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WIKTORIA DOMAGALA®

GOSPODAROWANIE KAPITALEM LUDZKIM
Z UWZGLEDNIENIEM PERSPEKTYWY PLCI

WSTEP

Przedmiotem niniejszego artykutu jest zagadnienie gospodarowania kapitatem
ludzkim z uwzglednieniem perspektywy ptci zarébwno w skali mikro-, jak i makro-
ekonomicznej. Zakres czasowy zostat okreslony na lata 1993-2013, natomiast
terytorialny obejmuje obszar Polski. Artykut ma na celu probe odpowiedzi na cztery
kluczowe pytania w kontekscie problematyki gospodarowania kapitatem ludzkim
z uwzglednieniem perspektywy pfci: Jak by¢ powinno? Jak jest w rzeczywistosci?
Dlaczego tak jest? Jak eliminowac problemy i dgzy¢ do poprawy?

Aby osiggng¢ postawione zadanie badawcze, kolejno zostang przedstawione
nastepujgce kwestie. Punktem wyj$cia rozwazan bedzie analiza regulacji praw-
nych wprowadzanych na rzecz réwnosci ptci. Przedstawione zostang rozwigzania
funkcjonujace w polskim prawodawstwie w kontekscie uregulowan unijnych oraz
miedzynarodowych. Kolejnym istotnym aspektem bedzie analiza statystyczno-eko-
nomiczna sytuacji na polskim rynku pracy z uwzglednieniem perspektywy ptci. Zo-
stang réwniez zaprezentowane wyniki badania Gender Inequality Index, ktére jest
miernikiem strat w kapitale ludzkim spowodowanych dysproporcjami w ksztattowa-
niu sie sytuacji kobiet i mezczyzn. Nastepnie zostanie podjeta proba teoretycznego
uzasadnienia zaistniatej sytuacji na podstawie wspétczesnych teorii dyskryminacji
ekonomicznej kobiet. Zostang przeanalizowane rowniez dziatania oraz projekty, kto-
re podejmuja problematyke wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn oraz wdrazania
zarzadzania réznorodnos$cig w organizacji. W ramach podsumowania zostang omo-
wione najwazniejsze wnioski oraz rekomendacje.

* Doktorantka, Katedra Makroekonomii i Badan nad Rozwojem, Wydziat Ekonomii, Uniwersy-
tet Ekonomiczny w Poznaniu.
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KAPITAL LUDZKI - PODSTAWOWE POJECIA

We wspdtczesnej mysli ekonomicznej kapitat ludzki traktowany jest dwojako.
W ujeciu szerokim! definiowany jest jako nagromadzone w cztowieku i w spofeczen-
stwie jako cato$ci umiejetnosci, zdolnosci, wiedza, energia witalna oraz zdrowie. To
z kolei implikuje zdolno$¢ do pracy, do adaptacji zmian w otoczeniu i mozliwosci
kreacji nowych rozwigzan. Ujecie waskie? koncentruje sie wokot kapitatu ludzkiego
w dziatalnosci gospodarczej. Mamy tu na mysli ogét predyspozycji, wiedzy, zdolno-
8ci i umiejetnosci pracownikow, ktére stanowig o ich kompetencjach. W tym uje-
ciu, kapitat ludzki ma wewnetrzng moc wytwarzania wartosci. Warto réwniez do-
daéd, iz kapitat ludzki moze by¢ ciggle udoskonalany poprzez inwestowanie — w toku
uczenia sie i nabywania umiejetnosci, ale moze rowniez ulega¢ deprecjacji®. taczac
przedstawione perspektywy, kapitat ludzki* mozna uznaé¢ za zdobytg przez zasoby
pracy, w czasie ksztatcenia, wiedze i umiejetnosci. Ponadto w definiowaniu kapitatu
ludzkiego nalezy uwzgledni¢ czynniki zaréwno wewnetrzne, tj. psychofizyczne, jak
i zewnetrzne, np. instytucjonalne, ktére wptywaja na wykonywanie pracy zawodowej.

Biorgc pod uwage zaréwno perspektywe mikro- i makroekonomiczng, jak i uje-
cie szerokie oraz waskie — kapitat ludzki jest immanentng czeScig rzeczywistosci
gospodarczej. Jego Scisty zwigzek z funkcjonowaniem przedsiebiorstw oraz catych
gospodarek narodowych polega na budowaniu ich przewag konkurencyjnych opar-
tych na wiedzy. W zwigzku z tym tak istotne jest umiejetne gospodarowanie kapi-
tatem ludzkim, czyli wykorzystywanie jego potencjalnych mocy wytwoérczych — przy
uwzglednieniu zréznicowania jakim sie charakteryzuje — tak aby osiggac jak najwiek-
sze korzysci.

