturze. M czy ni ze 
wzgl du na d ugi sta  pracy i wy sze wynagro-
dzenia maj  relatywnie wysokie emerytury.

Przej cie od systemu solidarno ciowego do 
indywidualnych kont emerytalnych, które na-
st pi o w 1999 r., sprzyja dalszemu pogorsze-
niu si  sytuacji kobiet. Emeryci w Polsce wci  
s  grup  w relatywnie niskim stopniu zagro o-
n  ubóstwem, ale w perspektywie 20–30 lat 
sytuacja mo e ulec znacz cemu pogorszeniu. 
Reforma najbardziej zagra a osobom, które 
cz sto przerywaj  karier  zawodow  lub d ugi 
czas pracuj  w ramach umów cywilnopraw-
nych. Znacznie cz ciej s  to kobiety.

W tym kontek cie zapowiadane przez rz d 
obni enie wieku emerytalnego dla m czyzn 

do 65 lat i dla kobiet do 60 lat b dzie mia o 
dla kobiet bardzo negatywne skutki. B d  
bowiem bardzo wcze nie wypada  z rynku 
pracy, a bior c pod uwag  ich wcze niejsze 
przerwy w pracy zwi zane z wychowywaniem 
dzieci, ich kariera zawodowa b dzie bardzo 
krótka. W konsekwencji nie b d  realizowa  
si  zawodowo, a emerytury nie pozwol  im 
na zaspokojenie nawet podstawowych po-
trzeb. Obni enie wieku emerytalnego zwi k-
szy przepa  mi dzy wska nikami aktywno ci 
zawodowej m czyzn i kobiet. Zarazem nega-
tywne skutki spo eczno-ekonomiczne wcze -
niejszej dezaktywizacji znacznego odsetka 
Polaków b d  si  pog bia . Podniesienie 
wieku emerytalnego do 67 lat by o przed-
wczesne ze wzgl du na brak ca o ciowej 
strategii zatrudnienia seniorów i nisk  jako  
ich zdrowia. Nie ma natomiast adnych sen-
sownych przes anek, aby obecnie ró nicowa  
wiek emerytalny kobiet i m czyzn. W polity-
ce rz dowej chodzi wy cznie o przypisanie 
starszym kobietom funkcji opieku czych. To 
pomys , który jest niesprawiedliwy, antyfemi-
nistyczny, a do tego szkodliwy dla rynku pra-
cy i nansów publicznych. Znacznie lepszym 
rozwi zaniem by oby zrównanie wieku eme-
rytalnego na poziomie 64–65 lat przy jedno-
czesnym zwi kszeniu wydatków na s u b  
zdrowia i tworzenie nowych miejsc pracy dla 
osób 60+.

Genderowa alternatywa

Aby zrówna  sytuacj  kobiet i m czyzn 
w Polsce, potrzebna jest zasadnicza zmiana 
podstaw polityki spo ecznej i gospodarczej 
pa stwa. Przede wszystkim niezb dny jest ra-
dykalny wzrost wydatków na us ugi wycho-
wawczo-edukacyjne i stworzenie systemu wy-
sokiej jako ci powszechnej, bezp atnej opieki 

obkowej i przedszkolnej. Niew tpliwie wa -
nym elementem post powej polityki spo ecz-
nej, która sprzyja aby tak dzieciom, jak i opie-
kunom, by oby zapewnienie wszystkim dzie-
ciom wysokiej jako ci posi ków na ka dym 
etapie kszta cenia. Bez dzia a  w tym obsza-
rze, postulowane przez wielu ekspertów cze-
nie przez kobiety ról zawodowych i rodzinnych 

[23]  http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&ini-
t=1&language=en&pcode=tsdde100&plugin=1

[24]  http://www.zus.pl/ les/Struktura_po_waloryzacji_w_marcu_
2016.pdf



RYNEK PRACY

36 numer 4/2016 (159)

A
N

A
LI

ZY
  I

  B
A

D
A

N
IA

pozostanie kcj . Z perspektywy praw kobiet 
to znacznie wa niejszy i bardziej pilny cel ni  
wiadczenie pieni ne 500+. Czynnikiem, któ-

ry zmniejsza bezpiecze stwo socjalne i zwi k-
sza gro b  wykluczenia spo ecznego, jest wy-
soki odsetek umów o dzie o i na czas okre -
lony. Potrzebne s  rozwi zania ograniczaj ce 
mo liwo ci zawierania tego typu umów, po-
dobnie jak i samozatrudnienia. Elastyczne ro-
dzaje zatrudnienia w obecnej formie zwi k-
szaj  zagro enie ubóstwem, a ich szkodliwe 
skutki w wi kszym stopniu dotycz  kobiet. 
Rz d powinien wprowadzi  te  mechanizmy 
ochronne dla osób, które przerywaj  prac  na 
urlop macierzy ski. Aby zrówna  pozycj  ko-
biet i m czyzn, nale a oby równie  wprowa-
dzi  d ugie urlopy ojcowskie. Poza tym je eli 
na rynku pracy mia yby zosta  zrównane pra-
wa obydwu p ci, nale a oby wypracowa  in-
stytucjonalne mechanizmy kontroli równo ci 
p ac kobiet i m czyzn na tych samych stano-
wiskach. Trzeba by równie  znacz co podwy -
szy  p ac  minimaln  oraz p ace w bud etów-
ce, gdzie wi kszo  zatrudnionych stanowi  
kobiety. Aby uchroni  przed ubóstwem osoby 
wypadaj ce z rynku pracy, nale a oby te  pod-
nie  renty i ró ne rodzaje zasi ków, które po-
winny by  bardziej uniwersalne i d ugotrwa e. 
Pa stwo powinno prowadzi  bardziej aktywn  
polityk  zatrudnienia, szczególnie wobec se-
niorów. Potrzebne jest równie  znaczne zwi k-
szenie nak adów na s u b  zdrowia. Wreszcie 
pora na zmian  wzorców rozpowszechnia-
nych w szko ach i mediach. Zamiast walczy  
z emancypacj  kobiet, w adze powinny pro-
mowa  równo  p ci w ka dym wymiarze y-
cia.
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Kobiety 50+

Summary

The aim of this article is to examine the phenomenon of discrimination against women in Po-
land, with particular emphasis on the situation of women in the labour market. The author in-
dicates the following dimensions of gender-based discrimination: lower employment and ac-
tivity rates for women, womenâ€™s lower wages, including their employment in lower-paid 
professions and blocked career advancement. Women do the majority of unpaid household 
activities and their professional career is limited by the lack of developed preschool infra-
structure. The author points out that among seniors women are also at a disadvantage because 
they receive lower pensions than men. Their situation may further deteriorate, since the new 
government promotes the traditional family model and introduces solutions that can contribu-
te to the professional deactivation of women. This is the aim of the 500+ program, lowering of 
the retirement age for women to 60 years and the protection of traditional gender roles. In 
conclusion, the author draws an outline of an alternative social policy agenda that is based on 
a system of universal, free nurseries and kindergartens, providing all children with high-quali-
ty meals at every stage of education, equating wages of men and women, increasing the stabi-
lity of the labor market, an active employment policy for seniors, promoting gender equality in 
education and media. 
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discrimination, women, labour market, 500+
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Wprowadzenie

Tematyka bezrobocia kobiet w wieku 50+ jest 
obecna w ekonomicznej literaturze dotycz cej 
polityki rynku pracy. Zwraca si  na ni  uwag  
przede wszystkim w kontek cie starzenia si  
spo ecze stw1. Niekorzystne zmiany demo-
gra czne, jakie obserwuje si  od lat w Zachod-
niej Europie, s  obecne tak e w Polsce. Starze-
nie si  zasobów pracy w naszym kraju, w per-
spektywie przynajmniej najbli szych dwu-
dziestu lat, jest nieuchronne i rodz ce powa -
ne konsekwencje ekonomiczne2. Wskazuje si  
tak e na istnienie dwóch g ównych obszarów 
defaworyzacji osób starszych – tak kobiet, jak 
i m czyzn – na rynku pracy. Pierwszym jest 
wzrost ryzyka stania si  bezrobotnym, drugim 
– d ugi okres pozostawania bez pracy i powi -
zane z tym mudne jej poszukiwanie3. Ponad-
to podejmuje si  analizy konsekwencji glo-
balnego kryzysu na wielko  bezrobocia d u-
gookresowego4. Porusza si  równie  kwesti  
wdra ania rozwi za  ograniczaj cych ryzyko 
bezrobocia d ugookresowego, szczególnie pro-
cedur pro lowania bezrobotnych5. Odnale  
mo na tak e analizy makroekonomiczne bazu-
j ce na wielko ciach zagregowanych i indek-
sach6, a tak e badania odnosz ce si  do efek-
tywno ci instrumentów aktywnej polityki ryn-
ku pracy stosowanych wobec osób starszych 
i d ugookresowo bezrobotnych7.

W tym artykule skoncentrowano si  na za-
gadnieniu bezrobocia d ugookresowego ko-
biet i m czyzn powy ej 50 roku ycia, anali-
zowanego na poziomie mikroekonomicznym, 
przy wykorzystaniu danych indywidualnych. 
Zbadano czynniki wp ywaj ce na ryzyko, e 
osoby w wieku 50–64 lat zarejestrowane jako 

Monika Wojdy o-Preisner
Uniwersytet im. Miko aja Kopernika w Toruniu

Bezrobotne kobiety 50+ potrzebuj  szerokiego wsparcia. To one by y szczególnie 
zagro one szczególny d ugotrwa ym pozostawaniem bez pracy. A im bli ej do eme-
rytury, tym ryzyko d ugookresowego bezrobocia ro nie.

bezrobotne w powiatowych urz dach pracy 
pozostan  w tych rejestrach ponad rok. Sfor-
mu owano nast puj ce pytania badacze: 

 co determinuje bezrobocie d ugookresowe 
w ród starszych bezrobotnych kobiet, a co 
w ród m czyzn;

 czy ryzyko bezrobocia d ugookresowego ko-
biet i m czyzn ró ni si  istotnie;

 które z elementów kapita u ludzkiego w spo-
sób szczególny chroni  przed ryzykiem trwa e-
go wykluczenia zawodowego kobiet 50+;

 w jakim stopniu specy ka lokalnego rynku 
pracy wp ywa na zagro enie bezrobociem d u-
gookresowym starszych bezrobotnych?

Bazuj c na dotychczasowych wynikach ba-
da  nad bezrobociem osób starszych, sfor-
mu owano nast puj ce hipotezy badawcze: 

1. Bezrobotne kobiety powy ej 50 roku ycia 
s  w wi kszym stopniu zagro one bezrobo-
ciem d ugotrwa ym ni  m czy ni w tej samej 
grupie wiekowej.

[1] OECD, Ageing and employmentpolicies. Germany, Luxem-
bourg 2005; OECD, Ageing and employmentpolicies. Live 
longer, worklonger, Luxembourg 2006; ILO, Employment 
and socialprotection in the newdemographiccontext, Gene-
va 2013.

[2] A. Dragan, Starzenie si  spo ecze stwa polskiego i jego 
skutki, Kancelaria Senatu RP, OT-601, Warszawa 2011.

[3] E. Kry ska, Srebrny rynek pracy, czyli o sposobach podtrzy-
mywania i przywracania aktywno ci starzej cych si  zaso-
bów pracy, „Polityka Spo eczna” 2015, nr 7, s. 12–13.

[4] P.N Junankar, The Global EconomicCrisis: Long-Term Unem-
ployment in the OECD, IZA DP No. 6057, 2011.

[5] A. Bronk, Z. Wisniewski, M. Wojdylo-Preisner M., Ryzyko d u-
gotrwa ego bezrobocia w Polsce. Diagnoza i metody zapo-
biegania, Ministerstwo Pracy i Polityki Spo ecznej i Centrum 
Rozwoju Zasobów Ludzkich, Warszawa 2014.

[6] T. Pavelka, Long-term unemployment in the European Union 
during the last ve turbulentyears, „IntellectualEconomics” 
2012, 6(3), s. 301–304.

[7] H. Bennmarker, O.N. Skans, &U. Vikman, U. (2013), Workfare 
for the old and long-term unemployed, „LabourEconomics” 
2013, nr 25, s. 25–34.
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2. Sta  pracy oraz gotowo  podejmowania 
jakiejkolwiek pracy s  czynnikami istotnie 
wp ywaj cymi na zagro enie bezrobociem 
d ugookresowym osób starszych.

3. Bezrobotne osoby starsze s  szczególnie 
nara one na bezrobocie o charakterze struk-
turalnym, wobec czego specy ka lokalnego 
rynku pracy znacz co wp ywa na prawdopo-
dobie stwo pozostawania ich bez pracy po-
nad 365 dni.

Dane8

ród em danych jednostkowych o bezrobo-
ciu rejestrowanym by y zasoby gromadzone 
w systemie informatycznym powiatowych 
urz dów pracy (PUP) – SyriuszStd. Obejmo-
wa y one informacje o osobach zarejestro-
wanych jako bezrobotne w sze ciu PUP 
dzia aj cych na terenach powiatów charak-
teryzuj cych si  ró norodnym typem gos-
podarki lokalnej – od powiatów nowocze-
snych, przez uprzemys owione, do typowo 
rolniczych9. Rozró niono tutaj trzy miasta na 
prawach powiatu (Bia ystok, Przemy l, W o-
c awek) oraz trzy powiaty ziemskie (Dzia do-
wo, Sierpc, Krasnystaw).

Dane z SyriuszaStd pobrano w listopadzie 
i grudniu 2012 r. Na ich podstawie wyodr b-
niono prawie 44-tysi czn  populacj  bezro-
botnych pozostaj cych w rejestrach PUP ob-
s uguj cych bezrobotnych z terenów wymie-
nionych powiatów w dniu 31 grudnia 2010 r. 
Nast pnie okre lono czas trwania bie cego 
epizodu bezrobocia – jako ró nic  pomi dzy 
dat  ostatniej rejestracji przed 31 grudnia 
2010 r., a ko cem 2010 r. Z wyodr bnionej 
populacji wy oniono kolejno grup  ponad 
8800 bezrobotnych w wieku 50–64 lat, która 
jest obiektem analiz w tym artykule. Warianty 
poszczególnych charakterystyk bezrobotnych 
ustalono na podstawie stanu okre lonego 
w SyriuszuStd w ko cu 2010 r. 

Metoda badawcza

W celu wery kacji przyj tych hipotez badaw-
czych si gni to do modelowania metod  bi-
narnej regresji logistycznej. Model logitowy 
ma posta 10:

gdzie:

 to logarytm ilorazu szans przyj cia 
oraz nieprzyj cia warto ci „1” przez zmienn  
obja nian  ,

 – wektor zmiennych obja niaj cych,
 – wektor parametrów modelu. 

W modelowanych równaniach zmienn  obja-
nian   by o ryzyko, e osoba o danych ce-

chach poruszaj ca si  na zde niowanym ro-
dzaju lokalnego rynku pracy b dzie nieprze-
rwanie bezrobotna przez co najmniej rok od 
daty ostatniej rejestracji w PUP. Zmienna ta 
przyjmuje warto  „1” w momencie, kiedy 
bycie d ugotrwale bezrobotnym jest bardziej 
prawdopodobne od krótkiego pozostawania 
bez pracy. W odwrotnej sytuacji przybiera 
warto  „0”.

Zestaw potencjalnych zmiennych obja nia-
j cych  wp ywaj cych na ryzyko d ugiego 
pozostawania bez pracy starszych bezrobot-
nych obejmowa  kilkana cie kategorii zmien-
nych, wszystkie o charakterze jako ciowym. 
Dotyczy y one:

 podstawowych charakterystyk spo eczno-de-
mogra cznych bezrobotnego (p e , wiek, stan 
cywilny);

 jego sytuacji rodzinnej (liczba dzieci na 
utrzymaniu);

 pok adów kapita u ludzkiego (wykszta cenie, 
znajomo  j zyków obcych, do wiadczenie za-
wodowe mierzone d ugo ci  sta u pracy, liczba 
posiadanych lub wykonywanych zawodów, ro-
dzaj zawodu wyuczonego i wykonywanego, stan 
zdrowia);

 momentu pierwszej rejestracji w PUP;
 elastyczno ci zawodowej rozumianej jako 

wyra anie gotowo ci do podejmowania (ka dej) 
pracy.

   [8] W badaniu wykorzystano dane na temat bezrobotnych 
zarejestrowanych w powiatowych urz dach pracy w Pol-
sce zebrane podczas prac nad projektem Analiza czynni-
ków wp ywaj cych na zwi kszenie ryzyka d ugookresowe-
go bezrobocia – opracowanie metodologii pro lowania 
bezrobotnych na lokalnym rynku pracy do stosowania 
przez PSZ, realizowanym przez Uniwersytet Miko aja Ko-
pernika w Toruniu dla Centrum Rozwoju Zasobów Ludz-
kich (nr U/44/B2.3/1.1/2011). Chcia abym serdecznie po-
dzi kowa  dr Barbarze Jaskólskiej (UMK Toru ) za zapro-
jektowanie i przygotowanie baz danych.

   [9] E. Dolny, Wojdylo-Preisner M., Zarys koncepcji bada  tere-
nowych, [w:] A. Bronk, Z. Wisniewski, M. Wojdylo-Preisner 
(red.), Ryzyko d ugotrwa ego bezrobocia w Polsce. Diagno-
za i metody zapobiegania, Ministerstwo Pracy i Polityki 
Spo ecznej i Centrum Rozwoju Zasobów Ludzkich, Warsza-
wa, s. 81–91.

[10] M. Gruszczy ski, Mikroekonometria. Modele i metody ana-
lizy danych indywidualnych, O cyna a Wolters Kluwer 
business, Warszawa 2010, s. 62.
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W przeprowadzonych analizach uwzgl dnio-
no równie  dwie kategorie zmiennych okre-
laj cych rodzaj miejsca (gminy) zamieszka-

nia bezrobotnego i charakter lokalnej gospo-

darki (powiatu), w której bezrobotny poszu-
kuje zatrudnienia. Szczegó owe zestawienie 
wszystkich wykorzystanych zmiennych obja-
niaj cych przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Struktura badanej populacji wed ug p ci (w proc.)

Zmienna Próba ogólna Kobiety M czy ni

P e  (GENDER)*

e ska 42,3 x x

M ska 57,7 x x

Wiek (AGE)*

50–54 57,8 69,6 49,2

55–59 35,5 30,4 39,2

60–64 6,7 x 11,5

Stan cywilny (MARIT)*

Zam na/ onaty 63,4 67,6 60,4

Inny 36,6 32,4 39,6

Liczba dzieci na utrzymaniu (CHILD)*

Bez dzieci 71,2 56,4 82,1

Co najmniej jedno dziecko 28,8 43,6 17,9

Wykszta cenie (EDU)*

Wy sze 3,8 3,4 4,1

rednie 27,3 36,5 20,5

Poni ej redniego 68,9 60,1 75,4

Do wiadczenie zawodowe (YEARS_EXP)*

Brak 11,2 12,7 10,2

Poni ej roku 4,7 3,7 5,4

Od roku do 5 lat 9,5 8,5 10,2

Od 6 do 20 lat 35,9 41,2 32,0

Powy ej 20 lat 38,7 33,9 42,2

Liczba zawodów wyuczonych lub wykonywanych (PROF_NUMB)*

Brak 5,6 6,2 5,2

1 lub 2 49,6 53,8 46,5

3 lub 4 33,4 31,6 34,7

5 i wi cej 11,4 8,4 13,6

Stan zdrowia (HEALTH)*

Posiadaj cy orzeczenie o niepe nosprawno ci 17,4 16,9 17,8

Zdrowi 82,6 83,1 82,2

Znajomo  j zyka obcego (LANGUAGE)*

Tak 12,0 12,4 11,7

Nie 88,0 87,6 88,3

Elastyczno  zawodowa (FLEXIB)*

Gotowo  podj cia ka dej pracy 85,2 86,7 84,2

Brak gotowo ci 14,8 13,3 15,8
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Zmienna Próba ogólna Kobiety M czy ni

Moment pierwszej rejestracji w PUP (FIRST_REG)*
Powy ej trzech lat przed badaniem 91,1 90,6 91,5
W ci gu ostatnich trzech lat przed badaniem 8,9 9,4 8,5

D ugo  bie cego (badanego) epizodu bezrobocia (UNEMPL_DUR)
Do roku 47,4 42,8 50,8
Ponad rok 52,6 57,2 49,2

Rodzaj miejsca zamieszkania (LIVING_PLACE)*
Gmina miejska 83,9 84,5 83,5
Gmina wiejska 13,3 11,9 14,4
Gmina miejsko-wiejska 2,8 3,6 2,2

Charakter lokalnej gospodarki (REGION)*
Rolniczo-przemys owy o przestarza ej strukturze 
gospodarczej (Sierpc) 7,1 6,2 7,8

Przemys owy o przestarza ej strukturze gospodarki 
(Przemy l) 10,6 12,0 9,5

Przemys owy i suburbia (W oc awek) 24,2 27,2 22.0
Nowoczesny, postindustrialny (Bia ystok) 39,1 34,6 42,5
Przemys owo-rolniczy o zrównowa onym rozwoju 
(Dzia dowo) 11,6 14,3 9,7

Tradycyjny rolniczy z niedorozwojem us ug 
(Krasnystaw) 7,3 5,7 8,4

Najd u ej wykonywany zawód (JOB)* nale y do:
Bez zawodu 44,9 48,8 42,4
Pierwszej wielkiej grupy zawodów - - -
Drugiej wielkiej grupy zawodów 4,7 5,4 4,2
Trzeciej wielkiej grupy zawodów 16,1 18,7 14,1
Czwartej wielkiej grupy zawodów 0,9 1,8 0,3
Pi tej wielkiej grupy zawodów 4,3 9,4 0,5
Szóstej wielkiej grupy zawodów 1,9 3,2 0,9
Siódmej wielkiej grupy zawodów 24,5 10,9 34,5
Ósmej wielkiej grupy zawodów 2,2 1,7 2,5
Dziewi tej wielkiej grupy zawodów 0,5 0,4 0,6

Najwy ej klasy kowany zawód wyuczony (PROFESS)* nale y do:
Bez zawodu 10,5 10,7 10,3
Pierwszej wielkiej grupy zawodów 0,9 0,6 1,1
Drugiej wielkiej grupy zawodów 3,1 4,1 2,4
Trzeciej wielkiej grupy zawodów 8,2 11,6 5,7
Czwartej wielkiej grupy zawodów 7,3 11,8 4,0
Pi tej wielkiej grupy zawodów 14,1 21,9 8,3
Szóstej wielkiej grupy zawodów 1,1 1,4 0,8
Siódmej wielkiej grupy zawodów 27,6 13,3 38,1
Ósmej wielkiej grupy zawodów 10,0 3,5 14,8

Dziewi tej wielkiej grupy zawodów 17,4 21,1 14,6

*  W nawiasach podano okre lenia zmiennych wykorzystane w trakcie modelowania ekonometrycznego.
ród o: opracowanie w asne.

Kobiety 50+



RYNEK PRACY

42 numer 4/2016 (159)

A
N

A
LI

ZY
  I

  B
A

D
A

N
IA

Pierwszy oszacowany model dotyczy  okre -
lenia ryzyka d ugotrwa ego bezrobocia w ród 
wszystkich bezrobotnych 50+. Na podstawie 
jego wyników zauwa ono, e p e  jest czyn-
nikiem w sposób istotny (p<0,001) wp y-
waj cym na prawdopodobie stwo d ugie-
go pozostawania bez pracy. Obserwacja ta 
sta a si  przyczynkiem do estymacji modeli 
logitowych osobno dla dwóch subpopula-
cji starszych bezrobotnych: kobiet i m -
czyzn. 

Oblicze  dokonano w pakiecie statystycz-
nym IBM SPSS Statistics. Wszystkie mode-
le szacowano metod  eliminacji wstecznej 
opartej na ilorazie wiarygodno ci (LR – likeli-
hood ratio). Wp yw zmiennych w modelu in-
terpretowano na podstawie ilorazów szans 
(odds ratio). 

Charakterystyka prób badawczych

W przeprowadzonych analizach wykorzystano 
dane indywidualne o 8831 bezrobotnych po-
wy ej 50 roku ycia, którzy w ko cu 2010 r. 
byli zarejestrowani w sze ciu wytypowanych 
PUP. Zbiór ten nazwano prób  ogóln  (GS), 
a w jej ramach wyodr bniono ze wzgl du na 
p e  dwie grupy bezrobotnych 50+: kobie-
ty (FS, N = 3737 co stanowi o 42,3 proc. GS) 
oraz m czy ni (MS, N = 5094 co stanowi-
o 57,7 proc. GS). Szczegó ow  struktur  po-

pulacji obj tej badaniem przedstawiono w ta-
beli 1.

Poniewa  modelowan  cech  jest ryzyko d u-
gotrwa ego bezrobocia, warto na pocz tku 
spojrze  na badane próby przez pryzmat d u-
go ci bie cego (badanego) okresu bezrobo-
cia. W momencie badania d ugotrwale bez-
robotni stanowili 52,6 proc. GS. Przez ponad 
12 miesi cy poza sfer  zatrudnienia pozosta-
wa  prawie co drugi (49,2 proc.) badany m -
czyzna i 57,2 proc. badanych kobiet. Jedno-
cze nie, we wszystkich badanych grupach, 
ponad 90 proc. bezrobotnych po raz pierwszy 
pojawi o si  w rejestrach PUP ponad trzy lata 
wcze niej (licz c od momentu przeprowadze-
nia niniejszego badania).

W próbie ogólnej ponad po ow  (oko o 
58 proc.) bezrobotnych stanowi y osoby w wie-
ku 50–54 lat. Jedna trzecia badanej populacji 

mia a od 55 do 59 lat, a mniej ni  7 proc. 
GS stanowi y osoby maj ce co najmniej 60 lat. 
W ostatniej z wymienionych grup znale li si  
wy cznie m czy ni, co spowodowane by o 
ówcze nie obowi zuj cymi zapisami okre -
laj cymi wiek emerytalny. W przekroju p ci 
prawie 70 proc. kobiet mia a co najwy ej 
54 lata, pozosta e bezrobotne by y w wie-
ku od 55 do 59 lat. W grupie m czyzn co 
druga osoba mia a od 50 do 54 lat, a co 
dziewi ta – od 60 do 64. M czy ni w wie-
ku od 55 do 59 lat stanowili nieco mniej ni  
40 proc. MS.

We wszystkich trzech badanych grupach bez-
robotnych dominowa y osoby pozostaj ce 
w zwi zku ma e skim. Najwy szy ich udzia  
by  w podgrupie kobiet – ponad 67 proc. Bez-
robotni m czy ni natomiast znacznie rza-
dziej posiadali potomstwo na utrzymaniu (nie-
ca e 18 proc. wobec ponad 43 proc. w subpo-
pulacji kobiet). 

Starsi bezrobotni niezmiernie rzadko legity-
mowali si  wykszta ceniem wy szym. Posia-
da o je zaledwie 3,4 proc. kobiet i 4,1 proc. 
m czyzn. Ale bezrobotne kobiety znacznie 
cz ciej ni  m czy ni posiada y wiadectwo 
uko czenia szko y redniej (odpowiednio 
36,5 proc. i 20,5 proc.). 

Mimo, e badane kobiety by y przeci tnie le-
piej wykszta cone ni  m czy ni, tylko nie-
wielka ich cz  (ok. 12 proc.) potra a pos u-
giwa  si  jakimkolwiek j zykiem obcym. Zbli-
ony odsetek bezrobotnych znaj cych j zyk 

obcy zanotowano w MS i GS.

Zauwa alne s  tak e ró nice w determinan-
tach okre laj cych posiadany zasób kapita u 
ludzkiego w ród badanych bezrobotnych. Po 
pierwsze, bior c pod uwag  wiek badanej 
populacji, zaskakuje wyra nie niski udzia  
bezrobotnych o d ugim, ponad 20-letnim sta-
u pracy. Stanowi  oni 38,7 proc. GS, 42,2 proc. 

MS, a w FS – tylko jedn  trzeci . A  co szósty 
badany bezrobotny przed rejestracj  w PUP 
nigdy nie pracowa  lub pracowa  najwy ej 
rok. Wiele bezrobotnych kobiet (40 proc.) 
i m czyzn (48 proc.) zna a lub wykonywa a 
co najmniej dwa zawody. 

Najbardziej popularne zawody wyuczone 
w ród bezrobotnych kobiet nale a y do pi -
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tej i dziewi tej wielkiej grupy zawodów (po 
ok. 21 proc.). W ród bezrobotnych m czyzn 
dominowa y osoby legitymuj ce si  zawo-
dem z siódmej wielkiej grupy (ponad 38 proc.). 
Co dziesi ty bezrobotny w GS, ale równie  
w FS i MS, nie posiada  formalnie adnego 
wyuczonego zawodu.

