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Aktywnos¢ zawodowa kobiet
w Polsce w latach 2004-2015

Polki sg znacznie mniej aktywne niz mieszkanki wiekszosci
pozostatych krajow cztonkowskich UE. Nizszg sktonnos$cia do
aktywnego uczestnictwa w rynku pracy od Polek charakteryzuja
sie jedynie mieszkanki Grecji.

Wiecej w numerze

Demografia to najwieksze wyzwanie stojace
przed Polska

Stabilizacja finansowa rodziny to jeden z najwazniejszych elementéw
decydujacych o powiekszeniu rodziny. W ciggu roku czy dwéch program
Rodzina 500+ na pewno nie rozwigze problemu niskiego poziomu
przyrostu naturalnego. W dtuzszej perspektywie czasowej przyczyni

sie jednak do wzrostu liczby ludnosci — méwi minister rodziny i pracy
Elzbieta Rafalska.

Wiecej w numerze

Kwalifikacje i umiejetnosci kobiet na rynku pracy
na podstawie badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego
w latach 2010-2014

Coraz czesciej styszymy o trudnos$ciach pracodawcdw ze znalezieniem
kandydatéw do pracy. Jedyna mozliwoscig sprostania rosngcym
oczekiwaniom pracodawcow staje sie zatem poprawa wykorzystania
dostepnego kapitatu ludzkiego m.in. udostepniania wiekszej liczby
miejsc pracy kobietom.
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»Nie przepracowatem ani jednego dnia w swoim zyciu.
Wszystko co robitem, to byta przyjemnosc.”

Thomas Alva Edison
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Przedmowa

Drodzy Czytelnicy

Friedrich Nietzsche dawno temu powiedziat, ze Szcze-
scie jest kobietg. Trudno wchodzi¢ w spory z filozofem,
ale... Biorac pod uwage warunki i sytuacje na rynku
pracy, trudno bytoby postawi¢ znak réwnosci miedzy
szczesciem jako emocja zwigzang z pozytywnym do-
Swiadczeniem a nastrojami kobiet. Badania wykazuja
wyraznie, ze kobiety otrzymujg wynagrodzenia nizsze
niz mezczyzni, s3 bardziej od nich zagrozone bezro- ! J
bociem, trudniej im podj3¢ pierwsza prace, dtuzej :

poszukuja jej w przypadku utraty miejsca pracy, s3 prof. Elzbieta Kryriska

rzadziej awansowane, majg krotszg Sciezke kariery redaktor naczelna Rynku Pracy”
zawodowej, (.:zesmej s3 narazone na dyskryminacje Profesor doktor habilitowany nauk eko-
z powodu wieku (s3 albo za mtode, albo za stare) nomicznych w zakresie ekonomii. Kierow-
i w koncu otrzymuja nizsze niz mezczyzni swiadczenia nik Zaktadu Zatrudnienia i Rynku Pracy
- . N . w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych oraz
emerytalne. Do tego tradycyjnie to im przypisuje sie Katedry Polityki Ekonomicznej na Uniwer-
petnienie w rodzinie funkcji opiekuniczych i — méwiac sytecie £6dzkim. Ma wieloletnie doswiad-

czenie w pracy naukowej, w obszarach

ogélnie — zarzadczych zwigzanych z prowadzeniem ; ) S

T . . . funkcjonowania rynku pracy i polityki rynku
gospodarstwa domowego. A przeciez majg przecietnie pracy oraz polityki ekonomicznej w gospo-
wyzsze wyksztatcenie, sg dobrze i coraz lepiej przy- darce rynkowej.

gotowane do Swiadczenia pracy. Co ciekawe, sytuacja

taka ma miejsce nie tylko w Polsce, ale w wiekszosci

krajow wysoko rozwinietych (cho¢ s3 tu wyjatki — np. kraje skandynawskie), nie méwiac juz
o tych, gdzie rozwdj gospodarczy jest na niskim poziomie. Dzieje sie to w warunkach istnie-
nia na ogot znakomitych rozwigzan prawnych zakazujgcych wszelkiej dyskryminacji, w tym
— oczywiscie — z powodu ptci.

Tak badacze rynku pracy, jak i praktycy zajmujacy sie jego problemami od lat badaja nie tylko
skaletych i innych nieréwnosci na rynku pracy kobiet i mezczyzn, ale réwniez ich przyczyny
i skutki. W Slad za wynikami badan ida konkretne rozwigzania. Sg to przede wszystkim unor-
mowania prawne, tacznie z dopuszczeniem tzw. dyskryminacji pozytywnej oraz rozwiazania
instytucjonalne, zwtaszcza te ktére majg utatwic taczenie pracy zawodowej kobietz zyciem
rodzinnym oraz programowe w postaci wsparcia na roznych etapach zycia zawodowego. Pro-
blem nieréwnosci kobiet i mezczyzn na rynku pracy jednak ciggle pozostaje aktualny. Kobiety
na rynku pracy niezmiernie rzadko doswiadczajg szczescia...

Prosimy o gtosy w dyskusji na ten temat naszych Czytelnikow, a zwtaszcza Czytelniczki.

Zycze mitej lektury.
Elzbieta Kryriska
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Demografia to najwieksze wyzwanie

dla Polski

rozmowa

Elzbieta Rafalska
Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

Pierwszy rok funkcjonowania Rady Dialogu Spotecznego zdominowaty sprawy
organizacyjne. Ale partnerom spotecznym udato sie wypracowac kilka waznych

dla pracownikéw kompromiséw.

Mija wtasnie rok pracy rzadu Beaty Szydto. Jak
Pani ocenia ten czas i prace resortu, ktérym
Pani kieruje? Czy udato sie zrobi¢ wszystko,
co Pani na ten pierwszy okres zaplanowata?

Mijajacy rok byt dla mnie bardzo intensywny.
Wiele projektow udato sie z powodzeniem
zrealizowac. Mysle przede wszystkim o pro-
gramie Rodzina 500 plus, ktéry jest naszym
najwiekszym sukcesem. Nie tylko rzadu, ale
przede wszystkim rodzin. To byt dobry rok dla
rodziny, ale nie zapomnieliSmy takze o pra-
cownikach. Walczymy z patologiami na rynku
pracy. Od wrzes$nia umowa 0 prace musi byc¢
podpisana z pracownikiem jeszcze przed do-
puszczeniem go do pracy. To walka z tzw.
syndromem pierwszej dnidwki. Od 2017 r.
podnosimy ptace minimalng do wysokosci
2 tys. zt. To oznacza, ze od nowego roku
zatrudnieni na okreslonych umowach zle-
cenia oraz umowach o Swiadczenie ustug,
w tym samozatrudnieni beda objeci mini-
malna stawka godzinowa za prace, ktéra wy-
niesie 13 zt. Kwota ta bedzie co roku walory-
zowana.

Pracujemy takze nad nowym prawem pracy.
Komisja Kodyfikacyjna przygotuje dwa pro-
jekty ustaw: kodeksu pracy oraz kodeksu
zbiorowego prawa pracy.

Ale na rynku pracy takze wiele sie dzieje.
Bezrobocie mocno spadto, a przedsiebiorcy
coraz czesciej mowia o tym, ze w Polsce bra-
kuje rak do pracy. Czy rzeczywiscie sytuacja
jest tak powazna, ze brak pracownikéw moze
zaszkodzi¢ gospodarce?

Rzeczywiscie sytuacja na rynku pracy ule-
gta zmianie. Do tej pory to pracodawca dykto-
wat warunki pracy, wysoko$¢ wynagrodzenia.
Ale od dtuzszego juz czasu mozemy moéwic
w Polsce o rynku pracownika. Paradoksalnie
sytuacja ta jest korzystna zaréwno dla pra-
cownika, jak i pracodawcy. Dla pracownikow
to komfort wyboru najodpowiedniejszej ofer-
ty pracy. Réwnoczesnie presja ptacowa wy-
musza na pracodawcach rozwoj, wdrazanie
innowacji, wprowadzanie nowych narzedzi
pracy, usprawnianie procesu zarzadzania fir-
ma. Inwestycje w firme przynios3 jednak ko-
rzys¢ pracodawcy. Dobrze zarzadzana firma,
wykorzystujgca nowoczesne technologie to
takze zacheta dla pracownika, ze warto w niej
pracowac.

W konsekwencji wiec rekordowo niskie bez-
robocie, najnizsze od 25 lat (8,2 proc.) to do-
bra wiadomos¢ dla gospodarki, cieszy pra-
cownikow, ale nie powinna takze zbytnio
martwi¢ pracodawcéw.

Nie mozemy takze zapomnie¢, ze wcigz mamy
ponad 1,3 mln os6b bezrobotnych. Oznacza
to, ze wciaz liczna jest grupa 0séb poszukuja-
cych zatrudnienia.

Perspektywy dalszych zmian na rynku pracy
prawdopodobnie beda korzystne. Wptyw na
to bedzie miato z pewnoscia prognozowane
rosnace tempo wzrostu PKB. Wskaznik bez-
robocia w koncu roku moze by¢ nizszy niz
8,5 proc. Nie zapominajmy takze, ze w analo-
gicznym okresie 2015 r. bezrobocie wynosito
9,7 proc. R6znica jest wiec ogromna.

numer 4/2016 (159)



Demografia to wyzwanie

Co wiecej, szacujemy, ze wskaznik bezrobo-
cia w konicu 2017 r. wynosi¢ bedzie nawet
8 proc.

Wydaje sie, ze problem braku rak do pracy
bedzie sie w kolejnych latach pogtebiat. Pro-
gnozy demograficzne GUS nie napawaja opty-
mizmem. Kiedy mozna sie spodziewaé naj-
wiekszej zapasci demograficznej na rynku
pracy?

Rzeczywiscie prognozy GUS dotyczace zmian
demograficznych nie s3 optymistyczne. We-
dtug nich w 2050 r. liczba ludnosci Polski
wyniesie 33,9 min ludzi, co w poréwnaniu do
stanu w roku bazowym 2013 oznacza zmniej-
szenie liczby ludnosci o 4,6 min, tj. o prawie
12 proc.

To wtasnie demografia jest jednym z podsta-
wowych wyzwan, jakie stojg przed Polska.
Bez ludzi nie ma rozwoju panstwa, dobroby-
tu. Negatywnym zmianom demograficznym
ma przeciwdziatac realizowany od 1 kwietnia
program Rodzina 500 plus. Stabilizacja fi-
nansowa rodziny to jeden z najwazniejszych
elementéw decydujacych o powiekszeniu
rodziny. W ciggu roku czy dwoch program
Rodzina 500 plus na pewno nie rozwigze pro-
blemu niskiego poziomu przyrostu natural-
nego. Jednak w dtuzszej perspektywie czaso-
wej przyczyni sie do wzrostu liczby ludnosci.
Szacujemy, ze dzieki programowi w ciagu
10 lat dzieki urodzi sie o 278 tys. wiecej dzieci.

Czy program 500 plus realnie wptynie na
poprawe sytuacji demograficznej? Czy s3 juz
widoczne jego pierwsze efekty?

Ze statystyk GUS wynika, ze w pierwszej po-
towie 2016 r., na Swiat przyszto 191 tys. dzie-
ci, co oznacza wzrost, az 0 10 tys. w stosunku
do analogicznego okresu w roku ubiegtym.
To bardzo optymistyczne dane. Zdaje sobie
sprawe, ze nie jest to jedynie zastuga progra-
mu Rodzina 500 plus, ale Swiadczy o tym, ze
sytuacja w Polsce sie zmienia, ze stworzyli-
smy dobry klimat dla rodzin.

Ale ten sam program to chyba za mato. Czy
rzad planuje wprowadzenie dodatkowych
dzia-tan prorodzinnych?

Dzieki wprowadzeniu programu Rodzina
500 plus naktady na polityke rodzinna wzro-
sty skokowo o ponad 1 pkt proc. i w roku 2017

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

wyniosg ponad 3,4 proc. PKB. To zdecydowa-
nie wiecej niz w latach ubiegtych. O skali tego
skoku niech Swiadczy ostatni raport PWC,
ktory stwierdza, ze Polska zajmuje 4. miejsce
na 28 panstw UE pod wzgledem poziomu
wsparcia rodzin. Ten awans zawdzieczamy
programowi Rodzina 500 plus. To wszystko
udato nam sie osiagnac¢ w ciagu zaledwie kil-
kunastu miesiecy. Awansowalismy w tym ze-
stawieniuo 16 miejsc w ciagu zaledwie roku.

Rodzina 500 plus to pierwszy, ale nie jedy-
ny program skierowany do rodziny. Do niego
dotaczone beda takze inne dziatania, jak cho¢-
by polityka mieszkaniowa szczegoélnie atrak-
cyjna dla mtodych rodzicow czy narodowy
program zatrudnienia. Naszym priorytetem
jest stworzenie w Polsce przyjaznych warun-
kow dla rodzicow nie tylko w kwestii wspar-
cia finansowego w wychowaniu dzieci. Zalezy
nam, aby zapewnic rodzicom dostep do tanich
mieszkan, pracy i miejsc opieki nad dziecmi.

Sporo mowi sie o tym, ze stabo zarabiajace
kobiety po otrzymaniu po 500 zt na kilkoro
dzieci rezygnuj3 z pracy. Czy to prawda?

Nie sprawdzity sie obawy krytykéw programu
Rodzina 500 plus zwigzane z dezaktywacja
zawodowg kobiet. Badania potwierdzity, ze
kobiety nie tylko nie zamierzajg rezygnowac
z pracy ale, co wazne 5 proc. z nich zadeklaro-
wato podjecie zatrudnienia. Podobnie byto
z zarzutem, ze Swiadczenie wychowawcze nie
bedzie wydatkowane zgodnie z jego przezna-
czeniem. Zaledwie w przypadku trzech set-
nych procenta wszystkich wydanych decyzji
Swiadczenie pieniezne zostato zamienione
na pomoc rzeczowg. W obu przypadkach za-
decydowat rozsadek rodzicow i dziatanie dla
dobra dzieci i rodziny.

Jak program 500 plus wptynie na sytuacje na
rynku pracy. Czy zwiekszy to presje ptacowa
najstabiej zarabiajacych os6b? Czy przed-
siebiorcy beda chetniej oferowali umowy
o prace zamiast uméw cywilnoprawnych?

Licze, ze pozytywny efekt odziatywania pro-
gramu Rodzina 500 plus bedzie takze wi-
doczny w przypadku 0s6b zarabiajacych nie-
wiele. Bardzo chciatabym, zeby pracodawcy
pomysleli o pracownikach, ktorych pensje s3
na niskim poziomie i zastanowili sie, czy kon-
dycja finansowa ich firm pozwala na podwyz-
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szenie ptacy. Nie chodzi tutaj o to, zeby wy-
wierac presje ptacowa na pracodawcow, ale
o racjonalne i sprawiedliwe podejscie do wy-
nagradzania pracownikow.

Polityka rodzinna jest dtugofalowa. Dzieci,
ktore sie teraz urodzg, wejda na rynek pracy
najwczesniej za 20 lat. Czy zanim pracow-
nikéw bedzie wiecej, rzad planuje wieksze
utatwienia w zatrudnianiu obcokrajowcow?

Juz teraz obserwujemy znaczny wzrost na-
ptywu cudzoziemcow do pracy w Polsce.
W ostatnich 2 latach wzrost rok do roku wy-
danych zezwoler na prace i rejestrowanych
oswiadczenn o zamiarze powierzenia pracy
cudzoziemcowi wynosit przynajmniej kilka-
dziesiat procent rocznie, a dla niektérych lo-
kalnych rynkOw pracy znacznie wiecej.

Obecnie trwaja prace nad nowelizacjg ustawy
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

Elzbieta Rafalska

pracy, ktéra ma na celu wdrozenie do pols-
kiego systemu prawnego dyrektywy w spra-
wie pracownikow sezonowych. Istotg pro-
ponowanych zmian jest takze ograniczenie
naduzy¢ obecnych przepiséw dotyczacych
rejestracji oswiadczen o zamiarze powierze-
nia pracy cudzoziemcowi oraz monitorowa-
nie faktycznego zatrudniania cudzoziemcow
w Polsce. Jednoczesnie nasz3 intencja jest,
by przeciwdziatanie naduzyciom nie zlikwi-
dowato zalet obecnych przepiséw. Utrzyma-
ne zostang preferencje (np. zwolnienie z testu
rynku pracy) dla obywateli 6 panstw, w tym
Ukrainy, obecnie korzystajacych z procedury
uproszczonej. Wprowadzone takze zostang
korzystniejsze rozwigzania dla pracodawcéw
regularnie i zgodnie z przepisami zatrudnia-
jacych cudzoziemcow na podstawie nowych
przepisow.

Rozmawiata: Joanna Cwiek-Swidecka

Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

Nauczyciel akademicki, polityk, samorzadowiec, senator VI kadencji i poset VI i VII kadencji,
pracowata w komisji Pracy i Polityki Spotecznej oraz komisji Finanséw Publicznych, jest
cztonkiem Rady Ochrony Pracy. Jest wiceprezesem Lubuskiego Zarzadu Okregowego Prawa
i Sprawiedliwosci. W 2005 r. z listy PiS zostata wybrana senatorem VI kadencji w okregu
lubuskim. Byta przewodniczaca senackiej Komisji Samorzadu Terytorialnego i Administracji
Panstwowej. Od 6 czerwca 2006 r. do 5 kwietnia 2007 r. i ponownie od 24 sierpnia 2007 r.

do 3 grudnia 2007 r. zajmowata stanowisko sekretarza stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej. W 2013 r.
zostata cztonkiem Komitetu Politycznego Prawa i Sprawiedliwosci. W wyborach parlamentarnych w 2007 i 2011 r.
uzyskata mandat posta na Sejm Rzeczypospolitej Polskiej z okregu lubuskiego.
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Aktywnos¢ zawodowa kobiet

Aktywnos¢ zawodowa kobiet w Polsce

w latach 2004-2015

Iwona Poliwczak
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

Polki sg znacznie mniej aktywne niz mieszkanki wiekszosci pozostatych krajow
cztonkowskich UE. Nizszqg sktonnoscig do aktywnego uczestnictwa w rynku pracy
od Polek charakteryzujg sie jedynie mieszkanki Grecji.

Wstep

Sytuacja kobiet na polskim rynku pracy nie
nalezy do najtatwiejszych. Musza one radzic¢
sobie z barierami w zatrudnieniu, a takze
z utrzymaniem zdobytej pracy. Nie tatwym za-
daniem jest rowniez godzenie pracy zawodo-
wej z zyciem rodzinnym. Do tego dochodza
czynniki takie, jak sytuacja na rynku pracy, kt6-
ra moze zwiekszac¢ lub zmniejsza¢ szanse
na znalezienie zatrudnienia. Istotne znaczenie
ma réwniez dostepnos¢ swiadczen spotecz-
nych i wczesniejszych emerytur, ktéra moze
oddziatywac¢ demotywujaco lub mobilizujgco
na sktonnos¢ kobiet do aktywnego uczestnic-
twa w rynku pracy. Wptyw ma réwniez nasta-
wienie pracodawcéw do zatrudniania kobiet.

Prowadzone dotychczas badania i analizy
aktywnosci zawodowej kobiet wskazuja, ze
kobiety dotyka dyskryminacja w zatrudnia-
niu. Borykaja sie tez z dyskryminacja ptacows,
a takze majg utrudniony dostep do wyzszych
stanowisk zarzadczych oraz awansu?. Znacze-
nie ma réwniez model rodziny, ktéry moze
utatwia¢ lub ogranicza¢ mozliwosci wyko-
nywania pracy zawodowej. Kobiety zyjace
w zwigzkach partnerskich dzielg obowigzki
zwigzane z prowadzeniem gospodarstwa do-
mowego i opieka nad dzie¢mi i starszymi czton-
kami rodziny z matzonkiem/partnerem. Dzieki
temu moga wiecej czasu poswieci¢ na wykony-
wanie pracy zawodowej czy podnoszenie swo-
ich kwalifikacji. W przypadku tradycyjnego mo-
delu rodziny, gdzie na kobiecie spoczywa od-
powiedzialnos¢ za prowadzenie gospodarstwa
domowego i opieka nad zaleznymi cztonkami
rodziny, sktonnos¢ do aktywnego uczestnictwa
w rynku pracy moze by¢ mniejsza?.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

S3 to przyczyny, ktére powoduja, ze poziom
aktywnosci kobiet podlega czestym zmianom
i wahaniom.

Aktywnos¢ zawodowa kobiet w Polsce

W Polsce kobiety charakteryzuja sie nizsza
sktonnoscia do podejmowania aktywnosci
zawodowej niz mezczyzni. Poziom aktyw-
nosci zawodowej kobiet doskonale obrazuje
jeden z podstawowych wskaznikéw opisuja-
cych poziom uczestnictwa w rynku pracy za-
réwno catej ludnosci, jak i poszczegélnych
grup spotecznych — wspo6tczynnik aktywnosci
zawodowej®. Okresla on stopiei natezenia
aktywnosci zawodowej m.in. w grupie kobiet
i w grupie mezczyzn. W Polsce, w IV kwartale
2015 r. wartos¢ tego wskaznika w przypadku
kobiet wyniosta 48,6 i byta nizsza niz w przy-
padku mezczyzn o 16,4 pkt. proc. W latach
2004-2015 poziom aktywnosci zawodowej

[1] Na ten temat pisali m.in. |. Andruszkiewicz Réwnoupraw-
nienie kobiet i mezczyzn na rynku pracy w: C. Sadowska-
-Snarska (red.) ROwnowaga: praca-zycie-rodzina, WSE
w Biatymstoku, Biatystok 2008, J. Oczki Nieréwnosci ze
wzgledu na pte¢ na rynku pracy w Polsce, ,Polityka Spo-
teczna”, nr7,2015r.

Szerzej na ten temat w: M. Sochariska-Kawiecka, E. Makow-

ska-Belta, A. Morysiriska, Z Kotakowska-Seroczyriska Kobie-

ty i meZczyZni wobec zapotrzebowania rynku pracy na
kwalifikacje zawodowe, WUP t6dZ 2013 r.; Raport z reali-
zacji badania jakosciowego pracodawcow i pracownikow

w ramach projektu systemowego pn. Aktywizacja spotecz-

no-ekonomiczna kobiet na poziomie lokalnym i regional-

nym, CRZL Warszawa 2013 itp.

[3] Wskaznik aktywnosci zawodowej to: procentowy udziat
aktywnych zawodowo danej kategorii w ogolnej liczbie
ludnosci danej kategorii (wyréznianej m.in. ze wzgledu na
pted, wiek, poziom wyksztatcenia, stan cywilny). Aktywnos¢
ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2015, GUS, War-
szawa 2016r.,s. 21.

[4] Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2015,
GUS, Warszawa 2016 r.

[2
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Wykres 1. Zmiana wspoétczynnika aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w Polsce
w latach 2004-2015 (r6znica w pkt. proc., IV kwartat)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski GUS, publikacije za lata

2004-2015.

ulegat wahaniom. W poszczegoélnych latach
wartos¢ tego wskaznika zarowno w przypadku
zbiorowosci kobiet, jak i mezczyzn rosta lub
pozostawata na niezmienionym poziomie,
jedynie w 2006 r. odnotowano jego spadek
w przypadku obu ptci (wykres 1). Nalezy za-
znaczy¢, ze w 2006 r. kobiety charakteryzowa-
ty sie wyzsza sktonnoscig do dezaktywizacji
zawodowej niz mezczyzni, gdyz spadek pozio-
mu  wspoétczynnika aktywnosci zawodowej
kobiet byt dwa razy wyzszy niz mezczyzn. Ge-
neralnie w latach 2004-2015 mozna mowic
0 wzroscie sktonnosci do aktywnego uczest-
nictwa w rynku pracy obu tych zbiorowosci.
W 2015 r. w poréwnaniu z danymi 2004 r.
wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet
wzrést o 0,7 pkt. proc. W przypadku mez-
czyzn zmiana tego wskaznika byta trzykrot-
nie wyzsza — w analizowanym okresie wzrost
0 2,3 pkt. proc. Pomimo wiec obserwowanej
poprawy sktonnosci kobiet do aktywnego
uczestnictwa w rynku pracy, skala tego zjawi-
ska jest znacznie mniejsza niz u mezczyzn.

Polki sa znacznie mniej aktywne niz miesz-
kanki wiekszosci krajow cztonkowskich UE.
Wartos¢ wspotczynnika aktywnosci zawodo-
wej kobiet dla Polski w poréwnaniu z po-
zostatymi krajami cztonkowskimi UE nalezy
do najnizszych. W IV kwartale 2015 r. byta
nizsza od sredniej dla UE o 5,3 pkt. proc. Niz-
sz3 sktonnoscia do aktywnego uczestnictwa
w rynku pracy od Polek charakteryzuja sie
jedynie mieszkanki Grecji. Wsp6tczynnik ak-
tywnosci kobiet w Polsce w IV kwartale 2015 .
byt wyzszy niz w Grecji 0 1,5 pkt. proc.®.

Kobiety sg zbiorowoscig wewnetrznie zrozni-
cowang. Ich aktywnos$¢ zawodowa réznicuje
wiek i poziom wyksztatcenia. Najmniej aktyw-
ne na rynku pracy s3 kobiety mtode, miedzy
15 a 24 rokiem zycia (tabela 1). Rowniez
sktonnos¢ do aktywnego uczestnictwa w ryn-
ku pracy mezczyzn nalezacych do tej kategorii
wieku jest najnizsza. Wynika to z checi konty-
nuowania nauki. Nalezy jednak podkreslic,
ze wsréd osob miedzy 15 a 24 rokiem zycia
kobiety charakteryzuja sie mniejsza sktonno-
Scig do podejmowania aktywnosci zawodowej
niz mezczyzni. Wartos¢ wspétczynnika aktyw-
nosci zawodowej dla tej zbiorowosci s3 mniej
wiecej o 10 pkt. proc. nizsze niz w przypadku
mezczyzn. W latach 2004-2015 wspotczynnik
aktywnosci kobiet miedzy 15 a 24 rokiem zy-
cia spadt o 4,6 pkt. proc., co moze by¢ wyni-
kiem wiekszej sktonnosci kobiet do wydtuze-
nia okresu ksztatcenia. Kobiety s3 relatywnie
lepiej wyksztatcone niz mezczyzni®, co teore-
tycznie powinno dawac im wieksze szanse na

[5] Obliczenia wtasne na podstawie danych z Eurostatu http://ec.
europa.eu/eurostat/en/data/database [dostep: 31.10.2016 r].

[6] W IV kwartale 2015 r. co czwarta kobieta (25 proc.) posia-
data wyksztafcenie wyZzsze, podczas gdy takim poziomem
wyksztatcenia legitymowat sie co piaty mezczyzna. Kobiety
dwa razy czesciej niz mezczyzni sq rowniez absolwentkami
szkét policealnych. Odsetek kobiet posiadajgcych wyksztat-
cenie policealne wyniést w IV kwartale 2015 r. ok. 4 proc.,
podczas gdy w przypadku mezczyzn okoto 2 proc. Kobiety
czesciej niz mezezyZni legitymujg sie réwniez wyksztatce-
niem srednim ogoélnoksztatcgcym (13 proc. kobiet, 8 proc.
mezczyzn) oraz gimnazjalnym, podstawowym i niepetnym
podstawowym (ok. 21 proc. kobiet i 18 proc. mezczyzn).
Obliczenia wtasne na podstawie danych z: Aktywnos¢ eko-
nomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2015, GUS, Warszawa
2016r,s.71.
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Tabela 1. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w Polsce wedtug wieku
w latach 2004-2015 (IV kwartat)

,
Wyorregol 55 =

=
2004 393 | 935 | 927 | 792 | 403 | 31,3 | 77,7 | 836 | 690 | 281
2005 387 | 937 | 933 | 806 | 425 | 314 | 790 | 845 | 69,7 | 281
2006 374 | 932 | 922 | 803 | 442 | 310 | 768 | 824 | 688 | 252
2007 362 | 926 | 925 | 803 | 459 | 293 | 784 | 81,3 | 699 | 276
2008 373 | 925 | 931 | 816 | 473 | 295 | 77,7 | 825 | 722 | 299
2009 393 | 927 | 921 | 823 | 476 | 289 | 764 | 829 | 752 | 343
2010 389 | 932 | 925 | 833 | 50,1 | 283 | 772 | 828 | 759 | 387
2011 385 | 932 | 928 | 831 | 521 | 284 | 775 | 832 | 762 | 441
2012 394 | 930 | 932 | 831 | 541 | 284 | 773 | 831 | 773 | 484
2013 386 | 930 | 927 | 829 | 568 | 281 | 785 | 825 | 778 | 521
2014 384 | 928 | 929 | 846 | 585 | 275 | 792 | 820 | 788 | 538
2015 385 | 928 | 932 | 854 | 591 | 267 | 77,7 | 821 | 787 | 573
zozlng}az%ao 4 |-08|-07| 05| 62| 188 |-46 | 00| -15| 97| 292

Zrédto: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, GUS, publikacje za lata 2004-2015, zmiana 2015/2004 oblicze-

nia wtasne.

znalezienie lepiej ptatnej pracy i zajmowanie
wyzszych stanowisk.

Druga najmniej aktywnga grupe stanowig ko-
biety w wieku okotoemerytalnym, miedzy
55 a 59/64 rokiem zycia (tabela 1). Wartosci
wspoétczynnika aktywnosci zawodowej mez-
czyzn nalezacych do tej kategorii wieku byty
nizsze niz w trzech pozostatych kategoriach
wieku produkcyjnego. Wptyw na niski poziom
aktywnego uczestnictwa w rynku pracy oséb
po 55 roku zycia maja pojawiajace sie z wie-
kiem ograniczenia biologiczne ludzkiego or-
ganizmu, takie jak trwate uszkodzenia organi-
zmu wywotane przebyta choroba lub bedace
wynikiem wypadku czy chroniczne schorze-
nia. Pogorszenie sie stanu zdrowia moze znacz-
nie ogranicza¢, a w skrajnych przypadkach
nawet uniemozliwi¢ dalsze wykonywanie obo-
wigzkéw zawodowych na zajmowanym sta-
nowisku pracy.” Osoby znajdujace sie w takiej
sytuacji, niejednokrotnie decyduja sie na de-
zaktywizacje zawodowg, gdy uzyskuja upraw-
nienia do pobierania $wiadczen rentowych.
W przypadku kobiet dochodzi dodatkowy
czynnik motywujacy do rezygnacji z pracy
zawodowej — sytuacja rodzinna. Pojawienie
sie wnukéw i che¢ pomocy w sprawowaniu
opieki nad nimi lub tez koniecznos¢ zaopie-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

kowania sie starszymi cztonkami rodziny po-
woduje, ze kobiety w wieku okotoemerytal-
nym jeszcze do niedawna chetnie decydowa-
ty sie na przejscie nawczesniejsza emeryture.
Sytuacja ta jednak w ostatnim czasie ule-
gta zmianie. Wprowadzone zmiany w polskim
systemie emerytalnym polegajace na wyréw-
naniu i podwyzszeniu wieku emerytalnego
kobiet do 67 roku zycia oraz znacznym ob-
ostrzeniu zasad przechodzenia na wczesniej-
Sz3 emeryture i umozliwienie osobom takim
uzyskania za Swiadczenie pracy maksymalnie
70 proc. sredniego wynagrodzenia spowodo-
waty wzrost poziomu aktywnosci zawodowej
kobiet. Doprowadzito to do niemalze zréwna-
nia wartosci wspoétczynnika aktywnosci za-
wodowej kobiet i mezczyzn powyzej 55 roku
zycia. Wptyw na te zmiany miaty réwniez re-
alizowane w Polsce programy wspierajace
aktywizacje zawodowa 0soOb starszych i pro-

[7] Szerzej na ten temat m.in. w: B. Urbaniak, Sytuacja zawo-
dowa kobiet i mezczyzn w wieku 45/50+, w: E. Kryriska,
J. Krzyszkowski, B. Urbaniak, J. Wikotorowicz Diagnoza
obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy
w Polsce. Raport koricowy, Uniwersytet £6dzki, t6dz 2013;
t. Arendt Determinanty aktywnosci zawodowej 0séb w wieku
45 lat i wiecej, w: E. Kryriska (red.) Elastyczne formy zatrud-
nienia i organizacji pracy a aktywnos¢ zawodowa o0s6b
starszych, IPiSS, Warszawa 2013.
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mujace rowny dostep do zatrudnienia kobiet.
W latach 2004-2010 réznica w wartosciach
wspotczynnika aktywnosci zawodowej mie-
dzy kobietami a mezczyznami w wieku 55 lat
i wiecej wahata sie od 11,4 pkt proc. w 2010 r.
az do 19 pkt. proc. w 2006 .

Od 2006 r. obserwuje sie systematyczne
zmniejszanie sie roéznicy w poziomie aktyw-
nosci zawodowej tych dwdéch zbiorowosci.
W 2015 r. ta réznica byta juz stosunkowo nie-
wielka i wyniosta jedynie 1,8 pkt. proc. W la-
tach 2004-2015 wzrost wartosci wspoétczyn-
nika aktywnosci kobiet powyzej 55 roku zycia
byt najwyzszy w poréwnaniu nie tylko z dany-
mi w pozostatych kategoriach wieku w przy-
padku kobiet, ale réwniez znacznie wyzszy
niz w przypadku mezczyzn — wartos¢ tego
wskaznika dla kobiet majacych ukoriczone
55 lat zwiekszyta sie az 0 29,2 pkt. proc.

Na polskim rynku pracy najbardziej aktywne
s3 kobiety miedzy 35 a 44 rokiem zycia. War-
tos¢ wskaznika aktywnosci dla tej zbioro-
wosci przekracza 80 proc. (tabela 1). Niemniej
jednak jest on nizszy o ok. 10 pkt. proc. niz
w przypadku mezczyzn. Tak wysoki poziom
aktywnosci zawodowej tej grupy kobiet wyni-
ka stad, ze czesto maja one juz ustabilizowa-
ne zycie rodzinne. Ich dzieci uczeszczajg do
przedszkola lub szkoty, a wiec nie wymagaja
sprawowania statej opieki w domu. Kobiety
moga wiec skupic sie na podjeciu statej pracy
i rozwoju zawodowym.

W Polsce najbardziej aktywne zawodowo s3
kobiety z wyksztatceniem wyzszym. One tez
stanowia jedyna grupe kobiet zwiekszajaca
swoja aktywnos$¢ na rynku pracy. Wartosci
wspotczynnika aktywnosci zawodowej dla
kobiet i mezczyzn legitymujacych sie wyz-
szym wyksztatceniem s3g najbardziej zblizo-
ne. W latach 2004-2015 r6znica wartosci
wspotczynnika aktywnosci zawodowej ko-
biet i mezczyzn z wyzszym wyksztatceniem
wahata sie od 1,0 pkt. proc. w 2006 r. do
5,2 pkt. proc. w 2014 r. (tabela 2). Ponadto
w analizowanym okresie wspoétczynnik aktyw-
nosci zawodowej wsrdd kobiet nalezacych do
tej kategorii wzrést o 0,5 pkt. proc. W przy-
padku pozostatych kategorii wyksztatcenia
réznice w poziomie aktywnosci kobiet i mez-
czyzn s3 znacznie wieksze — wahaj3 sie od
6,1 pkt. proc. do az 22,8 pkt. proc.

Nadal najmniej aktywne na rynku pracy sa ko-
biety, ktére nie posiadaja formalnie potwier-
dzonych kwalifikacji zawodowych, czyli ukon-
czyty co najwyzej szkote podstawowa lub
gimnazjum oraz absolwentki liceéw ogélno-
ksztatcacych (tabela 2). Osoby z wyksztatce-
niem tylko podstawowym lub gimnazjalnym
wykonywac moga jedynie niskoptatne, prace
proste. Wysitek fizyczny i niski poziom wyna-
grodzenia uzyskanego za Swiadczenie tego
rodzaju pracy stanowig raczej czynnik znie-
checajacy do podejmowania pracy zawodo-
wej, ale w przypadku mtodziezy zachecajacy
do kontynuowania nauki. Poziom wynagro-
dzen tego rodzaju prace jest niejednokrotnie
tak niski, ze kobiety, ktére zakoriczyty edu-
kacje na poziomie szkoty podstawowej lub
gimnazjum decyduja sie na pozostanie w domu
i ubieganie o przyznanie réznego rodzaju
Swiadczen spotecznych. Niepokojacy jest
obserwowany w latach 2004-2015 spadek
zainteresowania podejmowaniem pracy za-
wodowej przez kobiety legitymujace sie ta-
kim poziomem wyksztatcenia. W analizo-
wanym okresie wspotczynnik aktywnosci za-
wodowej kobiet z wyksztatceniem co najwy-
7ej podstawowym lub gimnazjalnym spadt
0 7 pkt. proc.

W przypadku kobiet koriczacych licea og6ino-
ksztatcace sytuacja wyglada nieco lepiej. Za-
trudniane moga by¢ nie tylko przy pracach
prostych, ale réwniez jako pracownice biuro-
we. Ponadto wiekszos¢ mtodych kobiet decy-
duje sie na kontynuowanie nauki. Niepokoja-
cym zjawiskiem jest natomiast obserwowany
spadek poziomu aktywnosci zawodowej ab-
solwentek szkét policealnych i zasadniczych
zawodowych. Warto$¢ wspotczynnika aktyw-
nosci zawodowej w przypadku tych dwdch
kategorii wyksztatcenia kobiet w latach 2004-
—2015 spadt najbardziej. W przypadku kobiet
zwyksztatceniem policealnym wskaznik zmniej-
szyt sie 0 11,9 pkt. proc., a w przypadku kobiet
legitymujacych sie wyksztatceniem zasadni-
czym zawodowym o 11 pkt. proc.

Kobiety nieco czesciej niz mezczyzni podej-
muj3 dziatania majace na celu uzupetnienie
lub podniesienie posiadanych kwalifikacji
zawodowych. W 2015 r. w réznych formach
ksztatcenia uczestniczyto 3,8 proc. kobiet
i 3,3 proc. mezczyzn (wykres 2). Niepokojacy
jest natomiast obserwowany spadek zainte-
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Tabela 2. Wsp6tczynnik aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w Polsce wedtug
wyksztatcenia w latach 2004-2015 (IV kwartat)

m

Wyszczegol- |2004{2005 2006 2009 2012[2013|2014|2015| 2015/

nienie 2004
Wyzsze 814|810|798/808|823/833/833|829/831/832/835/838| 24
Policealne 77.1/799|876 837|759 819813822 826|791 799 776| 05
g;‘jfoncjgwe 7281733|730735|742 742 | 745|754 | 745|741 | 743 | 744| 16
ﬁ[)ekosl';igtgggg 50,7 523501494 561581592 |597|615|633|622|635| 128
gg\fv%ddrg\f\fg 749|749 737 |725|72571,3| 716|710/ 69,2 686|684 (679 -70
Gimnazjalne,
Pﬁ%ﬁg‘t’}’fé""e 31,6 /306|294 (294286 |274|279 278283271272 276 -40
podstawowe

Kobiety

Wyzsze 782|799|7881797|797|789| 788|786 780|786 |783|787| 05
Policealne 71,0 688|655 666|693 69,1 644|620 611|599 591 591 -11,9
crednmie 620 615|600|587 582 574581584 (566|560 546 542 -7.8
ﬁgekcé';{gt‘gggg 432434433 414|421 /410|421 |415|41.1|405 415 415 -17
f;‘j\,%ddrg\f\f: 588 574 538 528|527 |525|516|513(503|501|497|478| -11.0
Gimnazjalne,
o’ |180|161/143|149(137 128 136 135|129 |116|111[110| 70

podstawowe

Zrédto: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, GUS, publikacje za lata 2004-2015, zamiana 2015/2004; oblicze-

nia wtasne.

Wykres 2. Osoby w wieku 25-64 lat uczestniczace w ksztatceniu lub w szkoleniu
w latach 2004-2015 (w proc.)

14
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—&— Polska mezczyzni —— Polskakobiety —&— UEmezczyzni —>¢— UEkobiety

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski GUS, publikacje za
lata 2004-2015. Dane dla UE za lata 2004-2009 dotyczqg udziatu w ksztatceniu ustawicznym kobiet i mezczyzn

w 27 krajach cztonkowskich UE, dane od 2010 r. dotyczg 28 krajow cztonkowskich.
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Wykres 3. Stopa bezrobocia dtugookresowego (13 miesiecy lub dtuzej) w Polsce (IV kwartat)
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Zrédto: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski GUS, publikacije za lata 2004-2015.

resowania podejmowaniem tego rodzaju ak-
tywnosci zarowno wsréd polskich kobiet, jak
i mezczyzn. W latach 2004-2015 udziat ko-
biet podejmujacych aktywnos¢ edukacyjna
zmniejszyt sie o 1,9 pkt. proc. W przypadku
mezczyzn zmiana ta miata tagodniejszy cha-
rakter — udziat uczestniczacych w ksztatceniu
ustawicznym mezczyzn zmniejszyt sie w ana-
lizowanym okresie o 1 pkt. proc. Niestety
sktonnos$¢ Polek do inwestowania w rozwoj
zawodowy jest niemal trzykrotnie nizsza niz
w UE. Udziat kobiet uczestniczacych w r6znych
formach ksztatcenia ustawicznego w krajach
cztonkowskich UE wyniést w 2015r. 11,7 proc.
Podczas gdy Polsce wsroéd kobiet w analizo-
wanym okresie odnotowano spadek zainte-
resowania podejmowaniem tego rodzaju ak-
tywnosci, wartosci tego wskaznika dla UE
wzrosta o 1,8 pkt. proc.

