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Roéwnosc¢ kobiet i mezczyzn
na rynku pracy — teoria a praktyka

Wstep

Nieroéwnosci ptci sg bardzo specyficzng forma nieréwnosci od-
noszacy sie nie tylko do réznic biologicznych, ale tez do réznic
w zakresie cech, zachowan, pozycji czy rél petnionych przez ko-
biety i mezczyzn w spoteczenstwie. Roznice te wynikajg z naszych
uwarunkowan historycznych oraz naszej fizycznos$ci. W Polsce jak
i w innych krajach sytuacja kobiet na rynku pracy rézni sie od sy-
tuacji mezczyzn. Ptec jest wiec jedng z gtéwnych cech branych pod
uwage w statystykach rynku pracy. W zwigzku z tym cze$¢ teore-
tyczng artykutu autorka poswieca problematyce nieréwnych
szans kobiet, przejawom dyskryminacji oraz barierom w osiaga-
niu tej rownosci. Natomiast cze$¢ praktyczna obejmuje analize oraz
wyniki postepowania badawczego przeprowadzonego w oparciu
o ankiete ,Sytuacja ptacowa kobiet i mezczyzn na rynku pracy”.

1. Sytuacja kobiet na rynku pracy

Liczne badania dotyczace sytuacji zawodowej kobiet potwier-
dzaja przekonanie, ze sg one nadal dyskryminowane. Do podsta-
wowych przejawoéw dyskryminacji kobiet zalicza sie m.in.1:

e nieréwny dostep do stanowisk kierowniczych oraz dtuzszy

czas oczekiwania na awans,

e stereotypy panujace na ich temat, np. Ze kobiety sg predys-

ponowane do prac opiekunczych, s3 czeSciej nieobecne

L T. Kupczyk, Kobiety w zarzqdzaniu i czynniki ich sukceséw, Wroctaw 2009,
s. 21.
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w pracy, bardziej cenig dom niz prace zawodowg, s3 stab-
sze psychicznie i fizycznie od mezczyzn czy przekonanie, ze
to mezczyzna bedzie lepszym szefem, poniewaz wtadza to
atrybut meski,

e dyskryminacje ptacowa za prace rownej wartosci,

e dominacje w dziedzinach mniej ptatnych, co wigze sie z po-
dziatem na zawody ,meskie” i ,kobiece”,

e dyskryminacje ze wzgledu na wiek (kobiety mtode do trzy-
dziestego roku zycia oraz te, ktore ukonczyty 55 lat sa
w pordéwnaniu z mezczyznami niechetnie zatrudniane
przez pracodawcéw; takze ich szanse na stanowiska Kie-
rownicze sg znacznie mniejsze).

Do najbardziej sfeminizowanych dziedzin gospodarki narodo-
wej naleza: edukacja (76%), stuzba zdrowia i pomoc spoteczna
(82%), hotele i restauracje (70%). Zawody zdominowane przez
kobiety sg gorzej wynagradzane, pomimo iZ wymagaja poréwny-
walnych kwalifikacji czy doswiadczenia. Przyktadowo: pielegniar-
ka statystycznie zarabia mniej niz policjant, niania mniej niz me-
chanik samochodowy, a kasjerka w supermarkecie mniej od pra-
cownika hurtowniZ.

W niemal wszystkich zestawieniach i poréwnaniach wynagro-
dzen mezczyzni zarabiajg znacznie wiecej od kobiet. Podobnych
wynikéw dostarcza Ogoélnopolskie Badane Wynagrodzen prze-
prowadzone przez Sedlak & Sedlak w 2011 r.3 Zgodnie z nim ko-
biety zarabiajg Srednio o 19% mniej (3 400 PLN) niz mezczyZni
(4 200 PLN) (zob. tabela 1).

