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Gospodarka to kobieta – kobiety w ¿yciu
gospodarczym Polski – rola, miejsce, wp³yw

Rola, miejsce i wp³yw kobiet na ¿ycie gospodarcze w Polsce jest, uj-

muj¹c kolokwialnie, bardzo znacz¹cy. Oczywiœcie nie mo¿na na tym

stwierdzeniu poprzestaæ, a artyku³ ten ma na celu rozwiniêcie tej tezy

i wskazanie konkretnych przyk³adów j¹ potwierdzaj¹cych.

Wpisuj¹c siê w bataliê jêzykowych okreœleñ i tworzenia, czêsto co

najmniej dziwnych, b¹dŸ œmiesznych, form ¿eñskich, autorka zapropono-

wa³a sformu³owanie „gospodarka to kobieta”, które stanowi tytu³ niniej-

szego opracowania. Przyjmuj¹c dwie podstawowe role, jakie kobiety

pe³ni¹ w gospodarce, nale¿y pod pojêciem gospodyni, u¿ytym w artykule,

rozumieæ kobietê pracuj¹c¹ w domu, zaœ pod pojêciem gospodarki, kobietê

pracuj¹c¹ zawodowo. Wskazano jednak w opracowaniu, ¿e obie te kate-

gorie pozostaj¹ ze sob¹ w œcis³ym zwi¹zku, czêsto bowiem „gospodarka”

po powrocie do domu pracuje na etacie „gospodyni”. Niestety jednak

gorzej jest wejœæ w tak¹ relacjê w drug¹ stronê, gdy¿ kobietom pra-

cuj¹cym w domu niezwykle trudno jest znaleŸæ pracê i staæ siê „gospo-

dark¹”. Choæ znajduj¹ na to coraz wiêcej sposobów i wykorzystuj¹ coraz

wiêcej mo¿liwoœci.

Gospodynie

Ogromna rzesza kobiet wybra³a, b¹dŸ zosta³a zmuszona sytuacj¹ na

rynku pracy i mo¿liwoœciami w zakresie opieki nad dzieckiem, do wyboru

pracy w domu. Wed³ug szacunków GUS w IV kwartale kobiet tych by³o

1,4 mln. Fakt ten jest jednoczeœnie przyczynkiem do powstawania zna-

cz¹cych rozbie¿noœci w danych statystycznych dotycz¹cych aktywnoœci

zawodowej kobiet oraz wskaŸnika zatrudnienia (o tym w dalszej czêœci ar-

tyku³u). Niezwykle istotnym jest jednak, i¿ mimo powszechnego okreœle-

nia tej grupy jako kobiet niepracuj¹cych – s¹ to kobiety, których prac¹ jest

wychowywanie dzieci i praca w domu, których nie sposób przeceniæ. S¹



to zatem kobiety „bezcenne” dos³ownie i w przenoœni. Mimo, i¿ obo-

wi¹zki domowo-rodzinne wykonywane s¹ przez siedem dni w tygodniu,

w powszechnym pojêciu nie s¹ uznawane za pracê, a etatu w domu nie

wlicza siê do wartoœci dochodu narodowego. Dzieje siê tak, pomimo i¿

efekty tej pracy s¹ widoczne (czysty dom, smaczny obiad, ³adny ogród),

a ONZ szacuje, ¿e roczna wartoœæ nieop³aconej pracy kobiet to oko³o

11 bilionów USD (Strojek, rynekpracy.pl, 2012). Wed³ug szacunku GUS,

œrednia tygodniowa wartoœæ pracy domowej kobiet to 292 z³. Jest to

przede wszystkim opieka nad dzieæmi, przygotowanie posi³ków, utrzy-

manie mieszkania i utrzymanie odzie¿y. Analogiczn¹ wartoœæ pracy do-

mowej mê¿czyzn wyceniono na 168 z³. Ich zajêciem by³o g³ównie

utrzymanie mieszkania (drobne prace naprawcze i remontowe). Wynika

z tego, ¿e miesiêczna wartoœæ pracy kobiet to mniej wiêcej 1250 z³, a mê¿-

czyzn – 720 z³. Te same badania pokaza³y, ¿e kobiety poœwiêcaj¹ na pracê

w domu œrednio 4,5 godziny, mê¿czyŸni – dok³adnie po³owê tego czasu.

Wed³ug szacunków ekonomistów, wartoœæ nieodp³atnej pracy w domu

stanowi ok. 30% dochodu narodowego brutto, co stanowi znacz¹cy wk³ad

w rozwój gospodarki. Niestety, osoby które wypracowuj¹ tak znaczny

dochód pozostaj¹ poza nawiasem spo³ecznym, gdy¿ nie maj¹ dostêpu do

rynku pracy lub dostêp ten jest ograniczony i dyskryminuj¹cy (m.in. przez

ni¿sze p³ace), nie maj¹ ubezpieczenia emerytalnego, a czêsto i zdrowotne-

go. Maj¹ tak¿e utrudniony lub uniemo¿liwiony dostêp do wielu us³ug, ta-

kich jak np. us³ugi bankowe i finansowe, m.in. brak dostêpu do kredytów

(brak zdolnoœci kredytowej ze wzglêdu na brak zarobków), brak ubezpie-

czenia zdrowotnego, chyba ¿e kobieta korzysta z ubezpieczenia mê¿a,

brak zasi³ku chorobowego, urlopu i innych przywilejów osób pracu-

j¹cych, brak sta¿u pracy potrzebnego do otrzymania renty i emerytury

oraz brak sk³adek emerytalnych, brak mo¿liwoœci pozostawienia dziecka

w przedszkolu (w wielu miejscach do przedszkola w pierwszej kolejnoœci

przyjmowane s¹ dzieci matek pracuj¹cych).

Próba okreœlenia wartoœci pracy domowej kobiet by³a i jest przedmio-

tem wielu badañ, a koncepcje, które w ich efekcie powsta³y daj¹ niezwy-

kle ciekawy obraz. Istnieje kilka sposobów na obliczenie wartoœci pracy

domowej. W jednym z nich pod uwagê brane s¹ œrednie zarobki osób pra-

cuj¹cych jako pomoce domowe, w innym, zwanym metod¹ stawek rynko-

wych, uwzglêdnia siê z kolei koszty wynajêcia osób œwiadcz¹cych dany

rodzaj us³ug zawodowo (gotowanie, sprz¹tanie, pranie itd.). Kolejnym

jest metoda kosztów alternatywnych, która bazuje na za³o¿eniu, ¿e osoba

zajmuj¹ca siê domem traci potencjalny dochód, jaki mog³aby w tym czasie
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uzyskaæ na rynku pracy. W tym przypadku wartoœæ pracy domowej równa

siê wysokoœci utraconych zarobków. Odmienne podejœcie proponuj¹

natomiast zwolennicy metody wyników, w której oblicza siê wartoœæ rynko-

w¹ wytworzonych w domu produktów i us³ug, oraz tzw. metody subiektyw-

nej, gdzie pod uwagê bierze siê, ile pieniêdzy mog¹ zaoszczêdziæ rodziny

dziêki temu, ¿e okreœlone us³ugi s¹ œwiadczone nieodp³atnie przez domow-

ników i nie trzeba ich kupowaæ na rynku (Strojek, rynekpracy.pl, 2012).

