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Streszczenie

W artykule przedstawiono zjawisko zawodowej dyskryminacji kobiet. Dzigki wy-
korzystaniu metody przegladu literatury omoéwiono teoretyczny aspekt zagadnienia oraz
dokonano prezentacji mozliwych srodkdéw i sposobdéw zwalczania tej patologii w obliczu
wcigz niewielkiego spozytkowania potencjalu kobiet na rynku pracy. Celem niniejszego
opracowania jest wykazanie, ze kobiety maja znaczacy potencjal, ktory wciaz w bardzo
niewielkim stopniu wykorzystywany jest przez organizacje. Liczne programy i projekty
realizowane w ramach zwalczania dyskryminacji nadal nie sa wystarczajace, a zjawisko
zawodowej nierownosci ptci dotyka wielu kobiet.

Stowa kluczowe: kobiety na rynku pracy, dyskryminacja ptciowa, zawodowy potencjat
kobiet
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Wprowadzenie

Rola i postrzeganie kobiety jako pracownika w ciggu ostatnich dziesigcioleci
ulegly znacznej transformacji. Zmienit si¢ nie tylko obraz tego, jak spoleczenstwo
odbiera pte¢ zenska, lecz takze swiadomos¢ samych kobiet dotyczaca ich potrzeb
i aspiracji. Coraz wazniejsze staje si¢ dla nich zdobywanie wyksztatcenia, podno-
szenie kwalifikacji, praca w wymarzonym zawodzie i osigganie sukcesow na za-
wodowej $ciezce. Niestety, rzeczywistos¢, z ktorg przychodzi im zmagac si¢ w mo-
mencie podjecia decyzji o rozpoczeciu aktywnosci zawodowej, nie zawsze jest tak
optymistyczna (Lewicka, Wzigtek-Stasko, 20009, s. 52-53).

Z raportu Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej na temat sytuacji
kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy w Polsce w 2016 roku wynika, Ze kobiety stano-
wig 52% ludnosci w wieku powyzej 15 lat, lecz wérod grupy aktywnej zawodowo
juz tylko 45%, natomiast biernej az 62%. Pomimo ogolnego spadku stopy bezro-
bocia w pordwnaniu do poprzedniego roku (z 6,9 do 5,5%) wskaznik dla kobiet
wskazywat wartos¢ wyzsza (5,7% dla kobiet 1 5,4% dla m¢zczyzn). Wedlug danych
GUS kobiety charakteryzujg si¢ takze wyzszym poziomem wyksztatcenia. Raport
z 2016 roku podaje, ze dominujagcym wyksztalceniem wsrdd pracujacych kobiet jest
wyksztalcenie wyzsze (42,3%), wérod mezczyzn za$ zasadnicze zawodowe (32,1%).

Kobiety bardzo czgsto staja si¢ obiektem dyskryminacji w miejscu pracy,
mimo ze prawo zapewnia rownos¢ kazdego cztowieka. Probujac walczy¢ o wlasna
pozycje, napotykaja na trudnosci, ktore czasami sg nie do przejscia i blokuja ich
kariery. Chcac osiggnaé postawione sobie cele, musza udowadniaé, ze dla mezczyzn
sg rownorzednymi partnerami, i walczy¢ ze stereotypami dotyczacymi ich pici.

Celem niniejszego opracowania jest wykazanie, ze kobiety majg potencjat
zawodowy, ktory wcigz w bardzo niewielkim stopniu wykorzystywany jest przez
organizacje. W zwiazku z tym panstwo oraz organizacje podejmuja wiele dziatan
majacych na celu ograniczenie tego zjawiska. Prowadzone sg liczne programy walki
z dyskryminacjg, wspierania i promowania kobiet w biznesie oraz branzach uzna-
wanych za typowo meskie, lecz w $wietle realiow panujacych w organizacjach to
wcigz za mato, aby kobiety mogly w pelni zaistnie¢ i realizowac si¢ na arenie rynku
pracy.
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1. Zjawisko zawodowej dyskryminacji ptciowej i jej rodzaje

