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Abstract

Institutional Discrimination of Women on the Polish Labor Market

The article presents the problem of discrimination against women by the state. Based on the eco-
nomic analysis, the author attempted to demonstrate that the institutional discrimination could cause
similar consequences as the tax wedge or the minimum wage, leading to a decrease in women’s
employment, their reduced professional activities as well as to a higher unemployment rate. The
problem of women’s discrimination was analyzed based on the Polish labor market. For this purpose
the author pointed out the gender pay gap in Poland and analyzed the rights granted to women on the
labor market in the context of the cost incurred by the employer.

Dyskryminacja kobiet na rynku pracy od wielu lat jest tematem obszernie opi-
sywanym w obrebie nauk ekonomicznych. Najbardziej kompleksowe teorie po-
ruszajace ten problem zostaly wypracowane przez szkote neoklasyczng. Wsrod
nich na uwage zashuguja przede wszystkim te oparte na zatozeniu o rynkach do-
skonatych (teoria uprzedzen osobistych Beckera oraz teoria kapitatu ludzkiego
Beckera, Mincera i Polacheka) i te oparte na zatozeniu o rynkach niedoskona-
lych (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 na ogo6t je-
dynie stereotypy albo uprzedzenia pracodawcow wzglgdem kobiet o ich rzekomej
mniejszej produktywnosci w stosunku do mezezyzn. W zwigzku z tym neokla-
sycy uznaja, ze w diugiej perspektywie dyskryminujacy przedsiebiorcy powinni
zosta¢ wyparci z rynku na korzys¢ tych, ktorzy nie majg uprzedzen wzgledem
kobiet (wigcej na ten temat: Kuropatwa 2014: 54).
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W literaturze przedmiotu wsrdd przyczyn dyskryminacji kobiet najczesciej
pomija si¢ t¢ wywolang ingerencja panstwa. Przedstawiciele wspomnianej szkoty
neoklasycznej! czy reprezentanci innych szkot, na przyktad ekonomii feministycz-
nej (Dijkstra, Plantega 2003: 44-59), takze nie zajmowali si¢ szczegdtowo dyskry-
minacjg instytucjonalng, ktéra moze stanowi¢ wazng obserwacje i by¢ uzupetnie-
niem analizy dyskryminacji kobiet na rynku pracy. Przez termin ,,dyskryminacja
instytucjonalna” nalezy rozumie¢ sytuacje, w ktorej pracownik nie otrzymuje pta-
cy odpowiadajacej danemu zawodowi 1 kwalifikacjom, poniewaz jego pracodawca
zostal obcigzony przez panstwo dodatkowymi przepisami, normami, zasadami itp.
1w zwigzku z tym nie jest w stanie wyptacaé rynkowej stawki za dany rodzaj pracy.

Problemem badawczym w artykule jest pytanie, czy na polskim rynku pracy
mogg wystepowac przejawy dyskryminacji instytucjonalnej kobiet. W celu uzyska-
nia na nie odpowiedzi w pierwszej kolejnosci przeprowadzono analize¢ dyskrymina-
¢ji instytucjonalnej w oparciu o podstawowe zalozenie teoretyczne dotyczace ryn-
ku pracy. Nastgpnie przeanalizowano obecne zarobki kobiet i mgzczyzn w Polsce,
jak rowniez przedstawiono przepisy instytucjonalne dotyczace kobiet, ktére moga
zwigksza¢ koszty ich zatrudnienia i tym samym wptywac na powstanie zjawiska
dyskryminacji instytucjonalnej na polskim rynku pracy.