UWARUNKOWANIA PRAWNE ZARZADZANIA KAPITALEM
LUDZKIM

Rozwazania nalezy rozpoczaé od przedstawienia sytuacji przewidzianej w pra-
wie w konteksécie réwnosci ptci. Analiza regulacji prawnych pozwoli odpowiedzie¢
na pytanie, jak by¢ powinno. Zaprezentuje stan prawny w Polsce na tle uregulowan
miedzynarodowych. Polska jako cztonek Organizacji Narodéw Zjednoczonych (ONZ),
Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) czy Unii Europejskiej (UE) ma obowig-
zek realizacji konwencji oraz deklaracji dotyczacych réwnosci pfci, ktére sg przez te
organizacje ustanawiane. Wiele regulacji prawnych ma charakter interdyscyplinarny,
taczacy problem dyskryminacji na rynku pracy z innymi dziedzinami, odnoszacy sie

1 E. Krynska, E. Kwiatkowski, Podstawy wiedzy o rynku pracy, t6dz 2013, s. 145-146.
2 Ibidem, s. 146-147.

3 G. Wronowska, Kapitat ludzki — ujecie teoretyczne, Krakéw 2012, s. 21-22.

4 S. Roszkowska, Kapitat ludzki a wzrost gospodarczy w Polsce, t6dz 2013, s. 16.
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na przyktad do praw cztowieka, czego przyktadem jest Powszechna Deklaracja Praw
Cztowieka®. Regulacje o zasiegu miedzynarodowym koncentrujg sie przede wszyst-
kim wokét dziatalnosci ONZ, ktorej gtéwne osiggniecia prezentuje tabela 1.

Tabela 1. Regulacje prawne ONZ dotyczace réwnosci pfci

Rok wdrozenia Nazwa aktu prawnego Gtowne zatozenia

Wprowadzita zakaz rdéznicowania, wyklu-
czania ze wzgledu na pte¢ oraz postulowata
zniwelowanie dyskryminacji kobiet w sferze
o$wiaty, zatrudnienia, dziatalno$ci gospo-
darczej oraz w zyciu spofecznym.

Konwencja w sprawie likwidacji
wszelkich form dyskryminacji
kobiet — Miedzynarodowa Karta
Praw Kobiet

1979

Podkreslita znaczenie dziatan na rzecz wspot-
1993 Deklaracja Wiedenska uczestnictwa kobiet w Zyciu gospodarczym,
politycznym i spotecznym.

Okreslita cele strategiczne na rzecz zwieksza-
1995 Pekinska Platforma Dziatania nia roli kobiet w gospodarce, polityce oraz
wdrozyta gender mainstreaming.

Za gtéwny cel rozwoju na lata 2000-2015

2000 Milenijne Cele Rozwoju L s
uznano promocje réwnosci pfci.

ZrRoDto: J. Hurek, M. Maj, Réwnos¢ ptci a innowacyjnos$¢ — stan obecny i rekomendacje na
przysztosé, Warszawa 2012, s. 18; T. Kowalak, Kobieta we wspéfczesnym swiecie, Biatystok 2006,
s. 28-31.

Podpisane przez polskg dyplomacje konwencje MOP nr 100 i 111 wdrazajg
obowigzek zakazu dyskryminacji ekonomicznej kobiet w zakresie zatrudniania, awan-
sowania oraz wynagradzania®. Najwazniejsze traktaty unijne — rzymski oraz amster-
damski — wprowadzajg zasade niedyskryminacji jako ogdlng regute prawa unijnego.
W Konstytucji RP z 1997 roku zawarto zasade réwnego statusu pfci oraz zasade
réwnego dostepu kobiet i mezczyzn do edukacji, zatrudnienia, awanséw i petnienia
funkcji publicznych, réwnego wynagrodzenia oraz zabezpieczenia spotecznego’. Ko-
deks pracy zawiera szereg regulacji dotyczacych m.in. rownego traktowania kobiet
i mezczyzn przez pracodawcow, réwnego dostepu do awanséw, jednakowych wy-
nagrodzen za te samg prace czy zakazu stosowania wszelkich form dyskryminacji.