W ród m czyzn zawód najd u ej wykony-
wany nale a  najcz ciej, tak jak zawód wy-
uczony, do siódmej wielkiej grupy zawodów. 
Bezrobotne kobiety przed rejestracj  w PUP, 
przewa nie pracowa y w zawodzie z trzeciej 
wielkiej grupy. 

Starsze bezrobotne kobiety s  nieco bar-
dziej elastyczne ni  m czy ni w zakresie 
akceptowaniu przed o onej oferty pracy. A  
86,7 proc. z nich (wobec 84,2 proc. w MS) 
jest sk onna do podj cia jakiejkolwiek pra-
cy, nawet tej nie w pe ni spójnej z wyuczo-
nym zawodem lub zdobytym do wiadcze-
niem.

Warto zaznaczy , e zarówno bezrobotne ko-
biety, jak i m czy ni, znacznie cz ciej miesz-
kaj  na obszarach miejskich (po ok 84 proc. 
FS i MS). Jednocze nie ponad 40 proc. bezro-
botnych m czyzn i nieco ponad jedna trze-
cia bezrobotnych kobiet pochodzi z terenu 
powiatu nowoczesnego, postindustrialnego 
(Bia ystok). 

Wyniki badania

Po estymacji modelu logitowego wyja nia-
j cego prawdopodobie stwo d ugotrwa ego 
bezrobocia w próbie ogólnej okaza o si , e 
trzy ca e kategorie zmiennych nie maj  istot-
nego wp ywu na ryzyko d ugiego pozostawa-
nia bez pracy, mianowicie: wykszta cenie, ela-
styczno  zawodowa bezrobotnego i kwes-
tia posiadanych zawodów wyuczonych. Brak 
oddzia ywania zanotowano równie  w odnie-
sieniu do dwóch z trzech wariantów okre laj -
cych charakter zamieszkiwanego przez bezro-
botnego terenu i dwóch z sze ciu okre lonych 
typów powiatów. Poza tym bez znaczenia oka-
za o si  tak e nieposiadanie zawodu wykony-
wanego lub wykonywanie zawodu nale cego 
do czterech wielkich grup zawodów.

Obserwacja co do braku wp ywu wykszta -
cenia, elastyczno ci zawodowej bezrobotne-

go i posiadanego zawodu wyuczonego na ry-
zyko d ugiego pozostawania bez pracy po-
twierdzi a si  tak e w trakcie analizy wyników 
estymacji modelu logitowego wskazuj cego 
na prawdopodobie stwo d ugotrwa ego bez-
robocia w FS. W próbie tej bez znaczenia po-
zostawa y tak e kwestie: znajomo ci j zyków 
obcych, stanu zdrowia, charakteru zamieszki-
wanego przez bezrobotn  obszaru. Ryzyka 
d ugotrwa ego bezrobocia w ród kobiet nie 
determinowa o tak e zamieszkiwanie na te-
renie czterech z sze ciu okre lonych typów 
powiatów oraz brak zawodu wykonywanego 
lub wykonywanie zawodu z siedmiu w wiel-
kich grup zawodów.

W MS, podobnie jak w GS i FS, bez znaczenia 
w kszta towaniu wysoko ci ryzyka d ugotrwa-
ego bezrobocia okaza a si  deklaracja bezro-

botnego co do ch ci podj cia ka dej pracy. 
Natomiast jedynie w tej próbie na prawdo-
podobie stwo d ugotrwa ego bezrobocia nie 
wp ywa a kwestia posiadania potomstwa. 
Znaczenia nie mia o tak e zamieszkiwanie na 
terenach miejskich lub miejsko-wiejskich i na 
terenie trzech z sze ciu okre lonych typów 
powiatów. Brak oddzia ywania w MS zano-
towano równie  w odniesieniu do siedmiu 
wariantów zmiennej zwi zanej z zawodem 
wykonywanym i prawie wszystkich warian-
tów zmiennej okre laj cej zawód wyuczony. 
Wyj tek stanowi o tu posiadanie zawodu wy-
uczonego sklasy kowanego w drugiej wiel-
kiej grupie zawodów, które zmniejsza o ryzy-
ko d ugiego pozostawania bez pracy w ród 
bezrobotnych m czyzn.

P e  okaza a si  czynnikiem istotnie determi-
nuj cym ryzyko d ugotrwa ego bezrobocia. 
Szacunki wskazuj , e kobiety, ceteris paribus, 
by y o 26 proc. bardziej nara one na d ugie 
pozostawanie bez pracy.

Czynnikiem istotnie wp ywaj cym na stopie  
zagro enia d ugookresowym bezrobociem we 
wszystkich próbach by  wiek. Ka dorazowo 
najwi ksze zagro enie dotyczy o osób naj-
starszych (55+ w FS, 60+ w GS i MS). 

W ka dej z analizowanych prób zagro enie 
d ugim pozostawaniem bez pracy zwi za-
ne by o tak e stanem cywilnym/rodzinnym 
bezrobotnego. Osoby pozostaj ce w zwi z-
kach ma e skich by y w GS o 24 proc., w FS 

Kobiety 50+
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o 13 proc., a w MS o 31 proc. mniej podatne 
na d ugie pozostawanie bez pracy, ceteris 
paribus. 

We wszystkich próbach ryzyko d ugotrwa-
ego bezrobocia by o uzale nione tak e od 

momentu pierwszej rejestracji bezrobotnego 
w urz dzie pracy. Ka dorazowo osoby reje-
struj ce si  po raz pierwszy jako bezrobotne 
co najmniej trzy lata wcze niej (licz c od mo-
mentu przeprowadzenia niniejszego badania) 
by y kilkukrotnie bardziej zagro one d ugo-
trwa ym bezrobociem.

Kolejnym czynnikiem istotnie wp ywaj cym 
na prawdopodobie stwo d ugiego pozosta-
wania poza sfer  zatrudnienia by a liczba 
wszystkich zawodów posiadanych przez bez-
robotnego. Zarówno w GS, jak i FS oraz MS 

w najtrudniejszej sytuacji znajdowa y si  oso-
by legitymuj ce si  jednym lub dwoma zawo-
dami. Nieco mniej zagro one by y osoby nie-
posiadaj ce adnego zawodu. Jeszcze mniej-
sze szanse na d ugie pozostawanie bez pracy 
mia y osoby legitymuj ce si  trzema b d  
czterema zawodami. Najmniejszym ryzykiem 
obarczone by y osoby posiadaj ce co naj-
mniej pi  zawodów. 

W ka dej próbie zagro enie d ugotrwa ym bez-
robociem determinowane by o tak e do wia-
dczeniem zawodowym, które mierzono d u-
go ci  dotychczasowego sta u pracy. W GS 
i MS najbardziej zagro one d ugim pozosta-
waniem bez pracy by y osoby uprzednio nig-
dy niepracuj ce. W FS natomiast te, które 
przed ostatni  rejestracj  w urz dzie pracy 

Tabela A. Wyniki estymacji modelu logitowego – próba ogólna

Zmiennaa
Y = osoba pozostaje w rejestrach ponad 365 dni

b d standardowy istotno exp

Sta a
NO_CHILD
NO_LANGUAGE
AGE_50_54
AGE_55_59
AGE_60_64
JOB_1
JOB_3
NO_CHILD
NO_LANGUAGE
AGE_50_54
JOB_4
JOB_6
JOB_7
REGION_2
REGION_1
REGION_4
REGION_5
YEARS_EXP_2
YEARS_EXP_1
YEARS_EXP_3
YEARS_EXP_4
YEARS_EXP_5
FIRST_REG
GENDER
MARIT
HEALTH

-2.475
-.097
.131

-.579
-.208

0b

-.472
.265

-.097
.131

-.579
.370
.469

-.149
.208

-.472
-.157
-.294
1.418
1.291

.896

.944
0b

2.181
.235

-.263
-.207

.201

.055

.076

.102

.102
.

.278

.091

.055

.076

.102

.097

.236

.058

.087

.103

.061

.087

.103

.125

.086

.055
.

.112

.054

.051

.063

.000

.075

.084

.000

.042
.

.089

.004

.000

.047

.010

.017

.000

.010

.001

.000

.000

.000

.000
.

.000

.000

.000

.001

.021

.000

.000

 
.908

1.140
.561
.812

.
.624

1.303
1.448
1.599

.862
1.231

.624

.854

.745
4.130
3.636
2.449
2.570
.

8.856
1.265

.768

.813

.823
2.517
2.532

Pseudo R-kwadrat
Cox i Snell
Nagelkerke
McFadden

.178

.237

.141

a – kategori  odniesienia jest: 0. 
b – temu parametrowi zosta a przypisana warto  zero, poniewa  jest on redundantny.

ród o: obliczenia w asne.
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Tabela B. Wyniki estymacji modelu logitowego – kobiety

Zmiennaa
Y = osoba pozostaje w rejestrach ponad 365 dni

b d standardowy istotno exp

Sta a
PROF_NUMB_0
PROF_NUMB_12
PROF_NUMB_34
PROF_NUMB_5
NO_CHILD
FIRST_REG
MARIT
REGION_3
REGION_2
YEARS_EXP_2
YEARS_EXP_1
YEARS_EXP_3
YEARS_EXP_4
YEARS_EXP_5
JOB_3
JOB_4
AGE_50_54
AGE_55_59

-3.008
1.105
1.176

.668
0b

-.152
2.145
-.136
.208
.438

1.571
1.667

.735

.863
0b

.325

.407
-.349

0b

.226

.230

.138

.140
.

.076

.157

.080

.088

.117

.156

.235

.137

.083
.

.117

.118

.080
.

.000

.000

.000

.000
.

.046

.000

.088

.018

.000

.000

.000

.000

.000
.

.005

.001

.000
.

 
3.020
3.242
1.950

.
.859

8.539
.872

1.231
1.550
4.810
5.294
2.086
2.370

.
1.384
1.502

.706
.

Pseudo R-kwadrat
Cox i Snell
Nagelkerke
McFadden

.167

.224

.134

a – kategori  odniesienia jest: 0. 
b – temu parametrowi zosta a przypisana warto  zero, poniewa  jest on redundantny.

ród o: obliczenia w asne.

pracowa y cznie co najwy ej rok. We wszyst-
kich próbach osoby legitymuj ce si  d ugim 
(ponad 20-letnim) sta em pracy mia y rela-
tywnie najwi ksze szanse na szybkie opusz-
czenie rejestrów bezrobotnych.

W ka dej z badanych prób na prawdopodo-
bie stwo d ugotrwa ego bezrobocia wp ywa-
a tak e zmienna opisuj ca rodzaj zamieszki-

wanego przez bezrobotnego powiatu. W GS 
i MS zamieszkiwanie na terenie powiatów 
rolniczo-przemys owych o przestarza ej struk-
turze gospodarczej, nowoczesnych albo prze-
mys owo-rolniczych o rozwoju wzgl dnie 
zrównowa onym istotnie ogranicza o ryzyko 
d ugiego pozostawania bez pracy. Wi ksz  
perspektyw  d ugotrwa ego bezrobocie mia-
y osoby zamieszkuj ce na terenie powiatów 

przemys owych o przestarza ej strukturze go-
spodarki (w GS i FS) albo powiatów o charakte-
rze przemys owym i suburbia (wy cznie w FS).

We wszystkich badanych próbach ryzyko d u-
gotrwa ego bezrobocia by o zwi zane tak e 
z niektórymi wariantami zmiennej okre la-
j cej grup  najd u ej wykonywanego zawo-

du. Uda o si  zidenty kowa  kilka zale no -
ci. Wykonywanie zawodu sklasy kowanego 
w pierwszej lub siódmej wielkiej grupie za-
wodów zmniejsza o ryzyko d ugotrwa ego 
bezrobocia w GS i MS, a z obszaru ósmej wiel-
kiej grupy zawodów – wy cznie w MS. D u-
gim pozostawaniem w rejestrach bezrobot-
nych zagro one by y osoby, które najd u ej 
wykonywa y zawody zaliczane do trzeciej, 
czwartej (w GS i FS) lub szóstej (tylko w GS) 
grupy wielkiej. 

Wy cznie w MS ryzyko d ugiego pozosta-
wania bez pracy uzale nione by o od pozio-
mu wykszta cenia. Najmniej zagro one by y 
osoby o najni szym poziomie wykszta cenia, 
a najbardziej – legitymuj ce si  wykszta ce-
niem wy szym.

W GS i FS na prawdopodobie stwo d ugo-
trwa ego bezrobocia wp ywa a natomiast 
kwestia uwarunkowa  rodzinnych bezrobot-
nego okre lona poprzez fakt nieposiada-
nia potomstwa na utrzymaniu. Osoby, które 
nie musia y utrzymywa  dziecka (dzieci), 
by y mniej nara one na d ugie pozostawanie 

Kobiety 50+
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bez pracy w porównaniu do osób posiadaj -
cych co najmniej jedno dziecko na utrzy-
maniu. 

Wy cznie w GS i MS zagro enie d ugim po-
zostawaniem w rejestrach bezrobotnych by-
o mniejsze w ród osób deklaruj cych zna-

jomo  co najmniej jednego j zyka obcego. 
W próbach tych znaczenie mia y równie  
stan zdrowia – osoby bez formalnego orze-
czenia o niepe nosprawno ci by y mniej na-
ra one na d ugotrwa e bezrobocie. Istotny 
by  tu równie  charakter terenu zamieszki-
wanego przez bezrobotnego – osoby z tere-
nów wiejskich charakteryzowa o mniejsze 
prawdopodobie stwo d ugiego pozostawa-
nia bez pracy.

Podsumowanie

D ugotrwa e bezrobocie zarówno kobiet, jak
i m czyzn rodzi powa ne konsekwencje spo-
eczne i bud etowe, st d wskazana jest anali-

za ekonomiczna czynników je determinuj -
cych, aby mo na by o podj  si  konstruowa-
nia efektywnych rozwi za  w zakresie poli-
tyki rynku pracy, zatrudnienia i kszta cenia 
ustawicznego. Nale y jednak podkre li , e 
na owe determinanty trzeba patrze  przez 
pryzmat historii ycia zawodowego analizo-
wanej grupy. Jest to pokolenie baby-boomers, 
które w polskich warunkach pierwsze do-
wiadczenia zawodowe zdobywa o w gospo-

darce centralnie planowanej. Oznacza o to 
najcz ciej pewno  (a nawet obowi zek) 

Tabela C. Wyniki estymacji modelu logitowego – m czy ni

Zmienna
Y = osoba pozostaje w rejestrach ponad 365 dni

b d standardowy istotno exp

Sta a
NO_LANGUAGE
PROF_NUMB_0
PROF_NUMB_12
PROF_NUMB_34
PROF_NUMB_5
FIRST_REG
MARIT
HEALTH
EDU_HIGH
EDU_MID
EDU_LOW
REGION_1
REGION_4
REGION_5
YEARS_EXP_2
YEARS_EXP_1
YEARS_EXP_3
YEARS_EXP_4
YEARS_EXP_5
JOB_1
JOB_7
JOB_8
PROFESS_2
AGE_50_54
AGE_55_59
AGE_60_64
LIVING_PLACE_2

-2.139
.189
.786
.801
.303

0b

2.247
-.371
-.412
.858
.187

0b

-.670
-.241
-.510
1.158
1.036

.942

.983
0b

-.799
-.297
-.222
-.754
-.572
-.174

0b

-.278

.253

.104

.200

.104

.101
.

.161

.067

.083

.433

.085
.

.132

.073

.122

.138

.152

.113

.075
.

.344

.074

.098

.421

.104

.106
.

.109

.000

.068

.000

.000

.003
.

.000

.000

.000

.048

.028
.

.000

.001

.000

.000

.000

.000

.000
.

.020

.000

.024

.073

.000

.100
.

.011

 
1.209
2.195
2.229
1.354

.
9.460

.690

.662
2.359
1.206

.
.512
.786
.601

3.184
2.819
2.566
2.673

.
.450
.743
.801
.470
.564
.841

.
.757

Pseudo R-kwadrat
Cox i Snell
Nagelkerke
McFadden

.187

.249

.149

a – kategori  odniesienia jest: 0. 
b – temu parametrowi zosta a przypisana warto  zero, poniewa  jest on redundantny.

ród o: obliczenia w asne.
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pracy po zako czeniu edukacji i brak bod -
ców do dbania o w asn  zatrudnialno . Po 
zmianie systemu gospodarczego skutkowa-
o to cz sto bardzo ograniczon  aktywno ci  

w poszukiwaniu nowej pracy i awersj  do 
poszerzania lub zmiany kwali kacji. Cz  
z nich nigdy nie odnalaz a si  na wspó cze-
snym rynku pracy, staj c si  tym samym gru-
p  „zawodowych” bezrobotnych. 

Z wyników przedstawionego badania empi-
rycznego wynika potrzeba szerokiego wspar-
cia dla bezrobotnych kobiet 50+ na rynku 
pracy. To one by y szczególnie zagro one szcze-
gólny d ugotrwa ym pozostawaniem bez pra-
cy. Przeprowadzone badanie wykaza o ponad-
to, e ryzyko d ugookresowego bezrobocia 
jest najwy sze w ostatnich latach poprzedza-
j cych osi gni cie wieku emerytalnego, a wi c 
w grupie 60–64 w przypadku m czyzn oraz 
55–59 lat w odniesieniu do kobiet. Sta  pracy 
okaza  si  istotnym czynnikiem ograniczaj cym 
ryzyko bezrobocia d ugookresowego w przy-
padku obu p ci. Jednak e szczególna uwaga 
powinna by  zwrócona na aktywizacj  zawo-
dow  kobiet. O ile w przypadku kobiet brak 
do wiadczenia zawodowego lub sta  krótszy 
ni  rok jedynie w niewiele wi kszym stopniu 
ni  d u sze – kilku lub kilkunastoletnie do-
wiadczenie w porównaniu do osób z ponad 

dwudziestoletnim sta em wp ywa w d ugo-
okresowe bezrobocie, o tyle w przypadku ko-
biet brak do wiadczenia oznacza  pi ciokrotny 
wzrost zagro enia bezrobociem d ugookreso-
wym, a do wiadczenie od roku do dwudziestu 
lat – dwukrotny wzrost tego ryzyka wzgl dem 
grupy referencyjnej. Ponadto konieczne wy-

daje si  równie  inwestowanie w kszta cenie 
ustawiczne. Znajomo  j zyka obcego oraz 
wielozawodowo  istotnie ogranicza y ryzy-
ko bezrobocia d ugookresowego u wszyst-
kich bezrobotnych, ale w wi kszym stopniu 
w ród bezrobotnych kobiet. Istotnie ró ne 
zagro enie bezrobociem d ugookresowym sk a-
nia do wniosku, e konieczne s  tak e stara-
nia o podniesienie mobilno ci przestrzennej 
osób 50+.
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Summary

The aim of this article us to present the situation of the long-term unemployment among 
the elderly in Poland. The individual data was used to identify the risk factors of long-term 
unemployment among this group. Results indicate that such characteristics as: male gender, 
younger age, married status, rst unemployed registration within the last three years, long 
work experience and multi-professionalism, each considerably decreases the likelihood of 
being unemployed for more than 365 days among the registered unemployed older than 
50 years.

Key words 

labour market, unemployed 50+, labour market policy

Kobiety 50+



RYNEK PRACY

48 numer 4/2016 (159)

A
N

A
LI

ZY
  I

  B
A

D
A

N
IA

Wi cej o autorze

dr Monika Wojdy o-Preisner
Powiatowy Urz d Pracy w Zabrzu

Doktor nauk ekonomicznych, adiunkt w Katedrze Gospodarowania Zasobami Pracy Uniwersytetu Miko aja Kopernika 
w Toruniu, stypendystka programu Marie Curie i Fundacji Dekaban-Liddle, ekspert w mi dzynarodowych, krajowych i regio-
nalnych projektach badawczych. Jej zainteresowania naukowo-badawcze skupiaj  si  wokó  zagadnie  zwi zanych 
z zatrudnieniem i funkcjonowaniem rynku pracy. Szczególn  uwag  po wi ca dzia aniom sprzyjaj cym zwi kszaniu skutecz-
no ci polityki rynku pracy. Jej rozprawa doktorska na temat pro lowania bezrobotnych zosta a wyró niona przez Prezydenta 
Rzeczypospolitej Polskiej oraz Komitet Nauk o Pracy i Polityce Spo ecznej PAN. Za osi gni cia w dziedzinie naukowo-badaw-
czej by a wielokrotnie nagradzana przez Rektora UMK.



49Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

A
N

A
LI

ZY
  I

  B
A

D
A

N
IA

Bilans Kapita u Ludzkiego (BKL) to wieloletni, 
ogólnopolski projekt badawczy prowadzony 
przez Polsk  Agencj  Rozwoju Przedsi bior-
czo ci i Centrum Ewaluacji i Analiz Uniwersy-
tetu Jagiello skiego1. BKL koncentruje si  na 
zagadnieniach zwi zanych z kompetencjami 
pracowników na rynku pracy. Dost pne dane 
obejmuj  pi  edycji, zrealizowanych w la-
tach 2010–2014.

Na potrzeby tego opracowania wykorzystano 
dane z modu u badania ludno ci ze wszystkich 
edycji. Podzielono jedynie prób  badanych 
wed ug p ci i zanalizowano wy cznie odpowie-

Beata Michorowska

Coraz cz ciej s yszymy o trudno ciach pracodawców ze znalezieniem kandydatów 
do pracy. Zjawisko to pot guje spadaj ce bezrobocie i perspektywa zmniejszaj cej 
si  liczby osób m odych wchodz cych w kolejnych latach na rynek pracy, w zwi z-
ku z negatywn  sytuacj  demogra czn  w kraju. Jedyn  mo liwo ci  sprostania 
rosn cym oczekiwaniom pracodawców staje si  zatem poprawa wykorzystania 
dost pnego kapita u ludzkiego.

dzi kobiet. Uzyskano 42 931 respondentek 
przebadanych w ci gu pi ciu lat w ca ym kraju, 
a zatem rednio ok. 8500 w ka dym roku. Ana-
lizowana próba jest dostatecznie du a, aby po-
zwoli  na wnioskowanie na poziomie woje-
wództw (wykres 1), wed ug wieku (tabela 1) 
oraz wed ug sytuacji zawodowej (wykres 2).

Badaniem BKL obj to kobiety w wieku pro-
dukcyjnym 18–59 lat. Struktura badanej pró-
by ze wzgl du na wiek zosta a zaprezentowa-
na w tabeli 1. Najliczniejsz  grup  wiekow  s  
kobiety w wieku 35–49 lat (blisko 32 proc.), 

Wykres 1. Podzia  liczby badanej grupy kobiet wg województw

ród o: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.

3330

2370 2375

1165

2839

3700

5662

1181

2354

1342

2547

5211

1390
1627

3895

1944

0

1000

2000

3000

4000

5000

6000
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27 proc. stanowi  kobiety w wieku przedeme-
rytalnym 50–59 lat, m odsze respondentki 
to odpowiednio 25 proc. – grupa wiekowa 
25–34 lata oraz 16 proc. najm odsze kobiety 
w wieku 18–24 lata.

Tabela 1. Podzia  badanej grupy kobiet 
wg wieku

Grupa 
wiekowa Liczebno Odsetek 

ogó u

18–24 7068 16

25–34 10574 25

35–49 13657 32

50–59 11572 27

Ogó em 42871 100,0

ród o: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.

Trzecim wa nym aspektem przedstawionych 
w tej pracy analiz jest sytuacja zawodowa 
kobiet. Jak zaprezentowano poni ej, po owa 
respondentek pracowa a w pe nym wymiarze 
czasu pracy, 11 proc. by o bezrobotnych, 
10 proc. ci gle jeszcze si  uczy o, a 9 proc. 
pobiera o emerytur  lub rent . W mniejszym 
odsetku kobiety zajmowa y si  domem 
(8 proc.), pracowa y w niepe nym wymiarze 
godzin (4 proc.) lub mia y czasow  przerw  
w pracy (2 proc.). Oznacza to, e tylko ok. 
67 proc. kobiet by o aktywnych zawodowo.

Jeszcze gorzej wygl daj  dane odnosz ce si  
do aktywno ci edukacyjnej kobiet. W okresie 
12 miesi cy poprzedzaj cych badanie) a  
74 proc. z nich nie podnosi o kompetencji 
w adnej formie. Oznacza to, e jedynie 26 proc. 

Wykres 3. Podej cie kobiet do dokszta cania (w proc.)

ród o: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.

7

9

10

74

Wykres 2. Sytuacja zawodowa badanych 
kobiet (w proc.)

ród o: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl
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praca w pe nym wymiarze godzin

praca w niepe nym wymiarze godzin

czasowa przerwa w pracy

jest bezrobotna
jest na emeryturze/rencie
uczy si
zajmuje si domem

Pozosta e

aktywnie poszerza o swoj  wiedz  i umiej t-
no ci. Po ród kobiet aktywnych edukacyjnie 
10 proc. wybra o formy zinstytucjonalizowa-
ne, takie jak kursy, szkolenia itp., natomiast 
9 proc. zdecydowa o si  na ró ne rodzaje sa-
mokszta cenia. Pozosta e 7 proc. uczestniczy-
o zarówno w kursach/szkoleniach, jak i samo-

dzielnych formach nauki.

W najwi kszym stopniu zaanga owane w pod-
noszenie kompetencji by y kobiety pracuj ce 
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(32 proc. zatrudnionych w pe nym i 31 proc. 
w niepe nym wymiarze godzin). W ród maj -
cych czasow  przerw  w pracy ju  tylko co 
czwarta dokszta ca a si . Bezrobotne aktyw-
ne edukacyjnie to jedynie 19 proc. tej gru-
py. Najmniej zainteresowane podnoszeniem 
swoich kwali kacji by y kobiety zajmuj ce 
si  domem oraz emerytki i rencistki – odpo-
wiednio 9 proc. i 5 proc.

Analizuj c ca o ciowo prezentowane dane, 
trzeba zauwa y , e to kobiety pracuj ce 
w niepe nym wymiarze godzin maj  najbar-
dziej pozytywny stosunek do podnoszenia 
kompetencji w przysz o ci. W wi kszym stop-
niu ni  pracuj ce na pe en etat, chc  konty-
nuowa  dokszta canie (16 proc. wobec 14 proc.). 
Tak e wi cej, które jeszcze si  nie dokszta -
ca y, zamierza o podnosi  swoje kompeten-
cje w przysz o ci (13 proc. wobec 8 proc.). 
Co wi cej, mniej z nich zamierza zrezygno-
wa  z dokszta cania (15 proc. wobec 17 proc.), 
a zatem mniejsza jest grupa tych, które 
nie dokszta ca y si  i nie zamierzaj  tego 
zrobi  w przysz o ci (55 proc. wobec 60 proc. 
zatrudnionych w pe nym wymiarze czasu 
pracy). 

W ród bezrobotnych kobiet wida  inny spo-
sób my lenia ni  w ród kobiet zatrudnionych. 
Wprawdzie jest to grupa, w której niewiel-

ki odsetek uczestniczy  w ró nych formach 
kszta cenia (tylko 19 proc.), ale jednocze nie 
grupa o najwi kszej wiadomo ci, e podno-
szenie kompetencji jest niezb dne – 33 proc. 
chce dokszta ca  si  w przysz o ci (11 proc. 
dokszta ca o si  ju  wcze niej, 22 proc. nie 
podnosi o swoich kompetencji w ostatnim 
czasie). W ród bezrobotnych jest te  najni -
szy odsetek osób, spo ród aktywnych zawo-
dowo, które zamierzaj  zaprzesta  zdobywa-
nia nowej wiedzy (8 proc.).

Najgorsza sytuacja dotyczy kobiet, które na 
rynku pracy s  nieaktywne. Nale y pami ta , e 
podnoszenie kompetencji jest wa ne nie tyl-
ko na polu zawodowym, ale tak e niezb dne 
w yciu codziennym. W zmieniaj cym si  wie-
cie, szybko rozwijaj cych si  technologiach, 
zwi kszonej mobilno ci i zmianie metod ko-
munikowania si  w spo ecze stwie osoby star-
sze, które nie aktualizuj  swoich umiej tno ci, 
zagro one s  wykluczeniem spo ecznym.