Dyskryminacja instytucjonalna —
rozwazania teoretyczne

Praca, obok ziemi i kapitatu, jest czynnikiem produkcji, ktdrego cena zalezy od
jego produktywnosci (Fetter 1905: 74-81). Oznacza to, ze na wolnym rynku im
czynnik jest bardziej produktywny, tym jego cena bedzie wyzsza, natomiast czyn-
niki produkcji o tej samej produktywnosci moga by¢ dla siebie konkurencyjne pod
wzglgdem ceny. Przektadajac te rozwazania na rynek pracy (,,wolny” rynek pracy),
postuzono si¢ przyktadem. Zalozono, ze pracodawca bedzie chciat zatrudni¢ pra-
cownika po to, aby podwyzszy¢ swoje przychody o 1000 jednostek pienigznych.
Majac na uwadze maksymalizacje zysku, pracodawca ten zatrudni potencjalnie
najtansza osobe. Jesli wiec mezczyzna zazada pensji w wysokosci 1000 jednostek
pieni¢znych miesi¢cznie, a kobieta o tych samych kwalifikacjach bedzie chciala je-
dynie 900 jednostek, przedsigbiorca minimalizujacy swoje koszty zatrudni kobiete
(jak widac, nie bedzie jej dyskryminowal, poniewaz taki wybor byltby nieoptacalny)

I Wyjatek stanowi teoria segregacji zawodowej, w ktorej analizuje si¢ wptyw na place kobiet
i m¢zczyzn czynnika uwzgledniajacego ograniczenia instytucjonalne, normy spoleczne i warunki
pracy. Czynnik ten w przypadku dyskryminacji instytucjonalnej odnosi si¢ jedynie do przepisow
prawnych dotyczacych zatrudnienia kobiet w zawodach meskich. Autorzy tej teorii sugeruja, ze
ograniczenie takich regulacji spowoduje przesunigcie podazy pracy kobiet do zawodow zmaskuli-
nizowanych i wzrost ich zarobkow. W teorii tej brakuje jednak analizy innych form dyskryminacji
instytucjonalnej, na przyktad roli urlopu macierzynskiego, oraz wyjasnienia, ze dyskryminacja insty-
tucjonalna nie tylko prowadzi do ograniczenia w zatrudnieniu kobiet, lecz moze ona by¢ przyczyna
niezatrudnienia w ogole.
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— ,,placenie mezczyznom wigcej za co$, co mozna zrobi¢ taniej, podwazatoby sens
calej nauki ekonomii” (Farrell 2007: 26-27). Dodatkowo, kolejni przedsigbiorcy,
ktorzy dostrzega takze dla siebie dodatkowy zysk, beda podbijac pensje kobiety do
901, 902 jednostek pienieznych itd. i beda wcigz z sobg konkurowa¢ (Kuropatwa
2006: 134-135). Oznacza to, ze jesli mechanizmy rynkowe funkcjonuja dobrze, to
dyskryminacja wystepuje ze wzgledu na wartosci pieni¢zne, a nie réznice w pici,
kolorze skory czy pozycji spotecznej (Rothbard 2008: 181-199). Nalezy mie¢ takze
na uwadze, Ze moga istnie¢ przedsigbiorcy, ktorzy nie beda chcieli maksymalizowac
swojego zysku i tym samym bedg dyskryminowac ze wzgledu na swoje subiektyw-
ne preferencje. Wowczas tacy przedsigbiorcy moga nie chcie¢ zatrudnia¢ kobiet,
ale — jak juz zostatlo wspomniane na wstgpie — ich obroty beda mniejsze i praw-
dopodobnie zostang wyparci z rynku. Oznacza to, ze na wolnym rynku w diugiej
perspektywie czasowej moze wystepowac jedynie dyskryminacja cenowa. Sytuacja
wyglada inaczej, kiedy w rozwazaniach uwzglednia si¢ mozliwo$¢ wystepowania
interwencjonizmu panstwowego, ktory moze prowadzi¢ do powstania nowej formy
dyskryminacji — dyskryminacji instytucjonalnej. Na rynku pracy klasycznymi przy-
ktadami wystepowania takiego mechanizmu sg ptaca minimalna i klin podatkowy.

W przypadku ptacy minimalnej (najnizszego wynagrodzenia, jakie pracodaw-
ca powinien zaplaci¢ pracownikowi), kiedy panstwo wprowadza ptace wyzsza niz
wynagrodzenie ustalone na zasadach wolnorynkowych?, koszty zatrudnienia pra-
cownika sa wyzsze niz jego produktywnosc, co powoduje spadek popytu i zara-
zem wzrost podazy na pracg i prowadzi do powstania bezrobocia wywotanego in-
gerencja panstwa. W konsekwencji wprowadzenie ptacy minimalnej wyzszej niz
wynagrodzenie ustalone na dobrowolnych warunkach wymusza na pracodawcach
zatrudnienie mniejszej liczby pracownikéw — dyskryminacje instytucjonalng, kto-
ra nie jest oparta na zasadach ekonomicznej wyceny ani na subiektywnych prefe-
rencjach (Rothbard 2006).

