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Gléwne wnioski

» Pogarsza si¢ ogolnie rozumiana sytuacja kobiet na rynku pracy (spada ich poziom
zatrudnienia, a wzrasta stopient ich biernosci zawodowej). W regionach, w ktérych
rynek pracy jest najslabiej rozwiniety, réznice w szansach zawodowych kobiet i mez-
czyzn (mierzone wskaznikiem zatrudnienia) narastaja (na niekorzys¢ kobiet). Réwno-
czesnie w momencie pojawienia si¢ kryzysu gospodarczego wigcej traca mezczyzni

(ktorych sytuacja przed kryzysem byla relatywnie lepsza) niz kobiety.

= Przecigtne wynagrodzenie mezczyzn jest wyzsze od przecigtnego wynagrodzenia
kobiet, a zaleznoé¢ ta widoczna jest we wszystkich grupach pracownikéw (wyréznio-
nych ze wzgledu na poziom wyksztalcenia). Rownoczesnie to sektor prywatny w wigk-
szym stopniu réznicuje dochody badanych grup zaréwno ze wzgledu na ple¢, jak
i posiadany kapital intelektualny, w sektorze tym osoby o wyzszym wyksztalceniu zara-
biaja ,przecietnie lepiej” niz w przedsiebiorstwach publicznych. Ponadto w tym sekto-
rze dostrzegalne sa wieksze roznice pomiedzy dochodami kobiet i mezczyzn. Nierow-

nosci (mierzone stopa bezrobocia) pomigdzy kobietami a mezczyznami wzrastaja wraz

z wiekiem.

= Problem réznic w dochodach kobiet i mezczyzn, majacy charakter raczej jakosciowy
niz ilosciowy, wydaje si¢ kluczowy dla zrozumienia kwestii réwnouprawnienia plci
na rynku pracy, ale réwnoczeénie brak jest badan, ktére doglebnie analizowalyby
to kwestie. Intuicja badawcza podpowiada nam, ze zroznicowanie poziomu wyksztalce-
nia w grupie kobiet i mezczyzn w duiej mierze zwiazane jest ze specyﬁkq dominuja;
cego w tych grupach wyksztalcenia (Scisle lub techniczne/ humanistyczne lub spo-

leczne), a co za tym idzie z cechami szczegélnymi stanowisk zajmowanych przez
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kobiety i mezczyzn. Dzialania, ktére maja na celu zmniejszenie réznic dochodowych
pomiedzy kobietami a mezczyznami powinny prowadzi¢ do zwigkszenia si¢ liczby

wyboréw écistych i technicznych kierunkéw nauczania w grupie kobiet.

» Rynek pracy oferuje zdecydowanie wigcej, bardziej zréznicowanych wolnych stano-
wisk pracy mezczyznom niz kobietom, a oczekiwania kierowane pod adresem kandy-
datek na ,stanowiska kobiece” i kandydatow na ,stanowiska meskie” sa zgodne ze ste-
reotypowym postrzeganiem cech meskich i kobiecych. Mimo ze oferta skierowana
do kobiet jest ubozsza, to wigkszy odsetek stanowisk oferowanych tylko dla nich to sta-

nowiska ,gory” lub ,$rodka”.
gory

» Kwestia defaworyzacji nie jest tylko problemem spolecznym zwiazanym z trudna sytu-
acja grup zagrozonych wykluczeniem, moze mie¢ ona swoje konsekwengje takze dla
funkcjonowania przedsi¢biorstw i samej gospodarki. Przykladowo, nieprzemyslane
interwencje majace na celu zwigkszenie zatrudnienia w grupach defaworyzowanych
moga prowadzi¢ do powstawania tzw. efektow odwrécenia, a tym samym do zmniej-
szenia zatrudnienia w innych grupach zawodowych (aktywna polityka rynku pracy
w warunkach kurczacego si¢ popytu na prace moze prowadzi¢ do efektu wypierania

jednych pracownikéw przez innych, w zaleznosci od alokacji $rodkéw publicznych).

» Co ciekawe, obawa przed wiekszymi kosztami zatrudnienia kobiet w wieku prokreacyj-
nym czesciej jest identyfikowana jako przyczyna defaworyzacji* w opinii wigkszych
firm, zapewne dlatego, ze firmy te nierzadko maja szanse zetknac si¢ z tym problemem
w praktyce. Wyzwaniem dla panstwa bedzie stworzenie takich warunkéw prawnych,
aby nie obciaza¢ firm kosztami zatrudnienia kobiet i sprzyja¢ korzystaniu z elastycz-
nych form zatrudnienia, ktére umozliwiaja kobietom godzenie obowiazkéw rodzin-

nych i zawodowych.

' W przypisie na stronie @ znajduje sie informacja na temat specyfiki stanowisk ,gory” i ,srodka’.

> Mowiac w raporcie o przyczynach defaworyzacji, mamy na mysli wskazywane przez pracodawcéw w son-

dazu przyczyny defaworyzacji. Jedna z mozliwych do wybrania przyczyn bylo ogoélne ryzyko. Méwiac
w raporcie o ryzyku, odnosimy sie do tego, z jakimi przyczynami bylo skorelowane wskazywanie tego ryzyka
przez badanych pracodawcéw.



Gléwne wnioski

= Sytuacja absolwentéw pod wzgledem poziomu zatrudnienia w poréwnaniu do pozo-
stalych grup jest dobra. Jednoczesnie, spore szanse na poprawe tej sytuacji dajg srodki
unijne wydatkowane na zwigkszenie dopasowania kwalifikacji absolwentow do potrzeb
rynku pracy. Wazne jest, aby mlode osoby zdobywaly do$wiadczenie zawodowe juz
w ramach typowej sciezki ksztalcenia, a to wymaga promocji wspolpracy szkol z praco-
dawcami oraz przemyslanych systeméw stazowych. Dzieki temu zatrudnienie absol-
wentéw nie bedzie tak ryzykowne jak obecnie, kiedy to firma musi ponosi¢ koszty
zwiazane z inwestycjami w ich kwalifikacje, jednocze$nie nie majac pewnosci, ze absol-

wenci pozostang przez dluzszy czas w firmie.

= Nie potwierdza si¢ w pelni teza, ze defaworyzacja 0sob w wieku 45+ czy 0s6b niepel-
nosprawnych jest tylko i wylacznie wynikiem uprzedzen, poniewaz w wigkszych fir-
mach dominuje wskazywanie na racjonalne powody. Z zatrudnieniem tych grup moga
wigza¢ si¢ dodatkowe koszty — zwiazane z przygotowaniem miejsca pracy lub osoby
do pracy oraz z potencjalnymi absencjami chorobowymi przyszlych pracownikéw
z tych grup. Niestety najwieksze firmy nie zawsze maja wybor, tymczasem sa obcigzane
kosztami nieobecnosci tych 0séb (ze wzgledu na chorobe). Paristwo mogloby wspo-
moc firmy w zakresie niwelowania kosztow tej absencji, a przynajmniej nie obciaza¢
nimi. Mogloby tez poméc w przygotowaniu si¢ do zatrudnienia os6b niepelnospraw-

nych (niekoniecznie w postaci dotacji, moze w postaci ulg).
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Rekomendacje strategiczne

W ramach tej czesci raportu zostaly sformulowane kluczowe, zdaniem autoréw,
rekomendacje skierowane do glownych aktoréw polskiego rynku pracy, tworzacych, wspie-
rajacych oraz modyfikujacych warunki szeroko rozumianej polityki zatrudnienia —
uwzgledniajacych nie tylko dominujaca role paristwa (rzadu), ale i dzialania pracodawcow,
zwiazkow zawodowych, srodowisk akademickich, organizacji pozarzadowych, wladz samo-

rzadowych itd.
Czego nalezy oczekiwac od panstwa i polityk publicznych?

» Najbardziej oczywiste dzialanie, ktore doprowadzi¢ powinno do zwigkszenia rowno-
uprawnienia kobiet i mezczyzn (tak jak i innych grup defaworyzowanych) na rynku
pracy’ polega na poprawie kondycji regionalnych rynkéw pracy (im w lepszej kondyciji

jest rynek lokalny/regionalny), tym wieksza szansa, ze nierownosci te beda nizsze.

» Zidentyfikowany duzy stopien nieréwnosci rynkowych w grupie kobiet i mezczyzn
sugeruje konieczno$¢ podjecia dziatan, ktore docelowo mialyby doprowadzi¢ do ich
zredukowania. Dzialania, ktére maja temu sluzy¢ wiaza si¢ przede wszystkim z: uela-
stycznieniem form zatrudnienia (negocjacja umowy, zwickszenie/zmniejszenie
wymiaru czasu pracy itp.), promocja tzw. telepracy, rozbudowa infrastruktury publicz-
nej (przedszkola publiczne) lub wsparciem rozbudowy infrastruktury prywatnej
(przedszkola prywatne czy przyzakladowe), promowaniem dobrych praktyk w zatrud-
nianiu kobiet — matek, upowszechnieniem za pomoca medioéw przykladéw skutecz-

nego laczenia przez kobiety kariery zawodowej z zyciem rodzinnym.

» Dzialania panstwa powinny si¢ tez wiaza¢ ze zmianami prawnymi pozwalajqcymi
zmniejszy¢ obciazenia finansowe przedsigbiorcéw w przypadku absencji chorobowych
pracownikéw (co docelowo zmniejszyloby lek przed zatrudnianiem oséb nalezacych

do tych grup).

3 Jako wskaznik zmniejszenia nieréwnosci rozumiemy redukgje réznicy w odsetku zatrudnionych w obu

grupach.



Rekomendacje strategiczne

Kluczowe dzialanie, ktore nalezy podja¢ to rzetelna analiza efektéw wdrazanych anty-
defaworyzacyjnych polityk publicznych rynku pracy. Bez gruntownej wiedzy na temat
skuteczno$ci podejmowanych dzialan polityka ta, w zasadzie, bedzie si¢ ograniczata
do ,wrézenia z fusow” Przykladem takiego dzialania, ktorego efekty nie zostaly
sumiennie zweryfikowane sa programy stazowe (nie jest wiadomo, jaka czgs¢ absol-

wentéw i tak zostalaby zatrudniona w przedsiebiorstwie bez uczestnictwa w stazu).

Dodatkowo nalezy bada¢ efekty zmian prawnych, ktore moga przyczyni¢ sie
do defaworyzacji danej grupy (chodzi o wprowadzanie przywilejéw, zabezpieczen).
Pracodawcy moga unika¢ zatrudniania takich uprzywilejowanych grup, jezeli tylko
maja wybor.

Roéwnoczesnie nalezy zastanowic si¢ jaka cze$¢ z dziatan podejmowanych przez stuzby
zatrudnienia moze zosta¢ scedowana na inne instytucje. Przykladowo, warto zastano-
wic sig czy staz absolwencki nie moze by¢ zastapiony praktyka studencka, tym samym
wpisujac sie w obowiazkowa sciezke ksztalcenia, a nie w praktyke zawodowa rozpo-

czeta po ukoriczeniu nauki.

Warto tez, patrzac dlugookresowo, skoncentrowa¢ si¢ na promocji ksztalcenia usta-
wicznego wérdd obecnych 20-30-latkow — tak, aby doksztalcanie czy przekwalifikowa-
nie w kolejnych latach nie stanowilo problemu ani dla potencjalnych pracownikéw; ani

dla pracodawcow.

Podobnie, warto wspiera¢ przedsiebiorstwa w dostosowaniu miejsca pracy do potrzeb
0s6b niepelnosprawnych (w szczegélnosci na terenach wiejskich), ale tylko w sytuacji

szansy zwigkszenia ogolnego poziomu zatrudnienia.

Warto pomysle¢ o kampanii spolecznej redukujacej powszechno$¢ nieprawdziwych
opinii (stereotypow) formutowanych wobec grupy oséb w wieku 45+ a dotyczacych
ich mniejszej efektywnosci. Jezeli jednak postrzegana mniejsza efektywnos¢ ma zwia-
zek z absencjami chorobowymi (kosztami), wowczas bez zmian prawnych zmniejszaja-
cych obciazenia pracodawcy w tym wzgledzie i wprowadzenia promocji podanych

powyzej rozwiazan, kampania spoleczna pozbawiona bedzie sensu.
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= W pewnym sensie nieuniknione jest, w szczegolnosci w wigkszych firmach, zatrudnie-

nie 0s6b w wieku 45+ i kobiet do 40 roku zycia. Istnieja sposoby takiego zarzadzania
personelem, aby maksymalizowa¢ wykorzystanie kompetengji tych osob, a jedno-
cze$nie niwelowa¢ skutki ich mozliwej absencji. Takim dzialaniom powinno jednak
towarzyszy¢ wspomniane obnizanie obciazeni pracodawcow zwiazanych z absencjami

chorobowymi pracownikéw.