Sytuacja na rynku pracy

Pomimo ze generalnie kobiety w Polsce s3 le-
piej wyksztatcone i czesciej decyduja sie na
podejmowanie aktywnosci edukacyjnej niz
mezczyzni, ich potozenie na rynku pracy nadal
jest nieco gorsze niz mezczyzn. Nalezy pod-
kresli¢ jednak, ze w latach 2004-2015 sytu-
acja kobiet na polskim rynku pracy ulegta
znacznej poprawie. Stopa bezrobocia® kobiet
w IV kwartale 2015 r. wyniosta 7,1 i byta niz-
sza niz w 2004 r. az 0 12,4 pkt. proc. Zmniej-
szyta sie rébwniez znacznie r6znica w poziomie
tego wskaznika w poréwnaniu z odpowiedni-
mi danymi dotyczgcymi mezczyzni. W IV kwar-
tale 2004 r. stopa bezrobocia kobiet wynosita
19,5 i byta wyzsza niz w przypadku mezczyzn
0 2,8 pkt. proc., podczas gdy w IV kwartale

2015 r. r6znica ta wynosita juz tylko 0,3 pkt.
proc. W analizowanym okresie skrécit sie row-
niez czas poszukiwania pracy przez kobiety.
Stopa bezrobocia dtugookresowego w IV kwar-
tale 2015 r. wyniosta 2 i byta nizsza niz na
poczatku analizowanego okresu o 7,5 pkt.
proc. Zmniejszyta sie rowniez roznica miedzy
stopa bezrobocia dtugookresowego kobiet
i mezczyzn — IV kwartale 2004 r. dla kobiet
byta wyzsza o 1,3 pkt. proc., a w IV kwartale
2015 r. nastapito odwrécenie proporcji i byta
0 0,1 pkt. proc. nizsza niz dla mezczyzn

Pomimo obserwowanej poprawy, nadal naj-
wieksze problemy ze znalezieniem pracy
maja kobiety mtode, miedzy 15 a 24 rokiem
zycia. Jest to rowniez grupa, w ktorej wyste-
puja najwieksze roznice w poziomie stopy
bezrobocia w poréwnaniu ze wskaznikami
dotyczacymi mezczyzn. W latach 2004-2015
réznice wynosity od 0,7 pkt. proc. do 7,1 pkt.
proc. Stopa bezrobocia dla tej zbiorowosci
kobiet w IV kwartale 2015 r. wyniosta 20,7
i byta wyzsza niz w przypadku mezczyzn
0 0,7 pkt. proc. W najlepszej sytuacji na pol-
skim rynku pracy znajduja sie kobiety po
45 roku zycia. Stopa bezrobocia w tej zbio-
rowosci byta w latach 2004-2015 najnizsza
w poréwnaniu z wartosciami w pozostatymi
kategoriach wieku — i w IV kwartale 2015 r.
wyniosta 4,8. W tej kategorii wieku najmniej-
sze byty ro6znice miedzy wskaznikami dla
mezczyzn i dla kobiet (wahaty sie od 0,1
w IV kwartale 2015 r. do 0,9 w IV kwartale
2005 r.).

[8] Wskaznik ten pokazuje procentowy udziat bezrobotnych
danej kategorii w liczbie aktywnych zawodowo danej kate-
gorii. Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat
2015, GUS, Warszawa 2016, s. 21.
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Wykres 4. Wskaznik zatrudnienia kobiet i mezczyzn w Polsce (IV kwartat)
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Zrédto: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, GUS, publikacje za lata 2004-2015.

Analiza wartosci wskaznika zatrudnienia® ko-
biet w latach 2004-2015 wskazuje, ze obser-
wowany spadek poziomu bezrobocia w przy-
padku tej zbiorowosci jest tylko w niewielkim
stopniu wynikiem poprawy sytuacji na rynku
pracy. Odnotowane w analizowanym okresie
réznice w wartosciach wskaznika zatrudnie-
nia kobiet i mezczyzn ulegty bowiem zwiek-
szeniu. O ile w 2004 r. wskaznik zatrudnienia
w przypadku kobiet byt nizszy o 13,7 pkt.
proc. niz mezczyzn, o tyle w IV kwartale 2015 .
roznica ta zwiekszyta sie i wynosita juz
15,4 pkt. proc. (wykres 4). Zwiekszenie sie tej
réznicy jest wynikiem wolniejszego tempa
wzrostu wskaznika zatrudnienia kobiet. W la-
tach 2004-2015 r. wskaznik ten zwiekszyt
sie 0 6,7 pkt. proc., natomiast dla mezczyzn
0 8,4 pkt. proc. Oznaczac to moze, ze pomimo
obserwowanego spadku poziomu bezrobocia,
w przypadku kobiet na polskim rynku pracy
nadal mamy do czynienia z dyskryminacja
w dostepie do zatrudnienia.

Prace zawodowg najczesciej wykonuja ko-
biety z wyksztatceniem wyzszym. Skala ich
zatrudnienia jest jednak mniejsza niz w przy-
padku mezczyzn. Niemniej jednak rdéznice
wskaznika zatrudnienia miedzy posiadajacy-
mi wyzsze wyksztatcenie mezczyznami i ko-
bietami sg najmniejsze — i w latach 2004-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

—2015 wahaty sie od 2 pkt. proc. do 5,9 pkt.
proc. Wartosci wskaznika zatrudnienia dla
pozostatych poziomow wyksztatcenia row-
niez byty duzo wyzsze w zbiorowosci mez-
czyzn niz kobiet z tym, ze r6znice w analizo-
wanym okresie dla poszczegolnych kategorii
byty dos¢ znaczne i wynosity od 5,9 pkt. proc.
do 23 pkt. proc. Najrzadziej zatrudniane s3
kobiety z wyksztatceniem co najwyzej pod-
stawowym lub gimnazjalnym. W przypadku
tej grupy wskaznik zatrudnienia w analizo-
wanym okresie byt najnizszy i wykazywat
tendencje spadkowg — w IV kwartale 2015 r.
wyniost 9,3 i byt nizszy niz w IV kwartale
2004 r. 0 4,1 pkt. proc. W catym analizowa-
nym okresie wskaznik zatrudnienia kobiet
nalezacych do tej kategorii wyksztatcenia
byt nizszy o ok. 10 pkt. proc. niz wskaznik
zatrudnienia.

Kobiety najczesciej wybieraja prace, ktéra po-
zwala im oddzielac zycie rodzinne od zawodo-
wego. Pomimo obserwowanych w ostatnim
czasie zmian w podziale r6l w polskich rodzi-
nach, nadal to od kobiet oczekuje sie wieksze-
go zaangazowania w prowadzenie gospodar-

[9] Jest to procentowy udziat pracujgcych danej kategorii
w og6lnej liczbie ludnosci danej kategorii. Aktywnos¢ eko-
nomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2015, GUS, Warszawa
2016, s. 21.
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Tabela 3. Udziat kobiet wsrdd pracujacych w Polsce wedtug statusu zatrudnienia (IV kwartat)

‘é‘(’)ﬁgﬁ‘fe 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 [ 2010|2011 | 2012|2013 | 2014 | 2015

Pracownicy

naemm 46,2 | 462 | 459 | 46,6 | 46,5 | 468 | 46,6 | 46,4 | 46,4 | 46,6 | 46,6 | 46,8
Prowadzacy

wiasna 357 | 352 | 350 | 345 | 340 | 34,1 | 345 | 342 | 332 | 331 | 330 | 334
dziatalnos¢

Sektor

prywatny 393 (395|390 |402 | 401|408 402 402 | 400 403 | 40,6 | 40,6
Sektor 563 | 564 | 572 | 57.9 | 585|587 |590 | 593|596 601 598 | 61,2
publiczny ' : ' ’ ) , ) ) , , , )

Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie danych z; Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski GUS, publikacje za

lata 2004-2015.

stwa domowego oraz opieke nad zaleznymi
cztonkami rodziny'°. Liczy sie dla nich nie
tylko stabilnosc¢ pracy i uzyskiwanego docho-
du, ale réwniez staty harmonogram dnia wy-
znaczajacy wyrazng granice miedzy praca za-
wodowa a zyciem prywatnym. Prowadzenie
wtasnej dziatalnosci gospodarczej natomiast
niesie ze sobg wieksze ryzyko, uzaleznienie
uzyskiwanych dochodéw od sytuacji na ryn-
ku oraz wymaga wymiaru czasu pracy wyz-
szego niz osiem godzin dziennie. Elastycz-
nos¢ w regulowaniu wykonywania pracy, jaka
daje prowadzenie dziatalnosci gospodarczej
moze negatywnie wptywac na zycie rodzinne,
gdyz zaciera sie granica miedzy zyciem pry-
watnym a zawodowym. Do niedawna kobie-
tom prowadzacym wtasnga dziatalnos¢ gospo-
darcza nie przystugiwato réwniez prawo do
korzystania z czesci Swiadczen rodzinnych,
takich jak np. urlop wychowawczy. Dlatego
tez kobiety w Polsce preferuja wykonywanie
pracy najemnej. Udziat kobiet wéréd zbioro-
wosci 0s6b prowadzacych dziatalnos¢ gospo-
darczg jest najnizszy i w latach 2004-2015
zmniejszyt sie o 2,3 pkt. proc., podczas gdy
w przypadku zbiorowosci pracownikéw na-
jemnych udziat kobiet w tym okresie wzrost
0 0,5 pkt. proc. (tabela 3).

Kobiety najczesciej swiadczg prace w ramach
sektora publicznego, gdzie moga liczy¢ na
Swiadczenia socjalne, ktérych nie ma u wiek-
szosci pracodawcow z sektora prywatnego, jak
np. doptaty do wyjazd6w dzieci na kolonie lub
obozy, znizki na organizowane przez praco-
dawce wycieczki zagraniczne, bony swigtecz-
ne lub paczki dla dzieci itp. Zatrudnienie w tym
sektorze jest, co prawda, zwigzane z nizszym

wynagrodzeniem niz mozliwe do uzyskania
na takim stanowisku u prywatnego pracodaw-
cy, ale daje w zamian wieksze poczucie bez-
pieczenstwa i stabilnosci. Mozna Smiato po-
wiedziec, ze sektor publiczny w Polsce jest
powoli przejmowany przez kobiety. Udziat
kobiet wsréd osob pracujacych w sektorze
publicznym w latach 2004-2015 byt nie tylko
WYyZ7szy niz mezczyzn, ale rowniez wykazywat
tendencje wzrostowg. Odsetek kobiet pracu-
jacych w tym sektorze wzrést o 4,8 pkt. proc.,,
podczas gdy w sektorze prywatnym udziat
kobiet zwiekszyt sie jedynie o 1,2 pkt. proc.

Postepujaca w Polsce feminizacja sektora pu-
blicznego jest wynikiem istnienia grup zawo-
déw wykonywanych gtéwnie przez kobiety,
m.in. zawodu nauczyciela, pielegniarki, szere-
gowego urzednika, pracownika opieki spo-
tecznej. S3 to zawody w ramach dwdch naj-
bardziej sfeminizowanych sekcji PKD: ochrona
zdrowia i opieka spoteczna oraz edukacja.
W 2015 r. udziat kobiet pracujacych w pod-
miotach dziatajagcych w ramach tych sekcji
wyniost odpowiednio: 80,3 proc. i 78,7 proc.
(tabeka 4). Nalezy zaznaczy¢, ze w ramach
tych dwoch sekcji PKD najczesciej dziatalnosc¢
prowadzg podmioty publiczne. Kobiety zaczy-
naja coraz silniej dominowac tez w podmio-
tach zwigzanych z kulturg, rozrywka i rekre-
acja. W przypadku tej sekcji udziat kobiet nie

[10] Szerzej na ten temat m.in. w: Raport z realizacji badania
jakosciowego Instytucji Rynku Pracy, oséb bezrobotnych
i biernych zawodowo w ramach projektu systemowego
pn. Aktywizacja spoteczno-ekonomiczna kobiet na po-
ziomie lokalnym i regionalnym, CRZL, Warszawa 2013,
M. Sochariska-Kawiecka, E. Makowska-Belta, A. Morysin-
ska, Z Kotakowska-Seroczyriska, Kobiety i mezczyzni wo-
bec ... op. cit.
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Tabela 4. Udziat kobiet w ogdlnej liczbie pracujacych w Polsce wedtug wybranych
sekcji PKD

Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo

i rybactwo 440 | 442 | 438 | 42,6 | 405 | 404 | 40,7 | 411 )
Gérnictwo i wydobywanie 11,7 9,8 83 | 120 | 116 88 8,2 9,3 %
Przetworstwo przemystowe 333 /328327 1330|322 312 322|319 S
Wytwarzanie i zaopatrywanie )
w energie elektryczng, gaz, =2
pare wodna i gorgcg wode 266 | 253 | 215 | 20,7 | 220 | 22,7 | 223 | 22,3 —
Dostawa wody; gospodarowanie <
sciekami i odpadami; rekultywacja 225 | 255 | 235|224 | 263 | 29,2 | 27,7 | 225 E
Budownictwo 6,5 70 6,2 6,6 6,1 71 75 6,7 —
Handel; naprawa pojazdow

samochodowych 541 551 | 546 | 546 | 54,7 | 546 | 538 | 54,6
Transport i gospodarka magazynowa 235,218 | 205|191 | 203 215|214 | 205
Zakwaterowanie i gastronomia 67,4 | 63,8 69 | 674 | 653 | 67,2 | 69,7 | 67,1
Informacja i komunikacja 325|302 | 327 382|324 340 | 324 | 30,2
Dziatalno$¢ finansowa

i ubezpieczeniowa 56,6 64 | 673 | 655 | 67,7 | 67,7 | 653 | 66,1

Obstuga rynku nieruchomosci 59,6 56 | 56,2 | 569 | 569 | 524 | 542 | 60,8
Dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa

i techniczna 495 | 523 | 51,7 | 516 | 52,7 | 542 | 541 | 524
Administrowanie i dziatalnos$¢

wspierajaca 46,6 | 47,3 | 415 | 437 | 425 | 429 | 437 | 436
Administracja publiczna

i obrona narodowa; obowigzkowe

zabezpieczenia spoteczne 495 | 502 | 49,8 | 509 | 50,8 | 50,5 | 50,7 | 50,8
Edukacja 796 | 782 | 775 | 76,7 | 766 | 780 | 77,8 | 78,7

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna | 84,2 | 82,8 | 81,9 | 815 | 81,1 | 81,8 | 80,1 | 80,3
Dziatalnos$¢ zwigzana z kulturg,

rozrywka i rekreacja 541 | 56,1 | 559 | 558 | 56,5 | 56,0 | 58,0 | 65,5
Pozostata dziatalnos¢ ustugowa 612 | 62,1 | 626 | 64,6 | 63,7 | 64,8 | 66,7 | 64,9

Zrédto: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski GUS, publikacije za lata 2008-2015.

tylko jest wyzszy niz mezczyzn, ale w latach
2008-2015 wzrést on najbardziej — wzrost
0 11,4 pkt. proc. Kobiety najrzadziej pracuja
w podmiotach sSwiadczacych szeroko rozumia-
ne ustugi budowlane oraz zajmujace sie gor-
nictwem i wydobyciem. Ich udziat w tych
dwaoch sekcjach jest bardzo niski —w 2015 .
wyniést odpowiednio: 6,7 proc. i 9,3 proc.

Kobiety zdecydowanie dominuja w takich gru-
pach zawoddw, jak pracownicy ustug i sprze-
dawcy, specjalisci oraz pracownicy przy pra-
cach prostych. Te grupy zawodowe charak-
teryzuja sie nie tylko wysokim poziomem
feminizacji. Obserwowane zmiany w latach
2004-2015 wskazujg, ze zjawisko to nadal

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

bedzie sie nasila¢. W analizowanym okresie
obserwowano wzrost udziatu kobiet w tych
grupach zawoddéw. Udziat kobiet wsrod pra-
cownikOw wykonujacych prace proste wzrdst
0 3,7 pkt. proc. (tabela 5). W grupie pracowni-
kéw ustug i sprzedawcow udziat kobiet zwiek-
szyt sie 0 2,1 pkt. proc., a w grupie specja-
listbw o 1,4 pkt. proc. Kobiety najrzadziej
zatrudniane s3 w charakterze pracownikow
przemystowych lub rzemiesinikéw. W anali-
zowanym okresie najbardziej zwiekszyt sie
udziat kobiet wsréd przedstawicieli wtadz
publicznych, wyzszych urzednikow i kierowni-
kéw — wzrost 0 6,8 pkt. proc. Jedna z przyczyn
zapewne byto wprowadzenie obowigzku row-
nego udziatu mezczyzn i kobiet na listach wy-
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Tabela 5. Udziat kobiet w ogdlnej liczbie pracujacych w Polsce wedtug wybranych

grup zawodow

Przedstawiciele
wtadz publicznych,
wyzsi urzednicy

i kierownicy

345

34,1

350

36,1

354

359

37,3

40

38,2

37,0

385

413

Specjalisci

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
Sredni personel

621

55,2

54,6

535

55,6

57,2

54,2

534

52,1

52,6

514

509

Pracownicy

66,1

66,7

68,2

657

659

65,8

64,5

64,1

65,8

64,3

59,9

59,5

biurowi

Pracownicy ustug

i sprzedawcy 636

64,1 | 638 | 66,6

66,3

668 664 | 638 642|636 |637|657

Rolnicy, ogrodnicy,

lesnicy i rybacy 44,3

445 | 443 | 449

453

452 | 45 | 437 | 42 | 419418 417

Robotnicy
przemystowi
i rzemiesinicy

158 16,2 | 155|149

14,8

132121122 |119|125 /131|119

Operatorzy
i monterzy
maszyn

i urzadzen

126114117 |141

144

1471139138 |131 132|129 | 143

Pracownicy
wykonujacy
prace proste

545|508 525 559

559

553|548 582|578 574|587 |582

Zrédto: obliczenia witasne na podstawie danych z Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski GUS, publikacje za

lata 2004-2015.

borczych. Limit ten wynosi co najmniej 35 proc.
dla kobiet i 35 proc. dla mezczyzn.

Podsumowanie

Pomimo zachodzacych zmian w postrzeganiu
roli kobiet w spoteczenstwie, nadal w wiek-
szosci polskich gospodarstw domowych to na
nich spoczywa obowiazek dbania o ,,domowe
ognisko”. Nie dziwi wiec, ze w razie koniecz-
nosci sprawowania przez caty dzieri opieki
nad zaleznymi cztonkami rodziny, to kobieta
najczesciej rezygnuje z pracy zawodowej. Je-
sli do tego dochodzi mozliwos¢ uzyskiwania
wsparcia finansowego w postaci Swiadczen
socjalnych, rekompensujacych utrate docho-
du, ktéry i tak byt niski, lub tez mozliwos¢
nabycia uprawnien emerytalnych sktonnosc
do pozostania kobiet w domu sie zwigksza.
Stad tez znacznie nizsza sktonnosc kobiet niz
mezczyzn do czynnego uczestnictwa w rynku
pracy i obserwowany w latach 2004-2015
niewielki wzrost wspotczynnika aktywnosci
zawodowej kobiet.

Kobiety w Polsce nie tylko s3 lepiej wyksztat-
cone niz mezczyzni, ale charakteryzuja sie
réwniez wysokim poziomem aktywnosci edu-
kacyjnej. Czesciej niz mezczyzni majg wy-
ksztatcenie wyzsze lub policealne, czesciej
tez uczestnicza w ksztatceniu ustawicznym.
Niestety w poréwnaniu z pozostatymi krajami
cztonkowskimi UE poziom aktywnosci za-
wodowej i uczestnictwa w réznych formach
ksztatcenia ustawicznego Polek jest znacznie
nizszy i wymaga dalszych dziatan wspieraja-
cych tego rodzaju aktywnosc.

Aktywnos¢ edukacyjna kobiet i ich stosun-
kowo wyzsze kwalifikacje nie przektadaja sie
jednak na uzyskanie lepiej ptatnej pracy czy
awans zawodowy, co stanowi kolejny czyn-
nik demotywujacy. Kobiety pracuja gtow-
nie w podmiotach publicznych, gdzie moga
liczy¢ na bezpieczna i stabilna prace, ale
nie maja szans na wysokie wynagrodzenie.
Wptyw na niski prestiz pracy kobiet ma row-
niez fakt, ze pracuja gtownie w sektorach
i zawodach, ktére wymagaja bardzo wysokich
kwalifikacji, jednakze wykonywana tam praca
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jest najczesciej niskoptatna, daje mniejsze
szanse na awans i charakteryzuje sie niskim
prestizem spotecznym. Wptywa to na decyzje
podejmowane w zyciu zawodowym. Majac
przed sobga ograniczone szanse na przysztos¢
i niskie dochody, kobiety chetniej decyduja
sie na dezaktywizacje zawodowa w obliczu
pojawienia sie problemow ze znalezieniem
kolejnego zatrudnienia, czy zmiany sytuacji
rodzinnej wymagajacej poswiecenia planéw
zawodowych jednego z cztonkéw rodziny.

Obserwowana w latach 2004-2015 poprawa
sytuacji kobiet na rynku pracy jest wiec zwig-
zana jedynie z niewielkim wzrostem zainte-
resowania pracodawcow ich zatrudnianiem.
Wptyw na to niestety maja rowniez decyzje
kobiet, ktore zniechecone dotychczasowy-
mi niepowodzeniami decyduja sie na wyjscie
z zasobow aktywnych zawodowo, o czym Swiad-
czy niewielki wzrost wspotczynnika aktywno-
sci zawodowej. Kobiety nadal tez dyskrymi-
nowane s3 przez pracodawcéw w dostepie do
zatrudnienia, o czym Swiadczy obserwowany
wzrost réznicy wskaznika zatrudnienia kobiet
i mezczyzn.
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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 affect 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 significantly 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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w Zaktadzie Zatrudnienia i Rynku Pracy w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych. Zajmuije sie szeroko rozumiang problematy-
kg rynku pracy, w tym ksztatceniem ustawicznym oraz zjawiskami dyskryminacji i wykluczenia spotecznego grup mniejszo-
Sciowych na rynku pracy. Brata udziat w wielu krajowych oraz miedzynarodowych projektach badawczych dotyczgcych
problematyki rynku pracy. Prowadzita szkolenia dla pracownikéw powiatowych i wojewddzkich urzedéw pracy z systemu
diagnozowania zapotrzebowania na prace. Autorka lub wspétautorka wielu publikacji i opracowar naukowych z zakresu
polityki rynku pracy, problematyki bezrobocia, ksztatcenia ustawicznego oraz dyskryminacji i wykluczenia spotecznego
grup mniejszosciowych na rynku pracy.
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Dysproporcje wynagrodzen

wedtug ptci w Polsce

Mariusz Nyk
Uniwersytet Lodzki

Do 2006 roku dystans miedzy ptacami kobiet i mezczyzn zmniejszat sie. Jednak
w ostatnich latach ponownie mozZna zaobserwowac zwiekszanie dysproporcji

w ksztattowaniu ptac wedtug ptci.

Wstep

Postulat réwnej ptacy za réwna prace jest
uznawany za wazny element polityki anty-
dyskryminacyjnej Unii Europejskiej. Dyspro-
porcje w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
staty sie jednym z kluczowych tematoéw po-
dejmowanych miedzy innymi przez Euro-
pejska Wspolnote Gospodarcza. W obsza-
rze zwigzanym z rynkiem pracy instytucje
europejskie zwracaja szczeg6lng uwage na
powszechng dyskryminacje ptacowa kobiet.
Juz w 1957 r. w Traktacie Rzymskim — doku-
mencie powotujacym do zycia Wspoélnote
Europejsky, zostata zapisana zasada ,,Réwna
ptaca za te sama prace”. Jak wskazuje E. Bo-
chyriska-Smigielska, postepuje w Polsce fe-
minizacja ubo6stwa!. Niniejsze opracowanie
zweryfikuje te teze. Blisko 71 proc. kobiet
w poréwnaniu z 56 proc. mezczyzn zarabia
ponizej sredniej krajowej. W Polsce mamy
ponadto do czynienia z efektem szklanego
sufitu? — tylko 2 proc. najbardziej prestizo-
wych i najlepiej ptatnych posad zajmuj3 ko-
biety. Kolejnym wskaZnikiem dyskryminacji
kobiet na rynku pracy jest fakt, ze w wiek-
szym stopniu dotyczy je bezrobocie. Najwyz-
sze odsetki odnotowujemy w dwéch grupach
wiekowych: kobiety od 20 do 24 roku zycia
(41,9 proc. w 2015r), jak réwniez z przedzia-
tu 50-54 lat?, ktére doswiadczaja podwajnej
dyskryminacji: ze wzgledu na ptec i wiek.
Celem opracowania jest diagnoza problemu
zroznicowania ptac w Polsce wedtug ptci.
Refleksje nad przyczynami owej dyferen-
cjacji moga stanowi¢ przyczyne pogtebiania
wiedzy i definiowania stymulant obserwo-
wanego zjawiska spoteczno-ekonomicznego.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Artykut ten jest preludium do zainteresowa-
nia problematyka i tym samym stanowi od-
powiedz na pytanie, gdzie nalezy poszukiwac
Zrddta znaczacego zréznicowania.

Wymiar instytucjonalny wynagradzania
wedtug ptci

Kobiety s3 lepiej wyksztatcone niz mezczyzni.
Jednak w najmniejszym stopniu nie odzwier-
ciedla tego struktura zatrudnienia na rynku
pracy. Na sytuacje kobiet na rynku pracy wpty-
wa ograniczony dostep do ztobkow i przed-
szkoli. Problem ten dotyka przede wszystkim
samotne matki, ktére zmuszone s3 godzi¢
obowiazki zawodowe z rodzicielskimi. Na sy-
tuacje ekonomiczna kobiet wptywa réwniez
dyskryminujacysystem Swiadczen emerytal-
nych, ktéry przewiduje mozliwos¢ wczesniej-
szego przechodzenia kobiet na emeryture.?
Trzeba jednak zauwazy¢, 7e z roku na rok sytu-
acja sie poprawia.

[1] E. Bochyriska-Smigielska, Luka ptacowa — problem do roz-
strzygniecia czy walka z wiatrakami?, Sedlak&Sedlak, War-
szawa 2015.

[2] Niewidoczne bariery wynikajgce ze ztozonych struktur
w instytucjach zdominowanych przez mezczyzn, uniemozli-
wiajgce kobietom kariere i awans. E. Kryriska, Teoria i prak-
tyka segmentacji rynku pracy, cz. | ,Rynek pracy” 86/99,
s. 16.

[3] Tamze.

[4] 16 listopada 2016 r. gtosowano nad prezydenckq ustawgq
dot. wieku emerytalnego. Projekt zaktada przywrécenie niz
szego wieku przechodzenia na emeryture. Obecnie to 67 lat
niezaleznie od pfci i podnoszony jest stopniowo: kobiety
osiggnetyby go w 2040 r,, a mezczyZni — w 2020 r. Nowa
ustawa ma obowigzywac od 1 pazdziernika 2017 r. Obnizy
on wiek emerytalny do 60 lat dla kobiet i 65 lat dla mez-
czyzn. Wezeshiej sejmowa komisja odrzucita poprawke opozy-
cji, ktora zaktadata mozliwosc przechodzenia na emeryture
ze wzgledu na staz pracy. Teraz projektem zajmie sie Senat
[za: http://wiadomosci.gazeta.pl, 17.11.2016 r.].
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Prawo do réwnego wynagrodzenia zostato
uscislone w dyrektywie z dnia 10 lutego 1975r.
w sprawie zblizenia ustawodawstwa Panstw
Cztonkowskich dotyczacego stosowania zasa-
dy réwnosci wynagrodzen mezczyzn i kobiet
(75/117/WE). Przedmiotowg dyrektywa przy-
jeto zasade réwnosci wynagrodzenia dla ko-
biet i mezczyzn za podstawows, a jednocze-
Snie integralna czes¢ funkcjonowania wspol-
nego rynku. Artykut 1 dyrektywy definiuje
zasade rownosci wynagrodzen jako zniesienie
wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na ptec
w odniesieniu do wszelkich aspektow i warun-
kéw wynagrodzenia za takg samgq prace lub za
prace o réwnej wartosci. Przepis ten w sposob
szczegOlny reguluje sytuacje, w ktdrej usta-
lenie wysokosci wynagrodzenia uzaleznione
jest od systemu zaszeregowania pracowni-
kéw. System taki musi zapobiegac jakiejkol-
wiek dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Powi-
nien tez by¢ oparty na tych samych kryteriach
dla kobiet i dla mezczyzn®.

W Polsce zasade réwnego wynagrodzenia
wprowadza artykut 112 kodeksu pracy, ktory
stanowi, iz pracownicy majg rébwne prawa
z tytutu jednakowego wypetniania takich sa-
mych obowigzkéw; dotyczy to w szczegdlnosci
rownego traktowania mezczyzn i kobiet w za-
trudnieniu. Nalezy jednoczesnie podkresli¢,
ze podstawowym prawem, ktdre przystuguje
pracownikowi jest prawo do wynagrodzenia.

Zakaz dyskryminacji wprowadza artykut 113
kodeksu pracy, stanowigc, ze jakakolwiek dys-
kryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub
posrednia, w szczeg6lnosci ze wzgledu na pte¢,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodo-
wos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslo-
ny albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
czasu pracy — jest niedopuszczalna. W spos6b
bezposredni zasada réwnego wynagrodzenia
zostata wyrazona w artykule 183%¢ kodeksu
pracy. Ustawodawca precyzyjnie okreslit, ze
mowiac o wynagrodzeniu, nalezy przez to ro-
zumie¢ wszystkie jego sktadniki, bez wzgledu
na ich nazwe i charakter. Dodatkowo w sktad
wynagrodzenia wchodza inne Swiadczenia
zwigzane z pracg zaréwno te majace forme
pieniezng, jak i niepieniezna.

Kolejny artykut kodeksu pracy (art. 18%¢) przy-
znaje pracownikom, wobec ktérych naruszo-
no zasade réwnego wynagrodzenia, prawo do
odszkodowania. Nie moze ono by¢ nizsze niz
kazdorazowo okreslone w odrebnych prze-
pisach minimalne wynagrodzenie za prace
(obecnie 1850 zt)5. Niejako z ostroznosci,
a jednoczes$nie wypetniajac zalecenia wspo-
mnianej dyrektywy, ustawodawca polski za-
strzegt, ze fakt skorzystania przez pracownika
z prawa do jednakowego wynagrodzenia nie
moze stac sie podstawg do wypowiedzenia
stosunku pracy (artykut 183). Takie uregulo-
wanie, cho¢ zmierzajgce do powtorzenia za-
pisObw europejskich, nie moze by¢ uznane za
ich petng realizacje.

Tabela 1. Odsetek 0s6b otrzymujacych
wynagrodzenie minimalne ze wzgledu
na pte¢ w wybranych panstwach Europy
w 2014 r. (w proc.)

Odsetek os6b otrzymujacych
Pafstwo minimalne wynagrodzenie

Rumunia 10,2

Wegry 9,6 13,1
Portugalia 6.3 25
Malta 5.8 24
Holandia 4,2 18
Polska 3.9 4,0
Irlandia 3,0 16
Czechy 28 11
e, | a7
Estonia 1,0 0,7

Zrédto: epp.eurostat.cec.eu.int dostep: (23.10.2016 1.).

Polski kodeks pracy wskazuje pracodawcom
w jaki spos6b moze odnies¢ sie do osoby ko-
rzystajacej z uprawnien wynikajacych z zasa-
dy réwnego wynagrodzenia, do gwarancji
ciagtosci zatrudnienia. Praktyka stosowania
prawa pracy w Polsce wskazuje w sposéb
niebudzacy watpliwosci, ze pracownicy nie
maja poczucia zagwarantowania im ich praw.
Biorac pod uwage liczne przypadki tamania

[5] M. Nyk, Polityka wynagrodzen. Teoria i praktyka, Difin, War-
szawa 2016, s. 110.

[6] Rozporzgdzenie Rady Ministréw z dnia 11 wrzesnia 2015,
w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace
w2016 .
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Wykres 1. Realna*, przecietna ptaca wedtug ptci w Polsce w latach 1995-2014 (w zt)
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Zrédto: Internetowe badania wynagrodzeri przez firme Sedlak & Sedlak.

zasady rownego wynagrodzenia bez wzgledu
na pte¢, obawy te s3 w petni uzasadnione.
Dlatego niezwykle istotnym jest, aby mozli-
wie duza liczba dyskryminowanych pracow-
nikéw korzystata z przystugujacego im prawa
do odszkodowania, co pozwoli w niedtugim
czasie uksztattowac jednolite orzecznictwo,
a tym samym dac odpowiednig gwarancje ich
praw’.

Przy petnej akceptacji zapisOw wczesniej wy-
mienionych aktéw prawnych, nalezy mie¢ na
wzgledzie, ze w warunkach gospodarki ryn-
kowej, nawet tagodzonej komponentem spo-
tecznym, panstwo ma stosunkowo nieliczne
prawne instrumenty oddziatywania na niwe-
lowanie zroznicowania ptac mezczyzn i ko-
biet. Nalezy pamietac, ze jedynym Srodkiem
oddziatywania na wysokos¢ i dynamike wy-
nagrodzen sg ustalenia Rady Dialogu Spo-
tecznego. Rezultat negocjacji przedstawicieli
rzadu, zwigzkbw zawodowych i organizacji
pracodawcéw dotyczy tylko tych pracowni-
kow, ktérzy otrzymuja ptace na poziomie mi-
nimalnym wiec nie ma odniesienia do wiek-
szosci pracujacych.

Dane zamieszczone na wykresie wskazuja na
wystepowanie znaczacych réznic pomiedzy
przecietnymi, ptacami kobiet oraz mezczyzn.
Przyjeto zatozenie, 7ze obserwacji poddane
zostana wielkosci realne (zweryfikowane przez

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

wskaznik CPI dla poszczegolnych lat) w celu
faktycznego uchwycenia zmian w obszarze
ptac wedtug ptci.

Istotna konkluzja wynikajaca z wykresu jest
nastepujaca: o ile do 2006 r. dystans mie-
dzy ptacami kobiet i mezczyzn zmniejszat sie,
o tyle po 2006 r. niepokojace jest ponowne
zwiekszanie dysproporcji w ksztattowaniu
ptac wedtug ptci. Zapewne po czesci jest to
zastugq wielu przywilejow, ktére maja kobie-
ty w przepisach prawa pracy (urlopy wycho-
wawcze, macierzynskie itp.). Nalezy zazna-
czy¢, ze znajdzie to odzwierciedlenie w niz-
szych Swiadczeniach emerytalnych kobiet.
Takie r6znice moga by¢ skutkiem Swiadome-
go pomniejszania przez pracodawcow roli
kobiet oraz dziatan wynikajacych ze stereoty-
poéw, przesadow i uprzedzen, czyli z dyskry-
minacji®. Ponadto w catym okresie badaw-
czym srednie wynagrodzenie kobiet byto
nizsze od przecietnego dla Polski. W Raporcie
Komisji Praw Kobiet i Rownych Szans Parla-
mentu Europejskiego w sprawie Rozszerzenia
Unii Europejskiej, zarzuca sie Polsce miedzy
innymi preferencji w zaleznosci do ptci pra-
cownikow w praktykach rekrutacyjnych, dys-
kryminacje ptacows, nizsz3 reprezentacje ko-

[7] D. Gtogosz, Kobiety zatrudnione w niepetnym wymiarze
czasu pracy, IPiSS, Warszawa 2007, s. 66.
[8] M. Nyk, Polityka, ... op. cit.s. 111.
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biet na wyzszych stanowiskach decyzyjnych,
gorszy dostep do awanséw i szkolen, mniej-
Sze uprawnienia pracownicze i ubezpiecze-
niowe dla oséb zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu, gorsze warunki emerytal-
ne, brak odpowiednich przepiséw prawnych,
niska swiadomos¢ wymiaru sprawiedliwosci
co do regulacji zakazujacych dyskryminacji,
niska swiadomosc¢ spoteczng i brak ksztatto-
wania odpowiednich postaw i wzorcow rol
spotecznych, zbyt dtugi, dochodzacy do 70 go-
dzin czas pracy kobiet® (w pracy zawodowej
i domowe)).

Ekonomiczno-spoteczne przyczyny
dyskryminacji ptacowej kobiet
wsrod ogotu zatrudnionych

Dysproporcje wynagrodzeri pomiedzy kobie-
tami i mezczyznami obrazuje tzw. luka ptaco-
wal, Jest to procentowa réznica pomiedzy
Srednimi wynagrodzeniami brutto pracy ko-
biet i mezczyzn. Przyczyn tworzenia sie luki
ptacowej mozna dociekac juz na poziomie
odmiennej socjalizacji kobiet i mezczyzn. Istot-
nym jej elementem jest rozumowanie w kate-
goriach rol spotecznych. Jego skutkiem jest
przypisywanie mniej ambitnych karier zawo-
dowych kobietom i zachecanie ich do podej-
mowania profesji dajacych mniejsze mozli-
WOSCi rozwoju.

Czynnikiem majacym wptyw na rozbieznos-
ci w wynagrodzeniach moga by¢ réznice we
wzorcach zatrudnienia. Praca kobiety, w po-
rownaniu do pracy mezczyzn, charakteryzuje
sie mniejszg liczba przepracowanych godzin
w skali rocznej*!, ponadto kobiety maj3 za-
zwyczaj mniejsze doswiadczenie zawodowe
mierzone w latach, z wieksza czestotliwoscia
podejmuja sie pracy w niepetnym wymiarze
godzin i czesciej korzystajg z przerw w Kkarie-
rze zawodowej. W Polsce poziom wynagro-
dzen jest wyraznie skorelowany z posiada-
nym wyksztatceniem. Zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni z wyzszym wyksztatceniem prze-
cietnie zarabiaja dwa razy wiecej niz osoby
z wyksztatceniem podstawowym?2,

Zjawisko oferowania nizszych wynagrodzen
kobietom niz mezczyznom moze wigzac sie
rowniez z przyjmowaniem zatozenia, zgod-
nie z ktorym kobiety sg pracownikami mniej
efektywnymi i mniej poswiecajacymi sie pra-

cy zawodowej. Pracodawca sktonny do tego
typu zatozen bedzie wyjsciowo oferowat niz-
sz3 ptace kobiecie niz pracownikowi ptci me-
skiej, ktory jest w jego mniemaniu bardziej
produktywny, ambitny i gotowy do tego, by
dazy¢ do rozwoju swojej kariery. To tylko jed-
no z mozliwych wyjasnien faktu rozbieznosci
ptacowych, ktérych nie sposéb uargumento-
wac, biorgc pod uwage obiektywne czynniki.

Do sukcesu w walce z problemem luki ptaco-
wej powinni przyczyniac sie zarbwno praco-
dawcy, jak i rzad. Korzysci ze zmniejszenia
luki ptacowej moga by¢ znaczace nie tylko
dla samych pracownikéw. S3 one istotne tak-
ze z punktu widzenia sukcesu przedsiebiorstw,
ktére oferujac atrakcyjne i sprawiedliwe wy-
nagrodzenie, beda w stanie zatrzymac znacz-
na czesc istotnego zasobu pracy, jaka stano-
wi3 kobiety. Polska ratyfikowata szereg kon-
wencji miedzynarodowych odnoszacych sie
do kwestii rownouprawnienia kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy oraz praw kobiet, w tym
m.in. konwencje w sprawie dyskryminacji
w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu oraz
konwencje dotyczaca jednakowego wynagro-
dzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za
prace jednakowej wartosci — Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy, pakty Praw Cztowie-
ka Narodéw Zjednoczonych, konwencje ONZ
w sprawie eliminacji wszelkich form dyskry-
minacji kobiet oraz Europejska Karte Spo-
teczna. Podpisane zastaty rowniez inne do-
kumenty ONZ, takie jak: Pekinska Platforma
Dziatania, a takze dokument koricowy konfe-
rencji nt. rozwoju spotecznego, ktéra odbyta
sie w 1995 r. w Kopenhadze. Dokumenty te
nie s3 wprawdzie wigzace w sensie prawnym,
ale zawieraja wypracowane na arenie mie-
dzynarodowej standardy dotyczace réwno-
uprawnienia ptci na rynku pracy.

Polska, jako cztonek Miedzynarodowej Orga-
nizacji Pracy oraz Rady Europy, powinna do-
stosowac swoje prawne regulacje do ratyfiko-
wanych przez siebie konwencji oraz innych

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

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

[11] Raport GAO (GovernmentAccountability Office) z wrzesnia
2008 moéwi, ze 1498, w poréwnaniu do 2219 w przypad-
ku mezczyzn.

[12] M. Nyk, Polityka, ...op. cit. s. 116.
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obowigzujacych w tych instytucjach stan-
dardéw w zakresie rownouprawnienia kobiet
i mezczyzn na rynku pracy. Zasada rownego
wynagradzania kobiet i mezczyzn za taka sa-
ma prace znajduje wyraz w dyrektywach Unii
Europejskiej. Zgodnie z wytycznymi, pan-
stwa cztonkowskie Unii Europejskiej powin-
ny w wiekszym stopniu skoncentrowac sie
w swej polityce zatrudnienia i wynagrodzen
na kwestii rownosci kobiet i mezczyzn.

Tabela 2. Réznice w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn w wybranych krajach
Unii Europejskiej w 2014 r.

Odohylenie*

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 139
Portugalia 15,7
Szwecja 15,9
Wegry 20,1

Wielka Brytania 191

* Wybor podyktowany dostepnoscia danych liczbo-
wych na stronie Eurostatu (na dzieri 10.10.2016).
** Odchylenie przecietne od sredniego wynagrodze-
nia mezczyzn (w proc.).
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie eurostat.eu.

Zniwelowanie réznicy w wynagrodzeniach ko-
biet i mezczyzn od dawna jest kwestig priory-
tetowg dla Unii Europejskiej. Zobowigzanie
Unii na rzecz zlikwidowania tej réznicy siega
az do traktatu rzymskiego z 1957 r. Warto
nadmienic¢, ze obecnie podstawe prawng dla
dziatan Unii stanowi Traktat Lizbonski wraz
ze zobowigzaniem na rzecz réwnosci kobiet
i mezczyzn okreSlonym w Karcie Praw Podsta-
wowych. Dziatania Unii Europejskiej maja na
celu takze zmiane podejscia do rol kobiet
i mezczyzn w szkotach, w domu, w miejscu
pracy i ogllnie w spoteczenstwie. ROwnos¢
kobiet i mezczyzn oraz lepsze wykorzystywa-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

ne talentéw i umiejetnosci kobiet maja kluczo-
we znaczenie dla zniwelowania réznicy w wy-
nagrodzeniach kobiet i mezczyzn oraz dla re-
alizacji zatozen strategii ,,Europa 2020” - stra-
tegii rozwoju Unii Europejskiej. Celem strategii
jest stworzenie wiekszej liczby lepszych sta-
nowisk pracy, osiggniecie wyzszego wskaznika
zatrudnienia wsrdd kobiet w ramach og6lne-
go celu zatrudnienia na poziomie 75 proc. dla
wszystkich os6b w wieku 20-64 lat oraz
zmniejszenie do 2020 r. 0 20 min liczby oséb
zagrozonych ubdéstwem i wykluczeniem spo-
tecznym badz znajdujacych sie w takim poto-
zeniu. Zmniejszenie réznicy w wynagrodze-
niach kobiet i mezczyzn to priorytet okreslony
w wielu réznych obszarach polityki, np. w eu-
ropejskim pakcie na rzecz rownosci ptci, przy-
jetym przez lideréw Unii w 2011 r, czy w ra-
mach dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mez-
czyzn, uzgodnionych przez europejskich part-
neréw spotecznych w 2005*3.