Podobny scenariusz ma miejsce, kiedy panstwo obcigza pracodawcow dodat-
kowymi kosztami zatrudnienia. W teorii ekonomii problem udziatu pozaptacowych
kosztéw pracy, wymienianych najczesciej jako obcigzenie w postaci podatkow
1 sktadek ubezpieczeniowych, ktore stanowig rdznicg pomiedzy catkowitymi kosz-
tami pracy a wynagrodzeniem ,,na reke”, okresla si¢ terminem klina podatkowego
(Wojciechowski 2008: 8). Na rysunku 1 zobrazowano klin podatkowy. Punkt row-
nowagi, w ktorym popyt na prace jest rowny podazy przy réwnosci wynagrodze-
nia zatrudnionego (W) i kosztu pracodawcy (K), zostat osiagniety przy zatrudnieniu
rownym Z,. Jest to sytuacja przy braku ingerencji podatkowej. Podatek natozony na
pracodawce zwigksza jego koszt (K), co zostalo uwzglednione na osi rzednych jako
przesunigcie do gory i w konsekwencji zmniejszenie wynagrodzenia wyptacanego
pracownikowi (przesuniecie W na osi rzednych). W konsekwencji liczba zatrudnio-
nych oso6b zmalata z Z, do Z,. Pole oznaczone kolorem szarym oznacza wielkos$¢

2 Przez termin ,,wynagrodzenie ustalone na zasadach wolnorynkowych” nalezy rozumieé
sytuacje, kiedy pracodawca wyptaca doktadnie takie wynagrodzenie, jakiego oczekuje pracownik.
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klina podatkowego i wskazuje na liczbg osob, ktore utracity prace pod wptywem

rosnacych kosztéw pracodawcy lub pracujg nielegalnie w tak zwanej szarej strefie.
A

Koszty pracy

Bezrobotni lub| Pracodawcy
Zatrudnieni szara strefa | i samozatrudnieni

y,
»>

Z Z

1 2
Rysunek 1. Klin podatkowy (opodatkowanie pracy)
Zrodto: Polarczyk (2007: 1).

Klin podatkowy, podobnie jak ptaca minimalna, cho¢ nie dotyczy bezposrednio
samych kobiet, jest klasycznym przyktadem dyskryminacji instytucjonalnej. Powo-
duje zmniejszenie zapotrzebowania na pracownikow ze strony pracodawcow i tym
samym zwigkszenie bezrobocia. W przeprowadzone] analizie nie zostaly jednak
uwzglednione inne czynniki, ktore bezposrednio oddzialuja na spadek zatrudnienia.
Mozna do nich zaliczy¢ na przyktad: niska mobilnos$¢ pracownikéw, niedostosowa-
nie profilu wyksztalcenia do potrzeb rynku pracy, bariery biurokratyczne, rozwoj
przedsiebiorczosci, niskg elastycznos¢ warunkow pracy itp. (Polarczyk 2007: 3).
Dodatkowo, na spadek zatrudnienia moga mie¢ wplyw takze inne przepisy prawne.
Jezeli dotycza one wybranej grupy spotecznej i w zwigzku z tym beda generowac dla
pracodawcy dodatkowe koszty, wowczas niechgtnie zdecyduje si¢ on na zatrudnie-
nie. Podobne skutki moga wywotywaé przepisy prawne dotyczace kobiet na rynku
pracy. Ponizej zostaly opisane polskie regulacje, ktore zdaniem autorki mogg wpty-
wac na powstanie zjawiska dyskryminacji instytucjonalnej kobiet w Polsce.

Wynagrodzenie kobiet i mezczyzn —
analiza porownawcza
Zanim jednak przedstawione zostang odpowiednie regulacje obejmujace kobie-

ty na polskim rynku pracy, ponizej przeanalizowano zarobki kobiet i mgzczyzn
w wybranych grupach wiekowych w latach 2008, 2010 i 20123 (tabela 1).