Dyskryminacja jest zjawiskiem, ktéore moze obejmowac bardzo wiele aspek-
tow w zaleznosci od kontekstu sytuacji, miejsca lub 0sob, ktorych dotyczy. Jest ona
naruszeniem ,,zasady rownosci spoteczenstwa, ktore nakazuje rownorzgdne trakto-
wanie «jednakowych» ludzi” (Zwiech, 2010, s. 276). Zawezajac jej postrzeganie do
plei, stwierdza sig, ze ,,dyskryminacja ze wzglgedu na ple¢ to nietolerancja wobec
kobiet tyko dlatego, ze sa kobietami, lub wobec m¢zczyzn tylko dlatego, ze sg mez-
czyznami” (Znanska-Koztowska, 2012, s. 181). Mowiac o nieréwnej sytuacji kobiet
1 me¢zczyzn na rynku pracy, warto takze rozwazy¢ pojecie dyskryminacji zawodo-
wej, przez ktorg rozumie si¢ ,,nierowne traktowanie pracownikow o porownywalnej
wydajnosci pracy, legitymujacych si¢ pordéwnywalnym poziomem wyksztatcenia,
o poréwnywalnym stazu pracy, doswiadczeniu zawodowym i zdolnos$ciach” (Kali-
nowska-Nawrotek, 2005, s. 9).

Kiedy mowa o dyskryminacji zawodowej kobiet i jej nazewnictwie, nie sposob
nie spotkac si¢ z barierami powstajagcymi w organizacjach, nazywanych ,,szklanym
sufitem”. Okreslenie to pojawito si¢ po raz pierwszy w 1986 roku na tamach dzien-
nika ,,Wall Street Journal” (Eagly, Carli, 2008, s. 16). Rozumie si¢ przez nie niewi-
dzialne przeszkody, ktore kobiety napotykaja na §ciezkach awansu, a ktore trudno
jest okresli¢ i jednoznacznie zdefiniowa¢. Poczatku sformutowania ,,szklany sufit”
mozna upatrywaé w ,,.betonowym murze”, ktorym nazywano zjawisko che¢ci obej-
mowania przez kobiety stanowisk wyzszych szczebli, wymagajacych odpowiednio
wyzszych kwalifikacji. Pomimo dysponowania wymaganym wyksztatceniem spo-
leczenstwo uwazato, ze miejscem kobiet jest dom (Eagly, Carli, 2008, s. 14-15).
W literaturze operuje si¢ rowniez innymi poj¢ciami, ktére znaczeniem nawiazuja
do ,,szklanego sufitu”, a sa to: ,,lepka podtoga” (Nowakowska, 2004, s. 83), ,,szklane
ruchome schody” lub ,,szklana winda” czy ,,szklane $ciany” (Lewandowska, 2011,
s. 119).

Niesprawiedliwos¢ traktowania, ktorej kobiety do§wiadczaja na drodze zawo-
dowej, mozna rozpatrywac w kilku aspektach. Pierwszym z nich jest dyskryminacja
bezposrednia, ktéra ma miejsce wtedy, kiedy pracownika spotyka mniej korzystne
potraktowanie w odniesieniu do porownywalnej sytuacji, w ktérej uczestniczytby
inny pracownik, np. zwolnienie kobiety, ktora niedawno urodzita dziecko i stara si¢
faczy¢ zycie zawodowe z rolg matki (Naumann, 2007). Z dyskryminacjg posrednia
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stykamy si¢ natomiast w sytuacji, gdy z pozoru neutralne postanowienie lub decyzja
wywotuje dysproporcje w zakresie zatrudnienia na niekorzys¢ grupy pracownikow,
ktorej decyzja ta dotyczy (Sowinska, 2015, s. 81), a z dyskryminacja statystyczna,
kiedy stosuje si¢ charakterystyke danej grupy jako kryterium oceny przydatnosci
konkretnej osoby do pracy, nie zwazajac na cechy indywidualne, ktore przejawia
(Drela, 2014, s. 108).

2. Przyczyny i przejawy dyskryminacji kobiet w srodowiskach
zawodowych

Przyczyny dyskryminacji kobiet majg zroédto zarowno w czynnikach kulturo-
wo-spotecznych, jak i zachowaniach przejawianych w organizacjach (Holska, 2017,
s. 16—17). Do pierwszej kategorii zaliczane sg wszechobecne stereotypy dotyczace
ptci i rdl typowo zenskich oraz meskich (Znanska-Koztowska, 2012, s. 175). Narzu-
cane sg na jednostke przez otoczenie, definiujac jej postrzeganie przez spoteczen-
stwo (Dijkstra, Plantega, 2003, s. 19). Ogolne okreslenia, przez ktdrych pryzmat
postrzegana jest ple¢ zenska, przyémiewaja réznorodno$¢ ludzi i indywidualnos¢
kazdej jednostki.

