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Wstep

Rynek pracy stanowi wazny element systemu gospodarczego, a kluczowymi pod-
miotami na tym rynku sg pracownicy i pracodawcy. Natomiast wynagrodzenia'
s jednym z najbardziej istotnych czynnikéw motywujacych do pracy?. Wysokos¢
otrzymywanej placy jest zwykle uzalezniana od rodzaju wykonywanej pracy, kwa-
lifikacji pracownika, jego doswiadczenia oraz podejmowanej odpowiedzialnosci.
Zgodnie z art. 18 §1 kodeksu pracy ,,pracownicy majg prawo do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci”. Zatem
réznicowanie wynagrodzen np. ze wzgledu na plec jest przejawem dyskryminacji.

Nieréwne traktowanie m.in. ze wzgledu na ple¢ to aktualnie wazny problemem,
ktéry rozwazany jest na gruncie socjologii, psychologii i biologii oraz ekonomii.
Jak wynika z badan przeprowadzonych w ramach Eurobarometru?®, dyskryminacja
kobiet na rynku pracy jest uwazana za jeden z gléwnych probleméw w Europie,
ktéry powinien by¢ rozwigzany w najblizszym czasie. Poprawa sytuacji kobiet na
rynku pracy jest waznym elementem polityki prowadzonej w Unii Europejskiej,
ma to swoje odzwierciedlenie m.in. w odpowiednich regulacjach prawnych, kam-
paniach informacyjnych i formutowanych strategiach®.

Niniejsza monografia omawia wybrane zagadnienia dotyczace sytuacji kobiet
na rynku pracy i stanowi podsumowanie pierwszego etapu badan, realizowanych
w ramach projektu badawczego UMO-2015/17/B/HS4/00930 finansowanego ze
$rodkéw Narodowego Centrum Nauki nt. ,,Zmiana pozycji kobiet na rynku pracy.
Analiza sytuacji w Polsce na tle Unii Europejskiej w latach 2002-2014".

1 W dalszej czesci pracy terminy wynagrodzenia, ptace i zarobki beda traktowane zamiennie.

2 Jest to opinia 82% respondentéw. Bogata dyskusje na temat wynagrodzen zawarto
m.in. w pracach: Armstrong (2000) i Borkowska (2001). Por. tez Krynska, Kwiatkowski
(2013).

3 Eurobarometr to regularne, prowadzone od 1973 r., badania opinii publicznej zlecane przez
instytucje europejskie we wszystkich panstwach Unii Europejskiej. Por. Eurobarometr (2013)

4 Przyktadem sa m.in. Europa 2020, Strategia na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn 2010-2015.
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Celami prezentowanych w niniejszej monografii badan sa:

« pordéwnanie zmian aktywnosci zawodowej i dysproporcji ptacowych zacho-
dzacych w czasie z uwzglednieniem istniejacej sytuacji gospodarczej;

« identyfikacja i kwantyfikacja czynnikéw wplywajacych na place i dyspropor-
cje placowe kobiet i mezczyzn;

« analiza struktury i ocena nieréwnosci ptacowych pomiedzy kobietami i mez-
czyznami w krajach Unii Europejskiej na podstawie wielowymiarowych da-
nych statystycznych;

« ocena struktury zarzadéw i rad nadzorczych spétek notowanych na Gietdzie
Papieréw Wartosciowych w Warszawie z punktu widzenia obecnosci w nich
kobiet oraz badanie wplywu istniejgcej struktury organow kierowniczych na
sytuacje finansowa badanych przedsigbiorstw i instytucji.

Monografia zawiera cztery rozdzialy, w ktérych poruszono zagadnienia ak-
tywnos$ci zawodowej, modelowania plac i luki ptacowej oraz obecnosci kobiet
w kierownictwie. Przedstawiono w nich elementy teorii oparte na studiach lite-
raturowych i wyniki badan wlasnych dotyczace polskiego rynku pracy oraz ryn-
kow panstw czlonkowskich Unii Europejskiej. W badaniach wykorzystano rézne
bazy danych pochodzace z Gléwnego Urzedu Statystycznego, Eurostatu, Notorii
Serwis i badan ankietowych realizowanych przez Gielde Papieréw Wartosciowych
w Warszawie, a takze mikrodane pochodzace z Badania Aktywnos$ci Ekonomicz-
nej Ludnosci (BAEL) i jego odpowiednika europejskiego Labour Force Survey
(LES) oraz Badania Struktury Wynagrodzen - Structure of Earning Survey (SES).

Prezentowane w opracowaniu analizy prowadzono za pomoca:

o statystycznych metod opisowych,

« miar dynamiki zjawisk,

« analizy wspolzaleznosci zjawisk,

« wnioskowania statystycznego,

 wielowymiarowych analiz poréwnawczych, tj. miernikéw taksonomicznych
i metod grupowania,

+ modeli ekonometrycznych.

Calo$¢ uzupelniono wprowadzeniem, zawierajagcym krotki rys historyczny
zmian, jakie zaszly w spolecznej pozycji kobiet, opis wspdlczesnych przejawow
dyskryminacji oraz podstawowe informacje o bazach danych, na podstawie kto-
rych monitorowana jest sytuacja na rynku pracy.

Rozdzial pierwszy po$wiecono zagadnieniom aktywnosci zawodowej kobiet.
Oméwiono strukture zatrudnienia i bezrobocia w krajach Unii Europejskiej w la-
tach 2002-2014, analizujac sytuacj¢ na rynku pracy przed i po kryzysie finan-
sowym. Przedstawiono przyczyny biernosci zawodowej, wskazujac na zachodza-
ce zmiany demograficzne. Przeprowadzono grupowanie krajow czlonkowskich
UE-28 ze wzgledu na przyczyny pozostawania poza rynkiem pracy.

Rozdzial drugi dotyczy zagadnien ptacowych. Oméwiono w nim m.in. czyn-
niki wplywajace na place oraz modele plac bazujace na modelach regresji, oma-
wiajac specyfike modelowania wynagrodzen. Przedstawiono wyniki estymacji



Wstep 11

modeli ptac, oszacowanych na podstawie mikro danych BAEL, w ktérych starano
sie uwzgledni¢ — poza standardowo wykorzystywanymi zmiennymi objasniajacy-
mi, reprezentujacymi wybrane cechy miejsca pracy oraz atrybuty zatrudnionych
- rodzinna strukture gospodarstw domowych.

Trzeci rozdzial dedykowany jest implikowanej plcig luce ptacowej. Pierwszy
podrozdzial ma charakter metodologiczny i zawiera opis zastosowanych w bada-
niach metod. Kolejne dwa podrozdzialy poswigcono zréznicowaniu plac w pan-
stwach Unii Europejskiej. Przy czym w drugim podrozdziale przedstawiono wyni-
ki badan prowadzonych za pomocg metod taksonomicznych, a w trzecim - przy
wykorzystaniu modeli ekonometrycznych. Ostatni z podrozdzialéw poswigcono
modelowaniu ptac w polskim sektorze edukacyjnym na podstawie danych SES.

Rozdzial czwarty dotyczy obecnosci kobiet na stanowiskach kierowniczych.
Pierwszy podrozdzial stanowi przeglad literatury przedmiotu. Kolejne trzy pod-
rozdzialy dotycza analiz istniejacej sytuacji. Rozpoczeto od przedstawienia sy-
tuacji na $wiecie i w Unii Europejskiej, a nastgpnie dokonano bardziej szczegd-
fowych analiz dotyczacych polskiej rzeczywistosci. Wyniki prezentowane w tym
rozdziale realizowane byly zaréwno na podstawie danych pochodzacych z badan
ankietowych, jak i z wtoérnych zrédet danych. Ostatni podrozdziat stanowi prébe
odpowiedzi na pytanie o wystepowanie relacji miedzy zmianami struktury orga-
néw kierowniczych (ze wzgledu na ple¢) a sytuacja finansowg spétek publicznych
w Polsce.






Wprowadzenie

W badaniach dotyczacych sytuacji kobiet na rynku pracy wyrdznia si¢ dwa gtéwne
nurty, ktore dotycza analiz zwigzanych z:

1) aktywnoscig zawodowa kobiet i segmentacjg rynku pracy,

2) wynagradzaniem pracy kobiet oraz dysproporcjami w ptacach kobiet i mez-

czyzn.

Zjawiska te mozna traktowac rozfacznie, jednakze w wielu aspektach przenikajg
sie one wzajemnie. Na przyklad w literaturze wskazuje sig, ze nizszy udzial kobiet
w zasobach sily roboczej zmniejsza podaz pracy, czego konsekwencja moze by¢
wzrost wynagrodzen (por. Goldin 1995; Tsani i in. 2012). Autorzy innych prac
(por. np. Korkeamaki i Kyyra 2005, Hori 2009; Hegewisch i in. 2010 czy Bechara
2012) wskazujg na relacje migdzy zawodowa segmentacjg rynku pracy a zréznico-
waniem plac kobiet i mezczyzn.

Kobiety i mezczyzni jako pracownicy to zasadniczo rézne zbiorowosci pod
wzgledem wielu charakterystyk. Przyktadowo kobiety czgsciej podejmuja prace
w przedsigbiorstwach panstwowych lub na stanowiskach biurowych, dominuja
w niektorych grupach zawodowych i sektorach gospodarki, majg tez przecietnie
krotszy staz pracy. Mozna zatem wyrdzni¢ zawody oraz branze, ktére sg bardziej
sfeminizowane zwykle o nizszych przecietnych wynagrodzeniach niz w sektorach
zmaskulinizowanych.

Jednakze pozycja pracownikow, a zatem i kobiet, jest zwigzana z ogdlna sytuacja
na rynku pracy, ktdry jest bardzo wrazliwy na koniunkture gospodarcza. Wynika
to z faktu, Ze przedsigbiorstwa w okresie kryzysu i recesji mogg ogranicza¢ zatrud-
nienie, czas pracy lub uposazenie (por. Cazes i in. 2009). Jesli zatem zauwazy¢, ze
zawirowania gospodarcze w réznym stopniu dotyczg poszczegolnych sektoréw, to
ogolna sytuacja gospodarcza moze oddziatywa¢ w zréznicowany sposéb na sytu-
acje kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Na przyklad wedtug statystyk Eurostatu
i Europejskiego Banku Centralnego podczas ostatniego kryzysu to mezczyzni byli
w wigkszym stopniu narazeni na utrate pracy niz kobiety, poniewaz kryzys znacz-
nie bardziej uderzyl w branze z nadreprezentacja mezczyzn (np. w budownictwo,
przemyst ciezki).
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Badania GUS potwierdzaja, ze w Polsce kobiety s3 mniej aktywne zawodowo
i przecietnie zarabiaja mniej niz mezczyzni, a dysproporcje ptacowe ujawniaja
sie w kazdej grupie zawodowej, mimo podejmowanych dziatan w zakresie re-
alizowanej polityki réwnos$ciowej. Nizszy odsetek pracujacych kobiet niz mez-
czyzn, a takze implikowane plcig dysproporcje ptacowe obserwowane sg row-
niez w innych krajach. Pojawia si¢ zatem potrzeba prowadzenia poglebionych
analiz, zwlaszcza ze problem nieréwnosci jest ztozony i wymaga uwzglednienia
wielu czynnikéw, m.in.: branzy, grupy wiekowej, wielkosci przedsiebiorstwa,
poziomu aktywnosci zawodowej w gospodarce, wyksztalcenia, zajmowanego
stanowiska itp.

Réznice w zatrudnieniu oraz dysproporcje placowe kobiet i mezczyzn sg wyja-
$niane na gruncie szeregu teorii, ktére mozna sklasyfikowa¢ jako (por. Véérmann
2009)*":

a) koncentrujace si¢ na charakterystykach pracownika, do ktérych nalezg teo-
ria neoklasyczna i teoria kapitalu ludzkiego (por. Schultz 1961, 1971; Becker
1962, 1964; Mincer 1974);

b) skupiajgce sie na charakterystykach pracy - tzw. teoria segmentacji rynku
(por. np. Krynska 1995, 1997, 1999; Musial-Paczkowska 2003; Zwiech 2013);

¢) nieekonomiczne, np. teoria dewaluacji, teoria dyskryminacji (por. Becker
1957; Stoczynski 2008)%, teoria preferencji (por. Charles, Grusky 2004;
Hakim 2004, 2006; Jacobs, Gerson 2004).

Wspolczesnie wiele miejsca poswieca si¢ nierownosciom ptacowym impliko-
wanych plcig. Za nier6wnos¢ ptacowg uwaza si¢ sytuacje, gdy za te samg prace
w tych samych warunkach kobiety i mezczyzni otrzymuja rézne wynagrodzenie.
Powszechnie uzywang miarg (réwniez przez Eurostat) jest luka ptacowa impliko-
wana plcig, czyli wskaznik zréznicowania ptac kobiet i mezczyzn GPG (Gender
Pay Gap), ktéry jest miernikiem strukturalnym opracowanym m.in. w celu mo-
nitorowania realizacji Europejskiej Strategii na Rzecz Wzrostu i Zatrudnienia
(por. Eurostat, Structural indicators).

Warto doda¢, ze w ostatnich latach coraz czesciej porusza si¢ zagadnienia in-
nowacyjnosci kobiet (np. Okon-Horodynska i in. 2015; Liberda, Zajkowska 2017)
oraz kwestie udzialu kobiet w zyciu politycznym (np. Koszela, Ochnio 2014) i go-
spodarczym (np. Bohdanowicz 2011a; Liberda 2018; Kompa, Witkowska 2018b)
oraz w nauce i sgdownictwie (Gruszczynska 2013). W szczegdlnosci podejmuje
sie badania uczestnictwa kobiet w organach kierowniczych przedsiebiorstw i in-
stytucji.

1 Autor odnosit te teorie do segmentacji rynku pracy.
2 Neoklasyczne teorie dyskryminacji prezentuje m.in. Kuropatwa (2014).
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1. Zmiana spotecznej pozycji kobiet

Spoteczna pozycja kobiet ulegta istotnemu wzmocnieniu w rozwinietych ekono-
micznie spoteczenstwach, zwlaszcza jesli przypomnie¢, ze w przeszlosci mialy
one ograniczony dostep do szeroko rozumianego zycia publicznego i ograni-
czaly sie do wypelniania obowigzkéw zon i matek. Zmieniajaca sie wciaz rola
kobiet we wspolczesnym $wiecie jest nastepstwem wielu czynnikoéw, tj. wojen,
kryzysow, postepu technologicznego, a nade wszystko ruchéw feministycznych,
zapoczatkowanych jeszcze w XIX wieku. Zauwazy¢ nalezy, ze feministki w walce
o rdbwnouprawnienie kobiet stawialy sobie rézne cele, a ich dziatania przybieraly
rézne formy.

Sufrazystki walczyly gtéwnie o prawa wyborcze, a takze o zréwnanie kobiet
i mezczyzn wobec prawa. W Polsce kobiety uzyskaly prawa wyborcze juz w 1918
roku, co oznacza istotny wplyw postepowych idei na architektow panstwa pol-
skiego®, bowiem w wielu europejskich krajach miato to miejsce znacznie poz-
niej, np. we Francji w 1944 roku, a w Szwajcarii dopiero w 1971 roku (w kantonie
Appenzell Innerrhoden w 1990 roku).

Oprocz praw wyborczych istotnym jest dostep do edukacji, ktory byt w prze-
szlodci dla kobiet mocno ograniczony*, podobnie jak dostep do niektérych za-
woddéw, np. prawniczych®, i wyzszych stanowisk zaréwno w gospodarce®, jak

3 Dekretem Tymczasowego Naczelnika Panstwa Jézefa Pitsudskiego (Dz.U. z 1918 r. Nr 18,
poz. 46).

4 Wprawdzie w dzisiejszych czasach wiekszosc¢ studiujacych na polskich wyzszych uczelniach
to kobiety, nalezy jednak pamietac, ze zostaty one dopuszczone do studiowania na uniwer-
sytetach dopiero w 1863 roku we Francji. Polskie uniwersytety zostaty otwarte dla kobiet do-
piero w 1894 roku. Woéwczas to senat Uniwersytetu Krakowskiego (Jagiellorskiego) zezwolit
Stanistawie Dowgiatto, Jadwidze Sikorskiej i Janinie Kosmowskiej na rozpoczecie studiow
farmaceutycznych. Zostaty one przyjete jako tzw. hospitantki, bez prawa do zdawania eg-
zaminéw. W $lad za nimi na krakowska uczelnie wstepowato coraz wiecej kobiet, bowiem
dopuszczono je do studiowania na wyzszych uczelniach Galicji w 1897 roku. | tak w 1901 roku
byto ich 174, a rok przed wybuchem | wojny $wiatowej - ponad 2 tysigce (Held-Olsinska
2015). Warto rowniez pamietad, ze nasza wielka rodaczka Maria Sktodowska-Curie zostata
w 1906 roku pierwsza kobietg profesorem na Sorbonie i jako jedyna do tej pory otrzymata
dwie nagrody Nobla.

5 Wanda Grabinska byta pierwsza Polka, ktéra dostgpita godnosci sedziowskich w 1929 roku
(Jabtowska 1929). W 1937 roku w Polsce na stanowiskach sedziowskich pracowato siedem
kobiet i byta jedna kobieta prokurator. Wspotczesnie kobiety stanowig w naszym kraju 60%
sedziow i 40% - adwokatow, co ttumaczy sie relatywnie niskimi zarobkami sedziow w po-
réwnaniu z dochodami innych zawodow prawniczych, takich jak adwokat, radca prawny czy
komornik (Siemieniako 2017).

6 Trudno tez znalez¢ kobiety wsrod szeféw najwiekszych przedsiebiorstw lub najwazniejszych
instytucji w panstwie, chociaz mozna wskaza¢ kilka przyktadéw. Hanna Gronkiewicz-Waltz
byta prezesem Narodowego Banku Polskiego w latach 1992-2001 i przewodniczaca Rady Po-
lityki Pienieznej w latach 1998-2001, a od 2006 do 2018 roku petnita funkcje prezydenta War-
szawy. Z kolei Matgorzata Zaleska petnita funkcje prezesa Gietdy Papierow Wartosciowych
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i polityce’, co ma miejsce zreszta do dzis. Postulaty dostepu do edukacji i nie-
zaleznosci ekonomicznej kobiet stawialy sobie za cel m.in. polskie dziataczki
feministyczne zwane Entuzjastkami® juz w XIX wieku. Nalezy bowiem pamie-
ta¢, ze w przeszlosci kobiety nie mialy Zadnych praw, bedac w zwigzku mal-
zenskim, a takze nie mogly posiada¢ wlasnego majatku. Polki przestaly by¢
zobligowane prawnie do postuszenstwa me¢zowi dopiero od 1921 roku, od kie-
dy to moga podejmowac¢ dzialania prawne niezaleznie od woli me¢za. Dano im
woéwczas prawo do bycia §wiadkiem przy sporzadzaniu testamentu i rozporza-
dzania wltasnym majatkiem (o ile nie byt on pod zarzadem meza). Jednakze na
posiadanie odrebnego majatku i wlasnego konta w banku zezwolono Polkom
dopiero w 1946 roku.

Brak lub znaczace ograniczenie niezaleznosci finansowej sprawial, ze pozycja
kobiet w rodzinie i calym spoteczenstwie byta niska. Do tego dochodzily dyskry-
minujace je przepisy, np. (zgodnie z Ustawg o obywatelstwie panstwa polskiego
z 1920 roku) kobieta tracila polskie obywatelstwo, gdy zawierala zwigzek matzen-
ski z obywatelem innego panstwa, podczas gdy ozenek z cudzoziemka nie powo-
dowat zadnych skutkéw prawnych dla mezczyzn, co wiecej, polskie obywatelstwo
nabywala malzonka Polaka. Dyskryminacja kobiet przejawiala si¢ takze w prawie
rodzicielskim, bowiem to me¢zczyzna byl odpowiedzialny za rodzine. Powodowato
to, ze kobiety traktowane byly jak obywatele gorszej kategorii, a ich potrzeby, pro-
blemy i ambicje byly ignorowane. Stad w latach 60. i 70. XX wieku pojawila sie tzw.
druga fala feminizmu’, w ktorej dzialaczki podjely kwestie réwnouprawnienia na
rynku pracy, kobiecej seksualnosci i prawa do aborgcji.

W dzisiejszych czasach réwne traktowanie kobiet i mezczyzn jest podstawo-
wym prawem i wspdlng, fundamentalng zasadg Unii Europejskiej oraz wielu in-
nych (zazwyczaj) rozwinietych gospodarczo krajow. Dziatania te rozpoczeto na
poczatku drugiej potowy XX wieku. W Europie wprowadzono szereg regulacji
prawnych odnoszacych sie do zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu:

 Dyrektywe Rady Europejskiej Nr 75/117/EWG' z dnia 10 lutego 1975 roku

w sprawie zblizenia ustawodawstw Panstw Czlonkowskich dotyczacych sto-
sowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet,

w Warszawie w latach 2016-2017, a Iwona Sroka - prezesa Krajowego Depozytu Papierow
Wartosciowych w okresie 2009-2017.

7 Pierwsza Polka, ktéra petnita funkcje wiceministra opieki spotecznej w Rzadzie Tymczaso-
wym powotanym przez Ignacego Daszynskiego, byta Irena Kosmowska, postanka na sejm
w latach 1919-1930. Natomiast Hanna Suchocka byta pierwsza kobieta petniaca funkcje pre-
miera polskiego rzadu w latach 1992-1993, a po niej funkcje te petnity Ewa Kopacz w latach
2014-2015 i Beata Szydto w latach 2015-2017.

8 Entuzjastki byly pierwsza grupg feministyczng dziatajaca w pierwszej potowie
XIX wieku w Warszawie (Mrozik 2018).

9 Second Wave Feminism, por. (Gardner 2006).

10 Europejska Wspoélnota Gospodarcza (EWG) powotana zostata na mocy traktatow rzymskich
w 1958 roku i byta pierwowzorem Unii Europejskiej, ktéra powstata w 1993 roku na mocy
traktatu z Maastricht.
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» Dyrektywe Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 roku w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkéow
pracy,

o Dyrektywe 2002/73/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 wrze-
$nia 2002 roku zmieniajgca dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw
pracy,

o Dyrektywe Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 roku dotyczaca ciezaru
dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na ple¢.

Dyrektywy te zostaly scalone w jedna, tj. Dyrektywe 2006/54/WE Parlamen-
tu Europejskiego i Rady Europy z dnia 5 lipca 2006 roku w sprawie wprowadze-
nia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

W Stanach Zjednoczonych prezydent John E Kennedy 10 czerwca 1963 roku
podpisal dokument The Equal Pay Act (EPA)". Zasada réwnosci zostala rdwniez
odzwierciedlona w wielu dokumentach Organizacji Narodéw Zjednoczonych,
a konwencja uchwalona przez ONZ w 1979 roku w sprawie likwidacji wszelkich
form dyskryminacji kobiet zdefiniowata dyskryminacje jako: zréznicowanie, wy-
laczenie lub ograniczenie ze wzgledu na ple¢, ktore ma na celu uszczuplenie badz
uniemozliwienie kobietom korzystania na réwni z mezczyznami z praw czlowieka
oraz podstawowych praw w dziedzinach zycia gospodarczego, spolecznego, kultu-
ralnego, politycznego oraz innych praw obywatelskich (por. Lisowska 2009, s. 9).

Obecnie polityka majaca na celu zagwarantowanie sprawiedliwego traktowania
kobiet i me¢zczyzn m.in. na rynku pracy przejawia si¢ w formutowanych strate-
giach rownosciowych takich jak: Europa 2020, Strategia na rzecz réwnosci kobiet
i mezczyzn 2010-2015. Zasada réwnosci zostata wprowadzona réwniez w polskim
prawie pracy'?, bowiem od 1 stycznia 2002 roku obowiazujg przepisy kodeksu pra-
cy dotyczace réwnego traktowania w zatrudnieniu zawarte w Rozdziale Ila. Réwne
traktowanie kobiet i mezczyzn.

11 Wedtug oficjalnych statystyk Biura Statystyki Pracy USA od uchwalenia EPA wysoko$¢ wy-
nagrodzen kobiet w stosunku do wynagrodzen mezczyzn w USA wzrosta z 62% w latach 70.
XX wieku do 80% w 2004 roku. W Europie wskaznik ten w roku 2010 wynosit 83,8%.

12 Wprawdzie nadal istnieja wykazy prac wzbronionych kobietom, co niektdrzy traktuja jako
naruszenie prawa do wolnego wyboru zawodu, bowiem nie ma tego typu ograniczen w od-
niesieniu do mezczyzn. Natomiast dla innych te ograniczenia sa forma ochrony zdrowia ko-
biet, ktore bywaja fizycznie stabsze, a takze sag lub zostang w przysztosci matkami. Szczegéto-
we wykazy prac zakazanych lub wykonywanych w ograniczonym zakresie dotycza zwtaszcza
kobiet w ciazy i karmigcych matek.
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2. Wspotczesne przejawy dyskryminacji

Podejmowane starania zréwnania pozycji obu plci na rynku pracy niewatpliwie
przynoszg efekty, co nie zmienia faktu, ze w dalszym ciagu wystepuja istotne, im-
plikowane plcig réznice w traktowaniu pracownikow, ktére moga by¢ skutkiem
dyskryminacji kobiet. W literaturze przedmiotu (por. McConnell, Brue 1986,
s. 260; Kot 1999, s. 225-226; Livanos, Pouliakas 2009) wymienia si¢ rézne formy
dyskryminacji kobiet ze wzgledu na ple¢, takie jak:

1) dyskryminacja ptacowa,

2) dyskryminacja przy zatrudnianiu,

3) segregacja do zawodow i sektoréw nizej optacanych i o niskim statusie spo-

tecznym,

4) mniejsze niz u mezczyzn mozliwosci awansu,

5) trudniejsze warunki zdobycia lepszej pozycji zawodowej,

6) dyskryminacja w zdobywaniu wyksztalcenia.

Pierwsze pie¢ przejawow dyskryminacji ekonomicznej ma miejsce na rynku
pracy i ma charakter bezposredni (rynkowy), natomiast ostatni jest przejawem
dyskryminacji przed wejsciem na rynek pracy i ma charakter posredni (pozaryn-
kowy).

Lisowska (2009a) uwaza, ze problem dyskryminacji kobiet na polskim rynku
pracy w duzej mierze jest uwarunkowany historycznie. Ze wzgledu na ograniczo-
ny dostep do wyzszego wyksztalcenia kobiety wchodzace na rynek pracy byly kie-
dys$ tansza sila robocza, a ich praca byla okreslana jako lzejsza i fatwiejsza. Autorka
uwaza, ze w $wiadomosci ludzi i urzednikéw nadal istnieje podzial na zawody
»meskie” i ,zenskie”. Podobnie jak u Beckera' zaobserwowata ona wplyw stereoty-
pow na zatrudnianie, wynagradzanie i awansowanie kobiet. Za istniejaca na rynku
pracy sytuacje autorka obwinia réwniez same kobiety, ktdre sg pozbawione pew-
nosci siebie i pragng pogodzi¢ obowiazki rodzinne z zawodowymi, czego konse-
kwencja jest godzenie si¢ przez nie na prace wymagajaca mniejszej odpowiedzial-
nosci i zaangazowania, co z kolei prowadzi do nizszych ptac.

Wspolczesnie podstawowymi przejawami dyskryminacji kobiet na rynku pracy
w Polsce i innych krajach Unii Europejskiej sa:

1) ich nizsze zarobki w stosunku do tych osigganych przez mezczyzn na tych

samych stanowiskach,

2) ograniczanie mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu na wyzsze stanowi-

sko,

3) ograniczanie dostepu do kierowniczych stanowisk,

4) ignorowanie ich osiagnie¢, ktdre przypisywane s3 mezczyznom.

13 Wedtug tej koncepcji kobiety (obarczone obowigzkami domowymi, w tym wychowywaniem
dzieci) w pracy zawodowej moga by¢ mniej wydajne, natomiast mezczyzni (bedacy gtowami
gospodarstw domowych) maja zarabia¢ dostatecznie duzo, aby utrzymac rodzine.
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Wynikiem pierwszego z wymienionych zjawisk jest tzw. luka ptacowa impli-
kowana plcig (gender pay gap). Przy czym zjawisko nizszych zarobkéw kobiet nie
musi by¢ tylko skutkiem dyskryminacji i moze wynikaé np. z mniejszej mobilnosci
i dyspozycyjnosci kobiet, ktore w wiekszosci obarczone sg zwigkszonymi (w po-
réwnaniu z ich partnerami) obowigzkami rodzinnymi. Co z kolei ma swoje zrédla
m.in. w stereotypach i przypisywaniu tradycyjnych rél spotecznych obu piciom.
Innymi wskazywanymi przez badaczy przyczynami nizszych zarobkéw kobiet sg
nizsze oczekiwania ptacowe kobiet (niz mezczyzn), ktére dodatkowo charaktery-
zuje mniejsza sita i determinacja w negocjacjach z pracodawcami.

Drugi z przejawéw dyskryminacji nosi w literaturze nazwe ,lepkiej podlogi”
(sticky floor) i polega na tym, ze pracownice tkwig ,,przylepione” do danego sta-
nowiska pracy bez mozliwoéci awansu i rozwoju zawodowego. Termin ,,szklany
sufit” (glass ceiling) oznacza niewidzialng bariere, ktéra utrudnia lub wrecz unie-
mozliwia osiggniecie wysokich pozycji w biznesie czy polityce, w tym stanowisk
kierowniczych. Warto przy tym zauwazy¢, ze o ile szklany sufit oznacza ograni-
czanie dostepu do stanowisk kierowniczych przez osoby dobrze wyksztalcone,
z wysokimi kwalifikacjami zawodowymi i odnosi si¢ do grupy tzw. biatych kot-
nierzykoéw (white collar), o tyle lepka podioga odnosi si¢ do pracownikéw nizej
wyedukowanych i wykonujacych zawdd o niskim statusie spotecznym, tzw. rézo-
wych kolnierzykow (pink collar), tj. krawcowych, kelnerek, sekretarek, urzedni-
czek czy pielegniarek. Szklany sufit wigze sie z barierami awansowymi dla kobiet
mimo istniejacych $ciezek kariery, natomiast lepka podtoga zazwyczaj odnosi si¢
do sytuacji, w ktorych tych $ciezek kariery w ogéle brak (por. Laabs 1993; Wright,
Baxter 2000; Morgan 2015).

Warto w tym miejscu wspomnie¢ o pojawiajacym si¢ w literaturze przedmio-
tu terminie ,,szklany klif” (glass cliff) okreslajacym sytuacje awansowania kobiety
na kierownika projektu z gory skazanego na niepowodzenie lub z bardzo duzym
ryzykiem porazki. Niepowodzenie, o wysokim prawdopodobienstwie zajscia, ma
potwierdzi¢ teze, ze kobiety nie nadajg si¢ na odpowiedzialne funkcje, zwlaszcza
w sytuacjach kryzysowych. Termin szklanego klifu rozumie si¢ takze w kontekscie
cigglego poddawania ocenie i krytyce kobiet na stanowiskach. Pokonatas szklany
sufit? Przed tobg szklany klif*, co oznacza, ze w przypadku kobiet nie wystarczy
awansowag, ale trzeba wciaz si¢ sprawdzac i przeciwstawiac krytyce, ktorej oszcze-
dzono by, gdyby na tym stanowisku zasiadali mezczyzni. Innymi stowy, osiagniete
stanowisko staje sie dla kobiety szklanym klifem, z ktérego tatwo spas¢.

Ostatni z wymienionych przejaw dyskryminacji odnosi si¢ gtéwnie do kobiet
naukowcow i jest okreslany jako ,,zjawisko (lub efekt) Matyldy” (Matilda effect).
Zjawisko to polega na uporczywym i systematycznym pomijaniu udziatu kobiet
naukowcéw w pracy badawczo-naukowej i przypisywaniu ich osiggnie¢ naukow-
COM-MmeZCzyznom.

14 Jest to tytut artykutu z dwutygodnika ,Forbes” z 2011 roku.
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Innym rozpoznanym zjawiskiem jest tzw. efekt przeciekajacej rury (leaky
pipeline), polegajacy na systematycznym zmniejszaniu si¢ udzialu kobiet na ko-
lejnych szczeblach kariery zawodowej. Takie obserwacje dotycza zaréwno kobiet
pracujgcych w nauce, w szczegdlnosci w naukach $cistych i technicznych® (STEM
— science, technology, engineering and mathematics), jak i innych grup zawodo-
wych, np. sedziéw i manageréw, bowiem istniejaca na nizszych szczeblach kariery
reprezentacja kobiet ulega systematycznemu zmniejszaniu si¢ wraz z przechodze-
niem na kolejne etapy rozwoju zawodowego.

Jak zatem wida¢, zagadnienia dotyczace pozycji kobiet na rynku pracy musza
by¢ rozpatrywane z punktu widzenia réznych aspektéw, zaréwno tych bezpo-
srednio obserwowalnych i mierzalnych (np. dochody, wielko$¢ firmy), jak i tych,
ktérych zmierzy¢ si¢ nie da, lub ktérych bezposrednia obserwacja jest niezwykle
trudna (np. sytuacja rodzinna, warunki ekonomiczne).

3. Monitorowanie sytuacji na rynku pracy i ptac

Instytucja, ktéra profesjonalnie na najwieksza skale zajmuje si¢ badaniem rynku
pracy i zarobkow w Polsce jest z mocy prawa Glowny Urzad Statystyczny (GUS),
ktory od 2004 roku jest do tego dodatkowo zobligowany przez Unie¢ Europejska'®.
Co dwa lata przygotowywana jest publikacja: Diagnoza spoteczna. Warunki i ja-
kos¢ zycia Polakéw na podstawie badan ankietowych realizowanych przez Rade
Monitoringu Spotecznego. Oprocz tego systematyczne analizy rynku pracy i plac
prowadzone sa w Polsce przez firme Sedlak&Sedlak, ktérej raporty umieszczane sa
na portalach internetowych: rynekpracy.pl i wynagrodzenia.pl.
Gléwny Urzad Statystyczny prowadzi badania dotyczace:
» wynagrodzen zaréwno od strony respondentéw (zatrudnionych lub nie)
- Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), jak i pracodawcow
- Badanie Struktury Wynagrodzen (BSW);
+ dochodoéw i wydatkow gospodarstw domowych - Badanie Budzetéw Gospo-
darstw Domowych (BBGD);
« dochodéw i warunkéw zycia przeprowadzane w ramach Europejskiego Ba-
dania Warunkéw Zycia (EU-SILC).
Badanie Aktywno$ci Ekonomicznej Ludnosci (Labour Force Survey) odbywa
sie¢ w Polsce co kwartal od 1992 roku zgodnie z metodyka Miedzynarodowej

15 Rowniez na polskich wyzszych uczelniach istnieje zréznicowanie struktury studentéw we-
dtug ptci w zaleznosci od dyscyplin, a kobiety rzadziej niz mezczyzni podejmuja studia na
kierunkach Scistych i technicznych.

16 Odpowiednio opracowane bazy danych przekazywane sg takze do Eurostatu.
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Organizacji Pracy. Badanie Budzetéw Gospodarstw Domowych (Household
Budget Survey), prowadzone przez GUS nieprzerwanie od 1957 roku, dostarcza
szczegolowych informacji o przychodach, spozyciu i warunkach zycia okreslo-
nych grup ludnosci i stuzy do okreslania poziomu zycia ludnosci poprzez kon-
trole dochodow i wydatkéw gospodarstw domowych. Oba badania prowadzone
sa w gospodarstwach domowych i s3 badaniami reprezentacyjnymi. Natomiast
Badanie Struktury Wynagrodzen (Structure of Earnings Survey — SESY) jest re-
alizowane w przedsiebiorstwach przez GUS co dwa lata, a przez Eurostat co czte-
ry lata. Wszystkie wymienione badania s3 prowadzone wedtug tej samej meto-
dyki we wszystkich krajach Unii Europejskiej, aby ich wyniki byly bezposrednio
poréownywalne.

Badania gospodarstw domowych (BBGD) i aktywno$ci ekonomicznej (BAEL)
sa prowadzone w Polsce od wielu lat, zatem ich metodyka i struktura sg dobrze
znane. Natomiast badanie struktury wynagrodzen (SES) zostalo zapoczatkowane
w 2002 roku'® i jest rzadziej stosowane do tworzenia statystyk, zatem zostanie ono
ogolnie opisane. Dane SES (podobnie jak BBGD i BAEL) s3 dostepne w dwdch
formach — Metadata (dane w formie zagregowanej) oraz Microdata (dane szczego-
fowe). W badaniu zbierane s3 informacje dotyczace sytuacji w przedsigbiorstwach
zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw. Dane rejestrowane w SES' odnosza
sie do:

1) $rednich ptac w ujeciu godzinowym, miesiecznym i rocznym,

2) $redniej miesigcznej liczby optacanych godzin,

3) $redniej rocznej liczby dni wolnych od pracy,

4) sredniej liczby zatrudnionych.

Gromadzone dane s3 grupowane wedlug informacji dotyczacych zaréwno pra-
codawcdw, jak i pracodawcow. Informacje zbierane o pracodawcach dotycza:

1) polozenia geograficznego przedsigbiorstwa (kraj),

2) wielkosci przedsiebiorstwa mierzonej liczbg zatrudnionych,

3) branzy w jakiej przedsigbiorstwo dziata,

4) formy wlasno$ci przedsiebiorstwa.

Dane zbierane o pracownikach dotycza m.in.:

1) plci,

2) wieku,

3) zajmowanego stanowiska,

4) wyksztalcenia,

17 Realizacja projektu Structure of Earnings Survey (SES) zostata prawnie usankcjonowana
przez rozporzadzenia Rady Wspédlnoty Europejskiej (Nr 530/1999 z dnia 9 marca 1999 roku
dotyczacego statystyk strukturalnych odnoszacych sie do zarobkéw i kosztéw) oraz rozpo-
rzadzenia Komisji WE (Nr 1916/2000 z dnia 8 wrze$nia 2000 roku oraz Nr 1738/2005 z dnia
21 pazdziernika 2005 roku).

18 Badanie pilotazowe w ramach SES zostato przeprowadzone juz w 1995 roku, jednakze
cykliczne zbieranie danych jest realizowane dopiero od 2002 roku.

19 Informacje te odnosza sie do danych udostepnianych przez Eurostat.
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5) stazu pracy,

6) formy zatrudnienia (caly etat lub czes¢ etatu).

Z uwagi na to, ze badanie to jest wykonywane w Europie co cztery lata®,
obecnie dostepne sg dane z badan przeprowadzonych w latach 2002, 2006, 2010
12014.

Unia Europejska prowadzi réwniez badania warunkow zycia ludnosci (Europe-
an Union Statistics on Income and Living Conditions — EU-SILC). Badania te reali-
zowane s3 przez Eurostat systematycznie od 2005 roku (corocznie) dla wszystkich
krajow UE i dostarczaja:

« dane przekrojowe, odnoszace sie do okreslonego czasu lub pewnego okresu,
pochodzace ze zmiennych dotyczacych dochodéw, ubdstwa, wykluczenia
spofecznego i innych warunkow zycia;

o dane z badan panelowych, dotyczace roztozonych w czasie zmian na pozio-
mie indywidualnym, pozyskiwane w ciagu czterech lat z ,,obserwacji” okre-
sowych.

Diagnoza Spoteczna. Warunki i jakos¢ zycia Polakow jest opracowaniem cy-
klicznym powstajacym od 2000 roku. Badania zapoczatkowalo opracowanie pod
redakcja J. Czapinskiego i T. Panka, Diagnoza spoteczna 2000. Warunki i jakos¢ zy-
cia Polakéw oraz doswiadczenia z reformami systemowymi po 10 latach transforma-
cji*'. Kompleksowy charakter tych badan oznacza, ze analizuje si¢ wiele czynnikow
wplywajacych na jako$¢ i warunki zycia w gospodarstwach domowych. Zaleta
tych badan jest to, Ze sg one realizowane w odstepach kilkuletnich dla tych samych
obiektow (tj. tych samych gospodarstw i osob). Majg charakter badan dlugotrwa-
tych, tzw. badan podluznych, nazywanych tez longitudinalnymi (ang. longitudinal
study)?.

Nalezy tez wspomnie¢ o innym badaniu przeprowadzanym w Polsce o charak-
terze badania podiuznego, w ktérym poruszana jest problematyka pracy zawo-
dowej kobiet. Jest to badanie realizowane w ramach projektu Generacje i Rodziny
(GGS-PL)*, ktérym kieruje prof. dr hab. Irena E. Kotowska. GGS-PL jest czescia
programu miedzynarodowych badan demograficznych Generation and Gender
Programme, w ramach ktorego sa gromadzone i udostepniane dane pozwalajace
na prowadzenie bardziej doglebnych badan wspomagajacych zrozumienie obec-
nie zachodzacych proceséw demograficznych i spotecznych.

20 W Polsce badania te sg prowadzone co dwa lata.

21 Powstate przy wspotpracy z grupa specjalistow i finansowym wsparciu Kancelarii Prezesa
Rady Ministrow, Wyzszej Szkoty Pedagogicznej Towarzystwa Wiedzy Powszechnej, Minister-
stwa Pracy i Polityki Spotecznej oraz Instytutu Psychiatrii i Neurologii. Od powstania pierw-
szego raportu baza respondentdw znacznie sie poszerzyta, a w badaniach uczestniczy wiecej
organizacji i sponsoréw.

22 http://www.diagnoza.com/ (dostep: 2.08.2018).

23 http://kolegia.sgh.waw.pl/pl/KAE/struktura/ISiD/projekty/ggs-pl/Strony/default.aspx (do-
step: 2.08.2018).
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Najstarszym aktualnie prowadzonym badaniem w Europie typu longitudinal-
nego, ktére umozliwia wieloaspektows analize sytuacji kobiet na rynku pracy, jest
SOEP - German Socio-Economic Panel Study (niem. Sozio-oekonomisches Panel).
Badanie to przeprowadzane jest od 1984 roku, w ktérym respondentami s3 za-
réwno gospodarstwa domowe, jak i indywidualni respondenci. Tematyka tego
badania jest szeroko zakrojona i obejmuje miedzy innymi strukture gospodarstw
domowych, biografie zawodowe, zatrudnienie, wynagrodzenia i zdrowie czy sa-
tysfakcje z zycia.

Firma Sedlak&Sedlak jest firma doradcza zajmujaca si¢ zasobami ludzkimi
(human resources). Pierwszy raport ptacowy wydata w 1997 roku. Badania firmy
obejmuja analiz¢ wynagrodzen w réznych przekrojach: w zaleznosci od branzy,
stanowiska czy regionu. Wyniki badan udostepniane s3 odplatnie, a raporty two-
rzone s3 glownie dla pracodawcow.

Przedstawione bazy danych sa czesto wykorzystywane w badaniach naukowych.
W tabeli 1 przedstawiono przykladowe badania, do ktérych je wykorzystano.

Tabela 1. Przyktady badan wykorzystujacych rézne bazy danych

Baza danych Przyktadowe publikacje
BAEL Newell, Reilly (2001); Grajek (2003); Adamchik, Bedi
(2003); Holst (2006); Strawinski (2006) oraz Newell,
Socha (2007); ); Dudek (2009); Goraus i Tyrowicz
(2014); Stoczynski (2015); Strawinski (2015); Maj-
chrowska i Strawinski (2016); Goraus i in. (2017)
BBGD budzety gosp. Strawinski (2015); Grajek (2003)
SES Plasman, Sissoko (2004); Magda, Szydtowski (2008);
Marcinkowska i in. (2008); Witkowska, Matuszewska-
-Janica (2010); Matysiak i in. (2010); Sliwicki, Rycz-
kowski (2014); Stoczynski (2012); Sliwicki (2012, 2015,
2017); Majchrowska i in. (2015); Strawinski (2015);
Majchrowska, Strawinski (2016); Strawinski, Skierska
(2016)
EU-SILC Mysikova (2012); Christofides i in. (2013)
Diagnoza Spoteczna. Warunki i jakos¢ | Cukrowska (2011)
zycia Polakow

German Socio-Economic Panel Jurajda, Harmgart (2007); Busch, Holst (2009), Kunze
(GSOEP) (2005)
Current Population Survey, USA Pal, Waldfogel (2016)

Poland’s Shadow Economy: its size, Rokicka, Ruzik (2010)
characteristics, and social consequ-
ences (finansowany przez MPiPS,
2008).

International Social Survey Pro- Zajkowska (2013)
gramme 2002: Family and Changing
Gender Roles Il

Zrédto: opracowanie wtasne
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Badanie sytuacji wérod managerow, a w szczegolnosci obecnosci kobiet w orga-
nach kierowniczych, prowadzone jest m.in. przez Miedzynarodowe Forum Kobiet,
a takze systematycznie od 2015 roku przez Fundacje¢ Liderek Biznesu (zob. Fun-
dacja Liderek Biznesu 2015, 2016, 2017a, 2017b). Warto doda¢, ze inicjatorkami
badan dotyczacych sytuacji w spotkach notowanych na Gieldzie Papieréw Warto-
sciowych w Warszawie byty dr Lidia Adamska i dr Beata Jarosz (por. Adamska i in.
2009, 2015; Kompa, Witkowska i Jarosz 2015), a same wyniki byly prezentowane
na Kongresach Kobiet.
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Kobiety na rynku pracy

Rynek pracy jest jednym z rynkéw dziatajacych w ramach gospodarki rynkowej,
na ktérym wymianie podlegaja ustugi swiadczone przez pracownikéw za cene,
jaka jest placa. Innymi stowy, w skali gospodarki narodowej sita robocza $wiadczy
prace, a w zamian uzyskuje dochody ze stosunku pracy. Podobnie jak w przypadku
kazdego innego rynku, na rynku pracy istnieje popyt bedacy zapotrzebowaniem
pracodawcow na sile roboczg oraz podaz, ktdra jest tworzona przez zasoby ludzkie
(por. Krynska i Kwiatkowski 2013).

Podaz pracy istnieje gtéwnie dlatego, ze aby zaspokoi¢ indywidualne potrzeby
konsumpcyjne niezbedne sg $rodki, a $wiadczenie pracy pozwala uzyska¢ docho-
dy. Natomiast podejmowana przez pracownika decyzja o wymiarze pracy wynika
z wyboru miedzy czasem wolnym od pracy i poziomem konsumpcji, jaki chce za-
spokoi¢, osiagajac odpowiedni poziom dochodu. Z kolei popyt na prace powstaje
w wyniku decyzji pracodawcy o zatrudnieniu, ktéra podejmowana jest na podsta-
wie przeprowadzonych przez niego analiz. Bowiem zatrudnienie pracownika jest
oplacalne, jesli jest on niezbedny instytucji do wypelniania powierzonych jej za-
dan lub jezeli przychdd przedsiebiorstwa wynikajacy z pracy nowo zatrudnionego
pracownika przekracza koszty jego zatrudnienia.

Na funkcjonowanie rynku pracy wplywa wiele czynnikéw, a do najbardziej
istotnych mozna zaliczy¢:

« sytuacje gospodarcza,

« istniejace regulacje prawne,

o dzialalno$¢ zwigzkéw zawodowych.

Poziom rozwoju gospodarki i faza cyklu, w jakim si¢ ona znajduje, sa gtéwny-
mi determinantami sytuacji na rynku pracy. Wahania koniunkturalne sa cecha
charakterystyczng gospodarki wolnorynkowej, a kryzys jest zjawiskiem, ktérego
nie mozna unikna¢ (por. np. Roubini i Mihm 2011). Dekoniunktura gospodar-
cza w istotny sposob wplywa zaréwno na rynek pracy (gléwnie poprzez zmniej-
szenie si¢ podazy pracy), jak i sytuacje gospodarstw domowych (Euro Area...
2012; Rothstein 2012). Zjawiskami towarzyszacymi tej fazie cyklu s (por. Cazes
iin. 2009):


http://ksiegarnia.pwn.pl/autor/Roubini+Nouriel.html
http://ksiegarnia.pwn.pl/autor/Mihm+Stephen.html
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« wzrost bezrobocia,

« zmiany czasu pracy i formy zatrudnienia (tzn. pracownicy czesciej sa zatrud-

niani w tzw. elastycznych formach pracy),

« spadek realnych wynagrodzen.

Z uwagi na to, ze aktywnos¢ kobiet na rynku pracy jest inna niz aktywnos¢
mezczyzn, mozna sie spodziewac, ze wplyw kryzysu na obie grupy pracownikéw
jest odmienny. Przykladowo w poczatkowym okresie transformacji gospodarki
polskiej w latach 90. ubiegtego stulecia upadek przemystu lekkiego, w znacznym
stopniu sfeminizowanego, spowodowal masowg dezaktywacje kobiet. Natomiast
ostatnie zawirowania w gospodarce, spowodowane kryzysem 2007 roku, przyczy-
nily sie w wielu krajach do zapasci sektora budowlanego, w najwiekszym stopniu
zmaskulinizowanego wsrod sektorow gospodarczych. W konsekwencji odnoto-
wano wiekszy wzrost bezrobocia wéréd mezczyzn niz wérdd kobiet. Ponadto od-
notowano przy tym znacznie wiekszy wzrost zatrudnienia mezczyzn (niz kobiet)
w ramach tzw. elastycznych form zatrudnienia (por. np. Euro Area... 2012).

Organy administracji panstwowej majg istotny wptyw na ksztaltowanie si¢ ryn-
ku pracy poprzez wprowadzane regulacje (np. ustalanie ptac minimalnych, trybu
zawierania uméw o prace) i za posrednictwem podatkéw. Przykladowo wprowa-
dzenie pozaptacowych swiadczen finansowych, takich jak wynikajace z programu
prorodzinnego ,,500 plus’, lub podniesienie podatku dochodowego moze prowa-
dzi¢ do ograniczenia podazy pracy. Natomiast podwyzszenie podatkéw nalozo-
nych na pracodawcow (jak np. oplaty z tytulu ubezpieczen spolecznych) wiaze si¢
ze wzrostem kosztu pracy, co przyczyni¢ sie moze do zmniejszenia popytu na prace.

Kolejnym istotnym czynnikiem oddziatujacym na rynek pracy jest dzialalnos¢
zwigzkéw zawodowych, ktérych celem jest ochrona praw pracowniczych i dbatos¢
o poprawe sytuacji ich cztonkéw na rynku pracy. Szczegélnie istotna jest rola zwiaz-
kow zawodowych w negocjacjach ptacowych oraz w sytuacjach kryzysowych poja-
wiajacych si¢ w jednostkach gospodarczych, kiedy w imieniu pracownikéw prowa-
dza one negocjacje z wlascicielami lub pracodawcami w obronie miejsc pracy lub
dotyczace wysokosci i formy odpraw pracowniczych. Warto odnotowac, ze zwigzki
zawodowe przezywaja renesans w Europie Zachodniej, co jest zwigzane z kryzysem
gospodarczym i jego konsekwencjami dla pracownikéw (por. Piojda 2013).

1.1. Aktywnos$c¢ zawodowa kobiet

Waznym pojeciem w analizach rynku pracy jest aktywnos¢ zawodowa, przez ktora
rozumie si¢ podjecie pracy lub jej poszukiwanie. Zatem ludnos¢ aktywna zawodo-
wo to grupa obejmujaca wszystkich pracujacych zawodowo oraz zarejestrowanych
bezrobotnych i, w konsekwencji, populacja kazdego kraju skfada sie z osob ak-
tywnych i biernych zawodowo. Wspdtczynnik aktywnosci zawodowej informuje
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o odsetku ludnosci aktywnej zawodowo, obliczonym w stosunku do ogétu ludno-
$ci. Wyznacza si¢ go dla wyrdznionych grup wiekowych, a takze z uwzglednieniem
wyksztalcenia, plci itp. cech na podstawie wzoru:

Air:
Wagjs =Pl—“s- 100, (1.1)

itjs

gdzie dla kazdego i-tego badanego kraju, w t-tym okresie (roku) oraz w analizowa-
nej j-tej grupie (np. wiekowej, wyksztalcenia itp.) i s-tej pici (w klasyfikacji pracow-
nikéw wedlug plci wyréznia si¢ mezczyzn, kobiety i ogot):
wa, - oznacza wspotczynnik aktywnosci zawodowej,
A, - liczbe 0sob aktywnych zawodowo oraz
P, — wielko$¢ populacji.

Osoby aktywne zawodowo, zwane tez zasobami sily roboczej', obejmuja grupe pra-
cujacych i aktywnie poszukujgcych pracy, tj. zarejestrowanych bezrobotnych, czyli:

Ajtjs = Zitjs + Bitjs) (1.2)

gdzie dla kazdego i-tego badanego kraju, w t-tym okresie (roku) oraz w analizowa-
nej j-tej grupie (np. wiekowej) i s-tej plci:
Zitjs - oznacza liczbe zatrudnionych,
B, — liczbg zarejestrowanych bezrobotnych.
Podstawowa miarg okreslajaca, jaki odsetek ludnosci pracuje zawodowo, jest

wskaznik zatrudnienia, ktory wyznacza si¢ ze wzoru:

y
WZitjs = #tj: - 100, (13)

gdzie:
wz,, - wskaznik zatrudnienia, a pozostale oznaczenia jak poprzednio.

Popularng miarg bezrobocia jest stopa bezrobocia, okreslajaca liczbe bezrobot-
nych w zasobach sity roboczej lub stosunek liczby bezrobotnych do liczby oséb
w wieku produkcyjnym. Rézny bywa przy tym sposéb definiowania osoby bez-
robotnej — nie musi to by¢ osoba zarejestrowana, chociaz najczesciej praktykuje
sie podawanie stopy bezrobocia rejestrowanego, okreslajacej odsetek zarejestrowa-
nych bezrobotnych w grupie aktywnych zawodowo, co zapisuje si¢ jako:

B:,:
whyjs = A—”S 100, (1.4)
itjs
gdzie:

wb_ . - stopa bezrobocia, a pozostate oznaczenia jak poprzednio.
itjs

1 Dotyczy to zazwyczaj 0s6b w wieku od 15 do 64 lat.
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Kobiety cechuje nizsza aktywno$¢ zawodowa niz mezczyzn. W 2010 roku
w UE-27 odsetek kobiet aktywnych zawodowo wynidst 64,5%, a mezczyzn - 77,7%.
Problem obnizonej aktywnosci kobiet na rynku pracy jest szeroko dyskutowany
w literaturze i jest istotnym elementem realizowanej polityki spolecznej na terenie
catej Unii Europejskiej. Nalezy zauwazy¢, ze jednym z zalozen strategii Europa
2020 jest podwyzszenie na terenie Unii Europejskiej (UE) odsetka 0s6b zatrudnio-
nych w wieku 20-64 lat do 75%. Realizacja tej strategii ma nastapi¢ miedzy inny-
mi poprzez zwiekszenie aktywno$ci zawodowej kobiet. Zrédta unijne podajg?, ze
likwidacja nieréwnego traktowania w zakresie zatrudnienia obu pici w panstwach
UE moze zaowocowac 15-45% wzrostem PKB. Podobne wnioski dotyczace wzro-
stu gospodarczego na skutek zwiekszenia zatrudnienia kobiet wyplywaja z badan
prezentowanych w pracy S. Klasena (1999).

1.1.1. Zatrudnienie i bezrobocie w Unii Europejskiej
w latach 2002-2014

W 2016 roku wskaznik zatrudnienia w 28 krajach cztonkowskich Unii Europej-
skiej wyniost 66,7%, w tym 72% dla mezczyzn i 61,5% dla kobiet®. Jednakze w pan-
stwach czlonkowskich istniejg znaczne réznice. Najwieksze warto$ci wskaznika
zatrudnienia w Europie zaobserwowano w Islandii (86,6%). Grupe ze wskazni-
kami na poziomie 70-79% tworza: Szwajcaria (79,6%) i Szwecja (76,2%), Dania
(74,9%), Holandia (74,8%), Niemcy (74,7%), Wielka Brytania (73,5%), Estonia
(72,1%) i Austria (71,5%). Natomiast wskaznik zatrudnienia w analizowanym
roku byt najnizszy w Macedonii (tj. 49,1%), a nastepnie w Turcji (50,6%), Grecji
(52%), we Wloszech (57,2%) i w Hiszpanii (59,5%). W Polsce wynio6st on w 2016
roku 64,5%, w tym dla kobiet — 57,1%, a dla me¢zczyzn - 71%, czyli wszystkie te
wskazniki sg lekko ponizej sredniej wyznaczonej dla UE-28.

Tabela 1.1. zawiera roznice miedzy wskaznikami zatrudnienia kobiet i mez-
czyzn, tzn.

2 Wskazuja na to wyniki badan prowadzonych pod prezydencja szwedzka w 2009 roku
(por. Lofstrom 2009).

3 Wynika to z wartosci wskaznika zatrudnienia mierzonego przez Eurostat dla oséb w wieku
20-64 lat na podstawie badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci (EU LFS) http://appsso.
eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?query, dane skorygowane w dniu 22.01.2018. Istnieje
jednak pewna niesp6jnos$¢ w danych, bowiem w tym samym dniu dostepu (23.02.2018) i we-
dtug tego samego zrddta, tj. danych (z zatozenia przed korekta) zamieszczonych na stronie
(http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Employment_statistics/pl),
wskaznik ten dla wszystkich panstw cztonkowskich UE-28 w 2016 roku wyniost 71,1%, co
stanowito najwyzsza zaobserwowanga warto$¢ tego wskaznika. Wedtug danych ze wskaza-
nej strony, najwieksze wartosci wskaznika zatrudnienia zaobserwowano w Islandii (87,8%),
Szwaijcarii (83,3%) i Szwecji (81,2%). Grupe ze wskaznikami na poziomie 70-79% tworza:
Wielka Brytania, Francja i Niemcy.
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Win—f = WZp — WZ, (1.5)
gdzie:
w,_, - roznice miedzy wskaznikami zatrudnienia obu plci, wyrazone w punktach
procentowych (w p.p.),

wz,, wz - odpowiednio wskazniki zatrudnienia obliczone dla mezczyzn i kobiet.

Dodatnia warto$¢ wspotczynnika w__ oznacza wigksza aktywno$¢ zawodowa
mezczyzn.

Jak mozna zauwazy¢ (tabela 1.1), aktywnos$¢ zawodowa mezczyzn jest wigk-
sza niz kobiet, bowiem réznica srednich wazonych wskaznikéw zatrudnienia,
wyznaczonych dla obu plci, dla 28 krajow Unii Europejskiej w latach 2002-2014
ksztaltuje si¢ miedzy 10,5 a 15,9% z tendencje malejaca. Istnieje przy tym silne
zréznicowanie obliczonego wskaznika miedzy poszczegélnymi krajami. Naj-
wigksze roznice w calym 13-letnim okresie analizy widoczne s dla Malty, dla
ktérej $rednia (obliczona dla catego analizowanego okresu - tabela 1.2) war-
tos$¢ wskaznika (1.5) wynosi 35,3 p.p. Warto przy tym zwrdci¢ uwage na fakt
istotnego zmniejszania si¢ réznic w poziomie aktywnosci zawodowej kobiet
i mezczyzn w tym kraju, bowiem najwigksze réznice zaobserwowano w 2002
roku (40,8 p.p.), a najmniejsze w 2014 roku (25,4 p.p.). Kolejnymi panstwami
charakteryzujacymi si¢ wysokimi réznicami aktywnosci zawodowej obu pici sa:
Grecja ($rednio w analizowanych latach o 24 p.p.), Wiochy (22,6 p.p.), Hiszpania
(17,4 p.p.) i Luksemburg (17,1 p.p.).

Po drugiej stronie znalazly si¢ kraje odznaczajace si¢ niskimi réznicami aktyw-
nosci zawodowej kobiet i mezczyzn: Finlandia (ze $rednig w analizowanych latach
réznicg na poziomie 3,1 p.p.), Litwa (3,3 p.p.) i Szwecja (4 p.p.), a takze Lotwa
i Estonia (5,1 p.p.). Warto zauwazy¢, ze w przypadku Lotwy w latach 2009-2010
i Litwy w latach 2009-2011 odnotowano ujemne warto$ci wspdtczynnika (1.5), co
oznacza, ze we wspomnianych okresach w obu krajach kobiety wykazywaly wiek-
sz aktywno$¢ zawodowa niz mezczyzni. Analizy przeprowadzone dla poszczegdl-
nych (uwzglednionych w badaniu) lat wskazujg, Ze najnizsze réznice aktywnosci
zawodowej obu plci byty obserwowane dla pieciu wezesniej wymienionych panstw.

Interesujace w tym kontekscie wydaje si¢ grupowanie krajéw pod wzgledem
geograficznym (tabela 1.1). I tak najmniejsze réznice w aktywnosci zawodowe;j
obu plci zaobserwowano w krajach skandynawskich i battyckich — ponizej 10% dla
pojedynczej obserwacji. Kolejng grupe tworza pozostale kraje postkomunistyczne,
w ktérych omawiane réznice mieszczg si¢ w przedziale 5-18%. Nieco wigkszymi
wartosciami wskaznika (1.5), tj. od 5 do 20%, charakteryzuja si¢ kraje z péinocno-
-zachodniej czesci Europy, uzupelnione o Portugali¢. Z kolei najbardziej odlegle
od siebie odsetki zatrudnionych kobiet i mezczyzn, z réznicami od 6 do ponad
42% dla poszczegolnych lat badania, obserwuje si¢ w krajach z basenu Morza
Srédziemnego i w Luksemburgu.

Poréwnania aktywnosci kobiet i mezczyzn w krajach cztonkowskich Unii Eu-
ropejskiej mozna uzupelni¢ analiza dynamiki zmian, ktére przeprowadzono na
podstawie wartosci przyrostow bezwzglednych o postaci:

+
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Dy =y —yo (1.6)

oraz wzglednych, ktére - jesli sa wyrazane w procentach - definiowane sg jako:

d, =220 1009 = (&— 1) - 100%, (1.7)
Yo Yo

gdzie:

D, - przyrost bezwzgledny w okresie t w relacji do okresu przyjetego za bazowy,
wyrazony w jednostkach pomiarowych badanego zjawiska y,

d - przyrost wzgledny w okresie t w relacji do okresu przyjetego za bazowy,

Y, ¥, — poziom zjawiska (wskaznika) odpowiednio w okresie ¢ i w okresie przyje-
tym za bazowy. Dodatnia warto$¢ miernika d, oznacza wzrost poziomu zjawi-
ska w badanym okresie w stosunku do okresu przyjetego za bazowy.

Warto odnotowac¢ (tabela 1.2), ze w wiekszos$ci panstw réznice w warto$ciach
wskaznikow zatrudnienia wyznaczonych dla kobiet i mezczyzn ulegaja istotne-
mu zmniejszeniu®, jednak w pigciu z nich przyrost wzgledny (1.7) obliczony dla
roku 2014 w odniesieniu do roku 2002 jest dodatni, co wskazuje na zwigkszanie
sie dystansu miedzy wspotczynnikami zatrudnienia przedstawicieli obu plci. Te
negatywne, jak si¢ wydaje, zmiany zaobserwowano w Rumunii (wzrost o 30,5%),
Szwecji (0 25,9%), Polsce (0 21,5%), Stowacji (2,9%) i Estonii (0 6,3%). Przy czym
w Szwegji i Estonii podstawy do obliczenia miernikéw dynamiki byty bardzo niskie
(tabela 1.1) i wynosity odpowiednio 2,7 i 6,3% co stanowilo zaledwie % i ¥ war-
tosci wskaznikéw (1.5) w 2002 roku dla Polski i Rumunii. Ponadto w tych dwoch
ostatnich krajach obserwuje sie systematyczny wzrost réznic miedzy wskaznikami
zatrudnienia kobiet i mezczyzn, podczas gdy w przypadku Szwecji widoczny byt
wzrost wskaznika (1.5) w latach 2004-2010, a nastepnie jego spadek. Z kolei w Es-
tonii i na Stowacji wystepuja jego okresowe wzrosty i spadki.

Z krajéow o ujemnej dynamice zmian najwigksze wzgledne spadki réznic
wskaznikow zatrudnienia obu plci odnotowano na Litwie (-70,9%), w Hiszpanii
(-65,5%), na Cyprze (-63,4%) i w Finlandii (-60,5%), a najmniejsze w Czechach
(-3,3%), Bulgarii (-8,1%) i na Wegrzech (-9,2%). Warto przy tym zauwazy¢, ze
najwigksze bezwzgledne (1.6) spadki wskaznika (1.5) w latach 2002-2014 odno-
towano w Hiszpanii (-18 p.p.), na Malcie (-15,4 p.p), Cyprze (-12,8 p.p.) i w Luk-
semburgu (-11,4 p.p.).

Analize sytuacji na rynku pracy mozna uzupelnic¢ opisaniem bezrobocia w pan-
stwach Unii Europejskiej, ktore w styczniu 2018 roku wyniosto ogétem 7,3%, dla ko-
biet 7,5% i mezczyzn - 7%. Dwucyfrowe bezrobocie w dalszym ciggu utrzymuje sie:

o w Grecji - 16,3% ogdtem, 17,1% wérdd mezczyzn i 25,8% wsrod kobiet;

« w Hiszpanii - 20,9% ogétem, w tym 14,7% ws$rdéd mezczyzn i 18% wsréd

kobiet;

4 W przypadku prezentowanych badan dodatnie wartosci miernika d, Swiadczg o zwiekszaniu
sie réznic miedzy wskaznikiem zatrudnienia kobiet i mezczyzn w roku 2014 w stosunku do
roku 2002. Natomiast wartosci ujemne oznaczaja, ze dystans miedzy wskaznikami zatrud-
nienia kobiet i mezczyzn ulegt zmniejszeniu.
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o we Wloszech - ogélem 11,1% oraz odpowiednio 10,2% i 12,3% wsrod mez-

czyzn i kobiet;

o w Chorwagcji - 10,9% wsrdd kobiet’.

Jak zatem wida¢, obserwuje si¢ zréznicowanie stopy bezrobocia wyznaczonej
dla kobiet i mezczyzn i jest ono tym wieksze im bezrobocie jest wyzsze. W Polsce
bezrobocie jest najnizsze w historii, bowiem w styczniu 2018 roku wyniosto 4,5%
i stopa bezrobocia wyznaczona oddzielnie dla kazdej z plci jest na podobnym po-
ziomie.

Prowadzac badanie aktywnos$ci zawodowej w poszczegdlnych krajach Unii Eu-
ropejskiej, mozna zauwazy¢ silne powigzanie rynku pracy z sytuacja gospodar-
cz3, co jest szczegdlnie widoczne, kiedy pojawia si¢ zalamanie gospodarcze. Na
podstawie danych Eurostatu dotyczacych stopy bezrobocia w latach 2002-2014
stwierdzono (tabela 1.3), ze najnizsze bezrobocie dla UE-28 zaobserwowano w la-
tach 2007-2008, co zostalo potwierdzone minimalnymi warto$ciami maksymal-
nych wartosci stop bezrobocia, wyznaczonymi dla poszczegdlnych krajow. Z kolei
najwyzsze stopy bezrobocia odnotowano:

o w Hiszpanii (od 11,7% w 2009 do 17,3% w 2013 i 16% w 2014 roku),

o w Gregji (od 10,6% w 2011 do 16,3% w 2013 i 15,7% w 2014 roku),

o w Polsce (od 10,4% w 2005 do 11,8% w 2002 roku),

« na Stowacji (od 7% w 2007 do 11,9% w 2002 roku).

Oprocz tego w ciggu rozpatrywanych 13 lat dwucyfrowe bezrobocie zaobser-
wowano na Lotwie (11,5, 12,6 i 10,4% w latach 2009-2011), w Estonii i na Litwie
(11,1% w 2010 roku), na Cyprze (10,7 i 11% w latach 2013-2014), w Portugalii
(10,51 10,8% w latach 2012-2013) i Chorwacji 10,1% w 2014 roku).

Natomiast najnizsze dla poszczegélnych lat badania stopy bezrobocia byty:

o w Luksemburgu (2,1-3,2% w latach: 2003, 2005-2007, 2010-2012),

o w Holandii (1,9-2,7% w latach: 2002, 2006-2009),

o wlIrlandii (2,9% w latach 2004-2005),

o w Austrii (3,0-3,6% w latach 2011-2013),

o w Niemczech (3,4-3,6% w latach 2013-2014),

o na Malcie (3,4% w 2014 roku).

Zblizone do najnizszej w danym roku stopy bezrobocia zaobserwowano takze
w Danii (2,7-2,8% w latach 2006-2007), na Cyprze (2,7% w 2007 roku) i na Litwie
(2,6% w 2007 roku).

5 Dane Eurostatu dotycza stycznia 2018 roku, natomiast dla Grecji pochodza z listopada 2017
roku, bowiem dla kolejnych miesiecy brak danych, http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do-
?tab=table&language=en&pcode=teilm020&tableSelection=1&plugin=1 (dostep: 1.03.2018).
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Rysunek 1.1. Stopa bezrobocia (w %) w krajach UE o niskim $rednim poziomie bezrobocia
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu
20,0
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14,0
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Rysunek 1.2. Stopa bezrobocia (w %) w krajach UE o podwyzszonym $rednim bezrobociu
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

Kraje Unii Europejskiej mozna pogrupowa¢ na dwie klasy wedtug sredniej war-
tosci stopy bezrobocia (obliczonej dla 13 lat), przyjmujac poziom 5% jako wartos¢
rozdzielajacg. Otrzymano w ten sposob grupe 13 krajéw o niskim $rednim bezro-
bociu w calym analizowanym okresie (rysunek 1.1) i grupe 15 krajow, dla ktorych
bezrobocie przekroczyto $redni poziom 5% (rysunek 1.2). Jak wida¢ na rysunku.
1.1, ksztaltowanie si¢ stopy bezrobocia (w krajach o najnizszym jej srednim pozio-
mie) jest do$¢ zblizone i jedynie bezrobocie w Niemczech do 2008 roku stanowi
pewne odstepstwo. Natomiast w krajach, w ktérych warto$¢ $rednia stopy bezro-
bocia przekroczyta 5%, ksztaltowanie sie tego zjawiska jest mocno zréznicowane
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(rysunek 1.2). Dlatego kolejne trzy rysunki 1.3-1.5 zawieraja wykresy stop bezro-
bocia dla panstw, w ktérych zaobserwowano podobny jego przebieg. Na rysunku
1.3 poréwnano kraje o najwyzszych warto$ciach wskaznika wynikajacych z ostat-
niego kryzysu gospodarczego, na rysunku 1.4 kraje baltyckie, a na rysunku 1.5 Pol-
ske i Stowacje, ktore charakteryzowaly si¢ najwyzszym bezrobociem w pierwszych
latach badania.

18,0
16,0

14,0

10,0
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6,0

i
W
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2,0
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Grecja Hiszpania Chorwacja Cypr

Rysunek 1.3. Stopa bezrobocia w wyrdznionych krajach UE o najwyzszym poziomie
bezrobocia (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu
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Estonia totwa Litwa

Rysunek 1.4. Stopa bezrobocia w krajach battyckich (w %)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu
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Polska
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Rysunek 1.5. Stopa bezrobocia w Polsce i na Stowacji (w %)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

1.1.2. Zmiana aktywnosci zawodowej po kryzysie finansowym
z22007 roku

Najbardziej widocznymi skutkami kryzysu gospodarczego sa spadek PKB i popytu
oraz wzrost bezrobocia i deficytu budzetowego. Ostatni ogélnoswiatowy kryzys fi-
nansowy?® stal sie przyczyna recesji lub przynajmniej spowolnienia gospodarczego
we wszystkich panstwach Unii Europejskiej. Oczywiscie nie wszystkie kraje od-
czuly skutki kryzysu finansowego zapoczatkowanego w 2007 roku w jednakowym
stopniu, co wynika z sity i struktury gospodarek poszczegélnych panstw czlon-
kowskich UE. Réwniez czas trwania dekoniunktury jest zréznicowany, a ozywie-
nie gospodarcze w jednych panstwach pojawito sie w relatywnie krétkim czasie,
a w innych wymagalo to dtuzszego okresu.

W dalszych analizach przedstawiono poréwnania aktywnosci kobiet na ryn-
ku pracy w okresie przed i po kryzysie, przyjmujac w badaniach za wspoélny dla
wszystkich krajow Unii Europejskiej rok 2006, jako ostatni przed kryzysem i rok
2012 jako wspdlny dla wigkszosci panstw czlonkowskich rok, ktéry mozna okre-
$li¢ jako pokryzysowy (zob. Hozer-Ko¢miel, Halik i Sobolewska 2017). Z przed-
stawionych w wymienionym opracowaniu analiz wynika, Ze nie stwierdzono nega-
tywnego wplywu kryzysu na ksztaltowanie si¢ wskaznika zatrudnienia kobiet, co
potwierdza przedstawiona w tabeli 1.4 analiza poréwnawcza.

6 Istnieje wiele opracowan analizujgcych przyczyny i skutki kryzysu finansowego lat 2007-
2009. Interesujagcym opracowaniem jest publikacja T. Adamowicza (2013), w ktérej autor
konkluduje: ,,Jedynym wyraznym pozytywem obecnego stanu rzeczy, szczegblnie z naszej
perspektywy »pracowitej« pétnocy Europy, jest ujawnienie i uzewnetrznienie sig rzeczywistej
sytuacji krajéw »cieptego« potudnia Europy, a w konsekwencji, zmuszenie tych krajow przez
dawcéw pomocy do podjecia zdecydowanych dziataf reformatorskich”.
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Tabela 1.4. zawiera procentowe przyrosty wzgledne (1.7) wskaznika zatrudnie-
nia kobiet i mezczyzn w dwoch poréwnywanych okresach, tj. po kryzysie (rok
2012) i przed jego rozpoczeciem (rok 2006), oraz réznice miedzy przyrostami tych
wskaznikow dla obu pici w poréwnywanych latach, tzn.:

dt(m—f) = dtm - dtft (1.8)

gdzie:

d,,.p - roznica miedzy przyrostami wzglednymi wskaznikéw zatrudnienia kobiet
i mezczyzn, ktorej dodatnia warto$¢ oznacza, ze wzgledny przyrost aktywnosci
zawodowej kobiet w 2012 roku (w poréwnaniu z 2006 rokiem) jest mniejszy niz
w przypadku mezczyzn,

d,, d, - odpowiednio przyrosty wzgledne (1.7) wskaznikéw zatrudnienia mez-
czyzn i kobiet obliczone dla 2012 roku w relacji do roku 2006.

Przyrosty wzgledne wyznaczono w celu sprawdzenia wplywu ostatniego kry-
zysu gospodarczego na rynek pracy panstw czlonkéw Unii Europejskiej, a roz-
nice przyrostow dla kobiet i mezczyzn (1.8) pozwolity fatwo okresli¢, dla ktorej
z plci nastgpilto zwigkszenie (jesli warto$¢ d, _jest dodatnia) lub zmniejszenie si¢
(d,_, - ujemna) zatrudnienia (w pierwszym pokryzysowym roku w poréwnaniu
z okresem przed kryzysem), a zatem ktora z plci bardziej ucierpiata w czasie kry-
zysu, czego wyrazem jest zmniejszona aktywno$¢ zawodowa.

Z przedstawionych poréwnan wynika, ze negatywne skutki kryzysu odczuli
gltéwnie mezczyzni, dla ktérych wskaznik zatrudnienia spadt w 2012 roku w po-
réwnaniu z rokiem 2006 w 21 panstwach cztonkowskich. W przypadku calej Unii
ten spadek wynosi 2,7%, a najwiekszy spadek wartosci tego wskaznika odnoto-
wano w Hiszpanii, Irlandii i Grecji (odpowiednio o 20,8, 19,5 i 18,7%), natomiast
w Polsce, Niemczech, Rumunii, Czechach, Austrii, Szwecji i na Malcie zaobserwo-
wano wzrost wskaznika zatrudnienia mezczyzn, przy czym w dwoch pierwszych
wymienionych krajach byl on najwiekszy i wynosit do 8,9% dla Polski i 7,1% dla
Niemiec.