2 T. Kupczyk, Kobiety w zarzqdzaniu..., op. cit., s. 23.

3 K. Jasko, Wynagrodzenia kobiet i mezczyzn w 2011 roku. Data publikacji:
30.01.2012 r., http://wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2421/szukaj.1 [do-
step: 17.05.2013 r.].
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Tabela 1. Mediana wynagrodzenia calkowitego
brutto kobiet i meZczyzn uczestniczacych w badaniu (w PLN)

. Wielkos¢ 25% zarabia . 25% zarabia
Pleé . e Mediana . .
proby ponizej powyzej
Mezczyzni 48710 2800 4200 7 000
Kobiety 43 552 2303 3400 5000

Zrédto: Ogélnopolskie Badanie Wynagrodzen (OBW) przeprowadzone przez
Sedlak & Sedlak w 2011 roku (www.wynagrodzenia.pl [dostep: 15.05.2013 r.]).

Czy w zwiagzku z tym mamy do czynienia z dyskryminacja pta-
cowg kobiet? Aby odpowiedzie¢ na to pytanie nalezy poznac defi-
nicje dyskryminacji w zakresie ptac.

Wedtug Kodeksu Pracy# art. 18 zjawisko dyskryminacji ptaco-
wej polega na nier6wnym wynagradzaniu pracownikéw za jedna-
kowa prace lub za prace o jednakowej wartoSci. Zgodnie z tym art.
wynagrodzenie to obejmuje wszelkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia
zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie pienieznej
lub w innej formie niz pieniezna. Natomiast prace o jednakowe;j
warto$ci wedtug art. 18 § 3 s3 to ,prace, ktorych wykonanie wy-
maga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodo-
wych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odreb-
nych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym,
a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku”.

Jak zauwazamy wyzej, w Swietle polskich aktow prawnych
pracownicy maja zapewniong rowno$¢ ptac. Niestety czasami
okazuje sie, ze rownosc¢ ta jest tylko teoretyczna.

Zjawisko oferowania nizszych wynagrodzen jest przejawem
dyskryminacji, gdy za kryterium warto$ciowania uznaje sie takie

4 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. (Dz. U.z 1998 r,, nr 21, poz. 94 ze zm.).
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czynniki, jak: pte¢, wiek, rasa, religia, przekonania polityczne,
orientacja seksualna czy uprzedzenia pracodawcy. Jednak aby
rozpozna¢ czy mamy do czynienia z dyskryminacjg nalezy zawsze
bardzo doktadnie przyjrze¢ sie przyczynom réznic w wynagro-
dzeniach.

Kobiety na rynku pracy nie maja rownych szans oraz takich
samych mozliwosci jak mezczyzni. Mozliwo$¢ rozwoju zawodo-
wego kobiet jest ograniczona, majg one mniejsze szanse na awans,
napotykaja wiecej barier w swojej karierze, np. na tzw. ,szklany
sufit”, czyli niewidzialne przeszkody, ktére uniemozliwiajg im
zajmowanie wyzszych oraz lepiej optacanych stanowisk. Czesto
mozna spotkac sie réwniez z pojeciem ,lepka poditoga” odnosza-
cym sie do zawoddéw o niskim statusie spotecznym, np. kosme-
tyczka, krawcowa, pomoc domowa. Osoby tkwigce w tych i po-
dobnych sfeminizowanych zawodach nie majg wiekszych mozli-
wosci awansu. Inne znane pojecia to ,szklane ruchome schody”
i ,aksamitne getto”; pierwsze z nich oznacza niewidzialng site wy-
noszaca mezczyzn na wyzsze szczeble kariery, za$ drugie charak-
teryzuje sie niedopuszczeniem kobiet do kierowania wydziatami
technicznymi, produkcyjnymi lub marketingowymi. Warto tez
wspomnie¢ o pojeciu ,tokenizmu” utozsamianym z sytuacja,
w ktorej znikoma obecnos$¢ kobiet w grupach badZ na stanowi-
skach zdominowanych przez mezczyzn daje fatszywe ztudzenie
istniejgcej rownosci ptci, przez co ,zwalnia” grupe z odpowie-
dzialnos$ci za rewizje swych dyskryminacyjnych postaw czy za-
chowan>.