Trudn  sytuacj  osób w starszym wieku po-
twierdza poni sze zestawienie danych upo-
rz dkowane wed ug grup wiekowych (tabe-
la 3). Wyra nie wi kszy udzia  w podnosze-
niu kompetencji obserwowany jest u kobiet 
m odszych ni  starszych. Dane pogarszaj  si  
z ka d  kolejn  grup  wiekow . Kobiety naj-
m odsze (18–24 lata) podnosi y swoje kom-

Tabela 2. Podej cie do dokszta cania kobiet wed ug sytuacji zawodowej (odsetek kobiet, 
które podnosi y swoje kompetencje w jakiejkolwiek formie, w ostatnich 12 miesi cach 
przed badaniem)

Sytuacja 
zawodowa

Podnosi y 
swoje kompetencje 

w jakiejkolwiek 
formie

Dokszta ca a 
si  i nadal 
chce si  

dokszta ca

Nie 
dokszta ca a 
si , ale chce 

w przysz o ci

Nie 
kontynuuje 

dokszta cania

Nie 
dokszta ca a 

si  i nie 
zamierza si  
dokszta ca

Pracuj ce 
w pe nym 
wymiarze godzin

32 14 8 17 60

Pracuj ce 
w niepe nym 
wymiarze godzin

31 16 13 15 55

Maj ce czasow  
przerw  w pracy 25 13 15 13 60

Bezrobotne 19 11 22 8 60

Zajmuj ce si  
domem   9 5 10 5 81

Na emeryturze/
rencie   5 2 4 3 90

ród o: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.
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petencje w najwi kszym stopniu (35 proc. 
w grupie), natomiast w najstarszej grupie wie-
kowej uczy o si  ju  tylko 18 proc. responden-
tek. Kobiety w wieku 25–34 lata to ju  tylko 
29 proc. podnosz cych kompetencje, a jesz-
cze mniej – 27 proc. to odsetek badanych 
w wieku 35–49 lat, które podnosi y swoje 
kompetencje. Tak samo negatywny trend wi-
doczny jest w odsetku kobiet, które nie do-
kszta ca y si  i nadal nie zamierza y si  do-
kszta ca . W najm odszej grupie wiekowej, 
takie deklaracje z o y o 52 proc. kobiet, na-
tomiast w kolejnych odpowiednio: 58 proc., 
63 proc. i najwi cej 76 proc. w ród kobiet 
w wieku 50–59 lat.

Taka sytuacja jest bardzo niekorzystna dla 
rynku pracy, gdzie z jednej strony coraz bar-
dziej poszukiwani s  wykwali kowani pra-
cownicy, a z drugiej, powtarzalne prace pro-
ste zast powane s  przez maszyny. Niech  
do dokszta cania powodowa  b dzie ogrom-
ne problemy, bowiem mimo wyst puj cego 
bezrobocia, pracodawcy nie b d  w stanie 
znale  odpowiednich pracowników na ofe-
rowane stanowiska pracy.

Zarówno w ród pracowników, jak i pracodaw-
ców niezb dne jest przekonanie, o koniecz-
no ci utrzymania ci g o ci procesów uczenia 
si  i podnoszenia kompetencji. Obecnie ta-
k  wiadomo  ma niewielki odsetek Polek 
i Polaków. Zaledwie 13 proc. kobiet dokszta -
ca o si  i nadal planuje podnosi  kompeten-
cje. Z nadziej  nale y patrze  tak e na te 
osoby, które cho  nie dokszta ca y si  do-
tychczas, to jednak chcia yby w przysz o ci, 
ale tych w populacji kobiet jest zaledwie 
10 proc. Pozosta a grupa kobiet (63–77 proc.) 

w przysz o ci mo e mie  trudno ci z utrzy-
maniem lub znalezieniem pracy, je eli nie 
zmieni postawy wobec uzupe niania wiedzy 
i poszerzania umiej tno ci.

Do ciekawych wniosków prowadz  analizy 
w uj ciu wojewódzkim. Pozytywnie wyró nia 
si  województwo podlaskie. Jako jedyne ma 
odsetek kobiet, które nie dokszta ca y si  i nie 
zamierzaj  podnosi  kompetencji poni ej po-
owy (42 proc.). Wyra nie wy szy jest te  

tam wska nik kobiet, które zamierzaj  kon-
tynuowa  podnoszenie swoich kompetencji 
(28 proc. wobec redniej krajowej 13 proc.). 
Niestety, jest to jedyny tak pozytywny wyj -
tek. Poni ej redniej dla Polski w negatywnym 
wska niku kobiet, które si  nie szkol  i nie za-
mierzaj  si  dokszta ca  (63 proc.) s  jeszcze 
województwa: ma opolskie (52 proc.), lubel-
skie (57 proc.), ódzkie (58 proc.) i warmi -
sko-mazurskie (62 proc.). Nale y zauwa y , e 
w tej grupie 3 z 5 województw nale  do tzw. 
Polski Wschodniej obj tej szczególnym wspar-
ciem z Europejskiego Funduszu Spo ecznego. 
Mo e wskazywa  na si  oddzia ywania inter-
wencji publicznej, która mog a przyczyni  si  
do zmiany postaw w zakresie podnoszenia 
kompetencji.

W tym zestawieniu najgorzej wypadaj  wo-
jewództwa: opolskie i kujawsko-pomorskie, 
gdzie odpowiednio 76 proc. i 75 proc. kobiet 
nie widzi potrzeby podnoszenia swoich kom-
petencji.

Przybli aj c kwestie podnoszenia kompeten-
cji kobiet, warto zwróci  tak e uwag  na ro-
dzaj kwali kacji/kompetencji, jakie preferuj  
kobiety i chcia yby zdoby  (wykres 5). 

Tabela 3. Podej cie do dokszta cania kobiet wed ug grup wiekowych (odsetek kobiet, 
które podnosi y swoje kompetencje w jakiejkolwiek formie, w ostatnich 12 miesi cach 
przed badaniem)

Grupa 
wiekowa

Podnosi y swoje 
kompetencje 

w jakiejkolwiek 
formie

Dokszta ca a si  
i nadal chce si  

dokszta ca

Nie dokszta ca a 
si , ale chce 

w przysz o ci
Nie kontynuuje 
dokszta cania

Nie dokszta -
ca a si  i nie 
zamierza si  
dokszta ca

18–24 35 19 13 16 52

25–34 29 16 13 13 58

35–49 27 13 10 14 63

50–59 18 6 6 12 76

Ogó em 26 13 10 14 63

ród o: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.
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Wykres 4. Podej cie do dokszta cania kobiet wed ug województw (w proc.)

ród o: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl

Wykres 5. Najbardziej po dane kwali kacje/umiej tno ci jakie kobiety chcia yby zdoby  
(liczba odpowiedzi)

ród o: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.
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Wykres 6. Przyczyny nieuczestniczenia 
w szkoleniach (w proc.)

ród o: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.

Najliczniejsza grupa respondentek wymieni a 
j zyki obce (19 proc.). W dalszej kolejno ci 
pojawiaj  si  szkolenia specjalistyczne za-
wodowe (13 proc.), zwi zane z informatyk  
i komputerami (11 proc.), nast pnie szkolenia 
zawodowe z zakresu mocno sfeminizowanych 
us ug osobistych (11 proc.), tematyka me-
dyczna, praca socjalna, psychologia, pierwsza 
pomoc (7 proc.), ksi gowo  i rachunkowo  
(6 proc.), handel, sprzeda  i obs uga klienta 
(5 proc.).

Wiedz c jak niewielka jest sk onno  kobiet 
do podnoszenia swoich kompetencji, nale y 
przyjrze  si  jej przyczynom. Zilustrowano je 
za pomoc  diagramu ko owego (wykres 6). 
Dominuj cym czynnikiem zg aszanym przez 
54 proc. kobiet jest przekonanie, e nie jest im 
to potrzebne w pracy. Dalsze kwestie s  ju  
bardziej zrozumia e, zwi zane z problemami 
wynikaj cymi z rozmaitych sytuacji yciowych, 
takich jak brak czasu z powodów osobistych 
(15 proc.), brak motywacji (9 proc.), brak do-
st pnej oferty (6 proc.), cena szkole  (5 proc.), 
brak czasu z powodów zawodowych (5 proc.), 
brak zach ty ze strony pracodawcy (3 proc.).

Kluczowe wydaje si  pytanie: dlaczego ko-
biety s dz , e podnoszenie kompetencji nie 
b dzie im potrzebne w pracy? Z pewno ci  
sk ada si  na to szereg czynników, a w pierw-
szej kolejno ci mo emy wymieni  chocia -
by przekonanie samych pracodawców, e ich 

pracownicy maj  wystarczaj ce kompeten-
cje. W badaniach BKL ponad po owa praco-
dawców by a zadowolona z umiej tno ci 
swoich pracowników, oceniaj c je jako od-
powiednie. W 2014 r. dok adnie 54 proc. 
pracodawców uzna o kwali kacje swoich pra-
cowników za w pe ni zadowalaj ce. Dlacze-
go zatem pracownicy mieliby my le  inaczej? 
Dopiero konieczno  zmiany pracy i poszu-
kanie nowego pracodawcy zmienia sposób 
my lenia, czemu da y wyraz dane prezentu-
j ce sytuacj  bezrobotnych kobiet (tabela 2). 
Inne podej cie maj  tak e pracodawcy, któ-
rzy musz  poszukiwa  pracowników na ryn-
ku pracy, wówczas narzekaj , e kandydaci 
nie spe niaj  ich oczekiwa  (w 2014 r. a  
80 proc. pracodawców poszukiwa o pracow-
ników).

Id c tym tropem, nale y zastanowi  si , ja-
kie przedsi biorstwa poszukuj  pracowników? 
Dlaczego wymagania wobec nowo zatrudnia-
nych tak trudno spe ni  kandydatom do pra-
cy? Przecie  kandydatami do pracy nie ko-
niecznie s  osoby bezrobotne, a cz sto pra-
cuj ce.

W tym momencie nale y zwróci  szczególn  
uwag  na poziom rozwoju przedsi biorstw 
w Polsce. Je eli pracodawcy twierdz , e kom-
petencje ich pracowników przez lata nie wy-
magaj  aktualizacji, oznacza to e same przed-
si biorstwa s abo si  rozwijaj , a poziom ich 
innowacyjno ci jest niewielki. Jest to kolejna 
bol czka naszej gospodarki, w której domi-
nuj  mikro przedsi biorstwa, a wska niki in-
nowacyjno ci w skali Unii Europejskiej s  na 
niskim poziomie. Firmy rozwijaj ce si  po-
trzebuj  nowych kompetencji, którymi cz -
sto nie dysponuj , dlatego, chc c si  rozwi-
ja , musz  pozyska  je z rynku. To jednak 
okazuje si  zadaniem bardzo trudnym i sta-
nowi barier  dla wprowadzanych nowych 
rozwi za .

Mi dzy innymi z tego powodu w nowej puli 
rodków z Europejskiego Funduszu Spo ecz-

nego przeznaczono znacz ce rodki na wspar-
cie tworzenia i wdra ania strategii rozwoju 
przedsi biorstw (w tym analizy potrzeb roz-
wojowych w aspekcie kapita u ludzkiego). 
Szczególny nacisk po o ony zosta  na mikro-
przedsi biorstwa, dla których wsparcie jest 
najbardziej potrzebne. 
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Podsumowuj c, nadal w Polsce podnoszenie 
kompetencji nie jest, cho  powinno by , trak-
towane jako proces ci g y i to przez obie 
strony rynku pracy. Wi kszo  pracowników 
(tak e kobiet) zamyka etap edukacji na dyplo-
mie ko cz cym szko  i uznaje, e dalej szko-
li  si  nie ma po co. Jedynie ok. 1/3 kobiet ma 

wiadomo  znaczenia, jakie dla ich kariery 
zawodowej ma sta e podnoszenie kompeten-
cji. Problem wymaga zmiany postaw na du  
skal . Pracodawcy ci gle nie maj  wiadomo-
ci jak wiele ich rmy mog yby zyska , gdyby 

pracownicy regularnie podnosili swoje kom-
petencje.

Summary

The aim of this article is to present the situation of women on the Polish labour market and 
their approach to the improvement of skills and competences. It presents the results of the 
Human Capital in Poland project – one of the largest studies on the Polish labour market con-
ducted by the Polish Agency for Enterprise Development and the Jagiellonian University. Pre-
sented data indicate that there is a need for a change in the attitude towards on the labour 
market. A great majority of Polish women (74%) did nothing to develop their skills or compe-
tences. The trend is getting worse with age and is related to women’s status on the labour 
market (women who are more active work part or full time or are looking for new job, tend to 
do more training). The most common reason for not taking any kind of training is „the lack of 
the need to work”, which also shows the employers attitude and companies strategy.

Key words 

competences, training, women on the labour market

Wi cej o autorze
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Dyplom uzyska a w warszawskiej SGH, w Kolegium Gospodarki wiatowej, dzi ki obronionej rozprawie na temat dyfuzji 
i transferu szeroko poj tej wiedzy mi dzy przedsi biorstwami. Od 2010 r. zatrudniona w PARP, w Departamencie Rozwoju 
Kadr w Przedsi biorstwach. Od tego czasu zajmuje si  g ównie tematyk  polskiego rynku pracy. Zaanga owana w koor-
dynacj  bada  realizowanych w Departamencie, w tym najwi ksze z nich: Bilans Kapita u Ludzkiego. Wcze niej by a 

zatrudniona w Zespole Bada  i Ewaluacji w rmie Ecorys Polska. Pracowa a tak e na stanowisku asystenta w Instytucie 
Gospodarki wiatowej SGH, realizuj c projekty badawcze.

Kwali kacje kobiet na rynku pracy
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Program Rodzina 500 plus stanowi realiza-
cj  najwa niejszej obietnicy wyborczej Prawa 
i Sprawiedliwo ci. Od 1 kwietnia 2016 r. ro-
dzice oraz opiekunowie dzieci do 18. roku 
ycia mog  korzysta  z nansowego, comie-

si cznego wsparcia ze strony pa stwa. Wbrew 
zapowiedziom z kampanii wyborczej, pomoc 
ta nie przys uguje wszystkim rodzicom nie-
pe noletnich dzieci: na pierwsze b d  jedyne 
dziecko uprawniona do wiadczenia jest ro-
dzina z dochodem poni ej 800 z  netto na 
osob . Dla rodzin z dzieckiem niepe nospraw-
nym kryterium dochodowe jest wy sze i wy-
nosi 1200 z  netto. Niezale nie od dochodu, 
rodzina z dwojgiem niepe noletnich dzieci 
mo e otrzyma  500 z  miesi cznie na drugie 
i kolejne dzieci. Rodzina 500 plus to jeden 
z najdro szych programów polityki spo ecznej 
w historii Polski. Zgodnie z Ocen  Skutków 
Regulacji1 projektu, roczny koszt dzia ania 
programu zbli ony jest do 22,9 mld z  w ci gu 
najbli szych 10 lat. Odnosz c si  do projektu 
ustawy bud etowej na 2016 r., porównajmy t  
kwot  z wp ywami z tytu u podatku CIT czy 
PIT w pe nym roku bud etowym. Okazuje si , 
e roczne koszty programu Rodzina 500 plus 

s  porównywalne z wp ywami do bud etu 
z podatku CIT (32,90 mld z ) i stanowi  niemal 
jedna trzeci  wp ywów z tytu u podatku do-
chodowego PIT (83 mld z ).2

Zgodnie z deklaracjami rz du, celem progra-
mu jest zwi kszenie liczby urodze  w Polsce, 
a tak e zmniejszenie kosztów wychowywania 
dzieci i ochrona ich przed ubóstwem oraz in-
westycja w kapita  ludzki. Siedmiomiesi cz-
ny okres trwania programu to zdecydowanie za 

Ma gorzata Druciarek, 
Izabela Przybysz
Obserwatorium Równo ci P ci 
Instytutu Spraw Publicznych

Program Rodzina 500 plus jest realnym wsparciem nansowym dla milionów ro-
dzin w Polsce, ale bez dalszych zmian w Polityce rodzinnej i na rynku pracy mo e 
on spowodowa  dezaktywizacj  kobiet i problemy ekonomiczne.

ma o, aby rzetelnie oceni  jego funkcjonowa-
nie, a tak e stopie , w jakim ma szans  zreali-
zowa  stawiane przed nim cele. Pierwsze oce-
ny b d  mo liwe po roku od wprowadzenia 
wiadczenia rodzinnego, natomiastefekty d u-

gofalowe – takie jak zwi kszenie przyrostu na-
turalnego – b d  mo liwe do zwery kowania 
dopiero w d u szej perspektywie czasowej.

Trudno równie  jednoznacznie odpowiedzie  
na pytanie, czy przekazanie tak wysokich 
rodków publicznych na rzecz osób z przy-

najmniej dwojgiem dzieci b dzie przynosi o 
równie  inne skutki od zamierzonych. Jednak 
ju  dzisiaj mo na zastanowi  si , jak taka re-
dystrybucja rodków do gospodarstw domo-
wych mo e wp yn  na aktywno  zawodow  
rodziców – w tym g ównie matek – 2,5 mln 
rodzin korzystaj cych z programu. Nale y 
zwróci  uwag , e wi kszo  krytyków bez-
po rednich transferów pieni nych do rodzin 
zwraca o uwag  na potencjalny wp yw wiad-
czenia na rynek pracy, a konkretnie – na jego 
demotywacyjny charakter. 

500 plus a poda  pracy w Polsce

Jesieni  2016 r. Centrum Analiz Ekonomicz-
nych (CenEA)3 przeprowadzi o symulacj  wp y-
wu reformy Rodzina 500+ na poda  pracy 

[1]  https://legislacja.rcl.gov.pl/docs//2/12279566/12326791/
12326792/dokument199002.pdf dost p 9/11/2016

[2]  http://www. nanse.mf.gov.pl/budzet-panstwa/wplywy-bud-
zetowe dost p 9/11/2016

[3]  M. Myck; Estimating Labour Supply Response to the Intro-
ductionof the Family 500+ Programme; CenEA Working Pa-
per SeriesWP01/16http://www.cenea.org.pl/images/stories/
pdf/working_papers/cenea_wp_0116.pdf
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w Polsce. Wyniki analiz sugeruj , e efektem 
wprowadzenia wiadczenia wychowawczego 
w d u szym okresie b dzie ograniczenie ak-
tywno ci zawodowej ok. 235 tys. osób. Uj-
muj c to bardziej szczegó owo: z pracy zrezy-
gnuje oko o 25 tys. rodziców samotnie wycho-
wuj cych dzieci (przewa nie kobiet) i ponad 
200 tys. osób pozostaj cych w zwi zkach ma -
e skich. Jak zauwa yli badacze, w du ej mie-

rze b dzie to dotyczy o tych rodzin, w których 
oboje rodzice s  aktywni zawodowo. Rezulta-
ty badania wskazuj , e program zniech ci 
do aktywno ci zawodowej zarówno rodziców 
w rodzinach 3+, jak i tych z jednym i dwójk  
dzieci. Stosunkowo najmniej sk onne do rezy-
gnacji z pracy b d  osoby z wy szym wykszta -
ceniem oraz mieszka cy du ych miast.

Analizy CenEA pokaza y równie , e decydo-
wa  o rezygnacji b d  osoby z trzech grup: 
osoby z ni szym lub rednim wykszta ce-
niem, osoby mieszkaj ce na wsi i w miastach 
do 100 tys. mieszka ców oraz kobiety. Dlacze-
go akurat te osoby? Obecna sytuacja zawo-
dowa osób z tych grup jest na ogó  najs absza, 
a ich praca i zarobki najmniej atrakcyjne. Oso-
by z ni szym lub rednim wykszta ceniem, za-
zwyczaj zdaj  sobie spraw , e ich sytuacja na 
rynku pracy jest gorsza ni  osób lepiej wy-
kszta conych. W badaniach Bilansu Kapita u 
Ludzkiego zosta o wykazane, e ich oczekiwa-
nia nansowe s  znacznie ni sze ni  osób, 
które sko czy y studia wy sze. Okazuje si , e 
pierwsze doniesienia ze strony przedstawicie-
li pracodawców oraz urz dów pracy,dotycz ce 
zmian na rynku pracy w odniesieniu do tej 
grupy po wprowadzeniu 500 plus, potwier-
dzaj  te przewidywania. Coraz trudniej znale  
ch tnych do pracy. Najszybciej zauwa ono to 
w bran y gastronomicznej oraz przy pracach 
sezonowych. Brakuje ch tnych do pracy za-
równo w ród ojców, jak i matek. W przypad-
ku zatrudnienia na podstawie umowy o prac  
rezygnuj  z niej najcz ciej kobiety pracuj ce 
jako osoby zyczne, zajmuj ce najni sze sta-
nowiska w ró nych bran ach, pracuj ce na sta-
nowiskach najgorzej op acanych, m.in. sprz -
taczki, pomoce kuchenne czy ekspedientki. 
Zazwyczaj ich wynagrodzenie równe jest p a-
cy minimalnej lub nieznacznie j  przewy sza. 
W praktyce oznacza to przy pracy na pe en 
etat nieca e 1300 z  na r k . 

Wprowadzenie progu dochodowego do pro-
gramu Rodzina 500 plus jest jednym z po-

wodów rzeczonej dezaktywizacji kobiet. Próg 
uprawniaj cy do uzyskania wiadczenia na 
pierwsze dziecko, bez równoczesnego me-
chanizmu typu „z otówka za z otówk ”, sprzy-
ja ukrywaniu dochodów b d  zani aniu jego 
wysoko ci. Ju  teraz okazuje si , e kobiety 
rezygnuj  z pracy, zasilaj c jednocze nie sza-
r  stref , aby uzyska  wiadczenie na ka de 
z posiadanych dzieci. 

Warto zauwa y , e uzyskanie nieopodatko-
wanego dochodu w wysoko ci tysi ca z otych 
netto – w przypadku dwójki dzieci dla rodzin 
o najni szych dochodach lub trójki dla rodzin 
nieco lepiej sytuowanych – stanowi kwot  
relatywnie wysok  je li zestawi si  j  z do-
chodami tych rodzin. Rezygnacja z pracy mo-
e stanowi  atrakcyjn  alternatyw  dla pracy 

zawodowej, szczególnie dla kobiet o niskich 
zarobkach. Praca cz sto poci ga za sob  
konieczno  znalezienia dla dzieci miejsca 
w obku lub op acenia niani – to pierwsze 
jest trudne, a to drugie kosztowne. W efekcie 
rezygnacja z pracy mo e w wielu sytuacjach 
by  nie tyle przejawem lenistwa i niezaradno-
ci yciowej, co wynika  z racjonalnej kalkula-

cji kosztów i korzy ci.

Prywatyzacja opieki

Nieprzypadkowo do rezygnacji z pracy do-
chodzi cz ciej w ród osób mieszkaj cych 
w miastach do 100 tys. mieszka ców i na 
wsiach. Poza faktem, e cz sto mo liwo ci za-
robkowania w tych miejscowo ciach s  mniej-
sze ni  w du ych miastach, lokalizacje te maj  
jeszcze inny problem: dost pno  placówek 
opieki instytucjonalnej dla dzieci jest bar-
dzo ma a. Wed ug danych Ministerstwa Rodzi-
ny i Polityki Spo ecznej w 2015 r.4 jedynie 
w 527 gminach by  co najmniej jeden obek 
publiczny. czna liczba dzieci, jaka pozosta-
wa a w nich pod opiek  wynosi a 57 390. 
Warto doda , e na li cie rezerwowych w tych 
gminach by o a  26 430 dzieci. Jednak w po-
zosta ych 1951 gminach (czyli w znacz cej 
wi kszo ci) obków nie ma wcale, tak wi c 
dzieci do 3 roku ycia nie mog  liczy  na pu-
bliczn  opiek . Na ogó  s  to gminy wiejskie 
i miasta, w których liczba mieszka ców nie 
przekracza 100 tys. Nawet je li we miemy 
pod uwag  fakt, e w niektórych gminach po-

[4]  http://www.zlobki.mpips.gov.pl/gfx/zlobki-mpips/user les/
w.bogdanska/informacja.pdf dost p 09/11/2016
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byt dziecka w placówce prywatnej dotowany 
jest ze rodków publicznych, to wyra nie wi-
da , e de cyt w tym zakresie jest pora aj cy. 
Trzeba podkre li , e przy braku dost pno ci 
jakiejkolwiek formy opieki instytucjonalnej 
dla dzieci, z pracy b d  rezygnowa y szcze-
gólnie kobiety. Ju  na etapie projektu ustawy 
wielu ekspertów i ekspertek zwraca o uwag  
na potencjalnie negatywny wp yw programu 
na sytuacj  kobiet w Polsce. Istnieje obawa, 
e b d  mia y mniejsz  motywacj , by po-

dejmowa  prac  zarobkow , maj c zapewnio-
ny ograniczony, ale sta y przychód zwi zany 
z wychowywaniem dzieci.

Jak ju  wspomniano, Program 500 plus jest 
jednym z najdro szych rozwi za  polityki spo-
ecznej w Polsce. Trudno zatem oczekiwa , e 

przy tak du ym obci eniu bud etu obecny 
rz d zacznie wprowadza  inne instrumenty 
polityki rodzinnej. Szczególnie mamy tu na 
my li wspomniany wzrost dost pno ci do 
taniej opieki nad dzie mi czy wprowadzenie 
instrumentów maj cych na celu u atwianie 
godzenia pracy z yciem rodzinnym. Dzia a  
w tym zakresie trzeba by oby podj  wiele, 
poniewa  zaniedbania si gaj  wielu lat wstecz. 
Nie jest to bowiem jedynie zaniechanie obec-
nej ekipy rz dz cej. Jak wskazuje analityk Ma-
ciej Soboci ski5, polityka rodzinna po 1989 r. 
zorientowana by a familialistycznie. Kolejne 
ekipy rz dz ce wzmacnia y opieku cz  funk-
cj  kobiet, a nie pa stwa. D u sze urlopy ro-
dzicielskie (które w praktyce s  wci  urlopa-
mi macierzy skimi) czy wiadczenia pieni -
ne to tylko niektóre symptomy tzw. prywaty-
zacji opieki. Co wi cej, skutki reform przepro-
wadzonych b d  zapowiedzianych przez rz d 
Prawa i Sprawiedliwo ci, podtrzymuj  trady-
cyjny model rodziny, w ramach którego to ko-
bieta jest odpowiedzialna za sprawowanie 
wszelkich funkcji opieku czych. Poza opisy-
wanym programem Rodzina 500 plus, mo na 
wskaza  równie  na podniesienie wieku roz-
pocz cia edukacji szkolnej z szóstego do siód-
mego roku ycia, które przek ada si  na trud-
no ci w znalezieniu miejsca w przedszko-
lach. Ponadto obni enie wieku emerytalnego, 
wstrzymanie dzia a  zwi zanych z polityk  
senioraln  mo e przyczyni  si  do szybszej 
dezaktywizacji zawodowej kobiet, które b d  
ze wzgl du na ma  dost pno  do instytucji 
opieku czych dla dzieci niejednokrotnie przej-
mowa  opiek  nad wnukami. 

Nie oznacza to, e podzielamy zdanie prezen-
towane przez niektórych libera ów, którzy 
neguj  jak kolwiek form  pomocy spo ecz-
nej, w tym bezwarunkowej pomocy pieni -
nej. Nie chodzi nam te  o to, e pieni dze te 
b d  marnotrawione przez ludzi, którzy t  
pomoc otrzymaj . Chodzi raczej o brak real-
nego wyboru ze strony wielu kobiet, które nie 
maj  mo liwo ci podj cia innej decyzji ni  
rezygnacji z pracy. 

Narz dzie poprawiaj ce warunki pracy?

Warto na ten program popatrze  równie  
od innej strony. Wielokrotnie pracodawcy 
wyra ali obawy, e darowane przez pa stwo 
500 z  na dziecko spowoduje upadek eto-
su pracy czy te  obni y szacunek do niej, 
a w efekcie mniej aktywna grupa Polaków 
przestanie pracowa . Mo na jednak t  sytu-
acje zinterpretowa  inaczej. 

Polska od lat uwa ana jest za kraj, w którym 
kluczem do przewag konkurencyjnych w Eu-
ropie, a nawet na wiecie s  niskie koszty 
pracy. Przyk adów jest wiele, wystarczy przy-
wo a  spot wyprodukowany w 2014 r. przez 
Polsk  Agencj  Informacji i Inwestycji Za-
granicznych, który mia  zach ci  zagranicz-
ne rmy do inwestowania w naszym kraju. 
W materiale u miechni ta prezenterka mówi 
wprost, e „produktywno  si y roboczej ro-
nie w Polsce szybciej ni  wysoko  wyna-

grodze ”. Sugeruje tym samym, e w Polsce 
udaje si  utrzyma  wydajnie pracuj cych 
pracowników pomimo niskiego ich wynagra-
dzania. Rzeczywi cie, jak pokazuj  badania, 
Polska ma niski poziom p ac nawet na tle in-
nych krajów Europy rodkowo-Wschodniej, 
które – podobnie jak my – przechodzi y trans-
formacj  ustrojow . Bior c pod uwag  udzia  
wynagrodze  w PKB (o którego analiz  poku-
si a si  Fundacja Kaleckiego)6, to w Polsce 
wyniós  on zaledwie 47 proc. redniej euro-
pejskiej, podczas gdy w krajach, które – po-
dobnie jak Polska – wysz y w latach 90. z go-
spodarki centralnie planowanej, takich jak 
W gry, Bu garia, Litwa i Estonia udzia  ten 

[5]  M. Soboci ski; Kierunki polityki pa stwa wobec rodziny 
w latach 1989–2015; Studia BAS. Nr 1(45) 2016, s. 31–54. 
http://orka.sejm.gov.pl/WydBAS.nsf/0/7B1339495837756
AC1257FA100474A75/$file/Strony%20odStudia_BAS_
45-3.pdf dost p 9/11/2016

[6]  http://kalecki.org/udzial-plac-w-pkb/ dost p 9/11/2016
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przekroczy  50 proc. redniej europejskiej. Co 
wi cej, wed ug danych Eurostatuz 2015 r.7, 
w Unii Europejskiej redni godzinowy koszt 
pracy wynosi  24 euro. To ponad trzy razy 
wi cej ni  wynosi  on w Polsce (równowar-
to  7,40 euro). rednia stawka w ród pol-
skich pracowników jest ni sza ni  od 2015 r. 
wynosi  b dzie najmniejsze dopuszczalne 
wynagrodzenie za godzin  pracy w Niem-
czech, czyli 8,50 euro.