Wszelkie obowigzujace w Polsce regulacje prawne dgzg do wdrozenia idei gen-
der mainstreaming w realizacji proceséw politycznych, gospodarczych i spotecz-
nych®. Chodzi przede wszystkim o rzeczywiste wyréwnanie sytuacji zyciowej kobiet

5 B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy, Poznan 2005, s. 19.

6 T. Kowalak, Kobieta..., s. 30-31.

7 J. Hurek, M. Maj, Réwnos¢..., s. 23.

8 |. Andruszkiewicz, Réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn na rynku pracy, [w:] C. Sadowska-
-Snarska (red.), Réwnowaga. Praca — zycie — rodzina, Biatystok 2008, s. 212-220.
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i mezczyzn, tak aby mieli oni réwne prawa i obowigzki, réwne szanse rozwoju oraz
rowny dostep do zasobdéw. Traktat amsterdamski uregulowat te praktyki, natomiast
Strategia lizboriska uznata gender mainstreaming za niezbedne narzedzie do osigg-
niecia planowanego rozwoju poziomu spéjnosci ekonomicznej oraz spotecznej.

Polityka réwnosci pfci jest realizowana poprzez programy oraz projekty obejmu-
jace obszary: rynku pracy, edukacji, zdrowia, wtadzy. Unaoczniajg one bariery w sku-
tecznym zarzadzaniu kapitatem ludzkim?®, w tym m.in.: poziomg i pionowg segregacje
rynku pracy, réznice w ptacach kobiet i mezczyzn, matg dostepnosc elastycznych
form czasu pracy, niski udziat mezczyzn w wypetnianiu obowigzkéw rodzinnych, ni-
ski udziat kobiet w procesach podejmowania decyzji, przemoc ze wzgledu na pfe¢,
niewidoczno$¢ kwestii ptci w ochronie zdrowia, stereotypy ptci.
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Wykres 1. Wspotczynnik aktywnos$ci zawodowej kobiet i mezczyzn w Polsce w latach 1993-2013
(stan w IV kwartale, wedtug BAEL)!©

ZR6Dt0: S. Golinowska (red.), W trosce o prace. Raport o rozwoju spotecznym, Warszawa 2004,
s. 171; GUS, Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, Warszawa 2004, s. 2; idem, Kobiety
i mezczyzni na polskim rynku pracy 2012, Warszawa 2012, s. 2; idem, Monitoring rynku pracy.
Kwartalna informacja o aktywnosci ekonomicznej ludnosci — IV kwartat 2013, Zaktad Wydaw-
nictw Statystycznych, Warszawa 2013, www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PW_kwartalna_inf o
rynku_pracy_4kw 2013.pdf [dostep: 22.0.2015]

9 M. Branka, M. Rawtuszko, A. Siekiera, Zasada réwnosci szans kobiet | mezczyzn w projek-
tach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, Warszawa 2009, www.efs.gov.pl/Wiadomosci/Docu-
ments/zasadarownociszans.pdf [dostep: 22.01.2015].

10°S. Golinowska (red.), W trosce o prace. Raport o rozwoju spotecznym, Warszawa 2004,
s. 171; GUS, Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, Warszawa 2004, s. 2; idem, Kobiety i mezczyzni
na polskim rynku pracy, Warszawa 2012, s. 2; idem, Monitoring rynku pracy. Kwartalna informa-
cja o aktywnosci ekonomicznej ludnosci — IV kwartat 2013, Zaktad Wydawnictw Statystycznych,
Warszawa 2013, www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PW_kwartalna_inf_o_rynku_pracy_4kw_2013.
pdf [dostep: 22.01.2015].
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Wykres 1 przedstawia warto$ci wspofczynnika aktywnosci zawodowej!! (jest to
procentowy udziat ludnosci aktywnej zawodowo, czyli pracujgcych i bezrobotnych,
w 0goblnej liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wiecej) kobiet i mezczyzn w Polsce w la-
tach 1993-2013. Wynika z niego, iz poziom aktywnos$ci zawodowej wsréd kobiet
byt nizszy niz wéréd mezczyzn. Byfa to tendencja stata, ksztaftujgca sie na Srednim
poziomie 15 p.p. réznicy miedzy ptciami w latach 1993-2013. Poziom aktywno-
$ci zawodowej mierzony wspofczynnikiem aktywnosci zawodowej w$rod mezczyzn
wahat sie od 60 do 70%, natomiast w$rdéd kobiet — miedzy 40 a 60%. Wskazuje to
na wieksze rozbieznosci oraz fluktuacje w przypadku kobiet. Warto réwniez zwrécic¢
uwage na zasob o0séb biernych zawodowo w Polsce. W tej grupie dominowaty kobiety,
ktdre czesciej niz mezczyzni posiadaty status osoby biernej zawodowo.