Paristwo moze przyczyni¢ si¢ do promocji tego typu rozwigzan przez wsparcie badan
naukowych dostarczajacych know-how (tzw. innowacji zarzadczych), a nastepnie
upowszechnienie takiej wiedzy wérdd przedsigbiorstw. Wiazaloby sie to z wypraco-
waniem i promowaniem alternatywnych sposobéw zarzadzania ryzykiem zwiaza-
nym z wiekiem i plcia pracownikéw (np. budowanie zespolow zréznicowanych wie-
kowo, przygotowanie strategii zarzadczych w sytuacji zmniejszenia aktywnosci

zawodowej pracownikow).
Oco powinna zabiegac’ reprezentacja pracodawco’w?

Nalezy zacheca¢ przyszlych absolwentéw do zdobywania doswiadczenia w ostatnich
latach edukacji. Organizacje pracodawcow moglyby zadbac o to, aby stworzy¢ w Polsce
korzystne warunki dla przedsigbiorstw w organizowaniu programéw stazowych, tym

samym rozwiazujac cze$¢ probleméw zwiazanych z rekrutacja nowych pracownikéw.

Roéwnoczesnie reprezentacje pracodawcow, uwzgledniajac interesy srodowiska praco-
dawcow, powinny aktywnie mobilizowa¢ do dzialania wszystkie podmioty zaangazo-

wane we wdrazanie opisanych powyzej rekomendacji.



Whprowadzenie

Wprowadzenie

Celem wszystkich raportéw przygotowanych w ramach Obserwatorium Regional-
nych Rynkéw Pracy Pracodawcow RP jest identyfikacja kluczowych czynnikow wplywaja-
cych na sytuacje na rynku pracy w badanym obszarze. Niniejszy raport jest skoncentro-
wany na procesie rekrutacji pracownikow i na przyczynach defaworyzacji roznych grup
ze wzgledu na ich cechy, takie jak ple¢, wiek i stan zdrowia. Pragnac przedstawi¢ sytuacje
panujaca we wszystkich przebadanych przedsiebiorstwach glowna o$ analizy zostala wyzna-
czona w odniesieniu do caloéci badanej proby przedsiebiorstw. W raporcie uwzgledniono
takze, m.in. ze wzgledu na zréznicowanie wystepujace pomiedzy zbiorowosciami przedsie-
biorstw zrzeszonych w Pracodawcach RP oraz firm pochodzacych z ogolnopolskiej proby
losowej, szczegétowe informacje na temat badanych zjawisk i charakterystyk, pozwalajace

na przeprowadzenie analizy poréwnawczej mi¢dzy firmami z tych grup.

W pierwszej czgéci uwage koncentrujemy na szansach rynkowych kobiet, w dru-
giej — na obiektywnym poréwnaniu wyréznionych defaworyzowanych grup (absolwentow,
0s6b w wieku 45+, 0s6b niepelnosprawnych i kobiet do 40 roku zycia [dalej — do 40r.2.]),

aw ostatniej — na przyczynach defaworyzacji w opinii badanych pracodawcow.

Badania empiryczne (prowadzone wsréd ponad 2,5 tys. przedsigbiorstw), ktore sta-
nowia zrédlo danych dla niniejszego opracowania, byly poprzedzone seria debat ze $rodowi-
skiem pracodawcow zrzeszonych w organizacji Pracodawcy RP. Artykulowali oni problemy,
ktore ich zdaniem wymagaly dalszego rozeznania w badaniach i przelozenia na argumenty
w dyskusjach nad ksztaltem fadu instytucjonalnego, w ramach ktorego dzialaja pracodawcy
i pracownicy. Waznym ustaleniem naszych badan bylo stwierdzenie — ktére stanowilo dla
autorow zaskoczenie — ze rozklad opinii na rozmaite, poruszane w badaniu tematy byl zasad-
niczo zbiezny w obu zbadanych probach: firm zrzeszonych w Pracodawcach RP i wylosowa-
nej przez Urzad Statystyczny w Krakowie ogdlnopolskiej probie aktywnych przedsigbiorstw.
Oznacza to, ze w przyszloéci Obserwatorium prowadzone przez Pracodawcow RP bedzie

moglo w znacznym stopniu opierac si¢ na gromadzonych opiniach swoich czlonkéw jako

11



12

DYSKRYMINACJA W PROCESIE REKRUTAC]I?

reprezentatywnych dla $rodowiska pracodawcow. Oczywiscie, okresowo nalezy sprawdza¢
czy nie wystepuja pewne znaczace réznice opinii, powtarzajac badania na probach losowych,
ale uzyskany wynik zacheca do zbudowania platformy systematycznego monitorowania opi-
nii i oczekiwan czlonkow Pracodawcow RP dla potrzeb budowania plaszczyzny reprezenta-

¢jii uzgadniania interesow w trojstronnym dialogu spotecznym.

Publiczna dyskusja o polskim rynku pracy, ktorej czescia, jak maja nadzieje autorzy,
beda opisane w tym opracowaniu zagadnienia, musi by¢ ukierunkowana na nieustanne sta-
wianie nowych kluczowych pytan i poszukiwanie na nie adekwatnych odpowiedzi. Inicja-
tywy, takie jak Obserwatorium Regionalnych Rynkow Pracy Pracodawcéw RP moga
i powinny te dyskusje wspiera¢ zaréwno przez wykorzystanie realizowanych w ramach
Obserwatorium badan empirycznych, jak i danych zebranych dzigki analizie zrodel zasta-
nych. Przedsiewziecie to powinno shuzy¢ identyfikowaniu probleméw i wyzwan, ktore maja
i moga mie¢ wplyw na sytuacje przedsigbiorstw, a w konsekwencji — na rynek pracy i na
odwrot: ktére moga oddzialywaé na rynek pracy i w konsekwencji na sytuacje firm.
W kolejnych latach dzialania Obserwatorium mozliwa bedzie analiza dodatkowego aspektu

— zmian opinii przedsigbiorcow w czasie.

Identyfikacja wspomnianych trendow i determinant badanego obszaru w perspek-
tywie regionalnej miala przede wszystkim pozwoli¢ na sformulowanie rekomendaciji o cha-
rakterze prognostycznym. To, co mozna i powinno si¢ robi¢, to przewidywac tendencje
i uklady zaleznosci, zwlaszcza za$ mozliwe konsekwencje podejmowanych interwencji.
Te ostatnie przewidywania stanowia faktycznie forme ekspresji tego, co analiza polityk
publicznych okresla mianem ,teorii programu’. Istota procesu uczenia sig jest stale konfron-
towanie tych prognoz — teorii programéw — z faktycznymi efektami polityk publicznych
i wprowadzanie do nich stosownych korekt. Rekomendujemy dzialania, ktore moga wply-

na¢ pozytywnie na zmiany na rynku pracy.

Badanie przeprowadzono w kwietniu 2010 roku na probie 2 530 przedsigbiorstw:
1549 7 listy czlonkowskiej organizacji Pracodawcy RP i 981 wylosowanych z rejestru
przedsiebiorstw GUS. Dane gromadzit Urzad Statystyczny w Krakowie. Szerszy opis proby

i badania zamieszczony zostal we wstepie do Tomu 1.
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1. Szczegélowe wyniki

1.1.  Ple¢jako czynnik determinujacy szanse rynkowe Polakow

1.1, Ple¢iwyksztalcenie jako czynniki ksztaltujace zarobki Polakow

Zarobki pracownikéw wydaja si¢ by¢ najprostszym wskaznikiem pozycji rynkowej
i sukcesu zawodowego pracownikow. Zgodnie z zasada merytokratyczna powinny one
rekompensowa¢ czas i kapital finansowy wlozony we wlasna edukacje (powinny byé¢ silnie
pozytywnie skorelowane z wyksztalceniem badanego). Na poziom dochodéw dziata jed-
nak szereg czynnikéw dodatkowych, ktore czesto generuja relacje sprzeczne z opisang

powyzej zasada. Czynnikiem takim moze by¢ ple¢ pracownika.

Na podstawie analizy ponizszego wykresu (zob. wykres 1) nalezy przyznac
ze nominalne réznice w dochodach Polakéw sa istotne i zaleza od poziomu wyksztalcenia
pracownika, jego plci, a takze sektora, w ktorym jest zatrudniony. Poréwnujac przecietne
dochody Polek i Polakéw pracujacych w przedsigbiorstwach nalezacych do sektora publicz-
nego nalezy sformufowa¢ kilka wnioskow:

®» przecigtne wynagrodzenie mezczyzn jest wyzsze od przecietnego wynagrodzenia
kobiet, a zaleznos¢ ta widoczna jest we wszystkich grupach pracownikéw (wyréznio-
nych ze wzgledu na poziom wyksztalcenia). Przykladowo, przecietny mezezyzna posia-
dajacy wyksztalcenie $rednie zawodowe bedzie zarabial tyle samo co przecigtna

kobieta posiadajaca wyksztalcenie wyzsze (nieco powyzej 3000 zt), mezczyzna posia-
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dajacy wyksztalcenie co najwyzej podstawowe bedzie zarabial o ponad 1000 zt wigcej
niz kobieta o tym samym poziomie wyksztalcenia®,

®» roznice w dochodach kobiet i mezcezyzn zatrudnionych w sektorze publicznym, anali-
zowane procentowo, s3 poréwnywalnej wielkoéci dla kazdej z grup wyrdznionych
ze wzgledu na poziom wyksztalcenia i wynosza ok. ¥ pensji wiecej (w przypadku mez-
czyzn). Najmniejsze réznice mozna zauwazy¢ w przypadku kobiet i mezczyzn posiada-
jacych wyksztalcenie $rednie ogdlnoksztalcace i srednie zawodowe,

» mozna zauwazy¢ awans dochodowy kobiet (zatrudnionych w sektorze publicznym)
posiadajacych przynajmniej doktorat w poréwnaniu do kobiet z wyzszym wyksztalce-
niem (o0 ok. 500 zl, tzn. ok. % pensji), w przypadku analogicznych grup mezczyzn
zatrudnionych w sektorze publicznym réznice w zarobkach na przestrzeni ostatnich lat

zmalaly prawie do zera.

* Nalezy zwr6ci¢ uwage na to, ze waznymi czynnikami thumaczacymi zréznicowanie dochodowe w obrebie

grup wyksztalcenia sa stanowiska i zawody wykonywane przez kobiety i mezczyzn, i to one moga determino-
wacé te nierownos¢. Podstawa do sprawdzenia tej zaleznosci beda dane zebrane w ramach aktualnie realizowa-
nego projektu Bilans Kapitalu Ludzkiego.
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Wykres 1. Przecigtne miesigczne wynagrodzenie kobiet i mezczyzn w sektorze publicznym (wzt)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Struktura wynagrodzen wedlug zawodéw w pazdzierniku 2008 r.

(+wydania z 2004, 2006), GUS, wwwistat.govpl/gus/5840_3753 PLK_HTML.htm.
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Do nieco innych wnioskéw doprowadzita nas analiza przecigtnego wynagrodzenia

mezczyzn i kobiet zatrudnionych w sektorze prywatnym.

Wykres 2. Przeci¢tne miesi¢czne wynagrodzenie kobiet i mezczyzn w sektorze prywatnym (wzt)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Struktura wynagrodzen wedlug zawodow w pazdzierniku 2008 r.