Dane pokazuj  równie , e blisko 20 proc. 
osób pracuj cych w Polsce zarabia poni ej 
obowi zuj cego w 2016 r. najni szego wyna-
grodzenia (1850 z  brutto), a a  2/3 pracuj -
cych zarabia poni ej obecnego redniego wy-
nagrodzenia w gospodarce (nieca e 4 tys. z  
brutto). Polscy pracodawcy do tej pory, je eli 
istnieli na rynkach zagranicznych, to nie sta-
rali si  konkurowa  rozwojem technologii czy 
innowacyjnych rozwi za . Nie musieli tego 
robi , bo utrzymuj ce si  niskie p ace pozwa-
la y im utrzyma  ni sze ceny. Równocze nie 
pracownicy nie mieli wyj cia, poniewa  trud-
no by o im znale  lepsz  prac . W prakty-
ce zmuszeni byli do akceptacji tego modelu. 
Wraz z wej ciem w ycie programu 500 plus 
dodatkowe rodki wyra nie zmieni y nanso-
w  atrakcyjno  zatrudnienia wzgl dem po-
zostania poza rynkiem pracy. Po rednio poka-
zuje to, e skoro dodatkowe 500 z  na dziecko 
znacz co zmienia sk onno  ludzi do pracy, 
to atrakcyjno  oferowanej pracy i p acy za 
ni  by a ra co niska. Przez lata pracodawcy 
nie czuli na sobie adnej presji zwi kszania 
wynagrodze  i je li szybko nie zmieni  swo-
jej strategii mo e si  okaza , e w najbli szym 
czasie b d  mieli bardzo du e problemy ze 
znalezieniem ludzi do pracy. 

Ich bierno  mo e nieco zastanawia , bo po-
za skutkami programu 500 plus Polsce zagra a 
równie  kryzys demogra czny. Wszystkie pro-
gnozy ludno ciowe8 wskazuj , e w perspek-
tywie do 2030 r. Polska b dzie si  musia a 
zmierzy  z dwoma istotnymi zjawiskami: spad-
kiem liczby ludno ci oraz wyra nymi zmiana-
mi w jej strukturze (starzeniem si  spo ecze -
stwa). Oba procesy b d  nast pstwem zwi k-
szaj cej si  nierównowagi mi dzy malej c  
liczb  urodze , a liczb  zgonów oraz stopnio-
wego zwi kszania si  przeci tnej d ugo ci 
trwania ycia. Zatem je li Polska chce utrzy-
ma  tempo wzrostu, dzia ania pracodawców 

dotycz ce wzrostu p ac powinny by  bardziej 
zdecydowane. Po wprowadzeniu wiadczenia 
500 plus dyskonty takie jak Biedronka czy Lidl 
podnios y p ace. Na odpowied , czy s  to wy-
j tki czy te  ogólny trend, b dziemy musieli 
poczeka  do nast pnego roku, gdy dost pne 
b d  analizy wysoko ci wynagrodze . 

Wnioski ko cowe 

Podsumowuj c, niezwykle trudno jest jedno-
znacznie orzec, jak program 500 plus wp ynie 
na rynek pracy. Jednak ju  dzisiaj mo na mie  
przypuszczenia, e mo e on przynie  nieza-
mierzone konsekwencje. Wiele z nich wynika 
z tego, e po 26 lat transformacji dla wielu 
osób wynagrodzenie za wykonywan  prac  
jest na tyle niskie, e rezygnacja z niej mo e 
by  w pewnych sytuacjach decyzj  racjonal-
n , je li we mie si  pod uwag  np. trudno  
w zapewnieniu opieki nad dzieckiem. I odno-
si si  to przede wszystkim do kobiet z dwóch 
powodów: to im przys uguj  funkcje opieku -
cze w naszym kraju, a dodatkowo zarabiaj  
statystycznie znacz co mniej ni  m czy ni. 
Nie mo na wykluczy , e cho  jednym z ce-
lów przekazania 22 mld z otych polskim ro-
dzinom by o pobudzenie gospodarki, to skut-
ki mog  by  odwrotne.

Wydaje si , e to jednak dobrze, i  kobiety –  
dzi ki dodatkowym rodkom – b d  mog y 
w ko cu postawi  pracodawcom pewne wa-
runki, atwiej b dzie im negocjowa  wysoko  
zarobków. Nie b dzie to by  mo e sprzeciw 
tak zauwa alny, jak przyk adowo pa dzierni-
kowy czarny protest, ale jego skutki mog  by  
realne. Systematyczny wzrost odsetka osób 
rezygnuj cych ze s abo op acanej pracy, da pra-
cownikom wi ksz  swobod  w znalezieniu pra-
codawcy oferuj cego lepsze warunki. W kon-
sekwencji znalezienie pracowników za bardzo 
nisk  p ac  stanie si  bardzo trudne. Trzeba 
sobie te  zda  spraw , e dzisiejsza rezygnacja 
z pracy osób w wieku produkcyjnym prze o y 
si  na mniejsze wp ywy z podatków. Mo e 
mie  równie  negatywne skutki dla osób, któ-
re z pracy rezygnuj , gdy  dezaktywizacja za-

[7] http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/
index.php/Wages_and_labour_costs/pl dost p 9/11/2016

[8]  I.E. Kotowska, Prognozowanie stanu i struktury ludno ci 
oraz zasobów pracy, w: J. Kurkiewicz, Procesy demogra cz-
ne i metody ich analizy, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekono-
micznego w Krakowie, 270–297.
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wodowa obni y ich szanse na zatrudnienie 
w przysz o ci. Co wi cej, negatywne konse-
kwencje mo e mie  brak systematycznych 
wp at na ubezpieczenie. W d u szej perspek-
tywie mo e si  to prze o y  na wysoko  przy-
sz ych emerytur, szczególnie je li we mie si  
pod uwag , e sytuacja demogra czna b dzie 
pot gowa a niewydolno  systemu emerytal-
nego. Przysz e emerytury mog  okaza  si  na 
tyle niskie, e dla osób starszych konieczne 
b d  wyp aty zasi ków z pomocy spo ecznej. 
Niestety, tymi bene cjentami pomocy b d  
przede wszystkim kobiety.

Reformy polityki rodzinnej nie powinny po-
lega  jedynie na wprowadzeniu jednego in-
strumentu nansowego, bez jego zintegrowa-
nia z innymi rozwi zaniami instytucjonalny-
mi. W obecnej sytuacji atwo interpretowa  
wprowadzon  reform  jako prób  kupienia 
poparcia spo ecznego za pieni dze z bud etu 
pa stwa, a nie ch  realnego wp ywu na sytu-
acj  rodzin. Je li rzeczywi cie wa nym celem 
obecnego rz du, obok pomocy socjalnej i re-
dystrybucji dóbr, by  w d u szej perspektywie 

wzrost poziomu dzietno ci, to poza pomoc  
nansow  rodzicom programowi powinien to-

warzyszy  rozwój innych instrumentów poli-
tyki spo ecznej. Przede wszystkim wa ne s  
tu dzia ania maj ce na celu zaanga owanie 
obojga rodziców na rynku pracy i zapewnie-
nie im stabilno ci zatrudnienia, dost pu do 
tanich mieszka  i niedrogiej, dobrej jako ci 
instytucjonalnej opieki nad dzie mi. Mo na 
przypuszcza , e wspó dzia anie tych wszyst-
kich instrumentów mia oby swoje prze o enie 
na pobudzenie gospodarcze, a mo e i na zwi k-
szenie wska nika urodze . W obecnej posta-
ci Program Rodzina 500 plus mo e przede 
wszystkim podnie  jako  ycia rodzinom 
wielodzietnym w Polsce. 
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Summary

The aim of this article is to determine the e ect the 500+ Programme has on the Polish labour 
market and women’s employment in particular. While evaluating the results of the programme, 
one take into account the socio-economic factor: possibility of combining parent and education 
duties, the remuneration and demographic crisis. The authors underline that the 500+ Program-
me can have a severe e ect on the economic development of the country if it was not strengthe-
ned by additional solutions aimed at stabilising partents’ situation on the labour market.
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Jak wynika z opublikowanego przez Manpower
Group opracowania eksperckiego „7 kroków 
do wprowadzania kobiet na stanowiska kie-
rownicze”, nierówno ci wynikaj ce z ró nic 
p ci na rynku pracy ca y czas utrzymuj  si  
i wymagaj  dzia a  naprawczych. Celem pracy 
by o zbadanie przyczyn nierówno ci pomi -
dzy kobietami a m czyznami na drodze do 
awansu, oszacowanie czasu, jaki zajmie zni-
welowanie tych dysproporcji, a tak e wskaza-
nie praktycznych porad pozwalaj cych zwi k-
szy  liczb  kobiet na stanowiskach decy-
zyjnych. Opracowanie zosta o przygotowane 
na podstawie rozmów z globalnymi liderami, 
kobietami i m czyznami, reprezentuj cymi 
pracodawców z 25 krajów wiata, w tym Pol-
ski. W ród respondentów znale li si  przed-
stawiciele pokolenia Y, X oraz wy u demogra-

cznego. 

W grupie przebadanych przez Manpower
Group liderów 59 proc. uwa a, e jedynym 
i najwa niejszym dzia aniem, jakie mo e prze-
prowadzi  organizacja w celu promowania 
zwi kszenia liczby kobiet na stanowiskach 
kierowniczych, jest stworzenie kultury neu-
tralnej pod wzgl dem p ci, a 58 proc. res-
pondentów twierdzi, e odpowiedzialno  za 
dzia ania spoczywa na organizacji, a nie na 
samych zainteresowanych. Kluczow  przeszko-
d  do osi gni cia celu, jak  zidenty kowano 
na podstawie rozmów z respondentami, jest 
mocno zakorzeniona w spo ecze stwie m ska 
kultura, która ma prze o enie na kultur  pa-
nuj c  w wielu organizacjach. Paradoksalnie 
najwi ksz  szans  do zmiany tej sytuacji sta-

Kobiety stanowi  obecnie ponad 50 proc. wiatowej si y roboczej. Mimo to ilo  
zajmowanych przez nie stanowisk kierowniczych wynosi mniej ni  25 proc. Rynek 
pracy udowadnia, e zwi kszenie ich udzia u w ród liderów rm ma korzystne 
znaczenie dla dzia alno ci organizacji, jej efektywno ci oraz budowania dojrza ej 
równowagi pomi dzy poszczególnymi pracownikami. 

Ma gorzata Sacewicz-Górska 
ManpowerGroup

nowi fakt, e m czy ni sami przyznaj , i  do-
tychczasowa sytuacja musi ulec zmianie. Za-
danie to nie jest jednak proste. 

Zdaniem Iwony Janas, dyrektor generalnej 
ManpowerGroup w Polsce, równouprawnie-
nie na rynku pracy i powi zane z nim wpro-
wadzanie kobiet na stanowiska decyzyjne 
wymaga planu anga uj cego zarówno m -
czyzn, jak i kobiety. Do oczekiwanej zmiany 
nie dojdzie jednak bez zmian w nastawieniu. 
Najwy sze kierownictwo musi pokaza  swoje 
poparcie dla równouprawnienia na rynku pra-
cy poprzez zwi kszenie mo liwo ci i liczby 
stanowisk dla kobiet. Powinno tworzy  rodo-
wisko, w którym kobiety s  w czane w pro-
cesy na ka dym poziomie i w ka dym dziale. 
Programy wzmacniaj ce kompetencje kobiet, 
których ambicj  jest rozwój kariery, powinny 
zosta  wdro one dla dobra samych praco-
dawców, którzy w ten sposób b d  rozwija  
potencja  swoich pracowników i przyczynia  
si  do zwi kszenia efektywno ci swoich rm, 
a tak e zrównowa enia rynku pracy. Dzia a-
nie ma tu wi ksze znaczenie ni  s owa. 

Kobietom nie jest atwo pokona  pod wiado-
me uprzedzenia, stereotypy oraz zakorzenio-
n  m sk  kultur  kierownictwa ani w trakcie 
drogi na szczyt, ani po jego zdobyciu. Respon-
dentki mówi y o przeszkodach napotykanych 
przez ca  karier  zawodow . Nale  do nich 
brak wzorców: brak dost pu do wspieraj cych 
je osób i wp ywowych sieci kontaktów, a tak-
e ograniczenie cie ek kariery, które cz sto 

ukierunkowane s  ze wzgl du na p e  na ro-
le jedynie wspieraj ce. Zauwa aj  równie , e 

Kobiety na stanowiskach kierowniczych
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do dostania si  na szczyt konieczne jest za-
chowywanie si  jak m czyzna i przyznaj , e 
po osi gni ciu celu nie zawsze wiedz , jakiej 
formy zachowa  si  od nich oczekuje.

Zapytane, co zapewnia im wsparcie na sta-
nowiskach kierowniczych, kobiety wymieni y 
elastyczno  – nie preferencyjne zasady dzia-
ania, ale wi ksze ukierunkowanie na wyniki, 

co zapewnia im wi ksz  kontrol  nad sposo-
bem i czasem wykonywania pracy. Podkre la-
y te  znaczenie szkole , a tak e zach canie 

przez szefostwo do korzystania z dost pnych 
mo liwo ci poszerzania i rozwijania ich sil-
nych stron na stanowiskach kierowniczych. 
Wspomina y te  o konieczno ci przyj cia przez 

rmy odgórnej kultury dzielenia si  upraw-
nieniami. 

W badaniu ManpowerGroup skategoryzo-
wano odpowiedzi respondentów m.in. pod 
wzgl dem reprezentowanej przez nich grupy 
wiekowej. Ró nice pomi dzy p ciami, pokole-
niami i regionami geogra cznymi s  znacz -
ce. Zdaniem przebadanych przez Manpower-
Group liderów oczekiwane wyrównanie szans 
pomi dzy kobietami i m czyznami na rynku 
pracy zajmie rednio 17 lat – nadal potrzeba 
na to jednego pokolenia, nawet w przypad-
ku nowatorskiego pokolenia Y. Obserwuje-
my wprowadzane zmiany, ale osi gane dzi ki 
nim post py s  bardzo powolne.

Jak pokazuj  wyniki, zdaniem 97 proc. przed-
stawicieli pokolenia Y, to w a nie ich gene-
racja b dzie t , która osi gnie oczekiwane 
równouprawnienie na rynku pracy. Twierdz  
tak wszystkie respondentki z tej grupy oraz 
93 proc. respondentów. Z t  opini  zgadza si  
równie  zdecydowana wi kszo  przedsta-
wicieli pozosta ych grup pokoleniowych uj -
tych w badaniu (z czego 84 proc. kobiet 
i 88 proc. m czyzn). 

Najbardziej optymistycznie nastawione s  oso-
by z regionu Azji i Pacy ku, gdzie 94 proc. 
respondentów uwa a, e to w a nie poko-
lenie Y wprowadzi zmian . Dla porównania, 
w Ameryce Pó nocnej i Po udniowej dekla-
ruje tak 91 proc. badanych, a w Europie jedy-
nie 80 proc. Liderzy europejscy stracili wiar  
w efektywno  dotychczasowej polityki i dzia-
a  prowadzonych w tym zakresie. Jedynie 

27 proc. spo ród nich uwa a, e poprawa po-
lityki przyczyni si  do odniesienia sukcesu na 

tym polu, w porównaniu z 39 proc., jakie od-
notowano w regionie Azji i Pacy ku,a tak e 
35 proc. uzyskanych w obydwu Amerykach. 
Najmniejszy optymizm przejawiaj  liderzy 
w krajach, które zajmuj  si  tym zagadnie-
niem najd u ej, jak np. Norwegia, Belgia czy 
Holandia. 

W odpowiedziach na pytanie o szacowany 
czas realizacji zmian, które maj  doprowa-
dzi  do oczekiwanego celu, wida  jednak 
ostro no . Zdaniem ankietowanych proces 
ten zajmie rednio 17 lat. W uj ciu szczegó o-
wym wi kszy optymizm przejawiaj  tu m -
czy ni z pokolenia X i wy u demogra cznego 
– ich zdaniem od osi gni cia parytetu p ci 
dzieli nas 14 lat. Najwi kszymi pesymistkami 
s  w tym zakresie kobiety z pokolenia Y, za-
k adaj ce czas 22 lat. Ich koledzy z tej samej 
grupy wiekowej maj  bardzo podobn  opini , 
wskazuj c na czas 20 lat. 

Zatem, je li nadziej  na wprowadzenie zmian 
na rynku pracy jest pokolenie Y, czy nie jest 
to dzwonek alarmowy? Powstaje pytanie, czy 
pracodawcy i pracownicy powinni czeka  na 
zrównowa enie sytuacji na rynku pracy przez 
taki okres. Szklany su t, niezrozumienie po-
trzeb pracowników kobiet i blokowanie ich 
mo liwo ci rozwoju oznacza dla pracodaw-
ców zwi kszone ryzyko straty potencja u ludz-
kiego. 

Spojrzenie na drog  awansu w pracy ro ni si  
w zale no ci od p ci i pokolenia. M czy ni 
z pokolenia X i wy u demogra cznego – sta-
nowi cy wi kszo  w ród liderów – twier-
dz , e to osi gni cia stanowi  g ówn  drog  
awansu zawodowego wraz z prze omowymi 
anga ami. Jednak e w praktyce takiemu an-
ga owi zazwyczaj towarzysz  wyjazdy, d u-
gie godziny pracy i czas sp dzany z dala od 
domu. Wyra nie z tego wynika, e je li lide-
rzy nie zmieni  sposobu wykonywania pracy 
i pomiaru wyników w panuj cej obecnie m -
skiej kulturze rm, kobiety nie b d  awan-
sowa .

Kobiety zaczynaj  odchodzi  z rm, w któ-
rych czuj  si  niedoceniane, do organizacji 
z wi kszymi dla nich mo liwo ciami rozwoju 
lub te  zak adaj  swoje w asne dzia alno ci. 
Ju  niemal po owa ma ych i rednich przedsi -
biorstw jest w sposób wi kszo ciowy lub rów-
noprawny prowadzona przez kobiety. W Wiel-
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kiej Brytanii od 2008 r. udzia  kobiet w ród 
samozatrudnionych wzrós  do blisko jednej 
trzeciej. W Stanach Zjednoczonych do 2018 r. 
jedna trzecia wszystkich nowych stanowisk 
pracy powstanie w przedsi biorstwach b -
d cych w asno ci  kobiet. Pokolenie Y i zwi -
zane z nim nadzieje w sferze równouprawnie-
nia powinno wi c stanowi  si  nap dow  
nowych postaw i procesu zmian, albo rmy 
strac  cenne talenty. 

O badaniu: 

Raport „7 kroków do wprowadzania kobiet na 
stanowiska kierownicze” opracowany zosta  
przez ManpowerGroup na podstawie global-
nego badania, którego celem by o okre le-
nie podej cia do wiadomego awansowania 
i przyjmowania kobiet na stanowiska wy sze 
w organizacjach. W badaniu zapewniono zrów-
nowa ony udzia  kobiet i m czyzn oraz re-

gionalnych perspektyw z obu Ameryk, Euro-
py i Bliskiego Wschodu, a tak e Azji i Pacy -
ku – w sumie 25 krajów, w tym Polska. Wzi -
o w nim udzia  222 respondentów, z czego 

72 z ManpowerGroup. Wszyscy respondenci 
to osoby zajmuj ce pozycje ugruntowanych 
lub wy aniaj cych si  liderów w swoich r-
mach. Przebadanych liderów podzielono na 
111 obecnych cz onków najwy szego kierow-
nictwa i 111 liderów z kolejnego pokolenia 
w wieku poni ej 45 lat, odpowiadaj cych 
przed najwy szym kierownictwem lub przed 
osobami o dwa poziomy ni ej. Szczegó owe 
rozmowy przeprowadzono miedzy 7 sierpnia 
a 30 wrze nia 2015 r., a ich wynikiem by o 
ponad 130 godzin nagra , które zosta y spi-
sane, przet umaczone i przeanalizowane za 
pomoc  zestawu metod jako ciowych i ilo-
ciowych. Wi cej informacji na temat raportu 

dost pnych jest na stronie www.manpower-
group.pl w zak adce Raporty rynku pracy. 

Kobiety na stanowiskach kierowniczych
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W ostatnich miesi cach 2016 r. wraz ze zmia-
nami na rynku pracy obserwujemy pomy lny 
trend zmian bezrobocia rejestrowanego ko-
biet. Dla porównania we wrze niu 2015 r. 
statystyki wykaza y 817,1 tys. kobiet zareje-
strowanych w urz dach pracy, a w tym samym 
miesi cu 2016 r. o 98,8 tys. mniej. Z danych 
BAEL wynika, e bezrobocie w tej grupie 
znacznie si  obni y o, tj. wynios o 3,6 proc. 
w okresie IV–VI 2015 r. i 2,9 proc. w okresie 
IV–VI 2016 r. Niemniej jednak ogó em bezro-
bocie kobiet jest wy sze, ni  bezrobocie m -
czyzn i w VII 2016 r. stanowi o 54 proc., nie-
wiele ró ni c si  od poziomu w VII 2015 r. 
(53 proc.). W województwie wielkopolskim, 

Jak wskazuj  dane, coraz wi cej kobiet decyduje si  podj  zatrudnienie 
i poszukuje pracy. Je li te tendencje utrzymaj  si , kolejne okresy koniunk-
tury na rynku pracy mog  przynie  popraw  sytuacji kobiet. 

Agnieszka Ziomek 
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

gdzie bezrobocie jest najni sze w odniesie-
niu do danych z regionów pozasto ecznych, 
bezrobocie kobiet obecnie osi ga a  57,7 proc., 
a w powiecie krotoszy skim nawet 67 proc., 
co stanowi najwy sz  warto  w przekroju 
wszystkich powiatów.

Ze wzgl du na polityk  gospodarcz , wa n  
cech  jest reaktywno  rynku pracy wobec 
koniunktury. Wed ug tej kategorii na rynku 
pracy wida , e zmiany w bezrobociu kobiet 
nast puj  wolniej ni  m czyzn, gdzie udzia  
bezrobocia sezonowego jest znacznie wy -
szy. Wprawdzie wyst puj  wzrosty i spadki 
bezrobocia i s  one skorelowane z wahaniami 

Wykres 1. Bezrobocie ogó em i bezrobocie kobiet w okresie VII 2015 – IX 2016 r.

ród o: opracowanie w asne na podstawie: Biuletyn Statystyczny 2016, tabl. 12, stat.gov.pl, dost p 27.10.2016.
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koniunktury, jednak w skali kraju w okresach 
dekoniunktury bezrobocie kobiet wzrasta nie-
co wolniej ni  bezrobocie m czyzn, natomiast 
w okresie poprawy spadek bezrobocia ko-
biet jest z regu y mniej intensywny. W latach 
2003–2007, gdy bezrobocie obni y o si , po-
ziom bezrobocia kobiet zmala , ale wówczas 
towarzyszy  mu spadek wska nika aktywno ci 
zawodowej kobiet z 47,2 do 45,9. Obecnie 
sytuacja jest inna – poziom bezrobocia kobiet 
i m czyzn zmniejsza si  w podobnym tempie, 
przy czym wska nik aktywno ci zawodowej 
w II kw. 2016 roku wyniós  48,4, co oznacza, 
e by  wy szy ni  w roku 2007, jednak od 

2015 r. zmala  o 0,2 pkt proc. Mimo, e niski 
pozostaje wska nik zatrudnienia kobiet, na 
koniec roku 2015 wyniós  on 45,2 proc. (dla 
m czyzn 60,6 proc.), zatrudnienie kobiet 
wzrasta. W okresie 2014–2016 r. stopa wzro-
stu wynios a 4 proc. (dla porównania w krajach 
UE by o to 3,8 proc.). 

W ród osób biernych zawodowo tak e domi-
nuj  kobiety. W grupie biernych zawodowo 
ogó em ich udzia  wynosi 61 proc. Jednak do 
przyczyn bierno ci zawodowej kobiet zalicza 
si  obowi zki rodzinne i zwi zane z prowa-
dzeniem domu, a tak e zniech cenie bezsku-
teczno ci  poszukiwania pracy. w bie cym 
roku w powiatowych urz dach pracy ponow-
ne rejestracje stanowi y ponad 80 proc. zg o-
sze .

Jak wskazuj  dane, coraz wi cej kobiet de-
cyduje si  podj  zatrudnienie i poszukuje 
pracy. Je li te tendencje utrzymaj  si , kolej-
ne okresy koniunktury na rynku pracy mog  
przynie  popraw  sytuacji kobiet. 

W ród zawodów kobiecych do najwi kszych 
trudno ci z zatrudnieniem dochodzi w sekto-
rze us ug, w tym us ug nierynkowych. Mo na 
przypuszcza , e jest to efekt skali, jednak 
je li zwróci  uwag  na rodzaj wykonywanych 
w pracy zada  oraz poziom wykszta cenia, 
mo na przypu ci , e s  to miejsca pracy ob-
j te siln  rotacj . W okresie minionych 20 lat, 
w Polsce zwi ksza si  liczba zawodów obj -
tych wykonywaniem prac rutynowych kogni-
tywnych (urz dnicy, sprzedawcy, pracownicy 
administracyjni i kasjerzy), zmniejsza si  na-
tomiast ilo  zada  i prac rutynowych manu-
alnych. Najwi kszy odsetek kobiet wykonu-
je zadania rutynowe kognitywne w sektorze 
us ug rynkowych i nierynkowych w zawodach: 
pracownicy biurowi oraz pracownicy sektora 
us ug osobistych. Osoby wykonuj ce te za-
wody najcz ciej maj  wykszta cenie rednie 
i znajduj  si  na dole rozk adu dochodów1. 
Jednocze nie, w latach 2014–2016, w ród 
kobiet stopa wzrostu stanowisk mened e-

Wykres 2. Aktywno  zawodowa kobiet i m czyzn (lewa o ), wska nik aktywno ci 
zawodowej (prawa o ) w okresie 2005 – II kw 2016

ród o: opracowanie w asne na podstawie danych Banku danych lokalnych, www.stat.gov.pl, dost p 27.10.2016.
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[1]  R. Keister, P. Lewandowski, Rutynizacja w czasach przemia-
ny.  Przyczyny i konsekwencje zmian w Europie rodkowo-
Wschodniej, IBS Policy Paper, 05/2016, s. 4, 8.
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rów2 wynios a 1 proc. (UE – 5 proc.), specjali-
stów – 5 proc. (UE – 6 proc.), techników i spe-
cjalistów a  11 proc. (UE – 5 proc.), a urz d-
ników – 8 proc., (UE – 0,3 proc.)3. Struktura 
zatrudnienia kobiet mo e by  g ówn  przy-
czyn  ich przewagi w bezrobociu ogó em 
oraz z pewno ci  sprzyja permanentnym k o-
potom ze znalezieniem pracy przez osoby 
starsze. Dlaczego tak jest? Problemem, z któ-
rym boryka si  ta grupa aktywnych zawodo-
wo, to bezrobocie przypisane do struktury 
wieku. W grupie wiekowej 55–65 lat ob-
serwujemy najwi kszy spadek zatrudnienia 
i najwy szy wzrost bezrobocia, tj. ok. 4 tys. 
osób rocznie, w ród wszystkich grup wieko-
wych. Kobiety w starszym wieku nies usznie 
postrzegane s  jako najmniej produktywne. 
By  mo e wi e si  to ze wiadomo ci  prze-
ci tnej d ugo ci trwania ycia zawodowe-
go, które w Polsce wygasa mniej wi cej po 
32 latach, gdy w UE trwa rednio 35 lat.

Wzrastaj  wymagania dotycz ce wykonywania 
zawodów, tak w przetwórstwie przemys owym, 
handlu, pracy na rzecz gospodarstw domowych, 
dzia alno ci nansowej i ubezpieczeniowej, 
edukacji, ochronie zdrowia, w wymiernie od-
dzia uje na aktywno  zawodow  kobiet. 

Wraz z pojawianiem si  tych wyzwa  obser-
wujemy przewag  bezrobocia w ród kobiet 
zamieszka ych w miastach (54,8 proc. ogó u 
zarejestrowanych kobiet). Z analizy rozk adu 
przestrzennego4 wynika, e poziom bezrobo-

cia kobiet jest najwy szy w województwach: 
mazowieckim 104,7 tys. i l skim 80,7 proc., 
a wi c w regionach o najwy szym bezrobo-
ciu. 