Aby wyodrebnié oraz scharakteryzowaé grupe oséb pracujacych, nalezy przyj-
rze¢ sie wykresowi 2, na ktérym zaprezentowano wskaznik zatrudnienial? (jest to
procentowy udziat oséb pracujgcych w ogélnej liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wie-
cej) kobiet i mezczyzn w Polsce w latach 1993-2013.
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Wykres 2. Wskaznik zatrudnienia kobiet i mezczyzn w Polsce w latach 1993-2013
(stan w IV kwartale, wedfug BAEL)

ZRoptO: E. Czerwinska, Rynek pracy w Polsce, Warszawa 1995, s. 2; GUS, Kobiety..., s. 4;
idem, Monitoring..., s. 4—6

Analiza statystyczno-ekonomiczna przeprowadzona w oparciu o wykres 2 wskazu-
je na to, ze roznica pomiedzy wskaznikiem zatrudnienia dla kobiet i dla mezczyzn ksztat-
towata sie na $rednim poziomie 15 p.p. w latach 1993-2013. Kolejng ptaszczyzna

11 GUS, Monitoring..., s. 11.
12 |bidem, s. 11.
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analizy nieréwnosci ptci moze by¢ zjawisko bezrobocia. Wykres 3 prezentuje ksztatto-
wanie sie stopy bezrobocia'® (jest to procentowy udziat oséb bezrobotnych w ogdlnej
liczbie ludnosci aktywnej zawodowo w wieku 15 lat i wiecej) wsréd kobiet i mez-
czyzn w Polsce w latach 1993-2013.
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Wykres 3. Stopa bezrobocia kobiet i mezczyzn w Polsce w latach 1993-2013
(stan w IV kwartale, wedtug BAEL)

ZRo0tO: E. Czerwinska, Rynek..., s. 22; S. Golinowska, W trosce o prace..., s. 173; GUS, Kobie-
ty..., s. 7; idem, Monitoring..., s. 7-9

Stopa bezrobocia wsréd kobiet w Polsce w latach 1993-2013 ksztattowata sie
na wyzszym poziomie niz stopa bezrobocia wé$rdd mezczyzn. Rozbieznosci ksztattujg-
ce sie przecietnie na poziomie 3—4 p.p. stopniowo malaty, jednak w zwigzku ze skut-
kami kryzysu finansowo-gospodarczego zaczety sie pogtebia¢. Moze to wiec oznaczac
wiekszg wrazliwo$¢ pozycji kobiet na rynku pracy w obliczu szokéw gospodarczych,
a co za tym idzie wieksze od mezczyzn zagrozenie bezrobociem.

Problematyka nieréwnosci ptci w zakresie zatrudnienia powinna zostac¢ rozpa-
trzona nie tylko z perspektywy ilosciowej, ale rowniez jakosciowej. Postuzy¢ ma temu
analiza zjawisk poziomej i pionowej segregacji zawodowej kobiet.

W ujeciu poziomym?!4 segregacja zawodowa polega na podziale zatrudnionych
wedtug sekcji gospodarki narodowej. Problemem towarzyszacym poziomej segregacji
zawodowej jest zjawisko ,lepkiej podtogi”!®, ktére umiejscawia kobiety w zawodach

13 |bidem.

14 W, Jarmotowicz, B. Kalinowska, Praca i pfaca kobiet na polskim i unijnym rynku pracy,
[w:] W. Jarmotowicz (red.), Przemiany na wspdfczesnym rynku pracy, Poznan 2008, s. 149-171.

15 E. Mandal, Kobiety i mezczyzni a praca zawodowa, [w:] E. Mandal (red.), W kregu gender,
Katowice 2007, s. 79-89.
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sekcji gorzej ptatnych, o mniejszych mozliwos$ciach awansu oraz niskim statusie
i prestizu. W 2013 roku do najbardziej sfeminizowanych sekcji gospodarki nale-
zaty ,opieka zdrowotna i pomoc spoteczna” (82% kobiet) oraz ,edukacja” (78,5%
kobiet)!®. Kobiety stanowity przecietnie ok. 75% zatrudnionych w danych sekcjach
w latach 1993-2013. Zmaskulinizowane sekcje gospodarki to przede wszystkim:
»obudownictwo” (kobiety w 2013 roku stanowity tu ponizej 10% wszystkich zatrud-
nionych) oraz ,goérnictwo i wydobywanie” (ponizej 15% wszystkich pracujgcych).