3 Analizowane dane publikowane sg przez GUS co dwa lata.
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Na podstawie tabeli 1 mozna zauwazy¢, ze najwigksze réznice w zarobkach
mig¢dzy obiema plciami wystepuja najczesciej w wieku 3049 lat. Przyczyng gor-
szej sytuacji kobiet w tym okresie jest prawdopodobnie macierzynstwo, a w na-
stepstwie czas, w ktorym kobieta zajmuje si¢ wychowywaniem dziecka. Majac na
uwadze powyzsze spostrzezenia i temat artykutu, ponizej opisane zostaly wybra-
ne polskie regulacje dotyczace rynku pracy, ktore mimo swojego zalozenia, jakim
jest ochrona kobiet na rynku pracy, moga przyczynia¢ si¢ do powstania zjawiska
dyskryminacji instytucjonalnej w Polsce.

Prawa gwarantowane kobietom w okresie cigzy
| macierzynstwa

Najwazniejszg ustawa, ktora reguluje w Polsce status kobiet w cigzy i w poz-
niejszym okresie macierzyfstwa na rynku pracy, jest Kodeks pracy*. Ma on za
zadanie mi¢dzy innymi zapewnia¢ ochrone przed ewentualng utratg zatrudnienia,
prace w warunkach niezagrazajacych ptodowi, a nastepnie — powrdt na wezes-
niej zajmowane stanowisko. Przepisy kodeksu z jednej strony sg korzystne dla
mtodych matek, z drugiej — generujg dodatkowe koszty dla pracodawcow. Zda-
niem autorki szczegélowej analizy wymagaja przede wszystkim regulacje stano-
wigce o braku mozliwosci zwolnienia kobiety w okresie ciazy, przepisy dotyczace
czasu, kiedy kobieta przebywa na urlopie macierzynskim lub wychowawczym,
oraz te, ktore dotycza wyptacenia pensji podczas choroby w okresie cigzy lub
choroby dziecka.

,Uprawnienia pracownikow zwigzane z rodzicielstwem” zostaly opisane
w rozdziale 8 omawianej ustawy. Artykut 177 § 1 k.p. stanowi, ze ,,pracodawca
nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prac¢ w okresie cigzy, a tak-
ze w okresie urlopu macierzynskiego pracownicy, chyba ze zachodzg przyczyny
uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentu;ja-
ca pracownice¢ zakladowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie
umowy”. Przepis ten nie ma jednak zastosowania w sytuacji, kiedy kobieta zo-
stala na przyktad zatrudniona na okres probny nieprzekraczajacy jednego mie-
sigca, rozwigzanie umowy moze rowniez nastapi¢ w razie ogloszenia upadtosci
lub likwidacji pracodawcy (art. 177 § 4 k.p.). Dodatkowo uregulowano takze, ze
w okresie cigzy pracodawca nie moze obligowac pracownicy do wykonywania

4 Oczywiscie prawa kobiet na rynku pracy (zakaz dyskryminacji i zasada rownego traktowa-
nia) zawarte sg takze w Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, prawie wtornym i pierwotnym Unii
Europejskiej oraz w wielu dokumentach migdzynarodowych ratyfikowanych przez Polske¢. Majac
jednak na uwadze problem badawczy zawarty w artykule, autorka zdecydowata si¢ na analizg prze-
pisow dotyczacych okresu cigzy i macierzynstwa zawartych w kodeksie pracy, ktore jej zdaniem
moga przyczyniac si¢ do wystepowania zjawiska dyskryminacji instytucjonalnej kobiet na polskim
rynku pracy.
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zawodu w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej lub poza statym miejscem
zamieszkania (art. 178 k.p.).