(+ wydania z 2004, 2006), GUS, wwwistak.gov.pl/gus/5840 3753 PLK_HTML.htm |



http://www.stat.gov.pl/gus/5840_3753_PLK_HTML.htm
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@isze wykresy pokazuja, ze:

» w sektorze prywatnym mozna zauwazy¢ awans materialny najlepszych specjalistow
(posiadajacych co najmniej tytul doktora) — mezczyzni zarabiaja przecigtnie wigcej
0 ok. 1500 zl, a kobiety o ok. 1 000 zt (w poréwnaniu do 0séb posiadajacych wyksztal-
cenie wyzsze magisterskie),

» nominalne réznice w przecigtnych dochodach w grupie mezczyzn i kobiet sa zdecydo-
wanie wyzsze w sektorze prywatnym niz w sektorze publicznym, zwlaszcza wéréd naj-
lepiej wyksztalconych i siegaja: ok. 2 500 zt w przypadku os6b z co najmniej tytutem
doktora i ok. 2000 zt w przypadku pracownikéw posiadajacych tytul magistra. Innymi
stowy, mezczyzna o wyzszym wyksztalceniu ma duza szanse na zarobki o ok. 50% wyz-
sze niz kobieta posiadajaca tytul magistra,

» na koniec warto doda¢, ze w sektorze prywatnym osoby o wyzszym wyksztalceniu
ogolnie zarabiaja przecietnie lepiej niz w przedsiebiorstwach publicznych. Tendencja
ta w przypadku osob posiadajacych wyksztalcenie $rednie i co najwyzej podstawowe
jest odwrotna. Przyznac¢ tez nalezy, ze réwnoczesnie w sektorze prywatnym wiedzie sie
relatywnie lepiej mezczyznom niz kobietom nalezacym do najlepiej wyksztalconych

grup w kraju.

W ramach podsumowania tej czesci raportu zostang zaprezentowane dane, ktore
obrazuja ,nadwyzke” dochodowa’, jaka otrzymuja mezczyzni zatrudnieni w sektorze
publicznym lub prywatnym. Umieszczony ponizej wykres (wykres 3) potwierdza nasze

wczes’niej sze wnioski.

Po pierwsze, utwierdzeni zostaliémy w przekonaniu, ze to sektor prywatny w wiek-
szym stopniu réznicuje nominalne dochody kobiet i mezczyzn, a takze 0sob z wyksztalce-
niem wyzszym i ponizej wyzszego. O ile nominalne roznice w dochodach kobiet i mez-
czyzn posiadajacych wyksztalcenie od podstawowego do policealnego sa wzglednie
niewielkie (ok. 500 1), o tyle réznice w grupie os6b posiadajacych wyksztalcenie wyzsze

magisterskie i doktorskie s istotne. Warto ponadto zwrdci¢ uwageg, ze réznice te wzrosly

3 Przez nadwyike rozumiemy nominalng réznice w dochodach mezezyzn i kobiet w poszcezegolnych kate-

goriach wyksztalcenia.

17


http://www.stat.gov.pl/gus/5840_3753_PLK_HTML.htm

18

DYSKRYMINACJA W PROCESIE REKRUTAC]I?

na przestrzeni lat, a dynamika wzrostu réznic dochodowych pomiedzy kobietami a mez-
czyznami jest wyzsza w grupie osob posiadajacych tytul magistra lub doktora. W sektorze
publicznym wzrost nominalnych nieréownosci dochodowych wydaje si¢ by¢ zdecydowanie
nizszy. Po drugie, pomiedzy 2004 a 2008 r. zauwazy¢ mozna wzrost nominalnej roznicy
w dochodach kobiet i mezczyzn posiadajacych wyksztalcenie zawodowe (na korzys¢ mez-
czyzn). Wzrost tych dochodéw nie jest jednak az tak widoczny jak w grupie 0séb posiadaja-
cych wyksztalcenie wyzsze, a ponadto, co moze zaskakiwag, jest zdecydowanie wyzszy

w sektorze publicznym niz w sektorze prywatnym.

Wykres 3. Réznica w przecigtnym wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn zatrudnionych
w sektorze publicznym i prywatnym (w zl)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Struktura wynagrodzen wedlug zawodéw w pazdzierniku 2008 r.

(+ wydania z 2004, 2006), GUS, wwwistak.gov.pl/gus/5840 3753 PLK_HTML.htm|

1.1.2. Eec’ i wiek Polakow a szansa bycia zatrudnionym

W poprzedniej czesci wskazalismy, ze ple¢ jest czynnikiem determinujacym w spo-
sob istotny pozycje zawodowa Polakéw. Ponadto dowiedli$my, ze waznym moderatorem
sukcesu zawodowego (mierzonego wysokoscia zarobkéw) pracownikow jest ich wyksztal-

cenie, ktore w nieco odmienny sposéb wplywa na szanse zyciowe mezczyzn i kobiet.

W niniejszej czesci raportu zwrocimy uwage na kolejny, niezwykle istotny pro-
blem, ktérym jest zroznicowanie wartosci wskaznika zatrudnienia w grupie kobiet i mez-
czyzn. Zréznicowanie to moze by¢ interpretowane w kontekscie wigkszej badz mniejszej

szansy posiadania pracy w obu grupach. Ponadto wyréznilismy dodatkowy czynnik, ktory


http://www.stat.gov.pl/gus/5840_3753_PLK_HTML.htm
http://www.stat.gov.pl/gus/5840_3753_PLK_HTML.htm

20

DYSKRYMINACJA W PROCESIE REKRUTAC]I?

wyraznie modyfikuje relacje pomiedzy plcia a szansa bycia zatrudnionym. Czynnikiem tym

jest wiek potencjalnego pracownika.

Ponizszy wykres przedstawia réznice pomiedzy wartoscia wskaznika zatrudnienia
w grupie mezczyzn i w grupie kobiet na przestrzeni 15 lat, obrazujac stopien rynkowych
nier6wnosci pomiedzy kobietami a mezczyznami. Warto doda, ze roznica ta zostala zmie-
rzona jako warto$¢ bezwzgledna, a nie réznica procentowa — powinna by¢ zatem interpre-
towana za kazdym razem w konteksécie wartosci rzeczywistego wskaznika zatrudnienia

wyliczonego dla obu grup (statystyki te dostepne sa w aneksie).

Wykres 4. Réznica pomiedzy wskaznikiem zatrudnienia® w grupie mezczyzn i grupie kobiet
(dane dla lat 1995-2009 dla 0s6b w wieku produkcyjnym)
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Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS-BDR.

¢ Wskaznik zatrudnienia obliczono jako procentowy udzial pracujacych danej kategorii w ogélnej liczbie

ludnosci danej kategorii (wyréznionej m.in. ze wzgledu na ple, wiek).
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Patrzac kontekstowo na réznice wartosci stopy bezrobocia (BAEL) wsréd kobiet
i mezczyzn w wieku produkeyjnym w krétszym (6-letnim) okresie, zauwazy¢ mozna pozy-
tywny trend, cho¢ ciagle we wszystkich regionach wartos¢ stopy bezrobocia jest wigksza
wiréd kobiet niz wéréd mezezyzn. We wszystkich regionach zmniejsza si¢ jednak (powoli,
bo o setne czgsci pkt. proc.) réznica migdzy obiema grupami pod tym wzgledem. Jedynie
w regionie centralnym w ostatnich latach omawiana réznica wzrosla, ale wzrost ten nie jest
w warto$ciach absolutnych duzy, w poréwnaniu z innymi regionami. Najwieksze rozbiez-
nosci miedzy wartoscia wskaznika wéréd kobiet i mezczyzn mozna obserwowac w regionie
potnocno-zachodnim, poludniowym i péinocnym. W regionie wschodnim, z kolei, roznica

ta jest bardzo niewielka.

Wykres S. Réznica miedzy wartoscia stopy bezrobocia (BAEL) kobiet i mezczyzn
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS-BDR.
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Wykres 6. Roéznica migdzy poziomem biernosci zawodowej (BAEL) kobiet i mezczyzn
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Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS-BDR.

Wymowny jest jednak trend w réznicy migdzy stopa biernych (BAEL) zawodowo
kobiet i mezczyzn. Co prawda, w latach 2003-2008 roznica ta si¢ zmniejszala, ale we wszyst-
kich regionach (najmocniej w centralnym i pélnocnym) na przelomie 2008,/2009 wzrosta.
Co pokazuje, ze odplyw kobiet z grupy bezrobotnych wiaze si¢ nie ze wzrostem poziomu

zatrudnienia, a raczej ze wzrostem biernosci zawodowej.

Wracajac do wykresu 4, czyli dynamiki zmian poziomu zatrudnienia kobiet i mez-

czyzn, mozna sformulowa¢ kilka interesujacych wnioskow:
= Po pierwsze, w regionach: poludniowo-zachodnim, poludniowym, péinocnym, pot-
nocno-zachodnim i centralnym widoczny jest podobny trend zmian w zakresie wzro-
stu lub spadku omawianych nieréwnosci. Nieréwnosci te byly najnizsze w latach 2001-
2003, a po 2003 r. ponownie zaczely wzrastaé. Region wschodni wykazuje specyficzny

wzOr zmiany. Nierdwnosci utrzymuja si¢ w nim na wzgle;dnie Zrdwnowazonym pozio-
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mie. Biorac pod uwage, ze w regionie tym wystepuja niezmiennie male réznice w stopie
bezrobocia BAEL pomiedzy kobietami i mezczyznami (wykres 5), a réwnoczesnie
wskaznik ten jest relatywnie wysoki, mozemy wysuna¢ wniosek, ze stabilno$¢ réznic
we wskazniku zatrudnienia wynika nie tyle z dobrej sytuacji kobiet, co raczej z ogolnie
zlej sytuacji w regionie.
Co wyjatkowego dzialo si¢ w latach 2001-2003, ze w okresie tym spadly réznice
w poziomie zatrudnienia kobiet i mezczyzn? Lata 2001-2003 to czas kryzysu na rynku
pracy, a tym samym czas spadku warto$ci wskaznikéw zatrudnienia w obu interesujacych
nas grupach. Kryzys ten globalnie okazal si¢ jednak relatywnie lagodniejszy dla kobiet niz
dla mezczyzn. Wystarczy poréwna¢ roznice w procencie zatrudnionych mezezyzn i kobiet
w latach 2000-2003. Odsetek pracujacych mezezyzn spadt wtedy o ok. S pkt. proc. (min.
3,8 pkt. proc. — max 8,1 pkt. proc. w poszczegolnych regionach), podczas gdy w przypadku
kobiet spadek ten byl zdecydowanie mniejszy (patrz aneks, tabela 2 ).

W okresie 2000-2003 najwigcej stracily kobiety mieszkajace w regionach: wschod-
nim (4,5 pkt. proc.), polnocno-zachodnim (4,4 pkt. proc.), poludniowo-zachodnim
(44 pkt. proc.) oraz mezczyzni zamieszkujacy regiony: poludniowo-zachodni (8,1 pkt.
proc.) i péinocno-zachodni (6,4 pkt. proc.).

= Po drugie, mozna wyrdzni¢ regiony, w ktorych réznice w wartoéci wskaznika zatrud-
nienia w grupie mezczyzn i grupie kobiet sa najwyzsze, te regiony to: p(’)lnocno-
zachodni, polnocny, a takze regiony o najnizszej wartosci wskaznika nieréwnosci
kobiet i mezczyzn: centralny i wschodni. Interesujaca trajektoria zmian rysuje si¢
w przypadku regionu poludniowego, w ktérym to réznica pomiedzy wartoscia wskaz-
nika zatrudnienia kobiet i mezczyzn w 1995 r. byla najwyzsza w kraju, podczas gdy
w 2009 roku zaklasyfikowana zostata juz jako przecietna. Ciekawym regionem jest tez
region poludniowo-zachodni, poniewaz wykazuje on najwicksza fluktuacje opisywa-
nych przez nas nierdwnosci.
Wytypowane regiony o najwyzszej roznicy w warto$ci wskaznika zatrudnienia
w grupie mezczyzn i kobiet to te obszary, w ktérych warto$¢ sumarycznego wskaznika

zatrudnienia nalezy do najnizszych w Polsce. Mozna zatem wnioskowa¢, ze w regionach,
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w ktorych rynek pracy jest najslabiej rozwiniety, roznice w szansach zawodowych kobiet
i mezczyzn beda wigksze (oczywiscie na niekorzys¢ kobiet), podczas gdy na obszarach roz-

winietych réznice te beda sie zacieraly.

Roéwnoczesnie, warto przypomnie¢ poprzedniy teze, ktora glosi, ze w regionach
o stabiej rozwinigtych rynkach pracy, w momencie pojawienia si¢ kryzysu gospodarczego
globalnie najwigcej traca mezczyzni (ktorzy przed kryzysem mieli relatywnie lepiej) niz

kobiety”.

