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Dyskryminacja kobiet na rynku pracy od wielu lat jest tematem
obszernie opisywanym w obrebie nauk ekonomicznych. Najbardziej
kompleksowe teorie poruszajgce ten problem zostaty wypracowane przez
szkote neoklasyczng. Wsréd nich na uwage zastugujg przede wszystkim
teorie oparte na zatozeniu o rynkach doskonatych (teoria uprzedzen
osobistych Beckera oraz teoria kapitatu ludzkiego Beckera, Mincera i
Polachek’a) i teorie oparte na zatozeniu o rynkach niedoskonatych (teoria
dyskryminacji statystycznej, teoria dyskryminacji monopsonistycznej i
teoria segregacji zawodowej) (Altonji, Blank 1991: 3164-3191). Nalezy
jednak zauwazy¢, ze opisywanym w nich czynnikiem dyskryminacyjnym
sg nha ogot jedynie stereotypy albo uprzedzenia pracodawcéw wzgledem
kobiet o mniejszej ich produktywnosci w stosunku do mezczyzn. W
zwigzku z tym neoklasycy uznaja, ze w dlugim okresie czasu
dyskryminujacy przedsiebiorcy powinni zosta¢ wyparci z rynku na korzys¢
tych, ktérzy nie posiadajg uprzedzen wzgledem kobiet (wiecej na ten
temat: Kuropatwa 2014: 54).

W literaturze przedmiotu, wsrdd przyczyn dyskryminacji kobiet,
najczesciej pomija sie dyskryminacje wywotang ingerencjq panstwa.

Przedstawiciele wspomnianej szkoty neoklasycznej!, czy reprezentanci

! Wyjatek stanowi teoria segregacji zawodowej, w ktérej analizuje sie wptyw czynnika X¢
na ptace kobiet i mezczyzn uwzgledniajgcego ograniczenia instytucjonalne, normy
spoteczne i warunki pracy. Czynnik ten w przypadku dyskryminacji instytucjonalnej
odnosi sie jedynie do przepiséw prawnych dotyczacych zatrudnienia kobiet w zawodach
meskich. Autorzy tej teorii sugerujg, ze ograniczenie takich regulacji spowoduje
przesuniecie podazy pracy kobiet do zawodow zmaskulinizowanych i wzrost ich
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innych szkot, na przykiad ekonomii feministycznej (Dijkstra, Plantega
2003: 44-59), takze nie zajmowali sie szczegdtowo dyskryminacijg
instytucjonalng, ktéra moze stanowi¢ wazng obserwacjg i byc¢
uzupetnieniem analizy dyskryminacji kobiet na rynku pracy. Przez termin
~dyskryminacja instytucjonalna” nalezy rozumiec¢ sytuacje, w ktorej
pracownik nie otrzymuje ptacy odpowiadajacej danemu zawodowi i
kwalifikacjom, poniewaz jego pracodawca zostat obcigzony przez panstwo
dodatkowymi przepisami, normami, zasadami itp., i w zwigzku z tym nie
jest w stanie wyptaca¢ rynkowej stawki za dany rodzaj pracy.

Problem badawczym w artykule jest pytanie, czy na polskim rynku
pracy mogq wystepowal przejawy dyskryminacji instytucjonalnej kobiet.
W celu uzyskania na nie odpowiedzi w pierwszej kolejnosci
przeprowadzono analize dyskryminacji instytucjonalnej w oparciu o
podstawowe zatozenie teoretyczne dotyczace rynku pracy. Nastepnie
przeanalizowano obecne zarobki kobiet i mezczyzn w Polsce, jak réwniez
przedstawiono przepisy instytucjonalne dotyczace kobiet, ktére mogag
zwieksza¢ koszty ich zatrudnienia i tym samym wptywaé na powstanie

zjawiska dyskryminacji instytucjonalnej na polskim rynku pracy.