W ujeciu pionowym segregacja zawodowa oznacza podziat pracujacych wedtug
grup zawodowych. Charakteryzuje jg wystepowanie zjawiska ,szklanego sufitu”!’.
Symbolizuje on istnienie niewidzialnej bariery w awansie zawodowym na kolejny szcze-
bel w hierarchii organizacji. Zjawiskiem pokrewnym jest problem ,szklanych $cian”!8,
ktory wigze sie z trudnoscig w awansowaniu ze stanowiska pomocniczego na kierow-
nicze oraz zjawisko ,szklanych ruchomych schodéw”. To ostatnie oznacza, iz hawet
w zawodach sfeminizowanych na stanowiska kierownicze tatwiej awansujg mezczyzni.

Reasumujac, kobiety zdecydowanie rzadziej niz mezczyzni zajmuja stanowi-
ska wyzszego szczebla oraz zasiadajg w gremiach decyzyjnych. W catej gospodarce,
w 2013 roku, 37% kobiet znalazto sie grupie zawodowe] ,przedstawiciele wtadz
publicznych, wyzsi urzednicy, kierownicy”!°. W obecnie trwajacej kadencji mamy
24% kobiet w Sejmie RP i 12% kobiet w Senacie RP. Wedtug danych Komisji Eu-
ropejskiej?® — 10,3% kobiet zasiadato w 2013 roku w zarzadach spotek gietdowych
w Polsce, na tle 16,8% (przecietny odsetek kobiet w zarzadach spdtek gietdowych
dla UE-27). Ciekawym zagadnieniem z punktu widzenia omawianej problematyki jest
odsetek kobiet pracujgcych na wtasny rachunek oraz bedacych pracodawczyniami.
W 2011 roku byfo to 12% pracujacych kobiet oraz 22,5% pracujgcych mezczyzn?!.
Zdecydowanie mniej kobiet niz mezczyzn zajmowato sie wtasng dziatalnoscig gospo-
darcza. Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze zjawiska poziomej i pionowej segrega-
cji zawodowej byty obecne w omawianym okresie w realiach polskiego rynku pracy.

GENDER INEQUALITY INDEX - NARZEDZIE
DO ANALIZY KAPITALU LUDZKIEGO

Dazac do ukazania zfozonego obszaru gospodarowania kapitatem ludzkim
z uwzglednieniem ptci, nalezy zwréci¢ szczegdlng uwage na Gender Inequality Index
(Gll), czyli indeks nieréwnosci pfci. Jest on publikowany od 2010 roku przez ONZ

16 GUS, Kobiety i mezczyzni na rynku pracy 2013, Warszawa 2014, s. 9.

17-W. Jarmotowicz, B. Kalinowska, Praca..., s. 159.

18 M. Musiat-Karg, Kobiety na rynku pracy — wybrane zagadnienia, [w:] K. Knochenmuss (red.),
Mentoring dla kobiet. Szeroka droga do kariery, Stubice 2010, s. 15-19.

19 GUS, Kobiety..., s. 9-10.

20 Komisja Europejska, Jak zwiekszy¢ liczbe kobiet na najwyzszych stanowiskach?, www.
ec.europa.eu/news/justice/120305 pl.htm [dostep: 23.01.2015].

21 GUS, Kobiety..., s. 4.
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w ramach dziatania Programu Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju??. G/l stanowi
synteze zatozen i celéw wszystkich aktéw prawnych ONZ dotyczacych réwnosci ptci
oraz narzedzie do monitorowania ich wdrazania. Koncentrujac sie na omawianym
wskazniku, nalezy zauwazy¢, iz mierzy on straty w rozwoju kapitatu ludzkiego spowo-
dowane dysproporcjami pomiedzy kobietami a mezczyznami. G/l przyjmuje wartosci
od O (sytuacja taka oznacza, ze kobiety i mezczyzni radzg sobie réwnie dobrze w ba-
danych obszarach) do 1 (stan wskazujagcy na zdecydowanie bardziej niekorzystng
pozycje kobiet w stosunku do mezczyzn w branych pod uwage wymiarach rozwoju).
G/l ma na celu ujawnié¢, w jakim stopniu krajowe osiggniecia w badanych aspek-
tach rozwoju cztowieka ulegajg deprecjacji przez nieréwnosci ptci. G/l powinien by¢
interpretowany jako procentowy ubytek wywotany nieréwnosciami ptci w stosunku
do potencjalnego rozwoju cztowieka w omawianych obszarach. Dodatkowo chodzi
0 zapewnienie empirycznych podstaw do analizy prowadzonej polityki krajowej oraz
inicjatyw wspierajacych réwnos$¢ ptci. GI/ ma by¢ przydatny w zrozumieniu konse-
kwencji wywotywanych dysproporcjami miedzy kobietami a mezczyznami w ramach
ochrony zdrowia, dostepu do edukacji oraz wtadzy, a takze w konteksScie ich obecno-
$ci na rynku pracy. Tabela 2 przedstawia poszczegdlne obszary i wskazniki wykorzy-
stywane do konstrukcji GII.