Czynnikiem, ktory moze wzmacnia¢ opisang powyzej relacje jest wiek. Do grupy
0s0b, ktore w sposob szczegolny sa zagrozone wykluczeniem zawodowym niewatpliwie

nalezg ci, ktorzy ukonczyli S0 rok zycia.

Ponizszy wykres potwierdza postawiona przez nas teze o wigkszych stratach, jakie
ponosza mezczyzni w sytuacji kryzysu rynkowego. Réwnoczesnie warto zwrdci¢ uwage
na kolejne, niezwykle interesujace i pobudzajace do refleksji zjawisko, jakim jest wzrost nie-
réwnosci szans bycia zatrudnionym(a) pomigdzy kobietami a mezczyznami powyzej
50 roku zycia (nawet o 20 pkt. proc.). Tak duza réznica w wartosci wskaznika zatrudnienia
w obu badanych grupach nie jest mozliwa do wytlumaczenia jedynie odmiennoscia wieku
emerytalnego kobiet i mezczyzn, zwlaszcza, ze widoczne sa w tym zakresie istotne zrézni-
cowania regionalne. Nieréwnosci te s3 najwicksze w regionach: pénocnym i péinocno-
zachodnim (ok. 17-19 pkt. proc.). Warto doda¢, ze wzrosly one istotnie w regionie polu-

dniowo-zachodnim (od ok. 14% do ok.20%).

Oczywiscie za taki stan rzeczy odpowiada¢ moze specyfika stanowisk zajmowanych przez kobiety i mez-
czyzn, w tym m.in. wyzszy odsetek kobiet zatrudnionych w sferze budzetowej, ktora z pewnym opéznieniem
(o ile w ogole) reaguje na kryzysy rynkowe. Niemniej jednak zauwazy¢ mozna, ze sumarycznie kobiety lzej

odczuwaja kryzysy rynkowe.
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Wykres 7. Réznica pomiedzy wartoscia wskaznika zatrudnienia w grupie mezczyzn i grupie
kobiet w wieku 50+ (dane dla lat 1995-2009)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS-BDR.

Przytoczone dane pozwolily nam na sformufowanie trzech kolejnych tez:

1. Po pierwsze, nierownoéci w szansie bycia zatrudnionym pomiedzy kobietami
a mezczyznami wzrastaja wraz z wiekiem (co oczywiscie nie s’wiadczy o tym,
ze nadal beda wzrastaly).

2. Po drugie, zgodnie z wczeéniej opisang teza odnosnie calej grupy kobiet, kryzysy
rynkowe w mniejszym stopniu dotykaja kobiety 50+, a w wigkszym mezczyzn 50+
(zdecydowanie bardziej spada odsetek zatrudnionych mezczyzn niz odsetek pra-
cujacych kobiet nalezacych do tej kategorii wiekowej).

3. Po trzecie, w regionach, w ktorych rynek pracy nie jest w najlepszej kondycji rézni-

ce w szansach rynkowych kobiet i mezczyzn 50+ sa zdecydowanie najwyzsze.

PA)
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1.1.3. Podsumowanie

W tej czedci raportu zidentyfikowalismy istotne nominalne réznice w dochodach
Polakow oraz stwierdzilismy, ze zaleza one od poziomu wyksztalcenia pracownika, jego
plci, a takze sektora, w ktérym jest zatrudniony. Przykladowo, przecigtne wynagrodzenie
mezczyzn w obrebie kazdej z grup wyksztalcenia jest wyzsze od przecigtnego wynagrodze-

nia kobiet, a zaleznos¢ ta widoczna jest zaréwno w sektorze prywatnym, jak i publicznym.

Warto ponadto dodag, ze zroznicowanie dochodowe ze wzgledu na ple¢ moze
okaza¢ si¢ bardziej ,dokuczliwe” dla grup lepiej wyksztalconych, zwlaszcza, ze réznice
te dynamicznie wzrastaja na przestrzeni lat (nominalne réznice w dochodach kobiet i mez-
czyzn posiadajacych wyksztalcenie od podstawowego do policealnego sa wzglednie nie-
wielkie, natomiast w grupie 0sob posiadajacych wyksztalcenie wyzsze magisterskie i dok-

torskie sa istotne).

Zidentyfikowane réznice dochodowe tlumaczy szereg czynnikow, z ktorych naj-
istotniejszym jest specyfika wyborow w zakresie sciezek ksztalcenia w grupie kobiet i mez-
czyzn. Polega ona na czestszych, w przypadku mezczyzn, i rzadszych, w przypadku kobiet,
wyborach kierunkéw ksztalcenia o charakterze scistym i technicznym. Wybory te, na dal-
szym etapie determinuja mozliwos¢ konkurowania o najbardziej intratne finansowo stano-
wiska. Preferowany kierunek ksztalcenia nie jest oczywiscie jedynym czynnikiem obnizaja-
cym szanse rynkowe kobiet, konieczne jest zatem zidentyfikowanie w przyszlych badaniach
tych czynnikow, zwlaszeza o charakterze mentalnym, ktore zanizaja pozycje rynkowa pan.

Malejaca réznica w stopie bezrobocia (BAEL) w grupie kobiet i mezezyzn blednie
sugeruje zmniejszenie si¢ roznic rynkowych w obu grupach. Kiedy jednak zestawimy jej
wartosci z wartodciami roznicy w stopie zatrudnienia dojdziemy do wniosku, ze odplyw
kobiet z grupy bezrobotnych wiaze si¢ nie ze wzrostem poziomu zatrudnienia, a raczej
ze wzrostem ich biernosci zawodowej. Mozemy zatem stwierdzi¢, ze pogarsza si¢ ogélnie
pojeta sytuacja kobiet na rynku pracy (spada ich poziom zatrudnienia). W regionach,

w ktorych rynek pracy jest najslabiej rozwiniety (stopa bezrobocia jest najwyzsza), réznice
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w szansach zawodowych kobiet i mezczyzn s najwicksze. Dodatkowo, réznice te pogle-

biaja si¢ wraz z wiekiem.

Opisane powyzej nieréwnosci pozostang na tym samym poziomie, badz nawet sie
poglebia. W zwiazku z obnizeniem w 2011 r. kwoty z Funduszu Pracy przeznaczonej
na aktywizacje osob bezrobotnych, urzedy zintensyfikuja dzialania majace na celu pozyska-
nie srodkow z funduszy strukturalnych, badz ogranicza swoje dzialania jedynie do funkgji

socjalnych.

Ponizszy rysunek podsumowuje w sposob graficzny przedstawione w niniejszej

czesci raportu tezy.

Rysunek 1. Wstepna charakterystyka sytuacji rynkowej kobiet
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

1.14.  Preferencje pracodawcéw odnosnie plci zatrudnianych pracownikéw

Wiemy juz, jaki jest przecietny zakres nierownosci kobiet i mezczyzn w aspekcie

zarobkowym. Przedstawiliémy ponadto stopien zrdznicowania poziomu zatrudnienia
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kobiet i mezczyzn w podziale na regiony. W niniejszej czeéci, bazujac na danych zebranych
w ramach projektu Obserwatorium Regionalnych Rynkow Pracy Pracodawcow RP, odnie-
siemy si¢ do opinii i deklaracji pracodawcéw zapytanych o preferencje w zakresie plci kan-

dydata na dane stanowisko pracy.

Pierwszy wniosek, jaki nasuwa si¢ po obejrzeniu wykresu umieszczonego ponizej
brzmi: na polskim rynku pracy wigksza liczba wolnych stanowisk pracy skierowana jest
do mezcezyzn. Mimo ze w 43% przypadkéw pracodawcy nie maja ustalonych preferencji
odnosnie plci kandydata na dane stanowisko, to az w 48,5% przypadkow preferencje

te s ustalone na korzy$¢ mezczyzn®.

Wykres 8. Czy na dane stanowisko pracodawca preferowalby kobiety, mezczyzn czy jest
mu to obojetne
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy (N — liczba waka-

tOw=699).

§  Scharakteryzowane réznice w niewielkim zakresie s tlumaczone przez specyficzna probe, ktérej znaczng

cze$¢ stanowily przedsiebiorstwa nalezace do Pracodawcéw RP.
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Interesujace wnioski przyniosta analiza regionalnego zréznicowania preferencji
w zakresie cech pracownikéw poszukiwanych na dane stanowiska. Mamy oczywiscie $wia-
domo$¢, ze preferencie te wiaza si¢ z typem stanowiska, na jakie poszukiwany jest pracow-
nik, jednak moga one postuzy¢ nam jako kolejny wskaznik szans rynkowych kobiet i mez-
czyzn. 1 tak, najwyzszy stopienn ,obojetnosci” wzgledem plci kandydatow na dane
stanowisko zidentyfikowano w regionach: Centralnym (45,6%), poludniowo-zachodnim
(46,8%) i pétnocnym (44,6%). Najwiecej wolnych stanowisk pracy skierowanych gléwnie
do mezczyzn zidentyfikowano w regionie wschodnim (61,5%) i péinocno-zachodnim
(54,2%). Rownoczesnie w tych regionach odnotowano znikoma liczbe wolnych stanowisk

pracy skierowanych do kobiet.

Moina zatem powiedzie¢ (analizujac dane z ponizszej tabeli), ze polski rynek
pracy oferuje zdecydowanie wigcej (ponad S razy) meskich stanowisk pracy, réwnoczesnie
na stanowiska te poszukuje si¢ S razy wiecej pracownikéw niz w przypadku pracownikow

poszukiwanych na stanowiska kobiece.

Tabela 1. Liczba stanowisk i liczba poszukiwanych pracownikow okreslonej plci

Preferowane Preferowani Ple¢ nie ma
kobiety mezczyzni znaczenia
Liczba stanowisk, na jakie poszukiwani 61 339 299
$3 pracownicy
Liczba poszukiwanych pracownikow 270 1343 964

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

Mimo ze oferta skierowana do kobiet jest ubozsza, to wiekszy odsetek stanowisk

oferowanych tylko do kobiet to stanowiska ,gory™ lub ,$rodka”. Prawie polowa stanowisk

®  Za M. Slomczynskim i K. Janicky stanowiska ,gory” bedziemy definiowa¢ jako stanowiska zwiazane

z praca menedzerska lub specjalistyczna, a stanowiska ,dolu” jako te zwiazane z praca fizyczna (robotnicy oraz
fizyczni pracownicy sektora ustug) (por. Slomezynski, M, Janicka, K. [2008], Dychotomie w strukturze kla-
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skierowanych do kobiet to stanowiska ,gory” i ,srodka’, w przypadku mezczyzn 80% stano-

wisk do nich skierowanych to stanowiska ,dolu’

Wart podkreslenia jest ponadto fakt zidentyfikowania w deklaracjach pracodaw-
cow zawyzonej spolecznej akceptacji wykonywania przez pracownikéw zawodoéw ponizej
swoich kwalifikacji (np. pracodawcy akceptuja pracownice z wyksztalceniem wyzszym
na takich stanowiskach, jak ,sprzatacz’, sprzedawca, recepcjonistka). W przypadku kobiet

stopien tej akceptacji jest istotnie wyzszy niz w przypadku mezczyzn.

Wykres 9. Odsetek stanowisk skierowanych do kobiet i mezczyzn

L
BlLa%
Fie
%
£0% *.I%
o 124%
P
Al
20 FLLR 24.65% i
A%
20% T
5 .
shardwan sl gy staron sl frodka slanvansha doty
W hobopty  Wngicavan W nke ma 19 Inacienla

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy (N - liczba waka-

tow=658).

sowej: o efekcie $wietego Mateusza i poglebiajacych sie nieréwnosciach spolecznych, [w:] J. Mucha, E. Nar-
kiewicz- Niedbalec, M. Zieliniska (red.), Co nas laczy, co nas dzieli?, Uniwersytet Zielonogérski).
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Wykres 10. Odsetek stanowisk ,dotu” (w grupie skierowanych do mezczyzn i kobiet), na ktére
pracodawcy zaakceptowaliby pracownika z wyksztalceniem wyzszym
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy (N - liczba wolnych sta-
nowisk ,dotu’= 367).