Ciekaw¹ formu³ê tej wyceny przedstawi³a w swoich badaniach (pod

koniec lat 90. XX w.), Beata Mikuta z SGGW. Ka¿dej czynnoœci wykony-

wanej w gospodarstwie domowym przypisa³a wartoœæ odpowiadaj¹c¹

przeciêtnej stawce godzinowej w 25 zawodach, dla których obowi¹zki te

by³y charakterystyczne. Wœród profesji znalaz³y siê: pracownik przetwór-

ni owocowo-warzywnej, kucharz, pomocnik kucharza, kierownik sto³ówki,

kelner, cukiernik, rzeŸnik, pracownik dzia³u zaopatrzenia – referent, masarz,

magazynier, sprz¹taczka, stolarz, hydraulik, malarz pokojowy, elektryk,

œlusarz, praczka, pracownik magla, krawcowa, dziewiarka, pielêgniarka,

pielêgniarka œrodowiskowa, opiekunka w ¿³obku, przedszkolanka, na-

uczycielka. Okaza³o siê, ¿e wartoœæ pracy domowej jest porównywalna do

wysokoœci przeciêtnej, miesiêcznej pensji w Polsce i powiêksza PKB

o ok. 23%. Podobn¹ wycenê zawodu mamy przeprowadzi³ amerykañski

serwis Insure.com, którego eksperci przyporz¹dkowali czynnoœci wyko-

nywane przez matki do konkretnych zawodów i oszacowali, jak¹ iloœæ

godzin w tygodniu kobiety spêdzaj¹, wykonuj¹c te obowi¹zki. Amery-

kañski wykaz profesji jest bardziej aktualny i dopasowany do stylu ¿ycia

wspó³czesnych kobiet, i tak na liœcie zabrak³o dziewiarki, œlusarza czy

hydraulika, ale w zamian pojawi³y siê takie profesje jak kierowca, organi-

zator przyjêæ, ksiêgowy czy dekorator wnêtrz. Wynik – praca kobiet-ma-

tek kosztuje w ujêciu rocznym: 61 182 USD1.

Wobec faktu, i¿ obecnie za kobietê sukcesu uwa¿ana jest wy³¹cznie

kobieta aktywna zawodowo, presti¿ spo³eczny kobiet pracuj¹cych w domu

jest niewspó³miernie niski, choæ ich praca jest, jak wspomniano, nieoce-

niona. Mamy jednak w Polsce do czynienia ze swoistym b³êdnym ko³em,

które polega na tym, ¿e z jednej strony mamy ujemny przyrost naturalny,

œrednia dzietnoœæ kobiet spad³a, politycy opowiadaj¹ siê za prorodzinn¹

polityk¹ pañstwa, a system spo³eczny i prawny powoduje, ¿e posiadanie
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dzieci zagra¿a materialnemu bytowi rodzin. Ubóstwem zagro¿one s¹

w³aœnie rodziny z dzieæmi (zw³aszcza wieloma), zaœ kobieta wycho-

wuj¹ca dzieci mo¿e liczyæ jedynie na niewielk¹ pomoc socjaln¹ (zasi³ki

rodzinne, zasi³ki okresowe lub celowe). Ze wzglêdu na wysok¹ stopê bez-

robocia i swoj¹ sytuacjê rodzinn¹ ma minimalne szanse na pracê poza do-

mem. W dalszej czêœci artyku³u przedstawiono g³ówne bariery, na jakie

napotykaj¹ kobiety na rynku pracy i wskazano instrumenty, dziêki którym

sytuacja kobiet na rynku pracy w Polsce mog³aby ulec poprawie.

Gospodarki

Drug¹ grupê kobiet stanowi¹ panie pracuj¹ce, zarówno te zatrudnione,

jak i te prowadz¹ce w³asn¹ dzia³alnoœæ gospodarcz¹. Jak wspomniano

wczeœniej, wy¿ej ceni siê w aspekcie kariery kobiety, które pracuj¹ w gos-

podarce, ani¿eli te pozostaj¹ce w domu. Jednak zauwa¿yæ nale¿y, i¿ ko-

biety „gospodarki” s¹ na rynku pracy mniej cenione, ani¿eli mê¿czyŸni,

co przejawia siê nierównoœciami w zakresie chêci zatrudniania kobiet

oraz poziomu wynagradzania za tak¹ sam¹ pracê. W tej czêœci artyku³u

zostan¹ przedstawione wybrane aspekty z zakresu funkcjonowania kobiet

na rynku pracy, dotycz¹ce przede wszystkim: wskaŸników ekonomicz-

nych, zawodów preferowanych przez kobiety i przyczyn tych¿e prefe-

rencji, statystyki zatrudnienia wed³ug sekcji, zawodów, sektorów oraz

poziomu wykszta³cenia. Nale¿y podkreœliæ, ¿e w tej grupie mamy równie¿

pewne podzbiory, a mianowicie: podzbiór kobiet pracuj¹cych na etatach,

podzbiór kobiet pracuj¹cych na stanowiskach kierowniczych oraz pod-

zbiór kobiet pracuj¹cych na w³asny rachunek. Ka¿dy z tych podzbiorów

jest niezwykle ciekawym podmiotem analizy (choæ mocno ograniczonej

ze wzglêdu na ramy artyku³u).

Sytuacja kobiet na rynku pracy w Polsce jest, jak ju¿ wspomniano, trud-

niejsza, ani¿eli sytuacja mê¿czyzn, co znajduje odzwierciedlenie w zapre-

zentowanych poni¿ej wskaŸnikach dotycz¹cych aktywnoœci zawodowej,

wspó³czynnika zatrudnienia oraz stopy bezrobocia. Nale¿y jednak wzi¹æ

pod uwagê, i¿ obecne wskaŸniki mog³yby byæ znacznie lepsze, gdyby nie

niekorzystna sytuacja gospodarcza w Europie i na œwiecie. Ró¿nice w pod-

stawowych wielkoœciach miêdzy kobietami i mê¿czyznami istniej¹ we

wszystkich krajach, jednak nie wszêdzie ró¿nice te s¹ a¿ tak znacz¹ce. Wy-

daje siê, i¿ tendencja w Polsce jest pozytywna, gdy¿ ró¿nice te ulegaj¹

zmniejszeniu, jednak niestety czêsto wynika to z pogorszenia sytuacji mê¿-
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czyzn, a nie z poprawy sytuacji kobiet, choæ wszystkie wskaŸniki w porów-

naniu z latami 2006–2007 s¹ zdecydowanie bardziej korzystne (Rynek

pracy w Polsce 2009 r., 2010). Zaprezentowany poni¿ej wykres obrazuje

sytuacjê kobiet w porównaniu z mê¿czyznami w I kwartale 2012 r. w zakre-

sie aktywnoœci zawodowej, wskaŸnika zatrudnienia oraz stopy bezrobocia.