Analizujac zmiane wskaznika zatrudnienia kobiet, odnotowano spadki jedynie
w 12 krajach UE, w tym najwigksze w Grecji (11,8%), Irlandii (7,1%) i Portugalii
(5,3%). W pozostalych 16 panstwach obserwuje sie wzrost wskaznika zatrudnie-
nia kobiet, a najwieksze wzrosty odnotowano na Malcie (30,6%), w Niemczech
(10,7%) i Polsce (10, 2%). Zatem wskaznik zatrudnienia w calej Unii Europejskiej
wzrdst w 2012 roku o 2,5% w stosunku do 2006 roku, a réznica miedzy dynamika
zmian tych wskaznikéw, wyznaczona dla obu plci wynosi nieco ponad 5 p.p.

Mozna tez zauwazy¢, ze we wszystkich krajach UE (UE-28) rdznice (1.8) sa
ujemne z wyjatkiem Rumunii, ktéra odnotowala wzrost wskaznika zatrudnienia
mezczyzn i jednoczesny spadek wartosci tego miernika dla kobiet w 2012 roku
w poréwnaniu z rokiem 2006. Biorgc pod uwage pozostate kraje Unii Europejskiej,
najwieksze zréznicowanie dynamiki zatrudnienia wida¢ dla Malty (30,3 p.p.),
Hiszpanii (15,9 p.p.) i Irlandii (12,4 p.p.). Taka sytuacja jest zapewne skutkiem
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tego, ze ostatni kryzys dotknal w duzej mierze silnie zmaskulinizowane sektory
gospodarek panstw czlonkowskich, a kobiety zatrudnione sg gléwnie w sferze
uslug, m.in. w sektorze stuzby zdrowia i edukacji, ktore nie sg wrazliwe na ko-
niunkture gospodarczg. Innym wytlumaczeniem relatywnego zmniejszenia si¢
aktywnosci zawodowej mezczyzn po kryzysie i wzrostu aktywnosci kobiet moze
by¢ wystepowanie dyskryminacji ptacowej, w wyniku ktdrej chetniej zatrudnia sie
kobiety, poniewaz generuja one nizsze koszty niz mezczyzni pracujacy na tych sa-
mych stanowiskach.

Interesujacy jest rozktad wskaznika zatrudnienia kobiet w wyréznionych gru-
pach wiekowych, co przedstawiono na rysunkach 1.6 i 1.7 dla lat 2006 i 2012.
Najwieksze warto$ci tego wskaznika obserwuje sie dla kobiet w wieku od 25 do
54 lat w obu poréwnywanych latach, a najmniejsze w obu skrajnych grupach
wiekowych, tj. 15-19 i 65 i wiecej lat. Potwierdzenie tego stwierdzenia widocz-
ne jest na rysunkach’. Mozna tez zauwazy¢, ze w wiekszosci krajow rozklad
wskaznika zatrudnienia po grupach wiekowych ma podobny ksztalt, aczkolwiek
widoczne sg réznice w aktywnos$ci zawodowej zwlaszcza najmiodszych kobiet
w wieku 15-24 lat.
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Rysunek 1.6. Rozktad wskaznika zatrudnienia kobiet wedtug wieku w krajach Unii Europejskiej
w 2006 roku (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Eurostatu

7 Ze wzgledu na braki danych w wykresach prezentowanych na rysunkach 1.6-1.7 pominieto
Malte i Litwe, a na rysunku 1.6 dodatkowo Luksemburg.
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Obserwacje z 2006 roku (tabela 1.5) wskazuja, Ze najwicksze minimalne war-
tosci wskaznika zatrudnienia (wynoszace 55,9%) odnotowano dla przedzialu wie-
kowego 25-29 lat, a najwigksze maksymalne wartosci (89,3%) dla kobiet w wieku
35-39 lat. Najwieksza $rednig wyznaczong dla UE-28 (73,5%) zaobserwowano dla
kobiet w wieku 40-44 lat. Rok 2012 w poréwnaniu z 2006 przyniost nieznacz-
ne zmiany w odniesieniu do najwigkszych minimalnych wartosci tego wskaznika
(56,8%), ktdre dotycza przedzialu wiekowego 35-39 lat, a najwieksze maksymalne
wartosci (88,2%) zaobserwowano dla kobiet w wieku 45-49 lat i ten przedzial wie-
kowy odznacza si¢ najwiekszg $rednig UE-28 (74,3%).

Tabela 1.5. Por6wnanie wartosci $rednich i ekstremalnych wskaznikdw zatrudnienia kobiet
i mezczyzn w krajach UE w poréwnywanych latach

Grupy Wskaznik zatrudnienia | Wskaznik zatrudnienia wska':‘i':isl’(:o::\)tlr(:;i?\)ienia
; 2006 (w %) 2012 (w %)
wiekowe (w p.p.)
UE-28 | min. max. | UE-28 | min. max. | UE-28 | min. max.

15-19 16,8 2,5 | 59,4 | 143 1,4 | 53,2 2,5 -1,1 6,2
20-24 492 | 31,9 | 764 | 450 | 186 | 71,3 42 | -13,3 -5,1
25-29 68,0 55,9 83,1 66,1 49,4 80,6 -1,9 -6,5 -2,5
30-34 70,0 48,7 87,5 69,9 56,2 83,2 -0,1 7,5 -4,3
35-39 71,8 | 354 | 893 | 72,2 | 56,8 | 85,8 04 | 21,4 3,5
40-44 735 | 29,8 | 856 | 741 | 52,5 | 86,8 0,6 | 22,7 1,2
45-49 72,3 24,1 85,9 74,3 45,7 88,2 2,0 21,6 2,3
50-54 64,8 26,6 83,3 70,1 32,0 84,3 5,3 5,4 1,0
55-59 46,6 181 | 77,4 | 56,7 | 275 | 79,6 | 10,1 9,4 2,2
60-64 20,2 64 | 559 | 25,8 54 | 599 5,6 -1,0 4,0
65 i wiecej 2,8 0,7 13,2 3,3 1,1 10,6 0,5 0,4 -2,6

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Eurostatu

Najwyzszym wskaznikiem zatrudnienia kobiet w 2006 roku (rysunek 1.6) moze
szczycic¢ sie Stowenia dla grup wiekowych 30-39 lat (odpowiednio 87,5 i 89,3%),
aw 2012 roku (rysunek 1.7) Czechy w przypadku kobiet w wieku 45-49 lat (88,2%).
W 2012 roku, tj. po kryzysie, widoczne jest zmniejszenie si¢ aktywnosci zawodo-
wej kobiet w catej Unii Europejskiej, zwlaszcza w Grecji i we Wloszech. Warto
tez odnotowad, ze zmniejszyta si¢ aktywno$¢ zawodowa w najmtodszych grupach
wiekowych, poniewaz $rednie unijne wskazuja bezwzgledne spadki od 1,9 p.p. do
4,2 p.p. w grupach wiekowych 15-29 lat, co potwierdzaja wartosci ekstremalne
wyznaczone dla poszczegélnych panstw UE. Nastapit natomiast wzrost wskaznika
aktywnosci zawodowej pan w wieku 55-59 lat o 10,1 p.p. $rednio w calej Unii.
Mozna réwniez zauwazy¢, ze w 2012 roku istotnie (tj. o ponad 20 p.p.) zwigkszyly
sie najnizsze w poszczegdlnych krajach wartosci wskaznika (1.1) w grupach wie-
kowych 35-49 lat, co oznacza zwiekszong aktywno$¢ zawodowa pan na Malcie,
gdzie poziom wskaznika aktywnosci zawodowej w tych grupach wiekowych byt
najmniejszy (w 2006 roku wynosit on od 24,1 do 35,4%).
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Rysunek 1.7. Rozktad wskaznika zatrudnienia kobiet wedtug wieku w krajach Unii Europejskiej
w 2012 roku (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Eurostatu

Tabela 1.6 zawiera informacje o zmianach, jakie zaszly w strukturze zatrud-
nienia kobiet w 2012 roku w poréwnaniu z rokiem 2006. Jak tatwo zauwazy¢,
we wszystkich panstwach UE spadla aktywno$¢ zawodowa pan w wieku 65 lat
i wiecej. W przypadku wigkszosci krajow zmniejszylo si¢ zatrudnienie kobiet
w grupach wiekowych 15-34 lat, a zwigkszylo sie w grupach od 45 do 64 lat.
Jesli chodzi o przedzial wiekowy 35-44 lat, to w 13 krajach obserwuje si¢ ten-
dencje wzrostowa, a w 15 — spadkowa. Jedynym krajem, ktéry odnotowal wzrost
aktywnosci kobiet we wszystkich grupach wiekowych z wyjatkiem najstarszej,
jest Austria. Niemcy, Finlandia i Luksemburg odnotowaly wzrost zatrudnienia
kobiet w dziewieciu (na jedenascie) przedzialow wiekowych. Z kolei w Portu-
galii i Danii warto$¢ wskaznika zatrudnienia obnizyla si¢ w dziesigciu grupach
wiekowych.

Poréwnujgc zmiany w strukturze wiekowej kobiet pracownikow, zauwa-
za sie najwiekszy spadek wsréd: oséb najstarszych $rednio o 87,2% w UE-28
i maksymalnie 0 94,2% w Hiszpanii oraz najmlodszych $rednio o 14,9% w UE-
28 i maksymalnie o 73,2% w Hiszpanii. Z kolei najwiekszy wzrost aktywnosci
odnotowano wsrdd kobiet w wieku 55-64 lat. W przypadku grupy wiekowej
55-59 nastapil wzrost o 21,7% w UE-28 i 90,6% w Stowacji, a dla przedzia-
tu 60-64 lat wskaznik zatrudnienia wzrdst o 27,7% w Unii i 92,5% w Bulga-
rii. W Polsce najwigkszy spadek wskaznika zatrudnienia kobiet obserwuje sie¢
w grupie najstarszych pracownikéw (78,8%), a najwigkszy wzrost w grupie
wiekowej 55-59 lat (82,6%).
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Bioragc pod uwage megasektory w gospodarce, struktura zatrudnienia kobiet jest
we wszystkich krajach Unii Europejskiej zblizona (rysunek 1.8) i stabilna w latach
2006-2012. Znakomita wigkszo$¢ pracujacych kobiet jest zatrudniona w ustugach
- 0od 65,7% w Bulgarii do 93,5% w Luksemburgu w 2006 roku®. Rumunia z warto-
$ciami wskaznikow zatrudnienia w tym dziale gospodarki 45,7 i 51,7% odpowied-
nio w latach 2006 i 2012 stanowi odstajacg obserwacje widoczng na rysunku 1.8.
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Rysunek 1.8. Struktura zatrudnienia kobiet w trzech dziatach gospodarki w UE-28
w 2012 roku (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Eurostatu

Zatrudnienie kobiet w rolnictwie jest oczywiscie mniejsze niz w przemysle, bo
taka jest struktura zatrudnienia ogélem. Przy czym najwiekszy udziat kobiet pra-
cujacych w przemysle obserwuje sie:

« w Bulgarii (28,2% i 25,2% w 2012 roku),

o w Czechach (27,1% w 2006 i 23,6% w 2012 roku),

o w Rumunii (26,8% w 2006 i 21,1% w 2012 roku),

« na Stowacji (24,8% w 2006 i 20,9% w 2012 roku),

o w Stowenii (24,1% w 2006 i 17,5% w 2012 roku),

o w Estonii (21,2% w 2006 i 18,2% w 2012 roku),

« na Wegrzech (20,9% w 2006 i 19,2% w 2012 roku).

8 W 2012 roku sytuacja jest podobna: dla Butgarii wskaznik zatrudnienia w ustugach wynosi
70,6%, a w Luksemburgu - 93,3%.
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Natomiast najmniejszy odsetek kobiet pracujacych w przemysle obserwuje si¢ w:

o Luksemburgu (5,2% w 2006 i 3,9% w 2012 roku),

o Holandii (7,9% w 2006 i 6,1% w 2012 roku),

o Szwecji (9,4% w 2006 i 7,6% w 2012 roku),

o Wielkiej Brytanii (9,4% w 2006 i 7,6% w 2012 roku),

o Grecji (10% w 2006 i 7,5% w 2012 roku).

W Polsce ten odsetek wynosil 17,7% oraz 16,2% odpowiednio w 2006 i 2012 roku.
Mozna zatem zauwazy¢, Ze w krajach postkomunistycznych widoczny jest najwigk-
szy odsetek kobiet zatrudnionych w przemysle, zwlaszcza ze wartosci wskaznikow
zatrudnienia dla pozostalych czterech krajow (tj. Litwy, Lotwy, Chorwacji i Polski)
tez sg relatywnie wysokie, a spo$rod krajow ,,starej Unii” najwyzszy udzial pan pra-
cujacych w przemysle jest we Wloszech (16,8% w 2006 i 13,9% w 2012).

Zatrudnienie kobiet w rolnictwie jest najmniejsze na Malcie (0,4 i 0,3% odpo-
wiednio w obu latach), a ponizej 1% utrzymuje si¢ tez w Szwecji i Wielkiej Bryta-
nii. Najwiecej kobiet pracujacych w tym sektorze obserwuje si¢ w Rumunii (27,5%
w 2006 i 27,2% w 2012 roku). Polska jest drugim krajem o najwiekszym udzia-
le kobiet zatrudnionych w rolnictwie (odpowiednio 14,3 i 11,3% w obu latach).
Udzial powyzej 10% odnotowuje si¢ takze w Grecji i Chorwacji w obu latach oraz
na Litwie w 2006 roku.

Tabela 1.7. zawiera procentowe przyrosty wskaznikéw zatrudnienia w 2012
roku w odniesieniu do roku 2006. We wszystkich krajach obserwuje si¢ spadek
udzialu kobiet zatrudnionych w przemysle od 5,2% w Austrii do 29,7% na Malcie.

Tabela 1.7. Dynamika zmian struktury zatrudnienia w trzech dziatach gospodarki w krajach
Unii Europejskiej w 2012 roku w stosunku do 2006 roku

Kraj Przyrosty wzgledne (w %) Kraj Przyrosty wzgledne (w %)
rolnictwo | ustugi | przemyst rolnictwo | ustugi | przemyst
Austria -24 2,09 -5,19 | Litwa -44.74 11,92 -15,9
Belgia -41,67 3,07 -19,44 | Luksemburg -25,00 -0,21 -25,00
Butgaria -27,59 7,46 -10,64 |totwa -40,26 7,43 -15,48
Chorwacja 9,48 3,30 -8,06 |Malta -25,00 463 | -29,68
Cypr -44,00 3,21 -15,84 | Niemcy -33,33 2,79 -11,8
Czechy -32,14 6,43 -12,92 | Polska -20,98 6,47 -8,47
Dania -28,57 3,12 -17,95 | Portugalia -32,94 9,75 -21,32
Estonia -19,35 476 | -14,15 |Rumunia -1,09 13,13 | -21,27
Finlandia -18,52 3,64 -22,88 | Stowacja -29,17 6,46 -15,73
Francja -18,18 1,98 -12,71 | Stowenia -12,33 9,41 -23,24
Grecja 2,44 2,70 -25,00 |Szwecja 0,00 1,45 -16,13
Hiszpania -25,00 4,00 -22,22 | Wegry 7,69 1,96 -8,13
Holandia 2500 | 175 | 22,78 |Wielka 000 | 134 | -19,15
Brytania

Irlandia 0,00 3,11 -22,12 | Wtochy -21,88 4,50 -17,26

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Eurostatu
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Podobnie jest w rolnictwie, bowiem spadki te sa od 44,7% na Litwie do 9,5%
w Chorwacji i 1,1% w Rumunii. Jednakze na Wegrzech i Grecji nastapil wzrost
odsetka pan pracujacych w tym dziale gospodarki o odpowiednio 7,7% i 2,4%,
aw Irlandii, Szwecji i Wielkiej Brytanii nie odnotowano zadnych zmian. Natomiast
w przypadku ustug we wszystkich krajach UE nastapil wzrost udziatu zatrudnio-
nych kobiet z reguly o kilka procent, chociaz najwigksze wzrosty zaobserwowano
w Rumunii (13,1%) i na Litwie (11,9%). Tymczasem w Holandii i Luksemburgu
odnotowano nieznaczny spadek wskaznika zatrudnienia w ustugach (odpowied-
nio o 1,8 1 0,2%). Widoczny jest zatem ogoélnoeuropejski trend do przesuwania
kobiecej sity roboczej z przemystu i rolnictwa do ustug.

Przedmiotem wielu analiz jest struktura zatrudnienia wedlug wyksztalcenia.
Badania dotyczace wskaznika zatrudnienia kobiet w panstwach czlonkowskich
Unii Europejskiej wskazuja, ze wskaznik ten ro$nie wraz ze wzrostem wyksztalce-
nia. W badaniach przyjmuje sie okreslong przez UNESCO zagregowang klasyfika-
cje wyksztalcenia® (ISCED 2011), wedtug ktorej wyrodznia sig trzy klasy, tj.:

1) wyksztalcenie niskie, obejmujace poziomy 0-2, tj. wczesng edukacje, wy-

ksztalcenie podstawowe i Srednie na I poziomie;

2) wyksztalcenie $rednie, obejmujace poziomy 3-4, tj. wyksztalcenie $rednie

drugiego poziomu i policealne;

3) wyksztalcenie wyzsze, obejmujace poziomy 5-8, tj. wyksztalcenie wyzsze

o profilu zawodowym, akademickim (studia licencjackie i magisterskie) oraz
studia doktoranckie'.
Biorgc pod uwage zagregowang klasyfikacje wyksztalcenia, nalezy stwierdzi¢,
ze w calej Unii Europejskiej (UE-28) wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku 15-64
lat", ktdre legitymowaly sie:
1) najnizszym poziomem wyksztalcenia jest na stabilnym poziomie, bowiem
w 2012 roku wyniost 44,4%, a w 2016 roku - 44,5%;

2) wyksztalceniem $rednim nieco sie zwiekszyl i wynioést 68% w 2012 roku oraz
69,9% w 2016 roku;

3) wyzszym wyksztalceniem wzrdst do poziomu 83,4% w 2016 roku z 71,8%
w 2012 roku.

9 Miedzynarodowa Standardowa Klasyfikacja Ksztatcenia (International Standard Classifica-
tion of Education) wyréznia dziewie¢ poziomdw wyksztatcenia: poziom 0 - wczesna eduka-
cja i opieka, poziom 1 - szkolnictwo podstawowe, poziom 2 - szkolnictwo $rednie | stop-
nia, poziom 3 - szkolnictwo $rednie Il stopnia, poziom 4 - szkolnictwo policealne, poziom
5 - szkolnictwo wyzsze o profilu zawodowym (krétki cykl), poziom 6 - szkolnictwo wyzsze,
licencjackie, poziom 7 - szkolnictwo wyzsze, magisterskie, poziom 8 - studia doktoranckie
(Komisja Europejska, Diagramy europejskich systemow edukacji 2014/2015, www.eurydice.
org.pl). (dostep: 4.03.2017).

10 http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/International_Standard_Clas-
sification_of_Education_(ISCED)#Correspondence_between_ISCED_2011_and_ISCE-
D_1997_.28aggregated_levels.29 (dostep: 4.03.2017).

11 Dane pochodza z Eurostatu, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTable-
Action.do (dostep: 24.02.2018).
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Wspominana zalezno$¢ jest oczywiscie zréznicowana dla poszczegélnych kra-
jow, chociaz ogolna tendencja jest zachowana. Na rysunku 1.9 przedstawiono ak-
tywnos¢ zawodowa kobiet wedlug poziomoéw wyksztalcenia, a odstajaca obserwa-
cja na wykresie jest Grecja.

Mozna tez bez trudu zauwazy¢ (tabela 1.8), ze w wiekszosci krajow zmia-
ny struktury zatrudnienia kobiet pod wzgledem poziomu wyksztalcenia, jakim
si¢ legitymuja, nie s3 znaczace w okresie przed i po kryzysie. Przy czym naj-
wiekszy rozrzut przyrostow wzglednych widoczny jest dla najnizszego poziomu
wyksztalcenia (56,9%), a najmniejszy dla pracownikéw z wyzszym wyksztalce-
niem (23,4%). W pierwszym wspomnianym przypadku na znaczng zmiennos¢
zlozyl sie wysoki spadek zatrudnienia w grupie najstabiej wyksztalconych na
Litwie (o 38,3%) i znaczacy wzrost w Niemczech (o 18,6%). W przypadku po-
zostatych dwdch poziomoéw wyksztalcenia skrajne wartosci przyrostow wzgled-
nych odnotowano:

o w Grecji - spadek o 17,8% wsrdd kobiet z wyksztalceniem $rednim i 15%

z wyksztalceniem wyzszym,

 na Malcie - przyrost wskaznika zatrudnienia o 18,2 i 8,4% odpowiednio dla

wyksztalcenia $redniego i wyzszego.
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Rysunek 1.9. Wskaznik zatrudnienia kobiet w 2012 roku wedtug wyksztatcenia (w %)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Eurostatu
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Tabela 1.8. Dynamika zmian struktury zatrudnienia wedtug poziomu wyksztatcenia w krajach
Unii Europejskiej w 2012 roku w stosunku do 2006 roku

Przyrosty wzgledne (w %) Przyrosty wzgledne (w %)
. dla wyksztatcenia . dla wyksztatcenia
Kraj na poziomie Kraj na poziomie
0-2 3-4 5-8 0-2 3-4 5-8

Austria 2,30 6,49 1,85 |Litwa -38,31 -8,12 0,35
Belgia -1,00 2,30 0,38 | Luksemburg 2,07 0,17 -3,13
Butgaria 0,00 -5,43 0,38 |totwa -10,61 | -12,44 0,71
Chorwacja 5,73 | -7,17 | -4,65 |Malta 15,88 | 18,24 8,39
Cypr 562 | -422 | -8,15 |Niemcy 18,62 8,56 5,02
Czechy -10,59 | -0,16 | -3,66 |Polska -3,85 402 | -0,63
Dania -8,14 -2,78 -1,18 |Portugalia -12,13 -0,81 -5,54
Estonia 2,88 -4,61 -6,61 |Rumunia 4,89 -6,73 -5,31
Finlandia -10,29 0,29 -0,72 | Stowacja -3,36 -3,39 -9,99
Francja -6,60 -0,48 3,71 |Stowenia -22,13 -4.57 -4,50
Grecja -14,16 | -17,75 | -14,99 |Szwecja -9,96 0,53 1,29
Hiszpania -7,73 | -10,26 -6,74 | Wegry -7,00 -1,91 -4.74
Holandia 3,90 0,14 0,48 |Wielka Brytania | -18,78 -8,14 -7,25
Irlandia 22,85 | -14,89 | -6,41 |Wtochy 4135 | -511 | -1,36

UE 416 | -080 | -1,75

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Eurostatu

1.1.3. Aktywnosc¢ zawodowa kobiet w Polsce

Wedtug danych BAEL wspolczynnik aktywnosci zawodowej kobiet w latach 2010-
2017 byl znacznie nizszy niz dla mezczyzn i ta réznica utrzymuje si¢ na stalym
poziomie (tabela 1.9). Podobnie ksztaltuje si¢ wspdlczynnik zatrudnienia kobiet,
ktdry jest nizszy od wskaznika zatrudnienia mezczyzn. Przy czym generalnie
wskazniki aktywnosci zawodowej i zatrudnienia sag w polskiej gospodarce niezbyt
wysokie, bowiem wedlug Eurostatu przecietna aktywno$¢ zawodowa w 27 krajach
Unii Europejskiej wyniosta w 2011 roku ogétem 77,2%, wsrod kobiet 64,8%, a dla
mezczyzn - 77,6% (wobec danych dla Polski wedlug tego samego zrédla odpo-
wiednio: 66,1, 59,4 oraz 73%). Warto jednak odnotowa¢, ze w badanym okresie
obserwuje sie niewielki wzrost wspotczynnika aktywnosci zawodowej od 1,7% dla
kobiet do 3% dla mezczyzn i do$¢ znaczacy przyrost wspotczynnika zatrudnienia
0 8,5% dla kobiet i 9,9% dla mezczyzn.

Znane jest tez zjawisko zwigkszonego udzialu kobiet w niektérych dzialach
gospodarki narodowej (tabela 1.10). W Polsce najwigcej kobiet pracuje w: opiece
zdrowotnej i pomocy spolecznej, edukacji, dziatalnosci finansowej i ubezpiecze-
niowej oraz ustugach hotelowych i gastronomicznych. Taka struktura zatrudnie-
nia pozostaje niezmieniona od 20 lat.
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Tabela 1.9. Wspdtczynniki aktywnosci zawodowej i zatrudnienia w Polsce (w %)

Lata Dynamika | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 [ 2015 | 2016 | 2017
Wspotczynniki aktywnosci zawodowej
ogotem 2,4% 549 | 551 | 554 | 555 | 56,5 | 56,3 | 56,3 | 56,2
mezczy?ni 3,0% 632 | 635 | 63,7 | 640 | 652 | 650 | 651 | 65,1
kobiety 1,7% 4720 | 414 | 47,8 | 474 | 485 | 486 | 483 | 480
Wspétczynniki zatrudnienia
ogotem 9,4% 49,1 | 49,6 | 496 | 493 | 51,9 | 52,6 | 53,2 | 53,7
mezczyni 9,9% 56,6 | 57,2 | 57,3 | 57,1 | 60,3 | 60,6 | 61,6 | 622
kobiety 8,5% 42,2 | 42,6 | 426 | 42,0 | 441 | 452 | 455 | 458

Uwaga: przyrosty wzgledne zostaty wyznaczone dla 2017 roku w poréwnaniu z rokiem 2010.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie kwartalnej informacji GUS o rynku pracy
z dnia 29.05.2013 (lata 2010-2013), 23.12.2014 (rok 2014), 23.02.2018 (pozostate)

Tabela 1.10. Odsetek kobiet zatrudnionych w gtéwnych branzach w Polsce (w %)

Lata Dynamika

Klasyfikacja NACE (rev. 1.1) 1995 | 2000 | 2005 | 2010 (2014 | (1.7)
Przetwérstwo przemystowe 35,41 33,8|32,0 (32,1315 -11,0%
Budownictwo 11,3 | 11,4 | 10,7 | 12,1 | 7,7 | -31,9%
Handel hurtowy i detaliczny 52,0 | 51,9 | 51,5 | 53,8 | 54,3 4,4%
Transport i gospodarka magazynowa 30,2 | 29,2 | 27,1 | 29,4 | 19,8 | -34,4%
Zakwaterowanie i ustugi gastronomiczne 66,8 | 66,1 | 64,5 | 65,3 | 70,6 5,7%
Dziatalno$¢ finansowa, ubezpieczeniowa 73,8 |1 69,8 | 67,8 | 70,3 | 66,8 -9,5%
Obstuga rynku nieruchomosci 45,8 | 44,5 | 45,5 | 48,1 | 55,4 21,0%
Afjml. pybllczna i obrona; obowigzkowe ubez- 409 | 449 | 458 | 62,5 | 50,7 24.0%
pieczenia spoteczne

Edukacja 73,0 | 73,2 | 76,3 | 77,5 | 78,5 7,5%
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 82,7 | 82,5 | 80,5 | 82,8 | 80,6 -2,5%
Pozostata dziatalno$¢ ustugowa 50,5 | 53,1 | 53,3 | 57,6 | 62,8 24,4%

Uwaga: przyrosty wzgledne zostaty wyznaczone dla 2014 roku w poréwnaniu z rokiem 1995.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS, Kwartalna informacja o aktywnosci
ekonomicznej ludnosci, Warszawa 2015

Warto jednak odnotowac zaistniale zmiany w latach 1995-2014, do ktérych na-
lezy znaczne (ponad 30% w roku 2014 w poréwnaniu z 1995 rokiem) uszczuplenie
obecno$ci pan w transporcie i gospodarce magazynowej oraz w budownictwie.
A takze znaczacy wzrost zatrudnienia kobiet w:

« pozostalej dzialalnosci ustugowej,

 administracji publicznej i obronie; obowigzkowych ubezpieczeniach spo-

tecznych,

o obstudze rynku nieruchomosci.
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1.1.4. Podsumowanie

Reasumujac przedstawione rozwazania dotyczace aktywnosci kobiet na europej-
skim rynku pracy, stwierdzamy, ze w badanym okresie nie nastapily istotne zmia-
ny w strukturze zatrudnienia. Kobiety w dalszym ciagu charakteryzuje mniejsza
aktywnos$¢ zawodowa niz mezczyzn, a wskazniki zatrudnienia rosng wraz ze
wzrostem poziomu wyksztalcenia. Panie w dalszym ciggu zatrudniane sa gléwnie
w ustugach, a przyktad Polski wskazuje na feminizacje stuzby zdrowia i edukacji
oraz dziatalnosci finansowej i ubezpieczeniowe;.

Wplyw kryzysu finansowego z 2007 roku byt widoczny w niemal wszystkich
krajach Unii Europejskiej, a w kilku z nich (przede wszystkim w Grecji i Hiszpa-
nii) w dalszym ciggu utrzymuje si¢ wysokie bezrobocie. Jednakze skutki kryzysu
odczuli gléwnie mezczyzni, co zapewne spowodowane jest istniejaca strukturg za-
trudnienia w Europie, bowiem kryzys dotknal sektory silnie zmaskulinizowane
(tj. budownictwo i przemyst cigzki). Obserwuje sie réwniez w wielu krajach Unii
Europejskiej zmniejszenie roznic wskaznikéw aktywnosci zawodowej obu pici po
kryzysie, co jest gtéwnie spowodowane zmniejszeniem si¢ wartosci tego wspot-
czynnika dla mezczyzn. Zauwaza si¢ takze zwigkszenie aktywnosci zawodowe;j ko-
biet, zwlaszcza w grupach wiekowych 29-59 lat oraz zmniejszanie si¢ aktywnosci
kobiet z najmlodszych grup wiekowych.

W Polsce réznice w aktywnosci zawodowej obu plci systematycznie sie pogte-
biajg, chociaz obserwuje si¢ spadek stopy bezrobocia, a wskazniki zatrudnienia po
kryzysie gospodarczym sa wyraznie wyzsze niz przed nim (co wynika z poréwnan
lat 2012 1 2006).

1.2. Biernos¢ zawodowa

Za osoby bierne zawodowo uwaza si¢ te, ktdre nie naleza do zasobow sily roboczej
(tworzonej przez osoby pracujace lub bezrobotne; Krynska i Kwiatkowski 2013)"2.
Wskaznik biernosci zawodowej, definiowany jest jako udzial oséb pozostajacych
poza rynkiem pracy w grupie 0osdb w okreslonym wieku i wyznacza si¢ go zgodnie
z formuly:

12 Na potrzeby statystyki publicznej (Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci) biernymi za-
wodowo okresla sie osoby, ktére: 1) nie pracowaty i nie poszukiwaty pracy; 2) nie pracowaty
i poszukiwaty pracy, ale nie byty gotowe do jej podjecia w ciagu dwoch tygodni nastepuja-
cych po tygodniu badanym; 3) nie pracowaty i nie poszukiwaty pracy, poniewaz miaty prace
zatatwiong i oczekiwaty na jej rozpoczecie w okresie dtuzszym niz trzy miesiace lub do trzech
miesiecy, ale nie byty gotowe na podjecie tej pracy (Kwartalna informacja o rynku pracy,
Gtowny Urzad Statystyczny, 2012). Przy czym nalezy zaznaczyd, ze grupa zainteresowania
BAEL sa osoby w wieku 15 lat i wiecej.
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BPy;
whpigjs = ——2>+ 100%, (1.9)

itjs
gdzie dla kazdego i-tego panstwa/regionu, w t-tym okresie, analizowanej j-tej gru-
pie (wiekowej lub przyczyn biernosci zawodowej) i s-tej plci:
Wbpitjs - wskaznik biernosci zawodowej,
BBP, - liczba 0s6b biernych zawodowo,
P, — wielko$¢ populacji.

W 2014 roku odsetek biernych zawodowo w grupie wiekowej 20-64 lat na te-
renie calej Unii Europejskiej (28 panstw) wynosil odpowiednio 29,5% dla kobiet
i16,8% dla mezczyzn (por. rysunek 1.10). Przy czym poziom biernoéci zawodowe;
rézni sie znacznie miedzy panstwami UE i w 2014 roku wskaznik ten przyjmowat
wartosci z zakresu:

o dla mezczyzn od 11,2% (w Szwecji) do 23,7% (w Chorwacji),

« dla kobiet od 16,8% (w Szwecji) do 45,5% (na Malcie).
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Rysunek 1.10. Udziat biernych zawodowo kobiet i mgzczyzn w grupie wiekowej 20-64 lat
w Unii Europejskiej w latach 2000-2014 (w %)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

Pozostawanie poza rynkiem pracy zmienialo si¢ bardziej dynamicznie w przy-
padku kobiet, poniewaz wskaznik biernosci zawodowej zmniejszyl sie¢ w 2014 roku
0 6,1 punktéw procentowych (w p.p.) w poréwnaniu do roku 2002", a w przy-
padku mezczyzn spadek to tylko 1,2 p.p. Nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze w la-
tach 2002-2014 udzial biernych zawodowo kobiet zmniejszal si¢ systematycznie'.

13 Dla obszaru UE-28 dane sg dostepne od 2002 roku.

14 Tendencje w zwiekszaniu sie aktywnosci kobiet na rynku pracy sa obserwowane juz od kilku-
dziesieciu lat. Zjawisko to jest nazywane nawet ,naporem kobiet na rynek pracy” (por. Czer-
winska 1994).
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Natomiast w grupie mezczyzn w latach 2008-2011 udzial biernych zawodowo
zwiekszyl sie z 17 do 17,4%, do czego mogt si¢ przyczynic kryzys gospodarczy.

Zwigkszenie zasobow sily roboczej ma swoje ekonomiczne uzasadnienie, bo-
wiem umozliwia wzrost gospodarczy'. Zatem wielu badaczy podkresla, ze zjawi-
sko biernosci zawodowej stanowi powazny problem zwigzany nie tylko z samym
rynkiem pracy (por. Gora, 2004; Wozniak 2007), ale i poziomem Zycia spoteczen-
stwa, ktory zalezy od rozwoju gospodarczego. Warto dodac¢, ze pozostawanie poza
rynkiem pracy (okresowe lub diugotrwate) skutkuje nizszymi wptywami do bu-
dzetu panstwa, gorszymi warunkami ptacowymi pracownika w przysziosci (wyni-
kajacymi m.in. z ograniczonego przerwami w pracy do$wiadczenia) oraz nizszym
kapitalem zgromadzonym na koncie emerytalnym (co jest szczegolnie widoczne
w - funkcjonujacym w Polsce - systemie emerytalnym zdefiniowanej sktadki). Za-
tem poza ogolnym pogorszeniem si¢ sytuacji materialnej spoleczefistwa zmniej-
szone wplywy do budzetu moga skutkowac problemami zwigzanymi z wypelnia-
niem przez panstwo funkcji ochronnych i opiekunczych.

1.2.1. Czynniki ksztattujace biernos¢ zawodowa

W literaturze wymienia sie szereg przyczyn braku aktywnosci zawodowej, ktore
mozna podzieli¢ na dwie grupy. Pierwsza z nich zawiera indywidualne cechy oso-
by biernej zawodowo, tj. chorobe lub niepelnosprawnos¢, ktore powodujg ogra-
niczenie lub wrecz uniemozliwiaja podjecie pracy. Druga grupa zawiera czynniki
majace wplyw na cale spoleczenstwo, a do najwazniejszych z nich zalicza sie:

« procesy demograficzne,

« konstrukcje systemu ubezpieczen spotecznych,

« edukacje,

« czynniki gospodarcze (w skali makro),

« model rodziny.

Procesy demograficzne sa jednym z kluczowych czynnikéw decydujacych
o wielkosci analizowanego zjawiska. W Europie od diuzszego czasu obserwuje si¢
starzenie si¢ spoleczenstw. Wydtuzajaca sie srednia diugos¢ zycia w polaczeniu
z niskim wskaznikiem dzietno$ci powoduja, ze coraz liczniejsza staje si¢ grupa
0s0b w wieku emerytalnym i coraz mniejsza grupa oséb w wieku produkcyjnym.
Prowadzi to w konsekwencji do powiekszania si¢ grupy osob wycofanych z rynku
pracy’®. Co wiecej, pojawia sie koniecznos¢ sprawowania opieki nad niesamodziel-
nymi bliskimi. Obok proceséw demograficznych nalezy wspomnie¢ o migracjach.

15 W skali makroekonomicznej mniejsze zasoby sity roboczej maja przetozenie na mniejszag war-
tos¢ produkcji wytworzonej w gospodarce (por. Niewiadomska 2013, cyt. za: Kwiatkowski
2002, s. 20), a co za tym idzie - jej gorsza kondycje.

16 Sytuacja demograficzna i jej skutki ekonomiczno-spoteczne byty szeroko dyskutowane
m.in. w pracach: Kotowska (2008); Zmiany demograficzne... (2010); Demografia... (2013);
Kietkowska (2013); Strzelecki (2013); Plesniak (2014); Ktos i Russel (2016).
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Otwarcie rynkéw pracy po rozszerzeniu Unii Europejskiej skutkuje znacznymi
przeptywami oséb w wieku produkcyjnym, zwlaszcza z krajéw o relatywnie ni-
skim poziomie Zycia, do panstw, gdzie oferowane sg wyzsze zarobki. W zwigzku
z tym niektore rejony Europy (przede wszystkim Srodkowo-Wschodniej) s nara-
zone na powazne uszczuplenie grupy osob aktywnych zawodowo, co jest szcze-
gélnie dotkliwe, jesli dotyczy specjalistow (np. lekarzy) i pracownikéw o wysokich
kwalifikacjach zawodowych.

Czynnikiem, majacym zasadnicze znaczenie dla ksztaltowania sie wielkosci
grupy osob biernych zawodowo jest konstrukcja systemu ubezpieczen spotecz-
nych. Nalezy tutaj wymieni¢ dwa gléwne elementy tego systemu, a mianowicie
unormowania systemu emerytalnego oraz dostepnos¢ swiadczen socjalnych'.

Kolejnym czynnikiem majacym wplyw na wielkos¢ grupy oséb biernych za-
wodowo jest szeroka dostgpnos¢ do systemu edukacyjnego. Coraz wigcej mlo-
dych os6b w wieku produkcyjnym decyduje si¢ na wydluzanie okresu edukacji.
W zwigzku z tym gtéwnym czynnikiem (w grupie oséb do 25. roku zycia) decydu-
jacym o biernos$ci zawodowej jest uzupelnianie wyksztalcenia (por. dane zawarte
w tabeli 1.11).

Statystyki Eurostatu wskazuja, ze wéréd oséb mlodych odnotowuje sie znacz-
ny odsetek osob bezrobotnych. W 2014 roku w UE bylo to 20,1% kobiet i 21,5%
mezczyzn w wieku 20-24 lat. Dla poréwnania w tym samym okresie, udzial oséb
bezrobotnych w grupie wiekowej 20-64 lat byl o potowe nizszy i wynosit 10,1%
kobiet oraz 9,9% mezczyzn. W zwigzku z tym wiele oséb stara sie unika¢ tego pro-
blemu, przedtuzajac okres ksztalcenia (por. Wozniak 2007), a wydluzanie okresu
edukacji powoduje doraznie zmniejszenie si¢ grupy aktywnych zawodowo. Nalezy
mie¢ jednak na uwadze, ze osoby z wyzszym poziomem wyksztalcenia pozosta-
ja przecietnie dluzej na rynku pracy. Przy czym istotne jest dostosowanie profilu
ksztalcenia do potrzeb rynku pracy, aby nie zwigkszac grona ,wyksztalconych bez-
robotnych”

Do innych waznych determinant decydujgcych o rozmiarze grupy biernych za-
wodowo zalicza si¢ te zwigzane z gospodarka w skali makro. Nalezy tutaj wymieni¢
przede wszystkim dwa rodzaje czynnikow. Pierwszy dotyczy mozliwosci znalezie-
nia zatrudnienia, ktére zaleza przede wszystkim od kondycji i struktury gospo-
darki oraz elastycznosci i profilu ksztalcenia, umozliwiajacego dostosowywanie
sie potencjalnych pracownikéw do potrzeb rynku pracy. Niebagatelne znaczenie
mialy przezmiany gospodarczo-ustrojowe, jakie przechodzity panstwa ze $rodko-
wo-wschodniej czesci Europy od konca lat 80. XX wieku. Bowiem w tych pan-
stwach odnotowano ogromne zmiany struktury zatrudnienia z powodu znacznych

17 GUS podaje, ze w 2012 roku za granicg przebywato ok. 2,1 mln Polakéw (z czego 1,8 min
w innych krajach europejskich), przy czym dla prawie 73% oséb z tej grupy przyczyna emi-
gracji byta praca (por. Kwinta-Odrzywotek 2013). O znaczeniu migracji dla gospodarki pisza
m.in. Zieba (2008); Przekota (2010) czy Katuza-Kopias (2014), por. tez: Bilan (2017).

18 Zwro6cono na to uwage m.in. w pracach Wozniak (2007) i Gory (2004). Zagadnienia te zostana
bardziej szczegdtowo opisane w dalszej czesci.
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przerostow zatrudnienia w niektérych galeziach gospodarczych (por. np. Wozniak
2007). Drugi rodzaj czynnikéw odnosi sie do oferowanych warunkéw ptacowych,
to znaczy poziomu plac i obcigzen kosztéw pracy (por. np. Hajec 2015). Wynika
to z faktu, Ze wysokie koszty pracy powoduja zwiekszanie si¢ tzw. szarej strefy
(por. Gora 2004; Belczyk 2009), a co za tym idzie rowniez wzrost oficjalnego bez-
robocia lub biernosci zawodowe;.

Dezaktywizacja zawodowa powigzana jest rowniez z modelem rodziny. Obok
modelu demograficznego wyrdznia si¢ ekonomiczny model rodziny, ktéry jest
rozumiany jako praca zawodowa jednego lub obojga rodzicéw (Kotowska 2007).
Ma to szczegdlne znaczenie w przypadku kobiet. Kobiety sg bardziej skfonne do
redukowania czasu poswigcanego na prace zawodowa na rzecz zwiekszania czasu
poswiecanego obowigzkom rodzinnym. Dlatego tez czg¢sciej niz mezczyzni podej-
muj3 prace w niepelnym wymiarze godzin (por. np. Gash i Cooke 2010; Bardasi
i Gornick 2000; Elias 1990). Jaumotte (2003) zauwaza, ze zwigkszenie mozliwosci
pracy na czes¢ etatu spowodowalo zwigkszenie partycypacji kobiet w rynku pracy.
W odniesieniu do tego zjawiska nalezy mie¢ na uwadze réwniez czynnik ekono-
miczny. Zwraca uwage na to m.in. Eberharter (2001), ktora w swej pracy wskazala,
ze w rodzinach mniej zamoznych kobiety nie decyduja si¢ na ograniczanie pracy
zawodowej w takim stopniu, jak ma to miejsce w rodzinach dobrze finansowo
sytuowanych.

Warto tez wspomnie¢ o braku odpowiedniej infrastruktury wspomagajacej
obowiazki opiekuncze wzgledem malych dzieci, niepelnosprawnych lub star-
szych cztonkéw rodziny jako o istotnej pozafinansowej przyczynie zmniejszo-
nej aktywnosci zawodowej. Statystyki wskazuja, ze wobec braku instytucji opie-
kunczych ich obowigzki przyjmuja na siebie gtéwnie kobiety — wedlug danych
z American Time Use Survey 56% opiekunéw ludzi starszych w USA w latach
2015-2016 stanowily kobiety'’, w przypadku opieki nad matymi dzie¢mi i nie-
pelnosprawnymi ten odsetek jest jeszcze wyzszy. Swiadczenie nieodptatnej opie-
ki nad wymagajacymi tego cztonkami rodziny skutkuje m.in. redukcja liczby go-
dzin pracy, korzystaniem z bezptatnych urlopéw lub wrecz z rezygnacja z pracy
zawodowej, co wedlug szacunkéw Houser i Gibson (2008) oznacza strate okolo
3 mld USD mozliwych do uzyskania dochodéw tylko przez opiekunéw ludzi
starszych.

Istotnymi determinantami wplywajacymi na rozmiar grupy biernych zawo-
dowo s3 wysokos¢ i dostepnos¢ wszelkiego rodzaju zasitkéw z pomocy spo-
tecznej oraz realizacja programow spolecznych takich jak np. ,,500 plus”, ktory
zdaniem prof. Lisowskiej ,,zmierza do odsuniecia kobiet od rynku pracy” (Roz-
wadowska 2016). Jak sie okazato, przedstawiony poglad okazal si¢ prawdziwy,
bowiem wedlug publikacji GUS z lutego 2018 ,,aktywnos¢ zawodowa mtodych
kobiet w Polsce spadta do najnizszego poziomu od co najmniej 19 lat” (Business

19 News Release, Unpaid Eldercare in the United States - 2015-2016. Zrédto danych: The
American Time Use Survey, US Department of Labor, Bureau of Labor Statistics, 2017.
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Insider Polska 2018). Okazalo si¢ rowniez, ze bardzo niski, bo wynoszacy tylko
69,7%, jest poziom aktywno$ci zawodowej wérod rodzin z jednym dzieckiem,
pobierajacych zasitek ,,500 plus” Dla poréwnania w rodzinach z jednym dziec-
kiem, nieotrzymujacych tego $wiadczenia, aktywno$¢ zawodowa wynosi 89%.
Aktualnie obowigzujace zasady przyznawania swiadczenia bedg najprawdopo-
dobniej wzmacnia¢ postawy biernosci zawodowej, bowiem kryterium docho-
dowe na pierwsze dziecko sprawia, ze rodzinom nie oplaca si¢ podejmowanie
pracy, staranie si¢ o awans czy podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Istnieje
zatem obawa, ze utrwala¢ sie bedzie bierno$¢ zawodowa, zwlaszcza wsrdd ro-
dzin najmniej zamoznych, a to bedzie prowadzi¢ z jednej strony do pogorszenia
sie ich sytuacji w przysztosci, a z drugiej bedzie negatywnie oddziatywa¢ na calg
gospodarke.

1.2.2. Przyczyny biernosci zawodowej kobiet i mezczyzn w Swietle
badan Eurostatu

Zgodnie z wczesniejszymi rozwazaniami istnieje szereg czynnikow wplywajacych
na niepodejmowanie pracy zarobkowej. W badaniach Eurostatu przyczyny bier-
nosci zawodowej zostaly zdefiniowane nastepujaco:

1) choroba lub niepelnosprawnosé¢,

2) opieka nad dzie¢mi lub niepetnosprawnymi dorostymi,

3) inne obowigzki rodzinne lub osobiste,

4) nauka i uzupelnienie kwalifikacji,

5) emerytura,

6) zniechecenie bezskutecznoscig poszukiwan pracy,

7) oczekiwanie na przywrocenie do pracy (po zwolnieniu),

8) inne przyczyny.

Wymienione wyzej przyczyny odnosza si¢ do osob w réznym wieku. Zatem
decyzja o biernosci zawodowej jest w duzej mierze uzalezniona od przynaleznosci
do okreslonej grupy wiekowej. Przykladowo na 29,5% kobiet w wieku 20-64 lat,
deklarujacych niepodejmowanie pracy (w roku 2014 w UE), najwigkszy odse-
tek pan byt w wieku 20-24 lat (38,8%) oraz z grupy wiekowej 50-64 lat (34,6%).
W zwigzku z tym dla lepszego zobrazowania przyczyn biernosci zawodowej pro-
centowy udzial 0s6b pozostajacych poza rynkiem pracy przedstawiono dla réz-
nych grup wiekowych:

o 20-64 lat (grupa obejmujaca wszystkie jednostki bedace przedmiotem bada-

nia);

o 15-24 lat (grupa obejmujaca osoby najmlodsze)*;

20 W zasobach Eurostatu nie ma informacji na temat grupy wiekowej 20-24 lat, w zwigzku z tym
dane prezentowane w tabeli 1.11 dotycza grupy 15-24 lat.
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o 25-49 lat (tzw. grupa prime-age, czyli osoby w wieku najwyzszej aktywnosci

zawodowej);

» 50-64 lat (grupa wiekowa okreslona jako ,,50+7, osoby w tym wieku zazwy-

czaj maja najwieksze trudnosci z odnalezieniem si¢ na rynku pracy)?'.

W tabeli 1.11 zaprezentowano odsetek respondentéw deklarujacych wymienio-
ne czynniki jako gtéwne powody swojej biernosci zawodowe;.

W calej analizowanej grupie mezczyzni wskazywali jako trzy gléwne przy-
czyny biernoéci zawodowej: emeryture, edukacje i uzupelnianie kwalifikacji
oraz chorobg lub niepelnosprawnos¢ (facznie 76,9%). Te trzy powody wymie-
nito 47,9% kobiet. W ich przypadku znaczacymi powodami wycofywania sie
z rynku pracy byly réwniez opieka nad dzie¢mi i wymagajacymi opieki do-
roslymi oraz inne obowiazki rodzinne. Te pi¢¢ powodéw wymienilo tacznie
78,4% kobiet.

Tabela 1.11. Przyczyny biernosci zawodowej (wedtug Eurostatu) w 2014 roku w UE-28
z podziatem na ptec i grupy wiekowe (w %)

Grupa wiekowa

Przyczyna biernosci zawodowej 20-64 15-24 25-49 50-64

K M K M K M K M
Choroba, niepetnosprawnos¢ 15,81 26,9 1,7 2,1|14,5|36,3| 20,2| 81,8
Emerytura 18,6(27,9] 0,1 00| 09| 3,3|37,5|50,4
Nauka, uzupetnienie kwalifikacji 13,5(22,1| 87,6|90,7| 8,4|20,7| 0,2| 0,2
gg;(e;l;{z;:ﬁd dzie¢mi lub niepetnosprawnymi 185 17| 42| 01]385| 37| 52| 13
Inne obowiazki rodzinne lub osobiste 12,0 2,4 14| 0,8|14,9| 4,2|12,2| 1,8
Zniechecenie bezskutecznos$cig poszukiwan

6,8 7,8| 1,4| 2,0| 8,6]|13,4| 6,7| 6,4
pracy

Oczekiwanie na przywrdécenie do pracy
(po zwolnieniu)

Inne przyczyny 145|10,5| 3,6| 4,2|13,5|16,7|17,8| 8,6

04| 07| 01| 01| o,7| 1,6/ 02| 05

Uwaga: M - mezczyzni, K - kobiety.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

Inaczej sytuacja przedstawia sie, gdy wezmie si¢ pod uwage rézne grupy wie-
kowe. W grupie najmtodszej (15-24 lat) gléwnym powodem pozostawania poza
rynkiem pracy jest edukacja. Deklaruje to 90,7% mezczyzn i 87,6% kobiet. Z kolei
w grupie najstarszej (50-64 lat) dwiema gléwnymi przyczynami sg emerytura®

21 W dziataniach réznych organéw i instytucji formutuje sie wiele programéw dedykowanych
witasdnie tej grupie wiekowe;j.

22 W panstwach UE wiek przejScia na emeryture jest rozny. Obecnie wedtug oficjalnych sta-
tystyk wynosi on od 58 lat dla kobiet (np. w Czechach) i 61 lat dla mezczyzn (taka mozli-
wos¢ wystepuje np. w Szwecji). Docelowo jednak we wszystkich panstwach UE wiek ten jest
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oraz choroba i niepelnosprawnos¢ (te powody podaje 81,1% mezczyzn oraz 57,7%
kobiet). Kobiety deklaruja réowniez, ze sa bierne zawodowo z innych powodow
(niesklasyfikowanych przez Eurostat 17,8%).

W grupie 25-49 lat wsréd mezczyzn najczestszym powodem pozostawania
poza rynkiem pracy byla choroba lub niepetnosprawnos¢ (36,3%). Z kolei wsrod
kobiet byta to opieka nad dzie¢mi lub zaleznymi dorostymi (38,5%). Potwierdza
to, ze kobiety sa bardziej sklonne do redukowania czasu poswiecanego na prace
zawodowa na rzecz obowigzkow rodzinnych, dlatego czesciej niz mezczyzni cal-
kowicie wycofuja si¢ z rynku pracy lub podejmuja prace w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Demografowie podkreslaja, ze poziom aktywnosci zawodowej kobiet
jest negatywnie skorelowany ze wskaznikiem dzietnosci, co dowodzi konieczno-
$ci rozpatrywania zagadnien zwigzanych z aktywnoscig zawodowa kobiet w wielu
aspektach.

1.2.3. Skutki starzenia sie spoteczenstw

Wigkszos¢ cieszacych sie wspolczesnie dobrobytem spoteczenstw boryka sie
z tzw. odwrocong piramida demograficzng. Znaczace wydluzenie Zycia przy
jednoczesnym spadku dzietnosci skutkuje zwigkszaniem si¢ liczby oséb w wie-
ku poprodukcyjnym przy jednoczesnym zmniejszaniu si¢ grupy oséb w wieku
produkcyjnym. Innymi stowy, istotnie zwieksza si¢ wspolczynnik obcigzenia
ludnosci w wieku produkcyjnym ludnoscig w wieku poprodukcyjnym (old de-
pendency ratio).

Tabela 1.12 zawiera wybrane dane dotyczace zmian odsetka ludnosci w wieku
emerytalnym na $wiecie wedlug prognoz Pew Research Center (2014). Jak mozna
zauwazy¢, w 2010 roku najwiekszym odsetkiem osoéb starszych charakteryzowaty
sie Japonia (23%), Niemcy (20,8%) i Wtochy (20,3%), a najmniejszym Pakistan
(4,3%), Indonezja, Iran i Turcja (od 5 do 5,5%). Jednakze wedtug prognoz na 2050
rok najnizsza warto$¢ tego wspotczynnika wynosi¢ bedzie 9,6% dla Pakistanu,
co oznacza wzrost o 123%. W pozostatych krajach procentowy udzial ludzi star-
szych w spoleczenstwie bedzie wyzszy, osiggnie maksymalng warto$¢ dla Japonii
(36,5%), za ktdra podaza Korea Potudniowa (34,9%), Hiszpania (34,5%), Wtochy
(33%) i Niemcy (32,7%). Przy czym najwigkszy, bo ponad trzykrotny wzrost od-
setka ludnosci w wieku poprodukcyjnym prognozuje sie dla Turcji, nieco mniej-
szy dla Iranu, dalej Meksyku i Brazylii, Indonezji i Korei. W Europie i Japonii,
gdzie warto$ci omawianego wspoétczynnika byly w 2010 roku najwigksze, dyna-
mika zmian w ciggu prognozowanych 40 lat wynosi okoto 50%. Wyjatkiem jest

wydtuzany. Najwyzszy zaktadany wiek przejscia na emeryture w Unii Europejskiej to obecnie
67 lat, a rozpatruje sie jego podwyzszenie do 68 lat m.in. w Irlandii od 2028 roku. Nalezy tez
miec na uwadze, ze niekiedy przepisy pozwalaja przejs¢ na emeryture wczesniej niz w wieku
ustawowym.
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Hiszpania, dla ktérej odnotowano wzrost ponad 100%. Warto tez zauwazy¢, ze bio-
rac pod uwage ludnos¢ catego $wiata, odsetek ludnosci w wieku emerytalnym wy-
nosi 7,7%, a wedlug prognoz podwoi si¢ on w 2020 roku, tzn. zwiekszy sie do 15,6%.

Tabela 1.12. Odsetek ludnosci w wieku emerytalnym na Swiecie i wybranych krajach
w latach 2010 2050

Kraj 2010 | 2050 z:“l’::'(“v:,'f,jo) Kraj 2010 | 2050 z:z::';‘v:,k;o)

Swiat 7,7 | 15,6 102,60

Ameryka Bliski Wschéd
USA 13,1 | 21,4 63,36 Egipt 13,1 | 12,3 -6,11
Brazylia 6,9 | 22,5 226,09 Iran 55 (21,5 290,91
Meksyk 6,0 | 20,2 236,67 Turcja 52 | 21,2 307,69
Argentyna 10,6 | 19,4 83,02 Izrael 10,4 | 17,9 72,12

Europa Daleki Wschod
Rosja 13,1 | 20,5 56,49 Indie 51 12,7 149,02
Niemcy 20,8 | 32,7 57,21 Chiny 8,3 | 23,9 187,95
Wielka Brytania | 16,6 | 24,7 48,80 Indonezja 5,0 | 15,8 216,00
Francja 16,8 | 25,5 51,79 Pakistan 43| 9,6 123,26
Wtochy 20,3 | 33,0 62,56 Japonia 23,0 | 36,5 58,70
Hiszpania 17,1 | 34,5 101,75 Korea Ptd. 11,1 | 34,9 214,41

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Pew Research Center (2014)

Z przedstawionej analizy wynika, Ze starzenie si¢ spoleczenstw jest problemem
wszystkich krajow, a nie tylko tych najbardziej rozwinietych. Zjawisko to (wraz
z migracjami) niesie ze soba liczne konsekwencje, bowiem poprzez zmiany za-
sobow sily roboczej wplywa na rynek pracy, ktéry determinuje funkcjonowanie
calej gospodarki i poziom Zycia spoleczenstwa oraz dobrobyt kolejnych genera-
cji. Skutkiem zwiekszania si¢ odsetka ludzi starszych jest takze zmiana struktury
konsumpcji dobr i ustug®. Jednakze jedng z najpowazniejszych (i odczuwalng juz
dzis) konsekwencji wspomnianych zmian demograficznych dla gospodarki moze
by¢ brak wydolnosci obowigzujacych systemoéw zabezpieczen spolecznych®. Aby
temu zapobiec, Unia Europejska dazy do zwigkszenia wspdlczynnika zatrudnie-
nia”. Przy czym zrédlem zasilajacym zasoby sily roboczej maja by¢ osoby bezro-
botne lub bierne zawodowo?, w szczegdlnosci kobiety.

23 Interesujace sa rozwazania przedstawione w pracy Jamickiej, Kaczmarczuk i Anackiej (2015).

24 Podkredla to wielu ekonomistow i komentatoréw zycia spoteczno-gospodarczego
(por. np. Géra 2004; Wozniak 2007; Ple$niak 2014; Demografia... 2013; Ktos i Russel 2016).

25 Jak juz wspomniano, wzrost zatrudnienia do 75% populacji 0s6b w wieku 20-64 lat zostat
zapisany jako jeden z celow strategii Europa 2020.

26 Temat zasobow sity roboczej zostat przedstawiony m.in. w pracy Krynskiej i Kwiatkowskiego
(2013). Z kolei problem bezrobocia zostat szeroko opisany w pracy Kwiatkowskiego (2002).
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Powszechnie dzialajacy w panstwach europejskich repartycyjny system eme-
rytalny (PAYGO) opiera si¢ na tzw. zasadzie solidarnosci miedzypokoleniowej,
polegajacej na tym, ze pracujaca cze$¢ populacji oplaca $wiadczenia emerytalne
0s6b wycofanych z rynku pracy. Stabilno$¢ tego systemu jest jednak mozliwa tylko
wtedy, gdy zachowana zostanie odpowiednia proporcja miedzy obiema grupami
(por. np. Jurek 2011). Zachwiania w tej strukturze s3 powodowane wspomnianymi
juz procesami demograficznymi oraz czynnikami instytucjonalnymi, takimi jak
dostepnos¢ innych §wiadczen socjalnych, ktdre nie zachecaja, a wrecz zniechecaja
do podjecia aktywnosci zawodowej. Géra (2004) wymienia tutaj trzy czynniki:

o faktyczny wiek przejscia na emeryture,

o wysoka liczbe 0s6b pobierajacych zasitki emerytalne,

o znaczny odsetek rencistow.

Faktyczny wiek przejécia na emeryture jest znacznie nizszy niz formalnie usta-
nowiony. Zatem wczesniejsza dezaktywizacja zawodowa w polaczeniu z wydtu-
zajacym si¢ zyciem powoduje znaczne powigkszenie si¢ grupy osob biernych za-
wodowo, co prowadzi do istotnego wzrostu wspotczynnika obcigzenia ludnosci
w wieku produkcyjnym ludnoscia w wieku poprodukcyjnym.

W zakresie reformowania systemu emerytalnego postulowane sg nastepujace
rozwigzania (Eatock 2015):

1) podwyzszenie wieku emerytalnego?®,

2) zréwnanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn,

3) ograniczanie przywilejéow emerytalnych®,

4) zwigkszanie zatrudnienia w grupie starszych pracownikéw, m.in. poprzez
dziatania takie jak nauka przez cale zycie (life long lerning) oraz dzialania
wspierajace aktywne starzenie sie,

5) promowanie aktywno$ci na rynku pracy w grupie starszych pracownikéw.

Oprocz wspomnianych dziatan nalezy wymieni¢ (Witkowska 2016b):

1) zmiang systemu zdefiniowanego $wiadczenia, jaki funkcjonowat w Polsce do
1999 roku, na system zdefiniowanej skladki, funkcjonujacy po reformie sys-
temu emerytalnego;

2) utworzenie dodatkowego (tj. poza filarem repartycyjnym, reprezentowanym
w Polsce przez ZUS) filaru kapitalowego, reprezentowanego przez fundusze
emerytalne, do ktérych przynaleznos¢ jest obowigzkowa lub dobrowolna;

27 Podnoszenie wieku emerytalnego dyskutowano m.in. w pracy Tkaczuka (2014). W Polsce od
2012 roku wprawdzie podnoszono sukcesywnie wiek emerytalny (o trzy miesigce co roku, co
oznaczato, ze kobiety osiggna zrownany z mezczyznami wiek emerytalny 67 lat w 2040 roku),
jednakze od pazdziernika 2017 roku przywrdcono uprzednio obowiazujacy wiek emerytalny
(60 lat dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn).

28 W Polsce nie umiano sie uporaé z tym problemem po wprowadzeniu reformy emerytalnej
w 1999 roku. W 2003 roku wytaczono z powszechnego systemu emerytury mundurowe,
a w roku 2005 wprowadzono emerytury gornicze. Kilkukrotnie przedtuzano (ostatecznie do
konca 2008 roku) mozliwosci nabywania wczesniejszych emerytur (por. Witkowska 2016a,
s. 10).
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3) zachecanie do dobrowolnego oszczedzania na przyszle §wiadczenia emery-
talne poprzez wprowadzenie odpowiednich mechanizméw (np. w postaci
ulg podatkowych) i produktéw (np. nieobowigzkowe pracownicze lub indy-
widualne plany emerytalne);

4) dywersyfikacje instytucji zarzadzajacych oszczedno$ciami emerytalnymi
(panstwowe i prywatne).

Wiszystkie te dzialania maja na celu zwigkszenie aktywnosci zawodowej osob
starszych, a co za tym idzie, zmniejszenie sie grupy osob wycofujacych si¢ z rynku
pracy.

Nalezy rowniez przygotowa¢ odpowiednie narzedzia polityki prorodzinnej, ktore
nie majg charakteru wylgcznie §wiadczen spotecznych, jak np. program ,,500 plus”,
sprzyjajacych ograniczaniu lub wrecz rezygnacji z pracy zawodowej. Sugeruje sie
wspomaganie rodzin poprzez odpowiednig polityke fiskalng, promujaca aktywnos¢
zawodowg. Nie wolno tez zapomina¢ o koniecznosci zapewnienia odpowiedniego
wspomagania opiekunéw oséb chorych, niepelnosprawnych i starszych.

1.3. Grupowanie panstw UE ze wzgledu
na przyczyny biernosci zawodowej kobiet
i mezczyzn w 2014 roku przy wykorzystaniu
metody k-Srednich

Jak juz wspomniano, istnieje wiele przyczyn biernosci zawodowej. Prowadzone
dzialania, majace na celu aktywizacje zawodowa jak najwigkszej liczby osdb, sa
bardzo zréznicowane w poszczegolnych panstwach UE i dajg zréznicowane efekty.
W zwigzku z tym nalezy odpowiedzie¢ na pytanie, czy mozna wyodrebni¢ wzorce
dotyczace powoddw biernosci zawodowej kobiet i mezczyzn w réznych regionach
Europy. Uzyskane wyniki moga by¢ wykorzystane przy ocenie dzialan podejmo-
wanych w ramach aktywizacji zawodowej. Zatem celem analizy zaprezentowanej
w niniejszym podrozdziale jest grupowanie panstw Unii Europejskiej ze wzgledu
na deklarowane powody biernosci zawodowej. W analizie wykorzystano metode
k-$rednich, za pomoca ktérej przeprowadzono grupowanie krajow dla roku 2014.

1.3.1. Dane i metodyka badania

Dane wykorzystane w analizie pochodzg z zasobéw Eurostatu z Badania Aktyw-
nos$ci Ekonomicznej Ludnosci (Labour Force Survey — LFS) przeprowadzonego
w 27 panstwach czlonkowskich UE (z pominieciem Chorwacji). Uwzglednione



Kobiety na rynku pracy 61

informacje pochodza z 2014 roku i dotycza respondentéw obu plci w wieku
20-64 lat®.

Do klasyfikacji panstw ze wzgledu na najczesciej wskazywane przyczyny bier-
nos$ci zawodowej wykorzystano metode k-$rednich®® zaimplementowang w pro-
gramie STATISTICA, a procedure postepowania zaczerpnieto z pracy Walesiaka
(2006). W badaniu przyjeto siedem zmiennych diagnostycznych (wyréznionych
w tabeli 1.11)*, ktérych pomiar stanowily procentowe udziaty oséb deklarujacych
wyréznione w badaniu przyczyny biernosci zawodowej jako gtéwne. Do normali-
zacji zmiennych wykorzystano standaryzacje, a do wyznaczenia odleglosci postu-
zono sie odlegtoscia euklidesowsa.

Metoda k-$rednich nalezy do tzw. metod podziatowych i jest jedna z czesciej
wykorzystywanych metod grupowania obiektow. W literaturze wskazywana jest
jako skuteczne narzedzie klasyfikacji w sytuacji, gdy liczba jednostek nie jest zbyt
duza (por. np. Migdal-Najman i Najman 2013). W metodzie tej grupe obiektow
dzieli si¢ na z géry zalozong liczbe klas. W kolejnych krokach uzyskany podzial
jest poprawiany poprzez przenoszenie wybranych elementéw (obiektéw) do in-
nych klas w taki sposob, aby uzyskac optymalny podzial w ramach przyjetych kry-
teriow. Wykorzystanym kryterium grupowania byla maksymalizacja odleglosci
miedzy utworzonymi klasami.

W omawianej procedurze grupowania obiekty byty zaliczane do poszczegdlnych
klas przy z gory ustalonej liczbie skupien wynoszacej od 2 do 10 (k =2, 3, ..., 10).
Dla kazdej z przeprowadzonych klasyfikacji wyznaczano wskaznik Rousseeu-
wa (SI, tzw. silhouette index), ktory postuzyt do wskazania najlepszego podziatu
(tj. optymalnej liczby klas) (por. Kaufman i Rousseeuw 1990). Ocene podobien-
stwa klasyfikacji panstw UE uzyskanych dla grupy kobiet i grupy mezczyzn prze-
prowadzono przy wykorzystaniu skorygowanej miary Randa (AR) (por. Hubert
i Arabie 1985).

1.3.2. Wyniki grupowania

Powody wycofania si¢ z rynku pracy sa generalnie do$¢ zréznicowane, na co
oprocz pici i wieku skladaja si¢ warunki zycia i polityka spoleczna, ktdra rézni sig
w panstwach UE. Nie jest zatem zaskoczeniem, ze udzial wskazan poszczegoélnych
powodow przez respondentéw jest mocno zroéznicowany regionalnie. W zwigz-
ku z tym pojawia si¢ pytanie, czy mozna wyodrebni¢ grupy panstw o zblizonych
wzorcach przyczyn biernoéci zawodowej. Z wczesniejszych wskazan wynika, ze
rozklad wyboru poszczegélnych wariantéw nie jest jednakowy w przypadku

29 Tagrupa wiekowa zostata wybrana do badania ze wzgledu na odniesienie do strategii Europa
2020.

30 Opis metody mozna znalez¢ m.in. w: McQueen (1967); Gatnar i Walesiak (2004).

31 Ze wzgledu na znaczne braki danych w badaniu pominieto zmienng dotyczaca odsetka de-
klaracji zwigzanych z oczekiwaniem na przywrécenie do pracy.
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kobiet i mezczyzn. Dlatego tez klasyfikacja panstw UE zostala przeprowadzona
osobno dla kazdej pici. Wyniki klasyfikacji panstw przedstawiono w tabelach 1.13
(dla grupy kobiet) i 1.14 (dla grupy mezczyzn)*.

Dla zbiorowosci kobiet najlepszym podzialem okazal si¢ ten na 10 grup

(SI

= 0,663). W pierwszej grupie znalazly sie: Belgia, Hiszpania i Luksemburg.

Charakterystyczne dla niej sa wysoki $redni udzial kobiet rezygnujacych z pracy
na rzecz pozostalych obowigzkéw rodzinnych i osobistych (25%) oraz niski udziat
0s6b emerytowanych (srednio 12%).

Tabela 1.13. Wyniki grupowania panstw UE ze wzgledu na powody biernosci zawodowej kobiet

w 2014 roku
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o C
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wartosci Srednie wskaznikow w grupach (w %)

1 | Belgia, Hiszpania, Luksemburg | 17,0 | 25,0 | 11,2 | 17,5 | 12,1 | 6,2 0,1 10,8
2 | Grecja, Malta, Rumunia 79 |270| 99| 10,2 | 159 | 3,7 0,0 25,5
3 | Czechy, Wegry, Austria 11,2 6,5 (23,9 14,0 | 37,1 2,2 1,1 4.0
4 | Dania, Litwa, Szwecja 36,6 | 3,9 9,2 |226]1822| 1,2 0,0 7,4
5 | Wtochy 53 |11,6 | 17,4 | 12,8 | 87 |161| 1,3 | 26,8
6 5\;32;3;3;”“‘??’ Stowadja, 20,1 | 11,0 | 30,8 | 14,0 | 184 | 20| 00 | 36
7 | Stowenia 11,8 9,7 | 50 | 187|428 | 59| 0,4 5,7
8 | Holandia 393 | 43141 94123 67| 00 |13,9
9 | Butgaria, Cypr, Portugalia 18,9 | 18,8 | 14,4 | 14,6 | 14,5 | 139 0,6 43
10 | Niemey, Francja, totwa, Polska, | 17 | oo | 153|153 234 | 56 | 00 |116
Finlandia

Zrédto: opracowanie wtasne
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Uzupetnieniem do prezentowanego badania jest analiza przedstawiona w pracy Matuszew-
skiej-Janicy (2018), gdzie dokonano klasyfikacji panstw UE ze wzgledu na biernos$¢ zawo-
dowa kobiet w réznych grupach wiekowych: 15-24 lat, 25-49 lat oraz 50-64 lat. Wyniki jed-
noznacznie wskazuja, ze wiek jest istotnym czynnikiem réznicujagcym zbiorowos$¢ kobiet
ze wzgledu na powody biernosci zawodowej. W pierwszej grupie wiekowej dominujacym
powodem jest edukacja, w grupie najstarszej emerytura, a w grupie prime-age opieka nad
dzie¢mi. Warto tez zwroci¢ uwage na to, ze uzyskane klasyfikacje zmieniaty sie w czasie (ana-
lize przeprowadzono dla lat 2006, 2010 i 2014). Wynika to z dwoch przyczyn. Po pierwsze,
Unia Europejska jest mocno zréznicowana z punktu widzenia sytuacji kobiet biernych za-
wodowo w analizowanych grupach wiekowych. Po drugie, obserwuje sie do$¢ dynamiczne
zmiany w czasie, na co niebagatelny wptyw miat ostatni kryzys finansowy.
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Tabela 1.14. Wyniki grupowania panstw UE ze wzgledu na powody biernosci zawodowej
mezczyzn w 2014 roku
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wartosci Srednie wskaznikéw w grupach (w %)
1 |Belgia, Rumunia 22,1 | 23| 03(21,4|21,9| 10,2 0,0 21,5
2 |Butgaria 214 | 89| 1,5| 18,7 (18,1 | 21,5 1,2 8,7
3 |Czechy, Grecja, Luksemburg 11,0 1,1| 0,1 30,0|50,7| 1,0 0,2 5,4
4 |Frandja, Wegry, Malta, 246 | 16| 06193 |385| 58| 1,0 8,0

Stowenia, Finlandia
5 | Austria 21,7 1,8| 1,0|19,2|451| 12| 4,7 5,4
Dania, Niemcy, Estonia,

Irlandia, Hiszpania, Cypr, Litwa,

6 Holandia, Portugalia, Stowacja, 3661 24| 09262202 55 0,1 3
Szwecja

7 | Wielka Brytania 441 | 10| 7,8 (17,0 20,2| 1,1 0,0 8,7

8 |totwa, Polska 34,1 72| 09167 |244|11,4| 0,0 3,9

9 |Wtochy 11,4 3,4 0,8 | 21,6 | 25,0 | 17,9 2,7 17,3

Zrédto: opracowanie wtasne

Kolejng grupa panstw, w ktorych kobiety najczesciej deklarowaly biernos¢ za-
wodowa z powodu innych obowigzkéw rodzinnych ($rednio 27%), sa: Grecja,
Malta i Rumunia. Charakterystyczne dla tej grupy jest réwniez wysoki udzial
deklaracji dotyczacych innych niesklasyfikowanych powoddéw ($rednio 25,5%)
oraz stosunkowo malo deklaracji zwigzanych z chorobg lub niepelnosprawnoscia
($rednio 7,9%), opieka nad dzie¢mi (§rednio 9,9%), edukacja (Srednio 10,2%) czy
brakiem pracy ($rednio 3,7%).

Wysoki udzial emerytéw charakterystyczny jest m.in. dla grupy trzeciej (Cze-
chy, Wegry, Austria), ktéry wynosi $rednio 37,1%. W panstwach tych kolejnym
czgsto wymienianym powodem wycofywania si¢ przez kobiety z rynku pracy byla
opieka nad dzie¢mi ($rednio 23,9%). Z kolei w tej grupie najrzadziej deklarowa-
no pozostale obowigzki rodzinne ($rednio 6,5%), brak pracy ($rednio 2,2%) oraz
inne powody ($rednio 4%). Wysoki odsetek emerytoéw (42,8%)* oraz stosunkowo
maly odsetek deklarujacych inne powody (5,7%) odnotowano dla Stowenii (jed-
noelementowe skupienie Nr 7). Charakterystyczny dla Stowenii byt réwniez maty
odsetek kobiet deklarujacych jako gtéwny powdd biernosci zawodowej opieke nad

33 W danych Eurostatu brak informacji o faktycznym wieku przejécia na emeryture. Wedtug
danych OECD (Pensions at a glance 2013: Country profiles - Slovenia) kobiety w Stowenii po
przepracowaniu 38 lat moga przejs¢ na emeryture juz w wieku 58 lat.
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dzie¢mi. W grupie czwartej znalazly si¢: Dania, Litwa i Szwecja. W tej grupie ko-
biety najczesciej deklarowaly dwa powody: chorobe i niepelnosprawnos¢ ($red-
nio 36,6%) oraz edukacje ($rednio 22,6%). Najrzadziej byly wymieniane pozostate
obowigzki rodzinne ($rednio 3,9%), opieka nad dzie¢mi ($rednio 9,2%) i brak pra-
cy ($rednio 1,2%). Wysoki odsetek deklarujacych chorobe lub niepelnosprawnos¢
charakteryzowatl Holandie - 39,3% (jednoelementowe skupienia Nr 8). W przy-
padku Holandii deklarowano réwniez stosunkowo rzadko inne obowiazki rodzin-
ne jako powod wycofania sie z rynku (4,3%). W odréznieniu od poprzedniej grupy
znacznie mniej kobiet deklarowato edukacje (9,4%). Odnotowano tez maly udzial
deklarujacych emeryture (12,3%). Do skupienia Nr 5 zakwalifikowano tylko jed-
no panstwo — Wlochy. W tym przypadku charakterystyczny jest bardzo wysoki
udziat kobiet deklarujacych inne powody (26,8%) oraz brak pracy (16,1%). Z kolei
bardzo malo kobiet w tej grupie deklarowalo emeryture (8,7%) oraz chorobe lub
niepetnosprawnos¢ (5,3%).