Kwesti¢ urlopu macierzynskiego reguluje natomiast art. 180 k.p. Wraz z no-
welizacjg kodeksu pracy z 17 marca 2013 roku® ustanowiono tak zwany urlop
rodzicielski — to znaczy wydtuzono absencje¢ pracowniczg kobiet. Oznacza to,
ze obecnie kobieta, po zsumowaniu wszystkich mozliwosci skorzystania z ur-
lopu 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 pelnego roku
(art. 180 § 1 k.p., art. 182! § 1 k.p. oraz art. 18212 § 1 k.p.). Pracownica ma moz-
liwos$¢ rezygnacji z czgsci urlopu macierzynskiego (w tym wypadku jego niewy-
korzystana cze$¢ przypada ojcu dziecka) i musi o tym powiadomi¢ pracodawce
w formie pisemnego wniosku najpézniej 7 dni przed przystgpieniem do pracy
(art. 180 § 6 k.p.). Jezeli jednak kobieta wykorzysta podstawowy urlop macie-
rzynski, moze skorzysta¢ z dodatkowego urlopu macierzynskiego i urlopu rodzi-
cielskiego. O wydluzeniu absencji w pracy o kolejng forme urlopu nalezy po-
wiadomi¢ pracodawce w terminie nie krotszym niz 14 dni przed rozpoczgciem
wykonywania pracy (art. 182! § 6 k.p. oraz art. 1822 § 6 k.p.). Po wykorzystaniu
wszystkich form urlopu macierzyfiskiego, zgodnie z art. 1832 k.p., pracodawca
zobowigzany jest do zapewnienia zatrudnionemu ,,pracy na dotychczasowym sta-
nowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowa-
nym przed rozpoczeciem urlopu lub innym odpowiadajgcym kwalifikacjom za-
wodowym pracownika, z wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymywatby, gdyby
nie korzystat z urlopu”.

Dodatkowo, oprocz urlopu macierzynskiego pracownik zatrudniony od
co najmniej 6 miesiecy ma prawo pojscia na urlop wychowawczy na okres nie
dhuzszy niz 3 lata. Z tego przepisu moze skorzystaé, jesli jego dziecko nie ukon-
czyto 5. roku zycia albo 18. w przypadku, kiedy dziecko ma orzeczenie o nie-
pelosprawnos$ci lub stopniu niepelnosprawnosci wymagajacym opieki rodzica

> Warto zwroci¢ uwage, ze poczatkowo nowe przepisy dotyczace urlopu macierzynskiego
(wydhuzenie dodatkowego urlopu macierzynskiego i jego dodatkowe przedluzenie w postaci tzw.
urlopu rodzicielskiego) miaty obejmowaé matki, ktore urodzity po 17 marca 2013 roku. Jednak
wobec spotecznego sprzeciwu i argumentacji o nierdwnym traktowaniu kobiet z I kwartatu roku,
regulacjami tymi postanowiono obja¢ wszystkie kobiety, ktore urodzity w roku 2013. Wigcej na tej
temat zob. Abramska (26.04.2013), Krezel (26.04.2013).

Dodatkowo, po sukcesie kobiet z I kwartatu matki, ktore urodzity migdzy pazdziernikiem
a grudniem 2012 roku, takze wystosowaty petycj¢ do premiera Donalda Tuska. Ta jednak zostata
odrzucona. Niektorzy komentuja rzadowa decyzje¢ jako niezgodna z zasada relatywnosci zapisang
w Konstytucji RP, zgodnie z ktora ludzie znajdujacy si¢ w takich samych okoliczno$ciach powinni
mie¢ te same prawa. Inni podkres$laja, ze ustawa powinna wejs¢ w zycie odpowiednio wczesniej
i obejmowac okres przyszty, tak aby kazdy mogt si¢ z nig zapoznaé i zdecydowac na ewentualne
kroki dotyczace planowania potomstwa i zwigzanych z tym urlopéw macierzynskich. Podsumowu-

jac, nowa nowelizacja kodeksu pracy pomogta matkom z 2013 roku, a dyskryminowata te, ktore
urodzity chwilg wczesnie;j.
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(art. 186 § 21 § 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 prac¢. Pracownik, jezeli nie wyklu-
cza to opieki nad potomstwem, moze w tym czasie takze podja¢ prace zarobkowa
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 zgoda pracodawcy, o czym powinien zawiadomié nie pozniej
niz 30 dni przed terminem zamierzonego podjecia pracy (art. 186° k.p.). Po po-
wrocie z urlopu wychowawczego pracownik musi obja¢ poprzednio zajmowane
stanowisko, a jezeli nie ma takiej mozliwos$ci, wowczas pracodawca zobowigzany
jest do zapewnienia innego na tych samych warunkach i z takim samym wyna-
grodzeniem.