Istotng dla pracodawcy cecha poszukiwanego pracownika jest jego wiek. Zarowno

w przypadku stanowisk, na ktére poszukiwani sa gléwnie mezczyZni oraz stanowisk

typowo ,kobiecych” preferuje si¢ mlode osoby. Mozna jednak zidentyfikowa¢ pewne ten-

dencje szczegdlne:

= po pierwsze, prawie polowa kobiet poszukiwanych na stanowiska ,dotu” lub ,$rodka”

powinna mie¢ maksymalnie 30 lat. W przypadku mezczyzn jedynie ok. 13% poszuki-
wanych na te stanowiska powinno by¢ ,przed 30-stkq’,

®* po drugie, maksymalny wiek kobiet poszukiwanych na stanowiska ,gory” jest wyzszy

i przekracza 35 lat. Jedli chodzi o mezczyzn, to w 30% przypadkow na stanowiska

,gory” poszukiwani sa pracownicy do 35 roku zycia.

Na koniec warto zwrdci¢ uwage na to, jakich kompetencji szczegdlnych oczekuje
sic od potencjalnego kandydata na stanowisko typowo ,meskie” i typowo ,kobiece”
Zamieszczony ponizej rysunek obrazuje preferencje pracodawcéw odnosnie cech kandy-

datéw aplikujacych na wolne stanowiska. Oczekiwania kierowane pod adresem kandyda-
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tek na ,stanowiska kobiece” sa nieco inne niz te, ktore kierowane sa pod adresem kandyda-
tow na ,stanowiska meskie” Specyficznymi w stosunku do kobiet oczekiwaniami sa:
umiejetnos¢ i che¢ szybkiego uczenia si¢, komunikatywno$¢, zdolnosci manualne, repre-
zentacyjno$¢, kultura osobista, empatycznos¢, zorientowanie na drugy osobe. W przy-
padku stanowisk pracy adresowanych do kobiet czgéciej tez oczekuje si¢: dyspozycyjno-
$ci, umiejetnosci interpersonalnych i spolecznych, sumiennosci, skrupulatnosci,
dokladnosci. Specyficzne dla ,meskich stanowisk” oczekiwania to: samodzielna organiza-
cja pracy, rzetelnos¢, solidno$¢, odpowiedzialnos¢, wyksztalcenie kierunkowe.

Na ,meskich stanowiskach” czesciej tez wymaga si¢ posiadania stosownych uprawnien,

wiedzy branzowej, do$wiadczenia zawodowego.

Rysunek 2. Wymagane przez pracodawcéw kompetencje — w zaleznosci od plci potencjalnego
pracownika

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.
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1.1.5. Podsumowanie

Na polskim rynku pracy oferowanych jest zdecydowanie wigcej, bardziej zréz-
nicowanych wolnych stanowisk pracy dla mezczyzn niz kobiet. Rownoczesnie oferta
wakatow skierowanych gléwnie do kobiet skfada si¢ w wigkszym zakresie ze stanowisk

,gory” lub ,$rodka”.

W przypadku kobiet stopieri akceptacji pracy ponizej wlasnych kwalifikacji jest
zdecydowanie wyzszy niz w przypadku mezczyzn. Problem ten moze wiaza¢ si¢ z przemia-
nami struktury wyksztalcenia polskiego spoleczenstwa, w tym ze wzrostem odsetka oséb
posiadajacych wyzsze wyksztalcenie (zwlaszeza w grupie kobiet). Rynek pracy, w sytuacii
braku istotnej zmiany technologicznej, przeobraza si¢ w sposob ewolucyjny, a odsetek
ksztalcacych si¢ na uczelniach wzrést w sposob rewolucyjny. Nic wiec dziwnego,
ze narynku pracy wida¢ pewne niedopasowanie, czy tez ,nadwyzke” niektorych kompeten-

cji specjalistycznych.

Oczekiwania kierowane pod adresem kandydatek na ,stanowiska kobiece” i kan-
dydatow na ,stanowiska meskie” sa zgodne ze stereotypowym postrzeganiem cech
meskich i kobiecych. Pracodawcy od kobiet oczekuja m.in. sklonnosci do szybkiego ucze-
nia si¢, komunikatywnosci, umiejetnosci manualnych, wysokiej kultury osobistej i empa-
tii. Ponadto oczekuja oni dyspozycyjnosci, umiejetnosci interpersonalnych i spolecznych,
sumiennosci i skrupulatno$ci. Fakt, ze pracodawcy tak silnie réznicuja kompetencje
meskie i kobiece moze $wiadczy¢ o stereotypowym postrzeganiu rol zawodowych w obu

badanych grupach.

Dzialania, ktére sprzyjalyby poprawie pozycji kobiet na rynku pracy powinny
polegac, z jednej strony, na silnym podkresleniu cennych rynkowo kompetencji posiada-
nych czedciej przez kobiety (np. sumienno$¢, skrupulatno$¢), a z drugiej strony, na udowad-
nianiu tego, ze dysponujq one tez innymi, rownie waznymi umiejetnosciami nabytymi
(wysokimi kwalifikacjami, wiedza merytoryczna). Podsumowujac, kobiety powinny budo-

wac swoje przewagi konkurencyjne wlasnie w oparciu o cechy identyfikowane przez praco-
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dawcow jako kobiece. Warto dodac, ze w duzej mierze s3 to kompetencje ogélne i spo-

teczne, ktore wydaja si¢ by¢ istotne zwlaszcza na stanowiskach kierowniczych.

Ponizszy rysunek podsumowuje w sposob graficzny przedstawione w niniejszej

czedci raportu tezy.

Rysunek 3. Charakterystyka preferencji pracodawcow odnosnie plci poszukiwanego

pracownika
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Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

1.2.  Poziom zatrudnienia w$rod absolwentow, 0sob w wieku 45+, osob
niepelnosprawnych i kobiet do 40 roku zycia, jako obiektywny

wyznacznik skali defaworyzacji

Przeglad wartoéci stopy zatrudnienia (czyli udzialu liczby oséb pracujacych

w ogéle jednostek w danej grupie) w kolejnych latach pozwala w pordwnawczy sposob uka-
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za¢ skale problemu defaworyzacji w wybranych grupach: absolwentéw;, osob w wieku 45+,
0s6b niepelnosprawnych i kobiet do 40 roku zycia (zob. tabela 2). Wybor wspomnianych
grup — okreslanych mianem ,defaworyzowanych” — wynika z dwoch przestanek. Z jednej
strony, jest to zwiazane z wielkoscig tych czterech grup, a tym samym z istotnoscig dla rynku
pracy jako potencjalnej grupy pracownikéw, z drugiej zas jest efektem rozméw z uczestni-
kami warsztatéw (pracodawcéw, przedstawicieli zwiazkéw zawodowych, przedstawicieli
urzedéw pracy) poprzedzajacych realizacje badania ankietowego. Dlatego tez, zanim przej-
dziemy do prezentacji wynikéw naszych badan dotyczacych tych grup, prezentujemy ana-
lize danych publikowanych przez GUS, aby nada¢ kontekst dalszym analizom. Przeglad
stopy zatrudnienia w ostatnich latach w wybranych grupach pokazuje, ze zaszly niewielkie
zmiany w ciagu ostatnich 7 lat, zatem oczekiwa¢ mozna, ze w kolejnych latach sytuacja zna-
€Z3Co si¢ nie poprawi, jeieli nie zostana wprowadzone jakies’ nowe sposoby zmniejszania
defaworyzacji na rynku pracy. Mimo generalnej stagnacji sytuacji tych grup defaworyzowa-
nych, mozna zauwazy¢ pewne zmiany w niektorych regionach:

1. W niemal we wszystkich regionach, oprocz wschodniego i poludniowego, warto$¢
wskaznika zatrudnienia absolwentow systematycznie ro$nie, co moze wiaza¢ sie
ze skutecznoscia wprowadzonych programéw aktywizujacych skierowanych do tej
grupy i popularnosci programoéw stazowych finansowanych ze srodkéw publicz-
nych. Moze tez jednak wiaza¢ si¢ z brakiem innych kandydatéw do pracy.

2. W regionie wschodnim i potudniowym w latach 2004-2008 trend w zatrudnieniu
absolwentow byl rosnacy. Jednak w regionie wschodnim wartos¢ wskaznika spadla
w2009 r, podobnie jak w przypadku 0séb niepelnosprawnych.

3. Sytuacja najstarszych kobiet pogarsza si¢ w rejonie péinocno-zachodnim i polu-
dniowym.

Niezaleznie od trendéw, pewne grupy sposréd czterech analizowanych (absolwen-
téw, kobiet w wieku do 40 roku zycia, 0sb najstarszych i niepelnosprawnych) sa w relatyw-
nie gorszej lub lepszej sytuacji:

1. W najgorszej sytuacji sa osoby niepelnosprawne i najstarsze, przy czym w grupie
0s6b najstarszych sytuacja mezczyzn jest zdecydowanie lepsza. Warto$¢ wskaznika

w grupie mezczyzn w wieku S0+ jest niemal taka sama jak absolwentow.
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2. We wszystkich regionach, w poréwnaniu do: 0s6b starszych, absolwentéw i 0sob
niepelnosprawnych, kobiety (30-39) sa najmniej defaworyzowana grupa, a kobie-
ty (15-29) sa w podobnym stopniu defaworyzowane co mezczyzni wieku SO+.
Cho¢ — jak pokazaly nasze analizy prezentowane w pierwszej czeéci — sytuacja ryn-
kowa kobiet w poréwnaniu do sytuacji rynkowej mezczyzn jest zdecydowanie gor-
sza. Warto ponadto podkresli¢, ze pozycja rynkowa kobiety ksztattowana jest przez
inne nakladajace si¢ na siebie, dodatkowe, bardziej istotne czynniki dyskrymino-
genne, takie jak: wiek czy stan zdrowia.

3. Sytuacja najstarszych kobiet jest relatywnie najlepsza w Regionie Wschodnim.
Najmniejsze sa tam tez rdznice mic;dzy najstarszymi kobietami a najstarszymi mez-
czyznami. Jednoczesnie w tym regionie wartos¢ wskaznika wsrod absolwentow
jest relatywnie nizsza niz w innych regionach.

4. W regionie centralnym, z kolei, relatywnie najgorsza jest sytuacja oséb niepelno-
sprawnych.

Wazne i szczegolowe informacje kontekstowe dotyczace sytuacji grupy najbar-
dziej defaworyzowanych os6b — czyli niepelnosprawnych — zebrane sa na stronie Biura
Pelnomocnika Rzadu ds. Osob Niepelnosprawnych'’. Dane te pokazuja pozytywne
i negatywne trendy. Wzrasta poziom wyksztalcenia tych oséb. Jednoczesnie wéréd osob
niepelnosprawnych z wyzszym wyksztalceniem zwigksza si¢ odsetek zatrudnionych.
Ciagle jednak odsetek 0sob z wyzszym wyksztalceniem jest w tej grupie niewielki, wynosi
okolo 5% wsréd oséb w wieku produkeyjnym. Zatem trendy te maja raczej niewielkie
przelozenie na ogdlny poziom zatrudnienia. Pozytywnym zjawiskiem jest to, ze dynamika
zmian w zatrudnieniu 0sob zarejestrowanych w SODiR PFRON jest pozytywna. W szcze-
golnosci wzrost poziomu zatrudnienia jest wigkszy na rynku otwartym niz na rynku pracy
chronionej. Wzrasta tez liczba 0sob niepelnosprawnych prowadzacych dzialalnos¢ gospo-
darcza. Jednoczesnie zmniejsza si¢ w ogole liczba zakladow pracy chronionej i zatrudnia-

nych w nich osob.

1 wwwniepelnosprawni.govpl/niepflnosprawnosc-w-liczbach / oraz w zakladce ,Tablice” i ,OQpracowania

analityczno-tabelaryczne”.


http://www.niepelnosprawni.gov.pl/niepelnosprawnosc-w-liczbach/

Szczegotowe wyniki

Wykres 11. Wartos¢ wskaznika zatrudnienia w regionach i podgrupach w stosunku

do wartosci ogélem
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Wykres 12. Trendy w sytuacji 0sob niepelnosprawnych na rynku pracy
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*linie dotyczace biernosci zawodowej pokazuja relatywne zmiany w stosunku do warto$ciz 1993 .

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie BAEL.