Dyskryminacja instytucjonalna - rozwazania teoretyczne

Praca, obok ziemi i kapitatu, jest czynnikiem produkcji, ktérego cena
zalezy od jego produktywnosci (Fetter 1905: 74-81). Oznacza to, ze na
wolnym rynku im czynnik produkcji jest bardziej produktywny, tym jego
cena bedzie wyzsza, natomiast czynniki produkcji o tej samej
produktywnosci mogg byc¢ dla siebie konkurencyjne pod wzgledem ceny.
Przektadajgc powyzsze rozwazania na rynek pracy (,wolny” rynek pracy),
postuzono sie przykftadem. Zatozono, Zze pracodawca bedzie chciat
zatrudni¢ pracownika po to, aby podwyzszy¢ swoje przychody o 1000

jednostek pienieznych. Majac na uwadze maksymalizacje zysku,

zarobkow. W teorii tej brakuje jednak analizy innych form dyskryminacji instytucjonalnej,
na przyktad roli urlopu macierzynskiego i wyjasnienia, ze dyskryminacja instytucjonalna
nie tylko prowadzi do ograniczenia w zatrudnieniu kobiet, lecz moze by¢ ona przyczynag
niezatrudnienia w ogole.
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pracodawca ten zatrudni potencjalnie najtansza osobe. Jesli wiec
mezczyzna zazada pensji w wysokosci 1000 jednostek pienieznych
miesiecznie, a kobieta, o tych samych kwalifikacjach, bedzie chciata
jedynie 900 jednostek pienieznych, przedsiebiorca minimalizujgcy swoje
koszty zatrudni kobiete (jak wida¢, nie bedzie jej dyskryminowat,
poniewaz taki wybdr bytby nieoptacalny) — ,ptacenie mezczyznom wiecej
za cos, co mozna zrobi¢ taniej, podwazatoby sens catej nauki ekonomii”
(Farrell 2007: 26-27). Dodatkowo, kolejni przedsiebiorcy, ktorzy
dostrzegq takze dla siebie dodatkowy zysk, beda podbijaé pensje kobiety
do 901, 902 itd. jednostek pienieznych i bedg wcigz ze sobg konkurowad
(Kuropatwa 2006: 134-135). Oznacza to, ze jesli mechanizmy rynkowe
dobrze funkcjonuja, to dyskryminacja wystepuje ze wzgledu na wartosci
pieniezne, a nie roznice w pici, kolorze skéry czy pozycji spotecznej
(Rothbard 2008: 181-199). Nalezy miec¢ réwniez na uwadze, ze, mogq
istnie¢ przedsiebiorcy, ktérzy nie bedg chcieli maksymalizowa¢ swojego
zysku i tym samym beda dyskryminowaé¢ ze wzgledu na swoje
subiektywne preferencje. Wowczas tacy przedsiebiorcy moga nie chcied
zatrudnia¢ kobiet, ale - jak juz zostato wspomniane we wstepie — ich
obroty bedg mniejsze i prawdopodobnie zostang wyparci z rynku. Oznacza
to, ze na wolnym rynku, w dlugim okresie czasu moze wystepowac
jedynie dyskryminacja cenowa. Sytuacja wyglada inaczej, kiedy w
rozwazaniach uwzglednia sie mozliwos¢ wystepowania interwencjonizmu
panstwowego, ktéry moze prowadzic do powstania nowej formy
dyskryminacji — dyskryminacji instytucjonalnej. Na rynku pracy
klasycznym przyktadem wystepowania takiego mechanizmu jest ptaca
minimalna i klin podatkowy.

W przypadku ptacy minimalnej (najnizszego wynagrodzenia, jakie
pracodawca powinien zaptaci¢ pracownikowi), kiedy panstwo wprowadza

ptace wyzsza niz wynagrodzenie ustalone na zasadach wolnorynkowych?,

2 Przez termin ,wynagrodzenie ustalone na zasadach wolnorynkowych” nalezy rozumie¢
sytuacje, kiedy pracodawca wyptaca doktadnie takie wynagrodzenie, jakiego oczekuje
pracownik.
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koszty zatrudnienia pracownika sg wyzsze niz jego produktywnosé, co
powoduje spadek popytu i zarazem wzrost podazy na prace i prowadzi do
powstania bezrobocia wywofanego ingerencjg panstwa. W konsekwencji
wprowadzenie pftacy minimalnej wyzszej niz wynagrodzenie ustalone na
dobrowolnych warunkach wymusza na pracodawcach zatrudnienie
mniejszej liczby pracownikow — dyskryminacje instytucjonalng, ktdra nie
jest oparta na zasadach ekonomicznej wyceny ani na subiektywnych
preferencjach (Rothbard 2006).