W grupie Nr 4 znalazly si¢ cztery panstwa: Estonia, Stowacja, Irlandia i Wielka
Brytania. W tej grupie najczesciej podawanym powodem byla opieka nad dzie¢mi
($rednio 30,8%). Z kolei najrzadszymi powodami byty: brak pracy (srednio 2%)
oraz inne powody ($rednio 3,6%). Bulgaria, Cypr i Portugalia zostaty przyporzad-
kowane do skupienia Nr 9. W tej grupie dos¢ rzadko byly wymieniane inne po-
wody dezaktywizacji zawodowej (§rednio 4,6%). Z kolei w przypadku pozostatych
(poza oczekiwaniem na przywrocenie do pracy) przyczyn biernosci zawodowej
s$rednia warto$¢ deklaracji znajdowata si¢ w przedziale migdzy 13,9 a 18,9%. Za-
tem pozostate powody byly deklarowane do$¢ rownomiernie.

Ostatnia grupa jest najwieksza i zakwalifikowane zostaly do niej: Niemcy, Fran-
cja, Lotwa, Polska, Finlandia. Najcz¢$ciej deklarowanymi powodami byly w tych
panstwach emerytura (Srednio 23,4%) i opieka nad dzie¢mi ($rednio 18,3%). Z ko-
lei stosunkowo malo 0s6b wskazywalo na brak pracy (srednio 5,6%) oraz pozosta-
te obowigzki rodzinne i osobiste ($rednio 8,5%).

W przypadku biernosci zawodowej mezczyzn za optymalny podziat uznano ten
na dziewie¢ grup (z maksymalng wartoscig indeksu silhouette na poziomie SI =
0,473; warto$¢ ta jest bliska 0,5 zatem uzyskany podzial mozna uzna¢ za zadowa-
lajacy). W pierwszym skupieniu znalazly sie Belgia i Rumunia. W tej grupie wska-
zywano roéwnie czesto cztery przyczyny: chorobe i niepetlnosprawnos¢ (srednio
22,1%), edukacje (Srednio 21,4%), emeryture ($rednio 21,9%) oraz inne powody
($rednio 21,5%). W poréwnaniu do pozostalych skupien inne powody byty tutaj
deklarowane najczesciej.

Kolejna grupa byta jednoelementowa i zakwalifikowano do niej Bulgarie. Od-
notowano tutaj wysoki odsetek osob deklarujacych brak pracy (21,5%) oraz naj-
wyzszy udzial mezczyzn wskazujacych na pozostale obowiazki rodzinne (8,9%).
W trzeciej grupie znalazly si¢ Czechy, Grecja i Luksemburg. Grupe te¢ charaktery-
zowal wysoki udziat emerytéw ($rednio 50,7%) i kontynuujacych nauke ($rednio
30%). Z kolei bardzo mato mezczyzn deklarowalo wycofanie z rynku pracy z po-
wodu choroby lub niepelnosprawnosci (Srednio 11%), braku pracy ($rednio 1%),
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opieki nad dzie¢mi (0,1%) czy innych obowiazkéw rodzinnych (srednio 1,1%).
Wysoki udzial 0s6b emerytowanych zdiagnozowano w grupie 5, do ktérej zakwa-
lifikowano tylko Austrie (45,1%). Dodatkowo w tej grupie w poréwnaniu do pozo-
stalych sporo 0s6b deklarowalo, ze czeka na przywrécenie do pracy (4,7%). Z kolei
malo oséb wymieniato brak pracy jako gtéwny powdd (1,2%).

W skiad grupy czwartej wchodzity: Francja, Wegry, Malta, Stowenia i Finlan-
dia. W grupie tej najczesciej deklarowano emeryture (Srednio 38,5%). Stosunkowo
malto oséb wymienialo jako gtéwny powod opieke nad dzie¢mi ($rednio 0,6%)
oraz inne obowigzki rodzinne ($rednio 1,6%). Grupa Nr 6 jest najbardziej liczna.
Znalazlo si¢ w niej 11 panstw: Dania, Niemcy, Estonia, Irlandia, Hiszpania, Cypr,
Litwa, Holandia, Portugalia, Stowacja i Szwecja. W grupie tej najwiecej wskazan
dotyczyto choroby i niepetnosprawnosci (srednio 36,6%) oraz edukacji ($rednio
26,2%). Wielka Brytania zostala wydzielona do jednoelementowego skupienia
(Nr 7). Podobnie jak w poprzedniej grupie, odnotowano bardzo duzy udzial os6b
wycofanych z rynku pracy z powodu choroby i niepelnosprawnosci (44,1%). Cha-
rakterystyczny dla tej grupy jest dodatkowo duzy udzial mezczyzn deklarujacych
opieke nad dzie¢mi (7,8%) i maty udzial deklarujacych brak pracy (1,1%). W gru-
pie Nr 8 byly Lotwa i Polska. Jako gtéwny powdd biernosci zawodowej wsréd mez-
czyzn odnotowano tutaj chorobe i niepelnosprawnos$¢ (srednio 34,1%). Grupa ta
charakteryzuje si¢ tez wysokim udzialem oséb, ktore wybraty pozostale obowigzki
rodzinne ($rednio 7,2%) jako gtéwny powdd. Z kolei inne obowiazki zaznaczylo
znacznie mniej 0s6b niz w poprzednich grupach ($rednio 3,9%). Wiochy, podob-
nie jak w przypadku analizy dla grupy kobiet, znalazly si¢ w jednoelementowym
skupieniu. W poréwnaniu do innych skupien respondenci bardzo czgsto wskazy-
wali inne powody biernosci zawodowej (17,3%) oraz brak pracy (17,9%). Wto-
chy wyréznia takze niski odsetek deklarujacych chorobe lub niepetnosprawnos¢
(11,4%).

1.3.3. Podsumowanie

Wyniki przeprowadzanego badania wskazuja, Ze najlepszymi podziatami okazaty
sie te na dziewig¢ grup (dla zbiorowosci mezczyzn) i na dziesie¢ grup (dla zbio-
rowosci kobiet). Kilka panstw zostalo zaklasyfikowanych do jednoelementowych
skupien (Wtochy, Stowenia, Holandia — w przypadku kobiet, oraz Bulgaria, Au-
stria, Wlochy - w przypadku mezczyzn). Ciekawg sytuacje odnotowano w grupie
mezczyzn, gdzie do jednego skupienia przyporzadkowano az 11 panstw (skupie-
nie Nr 6, por. tabela 1.14). W tym przypadku mezczyzni najczesciej deklarowali
chorobe i niepelnosprawnos¢ oraz edukacje jako gtéwne powody wycofania si¢
z rynku pracy.

Wyniki grupowania panstw dla kobiet i mezczyzn znacznie r6znig si¢ od siebie.
Potwierdza to skorygowany wspdtczynnik podobienstwa grupowania Randa, kto-
ry w przypadku podzialu na dziewig¢ grup wynosi AR = 0,0224, a w przypadku
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podziatu na dziesie¢ grup - AR = 0,0188. Reasumujac, stwierdzamy, ze nie ma
podobienstwa miedzy obiema klasyfikacjami panstw ze wzgledu na powody bier-
nosci zawodowej kobiet i mezczyzn. Uzyskany rezultat moze stanowic potwierdze-
nie tego, ze kobiety i mezczyzni stanowig odmienne zbiorowosci na rynku pracy,
gltéwnie z powodu pelnienia odmiennych rél w spoteczenstwie. Bowiem waznymi
powodami, ktére znacznie wplywaja na ograniczanie aktywnos$ci zawodowej ko-
biet, sa obowiazki opiekuncze i wychowawcze, co odrdznia je od mezczyzn.

Z zaprezentowanych podzialéw wynika, ze w obu analizowanych zbiorowo-
$ciach istnieje znaczne zrdznicowanie powodow biernosci zawodowej w pan-
stwach UE. Wskazuje to na duzg réznorodnos¢ polityki spolecznej i rynku pracy.
Na przyktad panstwa, w ktdrych kobiety majg mozliwos¢ zatrudnienia si¢ w nie-
pelnym wymiarze godzin oraz istnieje dobry system opieki zewnetrznej (np. Da-
nia, Szwecja), charakteryzuje niski udziat kobiet deklarujacych opieke nad dzie¢mi
i osobami zaleznymi jako gtéwny powdd pozostawania poza rynkiem pracy.



Rozdziat Il

Ptace kobiet
i czynniki je ksztattujace

Dochéd to suma pieniedzy oraz ilo$¢ produktéw i ustug uzyskanych w okreslo-
nym czasie przez jednostke na skutek okreslonego dzialania (por. Kordos 1973,
s. 12). Zatem podstawowe formy dochod6w to dochody: pieni¢zne, w naturze oraz
w formie ustug. Do dochodéw pienigznych zalicza si¢ wszelkie wplywy placowe,
$wiadczenia spoleczne, dochody z tytulu wlasnosci oraz inne, np. wygrane, od-
setki z lokat. Dochody w naturze i w formie ustug to dobra i ustugi otrzymane
z wlasnej dzialalnosci produkcyjnej (np. z ogrodkow dziatkowych), rzeczowe wy-
nagrodzenia za prace, dobra i ustugi z funduszu socjalnego (np. opieka medyczna,
karnety sportowe), doplaty i ulgi w ptatnosciach (np. dodatek socjalny). Sposréd
$wiadczen spolecznych wymieni¢ nalezy: stypendia, emerytury i renty, zasitki ro-
dzinne, m.in. uzyskiwane w ramach programu ,,500 plus’, zasitki chorobowe i ma-
cierzynskie, zasitki uzyskiwane w ramach $wiadczen z pomocy spoleczne;j.

Jednakze dla aktywnej zawodowo czgsci spoteczenstwa podstawowym zroédlem
dochodéw sg przychody z wlasnej dzialalnosci gospodarczej oraz ptace, uzyskiwa-
ne za prace wykonang przez osoby fizyczne zatrudnione:

« na stale, sezonowo lub na czas okreslony niezaleznie od wymiaru godzin,

 na podstawie umowy o dzieto lub umowy zlecenia.

Oczywiscie dochody powstaja po pomniejszeniu przychodéw i plac o koszty
ich uzyskania, wymagane skfadki i podatki.

Placa zazwyczaj rozumiana jest jako wynagrodzenie' za prace uzyskane
w formie $rodkéw pienieznych badz w ustudze lub naturze w okreslonym cza-
sie. Wysoko$¢ wynagrodzenia jest zwykle uzalezniana od rodzaju wykonywane;
pracy, kwalifikacji pracownika, jego doswiadczenia oraz podejmowanej odpowie-
dzialno$ci. W zwigzku z tym poziom wynagrodzenia powinien by¢ uzalezniony
gltéwnie od warunkow i zakresu wykonywanych czynnosci oraz doswiadczenia,

1 Panstwowa Inspekcja Pracy definiuje wynagrodzenie za prace jako ,okresowe $wiadczenie
majatkowe, przystugujace za prace S$wiadczong w ramach prawnego stosunku pracy odpo-
wiednio do jej rodzaju, ilosci i jakosci”.
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umiejetnosci i efektéw pracy pracownika. Dodatkowo nalezy uwzgledni¢ fakt, ze
wynagrodzenie de facto jest wypadkowa ceny pracy akceptowanej przez pracow-
nika (tj. za ile pracownik jest sktonny podjac prace) i pracodawce (ile pracodawca
jest sklonny zaplaci¢)?.

Na zarobki wpltywaé moze wiele czynnikdéw zaréwno mierzalnych (np. liczba
przepracowanych godzin), jak i niemierzalnych (np. zaangazowanie w prace,
mobilno$¢). Jednym z wazniejszych czynnikow jest relacja popytu i podazy na
rynku pracy. Wzrost podazy pracy (np. podczas wyzu demograficznego lub gdy
ludno$¢ ma ograniczony dostep do innych zrédet dochodéw) powoduje spa-
dek ceny pracy, a co za tym idzie — nizsze zarobki. Odwrotna sytuacja polega
na wzro$cie popytu na prace (np. podczas nizu demograficznego) i wzroscie
ceny pracy — wzro$cie zarobkow. W szerszej perspektywie zarobki zalezg wigc
w duzej mierze od polityki rzadu, faz rozwoju demograficznego i faz cyklu ko-
niunkturalnego.

2.1. Modelowanie ptac

Analizy rozkladu plac i dochodéw sg przedmiotem badan juz od ponad wieku,
bowiem pierwsze spostrzezenia dotyczace dystrybucji dochodéw przypisuje sie
V. Pareto z 1887 roku (por. Gajewski 2007, s. 189). Dalsze badania tych zagad-
nien zmierzaly m.in. do okreélenia czynnikéw, ktére determinujg rozkltad docho-
déw. G. Garvy (1952) uznal za nie czynniki spoteczne oraz ekonomiczne, czas,
stopien urbanizacji, lokalizacje geograficzng, czynniki demograficzne, nastepstwa
polityki spotecznej oraz publicznej panstwa, a takze periodyczne zmiany systemu
gospodarczego. Champernowne (1953) uwzglednil w swoim modelu m.in. wiek,
zawdd i dochéd minimalny. Doszed! do wniosku, ze kazda proporcjonalna zmia-
na dochodu jest rownie prawdopodobna na wszystkich poziomach dochodéw
(por. Champernowne 1953 cyt. za Kordos 1973, s. 155-157). Wérdd najczesciej
wykorzystywanych narzedzi stuzacych badaniu rozktadéw plac wymienia si¢ in-
deks Giniego, krzywa koncentracji Lorenza, srednie wzgledne odchylenie oraz
krzywe i indeksy zréznicowania rozkladow. Zaleca sie réwniez analize kwantylo-
wa ksztaltowania si¢ rozktadéw plac (por. np. Kordos 1973; Kot 1999; Blau i Kahn
2003; Grajek 2003; Arun, Arun i Borooah 2004; Chzhen i Mumford 2009; Newell
i Socha 2007).

Rozklady dochodéw opisywane sa przy uzyciu réznych rozkladéw teo-
retycznych (por. Kot 1999; Kos$ny 2001; Ulman 2011), z ktoérych najczesciej

2 Szerokie dyskusje na temat wynagrodzen zawarto m.in. w pracach Armstronga (2000) oraz
Borkowskiej (2001).
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wykorzystuje si¢ rozklad logarytmiczno-normalny (por. Ostasiewicz 2013).
W zwigzku z tym za zmienng objasniang w modelach ptac przyjmuje sie zazwy-
czaj logarytm rzeczywistych zarobkéw, jak ma to miejsce na przyklad w pracach:
Newell i Reilly (2001); Blau i Kahn (2003); Cattaneo i Winkelmann (2003); Gra-
jek (2003); Arun i Borooah (2004); Newell i Socha (2007); Cukrowska (2011).
Stosuje sie takze inne rozklady przede wszystkim jednomodalne, z wyrazna pra-
wostronng asymetrig i dodatnig kurtoza (por. Salamaga 2016), do ktérych na-
lezg rozktady: Champernownea (1953), Fiska (1961), Pareto, Weibulla, Singha-
-Maddali (1976), Daguma (1977), beta i gamma. Niektdre z tych rozkladow byty
wykorzystane do modelowania dochodéw w Polsce, np. Panek i Szulc (1991)
stosowali rozktad Daguma, Ostasiewicz (2013) badala rozklady Singha-Maddali,
log-normalny, gamma i Daguma, a Salamaga (2016) wykorzystal rozktady Sin-
gha-Maddali, Fiska i log-normalny.

Niektorzy autorzy (zob. Strawinski 2006; Chzhen i Mumford 2009; Dudek 2009)
przyjmuja, ze zalezno$¢ ptac od wieku lub stazu pracy ma posta¢ réwnania kwa-
dratowego, bowiem zarobki rosng do pewnego poziomu, osiagaja apogeum, po
ktérym zaczynajg male¢. Uwzgledniajac powyzszy fakt, do modelu wprowadza si¢
zmienng opisujaca wiek lub staz w latach podniesione do kwadratu, dzigki czemu
mozna okresli¢ punkt, w ktérym dochody osiagaja najwyzszy poziom wzgledem
wieku.

Dochody a wiek

1750 2250 2750
1 | |

Miesigczne zarobki

1250
I

750
|

T T T T T T T T T T
19 24 29 34 39 44 49 54 59 64
Wiek w latach

Dochody o0séb z wyzszym wyksztatceniem
Dochody oséb ze $rednim wyksztatceniem

Rysunek 2.1. Wykres zalezno$ci dochodow od wieku
Zrédto: Strawiriski 2006

Badania dotyczace dochodéw ludnosci prowadzone sg zazwyczaj z wykorzysta-
niem modeli ekonometrycznych. W zaleznosci od celéw, w jakich analizy sg pro-
wadzone, oraz rodzaju danych wykorzystuje si¢ rézne typy modeli. Do najczesciej
stosowanych naleza modele regresji liniowej i modele logitowe.
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2.1.1. Modele regresji liniowej ze zmiennymi binarnymi

Do opisu wplywu okreslonych czynnikéw na poziom wynagrodzenia mozna sto-
sowac klasyczny model liniowy postaci:

m
yi =In(wy) = Z 1ﬁsxsi + &, (2.1)
s=

gdzie dla kazdej obserwaciji i:

Y, - zlogarytmowane place,

w, - place,

X, — s-ta zmienna obja$niajgca, tzn. wyrdézniony czynnik wplywajacy na place,
Bs — parametr strukturalny stojacy przy s-tej zmiennej,

g; — sktadnik losowy modelu.

Jednakze czynniki, ktére sa uwzgledniane w modelach ptac, maja czesto cha-
rakter jakosciowy, co sprawia, ze poszczegolne warianty tych atrybutéw reprezen-
towane s3 przez zmienne zero-jedynkowe (binarne). Innymi stowy, zmienne te
przyjmuja jedynie dwie wartosci, okreslajace konkretny wariant zmiennej dycho-
tomicznej, ktorej dobrym przyktadem jest pte¢, co mozna zapisa¢ nastgpujaco:

_ {0 kobieta
xm,i—{ 1 mezczyzna oraz (2.2a)

Xt ={ 1 kobieta (2.2b)

0 mezczyzna’
gdzie:
X, » X, ; - symbole zmiennych oznaczajacych odpowiednio mezczyzn i kobiety.

Woweczas prosty model uzalezniajacy np. zarobki miesigczne respondenta (y,)
wylacznie od jego plci mozna zapisac jako:

Yi = BmXm,i + BrXki + & (2.3)
Zatem nadzieja matematyczna zarobkéw mezczyzn wynosi:
E(yi |xm,i = 1) =fBm1+ B0+ E(ei) = B, (2~4)

stad B, okresla warto$¢ oczekiwana zarobkéw mezczyzny, a ), — kobiet. Wowczas
hipoteze, ze oczekiwane zarobki mezczyzn i kobiet sg réwne mozna sformutowa¢
jako:

Ho: B = B (2.5a)
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wobec hipotez alternatywnych’:

Hy: B > Br (2.5b)
Mozna jednak model (2.3) zdefiniowac inaczej, a mianowicie jako:

Vi = BmXmi + BrXii + BmXii — BmXki + & =
= B (xmi + xii) + Bre = Brn)Xii + & (2.6a)

Zauwazmy, ze z definicji x .+ x, = 1 i woéwczas model (2.6a) mozna przedsta-
wi¢ w postaci:

Yi = Bm + BieXii + € (2.6b)
gdzie:
Bk = B~ Pm-
Dla tak zapisanego modelu hipoteze o réwnych oczekiwanych zarobkach moz-
na zdefiniowac jako:

Ho: Bi =0 (2.7)

i zweryfikowa¢ za pomoca znanego testu statystycznego ze statystyka t-Studenta.

Warto zauwazy¢, ze w modelu (2.6b) parametr f; ma interpretacje réznicy mie-
dzy oczekiwanymi zarobkami kobiet i oczekiwang wartoscig zmiennej bazowej,
ktéra s3 w tym przypadku zarobki mezczyzn (Green 1997, s. 379-380). Innymi
stowy, ocena estymatora parametru f; informuje, o ile ptace kobiet réznig si¢ od
wynagrodzen mezczyzn. Jesli warto$¢ parametru jest ujemna, oznacza to, Ze za-
robki pan sg nizsze od tych osigganych przez panéw.

Whioski te mozna uogélni¢ na przypadek, w ktérym cecha jako$ciowa moze
przyja¢ wiecej (niz dwie) mozliwych postaci, tzn. badana charakterystyka jest wie-
lodzielna. Zaktadajac, ze istnieje m wariantow analizowanego atrybutu, zmienna x,
moze przyjmowac jeden z j mozliwych poziomoéw j = {1,2, ..., m}. Wéwczas mozna
zdefiniowa¢ m zmiennych zero-jedynkowych takich, ze:

V- { 1 jezeli wystepuje j-ty wariant cechy (2.8)
0  jezeli nie wystepuje j-ty wariant cechy)’ '
gdzie:

j=m
> wpdai=12,.,n

j=1

3 Teoretycznie mozna rowniez sformutowac hipoteze alternatywna postaci: Hy: fn, < By, ale
to kobiety z reguty zarabiaja mniej. Istnieje réwniez mozliwos$¢ zapisania hipotezy alterna-
tywnej jako: Hy: B, # Bx, jednak wtedy nie uzyska sie satysfakcjonujacej odpowiedzi na py-
tanie, kto wiecej zarabia.
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Przyjmujac, ze w modelu wystepuja rézne zmienne, w tym jedna wielodzielna,
mozna go zapisa¢ w postaci:

K m
Yi = Zk 1akzk,i + Z 1.Bsxs,i+£i, (2-9)
= s=
gdzie:

z,, - pozostate zmienne modelu, wykorzystane do opisu zjawiska y,. Nalezy przy
tym pamieta¢, Ze z, nie moze zawierac stalej, czyli model musi by¢ bez wyrazu
wolnego, aby forma kwadratowa (X"X), gdzie X to macierz obserwacji zmien-
nych objasniajacych, nie byta osobliwa (z powodu niepetnego rzedu).

Jesli przedefiniuje si¢ zmienne w podobny sposdb co poprzednio, przyjmujac
pewien poziom p za referencyjny, to model (2.9) zostanie zapisany w podobny
sposob, jak bylo to w przypadku cechy dychotomicznej, czyli:

K
Yi=z _akaL+ﬁp+ZJ 1% B+ & (2.10)
N Jj*k

gdzie:
Bj = Bj — By interpretuje si¢ jako réznice miedzy wartoscig oczekiwang y, jesli

X,; =1, a wartoscig oczekiwang y, gdy x = 1.

Podsumowu)qc, w przypadku cechy dychotomicznej (jaka jest np. pte¢) defi-
niowana jest zmienna binarna przyjmujgca wartos¢ jeden dla wybranego wariantu
cechy (np. dla kobiet) i zero dla drugiego. Natomiast w sytuacji wystepowania wie-
cej niz dwdch kategorii, np. dla cechy zawdd lub sektor gospodarki, definiuje si¢
(m-1) zmiennych zero-jedynkowych (gdzie m to liczba wariantéw danej charakte-
rystyki), ktore przyjmujg warto$¢ jeden, kiedy badany obiekt (np. pracownik) cha-
rakteryzuje si¢ danym wariantem cechy, i zero w pozostatych przypadkach. Przy
czym wariant referencyjny nie ma przypisanej zmiennej binarnej, a interpretacja
parametréw stojacych przy zmiennych binarnych dokonywana jest w odniesieniu
do wariantu referencyjnego analizowanego atrybutu.

2.1.2. Czynniki wptywajace na ptace

Budujac modele ptac, podstawowa kwestia jest dobdér odpowiednich zmiennych
objasniajacych. Innymi stowy, nalezy okresli¢ i dokona¢ pomiaru atrybutéw repre-
zentujacych czynniki wplywajace na zarobki. W literaturze wyroéznia sig trzy grupy
czynnikéw wplywajacych na ptace:
1) indywidualne cechy pracownika, do ktérych naleza: wiek, staz pracy, typ
i poziom wyksztalcenia, wykonywany zawdd, czas poswiecany na prace, stan
cywilny, charakter zatrudnienia, status ekonomiczny i rodzinny, miejsce za-
mieszkania;
2) cechy przedsigbiorstwa, tj. branza, sektor (publiczny lub prywatny), wielkos¢
przedsigbiorstwa, rodzaj dziatalnosci firmy, dziatalnos¢ zwigzkéw zawodowych;
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3) cechy otoczenia, z ktérych zazwyczaj wymienia si¢: strukture rynku pracy,
sytuacje gospodarczg i spoleczng w regionie i kraju, rozwigzania dotyczace
polityki prorodzinnej (tj. zewnetrznej opieki nad dzie¢mi, osobami niepel-
nosprawnymi i starszymi), uwarunkowania kulturowe.

Warto odnotowa¢, ze istnieje bogata literatura dotyczaca modelowania plac,

w ktorej uwzglednia sie szereg aspektow, przy czym najczesciej naleza one do
dwdch pierwszych grup. Przykladowo wplyw wyksztalcenia pracownika na wyso-
kos¢ zarobkéw omoéwiono m.in. w pracach Mincera (1974) i Strawinskiego (2006).
W ramach wyksztalcenia mozna bada¢ poziom ukonczonego wyksztalcenia, licz-
be lat nauki respondenta lub dziedzine, w ktdrej respondent sie ksztalcit (np. kie-
runki $cisle, przyrodnicze, humanistyczne, informatyczne itd.). Mniejsze znacze-
nie moze mie¢ rodzaj szkoly, do ktérej badany uczeszczat - liceum lub technikum,
uczelnia panstwowa lub prywatna. Wedlug Newella i Sochy (2007) fakt bycia stu-
dentem dziennym takze ma swoje odzwierciedlenie w zarobkach.

Istotny wplyw na wysokos$¢ zarobkéw ma takze zawdd wykonywany przez pra-
cownika, poniewaz obowigzuja rézne stawki ptac dedykowane zatrudnionym na
réznych stanowiskach, np. istnieja znaczne réznice miedzy wynagrodzeniami fi-
zycznych pracownikéw (blue-collar) i umystowych (white-collar). Rozréznienie
takie szczegdlnie wazne bylo w badaniach plac przed transformacja ustrojowa
(por. Grajek 2001), cho¢ nie pozostaje bez znaczenia réwniez dzis. Lista zawodow
w Polsce jest dluga, a kazdy z nich charakteryzuje sie réznymi widetkami placowy-
mi (ptacami minimalnymi i maksymalnymi dla danego zawodu, grupy zaszerego-
wania lub stanowiska). Weichselbaumer i Winter-Ebmer (2005) poddali analizie
takze wplyw zwigzkow zawodowych na place. Autorzy zauwazyli, ze zawody, kto-
re maja zwiazki zawodowe je reprezentujace, uzyskuja wyzsze stawki, a na pew-
no maja wiekszy wplyw na ksztaltowanie ptac niz zawody bez dziatajacych w ich
imieniu zwigzkéw zawodowych.

W modelu zarobkéw moga znalez¢ si¢ rowniez zmienne niezalezne opisujace
model rodziny, stan cywilny i liczbe dzieci w rodzinie itp. Zaklada si¢ bowiem, ze
motywacja do pracy zwieksza si¢, gdy na utrzymaniu pracownika pozostaja czfon-
kowie rodziny, chociaz sytuacja rodzinna w odmienny sposob wplywa na pracow-
nikéw kazdej z plci. Przyktadowo w swojej pracy Cukrowska (2011) udowodnila,
ze w Polsce istnieje tzw. motherhood penalty w formie nizszych plac otrzymywa-
nych przez matki.

Relatywnie mato jest opracowan uwzgledniajacych zmienne nalezace do trze-
ciej z wymienionych grup czynnikéw wptywajacych na ptace. Mozna do nich
zaliczy¢ opracowanie Gehringer, Klasena i Witkowskiej (2014) badajace wplyw
realizowanej polityki rodzinnej na aktywno$¢ zawodowa. Z kolei w pracy Monte-
ra, Fernandez-Avilés i Mediny (2014) podjeto kwestie czasu poswiecanego przez
kazde z rodzicéw na opieke nad dzie¢mi.

Warto tez zauwazy¢, ze modele ptac konstruowane sg dla:

o réznych panstw, np. dla Polski modele takie przedstawiono m.in. w pracach

takich jak: Grajek (2003); Adamchik i Bedi (2003); Newell i Socha (2007);
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Matuszewska-Janica i Witkowska (2013); Cukrowska (2014); Liberda i Pecz-
kowski (2014); Sliwicki i Ryczkowski (2014); Witkowska (2014); Kompa
i Witkowska (2018a);

« roéznych regionéw, np. dla krajow Unii Europejskiej; m.in.: Plasman i Sissoko
(2004); Matuszewska-Janica i Witkowska (2010); Christofides, Polycarpou
i Vrachimis (2013); Matuszewska-Janica (2014); Witkowska (2013);

« analiz poréwnawczych miedzy krajami i regionami, przyktadowo analizy za-
warte w pracy Witkowskiej i Matuszewskiej-Janicy (2016) dotycza poréwnan
plac uzyskiwanych w réznych landach Niemiec i Polski, a badania w pracy
Witkowskiej, Matuszewskiej-Janicy i Kompy (2016) krajow regionu Morza
Baltyckiego.

Prowadzi si¢ takze badania dla mniejszych regionéw, tak jak np. w pracach: Sli-
wicki (2015), Majchrowska i Strawinski (2016); Sliwicki (2017), w ktérych przed-
stawiono analizy dla wojewddztw. Ciekawym podej$ciem jest tez podzial na re-
giony zurbanizowane i rolnicze, jak np. w opracowaniu Hirsch, Kénig i Moéller
(2013). Dodatkowo w wielu analizach, w modelach ekonometrycznych, opisujg-
cych ksztaltowanie si¢ poziomu plac, region jest jedng ze zmiennych objasniaja-
cych, jak np. w badaniach Sliwickiego i Ryczkowskiego (2014).

Analizie poddaje si¢ réwniez sytuacje na rynku pracy w odniesieniu do poje-
dynczych sektoréw gospodarki, czego przyktadem jest praca Witkowskiej, Matu-
szewskiej-Janicy i Kompy (2016). Opracowanie to dotyczy aktywnosci zawodowej
w sektorze turystycznym i ICT oraz analiz poréwnawczych miedzy tymi dziatami
gospodarki, ktére sg przyktadem odmiennej struktury zatrudnienia pod wzgle-
dem plci. Zmienne opisujace sektory gospodarki s czgsto uwzgledniane w mode-
lach w charakterze deskryptoréw np. w opracowaniach: Sliwicki (2012); Sliwicki
i Ryczkowski (2014); Witkowska i Matuszewska-Janica (2016). Warto odnotowac,
ze w badaniach Matuszewskiej-Janicy i Witkowskiej (2013) ten wlasnie czynnik
wraz z poziomem zaszeregowania zawodowego okazaly si¢ dominujagcym w ran-
kingu waznosci zmiennych wykorzystanych do grupowania. Czasami badania sg
zawezane do pewnych grup wiekowych, np. opracowanie Gajda i Wiktorowicz
2014, ktore dotyczy osob w wieku 50 i wigcej lat.

Poszczegdlni autorzy poza zestawem standardowych zmiennych uzywaja réw-
niez takich, ktore opisuja dos¢ specyficzne cechy wplywajace na place. Na przyktad
w opracowaniu Cattaneo i Winkelmanna (2003) brano pod uwagg, jaki jezyk byt
ojczystym dla respondentéw w Szwajcarii, Arun, Arun i Borooah (2004), opisujac
place na Sri Lance, uwzgledniali wyznanie i pochodzenie (narodowos¢) badanych,
a w pracach Chzhen i Mumford (2009) dla Wielkiej Brytanii oraz Cukrowskiej
(2011) dla Polski za dodatkowy analizowany czynnik przyjeto macierzynstwo.

W badaniach plac wykorzystuje si¢ rézne metody analiz:

« opisowe miary statystyczne, ktére dominuja przede wszystkim w opracowa-

niach urzedéw statystycznych oraz w raportach analitycznych;

» narzedzia wielowymiarowej analizy statystycznej, takie jak porzadkowanie
liniowe, np. w pracy Fernandez-Avilés, Montera i Witkowskiej (2010); drze-
wa klasyfikacyjne, jak ma to miejsce w opracowaniach takich jak: Kompa
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i Witkowska (2013); Matuszewska-Janica i Witkowska (2013); Witkowska
(2015) oraz Hozer-Ko¢miel i Matuszewska-Janica (2015);

» modele ekonometryczne dla danych jednostkowych, np. Blau i Kahn (2003);
Witkowska (2013); Witkowska i in. (2013); Matuszewska-Janica (2018);

« modele ekonometryczne dla danych zagregowanych, co przedstawia np. Ma-
tuszewska-Janica (2014);

« modele nieklasyczne, takie jak regresja kwantylowa, np. w pracach Aru-
lampalam, Booth i Bryan (2007) czy Christofides, Polycarpou i Vrachimis
(2013);

 uporzadkowane modele logitowe, np. u Witkowskiej (2014); Kompy i Wit-
kowskiej (2018a);

« metaanalizy, jak: Weichselbaumer i Winter-Ebmer (2005);

o inne metody badawcze.

2.2. Modele liniowe ptac w Polsce uwzgledniajace
sytuacje rodzinna

Modelowanie ptac pozwala na identyfikacje czynnikoéw, ktére wptywaja na ich wy-
sokos¢. Uwzglednia sie przy tym rézne dodatkowe aspekty, ktore moga przyczy-
nia¢ si¢ do lepszego wyjasnienia opisywanego zjawisk. Celem badan omawianych
w niniejszym podrozdziale jest okreslenie determinant wynagrodzen polskich
pracownikéw oraz proba sprawdzenia czy wystepowanie okreslonej sytuacji ro-
dzinnej ma wplyw na place.

2.2.1. Opis struktury proby

W analizach wykorzystano dane dotyczace 7044 respondentéw, wybranych z bazy
Badania Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnosci za pierwszy kwartal 2009 roku
(- BAEL 1Q2009, zawierajacej 54 666 rekordéow) na podstawie ich deklaracji
o przepracowaniu okreslonej liczby godzin w miesigcu poprzedzajacym przepro-
wadzone badanie. Ograniczenie liczby ankietowanych uwzglednionych w anali-
zach dodatkowo wynikato z niekompletnosci danych i pomijania przez respon-
dentéw odpowiedzi na interesujace nas pytania. Innymi stowy, badania dotycza
tylko tych oséb, ktdre byty zatrudnione w miesigcu poprzedzajacym badanie i do-
starczyty niezbednych informacji do budowy modeli ptac*.

4 W analizie pominieto staz pracy respondentow, gdyz obnizytoby to i tak okrojong baze da-
nych niemal do potowy.
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Tabela 2.1. Struktura préb wzgledem sytuacji rodzinnej respondentéw

Cechy | Warianty Liczebnos$¢ | Cata préoba | Mezczyzni | Kobiety
be ledna 7044 3751 3293
Liczebnos$¢ préb badawczych ZWZE'S
wzgledna 100% 53,25% | 46,75%
gtowa gospodarstwa bezwzgledna 3396 2361 1035
Status domowego wzgledna 48,21% 62,94% 31,43%
w rodzinie i . bezwzgledna 3648 1390 2258
pozostali cztonkowie
wzgledna 51,79% 37,06% | 68,57%
ozostaiacy w zwiazku bezwzgledna 4795 2653 2142
Zwigzek  |° 13y W ZWIg wzgledna 6807% | 70,73% | 65,05%
matzenski . . . bezwzgledna 2249 1098 1151
niepozostajacy w zwiazku
wzgledna 31,93% 29,27% | 34,95%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Podlinski 2012

Tabele 2.1-2.4. zawieraja podstawowe informacje dotyczace struktury badanej
proby z punktu widzenia poszczegdlnych charakterystyk z podzialem na kobiety
i mezczyzn. Jak wida¢ w tabeli 2.1, liczba kobiet i mezczyzn jest dos¢ zblizona (od-
powiednio 3293 i 3751 obserwacji), chociaz frakcja mezczyzn jest nieco wigksza
(53%). Sposrod wszystkich respondentéw glowy gospodarstw domowych to 48%
badanych, w tym mezczyzn - 63%. Wsréd badanych uwzglednionych w naszych
analizach 67% respondentéw pozostawalo w zwigzku malzenskim. Rowniez w tym
przypadku bylo wiecej Zonatych mezczyzn — 71%, niz zameznych kobiet — 65%.

W tabeli 2.2 przedstawiono strukture proby, biorgc pod uwage wielko$¢ miej-
scowosci, w ktdrej zamieszkiwali respondenci. Najwiecej byto mieszkancow wsi,
bo az 41%, co stanowilo 44% wszystkich mezczyzn i 37% kobiet. Mieszkancy naj-
wiekszych miast stanowili 24% wszystkich badanych, a w dalszej kolejnosci byli to
ankietowani z miast od 5 do 10 tys. mieszkancéw (niemal 20%).

Tabela 2.2. Struktura prob wedtug miejsca zamieszkania

Warianty Liczebnos$¢ | Cata proba | Mezczyzni | Kobiety
Miasta powyzej 100 tys. mieszkancow bezwzgledna 1701 828 873
powyze) SO0 LYS. wzgledna 2415% | 22,07% | 26,51%
be ledna 584 289 295
Miasta od 10 do 50 tys. mieszkancow ZWZES
wzgledna 8,29% 7,70% 8,96%
. . L bezwzgledna 1391 718 673
Miasta od 5 do 10 tys. mieszkancow
wzgledna 19,75% 19,14% 20,44%
be ledna 277 135 142
Miasta od 2 do 5 tys. mieszkancéw ZWIES
wzgledna 3,93% 3,60% 4,31%
Miasta ponizej 2 tys. mieszkancow bezwzglgdna 208 116 92
ponize) £ 1ys. wzgledna 2,95% 3,09% | 2,79%
Wsie bezwzgledna 2883 1665 1218
wzgledna 40,93% 44,39% 36,99%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Podlinski (2012)
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Kolejng analizowana cechg jest wyksztalcenie (tabela 2.3), najwigcej responden-
tow, bo niemal 68%, ma wyksztalcenie $rednie lub zasadnicze zawodowe. Bada-
nych z wyksztalceniem wyzszym jest 19%, przy czym odsetek oséb legitymujacych
sie stopniem zawodowym i naukowym wsrod pan jest wyzszy (26 i 0,4% odpo-
wiednio) niz wsréd panéw (13 i 0,3%). Generalnie kobiety sg lepiej wyksztalcone
niz mezczyzni, a zwigkszony ich udziat jest widoczny w grupach respondentow,
poczynajac juz od wyksztalcenia sredniego. Natomiast panowie przewazaja w gru-
pach o nizszym poziomie wyksztalcenia, z wyksztalceniem zasadniczym zawodo-
wym wlacznie.

Tabela 2.3. Struktura prob wedtug poziomu wyksztatcenia

Warianty Liczebnos¢ | Cata proba | Mezczyzni | Kobiety
Wyksztatcenie wyzsze bezwzgledna 26 12 14
ze stopniem naukowym wzgledna 0,37% 0,32% 0,43%
Wyksztatcenie wyzsze bezwzgledna 1340 480 860
ze stopniem zawodowym wzgledna 19,02% 12,80% | 26,12%
. . bezwzgledna 291 80 211
Wyksztatcenie policealne
wzgledna 4,13% 2,13% 6,41%
be ledna 2373 1149 1224
Wyksztatcenie $rednie zawodowe i ogélne ZWZE'S
wzgledna 33,69% 30,63% | 37,17%
. . bezwzgledna 2383 1617 766
Wyksztatcenie zasadnicze zawodowe
wzgledna 33,83% 43,11% | 23,26%
be ledna 630 412 218
Wyksztatcenie gimnazjalne i podstawowe ZWZE'S
wzgledna 8,94% 10,98% 6,62%
Wyksztatcenie niepetne podstawowe bezwzgledna 1 1 0
i brak wyksztatcenia wzgledna 0,01% 0,03% 0,00%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Podlinski (2012)

Biorgc pod uwage wykonywane zawody (tabela 2.4), najwigkszg grupe stano-
wig robotnicy i rzemieslnicy - 22% badanych, przy czym ten zawéd jest zdecy-
dowanie najbardziej popularny wéréd mezczyzn (34%), drugie miejsce w tym
rankingu zajmuja operatorzy maszyn (22% wsréd panéw i 14% wsrdd ankieto-
wanych). Z kolei panie najczgsciej wykonuja zawody zakwalifikowane do grupy
specjalistow — 22% kobiet, oraz pracownikow ustug i sprzedawcow — 20%. War-
to zauwazy¢, ze w grupie: przedstawiciele wladz publicznych, wyzsi urzednicy
i dyrektorzy generalni jest niecale 12% pan, a kobiety wykonujace te zawody
stanowig niecate 3% respondentek, podczas gdy wéréd mezczyzn ta proporcja
wynosi ponad 5%. Natomiast w pozostalych grupach takich, jak technicy, per-
sonel biurowy i pracownicy przy pracach prostych, liczba kobiet jest wieksza niz
mezczyzn (wyjatek stanowi rolnictwo).
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Tabela 2.4. Struktura préb wedtug wykonywanych zawodéw

Warianty Liczebno$¢ | Cata proba | Mezczyzni | Kobiety
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi | bezwzgledna 297 203 94
urzednicy i dyrektorzy generalni wzgledna 4,22% 5,41% 2,85%
Specjalisci, inzynierowie, lekarze, projek- | pezwzgledna 967 251 716
tanci, pielegniarki, diagnosci, farmaceuci,
nauczyciele, inspektorzy, analitycy wzgledna 13,73% 6,69% | 21,74%
Technicy i inny $redni personel bezwzglgdna 809 329 480

wzgledna 11,48% 8,77% 14,58%
Pracownicy biurowi bezwzgledna 626 212 414
wzgledna 8,89% 5,65% 12,57%
Pracownicy ustug i sprzedawcy bezwzgledna 915 255 660
wzgledna 12,99% 6,80% | 20,04%
. . P bezwzgledna 48 41 7
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy wzgledna 0.68% 1.09% 0.21%
Robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy bezwzgledna 1542 1270 272
wzgledna 21,89% 33,86% | 8,26%
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen bezwzgledna 1010 839 171
wzgledna 14,34% 22,37% 5,19%
Pracownicy przy pracach prostych bezwzgledna 830 351 479
wzgledna 11,78% 9,36% | 14,55%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie:

Podlinski (2012)

Tabela 2.5. zawiera informacje dotyczace wymiaru czasu pracy ankietowanych.
Od razu widac, ze znakomita wiekszo$¢ pracuje na pelnym etacie. Kobiety czesciej
niz mezczyzni pracuja w niepelnym wymiarze czasu pracy, natomiast mezczyzni

czesciej podejmuja prace dodatkows.

Tabela 2.5. Struktura préb wedtug wymiaru czasu pracy

Warianty Liczebnos¢ | Cata proba | Mezczyzni | Kobiety
Mniej niz na pot etatu Bezwzgledna 343 106 237
(do 20 godzin tygodniowo) Wzgledna 4,87% 2,83% 7,20%
Wiecej niz na p6t etatu, ale mniej niz na Bezwzgledna 431 128 303
caty etat (od 21 do 39 godzin tygodniowo) | Wzgledna 6,12% 3,41% 9,20%
Na caty etat Bezwzgledna 5145 2748 2397
(40 godzin tygodniowo) Wzgledna 73,04% 73,26% | 72,79%
Wiecej niz na caty etat Bezwzgledna 1125 769 356
(powyzej 40 godzin tygodniowo) Wzgledna 15,97% 20,50% | 10,81%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Podlinski (2012)

W analizach dotyczacych ptac jednym z uwzglednianych czynnikéw jest liczba
zatrudnionych w miejscach pracy respondentéw, co zawiera tabela 2.6. Jak moz-
na zauwazy¢, rozklad jest rOwnomierny i trudno wyznaczy¢ dominujaca wielkos¢
przedsiebiorstwa lub instytucji, w ktorej zatrudniony jest ankietowany.
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Tabela 2.6. Struktura préb wedtug liczby zatrudnionych w miejscach pracy respondentéw

Warianty Liczebnos¢ | Cata proba | Mezczyzni | Kobiety
L bezwzgledna 1256 607 649
Do 10 pracownikow
wzgledna 17,83% 16,18% 19,71%
bezwzgledna 1218 651 567
0d 11 do 19 pracownikdéw g€
wzgledna 17,29% 17,36% 17,22%
be ledna 1330 683 647
0d 20 do 49 pracownikow ZWIES
wzgledna 18,88% 18,21% 19,65%
bezwzgledna 1056 555 501
0d 50 do 100 pracownikéw g€
wzgledna 14,99% 14,80% 15,21%
be ledna 1111 627 484
0d 101 do 250 pracownikéw ZWIES
wzgledna 15,77% 16,72% 14,70%
. G bezwzgledna 1073 628 445
Powyzej 251 pracownikow
wzgledna 15,23% 16,74% 13,51%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Podlifski (2012)

W tabeli 2.7 przedstawiono informacje dotyczace struktury branzowej i formy
wlasno$ci miejsc pracy osob ankietowanych. Jak wida¢, wigkszo$¢ z nich pracuje
w ustugach (58%), w tym 60% to kobiety, co stanowi 75% wszystkich pracujacych
pan. W przemysle, bedacym drugim sektorem pod wzgledem liczby zatrudnio-
nych, sytuacja jest odwrotna - pracuje tu 39% respondentéw i mezczyzni stanowia
72% wszystkich zatrudnionych. Jednoczesnie wida¢, ze ponad potowa badanych
mezczyzn pracuje w przemysle. Badani w wigkszosci pracuja w sektorze prywat-
nym, przy czym relatywnie wiecej pan (44%) niz panéw (28%) zatrudnionych jest
w sektorze publicznym.

Tabela 2.7. Struktura prob wedtug sektora gospodarki i formy wtasnosci miejsca pracy

respondenta
Cechy Warianty Liczebnos¢ | Cata proba | Mezczyzni | Kobiety
. bezwzgledna 193 158 35
Rolnictwo
wzgledna 2,74% 4,21% 1,06%
bezwzgledna 2754 1976 778
Przemyst
Sektory wzgledna 39,10% 52,68% | 23,63%
gospodarki Ustugi bezwzgledna 4088 1617 2471
& wzgledna 58,04% 43,11% | 75,04%
Inne bezwzgledna 8 0 8
wzgledna 0,11% 0,00% 0,24%
. bezwzgledna 2499 1051 1448
Sektor publiczn
. publiczny wzgledna 3548% | 28,02% | 43,07%
Forma wtasnosci
Sektor prvwatn bezwzgledna 4545 2700 1845
prywatny wzgledna 6452% | 71,98% | 56,03%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Podlinski (2012)
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Tabela 2.8. Struktura rodzinna respondentéw

Liczba Liczba Udziat Srednia I|c%ba 0sob
w gospodarstwie domowym

gospodarstw domowych 7044

0s6b w gospodarstwach domowych 16975 100,00% 2,41
dziecido lat5 1034 6,09% 0,15
dzieci w wieku 6-15 lat 1812 10,67% 0,26
dzieci w wieku 16-18 lat 806 4,75% 0,11
dzieci w wieku do 18 lat 3652 21,51% 0,52
0s6b w wieku 19-65 lat 12441 73,29% 1,77
0s6b w wieku powyzej 65 lat 882 5,20% 0,13

Zrédto: opracowanie wtasne

Z przedstawionych w tabeli 2.8 danych, wynika, ze w badanej probie przeciet-
nie w gospodarstwie domowym byto 2,41 osoby. Jest to wielko$¢ nieco zanizona
w stosunku do danych GUS, z ktorych wynika, ze w 2011 roku wspoélnote tworzyto
srednio 2,82 osoby, a w roku 2016 - 2,71 osoby®. Najwiekszg grupe w gospodar-
stwach domowych tworzyli dorodli w wieku 19-65 lat (73%), nastgpnie nieletni
(21,5%), sposrdd ktdrych najwiecej byto mtodziezy w wieku 6-15 lat. Starsi czton-
kowie rodzin stanowia w nich jedynie 5%.

2.2.2. Konstrukcja modeli

Realizowane badania polegaly na budowie modeli opisujacych zalezno$¢ miedzy
miesiecznymi zarobkami a wyréznionymi cechami wptywajacymi na place, przy
uwzglednieniu zmiennych odzwierciedlajacych obowigzki opiekuncze wynikaja-
ce z posiadania maloletnich dzieci i obecnosci w gospodarstwie domowym oséb
starszych. W modelach zmienng objasniang jest logarytm zarobkéw miesiecznych.
Sytuacje rodzinng scharakteryzowano za pomoca dziesieciu zmiennych, z ktérych
czg$¢ wzajemnie si¢ wyklucza. W zwigzku z tym do modeli wprowadzono szes¢
zestawow zmiennych, ktére oznaczono symbolami M1-M6 (tabela 2.9).

Oprécz wspomnianych zmiennych, charakteryzujacych sytuacje rodzinna,
w modelach uwzgledniono czynniki, ktére sg zaréwno mierzalne, jak i niemie-
rzalne. Do pierwszych nalezy zaliczy¢:

 wiek w latach i jego kwadrat,

o wszystkie osiem zmiennych przedstawionych w tabeli 2.9.

5 https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5469/9/4/1/
prognoza_gospodarstw_domowych_na_lata_2016-2050_002.pdf (dostep: 19.08.2016).
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Tabela 2.9. Specyfikacja poszczegdlnych wariantéw modeli

Opis zmiennych Oznaczenia modeli
M1|M2|M3|M4|M5|M6

Liczba 0s6b w rodzinie + | x + | x| x
Liczba dzieci do lat 5 x |+ x | +
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat x | + X | x| +
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat x |+ [ x| x| x|+
Liczba os6b w wieku 19-65 lat X [ x|+ | % x
Liczba os6b w wieku powyzej 65 lat X |+ | x|+ |+ ]|+
Liczba dzieci niepracujacych pozostajacych w gospodarstwie wlxlxlslslx
domowym

Liczba dzieci pracujacych i pozostajacych w gospodarstwie wlxlxlxlx!|s
domowym

Uwaga: symbol + oznacza wystepowanie danej zmiennej w modelu, x - jej brak.
Zrédto: opracowanie wtasne

Zdefiniowano takze dziesie¢ zmiennych jakos$ciowych, ktére sg nastepujace
(podkreslono zmienne referencyjne):

1) status w rodzinie — zmienna binarna przyjmujaca warto$¢ jeden dla glowy
gospodarstwa domowego;

2) stan cywilny - zmienna binarna przyjmujaca wartos¢ jeden dla zwigzku mat-
zenskiego;

3) pte¢ - zmienna binarna przyjmujaca warto$¢ jeden dla mezczyzn, ktora jest
pomijana w modelach szacowanych oddzielnie dla kobiet i mezczyzn;

4) wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentéw — zbidr sze$ciu zmien-
nych binarnych przyjmujacych warto$¢ jeden, jesli respondent mieszka w:
a) miescie powyzej 100 tys. mieszkancow, b) miescie od 50 do 100 tys. miesz-
kancow, ¢) miescie 10-50 tys. mieszkancow, d) miescie 5-10 tys. mieszkan-
cow, e) miescie 2-5 tys. mieszkancow, f) miescie ponizej 2 tys. mieszkancow
1 na wsi;

5) wyksztalcenie — zbior szesciu zmiennych binarnych przyjmujacych wartosé
jeden, jesli respondent ma wyksztalcenie: a) wyzsze ze stopniem naukowym,
b) wyzsze bez stopnia naukowego, c) policealne, d) $rednie zawodowe lub
ogolnoksztalcace, e) zasadnicze zawodowe i f) gimnazjalne lub podstawowe;

6) wielko$¢ miejsca zatrudnienia mierzona liczbg pracownikow — zbidr szesciu
zmiennych binarnych przyjmujacych warto$¢ jeden, jesli respondent pracuje
w jednostce zatrudniajacej: a) do 10 pracownikéw, b) od 11 do 19 pracownikéw,
c) 20-49 pracownikéw, d) 50-100 pracownikéw, e) 101-250 pracowni-
kow, f) wiecej niz 250 pracownikéw;

7) sektor — zmienna binarna przyjmujaca wartosc¢ jeden dla sektora publicznego,

8) branza - zbior czterech zmiennych binarnych przyjmujacych warto$¢ jeden,
jesli respondent pracuje w: a) przemysle, b) rolnictwie, c¢) ustugach i d) in-
nych;
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9) wymiar czasu pracy mierzony liczba godzin przepracowanych w tygodniu
- zbiér czterech zmiennych binarnych przyjmujacych wartosc¢ jeden, jesli re-
spondent przepracowal (w miesigcu poprzedzajacym badanie) srednio w ty-
godniu pracy: (a) mniej niz 20 godz. (pdt etatu), b) 21-39 godz. (wigcej niz
pot etatu, ale mniej niz caly), c) 40 godz. (caly etat), d) wiecej niz 40 godz.
(praca ponad peten etat);

10) zawod - zbidr dziesigciu zmiennych binarnych przyjmujacych wartos¢ je-
den, jesli respondent zalicza si¢ go grupy: a) przedstawicieli wtadz publicz-
nych, wyzszych urzednikéw i dyrektoréw, b) specjalistow, c) technikow
i $redniego personelu, d) pracownikéw biurowych, e) pracownikéw ustug
i sprzedawcow, f) rolnikow, ogrodnikéw, lesnikow i rybakow, g) robotni-
kéw przemystowych i rzemieélnikéw, h) operatoréw i monteréw maszyn
i urzadzen, i) pracownikéw przy pracach prostych, j) zatrudnionych w si-
tach zbrojnych.

Jak zatem wida¢, do budowy modeli wykorzystano wiekszo$¢ wymienianych

w literaturze przedmiotu czynnikéw charakteryzujacych indywidualne cechy pra-
cownikéw oraz miejsca pracy.

2.2.3. Oszacowane modele opisujace zarobki miesieczne

Zgodnie z wczesniejszym opisem zmiennych i specyfikacjg przedstawiona w ta-
beli 2.9, oszacowano® MNK modele dla wszystkich respondentéw i oddzielnie
dla kobiet i mezczyzn. Wyniki przedstawiono w tabelach, oznaczajac przez:
* — istotno$¢ parametru na poziomie 0,1; ** — na poziomie 0,05 i *** - na pozio-
mie 0,01. Oceny estymatoréw parametréow strukturalnych zostaty zamieszczo-
ne w tabelach z podzialem na czynniki charakteryzujace respondentéw (tabele
oznaczone literg a) i miejsce ich pracy (tabele oznaczone literg b). Przy czym
grupy zawodowe zaliczono do tej drugiej kategorii, przyjmujac, ze tak zdefinio-
wane grupy okreslaja de facto charakter wykonywanej pracy, a nie s3 zawodami
sensu stricto, tj. nauczyciel, lekarz, prawnik, architekt itp. Rowniez liczbe prze-
pracowanych roboczo godzin potraktowano jako charakterystyke przedsigbior-
stwa, chociaz ta decyzja zalezy w wielu przypadkach od pracownika, ale moze
by¢ tez zwigzana z wystegpowaniem popytu na prace, a dane dotycza 2009 roku,
kiedy sytuacja gospodarcza nie byla najlepsza z powodu ogélnoswiatowego kry-
zysu finansowego i gospodarczego.

2.2.3.1. Modele oszacowane dla wszystkich respondentéw

W tabelach 2.10. i 2.11 zamieszczono wyniki estymacji odnoszace si¢ do wszyst-
kich badanych respondentéw. Jak mozna zauwazy¢, we wszystkich modelach

6 Modele oszacowano w programie GRETL na podstawie danych indywidualnych pochodza-
cych z Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci.
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M1-M6 mezczyzni zarabiajg istotnie wiecej niz kobiety, o okolo 25%. Zgodnie
z teorig parametry stojace przy wieku sg dodatnie, a przy jego kwadracie - ujemne,
co oznacza, ze place rosna do pewnego wieku (por. rysunek 2.1).

Tabela 2.10a. Oceny estymatoréw parametréw strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla catej proby, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech respondenta
i sytuacji rodzinnej gospodarstw domowych; modele M1-M3

Oceny parametrow

Zmienna ModelM1 | ModelM2 | Model M3
Wiek 0,0983 | ***| 0,1003 | ***| 0,1030 | ***
Kwadrat wieku -0,0011 | *** | -0,0012 | *** | -0,0012 | ***
Mezczyzna 0,2523 | ***| 0,2509 | ***| 0,2451|***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentéw
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancow 0,1033 | *** | 0,0948 |***| 0,1003|***
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkancow 0,0417| ** | 0,0320| * | 0,0377| **
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancéw 0,0208 0,0135 0,0187
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancéw -0,0650 | *** | -0,0714 | *** | -0,0693 | ***
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow 0,0133 0,0088 0,0157
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,6168 | ***| 0,6068 |***| 0,6303|***
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,3292 | ***| 0,3206 | ***| 0,3180 | ***
Wyksztatcenie policealne 0,1167 | ***| 0,1151|***| 0,1076 | ***
Wyksztatcenie srednie zawodowe lub og6lnoksztatcace | 0,1461 | ***| 0,1443 | ***| 0,1400 | ***
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,0676 | *** | -0,0643 | *** | -0,0650 | ***
Sytuacja rodzinna

Gtowa gospodarstwa domowego 0,0653 | *** | 0,0598 | ***| 0,0745|***
Pozostajacy w zwigzku matzenskim 0,0009 0,0026 0,0025
Liczba 0s6b w rodzinie 0,0073| ** X -0,0210 | ***
Liczba dziecido lat 5 X 0,0206| * | 0,0389|***
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat X 0,0015 x X
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat X -0,0513 | *** x X
Liczba os6b w wieku 19-65 lat x X 0,0456 | ***
Liczba os6b w wieku powyzej 65 lat X 0,0067 x x

Zrédto: opracowanie wtasne

Mieszkancy najwiekszych miast (tj. powyzej 100 tys. mieszkancow) zarabiaja
najwiecej i s3 to kwoty istotnie wigksze (o okoto 10%) niz wynagrodzenia miesz-
kancéw wsi i matych miejscowosci (do 2 tys. mieszkancoéw). Natomiast mieszkan-
cy miast od 5 do 10 tys. maja place istotnie mniejsze (od 6,4 do 7,2%) niz miesz-
kanicy najmniejszych miejscowosci. W odniesieniu do pozostalych wariantéw
wyréznionych dla miejsca zamieszkania nalezy stwierdzi¢, ze zarobki miesigczne
nie s3 istotnie zréznicowane, z wyjatkiem miast liczacych od 50 do 100 tys. ludno-
$ci w modelach M1, M3, M4 i M5. W tych przypadkach place uzyskiwane przez
mieszkancow tych miast sg istotnie wyzsze niz otrzymywane w miejscowosciach

najmniejszych (od 3,6 do 4,4%).
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Tabela 2.10b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
catej proby, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy respondenta;
modele M1-M3

Oceny parametrow
Zmienna ModelM1 |ModelM2 |Model M3
Wielkos$¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,0362| ** | -0,0381| ** | -0,0376| **
Jednostka od 11 do 19 pracownikéw -0,0102 -0,0111 -0,0088
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw 0,0385| ** | 0,0359| ** | 0,0369| **
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0575|***| 0,0566 | ***| 0,0580 | ***
Jednostka powyzej 250 pracownikdw 0,1240 | ***| 0,1217|***| 0,1246|***
Forma wtasnosci
Sektor publiczny | 0,0035| | 0,0059] | o0,0060]
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,5800 | ***| -0,5779 | *** | -0,5695 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,2020 | ***| -0,1979 | ***| -0,1956 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,1038 | ***| 0,1046|***| 0,1065|***
Sektor gospodarki
PKD rolnictwo 47735 | *** | 47773 |***| 4,6607 | ***
PKD przemyst 4,8497 | *** | 4,8585|*** | 4,7409 | ***
PKD ustugi 4,7909 | *** | 4,7983|*** | 4,6817|***
Grupy zawodowe
Specjaliéci 0,3169 | ***| 0,3123 | ***| 0,3191 | ***
Technicy i inny $redni personel 0,1936 | ***| 0,1891|***| 0,1944 |***
Pracownicy biurowi 0,0814 | ***| 0,0783|***| 0,0780 | ***
Pracownicy ustug i sprzedawcy 0,0352| * | 0,0329 0,0350( *
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,0720 0,0804 0,0686
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,0775|***| 0,0749|***| 0,0746|***
Pracownicy przy pracach prostych -0,0864 | ***| -0,0913 | *** | -0,0929 | ***

Zrédto: opracowanie wtasne

Wyksztalcenie odgrywa istotng role w ksztaltowaniu sie plac i sprawdza sie teza,
ze w ogolnym przypadku zarobki rosng wraz ze wzrostem poziomu wyksztalcenia,
bowiem parametry stojace przy czterech zmiennych, charakteryzujacych wyzszy
od referencyjnego poziom wyksztalcenia, sa dodatnie. Przypomnijmy, ze za refe-
rencyjny poziom przyjeto wyksztalcenie zasadnicze zawodowe. Zatem ujemne war-
tosci parametru przy wyksztalceniu podstawowym i gimnazjalnym sg poprawne
i oznaczaja nizsze zarobki o 6,4-6,8% niz te osiggane przez pracownikéw legitymu-
jacych si¢ zasadniczym zawodowym wyksztalceniem. Nieco zastanawiajacy moze
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by¢ nieznacznie wigkszy parametr stojacy przy wyksztalceniu srednim zawodowym
i ogolnoksztalcagcym (wskazujacy na $rednio 14,0-14,7% wyzsze wynagrodzenia)
niz przy wyksztalceniu policealnym (10,8-11,7% wzrost ptac w stosunku do zmien-
nej referencyjnej), ale moze to wskazywaé na zapotrzebowanie na pracownikow
technicznych, ktorych w Polsce (po likwidacji szkot zawodowych) brakuje.

Tabela 2.11a. Oceny estymatoréw parametréw strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
catej proby, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualny cech respondenta i sytuacji
rodzinnej gospodarstw domowych; modele M4-M6

Oceny parametrow
Zmienna Model M4 | Model M5 Model M6
Wiek 0,0991 | ***| 0,0987 |***| 0,1003 | ***
Kwadrat wieku -0,0011 | *** | -0,0011 | *** | -0,0012 | ***
Mezczyzna 0,2506 | ***| 0,2538 | ***| 0,2510 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentow
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancow 0,1025 | ***| 0,0967 |***| 0,0945|***
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkancow 0,0435|** | 0,0360 |** | 0,0317|*
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancéw 0,0211 0,0155 0,0133
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancéw -0,0640 | *** | -0,0681 | *** | -0,0715 | ***
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow 0,0165 0,0103 0,0087
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,6185|***| 0,6135|***| 0,6062 |***
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,3281 | ***| 0,3268 |***| 0,3201|***
Wyksztatcenie policealne 0,1172|***| 0,1168 | ***| 0,1147 | ***
Wyksztatcenie srednie zawodowe lub og6lnoksztatcace | 0,1467 | ***| 0,1455|*** | 0,1442|***
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,0679| *** | -0,0672 | ***| -0,0639 | ***
Sytuacja rodzinna
Gtowa gospodarstwa domowego 0,0671|***| 0,0615|***| 0,0595 | ***
Pozostajacy w zwigzku matzenskim -0,0059 0,0070 0,0023
Liczba 0s6b w rodzinie 0,0218 | *** x x
Liczba dziecido lat 5 X X 0,0207 | **
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat x X 0,0015
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat X X -0,0513 | ***
Liczba os6b w wieku powyzej 65 lat -0,0156 0,0067 0,0067
Liczba FIznecn niepracujacych pozostajacych w gospo- 10,0245 | *** | -0,0015 «
darstwie domowym
Liczba dzieci pracujacych i pozostajacych w gospo-
darstwie domF:)wyana P e 5P ) ) -0,0095

Zrédto: opracowanie wtasne

Kolejna grupa zmiennych opisuje sytuacje gospodarstw domowych, a obecnos¢
tych zmiennych jest powodem wyodrebnienia sze$ciu wariantéw modeli. Potwier-
dza si¢ teza, ze glowy gospodarstw domowych zarabiajg wiecej od pozostalych
czlonkéw rodziny, srednio od 6 do 7,5%. Natomiast pozostawanie w zwigzku mat-
zenskim nie ma istotnego wplywu na place.
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Tabela 2.11b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla catej proby, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy
respondenta; modele M4-M6

Oceny parametrow
Zmienna ModelM4 | ModelM5 | Model M6
Wielkosc¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,0380| ** | -0,0368| ** | -0,0383 | **
Jednostka od 11 do 19 pracownikow -0,0108 -0,0107 -0,0113
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw 0,0381| ** | 0,0378| ** | 0,0357| **
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0570 | ***| 0,0569 | ***| 0,0564 | ***
Jednostka powyzej 250 pracownikéw 0,1241|***| 0,1234|***| 0,1215|***
Forma wtasnosci
Sektor publiczny | 0,0039] | 0,0038] [ 0,0059]
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,5795 | *** | -0,5796 | ***| -0,5780 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,2017 | ***| -0,2011 | ***| -0,1980 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,1042 | ***| 0,1041|***| 0,1045|***
Sektor gospodarki
PKD rolnictwo 47467 | ***| 4,8015|*** | 47777 |***
PKD przemyst 4,8230 | *** | 4,8798|***| 4,8591|***
PKD ustugi 47641 | *** | 4,8200|***| 4,7989 | ***

Grupy zawodowe
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy

0,4288 | *** | 0,4281|***| 0,4268 |***

i dyrektorzy

Specjalisci 0,3168 | ***| 0,3143|***| 0,3124|***
Technicy i inny $redni personel 0,1924 | ***| 0,1916|***| 0,1891|***
Pracownicy biurowi 0,0791 [ ***| 0,0813|***| 0,0784 | ***
Pracownicy ustug i sprzedawcy 0,0344| * | 0,0342 0,0327
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,0737 0,0744 0,0808
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,0767 | ***| 0,0772|***| 0,0746|***
Pracownicy przy pracach prostych -0,0880 | *** | -0,0861 | ***| -0,0913 | ***

Zrédto: opracowanie wtasne

Liczba os6b w rodzinie ma istotny wplyw we wszystkich modelach, w ktorych
wystepuje. Jest on dodatni w modelach M1 i M4, kiedy jest jedyna zmienng opi-
sujacg wielkos¢ gospodarstwa domowego (model M1) lub kiedy towarzysza jej
zmienne wskazujace na obecnos¢ osdb starszych i niepracujacych dzieci (M4).
Oznacza to zatem, ze czym wigksza rodzina, tym miesigczne zarobki sg wyz-
sze. Natomiast w modelu M3 parametr stojacy przy analizowanej zmiennej jest
ujemny, co wskazuje, ze wzrost liczby 0s6b w rodzinie ma ujemny wplyw na
place. Przy czym w modelu M3 zmiennej tej towarzyszy zmienna okreslajaca
liczbe dzieci do lat pieciu (tzn. zanim obejmie je obowigzek szkolny) i liczba
dorostych cztonkéw gospodarstwa domowego, ktéra dodatnio wptywa na pla-
ce. Prawdopodobnie w tej specyfikacji modeli zmienne okreslajace liczbe 0séb
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w gospodarstwie domowym i liczbe dorostych w rodzinie powielaja te same
informacje. Zmienna okreslajaca liczbe najmtodszych dzieci wystepuje jeszcze
w dwdch modelach. W modelu M6 jej wplyw na zarobki jest dodatni i istotny,
a w M2 jest nieistotny. Obecnos¢ w rodzinach dzieci w wieku 6-15 lat, a wigc
uczeszczajacych do szkol i jednoczesnie jeszcze nie w pelni samodzielnych, nie
ma istotnego wplywu na wynagrodzenia w obu modelach, w ktérych wystepuje,
tj. M2 i M6. Natomiast obecnos$¢ mlodziezy w wieku 16-18 lat (w gospodarstwie
domowym) ma istotnie negatywny wptyw na wysokos¢ uzyskiwanych zarobkow.
Pozostate dwie zmienne, tzn. obecno$¢ w gospodarstwie domowym oséb pracu-
jacych i starszych, nie majg istotnego wpltywu w zadnym z modeli. Liczba oséb
w wieku 19-65 lat, a wiec w najlepszym wieku do podjecia pracy, dodatnio wply-
wa na poziom miesi¢cznych wynagrodzen.

Kolejna grupa zmiennych opisuje wielko§¢ miejsca pracy respondenta w od-
niesieniu do jednostek zatrudniajacych od 20 do 49 pracownikow. Jak wida¢
w tabelach 2.10b i 2.11b, zarobki w mniejszych zakladach pracy s3 nizsze niz
dla zmiennej referencyjnej, przy czym istotnie nizsze w placéwkach najmniej-
szych ($rednio o 3,6-3,8%). Natomiast w przedsiebiorstwach zatrudniajacych
50 i wigcej pracownikow sg one istotnie wyzsze — od 3,6 do 12,5%. Co wigcej, we
wszystkich modelach widoczna jest dodatnia zaleznos¢ miedzy liczba pracow-
nikéw a réznica w wynagrodzeniach, reprezentowang przez ocen¢ parametru
modelu. Nieco niespodziewanym wynikiem jest brak istotnych réznic w zarob-
kach w sektorze prywatnym i publicznym, bowiem wynagrodzenia w sektorze
publicznym sg zazwyczaj znacznie regulowane, podczas gdy sektor prywatny
ksztaltuje zarobki w dowolny sposéb. Oczywistym i poprawnym wnioskiem
plynacym z oszacowanych modeli jest stwierdzenie, Ze pracujacy w niepelnym
wymiarze czasu pracy zarabiaja od 13,9 do 60% mniej (w zaleznosci od czasu
pracy) niz pracownicy na pelnym etacie, podobnie jak zwiekszanie si¢ mie-
siecznego wynagrodzenia przy $wiadczeniu dodatkowej pracy srednio od 5,8
do 10,5%.

Mozna odnotowa¢, ze wszystkie megasektory w podobnym stopniu dajg wigk-
sze dochody niz ma to miejsce w przypadku zatrudnienia w ,,innych sektorach’,
co jest wariantem referencyjnym tej zmiennej. Ostatnia grupa zmiennych opisu-
je grupy zawodowe, a parametry stojace przy zmiennych binarnych wskazuja na
zroznicowanie plac w stosunku do robotnikéw przemystowych i rzemieslnikow.
Z przeprowadzonej analizy wynika, co nastepuje:

 pracownicy przy pracach prostych zarabiajg istotnie mniej, tj. srednio od 8,6

do 12%,

» pracownicy ustug i sprzedawcy oraz rolnicy, ogrodnicy itp. maja wynagro-

dzenia zblizone do tych uzyskiwanych przez grupe referencyjna,

o pozostale grupy zawodowe uzyskujg istotnie wigksze place, a najwigksze

(podwyzszone w stosunku do zmiennej odniesienia) przedstawiciele wladz,
wyzsi urzednicy i dyrektorzy ($rednio od 42,7 do 43,3%).
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2.2.3.2. Modele oszacowane dla kobiet i mezczyzn

Dalsze analizy dotycza modeli oszacowanych oddzielnie dla kobiet i mezczyzn,
ktére zostaly zbudowane w identyczny sposob, jak juz omoéwione, z tg réznica,
ze brakuje w nich zmiennej okreslajacej pte¢. Tabele 2.12 i 2.13 zawierajg oceny
estymatoréw parametréw modeli oszacowanych dla pan, a tabele 2.14i 2.15 - dla
pandéw. Przy omawianiu modeli, opisujacych zarobki kobiet i mezczyzn, skupimy
sie na wskazaniu réznic miedzy tymi modelami a oszacowanymi dla calej proby.

Tabela 2.12a. Oceny estymatoréw parametréw strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
kobiet, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech respondenta i sytuacji
rodzinnej gospodarstw domowych; modele M1-M3

Oceny parametrow
Zmienna Model M1 Model M2 Model M3
Wiek 0,1431 | ***| 0,1464 | ***| 0,1474 | ***
Kwadrat wieku -0,0016 | ***| -0,0017 | ***| -0,0017 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentéw
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancéw 0,1247 | ***| 0,1111|***| 0,1218|***
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkafncoéw 0,0432 0,0285 0,0386
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancéw 0,0553 | ***| 0,0431| ** | 0,0522|***
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancow -0,0572 -0,0648| * |-0,0609| *
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancéw 0,1049| ** | 0,0960| ** | 0,1006 | **
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,6896 | *** | 0,6659|***| 0,7146|***
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,4106 | ***| 0,4001|***| 0,3889|***
Wyksztatcenie policealne 0,1523 | ***| 0,1529 | ***| 0,1375|***
Wyksztatcenie Srednie zawodowe lub ogélnoksztatcace | 0,1866 | ***| 0,1880|***| 0,1767|***
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,0222 -0,0114 -0,0138
Sytuacja rodzinna
Gtowa gospodarstwa domowego 0,0639 | ***| 0,0587|***| 0,0785|***
Pozostajacy w zwigzku matzenskim -0,0527 | ***| -0,0451 | *** | -0,0460 | ***
Liczba oséb w rodzinie 0,0137 | *** X -0,0223 | ***
Liczba dziecido lat 5 x 0,0134 0,0337| *
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat x 0,0060 X
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat x -0,0720 | *** X
Liczba oséb w wieku 19-65 lat x X 0,0602 | ***
Liczba oséb w wieku powyzej 65 lat x 0,0263| * X

Zrédto: opracowanie wtasne

Poréwnujac parametry modeli przedstawione w tabelach 2.10-2.13, zauwaza
sie, ze dla zmiennych: wiek, forma wtasno$ci miejsca pracy, liczba przepracowa-
nych godzin w tygodniu i sektor gospodarki, nie wida¢ znaczacych réznic miedzy
modelami estymowanymi na podstawie dwdch réznych prob (to jest wszystkich
respondentdéw i kobiet). Natomiast w przypadku pozostatych grup zmiennych
mozna odnotowac réznice dotyczace przynajmniej jednej zmiennej w grupie lub
jednego wariantu cechy.
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Place kobiet legitymujacych si¢ wyksztalceniem na poziomie szkoly $redniej
lub podstawowej nie odbiegaja istotnie od zarobkéw kobiet z wyksztalceniem
$rednim zawodowym, jak to mialo miejsce w modelach wczesniej opisanych (po-
réwnaj tabele 2.12a i 2.13a z tabelami 2.10a i 2.11a). Moze to oznacza¢, ze zawody
wyuczone nie sg istotnie lepiej optacane, lub ze ankietowane pracownice nie pra-
cuja w zawodzie wyuczonym. Zmiany widoczne sg réwniez w przypadku zmien-
nych opisujacych grupy zawodowe. I tak kobiety pracujace w ustugach i sprzedazy
oraz kobiety rolnicy, ogrodnicy itp. zarabiajg istotnie wiecej niz w przypadku pan
robotnikéw i rzemieslnikow, a te réznice w catej badanej probie nie byly istotne.
Co wigcej, kobiety pracujace przy pracach prostych réwniez maja istotnie wigksze
place niz wariant referencyjny, a w modelach prezentowanych w tabelach 2.10b
i2.11b ta zaleznos¢ byta przeciwna.