Zró nicowanie rozwoju gospodarczego regio-
nów rzutuje na rozk ad poziomu bezrobocia 
kobiet. W regionach zró nicowanie to wynio-
s o 12,4 pkt. proc. w 2015 r. Znacznie wi ksze 
ró nice wyst puj  na poziomie powiatów, 
28,3 pkt. proc. w 2015 r. Ró nice te pog bia-
j  si , a zmiany wywo ane s  wzrostem udzia-
u bezrobotnych kobiet w regionach i powia-

tach o najwy szych warto ciach wska nika 
bezrobocia. 

Podsumowuj c, trzeba podkre li , e rynek 
pracy rozwija si  pod k tem wzrostu zapotrze-
bowania na kompetencje kognitywne, a zwi -
zane z tym wymagania te nie omin  zawodów 
kobiecych. Wzrost wykszta cenia i aktywno  
zawodowa kobiet s  i b d  zatem wyznaczni-
kiem zrównowa onego rozwoju spo eczno-go-
spodarczego. 

[2]  Zgodnie z mi dzynarodowym standardem klasy kacji za-
wodów, technicy i specjali ci, którzy wykonuj  zadania 
g ównie techniczne zwi zane z badaniami lub artystyczny-
mi koncepcjami, z uwzgl dnieniem metod operacyjnych 
i wykonawczych lub dzia alno ci rz du. Wi kszo  zawo-
dów w tej grupie wymaga umiej tno ci na trzecim pozio-
mie, zwykle uzyskanych w wyniku studiów na uczelni wy -
szej, po zako czeniu szko y redniej.

[3]  ec.europa.eu/eurostat/data/database, dost p 27.10.2016.
[4]  Sytuacja kobiet i m czyzn na rynku pracy w 2015 r., Mini-

sterstwa Rodziny Pracy i Polityki Spo ecznej, www.mpips.
gov.pl/analizy-i-raporty/raporty-sprawozdania/rynek-
pracy/sytuacja-kobiet-na-rynku-pracy, dost p 27.10.2016.
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Energia, a tak e Mened er rozwoju lokalnego i regionalnego. 
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Polski rynek pracy w ostatnich miesi cach 
wytycza kolejne rekordy. Od 25 lat nie noto-
wali my tak niskich poziomów bezrobocia, co 
potwierdzaj  zarówno statystyki prezentowa-
ne przez GUS, jak i Eurostat. Wed ug GUS we 
wrze niu 2016 r. stopa bezrobocia wynios a 
8,3 proc. To najlepszy wynik od 1991 r.1 We-
d ug Eurostatu2 w sierpniu tego roku stopa 
bezrobocia w Polsce wynios a 5,9 proc. co 
jest jednym z najlepszych wyników w Euro-
pie. 

Do tego nale y doda  rekordowe poziomy 
zatrudnienia w sektorze przedsi biorstw i ro-
sn ce trudno ci rekrutacyjne. 

Z bada  przeprowadzonych przez rm  Work 
Service wynika, e w 2016 r. przesz o 1/3 
polskich rm mia a trudno ci z pozyskaniem 
odpowiednich kandydatów na polskim ryn-
ku pracy. W najwi kszym stopniu problemy 
rekrutacyjne dotyczy y du ych rm zwi za-
nych z handlem i produkcj . Dzieje si  tak, bo 
potrzeby rekrutacyjne rm wyra nie rosn , 
a mo liwo ci rynku staj  si  coraz bardziej 
ograniczone. Oznacza to, e na rynku popyt 
na pracowników jest obecnie wi kszy ni  po-
da .

W III kwartale br. niemal 30 proc. pracodaw-
ców planowa o rozpocz  rekrutacje, by zwi k-
szy  lub utrzyma  poziomy zatrudnienia. To 
najwy szy odsetek w historii naszych ba-
da . Równocze nie coraz wyra niej wida , e 
rynek pracy zaczyna si  kurczy , co jest co-
raz bardziej widoczne. Ten proces w g ównej 
mierze jest zwi zany ze zmianami demogra-

cznymi. Z analiz GUS wynika, e do 2020 r. 

Analizuj c dane makroekonomiczne mo emy wysnu  tylko jeden wniosek: mamy 
do czynienia z zupe nie nowym rynkiem pracy w Polsce. Dlaczego nowym? Bo 
w ostatnich dwóch dekadach g ównym wyzwaniem by a walka z bezrobociem 
i zapewnieniem miejsc pracy. Dzi  ofert zatrudnienia nie brakuje, a kluczowym 
problemem staj  si  narastaj ce de cyty kadrowe. 

Krzysztof Inglot
pe nomocnik zarz du Work Service S.A.

liczba osób w wieku produkcyjnym zmniejszy 
si  o milion. Jednocze nie dynamicznie spa-
da bezrobocie. Z tego powodu w ci gu roku 
uby o o ponad 220 tys. osób pozostaj cych 
bez pracy.

W efekcie pracodawcy zaczynaj  mie  pro-
blemy z dost pno ci  kadr nawet na stanowi-
ska niewymagaj ce do wiadczenia i kompe-
tencji. Dzieje si  tak, mimo e nadal ponad 
1,3 mln osób w Polsce pozostaje bez pracy. 
Kluczowa w tym aspekcie jest struktura pol-
skiego bezrobocia. Z danych Ministerstwa 
Rodziny, Pracy i Polityki Spo ecznej wynika, 
e niemal 800 tys. bezrobotnych to osoby 

d ugotrwale niepodejmuj ce pracy. Przywró-
cenie ich na rynek jest procesem czasoch on-
nym, wymagaj cym kompleksowych dzia a  
aktywizacyjnych. 

Emigracja drenuje rynek pracy

Problemy z dost pno ci  kadrow  s  dodat-
kowo wzmacniane przez emigracj  zarobko-
w , która w ostatnich latach nie s abnie co 
wida  m.in. w danych GUS. Wynika z nich, e 
w 2015 r. z Polski wyjecha o ponad 77 tys. 
potencjalnych pracowników, przy czym s  to 
wyliczenia dotycz ce g ównie wyjazdów o -
cjalnych i to d ugoterminowych. Potencja  

[1]  GUS, Stopa bezrobocia w latach 1990–2016, http://stat.
gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-reje-
strowane/stopa-bezrobocia-w-latach-1990-2016,4,1.html,
 dost p: 25.10.2016.

[2]  Eurostat, Harmonised unemployment rate by sex, http://
ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&language=
en&pcode=teilm020&tableSelection=1&plugin=1, dost p: 
25.10.2016.
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migracyjny Polaków jest znacznie wi kszy, 
tylko obejmuje g ównie krótkoterminowe wy-
jazdy. Z raportu „Migracje Zarobkowe Pola-
ków” opracowanego przez Work Service wy-
nika, e 19 proc. aktywnych lub potencjalnych 
uczestników rynku rozwa a wyjazd do pracy 
za granic , a z kolei 7,1 proc. naszych roda-
ków, czyli 1,5 mln osób jest zdecydowanych 
na wyjazd. Wi kszo  my l cych o emigra-
cji to osoby m ode, które s  bezrobotne 
i nie odnalaz y si  na rodzimym rynku pracy. 
To jedno z kluczowych wyzwa  na przysz o , 
bo to w a nie m odzi stanowi  strategiczne 
zaplecze dla polskiej gospodarki na najbli -
sze lata. 

Posi ki zza wschodniej granicy

Coraz wi cej rm, chc c realizowa  bie ce 
kontrakty, zacz o si  posi kowa  pracowni-
kami zza granicy. Zajmuj  oni nowo powsta-
e i cz sto przez wiele tygodni nieobsadzone 

miejsca pracy. To spowodowa o, e w tym 
roku mo emy spodziewa  si  nap ywu do 
Polski ponad 1 mln osób z Ukrainy. Obec-
na strategia jest Jednak krótkoterminowa, bo 
w ramach uproszczonych procedur umo li-
wia zatrudnienie na 6 miesi cy i dotyczy 
g ównie niewykwali kowanych kadr. Wobec 
kurczenia si  rynku pracy potrzebna jest 
dla Polski d ugofalowa polityka imigracyj-
na, bo trudno ci rekrutacyjne zaczynaj  do-
tyka  równie  wykwali kowanych pracowni-
ków technicznych i specjalistów z redniego 
szczebla. 

Analizuj c sytuacj  w ca ej Europie rodko-
wo-Wschodniej, wyra nie wida , e nie tylko 
w Polsce mamy do czynienia z umacniaj cym 
si  rynkiem pracownika. Z danych Eurosta-
tu wynika, e poziomy bezrobocia w Cze-
chach (3,9 proc.), na W grzech (5,1 proc.) czy 
w Polsce (5,9 proc.) s  jednymi z najni szych 
w ca ej Unii Europejskiej3. Kraje ca ego na-
szego regionu, eby utrzyma  konkurencyj-
no  swoich gospodarek, musz  zadba  o do-
st pno  kapita u ludzkiego. Pomi dzy tymi 
krajami zaczyna narasta  konkurencja o pra-
cowników ze wschodu, bowiem bez odpo-
wiednich zasobów ludzkich dalsze przyci -
ganie do nich inwestycji b dzie utrudnione. 
Kto b dzie dysponowa  zapleczem kadro-
wym, ten wygra.

Zagubieni kandydaci

Co ciekawe, w nowych warunkach rynku pra-
cy zagubieni s  nie tylko pracodawcy, ale 
równie  pracownicy. Nie wiedz  na przyk ad 
jakie narz dzia pozwol  im na maksymaliza-
cj  korzy ci na rynku pracy. Z naszych bada  
wynika, e wszystkie g ówne kana y poszuki-
wania pracy prze ywaj  kryzys zaufania. Spa-
da zainteresowanie zarówno poszukiwaniem 
zatrudnienia przez znajomych, jak i za po-
rednictwem kana ów on-line. Nadal w tyle s  

urz dy i targi pracy. To wa na wskazówka dla 
rekruterów, którzy wykorzystuj c dotychcza-
sowe metody, nie s  w stanie dociera  z sku-
teczno ci  do kandydatów. Dlatego na no-
wym rynku pracy nale y postawi  na nowe 
strategie. Miks dzia a  komunikacyjnych na-
stawionych na employer branding po czony 
z elementami przyjaznej i dost pnej rekruta-
cji nie stanowi ju  przewagi konkurencyjnej, 
a zaczyna by  podstaw  funkcjonowania rm. 

Nie wszystko jest „nowe”

Niestety, wraz z nadej ciem nowych trendów 
nie znikn y jego wszystkie bol czki rynku 
pracy. Nadal obserwujemy wyra nie nierów-
no ci pod wzgl dem p ci. Z danych Komisji 
Europejskiej wynika, e w obr bie gospodar-
ki ca ej UE kobiety zarabiaj  rednio o ok. 
16,4 proc. mniej ni  m czy ni. Na tym tle 
wynik Polski na poziomie 6,4 proc. wygl da 
du o lepiej, ale ju  z dost pno ci  zatrudnie-
nia nie jest tak dobrze.4

Z bada  Work Service wynika, e kobie-
ty znacznie wi kszym stopniu obawiaj  si  
o utrzymanie swojego miejsca pracy – dla 
m czyzn odsetek wskaza  wynosi 21,3 proc., 
a dla kobiet na poziomie 27,5 proc. Jest to 
poparte danymi rynkowymi, a szczególnie 
widoczne w analizie d ugotrwa ego bezrobo-
cia. Wed ug badania GUS5 prawie 42,9 proc. 
kobiet zarejestrowanych w urz dach pracy 
w ko cu grudnia 2015 r. pozostawa o bez za-
trudnienia przez okres powy ej 12 miesi cy, 
podczas gdy odsetek d ugotrwale bezrobot-
nych m czyzn wyniós  36,2 proc.

[3]  Eurostat, Harmonised unemployment… op. cit.
[4]  http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.

php/Wages_and_labour_costs/pl 
[5]  http://biznes.onet.pl/praca/kobiety-czesciej-pozostaja-

dlugotrwale-bez-pracy/8mp83y
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Summary

The aim of this article is to present the new trends on the Polish labour market that has chan-
ged dramatically, in a way that has not been observed since the communism-capitalism trans-
formation and the beginning of „the Third Rzeczpospolita”. The new challenges seem to be 
strengthening, making it necessary for both employers and employees to adjust to them.

Key words 

unemployment, recruitment, vacancies, demography, emmigration

Wi cej o autorze

Krzysztof Inglot 

Pe nomocnik zarz du, dyrektorem Dzia u Rozwoju Rynków w Work Service S.A. Ekspert z ponad 15-letnim do wiadczeniem 
w bran y HR. Autor wielu komentarzy i analiz, dotycz cych sytuacji na rynku pracy.



RYNEK PRACY

70 numer 4/2016 (159)

D
ZI

A
A

LN
O

 U
R

Z
D

Ó
W

 P
R

A
C

Y

Intensywny rozwój gospodarczy regionu oraz 
dogodna lokalizacja na mapie Polski spra-
wiaj , e pozna ski rynek pracy sta  si  jed-
nym z najbardziej dynamicznych w kraju. 
Wielu pracodawców na siedziby swojej dzia-
alno ci wybiera miasto Pozna  lub powiat 

pozna ski, inicjuj c w ten sposób tworzenie 
nowych miejsc pracy w regionie.

Obszar dzia ania Powiatowego Urz du Pracy 
w Poznaniu obejmuje dwa powiaty: powiat 
grodzki – miasto Pozna , oraz powiat ziemski, 
w sk ad którego wchodzi 17 gmin powiatu 
pozna skiego.

Miasto Pozna  znajduje si  na 5 miejscu 
w Polsce pod wzgl dem liczby mieszka -
ców, zamieszkuje je 498 600 osób. Liczba 
mieszka ców powiatu pozna skiego wynosi 
349 149 osób ( ród o danych: GUS).

Gminy powiatu pozna skiego s  bardzo do-
brze skomunikowane z Poznaniem, co u atwia 
osobom poszukuj cym zatrudnienia dost p 
do du ej liczby lokalnych pracodawców. Po-
mimo dogodnych po cze  komunikacyjnych, 
doradcy klienta Powiatowego Urz du Pracy 
w Poznaniu wiadcz  pomoc w poszukiwa-
niu pracy nie tylko w siedzibie Urz du, ale 
równie  w punktach obs ugi klienta zlokali-
zowanych na terenie gmin powiatu pozna -
skiego. Dzi ki temu osoby bezrobotne i po-
szukuj ce pracy maj  szerszy dost p do us ug 
po rednictwa pracy i poradnictwa zawodo-
wego w miejscu swojego zamieszkania, bez 
konieczno ci ponoszenia kosztów dojazdu do 
siedziby urz du.

Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w Po-
wiatowym Urz dzie Pracy w Poznaniu sukce-

Agnieszka Kownacka
PUP Pozna

sywnie spada od 2013 r., na koniec wrze nia 
2016 r. wynosi a ona 10 989 osób. 

Tabela 1. Stopa bezrobocia na dzie  
30.09.2016 r.

Polska Województwo 
wielkopolskie Pozna Powiat 

pozna ski

8,5 5,2 2,0 2,4

ród o: GUS.

Na terenie aglomeracji pozna skiej poszu-
kiwani s  przede wszystkim kandydaci po-
siadaj cy okre lone kwali kacje i uprawnie-
nia zawodowe. St d prowadzone przez Urz d 
dzia ania aktywizacyjne dla osób bezrobot-
nych nakierowane s  przede wszystkim na 
uzyskanie przez kandydatów do pracy kom-
petencji zawodowych kompatybilnych z za-
potrzebowaniem pracodawców. Dzia ania na 
rzecz aktywizacji zawodowej bezrobotnych 
podejmowane s  ze szczególnym uwzgl d-
nieniem osób wymienionych w art. 49 ustawy 
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku 
pracy.

Realizuj c dzia ania w roku 2015, szczególn  
uwag  skupili my na aktywizacji zawodo-
wej kobiet i postanowili my przygotowa  dla 
nich program specjalny.

Program specjalny „niania na etacie” 
– program szyty na miar

Dostrzegaj c potrzeby lokalnego rynku pracy, 
w 2015 r. Powiatowy Urz d Pracy w Poznaniu 
realizowa  program specjalny „Niania na eta-
cie”. Do udzia u w programie zaprosili my 
kobiety po 45 roku ycia.

By walczy  z wysokim bezrobociem kobiet w rednim wieku, PUP w Poznaniu stwo-
rzy  program, umo liwiaj cy im zdobycie kwali kacji potrzebnych do wykonywa-
nia zawodu niani.
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Od wielu lat po o enie kobiet na ogólnopol-
skim rynku pracy jest relatywnie gorsze ni  
m czyzn. Podobna sytuacja kszta tuje si  rów-
nie  na pozna skim rynku pracy. 

Analizuj c dane statystyczne, zauwa yli my, 
e udzia  kobiet w strukturze wszystkich 

bezrobotnych w Powiatowym Urz dzie Pracy 
w Poznaniu wzrós  z 52,2 proc. w styczniu 
2014 r. do 53,7 proc. w styczniu 2015 r. Ko-
biety po 45 roku ycia stanowi y 32,4 proc. 
ogó u zarejestrowanych kobiet. 

Wykres 1. Struktura kobiet wg wieku 
– stan na 31.01.2015 r.

ród o: PUP Pozna .

1,2
10,1

33,3

24,2

17,9

13,3

18-24

25-34

35-44

45-54

55-59

0

Za udzieleniem kompleksowego wsparcia 
kobietom przemawia a konieczno  zlikwi-
dowania barier utrudniaj cych im powrót na 
rynek pracy, maj cych wp yw na zagro enie 
wykluczeniem spo ecznym. Znacz c  barier  
utrudniaj c  podj cie zatrudnienia jest ste-
reotypowe postrzeganie roli kobiety, umiej-
scawiaj ce j  tradycyjnie w sferze domo-
wej, a nie zawodowej czy publicznej. Ponadto 
z wywiadów prowadzonych przez doradców 
klienta wynika o, e same kobiety przekona-
ne by y o swojej niskiej konkurencyjno ci na 
rynku pracy. Kobiety po 45 roku ycia cz sto 
spotyka y si  ze stereotypowym podej ciem 
pracodawców, którzy postrzegaj  osoby z tej 
kategorii wiekowej jako mniej efektywne, 
nieznaj ce nowych technologii czy progra-
mów komputerowych i niech tne do nauki 
w tym zakresie. 

Zgodnie z za o eniami ustawy z dnia 20 kwiet-
nia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy, program specjalny dedyko-
wali my osobom, wobec których dotychczas 

podejmowane dzia ania w zakresie aktywi-
zacji zawodowej nie przynios y pozytywnych 
rezultatów. Do udzia u w programie skiero-
wali my wi kszo  kobiet z III pro lu pomo-
cy, maj ce obni on  motywacj  do podj cia 
zatrudnienia. Niski poziom motywacji do pra-
cy cz sto wynika  z d ugotrwa ego pozostawa-
nia bez pracy, niepowodze  w jej poszukiwa-
niu i posiadania kwali kacji zawodowych, 
które nie by y adekwatne do aktualnych po-
trzeb pracodawców. 

Przygotowanie i realizacja 
programu specjalnego

Analizuj c lokalny rynek pracy, zauwa yli my 
znacz cy wzrost placówek opieki nad dzie -
mi do lat 3, w zwi zku ze zmian  przepisów. 
W efekcie liczba ofert pracy dla opiekunów 
w obkach i klubach dzieci cych przewy sza-
a liczb  kandydatów do pracy posiada-j cych 

wymagane kwali kacje (okre lone w ustawie 
z dnia 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzie mi 
w wieku do 3 lat). W odpowiedzi na zapotrze-
bowanie na rynku pracy w tym zakresie zapla-
nowali my dzia ania w programie specjalnym, 
w wyniku których uczestniczki uzyskaj  odpo-
wiednie umiej tno ci, uprawnienia zawodo-
we i do wiadczenie na stanowisku opiekuna 
w obku lub klubie dzieci cym.

Przygotowuj c projekt programu specjalne-
go „Niania na etacie”, mieli my na wzgl dzie, 
e praca opiekuna w obku wymaga, po-

za uprawnieniami, okre lonych predyspozycji 
zawodowych. St d uznali my, za wa ne na-
wi zanie wspó pracy z pracodawcami ju  na 
etapie rekrutacji uczestników, aby zapozna  
si  ze spostrze eniami pracodawców zatrud-
niaj cych t  grup  zawodow  osób i w ten 
sposób jak najtrafniej dobra  uczestników 
programu. W tym celu nawi zali my wspó -
prac  m.in. ze Stowarzyszeniem obków Nie-
publicznych ProRodzina.

Celem programu by  aktywny powrót na rynek 
pracy 15 bezrobotnych kobiet po 45 roku y-
cia, w szczególno ci posiadaj cych ustalony 
III pro l pomocy, posiadaj cych nieadekwat-
ne kwali kacje do potrzeb rynku poprzedzo-
ny wsparciem w zakresie po rednictwa pracy 
i poradnictwa zawodowego, uzyskaniem kwa-
li kacji i do wiadczenia zawodowego w trak-
cie odbywania szkolenia, sta u zawodowego 
i prac interwencyjnych u pracodawcy.

Kobiety w Chorzowie 
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Ze wzgl du na specy k  zawodu opiekunki 
podj li my wieloetapow  rekrutacj . Pierw-
szym etapem naboru by  szczegó owy wywiad 
z osob  bezrobotn  prowadzony przez dorad-
c  klienta. Badaj c zainteresowanie i wiado-
my wybór tej cie ki aktywizacji zawodowej, 
doradca klienta informowa  bezrobotne ko-
biety o uprawnieniach musi posiada  opiekun 
w obku lub klubie dzieci cym, zakresie prac, 
które s  wykonywane na stanowisku i za o e-
niach programu specjalnego.

Osoby zainteresowane udzia em w programie 
zosta y skierowane do doradcy zawodowego, 
który okre la  predyspozycje zawodowe do 
pracy na podstawie wywiadu pog bionego 
oraz przy u yciu dost pnych narz dzi ba-
dawczych, m.in. testów psychologicznych. 
Nast pnie doradca zawodowy kierowa  kan-
dydatki na badania lekarskie medycyny pracy 
w celu okre lenia przydatno ci zawodowej 
do pracy na stanowisku.

Maj c na uwadze w a ciwy dobór osób do 
programu, kandydatki mia y mo liwo  uczest-
niczenia w rozmowie kwali kacyjnej z praco-
dawc  jeszcze przed zastosowaniem instru-
mentów rynku pracy. Pracodawca, zapoznaj c 
podczas rozmowy kwali kacyjnej osob  bez-
robotn  z charakterem pracy w obku, do-
konywa  ostatecznego wyboru osoby, któr  
przyjmie na 3-miesi czny sta  zawodowy, 
a po sta u zatrudni w ramach 3-miesi cznych 
prac interwencyjnych. Po pozytywnej ocenie 
pracodawcy uczestniczki programu zosta y 
skierowane do udzia u w szkoleniu zawodo-
wym pn. „Opiekun w obku lub klubie malu-
cha” w wymiarze 280 godzin szkolenia wraz 
z 80-godzinn  praktyk  zawodow , zgodnie 
z programem nauczania okre lonym w odr b-
nych przepisach. Ka da z uczestniczek pro-
gramu odbywa a praktyk  zawodow  podczas 
szkolenia w tej placówce, do której po za-
ko czeniu szkolenia by a kierowana na sta  

i prace interwencyjne. Program szkolenia 
obejmowa  m.in. warsztat pracy nauczyciela 
w obku, sytuacje edukacyjne, pierwsz  po-
moc przedmedyczn  oraz opiek  piel gna-
cyjn  nad dzieckiem. 

Wszystkie dzia ania zaplanowane do realiza-
cji w programie „Niania na etacie” wynika y 
z przygotowywanego wspólnie z osob  bez-
robotn  Indywidualnego Planu Dzia a .

Dokonuj c wyboru instrumentów rynku pra-
cy mo liwych do zastosowania w progra-
mie specjalnym, uwzgl dnili my spostrze e-
nia kobiet po 45 roku ycia, które niejedno-
krotnie skar y y si  na ograniczon  liczb  
propozycji zatrudnienia na podstawie umowy 
o prac . W obliczu du ej liczby umów cywil-
noprawnych na rynku pracy, zdecydowali my 
si  na zastosowanie prac interwencyjnych, 
które umo liwi  kobietom perspektyw  d u-
gofalowego zatrudnienia.

Bior c pod uwag , e wi kszo  uczestni-
czek programu mia a ustalony III pro l po-
mocy, postanowili my zastosowa  specy cz-
ne elementy wspieraj ce programu, które 
jeszcze bardziej wzmocni  motywacj  uczest-
niczek do udzia u w poszczególnych etapach 
programu i zminimalizowania kosztów po-
noszonych przez bene cjentki, zwi zanych 
z op at  za dojazd do miejsca odbywania 
szkolenia lub sta u. Dla osób bezrobotnych 
wprowadzili my wiadczenia pieni ne w po-
staci dodatków za udzia  w szkoleniu i sta u 
zawodowym, których wysoko  by a uzale -
niona od frekwencji. Uczestnictwo praco-
dawcy w programie wymaga o cierpliwo ci 
w oczekiwaniu na mo liwo  zatrudnienia 
uczestniczki, st d aby zach ci  pracodaw-
ców do utrzymania wspó pracy i zatrudnie-
nia osoby bezrobotnej po sta u, przyznali my 
im w ramach elementu wspieraj cego pre-
mi  za zatrudnienie w ramach prac interwen-
cyjnych.

Etapy rekrutacji

Etap I Wywiad z doradc  klienta Okre lenie kwali kowalno ci do programu, badanie 
zainteresowania prac  opiekuna dzieci cego, ustalenie 
Indywidualnego Planu Dzia a

Etap II Porada zawodowa 
indywidualna

Wywiad pog biony, testy psychologiczne, badania 
lekarskie

Etap III Rozmowa kwali kacyjna 
u pracodawcy

Wybór kandydatki do udzia u w sta u i zatrudnienia 
w ramach prac interwencyjnych
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Efektywno  zatrudnieniowa programu „Nia-
nia na etacie” zako czonego w 2015 r. wynio-
s a 66,7 proc. Dokonuj c ewaluacji progra-
mu, zauwa yli my, e przypadki przerwania 
udzia u w programie le a y po stronie uczest-
niczek, nie pracodawców. Jako g ówny powód 
rezygnacji uczestniczki podawa y niesprosta-
nie charakterowi pracy opiekuna dzieci. St d 
decyduj c si  na kontynuacj  programu spe-
cjalnego w 2016 r. postanowili my szczegól-
ny nacisk po o y  na rekrutacj .

„Niania na etacie II”

Za o enia programu pozosta y niezmienione. 
Wzmocnienia wymaga  obszar rekrutacji do 
programu. Wzmo on  rekrutacj  rozpocz li-
my od skierowania potencjalnych uczestni-

czek programu na szkolenie z zakresu umie-
j tno ci poszukiwania pracy, podczas którego 
otrzyma y one zwi kszone wsparcie w za-
kresie motywacji do podj cia pracy. Ponadto 
w siedzibie Powiatowego Urz du Pracy w Po-
znaniu zorganizowali my spotkanie z praco-
dawcami – w a cicielami obków wspó pra-
cuj cymi z nami podczas I edycji programu 
i zainteresowanymi dalsz  wspó prac , oraz 
tymi, którzy chcieli wzi  udzia  w II edycji 
programu. Celem spotkania by o omówienie 
dotychczasowych dzia a  w zakresie rekruta-
cji oraz ustalenie mo liwych dzia a , które 

wp yn  na wzrost efektywno ci programu. 
Podczas spotkania wspólnie ustalono, e do-
datkowym etapem rekrutacji b dzie wizyta 
studyjna u pracodawcy, podczas której po-
tencjalne uczestniczki programu b d  mia y 
okazj  w praktyce zaobserwowa  charakter 
pracy i rodzaj wykonywanych zada  na sta-
nowisku opiekuna w obku, a nast pnie 
wspólnie z pracodawc  zdecydowa  o udzia-
le w programie. 

W efekcie podj tych dodatkowych dzia a  
w zakresie rekrutacji, spo ród 15 uczestni-
czek programu „Niania na etacie II” realizo-
wanego w 2016 r., 14 osób obecnie pozostaje 
w zatrudnieniu.