Podstawowa barierg ograniczajgca kariere kobiet jest problem
pogodzenia dwdch rdl, tj. roli zawodowej z rola Zony i matki,
a takze stereotyp uznawany przez spoteczenstwo. Opinia dyskry-
minacji kobiet w pracy jeszcze bardziej utwierdza malzenstwa
w przekonaniu, ze miejsce kobiety jest w domu. Z kolei fakt, iz
kobiety czeSciej zostaja w domu, powoduje, Ze w pracy sg cenione
w jeszcze mniejszym stopniu. Wychowujac dzieci szybko przestaje

5 T. Kupczyk, Kobiety w zarzqdzaniu..., op. cit., s. 22.
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liczy¢ sie na rynku pracy, a jej umiejetnosci ulegaja przedawnie-
niu. Stad tez macierzynstwo czesto zmniejsza szanse kobiet na
lepsze stanowiska, poniewaz wymusza przerwy w pracy, badz
czestsze niz w przypadku mezczyzn nieobecnosci®.

Niestety w znacznej wiekszo$ci przypadkéw aktywna praca
kobiet nie zmienia sposobu dzielenia miedzy matzonkami obo-
wigzkéw zwigzanych z opieka na dzie¢mi czy z pracami domo-
wymi. Jest to jedna z wazniejszych przyczyn nier6wnych szans
i dyskryminacji kobiet w zatrudnieniu. Warto rowniez wspomnie¢
0 do$¢ popularnym i stereotypowym podejsciu do instytucji mat-
zenstwa - ,w przypadku menedzZera mezczyzny, jego matzenstwo
oceniane jest pozytywnie, jako forma wsparcia, pozwalajaca mu
catkowicie poswiecic¢ sie pracy. W przypadku menedzera kobiety
malzenstwo to czynnik ryzyka, stwarzajacy potencjalng konku-
rencje dla obowigzkéw stuzbowych”’. Wiele badan wskazuje na
to, iz stereotypy ciggle majg duzy wptyw na traktowanie kobiet
i mezczyzn. Stale popularne sg mity funkcjonujace w spoteczen-
stwie, zgodnie z ktérymi kobiety sg mniej dyspozycyjne i efektyw-
ne, sg znacznie mniej niz mezczyzni nastawione na sukces i awans
czy same godzg sie na mniejsze wynagrodzenie. Na szcze$cie opi-
nie te z biegiem lat tracg swoich zwolennikow.

2. Metodologia badan wtasnych

Wiekszos$¢ z nas zgodzi sie ze stwierdzeniem, Ze osoby wyko-
nujgce te samg prace powinny otrzymywac jednakowe wynagro-
dzenie. Jest to etyczne a zarazem sprawiedliwe podejscie. Przy-
czyny wystepowania réznic w wynagradzaniu obu ptci sg bardzo
ztozone. Autorka postawita sobie wiec za zadanie zbadanie i po-
réwnanie sytuacji kobiet i mezczyzn w sektorze publicznym. Aby
lepiej poznac i zrozumie¢ wystepujace tam prawidtowosci wybra-
ta zawo6d zdominowany przez kobiety.

6 W. Farrell, Dlaczego mezczyzni zarabiajg wiecej - prawda o przepasci ptac i
co kobiety mogq na to poradzi¢?, Helion, s. 27.
7T. Kupczyk, Kobiety w zarzqdzaniu..., op. cit., s. 27.
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Glownym celem stato sie wiec ustalenie i zdiagnozowanie sy-
tuacji ptacowej kobiet w sektorze publicznym, a takze zaprezen-
towanie najciekawszych wynikéw ankiety obrazujacej wynagro-
dzenia kobiet i mezczyzn.
Cele szczeg6towe koncentrowaty sie na:
1) sprawdzeniu czy w sferze budzetowej istniejg nieré6wnosci
w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn,

2) ustaleniu réznic w opiniach kobiet i mezczyzn zatrudnio-
nych w sektorze publicznym na temat ich wynagradzania,
rozwoju zawodowego i mozliwo$ci awansowania.

Hipoteza wyj$ciowa opracowania byto stwierdzenie, ze ptace
kobiet sg znacznie nizsze od ptac mezczyzn oraz, zZe istniejg barie-
ry utrudniajgce kobietom awans i poprawe wynagrodzenia.