Tabela 2.12b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla kobiet, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy respondenta;

modele M1-M3
Oceny parametrow
Zmienna Model M1 Model M2 | Model M3
Wielkosc¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,0195 -0,0203 -0,0222
Jednostka od 11 do 19 pracownikéw 0,0417| * | 0,0405| * | 0,0438]| *
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw 0,0544 | ** | 0,0507| ** | 0,0500| **
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0502 | ** | 0,0483| ** | 0,0493| **
Jednostka powyzej 250 pracownikéw 0,1137|***| 0,1119|***| 0,1149|***
Forma wtasnosci
Sektor publiczny |-0,0186] [-0,0147| [-0,0153]
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,5186 | *** | -0,5177 | *** | -0,5073 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,1480 | *** | -0,1405 | ***| -0,1386 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,0576 | ** | 0,0605|***| 0,0630 | ***
Sektor gospodarki
PKD rolnictwo 3,5747 | ***| 3,5833|***| 3,4582|***
PKD przemyst 3,7250 | *** | 3,7418 | ***| 3,6173|***
PKD ustugi 3,6033 | *** | 3,6171|***| 3,4950 | ***
Grupy zawodowe
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzszych urzed- xw rx rxx
nikow | dyrektorsy P yen, Wyzszyeh urzed= | g 6497 0,6488 0,6550
Specjalisci 0,5062 | ***| 0,5015|***| 0,5170|***
Technicy i inny $redni personel 0,3993 | ***| 0,3932|***| 0,4042|***
Pracownicy biurowi 0,3358 | ***| 0,3297 | ***| 0,3357 | ***
Pracownicy ustug i sprzedawcy 0,2881 | ***| 0,2854|***| 0,2890 | ***
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,6557 | ***| 0,6890|***| 0,6536 | ***
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,2270 | ***| 0,2241|***| 0,2274|***
Pracownicy przy pracach prostych 0,1197 | ***| 0,1184|***| 0,1111 | ***

Zrédto: opracowanie wtasne
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Tabela 2.13a. Oceny estymatorow parametréow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
kobiet, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech respondenta i sytuacji
rodzinnej gospodarstw domowych; modele M4-M6

Oceny parametrow
Zmienna Model M4 | Model M5 Model M6
Wiek 0,1439 | ***| 0,1445|***| 0,1463 | ***
Kwadrat wieku -0,0016 | ***| -0,0017 | ***| -0,0017 | ***
Wielkos$¢ miejscowosci zamieszkania respondentéw
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancoéw 0,1250 | ***| 0,1150 | ***| 0,1118|***
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkancéw 0,0464| * | 0,0352 0,0293
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancéw 0,0555 | ***| 0,0478| ** | 0,0435| **
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancow -0,0555 -0,0608| * |-0,0652| *
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow 0,1043| ** | 0,0999| ** | 0,0955| **
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,6859 | ***| 0,6791|***| 0,6673|***
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,4084 | *** | 0,4093|***| 0,4011|***
Wyksztatcenie policealne 0,1521 | ***| 0,1549 | ***| 0,1539|***
Wyksztatcenie srednie zawodowe lub og6lnoksztatcace | 0,1883|***| 0,1883|***| 0,1881|***
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,0212 -0,0199 -0,0117
Sytuacja rodzinna
Gtowa gospodarstwa domowego 0,0661 | ***| 0,0585|***| 0,0590 | ***
Pozostajacy w zwigzku matzenskim -0,0600 | *** | -0,0443 | *** | -0,0444 | ***
Liczba oséb w rodzinie 0,0345 | *** X X
Liczba dzieci do lat 5 x X 0,0132
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat x X 0,0058
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat x X -0,0717 | ***
Liczba oséb w wieku powyzej 65 lat -0,0071 0,0266| * | 0,0264| *
Liczba fhieci niepracujacych pozostajacych w gospo- 20,0373 | *** | -0,0012 «
darstwie domowym
Liczba dzieci pracujacych i pozostajacych w
gospodarstWiF:e doana!ov)\jym P e ) * 0,0204

Zrédto: opracowanie wtasne

Kolejne réznice widoczne sg dla zmiennej opisujacej wielko$¢ przedsiebior-
stwa, bowiem dla kobiet nie zachodzi przypadek uzyskiwania przez nie istotnie
mniejszego wynagrodzenia w najmniejszych firmach (do 10 pracownikéw) w po-
réwnaniu z placami uzyskiwanymi przez nie w jednostkach zatrudniajacych od
20 do 49 pracownikéw. Dodatkowo w modelu M4 przestala by¢ istotna roznica
w zarobkach w grupie duzych przedsigbiorstw zatrudniajacych od 101 do 250 pra-
cownikéw. Przypomnijmy, Ze w modelach opisujacych cala probe wspomniane
zalezno$ci byly istotne.

Ostatnia grupa zmiennych zwigzana jest z sytuacjg rodzinng. Podstawowa
réznica miedzy modelami, oszacowanymi na réznych proébach, dotyczy ptac
uzyskiwanych przez kobiety zamezne, ktore sa istotnie nizsze niz zarobki kobiet
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Tabela 2.13b. Oceny estymatorow parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla kobiet, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy respondenta;

modele M4-M6
Oceny parametrow
Zmienna ModelM4 | ModelM5 | Model M6
Wielkosc¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,0245 -0,0194 -0,0206
Jednostka od 11 do 19 pracownikéw 0,0404| * | 0,0409| * | 0,0406| *
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw 0,0515| ** | 0,0537| ** | 0,0505| **
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0479| * | 0,0496| ** | 0,0481| **
Jednostka powyzej 250 pracownikéw 0,1125|***| 0,1146|***| 0,1118|***
Forma wtasnosci
Sektor publiczny |-0,0178] |-0,0182] [-0,0151]
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,5182 | *** | -0,5171 | *** | -0,5175 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,1477 | ***| -0,1451 | ***| -0,1405 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,0594 | ** | 0,0589| ** | 0,0607 |***
Sektor gospodarki
PKD rolnictwo 3,5420 | ***| 3,6094 | ***| 3,5833|***
PKD przemyst 3,6946 | *** | 3,7619|***| 3,7417|***
PKD ustugi 3,5733 | ***| 3,6391|***| 3,6174|***
Grupy zawodowe
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzszych urzed- rxx xw rrx
nikow | dyrektorsy P yen, Wyzszyeh urzed= | g 6458 0,6465 0,6487
Specjalisci 0,5072 | ***| 0,5012 | ***| 0,5013|***
Technicy i inny $redni personel 0,3959 | ***| 0,3951|***| 0,3932|***
Pracownicy biurowi 0,3329 | ***| 0,3329|***| 0,3294 | ***
Pracownicy ustug i sprzedawcy 0,2867 | *** | 0,2866 | ***| 0,2857 | ***
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,6532 | ***| 0,6662|***| 0,6901 |***
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,2270 | *** | 0,2260 | ***| 0,2245|***
Pracownicy przy pracach prostych 0,1184 | *** | 0,1234|***| 0,1178|***

Zrédto: opracowanie wtasne

niebedacych w zwiazku. Moze to wynikac z faktu, ze w tradycyjnym modelu rodzi-
ny dochody zon sg traktowane jako dodatkowe, w znaczeniu uzupelniajace zarob-
ki meza. Drugg przyczyng takiego stanu rzeczy moze by¢ model kobiety robiacej
kariere zawodowa, ktéra sprawy rodziny i pozostawania w statym zwigzku traktuje
jako drugoplanowe. Wsrdd pozostatych zmiennych widoczne sg réznice w odnie-
sieniu do liczby dzieci do lat pieciu w modelach M3 i M6, ktére nie maja istotnego
wplywu na wysoko$¢ wynagrodzen kobiet.

Poréwnanie modeli plac, oszacowanych dla mezczyzn (tabele 2.14a-2.15b)
z tymi estymowanymi dla calej proby (tabele 2.10a-2.11b) prowadzi do wnio-
sku, ze - z punktu widzenia istotno$ci parametréw stojacych przy analizowanych
zmiennych - wystepuje mniej réznic niz w przypadku modeli dla kobiet. We
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wszystkich modelach pozostawanie w zwigzku malzenskim istotnie wplywa na
wyzsze zarobki panéw w pordwnaniu z me¢zczyznami niezonatymi. Potwierdza to
wiec teze, Ze zonaci pracownicy majg wyzsze wynagrodzenia. I jest to podstawowa
réznica z modelem oszacowanym dla kobiet, gdyz w tym ostatnim przypadku pa-
rametr stojacy przy tej zmiennej byt istotny i ujemny.

Tabela 2.14a. Oceny estymatorow parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
mezczyzn, w odniesieniu do zmiennych charakteryzujacych indywidualne cechy respondenta
i sytuacje rodzinng gospodarstw domowych; modele M1-M3

Oceny parametrow
Zmienna Model M1 Model M2 Model M3
Wiek 0,0289 | ***| 0,0299 | ***| 0,0310|***
Kwadrat wieku -0,0004 | *** | -0,0004 | *** | -0,0004 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentow
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancoéw 0,0754 | ***| 0,0756 | ***| 0,0745]|***
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkafncéw 0,0337 0,0334 0,0327
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancéw -0,0205 -0,0199 -0,0208
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancow -0,0806 | ** | -0,0819 | ***| -0,0823 | ***
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow -0,0561| * |-0,0543 -0,0534
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,5761|***| 0,5780|***| 0,5775|***
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,2190 | *** | 0,2174|***| 0,2177|***
Wyksztatcenie policealne 0,0786| * | 0,0783| * | 0,0762| *
Wyksztatcenie Srednie zawodowe lub ogélnoksztatcace | 0,0900| ***| 0,0891|***| 0,0885|***
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,1138 | *** | -0,1120 | ***| -0,1133 | ***
Sytuacja rodzinna
Gtowa gospodarstwa domowego 0,0857 | ***| 0,0873|***| 0,0874|***
Pozostajacy w zwigzku matzenskim 0,1059 | ***| 0,1015|***| 0,1041|***
Liczba oséb w rodzinie -0,0043 - -0,0133| **
Liczba dzieci do lat 5 X 0,0029 0,0163
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat x -0,0076 X
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat X -0,0294 | ** X
Liczba oséb w wieku 19-65 lat x X 0,0140| *
Liczba oséb w wieku powyzej 65 lat x -0,0027 X

Zrédto: opracowanie wtasne

Inne zmienne charakteryzujace rodzine wskazujg, ze wspdlne zamieszkiwanie
z pracujacymi cztonkami rodzin (np. dzie¢mi) ma istotny ujemny wplyw na place, co
mozna ttumaczy¢ tym, ze przy wigkszej liczbie pracujacych w gospodarstwie domo-
wym dochody sg kumulowane i mniejsze kwoty wystarczaja na zaspokojenie potrzeb.
Mozna tez nawigza¢ do rysunku 2.1 i przyja¢, ze pracujace doroste dzieci oznaczaja
zaawansowany wiek respondentéw, zatem maksimum zarobkéw zostalo osiggniete
juz wezesniej. Natomiast liczba niepracujacych dzieci nie ma istotnego wplywu na
place mezczyzn w modelu M4. Podobnie jak liczba bedacych w ,,kwiecie” wieku pro-
dukeyjnego cztonkéw gospodarstwa domowego (tj. 0s6b w wieku 19-65 lat).
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Tabela 2.14b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
mezczyzn, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy respondenta;

modele M1-M3
Oceny parametrow
Zmienna ModelM1 | ModelM2 | Model M3
Wielkosc¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,0969 | *** | -0,0971 | *** | -0,0969 | ***
Jednostka od 11 do 19 pracownikéw -0,0758 | *** | -0,0758 | *** | -0,0754 | ***
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw 0,0226 0,0221 0,0226
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0622 | ***| 0,0623 | ***| 0,0624 | ***
Jednostka powyzej 250 pracownikéw 0,1180|***| 0,1175|***| 0,1180|***
Forma wtasnosci
Sektor publiczny | 00205 | 0,0214] [ 0,0213]
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,7773|*** | -0,7730 | *** | -0,7718 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,3622 | ***| -0,3601 | ***| -0,3605 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,1251 | ***| 0,1260 | ***| 0,1255|***
Sektor gospodarki
PKD rolnictwo 6,5787 | *** | 6,5484|***| 6,5278|***
PKD przemyst 6,5994 | ***| 6,5697 | ***| 6,5499 | ***
PKD ustugi 6,5856 | ***| 6,5365 | ***| 6,5161|***
Grupy zawodowe
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzszych urzed- e xw rrx
nikw | dyrektorsy P yen, Wyzszyeh urzed= 1 g 3707 0,3696 0,3710
Specjalisci 0,2796 | ***| 0,2786 | ***| 0,2779 | ***
Technicy i inny Sredni personel 0,1585|***| 0,1582|***| 0,1580|***
Pracownicy biurowi -0,0433 -0,0457| * | -0,0450
Pracownicy ustug i sprzedawcy -0,0844 | *** | -0,0857 | ***| -0,0850 | ***
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy -0,0806 -0,0780 -0,0817
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,0391|** | 0,0376| ** | 0,0377| **
Pracownicy przy pracach prostych -0,1482 | ***| -0,1509 | ***| -0,1499 | ***

Zrédto: opracowanie wtasne

Zamieszkiwanie w miastach od 50 do 100 tys. mieszkancéw nie wplywa na uzy-
skiwanie wyzszych zarobkow przez mezczyzn w poréwnaniu do zmiennej refe-
rencyjnej, jak to mialo miejsce dla calej proby. Podobnie jak zatrudnienie w jed-
nostkach, w ktdrych jest od 50 do 100 pracownikéw. Natomiast wynagrodzenia
uzyskiwane przez mezczyzn w przedsigbiorstwach zatrudniajacych od 11 do 19
pracownikow sg istotnie nizsze niz w nieco wiekszych firmach, pelnigcych role
zmiennej odniesienia. Mezczyzni bedacy pracownikami biurowymi majg zblizone
place do ptac robotnikéw i rzemieslnikéw. Podczas gdy pracownicy ustug i sprze-
dawcy osiagajq istotnie nizsze zarobki niz pracownicy grupy referencyjne;.

Przedstawiona analiza pozwolila tylko poréwnag, ktore z czynnikéw wptywaja
w nieco odmienny sposdb na place kobiet i mezczyzn w poréwnaniu z calg prdoba.
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W dalszej czgsci poréwnamy modele oszacowane dla obu plci w celu sprawdzenia,
czy na place kobiet i mezczyzn wplywaja te same czynniki i jaki jest kierunek ich
oddzialywania.

Tabela 2.15a. Oceny estymatoréw parametréow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla mezczyzn, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech respondenta
i sytuacji rodzinnej gospodarstw domowych; modele M4-M6

Oceny parametrow
Zmienna Model M4 | ModelM5 | Model M6
Wiek 0,0292 | ***| 0,0292 | ***| 0,0297 | ***
Kwadrat wieku -0,0004 | *** | -0,0004 | *** | -0,0004 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentéw
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancéw 0,0752 | ***| 0,0753|***| 0,0730|***
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkafncéw 0,0343 0,0345 0,0325
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancéw -0,0200 -0,0199 -0,0219
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancéw -0,0802 | ** | -0,0800| ** | -0,0840 | ***
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow -0,0543 -0,0541 -0,0559 | *
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,5771|***| 0,5773|***| 0,5738|***
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,2189 | ***| 0,2189|***| 0,2145]|***
Wyksztatcenie policealne 0,0795| * | 0,0795| * | 0,0767| *
\C/\;il;szta{cenle $rednie zawodowe lub ogdlnoksztat- 0,0900 | ***| 0,0000|*** | 0,0881|***
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,1140 | *** | -0,1140 | ***| -0,1091 | ***
Sytuacja rodzinna
Gtowa gospodarstwa domowego 0,0865 | *** | 0,0867 | ***| 0,0852|***
Pozostajacy w zwigzku matzenskim 0,1039 | ***| 0,1034|***| 0,1006 | ***
Liczba oséb w rodzinie -0,0005 X X
Liczba dziecido lat 5 x x 0,0035
Liczba dzieci w wieku 6-5 lat X x -0,0073
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat x X -0,0289 | **
Liczba oséb w wieku powyzej 65 lat -0,0028 -0,0034 -0,0035
Liczba dzieci mgpracu;acych pozostajacych 10,0067 10,0072 N
w gospodarstwie domowym
Liczba dzieci pracujacych i pozostajacych « " -0,0567| **

w gospodarstwie domowym

Zrédto: opracowanie wtasne

Miejsce zamieszkania ma zréznicowany wplyw na place kobiet i mezczyzn
w przypadku miejscowosci do 50 tys. mieszkancow. Kobiety zamieszkujace
w miastach od 2 do 5 tys. i od 10 do 50 tys. mieszkancow zarabiajg istotnie le-
piej niz mieszkanki najmniejszych miejscowosci ($rednio o okofo 10 i 4,3-5%
odpowiednio). Natomiast w przypadku mezczyzn dla wymienionych wariantow
zmiennych, stojace przy nich parametry sg statystycznie nieistotnie rézne od zera.
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Z kolei meska czes¢ mieszkancow miast liczacych od 5 do 10 tys. ludnosci wyka-
zuje istotnie nizsze (o okoto 8%) zarobki niz panowie mieszkajacy na wsi i w ma-
tych miejscowosciach, podczas gdy w przypadku kobiet obserwuje si¢ brak réznicy
w placach. Biorac pod uwage statystycznie istotny wariant tej zmiennej dotyczacy
najwiekszych miast, to zréznicowanie zarobkow pracownikéw w stosunku do tych
uzyskiwanych w najmniejszych miejscowosciach wynosi w przypadku kobiet od
11,1 do 12,5%, a mezczyzn od 7,3 do 7,5%.

Tabela 2.15b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
mezczyzn, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy respondenta;

modele M4-M6
Oceny parametrow
Zmienna ModelM4 | ModelM5 | Model M6
Wielkos¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,0970 | *** | -0,0970 | *** | -0,0994 | ***
Jednostka od 11 do 19 pracownikéw -0,0761 | *** | -0,0761 | *** | -0,0771 | ***
Jednostka od 50 do 100 pracownikow 0,0227 0,0227 0,0196
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0621 [ ***| 0,0622 | ***| 0,0607 | ***
Jednostka powyzej 250 pracownikow 0,1182|***| 0,1183|***| 0,1155|***
Forma wtasnosci
Sektor publiczny | 0,0206] | 0,0206] [ 0,0212]
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,7770 | ***| -0,7769 | ***| -0,7739 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,3623 | ***| -0,3623 | ***| -0,3616 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,1251|***| 0,1251|***| 0,1250 | ***
Sektor gospodarki
PKD rolnictwo 6,5701 | ***| 6,5682|***| 6,5584 | ***
PKD przemyst 6,5907 | *** | 6,5887 | ***| 6,5803|***
PKD ustugi 6,5568 | ***| 6,5549 | ***| 6,5477 | ***
Grupy zawodowe
Przedstawiciele wtadz publicznych, e xx exx
wyzszych urzednikow i%yrektor);y 0,3703 0,3703 0,3703
Specjalisci 0,2789 | ***| 0,2790|***| 0,2800 | ***
Technicy i inny $redni personel 0,1584 | ***| 0,1584 | ***| 0,1586 | ***
Pracownicy biurowi -0,0442 -0,0444 -0,0452
Pracownicy ustug i sprzedawcy -0,0844 | *** | -0,0844 | *** | -0,0864 | ***
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy -0,0799 -0,0799 -0,0745
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,0388| ** | 0,0388| ** | 0,0363| **
Pracownicy przy pracach prostych -0,1487 | ***| -0,1487 | *** | -0,1514 | ***

Zrédto: opracowanie wtasne

Analizujac poziom wyksztalcenia, mozna dostrzec zréznicowanie w mode-
lach oszacowanych dla kobiet i mezczyzn pojawiajace si¢ dla dwédch warian-
tow tej zmiennej. Kobiety legitymujace si¢ wyksztalceniem policealnym lepiej
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zarabiajg (0 13,5-15,5%) niz panie z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym,
a dla mezczyzn ta réznica w wynagrodzeniach jest nieistotna. Z kolei mezczyz-
ni 0 najnizszym poziomie wyksztalcenia maja wynagrodzenia istotnie mniejsze
(o okoto 11,3%) niz w przypadku referencyjnego wariantu wyksztalcenia, a dla
kobiet oba poziomy wyksztalcenia pozwalajg uzyska¢ ptace na podobnym pozio-
mie. Biorgc pod uwage przyrosty plac, zwiazane ze wzrostem poziomu wyksztat-
cenia, mozna zauwazy¢, ze dla kobiet z wyksztalceniem wyzszym ten przyrost
jest znacznie wyzszy. Maksymalne $rednie réznice zarobkéw w stosunku oséb
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym wynosza 41% dla pan z wyksztalce-
niem wyzszym bez stopnia naukowego i 71,5% — z wyksztalceniem wyzszym ze
stopniem naukowym, a dla panéw wynosza one odpowiednio 36,2 i 57,8%. Takie
zréznicowanie ma zapewne zrédlo w niskich ptacach kobiet z zasadniczym wy-
ksztalceniem zawodowym.

Najwieksze roznice w okredlaniu czynnikéw wplywajacych na place ma
zmienna wskazujaca na zwigzek matzenski, poniewaz jest ona istotng determi-
nantg dla obu plci, ale w przypadku mezczyzn przyczynia sie¢ do zwiekszenia
zarobkow (przecigtnie od 10,1% do 10,6%), przeciwnie jest u kobiet, ktore, jesli
s3 Zonami, zarabiajg mniej od pan niebedacych w zwigzku matzenskim ($rednio
od 4,4 do 6%).

Odmienny wplyw na ptace majg trzy zmienne opisujace rodziny respondentdw.
Liczba 0s6b w rodzinie w modelach M1 i M4, oszacowanych dla kobiet jest istotna
zmienng wplywajaca dodatnio, a w przypadku modeli estymowanych dla mez-
czyzn zmienna ta jest nieistotna. Podobnie jak zmienna okreslajaca liczbe osob
w wieku produkcyjnym w modelach M3. Z kolei obecno$¢ niepracujacych dzieci
w gospodarstwie domowym w modelach M4 przyczynia si¢ w istotny sposob do
zmniejszania si¢ wynagrodzen otrzymywanych przez kobiety, a dla mezczyzn jest
nieistotnym czynnikiem. Natomiast obecnos$¢ w gospodarstwie domowym dodat-
kowych 0s6b pracujacych istotnie przyczynia si¢ do obnizenia zarobkéw uzyski-
wanych przez mezczyzn, a dla kobiet jest bez znaczenia.

Zarobki obu plci ksztaltujg si¢ odmiennie w zaleznosci od wielkosci miejsca
zatrudnienia. Mezczyzni pracujacy w jednostkach matych, tj. do 19 pracowni-
kow, zarabiajg istotnie mniej ($rednio o niemal 10%) niz ci zatrudnieni w firmach
od 20 do 49 pracownikéw, czego nie obserwuje si¢ w modelach estymowanych
dla kobiet. Natomiast panie zatrudnione w przedsiebiorstwach majacych od 50
do 100 pracownikow zarabiajg istotnie wiecej (tj. o okolo 5%) niz w przypadku
zmiennej referencyjnej, a dla panéw nie stwierdzono istotnych réznic w ptacach.
Warto zauwazy¢, ze zatrudnienie w najwiekszych jednostkach pozwala przedsta-
wicielom obu plci uzyskiwac¢ wyzsze zarobki o 11,2-11,5% w przypadku pan oraz
11,6-11,8% w przypadku panéw.

Réwniez przynalezno$¢ do grup zawodowych niesie za sobg odmienne kon-
sekwencje dla kazdej z plci. I tak kobiety maja we wszystkich grupach zawodo-
wych istotnie wigksze zarobki niz dla wariantu referencyjnego tej zmiennej. Pod-
czas gdy dla mezczyzn réznica w placach robotnikéw i rzemieslnikéow (wariant
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referencyjny) i pracownikéw biurowych oraz rolnikéw, ogrodnikéw, lesnikéw
i rybakow jest nieistotna, to pracownicy przy pracach prostych oraz pracownicy
ustug i sprzedawcy zarabiajg istotnie mniej (o 7,8-15,1%) niz pracownicy wariantu
referencyjnego. Kobiety zatrudnione przy pracach prostych otrzymuja wynagro-
dzenie wigksze niz dla zmiennej referencyjnej srednio od 11,1 do 12,3%. Podsu-
mowujac — place kobiet we wszystkich grupach zawodowych sg wigksze niz zarob-
ki kobiet robotnikéw i rzemieslnikéw maksymalnie o 65% (przedstawicielki wladz
publicznych, wyzsze urzedniczki i dyrektorki). W przypadku mezczyzn ta roznica
nie jest tak spektakularna i wynosi maksymalnie 37,1%. Generalnie we wszystkich
grupach zawodowych rdznice plac kobiet sa znacznie wigksze niz mezczyzn w od-
niesieniu do zadanej (robotnicy i rzemieslnicy) zmiennej referencyjnej. Mozna to
pewnie wyjasnic¢ nizsza wysokoscia ptac kobiet niz mezczyzn z referencyjnej grupy
zawodowej.

2.2.3.3. Modele oszacowane dla kobiet w roznym wieku

Dalsze analizy zarobkéw miesi¢cznych przeprowadzono dla kobiet nalezacych
do trzech grup wiekowych, bowiem zaréwno pozycja zawodowa, jak i obowigzki
rodzinne obcigzajgce kobiety sg zréznicowane w zaleznosci od ich wieku. De
facto z calej proby kobiet wyrdzniono podstawowa grupe w wieku 25-54 lat
liczaca 2716 respondentek oraz dwie niemal réwnoliczne grupy pan w wieku
15-24 i 55-64 lat, liczace odpowiednio 289 i 276 ankietowanych, oraz 12-osobo-
wa grupe aktywnych zawodowa kobiet, ktére ukonczyly 65 lat, ktérg pominigto
w dalszych badaniach.

Oszacowane modele przedstawiono w tabelach wedlug wczesniej prezen-
towanego schematu. Na uwage zastuguje widoczna w modelach odmienna
sytuacja kobiet w réznym wieku. W szczegoélnosci dotyczy to kobiet z najniz-
szej grupy wiekowej, bowiem zadna z nich nie byla zatrudniona w rolnictwie.
W konsekwencji, w tabelach 2.16b i 2.17b s3 tylko dwa sektory - brakuje grupy
zawodowej odpowiadajgcej trzeciemu. Oszacowane modele dla tej grupy kobiet
wskazuja, Ze wyksztalcenie wyzsze niz $rednie nie wplywa istotnie na ich zarob-
ki miesigczne. Mozna to dos¢ tatwo wyjasni¢ faktem, ze jesli juz kobiety w tym
wieku legitymuja sie wyksztalceniem ponad $rednim, to sa na samym poczatku
kariery zawodowej albo wrecz nie podjely jeszcze stalej pracy. W tej grupie wie-
kowej wystepuje tez dodatnia zalezno$¢ miedzy wysokoscig ptac miesiecznych
a pozostawaniem w zwigzku matzenskim, ktora jednak jest statystycznie istotna
jedynie w przypadku modelu M1. Innymi stowy, najmlodsze zamezne kobiety
zarabiajg tyle samo co zamezne lub wiecej niz one, co moze pozostawac oczywi-
$cie w zwigzku z faktem, ze formalne zwigzki zawierane sg przez osoby pelnolet-
nie, czyli w wieku blizej gérnej granicy rozpatrywanego przedzialu wiekowego,
a to z kolei jest zwigzane z poziomem posiadanego wyksztalcenia i mozliwoscia-
mi zatrudnienia. Mozna tez zauwazy¢, ze w przeciwienstwie do grupy wszyst-
kich respondentek oraz tych w wieku 25-65 lat, istotnie wyzsze zarobki niz dla
wariantu referencyjnego maja najmlodsze panie mieszkajace w miastach z liczba
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mieszkancow z przedziatu 5-10 tys. Natomiast pracownice w wieku 15-24 lat
osiagajace istotnie nizsze miesigczne dochody sa w sektorze publicznym (co jest
bez istotnego znaczenia w modelach szacowanych dla pozostatych prob respon-
dentek). Oprdcz tego w grupie najmlodszych ankietowanych wysokos¢ zarob-
kéw nie zalezy od grupy zawodowej, ktdra jest istotnym czynnikiem w pozosta-

tych modelach ptac.

Tabela 2.16a. Oceny estymatoréw parametréw strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla kobiet w wieku 15-24 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech
respondenta i sytuacji rodzinnej gospodarstw domowych; modele M1-M3

Oceny parametrow
Zmienna ModelM1 | ModelM2 | Model M3
Wiek 1,2593 | ***| 1,1765 | ***| 1,2586 | ***
Kwadrat wieku -0,0267 | ***| -0,0249 | *** | -0,0267 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentow
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancéw 0,1255| ** | 0,1364| ** | 0,1263| **
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkafncéw -0,0163 -0,0294 -0,0181
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancéw 0,0092 0,0188 0,0126
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancow -0,2499| ** | -0,2390 | ** | -0,2419 | **
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow -0,0318 -0,0105 -0,0293
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,0424 0,0554 0,0505
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego -0,0672 -0,0413 -0,0666
Wyksztatcenie policealne 0,0414 0,0514 0,0449
Wyksztatcenie Srednie zawodowe lub ogélnoksztatcace | -0,3264 | ** | -0,3027 | ** | -0,3397 | ***
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,1140 | *** | -0,1140 | ***| -0,1091 | ***
Sytuacja rodzinna

Gtowa gospodarstwa domowego 0,1737| ** | 0,1833| ** | 0,1614| *
Pozostajacy w zwigzku matzenskim 0,1208| * | 0,1110| * | 0,1108
Liczba oséb w rodzinie -0,0054 X x | 0,0002
Liczba dzieci do lat 5 x x | 0,0242 0,0277
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat X x | 0,0019 x x
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat x x |-0,0773| * X X
Liczba oséb w wieku 19-65 lat x x x x |-0,0129| -
Liczba oséb w wieku powyzej 65 lat x x | 0,0499 X X

Zrédto: opracowanie wtasne
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Tabela 2.16b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
kobiet w wieku 15-24 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy
respondenta; modele M1-M3

Oceny parametrow
Zmienna ModelM1 | ModelM2 | Model M3
Wielkosc¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,1106 -0,1256| * |-0,1106
Jednostka od 11 do 19 pracownikéw -0,0659 -0,0766 -0,0685
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw 0,0738 0,0621 0,0733
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0113 -0,0009 0,0157
Jednostka powyzej 250 pracownikéw -0,0424 -0,0576 -0,0392
Forma wtasnosci
Sektor publiczny | -0,1231| ** | -0,1241| ** | -0,1253 | **
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,8639 | *** | -0,8695 | *** | -0,8599 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,3012 | ***| -0,2817 | ***| -0,3025 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,0471 0,0542 0,0454
Sektor gospodarki
PKD przemyst -7,7395| ** | -6,7954 | * | -7,7174| **
PKD ustugi -7,7188| ** | -6,7786| * | -7,6888 ] **
Grupy zawodowe
Przedstawiciele wtadz publicznych,
wyzszych urzednikow iilyrektor);y 0,1930 0,1707 0,1846
Specjalisci 0,2940| ** | 0,2909| ** | 0,2841| *
Technicy i inny $redni personel -0,0312 -0,0309 -0,0442
Pracownicy biurowi -0,0715 -0,0698 -0,0832
Pracownicy ustug i sprzedawcy -0,0947 -0,0929 -0,1037
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen -0,1515 -0,1695 -0,1492
Pracownicy przy pracach prostych -0,0846 -0,0998 -0,1011

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 2.17a. Oceny estymatoréw parametréw strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla kobiet w wieku 15-24 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech
respondenta i sytuacji rodzinnej gospodarstw domowych; modele M4-M6

Oceny parametrow
1 2
Zmienna Model M4 | Model M5 Model M6
Wiek 1,3318 | ***| 1,3065 | ***| 1,1419|***
Kwadrat wieku -0,0284 | ***| -0,0278 | *** | -0,0242 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentéw

Miasto powyzej 100 tys. mieszkancow 0,1294| ** | 0,1426| ** | 0,1288| **
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkancow -0,0214 -0,0130 -0,0316
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancow 0,0186 0,0228 0,0226
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancéw -0,2394 | ** | -0,2410| ** | -0,2263 | **
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow -0,0161 -0,0162 -0,0013
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Tabela 2.17a (cd.)

1 | 2
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,0530 0,0659 0,0452
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego -0,0403 -0,0419 -0,0216
Wyksztatcenie policealne 0,0489 0,0556 0,0560
Wyksztatcenie srednie zawodowe lub og6lnoksztatcace | -0,3101 | ** | -0,3048 | ** | -0,3083 | **
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,3101| ** | -0,3048 | ** | -0,3083| **
Sytuacja rodzinna
Gtowa gospodarstwa domowego 0,1815| ** | 0,1841| ** | 0,1737| **
Pozostajacy w zwigzku matzenskim 0,1347| ** | 0,1209| * | 0,1091| *
Liczba oséb w rodzinie -0,0269 X X X X
Liczba dzieci do lat 5 x x X x | 0,0303
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat x X X x | 0,0046
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat x X X x | -0,0877| **
Liczba oséb w wieku powyzej 65 lat 0,0824| * | 0,0573 0,0540
Liczba dzieci nigpracujqcych pozostajacych 0,0203 10,0064 N "
w gospodarstwie domowym
Liczba dzieci pracujacych i pozostajacych
w gospodarstF\)Nie djc?m):)wyrrl:: e ) ) * X | -0,15441 ™

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 2.17b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
mezczyzn, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy respondenta;
modele M4-M6

Oceny parametrow

1 2

Zmienna Model M4 | Model M5 | Model M6
Wielkos$¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,1112 -0,1184| * |-0,1115
Jednostka od 11 do 19 pracownikéw -0,0641 -0,0659 -0,0702
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw 0,0762 0,0689 0,0630
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0187 0,0041 0,0123
Jednostka powyzej 250 pracownikdw -0,0438 -0,0514 -0,0456
Forma wtasnosci

Sektor publiczny |-0,1332] ** [ -0,1270] ** | -0,1006

Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,8587 | ***| -0,8627 | ***| -0,8718 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,2906 | *** | -0,2947 | *** | -0,2841 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,0640 0,0625 0,0502
Sektor gospodarki
PKD przemyst -8,4822| ** | -8,2799| ** | -6,3605| *
PKD ustugi -8,4607 | ** | -8,2625| ** | -6,3519| *
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Tabela 2.17b (cd.)

1 | 2
Grupy zawodowe

Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzszych

urzednikow i dyrektorzs ’ = 0,1619 0,1568 0,1545
Specjalisci 0,2835| * | 0,2914| ** | 0,2583| *
Technicy i inny $redni personel -0,0391 -0,0350 -0,0489
Pracownicy biurowi -0,0791 -0,0730 -0,0947
Pracownicy ustug i sprzedawcy -0,1030 -0,0921 -0,1271
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen -0,1655 -0,1550 -0,2072| *
Pracownicy przy pracach prostych -0,0853 -0,0850 -0,1444

Zrédto: opracowanie wtasne

W przypadku najliczniejszej grupy wiekowej, obejmujacej kobiety w wieku
25-54 lat (tabele 2.18 i 2.19) zauwaza si¢ niemal identyczne relacje miedzy wy-
réznionymi zmiennymi a placami, ktore opisano w poprzednim podrozdziale przy
omawianiu modeli oszacowanych dla proby wszystkich respondentek (tabele 2.11
i 2.12). Chociaz w modelach M1-M3, M5 i M6 zarobki zameznych kobiet nie roz-
nig sie istotnie od tych uzyskiwanych przez niezamezne zatrudnione. Nieistotna
tez jest liczba 0sdb pozostajaca we wspolnym gospodarstwie domowym, ale tylko
w modelu M1. Biorgc pod uwage wielko$¢ miejsca pracy, panie z przedziatu wie-
kowego 25-54 lat uzyskuja istotnie wyzsze (niz wariant odniesienia) zarobki tylko
w najwiekszych jednostkach, podczas gdy w przypadku ogétu respondentek istot-
nie dodatnie relacje obserwowano juz, poczynajac od jednostek zatrudniajacych
przynajmniej 50 pracownikéw. Kobiety w omawianej grupie wiekowej nie otrzy-
mujg istotnie wyzszych (niz zarobki odniesienia) dochodéw miesi¢cznych, jesli na-
leza do grupy pracownikéw przy pracach prostych. Natomiast liczba 0sdb starszych
w rodzinie powoduje istotne zmniejszanie si¢ dochodéw kobiet w wieku 25-54 lat
i nie dotyczy pozostalych grup respondentek. Moze to $wiadczy¢ o tym, ze gtéwny
cigzar opieki nad starszymi spoczywa wlasnie na kobietach z tej grupy wiekowe;.

Tabela 2.18a. Oceny estymatoréw parametréw strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla kobiet w wieku 25-54 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech
respondenta i sytuacji rodzinnej gospodarstw domowych; modele M1-M3

Oceny parametrow
1 2
Zmienna ModelM1 | ModelM2 | Model M3
Wiek 0,2251 | *** | 0,2318 |***| 0,2396 | ***
Kwadrat wieku -0,0027 | ***| -0,0028 | ***| -0,0029 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentow

Miasto powyzej 100 tys. mieszkancow 0,1115(***| 0,1008 | ***| 0,1089|***
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkancow 0,0290 0,0164 0,0232
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkafncéw 0,0497 | ***| 0,0372| ** | 0,0464| **
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Tabela 2.18a (cd.)

1 2
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancéw -0,0371 -0,0461 -0,0401
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow 0,0888| ** | 0,0813| ** | 0,0880| **
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,3163 | ***| 0,2927| ** | 0,3141|***
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,3893 | ***| 0,3809 | ***| 0,3534|***
Wyksztatcenie policealne 0,1441 | ***| 0,1432 | ***| 0,1238|***
Wyksztatcenie srednie zawodowe lub ogélnoksztatcace | 0,1157 | ***| 0,1170 | *** | 0,1045|***
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe 0,0272 0,0317 0,0347
Sytuacja rodzinna

Gtowa gospodarstwa domowego 0,0488 | ***| 0,0463 | ***| 0,0683|***
Pozostajacy w zwigzku matzenskim -0,0249 -0,0242 -0,0156
Liczba oséb w rodzinie -0,0002 X x |-0,0516 | ***
Liczba dziecido lat 5 x x | 0,0082 0,0510 | ***
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat X x | -0,0001 X x
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat x x | -0,0892 | *** X X
Liczba oséb w wieku 19-65 lat x X X x | 0,0865|***
Liczba oséb w wieku powyzej 65 lat x x [-0,0298| ** x| x

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 2.18b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
kobiet w wieku 25-54 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy

respondenta; modele M1-M3

Oceny parametréow

1 2
Zmienna Model M1 Model M2 | Model M3
Wielkosc¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,0320 -0,0350 -0,0425| *
Jednostka od 11 do 19 pracownikéw 0,0136 0,0143 0,0127
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw 0,0340 0,0314 0,0276
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0373 0,0356 0,0366
Jednostka powyzej 250 pracownikow 0,0987 | ***| 0,0945|***| 0,0982|***
Forma wtasnosci

Sektor publiczny |-0,0188] [-0,0159| [-0,0134]
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,4311|***| -0,4358 | *** | -0,4236 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,1713 | ***| -0,1655 | ***| -0,1622 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,0553 | ***| 0,0592|***| 0,0624 | ***

Sektor gospodarki
PKD rolnictwo 2,2099 [ ***| 2,1095|***| 1,9218|***
PKD przemyst 2,2730 | ***| 2,1766 | ***| 1,9897 | ***
PKD ustugi 2,1840 | *** | 2,0859 | ***| 1,9061 |***
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1 | 2
Grupy zawodowe

Przedstawiciele wtadz publicznych, xw rxx xw
wyzszych urzednikow iF::lyrektor);y 0,5601 0,5569 0,5563
Specjalisci 0,4427 | ***| 0,4404 | ***| 0,4506 | ***
Technicy i inny $redni personel 0,3629 | ***| 0,3588|***| 0,3608 |***
Pracownicy biurowi 0,3004 | ***| 0,2946 | ***| 0,2903 | ***
Pracownicy ustug i sprzedawcy 0,2041 | ***| 0,1993|***| 0,1968 | ***
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,5744 | ***| 0,6021|***| 0,5609 | ***
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,1579 | ***| 0,1578 | ***| 0,1592 |***
Pracownicy przy pracach prostych 0,0479 0,0405 0,0308

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 2.19a. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla kobiet w wieku 25-54 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech
respondenta i sytuacji rodzinnej gospodarstw domowych; modele M4-M6

Oceny parametrow

Zmienna Model M4 | Model M5 Model M6
Wiek 0,2290 | ***| 0,2293 | ***| 0,2318 | ***
Kwadrat wieku -0,0027 | *** | -0,0027 | *** | -0,0028 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentéw
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancow 0,1090 | *** | 0,0986 | ***| 0,1016|***
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkancéw 0,0310 0,0193 0,0172
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancow 0,0462 | ** | 0,0379| ** | 0,0376| **
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancéw -0,0366 -0,0427 -0,0461
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow 0,0889| ** | 0,0828| ** | 0,0807| **
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,3086 | ***| 0,3127|***| 0,2937| **
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,3857 | ***| 0,3866 | ***| 0,3815|***
Wyksztatcenie policealne 0,1411|***| 0,1441|***| 0,1440|***
Wyksztatcenie srednie zawodowe lub og6lnoksztatcace | 0,1171|***| 0,1170 | ***| 0,1173|***
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe 0,0274 0,0276 0,0316
Sytuacja rodzinna
Gtowa gospodarstwa domowego 0,0510 | *** | 0,0424 |***| 0,0465|***
Pozostajacy w zwigzku matzenskim -0,0402 | ** | -0,0247 -0,0237
Liczba os6b w rodzinie 0,0347 | *** x x x x
Liczba dzieci do lat 5 X x x x | 0,0079
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat X x x x |-0,0003
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat X x X x | -0,0890 | ***
Liczba os6b w wieku powyzej 65 lat -0,0657 | ***| -0,0298 | ** | -0,0296 | **
Liczba dzieci niepracujacych pozostajgcych rxx e
w gospodarstwisdomjjwil/m P e 0,054 -0,0180 ) )
Liczba dzieci pracujacych i pozostajacych
w gospodarstf)/vie dJoam)éwyrE e * ) * x| ooLr7

Zrédto: opracowanie wtasne
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Tabela 2.19b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
kobiet w wieku 25-54 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy
respondenta; modele M4-M6

Oceny parametrow
Zmienna Model M4 | Model M5 | Model M6
Wielkos$¢ jednostki zatrudniajacej
Jednostka do 10 pracownikéw -0,0398| * |-0,0347 -0,0350
Jednostka od 11 do 19 pracownikow 0,0137 0,0144 0,0144
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw 0,0333 0,0338 0,0311
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0358 0,0367 0,0354
Jednostka powyzej 250 pracownikéw 0,0963 | ***| 0,0978|***| 0,0946 | ***
Forma wtasnosci
Sektor publiczny |-0,0188] [-0,0184] [-0,0160]
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu

Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,4326 | ***| -0,4315 | *** | -0,4356 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,1699 | ***| -0,1686 | *** | -0,1654 | ***
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,0578 | ***| 0,0572|***| 0,0593|***

Sektor gospodarki
PKD rolnictwo 2,1015 | *** | 2,1746|***| 2,1101|***
PKD przemyst 2,1644 | ***| 2,2401 | ***| 2,1772 | ***
PKD ustugi 2,0764 | ***| 2,1502 | ***| 2,0868 | ***

Grupy zawodowe

Przedstawiciele wtadz publicznych,

wyzszych urzednikéw i dyrektorzy 0,5542 0,5541 0,5567

Specjalisci 0,4457 | ***| 0,4392 | ***| 0,4402 | ***
Technicy i inny Sredni personel 0,3619 | *** | 0,3597|***| 0,3588|***
Pracownicy biurowi 0,2980 | ***| 0,2977 | ***| 0,2943 | ***
Pracownicy ustug i sprzedawcy 0,2013 | ***| 0,2015|***| 0,1993|***
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,5670 | *** | 0,5798|***| 0,6030 | ***
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,1587 | ***| 0,1566 | ***| 0,1581|***
Pracownicy przy pracach prostych 0,0426 0,0468 0,0398

Zrédto: opracowanie wtasne

Najstarsza analizowana grupa pracownic (tabele 2.20 i 2.21) charakteryzuje sie
tym, Ze na ich miesigczne zarobki nie wplywa wielko$¢ miejsca zamieszkania, sek-
tor gospodarczy w jakim pracujg, a takze wielko$¢ miejsca pracy (oprocz istotnie
nizszych zarobkéw w najmniejszych jednostkach) i zawdd (poza istotnie wyzszy-
mi zarobkami przedstawicieli wtadz publicznych, wyzszych urzednikéw i dyrekto-
réw) oraz w umiarkowanym stopniu poziom wyksztalcenia. Panie w wieku 55-65
lat nie zarabiaja wiecej, bedac glowami gospodarstwa domowego ani pozostajac
w zwigzku malzenskim (poza modelem M3) w stosunku do kobiet w ich wieku,
ktdre nie deklaruja takiego statusu. Rowniez pozostale zmienne, odzwierciedlaja-
ce strukture rodziny, nie sg istotne w modelach oszacowanych dla zatrudnionych
w tej grupie wiekowej.
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Tabela 2.20a. Oceny estymatoréw parametréw strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla kobiet w wieku 55-65 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech
respondenta i sytuacji rodzinnej gospodarstw domowych; modele M1-M3

Oceny parametrow

Zmienna ModelM1 | ModelM2 | Model M3
Wiek 0,2412 | ***| 0,2397 | ***| 0,2437|***
Kwadrat wieku -0,0021 | ***| -0,0021 | ***| -0,0022 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentow
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancow -0,0418 -0,0349 -0,0379
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkancéw 0,0104 0,0092 0,0168
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancéw -0,0137 -0,0190 -0,0138
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancéw -0,0358 -0,0384 -0,0221
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow 0,0959 0,1227 0,1027
Poziom wyksztatcenia
Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,6897| ** | 0,6950| ** | 0,6799| **
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,6028 | ***| 0,6105|***| 0,6170|***
Wyksztatcenie policealne 0,1519 0,1440 0,1606
Wyksztatcenie srednie zawodowe lub og6lnoksztatcace | 0,1949| ** | 0,2124| ** | 0,2045| **
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,0099 -0,0089 -0,0082
Sytuacja rodzinna
Gtowa gospodarstwa domowego 0,0935 0,1067| * | 0,0943
Pozostajacy w zwigzku matzenskim 0,1179| * | 0,1166| * | 0,1299| **
Liczba 0s6b w rodzinie -0,0215 x x | 0,0039
Liczba dziecido lat 5 X x |-0,0251 0,0178
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat X x |-0,1029 | * x X
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat X x | 0,1241 X X
Liczba os6b w wieku 19-65 lat x X X x |-0,0414| -
Liczba os6b w wieku powyzej 65 lat X x | 0,0160 x X

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 2.20b. Oceny estymatoréw parametrow strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
kobiet w wieku 55-65 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych charakteru i miejsca pracy
respondenta; modele M1-M3

Oceny parametrow

2

Zmienna

ModelM1 | ModelM2 | Model M3

Wielko$¢ jednostki zatrudniajacej

Jednostka do 10 pracownikéw -0,2698 | *** | -0,2953 | *** | -0,2754 | ***
Jednostka od 11 do 19 pracownikow -0,1540| * |-0,1700| * |-0,1588| *
Jednostka od 50 do 100 pracownikéw -0,0100 -0,0423 -0,0034
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0465 0,0409 0,0519
Jednostka powyzej 250 pracownikow 0,1339 0,1081 0,1355
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Tabela 2.20b (cd.)

1 | 2
Forma wtasnosci
Sektor publiczny | 0,0030] [-0,0031] [-0,0029]
Liczba przepracowanych godzin w tygodniu
Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu -0,8589 | ***| -0,8568 | *** | -0,8620 | ***
0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu -0,1700| ** | -0,1643 | ** | -0,1762| **
Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,2052 0,2270 0,1952
Sektor gospodarki
PKD rolnictwo -0,1596 -0,1901 -0,1756
PKD przemyst 0,2248 0,2121 0,2060
PKD ustugi 0,1321 0,1052 0,1175

Grupy zawodowe

Przedstawiciele wtadz publicznych,

wyzszych urzednikow i dyrektorzy 0,5033 0,4991 0,4834

Specjalisci 0,1904 0,2111 0,1800
Technicy i inny $redni personel 0,2763| * | 0,2820| * | 0,2630| *
Pracownicy biurowi 0,0449 0,0583 0,0367
Pracownicy ustug i sprzedawcy 0,0085 0,0361 0,0042
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,8395( * | 0,8631| * | 0,8594| *
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,0303 0,0150 0,0236
Pracownicy przy pracach prostych -0,1015 -0,0968 -0,1068

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 2.21a. Oceny estymatorow parametréw strukturalnych modeli ptac, oszacowanych
dla kobiet w wieku 55-65 lat, w odniesieniu do zmiennych dotyczacych indywidualnych cech
respondenta i sytuacji rodzinnej gospodarstw domowych; modele M4-M6

Oceny parametrow
1 2
Zmienna Model M4 | ModelM5 | Model M6
Wiek 0,2419 | ***| 0,2403 | ***| 0,2405 | ***
Kwadrat wieku -0,0022 | *** | -0,0021 | ***| -0,0021 | ***
Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania respondentow
Miasto powyzej 100 tys. mieszkancow -0,0383 -0,0352 -0,0339
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkafncéw 0,0150 0,0199 0,0103
Miasto od 10 do 50 tys. mieszkancéw -0,0104 -0,0068 -0,0183
Miasto od 5 do 10 tys. mieszkancéw -0,0293 -0,0255 -0,0320
Miasto od 2 do 5 tys. mieszkancow 0,1087 0,1124 0,1180
Poziom wyksztatcenia

Wyksztatcenie wyzsze ze stopniem naukowym 0,6786| ** | 0,6818| ** | 0,6947| **
Wyksztatcenie wyzsze bez stopnia naukowego 0,6105 | ***| 0,6092|***| 0,6101|***
Wyksztatcenie policealne 0,1605 0,1626 0,1427
Wyksztatcenie srednie zawodowe lub ogélnoksztatcace | 0,2012 | ** | 0,1996 | ** | 0,2149| **
Wyksztatcenie gimnazjalne lub podstawowe -0,0050 -0,0091 -0,0084
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1 | 2
Sytuacja rodzinna
Gtowa gospodarstwa domowego 0,0961| * | 0,0966 0,1092| *
Pozostajacy w zwigzku matzenskim 0,1190| * | 0,1062| * | 0,1169| *
Liczba os6b w rodzinie -0,0194 X x x x

Liczba dziecido lat 5

x x x x | -0,0177

Liczba dzieci w wieku 6-15 lat

X X X x |-0,0989| *

Liczba dzieci w wieku 16-18 lat

x X X x | 0,1216

Liczba os6b w wieku powyzej 65 lat

0,0324 0,0194 0,0160

Liczba dzieci niepracujacych pozostajacych
w gospodarstwie domowym

-0,0109| * |-0,0346 x X

Liczba dzieci pracujacych i pozostajacych
w gospodarstwie domowym

x x X x | -0,0511

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 2.21b. Oceny estymatoréw parametréw strukturalnych modeli ptac, oszacowanych dla
kobiet w wieku 55-65 lat, w odniesieniu do zmiennych charakteryzujacych charakter i miejsce

pracy respondenta; modele M4-M6

Oceny parametrow

Zmienna

ModelM4 | ModelM5 | Model M6

Wielko$¢ jednostki zatrudniajacej

Jednostka do 10 pracownikow

-0,2702 | *** | -0,2684 | *** | -0,2919 | ***

Jednostka od 11 do 19 pracownikow

-0,1571| * |-0,1556| * |-0,1704| *

Jednostka od 50 do 100 pracownikéw -0,0061 -0,0084 -0,0422
Jednostka do 101 do 250 pracownikow 0,0529 0,0571 0,0401
Jednostka powyzej 250 pracownikow 0,1385 0,1410 0,1104

Forma wtasnosci

Sektor publiczny

| 0,0026] [-0,0004] [-0,0039]

Liczba przepracowanych godzin w tygodniu

Mniej niz 20 godz. przepracowanych w tygodniu

-0,8610 | *** | -0,8619 | *** | -0,8556 | ***

0d 21 do 39 godz. przepracowanych w tygodniu

-0,1739 | ** | -0,1776 | ** | -0,1617 | **

Powyzej 40 godz. przepracowanych w tygodniu 0,1970 0,1932 0,2247
Sektor gospodarki

PKD rolnictwo -0,1552 -0,1492 -0,2153

PKD przemyst 0,2159 0,2255 0,1950

PKD ustugi 0,1217 0,1327 0,0874
Grupy zawodowe

Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzszych urzed-
nikdw i dyrektorzy

0,4808 | ** | 0,4782| ** | 0,5014| **

Specjalisci 0,1855 0,1905 0,2131
Technicy i inny $redni personel 0,2630| * | 0,2612| * | 0,2847| *
Pracownicy biurowi 0,0423 0,0432 0,0610
Pracownicy ustug i sprzedawcy 0,0107 0,0146 0,0351
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,8282| * | 0,8150 0,8705| *
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 0,0285 0,0220 0,0206
Pracownicy przy pracach prostych -0,1042 -0,1100 -0,0895

Zrédto: opracowanie wtasne
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2.2.3.4. Podsumowanie

Struktura badanej proby wskazuje na pewne cechy charakterystyczne zatrudnio-
nych:

« kobiety czesciej podejmuja prace w ustugach niz mezczyzni, ktérzy dominu-
ja w przemysle i jest ich czterokrotnie wiecej niz kobiet w grupie zawodowej
robotnikéw przemystowych i rzemieslnikow;

» wprawdzie wiekszo$¢ respondentéw jest zatrudnionych w sektorze prywat-
nym, to jednak w sektorze publicznym jest o potowe wiecej kobiet niz mez-
czyzn;

« kobiety legitymuja sie wyzszym poziomem wyksztalcenia niz mezczyzni, bo-
wiem 70% pan ma przynajmniej wyksztalcenie $rednie, podczas gdy wérdd
pandw ten odsetek wynosi tylko 45,8%, przy czym wyksztalcenie wyzsze ma
dwa razy wiecej kobiet niz mezczyzn;

« panowie dwukrotnie cze$ciej niz panie s3 przedstawicielami wladz publicz-
nych, wyzszymi urzednikami i dyrektorami, natomiast kobiety sa niemal
trzykrotnie czesciej niz mezczyzni specjalistami, inzynierami, lekarzami,
projektantami, nauczycielami itp.;

« kobiety czesciej niz mezczyzni podejmuja prace w niepelnym wymiarze cza-
su, ci z kolei czesciej pracujg w zwiekszonym wymiarze.

Przedstawione modele plac pozwalajg stwierdzi¢, ze miesigczne zarobki ko-
biet sg istotnie nizsze od tych otrzymywanych przez mezczyzn. Nie stwierdzono
zréznicowania wynagrodzen wynikajacych z réznej formy wlasnosci miejsc pra-
cy, z wyjatkiem najmliodszej grupy pracujacych pan. Wydaje sie tez, ze wiek, sek-
tor gospodarki i zatrudnienie w ré6Znym wymiarze godzin ma istotny i podobny
wplyw na place dla obu plci, chociaz wartoéci parametréw rdznia si¢ miedzy soba.

Najwieksze réznice czynnikéw determinujacych wynagrodzenia miesigczne obu
plci zaobserwowano we wszystkich modelach dla dwéch zmiennych, a mianowicie:

« zmiennej wskazujacej na pozostawanie w zwigzku matzenskim, co ma istot-
nie dodatni wptyw na place mezczyzn i istotnie ujemny na wynagrodzenia
kobiet we wszystkich modelach oszacowanych dla proby wszystkich respon-
dentek;

« zmiennej okreslajacej grupe pracownikéw przy pracach prostych; w tym
przypadku kobiety zatrudnione przy pracach prostych uzyskuja istotnie
wieksze zarobki niz bedace robotnikami i rzemie$lnikami, podczas gdy wy-
nagrodzenia mezczyzn sg istotnie nizsze niz dla wariantu referencyjnego tej
zmienne;j.

Oprocz tego odnotowano zmiany dla pojedynczych wariantéw zmiennych opisu-
jacych wielkosci miejscowos$ci zamieszkania respondent6w i jednostki zatrudniajg-
cej, poziom wyksztalcenia i grupy zawodowe oraz okreslajacych strukture gospodar-
stwa domowego. Warto dodac, ze zmienne wskazujace na obecnos¢ w gospodarstwie
domowym os6b wymagajacych opieki sg statystycznie istotne czesciej w modelach
szacowanych na podproébie kobiet niz mezczyzn. Przy czym najwiecej z nich jest
istotnych dla grupy kobiet w wieku 25-54 lat (Witkowska 2018).
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Tabela 2.22a. Poréwnanie wartosci ocen estymatoréw parametréw stojacych przy zmiennych,
opisujacych strukture gospodarstw domowych w modelach M1-M3 oszacowanych na
podstawie réznych prob

. Grupa Kobiety w wieku
Zmienne - .
Cata | Kobiety | Mezczyzni | 15-24 | 25-54 | 55-65
Modele M1

Gtowa gospodarstwa domowego 0,0653| 0,0857| 0,0639 0,1737| 0,0488| 0,0935
Pozostajacy w zwigzku matzenskim | 0,0009 | 0,1059 | -0,0527 | 0,1208| -0,0249| 0,1179
Liczba 0s6b w rodzinie 0,0073 | -0,0043| 0,0137 |-0,0054| -0,0002]-0,0215
Modele M2
Gtowa gospodarstwa domowego | 0,2509| 0,0873| 0,0587 | 0,1833| 0,0463| 0,1067
Pozostajacy w zwigzku matzenskim | 0,0598 | 0,1015| -0,0451 0,1110| -0,0242| 0,1166
Liczba dzieci do lat 5 0,0206| 0,0029| 0,0134 | 0,0242| 0,0082]-0,0251
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat 0,0015| -0,0076| 0,0060 0,0019| -0,0001]-0,1029
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat -0,0513 | -0,0294 | -0,0720 |-0,0773| -0,0892| 0,1241
Liczba 0sdb w wieku powyzej 65 lat | 0,0067 | -0,0027| 0,0263 | 0,0499 | -0,0298 | 0,0160
Modele M3
Gtowa gospodarstwa domowego | 0,0745| 0,0874| 0,0785 0,1614| 0,0683| 0,0943
Pozostajacy w zwigzku matzenskim | 0,0025| 0,1041| -0,0460 0,1108| -0,0156| 0,1299

Liczba 0séb w rodzinie -0,0210 | -0,0133| -0,0223 | 0,0002 | -0,0516| 0,0039
Liczba dzieci do lat 5 0,0389 | 0,0163| 0,0337 | 0,0277| 0,0510| 0,0178
Liczba oséb w wieku 19-65 lat 0,0456 | 0,0140| 0,0602 |-0,0129| 0,0865|-0,0414

Uwaga: pogrubiong czcionka oznaczono wartosci parametréw statystycznie istotnych na
poziomie istotnosci przynajmniej 0,05.
Zrédto: opracowanie wtasne

Warto doda¢, ze wartosci wspotczynnikéw determinacji w modelach oszacowa-
nych dla kobiet i calej proby sa na poziomie powyzej 0,9, a dla mezczyzn i kobiet
w wieku 15-24 lat s3 na poziomie rzadko przekraczajacym 0,5, co wskazuje na to,
ze dla tych ostatnich istniejg inne determinanty plac niz te uwzglednione w mo-
delach M1-Mé.

Ze wzgledu na to, ze jednym z celéw prowadzonych badan bylo zbadanie, kogo
obcigzaja obowigzki rodzinne wzgledem wymagajacych opieki dzieci i oséb star-
szych, w tabeli 2.22 poréwnano parametry modeli oszacowanych na podstawie
réznych prob. Jak mozna zauwazy¢, respondenci deklarujacy, Ze sa glowami gospo-
darstw domowych, z reguly majg wyzsze dochody miesieczne. Fakt pozostawania
w zwigzku matzenskim oddzialuje w rézny sposdb na respondentéw nalezacych
do wyrdznionych prob estymacyjnych. Liczba 0séb w gospodarstwie domowym
charakteryzuje si¢ odmiennym oddziatywaniem na place, co jest uzaleznione od
zestawu zmiennych objasniajacych, tzn. w modelach M1 i M4 to oddzialywa-
nie jest dodatnie, a w modelach M3, w ktoérych wystepuje dodatkowo zmienna
uwzgledniajaca liczbe oséb w wieku 19-65 lat, to oddzialywanie jest ujemne, bo-
wiem ostatnia ze wspomnianych zmiennych ma wplyw dodatni.
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Tabela 2.22b. Poréwnanie wartosci ocen estymatoréw parametréw stojacych przy zmiennych,
opisujacych strukture gospodarstw domowych w modelach M4-M6 oszacowanych na

podstawie réznych prob

. Grupa Kobiety w wieku
Zmienne X -
Cata | Kobiety | Mezczyzni | 15-24 | 25-54 | 55-65

Modele M4
Gtowa gospodarstwa domowego | 0,0671 | 0,0865 | 0,0661 0,1815 | 0,0510 | 0,0961
Pozostajacy w zwigzku matzenskim | -0,0059 | 0,1039 | -0,0600 | 0,1347 | -0,0402 | 0,1190
Liczba oséb w rodzinie 0,0218 | -0,0005 | 0,0345 |-0,0269 | 0,0347 (-0,0194
Liczba os6b w wieku powyzej 65 lat | -0,0156 | -0,0028 | -0,0071 0,0824 |-0,0657 | 0,0324
Liczba dzieci niepracujacych
pozostajacych w gospodarstwie | -0,0245 | -0,0067 | -0,0373 0,0203 | -0,0544 |-0,0109
domowym

Modele M5
Gtowa gospodarstwa domowego | 0,0615 | 0,0867 | 0,0585 0,1841 | 0,0424 | 0,0966
Pozostajacy w zwigzku matzenskim | 0,0070 | 0,1034 | -0,0443 0,1209 | -0,0247 | 0,1062
Liczba os6b w wieku powyzej 65 lat | 0,0067 | -0,0034 | 0,0266 0,0573 | -0,0298 | 0,0194
Liczba dzieci niepracujacych
pozostajacych w gospodarstwie | -0,0015 | -0,0072 | -0,0012 -0,0064 | -0,0180 |-0,0346
domowym

Modele M6
Gtowa gospodarstwa domowego | 0,0595 | 0,0852 | 0,0590 0,1737 | 0,0465 | 0,1092
Pozostajacy w zwigzku matzenskim | 0,0023 | 0,1006 | -0,0444 0,1091 | -0,0237 | 0,1169
Liczba dzieci do lat 5 0,0207 | 0,0035 0,0132 0,0303 | 0,0079 |-0,0177
Liczba dzieci w wieku 6-15 lat 0,0015 | -0,0073 | 0,0058 | 0,0046 | -0,0003 |-0,0989
Liczba dzieci w wieku 16-18 lat | -0,0513 | -0,0289 | -0,0717 |-0,0877 |-0,0890 | 0,1216
Liczba os6b w wieku powyzej 65 lat | 0,0067 | -0,0035 | 0,0264 0,0540 |-0,0296 | 0,0160
Liczba dzieci pracujacych i po-
zostajacych w gospodarstwie -0,0095 | -0,0567 | 0,0204 -0,1544 | 0,0177 |-0,0511
domowym

Uwaga: pogrubiona czcionka oznaczono wartosci parametréw statystycznie istotnych

na poziomie istotnosci przynajmniej 0,05.

Zrédto: opracowanie wtasne

Liczba dzieci w wieku przedszkolnym wplywa dodatnio na zarobki jedynie
w probie obejmujacej wszystkich respondentéow (modele M3 i M6) i dotycza-
cych kobiet w wieku 25-54 lat (model M3), ale jest nieistotna w modelach M2.
Obecnoé¢ mlodziezy w wieku 16-18 lat wpltywa ujemnie na dochody miesieczne
w wigkszo$ci modeli, w ktorych ta zmienna wystepuje. Z kolei obecnos¢ ludzi star-
szych w rodzinie ma istotnie ujemny wplyw na dochody jedynie w przypadku mo-
deli szacowanych dla kobiet z grupy wiekowej 25-54 lat we wszystkich modelach
z t3 zmienng, podobnie jak zmienna wskazujaca na liczbe niepracujacych dzieci.




Rozdziat Il

Analiza luki w ptacach kobiet
i mezczyzn

Jedng z podstawowych zasad polityki rownosciowej UE jest ,,réwna placa za row-
na pracg’, aczkolwiek szacunki Eurostatu wskazujg, ze w calej Unii Europejskiej
w 2014 roku kobiety zarabialy przecietnie o 17,2% mniej niz mezczyzni'. Dlatego
badania zwigzane z problemem nieréwnosci ptacowych sa prowadzone od wielu
lat (por. Grajek 2003; Titkow 2003; Rawluszko 2007; Lisowska 2008; Sawicka 2008a
i 2008b). Jednakze wielu badaczy wskazuje, ze jest to obszar, w ktérym istnieje
ogromne zapotrzebowanie na nowe badania, w szczegolnosci w zakresie analiz
empirycznych, zwlaszcza ze poziom dysproporcji w placach ma wymiar zaréwno
spoleczny, jak i ekonomiczny (por. np. Klasen 1999).

Najczesciej wykorzystywang miarg stosowang do pomiaru réznic w ptacach ko-
biet i mezczyzn jest luka wynagrodzen godzinowych (kobiet i mezczyzn), inaczej
— wskaznik GPG (Gender Pay Gap), wyznaczany wedlug formuly:

GHE, — GHEy

GPG = ——>——L.100 = (1—
GHEy,

GHE;
GHEy

)-100, (3.1)

gdzie:
GHE, - przecietne wynagrodzenie brutto za godzing pracy mezczyzn,
GHE, - przecigtne wynagrodzenie brutto za godzing pracy kobiet.

Wskaznik GPG nazywany jest ,,surowa” (unadjusted) luka ptacowa.

Relacja wynagrodzen kobiet i mezczyzn jest rowniez podawana jako iloraz
przecigtnego wynagrodzenia kobiet (GHE,) do przecigtnego wynagrodzenia mez-
czyzn (GHE)):

epc = SHER
"~ GHEy,

-100 = GPG — 100. (3.2)

1 Jest to warto$¢ nieskorygowanego wskaznika Gender Pay Gap (GPG) obliczona na podstawie
przecietnych godzinowych wynagrodzen brutto kobiet i mezczyzn - wedtug Badania Struk-
tury Wynagrodzen (SES).
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Moze by¢ on nazwany wskaznikiem konwergencji ptac kobiet i me¢zczyzn (Gen-
der Pay Convergence, GPC) jak w pracy (Witkowska 2013), a w bazach danych
Eurostatu oznacza si¢ go przez HE_FPCM,, (hourly earnings of women as percentage
of those of men).

Z przedstawionych wcze$niej rozwazan jednoznacznie wynika, ze sytuacja
kobiet na rynku pracy w Unii Europejskiej nie jest jednorodna. Dotyczy to za-
réwno aktywnosci zawodowej (i jej réznych form), struktury zatrudnienia, re-
alizowanej polityki socjalnej oraz poziomu wynagrodzen i zréznicowania ptac
kobiet i mezczyzn. Dlatego analizy prowadzone w réznych przekrojach sa waz-
nym elementem w formulowaniu polityki realizowanej na rynku pracy, jej mo-
nitoringu i ewaluacji*.

W zwiazku z tym wyrézniono dwa cele analiz przedstawionych w niniejszym
rozdziale. Pierwszy to ocena réznic i podobienstw w ksztaltowaniu si¢ (surowej)
luki ptacowej implikowanej plcig w krajach Unii Europejskiej. Natomiast drugi to
identyfikacja czynnikéw determinujacych implikowang picig luke placows. Bada-
nia realizowano na podstawie danych pochodzacych z Badania Struktury Wyna-
grodzen (Structure of Earnings Survey — SES) przy wykorzystaniu modeli ekono-
metrycznych i metod grupowania.

3.1. Opis wykorzystanych metod

Metody analizy wynagrodzen i czynnikéw wplywajacych na ich poziom zostaty
opisane w rozdziale 1. W niniejszym rozdziale zostang przedstawione wybrane
narzedzia, ktore wykorzystuje sie do oceny réznic w placach kobiet i mezczyzn
oraz w diagnozie czynnikéw powodujacych te réznice.
Analize¢ poréwnawcza wynagrodzen kobiet i mezczyzn prowadzi si¢ na wie-
le sposobow. Mozna je podzieli¢ na te, ktére odnosza si¢ do rozkladéw ptac
(por. np. Kot 1999; Landmesser 2018), oraz te, ktére pozwalaja na poréwna-
nie charakterystyk obliczonych dla calych préob obejmujacych osobno kobiety
i mezczyzn.
Ta druga grupa metod w gléwnej mierze odnosi sie do analizy luki ptacowej
mierzonej wskaznikiem gender wage gap (por. wzory 3.11 3.2) i zalicza si¢ do niej:
« metody klasyfikacji i grupowania, np. mierniki syntetyczne i prosta meto-
de grupowania (Ferndndez-Avilés i in. 2010), drzewa klasyfikacyjne (Ma-
tuszewska-Janica i Witkowska 2013), metoda k-$rednich (Hozer-Koémiel
i Matuszewska-Janica 2015);

« modele ekonometrii przestrzennej (por. Fernandez-Avilés i in. 2010);

2 Na taki aspekt badania zréznicowania regionalnego zwraca uwage m.in. Malina (2004, s. 28).
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» modele ekonometryczne bazujace na danych zagregowanych (np. Wolsz-
czak-Derlacz 2013; Matuszewska-Janica 2014);

» modele ekonometryczne szacowane na bazie danych jednostkowych (np. Ne-
well i Reilly 2001; Jurajda 2003; Polachek 2004; De la Rica, Dolado i Llorens
2008; Goraus i Tyrowicz 2014; Sliwicki i Ryczkowski 2014).

Ten ostatni typ narzedzi jest najczeéciej stosowany w badaniach prezentowa-
nych w literaturze przedmiotu. Modele ekonometryczne wykorzystuje si¢ przede
wszystkim do dekompozycji luki ptacowej, ktdrg jako pierwsi zastosowali Oaxa-
ca (1973) i Blinder (1973). Zastosowanie modeli ekonometrycznych pozwala na
kompleksowe ujecie roznych cech charakteryzujacych pracujace kobiety i mez-
czyzn, takich jak np. staz pracy, czas po$wiecany na prace zawodows, udzial
pracujacych w poszczegélnych branzach czy na poszczegdlnych stanowiskach’.
Z kolei metody dekompozycji pozwalaja na oceng, w jakim stopniu dysproporcje
w placach wynikaja z tego, ze w obu zbiorowosciach (kobiet i mezczyzn) wyroz-
nione cechy charakteryzuja si¢ roznym nate¢zeniem lub poziomem przecietnym,
a na ile s3 one spowodowane innymi czynnikami, ktére nie zostaly wziete pod
uwage w danej analizie.

Dekompozycja Oaxaca-Blindera doczekata si¢ wielu modyfikacji i rozszerzen:
(por. np. Cotton 1988; Neumark 1988; Reimers 1983; Juhn, Murphy i Pierce 1991;
Oaxaca i Ransom 1994, 1998; Fairlie 2005)*. Warto nadmieni¢, ze modele eko-
nometryczne wykorzystywane w tej metodzie moga przyjmowac rézne postacie:
liniowg (Blinder 1973; Oaxaca 1973; Blau 2012), nieliniowa, np. logitowe, pro-
bitowe i tobitowe (por. np. Nielsen 1998; Bauer i Sinning 2008; Sinning, Hahn
i Bauer 2008; Bauer i Sinning 2010), nieparametryczna, np. regresja kwantylowa
(por. np. Newell i Reilly 2000; Melly 2005; Blau i Kahn 2006; Arulampalam, Booth
i Bryan 2007; Chzhen i Mumford 2009 czy Christofides i in. 2013), lub panelowa
(por. np. Heitmueller i Inglis 2004). Inng propozycja dekompozycji luki placowej
jest matching (por. Black i in. 2008; Nopo 2008; Anspal 2015).

Warto zwroci¢ uwage na fakt, ze w analizach plac pojawia si¢ czesto tzw. pro-
blem selekcji proby (por. Gruszczynski 2010, s. 33). W takich sytuacjach zaleca
sie stosowanie modelu zaproponowanego przez Heckmana (1979), ktéry w swoich
analizach stosowali m.in. Adamchik i Bedi (2003), Blau i Kahn (2006) oraz Chri-
stofides, Polycarpou i Vrachimis (2010).

Badania dla polskiego rynku pracy z wykorzystaniem technik dekompozy-
cyjnych prowadzili m.in. Stoczynski (2012), Goraus i Tyrowicz (2014), Sliwic-
ki i Ryczkowski (2014), Goraus, Tyrowicz i van der Velde (2017), Landmesser
(2018), Matuszewska-Janica (2018) czy Strawinski, Majchrowska i Broniatowska
(2018).

3 Czynniki te szerzej zostaty opisane w rozdziale 2.

4 Szeroka dyskusja na temat metod dekompozycji zostata przedstawiona m.in. w pracach
Gardeazabal i Ugidos (2004), Jann (2008a, 2008b), Elder, Goddeeris i Haider (2010) czy Fortin,
Lemieux i Firpo (2011).
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W prezentowanej w niniejszym rozdziale analizie wykorzystano:

« wskaznik wzglednego poziomu rozwoju (narzedzie wielowymiarowej anali-
zy statystycznej),

« modele ekonometryczne szacowane z wykorzystaniem danych zagregowa-
nych,

« modele ekonometryczne szacowane z wykorzystaniem danych jednostko-
wych, ktore zastosowano przy dekompozycji luki ptacowej metoda Oaxaca-
-Blindera.

3.1.1. Grupowanie na podstawie miernikow agregatowych

Zréznicowanie wynagrodzen kobiet i mezczyzn determinowane jest nie tylko sa-
mym polozeniem geograficznym, ale réwniez atrybutami miejsca pracy i charak-
terystykami réznych grup pracownikéow. W zwigzku z tym w analizach oprécz
surowej luki ptacowej obliczanej przez Eurostat (GPG) wykorzystamy réowniez
taksonomiczny miernik dysproporcji ptacowych dla poszczegélnych krajow, skon-
struowany jako wskaznik wzglednego poziomu rozwoju na podstawie implikowa-
nych plcig réznic ptacowych wyznaczonych dla:

1) grup wiekowych,

2) sekcji gospodarczej, w ktorej dana grupa oséb pracuje (wedtug klasyfikacji

NACE),

3) grup zawodowych (wedlug klasyfikacji ISCO),

4) wielkosci przedsigbiorstwa mierzonej liczbg zatrudnionych,

5) poziomu wyksztalcenia,

6) dlugos¢ stazu w ostatnim miejscu pracy®.