Dane zaprezentowane w powy¿szym wykresie s¹ niestety potwierdze-

niem tego, ¿e sytuacja kobiet na rynku pracy jest gorsza, ale te¿ wskazuj¹

na nienajlepsz¹ sytuacjê mê¿czyzn w tym zakresie. Próba wyjaœnienia

przyczyn mniejszej aktywnoœci zawodowej kobiet oraz ni¿szych wskaŸ-

ników zatrudnienia znajdzie siê w dalszej czêœci artyku³u.

Ró¿nice w sytuacji kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy wywodz¹ siê

i dotycz¹ w du¿ej mierze równie¿ wykonywanych zawodów, czy sekto-

rów gospodarki, w których znajduj¹ (lub w których szukaj¹!) zatrudnienie.

Istnieje spora grupa zawodów uwa¿anych za klasycznie mêskie oraz ko-

lejna grupa zawodów tradycyjnie przypisana kobietom. Nie bez znaczenia

pozostaje tu okreœlenie „klasycznie” oraz „tradycyjnie”, gdy¿ wiêkszoœæ
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z tych podzia³ów jest kwesti¹ opart¹ na stereotypach i pewnych kulturo-

wych uwarunkowaniach. Wprowadzony przez amerykañskich socjolo-

gów podzia³ zawodów wed³ug kolorów stroju s³u¿bowego mia³ na celu

zgrupowaæ zawody charakteryzuj¹ce siê zbli¿onymi wymaganiami i szan-

sami rozwoju. Wprowadzono takie kategorie, jak „bia³e ko³nierzyki”,

oznaczaj¹ce wysoko wykwalifikowanych i dobrze op³acanych pracow-

ników umys³owych, „niebieskie ko³nierzyki”, czyli pracownicy fizyczni,

zwi¹zani z produkcj¹ czy budownictwem oraz tzw. „ró¿owe ko³nierzyki”.

Pocz¹tkowo okreœlano w ten sposób zawody wykonywane w bezpiecz-

nych warunkach, niewymagaj¹ce du¿ej si³y fizycznej ani wysokiego wy-

kszta³cenia. Tego typu zawody wykonywane by³y niemal wy³¹cznie przez

kobiety, a nale¿a³y do nich: kelnerki, pokojówki, nianie, nauczycielki, bi-

bliotekarki, kosmetyczki, fryzjerki czy sekretarki.

Cech¹ wspóln¹ powy¿szych zawodów s¹ niskie p³ace oraz ma³e mo¿li-

woœci rozwoju i awansu, a poza tym w zdecydowanej wiêkszoœci s¹ jakby

przed³u¿eniem funkcji pe³nionych przez kobiety tradycyjnie w rodzinie

(Cieœlik, rynekpracy.pl, 2012). Na przestrzeni ostatnich dziesiêcioleci

zasz³y w tym zakresie znacz¹ce zmiany, gdy¿ na stanowiskach okreœla-

nych jako „ró¿owe” w bardzo wielu przypadkach konieczne jest legity-

mowanie siê wy¿szym wykszta³ceniem, co niestety jednak nie przek³ada

siê na podniesienie zarobków, czy zwiêkszenie mo¿liwoœci awansu zawo-

dowego. Poza tym kobiety na rynku pracy s¹ w du¿ej mierze postrzegane

przez pryzmat stereotypów, wed³ug których kobieta jest g³ównie matk¹

i opiekunk¹ domowego ogniska, a dopiero póŸniej pracownikiem i to za-

zwyczaj mniej wydajnym i niezdolnym do wyrzeczeñ i poœwiêcenia dla

pracy. Znaczenie i jakoœæ kwalifikacji niezbêdnych do wykonywania za-

wodów w sektorach „¿eñskich” jest równie¿ czêsto poddawana krytyce

i nie s¹ one uznawane za wartoœciowe. Mimo znacz¹cych zmian, jakie

mia³y miejsce w ostatnich dziesiêcioleciach w odniesieniu do roli i zna-

czenia kobiet na rynku pracy, nadal zauwa¿alne s¹ dysproporcje w wyso-

koœci p³ac i podejœciu do potencjalnego pracownika ze wzglêdu na p³eæ.

Nale¿y jednak zaznaczyæ, i¿ podzia³ na zawody „¿eñskie” i „mêskie” nie

jest czymœ bezapelacyjnie i odgórnie narzuconym i przyjêtym wbrew woli

którejkolwiek ze stron. Wybory zawodów, czy miejsca zatrudnienia nie

zawsze musz¹ wynikaæ z naszych predyspozycji fizycznych, a du¿¹ rolê

w tym procesie odgrywaj¹ takie czynniki, jak: relacje ze wspó³pracowni-

kami, atmosfera w pracy oraz bezpieczeñstwo zatrudnienia.

Wiêkszoœæ z zawodów „kobiecych” zwi¹zana jest z tzw. „bud¿e-

tówk¹”, co z jednej strony t³umaczy niewysoki poziom wynagrodzeñ,
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z drugiej zaœ daje du¿o wiêksze poczucie bezpieczeñstwa i pewnoœci za-

trudnienia nawet w niepewnych czasach kryzysów gospodarczych w po-

równaniu z zatrudnieniem w prywatnych przedsiêbiorstwach. Nie bez

znaczenia pozostaje równie¿ fakt, i¿ praca w tych zawodach w wiêkszej

mierze pozwala kobietom na godzenie ¿ycia zawodowego z rodzinnym

(okreœlone godziny pracy – „od–do”, elastycznoœæ czasu pracy, niepe³ny

wymiar godzin). Elastycznoœæ czasu pracy mo¿e równie¿ zapewniæ w³asny

biznes, choæ w praktyce trudno to osi¹gn¹æ. Na temat kobiety – przedsiê-

biorcy mo¿na przeczytaæ w dalszej czêœci artyku³u, jednak w tym miejscu

nale¿y zaznaczyæ, i¿ wiele firm zak³adanych i prowadzonych przez kobiety,

to firmy ³¹cz¹ce siê z typowo ¿eñskimi zawodami. W³asne przedsiêbior-

stwa prowadzone przez kobiety to g³ównie te zwi¹zane z mod¹ i urod¹, co

niestety czêsto nara¿a je na krytykê ze strony innych przedstawicielek tej

p³ci za to, ¿e nie potrafi¹ prowadziæ interesów w „powa¿nych” bran¿ach.