Tabela 2. Gender Inequality Index — badane obszary i wykorzystywane wskazniki

Sfera zdrowia reprodukcyjnego Sfera edukacji i wiadzy Sfera rynku pracy

Uczestnictwo kobiet i mezczyzn
w edukacji na szczeblu $red-
nim i wyzszym: odsetek kobiet
i mezczyzn powyzej 25 roku zy-
cia posiadajacych przynajmniej
wyksztatcenie $rednie

Umieralno$¢ kobiet przy poro-
dzie: stosunek liczby zgonow
kobiet przy porodzie do liczby
zywych urodzen (liczony na
100 000 zywych urodzen)

Uczestnictwo kobiet i mez-
czyzn w rynku pracy: wskaz-
niki aktywnosci zawodowej
Udziat kobiet i mezczyzn w par- Kobiet i mezczyzn

lamencie: procentowy udziat

kobiet zajmujacych miejsca

w parlamencie

Ptodnos$¢ nieletnich: liczba uro-
dzen przypadajagca na 1000
kobiet w wieku 15-19 lat

ZroDt0: K. Malik (red.), Human Development Report 2013. The Rise of the South: Human
Progress in a Diverse World, Nowy Jork 2012, s. 159.

Sytuacje Polski na przestrzeni lat, w ktérych publikowano dane dotyczace G/,
przedstawia tabela 3.

22 UNDP, Gender Inequality Index: Indices and Data, Nowy Jork 2013, www:hdr.undp.org/en/
statistics/gii [dostgp: 22.01.2015].
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Tabela 3. Wskaznik G/l w Polsce w latach: 2008, 2011, 2012, 2013

Rok Wartosc G// Miejsce w rankingu G//
2008 0,325=32,5% 26
2011 0,164=16,4% 24
2012 0,140=14,0% 25
2013 0,139=13,9% 26

ZroDto: J. Klugman (red.), Human Development Report 2011. Sustainability and Equity:
A Better Future for All, Nowy Jork 2011, s. 139; K. Malik (ed.), Human..., s. 156.

Warto zauwazy¢, iz coraz mniejszy ubytek w rozwoju kapitatu ludzkiego w Pol-
sce jest wywotywany nieréwnos$ciami pfci. Réznica miedzy rokiem 2008 a 2013
wyniosta 18,6 p.p., co oznacza zdecydowang poprawe sytuacji w zakresie badanego
problemu.

WSPOECZESNE TEORIE NIEROWNOSCI PECI
A GOSPODAROWANIE KAPITALEM LUDZKIM

W zwigzku z przedstawiong analizg statystyczno-ekonomiczng nalezy zastano-
wi¢ sie nad przyczynami sytuacji na polskim rynku pracy, ktéra charakteryzuje sie
znacznymi nieréwnosciami ze wzgledu na pte¢. Moze to Swiadczyé o nieumiejetnym
wykorzystaniu potencjatu zasobdw kapitatu ludzkiego w polskiej gospodarce. Kolejna
czes$¢ artykutu ma na celu, w oparciu o wspoétczesne teorie nierdwnosci pfci, zrewido-
wac te uwarunkowania i odpowiedzie¢ na pytanie, dlaczego tak jest.

Zréznicowanie w kapitale ludzkim jednostek oraz w szerszym ujeciu — catych
gospodarek mozna posrednio ttumaczyé zjawiskiem dyskryminacji typu human ca-
pital?®. Jej istotg jest ograniczony dostep do czynnikéw, ktére zwiekszajg wydajnosé
pracy. Jest to przede wszystkim selektywnos$¢ w zakresie nauki, szkolen czy praktyk
zawodowych. Pokrewng koncepcji dyskryminacji typu human capital jest teoria kapi-
tatu ludzkiego. Wskazuje ona, iz to ptec jest kryterium réznicujgcym pracownikéw bez
wzgledu na ich umiejetnosci, zdolnosci, kwalifikacje oraz do$wiadczenie zawodowe.
Zaktada sie, iz kobiety charakteryzujg sie nizsza produktywnoscig, co m.in. implikuje
réznice w poziomie wynagrodzen. Bardzo istotna z punktu widzenia omawianej tema-
tyki jest dyskryminacja kwalifikacyjna i zawodowa?*, ktéra polega na tym, iz istniejg
ograniczenia w dostepie do pewnych zawoddw oraz stanowisk. Hipoteza sttoczenia