Znalezienie rozwigzania problemu zréznico-
wania wynagrodzen kobiet i mezczyzn spo-
czywa gtéwnie w rekach rzadu i partnerow
spotecznych. Unia Europejska moze udzieli¢
pomocy, ale rozwiazania powinny byc¢ opraco-
wane na szczeblu krajowym. Wazng role od-
grywa takze opinia publiczna w panstwach
cztonkowskich. Krajowe rzady i partnerzy spo-
teczni przyjeli szereg srodkéw ukierunko-
wanych na likwidacje réznicy w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn. Przejrzystosc
systemow wynagrodzen to kluczowy czynnik
wdrazania rownych ptac. Istniejg okreslone
narzedzia, ktére pomagaja osiaggnac¢ ten cel.
W Niemczech, Luksemburgu i Szwajcarii opra-
cowano narzedzie internetowe Logib*, ktére
umozliwia przedsiebiorstwom analizowanie
struktury ptac i zatrudnienia oraz weryfiko-
wanie istnienia réwnych ptac miedzy mezczy-
znami a kobietami. Przewidziano w nim réw-
niez sprawozdania, w ktérych bada sie powo-
dy réznic w wynagrodzeniach kobiet i mez-
czyzn i przedstawia propozycje dziataih na
rzecz ich wyeliminowania réznicy W Austrii
ustanowiono Kalkulator wynagrodzeri zapew-
niajacy aktualne i tatwo dostepne informa-
cje na temat standardowych ptac w danym

[13] Przeciwdziatanie réznicom w wynagradzaniu kobiet i mez-
czyzn w Unii Europejskiej, Urzgd Publikacji UE, Luksem-
burg 2014, s. 13 (www.europa.eu).

[14] Narzedzie Logib, Luksemburg http://www.mega.public.lu/
actions; oraz Narzedzie Logib, Szwajcaria http://www.ebg.
admin.ch.
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sektorze. Kalkulator uruchomiono w pazdzier-
niku 2011 r, dzis stanowi on element krajo-
wego planu dziatania na rzecz réwnosci kobiet
i mezczyzn na rynku pracy.

Wedtug powszechnej opinii, kobiety otrzymu-
ja za prace tej samej wartosci nizsze wyna-
grodzenie niz mezczyzni. RGznice te s3 zauwa-
zalne przy poréwnywaniu ptac przecietnych.
Znacznie trudniej udowodni¢ dyskryminacje
kobiet na tych samych stanowiskach. R6znice
w ptacach kobiet i mezczyzn niekoniecznie
s3 bowiem spowodowane dyskryminacj3, ale
wieloma czynnikami obiektywnymi. Narze-
dziem wykorzystywanym do wykazania, czy
mamy do czynienia z dyskryminacjg w wyna-
gradzaniu, s3 metody wartosciowania pracy
oraz system ocen pracowniczych. Umozliwiajg
one doktadng analize tresci pracy na stanowi-
skach i poréwnywanie prac, a takze kwalifi-
kacji, naktadow i efektow ich pracy. Zgodnie
z wyktadnia Europejskiego Trybunatu Spra-
wiedliwosci to pracodawca, a nie pracownik,
musi udowodni¢, ze nie miata miejsca dyskry-
minacja w wynagradzaniu?®.

Obserwujac i analizujac dysproporcje pomie-
dzy ptacami mezczyzn i kobiet, nalezy dazy¢
do wzmocnienia wptywu partneréw spotecz-
nych na ksztattowanie warunkéw wynagradza-
nia za prace. Praktyka wskazuje, ze najkorzyst-
niej wynagrodzenia ksztattuja sie tam, gdzie s3
uzgadniane ze zwigzkami zawodowymi*®,

Wedtug raportu GUS Zréznicowanie regional-
ne wynagrodzer w Polsce od wielu lat obser-
wuje sie wzrost wysokosci wynagrodzen no-
minalnych. Przy stosunkowo niskiej dynamice
cen towardw i ustug konsumpcyjnych ozna-
cza to zwiekszenie mozliwosci dochodowych
0s6b pracujacych. Trend ten jest zauwazalny
we wszystkich wojewodztwach w kraju. Anali-
za danych o wynagrodzeniach pokazuje jed-
nak zréznicowany ich poziom w wojewodz-
twach oraz nieréwnomierny wzrost. W 2014 r.
najwyzsze wynagrodzenie zanotowano w wo-
jewddztwie mazowieckim (o ponad 25 proc.
wyzsze niz przecietne dla kraju wynoszace
4107,72 zt). Relatywnie wysokie byty row-
niez ptace w: dolnoslaskim, pomorskim i $l3-
skim, natomiast najnizsze — w podkarpackim
i warminsko-mazurskim. R6znica miedzy woje-
waodztwami 0 najwyzszej i najnizszej wysoko-
5ci wynagrodzen wyniosta ok. 1760 zt. Z po-
réwnania wysokosci przecietnych wynagro-

dzen w 2014 r. i 2001 r. wynika, ze w sied-
miu wojewodztwach wynagrodzenia wzrosty
szybciej niz przecietnie w kraju. Procentowo
najwiekszy wzrost wynagrodzen zanotowa-
no w wojewodztwie dolnoslagskim (ponad
100 proc.), matopolskim i tddzkim (ok. 94 proc.),
natomiast w mazowieckim, zachodniopomor-
skim i podkarpackim byt on najmniejszy (przy
czym przekraczat 70 proc.). W 2014 r. r6znica
pomiedzy ptacami pracownikéw obu ptci wy-
nosita ponad 760 zt. W wojewodztwach roz-
nica ta wahata sie od ok. 165 zt w podlaskim
do ok. 1187 zt w $laskim. Relacja wysokosci
wynagrodzen kobiet i mezczyzn pokazuje, ze
w 2014 r. przecietne wynagrodzenie kobiet
stanowito ok. 83 proc. wynagrodzenia mez-
czyzn. W porownaniu z 2001 r. najbardziej
zauwazalne jest wyrownywanie ptac w woje-
wodztwie podlaskim (w 2014 r. kobiety zara-
biaty 95,4 proc. ptacy, jaka otrzymywali mez-
czyzni). RGznice pogtebity sie w szesciu woje-
wodztwach: podkarpackim, opolskim, wielko-
polskim, dolnoslaskim, matopolskim i mazo-
wieckim. W poréwnaniu z danymi z 2001 r.
réznica wynagrodzen mezczyzn i kobiet w kra-
ju zmniejszyta sie, jednak poczawszy od 2010 .
w wiekszosci wojewddztw zauwazalne jest
jej nieznaczne powiekszanie. Widoczna jest
znaczna réznica w ptacach mezczyzn i ko-
biet w wieku najwiekszej aktywnosci ekono-
micznej. W kraju kobiety w wieku 35-44 lata
otrzymywaty w 2014 r. wynagrodzenie rowne
77,8 proc. ptacy mezczyzn w tej samej grupie
wieku. Najwiekszg rozpietos¢ wynagrodzen
kobiet i mezczyzn w grupie wieku 35-44 lata
obserwowano w wojewodztwie Slaskim (ko-
biety w tym wieku zarabiaty srednio 70,3 proc.
ptacy mezczyzn) i dolnoslaskim (73 proc.). Naj-
wyzsza relacja wynagrodzen w tej grupie wie-
ku wystepowata w wojewddztwie podlaskim
(powyzej 90 proc.), a takze warminsko-mazur-
skim, lubelskim i kujawsko-pomorskim (po-
wyzej 87 proc.). Znaczace réznice wynagro-
dzen kobiet i mezczyzn obserwowano rowniez
w grupach wieku 45-54 lat i 25-34 lat. Najbar-
dziej wyréwnane byty ptace os6b w wieku 60—
—64 lata'’.

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

[16] M. Latos-Mitkowska, Oddziatywanie na poziom wyna-
grodzen za pomocg instrumentéw prawnych paristwa, w:
M. Bednarski (red.), Wynagrodzenia w Polsce, Przestanki
i hamulce wzrostu, IPiSS, Warszawa 2016, s. 114.

[17] ,Regionalne zréznicowanie wynagrodzen”, GUS, raport paz-
dziernik 2014, s. 2.
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Wykres 2. Wynagrodzenia catkowite* brutto kobiet i mezczyzn w miejscowosciach wg liczby
mieszkancéw w 2014 r. (dane w zt)
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* Wynagrodzenie catkowite to miesieczne wynagrodzenie brutto przystugujace pracownikowi z uwzglednie-
niem wszystkich ruchomych dodatkéw pienieznych, takich jak premie, nagrody i inne.
Zrédto: Ogélnopolskie Badanie Wynagrodzeri (OBW) przeprowadzone przez Sedlak & Sedlak w 2015 r.

Wykres 3. Wynagrodzenia catkowite brutto kobiet i mezczyzn w wybranych miastach
wojewddzkich w 2014 r.* (dane w zt)

Warszawa
7000

Szczecin Gdansk

Katowice Poznan

— ODietY

mezczyzni

Krakéw Wroctaw

* Im dalej lezg od siebie niebieska i czerwona linia, tym wieksze sq r6znice w ptacach kobiet i mezczyzn w danym
miescie.
Zrédto: Ogélnopolskie Badanie Wynagrodzeri (OBW) przeprowadzone przez Sedlak & Sedlak w 2015 .
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Wynagrodzenia kobiet w 2012 r. w duzych
miastach wojewddzkich byty mniejsze od wy-
nagrodzen mezczyzn o 29-40 proc. Najwiek-
sze rozpietosci zarowno w wartosciach bez-
wzglednych, jak i procentowo odnotowano
w Warszawie, najmniejsze w Szczecinie i Ka-
towicach.

Relacje, jakie wystepujg pomiedzy pracowni-
kiem a pracodawca rzutuja w znacznej mie-
rze na poziom i dynamike ptac, determinu-
jac tym samym zréznicowanie wedtug ptci.
W realiach gospodarki rynkowej nie nalezy
spodziewac sie, ze panstwo bedzie prébo-
wato stabilizowac i prowadzi¢ do zréwnania
wynagrodzen obu ptci. Rola parstwa moze tu
sprowadzac sie jedynie do dziatarn majacych
na celu tworzenie instytucji wspomagaja-
cych m.in. obnizanie naturalnej stopy bezro-
bocia, jako wypadkowej poziomu ptac,'® bez
konsekwencji dla poziomu, dynamiki i zr6z-
nicowania ptac.

Podsumowanie

W wiekszosci krajéw europejskich sytuacja
kobiet w sferze zawodowej nie jest taka sa-
ma, jak sytuacja mezczyzn. Kobietom trudniej
znalez¢ i utrzymac statg prace, osiggaja prze-
cietnie nizsze wynagrodzenia, majg takze mniej-
sze mozliwosci awansu na stanowiska kie-
rownicze. Prowadzona w Polsce w ostatnich
latach polityka spoteczno-gospodarcza nie
zmniejszyta istniejacych nieréwnosci spotecz-
nych pomiedzy kobietami a mezczyznami, wy-
stepujacych takze na rynku pracy. Zmiany
systemowe spowodowaty pojawienie sie po-
trzeby nowego spojrzenia na zagadnienie
pracy zawodowej kobiet. Pierwszym i zara-
zem podstawowym powodem nieréwnosci
ptacowych w zaleznosci od ptci pracownika
jest fakt, ze kobiety przecietnie poswiecajg

Summary

mniej czasu na prace zawodowa Nniz mezczyz-
ni. Rozwazajac przyczyny nierbwnosci ptaco-
wych pomiedzy kobietami i mezczyznami, nie
mozna nie wspomnie¢ o istotnym ich Zrédle
— selekcji grup zawodowych zaréwno w uje-
ciu poziomym, jak i pionowym. Istnieja za-
wody, ktére faworyzuja mezczyzn, ale s3 tez
grupy zawodowe zdominowane przez kobie-
ty. Pozioma segregacja zawodowa przejawia
sie w koncentracji sie aktywnosci zawodowej
kobiet w pewnych sekcjach gospodarki oraz
w niektérych branzach.
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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 find 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.

Key words

wages, labor market, wage differences, discrimination against women
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Kobiety wcigz dyskryminowane

Piotr Szumlewicz
OPZZ

Zawody sfeminizowane charakteryzujg sie o wiele nizszymi wynagrodzeniami niz
zmaskulinizowane. Ale rowniez w tych sektorach, gdzie pracuje wiecej kobiet, mez-

czyZni zazwyczaj wiecej zarabiajg.

Zgodnie z artykutem 33 Konstytucji RP ,Ko-
bieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Pol-
skiej maja rowne prawa w zyciu rodzinnym,
politycznym, spotecznym i gospodarczym. Ko-
bieta i mezczyzna maja w szczegblnosci row-
ne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awan-
sOw, do jednakowego wynagradzania za pra-
ce jednakowej wartosci, do zabezpieczenia
spotecznego oraz do zajmowania stanowisk,
petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
publicznych i odznaczen™. Niestety ten arty-
kut Konstytucji nie jest przestrzegany, a ko-
biety w Polsce sa dyskryminowane na wielu
obszarach zycia.

W Polsce niewiele sie méwi o nieréwnosciach
miedzy ptciami. Zagadnienia zwigzane z dys-
kryminacjg kobiet lub modelem rodziny uwa-
7a sie za sprawy obyczajowe i przeciwstawia
je problemom gospodarczym. Tymczasem jed-
nym z gtéwnych wymiaréw polityki spotecz-
nej jest kwestia ptci, ktéra stanowi wazny
wymiar w stanowieniu budzetu, polityki ro-
dzinnej czy polityki rynku pracy.

Kobiety czesciej bierne zawodowo

Sytuacja na rynku pracy jest jednym z gtéw-
nych elementdéw reprodukujacych i umacnia-
jacych dyskryminacje kobiet. Od wielu lat na
tle Unii Europejskiej w Polsce mamy stosun-
kowo niskie wskazniki zatrudnienia oraz ak-
tywnosci zawodowej. Jednoczesnie utrzymu-
je sie znaczna réznica w zatrudnianiu kobiet
i mezczyzn. W 2015 r. zatrudnienie 0s6b
w wieku 20-64 w UE wynosito 70,1 proc.,
a w Polsce 67,8 proc., przy czym znacznie
gorzej wyglada sytuacja kobiet niz mezczyzn.
Wsréd mezczyzn zatrudnienie w Unii wynosi-
to 75,1 proc., a w Polsce 74,7 proc. W5r6d ko-
biet analogiczny wskaznik w UE to 64,3 proc.,

a w Polsce tylko 60,9 proc.?2 R6znica miedzy
zatrudnieniem mezczyzn i kobiet w Polsce
wyniosta wiec prawie 14 pkt. proc. Podobnie
ksztattuja sie wygladaja dane dotyczace ak-
tywnosci zawodowej. W ubiegtym roku w UE
aktywnych zawodowo byto 72,5 proc. oséb
w wieku 15-64 lat, a w Polsce 68,1 proc.®
Odpowiednie wskazniki dla mezczyzn w Unii
wynosity 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 wieksze réznice mie-
dzy ptciami wskazuje GUS na podstawie
tych danych BAEL* Zgodnie z nimi w 2015 .
wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet
uksztattowat sie na poziomie 48,6 proc.,
a mezczyzn 65 proc. Wedtug GUS od kilku lat
réznica miedzy ptciami utrzymuje sie na po-
ziomie 16 pkt proc. Jednoczesnie z danych
wynika GUS, ze kobiet biernych zawodowo
w wieku 15+ jest az 51,4 proc., a mezczyzn
tylko 35 proc. To niezwykle wazne wskazniki,
bo chociaz poziom bezrobocia jest zblizony
dla obydwu ptci, znacznie wiecej kobiet znaj-
duje sie poza rynkiem pracy.

Statystyki GUS pokazuja tez, ze ponad dwa
razy wiecej kobiet niz mezczyzn pracuje
w niepetnym wymiarze. W 2015 r. dotyczyto
to 10,7 proc. pracujacych kobiet i zaledwie
4,7 proc. pracujacych mezczyzn®, Wsréd ko-
biet pracujacych w ten spos6b mniej niz po-
towa preferowata niepetny wymiar, 27,3 proc.
podjeto prace, bo nie mogto znalez¢ 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=
Ifsa_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] Tamze.

numer 4/2016 (159)



fal

] baaot o L :
ROUTCTy o0

nienia na petnym etacie, a 13,1 proc. praco-
wato w niepetnym wymiarze ze wzgledéw
rodzinnych, w tym z powodu opieki nad
dzie¢mi lub innymi osobami. Tymczasem tyl-
ko 3,3 proc. mezczyzn ograniczyto dtugosc
pracy z przyczyn rodzinnych. Praca w niepet-
nym wymiarze czasu czesto ogranicza mozli-
wosci rozwoju zawodowego kobiet, szanse
awansu i realizacji aspiracji, jak tez sprawia,
ze s3 one w wiekszym stopniu zagrozone
utratg pracy niz pracownicy zatrudnieni na
petny etat. Ponadto praca niepetnoetatowa
ma negatywny wptyw na przyszte swiadcze-
nia emerytalne.

Okres pozostawania bez pracy wptywa nega-
tywnie na ocene umiejetnosci zawodowych
kobiet: dtuzszy czas poszukiwania pracy to
mniej konkurencyjne umiejetnosci zawodo-
we i nizsza ocena przez potencjalnych praco-
dawcow. Dzieje sie tak nie tylko ze wzgledu
na gorsza pozycje negocjacyjna na rynku pra-
cy, ale tez dlatego, ze brak pracy w Polsce,
gdzie Swiadczenia dla bezrobotnych sg nis-
kie i selektywne, prowadzi do wykluczenia
w wielu wymiarach Zycia spotecznego, co
w szczegblnym stopniu dotyczy kobiet. Oso-
by bezrobotne i bierne zawodowo czesto
wpadaja w spirale ub6stwa — rezygnuja z jed-
nych potrzeb, aby zaspokoi¢ inne. Dbajac
o zdrowie swoje i dzieci, kobiety rezygnuja
z zycia obywatelskiego i kulturalnego. Poza
ich zasiegiem pozostajg wyjazdy na wakacje,
urlopy czy wypoczynek. Praca daje mozliwosc
poprawy sytuacji ekonomicznej, ale tez po-
zwala na samorealizacje w przestrzeni pu-
blicznej i oderwanie sie od sfery domowej.

Kobiety mniej zarabiaja

Kobiety w Polsce wciaz zarabiaja znaczniej
mniej niz mezczyzni i niestety sytuacja na
tym obszarze od lat nie ulega zmianie. W paz-
dzierniku 2014 r. przecietne miesieczne wy-
nagrodzenie brutto wynosito 4108 zt. Srednie
zarobki mezczyzn wynosity 4482 zt, a kobiet
3718 zt%. Zarobki mezczyzn przecietnie byty
wiec wyzsze od wynagrodzeri kobiet az o 764 zt,
czyli o 20,6 proc. Znaczne rdznice s3 tez
widoczne przy wynagrodzeniu godzinowym.
Przecietne zarobki godzinowe w pazdzierni-
ku 2014 r. wynosity 22,91 zt brutto, przy
czym mezczyzni zarabiali Srednio 23,32 zt,

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

a kobiety 21,35 zt —wynagrodzenie mezczyzn
byto wiec 0 13,9 proc. wyzsze niz kobiet.

Znaczne rdznice w poziomie ptac wynikajg
gtéwnie z segregacji ptciowej na rynku pracy.
Aktywnos$¢ zawodowa kobiet koncentruje sie
w kilku dziedzinach zatrudnienia, co sprowa-
dza sie do sttoczenia kobiet w mniej ptatnych
sekcjach i zawodach. Aktywnos¢ zawodowa
mezczyzn natomiast rozktada sie rownomier-
nie na wiecej dziedzin. Najbardziej sfemini-
zowang sekcja jest ochrona zdrowia i opieka
spoteczna’. Sposrdd 9 duzych grup zawoddéw
wyréznionych w statystyce, kobiety stanowi-
ty wiekszos¢ pracownikéw w pieciu grupach.
Najwyzszy odsetek kobiet zaobserwowano
wséréd pracownikdéw ustug i sprzedawcow
(66 proc.), specjalistow (62 proc.) oraz pra-
cownikéw biurowych (60 proc.). Najmniej ko-
biet pracowato wsrdd robotnikdw przemysto-
wych i rzemieslnikéw (12 proc.) oraz opera-
tow i monteréw maszyn i urzadzen (14 proc.).
Mezczyzni wyraznie przewazaja tez wsrod
przedstawicieli wtadz publicznych, wyzszych
urzednikéw i kierownikow.

Do najbardziej sfeminizowanych sekcji go-
spodarki narodowej nalezy opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna oraz edukacja, w ktorych
kobiety stanowig mniej wiecej 8 na 10 pracu-
jacych. Wysoki odsetek kobiet charakteryzu-
je tez sekcje zakwaterowanie i gastronomia,
dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa oraz
dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i re-
kreacja. W budownictwie i gornictwie nato-
miast rzadziej niz co dziesigty pracujacy jest
kobieta. Mezczyzni wyraznie przewazaja tez
miedzy innymi w przetworstwie przemysto-
wym, informacji i komunikacji, wytwarzaniu
i zaopatrywaniu w energie elektryczng, gaz,
pare wodng i gorgcg wode, transporcie i go-
spodarce magazynowej oraz gornictwie i wy-
dobywaniu.

Podziat na sekcje i zawody zdominowane
przez kobiety i mezczyzn rzadzi sie jedng,
bardzo konkretng prawidtowoscia: sekcje sfe-
minizowane charakteryzuja sie o wiele niz-

[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 niz zmaskulinizowa-
ne. ROwniez w sektorach, gdzie jest wiecej
kobiet, mezczyzni zazwyczaj wiecej zarabiaja.
Przyktadowo w catym sektorze publicznym
w 2014 r. byto 64,4 proc. kobiet, ale zarazem
ich srednie dochody byty az 0 21,6 proc. niz-
sze niz wynagrodzenia mezczyzn® Wsréd
przedstawicieli wtadz publicznych, wyzszych
urzednikéw i kierownikdéw mezczyzni zarabia-
ja 27,7 proc. wiecej niz kobiety®. Zwraca uwa-
ge wyjatkowo duza réznica w dochodach
miedzy ptciami w dziatalnosci finansowej
i ubezpieczeniach — wynosi ona az 36,7 proc.
Jest to dobrze ptatny zawoéd, w ktérym prze-
wazaj3 kobiety, ale s3 one dyskryminowane
ptacowo. Duza réznica w dochodach kobiet
i mezczyzn jest tez w dobrze ptatnej branzy
informacja i komunikacja — 25,5 proc. Znacz-
nie mniejsze réznice s3 w niskoptatnych, sfe-
minizowanych zawodach, jak pielegniarka,
sekretarka, sprzataczka biurowa czy szwacz-
kal®. Analiza wynagrodzen skrajnych pokazu-
je, ze w catej gospodarce istnieja niewiel-
kie r6znice pomiedzy ptacami miedzy kobiet
i mezczyzn wsrdd pracownikOw o najnizszych
wynagrodzeniach. Wyrazne réznice mozna
zaobserwowac wsrdd najlepiej zarabiajacych.
Srednie wynagrodzenie 10 proc. najlepiegj
zarabiajacych kobiet stanowito 77 proc. sred-
niego wynagrodzenia najlepiej zarabiajacych
mezczyzn. W przypadku 5 proc. najlepiej za-
rabiajacych ta relacja byta jeszcze mniej ko-
rzystna i wynosita 73 proc.!

Kobiety na nizszych stanowiskach

Na polskim rynku pracy rownie widoczna jest
segregacja wertykalna polegajaca na tym, ze
mezczyzni znacznie czesciej niz kobiety zaj-
muja stanowiska kierownicze. Przyktadowo
w 2015 r. w zarzadach spétek notowanych na
Gietdzie Papieréw Wartosciowych byto tylko
12,52 proc. kobiet, a w radach nadzorczych
17,68 proc.'? Jeszcze mniejszy jest odsetek
kobiet na stanowiskach prezeséw spotek no-
towanych na gietdzie — w 2015 r. byto ich za-
ledwie 6,39 proc. Dzieje sie tak, chociaz po-
nad 60 proc. polskich biegtych rewidentow to
kobiety. Znacznie wiecej mezczyzn na stano-
wiskach kierowniczych jest tez w administra-
cji publicznej. Nawet jezeli kobiety zajmuja
kierownicze stanowiska, to ich dochody s3
o wiele nizsze od ptac mezczyzn petniagcych

te same funkcje. Badania polskiego rynku
pracy dowodzg, ze im wyzszy szczebel zarza-
dzania, tym rdznice miedzy zarobkami kobiet
i mezczyzn stajg sie bardziej znaczace. Szcze-
gélnie duze wystepuja na najwyzszych szcze-
blach (prezesi, dyrektorzy generalni i wyko-
nawczy). W 2015 r. kobiety ze stazem pracy
od 6 do 8 lat, ktére zajmowaty stanowiska
dyrektorskie, otrzymywaty ptace az o 32 proc.
nizsze od mezczyzn dyrektoréw z identycz-
nym stazem pracy*. W przypadku pracowni-
kow szeregowych kobiety ze stazem pracy
ponizej roku zarabiaty tylko 8 proc. mniegj
niz mezczyzni. Polski rynek pracy jest wiec
tak skonstruowany, ze nawet jezeli kobiety
zajmuja wysokie stanowisko, nie otrzymu-
j3 wysokiej gratyfikacji finansowej. Podobne
zjawisko mozna zaobserwowac analizujac
wynagrodzenia. Kobiety w Polsce s3 lepiej
wyksztatcone od mezczyzn, a mimo to mniej
zarabiajg. W 2014 r. prawie 48 proc. zatrud-
nionych kobiet miato wyksztatcenie wyzsze,
podczas gdy takim wyksztatceniem legitymo-
wato sie ok. 30 proc. zatrudnionych mez-
czyzn'®. Okazuje sie, ze wyzszy poziom wy-
ksztatcenia w wiekszym stopniu podnosi wy-
nagrodzenia mezczyzn niz kobiet.

Warto tez pamieta¢, ze podwyzki czesto tra-
fiaja do os6b charakteryzujacych sie ciagto-
$cig zatrudnienia przez wiele lat. Profil kariery
zawodowej z dtuga przerwa na opieke nad
dzieckiem jest szczegolnie czesto spotykany
w przypadku matek z niskim wyksztatceniem,
ktére pozostaja poza rynkiem pracy do czasu,
az dziecko pdjdzie do szkoty.

Nieodptatna praca kobiet w domu

Czesta przyczyna nieobecnosci kobiet na
rynku pracy jest obcigzenie obowiazkami 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] Tamze.

[10] TamzZe.

[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 ktérych nie otrzy-
muja one pieniedzy. W zwigzku z dtugotrwa-
tym brakiem pracy i stabilnego dochodu ko-
biety s3 w wiekszym stopniu uzaleznione od
Swiadczen spotecznych niz mezczyzni. Niski
poziom zasitkdw i innych form wsparcia dla
0s6b biernych zawodowo sprawia zas, ze
ich potencjalni Swiadczeniobiorcy sg w wiek-
szym stopniu zagrozeni ubéstwem niz osoby
aktywne zawodowo. Przede wszystkim wcigz
utrzymuje sie podziat na pracujacych mez-
czyzn i zajmujace sie domem i opieka kobie-
ty. Mezczyzni zdobywaja swoje uprawnienia
w dominujgcym zakresie jako pracownicy.
Uprawnienia kobiet i zameznych matek moga
miec swoje Zrédto w byciu cztonkiem rodziny.
Zgodnie z badaniem GUS z 2013 r. od ponie-
dziatku do piatku 96,8 proc. kobiet wykony-
wato zajecia domowe przecietnie ok. 4,40 godz.
dziennie, natomiast mezczyzn realizujacych
te obowiazki byto w tym okresie o 11,5 pkt.
proc. mniej, a czas wykonywania przez nich
czynnosci z tego zakresu byt niemal o potowe
krétszy niz w przypadku kobiet i wynosit
srednio 2,46 godz.*>. Ponadto kobiety znacz-
nie czesciej niz mezczyzni zajmuja sie dzie¢mi
i poswiecaja im wiele wiecej czasu. W 2013 .
kobiety stanowity ponad 75 proc. oséb zaj-
mujacych sie dzie¢mi w domu®t. Okazuje sie,
ze kobiety, niezaleznie od tego czy s3 aktyw-
ne zawodowo czy nie, wykonuja wiekszos¢
domowych obowiazkéw. Jest to praca nie-
odptatna, nie dajaca elementarnego bezpie-
czenstwa socjalnego.

W Polsce wcigz dominuje tradycyjny model
rodziny, zas $wiadczenia spoteczne nie daj3
mozliwosci zadowalajgcego poziomu realiza-
cji potrzeb samotnym kobietom, a tym bar-
dziej matkom. Patriarchalny model rodziny
i dyskryminacja ptacowa na rynku pracy spy-
cha kobiety do sfery opiekuriczej. W zwigzku
z tym, kiedy rozpada sie matzenstwo lub psu-
ja sie relacje z rodzing, wielu kobietom zaczy-
na zagraza¢ ubdstwo. Istotnym czynnikiem
jest tez niska wysokos¢ alimentdw i trudnosci
w ich sciggalnosci. W Polsce z 2,5 min rodzi-
cow samotnie wychowujacych dzieci, tylko
328,6 tys. stanowig mezczyznit’. W poréw-
naniu z danymi z 2002 r. przybyto blisko
400 tys. kobiet samotnie wychowujgcych dzie-
ci i niecate 100 tys. mezczyzn.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

W rodzinach istnieje wyrazny podziat obo-
wigzkéw. Kobiety nie tylko czesciej sprawuja
funkcje opiekuricze, lecz takze poswiecaja im
0 wiele wiecej czasu. Gdy pojawia sie dziec-
ko, kobietom tatwiej zrezygnowac z pracy,
poniewaz zarabiaja mniej od mezczyzn i trud-
niej im awansowac. Rezygnacja z pracy mez-
Czyzny oznacza na 0go6t wieksz3 utrate do-
chodéw. Dlatego kobiety posiadajace dzieci
pracuja znacznie mniej w poréwnaniu z ko-
bietami bezdzietnymi, podczas gdy ta sama
prawidtowos¢ nie dotyczy mezczyzn. Konse-
kwencje takiego podziatu rol skutkuja dtugo-
trwata przerwg w pracy zawodowej kobiet.
Zaprzestanie pracy przez kobiety po uro-
dzeniu dziecka w wielu przypadkach oznacza
2-3-letnig przerwe w ich karierze zawodowej.
W konsekwencji ich wiedza oraz doswiadcze-
nie zawodowe czesto marnuja sie i trudno im
potem wrdci¢ do pracy. Nie znajdujac przez
dtugi okres pracy, kobiety wycofuja sie z ryn-
ku na state, tym bardziej, ze nie s3 w stanie
sfinansowac dobr i ustug zastepujacych prace
domowa. Posiadanie dzieci znaczaco wptywa
tez na oczekiwania ptacowe. Gdy kobiety nie
majg dzieci, ich oczekiwania sg réwne ocze-
kiwaniom mezczyzn, a nawet nieco wyzsze.
Wraz z pojawieniem sie dzieci gwattownie
malej3, a oczekiwania mezczyzn rosna*e.

Po zmianie ustrojowej sytuacja kobiet stata
sie trudniejsza, poniewaz doszto do likwida-
cji znacznej czesci infrastruktury wychowaw-
czo-opiekunczej dla dzieci. W poréwnaniu
z PRL-em w Il RP bardzo spadta liczba ztob-
kow i przedszkoli. W 1990 r. byto 12,3 tys.
przedszkoli, do ktdérych uczeszczato ponad
896,7 tys. dzieci. Po zmianie ustroju, w wyni-
ku radykalnych cie¢ socjalnych i daleko posu-
nietej prywatyzacji edukacji przedszkolnej
sytuacja ulegta znacznemu pogorszeniu. Do-
piero niedawno edukacja przedszkolna ob-
jeta liczbe dzieci zblizong do tej z poczatku
lat 90. W roku szkolnym 2015/2016 byto

[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] Tamze.

[17] http://stat.gov.pl/spisy-powszechne/nsp-2011/nsp-2011-
wyniki/gospodarstwa-domowe-i-rodziny-charakterysty-
ka-demograficzna-nsp-2011,5,1.html

[18] LE. Kotowska (red.), Strukturalne i kulturowe uwarunko-
wania aktywnosci zawodowej kobiet w Polsce, Warszawa
2009, s. 246-247.
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11,3 tys. przedszkoli z 906,6 tys. dzieci?®,
z czego jednak niecate 7 tys. To placowki pu-
bliczne. W ciggu ostatnich 10 lat co prawda
nastapit znaczacy przyrost przedszkoli, jed-
nak zdecydowana wiekszos¢ z nich byta pry-
watna, co oznacza O wiele wyzsze koszty
dla rodzicow. W 2015 r. dziatato natomiast
1967 7tobkdéw, w ktdrych opieke miato 75,8 tys.
dzieci?®®. Na poczatku lat 90. ztobkéw byto
1412, ale uczeszczato do nich ok. 96 tys.
dzieci. Co istotne, opieka ztobkowa praktycz-
nie nie istnieje na terenach wiejskich. Tym-
czasem rozwoj instytucjonalnej opieki nad
matymi dzie¢mi jest kluczowym instrumen-
tem wyréwnywania szans edukacyjnych dzie-
ci i ich lepszej socjalizacji, a ponadto pozy-
tywnie wptywa na wzrost aktywnosci zawo-
dowej kobiet. Brak infrastruktury opiekunczej
dla matych dzieci szczeg6lnie negatywnie
oddziatuje na aktywnos¢ zawodowsa kobiet
z matych miejscowosci, z regionéw biednych
i cechujacych sie niskimi mozliwosciami za-
robkowymi. W tym kontekscie do pogorsze-
nia sytuacji kobiet przyczyni sie tez zniesie-
nie przez rzad premier Beaty Szydto obowiaz-
ku szkolnego dla szesciolatkdw. Moze tez sie
okazac, ze przesuniecie o rok szkolnej eduka-
cji doprowadzi do zmniejszenia zakresu opie-
ki nad najmniejszymi dziecmi.

Na sytuacje kobiet na rynku pracy szkodliwy
wptyw moze miec tez sztandarowy program
nowego rzadu 500 plus. Jego niewatpliwa za-
leta jest zwigzany z nim przewidywany spa-
dek ubodstwa, szczegélnie wsréd rodzin wie-
lodzietnych — dotychczas byta to jedna z grup,
w ktérych odsetek oséb zyjacych ponizej
minimum egzystencji byt najwyzszy. Pozy-
tywnym skutkiem programu jest tez nacisk
na ograniczenie niskoptatnych miejsc pracy.
Swiadczenie w obecnym ksztatcie moze bu-
dzi¢ wiele watpliwosci. Przede wszystkim
program 500 plus nie obejmuje okoto potowy
dzieci, w tym wiekszosci dzieci wychowywa-
nych przez samotne matki. Ponadto wcigz nie
jest znane Zrodto jego finansowania, a jego
koszty juz zaczynaja ponosi¢ miedzy innymi
nauczyciele. Wiele wskazuje na to, ze ograni-
czenie wydatkow na opieke instytucjonal-
na nad dzie¢mi potaczone z deklarowanym
wsparciem dla tradycyjnej rodziny moze przy-
czyni¢ sie do dezaktywizacji zawodowej ko-
biet i dalszego ostabiania ich pozycji tak na

rynku pracy, jak i w rodzinie. Wedtug anality-
kow z Centrum Analiz Ekonomicznych w wy-
niku wprowadzenia programu 500 plus z pra-
cy zrezygnuje okoto 25 tys. rodzicow samot-
nie wychowujacych dzieci i ponad 200 tys.
0sOb pozostajacych w zwigzkach matzen-
skich?'. Zdaniem CenAE na rezygnacje z za-
trudnienia decydowac sie beda gtéwnie ko-
biety, osoby z nizszym lub srednim wyksztat-
ceniem oraz osoby mieszkajace w miastach
do 100 tys. mieszkancow i na wsi. Podobne
whnioski wynikaja z badania zrealizowanego
przez Millward Brown na zlecenie Work Ser-
vice S.A?2 Wynika z niego, ze 1,5 proc. pra-
cownikow, czyli ok. 240 tys. os6b zadeklaro-
wato, ze rozwaza rezygnacje z pracy ze wzgle-
du na otrzymywanie Swiadczenia z programu
500 plus. Wsrdd beneficjentéw Swiadczenia
odejscie z pracy rozwaza 4,3 proc. 0séb, zas
wsrod mtodych pracownikéw w wieku od 18
do 34 roku zycia juz 9,9 proc. os6b. Nie mozna
lekcewazyc¢ tych prognoz, biorgc pod uwage
fakt, ze wskazniki zatrudnienia kobiet juz teraz
s3 bardzo niskie, a biernos¢ zawodowa w dtuz-
szej perspektywie przyczynia sie do umocnie-
nia biedy i wykluczenia spotecznego.

Kobiet obcigzone tez s3 opieka nad osoba-
mi starszymi, wobec ktérych sie¢ publicznej
opieki praktycznie nie istnieje. W tym obsza-
rze Polacy zdani s3 gtdwnie na pomoc krew-
nych. Gospodarstwa domowe w Polsce znacz-
nie rzadziej niz w innych krajach UE korzys-
tajg ze zinstytucjonalizowanej pomocy ze-
wnetrznej zarébwno w przypadku opieki nad
dziec¢mi, jak i osobami dorostymi. W Polsce
rodzina, jest gtéwna instytucjg opiekuncza
i na niej spoczywa odpowiedzialnos¢ za los
dzieci, os6b niepetnosprawnych oraz ludzi
starszych. W praktyce zas funkcje opiekuncze
przejmuja kobiety.

Seniorki bez perspektyw

Pod wzgledem aktywnosci zawodowej senio-
réw 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://wwwworkservice.pl/Centrum-prasowe/Informacje-
prasowe/Ekspert-HR-komentuje/Program-500-nie-zrewo-
lucjonizuje-polskiego-rynku-pracy
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w Unii Europejskiej, a stopa zatrudnienia 0s6b
w przedziale wieku 55-64 lat jest o blisko
10 pkt. proc. nizsza od Sredniej unijnej. Stopa
zatrudnienia senioréw w catej UE w 2015 r.
wynosita 53,3 proc, a w Polsce jedynie
44,3 proc.z, Tak wczesna dezaktywizacja za-
wodowa sprawia, ze mimo poprawy w ciggu
ostatnich 3 lat, Polska wcigz wyrdznia sie bar-
dzo niskim wskaznikiem zatrudnienia. W naj-
bardziej rozwinietych krajach Unii wskazniki
zatrudnienia senioréw przekraczaja 60 proc.,
a w Szwecji 70 proc. Wiréd mezczyzn w UE
sredni wskaznik zatrudnienia seniorow wy-
nosi 60,2 proc., a w Polsce 54,2 proc. — rézni-
ca wynosi wiec 6 pkt. proc. Dystans zwieksza
sie jezeli porbwnamy wskazniki zatrudnienia
seniorek. W grupie wiekowej 55-64 w UE
pracuje 46,9 proc. z nich, a w Polsce zaledwie
35,5 proc.

W grupie oséb pobierajacych w Polsce swiad-
czenia emerytalne wiekszos¢, bo 59,3 proc.,
stanowia kobiety?*. Az 90 proc. kobiet
z 1,26 min oséb, jest wsrdd Swiadczeniobior-
cOw rent rodzinnych. Zarazem z danych ZUS
wynika, ze znacznie wyzsze Swiadczenia eme-
rytalno-rentowe otrzymujg mezczyzni. Wsrod
0so6b, ktére pobieraja emerytury ponizej
1600 zt, ponad 80 proc. stanowig kobiety.
Tymczasem wsréd emerytéw otrzymujacych
Swiadczenia w wysokosci 3200-4000 zt po-
nad 70 proc. stanowig mezczyzni, a wsréd
tych, ktorzy otrzymuja emerytury ponad 4 tys. zt,
mezczyzn jest ponad 80 proc. Kobiety wiec
nie tylko Swiadcza nieodptatng prace w domu,
ale tez jej dtugotrwate wykonywanie skutku-
je ubOstwem na emeryturze. Mezczyzni ze
wzgledu na dtugi staz pracy i wyzsze wynagro-
dzenia maja relatywnie wysokie emerytury.

Przejscie od systemu solidarnosciowego do
indywidualnych kont emerytalnych, ktére na-
stapito w 1999 r,, sprzyja dalszemu pogorsze-
niu sie sytuacji kobiet. Emeryci w Polsce wcigz
s3 grupa w relatywnie niskim stopniu zagrozo-
na ubostwem, ale w perspektywie 20-30 lat
sytuacja moze ulec znaczacemu pogorszeniu.
Reforma najbardziej zagraza osobom, ktore
czesto przerywaja kariere zawodowa lub dtugi
czas pracuja w ramach umoéw cywilnopraw-
nych. Znacznie czesciej s to kobiety.