Poréwnujac podane wyniki dotyczace pozytywnej wewnetrznej dynamiki zmian
sytuacji osob niepelnosprawnych na rynku pracy z brakiem zmian w stopie zatrudnienia
ogolem w tej grupie, mozna wnioskowac, ze skala pozytywnych zmian jest jeszcze nie-
wielka. Tylko okolo 25% 0s6b niepelnosprawnych jest aktywnych zawodowo. Ciagle tez
w bardzo trudnej sytuacji sa osoby mieszkajace na wsi. Pozytywne zmiany zwiazane

sa z tym, ze zwigksza si¢ liczba aktywnych zawodowo 0sob niepetnosprawnych, cho¢ przy
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stalej wielkosci stopy zatrudnienia prowadzi to do wzrostu poziomu bezrobocia w tej gru-
pie. W ostatnich latach po poczatkowym wzroscie poziomu biernosci, zauwazy¢ mozna
jego tendencje spadkowa (zob. wykres 12). Pozytywny trend ogélny wiaze si¢ tez z tym,
ze sukcesywnie zmniejsza si¢ procent osob w wieku produkcyjnym bedacych niepelno-
sprawnymi, w 2009 r. wynosit 8,7%. Zatem, w poréwnaniu do pozostalych grup defawory-
zowanych, pod wzgledem liczebnosci nie jest to duza grupa, ale tez w zwiazku z malq jej
aktywnoscia zawodowa koszty parstwa zwiazane z pomoca socjalng mimo wszystko

sa relatywnie duze.

12.1. Podsumowanie

Reasumujac, prawie we wszystkich czterech analizowanych grupach oséb (kobiet
do 40 roku zycia, absolwentéw, os6b w wieku 45+ i 0sob niepelnosprawnych) poziom
zatrudnienia jest nizszy od przecigtnego. Jedynie wsrod kobiet w wieku 30-39 poziom ten
jest wyzszy niz przecietnie, ale tez jednoczesnie nizszy niz w odpowiadajacej im grupie mez-
czyzn. Z tych powodéw grupy te nazywane sa defaworyzowanymi. Nie sa to wszystkie
mozliwe grupy o nizszej stopie zatrudnienia niz przecietnie, ale ich wybér wynika przede
wszystkim z rozméw z pracodawcami podczas warsztatéw poswieconych koncepcji Obser-

watorium i zawarto$ci kwestionariusza badan.

Wyniki analizy obiektywnych charakterystyk sytuacji na rynku pracy tych grup
wskazuja na kilka kluczowych wnioskow. Kobiety w wieku 30-39 sa w najmniejszym stop-
niu defaworyzowane, cho¢ trendy z ostatnich 6 lat w regionach pokazuja duze zréznicowa-
nie lokalne skali tej defaworyzacji. Z kolei, poziom zatrudnienia kobiet w wieku 20-29 lat
jest zblizony do analogicznego poziomu wiéréd absolwentéw i mezczyzn w wieku 50+.
Co wigcej, takze trendy dla tych trzech grup sa podobne. Mozna domniemywag, ze ich
sytuacja zalezy od ogolnej kondycji lokalnych rynkow pracy. Najnizszy poziom zatrudnie-
nia, niezaleznie od regionu, mozna obserwowa¢ wéréd osob niepelnosprawnych i kobiet

wwieku 50+, przy czym tylko w regionie centralnym sytuacja 0sob niepelnosprawnych jest
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istotnie gorsza. Korzystnie przedstawia si¢ sytuacja absolwentéw. We wszystkich bowiem

regionach poziom ich zatrudnienia sukcesywnie zbliza si¢ do wartosci przecigtne;.

Zatem glownym wyzwaniem bedzie przede wszystkim poprawa sytuacji 0sob star-
szych (w tym gléwnie kobiet), w szczegdlnosci, ze populacja 0s6b w wieku produkeyjnym
bedzie zawierata relatywnie coraz wigksza grupe oséb nalezacych do grupy 55+. By¢ moze
sam ten fakt spowoduje zmiang poziomu ich zatrudnienia. Trendy w poziomie aktywnosci
zawodowej, zatrudnienia i poziomie wyksztalcenia tych 0sob pokazuja, ze glownym czyn-
nikiem wplywajacym na poziom zatrudnienia jest wlasnie poziom wyksztalcenia. Im wyz-
sze, tym wigksza szansa na zatrudnienie. Paradoksalnie ich sytuacja jest lepsza na regional-
nych rynkach pracy, na ktérych poziom zatrudnienia jest ogélnie nizszy. Moze to wigza¢ si¢
z koniecznoscia siegania przez pracodawcéw po dostepne zasoby, takze wsrod aktywnych
zawodowo 0s6b ze stwierdzona niepelnosprawnoscia. Wobec czego, ogdlnie rzecz ujmujac,
bez tworzenia warunkéw dla powstawania nowych miejsc pracy, osoby niepelnosprawne

beda mie¢ powazny problem z jej znalezieniem.

1.3.  Przyczyny mniejszej sktonnosci pracodawcow do zatrudniania:
absolwentow, osob w wieku 45+, 0s6b niepelnosprawnych i kobiet

do 40 roku zycia (w opinii badanych)

Cala dalsza cze$¢ raportu jest oparta na analizie danych sondazowych z badan zre-
alizowanych w 2010 r. przez PRP wsrod przedsigbiorcow w ramach Obserwatorium Regio-
nalnych Rynkéw Pracy. Mowiac o przyczynach defaworyzacji wybranych grup oséb, mamy
na mysli nie obiektywne przyczyny, a opinie przedsigbiorcéw na temat mozliwych przy-
czyn''. Pracodawcy mogli wybra¢ dowolng liczbe spo$réd 7 podanych przez nas przyczyn
oraz poda¢ dowolna liczbe innych przyczyn. Te przyczyny, ktore wskazywane byly najcze-
""" Przedsi¢biorcom zadano pytania o przyczyny defaworyzacji réznych grup oséb poprzedzone wyjasnie-
niem: ,Pytania (...) [odnosza si¢ do] Pana(i) wiedzy i doswiadczen dotyczacych ogolnej sytuacji na rynku
pracy, w réznych przedsigbiorstwach. Na rynku pracy sa grupy (np. absolwenci, osoby w wieku 45+, niepelno-
sprawni i kobiety), wsréd ktorych mniej jest 0séb zatrudnionych. Jak Pan(i) sadzi, jakie moga by¢ przyczyny
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Sciej zostaly uznane za najwazniejsze w opinii przedsiebiorcow. Dla kazdej z grup defawory-
zowanych byla zastosowana osobna lista przyczyn, czesciowo tylko jednakowa dla wszyst-
kich grup, aby byly mozliwe poréwnania miedzy grupami. Jednoczesnie, co chcemy
podkresli¢, pytania dotyczyly sytuacji, w ktérej kandydaci z tych grup maja wystarczajace
kwalifikacje by podja¢ zatrudnienie na danym stanowisku. Zatem przyczyna nie mogly by¢
ani brak kwalifikacji, ani gorsze kwalifikacje, ani przekonanie pracodawcéw o braku tych
kwalifikacji. Istotno$¢ wskazywanych przyczyn byla zidentyfikowana na podstawie pro-
stego zagregowania subiektywnych wskazan pracodawcow i wskazania najczestszych odpo-
wiedzi. Wstepne analizy wielozmiennowe pokazaly, ze wielkos¢ przedsiebiorstwa zdecydo-
wanie mocniej roznicuje opinie przedsigbiorcow w regionach niz np. branze. Relatywnie
mata wielkos¢ proby wymusza ostrozno$¢ przy wskazywaniu czynnikéw. Wybrane zostaly
tylko te czynniki, ktore byly relatywnie silne. Dlatego prezentujemy wyniki w ukladzie

regionalnym tylko w podziale na wielko$¢ przedsigbiorstwa.

Interesowalo nas tez to, czy zatrudnienie 0sob z wybranych grup w poréwnaniu
do pozostalych 0sob wiaze si¢ z ryzykiem. A jezeli wiaze si¢ z ryzykiem, to z jakim? Whnioski
o czynnikach ryzyka wynikaja z analiz korelacji odpowiedzi pracodawcow dotyczacych
przyczyn defaworyzacji. Taka analiza pokazuje, co zwigksza prawdopodobienstwo uznania
przez pracodawcow zatrudnienia osob z danej grupy za ryzyko. Nalezy jednak pamigta,
ze nie mamy informacji o tym, czy dany pracodawca uwaza zatrudnienie jakichs osob
za ryzykowne. Nie mamy tez informacji o przyczynach takiej opinii danego pracodawcy.
Bazujemy na eksperckich opiniach pracodawcéw o sytuaciji na rynku pracy, a nie w ich
przedsiebiorstwie. Zatem wyniki dotycza tego, jak przedsigbiorcom wydaje sig, ze jest, a nie
jak jest. Warto podkresli¢, ze najwazniejsze wnioski dotycza relatywnej waznosci czynnika
na tle pozostalych. Nawet najczesciej wskazywany powod w jednej grupie, moze okazac si¢
relatywnie rzadko wymieniany poréwnujac procent wskazan we wszystkich badanych defa-
woryzowanych grupach. Wybraliémy taki sposob badania czynnikéw wplywajacych
na defaworyzacje w oparciu o warsztaty dotyczace koncepcji Obserwatorium. Badanie tego

jak jest w rzeczywistosci, skad bierze si¢ defaworyzacja, jest duzo trudniejsze — jest to temat

rzadszego zatrudnienia tych oséb w roinych przedsigbiorstwach? (...) Odpowiadajac, prosze zalozy¢,
ze osoby te staraja si¢ o stanowisko odpowiadajace ich kwalifikacjom i mozliwoscion”.
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drazliwy i badanie moglo spotka¢ si¢ z negatywna reakcja przedsi¢biorcéw na caly ankiete.
Stad wybor posredniego sposobu poznania zjawiska. Dane zastane nie pozwalaja niestety
na poglebienie tych analiz. Jezeli problem zostanie uznany za wazny przez przedsigbiorcow
lub instytucje reprezentujace przedsigbiorstwa, warto poszerzy¢ wachlarz pytan, ewentual-

nie wykonac szersze badania na ten temat.

Przechodzac do szczegdlow, przyczyny mniejszej sklonnosci pracodawcow
do zatrudniania poszczegdlnych grup analizowalismy w dwoch ukladach. Z jednej strony,
poszukiwalismy glownych przyczyn dla poszczegdlnych grup. Takie podejécie wymagalo
uwzglednienia wszystkich badanych powodéw, takze specyficznych dla kazdej z grup.
Z drugiej strony, cze$¢ przyczyn byla taka sama dla poszczegolnych grup, a cztery dla
wszystkich. Zatem istniata mozliwo$¢ poréwnania grup w celu okreélenia relatywnej sytu-

acji poszczegdlnych grup pod wzgledem istotnosci przyczyn .

Niniejszy raport jest skoncentrowany na analizie sytuacji w regionach, dlatego tez
prezentujemy wyniki w taki sposob, aby podkresli¢ zidentyfikowane réznice regionalne.
W przypadkach, w ktorych sytuacja byla podobna w regionach, ale w pojedynczych odbie-
gala od ogdlnego wzoru, wéwczas prezentujemy tylko sytuacje w takim nietypowym regio-

nie na tle ogolu.

1.3.1.  Kobiety wwieku do 40 roku zycia

Gléwnym czynnikiem réznicujacym opinie przedsiebiorcéw na temat przyczyn

defaworyzacji kobiet w wieku do 40 roku zycia jest wielkos¢ przedsigbiorstwa, a w mniej-

"> Sam fakt najczestszego wskazywania jakiej$ przyczyny dla danej grupy nie oznacza, ze pow6d ten ogélnie

jest wazny, jezeli ten sam powdd zaznaczany byl znacznie rzadziej niz w innych grupach. Dlatego tez analizy
pordéwnawcze maja wazny walor kontekstowy.
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szym stopniu region. Zasadniczo, niezaleznie od wielkosci przedsigbiorstwa najczeéciej
wskazywano nastepujace przyczyny:

= kobiety opiekuja si¢ dzie¢mi, wiec nie sa dyspozycyjne,

* nie ma zadowalajacych dzialan podejmowanych przez panstwo do nich skierowanych,

® |epiej zatrudni¢ mezczyzne, poniewaz kobieta moze zaj$¢ w ciaze.