23 B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja..., s. 11.
24 |bidem, s. 11.
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w nielicznych zawodach, czyli crowding hypothesis®®, zwraca uwage na fakt, iz ko-
biety koncentrujg sie w nielicznych zawodach, co sztucznie zawyza podaz ich pracy
w tych konkretnych dziedzinach. Nadreprezentacja kobiet jest szczegdlnie zauwa-
zalna w branzach stabszych ekonomicznie, gdzie zaréwno poziom ptac, jak i szanse
awansu sg do$¢ niskie. Z kolei teoria kosztu informacji K. Arrowa?® traktuje pewne
cechy niezwigzane z produktywnoscig (np. pte€) jako cenne, poniewaz sg tanim roz-
wigzaniem w pozyskaniu informacji o pracowniku. Jesli uzna¢ pte¢ za taka ceche, to
naznaczenie kobiet mniejszg produktywnoscig wptywa na selekcje dokonywang przez
pracodawcow. Prowadzi to do kolejnej istotnej teorii — dyskryminacji statystycznej?’,
ktéra przypisuje kobietom jako grupie pewien zestaw cech warunkujacych ich selek-
cje na rynku pracy. Spoteczne przyzwolenie tego typu praktyk implikuje nizsze ocze-
kiwania kobiet, co do warunkow pracy i ptacy. Poza tym przypisywanie wszystkim ko-
bietom niektérych cech, np. nieciggtosci zatrudnienia zwigzanej z macierzynstwem,
jest krzywdzace wobec tych, ktére tych cech nie posiadajg. Pokrewng koncepcjg
jest teoria peryferyjnosci D. Morsa®®. Wskazuje ona na istnienie grupy pracownikéw
peryferyjnych, charakteryzujacych sie nieciggtoscia pracy lub pracg dorywcza, w nie-
petnym wymiarze czasu. Dotyka to czesto kobiet, ktére taczg obowigzki zawodowe
z domowymi, dlatego stanowig grupe pracownikéw peryferyjnych. Co za tym idzie,
kobiety sg gorzej wynagradzane, traktowane jako pracownicy o niskim statusie w hie-
rarchii firmy, z matymi szansami na awans zawodowy. Te zjawiska z kolei $wiadcza
o wystepowaniu stygmatyzacji na rynku pracy. Ograniczenia dotyczace aktywnosci
zawodowej kobiet posrednio wynikajg z teorii ekonomicznych ttumaczacych ich dys-
kryminacje na rynku pracy. W kontekscie gospodarowania kapitatem ludzkim istotne
sg determinanty o podfozu spotecznym i kulturowym, np. stereotypy dotyczace ptci,
ktdére przyczyniajg sie do utrwalania pewnych niekorzystnych schematéw w $wiado-
mosci, postawach i zachowaniu jednostek.

ANALIZA DOBRYCH PRAKTYK W KONTEKSCIE
ELIMINOWANIA NIEROWNOSCI PECI
W GOSPODAROWANIU KAPITALEM LUDZKIM

Po zapoznaniu sie z teoretycznym uzasadnieniem trudnos$ci w gospodarowaniu
kapitatem ludzkim ze wzgledu na pte¢, nalezy przyjrze¢ sie praktykom, ktére wycho-
dzg naprzeciw tym ograniczeniom i barierom. Prezentowane projekty sg wdrazane
w Polsce, ale bazujg na do$wiadczeniach miedzynarodowych.

25 |, Reszke, Nieréwnosci ptci w teoriach. Teoretyczne wyjasnienie ptci w sferze zawodowey,
Warszawa 1991, s. 82-84.

26 |bidem, s. 86-87.

27 |bidem, s. 91-107.

28 |pidem, s. 114-121.
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Projekt Gender Index?® miat na celu analize miejsc pracy pod katem nierédw-
nosci ptci w takich aspektach jak: rekrutacja, awanse, ochrona przed zwolnieniami,
dostep do szkolen, wynagrodzenia, work-life balance. Badat obszary, gdzie kapitat
ludzki traci najwiecej i wdrazat praktyki naprawcze, w kontekScie jego sprawniej-
szego gospodarowania. Projekt opierat sie na formule konkursu ,Firma Réwnych
Szans”, w ktérym na podstawie wielowymiarowej analizy okre$lano sytuacje danej
firmy w kontekscie przestrzegania zasad réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
W migjscu pracy.