Podobny scenariusz ma miejsce, kiedy panstwo obcigza
pracodawcow dodatkowymi kosztami zatrudnienia. W teorii ekonomii
problem udziatu pozaptacowych kosztow pracy, wymienianych najczesciej
jako obcigzanie w postaci podatkow i sktadek ubezpieczeniowych, ktoére
stanowig réznice pomiedzy catkowitymi kosztami pracy a wynagrodzeniem
»na reke”, okresla sie terminem klina podatkowego (Wojciechowski 2008:
s. 8). Na rysunku 1 zobrazowano klin podatkowy. Punkt rédwnowagi, w
ktdrym popyt na prace jest rowny podazy na prace przy réwnosci
wynagrodzenia zatrudnionego (W) i kosztu pracodawcy (K), zostat
osiggniety przy zatrudnieniu réwnym Z,. Jest to sytuacja przy braku
ingerencji podatkowej. Podatek natozony na pracodawce zwieksza jego
koszt (K), co zostato uwzglednione na osi rzednych jako przesuniecie do
gory i w konsekwencji zmniejszenie wynagrodzenia wypfacanego
pracownikowi (przesuniecie W na osi rzednych). W skutek tego, liczba
0sOb zatrudnionych zmalata z Z, do Z;. Pole oznaczone kolorem szarym
okresla wielkos¢ klina podatkowego i wskazuje na liczbe osdb, ktére
utracity prace pod wptywem rosngcych kosztéw dla pracodawcy lub

pracujg nielegalnie w tak zwanej szarej strefie.

Rysunek 1. Klin podatkowy (opodatkowanie pracy)
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Koszt pracy

Bezrobotni lub Pracodawcy i
Zatrudnieni szara strefa samozatrudnieni
1

—

Z Z, Aktywnizawodowo

Zrédto: Polarczyk (2007: 1).

Klin podatkowy, podobnie jak ptaca minimalna, cho¢ nie dotyczy
bezposrednio samych kobiet, jest klasycznym przyktadem dyskryminacji
instytucjonalnej. Powoduje zmniejszenie zapotrzebowania na pracownikow
ze strony pracodawcéw i tym samym zwiekszenie bezrobocia. W
przeprowadzonej analizie jednak nie zostaty uwzglednione inne czynniki,
ktére bezposrednio oddziatywajg na spadek zatrudnienia. Mozna do nich
zaliczy¢ na przyktad.: niskg mobilno$¢ pracownikéw, niedostosowanie
profilu wyksztatcenia do potrzeb rynku pracy, bariery biurokratyczne,
rozwdj przedsiebiorczosci, niska elastyczno$¢ warunkéw pracy, itp.
(Polarczyk 2007: 3). Dodatkowo, na spadek zatrudnienia mogg mieé
wptyw réwniez inne przepisy prawne. Jezeli dotyczg one wybranej grupy
spotecznej i w zwigzku z tym bede generowac dla pracodawcy dodatkowe
koszty, wdéwczas niechetnie zdecyduje sie on na zatrudnienie. Podobne
skutki moga wywotywac¢ przepisy prawne dotyczgce kobiet na rynku
pracy. Ponizej zostaty opisane polskie regulacje, ktére zdaniem autorki
mogg wplywaé na powstanie zjawiska dyskryminacji instytucjonalnej

kobiet w Polsce.
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Wynagrodzenie kobiet i mezczyzn - analiza poréwnawcza

Zanim jednak przedstawione zostaty odpowiednie regulacje obejmujace kobiety
na polskim rynku pracy, ponizej przeanalizowano zarobki kobiet i mezczyzn w
wybranych grupach wiekowych w latach 2008, 2010, 2012 i 2014 (tabela 1).

Tabela 1. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto [zl] oraz relacja
wynagrodzenia kobiet do wynagrodzenia mezczyzn w pazdzierniku
2008, 2010, 2012 2014 r. [%]