Problem zrdéznicowania wynagrodzen kobiet i mezczyzn jest
jak najbardziej aktualny. Wedtug danych opublikowanych przez
Komisje Europejska w lutym 2013 r. r6znica w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn w UE wynosi obecnie 16,2%38. Rowniez w Polsce
co chwile pojawiajg sie nowe statystyki dotyczace tego zagadnie-
nia. Na przyktad, zgodnie z informacjami publikowanymi przez
GUS, przecietne wynagrodzenie kobiet byto w 2012 r. 0 15% niz-
sze od przecietnego wynagrodzenia mezczyzn®. Takze NIK zainte-
resowat sie tym problemem i od marca 2013 roku prowadzi kon-
trole réznic miedzy zarobkami kobiet i mezczyzn w sektorze pu-
blicznym. Wszystko to stato sie inspiracja autorki do lepszego za-
poznania sie i zbadania tego tematu.

W badaniach przyjeto nastepujace hipotezy czastkowe:

1) istniejg dysproporcje w zarobkach uzyskiwanych na tych

samych stanowiskach przez kobiety i meZczyzn,

2) istniejg liczne bariery utrudniajgce kobietom awans oraz

lepsze wynagrodzenie za wykonywana prace,

3) istniejg znaczne roznice w podejsciu kobiet i mezczyzn do

ich wynagrodzen i satysfakcji z rozwoju zawodowego.

8 Http: //europa.eu/rapid/press-release_IP-13-165_plhtm [dostep: 30.04.2013 r.].
9 GUS, Kobiety i mezczyZzni na rynku pracy, Warszawa 2012.
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W celu znalezienia odpowiedzi na postawione pytania proble-
mowe, przeprowadzono postepowanie badawcze jakoSciowo-
iloSciowe w oparciu o ankiete ,Sytuacja ptacowa kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy”. Badaniem objetych byto 75 pracownikéw
sfery budzetowej. Autorka chcac lepiej poznac zasady panujace
w tym sektorze przeprowadzita badanie wsréd nauczycieli pracu-
jacych zaréwno w szkotach podstawowych jak i gimnazjalnych.

Autorka w badaniu stosowata ponadto wywiad bezposredni, tj.
odwiedzata respondentdw w miejscu pracy, co pozwalato na
sprawne wypelnianie ankiet, a takze dawato mozliwo$¢ zadawa-
nia w trakcie rozmowy innych dodatkowych pytan. Byta to okazja
do spojrzenia na otoczenie z punktu widzenia oséb, z ktérymi
rozmawiata, a takze szansa poznania postaw, ocen, potrzeb i mo-

tywacji.
3. Analiza badan wiasnych

Sektor edukacji publicznej okazat sie by¢ mocno sfeminizowa-
ny. Wér6d ankietowanych pracownikéw oswiaty na jednego na-
uczyciela przypadato odpowiednio 5 nauczycielek. Wiek nauczy-
cieli i nauczycielek byt bardzo zr6znicowany, aczkolwiek wiek-
szo$¢ stanowily osoby w wieku 31-40 lat. Wszyscy pracownicy
oSwiaty mieli wyksztatcenie wyzsze licencjackie lub magisterskie.
Zaledwie 3 z nich zajmowato stanowisko stazysty i pracowato
w placowkach o$wiaty nie dtuzej niz rok. 13% badanych pracowa-
to w danej szkole od 1 roku do 5 lat, a 25% od 6 do 10 lat. Najlicz-
niejsza grupe stanowili nauczyciele juz z duzym doSwiadczeniem,
czyli pracujgcy ponad 10 lat - 58%. 16% z nich posiadato tytut
nauczyciela kontraktowego, 36% mianowanego, natomiast tytut
nauczyciela dyplomowanego miato 44% ankietowanych. Pokazuje
to, ze w stosunkowo niedtugim czasie, tj. ok. 10 lat mozna osig-
gnac¢ najwyzszy stopien awansu zawodowego.