Kolejnymi regulacjami zapisanymi w kodeksie pracy, ktore zdaniem autorki
moga przyczyniac si¢ do powstania zjawiska dyskryminacji w Polsce, sg przepisy
dotyczace zwolnienia chorobowego w okresie cigzy lub w zwiazku z chorobg
dziecka. Zgodnie z kodeksem pracy (art. 92 k.p.) kobieta cigzarna, bedac niezdol-
na do pracy przez okres do 33 dni, zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia,
ktore wyptacane jest przez pracodawce. Po tym czasie (po 33 dniach), najdtuzej
przez okres 270 dni, zasilek chorobowy wyptacany jest przez ZUS. Dodatkowo,
rodzicom majgcym dziecko w wieku do 14 lat w ciggu roku kalendarzowego
przystuguje zwolnienie z pracy na 2 dni z zachowaniem prawa do wynagrodzenia
(art. 188 k.p.).

Powyzej opisane zostaly polskie przepisy prawne, ktore zdaniem autorki, za-
miast poprawia¢ sytuacj¢ kobiet na rynku pracy, moga dziata¢ na ich niekorzys¢.
Ponizej za$ przytoczono analiz¢ kosztowa rozpatrywanych regulacji.

Koszty zatrudnienia kobiety

Zatrudnienie kobiety moze wigzaé si¢ z wigkszymi kosztami dla pracodawcy.
Majac na uwadze polskie regulacje, najwigksze obawy budza przepisy dotyczace
zatrudnienia pracownika 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 su-
mienna i w miar¢ swoich mozliwos$ci wykonuje prace w takim samym stopniu,
w jakim robita to w przesztosci. Jezeli jednak produktywnos¢ pracownicy za-
cznie drastycznie spadac, bedzie si¢ ona nienalezycie wywigzywata ze swoich
obowiazkoéw i przynosita ewentualne straty dla przedsigbiorcy, to pracodawca po-
niesie dodatkowe koszty. Tylko w przypadku, kiedy dojdzie do cigzkich naruszen
podstawowych obowigzkow pracowniczych, a reprezentujaca kobiete zaktadowa
organizacja zwigzkowa wyrazi na to zgodg, to zgodnie z art. 177 § 1 k.p. pra-
codawca moze usuna¢ takg pracownicg ze stanowiska. Oczywiscie w tym miej-
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scu rodzi si¢ pozostawione do tej pory bez odpowiedzi pytanie: Jak duzy spadek
produktywnos$ci pracownika mozna uzna¢ za ,,ci¢zkie naruszenie obowigzkow”
w $wietle prawa?