Wiek 2008 2010 2012 2014

M K K/M M K K/M M K K/M M K K/

(zh) (%) (zh) (zh) (%) (zh) (zh) (%) (zh) (zt. M

18-19 1| 2156 | 109,9 | 1921 | 1994 | 103,2
20-24 | 2| 1991 | 87,2 2542 | 2279 | 89,7 2326 | 2331 | 100,2 | 2793 | 2443 | 87
25-29 | 3| 2471 | 81,0 3328 | 2790 | 83,8
30-24 | 3| 2802 | 77,2 4129 | 2170 | 76,8 3907 | 3338 | 854 4100 | 2417 | 83
35-39 | 4| 2905 | 69,7 4749 | 2347 | 70,5
40-44 | 2| 2786 | 72,0 4423 | 2335 | 754 4886 | 3792 [ 77,6 5129 [ 3992 [ 77
45-49 | 3| 2772 | 72,9 4089 | 3230 | 78,9
50-54 | 3| 2792 | 77,2 3906 | 2176 | 81,2 4379 | 3579 [ 81,7 4664 [ 3817 | 81
55-59 | 3| 2180 | 91,6 3851 | 3336 | 86,6 4155 | 3673 | 8BB4 4348 | 2814 | 87
60-64 | 4| 3763 | 91,2 4186 | 3756 | 89,7 4581 | 4946 | 105,7 | 4629 | 4483 | 96
> 65 3| 2854 | B3.51 | 4463 | 3949 | 88.49 | 6386 | 5604 | 87.74

Zrédto: analiza wiasna na podstawie danych GUS.

Na podstawie powyzej Tabeli 1 mozna zauwazy¢, ze najwieksze
réznice w zarobkach pomiedzy obiema ptciami wystepujq najczesciej w
wieku 30-49 lat. Przyczyng gorszej sytuacji kobiet w tym okresie
prawdopodobnie jest macierzynstwo, a nastepstwie czas, w ktérym
kobieta zajmuje sie wychowywaniem dziecka. Majac na uwadze powyzsze
spostrzezenia i temat artykutu, ponizej opisane zostaty wybrane polskie
regulacje dotyczace rynku pracy, ktére, mimo swojego zatozenia, jakim
jest ochrona kobiet na rynku pracy, mogg przyczynia¢ sie do powstania

zjawiska dyskryminacji instytucjonalnej w Polsce.

Prawa gwarantowane kobietom w okresie cigzy i macierzynstwa

3 Analizowane dane publikowane sa przez GUS co dwa lata.
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Najwazniejszg ustawgq, ktora reguluje w Polsce status kobiet w cigzy i w
pozniejszym okresie macierzynstwa na rynku pracy, jest kodeks pracy?.
Ma on za zadanie miedzy innymi zapewnia¢ ochrone przed ewentualng
utratg zatrudnienia, prace w warunkach niezagrazajgcych ptodowi, a
nastepstwie — powrdt na wczesniej zajmowane stanowisko. Przepisy
Kodeksu Pracy z jednej strony sg korzystne dla miodych matek, z drugiej
— generujgq dodatkowe koszty dla pracodawcéw. Zdaniem autorki
szczegbtowej analizy wymagajg przede wszystkim regulacje stanowigce o
braku mozliwosci zwolnienia kobiety w okresie cigzy, przepisy dotyczace
czasu, kiedy kobieta przebywa na urlopie macierzynskim lub
wychowawczym oraz te, ktdre dotycza wyptacenia pensji podczas choroby
w okresie cigzy lub choroby dziecka.

,Uprawnienia pracownikOw zwigzane z rodzicielstwem” zostaty
opisane w rozdziale 8 omawianej ustawy. Artykut 177 § 1 k.p. stanowi, ze
.pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy O prace w
okresie cigzy, a takze w okresie urlopu macierzynskiego pracownicy,
chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez
wypowiedzenia z jej winy i reprezentujgca pracownice zaktadowa
organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy”. Przepis ten
nie ma jednak zastosowania w sytuacji, kiedy kobieta zostata zatrudniona
na okres prébny nieprzekraczajacy jednego miesigca, rozwigzanie umowy
moze réwniez nastgpi¢c w razie ogtoszenia upadiosci lub likwidacji
pracodawcy (art. 177 § 4 k.p.). Dodatkowo uregulowano takze, ze w
okresie cigzy pracodawca nie moze obligowac pracownicy do wykonywania
zawodu w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej lub poza statym

miejscem zamieszkania (art. 178 k.p.).