Zupe³nie bezpodstawna jest ta krytyka, gdy¿ podstawowe zasady ekonomii

mówi¹ o tym, ¿eby dzia³aæ w sposób najbardziej efektywny, a jeœli ktoœ zna

siê na konkretnej dziedzinie, bran¿y, to najlepiej potrafi to wykorzystaæ!

Doœwiadczenie pokazuje, ¿e zawody kobiece istnia³y zawsze i choæ

zmienia siê w coraz wiêkszym stopniu ich model, to jednak nale¿y zazna-

czyæ, i¿ zapotrzebowanie na nie z pewnoœci¹ nie bêdzie mala³o. Proble-

mem okazuje siê jednak poziom wynagrodzeñ, który znacz¹co ni¿szy od

tego w mêskich zawodach, nie pozwala czêsto samym kobietom na doce-

nienie swojego fachu i miejsca zatrudnienia.

Powy¿sze rozwa¿ania znajduj¹ potwierdzenie w badaniach polskiego

rynku pracy prowadzonych przez G³ówny Urz¹d Statystyczny. W IV

kwartale 2011 roku najbardziej sfeminizowan¹, „zaw³adniêt¹” wrêcz przez

kobiety bran¿¹ by³a opieka zdrowotna i pomoc spo³eczna (a¿ 81,5% ogó³u

zatrudnionych w tej bran¿y). Kolejnymi bran¿ami, w których udzia³ ko-

biet by³ znacz¹co wy¿szy, ani¿eli mê¿czyzn by³y: edukacja (76,7%),

zakwaterowanie i gastronomia (67,4%), dzia³alnoœæ finansowa i ubezpie-

czeniowa (65,5%) oraz pozosta³a dzia³alnoœæ us³ugowa (64,6%). W bu-

downictwie, górnictwie i wydobywaniu oraz transporcie i gospodarce

magazynowej w zdecydowanej mierze przewa¿aj¹ zaœ mê¿czyŸni, a ko-

biety stanowi¹ jedynie niewielki odsetek ogó³u zatrudnionych. Tabela 1

obrazuje wyniki badañ GUS.

Porównuj¹c powy¿sze dane z danymi z roku 2010, nale¿y zauwa¿yæ,

i¿ relacje udzia³u % p³ci zatrudnionej wed³ug PKD zmniejszy³y siê w ta-

kich sektorach, jak górnictwo i wydobywanie (udzia³ kobiet wzrós³

z 8,3% do 12%) oraz informacja i komunikacja (z 32,7% do 38,2%). Byæ
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mo¿e jest to ju¿ jakaœ tendencja, któr¹ nale¿y obserwowaæ i sprawdzaæ,

czy id¹ za tym równie¿ zmiany w zakresie wynagrodzenia.

Tabela 1

Pracuj¹cy wed³ug p³ci i wybranych sekcji PKD w Polsce w IV kwartale 2011 r.

Sekcja PKD
Kobiety

(tys.)
Mê¿czyŸni

(tys.)
Udzia³ kobiet

(%)

Rolnictwo, leœnictwo, ³owiectwo i rybactwo 848 1140 42,6

Górnictwo i wydobywanie 33 242 12,0

Przetwórstwo przemys³owe 998 2026 33,0

Wytwarzanie i zaopatrywanie w energiê elek-

tryczn¹, gaz, wodê

37 142 20,7

Dostawa wody, gospodarowanie œciekami i odpa-

dami, rekultywacja

35 121 22,4

Budownictwo 90 1265 6,6

Handel, naprawa pojazdów samochodowych 1292 1075 54,6

Transport i gospodarka magazynowa 176 744 19,1

Zakwaterowanie i gastronomia 242 117 67,4

Informacja i komunikacja 122 197 38,2

Dzia³alnoœæ finansowa i ubezpieczeniowa 264 139 65,5

Obs³uga rynku nieruchomoœci 91 69 56,9

Dzia³alnoœæ profesjonalna, naukowa i techniczna 268 250 51,6

Administrowanie i dzia³alnoœæ wspieraj¹ca 198 256 43,7

Administracja publiczna i obrona narodowa, obo-

wi¹zkowe zabezpieczenia spo³eczne

541 521 50,9

Edukacja 944 286 76,7

Opieka zdrowotna i pomoc spo³eczna 769 173 81,5

Dzia³alnoœæ zwi¹zana z kultur¹, rozrywk¹ i rekre-

acj¹

110 87 55,8

Pozosta³a dzia³alnoœæ us³ugowa 166 91 64,6

�ród³o: Opracowanie w³asne na podstawie danych GUS: Aktywnoœæ ekonomiczna ludnoœci Pol-

ski w IV kwartale 2011 r., Warszawa 2012.

Kolejn¹ istotn¹ analizê przeprowadzi³ GUS pod k¹tem zatrudnienia

wed³ug p³ci wed³ug wybranych grup zawodów. Na uwagê zas³uguje zano-

towana przewaga kobiet zatrudnionych na stanowisku specjalistów, co

w du¿ej mierze jest wynikiem dominacji tej p³ci w sektorze publicznym,

czyli tzw. „bud¿etówce”, o czym by³a mowa wy¿ej. Pañstwowe zak³ady

pracy urzêdy dodatkowo cechuje silna hierarchizacja stanowisk i wysoki

udzia³ pracowników na stanowiskach specjalistycznych w ogóle zatrud-

60 Magdalena Kacperska SP 4 ’13



nionych. Nale¿y jednak zaznaczyæ, i¿ w porównaniu z analogicznym ba-

daniem z roku 2010 udzia³ ten zmniejszy³ siê z 63,7% do 61,5%. Pozosta³e

dane znajduj¹ siê w poni¿szej tabeli.