Wszyscy respondenci chcieliby zarabia¢ wiecej niz obecnie,
jednak okazuje sie, ze wieksze ambicje co do wysokosci zarobkow
maja mezczyzni. 86% mezczyzn za zadowalajgce uznatoby zarobki
dopiero powyzej 5 000zt netto, natomiast odpowiedzi kobiet byty
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bardziej zréznicowane i prawie co drugg kobiete (43%) satysfak-
cjonowataby juz kwota 4000 zt do 5000 zt netto. Probujac zrozu-
miec¢ te sytuacje, autorka dotarta do stwierdzen psychologéw, kté-
rzy zakladaja, ze wynagrodzenie nie jest dla kobiet miarg ich war-
toSci w przeciwienstwie do mezczyzn, ktérzy walcza o zarobki
i w dazeniu do osiggania sukcesu, wtadzy, pozycji sa w stanie po-
Swieci¢ wtasne zdrowie, szczeScie, czas czy zwigzki osobiste. Za-
ktadaja oni, Ze dla kobiety sukces ma mniejsze znaczenie i nawet
jezeli poniesie ona porazke nie stanowi to dla niej katastrofy10.

Wiekszo$¢ badanych pracownikéw deklaruje, Ze nie zetkneto
sie z dyskryminacjg kobiet na rynku pracy, jednak po przedsta-
wieniu konkretnych przyktadéw dyskryminacji, przyznaje, ze ich
doéwiadczyto lub zetkneto sie z nimi w Zyciu codziennym. Zaden
z ankietowanych mezczyzn nie zauwazyl tego problemu, nato-
miast 38% kobiet zadeklarowato, ze doswiadczyto go na sobie lub
rozpoznato w potozeniu innych kobiet.

Kolejne zagadnienie odnosito sie juz do konkretnych przeja-
wow. Na pytanie ,Z jakimi zjawiskami dyskryminacji kobiet na
rynku pracy spotkat/a sie pan/pani?” respondentki wskazaty na
rézne przejawy gorszego traktowania kobiet jako pracownikow.
Poza proponowanymi przyktadami w odpowiedziach pojawity sie
pojedyncze ogblne sugestie, takie jak: gorsze traktowanie, fawory-
zowanie innych pracownikéw przez pracodawce, objawiajace sie
np. w nierbwnym wymiarze zatrudnienia, wykorzystywanie (nie
sprecyzowano jakiego rodzaju), osobiste pytania w czasie rekru-
tacji i innych wydarzen w pracy, ,meski szowinizm” czy fakt, ze
»dyrektorem jest zawsze mezczyzna”. Ponizszy wykres 1 prezen-
tuje najczesciej wskazywane zjawiska dyskryminacji w pracy.

10 A, Postol, Rownos¢ w teorii a nieréwnos¢ w praktyce. Polki a rynek pracy,
www.wynagrodzenia.pl [dostep: 5.04.2013 r.].
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WyKkres 1. Z jakimi zjawiskami dyskryminacji kobiet
na rynku pracy spotkal/a sie Pan/Pani?

40% -

35%

30%

25%
20%
15% -
10%
5%
0% - T T

nizsze mniejsze szanse  niski odsetek "gorsze inne
wynagrodzenie w na awans kobiet na stanowiska"
poréwnaniu z zawodowy stanowiskach
mezczyznami na kierowniczych
podobnym

stanowisku

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan wtasnych.

Analizujgc przedstawione na wykresie odpowiedzi responden-
tow mozna zauwazy¢, ze wsrod najczesciej wymienianych praktyk
dyskryminacji jest ,Maty procent kobiet na stanowiskach kierowni-
czych”. W celu zbadania prawdziwosci tych danych autorka posta-
nowita osobiScie sprawdzi¢ odsetek dyrektorow pobliskich szkot
podstawowych, gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych, bedacych
przedstawicielami pici meskiej. Okazalo sie, ze tylko w szeSciu
z dwudziestu badanych placdwek dyrektorem jest kobieta. Potwier-
dzito sie wiec obserwowane na calym $wiecie zjawisko dominacji
mezczyzn w obszarach zwigzanych z wiadzg i kierownictwem. Dru-
g3 najczesciej wybierang odpowiedzig byto nizsze wynagrodzenie
w poréwnaniu z mezczyznami na podobnym stanowisku. Analizujac
wyniki ankiety, autorka nie doszukata sie wsrdd nauczycieli dyspro-
porcji w wynagradzaniu wynikajacych z ptci pracownika. Kobiety
zarabiajg wiec z reguty tyle samo co mezczyzni z tym samym stop-
niem awansu zawodowego. Pomimo nie rozpoznania wsréd pra-
cownikéw os$wiaty tej formy dyskryminacji, z przeprowadzonych
wywiadoéw wynika, Ze zetkneli sie z nig w Zyciu codziennym.