* Oczywiécie prawa kobiet na rynku pracy (zakaz dyskryminacji i zasada réwnego
traktowania) zawarte sq takze w Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej, prawie wtornym i
pierwotnym Unii Europejskiej oraz w wielu dokumentach miedzynarodowych
ratyfikowanych przez Polske. Majac jednak na uwadze problem badawczy zawarty w
artykule, autorka zdecydowata sie na analize przepisow dotyczacych okresu cigzy i
macierzynstwa zawartych w Kodeksie Pracy, ktore jej zdaniem moga przyczynia¢ sie do
wystepowania zjawiska dyskryminacji instytucjonalnej kobiet na polskim rynku pracy.
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Kwestie urlopu macierzynskiego reguluje natomiast art. 180 k.p.
Wraz z nowelizacjg kodeksu pracy z 17 marca 201S3 r.> ustanowiono tzw.
urlop rodzicielski — tzn. wydtuzono absencje pracowniczg kobiet. Oznacza
to, ze obecnie kobieta, po zsumowaniu wszystkich mozliwosci skorzystania
z urlopu macierzynskiego (20 tygodni podstawowego urlopu
macierzynskiego plus 6 tygodni urlopu dodatkowego urlopu
macierzynskiego plus 26 tygodni urlopu rodzicielskiego), moze przebywac
w domu po porodzie przez okres petnego roku (art. 180 § 1 k.p., art. 182!
§ 1 k.p. oraz art. 182 § 1 k.p.). Pracownica ma mozliwo$¢ rezygnacji z
czesci urlopu macierzynskiego (w tym przypadku niewykorzystana czes¢
urlopu macierzynskiego przypada ojcu dziecka) i musi o tym powiadomic
pracodawce na podstawie pisemnego wniosku najpozniej na 7 dni przed
przystgpieniem do pracy (art. 180 § 6 k.p.). Jezeli jednak kobieta
wykorzysta podstawowy urlop macierzynski, moze skorzysta¢ z
dodatkowego urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego. O
wydtuzeniu absencji w pracy o kolejng forme urlopu nalezy powiadomic
pracodawce w terminie nie krotszym niz 14 dni przez rozpoczeciem
wykonywania pracy (art. 182! § 6 k.p. oraz art. 182! § 6 k.p.). Po
wykorzystaniu wszystkich formach urlopu macierzynskiego, zgodnie z art.
1832 k.p., pracodawca zobowigzany jest do zapewnienia zatrudnionej

~pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na

> Warto zwrdéci¢ uwage, ze poczatkowo nowe przepisy dotyczace urlopu macierzynskiego
(wydtuzenie dodatkowego urlopu macierzynskiego i jego dodatkowe przediuzenie w
postaci tzw. urlopu rodzicielskiego) miaty obejmowac matki, ktére urodzity po 17 marca
2013 roku. Jednak wobec spotecznego sprzeciwu i argumentacji o nieréwnym
traktowaniu kobiet z I kwartatu roku, regulacjami tymi postanowiono objga¢ wszystkie
kobiety, ktére urodzity w 2013 r. Wiecej na tej temat zob.: Abramska (26.04.2013),
Krezel M. (26.04.2013).

Dodatkowo, po sukcesie kobiet z I kwartatu, matki, ktére urodzity miedzy pazdziernikiem
a grudniem 2012 roku, takze wystosowaty petycje do premiera Donalda Tuska. Ta jednak
zostata odrzucona. Niektérzy komentujg rzadowa decyzje, jako niezgodng z zasadg
relatywnosci zapisang w Konstytucji RP, zgodnie z ktdérg ludzie znajdujacy sie w takich
samych okolicznosciach powinni mie¢ te same prawa. Inni podkreslajg, ze ustawa
powinna wejs¢ odpowiednio wczesniej i obejmowac okres przyszly, tak aby kazdy mégt
sie z nig zapoznac i zdecydowa¢ na ewentualne kroki dotyczace planowania potomstwa i
zwigzanych z tym urlopédw macierzynskich. Podsumowujac, nowa nowelizacja kodeksu
pracy pomogta matkom z 2013 roku, a dyskryminowata te, ktére urodzity chwile
wczesniej.
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stanowisku rownorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub
innym  odpowiadajacym  kwalifikacjg zawodowym pracownika, z
wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymywatby, gdyby nie korzystat z
urlopu”.