Tabela 2

Pracuj¹cy w Polsce wed³ug p³ci i wybranych sekcji PKD w IV kwartale 2011 roku

Grupa zawodów
Kobiety

(tys.)
Mê¿czyŸni

(tys.)
Udzia³ kobiet

(%)

Przedstawiciele w³adz publicznych, wy¿si

urzêdnicy i kierownicy

396 594 40,0

Specjaliœci 1778 1112 61,5

Technicy i inny œredni personel 955 834 53,4

Pracownicy biurowi 704 394 64,1

Pracownicy us³ug osobistych i sprzedawcy 1452 824 63,8

Rolnicy, ogrodnicy, leœnicy i rybacy 794 1024 43,7

Robotnicy przemys³owi i rzemieœlnicy 301 2169 12,2

Operatorzy i monterzy maszyn i urz¹dzeñ 231 1443 13,8

Pracownicy przy pracach prostych 638 459 58,2

�ród³o: Opracowanie w³asne na podstawie danych GUS: Aktywnoœæ ekonomiczna ludnoœci Pol-

ski w IV kwartale 2011 r., Warszawa 2012.

W zakresie grup zawodów równie¿ nast¹pi³y niewielkie przesuniêcia

w porównaniu z analogicznym kwarta³em roku 2010. Dotyczy to wzrostu

udzia³u kobiet wœród przedstawicieli w³adz publicznych, wy¿szych urzêd-

ników i kierowników z 37,3% do 40% i pracowników przy pracach

prostych z 54,8% do 58,2% oraz zmniejszenia ich udzia³u wœród pracow-

ników us³ug i sprzedawców z 66,4% do 63,8%. Analizuj¹c powy¿sze rela-

cje i porównuj¹c do roku 2010, nale¿y jednak stwierdziæ, i¿ w du¿ej

mierze przesuniêcia te s¹ wynikiem pogorszenia siê koniunktury gospo-

darczej, gdy¿ liczba osób zatrudnionych w poszczególnych grupach za-

wodów ogólnie uleg³a zmniejszeniu.

Potwierdzeniem o przewadze kobiet zatrudnionych w urzêdach pañ-

stwowych i innych miejscach pracy zaliczanych do sektora publicznego,

czyli tzw. „bud¿etówki”, s¹ wyniki badañ GUS za IV kwarta³ 2010 r.,

które wskazuj¹ na wyraŸn¹ przewagê p³ci piêknej w tym sektorze. Nale¿y

równie¿ wspomnieæ o ogólnej relacji zatrudnienia wed³ug sektorów

w³asnoœci. Otó¿ w znacz¹cej mierze przewa¿a zatrudnienie w sektorze

prywatnym, stanowi¹c ponad 3/4 ogó³u zatrudnionych, zaœ w sektorze pu-
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blicznym zatrudnienie znajduje niespe³na 1/4 pracuj¹cych. Sytuacjê udzia-

³u w zatrudnionych wed³ug p³ci obrazuje wykres 2.

Z przedstawionego powy¿ej wykresu wynika, ¿e relacje w poszcze-

gólnych sektorach s¹ w zasadzie odwrotne. W sektorze publicznym za-

trudnionych jest bowiem blisko 60% kobiet, wobec 40% mê¿czyzn,

a w sektorze prywatnym przy 40% kobiet mamy 60% mê¿czyzn.

Jedn¹ z szans, jakie widz¹ polskie kobiety na rozwój zawodowy i mo¿-

liwoœæ zarobkowania, a co za tym idzie równie¿ unikniêcie bezrobocia

jest za³o¿enie w³asnej dzia³alnoœci gospodarczej. Wspomniano ju¿ wy¿ej,

¿e bran¿e, jakimi zajmuj¹ siê kobiety s¹ w du¿ej mierze tymi „ró¿owymi”,

ale jest to kwestia drugorzêdna. Wed³ug danych GUS (Aktywnoœæ ekono-

miczna ludnoœci..., 2011) w Polsce, spoœród ogó³u prowadz¹cych w³asn¹

dzia³alnoœæ gospodarcz¹, a¿ 34% stanowi¹ kobiety! Wœród g³ównych mo-

tywacji podjêcia decyzji o pracy na w³asny rachunek kobiety wymieniaj¹

elementy, które w niewielkim stopniu ró¿ni¹ siê od tych wymienianych

przez mê¿czyzn, a mianowicie: chêæ wykorzystania sprzyjaj¹cych oko-

licznoœci (22% kobiet i tyle samo mê¿czyzn), brak alternatywy w postaci

pracy najemnej (18% kobiet i 20% mê¿czyzn) oraz d¹¿enie do samodziel-

noœci (16% kobiet i 14% mê¿czyzn). Jednak¿e elementem ró¿ni¹cym mo-

tywy kobiet i mê¿czyzn jest chêæ wsparcia dzia³alnoœci swojego partnera

oraz potrzeba elastycznoœci organizacji opieki nad dzieckiem, sygnalizo-

wana g³ównie przez kobiety (Przedsiêbiorczoœæ kobiet w Polsce, 2011,

s. 11). Lektura badañ przeprowadzonych przez PARP i konkluzje w niej

zawarte informuj¹ o tym, i¿ nie ma wyraŸnego podzia³u na biznes „mêski”

i „¿eñski”, a w zasadzie wszyscy w³aœciciele ma³ych firm maj¹ podobne
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Wykres 2. Udzia³ kobiet i mê¿czyzn w ogóle pracuj¹cych w sektorze publicznym
i prywatnym w IV kwartale 2010 roku
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nadzieje, obawy, takie same warunki prawne i koniunkturalne. Kobiety s¹

bardzo otwarte na zmiany i sk³onne do ryzyka, a ich wiedza z zakresu

przedsiêbiorczoœci w niczym nie ustêpuje tej posiadanej przez mê¿czyzn.

W efekcie zmianie ulega równie¿ model rodziny na partnerski, gdy¿ nie-

rzadko to kobiety przynosz¹ do domu wiêcej pieniêdzy i oznacza to, ¿e

obci¹¿enie obowi¹zkami opiekuñczymi wobec dzieci, szczególnie ma-

³ych, musi byæ podzielone w inny ni¿ „tradycyjny” sposób. Najczêœciej

wskazywanym problemem pozostaje jednak pogodzenie dzia³alnoœci

przedsiêbiorczej i macierzyñstwa, czemu s³u¿yæ powinny odpowiednie

rozwi¹zania i instytucje, które umo¿liwi¹ zwiêkszenie aktywnoœci zawo-

dowej kobiet (Przedsiêbiorczoœæ kobiet w Polsce, 2011, s. 13).