Wskaznik wzglednego poziomu rozwoju (por. np. Pociecha i in. 1988, s. 69; Ma-
zur i Witkowska 2006) jest syntetyczng miarg rozwoju bez wzorca postaci:

k
N
Z._ Zij

BIW; = —(—=—, (3.3)
Zj=1 max{zi*j}
gdzie:
zjj = z; + |miin{zij}| (3.4)
zij = _xi,-S;x,-’ (3.5)

5 Po raz pierwszy ten typ miar w ocenie luki ptacowej zostat zastosowany w badaniu prezen-
towanym w pracy Fernandez-Avilés, Montera i Witkowskiej (2010), gdzie wykorzystano syn-
tetyczng miare rozwoju SMR (por. Hellwig 1968) do uszeregowania panstw UE ze wzgledu na
wielko$¢ GPG w dziataniach gospodarczych.



Analiza luki w ptacach kobieti mezczyzn 115

gdzie dla i-tego obiektu:

BZW. - wartos¢ wskaznika wzglednego poziomu rozwoju,

z,; - znormalizowana (standaryzowana) warto$¢ j-tej zmiennej (cechy),

%j 1S, - odpowiednio $rednia arytmetyczna i odchylenie standardowe j-tej zmien-
nej diagnostycznej.

Wskaznik wzglednego poziomu rozwoju BZW jest miarg unormowana, a jej
warto$ci mieszcza sie¢ w przedziale [0; 1]. Im jej warto$c jest blizsza 1, tym obiekt
uznaje sie za lepszy wedlug przyjetego kryterium ogélnego.

Wyznaczone wartos$ci miernikéw luki ptacowej postuzyty do konstrukcji ran-
kingéw oraz grupowania panstw UE. Do oceny stopnia zbieznosci migdzy otrzyma-
nymi uszeregowaniami, skonstruowanymi dla réznych okreséw badania i wedlug
réznych miernikéw, wykorzystano wspoélczynnik t-Kendalla® (por. np. Kendall
1938, Schaeffer i Levitt 1956) postaci:

3 K'_KN
= -1y
2

(3.6)

gdzie:
K' - liczba par zgodnych, t. (x, - x)y,-y) >0,
K" - liczba par niezgodnych, tj. (x,-x)(y,-y) >0,
X, X; - i-ta i j-ta warto$¢ (miejsce w rankingu) zmiennej X,
Yy, - i-taij-ta warto$¢ (miejsce w rankingu) zmiennej Y.
W przypadku duzych prob (dla n > 15) oraz gdy wartosci w rankingu nie po-
wtarzajg si¢, do oceny istotnosci zaleznosci miedzy analizowanymi zmiennymi
wykorzystuje sie statystyke nastepujacej postaci (por. Domanski 1990, s. 170):

_K—E(K) _ K
~ D(K)  /Nin—1)(2n+5)/18

*

(3.7.)

gdzie:

K = nz_:l zn: &(xu x5 v09)) (3.8.)

=1 j=i+1

1,jesli (x; — x;)(v; —y;) > 0

s (3.9.)
—1,jesli (xl- — xj)(yi — y]-) <0

E(xi X1, y1y5) = {

dal<i<j<n.

6 Innymi miarami stosowanymi w ocenie podobienstw rankingdw sa m.in. wspotczynnik ko-
relacji rang Spearmana ny (por. np. Domanski 1990, s. 172; Witkowska 2004, s. 136; Kot i in.
2011, s. 299) czy miara zaproponowana w pracy (Kukuta 1986). Por. rowniez (Kukuta i Luty
2015).
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Jak juz wspomniano, analizowane kraje Unii Europejskiej zostaly pogrupowane
do klas o podobnych implikowanych picig dysproporcjach ptacowych na podsta-
wie miar agregatowych GPG i BZW. Najczesciej stosowanym sposobem jest po-
dzial na cztery grupy, w ktérym obiekty klasyfikuje si¢ na podstawie $redniego
poziomu M i odchylenia standardowego S, wyznaczonego miernika M, (tabela 3.1).

Tabela 3.1. Reguty podziatu panstw UE na grupy

Numer grupy Zakres wartosci miary/wskaznika
GRUPA 1 M; > M+ Sy
GRUPA 2 M+Sy>M=>M
GRUPA 3 M>M; >M-Sy
GRUPA 4 M; < M-Sy

Zrédto: opracowanie wtasne

3.1.2. Modele szacowane na podstawie danych zagregowanych

Modele ekonometryczne budowane w oparciu o dane zagregowane opisujg zrozni-
cowanie wynagrodzen kobiet i mezczyzn nalezacych do okreslonych klas. W oma-
wianych w dalszej cz¢sci badaniach oszacowano dwa typy modeli. Pierwszy z nich
jest postaci:

8
lTLWCRijk = 50 + 61anagesijk + 62lnFEMijk + 53lnAijk + Z ) YJOCl]k +
5 27 =t
+Z AAgeji + Z #iCijic + Eijks (3.12)
k=1 j=1

gdzie:
InWCR,, - logarytm naturalny wspofczynnika konwergencji ptac kobiet i mez-
czyzn w i-tym kraju, j-tej grupie zawodowej i k-tej grupie wiekowej, czyli:

INWCRyj, = In i oFiik (3.13)
Ve GHE i ‘
gdzie:
GHE,,, GHE, , - przecigtne wynagrodzenie brutto za godzing, odpowiednio ko-

biet i mezczyzn w i-tym kraju, j-tej grupie zawodowej i k-tej grupie wiekowej;
InWages,, - logarytm naturalny wspétczynnika poziomu wynagrodzen w i-tym
kraju, j-tej grupie zawodowej i k-tej grupie wiekowej, ktoéry mierzy poziom ptac



Analiza luki w ptacach kobieti mezczyzn 117

w danej grupie zawodowej (zakladamy, ze w grupach o przecietnie wyzszych za-
robkach beda rowniez wieksze réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn)
i jest obliczany wedlug wzoru:

GHE
" GHE,

InWages;j, =1 (3.14)

gdzie:
GHE,, - przeci¢tne wynagrodzenie brutto za godzing w i-tym kraju, j-tej grupie
zawodowej i k-tej grupie wiekowej;
GHE, - przecietne wynagrodzenie brutto za godzing w i-tym kraju;
InFEM_, - logarytm naturalny udzialu kobiet w grupie pracownikéw z i-tego kra-
ij
ju, j-tej grupy zawodowej i k-tej grupy wiekowej:

EF;jx

n——m——— (3.15)
EFj + EMyjy,

lnFEMijk =1

gdzie:

EF,,, EM,, - liczba odpowiednio kobiet i mezczyzn zatrudnionych w i-tym kraju,
j-tej grupie zawodowej i k-tej grupie wiekowej;

InA,, - logarytm naturalny wspéfczynnika aktywnosci zawodowej kobiet w i-tym
kraju, j-tej grupie zawodowej i k-tej grupie wiekowej:

ANHF;j,

2k 1
" ANHM, (3.16)

lnAijk =1

gdzie:

ANHF,,, ANHM,, - przecigtny czas (mierzony liczbg godzin) przepracowany od-
powiednio przez kobiety zatrudnione i mezczyzn zatrudnionych w i-tym kraju,
j-tej grupie zawodowej i k-tej grupie wiekowej;

0C,, - zmienna binarna, ktéra przyjmuje warto$¢ jeden, gdy wspotczynnik kon-
wergencji ptac kobiet i mezczyzn WCR,, odnosi si¢ do j-tej grupy zawodowej;

Age,, - zmienna zero-jedynkowa, ktéra przyjmuje warto$¢ jeden, gdy wspotczyn-
nik konwergencji ptac kobiet i mezczyzn WCR,, odnosi si¢ do k-tej grupy wie-
kowej;

C, - zmienna zero-jedynkowa, ktdra przyjmuje wartos¢ jeden, gdy wspotezynnik
konwergencji ptac kobiet i mezczyzn WCR,, odnosi si¢ do i-tego panistwa;

€, — skladnik losowy modelu.

Innymi stowy, model (3.12) opisuje zréznicowanie plac kobiet i mezczyzn,
uwzgledniajgc takie czynniki jak: panstwo nalezace do Unii Europejskiej, prze-
dzial wiekowy, zréznicowanie ,,branzowe” ptac w kazdym z analizowanych krajow
i stopien feminizacji branz.
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W drugim z proponowanych modeli wykorzystano inaczej zdefiniowane
zmienne odnoszace si¢ do regionu i aktywnosci kobiet na rynku pracy. Zmienna
Region dotyczyta panstw UE, ktdre zaklasyfikowano do o$miu wyrdznionych re-
gionéw (tabela 3.19). Z kolei zmienna Activ byta wskaznikiem aktywnosci zawo-
dowej kobiet w danym kraju. Zatem model jest postaci:

N
INWCR;j, = 6o + 61lnWagesji + 8,InFEM;j;, + 63lnActiv; + z yjDummy; . +
J=1 (3.18)

5 7
+ Z AAgeii + Z ,u]-Regiong-k + Eijr,
k=1 h=1

gdzie:
In WCqu’ In Wagesl.jk, InFEMU.k, Ageijk - oznaczajg to samo, co poprzednio;
InActiv, - logarytm naturalny wspotczynnika aktywnosci zawodowej kobiet w wie-

ku 20-64 lat w i-tym kraju:

NAF;
NWF,

InActiv; = In (3.19)

gdzie:

NAF, - liczba kobiet w wieku 20-64 lat aktywnych na rynku pracy w i-tym kraju;

NWF, - liczba kobiet w wieku 20-64 lat w i-tym kraju;

Dummy,, - zmienna zero-jedynkowa, ktora przyjmuje wartos¢ jeden, gdy wspot-
czynnik konwergencji ptac kobiet i m¢zczyzn WCR,, odnosi si¢ albo do j-tej
branzy, albo j-tej grupy zawodowej (w zaleznosci od modelu);

Re gionﬁk - zmienna zero-jedynkowa, ktdra przyjmuje warto$¢ jeden, gdy wspot-
czynnik konwergencji plac kobiet i me¢zczyzn WCR,, odnosi si¢ do kraju zakla-
syfikowanego do jednego z regionéw (h =1, 2, ..., 8) zaprezentowanych w tabeli
3.19.

3.1.3. Modele szacowane na podstawie danych indywidualnych
i dekompozycja luki w ptacach kobiet i mezczyzn

Modele ekonometryczne opisujace place pojedynczych pracownikéw przedsta-
wiono w poprzednim rozdziale. Uwzgledniajac zatem, ze model (2.1) moze by¢
szacowany zaréwno dla wszystkich pracownikéw, jak i oddzielnie dla pracowni-
kéw réznych plci, otrzymujemy:

k
Wpi = anpi = ﬁpO + Zﬂjxjpi + Epi (320)
j=1
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k
Wpi = anpi = ﬁpO + Zﬁjxjpi + ‘gpi (321)
j=1
k
Wi = MWy = Brmo + Z 1ﬁjxjmi + &mis (3.22)
]:

gdzie:

Inw , Inw,, Inw,_, - logarytm naturalny wynagrodzenia brutto za godzing i-tego
pracownika odpowiednio z préby pelnej oraz podprob kobiet i mezczyzn;

X,; — warto$¢ j-tej zmiennej objasniajacej dla i-tego pracownika, a s odnosi si¢ go
calej proby (p), kobiet (f) lub mezczyzn (m).
Powyzsze zalezno$ci mozna uja¢ w sposdb ogdlny:

Wi = Inwg; = BsXsi + i), (323)

gdzie:

W - jest logarytmem naturalnym wynagrodzen i-tego pracownika z grupy s,
X . - jest to wektor charakterystyk kontrolnych (zmiennych objasniajacych),
Bs— jest to wektor parametrow.

Jak wczesniej wspomniano, do najczesciej wykorzystywanych metod dekom-
pozycji nalezy metoda Oaxaca-Blindera. Zostala ona wykorzystana m.in. w anali-
zach prezentowanych w pracach: Newell i Reilly (2000); Adamchik i Bedi (2003);
Plasman i Sissoko (2004); Arun i Borooah (2004); Newell i Socha (2007); Sliwicki
i Ryczkowski (2014)’.

W pierwotnej wersji tej metody implikowana plcig luka ptacowa podlega de-
kompozycji na dwie czesci: z jednej strony badaniu poddana jest réznorodno$é
charakterystyk kobiet i mezczyzn, a z drugiej tzw. efekt dyskryminacji kobiet na
rynku pracy. Wynagrodzenia s3 estymowane oddzielnie dla i-tej obserwacji po-
chodzacej z dwoch roztacznych grup mezczyzn i kobiet (regresje 3.2113.22). Efekt
zroznicowania pomiedzy $rednimi zarobkami kobiet i mezczyzn moze by¢ zapi-
sany jako kombinacja $rednich warto$ci zmiennych objasniajacych w podprébach
mezczyzn i kobiet (Xpy, Xg) i oszacowan parametréow strukturalnych z réwnan
(3.21) i (3.22) przy wykorzystaniu przeksztalcenia:

Wm - VT/f = ()_(m - )_(f)ﬁm + (ﬁm - i;f))_(f =E+U, (3.24.)

gdzie:
Wy, W,, - $rednie teoretyczne wartosci zmiennej objasnianej odpowiednio z mo-
delu (3.21) i (3.22);

7 W pracy Weichselbaumer i Winter-Ebmer (2005) przedstawiono metaanalize badan
uwzgledniajacych te metode dekompozycji roznic w ptacach.



120 Wybrane aspekty dotyczace sytuacji kobiet na rynku pracy

X¢, Xm — wektor $rednich warto$ci zmiennych objasniajacych odpowiednio z (3.21)
i(3.22);
B¢, Bm — wektor oszacowanych wartosci parametréw odpowiednio z (3.21) i (3.22).
We wzorze (3.24) symbol E odzwierciedla réznorodnos¢ charakterystyk opiso-
wych (np. wyksztalcenie, wiek, staz pracy itp.) kobiet i me¢zczyzn, a U reprezentuje
niewyjasnione reszty interpretowane jako efekt dyskryminacji kobiet.
W niniejszej pracy do analiz empirycznych wykorzystano rozwinigcie przed-
stawione w pracy (Oaxaca i Ransom 1994), w ktérej dekompozycja luki w placach
jest nastepujaca:

Wy — Wy = (X — X;) B" + X5, (B — BY) + XF(B” — B)), (3.25)

gdzie:

(X — Xf) B* - dyferencja wynikajgca z réznicy charakterystyk w obu grupach
pracownikéw (kobiet i mezezyzn);

X%, (B — B*) - ,premia’, jaka dostaja jednostki za przynaleznos¢ do grupy uprzy-
wilejowanej (w analizowanym przypadku s3 to mezczyzni);

X7 (B* — By) — »strata” poniesiona przez osoby znajdujgce si¢ w grupie nieuprzy-
wilejowanej (kobiety).

Czynnik X7, (Bm — B*) + X7 (B* — By) jest intepretowany jako stopien dyskry-
minacji grupy nieuprzywilejowanej. Jednakze nalezy mie¢ na uwadze, ze wartos¢
ta moze wynika¢ z pominiecia niektérych czynnikéw, ktére moga mie¢ wplyw na
réznice w placach, a nie zostaly uwzglednione w modelu. Wektory parametréw B¢
i Bm 53 szacowane na podstawie modeli (3.21) i (3.22). Z kolei za warto$ci wektora
B” przyjeto za pracg (Neumark 1988) oszacowania modelu (3.20), B* = B,°.

Jak latwo zauwazy¢, w réwnaniu (3.23) nie ma indeksu odpowiedzialnego za
czas, ktory pojawia si¢ w propozycji Juhna, Murphyego i Pierce’a (1991)°. Dekom-
pozycja Juhna-Murphyego-Piercea ma na celu analize zmian czynnikéw wplywa-
jacych na zréznicowanie ptac w czasie. Z przeksztalceniem tym spotkac sie mozna
m.in. w pracach: Newell i Reilly (2000); Grajek (2003); Plasman i Sissoko (2004)
oraz Blau i Kahn (2006). Zarobki zapisuje si¢ jako:

Wie = XieBe + 0¢0i¢,> (3.26)

gdzie dla i-tego pracownika w okresie #:
W, - jest zZlogarytmowang wartoscig zarobkows;
X, — jest wektorem charakterystyk produktywnosci;

8 Inne sposoby przyjecia wartosci wektora B* podano w pracach: Oaxaca (1973); Blinder
(1973); Reimers (1983); Cotton (1988); por. réwniez prace Sliwicki, Ryczkowski (2014).

9 Na tym polega gtéwna réznica pomiedzy metodami Juhna-Murphy’ego-Pierce’a i Oaxaca-
-Blindera.
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q, - jest zestandaryzowang resztg (ze $rednig réwng 0 i wariancjg réwng 1);
b, - jest wektorem wspotczynnikdw, s - jest odchyleniem standardowym reszt.

W dekompozycji Juhna-Murphyego-Piercea implikowana plcig luka ptacowa
moze by¢ zapisana jako:

D¢ = Wit — Wine = Xne — Xe) Be + (Ot — Op) o, (3.27)

gdzie indeksy dolne m i f odnoszg si¢ odpowiednio do $rednich, a pozostale ozna-
czenia tak jak w rownaniu (3.26).
Zmiana roznicy ptacowej pomiedzy okresami ¢ i £’ przedstawia si¢ zatem naste-

pujaco:
Dy — Dy = X' — Xp) By — Xme — Xpe)Be + (emtl - 9ftr)0tr - (Bmt - eft)gt' (3.28a)

co po pewnych przeksztalceniach mozna zapisac jako:

Dy — Dy = [(th’ - th) - (Xft' - Xft)]Bt' + (th - Xft)(Bt' - Bt) +
+ [(GMt' = Opy) — (O — 9Ft)]‘7t’ + (Ome — Op) (0p —0p) = (3.28b)
=S1+S2+S3+S54

Sktadowe prawej strony réwnania (3.28b) odpowiadaja za analize réznych ele-
mentow sktadajacych si¢ na zréznicowanie placowe. Dwie pierwsze skladowe (S1
i S2) stuzg analizie obserwowalnych zmian w réznicach zarobkéw kobiet i mez-
czyzn, a trzecia i czwarta skladowa (S3 i S4) opisuja nieobserwowalne i niewyja-
$nione efekty tych réznic.

3.2. Implikowane ptcig zréznicowanie
wynagrodzen w panstwach Unii Europejskiej

Celem analizy prezentowanej w niniejszym podrozdziale jest ocena dyspropor-
cji wynagrodzen otrzymywanych przez kobiety i mezczyzn w krajach Unii Euro-
pejskiej. W badaniach wykorzystano zaréwno tzw. surowe miary luki wynagro-
dzen kobiet i mezczyzn (Gender Pay Gap - GPG), publikowane przez Eurostat
dla poszczegoélnych krajow, jak i wyznaczone na potrzeby prowadzonych analiz
taksonomiczne mierniki, ktérych konstrukcja opiera si¢ na wzglednym wskazniku
rozwoju BZW (3.3), a role zmiennych diagnostycznych pelnig miary ,,czastkowe”
odnoszace si¢ do wyrdznionych atrybutéw pracownikéw i ich miejsc zatrudnienia.
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Innymi stowy, znajac, jakie sa réznice wynagrodzen np. pracownikéw z réznych
grup zawodowych, dla kazdego panstwa obliczono wskazniki BZW, (3.3), ktdre
pozwola na porzadkowanie i grupowanie krajow, a w dalszym etapie na analizy
poréwnawcze zarowno w relacji do referencyjnej miary GPG, jak i wzgledem zbu-
dowanych miernikéw taksonomicznych. Te ostatnie umozliwig wskazanie cech
najbardziej roznicujacych uzyskane rankingi i klasy.

Tabela 3.2. Luka ptacowa (GPG) w latach 2006-2014 w panstwach Unii Europejskiej

. . GPG 2006 | GPG 2010 | GPG 2014 Zmiana GPG
Region/kraj w okresie 2006-2014
(w %) (w %) (w %)
(wp.p.)
UE (27 panstw) 18,3 17,9 17,2 -1,1
Austria 25,4 23,9 22,2 3,2
Belgia 7,0 10,2 6,5 -0,5
Butgaria 12,6 13,3 14,3 1,7
Cypr 21,8 16,8 14,2 -7,6
Czechy 23,5 21,2 22,5 0,9
Dania 17,6 17,1 15,9 1,7
Estonia 30,3 27,2 28,2 -2,1
Finlandia 21,2 20,3 18,4 -2,8
Francja 15,5 15,6 15,5 0,0
Grecja 20,7 15,1 12,5 -8,2
Hiszpania 17,9 16,3 14,9 -3,0
Holandia 23,7 17,5 16,1 -7,6
Irlandia 17,2 13,9 13,9 3,3
Litwa 16,9 12,0 13,1 3,8
Luksemburg 10,7 8,7 5,4 -5,3
totwa 15,2 15,5 17,4 2,2
Malta 5,3 7,2 10,6 53
Niemcy 22,6 22,3 22,3 -0,3
Polska 7,5 45 7,7 0,2
Portugalia 8,5 12,8 14,9 6,4
Rumunia 1,7 8,8 4.6 -3,2
Stowacja 25,7 19,7 19,7 -6,0
Stowenia 8,0 0,7 7,0 -1,0
Szwecja 16,5 15,6 13,9 -2,6
Wegry 14,6 17,7 15,0 0,4
Wielka Brytania 24,3 23,3 20,9 -3,4
Wtochy 43 53 6,1 1,8

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu - Structure of Earnings Survey

Surowa (tj. nieskorygowana) luka placowa kobiet i mezczyzn wyznaczana
jest przez Eurostat jako $redni dla danego panstwa poziom zréznicowania plac,
jest zatem swego rodzaju miernikiem agregatowym uwzgledniajacym strukture
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rynku pracy. W tabeli 3.2 przedstawiono wartosci wskaznikéw GPG dla calej Unii
Europejskiej i poszczegdlnych panstw'® w latach 2006, 2010 i 2014, a w ostatniej
kolumnie zamieszczono przyrosty bezwzgledne obliczone dla 2014 roku w po-
réwnaniu z rokiem 2006. W 2006 roku najmniejsza warto$¢ surowej luki placowe;j
kobiet i me¢zczyzn odnotowano dla Wtoch (4,3%), Malty (5,3%) oraz Belgii (7%).
Polska w tym zestawieniu uplasowala si¢ na czwartym miejscu (przy wartosci
wskaznika GPG na poziomie 7,5%). W 2010 roku Wlochy stracity pierwsza po-
zycje na rzecz Stowenii, gdzie réznica w przecietnych placach kobiet i mezczyzn
wynosila tylko 0,7%.

W 2014 roku wskaznik GPG wynosit 7% lub mniej w pieciu panstwach: Ru-
munii (4,6%), Luksemburgu (5,4%), Wloszech (6,1%), Belgii (6,5%) oraz Stowe-
nii (7%). Z kolei najwigksze réznice w placach kobiet i mezczyzn wystepowaty
w Estonii. W kolejnych analizowanych latach wynosity one 30,3, 27,2 oraz 28,2%.
Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze liczba panstw z wartosciag GPG wigksza niz 20%
zmniejsza si¢, bowiem w 2010 roku bylo ich dziesie¢, w 2010 roku szes¢, a w 2014
roku pie¢. W okresie 2006-2014 w o$miu panstwach odnotowano wzrost luki pta-
cowej. Najwiekszy w Portugalii (o 6,4 p.p.) i na Malcie (o 5,3 p.p.) Z kolei spadki
wystapily w 18 panstwach. Najwieksze w Grecji (o 8,2 p.p.), na Cyprze (o 7,7 p.p.)
w Holandii (o 7,6 p.p.) i na Stowacji (0 6 p.p.) Jedynym panstwem, w ktérym GPG
pozostal na niezmienionym poziomie, byla Francja. Warto odnotowac, ze spadki
warto$ci GPG mialy miejsce gléwnie w krajach o wysokim poziomie zréznicowa-
nia wynagrodzen, a takze fakt, ze przed kryzysem finansowym implikowane picig
dysproporcje byly wigksze niz po kryzysie.

3.2.1. Grupowanie panstw na podstawie wskaznika surowej luki
ptacowej GPG

W tabeli 3.3. przedstawiono ranking poszczegdlnych krajéw UE z punktu widze-
nia surowej luki ptacowej GPG. W kolejnych kolumnach zamieszczono pozycje
rankingowe (a uporzadkowanie krajow zostalo przeprowadzone zgodnie z rankin-
giem z 2006 roku) oraz numer grupy, do jakiej zaklasyfikowano dany kraj zgodnie
z kryteriami zamieszczonymi w tabeli 3.1. Strzatki oznaczajg kierunek przesunie-
cia si¢ danego kraju w rankingu lub do innej grupy.

Poréwnujac pozycje panstw w rankingach uporzadkowanych wedtug wielkosci
wskaznika GPG (por. tabela 3.3) w latach 2010 i 2006, zauwazamy, ze jedno pan-
stwo nie zmienilo pozycji (Estonia znajdujaca si¢ na ostatnim miejscu). Szesnascie
panstw odnotowato spadek pozycji w rankingu - najnizej spadly Wegry (o dzie-
sie¢ miejsc) i Belgia (o cztery miejsca). Pozostale panstwa przesunely si¢ w ran-
kingu o nie wiecej niz trzy miejsca. W przypadku dziesigciu panstw odnotowano

10 W zestawieniu pominieto Chorwacje, ktéra formalnie dotaczyta do struktur UE dopiero
w roku 2013.
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Tabela 3.3. Rankingi panstw UE ze wzgledu na wielko$¢ wskaznika GPG
w latach 2006, 201012014

Kraij Pozycja Grupa Pozycja Grupa Pozycja Grupa

GPG 2006 | GPG 2006 | GPG 2010 | GPG 2010 | GPG 2014 | GPG 2014
Wtochy 1 1 3 v 1 @ 3 > 1 @
Malta 2 1 4 N2 1 354 7 N2 2 4
Belgia 3 1 7 v 2 g 4 0 1 @
Polska 4 1 2 o 1 Nl 6 N 1 s
Rumunia 5 1 6 N 2 0 1 o~ 1 T
Stowenia 6 1 1 0 1 & 5 N 1 <«
Portugalia 7 1 9 v 2 g 14 v 3 &
Luksemburg 8 2 5 o 2 N 2 0 1 i)
Butgaria 9 2 10 v 2 @ | 13 v 2 il
Wegry 10 2 20 v 3 4 16 0 3 hid
totwa 11 2 13 v 3 g 20 N 3 &
Francja 12 2 14 v 3 3 17 N 3 &
Szwecja 13 3 15 v 3 Ao 10 T 2 1
Litwa 14 3 8 » 2 @ 9 v 2 &
Irlandia 15 3 11 0 2 i 11 o 2 <«
Dania 16 3 18 N 3 & 18 3 <«
Hiszpania 17 3 16 0 3 @ 15 » 3 &
Grecja 18 3 12 0 3 Nid 8 0 2 @
Finlandia 19 3 22 N 3 & 21 » 3 s
Cypr 20 3 17 +» | 3 o |12 4+ |2 1
Niemcy 21 3 24 N 4 0 25 N 4 N
Czechy 22 4 23 v 4 @ | 26 N 4 @
Holandia 23 4 19 » 3 i 19 © 3 N
Wielka Brytania 24 4 25 N 4 < | 23 0 4 a4
Austria 25 4 26 N 4 154 24 ™ 4 &
Stowacja 26 4 21 0 3 i) 22 v 3 e
Estonia 27 4 27 & 4 & 27 & 4 <«

Uwaga: Oznaczenia symboli: + oznacza wyzsza pozycje w poréwnaniu do rankingu z poprzed-
niego okresu; ¥ - nizszg pozycje w poréwnaniu do rankingu z poprzedniego okresu; <> brak
zmiany pozycji w poréwnaniu do rankingu z poprzedniego okresu; © - awans do grupy wyzszej
w poréwnaniu do poprzedniego okresu; & - spadek do grupy nizszej w poréwnaniu do po-
przedniego okresu; < - brak zmiany grupy w poréwnaniu do poprzedniego okresu.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu - Structure of Earnings Survey

wzrost pozycji. Byly to Litwa i Grecja (o 6 miejsc), Stowenia i Stowacja (o pie¢
miejsca), Irlandia i Holandia (o cztery miejsca), Luksemburg i Cypr (o trzy miej-
sca), Polska (o dwa miejsca) i Hiszpania (o jedni miejsce). W 2014 roku w porow-
naniu do 2010 roku pozycji nie zmienity Wlochy, Irlandia, Dania, Holandia i Es-
tonia. W jedenastu panstwach odnotowano podwyzszenie pozycji i w jedenastu jej
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obnizenie. Najbardziej w zestawieniu wzrosta pozycja Rumunii, Szwecji i Cypru
(o pig¢ miejsc) oraz Wegier i Grecji (o cztery miejsca). Najwyzsze spadki w ran-
kingu odnotowaly: Lotwa (o siedem miejsc), Portugalia (o pie¢ miejsc) oraz Polska
i Stowenia (o cztery miejsca).

W grupie 1 znalazly sie panstwa o najmniejszych wspolczynnikach GPG.
W 2006 roku byly to Wlochy, Malta, Belgia, Polska, Rumunia, Stowenia i Portu-
galia (sg to panstwa, w ktérych wskaznik GPG < 10%). W 2010 roku z tej grupy
wyszly Portugalia, Rumunia i Belgia. Z kolei w 2014 roku znalazly si¢ w niej po-
nownie Belgia i Rumunia, dolgczyt takze Luksemburg (bylo to jedyne panstwo,
ktéremu w analizowanych latach udalo si¢ ,,awansowac” do grupy 1, bedac w roku
2006 w grupie nizszej). Z kolei Malta zostata zakwalifikowana do grupy z wigkszy-
mi warto$ciami wskaznika GPG. W analizowanych latach trzy panstwa pozosta-
waly w grupie 1, tj. Wlochy, Polska i Stowenia. W grupie 2 w ciggu tego okresu zo-
stala tylko Bulgaria. Z kolei w grupie 3 pozostawaly: Dania, Hiszpania i Finlandia.
Do grupy 4 (o najwickszych wskaznikach GPG) zostaly zaklasyfikowane: Czechy;,
Wielka Brytania, Austria i Estonia. Jedynym panstwem, ktére ,,spadio” do grupy 4,
byty Niemcy (w 2010 roku w poréwnaniu do roku 2006). W tym samym roku dwa
panstwa awansowaly (do grupy 3): Holandia i Stowacja. W latach 2010-2014 do
grupy 4 byly przyporzadkowane te same panstwa.

Zmiana pozycji rankingowej oznacza relatywna zmiane sytuacji w analizowa-
nym kraju w poréwnaniu z pozostalymi krajami UE. Nalezy zauwazy¢, ze w 2010
roku szesnascie krajow pozostalo w tej samej klasie, co w 2006 roku, siedem znala-
zlo si¢ w klasie o wigkszym zrdéznicowaniu plac i cztery przeszly do klasy o mniej-
szej warto$ci GPG, a w kolejnym roku analizy — dziewigtnascie panstw nie zmie-
nifo klasy, sze$¢ znalazto sie w klasie wyzszej, a tylko trzy przesunely si¢ do klasy
z wiekszg lukg placows.

Podobienstwo uszeregowan w rankingach oceniono przy wykorzystaniu wspoét-
czynnika t-Kendalla (3.6) i testu istotnosci tego wspotczynnika. Wyniki testu (ta-
bela 3.4) wskazujg na silne powigzanie rankingéw z poszczegdlnych lat. Swiad-
czy o tym warto$¢ p-value, ktora we wszystkich analizowanych przypadkach byla
mniejsza od 0,001,

Tabela 3.4. Wartosci wspotczynnika t-Kendalla oraz wyniki testu istotnosci tego wspotczynnika

Poréwnywane lata t-Kendalla K* p-value
2006 i 2010 0,7322 5,36 0,0000
20102014 0,7379 5,40 0,0000
20062014 0,6182 4,52 0,0000

Zrédto: opracowanie wtasne

11 Rezultaty te zostaty takze potwierdzone testem opisanym w pracy Kot iin. (2011, s. 300).
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Przedstawione dane wskazuja przede wszystkim na fakt, ze w latach 2006-2014
przecigtna réznica w placach kobiet i mezczyzn w wiekszosci panstw UE zmniej-
szyla si¢ ($rednio o 3 p.p.). Ponadto tylko w nielicznych przypadkach (tzn. dla
pieciu panstw na 27) zmiana pozycji panstw na tle pozostalych w uporzadkowa-
niach z kolejnych okreséw byta wigksza niz 4 miejsca. Przecietna zmiana pozycji
wyniosta 3 miejsca. Swiadczy to o stosunkowo matej relatywnej labilnosci pozycji
analizowanych obiektéw w skonstruowanych rankingach. Potwierdzaja to réw-
niez warto$ci wspolczynnikow t-Kendalla, ktore pokazuja znaczne skorelowanie
ranking6éw z kolejnych okresow. Zatem uzyskane wyniki sugeruja, ze wartosci
wskaznika GPG w badanym ujeciu przestrzenno-czasowym nie ulegaja powaz-
nym zmianom, a co za tym idzie, (,surowe”) réznice w placach kobiet i mezczyzn
zmieniajg si¢ w UE w stosunkowo niewielkim zakresie.

3.2.2. Luka ptacowa w grupach wiekowych

Dysproporcje placowe sa zréznicowane dla réznych grup wiekowych, co jest
m.in. zwigzane z poziomem wynagrodzen (por. rysunek 3.1). W zwigzku z tym
ta czg$¢ opracowania po$wigcona zostanie analizie zréznicowania wynagrodzen
kobiet i mezczyzn w Unii Europejskiej i Polsce, co przedstawiono na rysunkach
3.113.2. Luka ptacowa (GPG) jest prezentowana na tle pozioméw wynagrodzenia
w poszczegolnych grupach wiekowych w latach 2006, 2010 i 2014 w Polsce i UE-
27. Wynagrodzenie zostalo podane w ujeciu relatywnym, tj. przecietne wynagro-
dzenie w danej grupie wiekowej odniesiono do przecietnego wynagrodzenia na
obszarze kraju badz regionu.
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Rysunek 3.1. Poziom wynagrodzen i warto$¢ luki ptacowej (GPG) na obszarze UE-27
w poszczegblnych grupach wiekowych w latach 2006, 2010 i 2014

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu - Structure of Earning Survey
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W UE w kolejnych grupach wiekowych wynagrodzenie godzinowe byto coraz
wyzsze w porownaniu do przecigtnego wynagrodzenia, ktére (nominalnie) wyno-
sito 13,39 EUR w 2006 roku, 14,16 EUR w 2010 roku i 15,29 EUR w 2014 roku.
Osoby z grupy najmtodszej zarabialy przecietnie miedzy 71 a 73% $redniej regio-
nalnej. W tej grupie réwniez luka placowa byta najnizsza i nie przekraczata 3%.
Osoby w wieku 30-39 lat zarabialy przecietnie niemalze tyle, co wynosila $rednia
regionalna (99% w 2006 roku i 97% w 2010 roku oraz 2014 roku). W tej grupie
wiekowej odnotowano si¢ znacznie wigksza rdznice miedzy wynagrodzeniami ko-
biet i mezczyzn niz w grupie mlodszych pracownikow. Wartos¢ wskaznika GPG
wynosifa od 15,9% w 2006 roku do 12,1% w 2014 roku. Zatem w analizowanym
okresie zmniejszyla si¢ ona o 3,8 p.p. W grupie wiekowej 40-49 lat przecigtne wy-
nagrodzenie stanowito ok. 110% $redniej regionalnej. Roznice w ptacach kobiet
i mezczyzn byty znacznie wigksze niz w grupach mtodszych i najstarszych pracow-
nikéw. Wynosity one: 23,6% w 2006 roku, 23,1% w 2010 roku i 21,8% w 2014 roku.
W grupie wiekowej 50-59 lat wynagrodzenia byly niewiele wieksze niz te w grupie
mlodszej, czyli pracownikéw w wieku 40-49 lat (od 113% s$redniego wynagro-
dzenia w regionie w 2006 roku do 111% w 2014 roku). Luka ptacowa w tej grupie
réwniez nie réznila sie znacznie od tej w grupie pracownikéw 40-49 lat (21,7%
w 2006 roku, 22,2% w roku 2010 i 23,1% w roku 2014). Z kolei najwyzsze zarobki
odnotowano w grupie pracownikéw najstarszych (60 lat i wiecej). Wynosity one
w kolejnych analizowanych latach odpowiednio 118, 120 i 114% $redniej regional-
nej. Warto$¢ luki placowej dla tych pracownikéw sukcesywnie malata w czasie od
22,6% w 2006 roku do 18,8% w 2014 roku.

W zaprezentowanych danych dotyczacych Unii Europejskiej widoczne jest, ze
w starszych grupach wiekowych wynagrodzenia byly przecigtnie wieksze. Wyni-
ka to przede wszystkim z tego, ze grupy starszych pracownikéw dysponowaly ce-
chami, ktdre przecigtnie s3 lepiej wynagradzane, takimi jak: dluzszy staz pracy,
wieksze doswiadczenie zawodowe czy przecigtnie wyzszy poziom wyksztalcenia.
Jednocze$nie zauwaza si¢, ze w grupach osob starszych znacznie wzrosta réznica
miedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn. Czeé¢ z tej réznicy udaje si¢ wyja-
$ni¢ gléwnie na bazie teorii kapitatu ludzkiego, poniewaz zbiorowo$¢ pracujacych
kobiet ma przecietnie mniejsze doswiadczenia zawodowe czy staz pracy (co prze-
waznie wynika z wycofywania si¢ czasowego lub catkowitego z rynku pracy z po-
wodu wychowywania dzieci). Dla obszaru UE-27 widoczne jest rdwniez, ze prze-
cietne wynagrodzenie zmniejszylo sie w ciaggu o$miu lat w grupach obejmujacych
osoby w wieku 30 lat i wigcej. Zaobserwowa¢ mozna takze zmniejszenie si¢ réznic
w przecietnych placach kobiet i mezczyzn w grupach wiekowych 30-39 lat, 40-49
lat i powyzej 60. roku zycia.

W Polsce przecigtne wynagrodzenie godzinowe (nominalne) wedtug danych
SES wynosito 4,12 EUR w 2006 roku, 5,21 EUR w 2010 roku i 5,66 EUR w 2014
roku. Podobnie jak w skali catej UE zarobki oséb ponizej 30. roku zycia nie prze-
kraczaly 80% $redniej. W 2006 roku przecietne wynagrodzenie w grupach wieko-
wych 30-39 lat, 40-49 lat oraz 50-59 lat bylo na podobnym poziomie i wynosito
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Rysunek 3.2. Poziom wynagrodzen i warto$¢ luki ptacowej (GPG) w Polsce w poszczegélnych
grupach wiekowych w latach 2006, 2010 i 2014
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu - Structure of Earning Survey

odpowiednio 107, 104 oraz 108%. W tym roku najlepiej byli wynagradzani pra-
cownicy powyzej 60. roku zycia (136% przecigtnej krajowej). Ale tez luka placowa
w tej grupie byla najwyzsza i wynosita 14,2%. W 2010 roku w poréwnaniu do
2006 roku znacznie zmniejszylo si¢ relatywne wynagrodzenie w dwéch grupach:
wsrdd pracownikéw miedzy 50. a 60. rokiem zycia do 99% $redniej (o 9 p.p.) oraz
w grupie najstarszych pracownikéw do 121% $redniej, czyli az o 15 p.p. Najwigk-
szg warto$¢ wskaznika GPG odnotowano w grupie wiekowej 30-39 lat, tj. 8,3%.
Natomiast wsrod osob najstarszych byl on ujemny (-0,8%), co oznacza, ze wsrod
tych pracownikow przecigtne wynagrodzenie kobiet byto wyzsze od przecigtnego
wynagrodzenia mezczyzn. W 2014 roku znaczng zmiane w poziomie przecigtne-
go wynagrodzenia zaobserwowano ponownie w grupie najstarszych zatrudnionych,
spadfo ono o 13 p.p. W pozostalych przypadkach byly to zmiany, ktére nie prze-
kraczaly 3 p.p. Luka placowa zwiekszyla si¢ w najwigkszym stopniu w grupach
0s0b najmiodszych oraz w wieku 40-49 lat, o 5,4%. Warto zauwazy¢, ze w Polsce
na przestrzeni analizowanych lat mozna zaobserwowa¢ wigksze zmiany luki pta-
cowej w poszczegdlnych grupach wiekowych niz w calej UE.

Kolejnym etapem analizy byto porzadkowanie liniowe oraz grupowanie panstw
przy wykorzystaniu wzglednego wskaznika rozwoju BZW, gdzie zmiennymi dia-
gnostycznymi byly warto$ci wskaznikéw GPG w poszczegélnych grupach wieko-
wych. Wyrézniono pig¢ zmiennych: x, - x,, ktore okreslajg wartosci wskaznika
GPG w i-tym panstwie wsrdd pracownikow kolejno ponizej 30 roku zycia, z grupy
wiekowej 30-39 lat, 40-49 lat, 50-59 lat i w wieku 60 lat i wigcej. Wyniki przedsta-
wiono w tabelach 3.51 3.6.

W 2006 roku najwyzej w rankingu znalazly si¢ Wlochy, Malta, Rumunia i Sto-
wenia, ktére zostaly przyporzadkowane do grupy pierwszej z trzema innymi
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Tabela 3.5. Wartosci wzglednego wskaznika rozwoju BZW dla danych z lat 2006, 2010, 2014

2010/ 2014/
Kraj 2006 2006 2010 2010 2006 2014 2014 2010

BZW | Pozycja | BZW | Pozycja | Zmiana | BZW | Pozycja | Zmiana
Wtochy 0,8612 1 0,7612 4 V| 0,7098 5 N
Malta 0,8423 2 0,7752 3 V| 0,6733 7 N
Rumunia 0,8419 3 0,6940 5 V| 0,8697 1 0
Stowenia 0,8371 4 0,9950 1 » 0,7874 3 v
Belgia 0,7775 5 0,6200 7 N 0,7310 4 »
Polska 0,7609 6 0,8007 2 » 0,7076 6 N
Portugalia 0,7512 7 0,5211 12 ¢ | 0,4739 17 v
Butgaria 0,6971 8 0,5533 11 V| 0,5408 10 ~
Luksemburg 0,6485 9 0,6343 6 » 0,8446 2 »
Wegry 0,6094 10 0,4472 18 V| 0,5139 15 0
totwa 0,5637 11 0,4583 17 V| 0,4139 20 N
Szwecja 0,5318 12 0,4670 15 V| 0,5243 13 »
Irlandia 0,5304 13 0,5910 9 » 0,5296 12 N
Grecja 0,5068 14 0,5593 10 » 0,6525 8 »
Dania 0,5057 15 0,4302 19 V| 0,4721 18 o
Litwa 0,4955 16 0,5960 8 o 0,5348 11 N
Hiszpania 0,4893 17 0,4593 16 2 0,5222 14
Francja 0,4769 18 0,5009 13 » 0,4921 16 N
Cypr 0,4224 19 0,4159 20 V| 0,4504 19 0
Holandia 0,4108 20 0,4917 14 o 0,5426 9 0
Niemcy 0,3910 21 0,3274 23 V| 0,3130 24 N
Finlandia 0,3772 22 0,3176 24 N 0,3831 21 ™
Wielka Brytania | 0,3402 23 0,2585 25 N 0,3207 23 o
Czechy 0,3258 24 0,3420 22 2| 0,2933 25 N
Stowacja 0,2867 25 0,4109 21 ~| 0,3762 22 N
Austria 0,2184 26 0,1791 26 “ 0,2153 26 >
Estonia 0,1149 27 0,1190 27 “ 0,0775 27 “

Uwaga: Oznaczenia symboli: 1+ oznacza wyzsza pozycje w poréwnaniu do rankingu z poprzed-
niego okresu; ¥ - nizsza pozycje w poréwnaniu do rankingu z poprzedniego okresu; <> - brak
zmiany pozycji w poréwnaniu do rankingu z poprzedniego okresu.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu - Structure of Earnings Survey

panstwami: Belgia, Polska i Portugalig. Pafistwa te charakteryzowaly sie stosunko-
wo malymi réznicami w placach kobiet i mezczyzn w grupach wiekowych. W 2010
roku grupa pierwsza zostala zredukowana do czterech panstw: Stowenii, Polski,
Malty i Wioch. Z kolei w 2014 do grupy o najmniejszych réznicach w ptacach ko-
biet i mezczyzn z poszczegolnych zakreséw wiekowych bylo przyporzadkowanych
sze$¢ panstw, oprocz Wloch, Polski i Stowenii w tej grupie znalazty sie Rumu-
nia i Belgia oraz Luksemburg. Malte w tym zestawieniu przyporzadkowano do grupy 2.
Warto zauwazy¢, ze w analizowanych latach trzy panstwa: Wlochy, Slowenia
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Tabela 3.6. Rankingi i grupowanie panstw UE-27 z wykorzystaniem wzglednego wskaznika
rozwoju BZW

2006 2010 2014
Pozycja | Grupa Kraj Kraj Kraj

Nr grupy

2
3
4
5 2
6 2
7 2 2
8 2 BG 2 LT 2 EL
9 2 LU 2 IE 2 NL _
10 2 HU 2 EL 2 BG s
11 2 LV 2 BG 2 LT g
2 2 IE
2
2

Uwaga: Pogrubiona czcionka wyrézniono panstwa, ktére w kolejnych analizowanych latach
byty klasyfikowane do tej samej grupy.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu - Structure of Earnings Survey

i Polska nie zmienily przynaleznosci do grupy. W 2006 roku do tej grupy przy-
porzadkowano cztery panstwa (Bulgari¢, Luksemburg, Wegry i Lotwe). Z kolei
w nastepnych latach byto to az osiem panstw. Grupa ta cechuje si¢ znaczng rotacja
panstw. Jedynym panstwem, ktore pozostalo w grupie 2 byla Bulgaria. W grupie
trzeciej byly cztery takie panistwa: Dania, Francja, Cypr i Finlandia. Ponadto war-
to zauwazy¢, ze w latach 2006 i 2010 grupa 3 stanowila najliczniejsze skupienie,
odpowiednio jedenascie i dwanascie panstw. W 2014 roku liczba przyporzadko-
wanych panstw zmniejszyla si¢ do osmiu. Ostatnia klasa, w ktdrej znalazly si¢ kra-
je o najwigkszych implikowanych plcig dysproporcjach wynagrodzen, zawierala,
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w zalezno$ci od roku, od trzech do pieciu panstw. We wszystkich trzech latach
nalezaty do niej Estonia, Austria i Wielka Brytania. Do tej grupy byly takze przy-
porzadkowane Czechy w latach 2006 i 2014 oraz Stowacja w 2006 roku i Niemcy
w 2014 roku.

W 2010 roku w poréwnaniu do 2006 roku dwa panstwa nie zmienily pozycji
w rankingu. Byly to Austria i Estonia, ktore zajmowaly odpowiednio 26. i 27. miej-
sce. Czternascie panstw odnotowalo spadek, a jedenascie wzrost pozycji w zesta-
wieniu. Najwieksze spadki zanotowaly Wegry (o osiem pozycji), Lotwa (o sze§¢
pozycji), Portugalia (o pig¢ pozycji) oraz Dania (o cztery pozycje). Z kolei najwiek-
sze wzrosty zyskaly Litwa (o osiem pozycji), Holandia (o sze$¢ pozycji) i Francja
(o pig¢ pozycji). Polska w 2010 roku awansowala o cztery miejsca, tak samo jak
Irlandia, Grecja i Stowagja.

Poréwnujac rankingi z lat 2010 i 2014, zauwazy¢ mozna, ze ponownie Austria
i Estonia nie zmienily swoich pozycji, 12 panstw odnotowalo spadek, a 13 wzrost
pozycji. Najwigksze spadki odnotowano w przypadku Portugalii (o pie¢ miejsc)
oraz Malty i Polski (o cztery miejsca). Z kolei najwigkszy awans zaobserwowano
w przypadku Holandii (o pige¢ miejsc) oraz Rumunii i Luksemburga (o cztery miej-
sca). Wskazuja na to wyniki zaprezentowane w tabeli 3.8. Statystyka t-Kendalla
dla ranking6w z lat 2006 i 2010 wynosi 0,69, a dla rankingéw z lat 2010 i 2014 0,78.
W obu przypadkach sprawdzian testu wskazal na to, ze wartosci tych wspotczyn-
nikéw rdznig sie istotnie od zera.

Tabela 3.7. Pordwnanie rankingéw utworzonych wedtug wartosci wzglednego wskaznika
rozwoju BZW uzyskanych dla poszczegélnych lat

Poréwnywane lata 1-Kendalla K* p-value
200612010 0,6923 5,07 0,0000
2010i2014 0,7835 5,73 0,0000
20062014 0,6581 4,82 0,0000

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 3.8. Poréwnanie rankingdw utworzonych wedtug wartosci wzglednego wskaznika
rozwoju BZW z uporzadkowaniem panstw UE wedtug GPG na poziomie krajowym (z tabeli 3.2)

Rok 17-Kendalla K* p-value
2006 0,8689 6,36 0,0000
2010 0,8860 6,48 0,0000
2014 0,8405 6,15 0,0000

Zrédto: opracowanie wtasne

Z przedstawionych w tym punkcie rezultatéw wynika kilka wnioskow. Po pierw-
sze, widoczna jest ,,stabsza” zaleznos¢ migdzy uszeregowaniami uzyskanymi dla lat
2006 12010. Na ten stan niebagatelny wptyw mial kryzys, ktéry dotknat w réznym
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stopniu nie tylko poszczegolne kraje Europy, ale takze pracownikéw z réznych
grup wiekowych. Na przykitad w Polsce luka ptacowa w poszczegélnych grupach
wiekowych byta duzo nizsza w 2010 roku niz w roku 2006. Po drugie, znaczne
podobienstwo rankingéw uzyskanych dla kolejnych (analizowanych) lat wskazuje,
ze miara GPG charakteryzuje si¢ w skali Europy stosunkowo malymi zmianami
z okresu na okres. Innymi stowy, w badanym okresie miara ta utrzymywata sie
w analizowanych grupach wiekowych na zblizonym poziomie dla poszczegélnych
krajéw UE. Po trzecie, warto odnotowac bardzo silng zalezno$¢ miedzy rankinga-
mi utworzonymi na podstawie BZW i GPG (por. tabele 3.213.3), o czym $wiadczy
wysoka wartos$¢ wspotczynnika t-Kendalla, ktory we wszystkich analizowanych
latach wynosil powyzej 0,84 (por. tabela 3.8). Jednym z mozliwych wyjasnien tego
stanu jest to, ze relacje luki ptacowej w poszczegélnych grupach wiekowych sa
zblizone do siebie w analizowanych krajach UE, tj. najmniejszg luke obserwuje si¢
zwykle dla najmlodszych pracownikéw i wzrasta ona wraz z przejsciem do starszej
grupy wiekowej. To zjawisko jest ttumaczone gléwnie na podstawie teorii kapitatu
ludzkiego, ktora zostata wezesniej zaprezentowana.

3.2.3. Taksonomiczny miernik dysproporcji ptacowych
uwzgledniajacy wyrdznione cechy pracownikow i miejsc pracy

Nastepnym etapem analizy byla konstrukcja kolejnych pigciu miernikéw synte-
tycznych BZW na bazie wskaznikow zréznicowania plac kobiet i mezczyzn (GPG),
wyznaczonych dla grup pracujacych, charakteryzujacych si¢ wybranymi cechami.

Cechy te s nastepujace:
1) sektor (sekcja) dzialalnosci gospodarczej przedsiebiorstwa (wedlug klasyfi-
kacji NACE),
2) poziom zaszeregowania zawodowego — grupa stanowisk (wedtug klasyfikacji
ISCO),

3) wielko$¢ przedsigbiorstwa mierzonego liczbg zatrudnionych,

4) poziom wyksztalcenia (wedtug klasyfikacji ISCED),

5) dlugos¢ stazu pracy w aktualnym miejscu pracy.

Kazdy z miernikéw odnosil si¢ do jednej z wymienionych cech. Zatem kon-
strukcja pierwszego z nich byla oparta na zmiennych reprezentujacych wartosci
wskaznika GPG w poszczegélnych sekcjach dzialalnosci gospodarczej (12 wa-
riantéw zmiennych, por. tabela 3.9). Drugi odnosit si¢ do réznic w placach kobiet
i mezczyzn (GPG) na poszczegélnych poziomach zaszeregowania zawodowego
(w grupach stanowisk) i bazowal na dziewieciu zmiennych diagnostycznych (wa-
rianty zamieszczono w tabeli 3.10). Trzeci miernik zostat skonstruowany na bazie
wartosci luki ptacowej (GPG) w odniesieniu do wielkosci przedsigbiorstwa (pie¢
zmiennych, warianty zaprezentowano w tabeli 3.11). Czwarty bazowal na warto-
$ciach GPG na poszczegolnych poziomach wyksztalcenia (cztery zmienne, por. ta-
bela 3.12). Piaty skonstruowano na podstawie zmiennych dotyczacych poziomu
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GPG w zaleznosci od dlugosci stazu pracy (w aktualnym miejscu pracy). W tym
przypadku uwzgledniono siedem zmiennych, ktérych warianty zaprezentowano

w tabeli 3.13.

Uzyskane wyniki przedstawiono w tabelach 3.14 i 3.15. W tym zestawieniu
uwzgledniono takze miernik BZW dotyczacy GPG w grupach wiekowych, opisa-
ny w punkcie 3.2.2.

Tabela 3.9. Klasyfikacja sekcji dziatalnosci gospodarczej wedtug NACE rev. 1.1

Kod sekgcji Opis sekgcji

C Gornictwo

D Przetwérstwo przemystowe

E Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz i wode

F Budownictwo

G Handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, motocykli
oraz artykutow uzytku osobistego i domowego

H Hotele i restauracje

I Transport, gospodarka magazynowa i tgcznosc

J Posrednictwo finansowe

K Obstuga nieruchomosci, wynajem i ustugi zwigzane z prowadzeniem dziatalno-
$ci gospodarczej

M Edukacja

N Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna

0 Dziatalnosc¢ ustugowa, komunalna, spoteczna i indywidualna, dziatalno$¢
pozostata

Uwaga: W analizie nie uwzgledniono sekcji L - administracji publicznej i obrony narodowe;j,
obowigzkowych ubezpieczen spotecznych i powszechnych ubezpieczen zdrowotnych. W bada-

niach SES w wielu krajach sekcja ta jest pomijana.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu

Tabela 3.10. Gtéwne grupy zawodowe wedtug klasyfikacji ISCO-88

Kod grupy Opis grupy wielkiej
ISCO1 Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy
ISCO2 Specjalisci
ISCO3 Technicy i inni pracownicy $redniego szczebla
ISCO4 Pracownicy biurowi
ISCO5 Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy
ISCO6 Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy
ISCO7 Robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy
ISCO8 Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
ISCO9 Pracownicy przy pracach prostych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu
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Tabela 3.11. Warianty zmiennej odnoszacej sie do wielkosci przedsiebiorstwa (liczby
zatrudnionych pracownikow)

Kod grupy Liczba pracownikow zatrudnionych w przedsiebiorstwie
10_49 miedzy 10 a 49 pracownikéw
50_249 miedzy 50 a 249 pracownikdéw

250_499 miedzy 250 a 499 pracownikoéw
500_999 miedzy 500 a 999 pracownikoéw
GT_1000 1 tys. i wiecej pracownikéw

Uwaga: Dane SES dotyczg przedsiebiorstw zatrudniajacych przynajmniej 10 pracownikéw.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu

Tabela 3.12. Poziomy wyksztatcenia uwzglednione w analizie (wedtug klasyfikacji ISCED-97)

Kod grupy Ka:tsngEoi;la Opis grupy
ED2 ISCED2 Sredni nizszy poziom edukacji lub drugi etap edukacji podstawowej
£D3 4 ISCED3 Sredni wyzszy poziom edukacji
B ISCED4 Ksztatcenie powyzej $redniego (policealne)
Pierwszy etap ksztatcenia wyzszego nie prowadzacy bezposred-
EDSA ISCEDSA nio do zaawansowanych kwalifikacji badawczych, np. wyzsze

studia zawodowe, studia magisterskie, studia uzupetniajace
magisterskie, studia podyplomowe

Pierwszy etap ksztatcenia wyzszego nie prowadzacy bezposred-
ED5B ISCED5B nio do zaawansowanych kwalifikacji badawczych, np. kolegium
nauczycielskie; nauczycielskie kolegium jezykdéw obcych

Uwaga: W prezentowanej analizie, ze wzgledu na duze braki danych, nie zostaty uwzglednione
trzy poziomy wyksztatcenia: 1) ISCEDO - brak wyksztatcenia lub edukacja przedszkolna;

2) ISCED1 - wyksztatcenie podstawowe; 3) ISCED6 - drugi etap ksztatcenia wyzszego (prowa-
dzacy do zaawansowanych kwalifikacji badawczych) - studia doktoranckie. W pierwszych
dwoch przypadkach podano informacje dla 13 panistw, z kolei w dla najwyzszego poziomu edu-
kacji podano wartos$ci wynagrodzen tylko dla pieciu panstw. Przy konstrukcji z uwzglednieniem
tej grupy zmiennych nie brano pod uwage Grecji z uwagi na znaczne braki danych.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu

Tabela 3.13. Grupy pracownikéw wedtug stazu pracy

Lp. Wariant zmiennej Dtugos¢ stazu pracy
1 Y_LT1 do jednego roku
2 Y1-5 1-5lat
3 Y6-9 6-9 lat
4 Y10-14 10-14 lat
5 Y15-19 15-19 lat
6 Y20-29 20-29 lat
7 Y_GE30 30 lati wiecej

Uwaga: W przypadku stazu pracy informacje o poziomie wynagrodzenia byty dostepne
dla 24 panstw. W tej czesci analizy pominieto najmniejsze panstwa UE: Cypr, Luksemburg
i Malte.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu



Analiza luki w ptacach kobieti mezczyzn 135

Jak wcze$niej wspomniano, punktem odniesienia dla tych ranking6éw byto upo-
rzadkowanie panstw UE wedlug wartosci surowej luki ptacowej (GPG) na pozio-
mie catego kraju - por. kolumna druga w tabeli 3.14 oraz kolumny druga i pigta
w tabeli 3.15. W ostatnim wierszu tych tabel podano warto$ci wspdtczynnikow
t-Kendalla mierzacych podobienstwo do uporzadkowania referencyjnego. Test
istotnosci wskazal na znaczaca relacje migdzy nimi. Najbardziej zblizone uszere-
gowanie do referencyjnego otrzymano w przypadku grup wiekowych (t = 0,8689).
Z kolei najmniejsze podobienstwo odnotowano w przypadku rankingéw opartych
na roznicach w placach na poszczegoélnych poziomach edukacji (t = 0,4769), grupy
zawodowej (t = 0,5328) oraz sektora gospodarczego (t = 0,5897). Warto zauwazy¢,
ze dwie ostatnie cechy, tj. sektor dzialalnosci gospodarczej oraz grupa zawodowa
nalezg do cech, ktére w najwigkszym stopniu wplywaja na zréznicowanie wiel-
kosci luki ptacowej. W rankingach uwzgledniajacych warto$ci miernika taksono-
micznego skonstruowanego w oparciu o poziom wyksztalcenia czy stanowisko
pracy az 14 panstw zmienilo miejsce o co najmniej cztery pozycje, a w przypadku
miernikéw budowanych z miernikéw czastkowych dla sektoréw gospodarczych
takich panstw bylo 11. Z kolei w rankingach najbardziej skorelowanych z refe-
rencyjnym takich przesuni¢¢ odnotowano nie wiecej niz pie¢ (pig¢ w rankingu
uwzgledniajacym dlugos¢ stazu zawodowego oraz dwa w rankingu odnoszacym
sie do wieku pracownikow).

W prezentowanej analizie szczegdlnym przypadkiem okazata si¢ Estonia. Nie-
zaleznie od sposobu budowy miernika syntetycznego plasowala si¢ na ostatnim
miejscu. W przypadku Polski zaobserwowano zréznicowane zmiany w jej pozy-
cji w odniesieniu do rankingu referencyjnego w zaleznosci od grupy zmiennych
uwzglednionych przy konstrukcji BZW. Przykladowo w rankingu uwzgledniaja-
cym dlugos$¢ stazu pracy Polska miala taka sama pozycje, czyli druga, jak w upo-
rzadkowaniu wzorcowym. Na miejscu niewiele ponizej w rankingu referencyjnym
uplasowala si¢ w uszeregowaniach wzgledem GPG w grupach wiekowych (dwa
miejsca nizej) czy wielkosci przedsigbiorstwa (jedno miejsce nizej). Natomiast
w rankingu odnoszacym si¢ do poziomu wyksztalcenia bylo to juz 25. miejsce,
czyli 22 pozycje ponizej zajmowanej w rankingu referencyjnym, a w rankingu ba-
zujacych na GPG w zaleznosci od stanowiska pracy bylo to 13 miejsc ponizej.
W przedstawionych zestawieniach zdarzyly sie trzy przypadki, gdy panstwo zmie-
nilo pozycje o wiecej niz 10 miejsc.

W przedstawionych zestawieniach zdarzyly sie tylko trzy przypadki, gdy pozy-
cja panstwa roznila sie od tego w rankingu referencyjnym o wigcej niz 10 miejsc.
Mialo to miejsce dla Polski (we wspomnianych rankingach odnoszacych si¢ do
réznic w placach na poszczegélnych poziomach wyksztalcenia oraz w odnosza-
cych sie do stanowiska pracy) oraz dla Portugalii (dla rankingu uwzgledniajacego
poziom wyksztalcenia, w ktérym zostala ona sklasyfikowana o 13 pozycji nizej niz
w zestawieniu wzorcowym).
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Tabela 3.14. Wyniki porzadkowania panstw UE ze wzgledu na réznice ptac kobiet i mezczyzn na
podstawie miernikéw syntetycznych skonstruowanych dla wybranych cech

;.9- SEKTOR WIEK STANOWISKO PVIVQIZEEL:;)lzg
2 | @ s s s s
S| Sw| E2 | Sw| E& | Sw| E8 | Sw| E2
° a = N T a = N T a = N T a = N b
e = = = =
(1) () 3) (4) (5) (6) (7) (8) 9) (10)
AT 25 23 2 26 -1 24 1 2 24 1 =2
BE 7 4 3 4 8 1 v 5 2 4 2 5 4
BG 9 2 7 2 7 2 A 10 -1 9 8 1 2
cY 20 26 -6 v 22 2V 23 -3V 25 509
cz | 2| = 0 &| 23 1 v | 2 0 o] 21 1 2
DE 21 19 2 1 20 1 2 25 -4 ¥ 19 2
DK 16 8 8 2 14 » 6 10 » 13 3 2
EE 27 27 0 & 27 0 & 27 0 & 27 0 <
Es |17 ] 21 4 v | 17 0 & 20 3 4| 18 | 11 o
|19 | 17 2 ~| 21 2 ¢ | 13 6 | 17 2 4
FR 12 9 3 2 18 -6 v 7 5 2 12 0 ©
EL 18 15 3 1 15 3 1 9 9 2 14 »
HU | 10 | 11 -1 e | 10 0 o] 11 1w 9 i
E |15 | 25 [ 10 v | 13 2 2| 17 2 | 16 | 1 4
IT 1 7 6 v 1 0 © 8 7 ¢ 1 [-10 o
LT 14 13 1 2 16 20V 19 509 20 6 v
LU 8 | 12 4 4 9 1 v 3 5 4 6 2 4
v [ 11| 14 3 v | 11 0 &| 18 7 v 15 | 4 o
MT 2 5 3 v 3 1 v 1 R 1 1 4
NL 23 20 3 1 19 4 2 21 2 23 e
PL 3 10 -7V 5 -2 v 16 -13 v 4 -1
PT 6 16 -10 v 6 0 & 15 9 v 7 19
RO 4 1 3 4 2 2 4 2 2 2 5 [
SE 13 7 2 12 1 2 4 9 2 10 3 2
Sl 5 3 2 1 4 1 2 14 9 v 3 2 2
SK 26 18 8 2 24 2 26 0 & 26 0 <
UK 24 24 0 & 25 -1 12 12 2 22 2 2
T 0,5897 0,8689 0,5328 0,7835

Uwaga: zastosowano oznaczenia: * ranking referencyjny: GPG; 4 - wyzsza pozycja w poréwna-
niu do rankingu referencyjnego; \ - nizsza pozycja w poréwnaniu do rankingu referencyjnego;
<> - brak zmiany pozycji w poréwnaniu do rankingu wzorcowego.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu

Polska charakteryzowala si¢ tez najwieksza ,rotacjg” zajmowanego miejsca
w sporzadzonych rankingach w poréwnaniu do rankingu referencyjnego. Roznica
w zajmowanych pozycjach (w odniesieniu do wzorca) wynosita w tym przypadku
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od 0 do 22 miejsc. Innym panstwem o znacznej rotacji byfa Irlandia. Réznice te
wynosily od pieciu (pie¢ miejsc wyzej w rankingu odnoszacym sie do stazu pracy)
do 10 miejsc (w rankingu odnoszacym si¢ do sektora gospodarczego).

Tabela 3.15. Wyniki porzadkowania panstw UE ze wzgledu na roznice ptac kobiet i mezczyzn na
podstawie miernikéw syntetycznych skonstruowanych dla wybranych cech

WYKSZTALCENIE STAZ
- S N )
© ¥ © © © * © ©
o o E o O o o oo £ @
a = a = N Bo a3z a = N oo
2 E
(1) ) 3) (4) 5) (6) (1)
AT 24 18 6 4 22 19 3 ¢
BE 7 4 3 1 6 4 2 4
BG 9 15 6 W 7 11 4y
cY 19 12 7 4 x x x x
cz 21 21 0 © 19 21 -2 ¢
DE 20 11 9 4 18 17 1 2
DK 16 10 6 14 15 -1 N
EE 26 26 0 © 24 24 0
ES 17 23 6 W 15 9 6 2
FI 18 16 2 4 17 16 1 2
FR 12 7 5 1 10 7 3 2
EL x x x x 16 14 2 4
HU 10 6 4 2 8 10 29
IE 15 13 2 4 13 8 5 A
IT 1 3 2 v 1 1 0 ©
LT 14 14 0 © 12 18 6 v
LU 8 2 6 4 x x x x
LV 11 20 9 v 9 13 4y
MT 2 1 1 1 x x x x
NL 22 24 29 20 20 P
PL 3 25 220000 2 2 0 o
PT 6 19 -13 5 6 -1 ¥
RO 4 5 1w 3 5 20
SE 13 9 4 4 11 12 -1 N
Sl 5 8 30 4 3 1 2
SK 25 22 3 4 23 23 0 ©
UK 23 17 6 4 21 22 -1 N
T 0,4769 T 0,7971

Uwaga: zastosowano oznaczenia: X - pafnstwo nie zostato uwzglednione w danym rankingu;
* — uszeregowanie panstw wedtug wskaznika GPG z pominieciem Grecji; ** - uszeregowanie
panstw wzgledem GPG z pominieciem Luksemburga, Cypru i Malty; 2 - wyzsza pozycja

w poréwnaniu do rankingu referencyjnego; v - nizsza pozycja w poréwnaniu do rankingu
referencyjnego; <> - brak zmiany pozycji w poréwnaniu do rankingu wzorcowego.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Eurostatu
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W tabeli 3.16 przedstawiono wartosci wspotczynnikow t-Kendalla dla relacji
miedzy wszystkimi sporzagdzonymi rankingami, réwniez z rozbiciem na dwie grupy
panstw: tzw. starej pietnastki (UE-15) oraz nowych panstw cztonkowskich z Europy
Srodkowo-Wschodniej (NM10), ktére dotaczaly do struktur unijnych w 2004 roku.
Najsilniejsze zaleznosci odnotowano miedzy rankingami uwzgledniajagcymi wiel-
kos¢ przedsiebiorstwa i wiek pracownikéw oraz wielkos¢ przedsiebiorstwa i staz pra-
cy, co przeklada si¢ tez i na do$¢ silng zalezno$¢ miedzy uporzadkowaniami wzgle-
dem GPG w grupach wiekowych i GPG w grupach odnoszacych si¢ do stazu pracy.
Z kolei najmniejsze warto$ci wspdtczynnika t-Kendalla otrzymano w relacji miedzy
rankingami opartymi na luce ptacowej w odniesieniu stazu pracy i grupy zawodo-
wej. Taka sytuacja miala miejsce dla wszystkich analizowanych panstw (UE-27) oraz
grupy panstw oznaczonych jako UE-15. Dla nowych cztonkéw UE najmniejszg war-
to$¢ tej miary odnotowano w dwoch przypadkach, tj. miedzy rankingami opartymi
na poziomie wyksztalcenia i wielkosci przedsigbiorstwa oraz miedzy rankingami
opartymi na stazu pracy i wielkoéci przedsigbiorstwa (t = 0,4667).

Tabela 3.16. Wartosci wspotczynnikéw t-Kendalla

Cecha Stanowisko nglkosc Sektor Wiek Staz pracy
pracy firmy
Zgodnosci rankingdw dla grupy krajow UE-27
Wyksztatcenie 0,5692 0,4892 0,3969 0,4277 0,4545
Staz pracy 0,4275 0,7391 0,5000 0,7174
Wiek 0,5271 0,7436 0,6182
Branza 0,5670 0,6467
Wielko$¢ firmy 0,6239
Zgodnosci rankingdw dla grupy krajéw UE-15
Wyksztatcenie 0,5385 0,5824 0,4286 0,4286 0,5604
Staz pracy 0,3187 0,6703 0,4505 0,6484
Wiek 0,4286 0,6762 0,4476
Sekcja 0,5619 0,6190
Wielkos¢ firmy 0,6381
Zgodnosci rankingdw dla grupy krajéw NM10
Wyksztatcenie 0,6444 0,4667 0,5556 0,5556 0,4667
Staz pracy 0,6444 0,9111 0,6444 0,8222
Wiek 0,8222 0,9111 0,8222
Sekcja 0,8222 0,7333
Wielkos$¢ firmy 0,7333

Uwaga: Wszystkie zaleznosci sg istotnie rézne od zera na poziomie a =0,01.
Zrédto: opracowanie wtasne

Wigksze podobienstwo uzyskanych rankingéw w grupie NM10 mozna tluma-
czy¢ tym, ze kraje te do konca lat 80. ubiegtego wieku nalezaty do bloku panstw
socjalistycznych. W krajach tych w organizacji rynku pracy stosowano zblizone
rozwigzania, ktére wpltywaly m.in. na to, ze wérdd kobiet byl znaczny odsetek ak-
tywnych zawodowo.
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Dodatkowym elementem badania byto grupowanie panstw, bazujac na wskaz-
niku wzglednego wskaznika rozwoju BZW i wedlug sposobu podanego w ta-
beli 3.5. Wyniki zaprezentowano w tabeli 3.17. W przeprowadzonej klasyfikacji
siedem panstw (Wlochy, Rumunia, Malta, Stowenia, Belgia, Luksemburg oraz
Wegry) zostalo przyporzadkowanych do grupy 1 lub do grupy 2, niezaleznie od
zmiennych wykorzystanych do budowy miernika syntetycznego. Oznacza to, ze

Tabela 3.17. Wyniki grupowania wedtug wskaznika wzglednego wskaznika rozwoju BZW

STANO- WIELKOSC WYKSZTAL- s
WIEK WISKO FIRMY SEKCJA CENIE STAZ

s) < < <C < < <
Sl 2|15/2|5|2g|5|/8|5|2|3|z|58
N I~ x ™ x ™ x I~ & I~ & ™ x
2 o G} G} o o G}
1[IT 1 [MT 1 [MT 1 |[RO 1 |MT 1 |(IT 1
2 (RO 1 |RO 1 |BE 1 |BG 1 |LU 1 |[PL 1
3 |MT 1 |LU 1 |SI 1 |SI 1 |IT 1 |SI 1
4 |SI 1 |[SE 1 |[PL 1 |[BE 1 |[BE 1 |BE 1
5 |PL 1 |BE 1 |RO 1 | MT 1 |RO 2 |[RO 1
6 |PT 1 |DK 1 |LU 2 |SE 2 |HU 2 |PT 2
7 |BG 2 |FR 2 |PT 2 |IT 2 |FR 2 |FR 2
8 | BE 2 |IT 2 |BG 2 |DK 2 |Sl 2 |IE 2
9 (LU 2 |EL 2 |HU 2 |FR 2 |[SE 2 |ES 2
10 [HU 2 |BG 2 |SE 2 |PL 2 |[DK 2 |HU 2
11| L 2 |HU 2 |IT 2 |HU 2 |DE 2 |BG 2
12 | SE 3 |UK 2 |FR 2 |LU 2 |CY 3 |[SE 3
13 |IE 3 |FI 2 |DK 2 (LT 2 |IE 3 |Lv 3
14 | DK 3 |SI 2 |EL 3 |Lv 2 |LT 3 |EL 3
15 |EL 3 |PT 3 | 3 |EL 3 |BG 3 |[DK 3
16 LT 3 |PL 3 |IE 3 |PT 3 |FI 3 |FI 3
17 |ES 3 |IE 3 |F 3 |FI 3 |UK 3 |DE 3
18 |FR 3 | 3 |ES 3 |SK 3 |AT 3 |7 3
19 [NL 3 |7 3 |DE 3 |DE 3 |PT 3 |AT 3
20 |DE 3 |ES 3 |LT 3 |NL 3 |Lv 3 |[NL 3

21 |FI 3 3 |CzZ 3 |ES 3 |CzZ 3

22 |CY 3 UK 3 |CZ 3 |[SK 3

NL 3 3

3

3

Zrédto: opracowanie wtasne
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w analizowanych grupach pracownikéw poziom wskaznika GPG byt stosunkowo
maly w poréwnaniu do innych panstw. Z kolei do panstw, dla ktérych (w porow-
naniu do pozostalych) odnotowuje sie wicksze réznice w placach kobiet i mez-
czyzn dla uwzglednionych cech, nalezaly Holandia, Cypr, Czechy, Stowacja, Au-
stria i Estonia. We wszystkich zestawieniach byly one klasyfikowane do grupy 3
lub 4. Warto zauwazy¢, ze w przypadku kilku panstw byly one przyporzadkowy-
wane do trzech réznych skupien. Oznacza to, ze charakteryzujg si¢ one znaczna
rotacja w zaleznosci rankingu utworzonego na podstawie skonstruowanego mier-
nika syntetycznego. Byly to Polska, Portugalia, Bulgaria, Szwecja, Irlandia, Dania,
Niemcy i Wielka Brytania.