Dodatkowo, oprdécz urlopu macierzynskiego, pracownik zatrudniony
od co najmniej 6 miesiecy ma prawo pdjscia na urlop wychowawczy na
okres nie dtuzszy niz 3 lata. Z tego przepisu moze skorzystac, jesli jego
dziecko nie ukonczyto 5. roku zycia albo 18. w przypadku, kiedy dziecko
ma orzeczenie o niepetnosprawnosci lub stopniu niepetnosprawnosci
wymagajacym opieki rodzica (art.186 § 2 i § 3 k.p.). Natomiast, zgodnie z
art. 186 k.p., w czasie trwania urlopu wychowawczego (od dnia ztozenia
wniosku przez pracownika) pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani
rozwigza¢ umowy o prace. Pracownik, jezeli nie wyklucza to opieki nad
potomstwem, moze w tym czasie réwniez podjgé prace zarobkowg u tego
samego lub innego pracodawcy, a takze skorzysta¢ z dodatkowej edukacji
badz szkolen. Ma réwniez w kazdym momencie prawo do rezygnacji z
urlopu wychowawczego za zgodg pracodawcy, O czym powinien
zawiadomic nie p6zniej niz 30 dni przed terminem zamierzonego podjecia
pracy (art. 186° k.p.). Po powrocie z urlopu wychowawczego pracownik
musi obja¢ poprzednio zajmowane stanowisko, a jezeli nie ma takiej
mozliwosci, wowczas pracodawca zobowigzany jest do zapewnienia innego
na tym samych warunkach i z takim samym wynagrodzeniu.

Kolejnymi regulacjami zapisanymi w kodeksie pracy, ktére zdaniem
autorki mogq przyczynia¢ sie do powstania zjawiska dyskryminacji w
Polsce, sq przepisy dotyczace zwolnienia chorobowego w okresie cigzy lub
w zwigzku z chorobg dziecka. Zgodnie z kodeksem pracy (art. 92 k.p.)
kobieta ciezarna, bedac niezdolng do pracy przez okres do 33 dni,
zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia, ktére wyptacane jest przez
pracodawce. Po tym czasie (po 33 dniach), najdtuzej przez okres 270 dni,
zasitek chorobowy wyptacany jest przez ZUS. Dodatkowo, rodzicom

posiadajacym dziecko w wieku do 14 lat w ciggu roku kalendarzowego
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przystuguje zwolnienie z pracy na 2 dni z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia (art. 188 k. p.).

Ponizej opisane zostaty polskie przepisy prawne, ktére zdaniem
autorki, zamiast poprawiac¢ sytuacje kobiet na rynku pracy, mogq dziatac¢
na ich niekorzy$s¢. Ponizej zas przytoczono analize kosztowg

rozpatrywanych regulacji.

Koszty zatrudnienia kobiety

Zatrudnienie kobiety moze wigza¢ sie z wiekszymi kosztami dla
pracodawcy. Majac na uwadze polskie regulacje, najwieksze obawy budzag
przepisy dotyczgce zatrudnienia pracownicy w okresie cigzy.

Po pierwsze, pracodawca nie moze zwolni¢ kobiety, ktora jest w
cigzy. W tym wypadku nie ponosi on dodatkowych kosztéw, jezeli osoba ta
jest sumienna i w miare swoich mozliwosci wykonuje prace w takim
samym stopniu, w jakim robita to w przesziosci. Jezeli jednak
produktywnos$¢ pracownicy zacznie drastycznie spadaé, bedzie sie ona
nienalezycie wywigzywata ze swoich obowigzkéw i przynosita ewentualne
straty dla przedsiebiorcy, to pracodawca poniesie dodatkowe koszty. Tylko
w przypadku, kiedy dojdzie do ciezkich naruszen podstawowych
obowigzkéw pracowniczych, a reprezentujgcq kobiete zaktadowa
organizacja zwigzkowa wyrazi na to zgode, to zgodnie z art. 177 § 1k.p.,
pracodawca moze usungé taka pracownice ze stanowiska. Oczywiscie w
tym miejscu rodzi sie pozostawione do tej pory bez odpowiedzi pytanie:
Jak duzy spadek produktywnosci pracownika mozna uznac¢ za ,ciezkie
naruszenie obowigzkow” w Swietle prawa?