Podczas rozmoéw kwalifikacyjnych kobiety niejednokrotnie pytane sg o sytu-
acje rodzinng i zwigzane z nig plany. Ogloszenia w strukturze gramatycznej suge-
ruja, ze milej widziani na danym stanowisku beda me¢zczyzni, a wymagania, ktore
stawiane sg kobietom, niejednokrotnie sg zawyzane (Lewandowska, 2011, s. 126).
Uwage nalezy zwroéci¢ takze na inny aspekt dyskryminacji — molestowanie seksu-
alne. Poza charakterem fizycznym moze ono rowniez w sposob werbalny lub poza-
werbalny narusza¢ godno$¢ osobista i stwarzaé zastraszajaca i ponizajaca atmosfere.

Nie zawsze jednak tylko mezczyzni odpowiedzialni sg za dyskryminowanie
kobiet. Zdarza si¢, ze brak solidarnosci wsrod pici zenskiej jeszcze bardziej
oddziatuje na ich sytuacje zawodowa. Jest to spowodowane znacznie mniejszg licz-
ba kobiet na kluczowych stanowiskach, wigc fizycznie niemozliwe jest wzajemne
zrzeszanie si¢ 1 wspieranie, kiedy w gre wchodzi jedna lub dwie kobiety pracuja-
ce na podobnym szczeblu organizacji. Drugiej przyczyny mozna dopatrywac si¢
w samodyskryminacji. Wszechogarniajace opinie dotyczace kobiet i ich karier tak
mocno zaczety oddzialywac na nie same, ze doprowadzity do zwatpienia we wlasne
sily, potencjal czy wystarczajgce kompetencje (Holska, 2017, s. 17).
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3. Srodki i sposoby walki z nieréwnoscia pici

W ciggu ostatnich lat podj¢to wiele dziatan majacych na celu pomoc ofiarom
dyskryminacji oraz jej zapobieganiu. O poszanowaniu pici bardzo wiele mowia
przepisy polskiego prawa. Antydyskryminacyjne zapisy mozna znalez¢ w Konsty-
tucji Rzeczypospolitej Polskiej (1997, art. 33, ust. 2), Kodeksie pracy (Ustawa, 1974,
art. 18) oraz Kodeksie rodzinnym i opiekunczym (Ustawa, 1964, art. 27) (Lewan-
dowska, 2011, s. 131-132). Niewatpliwy wplyw na polepszenie sytuacji kobiet na
rynku pracy miato wejscie Polski do Unii Europejskiej, ktora nalozyta na kraj dy-
rektywy 1 nowe przepisy w zakresie ograniczania dyskryminacji ptciowej. W 2007
roku rozpoczgto wdrazanie wysokobudzetowego Wspdlnotowego Programu na
rzecz Zatrudnienia i Solidarno$ci Spotecznej — PROGRESS. Czas jego trwania
przewidziano na siedem lat, a sprawowang w jego ramach dziatalno$¢ prowadzono
w kilku obszarach. Innym przyktadem programu antydyskryminacyjnego jest Gen-
der Index. Miat on na celu stworzenie mechanizméw gwarantujacych pracownikom
rowne szanse, a zarzadzanie personelem uczyni¢ efektywniejszym i w petni wy-
korzystujacym mozliwosci zatrudnionych. Rownolegle powotano do zycia zostato
wiele programéw wyrownujacych szanse kobiet i me¢zczyzn, ktorym patronowaty
fundacje, ale takze Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej oraz Departament
ds. Kobiet, Rodziny i Przeciwdziatania, ktory realizowat projekt Wieloaspektowa
diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy, majacy za zadanie zobrazowac sytuacje
Polek (Lewandowska, 2011, s. 132—133).