Z przedstawionej analizy wynika, ze w zaleznosci od uwzglednionej cechy charak-
teryzujacej pracownikéw lub miejsca pracy, uszeregowania krajéow moga nawet dos¢
znacznie odbiega¢ od rankingu referencyjnego. Wskazuje to na fakt, ze luka w pla-
cach kobiet i mezczyzn réznicuje kraje UE na wielu poziomach. Sposrod uwzgled-
nionych w badaniu atrybutéw mozna wyro6znic takie, ktére w wigkszym lub w mniej-
szym stopniu powodujg to zrdznicowanie. Przez cechy o malym wptywie rozumiemy
te, ktore wykorzystane do konstrukecji miary syntetycznej daly rankingi w duzym
stopniu skorelowane z uporzadkowaniem wedlug wielkosci GPG na poziomie ca-
tego kraju. Sa to takie charakterystyki jak wiek, wielko$¢ przedsiebiorstwa czy staz
w ostatnim miejscu pracy. Jak wspomniano, wielkos¢ GPG w poszczegdlnych gru-
pach wiekowych w krajach UE ksztaltuje si¢ w podobny sposob, najmniejsza jest dla
0sob najmlodszych i wzrasta wraz z wiekiem. Podobnie jest z pozostalymi cechami.
W przedsiebiorstwach mniejszych poziom luki placowej jest mniejszy niz w przedsie-
biorstwach wigkszych. Z kolei cechy o duzym wplywie na zréznicowanie luki ptacowej
to te, ktore wykorzystane do konstrukeji miary syntetycznej daly rankingi w mniej-
szym stopniu skorelowane z uporzadkowaniem referencyjnym. Sg to takie cechy, jak
poziom wyksztalcenia, poziom zaszeregowania zawodowego (stanowisko pracy) czy
sektor gospodarczy. Wynika to glownie ze specyfiki gospodarczej i spotecznej kazde-
go z analizowanych panstw. Ponadto warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze dwa atrybuty,
jakimi sg branza oraz poziom zaszeregowania zawodowego, sa cechami, ktére w naj-
wigkszym stopniu wplywaja na poziom wynagrodzenia (por. np. Matuszewska-Janica
i Witkowska 2013), a co za tym idzie - takze na poziom wskaznika GPG.

3.3. Modelowanie luki ptacowej w krajach
Unii Europejskiej

Celem badan przedstawionych w tym podrozdziale jest okreslenie determinant
wplywajacych na poziom réznic w placach kobiet i mezczyzn w krajach Unii Eu-
ropejskiej na podstawie danych z Badania Struktury Wynagrodzen (SES). Nalezy
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przy tym zwrdci¢ uwage na fakt, ze dane zagregowane s3 prezentowane w réznych
ukladach i dotyczg grup pracownikéw charakteryzujacych sie okreslonymi atry-
butami'.

3.3.1. Porownanie determinant luki ptacowej przed kryzysem
finansowym i po nim

Badanie czynnikéw wplywajacych na luke ptacowa w krajach UE rozpoczniemy od
badania zmian, jakie mozna bylo zaobserwowac¢ przed i po kryzysie finansowym
z 2007 roku. Przypominajac, ze dane SES sg rejestrowane przez Eurostat co cztery
lata, rok 2006 potraktowano w badaniach jako ostatni rok przed kryzysem, nato-
miast dane dotyczace okresu po kryzysie pochodza z 2014 roku". Zatem modele
opisujace zroéznicowanie plac (3.12)" oszacowano dla danych z lat 2006 i 2014.
Dlatego w celu poréwnania oszacowan parametréw modeli na danych z roku 2006
i 2014 wykorzystano test, w ktorym para hipotez jest postaci (por. np. Borkowski
iin., 2003, s. 51):

Hy: Bi = Boi
Hy: B; > Boi lub Hy : B; < Bo;

W analizowanym problemie przyjeto stalo$¢ informacji z roku 2006, zatem
Boi = % oraz B; = p2°14, gdzie p2°%° - s parametrami modelu dla roku 2006,
a B#°1* - parametrami modelu dla roku 2014.

Sprawdzianem testu jest statystyka postaci:

2014 _ 1,2006
_bi=boi _ b = bj

t; = - )
TSy SR

(3.29)

dzie:
bZ°%¢ i h?°1* to parametry modeli szacowanych na danych odpowiednio z 2006

roku i 2014 roku, a S(b?°'*) - standardowy btad szacunku dla parametréw
p2014,

12 Uktad baz danych zagregowanych przedstawiono m.in. w pracy Matuszewska-Janica (2014).

13 Przypomnijmy, ze w rozdziale pierwszym przyjeto rok 2012 za pierwszy rok po przezwycieze-
niu kryzysu 2007 roku, co wynikato z przeprowadzonych badan. Jednakze dane omawiane
w tamtym rozdziale sg corocznie rejestrowane, a dane SES co cztery lata, stad przesuniecie
do 2014 roku.

14 Do estymacji parametrow modelu wybrano subbaze, w ktérej charakterystykami grup pracow-
nikdw s3: wiek, poziom zaszeregowania zawodowego oraz kraj. Wyboér ten byt podyktowany
przede wszystkim tym, ze w 2008 roku Eurostat uaktualnit klasyfikacje dziatéw zwigzanych
z dziatalnoscig gospodarczg z NACE rev. 1.1 do NACE rev. 2, zatem subbazy, w ktérych jednym
z kryteridw podziatu jest dziat gospodarki, sg trudne do poréwnania.
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Weryfikacje hipotez przeprowadzono dla poziomu istotnosci 0,05. Liczebnos¢
prob wynosita odpowiednio 1013 obserwacji dla 2006 roku i 1029 obserwacji dla
2014 roku.

W modelu (3.12) wystepuja trzy zmienne binarne, ktore okreslaja grupe za-
wodowg (0C,), grupe wiekowy (Age,,) i panstwo (C,). W analizach przyjeto
okreslenie grup zawodowych zgodnie z klasyfikacjg ISCO (por. tabela 3.10): j = 1
(przedstawiciele wladz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy), 2 (specjalisci),
3 (technicy i inni pracownicy $redniego szczebla), 4 (pracownicy biurowi), 5 (pra-
cownicy uslug osobistych i sprzedawcy), 6 (rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy),
7 (robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy), 8 (operatorzy i monterzy maszyn i urza-
dzen), 9 — wariant referencyjny (pracownicy przy pracach prostych). Biorac pod
uwage wiek pracownikéw, uwzgledniono nastepujace grupy wiekowe: k = YO_29
- grupa referencyjna (osoby w wieku ponizej 30 lat), Y30_39 (grupa wiekowa
< 30-40 lat); Y40_49 (grupa wiekowa 40-50 lat); Y50_59 (grupa wiekowa 50-60
lat), Y60+ (osoby w wieku 60 lat lub wigcej). Badania dotycza 27 panstw Unii Eu-
ropejskiej: i = BE (Belgia), BG (Bulgaria), CZ (Czechy), DK (Dania), DE (Niemcy),
EE (Estonia), IE (Irlandia), EL (Grecja), ES (Hiszpania), FR (Franja), IT (Wlochy),
CY (Cypr), LV (Lotwa), LT (Litwa), LU (Luksemburg), HU (Wegry), MT (Malta),
NL (Holandia), AT (Austria), PL — grupa referencyjna (Polska), PT (Portugalia),
RO (Rumunia), SI (Stowenia), SK (Stowacja), FI (Finlandia), SE (Szwecja), UK
(Wielka Brytania).

Wyniki estymacji parametréw modelu ekonometrycznego (3.12) przedstawio-
no w tabeli 3.18. Parametry szacowano przy wykorzystaniu uogélnionej metody
najmniejszych kwadratéw z korekta heteroskedastycznosci. Nalezy zwrdci¢ uwage
na to, ze parametry przy wszystkich zmiennych ilosciowych (InWages,, , InFEM,,
oraz InA,), jak tez przy wigkszo$ci zmiennych binarnych byly istotnie rézne od
zera. Swiadczy to przede wszystkim o znacznym zréznicowaniu analizowanych
grup pracownikéow pod wzgledem dysproporcji w ptacach kobiet i mezczyzn oraz
o tym, ze czynniki uwzglednione w modelu mialy istotny wplyw na to zrdéznico-
wanie.

Tabela 3.18. Wyniki estymacji parametrow modelu (3.12)

Zmienna bi2014 p-value bl-2006 p-value t, p-value
1 2 3 4 5 6 7
const -0,2433 0,0000 -0,2214 0,0000 -1,1239 0,1307
[nWages -0,1213 0,0000 -0,1268 0,0000 0,3297 0,3709
[nFEM -0,0421 0,0000 -0,0189 0,0449 -2,7801 0,0028
InA -0,3255 0,0021 -0,4411 0,0000 1,0931 0,1373
Y30_39 -0,0374 0,0000 -0,0634 0,0000 3,9856 0,0000
Y40_49 -0,0583 0,0000 -0,0730 0,0000 2,0332 0,0211
Y50_59 -0,0511 0,0000 -0,0623 0,0000 1,4800 0,0696
Y60+ -0,0350 0,0000 -0,0355 0,0003 0,0711 0,4717
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1 2 3 4 5 6 7
0C1 0,0412 0,0207 0,0581 0,0099 -0,9543 0,1701
0C2 0,0573 0,0001 0,1122 0,0000 -3,6950 0,0001
0C3 0,0293 0,0104 0,0470 0,0011 -1,5476 0,0610
oc4 0,1094 0,0000 0,0880 0,0000 2,4143 0,0080
0C5 0,0805 0,0000 0,0411 0,0003 5,3957 0,0000
0C6 0,0555 0,0106 0,1002 0,0000 -2,0614 0,0198
0C7 -0,1102 0,0000 -0,0885 0,0000 -1,3942 0,0818
0C8 -0,0265 0,0233 -0,0130 0,3843 -1,1583 0,1235
BE 0,1619 0,0000 0,0748 0,0004 7,0376 0,0000
BG 0,0530 0,0121 0,0825 0,0008 -1,4000 0,0809
cz -0,0076 0,6107 -0,0494 0,0231 2,8072 0,0025
DK 0,0671 0,0000 0,0620 0,0014 0,3444 0,3653
DE 0,0202 0,1332 -0,0495 0,0329 5,1807 0,0000
EE -0,0655 0,0000 -0,1124 0,0000 3,1716 0,0008
IE 0,0140 0,5430 -0,0191 0,3770 1,4402 0,0751
EL 0,0491 0,0255 0,0784 0,0006 -1,3322 0,0916
ES 0,0304 0,0786 -0,0069 0,7441 2,1579 0,0156
FR 0,0583 0,0000 0,0794 0,0004 -1,5921 0,0558
T 0,0008 0,9576 0,0173 0,4066 -1,1420 0,1269
cyY 0,0175 0,5040 -0,0819 0,0150 3,7899 0,0001
LV -0,0225 0,2718 -0,0270 0,2235 0,2195 0,4132
LT 0,0253 0,1579 -0,0460 0,0309 3,9800 0,0000
LU 0,1394 0,0004 0,0957 0,0003 1,1148 0,1326
HU 0,0078 0,7176 0,0628 0,0069 -2,5610 0,0053
MT 0,1064 0,0000 0,0986 0,0002 0,3825 0,3511
NL 0,0481 0,0015 -0,0486 0,0469 6,3994 0,0000
AT 0,0055 0,6934 -0,0524 0,0096 4,1428 0,0000
PT 0,0171 0,3946 0,0156 0,5804 0,0753 0,4700
RO 0,1075 0,0000 0,1113 0,0000 -0,1989 0,4212
S| 0,0633 0,0002 0,0591 0,0417 0,2479 0,4021
SK -0,0070 0,6018 -0,0686 0,0007 4,6011 0,0000
FI 0,0586 0,0000 0,0336 0,0836 1,9553 0,0254
SE 0,1012 0,0000 0,0726 0,0002 2,1043 0,0178
UK 0,0041 0,7967 -0,0068 0,7702 0,6809 0,2480
Sk. R 0,6466 0,5216

Zrédto: opracowanie wtasne

Pierwsza zmienng objasniang w modelu jest poziom wynagrodzenia w grupie
zawodowej (InWages,, ). W obu modelach opisujacych sytuacj¢ zaréwno w 2006
roku, jak i w 2014 roku warto$¢ parametru przy tej zmiennej wynosita okoto -0,12,
przy czym byla ona istotnie mniejsza od zera. Oznacza to, ze jezeli warto$¢ tej
zmiennej (iloraz $redniego wynagrodzenia w danej grupie pracownikéw do $red-
niej krajowej) bylaby wieksza o 1%, to mozna bylo sie spodziewac, ze w takiej
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grupie pracownikow roznica migdzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn bylaby
wieksza 0 0,12% na korzy$¢ mezczyzn ceteris paribus (iloraz wynagrodzenia kobiet
do wynagrodzenia mezczyzn zmniejszy sie $rednio o0 0,12%).

Test réwnosci parametrow wskazal, ze parametr dla modeli z 2014 roku nie réz-
ni si¢ istotnie od zalozonej wartosci z roku 2006. Zatem mozna to zinterpretowac,
ze wysokos$¢ wynagrodzen w obu okresach w podobny sposéb oddzialywata na
wspolczynnik konwergencji plac.

Kolejnym czynnikiem uwzglednionym w modelu jest udzial kobiet w danej
grupie zawodowej (InFEM,,). W modelach dla obu lat parametry byly istotnie
mniejsze od zera. Oznacza to, Ze w grupie pracownikow, w ktorej udzial kobiet byt
wigkszy o 1%, nalezalo si¢ spodziewa¢ przecietnie wigkszej luki w placach kobiet
i mezczyzn (ceteris paribus). Wartosci parametréw w badanych modelach wynosi-
ty: -0,0189 dla roku 2006 i -0,0421 dla roku 2014. Ciekawa sytuacje jest to, ze test
poréwnujacy parametry wskazal, iz parametr dla roku 2014 byt istotnie mniejszy
od zalozonej wartosci z roku 2006. Oznacza to, ze w 2014 roku zwigkszenie si¢
udziatu kobiet w danej grupie zawodowej pociagato za sobg w tejze grupie prze-
cietnie wiekszy spadek wspotczynnika konwergencji ptac niz mialo to miejsce
w roku 2006.

Ostatnig zmienng o charakterze ilo§ciowym jest wskaznik aktywnosci zawodo-
wej (InA,, ). Parametry przy tej zmiennej rowniez byly istotnie mniejsze od zera.
Przy zwigkszeniu ilorazu przepracowanych godzin przez kobiety i mezczyzn o 1%
mozna bylo si¢ spodziewa¢ wigkszej roznicy w ich ptacach - o 0,44% w probie
z roku 2006 i 0,36% w probie z roku 2014 (ceteris paribus). Warto$¢ parametru
w probie z roku 2014 nie byta istotnie mniejsza od tej przyjetej z roku 2006. Zatem
mozna to interpretowac w ten sposob, ze wplyw aktywnosci zawodowej mierzonej
tym wskaznikiem na réznice w placach nie ulegt zmianie.

Jednym z elementéw analizy byto sprawdzenie znaczenia poszczegélnych grup
zmiennych binarnych przy objasnianiu dysproporcji w ptacach kobiet i mezczyzn.
Zastosowano test restrykcji zerowych nakladanych na poszczegolne parametry
w wersji Walda (por. np. Maddala 2006, s. 217-218). Uzyskane wyniki wykazaly,
ze wszystkie grupy zmiennych zero-jedynkowych (dotyczace wieku, zaszeregowa-
nia zawodowego czy kraju) mialy istotne znaczenie w objasnieniu poziomu tych
nieréwnosci.

W zbiorze zmiennych odnoszacych si¢ do wieku pracownikéw za wariant re-
ferencyjny przyjeto najmlodsza grupe wiekowa (Y0_29, osoby do 30. roku zycia).
Wyniki wskazywaly, ze w starszych grupach wiekowych luka ptacowa byta znacz-
nie wigksza niz w wariancie referencyjnym. Najmniejsze warto$ci parametrow
otrzymano dla zmiennej reprezentujacej osoby najstarsze. Na taka sytuacje mogl
wplywac fakt, ze wiele kobiet powyzej 60. roku zycia odchodzilo na emeryture. Jed-
nym z czynnikéw determinujacych pozostawanie aktywnym na rynku pracy byla
wysoko$¢ wynagrodzenia. W takiej sytuacji na rynku pracy zostaja zazwyczaj ko-
biety, ktorych wynagrodzenia sg wyzsze, przekraczajace $wiadczenie emerytalne.
Skutkiem takiego dzialania byto zwigkszenie si¢ sredniej placy kobiet w tej grupie
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wiekowej, czego wynikiem byta redukcja surowej luki placowej. Uzyskane wyniki
wskazuja réwniez na to, Ze réznica w ptacach kobiet i me¢zczyzn w grupach wieko-
wych 30-39 lat i 40-49 lat w odniesieniu do grupy referencyjnej ulegta znacznemu
zmniejszeniu w 2014 roku. Biorac pod uwage zwiekszenie wynagrodzen w stosun-
ku do wielkosci referencyjnej, to najwieksze zaobserwowane byly w grupie wieko-
wej 40-49 lat (warto$¢ parametru 0,073 w przypadku danych z roku 2006 i 0,0583
w probie z roku 2014). W dwoch pozostatych grupach wiekowych réznica ta nie
ulegta istotnej zmianie.

Kolejna grupa zmiennych binarnych odnosita si¢ do grupy zawodowej (wedlug
klasyfikacji ISCO, zmienne OC,,). Wariantem referencyjnym byli pracownicy za-
trudnieni przy pracach prostych. Zaréwno w przypadku 2006 roku, jak i 2014 roku
parametry przy zmiennych reprezentujacych grupy pracownikéw oznaczonych
jako OC1-0OC6 byly istotnie wieksze od zera. Oznacza to, ze w tych grupach luka
placowa byla $rednio nizsza niz w grupie referencyjnej. Najwyzsza warto$¢ para-
metru dla roku 2006 uzyskano w przypadku specjalistow (OC2) i wynosila ona
0,11. Oznacza to, ze w tej grupie przecietnie luka placowa byla mniejsza o 0,11%
niz w grupie referencyjnej ceteris paribus. W 2014 roku odnotowano znaczny spa-
dek tego parametru do poziomu 0,057. Zatem w poréwnaniu z grupa referencyjna
$rednio luka w placach byla mniejsza o 0,057%. Z kolei w 2014 roku najwyzsza
wartos$¢ parametru odnotowano dla zmiennej OC5, czyli pracownikéw ustug oso-
bistych i sprzedawcow. W tej grupie luka ptacowa byla $rednio nizsza niz w grupie
referencyjnej o 0,08%. W poréwnaniu do wartosci parametru z roku 2006 byta ona
istotnie wyzsza. Istotne zmiany w wartosciach parametréw odnotowano réwniez
w przypadku grup OC4 (pracownicy biurowi) i OC6 (rolnicy, ogrodnicy, lesnicy
irybacy). W pierwszym przypadku odnotowano zmniejszenie wartosci parametru
w 2014 roku w poréwnaniu do roku 2006, a w drugim sytuacja byla odwrotna.

Dla zmiennej reprezentujacej poszczegolne panstwa UE wariantem referencyj-
nym byla Polska. Przecietna luka ptacowa (w analizowanych grupach pracownikéow)
nie rdznila si¢ istotnie od tej w Polsce w obu analizowanych okresach w dziesieciu
krajach: w Czechach, Niemczech, Irlandii, Hiszpanii, we Wtoszech, na Cyprze, Li-
twie, Lotwie, w Portugalii i Wielkiej Brytanii. Znacznie mniejsza (przecietna) luke
placowa (zaréwno w 2006, jak i 2014 roku) niz w przypadku Polski odnotowano
w o$miu panstwach: w Belgii, Bulgarii, Danii, Francji, Luksemburgu, Rumunii
i Szwecji oraz na Malcie. Najwigksze roznice w luce ptacowej w 2006 roku w odnie-
sieniu do Polski wystapity w przypadku Rumunii, gdzie byta ona srednio mniejsza
0 0,11%; a w 2014 roku w Belgii (Srednio mniejsza 0 0,16%) i Luksemburgu (mniej-
sza o okolo 0,14%). Warto zauwazy¢, ze $rednia rdznica w przecigtnych placach
w analizowanych grupach w Polsce w odniesieniu do Belgii w 2014 roku wzrosta po-
nad dwukrotnie w poréwnaniu do roku 2006. Istotne zmniejszenie si¢ réznic w luce
odnotowujemy réwniez w Szwecji, jednakze nie jest to tak znaczy spadek.

Najwigkszg réznice w luce ptacowej in plus w odniesieniu do Polski obserwu-
je si¢ w przypadku Estonii. W 2006 roku $rednia luka ptacowa byla tam wigk-
sza o okoto 0,11%. W roku 2014 rdznica ta zmniejszyla sie i wynosita 0,065% (na
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niekorzy$¢ Estonii). Zwigkszenie si¢ wartosci parametru zaobserwowano row-
niez w przypadku Holandii, Austrii, Stowacji i Finlandii. W Holandii, Austrii i na
Stowacji w 2006 roku odnotowano istotnie wieksza niz w Polsce luke w ptacach.
W 2014 roku nastgpilo (istotne) zwigkszenie si¢ parametru przy tych zmiennych,
czyli luka ptacowa zmniejszyta si¢. Znaczne zmniejszenie sie przecietnej luki pta-
cowej odnotowano na Wegrzech. W 2006 roku $rednia réznica miedzy dyspro-
porcjami placowymi w obu krajach wynosita ok 0,06% (i byla to warto$¢ istotnie
wieksza od zera). Z kolei w 2014 roku réznica miedzy przecigtng polska i wegier-
ska luka w wynagrodzeniach nie byla juz istotnie rézna od zera.

Podsumowujac, parametry przy wszystkich zmiennych ilosciowych oraz przy
wiekszosci zmiennych binarnych byly istotnie rézne od zera, zatem wszyst-
kie uwzglednione czynniki mialy znaczenie dla ksztaltowania si¢ luki ptacowe;.
W grupach pracownikéw z wigkszym udziatem kobiet oraz w grupach pracowni-
kow, gdzie wynagrodzenia byly przecigtnie wyzsze od $redniej krajowej mozna si¢
bylo spodziewac wigkszych dysproporcji w placach kobiet i mezczyzn. W grupach
pracownikoéw ze zwiekszong aktywnoscig zawodowa kobiet (mierzona liczbg prze-
prowadzonych godzin) réwniez obserwowano srednio wigksze réznice w placach
kobiet i mezczyzn. Dodatkowo uzyskane wyniki potwierdzily znaczne zréznico-
wanie luki ptacowej zaréwno w panstwach UE, jak i w grupach wiekowych oraz
zawodowych. W grupach wiekowych wieksze réznice w ptacach kobiet i mezczyzn
zaobserwowano dla wieku najwyzszej aktywnosci zawodowej (prime-age). Nato-
miast najmniejsze roznice wystapily w grupach najmlodszej (do 29. roku zycia)
i najstarszej (po 60. roku zycia). Niebagatelne znaczenie miala tez grupa zawodowa
(poziom zaszeregowania zawodowego wedlug klasyfikacji ISCO). W poréwnaniu
do grupy pracownikéw zatrudnionych przy pracach niewymagajacych kwalifikacji
w szesciu grupach na osiem odnotowano istotnie mniejsza luke ptacowa.

W odniesieniu do réznic miedzy dysproporcjami w ptacach w Polsce a innymi
krajami UE widag, ze przecietna luka ptacowa w Polsce w poréwnaniu do zdecy-
dowanej wiekszosci krajéow UE nie réznita sie istotnie lub byla istotnie mniejsza.
W 2014 roku jedynie w przypadku Estonii odnotowano istotnie wigksza réznice
w placach kobiet i mezczyzn w poréwnaniu z Polska. Jest to nieco inny obraz niz
wynika z danych przedstawionych w analizach surowej luki placowej prezentowa-
nych w punkcie 3.2.1. Jednakze nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze w prezentowanym
modelu jedng ze zamiennych jest grupa zawodowa. W klasyfikacji uwzgledniajacej
te ceche Polska plasowala si¢ na 16. miejscu, czyli zajmowala pozycje gorsza od
wigkszo$ci panstw. Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze o ile w Polsce wartos$¢ surowej
luki ptacowej jest stosunkowo mala (przecigtne wynagrodzenia brutto za godzine
pracy kobiet s3 niewiele mniejsze niz w przypadku mezczyzn), to skorygowana
luka ptacowa jest o wiele wieksza (por. takze Ryczkowski i Sliwicki 2014, Matu-
szewska-Janica 2018). Wplywa na to m.in. poziom zaszeregowania zawodowego
(wedlug ISCO). Na poszczegolnych szczeblach stanowisk przecietne place kobiet
s3 przecigtnie znacznie nizsze niz ptace mezczyzn. Analizy odnoszace sie do sko-
rygowanej luki ptacowej zostaly przedstawione w punkcie 3.4.4.
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3.3.2. Porownanie modeli uwzgledniajacych grupy zawodowe
lub branze gospodarcze

Kontynuujac badanie zréznicowania ptac w krajach Unii Europejskiej, przedmio-
tem poréwnan staly sie modele, w ktérych uwzgledniono albo branze gospodarki
(wedlug NACE), albo zwigzane z nimi grupy zawodowe (wg ISCO). Modele (3.18)
zostaly oszacowane dla danych SES z 2006 roku. W poréwnaniu z poprzednio
omawianymi modelami (3. 12) w miejsce zmiennej (C,,), okreslajacej panstwo,
pojawila si¢ zmienna Regionf,, odzwierciedlajaca europe]skle regiony, bowiem
poszczegodlne kraje zostaly pogrupowane wediug koncepcji Ostergrena i Le Bossé
(2011), co przedstawiono w tabeli 3.19.

Tabela 3.19. Podziat panstw UE na regiony uwzglednione w modelu (3.18)

h | Kod zmiennej Region Panstwo
1 |CENTRAL Europa Centralna Austria (AT), Niemcy (DE), Francja (FR)
. Cypr (CY), Grecja (EL), Hiszpania (ES), Wtochy

2 |PD Europa Potudniowa (IT), Malta (MT), Portugalia (PT)
3 |PN Europa Poétnocna Dania (DK), Finlandia (FI), Szwecja (SE)
4 | BENELUX Kraje Beneluksu Belgia (BE), Holandia (NL), Luksemburg (LU)
5 | WYSPY Kraje wyspiarskie Irlandia (IE), Wielka Brytania (UK)
6 | BALTYK Kraje battyckie Estonia (EE), Litwa (LT), totwa (LV)

Europa Srodkowo- .
7 |NM10_SR Wschodnia Czechy (CZ), Wegry (HU), Polska (PL), Stowacja (SK)

Europa Potudniowo- . . .
8 |NM10_PD Wschodnia Butgaria (BG), Rumunia (RO), Stowenia (SI)

Zrédto: opracowanie wtasne

Kazdy z estymowanych modeli zawieral trzy zmienne ilosciowe (InWages,,,
InFEM,;,, InActiv) i trzy zmienne binarne (Dummy,,, Age,,, Regionfy, por. tabe-
la 3. 20) Zmienng réznicujacg modele byta zmienna Dummy, , ktéra w modelu
pierwszym dotyczyla grupy zawodowej (por. tabela 3.10), a w modelu drugim
- branzy (por. tabela 3.9). Charakterystyki modeli przedstawiono w tabeli 3.20.
Podobnie jak w przypadku modelu (3.12), parametry modeli estymowano przy
wykorzystaniu uogdlnionej metody najmniejszych kwadratéw z korekta hetero-
skedastycznosci. Wyniki estymacji przedstawiono w tabeli 3.21.

W modelu WY1 (por. tabela 3.21) parametry przy wszystkich zmiennych ilo-
$ciowych byly istotnie mniejsze od zera. Jezeli stosunek przeci¢tnego wynagrodze-
nia w grupie pracownikéw do $redniej krajowej (wskaznik Wages,,) zwigkszy si¢
0 1%, to stosunek przecigtnego wynagrodzenia kobiet do przecietnego wynagro-
dzenia mezczyzn (WCR,,) zmniejszy si¢ 0 0,19% 03 ;1 = -0,1908), co przektada si¢
na to, ze luka w ptacach kobiet i mezczyzn bedzie wigksza o 0,19%. Z kolei zwigk-
szenie si¢ udzialu kobiet w grupie pracownikéw o 1% bedzie skutkowato wzro-
stem luki placowej $rednio o 0,04% (&, = -0,0417). Aktywnos¢ zawodowa kobiet
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Tabela 3.20. Specyfikacja modeli WY1 i WY2 zbudowanych wg (3.18)

. Wariant .
Oznaczenie . . . Liczba
Zmienne binarne referencyjny .
modelu . s . | obserwacji
zmiennej binarnej
Dummy,, - grupa zawodowa (ISCO-88 COM) | ISCO9
WY1 Age,, - grupa wiekowa Y0_29 1013

Region?jk - region Europy Europa Centralna

Dummy,, - dziat gospodarczy (sektor NACE | C (gbrnictwo)
rev. 1.1) Y0_29

; 1515
Age,, - grupa wiekowa Europa Centralna

Region?jk— region Europy

Zrédto: opracowanie wtasne

réwniez jest dodatnio skorelowana z dysproporcjami w placach kobiet i mezczyzn.
W analizowanym modelu jej wzrost o 1% jest zwigzany ze wzrostem luki ptacowe;
00,36% (85 =-0,359).

Réznice w placach kobiet i mezczyzn w trzech grupach wiekowych, obejmuja-
cych pracownikéw w wieku 30 lat i wiecej (Y30_39, Y40_49 i Y50_59), byly istot-
nie wigksze od réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn z najmlodszej gru-
py wiekowej (tj. do 30 roku zycia). W grupach tych przecietna luka ptacowa byta
wigksza o ponad 0,05% od tej w grupie referencyjne;j.

W przypadku grup zawodowych punktem odniesienia byl zbiér pracownikéw
zatrudnionych przy pracach prostych (ISCO9). Istotnie wieksze rdéznice w wyna-
grodzeniach kobiet i mezczyzn zdiagnozowano tylko w przypadku robotnikow
przemystowych i rzemieslnikéw (ISCO7). W grupach zatrudnionych na stanowi-
skach wymagajacych wyzszych kwalifikacji (ISCO1-ISCO6) réznice te byly istot-
nie mniejsze niz w grupie referencyjnej.

W modelu uwzgledniajagcym podzial pracownikéw w odniesieniu do grup
zawodowych wérdd zmiennych reprezentujacych poszczegélne regiony Unii Eu-
ropejskiej referencyjng grupa byly kraje z Europy Centralnej (Austria, Niemcy
i Francja). Istotnie wieksze $rednie dysproporcje w placach kobiet i mezczyzn
(w odniesieniu do Europy Centralnej — referencyjnego regionu) odnotowano
w grupach pracownikéw w krajach z potudnia Europy (zmienna PD), nowych
krajach cztonkowskich z Europy Srodkowo-Wschodniej (NM10_SR) i w grupie
krajow baltyckich (BALTYK). Istotnie mniejsze $rednie réznice w placach kobiet
i mezczyzn (w odniesieniu do Europy Centralnej) zdiagnozowano w grupach pra-
cownikéw w krajach z Europy Pétnocnej (PN) i nowych krajéw cztonkowskich
z Europy Potudniowo-Wschodniej (NM10_PD).

W modelu uwzgledniajagcym podzial pracownikéw w odniesieniu do dzialow
gospodarczych (model WY2 w tabeli 3.21) parametry przy wszystkich zmien-
nych ilo$ciowych byly istotnie mniejsze od zera, podobnie jak w poprzednio
omawianym modelu. Przy zwi¢kszeniu wartosci wskaznika Wages,, o 1% mozna
sie spodziewad, ze stosunek przecietnego wynagrodzenia kobiet do przecig¢tnego
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wynagrodzenia mezczyzn (WCR, ) zmniejszy si¢ o 0,17% (8, = -0,1685), czyli
luka w placach kobiet i mezczyzn bedzie srednio wigksza o 0,17%. Natomiast przy
wigkszym udziale kobiet w grupie pracownikéw (FEM,,) o 1%, roznice w placach
bedg przecietnie wigksze 0 0,1% (& , =-0,1029). W przypadku analizowanej pro-
by wicksza aktywnos¢ zawodowa kobiet réwniez jest powiazana z wiekszymi dys-
proporcjami w placach kobiet i mezczyzn. Przy wyzszej wartosci o 1% wskaznika
Activ, oczekuje si¢ spadku wartosci wskaznika konwergencji ptac WCR,, (a w re-
zultacie zwiekszenia sie luki ptacowej) $rednio 0 0,21% (5 =-0,2118).

Tabela 3.21. Wyniki estymacji parametrow modeli WY1 i WY2 wg (3.18)

Zmienna Ocena p-value Zmienna Ocena p-value
parametru parametru
1 2 3 4 5 6
Model WY1 Model WY2
const -0,3486 0,0000 const -0,3577 0,0000
InWages -0,1332 0,0000 | I[nWages -0,1685 0,0000
InFEM -0,0322 0,0010 | InFEM -0,1029 0,0000
[nActiv -0,3179 0,0000 | InActiv -0,2118 0,0000
Y30_39 -0,0549 0,0000 | Y30_39 -0,0592 0,0000
Y40_49 -0,0652 0,0000 | Y40_49 -0,1026 0,0000
Y50_59 -0,0518 0,0000 | Y50_59 -0,1243 0,0000
Y60+ -0,0187 0,1074 | Y60+ -0,1788 0,0000
PD -0,0373 0,0096 | PD -0,0285 0,0332
PN 0,0995 0,0000 | PN 0,0791 0,0000
BENELUX 0,0206 0,1205 BENELUX 0,0136 0,2973
WYSPY -0,0160 0,2581 | WYSPY -0,0640 0,0000
BALTYK -0,0331 0,0191 | BALTYK 0,0190 0,1683
NM10_SR -0,0362 0,0052 | NM10_SR 0,0079 0,5102
NM10_PD 0,0526 0,0002 | NM10_PD 0,1126 0,0000
0OC1 0,0616 0,0162 | D -0,0477 0,0003
0C2 0,1287 0,0000 | E 0,0879 0,0000
0C3 0,0608 0,0002 | F 0,0352 0,0456
0c4 0,0969 0,0000 | G -0,0287 0,0475
0C5 0,0428 0,0003 | H 0,0285 0,0688
0C6 0,0841 0,0000 | | 0,0940 0,0000
OoC7 -0,1234 0,0000 | J -0,0126 0,5647
0C8 -0,0287 0,0523 | K 0,0131 0,4033
M 0,1778 0,0000
N 0,0937 0,0000
0 0,0733 0,0000
Sk. R? 0,4155 Sk. R? 0,4401

Zrédto: opracowanie wtasne
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W tym modelu réznice w placach kobiet we wszystkich grupach wiekowych,
obejmujacych pracownikéw w wieku 30 lat i wigcej (Y30_39, Y40_49, Y50_59
i YGE_60), byly istotnie wigksze od réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
z najmlodszej grupy wiekowej (do 30. roku zycia). Warto zwréci¢ uwage na fakt,
ze ,wymiana’ jednej grupy zmiennych binarnych (z tych reprezentujacych poziom
zaszeregowania zawodowego wedtug ISCO na reprezentujace dzialy gospodarcze)
skutkuje zmianami w obszarze zmiennych dotyczacych grup wiekowych.

W przypadku sektoréw gospodarczych punktem odniesienia byt zbidr pracow-
nikéw zatrudnionych w gérnictwie (sektor C). W dwoch sektorach zdiagnozowa-
no istotnie wieksze réznice w wynagrodzeniach kobiet i me¢zczyzn niz w grupie
referencyjnej: w przetworstwie przemystowym (sektor D) oraz handlu i napra-
wach (sektor G). W trzech sektorach te dysproporcje byly istotnie mniejsze (na
poziomie istotnosci 0,05): w energetyce (E), budownictwie (F) i logistyce (I), czyli
sektorach o mniejszej reprezentacji kobiet.

W grupie zmiennych odnoszacych sie do regiondw, istotnie wigksze $rednie
dysproporcje w placach kobiet i mezczyzn (w odniesieniu do referencyjnego re-
gionu - Europy Centralnej) odnotowano w grupach pracownikéw w krajach z po-
tudnia Europy (zmienna PD) oraz w grupie krajow wyspiarskich (Wielka Brytania
i Irlandia, zmienna Wyspy). Istotnie mniejsze $rednie réznice w placach kobiet
i mezczyzn (w odniesieniu do referencyjnego regionu) zdiagnozowano w grupach
pracownikéw w krajach z Europy Pétnocnej (PN) i nowych krajéow cztonkowskich
z Europy Potudniowej (NM10_PD).

Zasadniczg roznicg w prezentowanych modelach byt sposdb definicji zmien-
nych wykorzystanych do estymacji parametrow. W pierwszym przypadku (mo-
del WY1) brano pod uwage wspdtczynnik konwergencji ptac kobiet i mezczyzn
w grupach, ktére odnosity si¢ do kraju, grupy wiekowej i poziomu zaszeregowania
zawodowego (grupy zawodowej), a w drugim przypadku (model WY2) odnosily
sie do kraju, grupy wiekowej i sektora dzialalnosci przedsigbiorstwa, w ktérym za-
trudniona byta dana grupa pracownikow.

Zaréwno w modelu WY1, jak i WY2 wplyw zmiennych ilosciowych (InWage-
S0 INFEM,,, InActiv)) na zmienng objasniang (ceteris paribus) jest podobny, jesli
chodzi o kierunek zmiany - zwiekszenie si¢ wartosci zmiennej objasnianej spowo-
duje zmniejszenie sie wspolczynnika konwergencji, a co za tym idzie, zwickszenie
sie luki w ptacach kobiet i mezczyzn. Natomiast dos¢ znaczne sg réznice w warto-
$ciach parametrow. Najbardziej interesujgco przedstawia si¢ parametr przy zmien-
nej odnoszacej si¢ do stopnia feminizacji grupy zawodowej (InFEM,,). W modelu
WY1 wynosi on -0,0322, a w modelu WY2 -0,1029. Zatem zwigkszenie si¢ wspol-
czynnika feminizacji bedzie ,silniej oddzialywac” na zwigkszenie si¢ luki ptacowe;j
w grupie pracujacych w ujeciu sektorowym niz w ujeciu stanowiskowym. Taka sy-
tuacje mozna ttumaczy¢ wystepowaniem segmentacji rynku pracy powodujacym,
ze kobiety z reguly pracujg w branzach, w ktérych oferowane s3 mniejsze ptace’.

15 Por. informacje zamieszczone w rozdziale 2.
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Druga ciekawg sytuacjg jest to, ze w modelu WY1 parametr przy zmiennej
dotyczacej pracownikéow w wieku 60 lat i starszych (Y60+) nie rézni sie istotnie
od zera, w modelu WY2 jest istotnie mniejszy od zera. Dodatkowo parametr ten
(model WY2) co do modutu ma wartos¢ najwieksza w grupie parametréw przy
zmiennych reprezentujgcych wiek pracownikow (-0,1788). Zatem mozna to inter-
pretowac, ze ,efekt sektora” (oddzialywanie segmentacji sektorowej rynku pracy
na luke ptacows) jest szczegélnie widoczny w grupie pracownikéw najstarszych.

W odniesieniu do zmiennych reprezentujacych region istotne réznice otrzy-
mano w przypadku dwéch zmiennych: Wyspy (Irlandia i Wielka Brytania) oraz
NM10_SR (Czechy, Wegry, Polska i Stowacja). Parametr przy zmiennej reprezen-
tujacej kraje wyspiarskie w modelu WY2 byt istotnie mniejszy od zera, z kolei
w modelu WY1 nie réznil sie istotnie od zera. Mozna to interpretowaé, ze w Ir-
landii i Wielkiej Brytanii na zwigkszenie si¢ luki ptacowej silniej wptywal sektor
gospodarczy niz mialo to miejsce w krajach Europy Centralnej. Z kolei oddziaty-
wanie poziomu zaszeregowania zawodowego (stanowiska) byto w obu regionach
na takim samym poziomie. W przypadku krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej
sytuacja byla odwrotna. Parametr przy zmiennej reprezentujacej te kraje w mo-
delu WY1 byl istotnie mniejszy od zera, z kolei w modelu WY2 nie réznit sie
istotnie od zera. Wynika z tego, ze wplyw poziomu zaszeregowania zawodowego
na wielko$¢ luki placowej w grupie panstw Europy Srodkowej byt taki sam jak
w przypadku panstw Europy Centralnej (Austrii, Niemiec i Francji). Natomiast
sektor gospodarczy silniej wplywal na wielkos¢ dysproporcji w ptacach w krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej niz w krajach z grupy referencyjnej.

3.3.3. Podsumowanie

Modele, ktérych parametry sa szacowane na bazie danych zagregowanych, pozwa-
lajg na ocene wpltywu poziomu luki w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn takich
zmiennych, ktdre sg charakterystykami pewnej grupy pracownikéw, a nie tylko
obserwacji jednostkowych (indywidualnych pracownikéw). Takie podejscie po-
maga w diagnozie czynnikéw wplywajacych na dysproporcje w placach, ktore sa
zwigzane z otoczeniem gospodarczym, warunkami pracy itp. W analizowanych
modelach uwzgledniono trzy takie zmienne: poziom wynagrodzen w danej grupie
pracownikéw w poréwnaniu do $redniej krajowej (InWages,,), poziom feminiza-
cji grupy pracownikow (InFEM,, ) oraz stopien aktywnosci kobiet (w zaleznosci
od modelu InA,, lub InActiv). Wyniki uzyskane dla wszystkich modeli wskazaty
nastepujace zaleznosci. Po pierwsze, wyzszy poziom wynagrodzen w grupie pra-
cownikéw jest powigzany z mniejszg warto$cia wskaznika konwergencji plac, czyli
z wigkszymi dysproporcjami w placach kobiet i mezczyzn. Po drugie, wigkszy sto-
pien feminizacji danej grupy pracownikow jest powigzany z wigkszymi réznicami
w placach na korzy$¢ mezczyzn. Po trzecie, wyzsza aktywnos¢ zawodowa réwniez
jest powigzana z wigksza luka w wynagrodzeniach.
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Uzyskane wyniki, niezaleznie od modelu, potwierdzaja tendencj¢ do zwieksza-
nia si¢ warto$ci wskaznika GPG wraz z wiekiem zatrudnionych oraz wskazuja na
znaczne jego geograficzne zréznicowanie. To zréznicowanie geograficzne jest wi-
doczne nie tylko poprzez fakt, ze wigkszos$¢ parametréw stojacych przy zmiennych
reprezentujacych region lub kraj jest istotnie rozna od zera, ale wskazuje na to
réwniez réznica w stopniu objasnienia zmiennosci cechy objasnianej (tj. wspot-
czynnika konwergencji ptac, mierzonego skorygowanym wspéiczynnikiem R?)
w modelach (3.12) i (3.18) oznaczonych jako WY1. Te dwa modele réznig si¢
przede wszystkim sposobem definicji zmiennych reprezentujacych zréznicowanie
geograficzne. W modelu (3.18) byly to regiony, a w modelu (3.12) byty to poszcze-
golne kraje UE. W przypadku modelu (3.18) wartos¢ R* wynosita znacznie wigcej
niz w przypadku modelu (3.12). Wynik ten sugeruje, ze zespo6t czynnikéw wply-
wajacych na roznice w placach kobiet i mezczyzn jest specyficzny raczej osobno
dla kazdego kraju niz wiekszego regionu.

3.4. Analiza ekonometryczna wynagrodzen kobiet
i mezczyzn w polskim sektorze edukacyjnym

Literatura przedmiotu wskazuje na wiele czynnikéw, ktore maja wplyw na wy-
soko$¢ wynagrodzen i dysproporcje ptacowe, a niewatpliwie jednym z nich jest
branza, w jakiej sie¢ jest zatrudnionym. Znaczne zréznicowanie ptac w sektorach
gospodarczych w krajach Unii Europejskiej wskazujg m.in. wczesniej przedsta-
wione analizy czy praca (Matuszewska-Janica i Hozer-Ko¢miel 2015). W zwigzku
z tym nasuwaja si¢ nastepujace pytania badawcze:

 czy w grupach w miare jednorodnych pracownikéw (np. ze wzgledu na kwa-

lifikacje) dysproporcje placowe moga by¢ mniejsze?

« czy stopien ich wyjasnienia bedzie w takiej sytuacji wigkszy?

Jednym z sektoréw, ktéry oferuje w miare jednorodny zakres ustug'® wyma-
gajacy zblizonych kwalifikacji jest edukacja. Wigkszos¢ placowek tego sektora
pozostaje pod kontrolg publiczng, a jak wczesniej wspomniano, w tego typu
przedsiebiorstwach roznice w placach kobiet s3 mniejsze niz w przedsiebior-
stwach prywatnych. Nalezy tez zauwazy¢, ze sektor ten jest silnie sfeminizowany,
zwlaszcza w Polsce.

Celem badan prezentowanych w tym podrozdziale jest analiza wynagrodzen
kobiet i mezczyzn pracujacych w polskim sektorze edukacyjnym na tle sytuacji
w calej gospodarce przy wykorzystaniu modeli ekonometrycznych i dekompozycji

16 Wynika on z realizacji zadan wyszczegélnionych w ramach Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 r.
0 systemie o$wiaty.
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implikowanej plcig luki ptacowej metoda Oaxaki-Blindera (por. punkt 3.1.3).
Dane bedace przedmiotem analizy s3 danymi jednostkowymi i pochodza z Bada-
nia Struktury Wynagrodzen w Unii Europejskiej (SES) z 2006 roku.

3.4.1. Charakterystyka zatrudnienia i wynagrodzen w polskim
sektorze edukacyjnym

Jak wczesniej wspomniano, Eurostat w swoich badaniach przy klasyfikacji sek-
torow stosuje klasyfikacje NACE. Dla danych wykorzystanych w prezentowanej
analizie byla to wersja NACE rev. 1.1.

Zgodnie z ta klasyfikacja, dzial edukacja (M) obejmuje nastepujace grupy dzia-
talnosci:

1. wychowanie przedszkolne i szkoly podstawowe (80.1),

2. szkoly ponadpodstawowe ogoélnoksztalcace i o profilu zawodowym (80.2),

3. szkoty wyzsze (80.3),

4. ksztalcenie dorostych (80.4).

Zatem sektor edukacyjny oferuje w miare jednorodny zakres ustug (wynikajacy
gléwnie z ustawy o systemie o§wiaty oraz ustawy o prawie o szkolnictwie wyz-
szym).

Najnowsze ustalenia Eurostatu na bazie Badania Aktywnosci Ekonomicznej
Ludnosci wskazujg, ze udzial pracownikéow w wieku 20-64 lat'” zatrudnionych
w sektorze edukacyjnym stanowit w 2014 roku 7,9% ogétu wszystkich pracujacych
w Polsce’. Obok sektora zwigzanego z stuzbg zdrowia i opieka spoteczng eduka-
cja nalezy do branz najbardziej sfeminizowanych. W 2014 roku kobiety stanowity
79,2% zatrudnionych w tym sektorze, co oznacza, ze bylo w nim zatrudnionych
14% ogolu pracujacych kobiet®.

W probie bedacej przedmiotem analiz prawie 95% pracownikéw sektora edu-
kacyjnego byto zatrudnionych w placéwkach kontrolowanych przez jednostki pu-
bliczne. Wysoko$¢ wynagrodzen w takich jednostkach jest zwykle $cisle regulowa-
na®. Przeci¢tne wynagrodzenie w sektorze edukacyjnym stanowilo w 2006 roku

17 W prezentowanym badaniu uwzgledniono pracownikéw w wieku 20 lat i wiecej ze wzgledu
na odniesienie do strategii Europa 2020.

18 Z kolei wedtug statystyk z aktualnego Badania Struktury Wynagrodzen z 2010 roku, przepro-
wadzanego dla przedsiebiorstw zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw, pracujacych
w sektorze edukacyjnym byto 14,6% osé6b (6,7% mezczyzn, 23,4% kobiet, stopien feminizacji
wynosit 75,9%).

19 W 2006 roku wskazniki te wynosity odpowiednio 78 i 13,8%.

20 Dokumentami regulujacymi te kwestie sa Karta Nauczyciela i Rozporzadzenie Ministra Edu-
kacji Narodowej i Sportu w sprawie wysokos$ci wynagrodzenia zasadniczego nauczycieli oraz
rozporzadzen je zmieniajacych oraz Ustawa z dnia 20 lipca 2018 roku - Prawo o szkolnictwie
wyzszym i nauce i Rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego w sprawie warun-
kow wynagradzania za prace i przyznawania innych $wiadczen zwigzanych z praca dla pra-
cownikow zatrudnionych w uczelni publiczne;j.
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146% przecigtnego wynagrodzenia w Polsce*’. W tym okresie jedynie w sektorze
finansowym przecietne ptace bylty wyzsze i wynosily 168% sredniej krajowej. Taki
stan mozna wytlumaczy¢ tym, Ze znaczny odsetek kadry tego sektora stanowia
wysoko wykwalifikowani specjalisci.

3.4.2. Budowa modeli

Badanie podzielono na dwa etapy. W pierwszym zostaly oszacowane parametry
liniowych modeli ekonometrycznych postaci (3.20)-(3.22) przy wykorzystaniu
uogolnionej metody najmniejszych kwadratow z korektg heretoskedastycznosci®.
W drugim dokonano dekompozycji luki ptacowej metodg Oaxaki-Blindera (3.25).

Tabela 3.22. Liczba obserwacji w analizowanych prébach

. Symbol | Ogdtem (p) | Mezczyzni (m) Kobiety (f)
Zakres proby proby Liczebnos¢ Udziat | Liczebno$¢ | Udziat
Polska PL 651245 333974 51% 317271 49%
Sektor edukacyjny EDU 101382 27001 27% 74381 73%
Nauczyciele NAU 66581 18076 27% 48505 73%
Kierownicy KIER 3851 1270 33% 2581 67%

Zrédto: opracowanie wtasne

Parametry modeli ekonometrycznych szacowano z wykorzystaniem kilkunastu
prob, ktore stanowily wydzielone zestawy jednostek z podstawowej bazy danych
jednostkowych SES dotyczacych pracownikéw zatrudnionych we wrze$niu 2006
roku na terenie Polski. Proby te zostaty opisane w tabeli 3.22. Pierwsza proba obej-
mowala informacje o pracownikach w wieku 20 lat i wigcej* zatrudnionych na
terenie Polski (préba oznaczona jako PL). W drugiej prébie (EDU) znalezli si¢ pra-
cujacy w sektorze edukacyjnym, ktérzy stanowia 16% jednostek (osob) wydzielo-
nych z pierwszej proby. Trzecia i czwarta proba zostalty wydzielone z drugiej. Sa to
odpowiednio: nauczyciele (NAU), ktérzy stanowia 66% préby drugiej, oraz osoby
zajmujace stanowisko kierownicze (KIER), ktore stanowig 4% proby drugiej.

Zmienne objasniajace i ich warianty zaprezentowano w tabeli 3.23. W bada-
niach uwzgledniono szereg czynnikow wplywajacych na ptlace, z ktorych wigk-
szo$¢ ma charakter jakosciowy, sa one zatem reprezentowane przez zmienne bi-
narne. NACE(j) to grupa zmiennych binarnych odnoszaca si¢ do branzy, w ktorej

21 Warto dodaé¢, ze w 2006 roku odsetek zatrudnionych w sektorze edukacyjnym byt identyczny
z tym obserwowanym w 2014 roku i wynosit 7,9% ogdtu pracujacych.

22 Do obliczen wykorzystano program GRETL.

23 W proébie uwzgledniono pracownikéw w tym wieku ze wzgledu na odniesienie do strategii
Europa 2020. Zatozono w niej, ze odsetek oséb zatrudnionych na terenie UE wzro$nie do roku
2020 do poziomu 75%.
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Tabela 3.23. Grupy zmiennych uwzgledniane w poszczegdlnych modelach

L1212 & | Oznaczenie Grupa zmiennych Warianty referencyjne

o|w|Z|X| zmiennej i liczba wariantow zmiennych
Zmienne wielowariantowe

+ | x | x | x | NACE(j) Sektor (13) M - edukacja

o+ [ x| x |1scog) Grupa zawodowa (9) ISCO(9) - pracownicy zatrud-

nieni przy pracach prostych
+ | + | + | + | SIZE()) Wielkosc¢ przedsiebiorstwa (3) | SIZE(0) - 10-49 pracownikéw
AGE(20) wiek 20-29 lat
AGE(30) wiek 30-39 lat?
EDU(1) - podstawowe,
EDU(4) - $rednie?

+ | + | + | + | Senior(j) Staz w danym miejscu pracy (6) | Senior(2) -1-5 lat

Zmienne dychotomiczne

+ |+ | + | + |AGE()) Grupa wiekowa (5)

+ |+ | + |+ |EDU()) Poziom wyksztatcenia (6)

Warunki zatrudnienia sg regu-
lowane bezposrednio z praco-
dawca

Forma porozumienia ptaco-
wego

+|+|+|+|[CPA

Przedsiebiorstwo publiczne/
prywatne

Praca w petnym lub niepetnym
wymiarze pracy

CONT Typ kontraktu Zatrudnienie na czas okreslony
+ | SEX® Ptec¢ Kobieta

+ |+ |+ ]|+ |PRIV Sektor prywatny

|+ |+ +]|PT Niepetny wymiar czasu pracy

Uwaga: Symbol x oznacza brak, + wystepowanie zmiennej w modelu. Dla zmiennych
wielowariantowych w nawiasach podano liczbe wariantéw.

2dotyczy wytgcznie modeli szacowanych dla kierownikéw placédwek;

b zmienna ta zostata uwzgledniona tylko w modelach estymowanych dla préb zawierajacych
ogo6t pracownikow; indeks j oznacza wariant danej zmienne;j.

Zrédto: opracowanie wtasne

dziala jednostka zatrudniajaca i-tego pracownika, gdzie j jest wariantem zmien-
nej (tabela 3.9). ISCO(j) odnosi si¢ do grupy zaszeregowania zawodowego i-tego
pracownika (tabela 3.10). SENIOR(j) - grupa zmiennych opisujacych staz pra-
cy w placéwce, w ktorej aktualnie jest zatrudniony i-ty pracownik. Wyrézniono
sze$¢ klas ze wzgledu na staz pracy: (1) — krétszy niz rok, (2) — od roku do pigciu
lat, (3) - miedzy szes¢ i dziesie¢ lat, (4) — od 11 do 20 lat, (5) - od 21 do 30 lat
i (6) - powyzej 30 lat. AGE(j) - grupa zmiennych charakteryzujgcych wiek i-tego
pracownika, ktérych oznaczenia informuja o dolnej granicy wieku, i tak j = 20
oznacza wiek 20-29 lat, 30 to 30-39 lat, 40 to 40-49 lat, 50 to 50-59 lat, 60 to
60 lat i wigcej. EDU(j) — grupa zmiennych informujacych o poziomie edukacji.
Wyznaczono sze$¢ pozioméw edukacji: (1) - wychowanie przedszkolne i ksztalce-
nie podstawowe lub pierwszy etap edukacji podstawowej, (2) — ksztalcenie sred-
nie: nizszy poziom lub drugi etap edukacji podstawowej, (3) — ksztalcenie $rednie:
wyzszy poziom, (4) - ksztalcenie powyzej Sredniego: nie wyzsze, (5) — pierwszy
etap ksztalcenia wyzszego (nieprowadzacy bezposrednio do zaawansowanych
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kwalifikacji badawczych) oraz (6) — drugi etap ksztalcenia wyzszego prowadzacy
do zaawansowanych kwalifikacji badawczych. Size(j) — oznacza wielko$¢ przedsie-
biorstwa mierzong liczba zatrudnionych. Wyrézniono: j = 0 (10 do 49 oséb), 1 (od
50 do 249 osdb), 2 (250 oséb i wiecej).

Pozostale zmienne sg dychotomiczne, dla ktorych wariant zmiennej przyjmu-
jacy wartos¢ jeden podano w tabeli 3.23. Spo$réd wymienionych w tabeli zmien-
nych dwie z nich wymagaja dodatkowego opisu:

« CONT - wskazuje na typ kontraktu, tzn. okredlenie, czy pracownik pracuje

na czas nieokreslony czy na czas okreslony,

o CPA - okresla forme porozumienia ptacowego, w ramach ktorego zostat za-
trudniony i-ty pracownik, czyli odpowiada na pytanie, czy nawigzanie sto-
sunku pracy z pracownikiem nastgpilo poprzez mianowanie lub jest regu-
lowane w ramach ponadzakladowego ukladu zbiorowego, czy tez warunki
zatrudnienia sg regulowane bezposrednio z pracodawca.

3.4.3. Wyniki estymacji modeli ekonometrycznych

Jedyna grupa zmiennych, ktdre zostaly uwzglednione w modelach estymowanych
na bazie prob zawierajacych najwieksza liczbe obserwacji (oznaczonych jako PL-p,
PL-m iPL-f) i nie wystepowaly w pozostalych, byly te dotyczace sektora gospodar-
czego (NACE). Wyniki estymacji parametréw dla tych zmiennych zaprezentowa-
no w tabeli 3.24. We wszystkich trzech modelach uzyskane warto$ci parametrow
sg istotnie rozne od zera. Dla wigkszo$ci branz parametry te majg warto$¢ ujemna.
Oznacza to, ze przecietne wynagrodzenia (brutto za godzing) byly mniejsze niz
w edukacji. Jedyne branze charakteryzujace si¢ przecietnie wyzszymi wynagro-
dzeniami to gornictwo (C), energetyka (E) oraz finanse (J). Przy czym w przypad-
ku mezczyzn zatrudnionych w gérnictwie (C) oraz finansach (J) roznice te byly
wigksze niz w przypadku kobiet i wynosity one odpowiednio 35,8 oraz 21,9% dla
mezczyzn i 13,5 oraz 7,3% dla kobiet. Wysoki poziom przecigtnych wynagrodzen
w tym sektorze mozna tlumaczy¢ tym, ze w przedsiebiorstwach objetych bada-
niem SES (w 2006 roku) ponad 72% pracownikéw stanowili ci zatrudnieni jako
specjalisci lub kierownicy. Analogicznie dla wszystkich analizowanych sektoréw
(w prébie PL) odsetek ten nie przekraczal 30%.

Kolejna grupa zmiennych, ktéra nie zostata uwzgledniona we wszystkich mo-
delach, dotyczyla zaszeregowania zawodowego (wedlug ISCO). Wyniki dla tej
grupy zmiennych zamieszczono w tabeli 3.25. Grupa najlepiej (przecietnie) wyna-
gradzang w Polsce (w poréwnaniu do grupy referencyjnej) sa kierownicy, co jest
dos¢ oczywiste. Z kolei w sektorze edukacyjnym sa to specjalisci (grupa zaszere-
gowania ISCO(2)). Najwigkszy udzial w tej grupie stanowig nauczyciele. W anali-
zowanej probie wynosit on 66% (por. tabela 3.22). Kobiety z tej grupy zawodowej
zarabiajg przecietnie o 92,1% wiecej niz kobiety najnizej zaszeregowane w tym
sektorze. W zbiorowos$ci mezczyzn warto$¢ ta zostala oszacowana na poziomie
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76%. W zbiorze kierownikow wartosci te s3 odpowiednio na poziomie 54,3% (dla
kobiet) i 45,5% (dla mezczyzn). Znaczne réznice w wynagrodzeniach kadry kie-
rowniczej i nauczycieli mogg wynika¢ przede wszystkim z dodatkéw otrzymywa-
nych do pensji zasadniczej.

Tabela 3.24. Wartosci oszacowanych parametréw dla zmiennych odnoszacych sie do branzy

. Wartosci oszacowanych parametrow
Zmienna
Cata proba PL-p Mezczyzni PL-m Kobiety PL-f

NACE(C) 0,321 il 0,358 T 0,135 o
NACE(D) -0,112 -0,052 -0,115
NACE(E) 0,040 0,083 0,010 *x
NACE(F) -0,054 -0,004 -0,132
NACE(G) -0,152 el -0,057 o -0,178 il
NACE(H) -0,101 -0,030 -0,114
NACE(1) -0,099 -0,067 -0,065
NACE(J) 0,094 0,219 0,073
NACE(K) -0,177 el -0,155 o -0,137 il
NACE(L) -0,098 -0,054 -0,089
NACE(N) -0,257 0,236 -0,243
NACE(O) -0,149 -0,047 -0,200

Uwaga: Odrzucenie H o braku istotno$ci danego parametru oznaczono odpowiednio:

* kK

- na poziomie istotnosci 0,01; ** - 0,05; * - 0,1.

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 3.25. Wartosci oszacowanych parametréw dla zmiennych odnoszacych
sie grupy zawodowej

. Proba
Zmienna
PL-p PL-m PL-f EDU-t EDU-m EDU-f
ISCO(1) 0,738 |***| 0,808 |***| 0,683 |***| 0,515 |***| 0,455 |***| 0,543 |***
ISCO(2) | 0,541 |***| 0,533 |***| 0,571 |***| 0,869 |***| 0,760 [***| 0,921 |***
ISCO(3) | 0,371 |***| 0,345 |***| 0,396 |***| 0,416 |***| 0,388 |***| 0,422 |***
ISCO(4) | 0,224 |***| 0,130 |***| 0,275 |***| 0,310 |***| 0,259 |***| 0,331 |***
ISCO(5) 0,059 |***|-0,001 0,102 |***| 0,060 |***| 0,083 |***| 0,075 |***
ISco(6) | 0,058 |***| 0,044 | **| 0,089 | ** | 0,205 |***| 0,157 |[***| 0,211 |***
ISCO(7) | 0,178 |***| 0,171 |***| 0,063 |***| 0,188 |***| 0,132 [***| 0,307 |***
ISCO(8) | 0,230 |***| 0,200 |***| 0,243 |***| 0,136 |***| 0,076 |***| 0,168 |***

Uwaga: Odrzucenie H o braku istotnosci danego parametru oznaczono odpowiednio:

* kK

- na poziomie istotnosci 0,01; ** - 0,05; * - 0,1.

Zrédto: opracowanie wtasne

Grupa zmiennych (Senior) dotyczy stazu pracy w przedsiebiorstwie, w ktérym
zatrudniony jest i-ty pracownik w momencie przeprowadzania badania. W mo-
delach skonstruowanych dla prob obejmujacych wszystkie obserwacje (PL),
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pracujacych w edukacji (EDU) i nauczycieli (NAU), pracownicy majacy staz krot-
szy niz jeden rok otrzymywali pensje¢ nizsza od kilku do kilkunastu procent niz ci,
ktdrzy pracowali nieco dtuzej (por. tabele 3.26-3.27). Obserwuje si¢ tez, Ze wraz ze
wzrostem stazu pracy pracownicy moga liczy¢ na przecigtnie wyzsze wynagrodze-
nie. Przy czym w grupie mezczyzn réznice w odniesieniu do grupy referencyjne;j
byly wyzsze niz w przypadku kobiet. Na przykiad nauczyciel mezczyzna pracujacy
dluzej niz 30 lat w tym samym miejscu mial przecigtnie wyzsza pensje o ok. 28%
niz wynosita przecigtna pensja w grupie referencyjnej, podczas gdy w grupie ko-
biet ta réznica wynosila nieco ponad 13%.

Tabela 3.26. Wartosci oszacowanych parametréw dla zmiennych z grupy: staz pracy,
wiek i wyksztatcenie

Proba
Zmienna Ogo6t zatrudnionych Sektor edukacyjny
PL-p PL-m PL-f EDU-t EDU-m EDU-f

SENIOR(1) | -0,064 |***| -0,071 [***| -0,067 |***| -0,117 |***| -0,090 |***| -0,124 |***
SENIOR(3) | 0,090 |***| 0,089 [***| 0,086 |***| 0,072 |***| 0,066 |***| 0,072 |***
SENIOR(4) 0,139 |***| 0,152 |***| 0,116 |[***| 0,069 |***| 0,072 |***| 0,069 |***
SENIOR(5) 0,154 |***| 0,176 |***| 0,124 |***| 0,088 |***| 0,119 |***| 0,082 |***
SENIOR(6) | 0,196 |***| 0,206 |***| 0,162 |***| 0,134 |***| 0,212 |***| 0,096 |***
AGE(30) 0,088 | ***| 0,090 |***| 0,096 [***| 0,152 |***| 0,162 [***| 0,152 |***
AGE(40) 0,109 |***| 0,101 |***| 0,133 |***| 0,200 |***| 0,211 |***| 0,201 |***
AGE(50) 0,119 |***| 0,094 |***| 0,157 |***| 0,213 |***| 0,215 |***| 0,215 |***
AGE(60) 0,087 | ***| 0,077 |***| 0,171 [***| 0,251 |***| 0,245 |[***| 0,257 |***
EDU(2) 0,016 | ***| 0,029 |***| -0,009 [***| 0,024 |***| 0,033 [***| 0,015 [***
EDU(3) 0,099 |***| 0,101 |***| 0,080 |***| 0,064 |***| 0,074 |***| 0,053 |***
EDU(4) 0,274 | ***| 0,255 |***| 0,255 |***| 0,232 |***| 0,303 |***| 0,191 |***
EDU(5) 0,368 | ***| 0,327 |***| 0,366 |***| 0,372 |***| 0,413 [***| 0,342 |[***
EDU(6) 0,561 | ***| 0,474 |***| 0,579 [***| 0,532 |***| 0,564 [***| 0,499 |***

Uwaga: Odrzucenie H o braku istotnosci danego parametru oznaczono odpowiednio:
*** — na poziomie istotnosci 0,01; ** - 0,05; * - 0,1.

Zrédto: opracowanie wtasne

Z kolei w grupie kierownikéw staz pracy nie wptywal tak istotnie na wysokos¢
wynagrodzenia. Biorgc pod uwage poziom istotnosci a = 0,05, to istotnie wieksze
pensje mialy kobiety kierowniczki ze stazem pracy 11-20 lat (zmienna Senior(4)).
Réznica ta w stosunku do grupy referencyjnej wynosi niecate 3%.

W grupie zmiennych zwigzanych z wiekiem pracownika (AGE) zmienng refe-
rencyjng byla grupa najmiodszych pracownikéw (w wieku 20-29 lat). Wyjatek
stanowig modele estymowane na danych dotyczacych kierownikéw (KIER), gdzie
wszyscy uwzglednieni pracownicy w momencie badania mieli ukonczone 30 lat.
Dlatego tez w tym przypadku grupa referencyjna byli pracownicy w wieku 30-39 Iat.
W przypadku modeli dla nauczycieli i kierownikéw placowek edukacyjnych (tabela
3.27) wyraznie obserwuje sie, ze w starszych grupach wiekowych wynagrodzenia sa
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wyzsze. Pracownicy z najstarszej grupy pracujacy w sektorze edukacyjnym moga li-
czy¢ na wynagrodzenia wyzsze $rednio o 25,1% od pracownikéw z najmlodszej gru-
pY: z kolei u nauczycieli ta roznica ksztaltuje si¢ na poziomie 27,9%. W tych dwdch
grupach réznica w $rednich wynagrodzeniach miedzy konkretng grupa wiekowa
a referencyjna ksztaltuje si¢ na podobnym poziomie zaréwno dla kobiet, jak i dla
mezczyzn. W przypadku danych dla catej Polski sytuacja jest nieco inna. W przy-
padku kobiet najwieksza réznica wystepuje miedzy grupa referencyjna a grupg pra-
cownikow powyzej 60. roku zycia i wynosi ona 17,1%. Z kolei w grupie mezczyzn
najwiecej przecigtnie zarabiali pracownicy w wieku 40-49 lat (0 11,9%). Dla grupy
najstarszych pracownikéw-mezczyzn ta réznica wynosi 8,7%. Warto zauwazyc, ze
wiek emerytalny kobiet w momencie badania wynosil 60 lat.

Tabela 3.27. Wartosci oszacowanych parametréw dla zmiennych z grupy: staz pracy, wiek
i wyksztatcenie dla nauczycieli i kierownikow placéwek edukacyjnych i odwiatowych

Zmienna Nauczyciele Kierownicy placowek edukacyjnych
NAU-p NAU-m NAU-f KIER-t KIER-m KIER-f

SENIOR(1) | -0,121 |***| -0,089 |***| -0,134 |***| -0,014 -0,069 0,004
SENIOR(3) 0,092 |***| 0,083 |***| 0,093 |***| 0,025 | ** | 0,031 0,025 | *
SENIOR(4) | 0,086 |***| 0,092 |***| 0,084 |***| 0,026 | ** | 0,026 0,029 | **
SENIOR(5) | 0,109 |***| 0,148 [***| 0,100 |***| 0,022 | * | 0,031 0,019
SENIOR(6) | 0,195 |***| 0,284 [***| 0,134 |***| 0,029 0,087 | * | 0,014
AGE(30) 0,147 |***| 0,160 |***| 0,144 |***| «x X X
AGE(40) 0,198 [***| 0,214 |***| 0,197 |***| 0,089 |***| 0,064 |***| 0,095 |***
AGE(50) 0,209 |***| 0,218 |***| 0,208 |***| 0,118 |***| 0,113 [***| 0,121 |***
AGE(60) 0,279 [***| 0,281 [***| 0,273 [***| 0,192 |***| 0,197 |***| 0,159 |***
EDU(5) 0,198 |***| 0,150 |***| 0,210 [***| 0,101 |***| 0,155 |***| 0,098 |***
EDU(6) 0,340 |***| 0,282 |***| 0,351 |***| 0,239 |***| 0,261 |***| 0,234 |***

Uwaga: Odrzucenie H o braku istotno$ci danego parametru oznaczono odpowiednio:
*** — na poziomie istotnosci 0,01; ** - 0,05; * - 0,1.

Zrédto: opracowanie wtasne

Przedstawione wyniki wskazuja, ze w okresie badania wyksztalcenie odgrywa
znaczacg role (zmienna EDU). Im wyzszy poziom wyksztalcenia osiggnat pra-
cownik, tym mogl liczy¢ na przecigtnie wyzsze wynagrodzenie (w kazdej z anali-
zowanych prob). Wariantem referencyjnym w probach obejmujacych wszystkich
pracownikéw (PL) i pracownikéw sektora edukacyjnego (EDU) byta zmienna
EDU(1) - pracownicy bez wyksztalcenia. W tych grupach osoby najwyzej wy-
ksztalcone mogg liczy¢ na wynagrodzenie $rednio wyzsze o ponad 50%. Przy
czym w przypadku proby dla calej Polski kobiety najlepiej wyksztalcone zara-
biajg przecietnie wiecej o 57,9% od tych najmniej wyedukowanych (w grupie
mezczyzn ta réznica wynosi 47,4%). W sektorze edukacyjnym wartosci te ksztat-
tuja si¢ na poziomach 49,9% dla kobiet i 56,4% dla mezczyzn. W grupie na-
uczycieli i kierownikéw z sektora edukacyjnego grupa referencyjna byty osoby
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z wyksztalceniem $rednim/policealnym. Tutaj tez najwyzszy poziom wyksztal-
cenia powodowal, ze w poréwnaniu z grupg referencyjng nauczyciele zarabiali
0 34% wiecej, a kierownicy 0 23,9%.

W tabeli 3.28 przedstawiono pozostate wyniki estymacji parametréw modeli.
Dla danych dotyczacych calej Polski, osoby pracujace w wigkszych przedsigbior-
stwach (zatrudniajacych co najmniej 250 0s6b) srednio zarabiaja wigcej niz osoby
zatrudnione w matych przedsigbiorstwach (z liczbg pracownikéw od 10 do 49).
To potwierdza wyniki cytowane w pracy (Mortensen 2012, s. 15-16). Odmienna
sytuacja jest w sektorze edukacyjnym, gdzie zaréwno wszyscy pracownicy tego
sektora, jak i nauczyciele zarabiajg $rednio mniej w wiekszych placéwkach niz
w mniejszych (w calym sektorze edukacyjnym ta réznica wynosi $rednio 11,8%
na niekorzys¢ pracownikéw duzych placéwek, a w przypadku nauczycieli az 18%).
Z kolei kierownicy w placdwkach wigkszych zarabiaja przecigtnie wigcej o 29%
(w przypadku mezczyzn ta roznica wynosi 39%, a kobiet 22,2%). Taki stan rzeczy
moze wynikaé m.in. z tego, ze w przypadku dyrektoréw placoéwek (a oni stanowia
gltéwny udzial w kadrze kierowniczej) wiekszy dodatek funkcyjny otrzymuja kie-
rujacy wiekszymi placoéwkami.

Tabela 3.28. Wartosci oszacowanych parametréw dla zmiennych dychotomicznych i zmiennej
odnoszacej sie do wielkoSci przedsiebiorstwa

PROBA

Zmienna Og6t zatrudnionych Sektor edukacyjny

PL-p PL-m PL-f EDU-t EDU-m EDU-f
SIZE(1) 0,080 | ***| 0,139 |***| 0,051 |***| 0,014 |***| -0,005 0,019 | ***
SIZE(2) 0,162 |[***| 0,266 |***| 0,099 |***| -0,118 |***| -0,115 |***| -0,126 |***
PRIV -0,032 | ***| -0,007 |***| -0,039 |***| -0,266 | ***| -0,330 |***| -0,225 | ***
CPA -0,015 | ***| -0,005 0,019 |***| 0,002 0,019 |***| -0,003
PT 0,009 | ***| -0,032 |***| 0,036 |***| 0,000 -0,040 |***| 0,016 |***
CONT -0,115 |***| -0,129 |***| -0,093 |***| -0,073 |***| -0,063 |***| -0,076 |***
SEX -0,161 | *** 0,043 | ***
stata 2,113 [***| 2,001 [***| 1,973 |***| 1,864 |***| 1,899 |***| 1,812 |***
R? skor. 0,562 0,500 0,643 0,847 0,799 0,864
Zmienna NAU-p NAU-m NAU-f KIER-t KIER-m KIER-f
SIZE(1) 0,007 | ***| -0,019 |***| 0,015 [***| 0,085 |***| 0,090 [***| 0,084 |***
SIZE(2) -0,180 | ***| -0,161 |***| -0,233 [***| 0,290 |***| 0,390 |[***| 0,222 |***
PRIV -0,372 | ***| -0,425 |***| -0,319 |***| 0,018 0,116 |** | -0,033
CPA 0,008 | ** | 0,006 0,009 |** | -0,020 0,012 -0,030 | *
PT 0,003 0,027 |***| 0,016 |***| -0,011 -0,143 |***| 0,060
CONT -0,087 | ***| -0,080 |***| -0,090 |***| -0,011 -0,010 -0,019
SEX -0,023 | *** -0,0634 | ***
stata 2,912 | ***| 2,960 |***| 2,879 [***| 2,796 |***| 2,749 |***| 2,746 |***
R? skor. 0,432 0,418 0,442 0,164 0,183 0,138

Uwaga: Odrzucenie H o braku istotnosci danego parametru oznaczono odpowiednio:
*** — na poziomie istotnos$ci 0,01; ** - 0,05; * - 0,1.

Zrédto: opracowanie wtasne
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Pracownicy przedsiebiorstw prywatnych sa przecietnie gorzej wynagradzani
niz ci z przedsigbiorstw publicznych*. W przypadku branzy edukacyjnej réznice
te siegaja 26,6%, a wérdd nauczycieli 37,2%. W grupie kobiet (w poréwnaniu do
mezczyzn) te roznice s3 mniejsze. W probie skladajacej si¢ z kadry kierowniczej
$rednie wynagrodzenia pracujgcych w placdwkach publicznych jest poréwnywal-
ne z tymi pracujacymi w placéwkach prywatnych.

W probie (PL-f) kobiety pracujace w niepelnym wymiarze godzin (zmienna
PT) zarabiajg przecietnie wigcej o 3,6% (brutto za godzing) niz te pracujace w pel-
nym wymiarze. W przypadku mezczyzn sytuacja jest przeciwna. W tej grupie pra-
cujacy w niepelnym wymiarze godzin zarabiajg przecigtnie mniej o 3,2% (brutto
za godzine) niz pracownicy pelnoetatowi. Analogiczna sytuacja wystepuje zarow-
no w grupie nauczycieli (NAU-f), jak i w calym sektorze edukacyjnym (EDU-f).
Z kolei w grupie kierownikéw tylko w przypadku mezczyzn (w probie KIER-m)
zdiagnozowano istotne réznice w wynagrodzeniach miedzy pracujacymi w pel-
nym i niepelnym wymiarze czasu. Generalnie niezaleznie od analizowanej grupy
pracownikow, mezczyzni pracujacy na pelnym etacie sg przecietnie lepiej wyna-
gradzani niz ci pracujacych na czes¢ etatu.