Niemniej jednak, majac na uwadze koszty po stronie pracodawcy, istot-
niejsza wydaje si¢ kwestia absencji pracowniczej zwigzanej z okresem cigzy.
Mozliwa jest ona w czasie trwania cigzy — w zwigzku z choroba, albo zaraz po
rozwigzaniu — urlop macierzynski, rodzicielski i wychowawczy. W przypadku
choroby® w okresie cigzy przez pierwsze 33 dni pracodawca zmuszony jest do
wyplacania 100% wynagrodzenia, za kolejne dni zasitek chorobowy wyptacany
jest przez ZUS. Tutaj kosztem dla pracodawcy jest nie tylko wyptacana pensja,
lecz takze absencja pracownicy, ktora moze trwac nawet catg cigze, a po porodzie
moze zosta¢ przedhuzona odpowiednio o urlop macierzynski, dodatkowy urlop
macierzynski, urlop rodzicielski (razem okres jednego roku, w czasie ktdrego wy-
nagrodzenie ptacone jest przez ZUS), a nastgpnie nawet o trzyletni (bezptatny)
urlop wychowawczy. W czasie odbywania powyzszych form urlopu kosztem po-
wstatym dla pracodawcy nie jest wynagrodzenie, lecz rekrutacja nowego pracow-
nika, czas, jaki potrzebuje on na wdrozenie si¢ do nowo objetego stanowiska itp.
Zgodnie z badaniami przeprowadzonymi przez ekspertdow nominowanych przez
wladze krajowe panstw cztonkowskich UE, panstw kandydujgcych/przystepuja-
cych do UE oraz krajéw nalezacych do EFTA/EOG w ramach wieloletniego pro-
gramu na rzecz przedsigbiorstw i przedsiebiorczosci (Komisja Europejska 2005)
koszt rekrutacji pracownika jest stosunkowo niewielkim obcigzeniem, niezajmu-
jacym pracodawcy zbyt wiele czasu. Jak wskazuje przeprowadzona analiza, ma-
lym przedsigbiorstwom wigcej czasu zajmuje ustalenie zakresu obowigzujacych
procedur niz ich rzeczywiste wykonanie’. Na koszt rekrutacji pierwszego pra-
cownika sktadajg sie: strata czasu pracy, oplaty pocztowe i koszt rozméow telefo-
nicznych. Na podstawie badanych przedsi¢biorstw ustalono, ze w Polsce potrzeba
20 godzin na przeprowadzenie peinej rekrutacji pracownika. Ponadto pracodawca
wydaje w zwigzku z tym 135,00 euro, wliczajac wszelkie obcigzenia administra-
cyjne i biurokratyczne (Komisja Europejska 2005: 35). Kwota ta jest w Polsce
najwyzsza sposrod badanych panstw. W przypadku przytoczonych badan analizo-
wano jednak scenariusz, kiedy firma zatrudnia pierwszego pracownika. Jesli za$
wzig¢ pod uwage kwestie urlopéw macierzynskich i wychowawczych, sytuacja
jest odmienna, cho¢ czg¢s$¢ kosztéw si¢ nie zmienia (pracodawca poswigca czas

6 Nalezy takze przypomnie¢, ze rodzicom majacym dziecko w wieku do 14 lat w ciggu roku
kalendarzowego przystuguje zwolnienie z pracy na 2 dni z zachowaniem prawa do wynagrodzenia

7 W szacunkach nie uwzgledniono m.in. okresu zwigzanego z poszukiwaniem odpowied-
niego kandydata, kosztu przeprowadzenia rozméw kwalifikacyjnych czy negocjowania warunkow.
Zatozono jedynie, ze rekrutacje prowadzi firma, ktoéra nigdy wczesniej nie zatrudniata perso-
nelu i ktéra musi najpierw uzyska¢ informacje na temat zobowigzan prawnych i administracyjnych.
Ponadto przyjeto, ze firma nie dziala w sektorze, w ktorym obowiazuja specjalne warunki (np.
dotyczace norm BHP), a osoby zatrudniane nie muszg spetniac¢ specyficznych warunkow (np. nie
mogg by¢ cudzoziemcami, osobami niepetnosprawnymi itp.) (Komisja Europejska 2005).
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na rekrutacje, ponosi koszty rozméw telefonicznych oraz optat pocztowych, zo-
bowigzany jest do spelnienia wszelkich procedur biurokratycznych zwigzanych
z zatrudnieniem), dochodzi jednak do zamrozenia etatowego stanowiska. Poza
tym, jak nalezy pamigtac, po zakonczeniu przez pracownic¢ odpowiedniej formy
urlopu pracodawca musi przyja¢ ja na tych samych warunkach, ptacac t¢ samg
pensj¢ (pomimo na przyklad dezaktualizacji wiedzy i umiejetnosci zwigzanej
z dtuga absencja w pracy). Oznacza to, ze prawdopodobnie zrezygnuje z zatrud-
nienia osoby, ktora przez ten okres pracowata na zastgpstwo. Duzym utrudnie-
niem, na co zwraca uwage na przyklad Jeremi Mordasewicz, jest prawo rodzica
umozliwiajace poinformowanie pracodawcy o checi przedhuzenia urlopu na dwa
tygodnie przed jego koncem: ,,Latwo jest znalez¢ pracodawcy osobe na zastep-
stwo na pot roku, ale trudno mu bedzie z dnia na dzien powiedzie¢ jej, Ze juz nie
pracuje” (Grochal 20.03.2013).