Karta Réznorodnoéci®® jest jednym z narzedzi wdrazanych w celu zwrécenia
uwagi na problemy w zarzadzaniu zréznicowanym kapitatem ludzkim. Opiera sie on
na dazeniu do eliminacji wszelkich form dyskryminacji w miejscu pracy oraz stwo-
rzeniu $rodowiska sprzyjajagcemu promocji réznorodnosci. Firmy, organizacje, instytu-
cje oraz jednostki administracji publicznej pisemnie zobowigzuja sie do dziatania na
rzecz spojnosci i rownosci spotecznej. Inicjatywa jest o tyle interesujaca, iz angazuje
sektor prywatny w zwalczanie nieréwnosci, w tym nieréwnosci pfci oraz stwarza
w $rodowisku biznesu atmosfere sprzyjajaca zarzadzaniu réznorodnoscia.

Projekt Diversity Index3! odpowiada na pytania, czy dziatania podejmowane
przez firmy koncentrujg sie na lepszym wykorzystaniu grup defaworyzowanych na
rynku pracy oraz czy réznorodnos$¢ kapitatu ludzkiego jest uwzgledniana w strategii
dziafania firmy, w kulturze organizacyjnej, w strukturach zatrudnienia, w elementach
zwigzanych z rekrutacjg oraz rozwojem zawodowym. Dodatkowo projekt ten ma za
zadanie diagnozowac¢ i monitorowac polityke prowadzong przez danego pracodawce
w kontekscie zarzadzania réznorodnoscig. W szerszym rozumieniu projekt podejmuje
problem promocji idei zarzgdzania réznorodnym kapitatem ludzkim w Polsce.

PODSUMOWANIE

Przedstawione aspekty gospodarowania kapitatem ludzkim z uwzglednieniem
perspektywy pfci miaty na celu weryfikacje regulacji prawnych gwarantujgcych
rownos¢ pfci w kontekscie analizy statystyczno-ekonomicznej polskiego rynku pra-
cy. Rozbieznosci pomiedzy polityka deklaratywng a realizowang ujeto w teoretyczny
uktad wyjasnien. Uwarunkowania probleméw w gospodarowaniu kapitatem ludz-
kim wynikajacych z nieréwnosci ptci wyttumaczono m.in. wspofczesnymi teoriami

29 E. Lisowska, Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy,
Warszawa 2007, s. 6-9.

30 M. Andrejczuk, Karta réznorodnosci. Korzysci z zarzadzania réznorodnoscia. Karta rézno-
rodnosci w Polsce, Warszawa 2012, s. 7-14.

3L E. Lisowska, A. Sznajder, Zarzgdzanie réznorodnoscia w miejscu pracy. Raport z | Edycji
Barometru Réznorodnosci, Warszawa 2013, s. 6-7.
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dyskryminacji ekonomicznej kobiet. Zwrdcono rowniez uwage na projekty i dziatania
na rzecz eliminowania probleméw w zarzadzaniu réznorodnym kapitatem ludzkim.
Reasumujac, niniejsze opracowanie wskazuje na kilka istotnych argumentéw, ktére
potwierdzajg zasadno$¢ podjetej problematyki. Po pierwsze, jak wykazano, pte¢ jest
immanentnym elementem kapitatu ludzkiego, tak wiec trudno jest rozpatrywaé te
dwa pojecia roztacznie. Po drugie, umiejetne zarzadzanie kapitatem ludzkim wymaga
zrozumienia i szacunku dla réznorodnosci. To z kolei jest narzedziem do osiggania
rownowagi niezbednej do wielopfaszczyznowego rozwoju. Po trzecie, aby ten rozwdj
0siggnac istotne jest rozpatrywanie problematyki gospodarowania kapitatem ludzkim
z poziomu: jednostki (dziafania na rzecz samorozwoju i inwestowanie w kapitat ludz-
ki np. pracownikow); przedsiebiorstwa (umiejetne zarzadzanie réznorodnoscia jako
nieodfgczny element strategii przedsiebiorstwa); gospodarki (rozwdj i wzrost gospo-
darczy dzieki dgzeniu do budowania konkurencyjnej gospodarki opartej na wiedzy).
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