204



Réwnos¢ kobiet i mezczyzn na rynku pracy - teoria a praktyka

Udzielajac odpowiedzi na pytanie ,Czy istniejg wspotczesnie
jakiekolwiek czynniki utrudniajgce kobietom awans zawodowy
lub uzyskanie wyZszego wynagrodzenia?”, kobiety najczesciej
(63%) wskazywaty, Ze jest to konieczno$¢ przejscia na urlop ma-
cierzynski. Oznacza to, ze za wydtuzonym czasem oczekiwania na
awans stoi przypisywana im rola zony i matki, a co za tym idzie
wieksze zaangazowanie w zycie rodzinne, znacznie czestsze ko-
rzystanie ze zwolnien, mniejsza dyspozycyjnos¢ i mobilnos¢. Du-
zym zaskoczeniem okazat sie fakt, ze co trzecia kobieta (33%)
zaznaczyta odpowiedZ ,wiek”. Kobiety czuja sie wiec pod tym
wzgledem bardzo dyskryminowane. Co sz6sta nauczycielka (16%)
odwotata sie do postrzegania kobiet przez pryzmat stereotypdw,
za$ Srednio co 6sma (12,5%) wskazata na dyskryminacje ptciowa
(zob. wykres 2) Zadnego z wymienionych wyzej czynnikéw nie
doszukato sie 15% ankietowanych kobiet. Pojawity sie jednak in-
ne odpowiedzi, np. Ze to ,uktady” czy zmiana kadry kierowniczej
wstrzymuja ich rozwéj zawodowy.

WyKkres 2. Czy istnieja wspodlczesnie jakiekolwiek
czynniki utrudniajace kobietom awans zawodowy
lub uzyskanie wyzszego wynagrodzenia?
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60% +

50% +

40%

30% + |
20% +
. E i i
0% - : : : : — -
konieczno$¢  dyskryminacja wiek stereotypy nie ma takich inne
przejécia na ptciowa czynnikéw

urlop
macierzynski

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan wtasnych.
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Autorka w swojej pracy skupita sie na zbadaniu przejawéw
dyskryminacji kobiet, jednak jak wykazato ostatnie zawarte w an-
kiecie pytanie mezczyzni rowniez czuja sie dyskryminowani. Na
pytanie ,Czy kiedykolwiek spotkat sie Pan/Pani w miejscu pracy
Z ponizszymi sytuacjami?” zar6wno nauczyciele, jak i nauczycielki
w zdecydowanej wiekszosci (68%) wskazali, na faworyzowanie
niektorych oséb pod wzgledem wymiaru zatrudnienia. Wysoka
pozycje (64%) zajela réwniez odpowiedZ ,stosowanie minimal-
nych stawek dodatkéw motywacyjnych lub brak takich dodatkéw”
(zob. wykres 3). Prawie co druga osoba spotkata sie z ,uktadami”
w pracy (49%), a $rednio co 6sma (12,5%) z réznicami w wyna-
gradzaniu nauczycieli zatrudnionych w szkotach publicznych i nie-
publicznych.