Podsumowanie

Osi gni ta wysoka efektywno  zatrudnie-
niowa programu specjalnego utwierdza nas 
w przekonaniu, e warto przygotowywa  pro-
gramy wsparcia w powrocie na rynek pracy 
równie  dla niewielkiej liczby bezrobotnych. 
Dzi ki niewielkiej grupie osób kierowanych 
do programu mieli my mo liwo  podmioto-
wego podej cia do uczestniczek programu, 
poznali my ich obawy, bariery w podj ciu za-
trudnienia. Utwierdzi o nas to w przekonaniu, 
e aby skutecznie pomaga  osobom w powro-

cie na rynek pracy, nale y przeprowadzi  do-
k adn  diagnoz  i indywidulnie podchodzi  do 

Dodatek za min. 95 proc. 
frekwencji na szkoleniu

dodatek za min. 95 proc. 
frekwencji na sta u

Premia dla pracodawcy 
za zatrudnienie 

w ramach prac interwencyjnych 

Indywidualny
Plan

Dzia ania

porada zawodowa 
indywidualna

szkolenie zawodowe
opiekun w o ku

lu  klu ie dzieci cym

miesi czny sta
zawodowy

miesi czne prace
interwencyjne

po rednictwo pracy

Kobiety w Chorzowie 
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ka dego przypadku. Uczestniczki programu 
obdarzy y nas zaufaniem, dzi ki czemu mogli-
my odpowiednio wcze nie i skutecznie re-

agowa  w razie pojawiaj cych si  trudno ci 
poszczególnych etapów.

Nawi zali my tak e trwa e, pozytywne relacje 
z pracodawcami, którzy s  zainteresowani 
wspó prac  z nami w dalszej perspektywie 
czasowej.

Podj te przez nas dzia ania w zakresie po-
mocy kobietom w powrocie na rynek pra-

cy b d  kontynuowane w kolejnych latach 
z uwzgl dnieniem dostosowania us ug i in-
strumentów rynku pracy do zmieniaj cej 
si  sytuacji na lokalnym rynku pracy i indy-
widualnych potrzeb klientów. Nieustannie 
poszukujemy nowych, skutecznych sposo-
bów pomocy klientom Urz du w przezwy-
ci aniu barier w powrocie na rynek pracy, 
tak by pomóc im w znalezieniu satysfak-
cjonuj cego, d ugoterminowego zatrudnie-
nia i zwi kszy  jako  wiadczonych przez 
nas us ug.

Pani Ewa, lat 49:
„Przyst puj c do programu obawia am si , e nie uda mi si  znale  wspólnego j zyka 
z odym zespo em pracowników, jednak Pani w Urz dzie mnie przekona a – i nie a uj ! 
Praca bardzo mi si  podoba, odnalaz am si  w tym zawodzie!”

Pani Basia, lat 50:
„Dzi ki spotkaniom z doradcami z urz du wróci a we mnie wiara, e jeszcze mog  by  przy-
datna na rynku pracy. W moim dotychczasowym zawodzie nie ma ofert pracy. W programie 
skorzysta am z ró nych form: szkolenie, sta  i jestem przygotowana do nowego zawodu, 
a praca z dzie mi jest bardzo wdzi czna”.

Summary

The aim of this article is to present the current situation of unemployed women in Pozna  and 
the profesional activation programme „Nanny on payroll” that was designed to activate wo-
men over 45 years old that were not suitable for the labour market’s needs. The participants 
were o ered an extensive training programme in taking care of kindergarten children. 80-hour 
internship was preceded by 280 hours of training. Both editions of the programme were 
successful – employment e ectiveness of the rst edition was 66,7 percent and 14 out of 
15 participants of the second edition remain employed.

Key words 

labour market, women 45+, nanny, profesional activation

Wi cej o autorze

Agnieszka Kownacka
PUP Pozna

Zast pca kierownika Dzia u Po rednictwa Pracy i Poradnictwa Zawodowego w Powiatowym Urz dzie Pracy w Poznaniu. Od 
10 lat zwi zana ze s u bami zatrudnienia. Absolwentka studiów podyplomowych z zakresu po rednictwa pracy w Wy szej 
Szkole Nauk Humanistycznych i Dziennikarstwa w Poznaniu. Ma du e do wiadczenie zawodowe w obs udze klienta indy-
widualnego, które zdobywa a na stanowiskach: po rednika pracy, równie  z funkcj  doradcy klienta, specjalisty ds. szkole . 
Poszerza a kwali kacje na licznych szkoleniach z metodologii pracy z klientem, organizacji pracy. Posiada tak e do wiad-
czenie we wspó pracy z partnerami rynku w realizacji ró norakich przedsi wzi  (reprezentuje Urz d w wydarzeniach lokal-
nego rynku pracy, programach pilota owych, wspólnych projektach). Obecnie zajmuje si  równie  realizacj  dzia a  pro-
mocyjnych i kreowaniem wizerunku urz du na lokalnym rynku pracy.
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W latach 2004–2015 Powiatowy Urz d Pra-
cy w Chorzowie dzi ki regularnym stara-
niom o rodki nansowe na rzecz aktywizacji 
bezrobotnych pozyska  ze rodków unijnych 
ponad 41 mln z . Na kwot  t  z o y o si  
26 projektów zaakceptowanych do realizacji 
w drodze konkursowej. Pozyskane rodki -
nansowe umo liwi y mieszka com Chorzowa 
udzia  w wielu ciekawych przedsi wzi ciach 
u atwiaj cych podj cie zatrudnienia. W la-
tach 2004–2015 procentowy udzia  kobiet 
w projektach wyniós  ok. 60 proc.

Urz d bra  udzia  w konkursach dotycz cych:
 PHARE 2002 Aktywne formy zapobiegania 

bezrobociu; 
 Leonardo da Vinci;
 Sektorowego Programu Operacyjnego Roz-

woju Zasobów Ludzkich;
 Programu Operacyjnego Kapita  Ludzki;
 Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Roz-

wój 2014–2020;
 Regionalnego Programu Operacyjnego Woje-

wództwa l skiego 2014–2020.

Pozyskuj c rodki na aktywizacj  osób bez-
robotnych, Powiatowy Urz d Pracy w Cho-
rzowie opiera  si  na efekt monitorowania 
potrzeb osób bezrobotnych. Wynika z nich 
m.in., e kobiety niezmiennie stanowi  wi k-
szo  w ród zarejestrowanych bezrobotnych. 
Taka sytuacja powoduje konieczno  ci g e-
go wspierania tej grupy na rynku pracy. 

Wi kszo ciowy udzia  kobiet by  jednym 
z za o e  projektów realizowanych w ramach 
konkursów unijnych. Wspó nansowanie pro-
jektów ze rodków Europejskiego Funduszu 
Spo ecznego pozwoli o na obj cie komplek-
sow  pomoc  znacznie wi kszej liczby ko-
biet, ni  by oby to mo liwe, korzystaj c jedy-
nie ze rodków Funduszu Pracy.

Oprócz rodków unijnych Urz d pozyskiwa  
równie  krajowe rodki nansowe, uczestni-
cz c w konkursach krajowych, w tym g ównie 

Joanna Broncel
PUP Chorzów

z rezerwy ministra, które umo liwia y wspar-
cie aktywno ci zawodowej kobiet. W latach 
2004–2015 PUP Chorzów zrealizowa  41 pro-
jektów nansowanych ze rodków krajowych 
na czn  kwot  ponad 21 mln z . We wszyst-
kich projektach znacz cy udzia  uczestników 
stanowi y kobiety, co przek ada o si  na pro-
centowy ich udzia  w wysoko ci 63 proc.

Celem wszystkich projektów z udzia em ko-
biet, bez wzgl du na ród o nansowania 
by o u atwienie dost pu do korzystania z ró -
nych form wsparcia zatrudnienia. Ponadto 
w realizowanych projektach przewidziane by y 
u atwienia polegaj ce na refundacji kosztów 
opieki nad dzie mi lub osobami zale nymi, 
zwrot kosztów dojazdu, kosztów zamiesz-
kania zwi zanych z podj ciem zatrudnienia 
poza miejscem zamieszkania, a tak e zaj cia 
aktywizacyjne, które m.in. przygotowywa y 
do aktywnego poszukiwania pracy, udzia u 
w rozmowach kwali kacyjnych i budowa y 
motywacj  do dzia ania.

W ród licznych projektów realizowanych przez 
Urz d by y programy specjalne skierowane 
tylko do kobiet, np. realizowane przez Urz d 
w 2012 r.: programy „Zlecenie na zatrud-
nienie” (skierowany do kobiet do 30 roku y-
cia) oraz program „50+Praca” (dla kobiet po 
50. roku ycia). W ramach tych programów 
uczestniczki skorzysta y z zaj  aktywizacyj-
nych – warsztatów obejmuj cych redagowa-
nie dokumentów aplikacyjnych oraz warszta-
tów kszta tuj cych umiej tno ci interperso-
nalne. Ponadto bra y udzia  w tygodniowym 
treningu kompetencji spo ecznych, który mia  
na celu podniesienie samooceny, wiary we 
w asne mo liwo ci, usuni cie poczucia zagu-
bienia na lokalnym rynku pracy, dostarczenie 
odpowiedniej wiedzy o w asnych predyspo-
zycjach zawodowych, o rynku pracy i o mo li-
wo ciach poszukiwania pracy, a tak e usyste-
matyzowanie sposobów jej poszukiwania. 
Wa nym elementem treningu by a dost p-

Kobiety w Chorzowie 
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no  skorzystania przez uczestniczki z wizyty 
w rmie symulacyjnej, która odwzorowywa a 
biura z przegl dem ró nych stanowisk urz d-
niczych. Uczestniczki mog y pozna  struktur  
organizacyjn  rmy obejmuj cej dzia y: han-
dlowy, ksi gowo , administracj , kadry, za-
rz d i sekretariat oraz zobaczy  poszczegól-
ne czynno ci na ró nych stanowiskach pracy 
(prowadzenie dokumentacji w ka dym dziale, 
obs ug  systemów ksi gowych i kadrowych, 
kontakty handlowe itp.). 

Uczestniczkom programu specjalnego dla ko-
biet po 50 roku ycia dodatkowo zapewnio-
no us ugi fryzjera i wiza ysty. W ramach tego 
programu cz ci uczestniczek s nansowano 
koszty bada  sanitarno-epidemiologicznych, 
co zwi kszy o ich szans  na odbycie sta u 
i podj cie zatrudnienia. Dodatkowo cieka-
wym elementem zach caj cym do udzia u 
w programie specjalnym by y premie wyp a-
cane kobietom i pracodawcom za zatrudnie-
nie oraz dodatek motywacyjny, który mia  
zach ci  bezrobotne, które podj y prac  do 
jej utrzymania. Badania wykaza y, e do ewi-
dencji bezrobotnych coraz cz ciej powraca-
j  osoby po przerwaniu zatrudnienia w ra-
mach ró nych form pomocy organizowanej 
przez Urz d. Dzi ki zastosowaniu efektu za-
ch ty nansowej na pocz tku zatrudnienia, 
uczestniczki mia y mo liwo  odkrycia innych 
zalet zatrudnienia, np. wy szego statusu spo-
ecznego, ch ci dalszego rozwoju zawodowe-

go czy po prostu mog y zakupi  niezb dn  
garderob .

Kobiety zawsze stanowi y wi kszo  w ród 
osób bezrobotnych zarejestrowanych w tu-
tejszym Urz dzie Pracy. Powodów takiej sytu-
acji by o wiele: brak pracy spowodowany ko-
nieczno ci  sprawowania opieki nad dzie mi 
lub osobami zale nymi, niskie wykszta cenie, 
brak do wiadczenia zawodowego czy korzy-
stanie ze wsparcia nansowego oferowanego 
przez o rodek pomocy spo ecznej, a tak e 
przewaga ofert pracy w typowo m skich za-
wodach. 

Co prawda, obecnie obserwujemy rynek pra-
cy „pracownika”, jednak e pracodawcy po-
szukuj  osób, które posiadaj  kwali kacje 
i umiej tno ci zawodowe. Odzwierciedleniem 
tej sytuacji jest spadaj ca stopa bezrobocia, 
która jest bardzo niska i na koniec wrze nia 

br. wynios a zaledwie 7,4 proc. Nie bez zna-
czenia jest równie  przypisywanie bezrobot-
nym rejestruj cym si  w urz dach pracy pro-

li pomocy, które okre laj  stopie  oddalenia 
od rynku pracy i motywacji do jej podj cia, 
a tak e formy pomocy z jakiej mog  korzy-
sta . W ramach II pro lu osoby bezrobotne 
maj  mo liwo  otrzymania rozmaitego wspar-
cia z urz du pracy. Dzi ki m.in. szkoleniom 
zawodowym, sta om, doradztwu zawodowe-
mu oraz po rednictwu pracy urz d pomaga 
w powrocie na rynek pracy. Dzia ania urz du 
pracy w stosunku do kobiet z III pro lem s  
jednak ograniczone zapisami ustawy. Ich ak-
tywizacja jest mo liwa tylko w ramach pro-
gramów specjalnych, Programu Aktywizacja 
i Integracja, dzia a  aktywizacyjnych zleco-
nych agencji zatrudnienia lub zatrudnienia 
w ramach spó dzielni socjalnej osób prawych. 
Powiatowy Urz d Pracy w Chorzowie, wi-
dz c konieczno  aktywizacji zawodowej osób 
z III pro lem, podejmuje dzia ania s u ce 
zdiagnozowaniu tej grupy, aby pozna  in-
dywidualne potrzeby osób bezrobotnych, 
w szczególno ci kobiet. 

W wyniku przeprowadzonych w 2016 r. ba-
da  ankietowych oraz rozmów z bezrobotny-
mi kobietami zdecydowano po wi ci  wi k-
sz  uwag  tym, które nie pracuj  ze wzgl -
du na konieczno  sprawowania opieki nad 
dzie mi. Badania wykaza y, e nale y zasto-
sowa  nie tylko podstawowe formy wsparcia, 
ale równie  niestandardowe dzia ania, tak by 
zach ci  je do podj cia aktywno ci zawodo-
wej. W tym celu od pa dziernika br. rozpocz -
to realizacj  programu specjalnego „Mamy 
prac  dla mamy” skierowanego do bezro-
botnych kobiet z ustalonym III pro lem, dla 
których g ówn  przeszkod  w podj ciu pra-
cy jest brak mo liwo ci zapewnienia opieki 
dzieciom. 

Niepracuj ce matki znajduj  si  w trudnej 
sytuacji zawodowej, a cz sto równie  ycio-
wej i psychologicznej spowodowanej proble-
mami w podj ciu pracy z powodu ograniczo-
nej dyspozycyjno ci i przerwy w zatrudnieniu 
w zwi zku z wychowaniem dzieci. Kobiety te 
wcze niej korzysta y z us ug lub instrumen-
tów rynku pracy, ale nie przynios o to efektu 
w postaci trwa ego zatrudnienia. Program za-
k ada realizacj  jednej cie ki aktywizacyjnej, 
obejmuj cej us ugi i instrumenty rynku pracy 
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trudnienie. Pierwszym etapem w programie 
jest indywidualna rozmowa z doradc  klienta, 
który ustala z uczestniczk  Indywidualny Plan 
Dzia ania (IPD). Ma to na celu wspólne wy-
pracowanie cie ki aktywizacji zawodowej, 
wzmocnienie motywacji do podj cia i utrzy-
mania pracy, sporz dzenie dokumentów apli-
kacyjnych. Te dzia ania maj  doprowadzi  do 
zatrudnienia uczestniczki programu. Kolej-
nym krokiem jest porada grupowa zorganizo-
wana w 2 blokach tematycznych – bilans 
preferencji i umiej tno ci zawodowych” oraz 
autoprezentacja. Porady maj  na celu zmniej-
szenie barier ograniczaj cych wej cie uczest-
niczek programu na rynek pracy i/lub utrzy-
manie si  na nim. Tak wyposa one w nowe 
umiej tno ci rozpoczn  zgodnie ze swoimi 
oczekiwaniami sta , po którym zostan  za-
trudnione w ramach prac interwencyjnych. 
Dodatkow  pomoc  dla tych kobiet jest re-
fundacja kosztów dojazdu i opieki nad dzie -
mi. Ponadto w programie zastosowano ele-

menty specy czne w postaci bonu przed-
szkolnego na start, dop aty do przedszkola, 
premii za zatrudnienie dla pracodawcy, wspar-
cie opiekuna grupy w trakcie uczestnictwa 
w programie oraz po zatrudnieniu poprzez 
kontakt telefoniczny, mailowy lub spotkania 
w siedzibie urz du. Równolegle Urz d Pracy 
pozyska  do wspó pracy pracodawców goto-
wych wzi  udzia  w programie specjalnym 
poprzez przyj cie uczestniczek programu na 
sta e i do pracy w ramach prac interwencyj-
nych, a nast pnie podpisa y umow  na dalsze 
zatrudnienie. Nawi zano równie  wspó pra-
c  z przedszkolami. Warto doda , e pro-
gram specjalny wspiera t  grup  w poko-
naniu barier nansowych m.in. zwi zanych 
z opiek  nad dzieckiem i barier psycholo-
gicznych m.in. poprzez powierzenie opieki 
nad dzieckiem osobom trzecim, zaplanowa-
niu nowej organizacji zaj  domowych, nawy-
ku chodzenia do pracy, tym samym umo liwia 
odbycie sta u oraz podj cie i kontynuacj  
pracy. 

Summary

The aim of this article is to present the project for professional activation of unemployed wo-
men in Chorzów conducted by the District Labour O ce in Chorzów between 2004 and 2015. 
With the participation of over 60 percent, the o ce provided the participants of the project 
with instruments and skills to obtain the job more easily. Not only were they provided with 
special, gender-pro led programmes, but also with the help of the hairdressers and nancial 
help. They were advised how to change their professional situation, raise their quali cations 
and improve their skills.

Key words 

labour market, women, professional activaton, Chorzów, District Labour O ce
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Kierownik Dzia u Rozwoju Zasobów Ludzkich. Z wykszta cenia doradca zawodowy, wieloletni pracownik publicznych s u b 
zatrudnienia. Uko czy a studia politologiczne, podyplomowe studia doradztwa zawodowego. Studiowa a tak e psychote-
rapi  systemow . 

Kobiety w Chorzowie 



RYNEK PRACY

78 numer 4/2016 (159)

A
K

TU
A

LN
O

C
I

I. Zasi ki, stypendia, dodatki, wiadczenia                                                                  [w z otych]

1. Zasi ki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%) – w okresie pierwszych trzech miesi cy 

– w okresie kolejnych miesi cy posiadania prawa do zasi ku
b) obni ony (80%) – w okresie pierwszych trzech miesi cy

– w okresie kolejnych miesi cy posiadania prawa do zasi ku
c) podwy szony (120%) – w okresie pierwszych trzech miesi cy

– w okresie kolejnych miesi cy posiadania prawa do zasi ku  
UWAGA: zasi ki dla bezrobotnych przyznane przed 01.01.2010 r. s  wyp acane w wyso-
ko ci i przez okres wynikaj cy z dotychczasowych przepisów (po waloryzacji 666,60 z  
– obwieszczenie Ministra PiPS z 22 maja 2014 r.  MP 2014, poz. 367)

831,10x

652,60
664,90
522,10
997,40
783,20

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:
szkolenia – 120% zasi ku
przygotowania zawodowego doros ych – 120% zasi ku
sta u – 120% zasi ku
kontynuowania nauki – 100% zasi ku
studiów podyplomowych – 20% zasi ku

997,40
997,40
997,40
831,10
166,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasi ku) – dla osób, które w okresie posiadania 
prawa do zasi ku dla bezrobotnych podj y zatrudnienie lub inn  prac  zarobkow 415,60

4. Refundacja kosztów opieki nad dzieckiem lub osob  zale n  (do 50% zasi ku) 
bezrobotnemu posiadaj cemu co najmniej jedno  dziecko do 6 roku ycia lub nie-
pe nosprawne do 18 roku ycia – w przypadku podj cia zatrudnienia, innej pracy 
zarobkowej, szkolenia, sta u lub przygotowania zawodowego doros ych 415,50

5. wiadczenie z tytu u wykonywania prac spo ecznie u ytecznych min. 8,10/godz.

Zasi ki i wiadczenia nie zosta y zwaloryzowane od 1 czerwca 2016 r., poniewa  rednioroczny 
wska nik wzrostu cen towarów i us ug konsumpcyjnych ogó em w 2015 r. w stosunku do 2014 r. 
wyniós  99,4%.

Od zasi ku dla bezrobotnych powiatowe urz dy pracy op acaj  sk adki na ubezpieczenie eme-
rytalne i rentowe w cznej wysoko ci – 27,52 proc.xx, a od stypendiów za okres odbywania 
szkolenia, sta u lub przygotowania zawodowego doros ych dodatkowo na ubezpieczenie wy-
padkowe ok. 0,9%, tj. w cznej wysoko ci – ok. 28,4 proc. – kwot  sk adki na ubezpieczenie 
wypadkowe PUP oblicza stop  procentow  obowi zuj c  go w danym roku sk adkowym. 

II. Maksymalne kwoty, jakie mog  by  refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom 
z tytu u zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesi cznie – w z ) w ramach:

1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagród i sk adek na ubezpiecze-
nia spo eczne):
a) w pe nym wymiarze czasu pracy (831,10 + 149,60*)
b) w pe nym wymiarze – refundacja za co drugi miesi c od kwoty minimalnego 

wynagrodzenia (1850,00 + 333,00*)

  980,70
2183,00

2. Robót publicznych: 
a) refundacja za ka dy miesi c (50% przec. wynagrodzenia + sk adki na ubezpiecze-

nia spo eczne od wynagrodzenia podlegaj cego refundacji – (2090,75 + 376,33*),
b) refundacja za co drugi miesi c (100% przec. wynagrodzenia + sk adki 

(4181,49 + 752,67*)

2371,26

4742,51

3. Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztów op acenia sk adek na ubezpieczenia 
spo eczne – za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesi cy bezrobotnego  
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)  

5550,00

(stan prawny na dzie  3 pa dziernika 2016 r.)
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4. Refundacja za prace spo ecznie u yteczne (60% wiadczenia) maks. 
4,86/za godz.

5. Jednorazowa premia po przygotowaniu zawodowym doros ych (art. 53j ustawy) 
za ka dy pe ny miesi c programu

483,30

6. Premia za zatrudnienie bezrobotnego do 30 r. ., który otrzyma  bon sta owy 1513,50

* Sk adki op acane przez pracodawc  w wysoko ci  ok. 18%; kwota zarówno sk adki na ubezpieczenie spo eczne, jak te  
czna kwota podlegaj ca refundacji z Funduszu Pracy uzale niona jest od wysoko ci sk adki na ubezpieczenie wypadkowe 

p aconej przez pracodawc , która jest zró nicowana (od ok. 0,67% do 3,60% lub inna ustalona przez ZUS). Refundacji na 
ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysoko ci faktycznie op aconej od  refundowanego wynagrodzenia.

III. rodki na podj cie dzia alno ci gospodarczej oraz wyposa enie stanowiska pracy 
dla bezrobotnego, po yczka na s nansowanie kosztów szkolenia oraz rycza t z tytu u 
kosztów przejazdu – z Funduszu Pracy 

1. Przyznanie bezrobotnemu rodków na podj cie dzia alno ci gospodarczej:
a) dzia alno ci samodzielnej (do 600% przeci tnego wynagrodzenia),
b) w ramach tworzonej spó dzielni socjalnej (do 400% przeci tnego wynagrodzenia),
c) przyst pienie do istniej cej spó dzielni socjalnej (do 300% przeci tnego 

wynagrodzenia).

24 114,48
16 076,32
12 057,24

2. Refundacja pracodawcom kosztów wyposa enia lub doposa enia stanowiska 
pracy dla bezrobotnego (do 600% przeci tnego wynagrodzenia)

24 114,48

3. Po yczka dla bezrobotnego na s nansowanie kosztów szkolenia 
(do 400% przeci tnego wynagrodzenia)

16 076,32

4. Rycza t z tytu u kosztów przejazdu do i z miejsca odbywania sta u przez 
bezrobotnego do 30. roku ycia, który otrzyma  bon sta owy (art. 66l ustawy)

maks. 605,40

Uwaga: przyznanie ww. rodków mo e nast pi  pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztów) umowy 
z powiatowym urz dem pracy (urz d pracy mo e zawrze  umow  pod warunkiem mo liwo ci s nansowania tych 
wydatków w ramach przyznanego na dany rok limitu na nansowanie programów na rzecz przeciwdzia ania bezro-
bociu). 

IV. Wynagrodzenia i sk adki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowi zuje od 1.01.2016 r.) 1850,00xxx 

2. Przeci tne miesi czne wynagrodzenie w II kw.2015 r. (obowi zuje od 1.09.2015 r.) 4019,08xxxx 

3. Sk adka na Fundusz Pracy (obowi zuje od 1.01.1999 r.) 2,45%

 4. Sk adka na Fundusz Gwarantowanych wiadcze  Pracowniczych (od 1.01.2006 r.) 0,10%

 5. Sk adka na ubezpieczenie zdrowotne (obowi zuje od 1.01.2008 r.) 9,00%

x Przyznany od 01.01.2010 r. zasi ek dla bezrobotnych wynosi  przez pierwsze trzy miesi ce 717,00 z   oraz 563,00 z  
w pozosta ych miesi cach – na podstawie art. 72 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach 
rynku pracy (DzU z 2008 r. nr 69, poz. 415 z pó n. zm.). Od 1 czerwca 2010 r. zwaloryzowany o 3,5%, od 1 czerwca 2011 r. 
o 2,6%, od 1 czerwca 2012 r. o 4,3%, a w 2013 r. o 3,7%. Od 27 maja 2014 r. (tj. od dnia wej cia w ycie nowelizacji 
ustawy z dnia 14 marca 2014 r.) zasi ek wynosi  823,60 z  i 646,70 z . Od 1 czerwca 2014 r. zwaloryzowany o 0,9%, 
tj. rednioroczny wska nik wzrostu cen towarów i us ug konsumpcyjnych w 2013 r. w stosunku do 2012 r. (komuni-
kat Prezesa GUS – MP 2014, poz. 94).
xx Ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpiecze  spo ecznych oraz niektórych innych 
ustaw (DzU nr 115, poz. 792).
xxx Od 1.01.2016 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 1850 z  (rozporz dzenie Rady Ministrów z dnia 11 wrze -
nia 2015 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prac  w 2016 r. (DzU 2015, poz. 1385).
xxxx Przeci tne wynagrodzenie w III kw. 2015 r. wynosi 4181,49 z  (komunikat Prezesa GUS r. z 10 listopada 2015 r. 
MP 2015 poz. 1086).

Opracowano w Departamencie Funduszy MRPiPS  w dniu 13.05.2016 r.
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Z dniem 2 stycznia 2016 r.1 wesz y w ycie 
zmiany w prawie pracy u atwiaj ce godze-
nie pracy zawodowej z yciem rodzinnym oraz 
uporz dkowuj ce system urlopów zwi zanych 
z narodzinami dziecka. Ustawodawca wpro-
wadzi  przepisy, które zapewniaj  wi ksz  
elastyczno  w wykorzystywaniu ju  istniej -
cych urlopów. Wyd u enie okresów, w któ-
rych pracownik mo e korzysta  z danego 
typu urlopu czy mo liwo  wyboru mi dzy 
wymiarem godzinowym a dziennym zwolnie-
nia od pracy na opiek  nad dzieckiem, to 
przyk ady nowych korzystnych rozwi za  dla 
pracowników. 

Zmiany w urlopie rodzicielskim 

Nowelizacj  kodeksu pracy z dnia 24 lipca 
2015 r. ujednolicone zosta y urlopy zwi za-
ne z narodzinami dziecka. Dodatkowy urlop 
macierzy ski zosta  zlikwidowany, a urlop 
rodzicielski odpowiednio wyd u ony. czna 
d ugo  p atnych urlopów zwi zanych z na-
rodzinami dziecka pozosta a bez zmian, ale 
wprowadzono przepisy u atwiaj ce korzysta-
nie z nich. 

Obecnie urlop zwi zany z narodzinami dziec-
ka sk ada si  z podstawowego urlopu ma-
cierzy skiego (w wymiarze od 20 tygodni 
do 37 tygodni w zale no ci od liczby naro-
dzonych dzieci przy jednym porodzie) oraz 
urlopu rodzicielskiego. Urlop rodzicielski przy-
s uguje pracownikowi bezpo rednio po wy-
korzystaniu urlopu macierzy skiego i trwa 
32 tygodnie w razie urodzenia jednego 
dziecka lub 34 tygodnie w przypadku uro-
dzenia co najmniej dwojga dzieci przy jed-
nym porodzie. Urlop rodzicielski przys uguje 
obojgu rodzicom dziecka i mo e zosta  wy-

Dominika Figu a
Radca prawny

W tym roku wesz y w ycie zmiany, które u atwi y korzystanie z urlopów nale nych 
rodzicom po narodzeniu dziecka. Ich d ugo  jednak si  nie zmieni a.

korzystany maksymalnie w czterech cz ciach 
przypadaj cych bezpo rednio jedna po dru-
giej. 

Od tego roku pracownik ma mo liwo  wyko-
rzystania maksymalnie 16 tygodni urlopu ro-
dzicielskiego w terminie, który nie przypada 
bezpo rednio po poprzedniej cz ci urlopu. 
Jest to istotna zmiana dla pracuj cych rodzi-
ców, którzy mog  zaplanowa  wykorzystanie 
cz ci urlopu rodzicielskiego, np. w okresie 
adaptacji dziecka do przedszkola. Jednak e 
liczba wykorzystanych w tym trybie cz ci 
urlopu rodzicielskiego (maksymalnie dwie) po-
mniejszy liczb  cz ci przys uguj cego im 
urlopu wychowawczego na to dziecko w przy-
sz o ci, np. je li pracownik jedn  cz  urlo-
pu rodzicielskiego wykorzysta w pó niejszym 
terminie to w przysz o ci urlop wychowaw-
czy b dzie przys ugiwa  mu w czterech a nie 
w pi ciu cz ciach. 