W tym konteks$cie zapowiadane przez rzad
obnizenie wieku emerytalnego dla mezczyzn

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

do 65 lat i dla kobiet do 60 lat bedzie miato
dla kobiet bardzo negatywne skutki. Beda
bowiem bardzo wczesnie wypadac z rynku
pracy, a biorgc pod uwage ich wczesniejsze
przerwy w pracy zwigzane z wychowywaniem
dzieci, ich kariera zawodowa bedzie bardzo
krétka. W konsekwencji nie bed3 realizowac
sie zawodowo, a emerytury nie pozwola im
na zaspokojenie nawet podstawowych po-
trzeb. Obnizenie wieku emerytalnego zwiek-
szy przepas¢ miedzy wskaznikami aktywnosci
zawodowej mezczyzn i kobiet. Zarazem nega-
tywne skutki spoteczno-ekonomiczne wczes-
niejszej dezaktywizacji znacznego odsetka
Polakow beda sie pogtebiac. Podniesienie
wieku emerytalnego do 67 lat byto przed-
wczesne ze wzgledu na brak catosciowej
strategii zatrudnienia senioréw i niska jakos¢
ich zdrowia. Nie ma natomiast zadnych sen-
sownych przestanek, aby obecnie r6znicowac
wiek emerytalny kobiet i mezczyzn. W polity-
ce rzadowej chodzi wytacznie o przypisanie
starszym kobietom funkcji opiekunczych. To
pomyst, ktory jest niesprawiedliwy, antyfemi-
nistyczny, a do tego szkodliwy dla rynku pra-
cy i finanséw publicznych. Znacznie lepszym
rozwigzaniem bytoby zréwnanie wieku eme-
rytalnego na poziomie 64-65 lat przy jedno-
czesnym zwiekszeniu wydatkdw na stuzbe
zdrowia i tworzenie nowych miejsc pracy dla
0s6b 60+,

Genderowa alternatywa

Aby zréwnac¢ sytuacje kobiet i mezczyzn
w Polsce, potrzebna jest zasadnicza zmiana
podstaw polityki spotecznej i gospodarczej
panstwa. Przede wszystkim niezbedny jest ra-
dykalny wzrost wydatkéw na ustugi wycho-
wawczo-edukacyjne i stworzenie systemu wy-
sokiej jakosci powszechnej, bezptatnej opieki
ztobkowej i przedszkolnej. Niewatpliwie waz-
nym elementem postepowej polityki spotecz-
nej, ktora sprzyjataby tak dzieciom, jak i opie-
kunom, bytoby zapewnienie wszystkim dzie-
ciom wysokiej jakosci positkbw na kazdym
etapie ksztatcenia. Bez dziatan w tym obsza-
rze, postulowane przez wielu ekspertow tacze-
nie przez kobiety r6l 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/files/Struktura_po_waloryzacji_w_marcu_
2016.pdf
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pozostanie fikcja. Z perspektywy praw kobiet
to znacznie wazniejszy i bardziej pilny cel niz
Swiadczenie pieniezne 500+. Czynnikiem, kt6-
ry zmniejsza bezpieczenstwo socjalne i zwiek-
sza grozbe wykluczenia spotecznego, jest wy-
soki odsetek uméw o dzieto i na czas okres-
lony. Potrzebne s3 rozwigzania ograniczajace
mozliwosci zawierania tego typu umow, po-
dobnie jak i samozatrudnienia. Elastyczne ro-
dzaje zatrudnienia w obecnej formie zwiek-
szaja zagrozenie ubdstwem, a ich szkodliwe
skutki w wiekszym stopniu dotyczg kobiet.
Rzad powinien wprowadzi¢ tez mechanizmy
ochronne dla 0séb, ktére przerywaja prace na
urlop macierzynski. Aby zrownac pozycje ko-
biet i mezczyzn, nalezatoby réwniez wprowa-
dzi¢ dtugie urlopy ojcowskie. Poza tym jezeli
na rynku pracy miatyby zostac¢ zréwnane pra-
wa obydwu ptci, nalezatoby wypracowac in-
stytucjonalne mechanizmy kontroli réwnosci
ptac kobiet i mezczyzn na tych samych stano-
wiskach. Trzeba by réwniez znaczaco podwyz-
szy¢ ptace minimalng oraz ptace w budzetow-
ce, gdzie wiekszos¢ zatrudnionych stanowig
kobiety. Aby uchroni¢ przed ubéstwem osoby
wypadajace z rynku pracy, nalezatoby tez pod-
nies¢ renty i rézne rodzaje zasitkow, ktore po-
winny by¢ bardziej uniwersalne i dtugotrwate.
Panstwo powinno prowadzi¢ bardziej aktywna
polityke zatrudnienia, szczegolnie wobec se-
niorow. Potrzebne jest rowniez znaczne zwiek-
szenie naktadéw na stuzbe zdrowia. Wreszcie
pora na zmiane wzorcOw rozpowszechnia-
nych w szkotach i mediach. Zamiast walczy¢
z emancypacja kobiet, wtadze powinny pro-
mowac réwnos¢ ptci w kazdym wymiarze zy-
cia.
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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, womena€™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.

Key words

discrimination, women, labour market, 500+
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Byle do emerytury... Analiza poréwnawcza
sytuacji bezrobotnych kobiet i mezczyzn 50+

Monika Wojdyto-Preisner

Uniwersytet im. Mikotaja Kopernika w Toruniu

Bezrobotne kobiety 50+ potrzebujg szerokiego wsparcia. To one byty szczegdlnie
zagrozone szczeg6lny dtugotrwatym pozostawaniem bez pracy. A im bliZzej do eme-
rytury, tym ryzyko dtugookresowego bezrobocia rosnie.

Wprowadzenie

Tematyka bezrobocia kobiet w wieku 50+ jest
obecna w ekonomicznej literaturze dotyczacej
polityki rynku pracy. Zwraca sie na nig uwage
przede wszystkim w kontekscie starzenia sie
spoteczenstw?. Niekorzystne zmiany demo-
graficzne, jakie obserwuje sie od lat w Zachod-
niej Europie, sg obecne takze w Polsce. Starze-
nie sie zasobéw pracy w naszym kraju, w per-
spektywie przynajmniej najblizszych dwu-
dziestu lat, jest nieuchronne i rodzace powaz-
ne konsekwencje ekonomiczne? Wskazuje sie
takze na istnienie dwoch gtéwnych obszaréw
defaworyzacji oséb starszych — tak kobiet, jak
i mezczyzn — na rynku pracy. Pierwszym jest
wzrost ryzyka stania sie bezrobotnym, drugim
— dtugi okres pozostawania bez pracy i powigz-
zane z tym zmudne jej poszukiwanie®, Ponad-
to podejmuje sie analizy konsekwencji glo-
balnego kryzysu na wielkos¢ bezrobocia dtu-
gookresowego®. Porusza sie réwniez kwestie
wdrazania rozwigzan ograniczajacych ryzyko
bezrobocia dtugookresowego, szczegdlnie pro-
cedur profilowania bezrobotnych®. Odnalez¢
mozna takze analizy makroekonomiczne bazu-
jace na wielkosciach zagregowanych i indek-
sach®, a takze badania odnoszace sie do efek-
tywnosci instrumentow aktywnej polityki ryn-
ku pracy stosowanych wobec 0s6b starszych
i dtugookresowo bezrobotnych’.

W tym artykule skoncentrowano sie na za-
gadnieniu bezrobocia dtugookresowego ko-
biet i mezczyzn powyzej 50 roku zycia, anali-
zowanego na poziomie mikroekonomicznym,
przy wykorzystaniu danych indywidualnych.
Zbadano czynniki wptywajace na ryzyko, ze
osoby w wieku 50-64 lat zarejestrowane jako

bezrobotne w powiatowych urzedach pracy
pozostana w tych rejestrach ponad rok. Sfor-
mutowano nastepujace pytania badacze:

& co determinuje bezrobocie dtugookresowe
wsréd starszych bezrobotnych kobiet, a co
wsrod mezczyzn;

& czy ryzyko bezrobocia dtugookresowego ko-
biet i mezczyzn rozni sie istotnie;

& ktore z elementéw kapitatu ludzkiego w spo-

sOb szczeg6lny chronia przed ryzykiem trwate-
go wykluczenia zawodowego kobiet 50+;

& w jakim stopniu specyfika lokalnego rynku
pracy wptywa na zagrozenie bezrobociem dtu-
gookresowym starszych bezrobotnych?

Bazujac na dotychczasowych wynikach ba-
dan nad bezrobociem oséb starszych, sfor-
mutowano nastepujace hipotezy badawcze:

1. Bezrobotne kobiety powyzej 50 roku zycia
s3 w wiekszym stopniu zagrozone bezrobo-
ciem dtugotrwatym niz mezczyzni 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 sie spoteczeristwa polskiego i jego
skutki, Kancelaria Senatu RP, OT-601, Warszawa 2011.

[3] E. Kryriska, Srebrny rynek pracy, czyli o sposobach podtrzy-
mywania i przywracania aktywnosci starzejgcych sie zaso-
boéw pracy, ,,Polityka Spoteczna” 2015, nr 7, s. 12-13.

[4] PN 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 dtu-
gotrwatego bezrobocia w Polsce. Diagnoza i metody zapo-
biegania, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej i Centrum
Rozwoju Zasob6w Ludzkich, Warszawa 2014.

[6] T.Pavelka, Long-term unemployment in the European Union
during the last five 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. Staz pracy oraz gotowos¢ podejmowania
jakiejkolwiek pracy sg czynnikami istotnie
wptywajacymi na zagrozenie bezrobociem
dtugookresowym os0b starszych.

3. Bezrobotne osoby starsze s3 szczegoélnie
narazone na bezrobocie o charakterze struk-
turalnym, wobec czego specyfika lokalnego
rynku pracy znaczaco wptywa na prawdopo-
dobienstwo pozostawania ich bez pracy po-
nad 365 dni.

Dane®

Zrédtem danych jednostkowych o bezrobo-
ciu rejestrowanym byty zasoby gromadzone
w systemie informatycznym powiatowych
urzedow pracy (PUP) — Syriuszs“. Obejmo-
waty one informacje o osobach zarejestro-
wanych jako bezrobotne w szesciu PUP
dziatajacych na terenach powiatéw charak-
teryzujacych sie réznorodnym typem gos-
podarki lokalnej — od powiatéw nowocze-
snych, przez uprzemystowione, do typowo
rolniczych®. Rozrézniono tutaj trzy miasta na
prawach powiatu (Biatystok, Przemysl, Wto-
ctawek) oraz trzy powiaty ziemskie (Dziatdo-
wo, Sierpc, Krasnystaw).

Dane z Syriuszas® pobrano w listopadzie
i grudniu 2012 r. Na ich podstawie wyodreb-
niono prawie 44-tysieczng populacje bezro-
botnych pozostajacych w rejestrach PUP ob-
stugujacych bezrobotnych z terenéw wymie-
nionych powiatéw w dniu 31 grudnia 2010 .
Nastepnie okreslono czas trwania biezacego
epizodu bezrobocia - jako réznice pomiedzy
data ostatniej rejestracji przed 31 grudnia
2010 r, a koncem 2010 r. Z wyodrebnionej
populacji wytoniono kolejno grupe ponad
8800 bezrobotnych w wieku 50-64 lat, ktéra
jest obiektem analiz w tym artykule. Warianty
poszczegolnych charakterystyk bezrobotnych
ustalono na podstawie stanu okreslonego
w Syriuszu®® w koncu 2010 .

Metoda badawcza

W celu weryfikacji przyjetych hipotez badaw-
czych siegnieto do modelowania metoda bi-
narnej regresji logistycznej. Model logitowy
ma postac?o:

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

gdzie:

oraz nieprzyjecia wartosci ,,1” przez zmienna
objasniang y;,

x{,— wektor zmiennych objasniajacych,

B —wektor parametrow modelu.

pi
l"—1 P to logarytm ilorazu szans przyjecia

W modelowanych réwnaniach zmienng obja-
Sniang y; byto ryzyko, ze osoba o danych ce-
chach poruszajaca sie na zdefiniowanym ro-
dzaju lokalnego rynku pracy bedzie nieprze-
rwanie bezrobotna przez co najmniej rok od
daty ostatniej rejestracji w PUP. Zmienna ta
przyjmuje wartos¢ ,,1” w momencie, kiedy
bycie dtugotrwale bezrobotnym jest bardziej
prawdopodobne od krétkiego pozostawania
bez pracy. W odwrotnej sytuacji przybiera
wartosc¢ ,,0”.

Zestaw potencjalnych zmiennych objasnia-
jacych x; wptywajacych na ryzyko dtugiego
pozostawania bez pracy starszych bezrobot-
nych obejmowat kilkanascie kategorii zmien-
nych, wszystkie o charakterze jakosciowym.
Dotyczyty one:

& podstawowych charakterystyk spoteczno-de-
mograficznych bezrobotnego (pte¢, wiek, stan
cywilny);

& jego sytuacji rodzinnej (liczba dzieci na
utrzymaniu);

m poktadow kapitatu ludzkiego (wyksztatcenie,
znajomosc jezykdéw obcych, doswiadczenie za-
wodowe mierzone dtugoscia stazu pracy, liczba
posiadanych lub wykonywanych zawododw, ro-
dzaj zawodu wyuczonego i wykonywanego, stan
zdrowia);

&/ momentu pierwszej rejestracji w PUP;

m elastycznosci zawodowej rozumianej jako
wyrazanie gotowosci do podejmowania (kazdej)
pracy.

[8] W badaniu wykorzystano dane na temat bezrobotnych
zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy w Pol-
sce zebrane podczas prac nad projektem Analiza czynni-
kéw wptywajgeych na zwiekszenie ryzyka dtugookresowe-
go bezrobocia — opracowanie metodologii profilowania
bezrobotnych na lokalnym rynku pracy do stosowania
przez PSZ, realizowanym przez Uniwersytet Mikotaja Ko-
pernika w Toruniu dla Centrum Rozwoju Zasobéw Ludz-
kich (nr U/44/B2.3/1.1/2011). Chciatabym serdecznie po-
dziekowac dr Barbarze Jaskolskiej (UMK Torun) za zapro-
jektowanie i przygotowanie baz danych.
E. Dolny, Wojdylo-Preisner M., Zarys koncepcji badar tere-
nowych, [w:] A. Bronk, Z. Wisniewski, M. Wojdylo-Preisner
(red.), Ryzyko dtugotrwatego bezrobocia w Polsce. Diagno-
za i metody zapobiegania, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej i Centrum Rozwoju Zasob6w Ludzkich, Warsza-
wa, s. 81-91.
[10] M. Gruszczyniski, Mikroekonometria. Modele i metody ana-
lizy danych indywidualnych, Oficyna a Wolters Kluwer
business, Warszawa 2010, s. 62.

[9
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W przeprowadzonych analizach uwzglednio-  darki (powiatu), w ktérej bezrobotny poszu-
no réwniez dwie kategorie zmiennych okre-  kuje zatrudnienia. Szczeg6towe zestawienie
Slajacych rodzaj miejsca (gminy) zamieszka-  wszystkich wykorzystanych zmiennych obja-
nia bezrobotnego i charakter lokalnej gospo-  $niajacych przedstawiono w tabeli 1.
Tabela 1. Struktura badanej populacji wedtug ptci (w proc.)
Pte¢ (GENDER)*
Zenska 423 X X
Meska 57,7
Wiek (AGE)*
50-54 57,8 69,6 49,2
55-59 355 304 39,2
60-64 6,7 X 115
Stan cywilny (MARIT)*
Zamezna/zonaty 63,4 67,6 60,4
Inny 36,6 324 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
Wyksztatcenie (EDU)*
Wyzsze 3.8 34 41
Srednie 27,3 36,5 20,5
Ponizej sredniego 68,9 60,1 75,4
Doswiadczenie zawodowe (YEARS_EXP)*
Brak 11,2 12,7 10,2
Ponizej roku 47 37 54
Od roku do 5 lat 9,5 85 10,2
Od 6 do 20 lat 359 412 32,0
Powyzej 20 lat 38,7 339 42,2
Liczba zawodow wyuczonych lub wykonywanych (PROF_NUMB)*
< Brak 5,6 6,2 52
E 1lub2 49,6 53,8 46,5
< 3lub 4 334 316 347
<Di 5 iwiecej 11,4 8.4 13,6
m Stan zdrowia (HEALTH)*
= Posiadajacy orzeczenie o niepetnosprawnosci 17,4 16,9 17,8
E Zdrowi 82,6 83,1 82,2
— Znajomosc jezyka obcego (LANGUAGE)*
<ZE Tak 12,0 12,4 11,7
< Nie 88,0 87,6 88,3
Elastycznos¢ zawodowa (FLEXIB)*
Gotowos¢ podjecia kazdej pracy 85,2 86,7 84,2
Brak gotowosci 14,8 133 158
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Proba ogoina

Moment pierwszej rejestracji w PUP (FIRST_REG)*

Powyzej trzech lat przed badaniem 911 90,6 915
W ciggu ostatnich trzech lat przed badaniem 89 94 85
Dtugosc biezacego (badanego) epizodu bezrobocia (UNEMPL_DUR)
Do roku 47 .4 428 50,8
Ponad rok 52,6 57,2 492
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 22
Charakter lokalnej gospodarki (REGION)*

Rolniczo-przemystowy o przestarzatej strukturze 71 6.2 78
gospodarczej (Sierpc) ' ' '

?;?;ewiégwy 0 przestarzatej strukturze gospodarki 10,6 120 95
Przemystowy i suburbia (Wtoctawek) 24,2 27,2 22.0
Nowoczesny, postindustrialny (Biatystok) 391 34,6 425
(F’Szz?ggg\t,\cl)(\;\)/o rolniczy o zrbwnowazonym rozwoju 116 14,3 97
'(I'&?gsyrt]:}yl/é?gv\l;;)lnlczy z niedorozwojem ustug 73 57 8.4

Najdtuzej wykonywany zawoéd (JOB)* nalezy do:
Bez zawodu 449 48,8 424
Pierwszej wielkiej grupy zawodow - - -
Drugiej wielkiej grupy zawodow 47 54 42
Trzeciej wielkiej grupy zawodoéw 16,1 18,7 141
Czwartej wielkiej grupy zawodow 0,9 18 0,3
Piatej wielkiej grupy zawodow 43 94 05
Sz6stej wielkiej grupy zawodéw 19 32 09
Siédmej wielkiej grupy zawodow 245 10,9 345
Osmej wielkiej grupy zawodow 2,2 1,7 25
Dziewiatej wielkiej grupy zawodow 05 04 0,6
Najwyzej klasyfikowany zawéd wyuczony (PROFESS)* nalezy do:

Bez zawodu 105 10,7 10,3
Pierwszej wielkiej grupy zawodéw 0,9 0,6 11
Drugiej wielkiej grupy zawodow 31 41 24
Trzeciej wielkiej grupy zawodow 8,2 11,6 57
Czwartej wielkiej grupy zawodow 7.3 11,8 4,0
Piatej wielkiej grupy zawodow 14,1 219 83
Sz6stej wielkiej grupy zawodéw 11 1.4 08
Siédmej wielkiej grupy zawodow 27,6 133 38,1
Osmej wielkiej grupy zawoddow 10,0 35 14,8
Dziewiatej wielkiej grupy zawodow 17,4 21,1 14,6

* W nawiasach podano okreslenia zmiennych wykorzystane w trakcie modelowania ekonometrycznego.

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Pierwszy oszacowany model dotyczyt okres-
lenia ryzyka dtugotrwatego bezrobocia wsrod
wszystkich bezrobotnych 50+. Na podstawie
jego wynikéw zauwazono, ze ptec jest czyn-
nikiem w sposéb istotny (p<0,001) wpty-
wajacym na prawdopodobienstwo dtugie-
go pozostawania bez pracy. Obserwacja ta
stata sie przyczynkiem do estymacji modeli
logitowych osobno dla dwéch subpopula-
cji starszych bezrobotnych: kobiet i mez-
czyzn.

Obliczenn dokonano w pakiecie statystycz-
nym IBM SPSS Statistics. Wszystkie mode-
le szacowano metodg eliminacji wstecznej
opartej na ilorazie wiarygodnosci (LR — likeli-
hood ratio). Wptyw zmiennych w modelu in-
terpretowano na podstawie ilorazéw szans
(odds ratio).

Charakterystyka prob badawczych

W przeprowadzonych analizach wykorzystano
dane indywidualne o 8831 bezrobotnych po-
wyzej 50 roku zycia, ktérzy w koncu 2010 r.
byli zarejestrowani w szesciu wytypowanych
PUP. Zbiér ten nazwano préba ogolng (GS),
a w jej ramach wyodrebniono ze wzgledu na
pte¢ dwie grupy bezrobotnych 50+: kobie-
ty (FS, N = 3737 co stanowito 42,3 proc. GS)
oraz mezczyzni (MS, N = 5094 co stanowi-
to 57,7 proc. GS). Szczeg6towa strukture po-
pulacji objetej badaniem przedstawiono w ta-
beli 1.

Poniewaz modelowang cechga jest ryzyko dtu-
gotrwatego bezrobocia, warto na poczatku
spojrze¢ na badane préby przez pryzmat dtu-
gosci biezgcego (badanego) okresu bezrobo-
cia. W momencie badania dtugotrwale bez-
robotni stanowili 52,6 proc. GS. Przez ponad
12 miesiecy poza sfera zatrudnienia pozosta-
wat prawie co drugi (49,2 proc.) badany mez-
czyzna i 57,2 proc. badanych kobiet. Jedno-
czesnie, we wszystkich badanych grupach,
ponad 90 proc. bezrobotnych po raz pierwszy
pojawito sie w rejestrach PUP ponad trzy lata
wczesniej (liczac od momentu przeprowadze-
nia niniejszego badania).

W prébie ogdélnej ponad potowe (okoto
58 proc.) bezrobotnych stanowity osoby w wie-
ku 50-54 lat. Jedna trzecia badanej populacji

miata od 55 do 59 lat, a mniej niz 7 proc.
GS stanowity osoby majace co najmniej 60 lat.
W ostatniej z wymienionych grup znalezli sie
wytacznie mezczyzni, co spowodowane byto
Owczesnie obowigzujacymi zapisami okres-
lajacymi wiek emerytalny. W przekroju ptci
prawie 70 proc. kobiet miata co najwyzej
54 lata, pozostate bezrobotne byty w wie-
ku od 55 do 59 lat. W grupie mezczyzn co
druga osoba miata od 50 do 54 lat, a co
dziewiagta — od 60 do 64. Mezczyzni w wie-
ku od 55 do 59 lat stanowili nieco mniej niz
40 proc. MS.

We wszystkich trzech badanych grupach bez-
robotnych dominowaty osoby pozostajace
w zwigzku matzenskim. Najwyzszy ich udziat
byt w podgrupie kobiet — ponad 67 proc. Bez-
robotni mezczyzni natomiast znacznie rza-
dziej posiadali potomstwo na utrzymaniu (nie-
cate 18 proc. wobec ponad 43 proc. w subpo-
pulacji kobiet).

Starsi bezrobotni niezmiernie rzadko legity-
mowali sie wyksztatceniem wyzszym. Posia-
dato je zaledwie 3,4 proc. kobiet i 4,1 proc.
mezczyzn. Ale bezrobotne kobiety znacznie
czesciej niz mezczyzni posiadaty Swiadectwo
ukonczenia szkoty Sredniej (odpowiednio
36,5 proc. i 20,5 proc.).

Mimo, ze badane kobiety byty przecietnie le-
piej wyksztatcone niz mezczyzni, tylko nie-
wielka ich czes¢ (ok. 12 proc.) potrafita postu-
giwac sie jakimkolwiek jezykiem obcym. Zbli-
zony odsetek bezrobotnych znajacych jezyk
obcy zanotowano w MS i GS.

Zauwazalne s3 takze r6znice w determinan-
tach okreslajacych posiadany zaséb kapitatu
ludzkiego wsrdd badanych bezrobotnych. Po
pierwsze, bioragc pod uwage wiek badanej
populacji, zaskakuje wyraZnie niski udziat
bezrobotnych o dtugim, ponad 20-letnim sta-
Zu pracy. Stanowig oni 38,7 proc. GS, 42,2 proc.
MS, a w FS — tylko jedng trzecia. Az co szbsty
badany bezrobotny przed rejestracja w PUP
nigdy nie pracowat lub pracowat najwyzej
rok. Wiele bezrobotnych kobiet (40 proc.)
i mezczyzn (48 proc.) znata lub wykonywata
co najmniej dwa zawody.

Najbardziej popularne zawody wyuczone
wsrdod bezrobotnych kobiet nalezaty do pia-
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tej i dziewiatej wielkiej grupy zawodéw (po
ok. 21 proc.). Wsréd bezrobotnych mezczyzn
dominowaty osoby legitymujgce sie zawo-
dem z siédmej wielkiej grupy (ponad 38 proc.).
Co dziesiaty bezrobotny w GS, ale rowniez
w FS i MS, nie posiadat formalnie zadnego
wyuczonego zawodu.

Wsréd mezczyzn zawdd najdtuzej wykony-
wany nalezat najczesciej, tak jak zawdd wy-
uczony, do siodmej wielkiej grupy zawodow.
Bezrobotne kobiety przed rejestracja w PUP,
przewaznie pracowaty w zawodzie z trzeciej
wielkiej grupy.

Starsze bezrobotne kobiety s3 nieco bar-
dziej elastyczne niz mezczyzni w zakresie
akceptowaniu przedtozonej oferty pracy. Az
86,7 proc. z nich (wobec 84,2 proc. w MS)
jest sktonna do podjecia jakiejkolwiek pra-
cy, nawet tej nie w petni spéjnej z wyuczo-
nym zawodem lub zdobytym doswiadcze-
niem.

Warto zaznaczyc¢, ze zaréwno bezrobotne ko-
biety, jak i mezczyzni, znacznie czesciej miesz-
kaja na obszarach miejskich (po ok 84 proc.
FS i MS). Jednoczesnie ponad 40 proc. bezro-
botnych mezczyzn i nieco ponad jedna trze-
cia bezrobotnych kobiet pochodzi z terenu
powiatu nowoczesnego, postindustrialnego
(Biatystok).

Wyniki badania

Po estymacji modelu logitowego wyjasnia-
jacego prawdopodobienstwo dtugotrwatego
bezrobocia w probie og6lnej okazato sie, ze
trzy cate kategorie zmiennych nie maja istot-
nego wptywu na ryzyko dtugiego pozostawa-
nia bez pracy, mianowicie: wyksztatcenie, ela-
stycznos¢ zawodowa bezrobotnego i kwes-
tia posiadanych zawodow wyuczonych. Brak
oddziatywania zanotowano réwniez w odnie-
sieniu do dwdch z trzech wariantow okreslaja-
cych charakter zamieszkiwanego przez bezro-
botnego terenu i dwdch z szesciu okreslonych
typow powiatow. Poza tym bez znaczenia oka-
zato sie takze nieposiadanie zawodu wykony-
wanego lub wykonywanie zawodu nalezacego
do czterech wielkich grup zawodow.

Obserwacja co do braku wptywu wyksztat-
cenia, elastycznosci zawodowej bezrobotne-
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go i posiadanego zawodu wyuczonego na ry-
zyko dtugiego pozostawania bez pracy po-
twierdzita sie takze w trakcie analizy wynikow
estymacji modelu logitowego wskazujacego
na prawdopodobiernistwo dtugotrwatego bez-
robocia w FS. W proébie tej bez znaczenia po-
zostawaty takze kwestie: znajomosci jezykow
obcych, stanu zdrowia, charakteru zamieszki-
wanego przez bezrobotng obszaru. Ryzyka
dtugotrwatego bezrobocia wsréd kobiet nie
determinowato takze zamieszkiwanie na te-
renie czterech z szesciu okreslonych typow
powiatow oraz brak zawodu wykonywanego
lub wykonywanie zawodu z siedmiu w wiel-
kich grup zawodéw.

W MS, podobnie jak w GS i FS, bez znaczenia
w ksztattowaniu wysokosci ryzyka dtugotrwa-
tego bezrobocia okazata sie deklaracja bezro-
botnego co do checi podjecia kazdej pracy.
Natomiast jedynie w tej probie na prawdo-
podobienstwo dtugotrwatego bezrobaocia nie
wptywata kwestia posiadania potomstwa.
Znaczenia nie miato takze zamieszkiwanie na
terenach miejskich lub miejsko-wiejskich i na
terenie trzech z szesciu okreslonych typéw
powiatéw. Brak oddziatywania w MS zano-
towano réwniez w odniesieniu do siedmiu
wariantow zmiennej zwigzanej z zawodem
wykonywanym i prawie wszystkich warian-
tow zmiennej okreslajacej zawdd wyuczony.
Wyjatek stanowito tu posiadanie zawodu wy-
uczonego sklasyfikowanego w drugiej wiel-
kiej grupie zawodow, ktére zmniejszato ryzy-
ko dtugiego pozostawania bez pracy wsréd
bezrobotnych mezczyzn.

Pte¢ okazata sie czynnikiem istotnie determi-
nujacym ryzyko dtugotrwatego bezrobocia.
Szacunki wskazuja, ze kobiety, ceteris paribus,
byty o 26 proc. bardziej narazone na dtugie
pozostawanie bez pracy.

Czynnikiem istotnie wptywajacym na stopien
zagrozenia dtugookresowym bezrobociem we
wszystkich prébach byt wiek. Kazdorazowo
najwieksze zagrozenie dotyczyto oséb naj-
starszych (55+ w FS, 60+ w GS i MS).

W kazdej z analizowanych préb zagrozenie
dtugim pozostawaniem bez pracy zwiaza-
ne byto takze stanem cywilnym/rodzinnym
bezrobotnego. Osoby pozostajgce w zwigz-
kach matzenskich byty w GS o 24 proc., w FS

<
=
<
&
<
m
>
i
—
<
P
<

l B B

43



A\ W W

ANALIZY | BADANIA

RYNEK PRACY

Tabela A. Wyniki estymacji modelu logitowego — proba ogélna

Zmiennas Y = osoba pozostaje w rejestrach ponad 365 dni
5| bldstandardowy

Stata -2.475 201 .000
NO_CHILD -.097 .055 075 .908
NO_LANGUAGE 131 076 .084 1.140
AGE_50 54 -579 102 .000 561
AGE 55 59 -.208 102 042 812
AGE_60_64 QP . . .
JOB_1 -472 278 .089 624
JOB 3 265 091 .004 1.303
NO_CHILD -.097 .055 .000 1.448
NO_LANGUAGE 131 076 .047 1599
AGE_50 54 -579 102 010 .862
JOB 4 370 097 017 1.231
JOB 6 469 236 .000 624
JOB_7 -.149 .058 .010 .854
REGION_2 .208 .087 .001 745
REGION_1 -472 103 .000 4,130
REGION 4 -157 061 .000 3.636
REGION_5 -.294 .087 .000 2.449
YEARS_EXP_2 1418 103 .000 2570
YEARS EXP_1 1.291 125 . .
YEARS EXP_3 .896 .086 .000 8.856
YEARS_EXP_4 944 .055 .000 1.265
YEARS_EXP_5 o . .000 768
FIRST _REG 2.181 112 .001 813
GENDER 235 054 021 .823
MARIT -.263 .051 .000 2517
HEALTH -.207 063 .000 2532
Pseudo R-kwadrat
Cox i Snell 178
Nagelkerke 237
McFadden 141

a— kategorig odniesienia jest: 0.

b — temu parametrowi zostata przypisana wartos¢ zero, poniewaz jest on redundantny.

Zrédto: obliczenia wtasne.

0 13 proc.,, a w MS o 31 proc. mniej podatne
na dtugie pozostawanie bez pracy, ceteris
paribus.

We wszystkich prébach ryzyko dtugotrwa-
tego bezrobocia byto uzaleznione takze od
momentu pierwszej rejestracji bezrobotnego
w urzedzie pracy. Kazdorazowo osoby reje-
strujace sie po raz pierwszy jako bezrobotne
co najmniej trzy lata wczesniej (liczac od mo-
mentu przeprowadzenia niniejszego badania)
byty kilkukrotnie bardziej zagrozone dtugo-
trwatym bezrobociem.

Kolejnym czynnikiem istotnie wptywajacym
na prawdopodobienstwo dtugiego pozosta-
wania poza sferg zatrudnienia byta liczba
wszystkich zawodéw posiadanych przez bez-
robotnego. Zaréwno w GS, jak i FS oraz MS

w najtrudniejszej sytuacji znajdowaty sie 0so-
by legitymujace sie jednym lub dwoma zawo-
dami. Nieco mniej zagrozone byty osoby nie-
posiadajace zadnego zawodu. Jeszcze mniej-
sze szanse na dtugie pozostawanie bez pracy
miaty osoby legitymujace sie trzema badz
czterema zawodami. Najmniejszym ryzykiem
obarczone byty osoby posiadajace co naj-
mniej pie¢ zawodow.

W kazdej prébie zagrozenie dtugotrwatym bez-
robociem determinowane byto takze doswia-
dczeniem zawodowym, ktére mierzono dtu-
goscig dotychczasowego stazu pracy. W GS
i MS najbardziej zagrozone dtugim pozosta-
waniem bez pracy byty osoby uprzednio nig-
dy niepracujace. W FS natomiast te, ktére
przed ostatnig rejestracja w urzedzie pracy
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Tabela B. Wyniki estymacji modelu logitowego — kobiety

Zmiennas Y = osoba pozostaje w rejestrach ponad 365 dni
5| bhdsndaowy

Stata -3.008
PROF_NUMB_0O 1.105
PROF_NUMB_12 1.176
PROF_NUMB_34 668
PROF_NUMB_5 o
NO_CHILD -152
FIRST_REG 2.145
MARIT -136
REGION_3 .208
REGION_2 438
YEARS_EXP_2 1571
YEARS_EXP_1 1.667
YEARS EXP_3 735
YEARS_EXP_4 .863
YEARS_EXP_5 (o
JOB 3 325
JOB 4 407
AGE_50_54 -.349
AGE_55 59 (o

Pseudo R-kwadrat

Cox i Snell 167

Nagelkerke 224

McFadden 134

226 .000

230 .000 3.020
138 .000 3.242
140 .000 1.950
076 .046 .859
157 .000 8.539
.080 .088 872
.088 .018 1231
117 .000 1550
156 .000 4.810
235 .000 5.294
137 .000 2.086
.083 .000 2.370
117 .005 1384
118 .001 1502
.080 .000 .706

a— kategorig odniesienia jest: 0.

b — temu parametrowi zostata przypisana wartos¢ zero, poniewaz jest on redundantny.

Zr6dto: obliczenia wtasne.

pracowaty tacznie co najwyzej rok. We wszyst-
kich prébach osoby legitymujace sie dtugim
(ponad 20-letnim) stazem pracy miaty rela-
tywnie najwieksze szanse na szybkie opusz-
czenie rejestrow bezrobotnych.

W kazdej z badanych préb na prawdopodo-
bienstwo dtugotrwatego bezrobocia wptywa-
ta takze zmienna opisujaca rodzaj zamieszki-
wanego przez bezrobotnego powiatu. W GS
i MS zamieszkiwanie na terenie powiatow
rolniczo-przemystowych o przestarzatej struk-
turze gospodarczej, nowoczesnych albo prze-
mystowo-rolniczych o rozwoju wzglednie
zrébwnowazonym istotnie ograniczato ryzyko
dtugiego pozostawania bez pracy. Wieksza
perspektywe dtugotrwatego bezrobocie mia-
ty osoby zamieszkujace na terenie powiatow
przemystowych o przestarzatej strukturze go-
spodarki (w GS i FS) albo powiatéw o charakte-
rze przemystowym i suburbia (wytacznie w FS).

We wszystkich badanych prébach ryzyko dtu-
gotrwatego bezrobocia byto zwiazane takze
z niektérymi wariantami zmiennej okresla-
jacej grupe najdtuzej wykonywanego zawo-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

du. Udato sie zidentyfikowac¢ kilka zaleznos-
ci. Wykonywanie zawodu sklasyfikowanego
w pierwszej lub siodmej wielkiej grupie za-
wodow zmniejszato ryzyko dtugotrwatego
bezrobociaw GS i MS, a z obszaru 6smej wiel-
kiej grupy zawodow — wytacznie w MS. Dtu-
gim pozostawaniem w rejestrach bezrobot-
nych zagrozone byty osoby, ktore najdtuzej
wykonywaty zawody zaliczane do trzeciej,
czwartej (w GS i FS) lub szostej (tylko w GS)
grupy wielkiej.

Wytacznie w MS ryzyko dtugiego pozosta-
wania bez pracy uzaleznione byto od pozio-
mu wyksztatcenia. Najmniej zagrozone byty
osoby o najnizszym poziomie wyksztatcenia,
a najbardziej — legitymujace sie wyksztatce-
niem wyzszym.

W GS i FS na prawdopodobienstwo dtugo-
trwatego bezrobocia wptywata natomiast
kwestia uwarunkowan rodzinnych bezrobot-
nego okreslona poprzez fakt nieposiada-
nia potomstwa na utrzymaniu. Osoby, ktére
nie musiaty utrzymywac dziecka (dzieci),
byty mniej narazone na dtugie pozostawanie

<
=
<
@)
<
m
>
™
a
<
=z
<

l B B

45



A\ W W

ANALIZY | BADANIA

RYNEK PRACY

Tabela C. Wyniki estymacji modelu logitowego — mezczyzni

. Y = osoba pozostaje w rejestrach ponad 365 dni
Zmienna - —
5[ bedstandadowy

Stata -2.139 253 .000
NO_LANGUAGE 189 104 .068 1.209
PROF_NUMB_0O .786 .200 .000 2.195
PROF_NUMB_12 801 104 .000 2.229
PROF_NUMB_34 .303 101 .003 1.354
PROF_NUMB_5 oP . . .
FIRST_REG 2.247 161 .000 9.460
MARIT -371 .067 .000 690
HEALTH -412 .083 .000 662
EDU_HIGH .858 433 .048 2.359
EDU_MID 187 .085 028 1.206
EDU_LOW o . . .
REGION_1 -.670 132 .000 512
REGION 4 -.241 073 .001 786
REGION_5 -510 122 .000 601
YEARS _EXP_2 1.158 138 .000 3.184
YEARS EXP_1 1.036 152 .000 2.819
YEARS EXP_3 942 113 .000 2.566
YEARS _EXP_4 .983 075 .000 2.673
YEARS EXP_5 (04 . . .
JOB 1 -799 344 .020 450
JOB 7 -.297 074 .000 743
JOB 8 -222 .098 024 801
PROFESS_2 - 754 421 073 470
AGE_50 54 -572 104 .000 564
AGE 55 59 -174 106 .100 841
AGE_60_64 o . . .
LIVING_PLACE_2 -278 109 011 757

Pseudo R-kwadrat

Cox i Snell 187

Nagelkerke 249

McFadden 149

a — kategoria odniesienia jest: O.

b — temu parametrowi zostata przypisana warto$¢ zero, poniewaz jest on redundantny.

Zrédto: obliczenia wtasne.

bez pracy w poréwnaniu do oséb posiadaja-
cych co najmniej jedno dziecko na utrzy-
maniu.

Wytacznie w GS i MS zagrozenie dtugim po-
zostawaniem w rejestrach bezrobotnych by-
to mniejsze wsréd osob deklarujacych zna-
jomos¢ co najmniej jednego jezyka obcego.
W prébach tych znaczenie miaty réwniez
stan zdrowia — osoby bez formalnego orze-
czenia 0 niepetnosprawnosci byty mniej na-
razone na dtugotrwate bezrobocie. Istotny
byt tu réwniez charakter terenu zamieszki-
wanego przez bezrobotnego — osoby z tere-
now wiejskich charakteryzowato mniejsze
prawdopodobienstwo dtugiego pozostawa-
nia bez pracy.

Podsumowanie

Dtugotrwate bezrobocie zaréwno kobiet, jak
i mezczyzn rodzi powazne konsekwencje spo-
teczne i budzetowe, stad wskazana jest anali-
za ekonomiczna czynnikéw je determinuja-
cych, aby mozna byto podjac sie konstruowa-
nia efektywnych rozwigzan w zakresie poli-
tyki rynku pracy, zatrudnienia i ksztatcenia
ustawicznego. Nalezy jednak podkreslic, ze
na owe determinanty trzeba patrze¢ przez
pryzmat historii zycia zawodowego analizo-
wanej grupy. Jest to pokolenie baby-boomers,
ktére w polskich warunkach pierwsze do-
Swiadczenia zawodowe zdobywato w gospo-
darce centralnie planowanej. Oznaczato to
najczesciej pewnos¢ (a nawet obowigzek)

numer 4/2016 (159)



Kobiety 50+

pracy po zakonczeniu edukacji i brak bodz-
cow do dbania o wtasng zatrudnialnos¢. Po
zmianie systemu gospodarczego skutkowa-
to to czesto bardzo ograniczong aktywnoscia
w poszukiwaniu nowej pracy i awersjg do
poszerzania lub zmiany kwalifikacji. Czes¢
z nich nigdy nie odnalazta sie na wspoétcze-
snym rynku pracy, stajac sie tym samym gru-
p3 ,zawodowych” bezrobotnych.

Z wynikéw przedstawionego badania empi-
rycznego wynika potrzeba szerokiego wspar-
cia dla bezrobotnych kobiet 50+ na rynku
pracy. To one byty szczegdlnie zagrozone szcze-
golny dtugotrwatym pozostawaniem bez pra-
cy. Przeprowadzone badanie wykazato ponad-
to, ze ryzyko dtugookresowego bezrobocia
jest najwyzsze w ostatnich latach poprzedza-
jacych osiggniecie wieku emerytalnego, a wiec
w grupie 60-64 w przypadku mezczyzn oraz
55-59 lat w odniesieniu do kobiet. Staz pracy
okazat sie istotnym czynnikiem ograniczajagcym
ryzyko bezrobocia dtugookresowego w przy-
padku obu ptci. Jednakze szczegdlna uwaga
powinna by¢ zwrdcona na aktywizacje zawo-
dowa kobiet. O ile w przypadku kobiet brak
doswiadczenia zawodowego lub staz krotszy
niz rok jedynie w niewiele wiekszym stopniu
niz dtuzsze — kilku lub kilkunastoletnie do-
Swiadczenie w poréwnaniu do 0séb z ponad
dwudziestoletnim stazem wptywa w dtugo-
okresowe bezrobocie, o tyle w przypadku ko-
biet brak doswiadczenia oznaczat pieciokrotny
wzrost zagrozenia bezrobociem dtugookreso-
wym, a doswiadczenie od roku do dwudziestu
lat — dwukrotny wzrost tego ryzyka wzgledem
grupy referencyjnej. Ponadto konieczne wy-

Summary

daje sie réwniez inwestowanie w ksztatcenie
ustawiczne. Znajomosc¢ jezyka obcego oraz
wielozawodowos¢ istotnie ograniczaty ryzy-
ko bezrobocia dtugookresowego u wszyst-
kich bezrobotnych, ale w wiekszym stopniu
wsrod bezrobotnych kobiet. Istotnie rozne
zagrozenie bezrobociem dtugookresowym skta-
nia do wniosku, ze konieczne s3 takze stara-
nia o podniesienie mobilnosci przestrzennej
0s6b 50+.
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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, first 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.
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Kwalifikacje kobiet na rynku pracy

Kwalifikacje i umiejetnosci kobiet
na rynku pracy na podstawie badan
Bilansu Kapitatu Ludzkiego w latach 2010-2014

Beata Michorowska

Coraz czesciej styszymy o trudnosciach pracodawcow ze znalezieniem kandydatow
do pracy. Zjawisko to poteguje spadajqce bezrobocie i perspektywa zmniejszajgcej
sie liczby os6b mtodych wchodzgeych w kolejnych latach na rynek pracy, w zwigz-
ku z negatywng sytuacjqg demograficzng w kraju. Jedyng mozliwoscig sprostania
rosngcym oczekiwaniom pracodawcow staje sie zatem poprawa wykorzystania

dostepnego kapitatu ludzkiego.

Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL) to wieloletni,
ogolnopolski projekt badawczy prowadzony
przez Polska Agencje Rozwoju Przedsiebior-
czosci i Centrum Ewaluacji i Analiz Uniwersy-
tetu Jagielloriskiego®. BKL koncentruje sie na
zagadnieniach zwigzanych z kompetencjami
pracownikéw na rynku pracy. Dostepne dane
obejmuja piec edycji, zrealizowanych w la-
tach 2010-2014.

Na potrzeby tego opracowania wykorzystano
dane z modutu badania ludnosci ze wszystkich
edycji. Podzielono jedynie prébe badanych
wedtug ptci i zanalizowano wytacznie odpowie-

dzi kobiet. Uzyskano 42 931 respondentek
przebadanych w ciagu pieciu lat w catym kraju,
a zatem srednio ok. 8500 w kazdym roku. Ana-
lizowana préba jest dostatecznie duza, aby po-
zwoli¢ na wnioskowanie na poziomie woje-
wodztw (wykres 1), wedtug wieku (tabela 1)
oraz wedtug sytuacji zawodowej (wykres 2).

Badaniem BKL objeto kobiety w wieku pro-
dukcyjnym 18-59 lat. Struktura badanej pro-
by ze wzgledu na wiek zostata zaprezentowa-
naw tabeli 1. Najliczniejsza grupa wiekowa s3
kobiety w wieku 35-49 lat (blisko 32 proc.),

[1] Wiecej o projekcie na stronie: www.bkl.parp.gov.pl

Wykres 1. Podziat liczby badanej grupy kobiet wg wojewddztw

6000

5000
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3000 7

2370 2375
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1000
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dolnoslaskie
lubelskie
lubuskie
todzkie
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mazowieckie
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opolskie

podkapackie
podlaskie
pomorskie
Swietokrzyskie
wielkopolskie
zachodniopomorskie

warminsko-mazurskie

Zrédto: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.
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27 proc. stanowig kobiety w wieku przedeme-
rytalnym 50-59 lat, mtodsze respondentki
to odpowiednio 25 proc. — grupa wiekowa
25-34 lata oraz 16 proc. najmtodsze kobiety
w wieku 18-24 lata.

Tabela 1. Podziat badanej grupy kobiet
wg wieku

Grupa : 2z Odsetek

18-24 7068 16
25-34 10574 25
35-49 13657 32
50-59 11572 27
Ogotem 42871 100,0

Zrédto: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.

Trzecim waznym aspektem przedstawionych
w tej pracy analiz jest sytuacja zawodowa
kobiet. Jak zaprezentowano ponizej, potowa
respondentek pracowata w petnym wymiarze
czasu pracy, 11 proc. byto bezrobotnych,
10 proc. ciagle jeszcze sie uczyto, a 9 proc.
pobierato emeryture lub rente. W mniejszym
odsetku kobiety zajmowaty sie domem
(8 proc.), pracowaty w niepetnym wymiarze
godzin (4 proc.) lub miaty czasowa przerwe
w pracy (2 proc.). Oznacza to, ze tylko ok.
67 proc. kobiet byto aktywnych zawodowo.

Jeszcze gorzej wygladaja dane odnoszace sie
do aktywnosci edukacyjnej kobiet. W okresie
12 miesiecy poprzedzajacych badanie) az
74 proc. z nich nie podnosito kompetencji
w zadnej formie. Oznacza to, ze jedynie 26 proc.

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

2
[ pracaw petnym wymiarze godzin
M pracaw niepetnym wymiarze godzin
W czasowa przerwaw pracy

jestbezrobotna
W jest na emeryturze/rencie
[ uczy sie
1 zajmuje sie domem

W Pozostate

Zrédto: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl

aktywnie poszerzato swojg wiedze i umiejet-
nosci. Posréd kobiet aktywnych edukacyjnie
10 proc. wybrato formy zinstytucjonalizowa-
ne, takie jak kursy, szkolenia itp., natomiast
9 proc. zdecydowato sie na rézne rodzaje sa-
moksztatcenia. Pozostate 7 proc. uczestniczy-
to zarébwno w kursach/szkoleniach, jak i samo-
dzielnych formach nauki.

W najwiekszym stopniu zaangazowane w pod-
noszenie kompetencji byty kobiety pracujace

Wykres 3. Podejscie kobiet do doksztatcania (w proc.)

Zrédto: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.

I nie podnosta kompetencji w zadnej formie
tak (tylko kursy, szkolenia itp.)

0 tak (tylko samoksztatcenie)

m tak (samoksztatcenie + kursy i szkolenia)
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(32 proc. zatrudnionych w petnym i 31 proc.
w niepetnym wymiarze godzin). Wsréd maja-
cych czasowa przerwe w pracy juz tylko co
czwarta doksztatcata sie. Bezrobotne aktyw-
ne edukacyjnie to jedynie 19 proc. tej gru-
py. Najmniej zainteresowane podnoszeniem
swoich kwalifikacji byty kobiety zajmujace
sie domem oraz emerytki i rencistki — odpo-
wiednio 9 proc. i 5 proc.

Analizujac catosciowo prezentowane dane,
trzeba zauwazy¢, ze to kobiety pracujace
w niepetnym wymiarze godzin majg najbar-
dziej pozytywny stosunek do podnoszenia
kompetencji w przysztosci. W wiekszym stop-
niu niz pracujace na peten etat, chca konty-
nuowac doksztatcanie (16 proc. wobec 14 proc.).
Takze wiecej, ktore jeszcze sie nie doksztat-
caty, zamierzato podnosi¢ swoje kompeten-
cje w przysztosci (13 proc. wobec 8 proc.).
Co wiecej, mniej z nich zamierza zrezygno-
wac z doksztatcania (15 proc. wobec 17 proc.),
a zatem mniejsza jest grupa tych, ktore
nie doksztatcaty sie i nie zamierzaja tego
zrobi¢ w przysztosci (55 proc. wobec 60 proc.
zatrudnionych w petnym wymiarze czasu

pracy).
Wsrdd bezrobotnych kobiet widac inny spo-

s6b myslenia niz wérdd kobiet zatrudnionych.
Wprawdzie jest to grupa, w ktorej niewiel-

ki odsetek uczestniczyt w réznych formach
ksztatcenia (tylko 19 proc.), ale jednoczesnie
grupa o najwiekszej Swiadomosci, ze podno-
szenie kompetencji jest niezbedne — 33 proc.
chce doksztatcac sie w przysztosci (11 proc.
doksztatcato sie juz wczesniej, 22 proc. nie
podnosito swoich kompetencji w ostatnim
czasie). Wsréd bezrobotnych jest tez najniz-
szy odsetek 0sOb, sposréd aktywnych zawo-
dowo, ktére zamierzajq zaprzesta¢ zdobywa-
nia nowej wiedzy (8 proc.).

Najgorsza sytuacja dotyczy kobiet, ktére na
rynku pracy sa nieaktywne. Nalezy pamieta¢, ze
podnoszenie kompetencji jest wazne nie tyl-
ko na polu zawodowym, ale takze niezbedne
w zyciu codziennym. W zmieniajacym sie swie-
cie, szybko rozwijajgcych sie technologiach,
zwiekszonej mobilnosci i zmianie metod ko-
munikowania sie w spoteczenstwie osoby star-
sze, ktore nie aktualizujg swoich umiejetnosci,
zagrozone s3 wykluczeniem spotecznym.

Trudna sytuacje os6b w starszym wieku po-
twierdza ponizsze zestawienie danych upo-
rzadkowane wedtug grup wiekowych (tabe-
la 3). WyraZznie wiekszy udziat w podnosze-
niu kompetencji obserwowany jest u kobiet
mtodszych niz starszych. Dane pogarszaja sie
z kazda kolejna grupa wiekowa. Kobiety naj-
mtodsze (18-24 lata) podnosity swoje kom-

Tabela 2. Podejscie do doksztatcania kobiet wedtug sytuacji zawodowej (odsetek kobiet,
ktore podnosity swoje kompetencje w jakiejkolwiek formie, w ostatnich 12 miesigcach
przed badaniem)

. . Nie
Podnosity Doksztatcata Nie ;
Sytuacja swoje kompetencje | sie i nadal doksztatcata [ NIr?uu' . do;sz;[z?]ticeata
zawodowa w jakiejkolwiek chce sie sie, ale chce d oks?t/atcaf’lia zam?erza o
formie doksztatca¢ | w przysztosci d oksztatcag

Pracujace
w petnym 32 14 8 17 60
wymiarze godzin
Pracujace
w niepetnym 31 16 13 15 55
wymiarze godzin
Majace czasowq
przerwe w pracy 25 13 15 13 60
Bezrobotne 19 11 22 8 60
Zajmujace sie
domem 9 5 10 5 81
Na emeryturze/
rencie 5 2 4 3 90

Zrédto: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.
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Tabela 3. Podejscie do doksztatcania kobiet wedtug grup wiekowych (odsetek kobiet,
ktére podnosity swoje kompetencje w jakiejkolwiek formie, w ostatnich 12 miesigcach

przed badaniem)

Podnosity swoje
Grupa kompetencje
wiekowa | w jakiejkolwiek
formie

i nadal chce sie
doksztatcac

18-24 35

25-34 29 16

35-49 27 13

50-59 18 6
Ogotem 26 13

Doksztatcata sie | Nie doksztatcata
sie, ale chce
w przysztosci

Nie doksztat-
catasie i nie
zamierza sie
doksztatcac

Nie kontynuuje
doksztatcania

13
10

10

Zrédto: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.

petencje w najwiekszym stopniu (35 proc.
W grupie), natomiast w najstarszej grupie wie-
kowej uczyto sie juz tylko 18 proc. responden-
tek. Kobiety w wieku 25-34 lata to juz tylko
29 proc. podnoszacych kompetencje, a jesz-
cze mniej — 27 proc. to odsetek badanych
w wieku 35-49 lat, ktére podnosity swoje
kompetencje. Tak samo negatywny trend wi-
doczny jest w odsetku kobiet, ktére nie do-
ksztatcaty sie i nadal nie zamierzaty sie do-
ksztatca¢. W najmtodszej grupie wiekowej,
takie deklaracje ztozyto 52 proc. kobiet, na-
tomiast w kolejnych odpowiednio: 58 proc.,
63 proc. i najwiecej 76 proc. wsrod kobiet
w wieku 50-59 lat.

Taka sytuacja jest bardzo niekorzystna dla
rynku pracy, gdzie z jednej strony coraz bar-
dziej poszukiwani s3 wykwalifikowani pra-
cownicy, a z drugiej, powtarzalne prace pro-
ste zastepowane s3 przez maszyny. Niechec
do doksztatcania powodowac bedzie ogrom-
ne problemy, bowiem mimo wystepujacego
bezrobocia, pracodawcy nie beda w stanie
znalez¢ odpowiednich pracownikéw na ofe-
rowane stanowiska pracy.

Zaréwno wsrod pracownikéw, jak i pracodaw-
cow niezbedne jest przekonanie, o koniecz-
nosci utrzymania ciagtosci proceséw uczenia
sie i podnoszenia kompetencji. Obecnie ta-
ka swiadomos¢ ma niewielki odsetek Polek
i Polakow. Zaledwie 13 proc. kobiet doksztat-
cato sie i nadal planuje podnosi¢ kompeten-
cje. Z nadzieja nalezy patrzec takze na te
osoby, ktore cho¢ nie doksztatcaty sie do-
tychczas, to jednak chciatyby w przysztosci,
ale tych w populacji kobiet jest zaledwie
10 proc. Pozostata grupa kobiet (63-77 proc.)

w przysztosci moze miec trudnosci z utrzy-
maniem lub znalezieniem pracy, jezeli nie
zmieni postawy wobec uzupetniania wiedzy
i poszerzania umiejetnosci.

Do ciekawych wnioskow prowadza analizy
W ujeciu wojewodzkim. Pozytywnie wyrdznia
sie wojewddztwo podlaskie. Jako jedyne ma
odsetek kobiet, ktdre nie doksztatcaty sie i nie
zamierzajg podnosi¢ kompetencji ponizej po-
towy (42 proc.). Wyraznie wyzszy jest tez
tam wskaznik kobiet, ktére zamierzaja kon-
tynuowac podnoszenie swoich kompetencji
(28 proc. wobec Sredniej krajowej 13 proc.).
Niestety, jest to jedyny tak pozytywny wyja-
tek. Ponizej sredniej dla Polski w negatywnym
wskazniku kobiet, ktore sie nie szkolg i nie za-
mierzaja sie doksztatcac (63 proc.) s3 jeszcze
wojewddztwa: matopolskie (52 proc.), lubel-
skie (57 proc.), tédzkie (58 proc.) i warmin-
sko-mazurskie (62 proc.). Nalezy zauwazy¢, ze
w tej grupie 3 z 5 wojewddztw naleza do tzw.
Polski Wschodniej objetej szczeg6lnym wspar-
ciem z Europejskiego Funduszu Spotecznego.
Moze wskazywac na site oddziatywania inter-
wencji publicznej, ktéra mogta przyczynic sie
do zmiany postaw w zakresie podnoszenia
kompetencji.

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

Przyblizajac kwestie podnoszenia kompeten-
cji kobiet, warto zwr6cic¢ takze uwage na ro-
dzaj kwalifikacji/kompetencji, jakie preferuja
kobiety i chciatyby zdoby¢ (wykres 5).
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Wykres 4. Podejscie do doksztatcania kobiet wedtug wojewddztw (w proc.)
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Zrédto: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl

Wykres 5. Najbardziej pozadane kwalifikacje/umiejetnosci jakie kobiety chciatyby zdoby¢
(liczba odpowiedzi)

Jezyki obce
Inne specjalistyczne zawodowe
Informatyka, komputery

Ustugi osobiste, fryzjer, kosmetyka, opieka

l B B

Tematyka medyczna, praca socjalna, psychologia, pierwsza
pomoc

Ksiegowos¢ i rachunkowosé

Handel, sprzedaz i obstuga klienta

Gastronomia, turystyka, hotelarstwo, rekreacja, czas wolny

Szkolnictwo, edukacja, pedagogika

Prawo jazdy kategorii AiB

Rozwdj osobisty, kompetencje ogélne

Kultura, sztuka, artystyczne

Tematyka prawna

Inne

o 500 1000 1500 2000 2500
Zrédto: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.
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Najliczniejsza grupa respondentek wymienita
jezyki obce (19 proc.). W dalszej kolejnosci
pojawiaja sie szkolenia specjalistyczne za-
wodowe (13 proc.), zwigzane z informatyka
i komputerami (11 proc.), nastepnie szkolenia
zawodowe z zakresu mocno sfeminizowanych
ustug osobistych (11 proc.), tematyka me-
dyczna, praca socjalna, psychologia, pierwsza
pomoc (7 proc.), ksiegowosc¢ i rachunkowos¢
(6 proc.), handel, sprzedaz i obstuga klienta
(5 proc.).

Wiedzac jak niewielka jest sktonnos¢ kobiet
do podnoszenia swoich kompetencji, nalezy
przyjrzec sie jej przyczynom. Zilustrowano je
za pomoca diagramu kotowego (wykres 6).
Dominujacym czynnikiem zgtaszanym przez
54 proc. kobiet jest przekonanie, ze nie jestim
to potrzebne w pracy. Dalsze kwestie s3 juz
bardziej zrozumiate, zwigzane z problemami
wynikajacymi z rozmaitych sytuacji zyciowych,
takich jak brak czasu z powodoéw osobistych
(15 proc.), brak motywac;ji (9 proc.), brak do-
stepnej oferty (6 proc.), cena szkolen (5 proc.),
brak czasu z powodéw zawodowych (5 proc.),
brak zachety ze strony pracodawcy (3 proc.).

Kluczowe wydaje sie pytanie: dlaczego ko-
biety sadzg, ze podnoszenie kompetencji nie
bedzie im potrzebne w pracy? Z pewnoscia
sktada sie na to szereg czynnikow, a w pierw-
szej kolejnosci mozemy wymieni¢ chociaz-
by przekonanie samych pracodawcéw, ze ich

Wykres 6. Przyczyny nieuczestniczenia
w szkoleniach (w proc.)

nie spetniata wymogow nie miata poparcia/zachety

formalnych ze strony pracodawcy
3 3
nie miata czasu
z powodéwzawodowych
5 \

kursy/szkolenia
byty zbyt drogie
yty ét gie

nie byto w poblizu
intersujacych kursow

AN

nie miata
motywacji
do
doksztatcania sie
9 nie potrzebowata w pracy

54

Zrédto: dane BKL, www.bkl.parp.gov.pl.

pracownicy majg wystarczajagce kompeten-
cje. W badaniach BKL ponad potowa praco-
dawcow byta zadowolona z umiejetnosci
swoich pracownikéw, oceniajac je jako od-
powiednie. W 2014 r. doktadnie 54 proc.
pracodawcéw uznato kwalifikacje swoich pra-
cownikow za w petni zadowalajace. Dlacze-
go zatem pracownicy mieliby myslec inaczej?
Dopiero koniecznos¢ zmiany pracy i poszu-
kanie nowego pracodawcy zmienia sposdb
myslenia, czemu daty wyraz dane prezentu-
jace sytuacje bezrobotnych kobiet (tabela 2).
Inne podejscie maja takze pracodawcy, kto-
rzy musza poszukiwac pracownikdéw na ryn-
ku pracy, wowczas narzekaja, ze kandydaci
nie spetniaja ich oczekiwan (w 2014 r. az
80 proc. pracodawcow poszukiwato pracow-
nikow).

Idac tym tropem, nalezy zastanowic sie, ja-
kie przedsiebiorstwa poszukuja pracownikow?
Dlaczego wymagania wobec nowo zatrudnia-
nych tak trudno spetni¢ kandydatom do pra-
cy? Przeciez kandydatami do pracy nie ko-
niecznie s3 osoby bezrobotne, a czesto pra-
cujace.

W tym momencie nalezy zwr6ci¢ szczeg6lng
uwage na poziom rozwoju przedsiebiorstw
w Polsce. Jezeli pracodawcy twierdzg, ze kom-
petencje ich pracownikéw przez lata nie wy-
magaj3 aktualizacji, oznacza to ze same przed-
siebiorstwa stabo sie rozwijajg, a poziom ich
innowacyjnosci jest niewielki. Jest to kolejna
bolaczka naszej gospodarki, w ktérej domi-
nuja mikro przedsiebiorstwa, a wskazniki in-
nowacyjnosci w skali Unii Europejskiej s3 na
niskim poziomie. Firmy rozwijajgce sie po-
trzebuja nowych kompetencji, ktérymi cze-
sto nie dysponuj3, dlatego, chcac sie rozwi-
ja¢, musza pozyskac¢ je z rynku. To jednak
okazuje sie zadaniem bardzo trudnym i sta-
nowi bariere dla wprowadzanych nowych
rozwigzan.

Miedzy innymi z tego powodu w nowej puli
srodkéw z Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego przeznaczono znaczace srodki na wspar-
cie tworzenia i wdrazania strategii rozwoju
przedsiebiorstw (w tym analizy potrzeb roz-
wojowych w aspekcie kapitatu ludzkiego).
Szczegoblny nacisk potozony zostat na mikro-
przedsiebiorstwa, dla ktérych wsparcie jest
najbardziej potrzebne.

numer 4/2016 (159)



Kwalifikacje kobiet na rynku pracy

Podsumowujac, nadal w Polsce podnoszenie
kompetencji nie jest, cho¢ powinno byc, trak-
towane jako proces ciagty i to przez obie
strony rynku pracy. Wiekszo$¢ pracownikow
(takze kobiet) zamyka etap edukacji na dyplo-
mie koniczacym szkote i uznaje, ze dalej szko-

Swiadomosc¢ znaczenia, jakie dla ich kariery
zawodowej ma state podnoszenie kompeten-
cji. Problem wymaga zmiany postaw na duzg
skale. Pracodawcy ciagle nie majg Swiadomo-
sci jak wiele ich firmy mogtyby zyska¢, gdyby
pracownicy regularnie podnosili swoje kom-

li¢ sie nie ma po co. Jedynie ok. 1/3 kobietma  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%b) 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

Wiecej 0 autorze

dr Beata Michorowska

Dyplom uzyskata w warszawskiej SGH, w Kolegium Gospodarki Swiatowej, dzieki obronionej rozprawie na temat dyfuzji
i transferu szeroko pojetej wiedzy miedzy przedsiebiorstwami. Od 2010 r. zatrudniona w PARP, w Departamencie Rozwoju
Kadr w Przedsiebiorstwach. Od tego czasu zajmuje sie gtdwnie tematykg polskiego rynku pracy. Zaangazowana w koor-
Zdynacje badari realizowanych w Departamencie, w tym najwieksze z nich: Bilans Kapitatu Ludzkiego. Wczesniej byta
zatrudniona w Zespole Badari i Ewaluacji w firmie Ecorys Polska. Pracowata takze na stanowisku asystenta w Instytucie
Gospodarki Swiatowej SGH, realizujqgc projekty badawcze.
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Rodzina 500 plus - powrd6t kobiet do domu
Czy nowe szanse na rynku pracy?

Matgorzata Druciarek,

Izabela Przybysz
Obserwatorium Réwnosci Ptci
Instytutu Spraw Publicznych

Program Rodzina 500 plus jest realnym wsparciem finansowym dla milionéw ro-
dzin w Polsce, ale bez dalszych zmian w Polityce rodzinnej i na rynku pracy moze
on spowodowac dezaktywizacje kobiet i problemy ekonomiczne.

Program Rodzina 500 plus stanowi realiza-
cje najwazniejszej obietnicy wyborczej Prawa
i Sprawiedliwosci. Od 1 kwietnia 2016 r. ro-
dzice oraz opiekunowie dzieci do 18. roku
zycia moga korzystac¢ z finansowego, comie-
siecznego wsparcia ze strony panstwa. Wbrew
zapowiedziom z kampanii wyborczej, pomoc
ta nie przystuguje wszystkim rodzicom nie-
petnoletnich dzieci: na pierwsze badz jedyne
dziecko uprawniona do Swiadczenia jest ro-
dzina z dochodem ponizej 800 zt netto na
osobe. Dla rodzin z dzieckiem niepetnospraw-
nym kryterium dochodowe jest wyzsze i wy-
nosi 1200 zt netto. Niezaleznie od dochodu,
rodzina z dwojgiem niepetnoletnich dzieci
moze otrzymac 500 zt miesiecznie na drugie
i kolejne dzieci. Rodzina 500 plus to jeden
z najdrozszych programéw polityki spotecznej
w historii Polski. Zgodnie z Ocena Skutkdw
Regulacji* projektu, roczny koszt dziatania
programu zblizony jest do 22,9 mld zt w ciggu
najblizszych 10 lat. Odnoszac sie do projektu
ustawy budzetowej na 2016 r., poréwnajmy te
kwote z wptywami z tytutu podatku CIT czy
PIT w petnym roku budzetowym. Okazuje sie,
ze roczne koszty programu Rodzina 500 plus
s3 poréwnywalne z wptywami do budzetu
z podatku CIT (32,90 mid zt) i stanowig niemal
jedna trzecig wptywow z tytutu podatku do-
chodowego PIT (83 mld zt).2

Zgodnie z deklaracjami rzadu, celem progra-
mu jest zwiekszenie liczby urodzen w Polsce,
a takze zmniejszenie kosztow wychowywania
dzieci i ochrona ich przed ubéstwem oraz in-
westycja w kapitat ludzki. Siedmiomiesiecz-
ny okres trwania programu to zdecydowanie za

mato, aby rzetelnie oceni¢ jego funkcjonowa-
nie, a takze stopien, w jakim ma szanse zreali-
zowac stawiane przed nim cele. Pierwsze oce-
ny beda mozliwe po roku od wprowadzenia
Swiadczenia rodzinnego, natomiastefekty dtu-
gofalowe - takie jak zwiekszenie przyrostu na-
turalnego — beda mozliwe do zweryfikowania
dopiero w dtuzszej perspektywie czasowej.

Trudno réwniez jednoznacznie odpowiedziec
na pytanie, czy przekazanie tak wysokich
srodkéw publicznych na rzecz oséb z przy-
najmniej dwojgiem dzieci bedzie przynosito
réwniez inne skutki od zamierzonych. Jednak
juz dzisiaj mozna zastanowic sie, jak taka re-
dystrybucja srodkéw do gospodarstw domo-
wych moze wptynac na aktywnos¢ zawodow3q
rodzicébw — w tym gtéwnie matek — 2,5 min
rodzin korzystajacych z programu. Nalezy
zwroci¢ uwage, ze wiekszos¢ krytykéw bez-
posrednich transferOw pienieznych do rodzin
zwracato uwage na potencjalny wptyw Swiad-
czenia na rynek pracy, a konkretnie — na jego
demotywacyjny charakter.

500 plus a podaz pracy w Polsce

Jesienig 2016 r. Centrum Analiz Ekonomicz-
nych (CenEA)® przeprowadzito symulacje wpty-
wu reformy Rodzina 500+ na podaz pracy

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

[2] http://www.finanse.mf.gov.pl/budzet-panstwa/wplywy-bud-
zetowe dostep 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 sugeruja, ze efektem
wprowadzenia swiadczenia wychowawczego
w dtuzszym okresie bedzie ograniczenie ak-
tywnosci zawodowej ok. 235 tys. oséb. Uj-
mujac to bardziej szczegbtowo: z pracy zrezy-
gnuje okoto 25 tys. rodzicow samotnie wycho-
wujacych dzieci (przewaznie kobiet) i ponad
200 tys. 0s6b pozostajacych w zwigzkach mat-
zenskich. Jak zauwazyli badacze, w duzej mie-
rze bedzie to dotyczyto tych rodzin, w ktérych
oboje rodzice s3 aktywni zawodowo. Rezulta-
ty badania wskazuja, ze program zniecheci
do aktywnosci zawodowej zaréwno rodzicow
w rodzinach 3+, jak i tych z jednym i dwdjka
dzieci. Stosunkowo najmniej sktonne do rezy-
gnacji z pracy beda osoby z wyzszym wyksztat-
ceniem oraz mieszkancy duzych miast.

Analizy CenEA pokazaty réwniez, ze decydo-
wac o rezygnacji beda osoby z trzech grup:
osoby z nizszym lub Srednim wyksztatce-
niem, osoby mieszkajace na wsi i w miastach
do 100 tys. mieszkancéw oraz kobiety. Dlacze-
go akurat te osoby? Obecna sytuacja zawo-
dowa 0s6b z tych grup jest na og6t najstabsza,
aich praca i zarobki najmniej atrakcyjne. Oso-
by z nizszym lub Srednim wyksztatceniem, za-
zwyczaj zdaja sobie sprawe, ze ich sytuacja na
rynku pracy jest gorsza niz osob lepiej wy-
ksztatconych. W badaniach Bilansu Kapitatu
Ludzkiego zostato wykazane, ze ich oczekiwa-
nia finansowe s3 znacznie nizsze niz o0séb,
ktore skonczyty studia wyzsze. Okazuje sie, ze
pierwsze doniesienia ze strony przedstawicie-
li pracodawcow oraz urzedéw pracy,dotyczace
zmian na rynku pracy w odniesieniu do tej
grupy po wprowadzeniu 500 plus, potwier-
dzaja te przewidywania. Coraz trudniej znalez¢
chetnych do pracy. Najszybciej zauwazono to
w branzy gastronomicznej oraz przy pracach
sezonowych. Brakuje chetnych do pracy za-
rowno wsrdd ojcéw, jak i matek. W przypad-
ku zatrudnienia na podstawie umowy o prace
rezygnuja z niej najczesciej kobiety pracujace
jako osoby fizyczne, zajmujace najnizsze sta-
nowiska w réznych branzach, pracujace na sta-
nowiskach najgorzej optacanych, m.in. sprza-
taczki, pomoce kuchenne czy ekspedientki.
Zazwyczaj ich wynagrodzenie réwne jest pta-
cy minimalnej lub nieznacznie j3 przewyzsza.
W praktyce oznacza to przy pracy na peten
etat niecate 1300 zt na reke.

Wprowadzenie progu dochodowego do pro-
gramu Rodzina 500 plus jest jednym z po-
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wodéw rzeczonej dezaktywizacji kobiet. Prog
uprawniajacy do uzyskania Swiadczenia na
pierwsze dziecko, bez réwnoczesnego me-
chanizmu typu ,,ztotowka za ztotowke”, sprzy-
ja ukrywaniu dochodéw badz zanizaniu jego
wysokosci. Juz teraz okazuje sie, ze kobiety
rezygnuja z pracy, zasilajac jednoczesnie sza-
ra strefe, aby uzyskac Swiadczenie na kazde
z posiadanych dzieci.

Warto zauwazy¢, ze uzyskanie nieopodatko-
wanego dochodu w wysokosci tysigca ztotych
netto — w przypadku dwojki dzieci dla rodzin
0 najnizszych dochodach lub tréjki dla rodzin
nieco lepiej sytuowanych — stanowi kwote
relatywnie wysoka jesli zestawi sie jg z do-
chodami tych rodzin. Rezygnacja z pracy mo-
ze stanowic atrakcyjng alternatywe dla pracy
zawodowej, szczegolnie dla kobiet o niskich
zarobkach. Praca czesto pocigga za sobga
koniecznos¢ znalezienia dla dzieci miejsca
w ztobku lub optacenia niani — to pierwsze
jest trudne, a to drugie kosztowne. W efekcie
rezygnacja z pracy moze w wielu sytuacjach
by¢ nie tyle przejawem lenistwa i niezaradno-
sci zyciowej, co wynikac z racjonalnej kalkula-
cji kosztow i korzysci.

Prywatyzacja opieki

Nieprzypadkowo do rezygnacji z pracy do-
chodzi czesciej wsréd oséb mieszkajacych
w miastach do 100 tys. mieszkancéw i na
wsiach. Poza faktem, ze czesto mozliwosci za-
robkowania w tych miejscowosciach s3 mniej-
sze niz w duzych miastach, lokalizacje te maja
jeszcze inny problem: dostepnos¢ placoéwek
opieki instytucjonalnej dla dzieci jest bar-
dzo mata. Wedtug danych Ministerstwa Rodzi-
ny i Polityki Spotecznej w 2015 r* jedynie
w 527 gminach byt co najmniej jeden ztobek
publiczny. taczna liczba dzieci, jaka pozosta-
wata w nich pod opieka wynosita 57 390.
Warto dodacg, ze na liscie rezerwowych w tych
gminach byto az 26 430 dzieci. Jednak w po-
zostatych 1951 gminach (czyli w znaczacej
wiekszosci) ztobkéw nie ma wcale, tak wiec
dzieci do 3 roku zycia nie moga liczy¢ na pu-
bliczna opieke. Na og6t s3 to gminy wiejskie
i miasta, w ktorych liczba mieszkancéw nie
przekracza 100 tys. Nawet jesli wezmiemy
pod uwage fakt, ze w niektorych gminach po-

[4] http://www.zlobki.mpips.gov.pl/gfx/zlobki-mpips/userfiles/
w.bogdanska/informacja.pdf dostep 09/11/2016
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byt dziecka w placéwce prywatnej dotowany
jest ze srodkéw publicznych, to wyraznie wi-
dag, ze deficyt w tym zakresie jest porazajacy.
Trzeba podkresli¢, ze przy braku dostepnosci
jakiejkolwiek formy opieki instytucjonalnej
dla dzieci, z pracy beda rezygnowaty szcze-
golnie kobiety. Juz na etapie projektu ustawy
wielu ekspertow i ekspertek zwracato uwage
na potencjalnie negatywny wptyw programu
na sytuacje kobiet w Polsce. Istnieje obawa,
ze beda miaty mniejsza motywacje, by po-
dejmowac prace zarobkowa, majac zapewnio-
ny ograniczony, ale staty przychdd zwigzany
z wychowywaniem dzieci.

Jak juz wspomniano, Program 500 plus jest
jednym z najdrozszych rozwigzan polityki spo-
tecznej w Polsce. Trudno zatem oczekiwac, ze
przy tak duzym obcigzeniu budzetu obecny
rzad zacznie wprowadzac inne instrumenty
polityki rodzinnej. Szczegdélnie mamy tu na
mysli wspomniany wzrost dostepnosci do
taniej opieki nad dzie¢mi czy wprowadzenie
instrumentéw majacych na celu utatwianie
godzenia pracy z zyciem rodzinnym. Dziatan
w tym zakresie trzeba bytoby podjac¢ wiele,
poniewaz zaniedbania siegajg wielu lat wstecz.
Nie jest to bowiem jedynie zaniechanie obec-
nej ekipy rzadzacej. Jak wskazuje analityk Ma-
ciej Sobocinski®, polityka rodzinna po 1989 .
zorientowana byta familialistycznie. Kolejne
ekipy rzadzace wzmacniaty opiekuncza funk-
cje kobiet, a nie panstwa. Dtuzsze urlopy ro-
dzicielskie (ktére w praktyce s3 wcigz urlopa-
mi macierzynskimi) czy swiadczenia pieniez-
ne to tylko niektére symptomy tzw. prywaty-
zacji opieki. Co wiecej, skutki reform przepro-
wadzonych badz zapowiedzianych przez rzad
Prawa i Sprawiedliwosci, podtrzymuja trady-
cyjny model rodziny, w ramach ktorego to ko-
bieta jest odpowiedzialna za sprawowanie
wszelkich funkcji opiekunczych. Poza opisy-
wanym programem Rodzina 500 plus, mozna
wskazac rowniez na podniesienie wieku roz-
poczecia edukacji szkolnej z sz6stego do siod-
mego roku zycia, ktére przektada sie na trud-
nosci w znalezieniu miejsca w przedszko-
lach. Ponadto obnizenie wieku emerytalnego,
wstrzymanie dziatan zwigzanych z polityka
senioralng moze przyczynic¢ sie do szybszej
dezaktywizacji zawodowej kobiet, ktére beda
ze wzgledu na mat3 dostepnos¢ do instytucji
opiekunczych dla dzieci niejednokrotnie przej-
mowac opieke nad wnukami.

Nie oznacza to, ze podzielamy zdanie prezen-
towane przez niektorych liberatdw, ktorzy
neguja jakakolwiek forme pomocy spotecz-
nej, w tym bezwarunkowej pomocy pieniez-
nej. Nie chodzi nam tez o to, ze pienigdze te
beda marnotrawione przez ludzi, ktérzy te
pomoc otrzymaja. Chodzi raczej o brak real-
nego wyboru ze strony wielu kobiet, ktére nie
maja mozliwosci podjecia innej decyzji niz
rezygnacji z pracy.

Narzedzie poprawiajgce warunki pracy?

Warto na ten program popatrze¢ réwniez
od innej strony. Wielokrotnie pracodawcy
wyrazali obawy, 7ze darowane przez panstwo
500 zt na dziecko spowoduje upadek eto-
su pracy czy tez obnizy szacunek do niej,
a w efekcie mniej aktywna grupa Polakéw
przestanie pracowac¢. Mozna jednak te sytu-
acje zinterpretowac inaczej.

Polska od lat uwazana jest za kraj, w ktorym
kluczem do przewag konkurencyjnych w Eu-
ropie, a nawet na Swiecie s3 niskie koszty
pracy. Przyktaddw jest wiele, wystarczy przy-
wotac¢ spot wyprodukowany w 2014 r. przez
Polska Agencje Informacji i Inwestycji Za-
granicznych, ktéry miat zacheci¢ zagranicz-
ne firmy do inwestowania w naszym kraju.
W materiale usmiechnieta prezenterka méwi
wprost, ze ,produktywnos¢ sity roboczej ro-
Snie w Polsce szybciej niz wysokos¢ wyna-
grodzen”. Sugeruje tym samym, ze w Polsce
udaje sie utrzymac wydajnie pracujacych
pracownikéw pomimo niskiego ich wynagra-
dzania. Rzeczywiscie, jak pokazuja badania,
Polska ma niski poziom ptac nawet na tle in-
nych krajow Europy Srodkowo-Wschodniej,
ktore — podobnie jak my — przechodzity trans-
formacje ustrojowa. Biorac pod uwage udziat
wynagrodzen w PKB (o ktérego analize poku-
sita sie Fundacja Kaleckiego)®, to w Polsce
wyniést on zaledwie 47 proc. Sredniej euro-
pejskiej, podczas gdy w krajach, ktére — po-
dobnie jak Polska — wyszty w latach 90. z go-
spodarki centralnie planowanej, takich jak
Wegry, Butgaria, Litwa i Estonia udziat ten

[5] M. Sobocinski; Kierunki polityki parstwa 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%200dStudia_BAS_
45-3.pdf dostep 9/11/2016

[6] http://kalecki.org/udzial-plac-w-pkb/ dostep 9/11/2016
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przekroczyt 50 proc. Sredniej europejskiej. Co
wiecej, wedtug danych Eurostatuz 2015 r7,
w Unii Europejskiej sredni godzinowy koszt
pracy wynosit 24 euro. To ponad trzy razy
wiecej niz wynosit on w Polsce (réwnowar-
tos¢ 7,40 euro). Srednia stawka wéréd pol-
skich pracownikéw jest nizsza niz od 2015 r.
wynosi¢ bedzie najmniejsze dopuszczalne
wynagrodzenie za godzine pracy w Niem-
czech, czyli 8,50 euro.

Dane pokazuja rowniez, ze blisko 20 proc.
0sOb pracujacych w Polsce zarabia ponizej
obowigzujacego w 2016 r. najnizszego wyna-
grodzenia (1850 zt brutto), a az 2/3 pracuj3-
cych zarabia ponizej obecnego Sredniego wy-
nagrodzenia w gospodarce (niecate 4 tys. zt
brutto). Polscy pracodawcy do tej pory, jezeli
istnieli na rynkach zagranicznych, to nie sta-
rali sie konkurowac rozwojem technologii czy
innowacyjnych rozwigzan. Nie musieli tego
robi¢, bo utrzymujace sie niskie ptace pozwa-
laty im utrzymac nizsze ceny. Réwnoczesnie
pracownicy nie mieli wyjscia, poniewaz trud-
no byto im znalez¢ lepsza prace. W prakty-
ce zmuszeni byli do akceptacji tego modelu.
Wraz z wejsciem w zycie programu 500 plus
dodatkowe srodki wyraZznie zmienity finanso-
w3a atrakcyjnos¢ zatrudnienia wzgledem po-
zostania poza rynkiem pracy. Posrednio poka-
zuje to, ze skoro dodatkowe 500 zt na dziecko
znaczaco zmienia sktonnos¢ ludzi do pracy,
to atrakcyjnos¢ oferowanej pracy i ptacy za
nig byta razaco niska. Przez lata pracodawcy
nie czuli na sobie zadnej presji zwiekszania
wynagrodzen i jesli szybko nie zmienia swo-
jej strategii moze sie okazac¢, ze w najblizszym
czasie beda mieli bardzo duze problemy ze
znalezieniem ludzi do pracy.

Ich biernos¢ moze nieco zastanawia¢, bo po-
za skutkami programu 500 plus Polsce zagraza
rowniez kryzys demograficzny. Wszystkie pro-
gnozy ludnosciowe® wskazuja, ze w perspek-
tywie do 2030 r. Polska bedzie sie musiata
zmierzy¢ z dwoma istotnymi zjawiskami: spad-
kiem liczby ludnosci oraz wyraznymi zmiana-
mi w jej strukturze (starzeniem sie spoteczen-
stwa). Oba procesy beda nastepstwem zwiek-
szajacej sie nierownowagi miedzy malejaca
liczba urodzen, a liczba zgondw oraz stopnio-
wego zwiekszania sie przecietnej dtugosci
trwania zycia. Zatem jesli Polska chce utrzy-
mac¢ tempo wzrostu, dziatania pracodawcow

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

dotyczace wzrostu ptac powinny by¢ bardziej
zdecydowane. Po wprowadzeniu Swiadczenia
500 plus dyskonty takie jak Biedronka czy Lidl
podniosty ptace. Na odpowiedz, czy s3 to wy-
jatki czy tez ogélny trend, bedziemy musieli
poczeka¢ do nastepnego roku, gdy dostepne
beda analizy wysokosci wynagrodzen.

Whioski koncowe

Podsumowujac, niezwykle trudno jest jedno-
znacznie orzec, jak program 500 plus wptynie
narynek pracy. Jednak juz dzisiaj mozna miec
przypuszczenia, ze moze on przynies¢ nieza-
mierzone konsekwencje. Wiele z nich wynika
z tego, ze po 26 lat transformacji dla wielu
0s6b wynagrodzenie za wykonywang prace
jest na tyle niskie, ze rezygnacja z niej moze
by¢ w pewnych sytuacjach decyzja racjonal-
ng, jesli wezmie sie pod uwage np. trudnos¢
w zapewnieniu opieki nad dzieckiem. | odno-
si sie to przede wszystkim do kobiet z dwoch
powodow: to im przystuguja funkcje opiekun-
cze w naszym kraju, a dodatkowo zarabiaj3
statystycznie znaczgco mniej niz mezczyzni.
Nie mozna wykluczy¢, ze cho¢ jednym z ce-
16w przekazania 22 mld ztotych polskim ro-
dzinom byto pobudzenie gospodarki, to skut-
ki moga by¢ odwrotne.

Wydaje sie, ze to jednak dobrze, iz kobiety —
dzieki dodatkowym srodkom - bed3 mogty
w koncu postawi¢ pracodawcom pewne wa-
runki, tatwiej bedzie im negocjowac wysokos¢
zarobkéw. Nie bedzie to by¢ moze sprzeciw
tak zauwazalny, jak przyktadowo pazdzierni-
kowy czarny protest, ale jego skutki moga byc¢
realne. Systematyczny wzrost odsetka osob
rezygnujacych ze stabo optacanej pracy, da pra-
cownikom wieksza swobode w znalezieniu pra-
codawcy oferujacego lepsze warunki. W kon-
sekwencji znalezienie pracownikéw za bardzo
nisky ptace stanie sie bardzo trudne. Trzeba
sobie tez zdac sprawe, 7e dzisiejsza rezygnacja
z pracy 0s6b w wieku produkcyjnym przetozy
sie na mniejsze wptywy z podatkéw. Moze
miec¢ rowniez negatywne skutki dla 0s6b, kto-
re z pracy rezygnuja, gdyz dezaktywizacja za-

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

[8] IE. Kotowska, Prognozowanie stanu i struktury ludnosci
oraz zasobow pracy, w: J. Kurkiewicz, Procesy demograficz-
ne i metody ich analizy, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekono-
micznego w Krakowie, 270-297.
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wodowa obnizy ich szanse na zatrudnienie
w przysztosci. Co wiecej, negatywne konse-
kwencje moze mie¢ brak systematycznych
wptat na ubezpieczenie. W dtuzszej perspek-
tywie moze sie to przetozy¢ na wysokosc¢ przy-
sztych emerytur, szczeg6lnie jesli wezmie sie
pod uwage, 7e sytuacja demograficzna bedzie
potegowata niewydolnos¢ systemu emerytal-
nego. Przyszte emerytury moga okazac sie na
tyle niskie, ze dla oséb starszych konieczne
beda wyptaty zasitkbw z pomocy spotecznej.
Niestety, tymi beneficjentami pomocy bed3
przede wszystkim kobiety.