Niemniej jednak, majac na uwadze koszty po stronie pracodawcy,
istotniejsza wydaje sie byc¢ kwestia absencji pracowniczej zwigzanej z
okresem cigzy. Mozliwa jest on w czasie trwania ciqgzy — w zwigzku z

chorobg, albo zaraz po rozwigzaniu — urlop macierzynski, rodzicielski i
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wychowawczy. W przypadku choroby® w okresie ciazy przez pierwsze 33
dni pracodawca zmuszony jest do wypfacania 100% wynagrodzenia, za
kolejne dni zasitek chorobowy wyptacany jest przez ZUS. Tutaj kosztem
dla pracodawcy jest nie tylko wypfacana pensja, lecz takze absencja
pracownicy, ktéra moze trwac¢ nawet catg cigze, a po porodzie moze
zosta¢ przediuzona odpowiednio o urlop macierzynski, dodatkowy urlop
macierzynski, urlop rodzicielski (razem okres jednego roku, w czasie
ktérego wynagrodzenie ptacone jest przez ZUS), a nastepnie nawet o
trzyletni (bezptatny) urlop wychowawczy. W czasie odbywania powyzszych
form urlopu kosztem powstatym dla pracodawcy nie jest wynagrodzenie,
lecz rekrutacja nowego pracownika, czas, jaki potrzebuje on na wdrozenie
sie do nowo objetego stanowiska, itp. Zgodnie =z badaniami
przeprowadzonymi przez ekspertow nominowanych przez wiadze krajowe
panstw cztonkowskich UE, panstw kandydujacych/przystepujacych do UE
oraz krajow EFTA/EOG w ramach wieloletniego programu na rzecz
przedsiebiorstw i przedsiebiorczosci (Komisja Europejska 2005) koszt
rekrutacji pracownika jest stosunkowo niewielkim obcigzaniem,
niezajmujgcym  pracodawcy zbyt wiele czasu. Jak wskazuje
przeprowadzona analiza, matym przedsiebiorstwom wiecej czasu zajmuje
ustalenie zakresu obowigzujgcych procedur niz ich rzeczywiste
wykonanie’. Na koszt rekrutacji pierwszego pracownika skfadajq sie:
strata czasu pracy, optaty pocztowe i koszt rozméw telefonicznych. Na
podstawie badanych przedsiebiorstw ustalono, ze w Polsce potrzeba 20
godzin na przeprowadzenie petnej rekrutacji pracownika. Ponadto

pracodawca wydaje w zwigzku z tym 135,00 euro, wliczajac wszelkie

® Nalezy takze przypomnieé, ze rodzicom majacym dziecko w wieku do 14 lat w ciagu
roku kalendarzowego przystuguje zwolnienie z pracy na 2 dni z zachowaniem prawa do
wyhagrodzenia

W szacunkach nie uwzgledniono m.in. okresu zwigzanego z poszukiwaniem
odpowiedniego kandydata, kosztu przeprowadzenia rozméw kwalifikacyjnych czy
negocjowania warunkow. ,Zatozono jedynie, ze rekrutacje prowadzi firma, ktéra nigdy
wczesniej nie zatrudniata personelu i ktéra musi najpierw uzyska¢ informacje na temat
zobowigzan prawnych i administracyjnych. Ponadto przyjeto, ze firma nie dziata w
sektorze, w ktérym obowigzujg specjalne warunki (np. dotyczace norm BHP), a osoby
zatrudniane nie muszg spetnia¢ specyficznych warunkéw (np. nie mogq by¢
cudzoziemcami, osobami niepetnosprawnymi itp.) (Komisja Europejska 2005).
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obcigzania administracyjne i biurokratyczne (Komisja Europejska 2005:
35). Kwota ta jest w Polsce najwyzsza sposrdod badanych panstw. W
przypadku przytoczonych badan analizowano jednak scenariusz, kiedy
firma zatrudnia pierwszego pracownika. Jesli zas wzig¢ pod uwage kwestie
urlopdw macierzynskich i wychowawczych, sytuacja jest odmienna, choc¢
czesS¢ kosztow sie nie zmienia (pracodawca poswieca czas na rekrutacja,
ponosi koszty rozméw telefonicznych oraz optat pocztowych, zobowigzany
jest do spetnienia wszelkich procedur biurokratycznych zwigzanych z
zatrudnieniem), dochodzi jednak do zamrozenia etatowego stanowiska.
Poza tym, jak nalezy pamieta¢, po zakonczeniu przez pracownice
odpowiedniej formy urlopu pracodawca musi przyja¢ jg na tych samych
warunkach, ptacgc te samg pensje (pomimo na przykfad dezaktualizacji
wiedzy i umiejetnosci zwigzanej z dtugg absencja w pracy). Oznacza to, ze
prawdopodobnie zrezygnuje z zatrudnienia osoby, ktdra przez ten okres
pracowata na zastepstwo. Duzym utrudnieniem, na co zwraca uwage na
przyktad Jeremi Mordasewicz, jest prawo rodzica umozliwiajgce
poinformowanie pracodawcy o checi przedtuzenia urlopu na dwa tygodnie
przed jego koncem: ,tatwo jest znalez¢ pracodawcy osobe na zastepstwo
na pét roku, ale trudno mu bedzie z dnia na dzien powiedzie¢ jej, ze juz
nie pracuje” (Grochal 20.03.2013).