Zasadniczo adna z cz ci urlopu rodziciel-
skiego nie mo e by  krótsza ni  8 tygodni. 
Przepisy przewiduj  od tej zasady kilka wy-
j tków, np. gdy pozosta a do wykorzysta-
nia cz  urlopu jest krótsza ni  8 tygodni. 
Obecnie pracownik mo e zrezygnowa  z ko-
rzystania z urlopu rodzicielskiego w ka -
dym czasie za zgod  pracodawcy i powróci  
do pracy. Warto pami ta , e rodzice mog  
jednocze nie korzysta  z urlopu rodziciel-

[1]  Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o zmianie ustawy – Ko-
deks pracy oraz niektórych innych ustaw (DzU. z 2015 r. 
poz., 1268). W dniu 22 lutego 2016 r. wesz a w ycie usta-
wa z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy – Ko-
deks pracy oraz niektórych innych ustaw (DzU. z 2015 r., 
poz. 1220), która mi dzy innymi w art. 1 pkt. 19 znowelizo-
wa a brzmienie art. 182 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. 
– Kodeks pracy, natomiast w dniu 1 marca 2016 r. wesz a 
w ycie zmiana art. 182 kodeksu pracy, wprowadzona ww. 
ustaw  z dnia 24 lipca 2015 r.
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skiego, jednak e czny wymiar nie mo e 
przekroczy  odpowiednio 32 lub 34 tygo-
dni. 

Nowe przepisy wprowadzi y tak e propor-
cjonalne wyd u enie urlopu rodzicielskiego 
w sytuacji, gdy pracownik czy go z prac  
w niepe nym wymiarze czasu pracy. Rodzic, 
który nie chce zrezygnowa  z pracy zawo-
dowej b dzie móg  czy  urlop rodzicielski 
z prac  nawet przez 64 tygodnie (przy po-
rodzie mnogim – odpowiednio 68 tygodni). 
Zgodnie z art. 1821d §1 kp pracownik mo-
e czy  korzystanie z urlopu rodzicielskiego 

z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzie-
laj cego tego urlopu w wymiarze nie wy szym 
ni  po owa pe nego wymiaru czasu pracy. 
W takim przypadku urlop rodzicielski zostaje 
udzielony na pozosta  cz  wymiaru czasu 
pracy a wymiar tego urlopu ulega wyd u eniu 
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy wy-
konywanej przez pracownika w trakcie korzy-
stania z urlopu lub jego cz ci.

Wyd u enie okresu 
wykorzystywania urlopów 

Kolejn  korzystn  dla pracuj cych rodziców 
zmian  jest wyd u enie okresu, w którym pra-
cownik mo e skorzysta  z urlopu wychowaw-
czego. Obecnie urlop wychowawczy, podob-
nie jak urlop rodzicielski, przys uguje pra-
cownikowi do ko ca roku kalendarzowego, 
w którym jego dziecko ko czy 6 lat. Tak e 
pracuj cy ojcowie w wietle nowych przepi-
sów zyskali dodatkowy czas na skorzystanie 
z urlopu ojcowskiego. Zgodnie z art. 1823 kp 
pracownik – ojciec wychowuj cy dziecko 
ma prawo do urlopu ojcowskiego w wymia-
rze 2 tygodni do uko czenia przez dziecko 
2 roku ycia. Ponadto obecnie obowi zuj -
ce przepisy umo liwiaj  ojcu dziecka wyko-
rzystanie urlopu ojcowskiego jednorazowo 
albo w dwóch cz ciach, tj. po 1 tygodniu 
ka da. 

Zwolnienie od pracy na opiek  
nad dzieckiem w wymiarze dziennym 
lub godzinowym

Pracownik wychowuj cy co najmniej jedno 
dziecko w wieku do lat 14 jest uprawniony 
do 2 dni zwolnienia od pracy z zachowa-
niem prawa do wynagrodzenia. Obecnie ro-

dzic ma prawo do wyboru: czy chce wykorzy-
sta  zwolnienie od pracy na opiek  nad 
dzieckiem w dniach czy w godzinach (16 go-
dzin). Sposób skorzystania z takiego zwol-
nienia w danym roku kalendarzowym winien 
by  okre lony przez pracownika w pierwszym 
wniosku o jego udzielenie. Uelastycznienie 
zwolnienia od pracy z tytu u opieki nad 
dzieckiem w praktyce b dzie bardzo pomoc-
ne i cz sto wykorzystywane przez rodziców. 
Przyk adowo pracownik, który wybra  wymiar 
godzinowy, mo e wnioskowa  o udzielenie 
mu zwolnienia od pracy w wymiarze 2 go-
dzin, np. ze wzgl du na wizyt  u lekarza. 
W ten sposób rodzic nie traci ca ego dnia 
zwolnienia i ma do dyspozycji jeszcze 14 go-
dzin. Ponadto dla pracowników pracuj cych 
w niepe nym wymiarze czasu pracy lub w sys-
temie równowa nym wybór mi dzy dzien-
nym a godzinnym wymiarem zwolnienia na 
opiek  nad dzieckiem mo e by  kluczowy. 
W niektórych sytuacjach rodzic pracuj cy 
na cz  etatu skorzysta, wybieraj c wymiar 
dzienny zwolnienia, a nie godzinowy. Usta-
wodawca tylko w przypadku wymiaru godzi-
nowego doprecyzowa , e prawo do zwolnie-
nia od pracy w wymiarze godzinowym ustala-
ne jest proporcjonalnie do wymiaru etatu. 
Nale y zaznaczy , e pracownikowi przys u-
guj  2 dni zwolnienia z tytu u opieki nad 
dzieckiem niezale nie od liczby posiadanych 
dzieci. Je li oboje rodzice pracuj , to z tych 
dwóch dni zwolnienia mo e skorzysta  tylko 
jedno z nich. 

Dzielenie si  urlopami

Nowelizacja kodeksu pracy z dnia 24 lipca 
2015 r. wprowadzi a mo liwo  korzystania 
z urlopów zwi zanych z narodzinami dziecka 
przez oboje rodziców równocze nie z zastrze-
eniem, e nie zostanie przekroczony wymiar 

danego urlopu. Obecnie rodzice mog  dzieli  
si  okresami pobierania zasi ku nawet wtedy, 
gdy jedno z nich jest pracownikiem, a dru-
gie jest obj te ubezpieczeniem spo ecznym 
w razie choroby i macierzy stwa z innego ty-
tu u. Przyk adowo matka dziecka b d ca pra-
cownikiem korzysta z urlopu macierzy skie-
go, a prowadz cy dzia alno  gospodarcz  
ojciec – z rodzicielskiego. W wietle nowych 
przepisów wymienna opieka nad dzieckiem 
sta a si  atwiejsza. Ustawodawca ponadto 

Co nowego w prawie?
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poszerzy  kr g osób uprawnionych do dzie-
lenia si  uprawnieniem do urlopu macie-
rzy skiego i urlopu rodzicielskiego o najbli -
szych cz onków rodziny w sytuacji mierci 
matki dziecka, porzucenia przez ni  dziecka 
lub gdy matka dziecka jest niezdolna do 
samodzielnej egzystencji. Je li niepracuj ca 
w chwili porodu matka podejmie zatrudnie-
nie co najmniej na pó  etatu, to pracuj cy 
ojciec dziecka (lub pracownik – inny cz o-
nek najbli szej rodziny) b dzie mia  prawo 
do cz ci urlopu macierzy skiego lub urlo-
pu rodzicielskiego przez okres zatrudnienia 
matki.

Wnioski o urlop

Na zako czenie warto wskaza , e wa ne 
zmiany zosta y wprowadzone tak e w zakre-
sie terminów sk adania wniosków. Wyd u o-
ny zosta  do 21 dni po porodzie termin sk a-
dania wniosku o udzielenie urlopu rodziciel-
skiego w pe nym wymiarze bezpo rednio po 
urlopie macierzy skim (tzw. d ugi wniosek). 
Pracownik zobowi zany jest z o y  wniosek 
o urlop rodzicielski lub wychowawczy nie 
pó niej ni  21 dni przed rozpocz ciem korzy-
stania z urlopu lub jego cz ci (wcze niej 
obowi zywa  termin 14 dni). 

Wi cej o autorze

Dominika Figu a
Radca Prawny

Uko czy a studia prawnicze na Uniwersytecie Jagiello skim oraz dodatkowo techniczne na Akademii Górniczo-Hutniczej 
w Krakowie. Do wiadczenie zawodowe zdobywa a w mi dzynarodowej kancelarii prawnej, wiadcz c us ugi g ównie dla 
klientów z sektora du ych przedsi biorstw. W ramach prowadzonej dzia alno ci gospodarczej wiadczy us ugi prawne r-
mom i organizacjom pozarz dowym, tak e w zakresie w asno ci intelektualnej, prawa nieruchomo ci i prawa pracy. Repre-
zentuje klientów przed s dami i organami administracji publicznej. Wpisana na list  radców prawnych Okr gowej Izby 
Radców Prawnych w Warszawie (nr wpisu WA-9698).
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W ostatnich latach w literaturze przedmio-
tu wiele uwagi po wi ca si  kosztom pra-
cy, wskazuj c, e s  one jedn  z g ów-
nych determinant konkurencyjno ci rm 
i przedsi biorstw oraz sytuacji na rynku pra-
cy.1

Wykorzystuj c rozleg  literatur  naukow , 
badania w asne i do wiadczenie zdobyte 
w praktyce gospodarczej podj to trud odpo-
wiedzi na pytanie: w jaki sposób mo na wp y-
n  na obni enie kosztów pracy.

Rozpoczynaj c analiz  dotycz c  tego za-
gadnienia, warto przedstawi  de nicj  kosz-
tów pracy. Mi dzynarodowa Organizacja Pracy 
(MOP) okre la koszty pracy jako: „koszt ponie-
siony przez pracodawc  w wyniku zatrudnie-
nia pracownika. Obejmuje on wynagrodzenie 
za wykonan  prac , p atno ci za naliczony 
czas, ale nieprzepracowany, premie i wyna-
grodzenia za us ugi, koszt ywno ci, napojów 
i inne p atno ci w naturze, koszt zakwatero-
wania pracowników poniesiony przez praco-
dawców, wydatki pracodawców na ubezpie-
czenie spo eczne, koszty dla pracodawców za 
szkolenia zawodowe, opiek  spo eczn  i inne 
wydatki, takie jak transport pracowników, 
ubrania robocze i nabór, cznie z podatkami 
szacowanymi jako koszt pracy”2. Wed ug Eu-
ropejskiego Systemu Rachunków Narodo-
wych i Regionalnych (ESA), koszty pracy s  
de niowane jako: „pe ne wynagrodzenie pie-
ni ne lub w naturze, p acone przez praco-
dawc  na rzecz pracownika, w zamian a wy-
konan  przez niego prac  w czasie okresu 
ksi gowego”3.

Magdalena apuszek-Gawron

Jedn  z najwa niejszych przyczyn determinuj cych rozwój elastycznych form 
zatrudnienia jest: d enie do ograniczania kosztów zwi zanych z zatrudnieniem 
zarówno poprzez zmniejszanie bezpo rednich obci e   zwi zanych np. z op aca-
niem sk adek emerytalno-rentowych jak te  poprzez mo liwo  szybszego reago-
wania na zmieniaj c  si  koniunktur  czy sezonowo  w danej bran y”.

Zaliczamy do nich:4

 wynagrodzenia i inne koszty zwi zane z za-
trudnieniem: pieni ne i w naturze;

 sk adki na ubezpieczenia spo eczne, p acone 
przez pracodawców: 
- sk adki faktyczne na ubezpieczenia spo ecz-
ne, p acone przez pracodawców,
- sk adki przypisane umownie na ubezpie-
czenia spo eczne, p acone przez pracodaw-
ców.

Beata Kulisa zaproponowa a nast puj c  de-
nicj  kosztów zatrudnienia: „s  kategori  

ekonomiczn , która jest elementem rachun-
ku ekonomicznego oraz kategori  spo eczn . 
S  odzwierciedleniem, wyra eniu pieni -
nym, nak adów ponoszonych przez przedsi -
biorstwa w zwi zku z zatrudnieniem”.5 Obec-
nie w wi kszo ci krajów europejskich koszty 
pracy de niuje si  podobnie jak w Niem-
czech. Okre lone s  one tutaj jako koszty 
personalne, które obejmuj  obok pensji i za-
robków nie zawarte w nich wydatki na przy-
sz e emerytury (obowi zkowe sk adki praco-
dawcy na ubezpieczenie spo eczne, wydatki 
na emerytury zak adowe) oraz inne dodatko-
we koszty personalne (np. odprawy za zwol-

[1]  A. Furma ska-Maruszak, Koszty pracy a zatrudnienie. 
Wspó czesne koncepcje a rzeczywisto , Dom Organizatora, 
Toru  2008; B. Kulisa, Koszty pracy a konkurencyjno  
przedsi biorstwa w warunkach integracji z UE , w: Zarz dza-
nie strategiczne w teorii i praktyce, Prace Naukowe AE we 
Wroc awiu, Wroc aw 2002 nr 951.

[2]  www.databasece.com/labourcosts.htm z dnia 13.08.2005; 
zob. D. Kotlorz: Ekonomia rynku pracy, AE w Katowicach, 
Katowice 2007, s. 145–148.

[3]  S. Borkowska, Koszty pracy a rynek pracy, IPiSS. Warszawa 
2001, s. 7.

[4]  Ibid.
[5]  B. Kulisa, Koszty pracy a konkurencyjno  … op. cit., s. 175.

Co nowego na rynku pracy?
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nienia, zwrot kosztów szkole ). Koszty pracy 
dziel  si  na wynagrodzenia za wykonan  
prac  oraz dodatkowe koszty personalne6.

Wysokie bezrobocie, drena  mózgów, a tak-
e tendencja wzrostowa w ród tzw. m odzie-
y bezczynnej powoduj  konieczno  pod-

j cia odpowiednich dzia a , które przeciw-
dzia a yby tym niepokoj cym tendencjom. 
W 2013 r., w Pary u odby a si  konferencja 
w sprawie zatrudnienia w ród m odzie y 
w Europie. Na konferencji ustanowiono trzy 
priorytety w walce z bezrobociem w ród m o-
dych: wyksztalcenie, wej cie na rynek pracy 
oraz zak adanie rm przez m odych ludzi7. Wy-
daje si , e wskazane priorytety nie spraw-
dzaj  si  w obecnej rzeczywisto ci. Nale a-
oby i  w innym kierunku tzn. redukowa  

koszty zatrudnienia. 

Tabela 1. Procentowa wysoko  sk adek 
odprowadzanych przez pracownika 
i pracodawc

Rodzaj sk adki Pracodawca Pracownik

Ubezpieczenie 
emerytalne 

9,76 9,76

Ubezpieczenie 
rentowe

6,5 1,5

Ubezpieczenie 
wypadkowe

1,93 9

Fundusz Pracy 2,45 2,45

Fundusz 
Gwarantowanych 

wiadcze  
Pracowniczych

0,1 x

ród o: opracowanie w asne na podstawie www.zus.
gov.pl z dnia 25.05.2016.

Z danych zawartych na wykresie wynika, e 
procentowa wysoko  odprowadzanych sk a-
dek przez pracownika i pracodawc  jest du a. 
Dlatego te  przedsi biorcy ju  od d u szego 
czasu zwracaj  uwag  na konieczno  reduk-
cji pozap acowych obci e  pracy. Wydaje 
si , e wszystkie do tej pory wdro one dzia a-
nia maj ce na celu obni enie kosztów pracy 
nie przynios y zamierzonych efektów. Propo-
zycje obni enia jednego elementu kosztów 
pracy np. sk adki rentowej o 1 proc. s  dzia a-
niami pozornymi. 

W kontek cie coraz bardziej z o onych i du-
ych obci e  pracy oraz dynamicznie zmie-

niaj cego si  rynku pracy, pojawi y si  i upo-

wszechni y nowe formy zatrudnienia tzw. 
atypowe zatrudnienie lub nietypowe formy 
zatrudnienia. Poj cie „nietypowe formy za-
trudnienia” jest przez teoretyków ycia go-
spodarczego oraz badaczy okre lane niejed-
noznacznie. W literaturze niemieckiej spoty-
ka si  okre lenie atypische Beschäftigung, 
w anglosaskiej atypical employment. Obydwa 
okre lenia w dos ownym t umaczeniu ozna-
czaj  atypowe zatrudnienie8. Du  popular-
no ci  w literaturze przedmiotu cieszy si  
równie  okre lenie nietypowe formy zatrud-
nienia – neue Beschäftigungsformen, new forms 
of employment9. Dalej zostan  przedstawio-
ne wybrane interpretacje omawianego zagad-
nienia:

 nietypowe (nowe) formy zatrudnienia to „sto-
sunki pracy, które nie mieszcz  si  w ramach 
paradygmatu klasycznej pracy podporz dkowa-
nej”10;

 atypowe zatrudnienie jest „ka d  form  za-
trudnienia z wy czeniem umowy o prac  w pe -
nym wymiarze czasu pracy”11;

 nietypowe (niestandardowe) formy zatrud-
nienia to „ró norodne sposoby wykonywania 
pracy na zasadach odbiegaj cych od modelu, 
który mo na uzna  za tradycyjne wykonywanie 
pracy w ramach stosunku pracy mi dzy pracow-
nikiem i zatrudniaj cym go pracodawc  (pra-
ca najemna, podporz dkowana, zale na), nawi -
zanego na podstawie bezterminowej umowy 
o prac , w pe nym wymiarze czasu, w sta ych 
godzinach i w okre lonym miejscu, z regu y w sie-
dzibie pracodawcy”12;

 elastyczne formy zatrudnienia to zatrudnie-
nie w „innej formie ni  tradycyjna, tj. na czas 

   [6]  www.statistik.bauem.defdaten/bayem/verdente/00046 z dnia 
29.08.2005; zob. Schröder Christoph 1997, Methodik 
und Ergebnisse internationaler Arbeitkostenvergleiche, in: 
IW – Trends, 24 Jg., Heft 3, s. 90–99.

   [7] www.dw.de/we-walczy z bezrobociem-gwarancja-zatrud-
nienia.pl z dnia 21.12.2014.

   [8]  M. Moszy ski, Nietypowe formy zatrudnienia w Republice 
Federalnej Niemiec, TNOiK Dom organizatora, Toru  2004, 
s. 20.

   [9]  E. B k, Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, Wy-
dawnictwo C.H. BECK. Warszawa 2009, s. 9.

[10]  A. Chobot, Nietypowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwo-
ju i nowelizacji, PWN, Warszawa 1997, s. 130 za I. Jaro-
szewska-Ignatowska, Analiza regulacji prawnych w za-
kresie elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy 
w polskim porz dku prawnym, PARP – Lewiatan. Warsza-
wa 2000, s. 4; e-wersja: htpp://www.polskie exicurity.pl 
(dost p: 14.05.2014 r.).

[11]  Rozporz dzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 
27 wrze nia 2004 r. w sprawie szczegó owych warunków 
i trybu udzielania pomocy na szkolenia, DzU nr 234 
z 2004 r. poz. 2347 z pó n. zm. 

[12]  J. Wratny, Nietypowe formy zatrudnienia w perspektywie 
polskiego prawa pracy, w: Deregulacja polskiego rynku 
pracy, red. K.W. Frieske, IPiSS, Warszawa 2003, s. 116.



85Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

A
K

TU
A

LN
O

C
I

nieokre lony, o miogodzinny dzie  pracy, sta e 
godziny pracy”13;

 nietypowe (niestandardowe) zatrudnienie to 
„zatrudnienie niepracownicze na podstawie in-
nej ni  umowa o prac ”14;

 nietypowe formy zatrudnienia to zatrud-
nienie „na innej podstawie ni  stosunek pracy 
lub uelastycznienie zatrudnienia wykonywane-
go w ramach stosunku pracy, w szczególno ci 
zatrudnienie w niepe nym wymiarze czasu pra-
cy”15.

Analizuj c tre  przywo anych de nicji, mo -
na zauwa y , e poj cie nietypowych form 
zatrudnienia zawiera nie tylko nawi zanie 
stosunku pracy, ale tak e organizacj  pracy 
i wykonywanie jejpracy w ró nym czasie. 
Zdaniem E. Giermanowskiej atypowe formy 
zatrudnienia nale y rozpatrywa  w trzech wy-
st puj cych wymiarach:16 

 „wymiar statystyczny: nietypowo  oznacza 
te formy zatrudnienia, które dotycz  mniejszo-
ci zatrudnionych na rynku pracy;
 wymiar ekonomiczny: nietypowo  oznacza 

subsydiowanie zatrudnienia, najcz ciej w ra-
mach programów walki z bezrobociem;

 wymiar instytucjonalno-prawny: nietypowo  
oznacza te formy zatrudnienia, które w intencji 
pracodawcy i logiki prawa maj  charakter przej-
ciowy, wyj tkowy i obwarowany dodatkowymi 

klauzulami”.

Do nietypowych form zatrudnienia zalicza 
si :17

 prac  weekendowa;
 prac  nak adcz ;
 teleprac ;
 umow  na zast pstwo;
 pracowników tymczasowych;
 samo zatrudnienie;
 umowy cywilnoprawne (umowa zlecenie, umo-

wa o dzie o).

W literaturze przedmiotu podkre la si , e 
jedn  z najwa niejszych przyczyn determi-
nuj cych rozwój elastycznych form zatrud-
nienia (nietypowych form zatrudnienia) jest: 
„d enie do ograniczania kosztów zwi zanych 
z zatrudnieniem zarówno poprzez zmniejsza-
nie bezpo rednich obci e  zwi zanych np. 
z op acaniem sk adek emerytalno-rentowych, 
jak te  poprzez mo liwo  szybszego reago-
wania na zmieniaj c  si  koniunktur  czy se-
zonowo  w danej bran y”18. Do pozosta ych 
przyczyn mo na zaliczy  m.in.:

 „odchodzenie od tradycyjnego podzia u ról 
pomi dzy kobiet  a m czyzn  – tradycyjnym 

ywicielem rodziny. Rosn ce aspiracje zawo-
dowe kobiet spowodowa y ich aktywizacj  za-
wodow . To z kolei wp yn o na ekspansj  pracy 
w niepe nym wymiarze, jako e znaczna cz  
kobiet nie jest zainteresowana, ze wzgl du na 
obowi zki rodzinne, prac  na etat;

 przyczyny technologiczne, które powoduj , 
e o nietypowym zatrudnieniu decyduj  proce-

sy technologiczne i to one wymuszaj  np. sys-
tem zmianowy;

 rodzaje prac, które powinny by  raczej przed-
miotem umów cywilnoprawnych (np. w przy-
padku doradców podatkowych, bieg ych rewi-
dentów), ni eli umów o prac ;

 wyd u enie okresu nauki ludzi m odych 
opó nienia rozpocz cia pe nego ycia zawodo-
wego. Bardzo cz sto zatem, jeszcze w trakcie 
edukacji, m ode osoby wchodz  na rynek pracy, 
rozpoczynaj c swe do wiadczenie zawodowe 
od zatrudnienia w niepe nym wymiarze, pracy 
na czas okre lony, b d  w agencjach pracy tym-
czasowej”19.

Na podstawie danych z G ównego Urz du 
Statystycznego (GUS) dokonano analizy doty-
cz ca pracuj cych w nietypowych formach 
zatrudnienia. Jej wyniki zamieszczono w ta-
beli 2.

Tabela 2. Struktura pracuj cych 
w nietypowych formach zatrudnienia 
w ramach pracy g ównej wed ug rodzaju 
umowy w IV kwartale 2014 r. (w proc.)

Rodzaj umowy Odsetek 
pracuj cych

Umowa zlecenia 65,7

Umowa o wiadczenie us ugi 
przez samozatrudnionego

16,1

Umowa o dzie o 9,9

Pozosta e umowy cywilnoprawne 8,3

ród o: opracowanie w asne na podstawie notatka in-
formacyjna GUS z dnia 27.01.2016, Pracuj cy w niety-
powych formach zatrudnienia w IV kwartale 2014 r. 

[13]  E. Kry ska red., Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji 
pracy a popyt na prac  w Polsce, IPiSS, Warszawa 2003, 
s. 13.

[14]  L. Florek, Tendencje rozwojowe europejskiego prawa pra-
cy w ostatnich latach, w: S d Najwy szy wobec prawa 
pracy i praktyki Unii Europejskiej, W. Sanetra red. Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Wroc awskiego, Wroc aw 2003, 
s. 94.

[15]  Ibid.
[16]  A. Organi ciak-Krzykowska, R. Walkowiak, K. Nyklewicz 

red., Innowacyjne formy pracy, Uniwersytet Warmi sko-
-Mazurski, Olsztyn 2014, s. 79.

[17]  B. Zabiegli ska, Jak obni a  koszty pracy? formy zatrud-
nienia, ulgi, ubezpieczenia, Wydawnictwo AD, Warszawa 
2006, s. 7–14.

[18]  E. B k: „Nietypowe  formy – …. op. cit. s. 13.
[19]  Tam e. 
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Z danych w tabeli 2 wynika, e a  65,7 proc. 
ogó u pracuj cych w ramach umów nieb -
d cych umow  o prac  zadeklarowa o pra-
c  na podstawie umowy zlecenia. Drug  pod 
wzgl dem cz sto ci podejmowania pracy 
w formie nietypowego zatrudnienia jest umo-
wa o wiadczenie us ug przez samozatrud-
nionego prowadz cego dzia alno  gospo-
darcz . Z przeprowadzonej analizy wynika, e 
spora cz  osób jest pracuje na podstawie 
nietypowych form zatrudnienia.

Najwi ksz  grup  pracuj cych w nietypo-
wych formach zatrudnienia to osoby w wieku 
od 15 do 24 lat. Najwi cej osób wieku od 15 
do 24 lat jest zatrudnionych na umowy zlece-
nia (10,9 proc.) i dzie o (1,8 proc.). Natomiast 
znacznie mniej osób wieku 60 lat i wi cej 
korzysta z zatrudnienia w nietypowych for-
mach (odpowiednio 5 proc. i 1,8 proc.). 

Podsumowuj c rozwa ania dotycz ce obni e-
nia kosztów pracy, nale y podkre li , e „w ce-
lu zapewnienia pozytywnego wp ywu kosztów 
pracy na rynek pracy pa stwo powinno dba  
o to, by obowi zkowe obci enia kosztów 
zatrudnienia nie by y zbyt wysokie. Jest to 
szczególnie istotne w przypadku ludzi m o-
dych i osób s abiej wykwali kowanych. Pre-
sja na podnoszenie kwali kacji b dzie elimi-
nowa a z zatrudnienia osoby mniej wykszta -
cone i mniej do wiadczone, jednak e proces 
ten mo na nieco z agodzi , chocia by poprzez 
zmniejszenie narzutów na prac . Ponadto wy-
sokie opodatkowanie pracy we wspó dzia a-
niu z innymi instytucjonalnymi i strukturalny-
mi czynnikami utrudnia absorpcj  wewn trz-
nych i zewn trznych szoków zachodz cych 
w gospodarce, co negatywnie oddzia uje na 
zatrudnienie. Z kolei zmiana w strukturze 
kosztów pracy le ca g ównie w gestii praco-
dawców i zwi zków zawodowych, powinna 
zmierza  w kierunku zaakceptowania tych 
elementów kosztów zatrudnienia, które sta-
nowi  wydatki na podnoszenie kwali kacji 
pracowników czy reorientacj  zawodow , co 
sprzyja wzrostowi konkurencyjno ci przed-
si biorstw”20. Warto zauwa y , e coraz cz -
ciej praktycy gospodarczy21 podkre laj  ko-

nieczno  zniesienia uprzywilejowa  jako 
jednego z elementów obni enia kosztów 
pracy. W Polsce jest bardzo du o grup uprzy-
wilejowanych. Zaliczy  do nich mo na:22

 Górników (np. krótszy dzie  pracy, wcze niej-
sza emerytura, czternastka);

 Nauczycieli (np. wyd u one urlopy);
 S dziów (np. od wynagrodzenia nie potr ca 

si  sk adek ZUS);
 o nierzy (np. wcze niejsza emerytura);
 Lekarzy (np. krótszy dzie  pracy, trzynastki);
 Prokuratorów (np. wy sze wiadczenie eme-

rytalne, trzynastki);
 Pos ów i senatorów (np. prócz wysokiej pen-

sji, dodatkowe pieni dze na prowadzenie biu-
ra poselskiego, nisko oprocentowana po yczka 
sejmowa na cele remontowe do 25 tys. z ).