Reformy polityki rodzinnej nie powinny po-
lega¢ jedynie na wprowadzeniu jednego in-
strumentu finansowego, bez jego zintegrowa-
nia z innymi rozwigzaniami instytucjonalny-
mi. W obecnej sytuacji tatwo interpretowac
wprowadzong reforme jako prébe kupienia
poparcia spotecznego za pienigdze z budzetu
panstwa, a nie chec realnego wptywu na sytu-
acje rodzin. Jesli rzeczywiscie waznym celem
obecnego rzadu, obok pomocy socjalnej i re-
dystrybucji débr, byt w dtuzszej perspektywie

Summary

wzrost poziomu dzietnosci, to poza pomoca
finansowa rodzicom programowi powinien to-
warzyszy¢ rozwo0j innych instrumentéw poli-
tyki spotecznej. Przede wszystkim wazne s3
tu dziatania majace na celu zaangazowanie
obojga rodzicow na rynku pracy i zapewnie-
nie im stabilnosci zatrudnienia, dostepu do
tanich mieszkan i niedrogiej, dobrej jakosci
instytucjonalnej opieki nad dzie¢mi. Mozna
przypuszczad, ze wspotdziatanie tych wszyst-
kich instrumentow miatoby swoje przetozenie
na pobudzenie gospodarcze, a moze i na zwiek-
szenie wskaznika urodzen. W obecnej posta-
ci Program Rodzina 500 plus moze przede
wszystkim podnies¢ jakos¢ zycia rodzinom
wielodzietnym w Polsce.
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The aim of this article is to determine the effect 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 effect 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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Kobiety na stanowiskach kierowniczych

Nieréwnosci ptci

na stanowiskach kierowniczych

Matgorzata Sacewicz-Goérska
ManpowerGroup

Kobiety stanowig obecnie ponad 50 proc. swiatowej sity roboczej. Mimo to ilos¢
zajmowanych przez nie stanowisk kierowniczych wynosi mniej niz 25 proc. Rynek
pracy udowadnia, ze zwiekszenie ich udziatu wsréd liderow firm ma korzystne
znaczenie dla dziatalnosci organizacji, jej efektywnosci oraz budowania dojrzatej
réwnowagi pomiedzy poszczegolnymi pracownikami.

Jak wynika z opublikowanego przez Manpower
Group opracowania eksperckiego ,,7 krokéw
do wprowadzania kobiet na stanowiska kie-
rownicze”, nierdwnosci wynikajace z réznic
ptci na rynku pracy caty czas utrzymujg sie
i wymagaja dziatan naprawczych. Celem pracy
byto zbadanie przyczyn nieréwnosci pomie-
dzy kobietami a mezczyznami na drodze do
awansu, oszacowanie czasu, jaki zajmie zni-
welowanie tych dysproporcji, a takze wskaza-
nie praktycznych porad pozwalajacych zwiek-
szy¢ liczbe kobiet na stanowiskach decy-
zyjnych. Opracowanie zostato przygotowane
na podstawie rozméw z globalnymi liderami,
kobietami i mezczyznami, reprezentujacymi
pracodawcow z 25 krajow Swiata, w tym Pol-
ski. Wsrdd respondentéw znalezli sie przed-
stawiciele pokolenia Y, X oraz wyzu demogra-
ficznego.

W grupie przebadanych przez Manpower
Group lideréw 59 proc. uwaza, ze jedynym
i najwazniejszym dziataniem, jakie moze prze-
prowadzi¢ organizacja w celu promowania
zwiekszenia liczby kobiet na stanowiskach
kierowniczych, jest stworzenie kultury neu-
tralnej pod wzgledem ptci, a 58 proc. res-
pondentéw twierdzi, Zze odpowiedzialnos¢ za
dziatania spoczywa na organizacji, a nie na
samych zainteresowanych. Kluczowg przeszko-
da do osiagniecia celu, jaka zidentyfikowano
na podstawie rozméw z respondentami, jest
mocno zakorzeniona w spoteczeristwie meska
kultura, ktéra ma przetozenie na kulture pa-
nujaca w wielu organizacjach. Paradoksalnie
najwieksza szanse do zmiany tej sytuacji sta-
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nowi fakt, ze mezczyzni sami przyznajg, iz do-
tychczasowa sytuacja musi ulec zmianie. Za-
danie to nie jest jednak proste.

Zdaniem Ilwony Janas, dyrektor generalnej
ManpowerGroup w Polsce, rownouprawnie-
nie na rynku pracy i powigzane z nim wpro-
wadzanie kobiet na stanowiska decyzyjne
wymaga planu angazujacego zarbwno mez-
czyzn, jak i kobiety. Do oczekiwanej zmiany
nie dojdzie jednak bez zmian w nastawieniu.
Najwyzsze kierownictwo musi pokazac swoje
poparcie dla rownouprawnienia na rynku pra-
cy poprzez zwiekszenie mozliwosci i liczby
stanowisk dla kobiet. Powinno tworzy¢ srodo-
wisko, w ktorym kobiety sg wtaczane w pro-
cesy na kazdym poziomie i w kazdym dziale.
Programy wzmacniajgce kompetencje kobiet,
ktérych ambicja jest rozwoj kariery, powinny
zosta¢ wdrozone dla dobra samych praco-
dawcow, ktérzy w ten sposéb beda rozwijac
potencjat swoich pracownikéw i przyczyniac
sie do zwiekszenia efektywnosci swoich firm,
a takze zréwnowazenia rynku pracy. Dziata-
nie ma tu wieksze znaczenie niz stowa.

Kobietom nie jest tatwo pokona¢ podswiado-
me uprzedzenia, stereotypy oraz zakorzenio-
n3 meska kulture kierownictwa ani w trakcie
drogi na szczyt, ani po jego zdobyciu. Respon-
dentki méwity o przeszkodach napotykanych
przez caty kariere zawodowg. Nalezg do nich
brak wzorcow: brak dostepu do wspierajacych
je 0séb i wptywowych sieci kontaktow, a tak-
ze ograniczenie sciezek kariery, ktére czesto
ukierunkowane s3 ze wzgledu na pte¢ na ro-
le jedynie wspierajace. Zauwazaja réwniez, ze
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do dostania sie na szczyt konieczne jest za-
chowywanie sie jak mezczyzna i przyznajg, ze
po osiagnieciu celu nie zawsze wiedzg, jakiej
formy zachowan sie od nich oczekuje.

Zapytane, co zapewnia im wsparcie na sta-
nowiskach kierowniczych, kobiety wymienity
elastycznos¢ — nie preferencyjne zasady dzia-
tania, ale wieksze ukierunkowanie na wyniki,
co zapewnia im wieksza kontrole nad sposo-
bem i czasem wykonywania pracy. Podkresla-
ty tez znaczenie szkolen, a takze zachecanie
przez szefostwo do korzystania z dostepnych
mozliwosci poszerzania i rozwijania ich sil-
nych stron na stanowiskach kierowniczych.
Wspominaty tez o koniecznosci przyjecia przez
firmy odgoérnej kultury dzielenia sie upraw-
nieniami.

W badaniu ManpowerGroup skategoryzo-
wano odpowiedzi respondentéw m.in. pod
wzgledem reprezentowanej przez nich grupy
wiekowej. R6znice pomiedzy ptciami, pokole-
niami i regionami geograficznymi sa znacza-
ce. Zdaniem przebadanych przez Manpower-
Group liderow oczekiwane wyréwnanie szans
pomiedzy kobietami i mezczyznami na rynku
pracy zajmie srednio 17 lat — nadal potrzeba
na to jednego pokolenia, nawet w przypad-
ku nowatorskiego pokolenia Y. Obserwuje-
my wprowadzane zmiany, ale osiggane dzieki
nim postepy s3 bardzo powolne.

Jak pokazuja wyniki, zdaniem 97 proc. przed-
stawicieli pokolenia Y, to wtasnie ich gene-
racja bedzie t3, ktéra osiggnie oczekiwane
réwnouprawnienie na rynku pracy. Twierdza
tak wszystkie respondentki z tej grupy oraz
93 proc. respondentdw. Z t3 opinia zgadza sie
rowniez zdecydowana wiekszos¢ przedsta-
wicieli pozostatych grup pokoleniowych uje-
tych w badaniu (z czego 84 proc. kobiet
i 88 proc. mezczyzn).

Najbardziej optymistycznie nastawione sg 0so-
by z regionu Azji i Pacyfiku, gdzie 94 proc.
respondentow uwaza, ze to wtasnie poko-
lenie Y wprowadzi zmiane. Dla poréwnania,
w Ameryce Pétnocnej i Potudniowej dekla-
ruje tak 91 proc. badanych, a w Europie jedy-
nie 80 proc. Liderzy europejscy stracili wiare
w efektywnos¢ dotychczasowej polityki i dzia-
tan prowadzonych w tym zakresie. Jedynie
27 proc. sposréd nich uwaza, ze poprawa po-
lityki przyczyni sie do odniesienia sukcesu na

tym polu, w poréwnaniu z 39 proc., jakie od-
notowano w regionie Azji i Pacyfiku,a takze
35 proc. uzyskanych w obydwu Amerykach.
Najmniejszy optymizm przejawiajg liderzy
w krajach, ktore zajmujg sie tym zagadnie-
niem najdtuzej, jak np. Norwegia, Belgia czy
Holandia.

W odpowiedziach na pytanie o szacowany
czas realizacji zmian, ktére maj3 doprowa-
dzi¢ do oczekiwanego celu, widac¢ jednak
ostroznos¢. Zdaniem ankietowanych proces
ten zajmie srednio 17 lat. W ujeciu szczeg6to-
wym wiekszy optymizm przejawiaja tu mez-
czyzni z pokolenia X i wyzu demograficznego
— ich zdaniem od osiagniecia parytetu ptci
dzieli nas 14 lat. Najwiekszymi pesymistkami
s3 w tym zakresie kobiety z pokolenia Y, za-
ktadajace czas 22 lat. Ich koledzy z tej samej
grupy wiekowej maja bardzo podobna opinie,
wskazujac na czas 20 lat.

Zatem, jesli nadziejg na wprowadzenie zmian
na rynku pracy jest pokolenie Y, czy nie jest
to dzwonek alarmowy? Powstaje pytanie, czy
pracodawcy i pracownicy powinni czekac¢ na
zréwnowazenie sytuacji na rynku pracy przez
taki okres. Szklany sufit, niezrozumienie po-
trzeb pracownikéw kobiet i blokowanie ich
mozliwosci rozwoju oznacza dla pracodaw-
cow zwiekszone ryzyko straty potencjatu ludz-
kiego.

Spojrzenie na droge awansu w pracy rozni sie
w zaleznosci od ptci i pokolenia. Mezczyzni
z pokolenia X i wyzu demograficznego - sta-
nowiacy wiekszos¢ wsrod lideréw — twier-
dz3, Ze to osiagniecia stanowia gtéwna droge
awansu zawodowego wraz z przetomowymi
angazami. Jednakze w praktyce takiemu an-
gazowi zazwyczaj towarzysza wyjazdy, dtu-
gie godziny pracy i czas spedzany z dala od
domu. Wyraznie z tego wynika, ze jesli lide-
rzy nie zmienia sposobu wykonywania pracy
i pomiaru wynikéw w panujacej obecnie me-
skiej kulturze firm, kobiety nie beda awan-
sowac.

Kobiety zaczynaja odchodzi¢ z firm, w kt6-
rych czuja sie niedoceniane, do organizacji
z wiekszymi dla nich mozliwosciami rozwoju
lub tez zaktadaja swoje wtasne dziatalnosci.
Juz niemal potowa matych i srednich przedsie-
biorstw jest w sposob wiekszosciowy lub réw-
noprawny prowadzona przez kobiety. W Wiel-
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Kobiety na stanowiskach kierowniczych

kiej Brytanii od 2008 r. udziat kobiet wsréd
samozatrudnionych wzrést do blisko jednej
trzeciej. W Stanach Zjednoczonych do 2018 .
jedna trzecia wszystkich nowych stanowisk
pracy powstanie w przedsiebiorstwach be-
dacych wtasnoscia kobiet. Pokolenie Y i zwia-
zane z nim nadzieje w sferze rownouprawnie-
nia powinno wiec stanowi¢ site napedowa
nowych postaw i procesu zmian, albo firmy
stracg cenne talenty.

O badaniu:

Raport ,,7 krokéw do wprowadzania kobiet na
stanowiska kierownicze” opracowany zostat
przez ManpowerGroup na podstawie global-
nego badania, ktorego celem byto okresle-
nie podejscia do Swiadomego awansowania
i przyjmowania kobiet na stanowiska wyzsze
w organizacjach. W badaniu zapewniono zrow-
nowazony udziat kobiet i mezczyzn oraz re-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

gionalnych perspektyw z obu Ameryk, Euro-
py i Bliskiego Wschodu, a takze Azji i Pacyfi-
ku —w sumie 25 krajéw, w tym Polska. Wzie-
to w nim udziat 222 respondentéw, z czego
72 z ManpowerGroup. Wszyscy respondenci
to osoby zajmujace pozycje ugruntowanych
lub wytaniajacych sie liderow w swoich fir-
mach. Przebadanych lideréw podzielono na
111 obecnych cztonkéw najwyzszego kierow-
nictwa i 111 lideréw z kolejnego pokolenia
w wieku ponizej 45 lat, odpowiadajacych
przed najwyzszym kierownictwem lub przed
osobami o dwa poziomy nizej. Szczeg6towe
rozmowy przeprowadzono miedzy 7 sierpnia
a 30 wrzednia 2015 r, a ich wynikiem byto
ponad 130 godzin nagran, ktore zostaty spi-
sane, przettumaczone i przeanalizowane za
pomoca zestawu metod jakosciowych i ilo-
sciowych. Wiecej informacji na temat raportu
dostepnych jest na stronie www.manpower-
group.pl w zaktadce Raporty rynku pracy.
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Sytuacja kobiet na rynku pracy

dzisiw przysztosci

Agnieszka Ziomek
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Jak wskazujg dane, coraz wiecej kobiet decyduje sie podjg¢ zatrudnienie
I poszukuje pracy. Jesli te tendencje utrzymayjg sie, kolejne okresy koniunk-
tury na rynku pracy moggq przyniesc¢ poprawe sytuacji kobiet.

W ostatnich miesigcach 2016 r. wraz ze zmia-
nami na rynku pracy obserwujemy pomysiny
trend zmian bezrobocia rejestrowanego ko-
biet. Dla poréwnania we wrzesniu 2015 r.
statystyki wykazaty 817,1 tys. kobiet zareje-
strowanych w urzedach pracy, a w tym samym
miesigcu 2016 r. 0 98,8 tys. mniej. Z danych
BAEL wynika, ze bezrobocie w tej grupie
znacznie sie obnizyto, tj. wyniosto 3,6 proc.
w okresie IV=VI 2015 r. i 2,9 proc. w okresie
IV=VI 2016 r. Niemniej jednak og6tem bezro-
bocie kobiet jest wyzsze, niz bezrobocie mez-
czyzn i w VII 2016 r. stanowito 54 proc., nie-
wiele réznigc sie od poziomu w VIl 2015 r.
(53 proc.). W wojewodztwie wielkopolskim,

gdzie bezrobocie jest najnizsze w odniesie-
niu do danych z regionéw pozastotecznych,
bezrobocie kobiet obecnie osigga az 57,7 proc.,
a w powiecie krotoszynskim nawet 67 proc.,
co stanowi najwyzsza wartos¢ w przekroju
wszystkich powiatow.

Ze wzgledu na polityke gospodarcza, wazna
cecha jest reaktywnos¢ rynku pracy wobec
koniunktury. Wedtug tej kategorii na rynku
pracy widac, ze zmiany w bezrobociu kobiet
nastepuja wolniej niz mezczyzn, gdzie udziat
bezrobocia sezonowego jest znacznie wyz-
szy. Wprawdzie wystepuja wzrosty i spadki
bezrobocia i s3 one skorelowane z wahaniami

Wykres 1. Bezrobocie ogétem i bezrobocie kobiet w okresie VII 2015 - 1X 2016 .
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: Biuletyn Statystyczny 2016, tabl. 12, stat.gov.pl, dostep 27.10.2016.
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koniunktury, jednak w skali kraju w okresach
dekoniunktury bezrobocie kobiet wzrasta nie-
co wolniej niz bezrobocie mezczyzn, natomiast
w okresie poprawy spadek bezrobocia ko-
biet jest z reguty mniej intensywny. W latach
2003-2007, gdy bezrobocie obnizyto sie, po-
ziom bezrobocia kobiet zmalat, ale wéwczas
towarzyszyt mu spadek wskaznika aktywnosci
zawodowe]j kobiet z 47,2 do 45,9. Obecnie
sytuacja jest inna — poziom bezrobocia kobiet
i mezczyzn zmniejsza sie w podobnym tempie,
przy czym wskaznik aktywnosci zawodowej
w Il kw. 2016 roku wyniést 48,4, co oznacza,
ze byt wyzszy niz w roku 2007, jednak od
2015 r. zmalat o 0,2 pkt proc. Mimo, ze niski
pozostaje wskaznik zatrudnienia kobiet, na
koniec roku 2015 wyniést on 45,2 proc. (dla
mezczyzn 60,6 proc.), zatrudnienie kobiet
wzrasta. W okresie 2014-2016 r. stopa wzro-
stu wyniosta 4 proc. (dla poréwnania w krajach
UE byto to 3,8 proc.).

WSsréd os6b biernych zawodowo takze domi-
nuja kobiety. W grupie biernych zawodowo
ogotem ich udziat wynosi 61 proc. Jednak do
przyczyn biernosci zawodowej kobiet zalicza
sie obowigzki rodzinne i zwigzane z prowa-
dzeniem domu, a takze zniechecenie bezsku-
tecznoscia poszukiwania pracy. w biezacym
roku w powiatowych urzedach pracy ponow-
ne rejestracje stanowity ponad 80 proc. zgto-
szen.

Jak wskazuja dane, coraz wiecej kobiet de-
cyduje sie podjac zatrudnienie i poszukuje
pracy. Jesli te tendencje utrzymaja sie, kolej-
ne okresy koniunktury na rynku pracy moga
przynies¢ poprawe sytuacji kobiet.

Wsrdd zawodow kobiecych do najwiekszych
trudnosci z zatrudnieniem dochodzi w sekto-
rze ustug, w tym ustug nierynkowych. Mozna
przypuszczac, ze jest to efekt skali, jednak
jesli zwréci¢ uwage na rodzaj wykonywanych
w pracy zadan oraz poziom wyksztatcenia,
mozna przypusci¢, ze s3 to miejsca pracy ob-
jete silng rotacja. W okresie minionych 20 lat,
w Polsce zwieksza sie liczba zawodow obje-
tych wykonywaniem prac rutynowych kogni-
tywnych (urzednicy, sprzedawcy, pracownicy
administracyjni i kasjerzy), zmniejsza sie na-
tomiast ilos¢ zadan i prac rutynowych manu-
alnych. Najwiekszy odsetek kobiet wykonu-
je zadania rutynowe kognitywne w sektorze
ustug rynkowych i nierynkowych w zawodach:
pracownicy biurowi oraz pracownicy sektora
ustug osobistych. Osoby wykonujace te za-
wody najczesciej maja wyksztatcenie srednie
i znajduja sie na dole rozktadu dochodow®.
Jednoczesnie, w latach 2014-2016, wsrod
kobiet stopa wzrostu stanowisk menedze-

[1] R. Keister, P. Lewandowski, Rutynizacja w czasach przemia-
ny. Przyczyny i konsekwencje zmian w Europie Srodkowo-
Wschodniej, IBS Policy Paper, 05/2016, s. 4, 8.

Wykres 2. Aktywnos¢ zawodowa kobiet i mezczyzn (lewa 0S), wskaznik aktywnosci
zawodowej (prawa 0s) w okresie 2005 - Il kw 2016
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Zrédto: opracowanie witasne na podstawie danych Banku danych lokalnych, www.stat.gov.pl, dostep 27.10.20186.
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réw? wyniosta 1 proc. (UE - 5 proc.), specjali-
stéw - 5 proc. (UE - 6 proc.), technikéw i spe-
cjalistéw az 11 proc. (UE — 5 proc.), a urzed-
nikéw - 8 proc., (UE — 0,3 proc.)®. Struktura
zatrudnienia kobiet moze by¢ gtéwna przy-
czyna ich przewagi w bezrobociu ogotem
oraz z pewnoscia sprzyja permanentnym kto-
potom ze znalezieniem pracy przez osoby
starsze. Dlaczego tak jest? Problemem, z kto-
rym boryka sie ta grupa aktywnych zawodo-
wo, to bezrobocie przypisane do struktury
wieku. W grupie wiekowej 55-65 lat ob-
serwujemy najwiekszy spadek zatrudnienia
i najwyzszy wzrost bezrobocia, tj. ok. 4 tys.
0s6b rocznie, wsrdd wszystkich grup wieko-
wych. Kobiety w starszym wieku niestusznie
postrzegane s3 jako najmniej produktywne.
By¢ moze wigze sie to ze Swiadomoscia prze-
cietnej dtugosci trwania zycia zawodowe-
go, ktére w Polsce wygasa mniej wiecej po
32 latach, gdy w UE trwa Srednio 35 lat.

Wozrastajg wymagania dotyczace wykonywania
zawodow, tak w przetworstwie przemystowym,
handlu, pracy narzecz gospodarstw domowych,
dziatalnosci finansowej i ubezpieczeniowej,
edukacji, ochronie zdrowia, w wymiernie od-
dziatuje na aktywnos$¢ zawodowa kobiet.

Wraz z pojawianiem sie tych wyzwan obser-
wujemy przewage bezrobocia wsrdd kobiet
zamieszkatych w miastach (54,8 proc. og6tu
zarejestrowanych kobiet). Z analizy rozktadu
przestrzennego* wynika, ze poziom bezrobo-

Wiecej o autorze

cia kobiet jest najwyzszy w wojewddztwach:
mazowieckim 104,7 tys. i slagskim 80,7 proc.,
a wiec w regionach o najwyzszym bezrobo-
ciu.

Zroznicowanie rozwoju gospodarczego regio-
néw rzutuje na rozktad poziomu bezrobocia
kobiet. W regionach zréznicowanie to wynio-
sto 12,4 pkt. proc. w 2015 r. Znacznie wieksze
réznice wystepuja na poziomie powiatow,
28,3 pkt. proc. w 2015 r. RGznice te pogtebia-
j3 sie, azmiany wywotane s3 wzrostem udzia-
tu bezrobotnych kobiet w regionach i powia-
tach o najwyzszych wartosciach wskaznika
bezrobocia.

Podsumowujac, trzeba podkresli¢, ze rynek
pracy rozwija sie pod katem wzrostu zapotrze-
bowania na kompetencje kognitywne, a zwig-
zane z tym wymagania te nie ominga zawodow
kobiecych. Wzrost wyksztatcenia i aktywnos¢
zawodowa kobiet s3 i beda zatem wyznaczni-
kiem zrbwnowazonego rozwoju spoteczno-go-
spodarczego.

[2] Zgodnie z miedzynarodowym standardem klasyfikacji za-
wodow, technicy i specjalisci, ktérzy wykonujg zadania
gtéwnie techniczne zwigzane z badaniami lub artystyczny-
mi koncepcjami, z uwzglednieniem metod operacyjnych
i wykonawczych lub dziatalnosci rzgdu. Wiekszos¢ zawo-
déw w tej grupie wymaga umiejetnosci na trzecim pozio-
mie, zwykle uzyskanych w wyniku studiéw na uczelni wyz-
szej, po zakoriczeniu szkoty sredniej.

[3] ec.europa.eu/eurostat/data/database, dostep 27.10.2016.

[4] Sytuacja kobiet i mezczyzn na rynku pracy w 2015 r., Mini-
sterstwa Rodziny Pracy i Polityki Spotecznej, www.mpips.
gov.pl/analizy-i-raporty/raporty-sprawozdania/rynek-
pracy/sytuacja-kobiet-na-rynku-pracy, dostep 27.10.2016.

dr hab. Agnieszka Ziomek

Dr hab. Agnieszka Ziomek, Adiunkt w Katedrze Polityki Gospodarczej i Samorzgdowej, Uniwersytetu Ekonomicznego
w Poznaniu. Zainteresowania badawcze koncentrujg sie na zagadnieniach gospodarki i rynku pracy w ujeciu lokalnym
i regionalnym w Polsce i w krajach Unii Europejskiej. Autorka licznych publikacji, wystgpier, oraz ekspertyz, min. w zakresie
rozwoju partnerstw lokalnych w kraju, polityki spéjnosci Unii Europejskiej w okresie polskiej prezydencji, rozwoju przemy-
stu wydobywczego w wojewddztwie wielkopolskim. Pomystodawczyni i twoérczyni pierwszej w Polsce Letniej Szkoty Eko-
nomii Heterodoksyjnej dla doktorantéw w Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu. Autor studiow podyplomowych:

Energia, a takZe MenedZer rozwoju lokalnego i regionalnego.
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Odnalez¢ sie na ,nowym rynku pracy”

Krzysztof Inglot
petnomocnik zarzagdu Work Service S.A.

Analizujgc dane makroekonomiczne mozemy wysnu¢ tylko jeden wniosek: mamy
do czynienia z zupetnie nowym rynkiem pracy w Polsce. Dlaczego nowym? Bo
w ostatnich dwéch dekadach gtdwnym wyzwaniem byta walka z bezrobociem
i zapewnieniem miejsc pracy. Dzis ofert zatrudnienia nie brakuje, a kluczowym
problemem stajgq sie narastajqgce deficyty kadrowe.

Polski rynek pracy w ostatnich miesigcach
wytycza kolejne rekordy. Od 25 lat nie noto-
walismy tak niskich poziomoéw bezrobocia, co
potwierdzaja zaréwno statystyki prezentowa-
ne przez GUS, jak i Eurostat. Wedtug GUS we
wrzesniu 2016 r. stopa bezrobocia wyniosta
8,3 proc. To najlepszy wynik od 1991 r.! We-
dtug Eurostatu? w sierpniu tego roku stopa
bezrobocia w Polsce wyniosta 5,9 proc. co
jest jednym z najlepszych wynikéw w Euro-
pie.

Do tego nalezy dodac rekordowe poziomy
zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw i ro-
snace trudnosci rekrutacyjne.

Z badan przeprowadzonych przez firme Work
Service wynika, ze w 2016 r. przeszto 1/3
polskich firm miata trudnosci z pozyskaniem
odpowiednich kandydatéw na polskim ryn-
ku pracy. W najwiekszym stopniu problemy
rekrutacyjne dotyczyty duzych firm zwigza-
nych z handlem i produkcja. Dzieje sie tak, bo
potrzeby rekrutacyjne firm wyraznie rosng,
a mozliwosci rynku staja sie coraz bardziej
ograniczone. Oznacza to, ze na rynku popyt
na pracownikow jest obecnie wiekszy niz po-
daz.

W Il kwartale br. niemal 30 proc. pracodaw-
cow planowato rozpoczac¢ rekrutacje, by zwiek-
szy¢ lub utrzymac poziomy zatrudnienia. To
najwyzszy odsetek w historii naszych ba-
dan. Réwnoczesnie coraz wyrazniej widac, ze
rynek pracy zaczyna sie kurczy¢, co jest co-
raz bardziej widoczne. Ten proces w gtéwnej
mierze jest zwigzany ze zmianami demogra-
ficznymi. Z analiz GUS wynika, ze do 2020 r.
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liczba oséb w wieku produkcyjnym zmniejszy
sie o milion. Jednoczesnie dynamicznie spa-
da bezrobocie. Z tego powodu w ciggu roku
ubyto o ponad 220 tys. os6b pozostajacych
bez pracy.

W efekcie pracodawcy zaczynaja miec¢ pro-
blemy z dostepnoscia kadr nawet na stanowi-
ska niewymagajace doswiadczenia i kompe-
tencji. Dzieje sie tak, mimo ze nadal ponad
1,3 mIn os6b w Polsce pozostaje bez pracy.
Kluczowa w tym aspekcie jest struktura pol-
skiego bezrobocia. Z danych Ministerstwa
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej wynika,
ze niemal 800 tys. bezrobotnych to osoby
dtugotrwale niepodejmujace pracy. Przywro-
cenie ich na rynek jest procesem czasochton-
nym, wymagajacym kompleksowych dziatan
aktywizacyjnych.

Emigracja drenuje rynek pracy

Problemy z dostepnoscig kadrowa sg dodat-
kowo wzmacniane przez emigracje zarobko-
w3, ktéra w ostatnich latach nie stabnie co
wida¢ m.in. w danych GUS. Wynika z nich, ze
w 2015 r. z Polski wyjechato ponad 77 tys.
potencjalnych pracownikéw, przy czym s3 to
wyliczenia dotyczace gtdwnie wyjazdéw ofi-
cjalnych i to dtugoterminowych. Potencjat

[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,
dostep: 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, dostep:
25.10.2016.
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migracyjny Polakéw jest znacznie wiekszy,
tylko obejmuje gtéwnie krétkoterminowe wy-
jazdy. Z raportu ,Migracje Zarobkowe Pola-
kow” opracowanego przez Work Service wy-
nika, ze 19 proc. aktywnych lub potencjalnych
uczestnikow rynku rozwaza wyjazd do pracy
za granicg, a z kolei 7,1 proc. naszych roda-
kow, czyli 1,5 min oséb jest zdecydowanych
na wyjazd. Wiekszos¢ myslacych o emigra-
cji to osoby mtode, ktére s3 bezrobotne
i nie odnalazty sie na rodzimym rynku pracy.
To jedno z kluczowych wyzwan na przysztos¢,
bo to wtasnie mtodzi stanowia strategiczne
zaplecze dla polskiej gospodarki na najbliz-
sze lata.

Positki zza wschodniej granicy

Coraz wiecej firm, chcac realizowac biezace
kontrakty, zaczeto sie positkowac pracowni-
kami zza granicy. Zajmuja oni nowo powsta-
te i czesto przez wiele tygodni nieobsadzone
miejsca pracy. To spowodowato, ze w tym
roku mozemy spodziewac sie naptywu do
Polski ponad 1 min os6b z Ukrainy. Obec-
na strategia jest Jednak krétkoterminowa, bo
w ramach uproszczonych procedur umozli-
wia zatrudnienie na 6 miesiecy i dotyczy
gtéwnie niewykwalifikowanych kadr. Wobec
kurczenia sie rynku pracy potrzebna jest
dla Polski dtugofalowa polityka imigracyj-
na, bo trudnosci rekrutacyjne zaczynaja do-
tykac réwniez wykwalifikowanych pracowni-
kow technicznych i specjalistow z sredniego
szczebla.

Analizujgc sytuacje w catej Europie Srodko-
wo-Wschodniej, wyraznie wida¢, ze nie tylko
w Polsce mamy do czynienia z umacniajacym
sie rynkiem pracownika. Z danych Eurosta-
tu wynika, ze poziomy bezrobocia w Cze-
chach (3,9 proc.), na Wegrzech (5,1 proc.) czy
w Polsce (5,9 proc.) s3 jednymi z najnizszych
w catej Unii Europejskiej®. Kraje catego na-
szego regionu, zeby utrzymac konkurencyj-
nos¢ swoich gospodarek, musza zadbac o do-
stepnos¢ kapitatu ludzkiego. Pomiedzy tymi
krajami zaczyna narasta¢ konkurencja o pra-
cownikéw ze wschodu, bowiem bez odpo-
wiednich zasobéw ludzkich dalsze przycis-
ganie do nich inwestycji bedzie utrudnione.
Kto bedzie dysponowat zapleczem kadro-

wym, ten wygra.

Zagubieni kandydaci

Co ciekawe, w nowych warunkach rynku pra-
cy zagubieni sg nie tylko pracodawcy, ale
réwniez pracownicy. Nie wiedza na przyktad
jakie narzedzia pozwolg im na maksymaliza-
cje korzysci na rynku pracy. Z naszych badan
wynika, ze wszystkie gtéwne kanaty poszuki-
wania pracy przezywajg kryzys zaufania. Spa-
da zainteresowanie zarbwno poszukiwaniem
zatrudnienia przez znajomych, jak i za po-
Srednictwem kanatéw on-line. Nadal w tyle s3
urzedy i targi pracy. To wazna wskazéwka dla
rekruteréw, ktorzy wykorzystujac dotychcza-
sowe metody, nie s3 w stanie docierac z sku-
tecznoscig do kandydatéw. Dlatego na no-
wym rynku pracy nalezy postawi¢ na nowe
strategie. Miks dziatari komunikacyjnych na-
stawionych na employer branding potaczony
z elementami przyjaznej i dostepnej rekruta-
cji nie stanowi juz przewagi konkurencyjnej,
a zaczyna by¢ podstawa funkcjonowania firm.

Nie wszystko jest ,,nowe”

Niestety, wraz z nadejsciem nowych trendéw
nie zniknety jego wszystkie bolaczki rynku
pracy. Nadal obserwujemy wyraznie nieréw-
nosci pod wzgledem ptci. Z danych Komisji
Europejskiej wynika, ze w obrebie gospodar-
ki catej UE kobiety zarabiaja srednio o ok.
16,4 proc. mniej niz mezczyzni. Na tym tle
wynik Polski na poziomie 6,4 proc. wyglada
duzo lepiej, ale juz z dostepnoscig zatrudnie-
nia nie jest tak dobrze.*

Z badan Work Service wynika, ze kobie-
ty znacznie wiekszym stopniu obawiaja sie
0 utrzymanie swojego miejsca pracy — dla
mezczyzn odsetek wskazan wynosi 21,3 proc.,
a dla kobiet na poziomie 27,5 proc. Jest to
poparte danymi rynkowymi, a szczegOlnie
widoczne w analizie dtugotrwatego bezrobo-
cia. Wedtug badania GUS® prawie 42,9 proc.
kobiet zarejestrowanych w urzedach pracy
w koncu grudnia 2015 r. pozostawato bez za-
trudnienia przez okres powyzej 12 miesiecy,
podczas gdy odsetek dtugotrwale bezrobot-
nych mezczyzn wyniést 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
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Pethomocnik zarzgdu, dyrektorem Dziatu Rozwoju Rynkéw w Work Service S.A. Ekspert z ponad 15-letnim doswiadczeniem
w branzy HR. Autor wielu komentarzy i analiz, dotyczqgcych sytuacji na rynku pracy.
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Niania na etacie - poznanski sposob
na aktywizacje kobiet 4,5+

Agnieszka Kownacka
PUP Poznan

By walczy ¢z wysokim bezrobociem kobiet w srednim wieku, PUP w Poznaniu stwo-
rzyt program, umoZzliwiajgcy im zdobycie kwalifikacji potrzebnych do wykonywa-

nia zawodu niani.

Intensywny rozwdj gospodarczy regionu oraz
dogodna lokalizacja na mapie Polski spra-
wiaja, ze poznanski rynek pracy stat sie jed-
nym z najbardziej dynamicznych w kraju.
Wielu pracodawcéw na siedziby swojej dzia-
talnosci wybiera miasto Poznan lub powiat
poznanski, inicjujac w ten sposdb tworzenie
nowych miejsc pracy w regionie.

Obszar dziatania Powiatowego Urzedu Pracy
w Poznaniu obejmuje dwa powiaty: powiat
grodzki — miasto Poznan, oraz powiat ziemski,
w sktad ktérego wchodzi 17 gmin powiatu
poznarskiego.

Miasto Poznan znajduje sie na 5 miejscu
w Polsce pod wzgledem liczby mieszkan-
coOw, zamieszkuje je 498 600 oso6b. Liczba
mieszkacéw powiatu poznanskiego wynosi
349 149 o0s06b (Zrédto danych: GUS).

Gminy powiatu poznanskiego s3 bardzo do-
brze skomunikowane z Poznaniem, co utatwia
osobom poszukujagcym zatrudnienia dostep
do duzej liczby lokalnych pracodawcoéw. Po-
mimo dogodnych potaczen komunikacyjnych,
doradcy klienta Powiatowego Urzedu Pracy
w Poznaniu Swiadcza pomoc w poszukiwa-
niu pracy nie tylko w siedzibie Urzedu, ale
réwniez w punktach obstugi klienta zlokali-
zowanych na terenie gmin powiatu poznan-
skiego. Dzieki temu osoby bezrobotne i po-
szukujace pracy maja szerszy dostep do ustug
posrednictwa pracy i poradnictwa zawodo-
wego W miejscu swojego zamieszkania, bez
koniecznosci ponoszenia kosztéw dojazdu do
siedziby urzedu.

Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w Po-
wiatowym Urzedzie Pracy w Poznaniu sukce-

sywnie spada od 2013 r., na koniec wrzesnia
2016 r. wynosita ona 10 989 o0s6b.

Tabela 1. Stopa bezrobocia na dzien
30.09.2016 .

Wojewddztwo - Powiat
85 52 2,0 24

Zrodto: GUS.

Na terenie aglomeracji poznarnskiej poszu-
kiwani s3 przede wszystkim kandydaci po-
siadajacy okreslone kwalifikacje i uprawnie-
nia zawodowe. Stad prowadzone przez Urzad
dziatania aktywizacyjne dla oséb bezrobot-
nych nakierowane s3 przede wszystkim na
uzyskanie przez kandydatéw do pracy kom-
petencji zawodowych kompatybilnych z za-
potrzebowaniem pracodawcow. Dziatania na
rzecz aktywizacji zawodowej bezrobotnych
podejmowane s3 ze szczegblnym uwzgled-
nieniem os6b wymienionych w art. 49 ustawy
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy.

Realizujac dziatania w roku 2015, szczeg6Ina
uwage skupilismy na aktywizacji zawodo-
wej kobiet i postanowilismy przygotowac dla
nich program specjalny.

Program specjalny ,,niania na etacie”
— program szyty na miare

Dostrzegajac potrzeby lokalnego rynku pracy,
w 2015 r. Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu
realizowat program specjalny ,Niania na eta-
cie”. Do udziatu w programie zaprosilismy
kobiety po 45 roku zycia.
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Dlaczego kobiety?

Od wielu lat potozenie kobiet na ogdlnopol-
skim rynku pracy jest relatywnie gorsze niz
mezczyzn. Podobna sytuacja ksztattuje sie row-
niez na poznanskim rynku pracy.

Analizujac dane statystyczne, zauwazylismy,
ze udziat kobiet w strukturze wszystkich
bezrobotnych w Powiatowym Urzedzie Pracy
w Poznaniu wzrést z 52,2 proc. w styczniu
2014 r. do 53,7 proc. w styczniu 2015 r. Ko-
biety po 45 roku zycia stanowity 32,4 proc.
0gotu zarejestrowanych kobiet.

Wykres 1. Struktura kobiet wg wieku
—stanna 31.01.2015r.

12
133 101

18-24
25-34
35-44
333
| 45-54
m 5559
W 60 lat
iwiecej

179

242
Zrédto: PUP Poznan.

Za udzieleniem kompleksowego wsparcia
kobietom przemawiata koniecznos¢ zlikwi-
dowania barier utrudniajacych im powr6t na
rynek pracy, majacych wptyw na zagrozenie
wykluczeniem spotecznym. Znaczaca bariera
utrudniajaca podjecie zatrudnienia jest ste-
reotypowe postrzeganie roli kobiety, umiej-
scawiajace ja tradycyjnie w sferze domo-
wej, a nie zawodowej czy publicznej. Ponadto
z wywiadow prowadzonych przez doradcow
klienta wynikato, ze same kobiety przekona-
ne byty o swojej niskiej konkurencyjnosci na
rynku pracy. Kobiety po 45 roku zycia czesto
spotykaty sie ze stereotypowym podejsciem
pracodawcow, ktorzy postrzegaja osoby z tej
kategorii wiekowej jako mniej efektywne,
nieznajace nowych technologii czy progra-
moéw komputerowych i niechetne do nauki
w tym zakresie.

Zgodnie z zatozeniami ustawy z dnia 20 kwiet-
nia 2004 r. o promacji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy, program specjalny dedyko-
walismy osobom, wobec ktorych dotychczas

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

podejmowane dziatania w zakresie aktywi-
zacji zawodowej nie przyniosty pozytywnych
rezultatéw. Do udziatu w programie skiero-
walismy wiekszos¢ kobiet z 11l profilu pomo-
cy, majace obnizona motywacje do podjecia
zatrudnienia. Niski poziom motywacji do pra-
cy czesto wynikat z dtugotrwatego pozostawa-
nia bez pracy, niepowodzen w jej poszukiwa-
niu i posiadania kwalifikacji zawodowych,
ktore nie byty adekwatne do aktualnych po-
trzeb pracodawcow.

Przygotowanie i realizacja
programu specjalnego

Analizujac lokalny rynek pracy, zauwazylismy
znaczacy wzrost placéwek opieki nad dziec-
mi do lat 3, w zwigzku ze zmiang przepisow.
W efekcie liczba ofert pracy dla opiekunéw
w ztobkach i klubach dzieciecych przewyzsza-
ta liczba kandydatéw do pracy posiada-jacych
wymagane kwalifikacje (okreslone w ustawie
z dnia 4 lutego 2011 r. o opiece nad dziecmi
w wieku do 3 lat). W odpowiedzi na zapotrze-
bowanie na rynku pracy w tym zakresie zapla-
nowalismy dziatania w programie specjalnym,
w wyniku ktorych uczestniczki uzyskaja odpo-
wiednie umiejetnosci, uprawnienia zawodo-
we i doswiadczenie na stanowisku opiekuna
w ztobku lub klubie dzieciecym.

Przygotowujac projekt programu specjalne-
go ,Niania na etacie”, mielisSmy na wzgledzie,
ze praca opiekuna w ztobku wymaga, po-
za uprawnieniami, okreslonych predyspozycji
zawodowych. Stad uznalismy, za wazne na-
wigzanie wspoétpracy z pracodawcami juz na
etapie rekrutacji uczestnikéw, aby zapoznac
sie ze spostrzezeniami pracodawcow zatrud-
niajacych te grupe zawodowsa os6b i w ten
spos6b jak najtrafniej dobra¢ uczestnikéw
programu. W tym celu nawigzalismy wspot-
prace m.in. ze Stowarzyszeniem Ztobkow Nie-
publicznych ProRodzina.