Whnioski

Wisréd wielu form dyskryminacji kobiet na rynku pracy najczesciej nie uwzgled-
nia si¢ dyskryminacji instytucjonalnej. Z fundamentalnej za$ analizy ekonomicz-
nej wynika jednoznacznie, ze kwestia ta moze stanowi¢ kluczowy problem w roz-
wazaniach dotyczacych dyskryminacji kobiet na rynku pracy.

Polskie prawo wcigz dostosowywane jest do standardow miedzynarodowych,
w tym europejskich. Coraz czgsciej egzekwowane sg przepisy antydyskrymina-
cyjne, ktorych zadaniem jest polepszanie sytuacji kobiet na rynku pracy. Zmie-
niane sg regulacje dotyczace w szczegdlnosci praw przystugujacych kobietom
w okresie cigzy i macierzynstwa. W roku 2013 wydhuzono w Polsce czas trwania
urlopu macierzynskiego o tak zwany urlop rodzicielski, ktory umozliwia roczng
absencj¢ pracownicy. Tak dluga nieobecnosé, a takze regulacje dotyczace termi-
nu poinformowania pracodawcy o przedtuzeniu badz skroceniu okreslonej formy
urlopu, mogg by¢ niezwykle ktopotliwe dla pracodawcy. Zatrudniajgcy nie tylko
ponosi koszty zwigzane z rekrutacja nowego pracownika i czasem, jaki potrzebny
jest do przystosowania si¢ do nowo objetego stanowiska, lecz takze obcigzany
jest zamrozeniem stanowiska etatowego. Dodatkowo, mimo dezaktualizacji kom-
petencji i umiejgtnosci pracownika przebywajacego na urlopie, zmuszony jest do
jego ponownego przyjecia do pracy.

Celem tego artykutu nie jest krytyka istniejacych aktualnie regulacji dotycza-
cych pracujacych kobiet w okresie cigzy badz macierzynstwa, lecz zwrdcenie uwagi,
ze przepisy te moga zniecheca¢ pracodawcow do ich zatrudniania. Wobec tego na
przyktad dodatkowe ich rozszerzenie moze pogorszy¢ istniejgca sytuacje — pogle-
bi¢ zjawisko dyskryminacji instytucjonalnej na rynku pracy. Ksztaltowanie polity-
ki rodzinnej przez ustanowienie dodatkowych $wiadczen socjalnych ,,prowadzi do
powstania obszaréw kultury uzaleznienia, charakteryzujacej si¢ postawami roszcze-
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niowymi, wyuczong bezradno$cig, a w efekcie brakiem aktywnosci spoteczenstwa
w jakichkolwiek formach”, ponadto ,interwencjonizm panstwa niszczy rodzing,
ostabiajac jej odpowiedzialno$¢ za swoj los” (Kalinowska-Sufinowicz 2013: 229).
W zwigzku z tym warto zwroci¢ uwagg, ze polityke rodzinng nalezy prowadzi¢ takze
w innych kierunkach. W tym celu zdaniem autorki instytucje panstwowe powinny:
a) tworzy¢ zachety do zatrudniania kobiet, gtownie przez promowanie ela-
stycznych form pracy i organizacji czasu pracy, na przyktad praca na cz¢sé etatu;
b) upowszechni¢ teleprace w firmach wykorzystujacych nowe technologie
informatyczno-telekomunikacyjne, przekonujgc pracodawcéw o dogodnosciach
takiej formy pracy i przelamujac bariery mentalnosciowe w zatrudnieniu kobiet;
¢) zwigkszy¢ liczbg instytucji opiekunczo-wychowawczych, wydtuzajac przy
tym czas ich pracy, jak rowniez uprosci¢ przepisy dotyczace powstania takich
instytucji®,
d) prowadzi¢ i upowszechniaé akcje ,,mama wraca do pracy”, organizujac
przy tym dodatkowe szkolenia dla kobiet, poszerzajace ich umiejetnosci i wiedze,
ktora mogla ulec przedawnieniu podczas cigzy®.
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