Na podstawie badañ PARP autorzy projektu stworzyli profil, sylwetkê

„przedsiêbiorczyni”:

Kobieta prowadz¹ca w³asn¹ dzia³alnoœæ gospodarcz¹ jest m³oda, na ogó³

dobrze wykszta³cona. Swoj¹ dzia³alnoœæ gospodarcz¹ poprzedzi³a prac¹

w charakterze pracownicy najemnej. Do zmiany statusu sk³oni³y j¹ wzglê-

dy finansowe, ale równie¿ d¹¿enie do samodzielnoœci i wykorzystanie

sprzyjaj¹cych okolicznoœci. Najczêœciej pozostaje w sta³ym zwi¹zku, ale

nie ma dzieci. Nie rezygnuje z ich posiadania, a realizuj¹c plany dzietnoœ-

ci mo¿e mieæ ich wiêcej ni¿ wynosi przeciêtny wskaŸnik dzietnoœci. Reali-

zuje model rodziny oparty na zasadzie „podwójnego obci¹¿enia” kobiety,

ale te¿ w³¹cza do realizacji obowi¹zków rodzinnych mê¿a/partnera (mo-

del partnerski). Rzadko sprawuje sama opiekê nad ma³ymi dzieæmi, po-

wierzaj¹c j¹ innym osobom (spoza rodziny, ale te¿ swojemu partnerowi)

lub placówkom opiekuñczym. Wœród zalet pracy na w³asny rachunek nie

dostrzega bowiem ³atwiejszego godzenia obowi¹zków zawodowych z ro-

dzinnymi (Przedsiêbiorczoœæ kobiet w Polsce, 2011, s. 13).

Powy¿sze dane potwierdzaj¹ pewn¹ obawê i w¹tpliwoœæ autorki w wy-

ra¿on¹ we wczeœniejszym fragmencie tezê, w której stwierdzono, ¿e praca

na w³asny rachunek pozwoli na wiêksz¹ elastycznoœæ czasu pracy, a co za

tym idzie u³atwi godzenie obowi¹zków zawodowych z rodzinnymi. Statys-

tyki i badania tej konstatacji nie potwierdzaj¹.

Istotnym elementem badañ zwi¹zanych z pozycj¹ kobiet na rynku pra-

cy jest udzia³ kobiet na stanowiskach kierowniczych. Z badañ przeprowa-

dzonych przez Eurostat w 2011 r. (w trzech pierwszych kwarta³ach)

wynika, i¿ sytuacja w Polsce jest w tym zakresie zaskakuj¹co dobra. Znaj-

dujemy siê bowiem pod tym wzglêdem na 5 miejscu wœród 27 krajów Unii

SP 4 ’13 Gospodarka to kobieta – kobiety w ¿yciu gospodarczym... 63



Europejskiej, notuj¹c wynik 43,6%. Poni¿szy wykres stanowi zobrazowa-

nie sytuacji w UE 27 w zakresie odsetka stanowisk kierowniczych zajmo-

wanych przez kobiety w 2011 roku.

Na przestrzeni ostatnich lat zauwa¿alny jest ci¹g³y wzrost tego odset-

ka, gdy¿ jeszcze w 2009 r. wynosi³ on 39,7%, zaœ w 2010 r. 41,6%, by

w 2011 osi¹gn¹æ poziom 43,6%. Bior¹c pod uwagê powy¿sze dane, a tak-

¿e informacje o kobietach przedsiêbiorcach oraz konfrontuj¹c je z wiedz¹

dotycz¹c¹ sytuacji, w jakiej znajduj¹ siê kobiety – gospodynie, nale¿y

stwierdziæ, ¿e dysproporcje s¹ w tym zakresie ogromne. Z jednej strony

mamy jeden z najwy¿szych odsetków kobiet na stanowiskach kierowni-
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czych i wysoki udzia³ kobiet pracuj¹cych na w³asny rachunek, a z drugiej

blisko 1,4 mln pozbawionych szansy na szybkie podjêcie pracy gospodyñ

domowych. B³êdne ko³o w przypadku gospodyñ (czyli kobiet pracuj¹cych

nieodp³atnie w domu) polega na tym, ¿e bardzo czêsto nie mog¹ podj¹æ

pracy, gdy¿ nie maj¹ z kim zostawiæ dzieci (g³ównie ma³ych), a z drugiej

strony nie mog¹ zostawiæ dzieci z opiekunk¹, czy w niepublicznym przed-

szkolu, bo ich na to nie staæ, gdy¿ nie maj¹ pracy.

Polska Agencja Rozwoju Przedsiêbiorczoœci w cytowanym wy¿ej ba-

daniu „Przedsiêbiorczoœæ kobiet w Polsce” z 2011 r. oraz Forum Odpo-

wiedzialnego Biznesu w badaniu zrealizowanym przez takie firmy, jak:

PWnet, Deininger Consulting, PwC, PUBLINK, White&Case, pod tytu-

³em „Mened¿erka 2011. Szanse i ograniczenia kariery zawodowej kobiet

w Polsce”2, zgodnie podkreœlaj¹, ¿e najwiêksz¹ barier¹ do pokonania na

drodze ku przedsiêbiorczoœci jest pogodzenie ¿ycia rodzinnego z zawodo-

wym. Wiele kobiet, którym to siê uda³o uwa¿a siê dzisiaj zdecydowanie

za kobiety sukcesu (68% badanych). Symptomatycznym jest fakt, i¿ w od-

powiedzi na to czym jest dla pañ sukces 55% wskaza³o na „zachowanie

równowagi pomiêdzy ¿yciem zawodowym i rodzinnym” i bez znaczenia

pozostawa³ tutaj fakt posiadania dzieci b¹dŸ nie. Za drugi najwa¿niejszy

przejaw sukcesu kobiety uzna³y poczucie samorealizacji w pracy. G³ówny-

mi czynnikami sukcesu by³y dla pañ wewnêtrzna si³a w³asnego charakteru,

wytrwa³oœæ i konsekwencja w dzia³aniu (71%), umiejêtnoœci zdobywane

poprzez doœwiadczenie w miejscu pracy (68%) oraz kapita³ spo³eczny,

czyli budowanie sieci kontaktów przez aktywne poszukiwanie tych, któ-

rzy mog¹ sprzyjaæ w karierze, w sieciach niezwi¹zanych bezpoœrednio

z miejscem pracy.

W analizowanym badaniu kobiety wskaza³y elementy, które wspieraj¹

ich dzia³ania i pozycjê w biznesie, a nale¿a³y do nich przede wszystkim

rozwijanie kwalifikacji (71%) budowanie sieci kontaktów (54%) oraz

analiza w³asnych kompetencji (41%) i udzia³ w ambitnych projektach

(40%). Uzyskane wyniki precyzuj¹ w zasadzie trzy g³ówne flary, na któ-

rych opiera siê droga do sukcesu kobiet. Jako pierwszy filar, niezwykle

wa¿na jest wewnêtrzna si³a w³asnego charakteru, drugim s¹ wysokie kom-

petencje, rozwijane na podstawie diagnozy swoich mocnych i s³abych
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stron oraz budowane przez kszta³cenie i sta³e podejmowanie zawodowych

wyzwañ. Trzecim, choæ nie mniej wa¿nym jest kapita³ spo³eczny, który

w tym przypadku oznacza budowanie sieci kontaktów w sieciach nie-

zwi¹zanych bezpoœrednio z miejscem pracy (Mened¿erka 2011, 2011,

s. 6). Sytuacja rodzinna w zaprezentowanych powy¿ej wynikach badañ

nie mia³a charakteru jednoznacznie determinuj¹cego odpowiedzi wska-

zuj¹ce czynniki sukcesu i mo¿liwoœci jego rozwoju. Jednak w dalszej ana-

lizie nabiera ju¿ ona wiêkszego znaczenia.