Na tle dotychczasowych rozwa a  nale y 
podkre li , e gdyby osoby sprawuj ce w a-
dze podj y decyzj  (decyzja niepopularna 
politycznie) o zniesieniu uprzywilejowa , wów-
czas mo na by by o obni y  w znacz cy spo-
sób procentow  wysoko  odprowadzanych 
sk adek przez obie strony stosunku pracy. In-
nymi s owy, uprzywilejowania wp ywaj  po-
rednio na wzrost kosztów pracy. Wydaje si  

jednak, e podstaw  do obni enia kosztów 
pracy w Polsce, oprócz stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia, jest zniesienie wszyst-
kich uprzywilejowa  emerytalnych bez wy-
j tków. Dopóki nie uporz dkuje si  tej kwestii 
nie mo na mówi  o obni eniu kosztów pracy.

Bibliogra a 

B k E., Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, Wydaw-
nictwo C.H. BECK, Warszawa 2009.

Borkowska S., Koszty pracy a rynek pracy, IPiSS, Warszawa 2001.
Chobot A., Nietypowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i no-

welizacji, PWN. Warszawa 1997, s. 130, za: I. Jaroszewska-
-Ignatowska, Analiza regulacji prawnych w zakresie elastycz-
nych form zatrudnienia i organizacji pracy w polskim porz d-
ku prawnym, PARP – Lewiatan, Warszawa 2000 s. 4; e-wersja: 
htpp:// www.polskie exicurity.pl (dost p: 14.05.2014 r.).

Kry ska E. red., Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji 
pracy a popyt na prac  w Polsce, IPiSS, Warszawa 2003.

Florek L., Tendencje rozwojowe europejskiego prawa pracy 
w ostatnich latach, w: S d Najwy szy wobec prawa pracy 
i praktyki Unii Europejskiej, red. W. Sanetra Wydawnictwo 
Uniwersytetu Wroc awskiego, Wroc aw 2003.

Furma ska-Maruszak A., Koszty pracy a zatrudnienie. Wspó -
czesne koncepcje a rzeczywisto , Dom Organizatora. Toru  
2008.

Organi ciak-Krzykowska A., Walkowiak R., Nyklewicz. K. red. In-
nowacyjne formy pracy, Uniwersytet Warmi sko-Mazurski, 
Olsztyn 2014.

Kotlorz D., Ekonomia rynku pracy, AE Katowice, 2007.
Kulisa B., Koszty pracy a konkurencyjno  przedsi biorstwa 

w warunkach integracji z UE, w: Zarz dzanie strategiczne 
w teorii i praktyce. Prace Naukowe AE we Wroc awiu, Wroc aw 
2002 nr 951.

[20]  A. Furma ska-Maruszak, Koszty pracy… – op. cit, s. 230–231.
[21]   Prof. dr hab. Leszek Balcerowicz, dr Andrzej Sadowski.
[22]  www.fakt.pl/zobacz kto w Polsce ma przywileje.pl z dnia 

22.12.2014.



87Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

A
K

TU
A

LN
O

C
I

Notatka informacyjna GUS z dnia 27.01.2016 Warszawa, Pracu-
j cy w nietypowych formach zatrudnienia w IV kwartale 2014 r. 

Moszy ski M., Nietypowe formy zatrudnienia w Republice Fede-
ralnej Niemiec, TNOiK Dom Organizatora, Toru  2004.

Rozporz dzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 wrze -
nia 2004 r. w sprawie szczegó owych warunków i trybu 
udzielania pomocy na szkolenia, DzU, nr 234 z 2004 r. 
poz. 2347 z pó n. zm.

Sendrowicz B., Brakuje lekarzy, przyje d aj  rolnicy, Gazeta 
Prawna nr 267/8298 z dnia 18 listopada 2014.

Wiktorowska B., Sk adki rentowe ni sze ju  od lipca tego roku, 
„Gazeta Prawna” nr 59/2007.

Wratny J., Nietypowe formy zatrudnienia w perspektywie pol-
skiego prawa pracy, w: Deregulacja polskiego rynku pracy, 
red. K.W. Frieske, IPiSS, Warszawa 2003.

Ustawa o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpiecze  
Spo ecznych z dnia 17.12.1998.

Zabiegli ska B., Jak obni a  koszty pracy? formy zatrudnie-
nia, ulgi, ubezpieczenia, Wydawnictwo AD, Warszawa 2006, 
www.databasece.com/labourcosts.htm z dnia 13.08.2005, 
www.stat.gov.pl z dnia 18.05.2016, www.dw.de/we-walczy 
z bezrobociem-gwarancje-zatrudnienia.pl z dnia 21.12.2014, 
www.fakt.pl/zobacz kto w Polsce ma przywileje.pl z dnia 
22.12.214.

Co nowego na rynku pracy?



RYNEK PRACY

88 numer 4/2016 (159)

A
K

TU
A

LN
O

C
I

Nie rzuc  pracy z powodu 500 plus

Tylko 1,5 proc. pracowników rozwa a rezy-
gnacj  z pracy ze wzgl du na otrzymywanie 
wiadczenia z programu 500 plus – wynika 

z badania zrealizowanego przez Millward 
Brown na zlecenie Work Service S.A. Oznacza 
to, e odej cie z pracy dopuszcza ok. 240 ty-
si cy osób.

W ród bene cjentów programu 500 plus a  
3 na 4 mówi, e w ogóle nie zastanawia  si  
nad rezygnacj  z pracy w zwi zku z otrzymy-
waniem wiadczenia, natomiast co pi ty de-
klaruje, e to zbyt ma a kwota, by zach ca a 
do porzucania pracodawcy.

W ród osób, które z tego powodu chc  zrezy-
gnowa  z pracy, dominuj  m odzi pracownicy 
– 9,9 proc. osób w wieku od 18 do 34 roku 
ycia w porównaniu do zaledwie 1,1 proc. 

osób od 35–44 lat oraz zarabiaj cy 2–3 tys. z  
(21,3 proc. rozwa aj cych rezygnacj  pracy).

Wi ksze obawy maj  natomiast przedsi -
biorcy. Ju  co trzeci pracodawca obawia si , 
e program 500+ wp ynie negatywnie na do-

st pno  pracowników. Najwi ksze obawy wy-
st puj  w rmach rednich (39 proc. obawia-
j cych si ) oraz w produkcji i handlu (odpo-
wiednio 42 proc. i 41 proc.). – Warto zwróci  
uwag , e istnieje zwi zek mi dzy odset-
kiem pracowników deklaruj cych ch  odej-
cia z pracy w zwi zku z programem 500+ 

zarabiaj cych 2–3 tys. z , a niepewno ci  pra-
codawców w bran y produkcyjnej i handlu. 
To w a nie w tych sektorach mediana zarob-
ków kszta tuje si  na tym poziomie, co mo e 
uzasadnia  zatroskanie pracodawców – mówi 
Krzysztof Inglot, pe nomocnik Zarz du Work 
Service S.A.

Dane zosta y przygotowane i opracowane na 
zlecenie Work Service S.A. przez instytut Mill-
ward Brown S.A.

Sytuacja na rynku pracy zmienia si  dynamicznie. Bezrobocie spada, Polacy wci  
emigruj , a brak r k do pracy wymusza na pracodawcach podwy ki.

Redakcja

Szwecja testuje krótszy czas pracy

Coraz wi cej szwedzkich rm przechodzi na 
6-godzinny dzie  pracy. Przedsi biorcy bo-
wiem zauwa yli, e w krótszym czasie pra-
cownicy s  w stanie pracowa  efektywniej. 
A skoncentrowanie si  na pracy przez 8 go-
dzin jest trudne i wymaga systematycznego 
robienia przerw.

Krótszy dzie  pracy pozwala z kolei na wyko-
nanie tych samych zada , ale po pracy pra-
cownicy mog  relaksowa  si  w taki sposób, 
jaki sami wybior . Jest to mo liwe, bo zostaje 
im wi cej czasu na odpoczynek i hobby.

Problem jednak w tym, e krótszy dzie  pracy 
wymaga zatrudnienia dodatkowego persone-
lu, a nie wszystkie rmy na to sta .

Islandia coraz popularniejsza 
w ród Polaków

Przybywa Polaków na Islandii. Obecnie na 
tej wyspie, licz cej niewiele ponad 334 tys. 
mieszka ców, stanowi  oni najwi ksz  grup  
obcokrajowców.

Z danych Work Service Express wynika, e ich 
liczba mo e rosn . Ofert pracy dla naszych 
rodaków, szczególnie w sektorze budowla-
nym w tym kraju nie b dzie brakowa .

Z danych Eurostatu za lipiec 2016 r. wynika, 
e na Islandii odnotowywana jest najni sza 

stopa bezrobocia w ca ej Europie – obecnie 
wynosi 2,8 proc.

W ostatnich miesi cach Gospodarka Islandii 
bardzo dynamicznie si  rozwija, ale zaczyna 
tam brakowa  r k do pracy. Z bada  Banku 
Centralnego Islandii wynika, e ponad 40 proc. 

rm ma problemy ze znalezieniem pracow-
ników. – Dlatego coraz ch tniej zatrudniani 
s  przybysze zza granicy. Powoduje to, e 
w ostatnim czasie obserwujemy sta y trend 
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wzrostu liczby ofert pracy na wyspie skiero-
wanych równie  do polskich pracowników – 
komentuje Marek Truskolaski, prezes Work 
Service Express.

Obecnie wiele rm budowlanych dzia aj -
cych na islandzkim rynku rekrutuje pracow-
ników zagranicznych do realizacji zamówie  
w sektorze budowlanym. Dzieje si  tak, bo 
brakuje wykwali kowanych w tej dziedzinie 
rodzimych pracowników. G ównym powodem 
s  skutki emigracji, która nast pi a po 2008 r. 
Wówczas wiele osób z odpowiednimi kwali -
kacjami opu ci o wysp  i wyjecha o np. do 
Norwegii.

W ostatnich latach polscy pracownicy w naj-
wi kszym stopniu zasilali islandzki rynek pra-
cy. Dzi ki temu wyrobili sobie dobr  mark  
i dlatego dzi , gdy powsta y tak wyra ne nie-
dobory pracownicze, to oni s  poszukiwani 
w pierwszej kolejno ci. Obecnie mamy oferty 
dla wykwali kowanych pracowników, którzy 
powinni mie  przynajmniej roczne do wiad-
czenie bran owe i dobr  znajomo  j zyka 
angielskiego. W zamian mo na otrzyma  
wynagrodzenie godzinowe w przedziale od 
11 do 14 euro za godzin  pracy oraz opiek  
polskoj zycznego koordynatora na miejscu – 
dodaje Marek Truskolaski.

NIK krytycznie o sta ach

Najwy sza Izba Kontroli skrytykowa a sposób, 
w jaki w urz dach traktuje si  sta ystów. Oka-
za o si , e nie maj  oni zbyt du ych szans, 
by na sta u czy praktyce naby  umiej tno ci 
pomocne w pó niejszej pracy zawodowej. Jak 
czytamy w najnowszym raporcie, wiele ze 
zorganizowanych sta y by o bardzo niskiej 
jako ci i nie dawa o do wiadczenia zawodo-
wego. „Praktykanci byli oddelegowywani do 
czynno ci najprostszych, cz sto czysto me-
chanicznych, jak kserowanie (dotyczy to jed-
nej trzeciej praktykantów)” – czytamy.

Ponadto okazuje si , e a  w 53 proc. skon-
trolowanych urz dów praktyki odbywa y si  
bez programów praktyk przygotowanych we 
wspó pracy z uczelniami. W dodatku w wi cej 
ni  co dziesi tym urz dzie sta y ci nie mieli 
szans zdoby  do wiadczenia, bo urz dy nie 
zajmuj  si  tym, co by o kierunkiem studiów 
sta ysty, np. logistyka czy reklama.

Sta y ci nie mieli tak e szans na poznanie 
szczegó ów pracy zawodowej od opiekunów 
praktyk, bo ci w skrajnych przypadkach mieli 
a  12 podopiecznych.

Praktykuj cy nie mogli liczy  tak e na to, e 
po zako czeniu sta u dostan  sta e zatrud-
nienie – sta y etat uda o si  uzyska  zaled-
wie 17,5 proc. sta ystów. W przypadku sta-
y w prywatnych rmach wska nik ten jest 

o 10 pkt. proc. wy szy.

W programie wzi o udzia  1,5 tys. urz dów. 
Dla praktykantów przygotowano 16,6 tys. 
miejsc.

Coraz wi cej osób domaga si  podwy ek 

Z ankiety przeprowadzonej przez serwis Info-
Praca.pl wynika, e w tym roku po podwy k  
wynagrodzenia poprosi o ju  45,3 proc. osób, 
które wzi y udzia  w badaniu. Wy sze stawki 
uda o si  wynegocjowa  co drugiej osobie. 
– Podwy ek domagaj  si  dzi  nie tylko pra-
cownicy kluczowych bran , ale tak e tych, 
w których de cyt pracowników nie jest jesz-
cze najwi kszy – t umaczy Marek Jurkiewicz, 
dyrektor InfoPraca.pl. A  43 proc. ankieto-
wanych oczekuje 10 proc. podwy ki, a blisko 
28 proc. marzy o jej wzro cie a  o jedn  pi t . 
Wzrostu wynagrodzenia o 15 proc. oczekiwa-
oby 23,2 proc. respondentów. 

Z najnowszego Licznika ofert serwisu InfoPra-
ca.pl wynika, e najwi ksze wzrosty ofert 
pracy w porównaniu do danych z II kwarta u 
br. odnotowa y nast puj ce bran e: przemys  
ci ki/wydobywczy (wzrost o 91 proc.), pro-
dukcja (wzrost o 80 proc.), zakupy (59 proc.), 
logistyka (53 proc.), farmacja (38 proc.), IT – ERP 
(32 proc.) i IT – sprzeda  (23 proc.). I w tych 
bran ach presja p acowa jest obecnie naj-
wi ksza. 

Pracownicy prosz  o podwy k  najcz ciej 
wtedy, gdy zwi kszy si  ich zakres obowi z-
ków (38 proc.), gdy podnie li swoje kwali -
kacje, które bezpo rednio przek adaj  si  na 
efekty w pracy (19,8 proc.), gdy odnie li wy-
mierne sukcesy (18 proc.) oraz gdy dowiedzie-
li si  o tym, e ich wspó pracownicy zarabiaj  
wi cej (12,3 proc.). Prawie 7 proc. jest zdania, 
e o podwy k  powinni my prosi , gdy pensja 

nie wzros a od 3 lat, a dla blisko 5 proc. pensja 
powinna co roku rosn  o wska nik in acji. 

Co nowego na rynku pracy?
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Chocia  polscy pracownicy uwa aj , e po-
winni zarabia  wi cej, to rozmowa o podwy -
ce jest dla nich trudna i bardzo stresuj ca. 
Niemal co trzeci ankietowany (32,5 proc.) 
zdradza, e boi si  reakcji szefa na wie  
o tym, e chcia by wi cej zarabia . A wi cej 
ni  co pi ty (21,2 proc.) twierdzi, e nie potra-

 rozmawia  z szefem o pieni dzach. W ród 
barier uniemo liwiaj cych staranie si  o pod-
wy k  ankietowani wymienili tak e m.in. trud-
n  sytuacj  nansow  rmy (15,4 proc.) czy 
brak wiedzy o tym, e na obecnym stanowi-
sku mo liwe s  wy sze zarobki (11,6 proc.). 
Tylko 5,5 proc. ankietowanych wskazuje na 

brak wiary we w asne mo liwo ci jako g ówn  
barier  wyst pienia o podwy k . 

Unikanie rozmów o podwy ce wynika tak e 
z przekonania, e to sama rma powinna do-
ceni  pracownika bior c pod uwag  jego pra-
c  i zaanga owanie. Prawie trzy czwarte an-
kietowanych uwa a, e z inicjatyw  podwy ki 
powinien wyj  szef doceniaj c tym samym 
swojego pracownika. Dlaczego? Bo, zdaniem 
ankietowanych, pro by o wy sze wynagro-
dzenie s  zniech caj ce (35,4 proc.) i enuj -
ce (31,8 proc.). Niemal 18 proc. uwa a, e ta-
kie rozmowy s  dla nich trudne, gdy  nie po-
tra  walczy  o nale ne im prawa. 
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PUP w Grudzi dzu najlepszy w kraju

Grudzi dzki Powiatowy Urz d Pracy znalaz  
si  na pierwszym miejscu rankingu opubliko-
wanego w a nie przez Ministerstwo Rodziny, 
Pracy i Polityki Spo ecznej. 

W przygotowywaniu raportu brano pod uwa-
g  m.in. ile pieni dzy w 2015 r. „po redniaki” 
wyda y na aktywizacj  bezrobotnych i liczb  
osób dzi ki temu zatrudnionych oraz wy-
soko  kosztów prowadzenia takiej dzia al-
no ci. 

Za to zwyci stwo PUP otrzyma ok. 469 tys. z  
nagrody. Te pieni dze zostan  przeznaczone 
m.in. na s nansowanie sk adek do ZUS-u pra-
cowników „po redniaka” oraz wyp at  premii 
„specjalnych” przed wi tami Bo ego Naro-
dzenia. 

PUP w Malborku 
wyszkoli operatorów dronów

Powiatowy Urz d Pracy w Malborku organi-
zuje dla osób zarejestrowanych w urz dzie 
szkolenia dla operatorów dronów. Urz dnicy 
s  przekonani, e pracy po takim kursie nie 
zabraknie, bo bezza ogowe statki powietrzne 
s  technologicznym hitem.

Z danych Europejskiej Agencji Bezpiecze -
stwa Lotniczego wynika, e istnieje ju  po-
nad 100 o cjalnych zastosowa  rynkowych 
dronów, poczynaj c od wideo lmowania czy 
fotogra i, a ko cz c na funkcjach z zakresu 
oceny technicznej, np. elektrowni wiatrowych. 
Rynek w tej bran y dynamicznie si  rozwija. 
Do niedawna, by obs ugiwa  drona, nie trzeba 
by o mie  adnych uprawnie . Teraz s  po-
trzebne specjalne dokumenty wydawane przez 
Urz d Lotnictwa Cywilnego. 

Urz dnicy w Malborku przyznaj , e pomys  
podejrzeli w Powiatowym Urz dzie Pracy 

Redakcja

Lepsza sytuacja na rynku pracy i mniej osób zarejestrowanych pozwala powiato-
wym urz dom pracy dzia a  bardziej kreatywnie.

w Gda sku, gdzie takie szkolenie ju  si  od-
by o kilka tygodni wcze niej. Zako czy o si  
ono sukcesem. W szkoleniu s nansowanym 
przez PUP wzi o udzia  9 osób. Do tej pory 
pi  z nich rozpocz o dzia alno  gospodar-
cz , w której dron jest ich narz dziem pracy 
(otrzymali na ten cel 5 tys. z ).

Nysa uczy Rybnik jak pomaga  biznesowi 

Prezydent Rybnika Piotr Kuczera i Starosta 
Nyski Czes aw Bi obran podpisali porozu-
mienie, na mocy którego w Rybniku zosta-
nie wprowadzona Karta M odego Przedsi -
biorcy.

Jest to autorski projekt Urz du Pracy w Nysie. 
Celem tej inicjatywy jest promowanie przed-
si biorczo ci w ród m odzie y do 30. roku 
ycia poprzez tworzenie sprzyjaj cego oto-

czenia do prowadzenia biznesu i zapewnie-
nia systemu ulg i preferencji. 

Karta M odego Przedsi biorcy adresowana 
jest do osób do 30. roku ycia mieszkaj cych 
w Rybniku i na terenie powiatu rybnickiego, 
prowadz cych dzia alno  gospodarcz  lub 
planuj cych jej podj cie. rodki na ni  mo na 
otrzyma  w ramach dotacji z Urz du Pracy 
lub Banku Gospodarstwa Krajowego.

Uczestnicy programu otrzymaj  kart  identy-
kacyjn  zabezpieczon  hologramem. B dzie 

ona umo liwia a uzyskanie zni ek na zakup 
produktów i us ug, dawa a ulgi w lokalnych 

rmach i instytucjach, które wyra  ch  
uczestnictwa w programie.

W ramach programu partnerzy wspó tworz  
system informacji o preferencjach, ulgach, 
zni kach i udogodnieniach w swoich instytu-
cjach, daj c szans  i u atwiaj c m odym oso-
bom rozpocz cie i prowadzenie dzia alno ci 
gospodarczej. 

Co nowego w urz dach pracy?



RYNEK PRACY

92 numer 4/2016 (159)

A
K

TU
A

LN
O

C
I

Poszukaj  pracy 
dla bezrobotnych z Pomorza

Pomorska Agencja Rozwoju Regionalnego ze 
S upska b dzie szuka a pracy dla bezrobot-
nych z Pomorza. Porozumienie w tej sprawie 
podpisa  w po owie listopada Marsza ek Wo-
jewództwa Pomorskiego Mieczys aw Struk, 
prezes PARR Miros aw Kami ski oraz Joanna 
Witkowska, dyrektor Wojewódzkiego Urz du 
Pracy w Gda sku. 

Umowa dotyczy poszukiwania pracy dla bez-
robotnych mieszka ców powiatów bytow-
skiego, nowodworskiego, malborskiego, sta-
rogardzkiego i wejherowskiego. W umowie 
partycypowali tak e starostowie wymienio-
nych powiatów.

Kontrakt zosta  zawarty na lata 2016–2018. 
Obejmie wsparciem 1300 osób bezrobot-
nych, a na jego realizacj  przeznaczono kwo-
t  15 mln z . Agencja b dzie diagnozowa  
indywidualne potrzeby i wspiera  w zakresie 
po rednictwa pracy, poradnictwa zawodowe-
go i informacji zawodowej oraz pomaga  im 
w aktywnym poszukiwaniu pracy. W miar  

potrzeby b dzie te  s u y  pomoc  w organi-
zowaniu szkole  zawodowych.

Prawo jazdy na koszt PUP

Powiatowy Urz d Pracy w Nidzicy spe ni  
oczekiwania rynku logistycznego. Urz dnicy 
zdecydowali o konieczno ci kierowania bez-
robotnych na kurs prawa jazdy kategorii C+E I D. 
Daje to szans  zdobycia zatrudnienia w r-
mach zajmuj cych si  logistyk  i spedycj . Na 
pocz tku jednak nale y uzyska  prawo jaz-
dy kat. B. Koszt kursu na prawo jazdy kat. C, 
D oscyluje w granicach 3 800–6 500 z , uzys-
kanie wiadectwa kwali kacji zawodowej – 
2 500 z , badania lekarskie i psychologiczne 
– ok. 300 z . Powiatowy Urz d Pracy w ca o ci 

nansuje nabycie tych e uprawnie  przez 
osoby bezrobotne. Ponadto ucz szczaj cy na 
kurs otrzymaj  stypendium w wysoko ci ok. 
1 000 z  miesi cznie. Ze szkole  mog  sko-
rzysta  równie  osoby pracuj ce, aby uzupe -
ni  swoje wykszta cenia b d  przekwali ko-
wa  si . W takiej sytuacji o skierowanie na 
szkolenie wyst puj  pracodawcy w ramach 
Krajowego Funduszu Szkoleniowego.

Je li w Waszym Urz dzie stawiacie na 
innowacyjne rozwi zania, organizujecie 
ciekawe konferencje, poinformujcie nas 
o tym. 

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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prof. dr hab. Anna Organi ciak-Krzykowska, 
UWM

dr hab. Piotr Szukalski, U

Stanis aw Szwed, MRPiPS

prof. dr hab. Bogus awa Urbaniak, U

dr Kamil Zawadzki, UMK

dr hab. Agnieszka Ziomek, UE w Poznaniu

dr ukasz Arendt, IPiSS, U
prof. dr hab. Juliusz Gardawski, SGH
prof. dr hab. Bogus aw Gru ewski, IPiBS 
w Wilnie
Jerzy K dziora, PUP w Chorzowie
dr hab. Leszek Kucharski, U

prof. dr hab. El bieta Kry ska (IPiSS, U )

dr hab. prof. UW Jacek M cina (UW)

prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski (U )

prof. dr hab. Zenon Wi niewski (UMK)

prof. dr hab. Ma gorzata Szylko-Skoczny (UW)

dr Hanna wi tkiewicz-Zych (MRPiPS)

dr Iwona Kukulak-Dolata (IPiSS, U )

dr ukasz Arendt (IPiSS, U )

dr Monika Maksim (UMK)

Zasady publikowania tekstów w kwartal-
niku „Rynek Pracy”: 

Redakcja kwartalnika „Rynek Pracy” uprzej-
mie informuje, e do publikacji dopuszczone 
s  artyku y spe niaj ce nast puj ce kryteria:

Ka dy artyku  dostarczony do redakcji 
powinien zawiera :
• pro b  do redakcji, w której autor zwraca si

o wydrukowanie w kwartalniku „Rynek Pracy”
przes anego artyku u;

• o wiadczenie autora o tym, e posiada pe ni
praw autorskich do dzie a (wzór dost pny na
stronie internetowej www.czasopismorynek-
pracy.pl);

• dane osobowe autora zawieraj ce m.in. imi ,
nazwisko, dat  i miejsce urodzenia, PESEL,
NIP, adres zamieszkania, zameldowania, w a-
ciwy urz d skarbowy (formularz dost pny na

stronie internetowej);
• wszystkie wymienione wy ej o wiadczenia i pro -

by powinny by  zawarte w jednym pliku.

Wymagania techniczne do artyku u:
• artyku y powinny by  zapisane jako *.doc lub

*.docx;
• publikujemy teksty o obj to ci ok. 30 tys. zna-

ków;
• artyku  powinien zawiera  tytu  oraz lead

(teza tekstu – do 300 znaków);

• wszystkie tabele wyst puj ce w tek cie po-
winny by  zapisane w wersji word. Je li arty-
ku  zawiera wykresy, prosimy o przesy anie
wykresów oraz danych, które pos u y y do ich
sporz dzenia w formie *.xls. Nie przyjmujemy
wykresów zapisanych jako obraz i wklejonych
do tekstu;

• pod tekstem powinna znajdowa  si  biblio-
gra a w nast puj cej formie:
M. Boni, K. Szafraniec, M odzi 2011, Kancelaria 
Prezesa Rady Ministrów, Warszawa 2011.
Finansowy portret m odych, Millward Brown,
Wroc aw 2014;

• prosimy tak e, aby pod tekstem znalaz a si
nota biogra czna (do 1 tys. znaków);

• ponadto artyku  powinien zawiera  podsu-
mowanie w j zyku angielskim (do 3 tys. zna-
ków) oraz w j zyku polskim, s owa kluczowe
po polsku i po angielsku.

Dodatkowe informacje:
• honoraria b d  wyp acane po odes aniu prawi-

d owo wype nionego i podpisanego druku umo-
wy i rachunku;

• redakcja nie zwraca przes anych tekstów oraz
materia ów niezamówionych. Zastrzega sobie
prawo dokonywania koniecznych zmian i po-
prawek wynikaj cych z opracowania redak-
cyjnego. IPiSS jest uprawniony do przekazywa-
nia osobom trzecim praw do dzie a w zakresie
wy ej wymienionych pól eksploatacji bez ko-
nieczno ci wyp aty honorarium autorskiego
oraz bez konieczno ci informowania autorów.
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Aktywność zawodowa kobiet 
w Polsce w latach 2004–2015
Polki są znacznie mniej aktywne niż mieszkanki większości 
pozostałych krajów członkowskich UE. Niższą skłonnością do 
aktywnego uczestnictwa w rynku pracy od Polek charakteryzują 
się jedynie mieszkanki Grecji.
Więcej w numerze

Demografia to największe wyzwanie stojące 
przed Polską
Stabilizacja finansowa rodziny to jeden z najważniejszych elementów 
decydujących o powiększeniu rodziny. W ciągu roku czy dwóch program 
Rodzina 500+ na pewno nie rozwiąże problemu niskiego poziomu 
przyrostu naturalnego. W dłuższej perspektywie czasowej przyczyni 
się jednak do wzrostu liczby ludności – mówi minister rodziny i pracy 
Elżbieta Rafalska.
Więcej w numerze

Kwalifikacje i umiejętności kobiet na rynku pracy 
na podstawie badań Bilansu Kapitału Ludzkiego 
w latach 2010–2014
Coraz częściej słyszymy o trudnościach pracodawców ze znalezieniem 
kandydatów do pracy. Jedyną możliwością sprostania rosnącym 
oczekiwaniom pracodawców staje się zatem poprawa wykorzystania 
dostępnego kapitału ludzkiego m.in. udostępniania większej liczby 
miejsc pracy kobietom.  
Więcej w numerze

TEMAT
NUMERU

Od października 2017 r. zmieniają się zasady dotyczące 
przechodzenia na emeryturę. Zgodnie z nowymi przepisami 
kobiety uzyskają prawo do emerytury w wieku 60 lat, 
a mężczyźni – 65. To tylko jedna z wielu zmian, które wejdą 
w życie w nadchodzącym roku. W następnym numerze 
pokażemy te najważniejsze.
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