Zmiennos$¢ wynagrodzen zostala najlepiej wyjasniona w modelach estymowa-
nych na prébie zwierajacej informacje o pracownikach z sektora edukacyjnego.
W tym przypadku skorygowany R* wynosit 84,7% w przypadku proby zawierajacej
informacje o wszystkich pracownikach (EDU-p), 86,4% dla proby skladajacej sig
z samych kobiet (EDU-f) i 79,9% dla mezczyzn (EDU-m). W przypadku najwiek-
szej proby (PL-p) przy wykorzystaniu skonstruowanych modeli udato si¢ wyja-
$ni¢ 56,2% zmienno$ci wynagrodzen, z kolei w prébie nauczycieli (NAU-p) 43,2%.
Nalezy zauwazy¢, ze w przypadku kobiet (proby PL-f, EDU-f, NAU-f) zmiennos¢
zostala wyjasniona w wiekszym stopniu niz w przypadku mezczyzn (proby PL-m,
EDU-m, NAU-m). W grupie nauczycieli waznymi czynnikami decydujacymi
o poziomie wynagrodzenia sg m.in. poziom awansu zawodowego i wysokosci do-
datkow do pensji (takich jak funkcyjny, motywacyjny czy ten za warunki pracy).
Uwzglednienie takich zmiennych mogloby w wiekszym stopniu poméc w wyja-
$nieniu ksztaltowania sie wynagrodzen w tej grupie pracownikow?.

Najgorzej modele poradzity sobie z wyjasnieniem zmiennosci wynagro-
dzen kadry kierowniczej sektora edukacyjnego, gdzie wartosci skorygowanych

24 Wyzsze miesieczne zarobki w sektorze prywatnym zazwyczaj wynikaja z dtuzszego czasu
pracy w poréwnaniu z sektorem publicznym (por. Witkowska, Kompa 2018). Réznice w wy-
nagrodzeniach godzinowych wynikaja m.in. z innych form i warunkéw zatrudnienia w obu
sektorach. Przyktadowo w szkotach prywatnych ptace ustalane sg w odniesieniu do zreali-
zowanych godzin dydaktycznych, a w panstwowych - wynagrodzenie etatowe dodatkowo
obejmuje okres wakacji szkolnych, rézne dodatki (wynikajace m.in. z Karty Nauczyciela)
i tzw. trzynastke. Warto tez zauwazy¢, ze struktura szkolnictwa prywatnego i panstwowego
jest odmienna z przewaga placdéwek nizszych szczebli (tj. przedszkola) w edukacyjnym sek-
torze prywatnym, co determinuje stawki godzinowe dla nauczycieli.

25 Badanie Struktury Wynagrodzen, ktére wykorzystano w prezentowanej analizie, nie uwzgled-
nia tego typu zmiennych.
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wspolczynnikéw R? nie przekroczylty 19% (préby KIER-p, KIER-f, KIER-m).
W przypadku tych modeli parametry stojace przy wielu zmiennych okazaly sie
nieistotne statystycznie. Mozna interpretowac to tym, ze po pierwsze, podobnie
jak w przypadku nauczycieli nie uwzgledniono innych czynnikéw, ktére determi-
nuja wysoko$¢ wynagrodzenia (np. wysokos¢ dodatku funkcyjnego). Po drugie,
wysokos¢ niektdrych sktadnikéw ich wynagrodzenia jest uwarunkowana regio-
nalnie i zalezy od mozliwosci finansowych organu prowadzacego (zwykle powiatu
lub gminy).

3.4.4. Dekompozycja luki w ptacach kobiet i mezczyzn metoda
Oaxaca-Blindera

Ponizej prezentowane s3 wyniki badan zrealizowanych na podstawie modeli (3.20)
- (3.22), oraz dekompozycja luki placowej w oparciu formute (3.25). Dekompo-
zycja luki placowej kobiet i mezczyzn pozwala zdiagnozowa¢, w jakim stopniu
uwzglednione w modelach czynniki objasniajg rdznice w wynagrodzeniach obu
plci, poprzez poréwnanie pracownikéw kobiet i mezczyzn o podobnych charak-
terystykach.

Wyniki dekompozycji luki w placach kobiet i mezczyzn w analizowanych
probach zamieszczono w tabeli 3.29. Z danych dla najwigkszej proby (PL) wy-
nika, ze kobiety w Polsce w 2006 roku zarabialy przecietnie mniej od mezczyzn
0 4,8%. Przy czym, gdyby zostaly uwzglednione tylko réznice w cechach opisywa-
nych przez zmienne zawarte w modelach, to ta réznica powinna wynosi¢ 11,7%
na niekorzys¢ kobiet. Zatem niewyjasniona réznica w wynagrodzeniach wynosi
w rzeczywistodci az 16,5% na korzy$¢ mezczyzn. W literaturze ta niewyjasniona
czg$¢ jest interpretowana jako stopien dyskryminacji grupy nieuprzywilejowane;j
(ktérg w analizowanym przypadku s3 kobiety). Jednakze nalezy mie¢ na uwadze,
ze w modelu nie zostaly uwzglednione wszystkie cechy, ktére moga wspomoc
objasnienie zmiennosci wynagrodzen®. Wyniki poréwnywalnych analiz zostaly
przedstawione w pracy: Sliwicki i Ryczkowski 2014%. Autorzy tego badania wska-
zali, ze wprawdzie dysproporcje w wynagrodzeniach kobiet i me¢zczyzn wynosilty
1,9%, ale stopient wyjasnienia réznic wynosit -8,2% (niewyjasniona réznica w pla-
cach byla réwna 11,1%). Zatem proporcje miedzy poziomem wyjasnienia i niewy-
jasnienia sg zblizone.

26 Do takich cech naleza m.in. status rodzinny pracownika, liczba dzieci czy sytuacja materialna
gospodarstwa domowego. W Badaniu SES takie informacje nie sa uwzgledniane.

27 Poréwnywalnos$¢ wynikow zapewnia tutaj przede wszystkim wykorzystanie tego samego
zrodta danych - Badania Struktury Wynagrodzen (SES) przeprowadzonego w Polsce 4 lata
po6zniej (w 2010 roku). Autorzy tego badania uwzglednili dodatkowo podziat regionalny.
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Tabela 3.29. Wyniki dekompozycji luki w ptacach kobiet i mezczyzn

Réznice w ptacach Réznice w ptacach
Préba GPG wyjasnione niewyjasnione
(X, -X, ]’ X, )+ X6 -5,)
Polska 4,8% -11,7% 16,5%
Sektor edukacyjny 4,6% 0,5% 4,1%
Nauczyciele -1,7% -5,7% 4,0%
Kierownicy 12,3% 3,0% 9,3%

Zrédto: opracowanie wtasne

W sektorze edukacyjnym luka w ptacach kobiet i mezczyzn jest zblizona do tej
zdiagnozowanej w skali kraju - 4,6%. Réznica wyjasniona wynosi 0,5% na nieko-
rzy$¢ mezczyzn, a niewyjasniona 4,1% na niekorzys¢ kobiet. W grupie nauczycieli
kobiety zarabiajg przecietnie wiecej od mezczyzn o 1,7%. Gdyby uwzgledni¢ cechy
zawarte w modelach, to powinny zarabia¢ wiecej o 5,7%. Zatem poziom ,,fawory-
zowania” mezczyzn w tej grupie zawodowej wynosi 4%. Z kolei najwigksze dyspro-
porcje w placach zdiagnozowano w grupie kadry kierowniczej, gdzie wynoszg one
12,3%. Uwzglednione cechy wyjasniaja 3 p.p. z tej dysproporcji.

3.4.5. Podsumowanie

Na réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wplywa wiele czynnikéw. Pre-
zentowane wyniki wskazuja, ze sposob oddzialywania niektérych z nich na te dys-
proporcje zalezy od grup pracownikéw uwzglednionych w analizie. Szczegdlnie
jest to widoczne przy poréwnaniach wynikéw uzyskanych dla nauczycieli i kadry
kierowniczej sektora edukacyjnego (np. przy zmiennych dotyczacych pracy w nie-
pelnym wymiarze godzin lub rozmiaru placéwki). Z kolei wptyw pewnych cech
jest niezalezny od grupy pracownikéw. We wszystkich prébach zaobserwowano,
ze wynagrodzenia sg wyzsze w grupach starszych pracownikéw, pracownikéow
z wigkszym stazem oraz tych z wyzszym poziomem wyksztalcenia. Jest to sytuacja
naturalna, poniewaz te cechy wptywaja na podwyzszenie kapitatu ludzkiego, ktory
z kolei jest lepiej wynagradzany®.

Ciekawa sytuacje zaobserwowano w sektorze edukacyjnym. W grupie specja-
listéw-nauczycieli przecigtne wynagrodzenia sg wyzsze niz w przypadku kadry
kierowniczej. Mozna to wytlumaczy¢ specyfika tego sektora, gdzie oprocz pen-
sji zasadniczej na wynagrodzenie tych pracownikéw sklada si¢ szereg dodatkow,

28 Kapitat ludzki jest rozumiany jako ,,zaséb wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci, kwalifikacji, po-
staw, motywacji oraz zdrowia, o okreslonej wartosci, bedacy zrédtem przysztych zarobkéw
czy satysfakcji, przy czym jest odnawialnym stale powiekszanym potencjatem ludzkim” (ku-
kasiewicz 2009, s. 20). Zatem kapitat ludzki powieksza sie zwykle wraz z wyzszym poziom wy-
ksztatcenia oraz wiekszym stazem pracy, ktdry z kolei jest powigzany z wiekiem pracownika.
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ktorych wyplacane kwoty w rezultacie moga by¢ wigksze w przypadku nauczycie-
li. Reasumujac, cze$¢ warunkéw placowych jest specyficznych dla kazdej grupy
zawodowej. Stad wazne jest, by analizowa¢ réznice w wynagrodzeniach réwniez
mniejszych grupach pracownikow.

W prezentowanym badaniu najwigksza luke w placach kobiet i mezczyzn zdia-
gnozowano w przypadku kadry kierowniczej (12,3%). Za pomoca uwzglednio-
nych cech udato si¢ wyjasni¢ tylko 3 p.p. z tej wartosci. W grupie nauczycieli roz-
nica w $rednich placach wyniosta 1,7% na niekorzy$¢ mezczyzn. Dekompozycja
metoda Oaxaki-Blindera wskazala, zZe gdyby byly brane pod uwage tylko zmienne
wykorzystane w modelach, to przecigtne wynagrodzenia w grupie kobiet powinny
by¢ wyzsze o 5,7%. Poréwnujac te wartosci z uzyskanymi dla préby obejmuja-
cej wszystkich pracownikéw w Polsce (proba PL), mozna zauwazy¢, ze w sekto-
rze edukacyjnym oraz w dwdch analizowanych grupach zawodowych (nauczycieli
i kierownikéw) poziom wyjasnienia dysproporcji w placach jest wiekszy. Moze na
to mie¢ wplyw m.in. wyzszy poziom regulacji ptac w tym sektorze. Podobne bada-
nie dla catego sektora edukacyjnego i grupy nauczycieli dla panstw basenu Morza
Baltyckiego nalezacych do Unii Europejskiej dla danych z 2014 roku przedstawio-
no w pracy Matuszewskiej-Janicy (2018b). Przeprowadzone analizy wskazaly na
dwa znaczace fakty. Po pierwsze, poziom luki placowej i stopien jej wyjasnienia
w Polsce, zaréwno w catym sektorze edukacyjnym, jak i w grupie nauczycieli, byly
na podobnym poziomie jak w prezentowanej analizie danych z 2006 roku. Po dru-
gie, ciekawg sytuacje zaobserwowano w przypadku Niemiec i Szwecji. Mimo Ze
w tych panstwach dysproporcje w srednich ptacach kobiet i mezczyzn sg znacznie
wyzsze, to poziom wyjasnienia ich jest znacznie wigkszy. Mozna to ttumaczy¢ tym,
ze w tych krajach od wielu lat jest prowadzona polityka na rzecz réwnosci na ryn-
ku pracy oraz transparentnosci systemow wynagrodzen. A niewatpliwie te dziala-
nia (szczegdlnie transparentne systemy wynagrodzen) sprzyjaja lepszej diagnozie
czynnikow wplywajacych na réznice w wynagrodzeniach.



Rozdziat IV
Kobiety na kierowniczych stanowiskach

Jednym z istotnych aktualnie rozwazanych tematéw jest zwigkszenie udzialu ko-
biet w podejmowaniu decyzji na wszystkich szczeblach zarzadzania. W debacie
dotyczacej wspotudzialu kobiet w kierownictwie jednostek gospodarczych i réz-
nego typu instytucji, réznorodnos¢ gremiéw decyzyjnych nie jest pojmowana jed-
nakowo. Mozna wyr6znic¢ kilka podej$¢ do tego zagadnienia. Pierwsze polega na
~wykazywaniu”, Ze obecno$¢ kobiet w kierownictwie przedsi¢biorstw wplywa na
podniesienie ich reputacji, ratingu w ocenie spofecznej odpowiedzialnosci i efek-
tywnosci finansowej. Drugie bazuje na stwierdzeniu, ze réznorodno$¢ w kierow-
nictwie przeciwdziala monopolowi wladzy jednakowo wyksztalconych, posiada-
jacych podobne poglady — wypracowane w wyniku zblizonych w przebiegu karier
zawodowych - menadzeréw. Trzecie sugeruje poszukiwanie sposobu na ,,prze-
mycanie” zenskiej czedci rodziny do kierownictwa spélek. Istnieja tez zwolennicy
»sprawiedliwosci” spolecznej, wedtug ktérych dos¢ juz ograniczen w awansach
kobiet i nalezy wspomoc kobiety w zwalczaniu zjawiska zwanego ,,szklanym sufi-
tem”. Istnieje tez obawa, ze tzw. poprawno$¢ polityczna sprowokuje jedynie dzia-
tania pozorne'.

Prowadzone badania dowodza, ze ,,[...] kobiety w nieréwnym stopniu uczest-
niczg w zarzadzaniu i podejmowaniu decyzji, takze we wspoltczesnych spoteczen-
stwach, ktére uznaja si¢ za demokratyczne, zaréwno w $wiecie, jak i w Polsce [...]”
(Kupczyk, 2009 s. 9). Devillard (2013, s. 9), omawiajac badanie 130 duzych spolek
z roku 2012, wskazuje, ze w ich kierownictwach byly zaledwie dwie kobiety na
stanowiskach dyrektoréow generalnych (Chief Executive Officer, CEO), dziewig¢

1 Karen J. Curtin, byta wiceprezes Bank of America, opisuje to nastepujaco: ,[...] There is real
debate between those who think we should be more diverse because it is the right thing
to do and those who think we should be more diverse because it actually enhances share-
holder value. Unless we get the second point across and people believe it, we’re only going
to have tokenism [...]” (por. Brancato, Patterson 1999).

Tokenizm - zasada lub praktyka czynienia jedynie symbolicznych staran na rzecz wta-
czania przedstawicieli grup zdominowanych w struktury instytucjonalne tworzone dotad
wytacznie lub gtdwnie przez przedstawicieli grup dominujacych (por. np. Bourez 2005).
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kobiet w zarzadach, 14 - na wyzszych stanowiskach kierowniczych i wicepreze-
séw oraz 22 - na $rednich stanowiskach menedzerskich, co potwierdza wystepo-
wanie nie tylko zjawiska ,,szklanego sufitu’, ale i ,,przeciekajacej rury”. Ponadto
kobiety na stanowiskach kierowniczych w wiekszosci czuja si¢ dyskryminowane,
poniewaz ich dostep do stanowisk jest trudniejszy, mniej zarabiajg na tych samych
stanowiskach niz mezczyzni i wolniej awansuja (Kupczyk 2009, s. 114-116). Co
wigcej, niewiele z nich zauwaza poprawe w tym zakresie. Przy czym im wyzsze
stanowisko kierownicze zajmuje respondentka, tym w mniejszym stopniu uwaza,
ze jest dyskryminowana.

Brak kobiet na stanowiskach kierowniczych pociaga za sobg brak odpowied-
nich (kobiecych) wzorcéw godnych nasladowania, ktére utatwilyby kobietom roz-
woj ich karier zawodowych (Adamska i in. 2014, s. 40). Jak twierdzi Tomaszewska
(2004, s. 7):

Istotnym elementem - a zarazem zrédlem - dyskryminacji kobiet, jesli chodzi o dostep
do organéw decyzyjnych, jest fakt, ze elity w rozmaitych sferach zycia publicznego nie sa
zroznicowane pod wzgledem plci. W organach decyzyjnych utrzymuje sie znaczna prze-
waga mezczyzn, a to oni decyduja o doborze nowych oséb na wysokie stanowiska, czesto
w ogole nie biorgc pod uwage kobiet. Kobiety nie uczestnicza w meskiej sieci kontaktow
nieformalnych, wewnatrz ktorej podejmowane sg istotne decyzje, co takze wzmacnia
nieréwnos¢ szans.

Podejmowanie decyzji kierowniczych we wszystkich krajach jest gtéwnie do-
meng mezczyzn, ktdrzy zajmujg si¢ zaréwno polityka, jak i gospodarka. I cho¢
obserwuje si¢ systematyczny wzrost udzialu kobiet w gremiach kierowniczych
w Europie, to proces ten jest niezwykle powolny. Wystarczy zauwazy¢, ze wéréd
cztonkéw nizszych (lub pojedynczych) izb parlamentu w 28 krajach cztonkow-
skich Unii Europejskiej udziat kobiet zwigkszyl sie z 22,1% w 2004 roku do 28,6%
w listopadzie 2015 roku, a wérod czlonkéw rzadéw (ministréw) nastgpil wzrost
2 21,2% w 2004 roku do 27,8% w roku 2015 (European Commission 2016a, s. 24—
25). Nieco lepiej jest w Parlamencie Europejskim, w ktérym kobiety stanowity
w 2014 roku 37% wobec 16% w 1979 roku (European Commission 2015a, s. 19).

Wedlug danych Eurostatu w krajach UE-28 kobiety zajmowaty 35% kierowni-
czych stanowisk w przedsiebiorstwach zatrudniajacych przynajmniej 10 pracow-
nikéw. Przy czym managerki zarabiajg $rednio o 23,4% mniej niz mezczyzni na
tych samych stanowiskach (por. Vrdoljak Raguz 2017).

W zwigzku z powyzszym zapewnienie rdwnosci kobiet i mezczyzn w dostepie
do stanowisk kierowniczych w gospodarce stalo si¢ jednym z priorytetéw Unii
Europejskiej, czego wyrazem jest przyjety przez Parlament Europejski projekt tzw.
dyrektywy kwotowej — Dyrektywy (COM/202/0614 final - 2012/0299) o parytecie
plci wérod dyrektorow niewykonawczych spolek gietdowych, ktéra stanowi, ze do

2 ,[...] Notasingle »glass ceilings>, but a leaky pipeline [...]” (Devillard i in. 2012, s. 9).
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2020 roku w spotkach zatrudniajacych ponad 250 pracownikéw przy obrotach 50
mln € lub z suma bilansowg powyzej 43 mln € ma by¢ wprowadzony 40% parytet
zatrudnienia kobiet na wyzej wymienionych stanowiskach®.

Analizy i badania omawiane w niniejszym rozdziale zostaly przeprowadzone
na podstawie danych pochodzgcych z réznych zrédet. Jest to konsekwencjg braku
jednolitej bazy danych o kierowniczych strukturach organizacji i przedsiebiorstw
na $wiecie i w Europie. Prezentowane badania dotycza zatem zaréwno manage-
mentu spolek publicznych o réznej skali kapitalizacji, jak i kierownictw ogétu
przedsiebiorstw i instytucji dzialajacych w réznych krajach, w réznych okresach.
Wykorzystano dane pochodzace z opracowan m.in. Komisji Europejskiej, Euro-
statu, GUS, Catalyst, Credit Suisse, Deloitte, Notoria Serwis, GPW w Warszawie
i opracowan naukowych.

4.1. Przeglad literatury

Réznorodnos¢ w kierownictwie przedsiebiorstw, w tym potrzeba zwiekszenia
udzialu kobiet, stata sie jednym z tematéw szeroko zakrojonych dyskusji na plasz-
czyznie politycznej, ekonomicznej i naukowej (por. Richard i in. 2004; Campbell
i Minguez-Vera 2008; Carter i in. 2010; Joecks i in. 2013; Lesiewicz 2014; Adam-
ska iin. 2015). Mozna wyr6zni¢ dwa podstawowe aspekty dywersyfikacji gremiow
menadzerskich (Carter i in. 2010). Po pierwsze, dobrze wyksztalceni ludzie, nieza-
leznie od plci oraz narodowosci, zastuguja na to, aby petni¢ wysokie funkcje kie-
rownicze. Po drugie, zréznicowanie w zakresie doswiadczenia, kultury i ,,korze-
ni” pozwala na lepsze zarzadzanie, czego wynikiem jest zwigkszona efektywnos¢
przedsiebiorstw.

Argumenty, ktére w literaturze przedmiotu wymienia si¢ w kontekscie zwiek-
szonego udzialu kobiet w organach kierowniczych, dzieli si¢ na dwie grupy: spo-
teczne i ekonomiczne (por. Campbell, Minguez-Vera 2010; Bohdanowicz 2010).
Do tych pierwszych zalicza si¢ twierdzenie, ze nie mozna dyskryminowac czlon-
kow organow statutowych ze wzgledu na ple¢. Stad idea ustanawiania parytetow
plci, co ma juz miejsce m.in. w Norwegii, Szwajcarii, Francji i Niemczech.

Wisréd argumentéw za wprowadzeniem kwot mozna znalezé réwniez glosy
polskich badaczy, np. opracowanie: Adamska i in. 2014, s. 50. Z przeprowadzo-
nych przez autorki analiz wynika, ze w UE w latach 2003-2010 udzial kobiet
w kierownictwie spotek wzrdst z 8,5% do 11,8%, co daje 0,5% roczne przyrosty,

3 Trudno wyrokowa¢, jakie beda dalsze losy tej dyrektywy, bowiem cze$¢ panstw cztonkow-
skich jest jej przeciwnych. Niewatpliwie jednak sprowokowata ona wiele dyskusji i doprowa-
dzita do podjecia pewnych decyzji.
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ktérych utrzymanie zdaniem autorek pozwoli osiagna¢ wskaznik 40% reprezen-
tacji kobiet dopiero po ponad 50 latach. Jest wigc mocno niesatysfakcjonujacy,
bowiem w celu osiggniecia 40% parytetu w 2020 roku wymagane s3 roczne przy-
rosty na poziomie 3,5%.

Warto przy tym nadmienic, ze idea nie jest powszechnie popierana w Europie
(np. nie zostata uchwalona w Szwecji, por. Radwan 2010), a sam pomyst jest pod-
dawany krytyce m.in. dlatego, ze narzucanie parytetu i zwiekszanie reprezentacji
kobiet we wladzach spétek moze by¢ sprzeczne z interesami wiascicieli, a takze
stanowi¢ przejaw dyskryminacji mezczyzn (Oplustil 2011, s. 10-11). Pojawiajg si¢
réwniez, zdaniem autoréw, watpliwe etycznie przyklady podajace w watpliwos¢
sens dywersyfikacji organéw kierowniczych, kiedy to — wobec braku kandydatek
posiadajacych stosowne uprawnienia lub chetnych do objecia funkeji kierowni-
czych - te same kobiety zwane ,,ztotymi spédniczkami” (por. Walat 2010) obej-
mowaly funkcje w organach statutowych wielu norweskich spétek. Zjawisko
okreslane jest w literaturze mianem overboarding (por. Walat 2010), a podobne
zjawisko zaobserwowano réowniez we Francji. Innym argumentem przemawiaja-
cym przeciwko restrykcyjnym regulacjom prawnym w tym zakresie moze by¢ fakt,
ze narzucenie parytetu plci w Norwegii wplyneto na zmniejszenie sie liczby spoétek
publicznych, poprzez konwersje formy prawnej, o jedng czwarta (tj. z 600 na 450
- Oplustil 2011, s. 10), z powodu dolegliwych represji grozacych spétkom publicz-
nym za nieprzestrzeganie wspomnianych regulacji prawnych.

W rozwazaniach dotyczacych udzialu kobiet w managemencie czesto zwraca
sie uwage na to, ze grupy zdywersyfikowane charakteryzujg sie szerszym wyksztal-
ceniem i wigkszg kreatywno$cig, co pozwala na wypracowanie wigkszej liczby roz-
wigzan poprzez zrdznicowanie pogladéw cztonkéw organéw statutowych, chociaz
przyczynia sie¢ to jednoczesnie do wydluzonego czasu podejmowania decyzji.
W zwiazku z tym postuluje si¢ dywersyfikacje rad nadzorczych, natomiast w przy-
padku zarzadoéw zaleca si¢ jednorodno$¢ wsrod decydentow ze wzgledu na wigk-
sz3 kooperacje i mniej powodow do konfliktéw, a zatem szybsze dopracowanie
wspdlnych decyzji (Bohdanowicz 2010, 2011a, 2011c). Wskazuje si¢ rowniez, ze
zwigkszona liczba kobiet w kierownictwie spoélek jest dobrze postrzegana przez in-
westorow, chociaz zdarzajg si¢ sytuacje, w ktérych powotuje sie kobiety menedze-
réw w obliczu stabnacych, czy wrecz ztych wynikéw przedsiebiorstw, aby obarczy¢
je wing za niepowodzenie, jest to tzw. zjawisko szklanego klifu (glass cliff), opisane
w pracy: Ryan, Haslam (2007).

Spoéréd argumentéw ekonomicznych postulujacych dywersyfikacje orga-
néw statutowych wymienia si¢ poprawe wynikéw finansowych spétek wraz ze
zwiekszeniem si¢ reprezentacji kobiet w organach kierowniczych spétek. Jedno-
cze$nie czg$¢ badan empirycznych przeczy tej tezie lub wskazuje na brak istot-
nych relacji miedzy zmiennymi opisujagcymi oba zjawiska. Pozytywne korelacje
dotyczace zwiekszonego udzialu kobiet w organach kierowniczych przedstawio-
no m.in. w odniesieniu do takich wskaznikow jak: rentowno$¢ kapitalu wlasnego
(ROE), rentownos¢ sprzedazy (ROS), zwrot z zainwestowanego kapitalu (ROIC)
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oraz calkowita stopa zwrotu dla akcjonariuszy (TSR), a takze warto$¢ rynkowa
(por. Carter i in. 2003, 2010; Catalyst 2004; Smith i in. 2006; Desvaux i in. 2007;
McKinsey 2007; Campbell, Minguez-Vera 2008; Beari in. 2010; Carter, Wagner
2011; Devillard i in. 2012; Curtis i in. 2012; Lenard i in. 2014; a dla Polski Boh-
danowicz 2011c oraz Lisowska i in. 2014, s. 4, 21-29). Istniejg takze publikacje,
ktore wskazuja na negatywna zalezno$¢ pomiedzy zréznicowaniem kierownic-
twa spotek pod wzgledem plci a wynikami finansowymi (por. np.: Zahra, Stanton
1988; Shrader i in. 1997; James 2007; Adams, Ferreira 2009; Lee, Adams i in. 2009;
Ahern, Dittmar, 2012), a takze raportujace brak zwigzku (np. Farrel, Hersch 2005;
Rose 2007; Wang, Clift 2009; Carter i in. 2010, a dla spotek z GPW Kompa i in.
2016 oraz Kompa 2018).

Sytuacje zawodowa kobiet warunkuje wiele barier i stereotypéw utrudniajacych
réwny dostep do pracy i awansu zawodowego. Przeszkody te wiazg si¢ z roznymi
sferami zycia i odnoszg si¢ zaréwno do samych kobiet, jak i pozostalych uczestni-
kéw rynku pracy, tj. panstwa, pracodawcow czy wspotpracownikéw. Istotng barie-
ra jest tradycyjne, wpajane od dziecka, pojmowanie rél kobiet i me¢zczyzn w rodzi-
nie, ktére poglebiane s3 w procesie ksztalcenia m.in. poprzez programy nauczania,
podreczniki szkolne oraz promowany system wartoéci. Utrwalenie tradycyjnego
obrazu kobiet i mezczyzn w spoleczenstwie skutkuje m.in. feminizacja niekto-
rych zawodéw, czgsto mniej docenianych i gorzej oplacalnych (Burnetko, Mateja
2011). Kobiety sg przy tym, wedtug polskiego prawa, uprzywilejowane w opiece
nad dzie¢mi, przez co pracodawcy spodziewajg si¢ przerw w pracy kobiety-pra-
cownika zwigzanych z ta opieka, a sytuacje dodatkowo pogtebia stabo rozwinie-
ta instytucjonalna opieka przedszkolna. W konsekwencji kobiety sg traktowane
jako pracownicy ,,podwyzszonego ryzyka” (Duch-Krzystoszek, Sarata 2007), co
preferuje zatrudnianie mezczyzn i/lub skutkuje pomijaniem kobiet w procedurach
awansowych.

Wymieniajac bariery na rynku pracy, wskazuje si¢ na te, wnikajace z postaw
samych kobiet, jak i z postaw ich otoczenia. Do pierwszych zalicza si¢ np. brak
wiary we wlasne sily, umiejetnosci czy mozliwosci, co uwidocznia si¢ podczas
negocjacji dotyczacych wysokosci plac, podwyzek czy awanséw, oraz brak aser-
tywnosci, agresywnosci czy odwagi (Strzelecki, Potrykowska 2012, s. 79). Drugie
wynikaja z negatywnego nastawienia, postaw lub obowigzujacych regul wobec
pracujacych kobiet. Dobitnymi przykladami barier tego rodzaju moga by¢ np. tzw.
meska solidarno$¢ czy zakorzenione specyficzne zwyczaje (chocby prowadzenie
rozméw biznesowych podczas kolacji i spotkan klubowych), ograniczajace kobie-
tom, a kobietom-matkom w szczegélnosci, udzial w takich aktywnosciach, przez
co pogarsza si¢ ich pozycja zawodowa. Czgsto tez stosuje si¢ inne standardy w oce-
nie mezczyzn i kobiet, wskutek czego niedociagniecia mezczyzn sg traktowane
z wyrozumialo$cia, podczas gdy takie same uchybienia kobiet bywaja oceniane
surowiej (Strzelecki, Potrykowska 2012, s. 85). Implikacjg tych spostrzezen moze
by¢ maly odsetek kobiet na wysokich stanowiskach, mimo réwnie dobrego co
u mezczyzn wyksztalcenia.
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4.2. Kobiety w organach kierowniczych

Wedtug badan Komisji Europejskiej kobiety w krajach UE stanowia 60% absol-
wentdéw wyzszych uczelni. Jednakze wzrost liczby absolwentek szkoét wyzszych nie
ma odwzorowania we wzroscie wskaznika partycypacji w gremiach kierowniczych
- w 2015 roku kobiety stanowily srednio 20% cztonkéw rad nadzorczych i zarza-
déw unijnych spolek gietdowych. Warto przy tym podkresli¢, ze stanowi to istot-
ny wzrost wobec 11% reprezentacji kobiet zaobserwowanej w 2010 roku, kiedy
to w Unii Europejskiej zaczeto wskazywac na konieczno$¢ zwigkszenia udziatu
kobiet na stanowiskach decyzyjnych. W uzasadnieniu projektu tzw. dyrektywy
kwotowej mozna znalez¢ informacje, ze w najwigkszych spoétkach gietdowych ko-
biety stanowia 13,7% czlonkéw organdw zarzadczych, a wsrod dyrektoréw nie-
wykonawczych - 15%. Obserwacje te pokrywaja si¢ z doniesieniami brytyjskiego
»The Economist’, wedlug ktérych kobiety, stanowiac potowe populacji, zajmuja
jedynie 15% stanowisk w radach najwiekszych spotek amerykanskich i okoto 10%
w radach spétek europejskich. Zarysowuje sie przy tym tendencja czestszego po-
wolywania kobiet do pelnienia funkcji nadzorczych niz zarzadczych.

4.2.1. Kobiety petnigce funkcje kierownicze: sytuacja na swiecie

Reprezentacja kobiet zasiadajacych w organach kierowniczych jest - ogdlnie
rzecz ujmujac — niewielka, o czym $wiadczy przedstawiona w tabeli 4.1 statystyka
44 krajow (reprezentujacych wszystkie kontynenty) o najwiekszym odsetku kobiet
w managemencie w latach 2011-2013. W analizowanym okresie najwiecej ko-
biet zasiadalo w radach nadzorczych i zarzadach spoélek skandynawskich: norwe-
skich, szwedzkich i finskich, najmniej natomiast — w spotkach krajéw arabskich,
Japonii i Korei Potudniowej*.

Podstawowe parametry rozkladu odsetka kobiet w organach kierowniczych
rozpatrywanych krajow ksztaltujg sie na poziomie przedstawionym w tabeli 4.3.
Wynika z tego, ze w jedenastu analizowanych krajach o najwyzszym udziale ko-
biet (kwartyl trzeci) udzial kobiet w kierownictwie wynosit niemal 11% w latach
201112012, a w 2013 wzrdst do niemal 14%. Natomiast jedna czwarta tych krajow
odznaczala si¢ odsetkiem ponizej 5% (kwartyl pierwszy). Wyznaczone wartosci
sredniej arytmetycznej oraz odchylenia standardowego pozwalaja pogrupowac
rozpatrywane kraje do czterech klas wedlug nastepujacych regul:

1) kraje o najwyzszym udziale kobiet w kierownictwie, jesli spetniona jest nie-

réwnos¢:

SR; > SR + Sgg (4.1a)

4 Porownaj tez informacje ze strony http://www.catalyst.org/knowledge/women-boards (do-
step: 01.02.2019)
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2) kraje o wysokim udziale kobiet w kierownictwie, gdy zachodzi:
SR + Sz > SR; > SR (4.1b)
3) kraje o przecigtnym udziale kobiet w kierownictwie dla:
SR > SR; > SR — Sex (4.1¢)
4) kraje o najnizszym udziale kobiet w kierownictwie, kiedy:
SR; < SR — SR, (4.1d)

gdzie:
SR, S, oznaczaja $rednig arytmetyczna i odchylenie standardowe odsetka kobiet
w organach kierowniczych w poszczegolnych latach, przedstawione w tabeli 4.3.

Tabela 4.1. Odsetek kobiet w organach kierowniczych ogétem w wybranych krajach

Zmiana Zmiana
Kraj 2011 (2012|2013 |2013:2011 Kraj 2011 (2012|2013 | 2013:2011
(w %) (w %)
Norwegia | 39,5 | 40,1 | 40,5 2,53 Wtochy* 3,7 | 3,7 | 8,2 121,62
Szwecja | 27,3 [ 27,3 | 27,0 -1,10 | Chiny 85 | 85 | 8,1 4,71
Finlandia | 24,5 | 24,5 | 26,8 9,39 Malezja 6,3 7,8 7,8 23,81
Francja* | 12,7 | 12,7 | 18,3 | 44,09 Brazylia 51 | 51 | 7,7 50,98
‘évr'jtl:;a 12,5 [ 15,0 [ 20,7 | 65,60 g;’l‘;"s s 93 | 75 | 7,5 | -19,35
Dania 13,9 | 13,9 | 17,2 23,74 Singapur 73169 | 7,9 8,22
RPA 15,8 | 15,8 | 17,1 8,23 Grecja* 8,8 8,8 7,0 -20,45
Holandia* | 14,0 | 14,0 | 17,0 21,43 Indonezja 45 | 45 | 6,0 33,33
USA 15,7 | 16,1 | 16,9 7,64 Meksyk 68 | 68 | 58 | -14,71
Izrael 15,0 | 15,0 | 16,6 10,67 Rosja 59 59 4.8 -18,64
Niemcy* |11,2 |11,2 | 14,1 | 25,89 Indie 53 | 53 | 4,8 9,43
Polska 10,8 | 10,8 | 13,6 25,93 Tajwan 6,1 | 61 | 44 -27,87
Turcja 10,8 [ 10,8 | 12,7 17,59 Portugalia 23 | 2,3 | 3,7 60,87
Australia 8,4 8,4 12,3 46,43 Chile 1,9 1,9 2,8 47,37
Austria* 75| 75|13 | so0e7r |Kored 19 | 1,9 | 1,9 0,00
Potudniowa
Kanada 10,3 | 10,3 | 12,1 17,48 Oman 2,3 2,3 1,8 -21,74
Szwajcaria | 8,7 | 8,7 |10,0 | 14,94 Kuwejt 2,7 | 2,7 | 1,7 | -37,04
Tajlandia 8,7 8,7 9,7 11,49 Bahrajn 1,0 1,0 1,7 70,00
Zjednoczone
Hiszpania* | 9,3 | 9,3 | 9,5 2,15 Emiraty 08 | 0,8 | 1,2 50,00
Arabskie
Hongkong | 8,9 | 9,0 | 9,6 7,87 Japonia 0,9 [ 09 | 1,1 22,22
Belgia* 771 7,7 92| 19,48 Katar 03 | 03103 0,00
Irlandia 05| 95| 87| -84 |ArePid 01 |01 | o1 0,00
Saudyjska

Uwaga: “oznacza kraje, w ktérych wprowadzono kwoty.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Catalyst Census (2011, 2012, 2014)
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Wykorzystujac reguly (4.1), mozna na podstawie danych zawartych w tabelach
4.1 i 4.3 przeprowadzi¢ grupowanie wyrdznionych krajow. I tak w grupie pierw-
szej, o najwyzszym odsetku kobiet w kierownictwie spétek publicznych, znalazty
sie: Norwegia, Szwecja i Finlandia w latach 2011 i 2012. Grupa druga zawierala
w latach 2011-2012 czternascie panstw: Kanade, Danie, Francje, Niemcy, Irlandie,
Izrael, Holandie, Polske, Republike Potudniowej Afryki, Hiszpanie, Turcje, Wielka
Brytanig i Stany Zjednoczone. W 2011 roku grupe t¢ uzupelnita Nowa Zelandia,
a rok pozniej te ostatnig zastapil Hongkong. W 2013 roku z grona trzynastu pier-
wotnie wymienionych w grupie drugiej krajow Francja i Wielka Brytania weszly
do pierwszej grupy, a Hiszpania i Irlandia przesunely si¢ do grupy trzeciej, nato-
miast w ich miejsce weszly Austria i Australia. Ostatnig grupe (o najmniejszym
udziale kobiet w managemencie) tworza w analizowanych latach: Bahrajn, Japo-
nia, Emiraty Arabskie, Katar i Arabia Saudyjska, do ktorych w 2013 roku dotaczy-
ly: Korea Poludniowa, Oman i Kuwejt. Trzecia grupa panstw jest najbardziej liczna
i tworza jg pozostale niewymienione kraje.

Tabela 4.2. Grupy panstw wedtug odsetka kobiet petnigcych funkcje CEO (w %)

Lp. Panstwo 2011 Panstwo 2012 Panstwo 2013
1. [ Turcja 11,1 |Turcja 11,1 |Turcja 11,8
2. | Polska 6,7 | Polska 6,7 | RPA 5,5
3. | Brazylia 5,4 | Brazylia 5,4 | Filipiny 5,3
4. |Irlandia 5,3 |Irlandia 5,3 | Wtochy 5,2
5. |RPA 5,3 | RPA 5,3 |lzrael 5,0
6. |lzrael 5,0 |lzrael 5,0 | Nowa Zelandia 5,0
7. | Indonezja 4,3 |Indonezja 4.3 |Polska 4.8
8. | Meksyk 4,3 | Meksyk 4,3 | Szwecja 4,5
9. | Belgia 4,2 |Belgia 4,2 |Belgia 42

10. | Wtochy 3,8 |Chiny 4,1 |Dania 42

11. |Rosja 3,8 | Nowa Zelandia 4,0 | Meksyk 42

12. | Korea Potudniowa 3,3 | Wtochy 3,8 | Kanada 4,1

13. | Kanada 3,2 |Rosja 3,8 |Chiny 4,0

14. | Chiny 3,1 |Kanada 3,6 |Brazylia 3,9

15. | Stany Zjednoczone 2,6 | Korea Potudniowa 3,3 | Stany Zjednoczone 3,1

16. |Australia 2,5 | Singapur 3,0 |Indonezja 3,1

17. | Szwecja 2,5 | Stany Zjednoczone 2,6 |Australia 3,0

18. |Hongkong 2,4 | Australia 2,5 | Singapur 2,7

19. | Francja 2,0 |Szwecja 2,5 |Hiszpania 2,3

20. | Singapur 2,0 |Hongkong 2,1 |Niemcy 2,2

21. | Wielka Brytania 2,0 |Malezja 2,0 |Hongkong 2,1

22. | Szwajcaria 1,9 |Indie 2,0 | Malezja 2,0

23. | Niemcy 1,2 |Francja 2,0 | Indie 2,0

24. | Tajwan 1,2 | Szwajcaria 1,9 |Francja 2,0

25. | Austria 0,0 | Niemcy 1,2 |Korea Potudniowa 1,9

26. | Chile 0,0 | Tajwan 1,2 |Tajwan 1,9

27. | Kolumbia 0,0 | Wielka Brytania 1,0 |Wielka Brytania 1,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Catalyst Census (2011, 2012, 2014)
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Interesujaca jest rowniez analiza dynamiki zmian odsetka kobiet w gremiach
kierowniczych (tabela 4.1), bowiem w ciagu trzech analizowanych lat obser-
wuje si¢ zarowno znaczace wzrosty, jak i spadki. Najwiekszy 122% przyrost
widoczny jest we Wloszech (z 3,7 na 8,2%), co wynika z niskiej warto$ci po-
czatkowej miernika. Podobng sytuacje obserwuje si¢ w Bahrajnie (70%), Por-
tugalii (61%) i Chile (47%). Znaczace przyrosty sa rowniez widoczne w Wiel-
kiej Brytanii (66%), Francji (44%), Austrii (51%) i Australii (46%). Najwi¢ksze
spadki odsetka kobiet w kierownictwie obserwuje si¢ w krajach arabskich,
tj. w Kuwejcie (37%) i Omanie (22%), a takze w Taiwanie (28%), Grecji (20%),
Rosji (19%) i Nowej Zelandii (19%). W Polsce w ciggu analizowanych trzech
lat odnotowano wzrost 0 26% (z 10,8% w 2011 roku na 13,6% w roku 2013).

W tabeli 4.2 zestawiono dane pochodzjce z tego samego zrodia co dane
z tabeli 4.1, dotyczace grupowania panstw wedlug odsetka kobiet, pelnigcych
funkcje prezesow zarzadow i przewodniczacych rad nadzorczych - CEO w wy-
roznionych 27 krajach, bowiem w pozostatych udzial kobiet na najwyzszych
stanowiskach w spétkach publicznych jest zerowy. Interesujacym jest spostrze-
zenie, Ze to grupowanie calkowicie si¢ rézni od zestawienia w tabeli 4.1. O ile
bowiem kraje skandynawskie przoduja w liczbie kobiet zasiadajacych w orga-
nach kierowniczych, o tyle nie s3 one juz tak licznie reprezentowane na sta-
nowiskach CEO. W przypadku najwyzszych stanowisk kierowniczych przo-
duje Turcja, ktéra ma liczacg ponad 11% reprezentacje¢ kobiet CEO. W grupie
pierwszej znajduja sie takze Polska (w latach 2011-2012 6,7% i 4,8% kobiet
w roku 2013), Republika Poludniowej Afryki i Izrael we wszystkich trzech la-
tach, a takze Brazylia i Irlandia w latach 2011 i 2012, a w 2013 roku Filipiny,
Wtochy i Nowa Zelandia.

Tabela 4.3. Miary potozenia i rozrzutu danych z tabeli 4.1. 1 4.2

Odsetek kobiet

Parametr w organach kierowniczych petnigcych funkcje CEO

2011 2012 2013 2011 2012 2013

$rednia arytmetyczna 9,0 9,0 10,2 2,2 2,3 2,3
odchylenie standardowe 7,4 7,5 8,0 2,4 2,4 2,4
$rednia + odch. stand. 16,4 16,5 18,2 4,6 4,7 4,8
$rednia - odch. stand. 1,6 1,5 2,1 -0,3 -0,1 -0,1
mediana 8,5 8,1 8,5 2,0 2,0 2,0
kwartyl | 43 43 4,7 0,0 0,0 0,0
kwartyl Ill 10,9 10,9 13,7 3,8 3,9 4.2
odchylenie éwiartkowe 3,3 3,3 45 1,9 2,0 2,1

Zrédto: obliczenia wtasne
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Rysunek 4.1. Udziat kobiet w zarzadach spotek - indeksy blue chip na $wiecie w 2014 roku
Zrédto: Kompa, Witkowska (2015)

Wyniki wczesniejszych analiz zostaly potwierdzone analizg udziatu kobiet w za-
rzadach spolek wchodzacych w sktad indeksow blue chip na §wiecie (rysunek 4.1).
Najwyzszy poziom feminizacji wystepuje w krajach skandynawskich, a najnizszy
wsrdd spélek z Japonii i panstw regionu Europy Srodkowo-Wschodniej.

4.2.2. Kobiety petniagce funkcje kierownicze: sytuacja
w Unii Europejskiej

Cho¢ wedlug danych Eurostatu (Badanie Struktury Wynagrodzen SES 2014)
w Unii Europejskiej $rednio 35% manageréw to kobiety, istnieje znaczne zréznico-
wanie odsetka kobiet petnigcych funkcje kierownicze w réznych krajach Unii Eu-
ropejskiej (por. Vrdoljak Raguz 2017). Najwiekszy udzial kobiet w kadrze kierow-
niczej przedsiebiorstw zatrudniajacych przynajmniej 10 pracownikéw obserwuje
sie na Lotwie (53%), w Bulgarii i Polsce (44%), Irlandii (43%), Estonii (42%), na
Litwie, Wegrzech i w Rumunii (41%) oraz Francji i Szwecji (40%). Z kolei najmniej
kobiet petnigcych funkcje kierownicze, tj. 22%, jest w Niemczech, we Wloszech
i na Cyprze, 23% — w Belgii i Austrii, a 24% w Luksemburgu.

Biorac pod uwage dane z tabeli 4.4, zestawiajacej udzial kobiet w managemen-
cie duzych spoétek’, wida¢ wzrost udzialu kobiet z 11,9% w pazdzierniku 2010
roku do 23,3% w kwietniu roku 2016, co daje roczne tempo wzrostu na poziomie
15,5%, czyli przy utrzymaniu takiego tempa zmian w 2020 roku przekroczony

5 Przez duze spoétki (LSE - Large-Sized enterprises) rozumiemy w tej pracy przedsiebiorstwa
wymienione w dyrektywie UE: COM/202/0614 final - 2012/0299.
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zostanie poziom 40% udzialu kobiet w kierownictwie spdtek Unii Europejskiej
traktowanej jako agregat, co nie oznacza osiggniecia tego zalozonego putapu
przez poszczego6lne panstwa czlonkowskie. Warto przy tym zauwazy¢, ze w paz-
dzierniku 2015 roku wéréd przewodniczacych rad nadzorczych kobiet byto tylko
6,5%, a prezesow zarzadu jedynie 4,3%, natomiast w kwietniu 2016 odpowiednio
715,1% (Jourova 2016), co jednak oznacza znaczacy wzrost w poréwnaniu z paz-
dziernikiem 2011 roku, kiedy to kobiet CEOs bylo 3,3%, a przewodniczacych rad
nadzorczych 2,8%.

Tabela 4.4. Udziat kobiet w kierownictwie duzych spétek w UE w latach 2010-2016

Okres Udziat kobiet Dziatania Komisji Europejskiej
IX 2010, Strategia dla réwnos$ci pomiedzy kobietami i mezczy-
0,
X2010 11,9% znami (lata 2010-2015)
1112011, Wezwanie do samoregulacji: europejska deklaracja:
0,
X2011 13,7% Women on the Board Pledge for Europe
12012 13,8% 1112012, Raport z postepow samoregulacji, ktore nie odniosty
skutku
X 2012 15,8% X12012, Propozycja legislacyjna tzw. dyrektywy kwotowej
V2013 16,6%
X 2013 17,8%
V2014 18,6%
X 2014 20,2%
V2015 21,2%
X 2015 22,7%
V2016 23,3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Jourova (2016)

Sytuacja kobiet na rynku pracy w krajach Unii Europejskiej nie jest identyczna,
co wynika zaréwno z poziomu rozwoju gospodarczego poszczegélnych krajow,
rozwigzan legislacyjnych, jak i z wyksztalcenia kobiet oraz istniejacych stereoty-
pow spolecznych. Wazne jest zatem pordéwnanie sytuacji w réznych krajach. Jak
wida¢ (tabela 4.5), wystepuje wyrazna polaryzacja krajow pod wzgledem obsady
managementu spdltek publicznych - niezaleznie od tego, czy w krajach tych wpro-
wadzono ,,kwoty” czy nie, mozna wyréznic¢ grupe, gdzie realizowana jest polityka
réwnosciowa. Najwiecej kobiet w kierownictwie spotek (ponad 20%) jest w krajach
skandynawskich, we Francji, w Holandii, Wielkiej Brytanii i Niemczech, a wérod
nowych cztonkéw UE - w Stowenii, na Lotwie i Stowacji. Biorac pod uwage dy-
namike zmian, w ciggu dwdch lat najwiecksze wzrosty zaobserwowano dla Wioch
(72%, tj. z 15% na 25,8%). Kolejng grupe krajow z ponad 40% przyrostami tworza
Polska, Rumunia, Austria i Belgia. Natomiast niepokojace zjawisko obserwuje si¢
na Slowacji, gdzie nastapil 43% spadek udzialu kobiet w managemencie (z 24%
na 13,6%). Odnotowano réwniez nieznaczne spadki w czterech innych krajach,
z ktérych najwiekszy (5%) miat miejsce w Holandii (z 25,1 na 23,8%).
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Tabela 4.5. Procentowy udziat kobiet w zarzadach duzych spoétek publicznych w 28 krajach
Unii Europejskiej i zmiany tych udziatéw w latach 2013-2015

. Udziat kobiet A Udziat kobiet A Udziat kobiet

Kraj Kraj Kraj
2013 (2015 (w %) 2013|2015 (w %) 2013 (2015 | (w %)
Finlandia |29,8 [29,5 | -1,0 |Belgia” 16,7 | 23,4 | 40,1 |Wegry 11,3 |11,1 | -1,8
Francja®* 29,7 [32,8 | 10,4 |Butgaria 16,7 | 17,6 5,4 |lIrlandia 11,1 (13,2 | 18,9
totwa 28,6 (32,3 | 12,9 |Litwa 16,1 |16,3 | 1,2 |Portugalia| 8,8 [10,7 | 21,6
Szwecja |26,5 [29,4 | 10,9 |Chorwacja |[15,1 [20,3 | 34,4 |Grecja* 8,4 10,3 | 22,6
Holandia* | 25,1 [23,8 | -5,2 |Wtochy* 15,0 |25,8 | 72,0 |Rumunia | 7,8 |11,3 | 44,9
Stowacja |24,0 | 13,6 |-43,3 |Hiszpania* |14,8 |16,8 | 13,5 |Estonia 73| 8 9,6
Dania 22,9 | 25,8 | 12,7 |Austria* 12,6 17,8 | 41,3 |Cypr 73| 84| 151
Stowenia |[21,6 |22,2 2,8 |Polska 12,3 |17,6 | 43,1 |Malta 2,1 2,5| 19,0

Niemcy* 21,5 [25,4 | 18,1 |Luksemburg|11,3 |11,1 | -1,8 |, .
Wielk srednia 1129 1512 | 191
€@ 1210 258 | 22,9 Czechy 11,3 [11,6 | 2,7 |UE ’ ’ ’

Brytania

Uwaga: * oznaczono kraje, w ktorych obowiazuja regulacje kwotowe, w kolumnie oznaczonej
(w %) podano procentowa zmiane odsetka kobiet obliczong dla 2015 roku w relacji do 2013 r.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: European Commission (2014, s. 3; 2015b, s. 1)

Pozycja Polski w tym rankingu z udzialem kobiet w managemencie duzych
spotek gieldowych na poziomie 12,3% i 17,7% w latach 2013 i 2015 - przy $red-
niej unijnej wynoszacej odpowiednio 17,8% i 21,2% - jest do$¢ odlegta. Zarazem
w analizowanych dwoch latach tempo wzrostu odsetka kobiet w organach kierow-
niczych bylo wysokie (19,6%), wskazujace na mozliwo$¢ osiagniecia 40% parytetu
w 2020 roku. Zauwazy¢ jednak nalezy, ze projekt dyrektywy ,,kwotowej” UE doty-
czy jedynie spolek duzych, a te znajduja si¢ w indeksie WIG20, z niskim, wynosza-
cym 5,1% w 2014 roku udzialem kobiet (poréwnaj rysunki 4.1 i 4.4). Zatem nawet
utrzymujac opisane wysokie roczne przyrosty 40%, parytet byltby do osiagniecia
dopiero w 2026 roku.

Udzial kobiet w managemencie europejskich spétek publicznych dobrze cha-
rakteryzuje analiza obsady spétek z indeksu STOXX 600, ktérego portfel zawiera
600 spolek z 18 krajow UE (takze spoza strefy euro) i pokrywa ok. 90% kapita-
lizacji europejskiego rynku akeji pozostajacych w wolnym obrocie publicznym
(STOXX 2018). Jak wida¢ (rysunek 4.2), w latach 2011-2015 istotnie zmniejszyt
sie odsetek spotek (z 21 na 5,4%), w ktorych w radach nadzorczych i zarzadach
zasiadali wylacznie mezczyzni. Biorac pod uwage przecietng liczbe kobiet w or-
ganach kierowniczych tych spotek, zauwaza sie (rysunek 4.3a), ze najczesciej
w managemencie spolek z indeksu STOXX 600 zasiadaja dwie (29,3% spotek)
lub trzy kobiety (23,1% spoélek). Oznacza to, ze w kierownictwie ponad potowy
spotek wchodzacych do portfela indeksu zasiadajg dwie lub trzy kobiety. Gre-
mia kierownicze majg r6zng liczebnos¢, zatem na rysunku 4.3b przedstawiono
odsetek spotek STOXX 600, ktorych zarzady i rady nadzorcze zawieraly réz-
ne udzialy kobiet. W dominujacej liczbie spotek (36,5%) reprezentacja kobiet
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wynosi 20-30%, w drugiej kolejnosci jest przedzial 30-40% z odsetkiem spotek
na poziomie 24,6%, a w trzeciej 19,9% spolek, w ktorych funkcje kierownicze
pelni 10-20% kobiet.
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Rysunek 4.2. Odsetek spotek z portfela indeksu STOXX 600 bez udziatu kobiet
w kierownictwie spotek
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie De Pril, Roberts 2016, s. 18-20
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Rysunek 4.3. Odsetek spotek z portfela indeksu STOXX 600 o réznej liczbie kobiet
w kierownictwie (a) i réznym udziale kobiet w kierownictwie (b)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie De Pril, Roberts (2016, s. 18-20)
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Rysunek 4.4. Porownanie udziatu kobiet w zarzadach spétek wchodzacych w sktad gietdowych

indeksow blue chip regionu Europy Centralnej i Wschodniej (CEE) w 2014 roku
Zrédto: Kompa, Witkowska (2015)

Poréwnujac sytuacje w najbardziej ptynnych spotkach tworzacych indeksy blue
chip w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej (rysunek 4.4), stwierdzamy, ze wy-
stepuje istotne zréznicowanie udziatu kobiet w zarzadach spotek gieldowych. Naj-
wyzszy poziom feminizacji wystepuje w Stowenii (17%), a najnizszy wsrod spotek
wegierskich (4,4%). Spotki z WIG20 zatrudniajg w zarzadach nieznacznie wigcej
kobiet niz spotki wchodzace w sklad ,,najmniej sfeminizowanego” indeksu BUX.

4.3. Kobiety na stanowiskach kierowniczych
w Polsce

Jak wczesniej wspomniano, Polska w roku 2014 (wedlug Badania Struktury Wy-
nagrodzen SES 2014) plasowala si¢ na drugiej (razem z Bulgaria) pozycji w Unii
Europejskiej pod wzgledem odsetka kobiet pelnigcych funkcje kierownicze
w przedsigbiorstwach zatrudniajacych przynajmniej 10 pracownikéw®. Z raportu
Przedsigbiorcy w Polsce 2012 (s. 18) wynika, Ze na okoto 1,8 mln czynnych przed-
siebiorcéw w Polsce jedna trzecig stanowig kobiety. Jest ich 34,2% wsrdéd pracuja-
cych na wlasny rachunek i 30,6% wsrdd pracodawcéw (tj. pracujacych na wlasny

6 Eurostat w badaniach nie uwzglednia przedsiebiorstw z mniejsza liczbg pracownikoéw,
a wspomniana 44% reprezentacja kobiet dotyczy wszystkich przedsiebiorstw uwzglednio-
nych w badaniu.
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rachunek i zatrudniajacych pracownikéw). Kobiety zalozyly 38,5% przedsie-
biorstw w 2010 roku. Dominuja w ochronie zdrowia, edukacji, gastronomii i cze-
$ci ustug. Warto doda¢, ze mimo ogromnego sfeminizowania edukacji, nauczycie-
lek jest w Polsce mniej niz kobiet przedsiebiorcow. W poréwnaniu z sasiadujacymi
krajami (Szwecja, Litwa, Niemcy, Czechy i Stowacja) w Polsce jest wiecej kobiet
samozatrudnionych, co jednak moze dawa¢ mylacg informacje o przedsigbior-
czoéci polskich kobiet, bowiem w wielu jednostkach stosuje si¢ praktyki omijania
umow o prace poprzez korzystanie z ustug firm jednoosobowych. W badaniach’
wyroézniono takze pewne charakterystyki firm zarzadzanych przez kobiety w po-
réwnaniu z tymi zarzadzanymi przez mezczyzn:

1) sg ostrozniejsze przy przyjmowaniu nowych pracownikéw;

2) ostroznie oceniaja i prognozuja wzrost zyskow i sprzedazy;

3) planuja nizsze inwestycje w innowacje, nowe technologie i zapowiadaja

mniej nowych produktéw;

4) sa bardziej ostrozne w inwestycjach modernizujacych i zwiekszajacych moce

produkcyjne;

5) s3 mniej zorientowane na ekspansje miedzynarodowg i ogélnopolska;

6) innowacyjnos$¢ przedsiebiorstw jest mniejsza;

7) sa bardziej zorientowane na jakos$¢ obstugi klienta, mniej za$ na ceng i jako$¢

produktu i ustugi;

8) sa bardziej zorientowane na wzrost sprzedazy i zysku, mniej na utrzymanie

sie na rynku i wzrostu w nim udziatu;

9) ostrozniej korzystajg z kredytow;

10) wiecej jest firm zagrozonych, a mniej dynamicznych i innowacyjnych.

Warto tez doda¢, ze wskazniki przezywalnosci dla firm zalozonych przez kobie-
ty 1 mezczyzn sg zblizone, bowiem w 2011 roku funkcjonowalo 76,3% przedsie-
biorstw zalozonych przez kobiety i 76,7% zatozonych przez mezczyzn w 2009 roku
oraz odpowiednio 43,8% i 46,1% firm powstalych w 2006 roku.

Warto przy tym zauwazy¢, ze kobiety przede wszystkim stanowig $rednig kadre
zarzadzajaca i kierujg mniejszymi przedsigbiorstwami. Obserwowany jest tez efekt
»cieknacej rury’, tzn. czym wyzsze stanowiska kierownicze, tym mniej kobiet, to
samo odnosi si¢ do wielkosci jednostek gospodarczych. Podobne obserwacje moz-
na poczyni¢ réwniez w innych sferach zycia spolecznego, tj. polityce, nauce, edu-
kacji, stuzbie zdrowia itp.

Badania realizowane na calym $wiecie starajg si¢ zidentyfikowa¢ przyczyny ni-
skiego udzialu kobiet w organach kierowniczych (por. np. Deloitte 2014; Kanjuo-
-Mrecela iin. 2015) na podstawie badan ankietowych. Wedtug opinii respondentéow
dotyczacych sytuacji w naszym kraju wyrdzniono cztery grupy przyczyn (por. De-
loitte 2014; cyt. za Vrdoljak Raguz 2017):

7 Sa to wyniki unikatowego badania CBOS dla PKPP Lewiatan przeprowadzonego w 2012
roku dla 1500 przedsiebiorstw mikro, matych i $rednich (Polska Konfederacja Pracodawcéw
Prywatnych Lewiatan 2012).
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« stereotypy w odniesieniu do tradycyjnej roli obu plci w rodzinie,

« brak zainteresowania kobiet robieniem kariery,

 ,zawieszanie kariery” przez kobiety z powodu urlopu macierzynskiego i wy-
chowawczego,

« przekonanie, ze mezczyzni maja silniejszy charakter i sg bardziej nastawieni
na robienie kariery.

Oproécz wymienionych wskazuje sie takze na (por. Adamska i in. 2014):

« nieprzejrzyste procedury rekrutacyjne,

« nieprzyjazna kobietom kulture korporacyjna,

« trudnosci w godzeniu rél rodzinnych i zawodowych.

4.4, Kobiety w spotkach publicznych w Polsce

Spotki notowane na Gieldzie Papieréw Warto$ciowych w Warszawie majg obwig-
zek informowania o podstawowych aspektach dzialalnosci. Dlatego sa one do-
brym materiatem do prowadzenia analiz, gdyz wiele danych mozna znalez¢ na
ich stronach internetowych, stronach GPW i w bazach danych, tj. Notoria Serwis.
Dotyczy to zaréwno wynikéw finansowych i sytuacji rynkowej, jak i zatrudnienia,
w tym struktury organdw kierowniczych.

4.4.1. Zatrudnienie kobiet w spotkach gietdowych

Badanie zatrudnienia przeprowadzono w oparciu o badania kwestionariuszowe
na zlecenie GPW w 2013 roku. Dotyczylo ono zatrudnienia we wszystkich spot-
kach publicznych notowanych na rynku gléwnym i NewConnect. Po usunigciu
blednie wypelnionych ankiet, w analizie uwzgledniono informacje ze 134 spdtek
gietdowych, co stanowilo jedynie 15% wszystkich spotek, zatrudniajacych tacznie
126 347 pracownikéw (por. Kompa i in. 2015).

Nalezy zatem wyraznie stwierdzi¢, ze proba nie byla reprezentatywna z punktu
widzenia sposobu jej dobrania. Biorgc pod uwage rynek, na ktérym dzialaja ba-
dane spoiki, rowniez wida¢, ze proba nie jest reprezentatywna, bowiem wigkszos¢
spolek, ktore odpowiedzialy na ankiet¢ notowanych, jest na rynku gtéwnym (ta-
bela 4.6), podczas gdy w rzeczywistosci ich liczba na obu parkietach GPW jest
porownywalna. Kolejne zestawienie dotyczy makrosektoréw, wyréznionych na
podstawie klasyfikacji sektorowej GPW. I w tym przypadku zauwazamy, ze struk-
tura proby nie jest zbiezna ze strukturg obserwowang na calym rynku. Bowiem
w probie wystepuje nadreprezentacja spotek nalezacych do szeroko rozumiane-
go sektora przemystu, a zbyt malo spdtek reprezentuje ustugi. Niemniej jednak
przeprowadzone badanie moze stanowi¢ odzwierciedlenie istniejacej struktury
zatrudnienia.
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Tabela 4.6. Ocena zgodnosci struktury préby i populacji i procentowe zatrudnienie kobiet
w spotkach gietdowych wedtug rynkéw i makrosektorow

Poréwnanie struktury proby i populacji

udziat spoétek w rynku

udziat spétek w prébie

Srednie zatrudnienie
kobiet (w %)

(w %) (w %)
Analiza wg rynkéw
Rynek gtowny 49,77 65,65 37,85
NewConnect 50,23 34,35 40,69
Analiza wg makrosektorow
Finanse 17,19 16,79 55,13
Przemyst 33,14 46,56 29,28
Ustugi 49,66 36,64 43,47

Zrédto: badanie wtasne na podstawie ankiet (Kompa i in. 2015)

Na podstawie danych zawartych w tabeli 4.6 mozna stwierdzi¢, ze w badanej
probie zatrudnienie kobiet w spotkach notowanych na rynku gléwnym jest nie-
znacznie mniejsze niz w spotkach z NewConnect, co nie musi oddawac stanu rze-
czywistego. Bowiem spotki znajdujace si¢ na NewConnect sa z reguly mniejsze niz
te z rynku gtéwnego. Wynika to chociazby z faktu, ze o ile wsréd spotek, w ktérych
pracowato do 120 os6b, sporadycznie zdarzajg sie spotki z rynku gléwnego (w tym
tylko 3, ktore zatrudnialy do 10 oséb), o tyle wsrdd spoétek zatrudniajacych 121
0s6b i wiecej znalazta si¢ tylko jedna spdtka z NewConnect (zatrudniajaca 280
pracownikow).

Kolejne zestawienie dotyczy makrosektoréw. Mimo wspomnianych zastrzezen
odno$nie do skladu analizowanej proby, mozna przyja¢, ze obserwowana w probie
struktura zatrudnienia pokrywa sie z obserwowana w kraju, bowiem najwiekszy
odsetek kobiet pracuje w makrosektorze finanse, a najmniej — w przemysle.

Tabela 4.7. Struktura préby i Srednie zatrudnienie kobiet w spo6tkach gietdowych wedtug
wielkosci przedsiebiorstwa

Liczba zatrud- | Liczba | Procentowy udziat | Srednie zatrud- Liczba przedsie-
nionych spotek | spotek w probie nienie kobiet biorstw, w ktérych

do 10 16 11,94 47,23 kobiety stanowia

11-50 32 23,88 43,78 ponad 70% zatrud-

51-100 16 11,94 36,57 nionych

101-200 13 9,70 19,15 1

201-350 14 10,45 30,54 0

351-600 14 10,45 23,21 1

601-1000 8 5,97 34,99 1

1001-2500 13 9,70 45,85 2

2501-10 000 6 4,48 56,73 2

10 001 i wiecej 2 1,49 62,42 1

Suma 134 | Srednie zatrudnienie 52,44 8

Zrédto: badanie wtasne na podstawie ankiet
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Tabela 4.7 zawiera opis struktury proby wedlug zatrudnienia w badanych
spotkach gietdowych. Zauwazmy, ze w badaniu wzieto udzial najwiecej spotek
malych, zatrudniajgcych od 11 do 50 pracownikéw. Na drugim miejscu sg mi-
kroprzedsigbiorstwa oraz firmy zatrudniajace od 51 do 100 pracownikéw, dalej
spotki wykazujace zatrudnienie na poziomie od 201 do 600 0séb oraz wyrdz-
nione grupy duzych przedsiebiorstw. Natomiast najmniej w probie jest spotek
najwiekszych tj. powyzej 10 000 pracownikéw (tylko dwie takie spotki, co dalo
1,5% udziat w strukturze proby).

Najwiecej kobiet (ponad 57%) jest zatrudnionych w najwigkszych spoétkach,
zatrudniajacych powyzej 2500 pracownikow. Natomiast najmniej (19%) jest ich
zatrudnionych w firmach liczacych od 101 do 200 pracownikéw. Generalnie w ba-
danych spotkach zatrudnionych jest srednio 52% kobiet®. Warto dodac, ze w ana-
lizowanej probie jest osiem przedsiebiorstw (tj. 6% badanych), w ktorych zatrud-
nienie kobiet przekracza 70%.

Tabela 4.8. Zatrudnienie kobiet w spétkach WI1G20

Liczba Liczba Liczba Pro'centovyy
Symbol . . . udziat kobiet
P zatrudnionych zatrudnionych zatrudnionych (.

spotki kobiet mezczyzn ogoétem wsrod

zczy & zatrudnionych
BRE 3500 2382 5882 59,50
TAURON 134 179 313 42,81
LOTOS 404 925 1329 30,40
PGNIG 3379 5361 8740 38,66
PKOBP 20 838 5054 25892 80,48
TPSA 9864 12371 22235 44,36

Zrédto: badanie wtasne na podstawie ankiet

Na rynku kapitalowym zawsze uwage zwracaja najwigksze i najbardziej ptynne
spotki tzw. blue chip. Sposréd najbardziej ptynnych spétek gietdowych, znajduja-
cych sie (w czasie prowadzonego badania ankietowego) w portfelu indeksu WIG20
na ankiete odpowiedzialo jedynie sze$¢ z nich. Struktura zatrudnienia w przeba-
danych spotkach wskazuje na znaczaco zréznicowany poziom zatrudnienia kobiet,
tj. od 30 do 80% (tabela 4.8). Przeprowadzone badanie potwierdza wczesniejszy
wniosek dotyczacy dominacji kobiet w sektorze bankowym. Jednakze udzial ko-
biet w kierownictwie tych spétek daleko odbiega od obserwowanej w kraju struk-
tury zatrudnienia.

8 Jest to Srednia wazona struktura zatrudnienia na poszczeg6lnych rynkach.
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4.4.2. Obecnosc kobiet w kierownictwie spotek publicznych

Badania dotyczace struktury managementu spolek gieldowych prowadzone sg
przez rozne organizacje i instytucje. Niestety czesto s3 one nieporéwnywalne z po-
wodu réznego sposobu pomiaru, ktory czesto nie jest opisany. Problem polega na
tym, ze poziom zatrudnienia jest szeregiem momentow, co oznacza, ze stan zjawi-
ska mierzony jest na dany moment. Nasuwa si¢ zatem pytanie, kiedy jest ,,najlep-
szy” lub ,wspolny” moment pomiarowy. Mozna oczywiscie ,usrednia¢” dane, ale
to tez wymaga przyjecia pewnych zalozen i ich opisania.

Wedlug danych prezentowanych w opracowaniu Liderki Biznesu 2016, sytuacja
w spotkach notowanych na GPW w Warszawie nie jest dobra, co jest widoczne
w tabeli 4.9. Odsetek kobiet w zarzadach spotek z rynku gtéwnego wzrést w ciagu
czterech lat z 8,5 do 9,7%, a odsetek kobiet petnigcych funkcje prezeséw z 6,2 do
6,9%. W radach nadzorczych sytuacja jest nieco lepsza, ale wzrosty sa nieznacz-
ne, tj. 9,9 do 11,2% czlonkéw tych ciat kolegialnych stanowig kobiety, a wsrod
przewodniczacych bylto zaledwie 6,9% kobiet w 2012 roku i 9,6% w roku 2015.
Przy czym na rynku gtéwnym srednie roczne przyrosty (mierzone srednig geome-
tryczng) odsetka kobiet w radach nadzorczych wynosza 3,5%, co oznacza, ze przy
utrzymaniu takiego tempa zmian nie mozna liczy¢ na osiggniecie 40% parytetu
w 2020 roku, chociaz moze to nastgpic¢ juz 3 lata pdzniej.

Tabela 4.9. Liczebnosc i struktura organdéw kierowniczych spétek notowanych na GPW
w latach 2012-2015

Rok 2012 2013 2014 2015
Organ spotki RG NC RG NC RG NC RG NC
Liczba spétek 437 429 448 445 471 431 479 424
Liczba cztonkoéw zarzaddw bez
podziatu na funkcje
Liczba kobiet w zarzadach 110 71 122 82 124 80 139 74
Odsetek kobiet w zarzadach (w %) 8,47| 9,63| 9,17| 10,33| 9,08| 10,71| 9,74| 10,04
Liczba kobiet-prezeséw zarzadow 27 30 31 24 32 22 33 25
Odsetek kobiet-prezeséw zarza-
dow (w %)
Liczba cztonkéw rad nadzorczych
bez podziatu na funkcje
Liczba kobiet w radach nadzorczych | 235 338 243 346 252 348 287 370
Odsetek kobiet w radach nadzor-
czych (w %)
Liczba kobiet przewodniczacych
rad nadzorczych
Odsetek kobiet przewodniczacych
rad nadzorczych (w %)
Liczba kobiet wiceprzewodnicza-
cych rad nadzorczych

1298 | 737 1331 | 794 1365 | 747 1427 | 737

6,18 6,99| 6,92| 539| 6,79| 5,10| 6,89 5,90

2373 (2036 |2434 |[2159 |2550 |2125 (2568 |2122

9,90| 16,60| 9,98| 16,03| 9,88| 16,38 | 11,18| 17,44

30 58 35 61 37 54 46 59

6,86| 13,52 7,81| 13,71| 7,86| 12,53| 9,60| 13,92

42 23 42 33 40 30 39 28

Uwaga: skréty RG i NC oznaczajg odpowiednio rynek gtéwny i NewConnect.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Liderki Biznesu (2016, s. 17) - przedstawione w ta-
beli 4.9, obliczone przez nas wskazniki struktury sg rézne od przedstawionych w opracowaniu:
Liderki Biznesu (2016, s. 18-23)
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W dalszych badaniach wykorzystano dane z serwisu Notoria Serwis w celu
oszacowania udzialu kobiet w najwyzszych organach kierowniczych spoétek giet-
dowych, tj. w ich zarzadach i radach nadzorczych. W tabeli 4.10. przedstawiono
wyniki dla lat 2010, 2012 i 2013, przyjmujac, Ze ocenie poddawany jest stan z dnia
31 maja kazdego roku’.

Jak wida¢, struktura organéw kierowniczych ze wzgledu na plec jest w anali-
zowanych latach dos¢ stabilna. W zarzadach spotek zasiada od 11 do 13% kobiet,
w tym wsrdd prezesow zarzadu jest ich tylko 7-8%. Nieco lepiej jest w radach nad-
zorczych, gdzie od 12% do 14,5% cztonkow to kobiety, cho¢ sg one przewodnicza-
cymi rad nadzorczych jedynie w okoto 12-13% spdtek™.

Tabela 4.10. Kobiety w managemencie spétek gietdowych w latach 2010, 2012, 2013

. . s . . % udziat
Petniona funkcja Mezczyzni | Kobiety Ogotem Kobiet
Rok 2013 (stan na 31.05.2013)
Prezes zarzadu 849 73 922 7,92
Wiceprezes zarzadu 660 93 753 12,35
Cztonek zarzadu 638 141 779 18,10
Zarzad bez podziatu na funkcje 2147 307 2454 12,51
Przewodniczacy rady nadzorczej 698 100 798 12,53
Wiceprzewodniczacy rady nadzorczej 422 90 512 17,58
Rada nadzorcza bez podziatu na funkcje 1120 190 1310 14,50
Rok 2012 (stan na 31.05.2012)
Prezes zarzadu 824 65 889 7,31
Wiceprezes zarzadu 621 100 721 13,87
Cztonek zarzadu 635 146 781 18,69
Zarzad bez podziatu na funkcje 2080 311 2391 13,01
Przewodniczacy rady nadzorczej 673 99 772 12,82
Wiceprzewodniczacy rady nadzorczej 400 83 483 17,18
Rada nadzorcza bez podziatu na funkcje 1073 182 1255 14,50
Rok 2010 (stan na 31.05.2010)
Prezes zarzadu 445 34 479 7,10
Wiceprezes zarzadu 443 49 492 9,96
Cztonek zarzadu 421 81 502 16,14
Zarzad bez podziatu na funkcje 1309 164 1473 11,13
Przewodniczacy rady nadzorczej 385 51 436 11,72
Wiceprzewodniczacy rady nadzorczej 270 39 309 12,62
Rada nadzorcza bez podziatu na funkcje 655 90 745 12,08

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie danych z Notoria Service

9 Ze wzgledu na to, ze zmiany na stanowiskach kierowniczych pojawiaja sie w ré6znych mo-
mentach, przyjeto jeden termin pomiaru we wszystkich analizowanych latach.