Celem programu byt aktywny powr6t na rynek
pracy 15 bezrobotnych kobiet po 45 roku zy-
cia, w szczegolnosci posiadajacych ustalony
[l profil pomocy, posiadajacych nieadekwat-
ne kwalifikacje do potrzeb rynku poprzedzo-
ny wsparciem w zakresie posrednictwa pracy
i poradnictwa zawodowego, uzyskaniem kwa-
lifikacji i doswiadczenia zawodowego w trak-
cie odbywania szkolenia, stazu zawodowego
i prac interwencyjnych u pracodawcy.
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Etapy rekrutacji

Okreslenie kwalifikowalnosci do programu, badanie

zainteresowania praca opiekuna dzieciecego, ustalenie
Indywidualnego Planu Dziatan

Etap | | Wywiad z doradca klienta
Etap Il | Porada zawodowa

indywidualna lekarskie
Etap Il | Rozmowa kwalifikacyjna

u pracodawcy

Wywiad pogtebiony, testy psychologiczne, badania

Wybor kandydatki do udziatu w stazu i zatrudnienia
w ramach prac interwencyjnych

Ze wzgledu na specyfike zawodu opiekunki
podjeliSmy wieloetapowg rekrutacje. Pierw-
szym etapem naboru byt szczegotowy wywiad
z 0soba bezrobotng prowadzony przez dorad-
ce klienta. Badajac zainteresowanie i swiado-
my wybor tej sciezki aktywizacji zawodowej,
doradca klienta informowat bezrobotne ko-
biety o uprawnieniach musi posiadac opiekun
w ztobku lub klubie dzieciecym, zakresie prac,
ktore sa wykonywane na stanowisku i zatoze-
niach programu specjalnego.

Osoby zainteresowane udziatem w programie
zostaty skierowane do doradcy zawodowego,
ktory okreslat predyspozycje zawodowe do
pracy na podstawie wywiadu pogtebionego
oraz przy uzyciu dostepnych narzedzi ba-
dawczych, m.in. testéw psychologicznych.
Nastepnie doradca zawodowy kierowat kan-
dydatki na badania lekarskie medycyny pracy
w celu okresdlenia przydatnosci zawodowej
do pracy na stanowisku.

Majac na uwadze wtasciwy dob6r oséb do
programu, kandydatki miaty mozliwos¢ uczest-
niczenia w rozmowie kwalifikacyjnej z praco-
dawca jeszcze przed zastosowaniem instru-
mentow rynku pracy. Pracodawca, zapoznajac
podczas rozmowy kwalifikacyjnej osobe bez-
robotna z charakterem pracy w ztobku, do-
konywat ostatecznego wyboru osoby, ktora
przyjmie na 3-miesieczny staz zawodowy,
a po stazu zatrudni w ramach 3-miesiecznych
prac interwencyjnych. Po pozytywnej ocenie
pracodawcy uczestniczki programu zostaty
skierowane do udziatu w szkoleniu zawodo-
wym pn. ,,Opiekun w ztobku lub klubie malu-
cha” w wymiarze 280 godzin szkolenia wraz
z 80-godzinng praktyka zawodowg, zgodnie
z programem nauczania okreslonym w odreb-
nych przepisach. Kazda z uczestniczek pro-
gramu odbywata praktyke zawodowa podczas
szkolenia w tej placéwce, do ktérej po za-
konczeniu szkolenia byta kierowana na staz

i prace interwencyjne. Program szkolenia
obejmowat m.in. warsztat pracy nauczyciela
w ztobku, sytuacje edukacyjne, pierwsza po-
moc przedmedyczng oraz opieke pielegna-
cyjna nad dzieckiem.

Wszystkie dziatania zaplanowane do realiza-
cji w programie ,,Niania na etacie” wynikaty
z przygotowywanego wspolnie z osoba bez-
robotna Indywidualnego Planu Dziatan.

Dokonujac wyboru instrumentéw rynku pra-
cy mozliwych do zastosowania w progra-
mie specjalnym, uwzglednilismy spostrzeze-
nia kobiet po 45 roku zycia, ktére niejedno-
krotnie skarzyty sie na ograniczong liczbe
propozycji zatrudnienia na podstawie umowy
o prace. W obliczu duzej liczby uméw cywil-
noprawnych na rynku pracy, zdecydowalismy
sie na zastosowanie prac interwencyjnych,
ktére umozliwia kobietom perspektywe dtu-
gofalowego zatrudnienia.

Bioragc pod uwage, ze wiekszos¢ uczestni-
czek programu miata ustalony Il profil po-
mocy, postanowilismy zastosowac specyficz-
ne elementy wspierajace programu, ktore
jeszcze bardziej wzmocnig motywacje uczest-
niczek do udziatu w poszczegélnych etapach
programu i zminimalizowania kosztéw po-
noszonych przez beneficjentki, zwigzanych
z optata za dojazd do miejsca odbywania
szkolenia lub stazu. Dla oséb bezrobotnych
wprowadzilismy swiadczenia pieniezne w po-
staci dodatkOw za udziat w szkoleniu i stazu
zawodowym, ktérych wysokos¢ byta uzalez-
niona od frekwencji. Uczestnictwo praco-
dawcy w programie wymagato cierpliwosci
w oczekiwaniu na mozliwos¢ zatrudnienia
uczestniczki, stad aby zacheci¢ pracodaw-
cow do utrzymania wspotpracy i zatrudnie-
nia osoby bezrobotnej po stazu, przyznalismy
im w ramach elementu wspierajacego pre-
mie za zatrudnienie w ramach prac interwen-
cyjnych.
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Specyficzny element wspierajacy:
Premia dla pracodawcy
za zatrudnienie
w ramach prac interwencyjnych

ustuga rynku pracy:
posrednictwo pracy

instrument rynku pracy:

ustuga rynku pracy:

3-miesigczne prace dvwidual porada zawodowa
interwencyjne Indywidualny indywidualna
Plan
Dziatania

Specyficzny element wspierajacy:
dodatek za min. 95 proc.

Specyficzny element wspierajacy:
Dodatek za min. 95 proc.

frekwencji na stazu

instrument rynku pracy:
3-miesigczny staz
zawodowy

frekwencji na szkoleniu

instrument rynku pracy:
szkolenie zawodowe
»Oopiekun w ztobku
lub klubie dziecigcym”

Efektywnos¢ zatrudnieniowa programu ,,Nia-
nia na etacie” zakonczonego w 2015 r. wynio-
sta 66,7 proc. Dokonujac ewaluacji progra-
mu, zauwazylismy, ze przypadki przerwania
udziatu w programie lezaty po stronie uczest-
niczek, nie pracodawcow. Jako gtéwny powaod
rezygnacji uczestniczki podawaty niesprosta-
nie charakterowi pracy opiekuna dzieci. Stad
decydujac sie na kontynuacje programu spe-
cjalnego w 2016 r. postanowilismy szczegol-
ny nacisk potozy¢ na rekrutacje.

,»,Niania na etacie II”

Zatozenia programu pozostaty niezmienione.
Wzmocnienia wymagat obszar rekrutacji do
programu. Wzmozong rekrutacje rozpoczeli-
smy od skierowania potencjalnych uczestni-
czek programu na szkolenie z zakresu umie-
jetnosci poszukiwania pracy, podczas ktorego
otrzymaty one zwiekszone wsparcie w za-
kresie motywacji do podjecia pracy. Ponadto
w siedzibie Powiatowego Urzedu Pracy w Po-
znaniu zorganizowalismy spotkanie z praco-
dawcami — wtascicielami ztobkow wspétpra-
cujacymi z nami podczas | edycji programu
i zainteresowanymi dalszg wspotpracg, oraz
tymi, ktoérzy chcieli wzig¢ udziat w Il edycji
programu. Celem spotkania byto omowienie
dotychczasowych dziatan w zakresie rekruta-
cji oraz ustalenie mozliwych dziatan, ktore

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

wptyna na wzrost efektywnosci programu.
Podczas spotkania wspolnie ustalono, ze do-
datkowym etapem rekrutacji bedzie wizyta
studyjna u pracodawcy, podczas ktérej po-
tencjalne uczestniczki programu beda miaty
okazje w praktyce zaobserwowac charakter
pracy i rodzaj wykonywanych zadan na sta-
nowisku opiekuna w ztobku, a nastepnie
wspolnie z pracodawca zdecydowac o udzia-
le w programie.

W efekcie podjetych dodatkowych dziatan
w zakresie rekrutacji, sposréd 15 uczestni-
czek programu ,Niania na etacie II” realizo-
wanego w 2016 r,, 14 osob obecnie pozostaje
w zatrudnieniu.

Podsumowanie

Osiagnieta wysoka efektywnos$¢ zatrudnie-
niowa programu specjalnego utwierdza nas
w przekonaniu, ze warto przygotowywac pro-
gramy wsparcia w powrocie na rynek pracy
réwniez dla niewielkiej liczby bezrobotnych.
Dzieki niewielkiej grupie osob kierowanych
do programu mielismy mozliwos¢ podmioto-
wego podejscia do uczestniczek programu,
poznalismy ich obawy, bariery w podjeciu za-
trudnienia. Utwierdzito nas to w przekonaniu,
ze aby skutecznie pomagac osobom w powro-
cie na rynek pracy, nalezy przeprowadzi¢ do-
ktadna diagnoze i indywidulnie podchodzi¢ do
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Pani Ewa, lat 49:

Pani Basia, lat 50:

a praca z dzie¢mi jest bardzo wdzieczna”.

~Przystepujac do programu obawiatam sie, ze nie uda mi sie znalez¢ wspélnego jezyka
z todym zespotem pracownikéw, jednak Pani w Urzedzie mnie przekonata — i nie zatuje!
Praca bardzo mi sie podoba, odnalaztam sie w tym zawodzie!”

»Dzieki spotkaniom z doradcami z urzedu wrdécita we mnie wiara, ze jeszcze moge by¢ przy-
datna na rynku pracy. W moim dotychczasowym zawodzie nie ma ofert pracy. W programie
skorzystatam z réznych form: szkolenie, staz i jestem przygotowana do nowego zawodu,

kazdego przypadku. Uczestniczki programu
obdarzyty nas zaufaniem, dzieki czemu mogli-
smy odpowiednio wczesnie i skutecznie re-
agowal w razie pojawiajacych sie trudnosci
poszczegolnych etapow.

Nawiagzalismy takze trwate, pozytywne relacje
z pracodawcami, ktorzy s3 zainteresowani
wspotpraca z nami w dalszej perspektywie
czasowe;.

Podjete przez nas dziatania w zakresie po-
mocy kobietom w powrocie na rynek pra-

Summary

cy beda kontynuowane w kolejnych latach
z uwzglednieniem dostosowania ustug i in-
strumentéw rynku pracy do zmieniajacej
sie sytuacji na lokalnym rynku pracy i indy-
widualnych potrzeb klientéw. Nieustannie
poszukujemy nowych, skutecznych sposo-
boéw pomocy klientom Urzedu w przezwy-
ciezaniu barier w powrocie na rynek pracy,
tak by poméc im w znalezieniu satysfak-
cjonujacego, dtugoterminowego zatrudnie-
nia i zwiekszy¢ jakos¢ swiadczonych przez
nas ustug.

The aim of this article is to present the current situation of unemployed women in Poznan 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 offered 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 effectiveness of the first 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

Wiecej o autorze

Agnieszka Kownacka
PUP Poznan

Zastepca kierownika Dziatu Posrednictwa Pracy i Poradnictwa Zawodowego w Powiatowym Urzedzie Pracy w Poznaniu. Od
10 lat zwigzana ze stuzbami zatrudnienia. Absolwentka studiéw podyplomowych z zakresu posrednictwa pracy w Wy zszej
Szkole Nauk Humanistycznych i Dziennikarstwa w Poznaniu. Ma duze doswiadczenie zawodowe w obstudze klienta indy-
widualnego, ktére zdobywata na stanowiskach: posrednika pracy, rowniez z funkcjg doradcy klienta, specjalisty ds. szkoler.
Poszerzata kwalifikacje na licznych szkoleniach z metodologii pracy z klientem, organizacji pracy. Posiada takze doswiad-
czenie we wspofpracy z partnerami rynku w realizacji réznorakich przedsiewziec (reprezentuje Urzgd w wydarzeniach lokal-
nego rynku pracy, programach pilotazowych, wspoélnych projektach). Obecnie zajmuje sie réwniez realizacjq dziatari pro-
mocyjnych i kreowaniem wizerunku urzedu na lokalnym rynku pracy.

numer 4/2016 (159)



Kobiety w Chorzowie

Aktywizacja zawodowa

bezrobotnych kobiet w Chorzowie

Joanna Broncel
PUP Chorzow

W latach 2004-2015 Powiatowy Urzad Pra-
cy w Chorzowie dzieki regularnym stara-
niom o $rodki finansowe na rzecz aktywizacji
bezrobotnych pozyskat ze srodkéw unijnych
ponad 41 min zt. Na kwote te ztozyto sie
26 projektow zaakceptowanych do realizacji
w drodze konkursowej. Pozyskane srodki fi-
nansowe umozliwity mieszkancom Chorzowa
udziat w wielu ciekawych przedsiewzieciach
utatwiajacych podjecie zatrudnienia. W la-
tach 2004-2015 procentowy udziat kobiet
w projektach wynidst ok. 60 proc.

Urzad brat udziat w konkursach dotyczacych:

& PHARE 2002 Aktywne formy zapobiegania
bezrobociu;

& Leonardo da Vinci;

& Sektorowego Programu Operacyjnego Roz-
woju Zasobow Ludzkich;

& Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki;

& Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Roz-
woj 2014-2020;

& Regionalnego Programu Operacyjnego Woje-
wodztwa Slaskiego 2014-2020.

Pozyskujac srodki na aktywizacje os6b bez-
robotnych, Powiatowy Urzad Pracy w Cho-
rzowie opierat sie na efekt monitorowania
potrzeb o0s6b bezrobotnych. Wynika z nich
m.in., ze kobiety niezmiennie stanowig wiek-
szo5¢ wsrdd zarejestrowanych bezrobotnych.
Taka sytuacja powoduje koniecznos¢ ciagte-
go wspierania tej grupy na rynku pracy.

Wiekszosciowy udziat kobiet byt jednym
z zatozen projektow realizowanych w ramach
konkurséw unijnych. Wspétfinansowanie pro-
jektow ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego pozwolito na objecie komplek-
sowg pomocg znacznie wiekszej liczby ko-
biet, niz bytoby to mozliwe, korzystajac jedy-
nie ze srodkéw Funduszu Pracy.

Oprocz Srodkdw unijnych Urzad pozyskiwat
réwniez krajowe $rodki finansowe, uczestni-
czac w konkursach krajowych, w tym gtownie

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

z rezerwy ministra, ktére umozliwiaty wspar-
cie aktywnosci zawodowej kobiet. W latach
2004-2015 PUP Chorzow zrealizowat 41 pro-
jektoéw finansowanych ze srodkdw krajowych
nataczng kwote ponad 21 min zt. We wszyst-
kich projektach znaczacy udziat uczestnikéw
stanowity kobiety, co przektadato sie na pro-
centowy ich udziat w wysokosci 63 proc.

Celem wszystkich projektéw z udziatem ko-
biet, bez wzgledu na Zrédto finansowania
byto utatwienie dostepu do korzystania z roz-
nych form wsparcia zatrudnienia. Ponadto
w realizowanych projektach przewidziane byty
utatwienia polegajace na refundacji kosztéw
opieki nad dzie¢mi lub osobami zaleznymi,
zwrot kosztow dojazdu, kosztéw zamiesz-
kania zwigzanych z podjeciem zatrudnienia
poza miejscem zamieszkania, a takze zajecia
aktywizacyjne, ktére m.in. przygotowywaty
do aktywnego poszukiwania pracy, udziatu
w rozmowach kwalifikacyjnych i budowaty
motywacje do dziatania.

WSsrad licznych projektow realizowanych przez
Urzad byty programy specjalne skierowane
tylko do kobiet, np. realizowane przez Urzad
w 2012 r. programy ,Zlecenie na zatrud-
nienie” (skierowany do kobiet do 30 roku zy-
cia) oraz program ,50+Praca” (dla kobiet po
50. roku zycia). W ramach tych programéw
uczestniczki skorzystaty z zaje¢ aktywizacyj-
nych — warsztatow obejmujacych redagowa-
nie dokumentéw aplikacyjnych oraz warszta-
tow ksztattujacych umiejetnosci interperso-
nalne. Ponadto braty udziat w tygodniowym
treningu kompetencji spotecznych, ktéry miat
na celu podniesienie samooceny, wiary we
wtasne mozliwosci, usuniecie poczucia zagu-
bienia na lokalnym rynku pracy, dostarczenie
odpowiedniej wiedzy o wtasnych predyspo-
zycjach zawodowych, o rynku pracy i o mozli-
wosciach poszukiwania pracy, a takze usyste-
matyzowanie sposobOw jej poszukiwania.
Waznym elementem treningu byta dostep-
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nos¢ skorzystania przez uczestniczki z wizyty
w firmie symulacyjnej, ktéra odwzorowywata
biura z przegladem réznych stanowisk urzed-
niczych. Uczestniczki mogty poznac strukture
organizacyjna firmy obejmujacej dziaty: han-
dlowy, ksiegowos¢, administracje, kadry, za-
rzad i sekretariat oraz zobaczy¢ poszczegol-
ne czynnosci na réznych stanowiskach pracy
(prowadzenie dokumentacji w kazdym dziale,
obstuge systeméw ksiegowych i kadrowych,
kontakty handlowe itp.).

Uczestniczkom programu specjalnego dla ko-
biet po 50 roku zycia dodatkowo zapewnio-
no ustugi fryzjera i wizazysty. W ramach tego
programu czesci uczestniczek sfinansowano
koszty badan sanitarno-epidemiologicznych,
co zwiekszyto ich szanse na odbycie stazu
i podjecie zatrudnienia. Dodatkowo cieka-
wym elementem zachecajgcym do udziatu
w programie specjalnym byty premie wypta-
cane kobietom i pracodawcom za zatrudnie-
nie oraz dodatek motywacyjny, ktory miat
zacheci¢ bezrobotne, ktére podjety prace do
jej utrzymania. Badania wykazaty, ze do ewi-
dencji bezrobotnych coraz czesciej powraca-
j3 osoby po przerwaniu zatrudnienia w ra-
mach réznych form pomocy organizowanej
przez Urzad. Dzieki zastosowaniu efektu za-
chety finansowej na poczatku zatrudnienia,
uczestniczki miaty mozliwos¢ odkrycia innych
zalet zatrudnienia, np. wyzszego statusu spo-
tecznego, checi dalszego rozwoju zawodowe-
go czy po prostu mogty zakupi¢ niezbedna
garderobe.

Kobiety zawsze stanowity wiekszos¢ wsrod
0sOb bezrobotnych zarejestrowanych w tu-
tejszym Urzedzie Pracy. Powodow takiej sytu-
acji byto wiele: brak pracy spowodowany ko-
niecznoscia sprawowania opieki nad dzie¢mi
lub osobami zaleznymi, niskie wyksztatcenie,
brak doswiadczenia zawodowego czy korzy-
stanie ze wsparcia finansowego oferowanego
przez osrodek pomocy spotecznej, a takze
przewaga ofert pracy w typowo meskich za-
wodach.

Co prawda, obecnie obserwujemy rynek pra-
cy ,pracownika”, jednakze pracodawcy po-
szukuja os6b, ktére posiadaja kwalifikacje
i umiejetnosci zawodowe. Odzwierciedleniem
tej sytuacji jest spadajaca stopa bezrobocia,
ktora jest bardzo niska i na koniec wrzesnia

br. wyniosta zaledwie 7,4 proc. Nie bez zna-
czenia jest rowniez przypisywanie bezrobot-
nym rejestrujacym sie w urzedach pracy pro-
fili pomocy, ktére okreslaja stopien oddalenia
od rynku pracy i motywacji do jej podjecia,
a takze formy pomocy z jakiej moga korzy-
sta¢. W ramach Il profilu osoby bezrobotne
maj3 mozliwos¢ otrzymania rozmaitego wspar-
cia z urzedu pracy. Dzieki m.in. szkoleniom
zawodowym, stazom, doradztwu zawodowe-
mu oraz posrednictwu pracy urzad pomaga
w powrocie na rynek pracy. Dziatania urzedu
pracy w stosunku do kobiet z Il profilem s3
jednak ograniczone zapisami ustawy. Ich ak-
tywizacja jest mozliwa tylko w ramach pro-
graméw specjalnych, Programu Aktywizacja
i Integracja, dziatarn aktywizacyjnych zleco-
nych agencji zatrudnienia lub zatrudnienia
w ramach spoétdzielni socjalnej oséb prawych.
Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie, wi-
dzac koniecznosc aktywizacji zawodowej 0s6b
z Il profilem, podejmuje dziatania stuzace
zdiagnozowaniu tej grupy, aby poznac in-
dywidualne potrzeby oséb bezrobotnych,
w szczegolnosci kobiet.

W wyniku przeprowadzonych w 2016 r. ba-
dan ankietowych oraz rozméw z bezrobotny-
mi kobietami zdecydowano poswieci¢ wiek-
sza uwage tym, ktére nie pracujg ze wzgle-
du na koniecznos$¢ sprawowania opieki nad
dziec¢mi. Badania wykazaty, ze nalezy zasto-
sowac nie tylko podstawowe formy wsparcia,
ale réwniez niestandardowe dziatania, tak by
zachecic je do podjecia aktywnosci zawodo-
wej. W tym celu od pazdziernika br. rozpocze-
to realizacje programu specjalnego ,Mamy
prace dla mamy” skierowanego do bezro-
botnych kobiet z ustalonym Il profilem, dla
ktérych gtéwna przeszkoda w podjeciu pra-
cy jest brak mozliwosci zapewnienia opieki
dzieciom.

Niepracujgce matki znajdujg sie w trudnej
sytuacji zawodowej, a czesto rowniez zycio-
wej i psychologicznej spowodowanej proble-
mami w podjeciu pracy z powodu ograniczo-
nej dyspozycyjnosci i przerwy w zatrudnieniu
w zwigzku z wychowaniem dzieci. Kobiety te
wczesniej korzystaty z ustug lub instrumen-
téw rynku pracy, ale nie przyniosto to efektu
w postaci trwatego zatrudnienia. Program za-
ktada realizacje jednej sciezki aktywizacyjnej,
obejmujacej ustugi i instrumenty rynku pracy
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oraz elementy specyficzne wspierajace za-
trudnienie. Pierwszym etapem w programie
jest indywidualna rozmowa z doradcg klienta,
ktéry ustala z uczestniczka Indywidualny Plan
Dziatania (IPD). Ma to na celu wspdélne wy-
pracowanie Sciezki aktywizacji zawodowej,
wzmocnienie motywacji do podjecia i utrzy-
mania pracy, sporzadzenie dokumentow apli-
kacyjnych. Te dziatania majg doprowadzi¢ do
zatrudnienia uczestniczki programu. Kolej-
nym krokiem jest porada grupowa zorganizo-
wana w 2 blokach tematycznych - bilans
preferencji i umiejetnosci zawodowych” oraz
autoprezentacja. Porady majg na celu zmniej-
szenie barier ograniczajacych wejscie uczest-
niczek programu na rynek pracy i/lub utrzy-
manie sie na nim. Tak wyposazone w nowe
umiejetnosci rozpoczna zgodnie ze swoimi
oczekiwaniami staz, po ktérym zostana za-
trudnione w ramach prac interwencyjnych.
Dodatkowa pomoca dla tych kobiet jest re-
fundacja kosztéw dojazdu i opieki nad dzie¢-
mi. Ponadto w programie zastosowano ele-

Summary

menty specyficzne w postaci bonu przed-
szkolnego na start, doptaty 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 urzedu. Réwnolegle Urzad Pracy
pozyskat do wspétpracy pracodawcow goto-
wych wzig¢ udziat w programie specjalnym
poprzez przyjecie uczestniczek programu na
staze i do pracy w ramach prac interwencyj-
nych, a nastepnie podpisaty umowe na dalsze
zatrudnienie. Nawigzano réwniez wspétpra-
ce z przedszkolami. Warto doda¢, ze pro-
gram specjalny wspiera t3 grupe w poko-
naniu barier finansowych m.in. zwigzanych
z opieka nad dzieckiem i barier psycholo-
gicznych m.in. poprzez powierzenie opieki
nad dzieckiem osobom trzecim, zaplanowa-
niu nowej organizacji zaje¢ domowych, nawy-
ku chodzenia do pracy, tym samym umozliwia
odbycie stazu oraz podjecie i kontynuacje
pracy.

The aim of this article is to present the project for professional activation of unemployed wo-
men in Chorzéw conducted by the District Labour Office in Chorzéw between 2004 and 2015.
With the participation of over 60 percent, the office provided the participants of the project
with instruments and skills to obtain the job more easily. Not only were they provided with
special, gender-profiled programmes, but also with the help of the hairdressers and financial
help. They were advised how to change their professional situation, raise their qualifications

and improve their skills.

Key words

labour market, women, professional activaton, Chorzow, District Labour Office
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Kierownik Dziatu Rozwoju Zasobow Ludzkich. Z wyksztatcenia doradca zawodowy, wieloletni pracownik publicznych stuzb
zatrudnienia. Ukoriczyta studia politologiczne, podyplomowe studia doradztwa zawodowego. Studiowata takze psychote-

rapie systemowg.
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RYNEK PRACY

Obowiagzujace stawki, kwoty, wskazniki

(stan prawny na dzien 3 pazdziernika 2016 r.)

I. Zasitki, stypendia, dodatki, Swiadczenia

1.

Zasitki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%) — w okresie pierwszych trzech miesiecy
— w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku
b) obnizony (80%) — w okresie pierwszych trzech miesiecy
— w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku
c) podwyzszony (120%) — w okresie pierwszych trzech miesiecy
— w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku

UWAGA: zasitki dla bezrobotnych przyznane przed 01.01.2010 r. s3 wyptacane w wyso-
kosci i przez okres wynikajacy z dotychczasowych przepiséw (po waloryzacji 666,60 zt
— obwieszczenie Ministra PiPS z 22 maja 2014 r. MP 2014, poz. 367)

2.

5.

Zasitki i Swiadczenia nie zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2016 r., poniewaz Srednioroczny
wskaznik wzrostu cen towardw i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2015 r. w stosunku do 2014 .

Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:
szkolenia — 120% zasitku

przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku
stazu — 120% zasitku

kontynuowania nauki — 100% zasitku

studiéw podyplomowych — 20% zasitku

Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla oséb, ktére w okresie posiadania
prawa do zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inn3 prace zarobkowa

Refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem lub osoba zalezng (do 50% zasitku)
bezrobotnemu posiadajgcemu co najmniej jedno dziecko do 6 roku zycia lub nie-
petnosprawne do 18 roku zycia — w przypadku podjecia zatrudnienia, innej pracy
zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych

Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych

wyniost 99,4%.

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy optacaja sktadki na ubezpieczenie eme-
rytalne i rentowe w tacznej wysokosci — 27,52 proc.* a od stypendiéw za okres odbywania
szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych dodatkowo na ubezpieczenie wy-
padkowe ok. 0,9%, tj. w t3acznej wysokosci — ok. 28,4 proc. — kwote sktadki na ubezpieczenie

[w ztotych]

831,10%
652,60
664,90
522,10
997,40
783,20

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

415,60

415,50

min. 8,10/godz.

wypadkowe PUP oblicza stopa procentowa obowigzujaca go w danym roku sktadkowym.

Il. Maksymalne kwoty, jakie mogg by€ refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom

z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesiecznie —w zt) w ramach:

1.

3.

Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagréd i sktadek na ubezpiecze-

nia spoteczne):

a) w petnym wymiarze czasu pracy (831,10 + 149,60%)

b) w petnym wymiarze — refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego
wynagrodzenia (1850,00 + 333,00*)

Robd6t publicznych:

a) refundacja za kazdy miesigc (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpiecze-
nia spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji — (2090,75 + 376,33%),

b) refundacja za co drugi miesigc (100% przec. wynagrodzenia + sktadki
(4181,49 + 752,67%)

Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztow optacenia sktadek na ubezpieczenia
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)

980,70
2183,00

2371,26

474251

5550,00
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4. Refundacja za prace spotecznie uzyteczne (60% Swiadczenia) maks.
4,86/za godz.
5. Jednorazowa premia po przygotowaniu zawodowym dorostych (art. 53j ustawy) 483,30

za kazdy petny miesigc programu

6. Premia za zatrudnienie bezrobotnego do 30 r.z., ktory otrzymat bon stazowy 1513,50

* Skitadki optacane przez pracodawce w wysokosci ok. 18%; kwota zaréwno sktadki na ubezpieczenie spoteczne, jak tez
tgczna kwota podlegajgca refundacji z Funduszu Pracy uzalezniona jest od wysokosci sktadki na ubezpieczenie wypadkowe
ptaconej przez pracodawce, ktora jest zroznicowana (od ok. 0,67% do 3,60% lub inna ustalona przez ZUS). Refundacji na
ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokosci faktycznie optaconej od refundowanego wynagrodzenia.

l1l. Srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej oraz wyposazenie stanowiska pracy
dla bezrobotnego, pozyczka na sfinansowanie kosztow szkolenia oraz ryczatt z tytutu
kosztéw przejazdu — z Funduszu Pracy

1. Przyznanie bezrobotnemu $rodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:

a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 2411448
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 400% przecietnego wynagrodzenia), 16 076,32
c) przystapienie do istniejgcej spétdzielni socjalnej (do 300% przecietnego 12 057,24

wynagrodzenia).

2. Refundacja pracodawcom kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska 2411448
pracy dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia)

3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia 16 076,32
(do 400% przecietnego wynagrodzenia)

4. Ryczatt z tytutu kosztow przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez maks. 605,40
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktory otrzymat bon stazowy (art. 661 ustawy)

Uwaga: przyznanie ww. srodkbw moze nastgpi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztéw) umowy
z powiatowym urzedem pracy (urzgd pracy moze zawrze¢ umowe pod warunkiem mozliwosci sfinansowania tych
wydatkéw w ramach przyznanego na dany rok limitu na finansowanie programéw na rzecz przeciwdziatania bezro-
bociu).

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowi3zuje od 1.01.2016r.) 1850,009
2. Przecietne miesieczne wynagrodzenie w Il kw.2015 r. (obowiazuje od 1.09.2015r) 4019,08
3. Sktadka na Fundusz Pracy (obowigzuje od 1.01.1999r.) 2,45%
4. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczer Pracowniczych (od 1.01.2006 r.) 0,10%
5. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (obowigzuje od 1.01.2008 r.) 9,00%

* Przyznany od 01.01.2010 r. zasitek dla bezrobotnych wynosit przez pierwsze trzy miesigce 717,00 z¢ oraz 563,00 zt
w pozostatych miesigcach — 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 p6zn. zm.). Od 1 czerwca 2010 r. zwaloryzowany o 3,5%, od 1 czerwca 2011 r.
02,6%, od 1 czerwca 2012 r. 0 4,3%, aw 2013 r. 0 3,7%. Od 27 maja 2014 r. (tj. od dnia wejscia w zycie nowelizacji
ustawy z dnia 14 marca 2014 r.) zasitek wynosit 823,60 zt i 646,70 zt. Od 1 czerwca 2014 r. zwaloryzowany o 0,9%,
tj. srednioroczny wskaznik wzrostu cen towaréw i ustug konsumpcyjnych w 2013 r. w stosunku do 2012 r. (komuni-
kat Prezesa GUS — MP 2014, poz. 94).

» Ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczer spotecznych oraz niektérych innych
ustaw (DzU nr 115, poz. 792).

»x 0d 1.01.2016 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 1850 zt (rozporzgdzenie Rady Ministrow z dnia 11 wrzes-
nia 2015 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace w 2016 r. (DzU 2015, poz. 1385).

0w Przecietne wynagrodzenie w Il kw. 2015 r. wynosi 4181,49 zt (komunikat Prezesa GUS r. z 10 listopada 2015 r.
MP 2015 poz. 1086).

Opracowano w Departamencie Funduszy MRPiPS w dniu 13.05.2016 .
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RYNEK PRACY

Zmiany w uprawnieniach rodzicielskich

W 2016 roku

Dominika Figuta
Radca prawny

W tym roku weszty w Zycie zmiany, ktére utatwity korzystanie z urlopéw naleznych
rodzicom po narodzeniu dziecka. Ich dtugos¢ jednak sie nie zmienita.

Z dniem 2 stycznia 2016 r! weszty w zycie
zmiany w prawie pracy utatwiajace godze-
nie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym oraz
uporzadkowujace system urlopéw zwigzanych
z narodzinami dziecka. Ustawodawca wpro-
wadzit przepisy, ktore zapewniaja wieksza
elastycznos¢ w wykorzystywaniu juz istnieja-
cych urlopéw. Wydtuzenie okreséw, w kto-
rych pracownik moze korzysta¢ z danego
typu urlopu czy mozliwos¢ wyboru miedzy
wymiarem godzinowym a dziennym zwolnie-
nia od pracy na opieke nad dzieckiem, to
przyktady nowych korzystnych rozwigzan dla
pracownikow.

Zmiany w urlopie rodzicielskim

Nowelizacja kodeksu pracy z dnia 24 lipca
2015 r. ujednolicone zostaty urlopy zwigza-
ne z narodzinami dziecka. Dodatkowy urlop
macierzynski zostat zlikwidowany, a urlop
rodzicielski odpowiednio wydtuzony. taczna
dtugos¢ ptatnych urlopéw zwigzanych z na-
rodzinami dziecka pozostata bez zmian, ale
wprowadzono przepisy utatwiajgce korzysta-
nie z nich.

Obecnie urlop zwigzany z narodzinami dziec-
ka sktada sie z podstawowego urlopu ma-
cierzynskiego (w wymiarze od 20 tygodni
do 37 tygodni w zaleznosci od liczby naro-
dzonych dzieci przy jednym porodzie) oraz
urlopu rodzicielskiego. Urlop rodzicielski przy-
stuguje pracownikowi bezposrednio po wy-
korzystaniu urlopu macierzynskiego 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 przystuguje
obojgu rodzicom dziecka i moze zosta¢ wy-

korzystany maksymalnie w czterech czesciach
przypadajacych bezposrednio jedna po dru-
giej.

Od tego roku pracownik ma mozliwos¢ wyko-
rzystania maksymalnie 16 tygodni urlopu ro-
dzicielskiego w terminie, ktéry nie przypada
bezposrednio po poprzedniej czesci urlopu.
Jest to istotna zmiana dla pracujacych rodzi-
cow, ktérzy moga zaplanowac wykorzystanie
czesci urlopu rodzicielskiego, np. w okresie
adaptacji dziecka do przedszkola. Jednakze
liczba wykorzystanych w tym trybie czesci
urlopu rodzicielskiego (maksymalnie dwie) po-
mniejszy liczbe czesci przystugujacego im
urlopu wychowawczego na to dziecko w przy-
sztosci, np. jesli pracownik jedna czes¢ urlo-
pu rodzicielskiego wykorzysta w pézniejszym
terminie to w przysztosci urlop wychowaw-
czy bedzie przystugiwat mu w czterech a nie
w pieciu czesciach.

Zasadniczo zadna z czesci urlopu rodziciel-
skiego nie moze byc¢ krotsza niz 8 tygodni.
Przepisy przewiduja od tej zasady kilka wy-
jatkdéw, np. gdy pozostata do wykorzysta-
nia czes¢ urlopu jest krotsza niz 8 tygodni.
Obecnie pracownik moze zrezygnowac z ko-
rzystania z urlopu rodzicielskiego w kaz-
dym czasie za zgoda pracodawcy i powrdcic
do pracy. Warto pamietac, ze rodzice moga
jednoczesnie korzysta¢ z urlopu rodziciel-

[1] Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektérych innych ustaw (DzU. z 2015 .
poz., 1268). W dniu 22 lutego 2016 r. weszta w Zycie usta-
wa z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektérych innych ustaw (DzU. z 2015 .,
poz. 1220), ktéra miedzy innymi w art. 1 pkt. 19 znowelizo-
wata brzmienie art. 182 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
— Kodeks pracy, natomiast w dniu 1 marca 2016 r. weszta
w Zycie zmiana art. 182 kodeksu pracy, wprowadzona ww.
ustawq z dnia 24 lipca 2015 .
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skiego, jednakze taczny wymiar nie moze
przekroczy¢ odpowiednio 32 lub 34 tygo-
dni.

Nowe przepisy wprowadzity takze propor-
cjonalne wydtuzenie urlopu rodzicielskiego
w sytuacji, gdy pracownik taczy go z praca
w niepetnym wymiarze czasu pracy. Rodzic,
ktory nie chce zrezygnowac z pracy zawo-
dowej bedzie mégt taczyc¢ urlop rodzicielski
z prac3 nawet przez 64 tygodnie (przy po-
rodzie mnogim — odpowiednio 68 tygodni).
Zgodnie z art. 182 81 kp pracownik mo-
ze taczy¢ korzystanie z urlopu rodzicielskiego
z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzie-
lajacego tego urlopu w wymiarze nie wyzszym
niz potowa petnego wymiaru czasu pracy.
W takim przypadku urlop rodzicielski zostaje
udzielony na pozostatg cze$¢ wymiaru czasu
pracy a wymiar tego urlopu ulega wydtuzeniu
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy wy-
konywanej przez pracownika w trakcie korzy-
stania z urlopu lub jego czesci.

Wydtuzenie okresu
wykorzystywania urlopéw

Kolejna korzystna dla pracujacych rodzicow
zmiang jest wydtuzenie okresu, w ktérym pra-
cownik moze skorzystac z urlopu wychowaw-
czego. Obecnie urlop wychowawczy, podob-
nie jak urlop rodzicielski, przystuguje pra-
cownikowi do konca roku kalendarzowego,
w ktérym jego dziecko konczy 6 lat. Takze
pracujacy ojcowie w Swietle nowych przepi-
sow zyskali dodatkowy czas na skorzystanie
z urlopu ojcowskiego. Zgodnie z art. 1822 kp
pracownik — ojciec wychowujacy dziecko
ma prawo do urlopu ojcowskiego w wymia-
rze 2 tygodni do ukonczenia przez dziecko
2 roku zycia. Ponadto obecnie obowiazuja-
ce przepisy umozliwiaja ojcu dziecka wyko-
rzystanie urlopu ojcowskiego jednorazowo
albo w dwéch czesciach, tj. po 1 tygodniu
kazda.

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

Pracownik wychowujacy 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-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

dzic ma prawo do wyboru: czy chce wykorzy-
sta¢ zwolnienie od pracy na opieke nad
dzieckiem w dniach czy w godzinach (16 go-
dzin). Sposéb skorzystania z takiego zwol-
nienia w danym roku kalendarzowym winien
by¢ okreslony przez pracownika w pierwszym
whniosku o jego udzielenie. Uelastycznienie
zwolnienia od pracy z tytutu opieki nad
dzieckiem w praktyce bedzie bardzo pomoc-
ne i czesto wykorzystywane przez rodzicow.
Przyktadowo pracownik, ktéry wybrat wymiar
godzinowy, moze wnioskowa¢ o udzielenie
mu zwolnienia od pracy w wymiarze 2 go-
dzin, np. ze wzgledu na wizyte u lekarza.
W ten sposéb rodzic nie traci catego dnia
zwolnienia i ma do dyspozycji jeszcze 14 go-
dzin. Ponadto dla pracownikéw pracujacych
w hiepetnym wymiarze czasu pracy lub w sys-
temie réwnowaznym wybo6r miedzy dzien-
nym a godzinnym wymiarem zwolnienia na
opieke nad dzieckiem moze by¢ kluczowy.
W niektérych sytuacjach rodzic pracujacy
na czes¢ etatu skorzysta, wybierajac wymiar
dzienny zwolnienia, a nie godzinowy. Usta-
wodawca tylko w przypadku wymiaru godzi-
nowego doprecyzowat, ze prawo do zwolnie-
nia od pracy w wymiarze godzinowym ustala-
ne jest proporcjonalnie do wymiaru etatu.
Nalezy zaznaczy¢, ze pracownikowi przystu-
guja 2 dni zwolnienia z tytutu opieki nad
dzieckiem niezaleznie od liczby posiadanych
dzieci. Jesli oboje rodzice pracujg, to z tych
dwaoch dni zwolnienia moze skorzystac tylko
jedno z nich.

Dzielenie sie urlopami

Nowelizacja kodeksu pracy z dnia 24 lipca
2015 r. wprowadzita mozliwos¢ korzystania
z urlopbw zwigzanych z narodzinami dziecka
przez oboje rodzicOw réwnoczesnie z zastrze-
zeniem, ze nie zostanie przekroczony wymiar
danego urlopu. Obecnie rodzice moga dzieli¢
sie okresami pobierania zasitku nawet wtedy,
gdy jedno z nich jest pracownikiem, a dru-
gie jest objete ubezpieczeniem spotecznym
w razie choroby i macierzyrstwa z innego ty-
tutu. Przyktadowo matka dziecka bedaca pra-
cownikiem korzysta z urlopu macierzynskie-
go, a prowadzacy dziatalnos¢ gospodarcza
ojciec — z rodzicielskiego. W Swietle nowych
przepiséw wymienna opieka nad dzieckiem
stata sie tatwiejsza. Ustawodawca ponadto
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poszerzyt krag 0s6b uprawnionych do dzie-
lenia sie uprawnieniem do urlopu macie-
rzynskiego i urlopu rodzicielskiego o najbliz-
szych cztonkéw rodziny w sytuacji $mierci
matki dziecka, porzucenia przez nig dziecka
lub gdy matka dziecka jest niezdolna do
samodzielnej egzystencji. Jesli niepracujaca
w chwili porodu matka podejmie zatrudnie-
nie co najmniej na pot etatu, to pracujacy
ojciec dziecka (lub pracownik — inny czto-
nek najblizszej rodziny) bedzie miat prawo
do czesci urlopu macierzynskiego lub urlo-
pu rodzicielskiego przez okres zatrudnienia
matki.