Zatem najczesciej sposrod mozliwych podawane byly przyczyny zwiazane sa z rola
kobiet jako matek. Im wigksza firma, tym czesciej te opinie si¢ pojawialy, co moze sugero-
wa¢ wieksze ryzyko i wigksze koszty poniesione z tytulu absencji kobiet w wieku do 40
roku zycia. W przypadku pozostalych czynnikow pojawia si¢ wyjatek. W mniejszych fir-
mach (gléwnie mikro) nastepujace przyczyny byly podawane relatywnie czesciej: ,praco-
dawcy nie chca ryzykowa¢, skoro mozna zatrudni¢ inng osobe o tych samych kwalifika-
cjach” i ,osoby te mysla tylko o wlasnych korzysciach, a nie o interesie przedsiebiorstwa’”.
A zatem, reprezentanci wickszych firm czedciej widza problem w braku wsparcia panstwa,
mniejszych natomiast czesciej wskazuja, na przyczyny zwiazane z motywacjami, zaréwno

pracodawcow, jak i pracownikow.

Mozna tez wskaza¢ kilka wyjatkéw od podanej wyzej reguly, wynikajacych z ana-
lizy sytuacji w regionach:

1. W mikroprzedsigbiorstwach regionu poludniowego najrzadziej pojawialy sie opi-
nie, ze lepiej zatrudni¢ mezczyzne a nie kobiete, bo kobieta moze zajé¢ w ciaze, jed-
noczesnie najwiecej bylo wskazan na ogolne ryzyko zatrudnienia kobiet w wieku
do 40 r.z. w stosunku do pozostatych oséb.

2. Zkolei w duzych przedsi¢biorstwach w regionie centralnym najrzadziej zatrudnie-
nie tej grupy wiazane jest z ogélnym ryzykiem dla pracodawcy i niezbyt czesto
wskazywano, ze lepiej zatrudni¢ mezczyzne, bo kobiety nie sa dyspozycyjne
ze wzgledu na opieke nad dzie¢mi. Za to istnieje wigksze ryzyko, ze kobieta przej-

dzie na zwolnienie chorobowe. Moze si¢ to wiaza¢ z duzymi kosztami dla tych firm.
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1.3.2. Absolwenci

Opinie na temat defaworyzacji absolwentéw sa bardzo podobne, tak w ujeciu
regionalnym, jak i w podziale na wielkos¢ przedsigbiorstwa. Przede wszystkim absolwen-
tom brakuje do$wiadczenia i ryzykowne jest ich szkolenie. Ryzyko to wynika z mozliwej
utraty inwestycji ze wzgledu na duza mobilnos¢ absolwentow i duze prawdopodobienstwo,
ze zwolnig si¢ po zdobyciu do$wiadczenia i nowych kwalifikacji. Firmy zajmujace si¢ prze-
tworstwem przemystowym, inna dzialalnoscia ustugowq oraz dzialalnoscia profesjonalna,
naukows i techniczna, edukacja czesciej wskazuja, ze brakuje zadowalajacych dzialan pan-
stwa skierowanych do tych grup. Z kolei firmy zajmujace si¢ dzialalnoscia finansowq i ubez-
pieczeniowa, dziatalnoscia zwiazana z obstuga rynku nieruchomosci oraz opieka zdrowotna
i pomoca spoleczna wskazuja raczej na mozliwa mniejsza dyspozycyjnos$¢ wynikajaca
z wchodzenia w okres zakladania rodziny. Zatem w tych przypadkach wazniejsze bedzie
zapewnienie zabezpieczenia pracodawcom na wypadek absencji kobiet wynikajacych

z ciazy i macierzynstwa.

Jedynie wéréd duzych przedsiebiorstw wylaniaja si¢ roznice regionalne. We wszyst-
kich duzych przedsigbiorstwach, oprocz przedsigbiorstw z regionu péinoco-zachodniego,
to brak do$wiadczenia jest glownym powodem defaworyzacji. W regionie centralnym
druga z przyczyn to brak dzialan panstwa, podczas gdy w pozostalych wskazywane jest cze-
sciej ryzyko inwestycji w szkolenie absolwentow. Zatem mozna wnioskowac, ze w regionie
centralnym jest wicksze oczekiwanie, ze to panstwo zajmie si¢ absolwentami. Problem
mniejszej dyspozycyjnosci zwiazany z zakladaniem rodziny najmocniej podkreslany jest
w regionie wschodnim. Jednoczesnie, w tym samym regionie najczeéciej pojawialo sie
stwierdzenie, ze absolwenci sa mniej efektywni. W regionie poludniowym najczesciej zda-
niem badanych pracodawcy wolg zatrudni¢ inne osoby, bo ogélne ryzyko jest zbyt duze.
Trudno jest jednak wyjasni¢, bez dalszych badan, co jest powodem tych réznic regional-
nych. Warto zatem glebiej pozna¢ potrzeby przedsigbiorstw zwiazane z mozliwymi dziata-

niami panstwa skierowanymi do absolwentow.
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1.3.3.  Osobywwieku 45+

Glownymi powodami defaworyzacji 0s6b w wieku 45+ na rynku pracy, najczesciej
wskazywanymi przez pracodawcow niezaleznie od wielkosci firmy i regionu, sa:
= osoby te trudniej przekwalifikowac, doszkoli¢,
* nie ma zadowalajacych dzialar podejmowanych przez panistwo a skierowanych do tej grupy,
» pracodawcy nie checa ryzykowa¢, skoro mozna zatrudni¢ inna osobe o tych

samych kwalifikacjach.

Taki uklad przyczyn moze sugerowa¢, ze ewentualna rola panstwa mogaby doty-

czy¢ pomocy pracodawcom w doszkalaniu pracownikow w wieku 45+.

Niemniej jednak, z jednej strony, wedlug pracodawcow z firm mikro w regionach
ponocno-zachodnim i poludniowo-zachodnim oraz w najwigkszych firmach regionu cen-
tralnego osoby te sa przez przedsiebiorcow uwazane za mniej efektywne i to ten powod
defaworyzacji jest podawany zamiast ogdlnego ryzyka. Z drugiej strony, w najwiekszych fir-
mach regionu poludniowo-zachodniego gléwnym problemem jest fakt przebywania przez
te osoby na zwolnieniu, co moze oznaczaé, ze w tym regionie duze ﬁrmy moga wigcej traci¢

z powodu absencji. Wigksze tez moze by¢ zwiazane z tym oczekiwanie wzgledem panstwa.

1.34.  Osoby niepelnosprawne

Zasadniczo, wickszo$¢ przedsigbiorstw, niezaleznie od proby i wielkosci, wskazuje
najczesciej te same trzy najwazniejsze powody defaworyzacji osob niepelnosprawnych:
» dostosowanie miejsca pracy dla potrzeb osoby niepelnosprawnej jest uciazliwe,
» pracodawcy nie chca ryzykowa¢, skoro mozna zatrudni¢ inna osobe o tych samych

kwalifikacjach,

* nie ma zadowalajacych dzialar podejmowanych przez panistwo a skierowanych do tej grupy.
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Wyjatkiem sa duze przedsigbiorstwa zrzeszone w PRP oraz wszystkie firmy
z proby ogdlnopolskiej. Dla reprezentantéw tych podmiotow trzecim najwazniejszym
powodem nie jest brak dzialait podejmowanych przez panistwo (jest to czwartym powo-
dem), a fakt przebywania na zwolnieniu chorobowym. Zatem w tej kategorii firm to przy-
czyny lezace po stronie pracownikow sa postrzegane jako najwazniejsze. Ale posrednio

wiaze si¢ z tym postulat, aby panistwo partycypowalo w kosztach absencji tych oséb.

Hierarchia powodoéw roéznicuje sie takze w regionach w zaleznosci od wielkosci
firmy i jej umiejscowienia wlasnie pod wzgledem trzeciej z najwazniejszych przyczyn.
W szczegolnosci w regionie potnocnym niezaleznie od wielkosci firmy duzo czesciej poja-
wiala si¢ przyczyna braku zadowalajacych dzialan podejmowanych przez panstwo a skiero-

wanych do tej grupy.

1.3.5.  Poréwnanie istotnosci przyczyn defaworyzacji w poszczegélnych grupach

Cztery z badanych przyczyn pozwalaja poréwnac sytuacje wszystkich czterech grup:
= pracodawcy nie cheg ryzykowaé, skoro mozna zatrudni¢ inna osobe o tych samych
kwalifikacjach,
®» nie ma zadowalajacych dzialan podejmowanych przez panstwo,
= osoby te sa mniej efektywne,

= osoby te mysla tylko o wlasnych korzysciach, a nie o interesie przedsiebiorstwa.
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Wykres 13. Przyczyny defaworyzacji poszczegolnych grup w przedsigbiorstwach o roznej
wielkosci: ,brak dzialan panstwa” (N=1049-1164") i ,pracodawcy nie chca ryzykowac”
(N=1185-1315)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

" Kazda z wartosci miala inng podstawe w zaleznosci od tego, dla ktorej grupy i z jakiego przedsigbiorstwa
reprezentant ocenial przyczyny defaworyzacji. Dla uproszezenia podano tylko liczebnosci minimalne i mak-

symalne.
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Wykres 14. Przyczyny defaworyzacji poszczegolnych grup w przedsigbiorstwach o réinej
wielkosci: ,mniejsza efektywnos¢” (N=1099-1354) i ,koncentracja na wlasnych korzysciach”
(N=996-1204)
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Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

Aby prezentacja wszystkich czterech wymiaréw i ich analizy poréwnawczej byla
czytelniejsza, wyniki sa zestawione na dwuwymiarowych wykresach. Wyniki przedsta-
wione s3 zaréwno ogdlem (zob. wykres 13), jak i dla kaidego z regionéw osobno
(zob. wykresy od 15 do 20 w Aneksie). Zawieraja one syntetycznie ujeta informacje o pro-
cencie wskazan pracodawcow (podzielonych dodatkowo ze wzgledu na wielkos¢ przedsie-

biorstwa) '* na dana przyczyne defaworyzacji dotyczaca poszezegdlnych grup, o ktére pyta-
'* S to wartosci usrednione dla wynikéw obu prob, aby uczyni¢ prezentacje wynikéw czytelniejsza. Poja-
wiajq si¢ pewne roznice miedzy prébami, ale nie maja duzego wplywu na wnioski, jakie plyna z takiej analizy,
dlatego tez zostaly pominiete. Warto podkresli¢, ze wyniki nie méwia o opiniach badanych firm, sq raczej
przejawem ich eksperckiego ogladu ogolnej sytuacji na ryku pracy.
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lismy. Punkty znajdujace si¢ w prawej i gornej czesci kazdego wykresu przedstawiaja
te grupy defaworyzowane (w danym typie przedsiebiorstwa ze wzgledu na jego wielkos¢),
w ktorych dana przyczyna pojawila sie relatywnie czesciej. Przykladowo, wyraznie widag,
ze jedynie w przypadku absolwentéw duzo czeéciej zaznaczana byla przyczyna koncentra-
cja na whasnych korzysciach’, dodatkowo — czesciej w mniejszych przedsigbiorstwach niz

wiekszych.

Na wykresach ogdlnych (wykresy 13 i 14) zwraca uwage fakt, ze wszystkie cztery
przyczyny uzyte do poréwnan miedzy grupami duzo rzadziej byly wskazywane przez

przedsigbiorcow w_przypadku kobiet (tréjkaty, reprezentujace te grupe, znajduja sie
w lewym, dolnym rogu rysunku). To koresponduje z wynikami przedstawionymi
w poprzednich czesciach. Generalnie, warto przypomnie¢, ze grupa kobiet do 40 rz. jest
obiektywnie (pod wzgledem poziomu zatrudnienia) w lepszej sytuacji niz pozostale trzy
grupy uwzglednione w badaniu. Zatem w przypadku kobiet defaworyzacja na rynku pracy,
jak pokazane zostalo w pierwszej czesci raportu, wiaze si¢ raczej z subtelnymi i jakoscio-
wymi réznicami (o jakie stanowisko moga si¢ ubiegac i jakie maja wynagrodzenie), a mniej

z samym poziomem zatrudnienia i tym, ze pracodawcy nie chca zatrudni¢ tej grupy.