Ostatni wyzej wymieniony przyktad jest stosunkowo nowym
zjawiskiem. Kiedy j.s.t. nie sta¢ juz na utrzymanie placéwki o$wia-
towej, nierzadko zapada decyzja o jej likwidacji. Nauczyciele, ro-
dzice, czy inne osoby, ktorym zalezy na tym, aby szkota nadal
funkcjonowata czesto sg zmuszeni do przeksztatcenia jej w pla-
cowke niepubliczng, prowadzong najczesciej przez stowarzysze-
nie. Nauczyciele pracujacy w takich placéwkach na ogé6t sg za-
trudniani na gorszych warunkach niz pedagodzy, ktérych zatrud-
nienie reguluje ustawa powszechnie zwana Kartg Nauczyciela.
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WyKkres 3. Czy kiedykolwiek spotkat sie Pan/Pani
W miejscu pracy z ponizszymi sytuacjami?
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faworyzowanie stosowanie réznice w wewnetrzne uktady inne
niektorych oséb minimalnych wynagradzaniu Jkumoterstwo”
pod wzgledem stawek dodatkéw nauczycieli
przyznawania motywacyjnych lub  zatrudnionych w
wymiaru brak takich szkotach
zatrudnienia dodatkow publicznych i

niepublicznych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan wtasnych.

Zadane powyzej pytanie dostarczyto nowych przyktadow,
wymienionych przez respondentéw. Trzy ankietowane osoby czu-
ly sie urazone niesprawiedliwym rozdzielaniem Srodkéw na do-
skonalenie zawodowe. Za$ jednym z powazniejszych zarzutoéw
stawianych dyrektorowi byta ,negatywna ocena dorobku zawo-
dowego podczas starania sie o awans, tylko ze wzgledu na osobi-
ste preferencje, uprzedzenia czy zig wole”.

Okazuje sie wiec, ze w placowkach oSwiaty istniejg takze inne
wazne problemy nie dotyczace stricte dyskryminacji ptciowej, ale
odnoszace sie do roznych praktyk gorszego traktowania pracow-
nikow.

Whnioski

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, iz zalozona teza potwierdzi-
fa sie tylko czeSciowo. Autorka nie doszukata sie nieréwnosci
w wynagradzaniu nauczycieli wzgledem pftci. Jednak jak pokazata
ostatnia cze$¢ analizy w szkotach wystepuja inne réwnie wazne
problemy, jak np. nieréwno$ci w wymiarze zatrudnienia. Zar6wno
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nauczyciele, jak i nauczycielki czujg sie pod tym wzgledem dys-
kryminowani. Podobnie ,uktady” w miejscu pracy oraz stosowa-
nie minimalnych stawek dodatkéw motywacyjnych, a nierzadko
ich catkowity brak, stanowig istotny problem w placéwkach
oSwiaty.

Z przeprowadzonych badan autorka wysuneta nastepujace

whnioski:

1) wiekszo$¢ pracownikéw deklaruje, ze nie zetknelo sie
z dyskryminacja kobiet na rynku pracy. Jednak po przed-
stawieniu konkretnych przyktadéw dyskryminacji, przy-
znaje, ze ich doswiadczyto lub zetkneto sie z nimi w zyciu
codziennym;

2) kobiety dominujg w nisko ptatnych branzach i zawodach;

3) czas oczekiwania na awans zawodowy w przypadku kobiet
jest na ogot dtuzszy niz w przypadku mezczyzn;

4) kobiety zajmujg znacznie mniej wyzszych stanowisk; mez-
czyzni dominujg w obszarach zwigzanych z wiladza i kie-
rownictwem;

5) stereotypy panujgce na temat kobiet utrudniajg im dojscie
do wyzszych stanowisk lub lepszych zarobkéw.

Whioskujac, druga czes¢ hipotezy zaktadajaca, ze istniejg ba-
riery utrudniajgce kobietom awans i poprawe wynagrodzenia po-
twierdzita sie w catosci. Obecnie mozna jednak zauwazy¢ tenden-
cje do wyr6wnywania pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy.
Jest ona juz unormowana w prawie polskim, niestety w praktyce
ciggle istniejg przyklady nier6wnego traktowania. Pozostaje nam
tylko wspiera¢ inicjatywy na rzecz wyréwnywania szans obydwu
ptci na rynku pracy, a takze mie¢ nadzieje, Ze najblizsze lata zmie-
nig co$ w tej kwestii.
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