Wiecej o autorze

Whnioski o urlop

Na zakonczenie warto wskazaé, ze wazne
zmiany zostaty wprowadzone takze w zakre-
sie terminéw sktadania wnioskéw. Wydtuzo-
ny zostat do 21 dni po porodzie termin skta-
dania wniosku o udzielenie urlopu rodziciel-
skiego w petnym wymiarze bezposrednio po
urlopie macierzynskim (tzw. dtugi wniosek).
Pracownik zobowigzany jest ztozy¢ wniosek
o urlop rodzicielski lub wychowawczy nie
pozniej niz 21 dni przed rozpoczeciem korzy-
stania z urlopu lub jego czesci (wczesniej
obowiazywat termin 14 dni).

Dominika Figuta
Radca Prawny

Ukoriczyta studia prawnicze na Uniwersytecie Jagielloriskim oraz dodatkowo techniczne na Akademii Gorniczo-Hutniczej
w Krakowie. Doswiadczenie zawodowe zdobywata w miedzynarodowej kancelarii prawnej, swiadczgc ustugi gtéwnie dla
klientow z sektora duzych przedsiebiorstw. W ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej Swiadczy ustugi prawne fir-
mom i organizacjom pozarzgdowym, takze w zakresie wtasnosci intelektualnej, prawa nieruchomosci i prawa pracy. Repre-
zentuje klientéw przed sgdami i organami administracji publicznej. Wpisana na liste radcow prawnych Okregowej Izby

Radcéw Prawnych w Warszawie (nr wpisu WA-9698).
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Koszty pracy - w jaki sposéb mozna

wptynaé na obnizenie?

Magdalena tapuszek-Gawron

Jedng z najwazniejszych przyczyn determinujgcych rozwdj elastycznych form
zatrudnienia jest: dgzenie do ograniczania kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem
zarOwno poprzez zmniejszanie bezposrednich obcigzen zwigzanych np. z optaca-
niem sktadek emerytalno-rentowych jak tez poprzez mozliwos¢ szybszego reago-
wania na zmieniajgcg sie koniunkture czy sezonowos¢ w danej branzy”.

W ostatnich latach w literaturze przedmio-
tu wiele uwagi poswieca sie kosztom pra-
cy, wskazujac, ze s3 one jedna z gtow-
nych determinant konkurencyjnosci firm
i przedsiebiorstw oraz sytuacji na rynku pra-
cyt

Wykorzystujac rozlegta literature naukows,
badania wtasne i doswiadczenie zdobyte
w praktyce gospodarczej podjeto trud odpo-
wiedzi na pytanie: w jaki spos6b mozna wpty-
nac¢ na obnizenie kosztow pracy.

Rozpoczynajac analize dotyczaca tego za-
gadnienia, warto przedstawi¢ definicje kosz-
tow pracy. Miedzynarodowa Organizacja Pracy
(MOP) okresla koszty pracy jako: ,.koszt ponie-
siony przez pracodawce w wyniku zatrudnie-
nia pracownika. Obejmuje on wynagrodzenie
za wykonana prace, ptatnosci za naliczony
czas, ale nieprzepracowany, premie i wyna-
grodzenia za ustugi, koszt zywnosci, napojow
i inne ptatnosci w naturze, koszt zakwatero-
wania pracownikOw poniesiony przez praco-
dawcéw, wydatki pracodawcow na ubezpie-
czenie spoteczne, koszty dla pracodawcow za
szkolenia zawodowe, opieke spoteczng i inne
wydatki, takie jak transport pracownikéw,
ubrania robocze i nabér, tacznie z podatkami
szacowanymi jako koszt pracy”?. Wedtug Eu-
ropejskiego Systemu Rachunkéw Narodo-
wych i Regionalnych (ESA), koszty pracy s3
definiowane jako: ,,petne wynagrodzenie pie-
niezne lub w naturze, ptacone przez praco-
dawce na rzecz pracownika, w zamian a wy-
konang przez niego prace w czasie okresu
ksiegowego™.
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Zaliczamy do nich:*

& wynagrodzenia i inne koszty zwiazane z za-
trudnieniem: pieniezne i w naturze;

m sktadki na ubezpieczenia spoteczne, ptacone
przez pracodawcow:

- sktadki faktyczne na ubezpieczenia spotecz-
ne, ptacone przez pracodawcow,

- sktadki przypisane umownie na ubezpie-
czenia spoteczne, ptacone przez pracodaw-
cow.

Beata Kulisa zaproponowata nastepujaca de-
finicje kosztéw zatrudnienia: ,,s3 kategoria
ekonomiczng, ktéra jest elementem rachun-
ku ekonomicznego oraz kategorig spoteczna.
S3 odzwierciedleniem, wyrazeniu pieniez-
nym, naktaddw ponoszonych przez przedsie-
biorstwa w zwigzku z zatrudnieniem”.® Obec-
nie w wiekszosci krajow europejskich koszty
pracy definiuje sie podobnie jak w Niem-
czech. Okreslone s3 one tutaj jako koszty
personalne, ktére obejmuja obok pensji i za-
robkéw nie zawarte w nich wydatki na przy-
szte emerytury (obowigzkowe sktadki praco-
dawcy na ubezpieczenie spoteczne, wydatki
na emerytury zaktadowe) oraz inne dodatko-
we koszty personalne (np. odprawy za zwol-

[1] A. Furmanska-Maruszak, Koszty pracy a zatrudnienie.

Wspotczesne koncepcje a rzeczywistos¢, Dom Organizatora,

Torui 2008; B. Kulisa, Koszty pracy a konkurencyjnos¢

przedsiebiorstwa w warunkach integracji z UE , w: Zarzgdza-

nie strategiczne w teorii i praktyce, Prace Naukowe AE we

Wroctawiu, Wroctaw 2002 nr 951.

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 konkurencyjnosc ... op. cit., s. 175.
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nienia, zwrot kosztow szkolen). Koszty pracy
dzielg sie na wynagrodzenia za wykonang
prace oraz dodatkowe koszty personalne®.

Wysokie bezrobocie, drenaz mozgéw, a tak-
ze tendencja wzrostowa wsréd tzw. mtodzie-
7y bezczynnej powoduja koniecznos¢ pod-
jecia odpowiednich dziatan, ktére przeciw-
dziatatyby tym niepokojacym tendencjom.
W 2013 r, w Paryzu odbyta sie konferencja
w sprawie zatrudnienia wséréd mtodziezy
w Europie. Na konferencji ustanowiono trzy
priorytety w walce z bezrobociem wsréd mto-
dych: wyksztalcenie, wejscie na rynek pracy
oraz zaktadanie firm przez mtodych ludzi’. Wy-
daje sie, ze wskazane priorytety nie spraw-
dzaja sie w obecnej rzeczywistosci. Naleza-
toby i5¢ w innym kierunku tzn. redukowac
koszty zatrudnienia.

Tabela 1. Procentowa wysoko$¢ sktadek
odprowadzanych przez pracownika
i pracodawce

Rodzaj skacki

Ubezpieczenie 9,76 9,76
emerytalne

Ubezpieczenie 6,5 15
rentowe

Ubezpieczenie 193 9
wypadkowe

Fundusz Pracy 2,45 2,45
Fundusz 0,1 X
Gwarantowanych

Swiadczen

Pracowniczych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie www.zus.
gov.pl z dnia 25.05.2016.

Z danych zawartych na wykresie wynika, ze
procentowa wysokos¢ odprowadzanych skta-
dek przez pracownika i pracodawce jest duza.
Dlatego tez przedsiebiorcy juz od dtuzszego
czasu zwracajg uwage na koniecznosc¢ reduk-
cji pozaptacowych obcigzen pracy. Wydaje
sie, ze wszystkie do tej pory wdrozone dziata-
nia majace na celu obnizenie kosztéw pracy
nie przyniosty zamierzonych efektéw. Propo-
zycje obnizenia jednego elementu kosztéw
pracy np. sktadki rentowej o 1 proc. s3 dziata-
niami pozornymi.

W kontekscie coraz bardziej ztozonych i du-
zych obcigzen pracy oraz dynamicznie zmie-
niajacego sie rynku pracy, pojawity sie i upo-

wszechnity nowe formy zatrudnienia tzw.
atypowe zatrudnienie lub nietypowe formy
zatrudnienia. Pojecie ,nietypowe formy za-
trudnienia” jest przez teoretykdw Zzycia go-
spodarczego oraz badaczy okreslane niejed-
noznacznie. W literaturze niemieckiej spoty-
ka sie okreslenie atypische Beschéaftigung,
w anglosaskiej atypical employment. Obydwa
okreslenia w dostownym ttumaczeniu ozna-
czaja atypowe zatrudnienie®. Duza popular-
noscig w literaturze przedmiotu cieszy sie
réwniez okreslenie nietypowe formy zatrud-
nienia — neue Beschaftigungsformen, new forms
of employment®. Dalej zostang przedstawio-
ne wybrane interpretacje omawianego zagad-
nienia:

& nietypowe (nowe) formy zatrudnienia to ,,sto-
sunki pracy, ktére nie mieszczg sie w ramach

paradygmatu klasycznej pracy podporzgdkowa-
nej”1°;

& atypowe zatrudnienie jest ,kazda forma za-
trudnienia z wytaczeniem umowy o prace w pet-
nym wymiarze czasu pracy;

& nietypowe (niestandardowe) formy zatrud-
nienia to ,réznorodne sposoby wykonywania
pracy na zasadach odbiegajacych od modelu,
ktéry mozna uznac za tradycyjne wykonywanie
pracy w ramach stosunku pracy miedzy pracow-
nikiem i zatrudniajgcym go pracodawca (pra-
ca najemna, podporzadkowana, zalezna), nawig-
zanego na podstawie bezterminowej umowy
0 prace, w petnym wymiarze czasu, w statych
godzinach i w okreslonym miejscu, z reguty w sie-
dzibie pracodawcy”*?;

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

[6] wwwistatistik bauem.defdaten/bayem/verdente/00046 z dnia
29.08.2005; zob. Schroder 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. Moszyriski, Nietypowe formy zatrudnienia w Republice
Federalnej Niemiec, TNOiK Dom organizatora, Torur 2004,
s. 20.

[9] E. Bgk, 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 |. Jaro-
szewska-lgnatowska, Analiza regulacji prawnych w za-
kresie elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy
w polskim porzgdku prawnym, PARP — Lewiatan. Warsza-
wa 2000, s. 4; e-wersja: htpp://www.polskieflexicurity.pl
(dostep: 14.05.2014 ).

[11] Rozporzgdzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia
27 wrzesnia 2004 r. w sprawie szczegbtowych warunkéw
i trybu udzielania pomocy na szkolenia, DzU nr 234
22004 r. poz. 2347 z p6Zn. zm.

[12] J. Wratny, Nietypowe formy zatrudnienia w perspektywie
polskiego prawa pracy, w: Deregulacja polskiego rynku
pracy, red. KW. Frieske, IPiSS, Warszawa 2003, s. 116.
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nieokreslony, osmiogodzinny dzien pracy, state
godziny pracy™3;

& nietypowe (niestandardowe) zatrudnienie to
»Zatrudnienie niepracownicze na podstawie in-
nej niz umowa o prace”4,

& nietypowe formy zatrudnienia to zatrud-
nienie ,na innej podstawie niz stosunek pracy
lub uelastycznienie zatrudnienia wykonywane-
go w ramach stosunku pracy, w szczegdlnosci
zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pra-
cy”*e.

Analizujac tres¢ przywotanych definicji, moz-
na zauwazyc, ze pojecie nietypowych form
zatrudnienia zawiera nie tylko nawigzanie
stosunku pracy, ale takze organizacje pracy
i wykonywanie jejpracy w réznym czasie.
Zdaniem E. Giermanowskiej atypowe formy
zatrudnienia nalezy rozpatrywac w trzech wy-
stepujacych wymiarach:*®

& wymiar statystyczny: nietypowos¢ oznacza

te formy zatrudnienia, ktére dotycza mniejszo-
sci zatrudnionych na rynku pracy;

& wymiar ekonomiczny: nietypowos¢ oznacza
subsydiowanie zatrudnienia, najczesciej w ra-
mach programéw walki z bezrobociem;

& wymiar instytucjonalno-prawny: nietypowos¢
oznacza te formy zatrudnienia, ktore w intencji
pracodawcy i logiki prawa maja charakter przej-
sciowy, wyjatkowy i obwarowany dodatkowymi
klauzulami”.

Do nietypowych form zatrudnienia zalicza
sie:t”

& prace weekendowa;

& prace naktadczg;

& teleprace;

& umowe na zastepstwo;

& pracownikéw tymczasowych;

& samo zatrudnienie;

& umowy cywilnoprawne (umowa zlecenie, umo-
wa o dzieto).

W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze
jedna z najwazniejszych przyczyn determi-
nujacych rozwéj elastycznych form zatrud-
nienia (nietypowych form zatrudnienia) jest:
~dazenie do ograniczania kosztow zwigzanych
z zatrudnieniem zaréwno poprzez zmniejsza-
nie bezposrednich obcigzen zwigzanych np.
z optacaniem sktadek emerytalno-rentowych,
jak tez poprzez mozliwos¢ szybszego reago-
wania na zmieniajaca sie koniunkture czy se-
zonowos¢ w danej branzy™8. Do pozostatych
przyczyn mozna zaliczy¢ m.in.:

& ,odchodzenie od tradycyjnego podziatu rél
pomiedzy kobietg a mezczyzng — tradycyjnym

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

zywicielem rodziny. Rosnace aspiracje zawo-
dowe kobiet spowodowaty ich aktywizacje za-
wodowa. To z kolei wptyneto na ekspansje pracy
w niepetnym wymiarze, jako ze znaczna czesc¢
kobiet nie jest zainteresowana, ze wzgledu na
obowiazki rodzinne, praca na etat;

& przyczyny technologiczne, ktére powodujg,
ze o0 nietypowym zatrudnieniu decyduja proce-
sy technologiczne i to one wymuszaja np. sys-
tem zmianowy;

m rodzaje prac, ktore powinny by¢ raczej przed-
miotem umoéw cywilnoprawnych (np. w przy-
padku doradcéw podatkowych, biegtych rewi-
dentdw), nizeli uméw o prace;

& wydtuzenie okresu nauki ludzi mtodych
opoéZnienia rozpoczecia petnego zycia zawodo-
wego. Bardzo czesto zatem, jeszcze w trakcie
edukacji, mtode osoby wchodzga na rynek pracy,
rozpoczynajac swe doswiadczenie zawodowe
od zatrudnienia w niepetnym wymiarze, pracy
na czas okreslony, badz w agencjach pracy tym-
czasowej"t®,

Na podstawie danych z Gtéwnego Urzedu
Statystycznego (GUS) dokonano analizy doty-
czaca pracujacych w nietypowych formach
zatrudnienia. Jej wyniki zamieszczono w ta-
beli 2.

Tabela 2. Struktura pracujacych

w nietypowych formach zatrudnienia

w ramach pracy gtéwnej wedtug rodzaju
umowy w IV kwartale 2014 r. (w proc.)

! Odsetek
Rodzaj umowy pracujgcych

Umowa zlecenia 65,7
Umowa o Swiadczenie ustugi 16,1
przez samozatrudnionego

Umowa o dzieto 9,9
Pozostate umowy cywilnoprawne 83

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie notatka in-
formacyjna GUS z dnia 27.01.2016, Pracujgcy w niety-
powych formach zatrudnienia w IV kwartale 2014 r.

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

[14] L. Florek, Tendencje rozwojowe europejskiego prawa pra-
cy w ostatnich latach, w: Sqd NajwyZszy wobec prawa
pracy i praktyki Unii Europejskiej, W. Sanetra red. Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2003,
s.94.

[15] Ibid.

[16] A. Organisciak-Krzykowska, R. Walkowiak, K. Nyklewicz
red.,, Innowacyjne formy pracy, Uniwersytet Warmirisko-
-Mazurski, Olsztyn 2014, s. 79.

[17] B. Zabiegliriska, Jak obnizac koszty pracy? formy zatrud-
nienia, ulgi, ubezpieczenia, Wydawnictwo AD, Warszawa
2006, s. 7-14.

[18] E.Bgk: ,Nietypowe formy - ... op.cit.s. 13.

[19] TamZze.
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Z danych w tabeli 2 wynika, ze az 65,7 proc.
og6tu pracujacych w ramach uméw niebe-
dacych umowa o prace zadeklarowato pra-
ce na podstawie umowy zlecenia. Druga pod
wzgledem czestosci podejmowania pracy
w formie nietypowego zatrudnienia jest umo-
wa 0 Swiadczenie ustug przez samozatrud-
nionego prowadzacego dziatalno$¢ gospo-
darczg. Z przeprowadzonej analizy wynika, ze
spora czes¢ 0séb jest pracuje na podstawie
nietypowych form zatrudnienia.

Najwieksza grupg pracujgcych w nietypo-
wych formach zatrudnienia to osoby w wieku
od 15 do 24 lat. Najwiecej oséb wieku od 15
do 24 lat jest zatrudnionych na umowy zlece-
nia (10,9 proc.) i dzieto (1,8 proc.). Natomiast
znacznie mniej os6b wieku 60 lat i wiecej
korzysta z zatrudnienia w nietypowych for-
mach (odpowiednio 5 proc. i 1,8 proc.).

Podsumowujac rozwazania dotyczace obnize-
nia kosztéw pracy, nalezy podkresli¢, ze ,w ce-
lu zapewnienia pozytywnego wptywu kosztow
pracy na rynek pracy panstwo powinno dbac
o to, by obowigzkowe obcigzenia kosztéw
zatrudnienia nie byty zbyt wysokie. Jest to
szczegOlnie istotne w przypadku ludzi mto-
dych i osdb stabiej wykwalifikowanych. Pre-
sja na podnoszenie kwalifikacji bedzie elimi-
nowata z zatrudnienia osoby mniej wyksztat-
cone i mniej doswiadczone, jednakze proces
ten mozna nieco ztagodzi¢, chociazby poprzez
zmniejszenie narzutéw na prace. Ponadto wy-
sokie opodatkowanie pracy we wspétdziata-
niu z innymi instytucjonalnymi i strukturalny-
mi czynnikami utrudnia absorpcje wewnetrz-
nych i zewnetrznych szokéw zachodzacych
w gospodarce, co negatywnie oddziatuje na
zatrudnienie. Z kolei zmiana w strukturze
kosztow pracy lezaca gtéwnie w gestii praco-
dawcow i zwigzkéw zawodowych, powinna
zmierza¢ w kierunku zaakceptowania tych
elementéw kosztéw zatrudnienia, ktére sta-
nowia wydatki na podnoszenie kwalifikacji
pracownikéw czy reorientacje zawodows, co
sprzyja wzrostowi konkurencyjnosci przed-
siebiorstw”?°, Warto zauwazy¢, ze coraz cze-
Sciej praktycy gospodarczy®* podkreslaja ko-
niecznos¢ zniesienia uprzywilejowan jako
jednego z elementéw obnizenia kosztéw
pracy. W Polsce jest bardzo duzo grup uprzy-
wilejowanych. Zaliczy¢ do nich mozna:?

& Gornikow (np. krotszy dzien pracy, wczesniej-
sza emerytura, czternastka);

& Nauczycieli (np. wydtuzone urlopy);

& Sedzidéw (np. od wynagrodzenia nie potraca
sie sktadek ZUS);

& Zotnierzy (np. wcze$niejsza emerytura);

m Lekarzy (np. krétszy dzien pracy, trzynastki);
& Prokuratoréw (np. wyzsze Swiadczenie eme-
rytalne, trzynastki);

& Postéw i senatoréw (np. procz wysokiej pen-
sji, dodatkowe pienigdze na prowadzenie biu-
ra poselskiego, nisko oprocentowana pozyczka
sejmowa na cele remontowe do 25 tys. zt).

Na tle dotychczasowych rozwazan nalezy
podkresli¢, ze gdyby osoby sprawujace wta-
dze podjety decyzje (decyzja niepopularna
politycznie) o zniesieniu uprzywilejowan, wow-
czas mozna by byto obnizy¢ w znaczacy spo-
s6b procentowa wysokos¢ odprowadzanych
sktadek przez obie strony stosunku pracy. In-
nymi stowy, uprzywilejowania wptywaja po-
srednio na wzrost kosztow pracy. Wydaje sie
jednak, ze podstawa do obnizenia kosztow
pracy w Polsce, oprocz stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia, jest zniesienie wszyst-
kich uprzywilejowan emerytalnych bez wy-
jatkow. Dopdki nie uporzadkuje sie tej kwestii
nie mozna mowic¢ o obnizeniu kosztow pracy.
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RYNEK PRACY

Co nowego na rynku pracy?

Redakcja

Sytuacja na rynku pracy zmienia sie dynamicznie. Bezrobocie spada, Polacy wcigz
emigrujg, a brak rgk do pracy wymusza na pracodawcach podwy zki.

Nie rzucg pracy z powodu 500 plus

Tylko 1,5 proc. pracownikOéw rozwaza rezy-
gnacje z pracy ze wzgledu na otrzymywanie
Swiadczenia z programu 500 plus — wynika
z badania zrealizowanego przez Millward
Brown na zlecenie Work Service S.A. Oznacza
to, ze odejscie z pracy dopuszcza ok. 240 ty-
siecy 0s6b.

Wsrdd beneficjentéw programu 500 plus az
3 na 4 méwi, ze w ogdle nie zastanawiat sie
nad rezygnacja z pracy w zwiazku z otrzymy-
waniem Swiadczenia, natomiast co pigty de-
klaruje, 7e to zbyt mata kwota, by zachecata
do porzucania pracodawcy.

WSsréd osob, ktére z tego powodu chea zrezy-
gnowac z pracy, dominujg mtodzi pracownicy
— 9,9 proc. 0s6b w wieku od 18 do 34 roku
zycia w poréwnaniu do zaledwie 1,1 proc.
0s6b od 35-44 lat oraz zarabiajacy 2-3 tys. zt
(21,3 proc. rozwazajacych rezygnacije pracy).

Wieksze obawy majg natomiast przedsie-
biorcy. Juz co trzeci pracodawca obawia sie,
ze program 500+ wptynie negatywnie na do-
stepnos¢ pracownikow. Najwieksze obawy wy-
stepuja w firmach Srednich (39 proc. obawia-
jacych sie) oraz w produkcji i handlu (odpo-
wiednio 42 proc. i 41 proc.). — Warto zwrécic
uwage, ze istnieje zwigzek miedzy odset-
kiem pracownikéw deklarujacych chec odej-
scia z pracy w zwigzku z programem 500+
zarabiajacych 2-3 tys. zt, a niepewnoscia pra-
codawcoéw w branzy produkcyjnej i handlu.
To wtasnie w tych sektorach mediana zarob-
kéw ksztattuje sie na tym poziomie, co moze
uzasadniac zatroskanie pracodawcow — mowi
Krzysztof Inglot, petnomocnik Zarzadu Work
Service SA.

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

Szwecja testuje krotszy czas pracy

Coraz wiecej szwedzkich firm przechodzi na
6-godzinny dzien pracy. Przedsiebiorcy bo-
wiem zauwazyli, ze w krotszym czasie pra-
cownicy s3 w stanie pracowac efektywniej.
A skoncentrowanie sie na pracy przez 8 go-
dzin jest trudne i wymaga systematycznego
robienia przerw.

Krotszy dzien pracy pozwala z kolei na wyko-
nanie tych samych zadan, ale po pracy pra-
cownicy moga relaksowac sie w taki sposéb,
jaki sami wybiora. Jest to mozliwe, bo zostaje
im wiecej czasu na odpoczynek i hobby.

Problem jednak w tym, ze krGtszy dzien pracy
wymaga zatrudnienia dodatkowego persone-
lu, a nie wszystkie firmy na to stac.

Islandia coraz popularniejsza
wsrod Polakow

Przybywa Polakéw na Islandii. Obecnie na
tej wyspie, liczacej niewiele ponad 334 tys.
mieszkancow, stanowig oni najwieksza grupe
obcokrajowcow.

Z danych Work Service Express wynika, ze ich
liczba moze rosng¢. Ofert pracy dla naszych
rodakéw, szczegdlnie w sektorze budowla-
nym w tym kraju nie bedzie brakowac.

Z danych Eurostatu za lipiec 2016 r. wynika,
ze na Islandii odnotowywana jest najnizsza
stopa bezrobocia w catej Europie — obecnie
wynosi 2,8 proc.

W ostatnich miesigcach Gospodarka Islandii
bardzo dynamicznie sie rozwija, ale zaczyna
tam brakowac rak do pracy. Z badan Banku
Centralnego Islandii wynika, ze ponad 40 proc.
firm ma problemy ze znalezieniem pracow-
nikbw. — Dlatego coraz chetniej zatrudniani
s3 przybysze zza granicy. Powoduje to, ze
w ostatnim czasie obserwujemy staty trend
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wzrostu liczby ofert pracy na wyspie skiero-
wanych réwniez do polskich pracownikow —
komentuje Marek Truskolaski, prezes Work
Service Express.

Obecnie wiele firm budowlanych dziatajs-
cych na islandzkim rynku rekrutuje pracow-
nikow zagranicznych do realizacji zamowien
w sektorze budowlanym. Dzieje sie tak, bo
brakuje wykwalifikowanych w tej dziedzinie
rodzimych pracownikéw. Gtéwnym powodem
s3 skutki emigracji, ktéra nastapita po 2008 .
Woéwczas wiele 0s6b z odpowiednimi kwalifi-
kacjami opuscito wyspe i wyjechato np. do
Norwegii.

W ostatnich latach polscy pracownicy w naj-
wiekszym stopniu zasilali islandzki rynek pra-
cy. Dzieki temu wyrobili sobie dobra marke
i dlatego dzis$, gdy powstaty tak wyrazne nie-
dobory pracownicze, to oni s3 poszukiwani
w pierwszej kolejnosci. Obecnie mamy oferty
dla wykwalifikowanych pracownikdw, ktérzy
powinni mie¢ przynajmniej roczne doswiad-
czenie branzowe i dobra znajomos¢ jezyka
angielskiego. W zamian mozna otrzymac
wynagrodzenie godzinowe w przedziale od
11 do 14 euro za godzine pracy oraz opieke
polskojezycznego koordynatora na miejscu —
dodaje Marek Truskolaski.

NIK krytycznie o stazach

Najwyzsza Izba Kontroli skrytykowata sposéb,
w jaki w urzedach traktuje sie stazystow. Oka-
zato sie, ze nie maja oni zbyt duzych szans,
by na stazu czy praktyce naby¢ umiejetnosci
pomocne w pdézniejszej pracy zawodowej. Jak
czytamy w najnowszym raporcie, wiele ze
zorganizowanych stazy byto bardzo niskiej
jakosci i nie dawato doswiadczenia zawodo-
wego. ,Praktykanci byli oddelegowywani do
czynnosci najprostszych, czesto czysto me-
chanicznych, jak kserowanie (dotyczy to jed-
nej trzeciej praktykantéw)” — czytamy.

Ponadto okazuje sie, ze az w 53 proc. skon-
trolowanych urzedéw praktyki odbywaty sie
bez programow praktyk przygotowanych we
wspotpracy z uczelniami. W dodatku w wiecej
niz co dziesigtym urzedzie stazysci nie mieli
szans zdoby¢ doswiadczenia, bo urzedy nie
zajmuja sie tym, co byto kierunkiem studiow
stazysty, np. logistyka czy reklama.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Stazysci nie mieli takze szans na poznanie
szczegotow pracy zawodowej od opiekundw
praktyk, bo ci w skrajnych przypadkach mieli
az 12 podopiecznych.

Praktykujacy nie mogli liczy¢ takze na to, ze
po zakonczeniu stazu dostang state zatrud-
nienie — staty etat udato sie uzyskac¢ zaled-
wie 17,5 proc. stazystéw. W przypadku sta-
zy w prywatnych firmach wskaznik ten jest
0 10 pkt. proc. wyzszy.

W programie wzieto udziat 1,5 tys. urzedéw.
Dla praktykantéw przygotowano 16,6 tys.
miejsc.

Coraz wiecej oséb domaga sie podwyzek

Z ankiety przeprowadzonej przez serwis Info-
Praca.pl wynika, ze w tym roku po podwyzke
wynagrodzenia poprosito juz 45,3 proc. 0séb,
ktére wziety udziat w badaniu. Wyzsze stawki
udato sie wynegocjowac co drugiej osobie.
— Podwyzek domagaja sie dzis nie tylko pra-
cownicy kluczowych branz, ale takze tych,
w ktérych deficyt pracownikéw nie jest jesz-
cze najwiekszy — ttumaczy Marek Jurkiewicz,
dyrektor InfoPraca.pl. Az 43 proc. ankieto-
wanych oczekuje 10 proc. podwyzki, a blisko
28 proc. marzy o jej wzroscie az o jedna piata.
Wzrostu wynagrodzenia o 15 proc. oczekiwa-
toby 23,2 proc. respondentéw.

Z najnowszego Licznika ofert serwisu InfoPra-
ca.pl wynika, ze najwieksze wzrosty ofert
pracy w poréwnaniu do danych z Il kwartatu
br. odnotowaty nastepujace branze: przemyst
ciezki/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 — sprzedaz (23 proc.). | w tych
branzach presja ptacowa jest obecnie naj-
wieksza.

Pracownicy proszg o podwyzke najczesciej
wtedy, gdy zwiekszy sie ich zakres obowigz-
koéw (38 proc.), gdy podniesli swoje kwalifi-
kacje, ktore bezposrednio przektadaja sie na
efekty w pracy (19,8 proc.), gdy odniesli wy-
mierne sukcesy (18 proc.) oraz gdy dowiedzie-
li sie o tym, ze ich wspotpracownicy zarabiaja
wiecej (12,3 proc.). Prawie 7 proc. jest zdania,
ze 0 podwyzke powinnismy prosi¢, gdy pensja
nie wzrosta od 3 lat, a dla blisko 5 proc. pensja
powinna co roku rosna¢ o wskaznik inflacji.
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RYNEK PRACY

Chociaz polscy pracownicy uwazaja, ze po-
winni zarabia¢ wiecej, to rozmowa o podwyz-
ce jest dla nich trudna i bardzo stresujaca.
Niemal co trzeci ankietowany (32,5 proc.)
zdradza, ze boi sie reakcji szefa na wiesc¢
o tym, ze chciatby wiecej zarabia¢. A wiecej
niz co piaty (21,2 proc.) twierdzi, ze nie potra-
fi rozmawiac z szefem o pienigdzach. Wéréd
barier uniemozliwiajacych staranie sie o pod-
wyzke ankietowani wymienili takze m.in. trud-
n3 sytuacje finansowa firmy (15,4 proc.) czy
brak wiedzy o tym, Zze na obecnym stanowi-
sku mozliwe s3 wyzsze zarobki (11,6 proc.).
Tylko 5,5 proc. ankietowanych wskazuje na

brak wiary we wtasne mozliwosci jako gtéwna
bariere wystgpienia o podwyzke.

Unikanie rozmow o podwyzce wynika takze
z przekonania, ze to sama firma powinna do-
ceni¢ pracownika bioragc pod uwage jego pra-
ce i zaangazowanie. Prawie trzy czwarte an-
kietowanych uwaza, ze z inicjatywa podwyzki
powinien wyjs¢ szef doceniajgc tym samym
swojego pracownika. Dlaczego? Bo, zdaniem
ankietowanych, prosby o wyzsze wynagro-
dzenie s3 zniechecajace (35,4 proc.) i zenuja-
ce (31,8 proc.). Niemal 18 proc. uwaza, ze ta-
kie rozmowy s3 dla nich trudne, gdyz nie po-
trafig walczy¢ o nalezne im prawa.
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Co nowego w urzedach pracy?

Co nowego w urzedach pracy?

Redakcja

Lepsza sytuacja na rynku pracy i mniej oséb zarejestrowanych pozwala powiato-
wym urzedom pracy dziatac bardziej kreatywnie.

PUP w Grudzigdzu najlepszy w kraju

Grudzigdzki Powiatowy Urzad Pracy znalazt
sie na pierwszym miejscu rankingu opubliko-
wanego wtasnie przez Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spoteczne;j.

W przygotowywaniu raportu brano pod uwa-
ge m.in. ile pieniedzy w 2015 r. ,,posredniaki”
wydaty na aktywizacje bezrobotnych i liczbe
0sOb dzieki temu zatrudnionych oraz wy-
sokos$¢ kosztéw prowadzenia takiej dziatal-
nosci.

Za to zwyciestwo PUP otrzyma ok. 469 tys. zt
nagrody. Te pienigdze zostang przeznaczone
m.in. na sfinansowanie sktadek do ZUS-u pra-
cownikéw ,posredniaka” oraz wyptate premii
~specjalnych” przed sSwietami Bozego Naro-
dzenia.

PUP w Malborku
wyszkoli operatoréw dronéw

Powiatowy Urzad Pracy w Malborku organi-
zuje dla os6b zarejestrowanych w urzedzie
szkolenia dla operatoréw dronéw. Urzednicy
s3 przekonani, ze pracy po takim kursie nie
zabraknie, bo bezzatogowe statki powietrzne
s3 technologicznym hitem.

Z danych Europejskiej Agencji Bezpieczen-
stwa Lotniczego wynika, ze istnieje juz po-
nad 100 oficjalnych zastosowarn rynkowych
dronéw, poczynajac od wideofilmowania czy
fotografii, a koriczac na funkcjach z zakresu
oceny technicznej, np. elektrowni wiatrowych.
Rynek w tej branzy dynamicznie sie rozwija.
Do niedawna, by obstugiwac drona, nie trzeba
byto mie¢ zadnych uprawnien. Teraz s3 po-
trzebne specjalne dokumenty wydawane przez
Urzad Lotnictwa Cywilnego.

Urzednicy w Malborku przyznaja, ze pomyst
podejrzeli w Powiatowym Urzedzie Pracy

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

w Gdansku, gdzie takie szkolenie juz sie od-
byto kilka tygodni wczesniej. Zakonczyto sie
ono sukcesem. W szkoleniu sfinansowanym
przez PUP wzieto udziat 9 oséb. Do tej pory
piec z nich rozpoczeto dziatalnos¢ gospodar-
cz3, w ktorej dron jest ich narzedziem pracy
(otrzymali na ten cel 5 tys. zt).

Nysa uczy Rybnik jak pomagaé biznesowi

Prezydent Rybnika Piotr Kuczera i Starosta
Nyski Czestaw Bitobran podpisali porozu-
mienie, na mocy ktérego w Rybniku zosta-
nie wprowadzona Karta Mtodego Przedsie-
biorcy.

Jest to autorski projekt Urzedu Pracy w Nysie.
Celem tej inicjatywy jest promowanie przed-
siebiorczosci wsrod mtodziezy do 30. roku
zycia poprzez tworzenie sprzyjajacego oto-
czenia do prowadzenia biznesu i zapewnie-
nia systemu ulg i preferenc;ji.

Karta Mtodego Przedsiebiorcy adresowana
jest do os6b do 30. roku zycia mieszkajacych
w Rybniku i na terenie powiatu rybnickiego,
prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza lub
planujacych jej podjecie. Srodki na nig mozna
otrzyma¢ w ramach dotacji z Urzedu Pracy
lub Banku Gospodarstwa Krajowego.

Uczestnicy programu otrzymajg karte identy-
fikacyjna zabezpieczong hologramem. Bedzie
ona umozliwiata uzyskanie znizek na zakup
produktéw i ustug, dawata ulgi w lokalnych
firmach i instytucjach, ktére wyraza chec
uczestnictwa w programie.

W ramach programu partnerzy wspottworza
system informacji o preferencjach, ulgach,
znizkach i udogodnieniach w swoich instytu-
cjach, dajac szanse i utatwiajac mtodym oso-
bom rozpoczecie i prowadzenie dziatalnosci
gospodarczej.
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Poszukaja pracy
dla bezrobotnych z Pomorza

Pomorska Agencja Rozwoju Regionalnego ze
Stupska bedzie szukata pracy dla bezrobot-
nych z Pomorza. Porozumienie w tej sprawie
podpisat w potowie listopada Marszatek Wo-
jewodztwa Pomorskiego Mieczystaw Struk,
prezes PARR Mirostaw Kaminski oraz Joanna
Witkowska, dyrektor Wojewodzkiego Urzedu
Pracy w Gdansku.

Umowa dotyczy poszukiwania pracy dla bez-
robotnych mieszkancéw powiatéw bytow-
skiego, nowodworskiego, malborskiego, sta-
rogardzkiego i wejherowskiego. W umowie
partycypowali takze starostowie wymienio-
nych powiatéw.

Kontrakt zostat zawarty na lata 2016-2018.
Obejmie wsparciem 1300 os6b bezrobot-
nych, a na jego realizacje przeznaczono kwo-
te 15 min zt. Agencja bedzie diagnozowac
indywidualne potrzeby i wspierac¢ w zakresie
posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowe-
go i informacji zawodowej oraz pomagac im
w aktywnym poszukiwaniu pracy. W miare

potrzeby bedzie tez stuzy¢ pomoca w organi-
zowaniu szkolen zawodowych.

Prawo jazdy na koszt PUP

Powiatowy Urzad Pracy w Nidzicy spetnit
oczekiwania rynku logistycznego. Urzednicy
zdecydowali o koniecznosci kierowania bez-
robotnych na kurs prawa jazdy kategorii C+E | D.
Daje to szanse zdobycia zatrudnienia w fir-
mach zajmujacych sie logistyka i spedycja. Na
poczatku jednak nalezy uzyska¢ prawo jaz-
dy kat. B. Koszt kursu na prawo jazdy kat. C,
D oscyluje w granicach 3 800-6 500 zt, uzys-
kanie Swiadectwa kwalifikacji zawodowej —
2 500 zt, badania lekarskie i psychologiczne
—ok. 300 zt. Powiatowy Urzad Pracy w catosci
finansuje nabycie tychze uprawnien przez
osoby bezrobotne. Ponadto uczeszczajacy na
kurs otrzymaja stypendium w wysokosci ok.
1 000 zt miesiecznie. Ze szkoler moga sko-
rzystac rowniez osoby pracujace, aby uzupet-
ni¢ swoje wyksztatcenia badz przekwalifiko-
wac sie. W takiej sytuacji o skierowanie na
szkolenie wystepujg pracodawcy w ramach
Krajowego Funduszu Szkoleniowego.

o tym.

Jesli w Waszym Urzedzie stawiacie na
innowacyjne rozwigzania, organizujecie
ciekawe konferencje, poinformujcie nas

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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Rada Programowa:

dr kukasz Arendt, IPiSS, Ut

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, SGH
prof. dr hab. Bogustaw Gruzewski, IPiBS
w Wilnie

Jerzy Kedziora, PUP w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, Ut

Stali recenzenci:

prof. dr hab. Elzbieta Krynska (IPiSS, Ut)
dr hab. prof. UW Jacek Mecina (UW)

prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski (Ut)
prof. dr hab. Zenon Wisniewski (UMK)
prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny (UW)

Wytyczne dla autoréw:

Zasady publikowania tekstow w kwartal-
niku ,,Rynek Pracy”:

Redakcja kwartalnika ,,Rynek Pracy” uprzej-
mie informuje, ze do publikacji dopuszczone
s3 artykuty spetniajace nastepujace kryteria:

Kazdy artykut dostarczony do redakcji
powinien zawierac:

e prosbe do redakcji, w ktorej autor zwraca sie
0 wydrukowanie w kwartalniku ,,Rynek Pracy”
przestanego artykutu;

e oswiadczenie autora o tym, ze posiada petnie
praw autorskich do dzieta (wzér dostepny na
stronie internetowej www.czasopismorynek-
pracy.pl);

» dane osobowe autora zawierajgce m.in. imie,
nazwisko, date i miejsce urodzenia, PESEL,
NIP, adres zamieszkania, zameldowania, wta-
Sciwy urzad skarbowy (formularz dostepny na
stronie internetowej);

« wszystkie wymienione wyzej oswiadczenia i pros-
by powinny by¢ zawarte w jednym pliku.

Wymagania techniczne do artykutu:

 artykuty powinny by¢ zapisane jako *.doc lub
*docx;

 publikujemy teksty o objetosci ok. 30 tys. zna-
kéw;,

e artykut powinien zawiera¢ tytut oraz lead
(teza tekstu — do 300 znakow);

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

prof. dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska,
UwWM

dr hab. Piotr Szukalski, Ut

Stanistaw Szwed, MRPiPS

prof. dr hab. Bogustawa Urbaniak, Ut

dr Kamil Zawadzki, UMK

dr hab. Agnieszka Ziomek, UE w Poznaniu

dr Hanna Swiatkiewicz-Zych (MRPiPS)

dr lwona Kukulak-Dolata (IPiSS, Ut)

dr Lukasz Arendt (IPiSS, UL)

dr Monika Maksim (UMK)

wszystkie tabele wystepujace w tekscie po-
winny by¢ zapisane w wersji word. Jesli arty-
kut zawiera wykresy, prosimy o przesytanie
wykreséw oraz danych, ktére postuzyty do ich
sporzadzenia w formie *xlIs. Nie przyjmujemy
wykresow zapisanych jako obraz i wklejonych
do tekstu;

pod tekstem powinna znajdowac sie biblio-
grafia w nastepujacej formie:

M. Boni, K. Szafraniec, Mtodzi 2011, Kancelaria
Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2011.
Finansowy portret mtodych, Millward Brown,
Wroctaw 2014;

prosimy takze, aby pod tekstem znalazta sie
nota biograficzna (do 1 tys. znakoéw);

ponadto artykut powinien zawiera¢ podsu-
mowanie w jezyku angielskim (do 3 tys. zna-
kéw) oraz w jezyku polskim, stowa kluczowe
po polsku i po angielsku.

Dodatkowe informacje:

honoraria beda wyptacane po odestaniu prawi-
dtowo wypetnionego i podpisanego druku umo-
wy i rachunku;

redakcja nie zwraca przestanych tekstéw oraz
materiatdw niezamoéwionych. Zastrzega sobie
prawo dokonywania koniecznych zmian i po-
prawek wynikajgcych z opracowania redak-
cyjnego. IPiSS jestuprawniony do przekazywa-
nia osobom trzecim praw do dzieta w zakresie
wyzej wymienionych pdl eksploatacji bez ko-
niecznosci wyptaty honorarium autorskiego
oraz bez koniecznosci informowania autoréw.
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Od pazdziernika 2017 r. zmieniaja sie zasady dotyczace
przechodzenia na emeryture. Zgodnie z nowymi przepisami

W NASTE P N YM I kobiety uzyskajg prawo do emerytury w wieku 60 lat,
a mezczyzni - 65. To tylko jedna z wielu zmian, ktére wejda
N U M E RZE w zycie w nadchodzacym roku. W nastepnym numerze
pokazemy te najwazniejsze.

Ministerstwo Rodziny,

I o Tolivk Spoiccine

Whasciciel tytutu