Nie nale¿y jednak zapominaæ, o czym ju¿ w artykule wspominano, ¿e

panie – przedsiêbiorczynie napotykaj¹ szereg barier. Najczêœciej w bada-

niach bariery te okreœla siê mianem „szklanego sufitu”, co bierze siê st¹d,

¿e s¹ to zazwyczaj ograniczenia „niewidzialne”, nie wynikaj¹ce przecie¿

z zapisów ustawowych, czy innych regulacji prawnych. Poza tym, jest

jeszcze drugi wymiar tego okreœlenia, który polega na zdefiniowaniu fak-

tu, i¿ kobiety s¹ mniejszoœci¹ na najwy¿szych szczeblach zarz¹dzania

(niespe³na 12% kobiet w zarz¹dach spó³ek notowanych na GPW w 2010 r.

– dane GUS), a oddziela je od nich w³aœnie „szklany sufit”. Respondentki

na podstawie w³asnych doœwiadczeñ, jako najwa¿niejsze bariery awansu

wskaza³y: trudnoœæ w godzeniu obowi¹zków rodzinnych i zawodowych

(50%), stereotypy p³ci w miejscu pracy (32%) oraz trudne relacje z bezpo-

œrednimi prze³o¿onymi (30%). Jak wspomniano, w przypadku pierwszej

najczêœciej wskazywanej bariery, istnieje pozytywna korelacja miêdzy

wybran¹ odpowiedzi¹ a posiadaniem dzieci. Dla mened¿erek bêd¹cych

matkami wyzwania zwi¹zane z godzeniem ¿ycia zawodowego z rodzin-

nym by³y najczêœciej wskazywan¹ barier¹. Z kolei dla kobiet bezdziet-

nych to jedna z najmniej wa¿nych trudnoœci (Mened¿erka 2011, 2011,

s. 7–10).

Zgodnoœæ panuje w odniesieniu do postrzegania stereotypów i trakto-

wania kobiet w miejscu pracy. Na uwagê zas³uguje jednak fakt, ¿e kobiety

dostrzegaj¹ zwi¹zek miêdzy tym, w jaki sposób wychowywane s¹ dziew-

czynki, a w jaki ch³opcy. Przygotowywanie na etapie dzieciñstwa, wycho-

wywania do pe³nienia zgo³a odmiennych ról spo³ecznych determinuje

dalsz¹ postawê w ¿yciu zawodowym. Jeœli zachêcamy dziewczynki do

pomocy przy pracach domowych i pielêgnacji rodziny, to nie oczekujmy,

¿e tak ukszta³towana postawa pozwoli w ¿yciu zawodowym poœwiêciæ siê

dla kariery i zrezygnowaæ z ¿ycia rodzinnego. W ten sposób budujemy

osobê, która wy¿ej ceni wartoœci rodzinne i tym samym nie brnie na oœlep

ku karierze. Nie jest to w ¿adnym razie zamiarem autorki, aby wartoœcio-

waæ jak¹kolwiek postawê, jednak¿e nale¿y mieæ œwiadomoœæ Ÿród³a pew-
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nych zachowañ i postrzegania p³ci przez pryzmat konkretnych zachowañ,

uwarunkowanych ju¿ znacznie wczeœniej i widocznych dla obu p³ci. Nie

nale¿y poza tym zapominaæ o podstawowej rzeczy, ¿e kobieta i mê¿czyz-

na ró¿ni¹ siê od siebie w sposób znacz¹cy, nie tylko fizycznie, ale równie¿

w sferze psychicznej i to w wielu przypadkach determinuje pewn¹ posta-

wê na rynku pracy.

Na podstawie powy¿szych rozwa¿añ nale¿y siê zastanowiæ i wskazaæ

skuteczne instrumenty umo¿liwiaj¹ce kobietom rozwój zawodowy.

W omawianym badaniu w kontekœcie miejsca pracy mened¿erki wskaza³y

cztery podstawowe narzêdzia: elastyczne formy zatrudnienia (60%), wiêk-

sza dba³oœæ o równoœæ p³ci na wszystkich stanowiskach (53%), mo¿liwoœ-

ci rozwoju zawodowego matek (41%) oraz mentoring i coaching (40%)

(Mened¿erka 2011, 2011, s. 13). Niewiele badanych uzna³a za wystar-

czaj¹ce przestrzeganie istniej¹cego prawa (15%).

W przypadku „równoœciowych” instrumentów oczekiwanych ze

strony rz¹du, pojawiaj¹ siê trzy g³ówne kwestie: elastyczne formy pracy

(68%), promowanie d³ugofalowej zmiany w kierunku dzielenia obo-

wi¹zków wychowawczych kobiet i mê¿czyzn (61%) oraz poprawa do-

stêpnoœci do przedszkoli i ¿³obków (57%). Odpowiedzi by³y zbie¿ne

i nie wynika³y z pozycji, stanu rodzinnego, wieku etc. Oczekiwania for-

mu³owane przez kobiety s¹ ca³kowicie zgodne z ich definicj¹ problemu

i z przedstawion¹ przez nie diagnoz¹. Wobec najbardziej rozbudowanej

bariery awansu, jak¹ jest obci¹¿enie obowi¹zkami rodzinnymi i dyskry-

minacja w miejscu pracy, najwa¿niejszymi rozwi¹zaniami w firmach s¹

wiêc dla kobiet elastyczne formy zatrudnienia oraz instrumenty gwaran-

tuj¹ce równe traktowanie. W tego rodzaju dzia³aniach przedsiêbiorstwa

wspieraæ powinna polityka pañstwa, która promowaæ bêdzie elastyczn¹

pracê, kompleksowo zapobiegaæ nierównemu traktowaniu kobiet (eduka-

cja i œwiadomoœæ) oraz wzmacniaæ opiekê instytucjonaln¹ nad dzieæmi.

Wed³ug danych GUS, w roku 2009/2010 wychowaniem przedszkolnym

objêtych by³o 67,3% dzieci w wieku 3–6 lat. W przypadku dzieci w wie-

ku 3–4 lata wskaŸniki edukacji przedszkolnej s¹ o blisko po³owê ni¿sze

ni¿ przeciêtne wskaŸniki dla krajów UE (Mened¿erka 2011, 2011, s. 14).