Wiele dziatan podejmowanych jest takze przez same przedsigbiorstwa. BP Pol-
ska wlagczylo si¢ w program zmniejszania poziomu dyskryminacji kobiet poprzez
udostegpnianie narzedzi do pracy na czas urlopdw macierzynskich, realizacj¢ kursow
i szkolen czy doptacanie do paliwa. Deloitte zaoferowato kobietom elastyczne go-
dziny pracy mobilnej w niepelnym wymiarze, opatrzone specjalnymi wytycznymi
z zakresu awansow, wynagrodzen i organizacji pracy. Dodatkowo umozliwito pra-
cownicom skorzystanie z dtuzszej przerwy na czas podj¢cia studiow lub opieki nad
osobami od nich zaleznymi. Podobng taktyke przyjeta marka kosmetyczna Avon.
Motorola, przelamujac stereotypy pici, promowata ide¢ kobiet na stanowiskach
inzynierow oprogramowania. W 2000 roku rozpoczgta popularyzacje studiow na
kierunkach informatycznych wsérod dziewczat, w ramach konkursu Diversity, wy-
réznionego nagroda dziatania na rzecz rownouprawnienia. IBM realizowat program
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EUROPEAN WOMEN LEADERSHIP COUNCIL, wyrownujacy wptyw kobiet na
dziatalno$¢ korporacyjna i utatwiajagcy im osiggnigcia zawodowego sukcesu (Le-
wicka, 2014, s. 218-219). Novartis Poland urzeczywistniato polityke rownych szans
za sprawg platformy Female Leadership Forum, stuzacej wymianie doswiadczen
i dyskusjom na temat kobiet w $rodowiskach medycznych oraz lgczenia Zycia
prywatnego z zawodowym. Podobna idea przyswieca Laboratoriom Kosmetycznym
Dr Irena Eris, ktore w ramach godzenia obu tych sfer zycia nie pomijaja przy awan-
sach kobiet przebywajacych na urlopach macierzynskich. Rowniez IKEA, ktora jak
wiele innych skandynawskich podmiotow stawia na réznorodnos¢ pracownikow
i zapobieganie dyskryminacji, propaguje ideologie wspierania mtodych mam (Le-
wicka, 2010, s. 235-236).

4. Zawodowy potencjat kobiet

Organizacje, formutujac strategie, powinny zwroci¢ uwage na potencjat plei
zenskiej 1 wiele korzysci, jakie niesie ze soba zwigkszanie udziatu zatrudnianych
kobiet wsrod wszystkich pracownikow. Wywieranie presji o odlozeniu planow za-
tozenia rodziny na pdzniej wptywa na zmniejszenie przyrostu naturalnego, ktory
w konsekwencji moze doprowadzi¢ do zahamowania rozwoju gospodarczego (So-
winska, 2015, s. 86). Nalezy zatem wspiera¢ kobiety i utatwi¢ im godzenie roli matki
i pracownicy, np. poprzez dostep do przyzaktadowych ztobkow i przedszkoli. Ujed-
nolicenia ptciowe wsérdd zatrudnionych nie pozwalajg organizacjom na korzystanie
z potencjatu kobiet i doprowadzaja do zaniku réznorodnosci, ktora przeciez wzbo-
gaca przedsigbiorstwa. Niejednorodni pracownicy to bogaty zbior doswiadczen,
umiejetnosci i roznych sposobéw myslenia na temat tych samych problemow, ktore
W zestawieniu ze sobg potrafig da¢ nowatorskie i kreatywne rozwigzania.

O potencjale drzemigcym w kobietach mozna si¢ przekonaé, analizujac wy-
niki badan dotyczacych liderow w najnowoczesniejszych organizacjach na swiecie
(Zenger, Folkman, 2012). Gdy sprawdzono ich ogélng skutecznos¢ pod wzglgdem
plci i zajmowanego stanowiska, okazato si¢, ze kobiety w kazdej kategorii uzyskaty
lepszy wynik do me¢zczyzn. Najwigksze dysproporcje plciowe wystapity na stano-
wisku kierownictwa najwyzszego szczebla i dyrektora, na ktorym wskaznik dla
kobiet wyniost 67,7, a dla megzczyzn 57,7. Ple¢ Zzeniska wykazala si¢ takze przewaga
w obszarze kompetencji, ktore wyrdzniajg najwybitniejszych lideréw. W pierwszej
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trojce znalazty si¢ takie kryteria, jak podejmowanie inicjatyw (kobiety — 56, mez-
czyzni — 48), dazenie do samorozwoju (kobiety — 55, mezczyzni — 48) oraz prawos¢
i uczciwos$¢ (kobiety — 55, mezczyzni — 48). Na szesnascie wyrdznionych kompe-
tencji tylko w jednej przewage zdobyli mezczyzni, a byla to praca nad rozwojem
perspektyw strategicznych (kobiety — 49, mg¢zczyzni — 51)'.