Whioski
Wsréd wielu form dyskryminacji kobiet na rynku pracy najczesciej nie
uwzglednia sie dyskryminacji instytucjonalnej. Z fundamentalnej zas
analizy ekonomicznej wynika jednoznacznie, ze kwestia ta moze stanowic
kluczowy problem w rozwazaniach dotyczacych dyskryminacji kobiet na
rynku pracy.

Polskie prawo wcigz dostosowywane jest do standardow
miedzynarodowych w tym europejskich. Coraz czesciej egzekwowane sg
przepisy antydyskryminacyjne, ktérych zadaniem jest polepszanie sytuacji

kobiet na rynku pracy. Zmieniane sg regulacje dotyczace w szczegdlnosci
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praw przystugujacych kobietom w okresie cigzy i macierzynstwa. W roku
2013 wydtuzono w Polsce czas trwania urlopu macierzynskiego o tzw.
urlop rodzicielski, ktdry umozliwia roczng absencjg pracownicy. Tak dtuga
nieobecnos¢, a takze regulacje dotyczace terminu poinformowania
pracodawcy o przedifuzeniu badz skrdceniu okreslonej formy urlopu, mogq
by¢ niezwykle ktopotliwe dla pracodawcy. Zatrudniajacy nie tylko ponosi
koszty zwigzane z rekrutacjg nowego pracownika i czasem, jaki potrzebny
jest do przystosowania sie do nowo objetego stanowiska, lecz takze
obcigzany jest zamrozeniem stanowiska etatowego. Dodatkowo, mimo
dezaktualizacji kompetencji i umiejetnosci pracownika przebywajgcego na
urlopie, zmuszony jest do jego ponownego przyjecia do pracy.

Celem tego artykutu jest krytyka istniejgcych aktualnie regulacji
dotyczacych pracujacych kobiet w okresie cigzy badz macierzynstwa, lecz
zwrocenie uwagi, ze przepisy te mogg zniechecaé¢ pracodawcéw do
zatrudniania kobiet. Wobec tego na przyktad dodatkowe ich rozszerzenie
moze pogorszy¢ istniejgcg sytuacje — pogtebi¢ zjawisko dyskryminacji
instytucjonalnej na rynku pracy. Ksztattowanie polityki rodzinnej poprzez
ustanowienie dodatkowych $wiadczen socjalnych ,prowadzi do powstania
obszarow  kultury uzaleznienia, charakteryzujgcej sie postawami
roszczeniowymi, wyuczong bezradnoscig, a w efekcie brakiem aktywnosci
spoteczenstwa w jakichkolwiek formach”, ponadto ,interwencjonizm
panstwa niszczy rodzine, ostabiajac jej odpowiedzialno$¢ za swoj los”
(Kalinowska-Sufinowicz 2013: 229). W zwigzku z tym warto zwrdcié
uwage, ze polityke rodzinng nalezy prowadzi¢ takze w innych kierunkach.
W tym celu zdaniem autorki instytucje panstwowe powinny:

a) tworzy¢ zachety do zatrudniania kobiet, gtdwnie przez promowanie
elastycznych form pracy i organizacji czasu pracy, na przyktad praca
na czesc¢ etatu;

b) upowszechni¢ teleprace w firmach wykorzystujacych nowe

technologie informatyczno-telekomunikacyjne, przekonujac
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pracodawcow o dogodnosciach takiej formy pracy i przetamujac
bariery mentalnosciowe w zatrudnieniu kobiet;

c) zwiekszy¢ liczbe instytucji opiekunczo-wychowawczych, wydtuzajac
przy tym czas ich pracy, jak rowniez uprosci¢ przepisy dotyczace
powstania takich instytucji®;

d) prowadzi¢ i upowszechnia¢ akcje ,mama wraca do pracy”,
organizujac przy tym dodatkowe szkolenia dla kobiet, poszerzajace

ich umiejetnosci i widze, ktéra mogta ulec przedawnieniu podczas

cigzy®.
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