Zapotrzebowanie na instytucjonaln¹ opiekê nad dzieæmi, zw³aszcza naj-

mniejszymi zapewne wzroœnie w najbli¿szych latach, co bêdzie efektem

ograniczonej mo¿liwoœci korzystania z „instytucji babci”. Aktualne bab-

cie bêd¹ bowiem jeszcze pracowa³y (do 67 roku ¿ycia), a co za tym idzie

nie zaopiekuj¹ siê wnukami, gdy ich rodzice – g³ównie matka – bêd¹

chcieli wróciæ na rynek pracy w takiej czy innej formie.
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Podsumowuj¹c zawarte w artykule rozwa¿ania nale¿y stwierdziæ, i¿

niestety zasadne s¹ powszechnie panuj¹ce przekonania o gorszej sytuacji

kobiet na rynku pracy. Pos³uguj¹c siê sformu³owaniem „na rynku pracy”

autorka okreœla równie¿ sytuacjê kobiet – gospodyñ, które czêœciowo

z wyboru, ale g³ównie z braku innej mo¿liwoœci wykonuj¹ pracê niezarob-

kow¹ we w³asnym domu. Pozbawione mo¿liwoœci podjêcia swobodnej

decyzji o tym, czy „id¹ do pracy”, czy „zostaj¹ w domu”, kobiety czuj¹

siê sfrustrowane i mniej wartoœciowe – bo nie przynosz¹ do bud¿etu do-

mowego dochodów. Nie bior¹ jednak na co dzieñ pod uwagê faktu, ¿e

gdyby musia³y do wykonywanych przez siebie prac zatrudniæ kogoœ in-

nego, podczas gdy one posz³yby do pracy, to oznacza³oby to koniecz-

noœæ poniesienia dodatkowych kosztów. Wskazywano w artykule jak

bardzo wartoœciow¹ jest praca gospodyñ i ile znaczy dla gospodarki

(mimo, i¿ nie jest wliczana do dochodu narodowego), jednak dla samych

pañ jej wartoœæ by³aby zupe³nie inna, gdyby pozostanie w pracy w domu

by³o zale¿ne wy³¹cznie od ich autonomicznej decyzji, a nie wymuszone

sytuacj¹ na rynku pracy i w zakresie opieki nad dzieæmi (zw³aszcza

najm³odszymi).

W odniesieniu do kobiet – gospodarek, czyli znajduj¹cych zatrud-

nienie na komercyjnym rynku pracy oraz podejmuj¹cych dzia³alnoœæ

na w³asny rachunek, nale¿y wskazaæ na wystêpowanie takich zjawisk,

jak „szklany sufit”, praca w sektorze tzw. ró¿owych ko³nierzyków,

przewaga zatrudnienia kobiet w sektorze publicznym oraz ponownie

i na ka¿dej pozycji problem z pogodzeniem obowi¹zków zawodowych

z rodzinnymi.

Wœród instrumentów, które mog³yby przyczyniæ siê do poprawy sytu-

acji kobiet w ¿yciu gospodarczym Polski znajduj¹ siê przede wszystkim:

elastyczne formy zatrudnienia, poprawa dostêpnoœci (cena i liczba miejsc)

i jakoœci form opieki nad dzieæmi (¿³obki, przedszkola, kluby malucha)

oraz podejmowanie szerszych dzia³añ na rzecz promowania równoœci p³ci

(walka ze stereotypami) i mo¿liwoœci dzielenia obowi¹zków wychowaw-

czych kobiet i mê¿czyzn (obok istniej¹cych rozwi¹zañ prawnych).

Nale¿y równie¿ wspomnieæ o tym, ¿e czêsto same kobiety „wpychaj¹

siê” w istniej¹ce stereotypy, maj¹ mniejsze wymagania p³acowe, nie po-

zwalaj¹ sobie na asertywnoœæ i przyjmuj¹ nadmiar obowi¹zków w pracy,

wdra¿aj¹ swoim dzieciom powielony stereotyp o roli kobiety i mê¿czyzny

w ¿yciu spo³ecznym i gospodarczym.

Z powy¿szych rozwa¿añ wynika, i¿ nale¿y robiæ wszystko, aby praca

w domu by³a nale¿ycie doceniona i, aby pozostanie w niej mog³o byæ
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œwiadomym wyborem, a nie przymusem. Jeœli natomiast kobieta podej-

muje decyzjê o zatrudnieniu lub prowadzeniu w³asnej dzia³alnoœci, nale¿y

d¹¿yæ do zapewnienia odpowiedniej, zgodnej z kwalifikacjami, doœwiad-

czeniem i zas³ugami p³acy i mo¿liwoœci awansu zawodowego, nie uzale¿-

niaj¹c ich od p³ci.
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The economy is a woman. Women in the economic life of Poland
– their role, position and influence

Summary

The situation of women in the labor market has long been the subject of numerous

academic studies and discussions at various levels. This paper touches on the issue of

the roles women play in the economy. These roles are related both to the unpaid house-

work performed by women at home and professional work at different levels (per-

formed either as self-employed workers or as employees in the labor market). The

considerations presented in the paper unfortunately corroborate the common convic-

tion that the situation of women in the labor market is worse than men’s. The first

group under analysis are housewives, who are frequently unable to make a free deci-

sion about whether they should work or stay at home. The second group are profes-

sional women who find employment or are self-employed. Women in the former group

are frustrated by the fact that they do not generate any income in their household, al-

though their work is in fact extremely valuable. The second group faces the ‘glass ceil-

ing’ phenomenon, finds employment in the so-called pink collar sector, sees a prevalence

of women working in the public sector, and faces problems with balancing work and

family obligations.

The paper also indicates the instruments that could improve the situation of women

in economic life in Poland, primarily including flexible forms of employment, im-

proved availability (in terms of price and amount) and quality of child care facilities

(nurseries, kindergartens, and others), more extensive activities to promote the equal-

ity of the sexes (fighting stereotypes) and more opportunities to share childcare re-

sponsibilities (on top of extant legal solutions).

It has also been observed that women themselves frequently adapt to fit the stereo-

types, that they have lower expectations in terms of remuneration, do not allow them-

selves to be assertive and become overloaded with responsibilities, and they imprint

the stereotypes of social and economic roles of men and women on their children.

It is concluded that steps need to be taken to ensure greater appreciation of house-

work, and to make becoming a housewife a conscious decision rather than a compul-

sion. As regards women who opt for employment or self-employment, they need to be

ensured appropriate remuneration that corresponds to their qualifications, experience

and achievements, as well as professional advancement regardless of sex.
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