Swiat coraz czeiciej obiegaja informacje o zawodowych sukcesach kobiet.
W lipcu 2012 roku nowg szefowa YAHOO! zostala Marissa Mayer. W zamian za
rezygnacje z pracy na odlegtos¢ postanowila zapewni¢ swoim pracownikom positki
oraz przedluzone urlopy macierzynskie, gdyz uwazata, ze praca w grupie wpty-
wa na wzrost kreatywnosci. Innym przyktadem kobiecej nominacji na stanowisko
wysokiego szczebla byla Mary Barra, ktora w styczniu 2014 roku objeta rolg szefo-
wej koncernu General Motors (Holska, 2017, s. 18—19). Rowniez w Polsce kobiety
coraz czesciej obejmuja stanowiska najwyzszego szczebla. Puls Biznes w rankin-
gu 100 kobiet biznesu 2016 wsérdd prezeséw podmiotéw o przychodach ze sprze-
dazy powyzej 50 mln zt wyrdoznia m.in. Joanne Dziubek (Staropolskie Specjaty),
Katarzyne Pawlak (Oracle Polska) oraz Anete Kus$-Krajewska (GAL). Obszarem,
w ktorym takze mozna zauwazy¢ wzrost udziatu kobiet, jest polityka. Od dwunastu
lat stanowisko kanclerza Niemiec obejmuje Angela Merkel. W Polsce po raz trzeci
premierem zostata kobieta. Beata Szydto w 2015 roku zastgpilta swoja poprzednicz-
ke Ewe Kopacz, a w latach 90. XX wieku funkcje t¢ sprawowala Hanna Suchoc-
ka. W Wielkiej Brytanii rzadowi przewodniczy Theresa May, a w ostatnich wybo-
rach prezydenckich w USA jednym z najpowazniejszych kandydatow byta Hillary
Clinton.

Podsumowanie

Na podstawie przedstawionej w artykule analizy pozycji zawodowej kobiet
mozna stwierdzi¢, ze pomimo licznych trudnosci kobiety chca walczy¢ o siebie
i kariery. Wspierane sg przez panstwo i organizacje, ktore realizuja liczne projek-
ty stuzace zwalczaniu dyskryminacji i wyrownywaniu szans. Niestety, pomimo
tych inicjatyw mezczyzni nadal goruja nad kobietami, zajmujgc prawie wszystkie

! Badanie przeprowadzone na probie 7280 liderow pracujacych dla najlepszych i najbardziej
postepowych organizacji na $wiecie z sektorow: publicznego, prywatnego, rzadowego, komercyjnego
i migdzynarodowego. Wyniki podane w percentylach.
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stanowiska najwyzszych szczebli. Potencjal zawodowy kobiet nie jest odpowied-
nio zauwazany i doceniany, a ograniczanie ich pozycji zawodowej minimalizuje
rozwoj roznorodnosci w przedsiebiorstwie. Organizacje powinny zwigksza¢ udziat
plci zenskiej na stanowiskach wysokich szczebli, czyniac kobiety rownorzednymi
biznesowymi partnerami dla mezczyzn:

Jesli nasza kultura ma si¢ rozwija¢ i ma by¢ wzbogacona o réznorodne wartos$ci, to
istnieje potrzeba, aby wykorzysta¢ calg game¢ ludzkich mozliwos$ci i stworzy¢ takie
spoleczenstwo, by znalazto si¢ w nim miejsce dla kazdej odmiennej mysli, a co za tym
idzie — dla obu pftci (Kozak, 2009, s. 277).

Warto byloby, aby ta mysl towarzyszyta wszystkim organizacjom, a zwlaszcza
ich decydentom.
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WOMAN IN LABOUR MARKET - OBJECT OF DISCRIMINATION
OR UNDISCOVERED POTENTIAL?

Abstract

The article presents the phenomenon of professional discrimination of women. Thanks
to the use of the literature review method, the theoretical aspect of the issue was discussed
and the presentation of possible measures and ways to combat this pathology in the face of
the still small potential of women on the labour market. The aim of this study is to show
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that women have this potential, which is still very little used by organizations. Numerous
programs and projects implemented in the framework of combating discrimination are still
not sufficient, and the phenomenon of professional gender inequality affects many women.

Keywords: women in the labour market, gender discrimination, women’s professional
potential
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