10 W 2011 roku sytuacja byta podobna, a kobiet w zarzadach i radach nadzorczych (bez podzia-
tu na funkcje) byto odpowiednio 11,88% i 11,76%, w tym kobiety na stanowiskach prezesa
zarzadu stanowity 7,88%, wiceprezesa - 11,2%, cztonka - 16,14%, przewodniczacego rady
nadzorczej -10,2%, wiceprzewodniczacego -14,12%.
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Na rysunkach 4.5-4.8 przedstawiono strukture zatrudnienia w organach kie-
rowniczych z podzialem na rynek gtéwny i NewConnect w latach 2010-2016.
W zarzadach i radach nadzorczych spétek gieldowych przewazaja mezczyzni
i brak jest znaczacych zmian w kolejnych latach badania. Jak tatwo zauwazy¢,
w spdtkach z NewConnect kobiety czesciej piastujg funkcje w organach kierow-
niczych, co moze by¢ zwigzane z faktem, Ze te spolki sa mniejsze i czasem maja
rodzinny charakter.

Wirdd prezesow spolek gietdowych tylko 7-8% to kobiety, przy czym na New-
Connect odsetek kobiet-prezesow jest wyzszy niz na rynku gtéownym GPW. Wsrod
przewodniczacych rad nadzorczych spétek gietdowych kobiety stanowia 12-13%,
przy czym na NewConnect ich udzial jest wyzszy i wynosi od 15 do 21%.
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Rysunek 4.5. Struktura zarzadow spotek gietdowych wedtug ptci w latach 2010-2016
Zrédto: badanie wtasne na podstawie danych z Notoria Service
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Rysunek 4.6. Struktura rad nadzorczych spétek gietdowych wedtug ptci w latach 2010-2016
Zrédto: badanie wtasne na podstawie danych z Notoria Service
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NewConnect
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Rysunek 4.7. Procentowy udziat kobiet na stanowisku prezesa spotki gietdowej w latach 2010-2016
Zrédto: badanie wtasne na podstawie danych z Notoria Service
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Rysunek 4.8. Procentowy udziat kobiet na stanowisku przewodniczacego rady nadzorczej
w latach 2010-2016
Zrédto: badanie wtasne na podstawie danych z Notoria Service

W dalszych analizach przedstawiono dynamike zmian udziatu kobiet w kierow-
nictwie spétek gietdowych w Polsce w latach 2010-2016. Tabele 4.11 i 4.12 za-
wierajg procentowe zmiany odsetka kobiet w managemencie spdtek publicznych,
obliczone w stosunku do 2010 roku. Jak mozna zauwazy¢ w tabeli 4.11, istnieje
znaczace zréznicowanie tempa zmian zaréwno w odniesieniu do zarzadoéw, jak
i rad nadzorczych. O ile jednak udziat kobiet w tych ostatnich systematycznie ro-
$nie w tempie od 4,6 do 7,6% rocznie, o tyle w roku 2016 zmniejszeniu ulegl od-
setek kobiet w zarzadach, co dalo $rednioroczne tempo zmian od 0,4% na rynku
gléwnym do 3,9% na NewConnect.
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Tabela 4.11. Procentowe przyrosty odsetka kobiet w kierownictwie spétek notowanych
na GPW w stosunku do roku 2010

Zarzady Rady nadzorcze
Rok GPW | Rynek gtowny | NewConnect | GPW | Rynek gtéwny | NewConnect
2011 7,2 -1,9 29,1 2,5 -0,9 -14,5
2012 17,1 11,3 28,2 19,8 47 10,6
2013 12,6 6,2 31,9 19,8 6,5 5,6
2014 14,3 10,8 27,6 40,8 23,9 20,3
2015 11,7 7,8 27,2 48,6 32,5 24,4
2016 7,7 2,5 25,5 55,0 40,7 31,2
Srednia 1,2 0,4 3,9 7,6 5,9 4,6

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie danych z Notoria Service

Badanie potwierdza, ze im wyzsze stanowiska kierownicze, tym mniejszy udziat
kobiet w ich obsadzie i nie odnotowuje sie zwigkszonego udziatu kobiet na naj-
wyzszych stanowiskach kierowniczych (tabela 4.12). Chociaz kobiet wérdd preze-
soéw zarzadoéw przybywa na rynku gtéwnym o 1,5% $redniorocznie, to obserwuje
sie spadek odsetka kobiet pelnigcych funkcje przewodniczacych rad nadzorczych,

$rednio 0 2,5% rocznie.

Tabela 4.12. Procentowe przyrosty odsetka kobiet na najwyzszych stanowiskach w spétkach
notowanych na GPW w stosunku do roku 2010

Prezesi zarzadow Przewodniczacy rad nadzorczych
Rok GPW | Rynek gtéwny | NewConnect | GPW | Rynek gtowny | NewConnect
2011 11,3 79 11,5 -12,8 9,9 28,2
2012 2,8 3,2 -13,5 9,4 6,6 -13,1
2013 11,3 6,3 -4,2 6,8 2,2 21,6
2014 1,2 18,9 28,7 9,4 0,0 20,7
2015 4,0 21,3 -24,5 13,5 8,7 -19,5
2016 1,2 9,5 25,4 -0,1 -13,9 -19,7
Srednia -0,2 1,5 -4.8 0,0 -2,5 -3,6

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie danych z Notoria Service

W dalszych analizach pod uwage wzieto wielkos¢ spétek i perspektywe branzo-
w3 (tabela 4.13). Przeprowadzone badanie dowodzi, ze udzial kobiet w organach
wykonawczych spotek blue chip (najwiekszych, najbardziej plynnych i traktowa-
nych jako wzorcowe) jest dwukrotnie mniejszy niz w spétkach z indeksow spotek
$rednich i malych. Natomiast w radach nadzorczych spétek z kompozycji indek-
su WIG20 zasiada wigcej kobiet niz w radach firm z indekséw ,,mniej prestizo-
wych”. Wynik badania $§wiadczy¢ moze o wystepowaniu niekorzystnych tendencji
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kadrowych w wiodacych spétkach (tzw. flag-ship) rynku kapitatowego. Biorac pod
uwage tzw. efekt skali, widoczny jest zwiekszony udzial kobiet w kierownictwie
mikroprzedsiebiorstw, co potwierdza wczesniejsze ustalenia. Badanie potwierdza
nieznaczne zréznicowanie udzialu kobiet w organach kodeksowych spolek giel-
dowych w ujeciu branzowym. Najwiekszy udzial kobiet w zarzadach spolek wi-
doczny jest w sektorze finanse, co moze wynika¢ z wyzszego stopnia feminizacji
finans6éw niz pozostatych branz.

Tabela 4.13. Udziat kobiet we wtadzach spotek gietdowych w roku 2014

Klasyfikacja udziatu spotek w indeksach wielkosci spotek
wedtug WIG20 | mWIG40 | sWIG80 | duze | érednie | mate | mikro
Zarzady 5,26 12,14 11,49 11,9 10,1 12,0 15,2
Rady nadzorcze 17,58 10,26 11,31 13,9 9,5 15,1 21,4
Klasyfikacja makrosektorow
wedtug przemyst finanse ustugi
Zarzady 10,5 15,1 13,0
Rady nadzorcze 16,5 14,8 18,9
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie danych publicznych Notoria Service
Tabela 4.14. Spoétki bez kobiet i z przynajmniej trzema kobietami we wtadzach
w latach 2012-2014
Lata | 2012 | 2013 2014
Spotki z przynajmniej 25% udziatem Skarbu Paistwa
8 Ogotem 12 14 14
B ?g_ bez kobiet we wtadzach 2 2
= 7 przynajmniej trzema kobietami we wtadzach 1 2 4
Spétki tworzgce indeks WIG30
5 Ogotem 30 30 30
B ?g'_ bez kobiet we wtadzach 8 7 6
= 7 przynajmniej trzema kobietami we wtadzach 4 6 9
Spotki notowane na rynku gtéwnym
8 Ogotem 436 448 471
B ?g'_ bez kobiet we wtadzach 195 (38%) | 159 (35%) | 177 (38%)
=! ¥ 7 przynajmniej trzema kobietami we wtadzach 42 (10%) | 45 (10%) | 55 (12%)
Spétki notowane na NewConnect
8 Ogotem 439 430
B ?g'_ bez kobiet we wtadzach 138(31%) | 135 (31%)
=! ¥ 7 przynajmniej trzema kobietami we wtadzach 69 (16%) | 68 (16%)

Uwaga: w nawiasach podano udziaty procentowe.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Adamska i in. (2015, s. 16-18)
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Innym miernikiem okreslajacym udzial kobiet w kierownictwie spotek giet-
dowych jest wskazanie, jaki odsetek spolek ma w swoich wtadzach przynajmnie;j
trzy" lub Zadnej kobiety (tabela 4.14). Z prezentowanych danych wynika, ze sy-
tuacja daleka jest od zalozen polityki rownosciowej, a zmiany sg bardzo powolne.

4.4.3. Podsumowanie

Przeprowadzone badania pokazuja, ze w spotkach publicznych, tak jak w calej
polskiej gospodarce, odsetek aktywnych zawodowo kobiet jest nieco mniejszy niz
mezczyzn. Najwiekszy odsetek kobiet zatrudniaja spolki z sektora finansowego.
Jednakze nie znajduje to odzwierciedlenia w organach kierowniczych spotek giet-
dowych.

Potwierdzila si¢ teza o istnieniu zjawisk szklanego sufitu i ,cieknacej rury”
w Polsce, czego wyrazem jest fakt, ze udziat kobiet w zarzadach i radach nadzor-
czych jest znaczaco nizszy niz mezczyzn. Zauwaza si¢ rowniez, ze o ile udzial ko-
biet w radach nadzorczych systematycznie, cho¢ nieznacznie, wzrasta w okresie
badania (na rynku gtéwnym $rednio o 5,9% rocznie), o tyle udziat kobiet w zarza-
dach spodtek gietdowych nie wykazuje zadnej zdecydowanej tendencji rozwojowe;
(bo jest to $redni przyrost o 0,4% rocznie na rynku gléwnym). Na stanowiskach
prezesow zasiada zalewie 7-8% kobiet, przy czym udzial kobiet w kierownictwie
spotek notowanych na NewConnect jest nieco wiekszy niz w przypadku spétek
notowanych na rynku gtéwnym, ale w okresie badania obserwuje sie tendencje
spadkowsa.

W zwigzku z tym teza o wystepowaniu parytetu zatrudnienia w organach ko-
deksowych spdtek gieldowych zostala definitywnie odrzucona. Wszystko wska-
zuje na to, ze nawet jesli kobiet zacznie w organach spdtek powoli przybywac, to
nie bedzie mozliwe wypelnienie dezyderatow Dyrektywy UE w sprawie popra-
wy rownowagi plci wirdd dyrektorow spotek, ktorych akeje sg notowane na giet-
dzie, w czasie dysponowanym na jej wdrozenie (dyrektywa COM/202/0614 final
-2012/0299 (COD)): 40% udziatu kobiet od 2020 roku w kodeksowych organach
spotek gietdowych.

11 Podana liczba trzech kobiet w gremium decyzyjnym okreslana jest na podstawie tzw. masy
krytycznej, ktora pozwala badac¢ wptyw zréznicowania kierownictwa na wyniki finansowe
przedsiebiorstw. Wedtug Joecks, Pull, Vetter (2013), ,masa krytyczna”, to trzydziestoprocen-
towy udziat kobiet we wtadzach, co przektada sie na trzy osoby.
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4.5. Badanie relacji miedzy zmianami struktury
organow kierowniczych a sytuacja finansowg
spotek notowanych na Gietdzie Papierow
Wartosciowych w Warszawie

Celem badania jest sprawdzenie, czy na polskim rynku kapitalowym obserwuje
sie wystepowanie istotnej zalezno$ci wynikéw finansowych spétek publicznych od
sktadu ich kierownictwa. W odniesieniu do tej ostatniej cechy rozwazania ogra-
niczono do plci cztonkéw zarzadéw i rad nadzorczych spétek. Natomiast wyniki
finansowe okreslono na podstawie specjalnie w tym celu skonstruowanych mier-
nikéw syntetycznych.

4.5.1. Dane i metodologia badan

Do badania zakwalifikowano wszystkie spotki (jednoczesnie) notowane na gtow-
nym rynku GPW w Warszawie w dniu 1 pazdziernika wlatach 2010-2013. Analizy
zostaly przeprowadzone na podstawie danych dostepnych: w Notoria Service, na
stronach internetowych Gieldy Papieréw Wartosciowych w Warszawie, Krajowego
Rejestru Sadowego i poszczegolnych spolek oraz portalu bankier.pl. Z uwagi na
wystepowanie danych odstajacych oraz brakéw obserwacji do badania zakwalifi-
kowano od 81 do 84% spotek z kazdego roku (tabela 4.13) nalezacych do 24 sekto-
réw wyroznionych przez Gielde Papieréw Wartosciowych w Warszawie. Jednakze
ze wzgledu na malg liczbe spolek (mniejsza niz 10) w branzach takich jak: ener-
getyka, hotele i restauracje, przemyst chemiczny, drzewny, farmaceutyczny, mo-
toryzacyjny, paliwowy, surowcowy i tworzyw sztucznych, rynek kapitalowy oraz
telekomunikacja, dokonano potaczenia sektoréw z uwzglednieniem ich specyfiki,
co pozwolilo na redukcje liczby sektoréw do 15 (tabela 4.15). Pominieto przy tym
banki, ktore ze wzgledu na specyfike tego sektora nalezy rozpatrywaé oddzielnie
(zob. Kompa i in. 2016).

Zasadniczym celem badania wybranych spolek i sektorow gieldowych jest pro-
ba oceny wplywu reprezentacji kobiet w ich zarzadach i radach nadzorczych na
zmiane sytuacji finansowej tych spdtek i sektoréw. Badanie poprzedza zatem anali-
za struktur rad nadzorczych i zarzadéw wybranych spotek i sektoréw, w tym - pod
katem oceny stopnia wdrozenia i realizacji dyrektywy unijnej o poprawie réwnosci
plci wérdéd dyrektoréw niewykonawczych.

Do oceny sytuacji finansowej poszczegdlnych sektoréw zastosowano trzy mier-
niki taksonomiczne:

« SMR - syntetyczny miernik rozwoju,

o BZW - wskaznik wzglednego poziomu rozwoju (bez wzorca)
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o WSMR - wektorowa syntetyczna miara rozwoju, ktdrej konstrukcje oparto
na wybranych wskaznikach finansowych.
Metody porzadkowania liniowego wymagaja normalizacji zmiennych w celu
usuniecia zmian i doprowadzenia ich warto$ci do bezposredniej poréwnywalno-
$ci. W badaniu wykorzystano w tym celu standaryzacje¢ zmiennych:

i _ let — Xjt
Zj, Se0) (4.2)
gdzie:
zj; - standaryzowana warto$¢ zmiennej x}; j-tej cechy w i-tym sektorze gietdowym

za okres badania t,

Xj¢, S(xj:)- odpowiednio $rednia i odchylenie standardowe wyznaczone dla j-tej
zmiennej w tym samym okresie.

Miara rozwoju SMR (Luniewska, Tarczynski, 2006, s. 41-45) jest przeksztatco-
na réznicowo, unormowana, syntetyczna miarg odleglosci kazdego badanego sek-
tora od zdefiniowanego wzorca w kazdym okresie klasyfikacji. W rozpatrywanym
przypadku wzorcem jest hipotetyczny sektor gieldowy opisany maksymalnymi
warto$ciami stymulant. SMR,, oblicza sie jako:

d.
SMR; =1— ﬁ, (4.3)
t

gdzie:

SMR,, - syntetyczna miara rozwoju i-tego sektora gieldowego za okres ¢,
d, - odlegtos¢ i-tego sektora od wzorca w badanym okresie, wyznaczona jako:

m .
E  (Ze—zp)?
j=1
dit = 5 (44)
m

gdzie:

zj, — wystandaryzowana (4.2) wartos¢ j-tej cechy dla i-tego sektora gieldowego
w okresie ¢,

zj, — warto$¢ wzorca dla j-tej cechy,

m — liczba cech,

d,, — norma sprowadzajgca warto$ci SMR  do przedziatu < 0,1> wyznaczona jako:

doe = d¢ + 2 Sqy, (4.5)

gdzie:
d, S, - $rednia arytmetyczna i odchylenie standardowe odlegtosci d..

Wskaznik BZW opiera si¢ na metodzie sum standaryzowanych i jest miara bez
wzorca (Luniewska, Tarczynski 2006, s. 54):
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m .

o

E i
Jj=1

BZW; = m (4.6)
51
2. L maxZ
2y = zj, + |min{z},}|, (4.7)

gdzie:
BZW, - wskaznik wzglednego poziomu rozwoju i-tego sektora za okres ¢, pozosta-
te oznaczenia jak wyzej.

Wskaznik (4.6), podobnie jak SMR (4.3), jest unormowany i przyjmuje warto-
$ci z przedzialu <0;1>; im wigkszy — tym sektor charakteryzuje sie lepsza sytuacja
finansowg i ma wyzsza pozycje w rankingu.

Wektorowa syntetyczna miara rozwoju WSMR oparta jest na przestrzeni wek-
torowej (Nermend 2008, s. 100-116). Jest wynikiem analizy m sktadowych wekto-
ra cech i-tego sektora gietdowego X¢, klasyfikowanego za okres ¢, wzdtuz pewnego
wektora kierunkowego w; rozpietego pomiedzy koncami wektoréw wzorca i an-
tywzorca (Kompa 2014).

Zil[(zft = 7") wie]

E . ("’jt)z
j=1
gdzie:

i=1,2,...n - oznacza numer obiektu (i-ty sektor gietdowy),

n - liczba analizowanych sektordéw,

j=1,2,...m - numer cechy diagnostycznej,

m — liczba cech (wymiar przestrzeni),

t — numer okresu badania,

wjr — réznica j-tych wspdtrzednych wzorca i antywzorca w przestrzeni m-wymia-
rowej:

WSMR;, = ) (4.8)

— LW _ aw
Wjt = Zjt — Zje >

wje = zj{ — z{" - standaryzowane w kazdym okresie badania wartosci j-tych skla-
dowych wektoréow i-tych wzorca i antywzorca oraz znormalizowane sktadowe
wektoréw i-tych sektoréw gietdowych dla okreséw badania t, wyznaczone ze
zbioréw wartosci stymulant S:

Zjit = (x}t - fjt)/sjt

w

zy = maxi=1_2,____n{zjit} dla x}t €S (4.9)

aw _ : i i
zjp" = i=r1r,121,?.,n{zft} dlaxj €S
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Tabela 4.15. Liczba spétek wedtug podziatu na sektory po potaczeniu branz

Symbol i opis sektorow 2010 | 2011 | 2012 | 2013
S1 | Budownictwo 35 36 32 32
S2 | Deweloperzy 15 19 21 23
S3 | Finanse - inne i rynek kapitatowy* 25 33 32 36
S4 | Handel detaliczny 20 20 20 19
S5 | Handel hurtowy 27 29 27 27
S6 | Informatyka 30 30 29 27
57 SPZrtzL?cn;z;lC;t\emiczny, farmaceutyczny i tworzyw 19 19 19 71
S8 | Przemyst drzewny i lekki* 18 18 17 16
S9 | Przemyst elektromaszynowy i motoryzacyjny* 29 29 31 28
S10 | Przemyst energetyczny, paliwowy i surowcowy* 15 16 15 16
S11 | Przemyst materiatow budowlanych 15 18 18 18
S12 | Przemyst metalowy 16 17 18 19
S13 | Przemyst spozywczy 18 20 19 20
S14 | Telekomunikacja i media 17 19 20 20
S15 |Ustugi-inne, hotele i restauracje* 25 32 37 37
Razem 324 355 355 359

Udziat badanych spotek w catym rynku (w %) 84,4 | 83,7| 81,6| 81,0

Uwaga: symbolem * oznaczono potaczone sektory.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Samorajczyk (2014, s. 32-33)

W przeciwienstwie do miar SMR i BZW, ktérych wartosci nalezg do przedzialu
<0;1> i blizsze jednosci oznaczaja wyzszy poziom efektywnosci przedsigbiorstwa,
miara wektorowa przyjmuje wartosci z tego przedzialu jedynie dla obiektow lep-
szych (lub takich samych) jak antywzorzec i gorszych (lub takich samych) jak wzo-
rzec. Dopuszcza zarazem warto$ci spoza przedzialu <0;1> dla obiektow lepszych
od wzorca i gorszych od antywzorca.

W badaniach do opisu sytuacji finansowej spotek wykorzystano nastepujace ce-
chy diagnostyczne:

o ROE - rentownos¢ kapitatu wlasnego,

o ROA - rentownos¢ aktywow,

« finansowanie majatku kapitalem wlasnym,

o Cash Flow na akgje,

« EBIDTA na akcje.

Wszystkie wymienione wskazniki sg stymulantami, bowiem im wyzsza ich war-
tos¢, tym przedsiebiorstwo osiaga lepsze wyniki ekonomiczne.

W celu zbadania wystepowania zwigzku miedzy struktura organéw kierowni-
czych a sytuacjg finansowg spolek zastosowano:

o wspolczynniki korelacji liniowej Pearsona migdzy udzialem procentowym

kobiet w zarzadach i radach nadzorczych a obliczonymi miarami rozwoju,
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o testy statystyczne do weryfikacji hipotezy o wystepowaniu istotnej wspot-
zaleznodci standingu finansowego badanych sektoréw gietdowych i odsetka
zatrudnienia kobiet we wladzach spotek tych sektorow.

Wykorzystano w tym celu statystyke testowg postaci:

t= , (4.10)

gdzie:
t — warto$¢ statystyki testowej,
r — warto$¢ wspolczynnika korelacji liniowej Pearsona,
n - liczba obserwacji.
Sprawdzian testu ma rozkfad t-Studenta z (n-2) stopniami swobody.

4.5.2. Wyniki badania

Badania prowadzono w kilku etapach. W pierwszym przeprowadzono analize
udzialu kobiet w zarzadach i radach nadzorczych spélek gieldowych notowanych
w latach 2010-2013 oraz dokonano oceny zachodzacych zmian. Drugi polegal na
wyznaczeniu miernikéw syntetycznych na podstawie wybranych wskaznikow fi-
nansowych spotek gietdowych notowanych w latach 2010-2013 i ustaleniu ran-
kingu sektoréw gospodarczych oraz na ocenie zmian ich pozycji w poszczegol-
nych latach. W trzecim zbadano wystepowanie wspdtzaleznosci miedzy zmianami
pozycji w rankingu poszczegdlnych sektoréw i dynamika zmian reprezentacji ko-
biet. Jak wspomniano, analizy prowadzono oddzielnie dla kazdego sektora w kaz-
dym roku badania.

Wyniki analiz struktury zatrudnienia kobiet w zarzadach i radach nadzorczych
zestawiono w tabeli 4.16. Najwigkszym przecietnym zatrudnieniem kobiet w za-
rzadach i radach nadzorczych (20%), a zarazem najwickszym udzialem kobiet
w zarzadach (22%) charakteryzuje si¢ sektor finanse. Najmniejszy natomiast prze-
cietny udzial kobiet w zarzadach i radach nadzorczych (10%) i zarazem najmniej-
szy udzial kobiet w radach (1,2%) odnotowano w sektorze deweloperzy. Sektor
o najmniejszej liczbie kobiet w zarzadach (,,przemyst energetyczny, paliwowy i su-
rowcowy”) i sektor o najwigkszym udziale kobiet w radach (,,handel hurtowy”)
zajmuja odpowiednio pozycje 9 i 11 pod wzgledem przecietnego zatrudnienia ko-
biet w obu organach.

W badanych latach frakcja kobiet w zarzadach i rad nadzorczych zmienia sie
we wszystkich sektorach, co obrazuje ostatnia kolumna tabeli 4.16, przedsta-
wiajaca stan z roku 2013 w poréwnaniu z rokiem 2010 (procentowe przyrosty
wzgledne). Najwieksza zmian¢ odnotowano wsréd deweloperéw, gdzie udziat
kobiet w radach nadzorczych zwigkszyt si¢ ponad czterokrotnie, a w zarzadach
0 78%. W pozostatych sektorach zmiany nie sg juz tak spektakularne - w przy-
padku drugiego w rankingu pod wzgledem zwigkszenia reprezentacji kobiet
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sektora gieldowego (telekomunikacja i media) mierniki dynamiki wynosza 39%
dla rady nadzorczej i 45% dla zarzadu. Jednakze w badanym okresie odnotowa-
no réwniez istotne spadki udzialu kobiet w organach kierowniczych spétek, naj-
wieksze w przemysle materiatéw budowlanych - 37%, cztonkéw zarzadu i rad
nadzorczych - 19%.

Tabela 4.16a. Odsetek kobiet w zarzadach i radach nadzorczych w wyréznionych sektorach
za lata 2010-2013

Zmiana
Sektor Odsetek kobiet 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | Srednia | 2013:2011

(w %)

organ zarzad 10,08 | 7,76 | 9,52 | 10,75 9,53 6,63

° rada nadzorcza (RN) 12,21 | 15,10 | 14,59 | 15,68 | 14,40 28,39

E prezes zarzadu 12,50 | 6,25 | 3,45 11,11 8,33 -11,11

E wiceprezes zarzadu 8,70 | 4,35 13,51 | 13,79 10,09 58,62

% stano- | cztonek zarzadu 11,43 115,63 | 12,12 | 9,68 | 12,21 -15,32

S | wisko przewodniczacy RN 6,06 | 8,82 | 3,23 | 3,45 5,39 -43,10

@ wiceprzewodniczacy RN | 20,00 | 18,18 | 23,33 | 26,09 | 21,90 30,43

cztonek RN 13,00 | 17,24 | 16,52 | 17,74 | 16,13 36,48

organ zarzad 8,70 | 8,33 | 13,04 | 15,49 | 11,39 78,17

- rada nadzorcza (RN) 1,19 | 4,90 | 5,08 | 6,34 4,38 432,39

E prezes zarzadu 7,69 | 11,76 | 21,05 | 19,05 | 14,89 147,62

g- wiceprezes zarzadu 1429 | 5,26 | 4,17 | 5,26 7,24 -63,16

g stano- | cztonek zarzadu 5,26 | 8,33 | 15,38 | 19,35 | 12,08 267,74
K wisko | przewodniczacy RN 0,00 | 5,26 | 4,76 | 9,52 4,89
wiceprzewodniczacy RN | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 0,00

cztonek RN 3,70 | 597 | 6,17 | 6,36 5,55 71,82

x organ zarzad 18,75 | 22,09 | 21,25 | 20,88 | 20,74 11,36

é . rada nadzorcza (RN) 17,32 |1 13,53 | 14,02 | 13,09 | 14,49 -24,44

s ;\ prezes zarzadu 20,83 | 12,50 | 12,90 | 16,67 | 15,73 -20,00

E _'_0‘ wiceprezes zarzadu 10,34 | 11,11 | 4,55 | 13,79 9,95 33,33

1 E stano- | cztonek zarzadu 36,36 | 44,44 | 44,44 | 34,62 | 39,97 -4.81
§ 8| wisko | przewodniczacy RN 0,00 | 3,23 | 3,23 | 3,03 2,37

] wiceprzewodniczacy RN | 23,81 | 15,38 | 16,67 | 15,79 | 17,91 -33,68

i cztonek RN 23,17 | 15,93 | 16,51 | 15,11 | 17,68 -34,80

zarzad 14,71 | 11,67 | 10,34 | 11,54 | 12,06 21,54

g [°®*" [rada nadzorcza (RN) 9,00 | 12,15 | 12,75 | 8,91| 10,70 20,99

2 prezes zarzadu 5,00 | 0,00| 0,00 5,26 2,57 5,26

g wiceprezes zarzadu 17,24 | 18,18 | 18,18 | 21,05 18,66 22,11

% stano- | cztonek zarzadu 26,32 | 15,00 | 11,76 | 7,14 | 15,06 -72,86
g wisko | przewodniczacy RN 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 0,00

g wiceprzewodniczacy RN | 18,18 | 27,27 | 27,27 | 37,50 | 27,56 106,25

cztonek RN 11,59 | 13,16 | 13,89 | 8,11 | 11,69 -30,07

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Samorajczyk 2014
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Tabela 4.16b. Reprezentacja kobiet w zarzadach i radach nadzorczych
w wyréznionych sektorach

Zmiana
Sektor Odsetek kobiet 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | Srednia | 2013:2011
(w %)
organ zarzad 9,88 | 10,34 | 10,98 | 9,20 | 10,10 -6,90
> rada nadzorcza (RN) 18,80 | 19,33 | 18,62 | 19,05 | 18,95 1,33
S prezes zarzadu 3,85 | 3,57 | 4,00 8,00 4,85 108,00
E wiceprezes zarzadu 16,13 | 18,75 | 17,65 | 11,43 15,99 -29,14
3 stano- | cztonek zarzadu 8,33 | 7,41 | 8,70 | 7,41 7,96 -11,11
-‘% wisko | przewodniczacy RN 12,50 | 15,38 | 19,23 | 11,54 | 14,66 -7,69
T wiceprzewodniczacy RN | 20,00 | 20,00 | 16,00 | 10,53 | 16,63 | -47,37
cztonka RN 21,43 | 20,20 | 19,15 | 22,55 | 20,83 5,23
organ zarzad 6,72 | 7,69 | 7,55| 6,86 7,21 2,08
rada nadzorcza (RN) 10,07 | 8,72 | 10,27 | 13,48 | 10,64 33,85
2 prezes zarzadu 0,00 | 0,00| 3,70| 3,70 1,85
® wiceprezes zarzadu 7,02 893 | 6,00 | 6,67 7,15 -5,00
g stano- | cztonek zarzadu 11,76 | 12,12 | 13,79 | 10,00 | 11,92 -15,00
"E' wisko | przewodniczacy RN 18,52 | 7,41 |11,54|20,00 | 14,37 8,00
wiceprzewodniczacy RN | 0,00 | 0,00 | 5,26 | 11,76 4,26
cztonka RN 9,90 | 10,68 | 10,89 | 12,12 | 10,90 22,42
= % organ zarzad 20,75 | 14,75 | 16,07 | 13,33 | 16,23 -35,76
é 22 rada nadzorcza (RN) 9,71 111,93 [ 11,71 | 11,38 | 11,18 17,24
'E ; g prezes zarzadu 15,79 | 10,53 | 10,53 | 10,00 | 11,71 -36,67
% § E wiceprezes zarzadu 7,69 | 7,14 |1429 | 6,67 8,95 -13,33
% & = |stano- |cztonekzarzadu 33,33 | 21,43 | 21,74 | 20,00 | 24,13 -40,00
E’ E E‘ wisko | przewodniczacy RN 10,53 | 11,11 | 10,53 | 15,00 | 11,79 42,50
ﬁ ° g wiceprzewodniczacy RN | 10,53 | 21,05 | 20,00 | 10,00 | 15,39 -5,00
a = cztonka RN 10,77 | 9,72 | 9,72 | 10,84 | 10,26 0,69
- organ zarzad 7,14 | 7,32 | 9,76 | 6,25 7,62 -12,50
c rada nadzorcza (RN) 12,22 | 14,89 | 17,39 | 12,64 | 14,29 3,45
§ N prezes zarzadu 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 0,00
S f;: wiceprezes zarzadu 20,00 | 12,50 | 11,11 | 16,67 | 15,07 -16,67
E, 2L |stano- |cztonek zarzadu 7,14 | 13,33 | 20,00 | 10,00 | 12,62 40,00
g = |wisko przewodniczacy RN 11,76 | 11,11 | 11,76 | 6,25 | 10,22 -46,88
E wiceprzewodniczacy RN | 0,00 | 6,25 | 25,00 | 18,18 | 12,36 !
cztonek RN 16,07 | 18,33 | 17,46 | 13,33 | 16,30 -17,04
> . [organ zarzad 9,52 | 10,00 | 10,99 | 833 | 9,71 | -12,50
g *Z. rada nadzorcza (RN) 15,13 | 14,38 | 12,99 | 12,90 | 13,85 -14,73
- S prezes zarzadu 0,00 | 3,45| 3,23 | 0,00 1,67 !
E’ § E wiceprezes zarzadu 18,75 12,50 | 18,92 | 9,38 | 14,89 -50,00
ﬁ g g' stano- | cztonek zarzadu 8,70 | 14,29 | 8,70 | 16,00 | 11,92 84,00
o E ® |wisko | przewodniczacy RN 741 | 7,41 | 3,45| 7,14 6,35 -3,57
% E wiceprzewodniczacy RN | 15,63 | 11,54 | 14,29 | 16,67 | 14,53 6,67
cztonek RN 18,28 | 16,82 | 15,00 | 13,59 | 15,92 -25,64

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Samorajczyk 2014
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Tabela 4.16c. Reprezentacja kobiet w zarzadach i radach nadzorczych
w wyroznionych sektorach

Zmiana
Sektor Odsetek kobiet 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | Srednia | 2013:2011
(w %)
2 % organ zarzad 10,17 | 10,45 | 5,71 (11,86 | 9,55 16,67
s g rada nadzorcza (RN) 11,22 (13,51 | 13,85 | 15,57 | 13,54 38,75
v = ; prezes zarzadu 0,00 | 0,00 | 0,00 6,25 1,56
E‘ﬁ e wiceprezes zarzadu 13,79 | 12,12 | 9,52 | 13,33 12,19 -3,33
8 ‘Eg stano- | cztonek zarzadu 13,33 | 16,67 | 0,00 | 15,38 | 11,35 15,38
B w0 >|wisko |przewodniczacy RN 0,00 | 0,00 | 12,50 | 18,75 7,81
% § wiceprzewodniczacy RN | 12,50 | 17,65 | 12,50 | 6,67 | 12,33 -46,67
cztonek RN 13,43 | 15,38 | 14,29 | 16,48 | 14,90 22,71
2 zarzad 17,50 | 9,76 | 11,63 | 11,11 12,50 -36,51
2 _ %" |radanadzorcza(RN) | 14,00 [1222| 947 [1146] 1181 | -1875
E ‘=>’. prezes zarzadu 14,29 | 12,50 | 6,67 | 11,76 | 11,30 -17,65
gg wiceprezes zarzadu 0,00 | 7,69 | 17,65 | 10,00 8,83
- % stano- |cztonek zarzadu 38,46 | 8,33 | 9,09 |12,50 | 17,10 -67,50
E‘ E wisko | przewodniczacy RN 0,00 | 0,00 | 0,00 | 5,56 1,39
“E' wiceprzewodniczacy RN | 23,08 | 21,43 | 20,00 | 15,38 | 19,97 -33,33
o cztonek RN 15,69 | 13,79 | 9,68 | 12,31 | 12,87 21,54
- organ zarzad 8,11 | 6,98 | 7,32 | 6,38 7,20 -21,28
§ rada nadzorcza (RN) 13,58 | 13,64 | 14,43 | 13,59 | 13,81 0,09
E prezes zarzadu 12,50 | 11,76 | 11,11 | 10,53 | 11,48 -15,79
GE’ wiceprezes zarzadu 0,00 | 0,00 | 0,00 6,25 1,56
"m; stano- |cztonek zarzadu 10,00 | 8,33 | 10,00 | 0,00 7,08 -100,00
£ |wisko |przewodniczacy RN 18,75 | 17,65 | 17,65 | 21,05 | 18,77 12,28
E wiceprzewodniczacy RN | 15,38 | 14,29 | 12,50 | 5,88 | 12,01 -61,76
cztonek RN 11,54 | 12,28 | 14,06 | 13,43 | 12,83 16,42
> organ zarzad 7,02 | 8,06 | 9,26 | 9,52 8,47 35,71
; rada nadzorcza (RN) 8,57 | 11,02 | 11,21 | 10,26 | 10,26 19,66
2 prezes zarzadu 0,00 | 0,00 | 0,00 | 5,00 1,25
g wiceprezes zarzadu 15,38 | 21,43 | 20,00 | 13,33 | 17,54 -13,33
'g stano- |cztonek zarzadu 7,69 | 7,14 |12,00 | 10,71 9,39 39,29
£ wisko | przewodniczacy RN 0,00 | 5,26 | 5,88 | 0,00 2,79
qﬁ wiceprzewodniczacy RN | 17,65 | 15,79 | 15,79 | 22,22 | 17,86 25,93
e cztonek RN 11,11 | 11,25 | 11,25 | 10,00 | 10,90 -10,00
zarzad 6,38 | 13,46 | 10,71 | 9,23 9,95 4462
.g organ rada nadzorcza (RN) 10,42 | 11,01 [ 11,02 | 14,52 | 11,74 39,35
S . prezes zarzadu 0,00 | 556 | 500]|10,00| 5,14
s § wiceprezes zarzadu 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 0,00
g € |[stano- |cztonek zarzadu 17,65 (31,58 | 22,73 | 14,81 | 21,69 -16,05
S~ |wisko |przewodniczacy RN 12,50 | 11,11 | 11,11 | 11,76 | 11,62 -5,88
it wiceprzewodniczacy RN | 23,08 | 28,57 | 25,00 | 23,53 | 25,04 1,96
cztonek RN 746 | 7,79 | 8,33|13,33| 9,23 78,67

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Samorajczyk (2014)
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Tabela 4.16d. Reprezentacja kobiet w zarzadach i radach nadzorczych w wyréznionych
sektorach

Zmiana
Sektor Odsetek kobiet 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | Srednia | 2013:2011

(w %)

zarzad 14,71 | 16,25 | 13,00 | 13,46 14,35 -8,46

f-; . orean rada nadzorcza (RN) 14,07 | 17,92 | 18,05 | 13,53 | 15,89 -3,89

_g % prezes zarzadu 8,70 | 3,57 | 0,00 | 0,00 3,07 -100,00

g g wiceprezes zarzadu 21,74 | 21,43 | 22,50 | 24,39 | 22,51 12,20

:E g stano- | cztonek zarzadu 18,18 | 25,00 | 16,00 | 14,81 | 18,50 -18,52

_%_“ g wisko | przewodniczacy RN 13,04 | 11,54 | 11,76 | 12,50 | 12,21 -4,17

3 wiceprzewodniczacy RN | 15,00 | 24,00 | 20,00 | 19,05 | 19,51 26,98

cztonek RN 17,39 | 18,03 | 19,18 | 12,99 | 16,90 -25,32

zarzad 12,79 | 12,36 | 9,18 | 13,13 | 11,87 2,66

orean rada nadzorcza (RN) 7,62 | 6,60 | 10,43 | 14,17 9,71 86,02

prezes zarzadu 18,18 | 9,09 | 7,69 | 6,67 | 10,41 -63,33

'% wiceprezes zarzadu 10,00 | 10,91 | 7,55 | 13,33 10,45 33,33

& |stano- |cztonek zarzadu 16,00 | 17,39 | 12,50 | 16,67 | 15,64 417

wisko | przewodniczacy RN 769 | 7,69 | 7,14 13,33 8,97 73,33
wiceprzewodniczacy RN | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 0,00

cztonek RN 9,33 | 7,69 |12,94 | 16,67 | 11,66 78,57

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Samorajczyk (2014)

Warto tez podkresli¢ znaczacy odsetek kobiet prezeséw w zarzadach spolek
sektora finanse, w ktérych wskaznik ten wynosit odpowiednio 20,8, 12,5, 12,9
i 16,7% w kolejnych latach analizy. Natomiast na stanowiskach przewodnicza-
cych rad nadzorczych udziat kobiet w spotkach handlu hurtowego i informatyki
jest wiekszy niz w pozostalych sektorach i wynosi odpowiednio: 12,5, 15,4, 16
i 11,5% oraz 18,5, 7,4, 11,5 i 20%. Istnieja przy tym sektory, w ktérych w ciagu
analizowanych czterech lat nie bylo zadnej kobiety na stanowisku prezesa zarzadu
(przemysty: drzewny i lekki, elektromaszynowy i motoryzacyjny oraz energetycz-
ny, paliwowy i surowcowy) lub przewodniczacego rady nadzorczej (handel de-
taliczny). W niektorych sektorach kobiet nie byto na najwyzszych stanowiskach
obu analizowanych organéw w ciagu trzech lat (na cztery): przemyst materiatow
budowlanych, spozywczy, czy dwoch lat (co stanowi potowe badanego okresu):
handel detaliczny, informatyka, przemyst energetyczny, paliwowy i surowcowy
oraz SpOZywczy.

W celu oceny sytuacji finansowej wyréznionych sektoréw skonstruowano
wczesniej opisane mierniki syntetyczne, ktérych wartosci dla kolejnych lat anali-
zy przedstawiono w tabelach 4.17-4.19. Wartosci wyznaczonych miernikéw nie
posiadajg interpretacji ekonomicznej, a ich wartosci w kolejnych latach nie sg
bezposrednio poréwnywalne. W zwigzku z tym ich rola ogranicza si¢ do przygo-
towania rankingu sektoréw na podstawie warto$ci miernikéw, co przedstawiono
w tabeli 4.20.
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Badanie sytuacji finansowej wyréznionych sektoréw przeprowadzono, wyko-
rzystujac ich rankingi'?, zbudowane w oparciu o mierniki syntetyczne SMR (4.3),
BZW (4.7) i WSMR (4.8), obliczone dla kazdego roku analizy. Jak mozna zauwa-
zy¢ (tabela 4.17), zastosowanie réznych miernikéw taksonomicznych nie przy-
czynia si¢ do znacznego zrdéznicowania pozycji poszczegélnych sektoréw. Nato-
miast widoczne sg istotne zmiany pozycji poszczegélnych sektoréw w kolejnych
latach. Najwyzsze pozycje zajmujg przemyst energetyczny, paliwowy i surowcowy
w pierwszych trzech latach badania oraz handel detaliczny w 2014 roku. W naj-
gorszej sytuacji byly: przemyst drzewny i lekki w okresie 2010-2012 oraz bu-
downictwo w 2013 roku. Wyjatek stanowi porzadkowanie wedtug BZW w 2010
roku, wedtug ktérego na ostatniej pozycji sklasyfikowano handel hurtowy (S5).
Warto podkresli¢, ze najbardziej stabilnymi sektorami, w sensie utrzymywania
pozycji rankingowej, s3 handel hurtowy, informatyka, przemyst drzewny i lekki
oraz SpoZywczy.

Tabela 4.17. Wartosci syntetycznych miernikéw rozwoju SMR

Sektor Rok 2010 2011 2012 2013

Budownictwo 0,3528| 0,1943| 0,2260| 0,0420
Deweloperzy 0,3052| 0,2519| 0,1145| 0,1264
Finanse - inne i rynek kapitatowy* 0,2156| 0,2896| 0,3387| 0,2683
Handel detaliczny 0,4725| 0,1886| 0,5776| 0,4830
Handel hurtowy 0,1549| 0,0877| 0,2318| 0,1361
Informatyka 0,2853| 0,2930| 0,3589| 0,2359
Przemyst chemiczny, farmaceutyczny i tworzyw sztucznych* | 0,1980| 0,4019| 0,3001| 0,1148
Przemyst drzewny i lekki* 0,1232|-0,0261| 0,1083| 0,1916
Przemyst elektromaszynowy i motoryzacyjny* 0,3144| 0,4181| 0,4191| 0,2433
Przemyst energetyczny, paliwowy i surowcowy™* 0,6868 | 0,5335| 0,7317| 0,1802
Przemyst materiatéw budowlanych 0,3684| 0,2385| 0,2143| 0,3404
Przemyst metalowy 0,4605| 0,3812| 0,3652| 0,2086
Przemyst spozywczy 0,5320| 0,3294| 0,5487| 0,4370
Telekomunikacja i media 0,2148| 0,3313| 0,3008| 0,2813
Ustugi inne, hotele i restauracje” 0,1411| 0,2209| 0,3005| 0,2651

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Samorajczyk 2014

12 Mierniki taksonomiczne zostaty wyznaczone dla kazdego wyrdznionego sektora przy wyko-
rzystaniu danych ze sprawozdan finansowych wszystkich spétek uwzglednionych w bada-
niu. Na podstawie wskaznikéw finansowych spotek wchodzacych w sktad danego sektora
wyznaczono usrednione wartosci tych wskaznikow w kazdym z sektoréw i tak obliczone war-
tosci wykorzystano jako zmienne diagnostyczne przy obliczaniu miernikow syntetycznych
(por. Samorajczyk 2014, s. 68-69).
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Tabela 4.18. Wartosci wskaznikéw wzglednego poziomu rozwoju BZW

Sektor Rok| 2010 | 2011 | 2012 | 2013

Budownictwo 0,3903 | 0,3355 | 0,3527 | 0,0822
Deweloperzy 0,4146 | 0,5906 | 0,2504 | 0,2408
Finanse - inne i rynek kapitatowy* 0,2976 | 0,5081 | 0,4582 | 0,3818
Handel detaliczny 0,5826 | 0,4809 | 0,6993 | 0,6152
Handel hurtowy 0,2018 | 0,2507 | 0,3155 | 0,1864
Informatyka 0,3896 | 0,4927 | 0,5206 | 0,3243
Przemyst chemiczny, farmaceutyczny i tworzyw sztucznych* | 0,2721 | 0,5553 | 0,3903 | 0,1741
Przemyst drzewny i lekki* 0,2100 | 0,1849 | 0,2097 | 0,2581
Przemyst elektromaszynowy i motoryzacyjny* 0,3995 | 0,5655 | 0,5499 | 0,3154
Przemyst energetyczny, paliwowy i surowcowy™* 0,8225 | 0,6656 | 0,8164 | 0,2988
Przemyst materiatéw budowlanych 0,4270 | 0,4225 | 0,2821 | 0,5219
Przemyst metalowy 0,5022 | 0,5152 | 0,4882 | 0,2968
Przemyst spozywczy 0,6813 | 0,5296 | 0,6023 | 0,5045
Telekomunikacja i media 0,2687 | 0,5127 | 0,4474 | 0,4872
Ustugi inne, hotele i restauracje* 0,2060 | 0,3806 | 0,3968 | 0,3620

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Samorajczyk (2014)
Tabela 4.19. Wartosci wektorowych syntetycznych miernikéw rozwoju WSMR

Sektor Rok| 5010 | 2011 | 2012 | 2013

Budownictwo 0,3974 | 0,3413 | 0,3541 | 0,0865
Deweloperzy 0,4245 | 0,5989 | 0,2391 | 0,2285
Finanse - inne i rynek kapitatowy* 0,3082 | 0,5147 | 0,4537 | 0,3690
Handel detaliczny 0,5667 | 0,4740 | 0,7106 | 0,6342
Handel hurtowy 0,2090 | 0,2575 | 0,3262 | 0,1838
Informatyka 0,3950 | 0,4898 | 0,5087 | 0,3139
Przemyst chemiczny, farmaceutyczny i tworzyw sztucznych* | 0,2698 | 0,5514 | 0,3915 | 0,1720
Przemyst drzewny i lekki* 0,2044 | 0,1743 | 0,1938 | 0,2499
Przemyst elektromaszynowy i motoryzacyjny* 0,3962 | 0,5653 | 0,5492 | 0,3102
Przemyst energetyczny, paliwowy i surowcowy* 0,8435 | 0,6533 | 0,8144 | 0,2760
Przemyst materiatéw budowlanych 0,4507 | 0,4278 | 0,2846 | 0,5080
Przemyst metalowy 0,5125 | 0,5177 | 0,4830 | 0,2833
Przemyst spozywczy 0,6532 | 0,5155 | 0,6035 | 0,4974
Telekomunikacja i media 0,2762 | 0,5117 | 0,4368 | 0,4695
Ustugi inne, hotele i restauracje* 0,2090 | 0,3824 | 0,4018 | 0,3504

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Samorajczyk (2014)
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W kolejnym etapie realizowanych badan analizowano wystepowanie korelacji
liniowej miedzy udzialem kobiet w zarzadach i radach nadzorczych oraz piasto-
waniem przez nie konkretnych funkcji a oceng wynikéw spotek w poszczegdlnych
sektorach, opisanych wartosciami wyznaczonych miernikéw taksonomicznych
SMR, BZW i WSMR. Bioragc pod uwage to, ze czym wyzsza warto$¢ miernika,
tym lepsza sytuacja sektora, dodatnia korelacja bedzie §wiadczy¢ o pozytywnym
wplywie zwigkszania si¢ udzialu kobiet w organach decyzyjnych spétek na wyni-
ki przedsigbiorstw. Analizy przeprowadzono dla 15 sektoréw i danych z 4 lat, co
pozwolilo wyznaczy¢ wartosci wspdtczynnikow korelacji na podstawie 60 obser-
wacji. Warto przy tym zaznaczy¢, ze informacje o strukturze zarzadéw i rad nad-
zorczych pochodzg z potowy roku, a informacje o wynikach finansowych spétek
z konica roku. Zatem badanie korelacji miedzy odsetkiem kobiet w organach kie-
rowniczych i wynikami finansowymi spétek w tych samych okresach i tak dotyczy
polrocznego przesuniecia.

Jak mozna zauwazy¢ (tabela 4.20), w wigkszosci przypadkow nie stwierdza sie
wystepowania istotnej statystycznie zaleznos$ci, bowiem wartosci wspdtczynnikow
korelacji liniowej Pearsona s3 w wigkszo$ci ujemne, a ich wartosci bezwzgledne
nie przekraczaja 0,4, potwierdzajac tym samym co najwyzej staba zalezno$¢ ko-
relacyjng. Weryfikacja hipotez statystycznych odno$nie do wystepowania kore-
lacji pozwala stwierdzi¢ istnienie statystycznie istotnej ujemnej korelacji miedzy
udziatem kobiet na stanowisku prezesa zarzadu lub przewodniczacego oraz czlon-
ka rady nadzorczej i wynikami ekonomicznymi spolek, mierzonymi za pomoca
wszystkich trzech miernikdw syntetycznych, a takze zaleznos¢ miedzy strukturg
rad nadzorczych z udzialem kobiet w tym gremium i warto$ciami miernikow
BZW i WSMR. W pozostatych przypadkach nie stwierdzono wystgpowania istot-
nej korelacji miedzy badanymi czynnikami.

Tabela 4.20. Wartosci wspotczynnikow korelacji Pearsona obliczone pomiedzy reprezentacja
kobiet a syntetycznymi miarami rozwoju oraz wartosci statystyki testowej

i Wartosci
(?rgan)./ kodeks_o we spol.e k wspotczynnika statystyki testowej (4.10)
i petnione w nich funkcje

SMR BzZW WSMR SMR BzZW WSMR

Zarzad -0,1003 | -0,0971 | -0,0893 | -0,7680 | -0,7428 | -0,6825
Rada nadzorcza -0,2097 | -0,2833 | -0,2760 | -1,6331 |-2,2497 |-2,1871
Prezes zarzadu -0,2290 | -0,2303 | -0,2224 | -1,7920 | -1,8027 | -1,7369
Wiceprezes zarzadu 0,0113 | -0,0162 | -0,0155 | 0,0861 |-0,1233 | -0,1180
Cztonek zarzadu -0,0801 | -0,0582 | -0,0544 | -0,6123 | -0,4441 | -0,4146
Przewodniczacy rady nadzorczej | -0,3025 | -0,3519 |-0,3596 |-2,4172 | -2,8632 | -2,9352
Wiceprzewodniczacy RN 0,1740 | 0,1281 | 0,1412 | 1,3455 | 0,9836 | 1,0863
Cztonek rady nadzorczej -0,2349 | -0,2921 | -0,2837 | -1,8408 | -2,3261 | -2,2535

Uwaga: poziom istotnosci przy weryfikacji hipotez wynosit 0,05.
Zrédto: opracowanie wtasne
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Ostatnie badanie opiera si¢ na analizach zmian zachodzacych w czasie. Przyj-
mujac, ze mierniki taksonomiczne pozwalaja na oceng sytuacji finansowych po-
szczegblnych branz (w relacji do pozostatych bedacych przedmiotem badania),
utworzono na podstawie kazdej miary taksonomicznej rankingi sektorow dla
kazdego roku analizy" (tabela 4.21), a nastepnie okreslono przesunigcia poszcze-
gélnych sektoréw w czasie, co przedstawiono w tabeli 4.22. Dodatnie wartosci
$wiadcza o polepszeniu sie sytuacji finansowej danej branzy, a ujemne o jej pogor-
szeniu si¢, natomiast warto$¢ liczbowa informuje o tym, o ile pozycji (w gére lub
dét rankingu) nastapito przesuniecie. Innymi stowy, liczby przedstawione w tabeli
4.22 informuja o tym, jak poszczegoélne branze radzily sobie w kolejnych latach.
Z uwagi na to, ze skonstruowano trzy rézne mierniki taksonomiczne, zmiang ich
pozycji okreslono w postaci $rednich zmian wyznaczonych dla trzech miernikéw
(tabela 4.23).

Tabela 4.21. Ranking sektoréw wedtug miernikdéw syntetycznego rozwoju

Wskaznik SMR BZW WSMR
R°k o — o~ o™ o — ~N o o — o~ ™
— — — — — — — — — — — —
o o o o o o o o o o o o
N ~N ~N ~N o~ ~N ~N N o~ ~N N ~N
Sektor
Budownictwo 6|12 (12 |15| 8|13 |11(15| 7|13 |11 |15
Deweloperzy 8| 9(14|13| 6 1412 6| 2|14 |12
Finanse - inne i rynek kapitatowy* 10| 8| 7| 5|10| 8| 7| 5|10 7| 7| 5
Handel detaliczny 3113 2| 1| 3|10| 2| 1| 3|10| 2| 1
Handel hurtowy 1314 (11(12|15|14 (12|13 |14 |14 (12|13
Informatyka 9| 7| 6| 8| 9| 9| 5| 7| 9| 9| 5| 7

Przemyst chemiczny, farmaceutyczny

. N 12| 3(10(14 (11| 4(10(14|12| 4|10 |14
i tworzyw sztucznych

Przemyst drzewny i lekki* 15|15|15|10|13|15|15|11|15|15|15|11
:i;rgf{ elektromaszynowy i motory- 71 2l al 71 71 3| 4l 8| sl 3| 4l 8
ip ;ﬁf?xcsi;r;frgetyczny’ paliwowy 1) 1| 1f1a| 1] 1] 1] 9f 1] 1| 1|10
Przemyst materiatéw budowlanych 5(10(13| 3| 5(11(13| 2| 5(|11|13| 2
Przemyst metalowy 41 4] 5| 9 6| 6|10 5/ 6| 9
Przemyst spozywczy 21 6| 3| 2| 2| 5| 3] 3| 2| 6| 3| 3
Telekomunikacja i media 11| 5| 8| 4|12| 7| 8| 4|11| 8| 8| 4
Ustugi inne, hotele i restauracje* 14|11| 9| 6|14 |12| 9| 6|13 |12| 9| 6

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie tabel 4.17-4.19

13 Jak juz wspomniano, warto$ci miernikoéw taksonomicznych nie maja interpretacji ekono-
micznej, a ich wartosci nie moga by¢ poréwnywane poza zadanym uktadem, czyli nie mozna
ich bezposrednio poréwnac w czasie. Mozna natomiast dokonaé oceny zmian, jakie zaszty
w uktadzie rozpatrywanych obiektéw na podstawie sporzadzonych rankingéw na podstawie
wartosci miernikéw syntetycznych.
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Tabela 4.22. Zmiany pozycji sektorow wedtug syntetycznych miernikéw rozwoju

Wskaznik SMR BZW WSMR
ROk — ~N o™ — ~N (921 — ~N ™
Ss|s|s|s|las|las|la|al|a
Sektor ~N o~ o~ o~ ~N o~ ~N ~N (o]
Budownictwo 6| 0| 3| 5| -2| 4| 6| -2| 4
Deweloperzy 1| 5| -1| 4| 12| 2| 4| 12| -2
Finanse - inne i rynek kapitatowy* 2| -1 2| 2| -1| 2| 3| 0| -2
Handel detaliczny 10(-11| -1| 7| -8| -1| 7| -8 -1
Handel hurtowy 1| -3 1| -1} 2| 1| Oof -2| 1
Informatyka 2| -1 2| 0| -4 0| 4| 2
Przemyst chemiczny, farmaceutyczny i two-
rzyw sZtucznych* ’ i O A e A et e O
Przemyst drzewny i lekki* o 0| 5| 2| 0| -4 0| O -4
Przemyst elektromaszynowy i motoryzacyjny* | -5| 2| 3| 4| 1| 4| -5| 1| 4
Przemyst energetyczny, paliwowy i surowcowy* 0| 0| 10| O O| 8| O O 9
Przemyst materiatéw budowlanych 5| 3|-10| 6| 2|-11| 6| 2|-11
Przemyst metalowy o 1| 4| 2| 0| 4| 1 1| 3
Przemyst spozywczy 41 -3| -1| 3| -2| 0| 4| 3| O
Telekomunikacja i media 6| 3| 4| 5| 1| 4| 3| 0| -4
Ustugi inne, hotele i restauracje* 3 -2 3| 2| 3| 3] -1| 3| -3

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie tabeli 4.21

Tabela 4.23. Usrednione zmiany pozycji sektoréw wedtug wszystkich miernikow

Rok
Sektor 2011|2012 | 2013
Budownictwo S1 17 -4 7
Deweloperzy S2 -7 29 -3
Finanse - inne i rynek kapitatowy* S3 -7 -2 -4
Handel detaliczny S4 24 | -27 -2
Handel hurtowy S5 0 -7 2
Informatyka S6 -2 -9 4
Przemyst chemiczny, farmaceutyczny i tworzyw sztucznych* S7 -24 19 8
Przemyst drzewny i lekki* S8 2 0 -9
Przemyst elektromaszynowy i motoryzacyjny* S9 -14 4 7
Przemyst energetyczny, paliwowy i surowcowy™ S10 0 0 19
Przemyst materiatéw budowlanych S11 17 7| -21
Przemyst metalowy S12 3 2 7
Przemyst spozywczy S13 11 -8 -1
Telekomunikacja i media S14 | -14 4 -8
Ustugi inne, hotele i restauracje” S15 -6 -8 -6

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie tabeli 4.22
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Nalezy przy tym pamieta¢, ze sektory zostaly utworzone ze spotek notowanych
na GPW w Warszawie i kompozycja tych agregatéw nie musi by¢ co roku iden-
tyczna, i polepszanie lub pogorszanie si¢ sytuacji finansowej w kolejnych okresach
moze wynika¢ w wielu przyczyn, a nie tylko z lepszego lub gorszego zarzadzania
spotkami konkretnej branzy. Natomiast wydaje sie, ze poprzez fakt, ze mierniki
taksonomiczne s3 miarami wzglednymi odnoszacymi sie do pewnego zamkniete-
go ukladu (w naszych badaniach jest to uktad 15 wyréznionych sektoréw gospo-
darki), wpltyw czynnikéw zewnetrznych (zewnetrznych w stosunku do badanego
ukladu), takich jak faza cyklu gospodarczego, cenowe szoki surowcowe itp., zostaje
przynajmniej do pewnego stopnia wyeliminowany, bowiem te czynniki oddziatuja
na caly uklad, chociaz oczywiscie mozna wyrdznic¢ branze mniej i bardziej wrazli-
we na okreslone bodzce gospodarcze.

Zmiane struktury organéw kierowniczych w kolejnych latach mozna okresli¢
w rézny sposob, w naszym badaniu wykorzystalismy do tego celu wzgledne przy-
rosty fancuchowe, bowiem pozwalaja one okresli¢ nie tylko kierunek zmian, ale
iich ,sile” (tabela 4.24).

Tabela 4.24. Procentowe przyrosty wzgledne liczby kobiet w organach kierowniczych spotek

Rok Organ
Zarzad Rada nadzorcza Prezesi zarzadow
Sektor 2011 2012 2013 2011 2012 2013 2011 2012 2013
S1 -23,02 | 22,68 | 12,92 | 2367 | -3,38| 7,47| -50,00 | -44,80 | 222,03
S2 -4,25 | 56,54 | 18,79 | 311,76 3,67 | 24,80 52,93 | 79,00 -9,50
S3 17,81 | -3,80| -1,74| -21,88| 3,62 | -6,63| -39,99| 3,20 | 29,22
S4 -20,67 | -11,40 | 11,61 | 35,00 4,94 | -30,12 [-100,00 | b.d. b.d.
S5 466 | 6,19 -1621| 2,82| -3,67| 2,31| -7,27| 12,04 | 100,00
S6 1443 | -1,82| -9,14| -1341| 17,78 | 31,26 | b.d. b.d. 0,00
S7 -28,92 8,95 | -17,05| 22,86 -1,84 -2,82 | -33,31 0,00 -5,03
S8 2,52 | 33,33| -3596| 21,85| 16,79 | -27,31| b.d. b.d. b.d.
S9 5,04 9,90 | -24,20 -4,96 -9,67 -0,69 | b.d. -6,38 |-100,00
S10 2,75 | -45,36 | 107,71 | 20,41 2,52 | 12,42 | bd. b.d. b.d.
S11 4423 | 19,16 | -4,47 | -13,33 | -22,50 | 21,01 | -12,53 | -46,64 | 76,31
S12 -13,93 4,87 | -12,84 0,44 5,79 -5,82 -5,92 -5,53 -5,22
S13 14,81 | 14,89 2,81 | 28,59 1,72 | -8,47| b.d. b.d. b.d.
S14 110,97 | -20,43 | -13,82 5,66 0,09 | 31,76 | b.d. | -10,07 | 100,00
S15 10,47 | -20,00 3,54 | 27,36 0,73 | -25,04 | -58,97 |-100,00 | b.d.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie tabeli 4.16

Przyjeto zalozenie, ze skutki decyzji podejmowanych przez rady nadzorcze i za-
rzady spotek pojawiaja si¢ dopiero po pewnym czasie. Innymi stowy, zaklada sie,
ze zmiana struktury kierownictwa nie ma natychmiastowego wplywu na sytuacje
finansowg spotki, zatem efekty wprowadzonych zmian mogg zosta¢ ocenione do-
piero po pewnym czasie. W zwigzku z tym badanie wystepowania wspoétzaleznosci
zaistnialych zmian zostanie przeprowadzone z:
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1) pétrocznym opéznieniem wynikajacym z faktu gromadzenia informacji
o strukturach managementu w czerwcu, a o wynikach finansowych w grud-
niu danego roku;

2) dodatkowym jednorocznym opdznieniem, bowiem najkrotszy okres w reali-

zowanym badaniu wynosi jeden rok.

W pierwszej sytuacji analizy dotyczg szeregéw wspotbieznych i zawieraja po 45
obserwacji (trzy lata po 15 sektoréw) w przypadku uwzglednienia struktury zarza-
doéw i rad nadzorczych oraz wybranych danych' w przypadku prezeséw zarzadow
i przewodniczacych rad nadzorczych. W drugiej liczba obserwacji wzigtych pod
uwage zmniejsza si¢ do 30 (poréwnywane sg jedynie dwa lata: 2011-2012, gdy
chodzi o strukture managementu, i 2012-2013, gdy chodzi o wyniki finansowe),
kiedy badanie obejmuje wszystkich cztonkéw organéw kierowniczych.

Wyznaczono zatem wspoétczynniki korelacji liniowej Pearsona dla usrednio-
nych (po trzech miernikach) zmian pozycji rankingowych poszczegdlnych sekto-
réw oraz dla przyrostow procentowych odsetka kobiet w zarzadach i radach nad-
zorczych oraz wsrdd prezesow zarzadow i przewodniczacych rad nadzorczych.
Zweryfikowano rowniez hipoteze o istotnosci tego wspolczynnika, co przedsta-
wiono w tabeli 4.25.

Tabela 4.25. Wartosci wspotczynnikéw korelacji Pearsona obliczone pomiedzy reprezentacja
kobiet a syntetycznymi miarami rozwoju oraz wartosci statystyki testowej

Wspoétczynnik Statystyka testowa

Relacje wspotbiezne | opdznione | wspotbiezne | opdznione

Miernik r n r n | t(wzor4.10) | t (wzdr4.10)
Zarzad 0,0357| 45 |-0,1462| 30 0,2342 -0,7820
Rada nadzorcza 0,0180| 45 | 0,4517 | 30 0,1181 2,6791
Prezes zarzadu -0,0550| 29 | 0,5257| 19 -0,2862 2,5480
Przewodniczacy rady nadzorczej 0,1605| 34 | -0,0670| 21 0,9199 -0,2927

Uwaga: poziom istotnosci przy weryfikacji hipotez wynosit 0,05.
Zrédto: opracowanie wtasne

Badanie wystepowania korelacji liniowej miedzy zmianami struktury organéw
kierowniczych a zmianami sytuacji finansowej spotek pozwolilo na stwierdzenie, ze
w przypadku relacji wspoélbieznych nie stwierdzono wystepowania istotnych zwigz-
kéw miedzy badanymi szeregami. Natomiast jesli relacje odnosily sie do opdznionej
o rok struktury zarzadu, to stwierdzono wystepowanie istotnie dodatniej zalezno-
$ci w przypadku zmiany struktury rady nadzorczej i struktury prezeséw zarzadow.
Innymi stowy, w przypadku zwiekszenia si¢ odsetka kobiet w radach nadzorczych
nalezy spodziewac sie wyzszej pozycji rankingowej sektora, czyli poprawy sytuacji
finansowej. Podobny wniosek plynie dla kobiet prezeséw zarzadow.

14 W niektérych branzach liczba kobiet petnigcych obowigzki prezeséw zarzadéw i przewodni-
czacych wynosita zero, a zatem niemozliwe byto obliczenie dla nich przyrostow wzglednych.
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4.6. Podsumowanie

Celem prezentowanych badan byta ocena stopnia wdrozenia i realizacji dyrekty-
wy unijnej o poprawie rownosci plci wsrod dyrektoréw niewykonawczych spolek,
ktorych akcje s3 notowane na gietdzie. Podjeto réwniez probe zbadania wptywu
zatrudnienia kobiet w organach spétek gieldowych na wyniki finansowe tych spot-
ek. Realizacja tak sformutowanych celéw pozwolita stwierdzic, ze:

1) na rynku kapitalowym w Polsce nie mam parytetu pici, a udzial kobiet w za-
rzadach i radach nadzorczych jest niewielki i znaczaco odbiega od poziomu
zawartego w dyrektywie ,,kwotowej”;

2) obserwuje si¢ zjawisko zmniejszania si¢ reprezentacji kobiet wraz ze wzro-
stem poziomu zarzadzania (tzw. leaking pipeline);

3) zwigkszenie zatrudnienia kobiet w zarzadach i radach nadzorczych nie wpty-
wa na poprawe wskaznikow finansowych spétek w wyrdznionych sektorach
gospodarki, chociaz w przypadku najwyzszych stanowisk kierowniczych za-
obserwowano istotny negatywny wplyw udzialu kobiet na ocene wynikow
ekonomicznych, o ile badania obejmowaly zaleznosci wspétbiezne miedzy
zarejestrowanymi poziomami zjawisk. W przypadku analiz zmian w czasie
przy rocznym opo6znieniu zarejestrowano dodatnie i statystycznie istotne ko-
relacje pod warunkiem uwzglednienia odsetka kobiet w radach nadzorczych
lub wéréd prezesow spotek.



Zakonczenie

Kobiety sa obecne na rynku pracy od zawsze, chociaz ich obecno$¢ nie zawsze
bywa dostrzegana i doceniana. Poczynajac od konca XIX wieku, w wyniku dzia-
talnosci organizacji feministycznych spoteczna pozycja i sytuacja zyciowa kobiet
zaczela sie poprawiac. Dzigki temu dzisiaj mowi si¢ o polityce rownosciowej, co
jednak oznacza, ze w XXI wieku nie rozwigzano wielu probleméw zwigzanych
z aktywnoscig kobiet na rynku pracy. Swiadcza o tym m.in. prezentowane w niniej-
szej monografii rezultaty naszych badan. Wynika z nich, ze mimo coraz wyzszego
wyksztalcenia (przewyzszajacego w populacji wyksztalcenie mezczyzn) i wykazy-
wanych przez kobiety umiejetnosci realizowania réznorodnych zadan, stereotypy
oraz dyskryminacja na rynku pracy i w zyciu politycznym wcigz skazujg kobiety
na pokonywanie ,wyboistej drogi” w karierze zawodowej, wcigz implikujg ich gor-
sz pozycje w zyciu zawodowym i spofecznym.

Przedstawione we wstepie niniejszej monografii cele, bedace jednocze$nie za-
daniami realizowanego projektu badawczego, zostaly zrealizowane. Badania sa
kontynuowane, a wyniki prezentowane w niniejszej monografii zamykaja jedynie
pewien etap realizowanego harmonogramu.

W pierwszym rozdziale staraliSmy si¢ odpowiedzie¢ na pytanie, czy sytuacja
gospodarcza wplywa na aktywnos$¢ zawodowa kobiet, majac na uwadze ostatni
kryzys finansowy i gospodarczy. Przedstawione analizy wskaznikéw aktywno$ci
ekonomicznej, zawodowej i bezrobocia pozwolily na stwierdzenie, ze chociaz
w krajach Unii Europejskiej w latach 2002-2014 widoczna jest wieksza aktywnos¢
zawodowa mezczyzn (wyjatek stanowig Litwa i Lotwa w latach 2009-2010), to
w wiekszosci panstw nastepuje zmniejszanie sie rdznic wskaznikow zatrudnienia
wyznaczonych dla obu plci. Stwierdzono réwniez, ze kryzys gospodarczy dotknat
bezrobociem gtéwnie mezczyzn, co moze wynikac z faktu, ze najbardziej ucier-
pialy silnie zmaskulinizowane sektory gospodarki. Moze tez by¢ to efekt nizszych
plac oferowanych kobietom, ktére stanowig dla pracodawcéw tansza site robocza
niz mezczyzni. Oprocz tego przeprowadzono grupowanie krajéow UE z punktu wi-
dzenia przyczyn biernosci zawodowej, wykazujac, Ze s3 one odmienne dla obu plci
i mocno zréznicowane w poszczegdlnych panstwach, co jest wynikiem realizowa-
nej w tych krajach polityki spofecznej i funkcjonujgcych tam tradycji.
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Rozdziat drugi po$wigcono zagadnieniom plac i ksztattujacych je determinant.
Na podstawie analiz oszacowanych modeli ekonometrycznych, opisujacych loga-
rytmy miesiecznych wynagrodzen, zidentyfikowano podstawowe czynniki wply-
wajgce na zarobki polskich pracownikéw. Wykazano, ze kobiety zarabiajg przeciet-
nie mniej niz mezczyzni. Przedstawiono liste cech o podobnym oraz odmiennym
wplywie na wynagrodzenia obu plci. W szczegdlnosci do cech wplywajacych od-
miennie na place obu pici zaliczono:

« stan cywilny, bowiem zonaci mezczyzni zarabiajg wigcej od niezonatych,

a zamezne kobiety mniej od niezameznych;

« obecno$¢ w gospodarstwie domowym niepracujacych dzieci i osob star-
szych, poniewaz tylko w przypadku kobiet w wieku 25-54 lat zmienne te
majg istotnie negatywny wplyw na place, co §wiadczy o istnieniu tzw. care
penalty tylko w odniesieniu do jednej plci (w literaturze dla podkreslenia
tego faktu wyrdznia sie tzw. motherhood penalty);

« wybrane warianty wyksztalcenia, wielkosci miejsca zamieszkania i pracy.

Wykazano zatem, ze w analizach plac nalezy uwzglednia¢ zmienne odnoszace
sie do struktury gospodarstw domowych, gdyz majg one istotny wplyw na wyna-
grodzenia. Pokazano réwniez, Ze czynniki wplywajace na zarobki kobiet sg zr6zni-
cowane dla wyréznionych grup wiekowych.

Rozdzial trzeci stanowi szczegélowq analize dysproporcji placowych impliko-
wanych plcia. Przeprowadzone badania wykazaly wystepowanie dyskryminacji
kobiet i pozwolily na oszacowanie rzeczywistej, znacznie wiekszej niz publikowa-
na przez Eurostat luki ptacowej w Polsce mierzonej wskaznikiem GPG. Zidenty-
fikowano czynniki majace najwiekszy wptyw na luke placows. Zaliczono do nich
m.in. stopien feminizacji sektoréw gospodarczych, dtugos¢ stazu pacy i wysokos¢
zarobkow, wykazujac dodatnig korelacje miedzy tymi czynnikami a wielkoscia
obserwowanych dysproporcji. Przedstawiono réowniez rankingi i grupowanie kra-
jow Unii Europejskiej ze wzgledu na istniejace dysproporcje w wynagrodzeniach.
Interesujace wydaja sie tez poréwnania modeli budowanych na podstawie coraz
bardziej zawezanych prob, tj. reprezentujacych pracownikéw wszystkich sektoréw
polskiej gospodarki, pracownikéw sektora edukacyjnego i kierownikéw placowek
edukacyjnych.

W rozdziale czwartym poruszono zagadnienia zwigzane ze sprawowaniem
przez kobiety funkgcji kierowniczych. Przeprowadzono analizy poréwnawcze sy-
tuacji w Unii Europejskiej oraz w wybranych regionach $wiata. Wskazano na nie-
wielki odsetek kobiet menadzeréw przy znaczacym udziale kobiet w rynku pracy
oraz na zmniejszanie si¢ reprezentacji kobiet wraz z przechodzeniem na wyzszy
poziom zarzadzania, czyli zjawisko leaking pipeline. Dokonano analizy sytuacji
w spotkach notowanych na Gieldzie Papieréw Wartosciowych w Warszawie, wy-
kazujac, ze maly odsetek kobiet w organach kodeksowych spolek i niewielkie
tempo wzrostu ich udzialu w kierownictwie nie pozwola osiagnaé zatozonego
40% parytetu do roku 2020. Przeprowadzono badania sprawdzajace czy zwigksza-
nie si¢ udzialu kobiet w managemencie spdtek publicznych wplywa na poprawe
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sytuacji finansowej tych spétek. Z analiz — wykonanych przy zatozeniu pomiaru
obu zjawisk z pétrocznym przesunieciem w czasie — wynika, ze zwigkszanie frak-
cji kobiet w zarzadach i radach nadzorczych spolek gietdowych nie wplywa na
poprawe standingu tych firm, aczkolwiek statystycznie istotna byla ujemna korela-
cja miedzy rozpatrywanymi zmiennymi w przypadku najwyzszych stanowisk kie-
rowniczych. Dodatnie i statystycznie istotne korelacje zarejestrowano natomiast
w przypadku poltorarocznych przesunie¢ pomiaru sytuacji firm i zmiany odsetka
kobiet w radach nadzorczych lub wsréd prezeséow spoétek. Ta niejednoznaczno$é
wynikéw moze by¢ spowodowata nieco innymi sposobami pomiaru zjawisk w obu
omawianych badaniach, a takze r6zng dlugoscia szeregdéw statystycznych.
Poruszona w tej pracy problematyka badawcza ma niezwykle silny wydzwiek
spoleczny, polityczny i gospodarczy, daleko wybiegajacy poza formalne uznanie
praw do réwnouprawnienia. Prezentowane wyniki w zakresie implikowanych plcia
nieréwnosci na rynku pracy i determinant tych nieréwnosci, luk ptacowych i czyn-
nikéw na nie wplywajacych, czy wreszcie — réznych aspektow dyskryminacji pici,
skutkujacych nieréwnymi szansami rozwoju i awansu zawodowego, spolecznego
czy politycznego, wydajg sie przemawia¢ za koniecznoscig niezwlocznych i dale-
ko idacych korekt prawa w kierunku wsparcia postulatéw réwnosciowych zrow-
nowazonego rozwoju spolecznego. Przestrzegaja zarazem przed mechanicznym,
bezrefleksyjnym, legislacyjnym wymuszaniem réwnowagi, np. poprzez wprowa-
dzenie odgérnego nakazu parytetu plci w gremiach politycznych i gospodarczych.
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