Ponizej znajduja si¢ szczegdlowe wyniki oparte takze o analize réznic regionalnych.

Ich celem jest okreslenie kto, w jakiej formie i w jakim kontekscie powinien by¢ wspartym
dzialaniami panstwa:

= We wszystkich regionach najwicksze firmy wskazuja duzo czeéciej, ze brakuje dziatan

panstwa skierowanych do 0sob niepelnosprawnych oraz starszych.

= Oczywiscie sa pewne wyjatki od tej reguly — w regionie potudniowo-zachodnim rela-
tywnie wickszy nacisk kladzie si¢ na dzialania skierowane na pomoc absolwentom.
W regionie polnocnym duze firmy zdecydowanie mocniej postuluja dziatania skiero-
wane na pomoc najstarszym osobom aktywnym zawodowo. W regionie wschodnim
w duzych i érednich firmach duzo czesciej podkreslana byla konieczno$¢ dziatan pan-

stwowych adresowanych do kobiet w poréwnaniu do pozostalych regionow.
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Ogolne ryzyko zatrudnienia poszczegdlnych grup defaworyzowanych wiaze sie
z innymi czynnikami, ale generalnie dotyczy kosztow, jakie pracodawca musi ponies¢, a nie

ma gwarancji, ze taka inwestycja bedzie oplacalna.

= Absolwenci nie maja do$wiadczenia, a zatem istnieje potrzeba ich przeszkolenia i przy-
gotowania do tego, aby mogli by¢ uzyteczni jak doswiadczeni pracownicy. Istnieje jed-
nak ryzyko straty na tej inwestycji, poniewaz absolwenci sa uwazani za mobilnych
i skoncentrowanych na wlasnych korzysciach, zatem moga by¢ nielojalni wzgledem
pracodawcy, ktéry w nich zainwestowal.

= Osoby wwieku 45+ trudniej przeszkoli¢. Ponadto, wigksze jest ryzyko absenciji.

» Zatrudnienie osoby niepelnosprawnej moze wiaza¢ si¢ z dodatkowymi kosztami
dostosowania stanowiska pracy do jej potrzeb. Wigksze jest tez ryzyko absenciji i tego,
ze generalnie osoby takie beda niezdolne do pracy.

= Zatrudnienie kobiet do 40 r.z. jest ryzykowne, poniewaz moga by¢ mniej dyspozycyijne
ze wzgledu na opieke nad dzie¢mi. Ponadto, istnieje ryzyko absencji zwiazanej z cigza

i urlopem macierzynskim.

Gdzie zatem, i w przypadku do kogo i w jakim kontekscie to istniejace ogdlne
ryzyko zatrudnienia poszczegélnych grup moze w najwigkszym stopniu generowa¢ defa-
woryzacje?

= Najwigksze ryzyko wiaze si¢ we wszystkich regionach z zatrudnieniem 0s6b niepelno-
sprawnych, a w regionach péinocnym, wschodnim i poludniowym z zatrudnieniem
0sob w wieku 45+.

» Co interesujace, mniejsze firmy duzo rzadziej wskazuja na koniecznos¢ dzialan pan-
stwa, jednoczesnie relatywnie czesto w kazdej z grup defaworyzowanych wskazuja
na to, ze pracodawcy nie chca ryzykowad. Straty na inwestycji w zatrudnienie takich
grup moga by¢ dla nich zbyt duze w stosunku do korzysci. W regionie potudniowym,
mimo iz generalnie rzadziej podkreslana jest konieczno$¢ dzialan panstwa w stosunku
do absolwentéw, w duzych i érednich firmach zatrudnienie tej grupy jest uwazane
zaryzykowne. W tym samym regionie zatrudnienie kobiet w wieku do 40 r.z. jest malo

ryzykowne i jednocze$nie nie wymaga dzialani panstwa. Cho¢ wyjatkiem sa tu duze
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firmy, w ktorych czesciej wskazywano, ze dzialania skierowane do tej grupy sa niewy-

starczajace.

Gdzie, w przypadku jakiej grupy i w jakim kontekscie ryzyko mniejszej efektywno-
$ci poszczegdlnych grup moze w najwickszym stopniu generowa¢ defaworyzacje?

» Zdecydowanie najczeéciej powod niskiej efektywnosci byl wskazywany w przypadku
0s0b niepetnosprawnych. Cho¢ w obu regionach pénocnych i centralnym duze firmy
czesciej wymienialy ten powod w przypadku osob starszych. Dodatkowo, w regionie
poludniowo-zachodnim to mniejsze firmy bardzo czesto podkreslaly mniejsza efek-

tywnos¢ osob niepelnosprawnych.

» Absolwenci sa czesto uwazani za mniej efektywnych, zwykle czedciej niz kobiety, nieza-
leznie od wielkosci firmy. Wyjatkiem sa duze firmy regionu pélnocnego i poludniowo-
zachodniego, ktore wskazuja poréwnywalnie czesto na maly efektywnos¢ obu tych

grup, cho¢ w obu przypadkach procent wskazan jest i tak na bardzo niskim poziomie.

Gdzie, w przypadku kogo, jakiej grupy i w jakim kontekscie ryzyko zwiazane z kon-
centracja na wlasnych korzyéciach moze w najwigkszym stopniu generowac defaworyzacje?

= To absolwenci zdecydowanie sa uwazani za grupe skoncentrowana na wlasnych korzy-

sciach. Defaworyzacja pozostalych grup relatywnie rzadko wiazana jest z tym powo-

dem.
* Jednakze, w regionach wschodnim, pétnocnym i poludniowo-zachodnim to mniejsze
firmy duzo czesciej podkreslaja ten powdd niz w duzych — by¢ moze dlatego, ze moc-

niej odczuwaja konsekwencje mobilnosci i nielojalnosci pracownikow.

1.3.6. Podsumowanie

Reasumujac, warto podkresli¢, ze — patrzac na czestoéci wskazari na przyczyny defa-
woryzadji przez pracodawcéw — nie uzyskamy odpowiedzi o obiektywnej skali wptywu tych

przyczyn. W tej czesci skupili$my si¢ na tym, jakie mechanizmy w opinii pracodawcow dzialaja
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na rynku pracy, ktore przyczyny sa bardziej prawdopodobne w przypadku jednych grup w sto-
sunku do pozostalych — zatem wszystkie podane wyniki maja charakter relatywny. Innymi
stowy, okreslone przyczyny mogly mie¢ wigkszy lub mniejszy wplyw na sytuacje poszczegol-
nych grup w opinii przedsigbiorcow i na tej podstawie staralismy sie stworzy¢ hierarchie istot-
nosci przyczyn w ich opinii i analizowa¢ powiazania miedzy przyczynami a wskazywaniem
na ogolne ryzyko zatrudnienia takich oséb. Wyniki te nie moga by¢ jednak uznane za dowody

na to, ze rzeczywiscie sa to najwazniejsze determinanty defaworyzacji analizowanych grup.

Warto tez podkresli¢, ze przedsigbiorcy nie wypowiadali si¢ w swoim imieniu, tzn.
nie odnosili si¢ do sytuacji w swojej firmie czy do swoich dziataii. Badani mieli dokonac¢
oceny ogdlnej sytuacji na rynku pracy. Ich opinie $wiadcza w duzej mierze o tym, jakie

modele mentalne przyjmuja w stosunku do procesu selekeji kandydatéw na rynku pracy.

Ponizszy rysunek podsumowuje w sposob graficzny przedstawione w niniejszej
czesci raportu glowne tezy dotyczace przyczyn defaworyzacji danej grupy, ktére mogy

w najwigkszym stopniu generowa¢ ryzyko dla pracodawcow.

Rysunek 4. Analiza deklarowanych przyczyn defaworyzacji wybranych grup na rynku pracy
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.
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Przechodzac do podsumowania wynikéw warto podkresli¢, ze wszystkie przy-
czyny defaworyzacji byly relatywnie najrzadziej wskazywane w przypadku kobiet. To moze
potwierdza¢ wnioski z poprzedniej czesci, ze obiektywnie sytuacja kobiet nie jest najgorsza.
Jednoczesénie jednak pewnym wyjatkiem byly najwieksze firmy, ktorych reprezentanci rela-
tywnie czesto podali brak adekwatnych dziatan panstwa” jako powdd defaworyzacji kobiet.
Oznaczac to tez moze, iz w oczach pracodawcow defaworyzacja kobiet to problem panstwa
i wynika z braku odpowiednich jego dzialan. Moze by¢ tez tak, ze oslony socjalne kobiet,
generujace ryzyka i koszty dla pracodawcy, zwigzane z ich absencjami, powoduja, ze w sytu-
acji mozliwosci wyboru kobiety do 40rz. lub mezczyzny o tych samych kwalifikacjach,
wybiorg mezczyzne. Dzialania panstwa idace w kierunku obnizenia tych kosztow moglyby

sytuacje kobiet zmienic.

W przypadku pozostalych grup najogdlniejsze wnioski sa podobne, brakuje dzia-
fan panstwa i dla pracodawcéw zatrudnienie tych grup wiaze si¢ z relatywnie duzym ryzy-
kiem. Ryzyko, z kolei, wiaze si¢ z kosztami, jakie musza ponies¢ firmy. Co ciekawe, praco-
dawcy rzadko deklaruja, ze powodami defaworyzacji tych grup sa: ich mniejsza
efektywnos¢ (za wyjatkiem osob niepelnosprawnych), czy myslenie tylko o swoich korzy-
sciach (za wyjatkiem absolwentéw). Sam charakter kosztow jest inny w roznych grupach,
ale wyraznie to bariera kosztowa okazuje si¢ najwazniejsza. Swiadczy to o tym, ze przedsie-
biorcy moga podchodzi¢ nie tyle stereotypowo do kandydatéw, co racjonalnie do swojej
dzialalnosci, dazac do minimalizacji kosztow. W przypadku zatrudnienia osob starszych

moga pojawi¢ si¢ dodatkowe koszty zwigzane z koniecznym, ale i trudniejszym doszkole-

niem oraz — podobnie jak w przypadku oséb niepelnosprawnych — koszty absencji.

Jednoczesnie, przedstawiciele duzych firm czesciej wskazywali na mniejsza efek-
tywnos¢ jako powod defaworyzacji 0sob w wieku 45+, niz pracownicy malych firm ocenia-
jacych przyczyne mniejszej efektywnosci wsrod osob niepelnosprawnych. Moze to wyni-
ka¢ z faktu, ze sila rzeczy pracodawcy zatrudniajacy duza liczbe pracownikow czesciej
stykaja si¢ z pracownikami starszymi. Wigc sam problem zwiazany z kosztami zatrudnienia

o0sob starszych odbija si¢ na samych pracodawcach.



Szczegdlowe wyniki

Podsumowujac, z perspektywy pracodawcow defaworyzacja to zjawisko powia-
zane z brakiem adekwatnych dzialari panstwa. Gdyby dzialania panstwa szly w kierunku
zmniejszania kosztow pracy, w szczegolnoéci zwiazanych z absencjami chorobowymi,
moglyby niwelowa¢ przynajmniej te bariery, ktore obnizaja efektywnos¢ dziatalnosci
gospodarczej. Jednoczesnie wsparcie uzyskalyby firmy, ktore musza zatrudnia¢ pracowni-
kow nalezacych do defaworyzowanych (i potencjalnie relatywnie bardziej kosztownych)

grup z powodu braku pracownikéw o pozadanych kwalifikacjach.

SS
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2. Wyzwania i perspektywy

Przedstawione w tej czesci opracowania kluczowe wyzwania i perspektywy dla sze-
roko rozumianej problematyki zatrudnienia sg efektem prac podjetych w ramach projektu
Obserwatorium Regionalnych Rynkéw Pracy Pracodawcow RP. Wykorzystujac wyniki
badan przeprowadzonych na 2,5 tys. przedsigbiorstw, efekty spotkan warsztatowych i dys-
kusji panelowych toczonych w gronie przedstawicieli pracodawcéw, zwiazkéw zawodo-
wych, $rodowisk akademickich i ekspertéw rynku pracy oraz wewnetrznych spotkan
zespolu projektowego, uzyskano wiedze i do$wiadczenie umozliwiajace sformulowanie naj-
wazniejszych probleméw i wyzwan, okreslenie kluczowych zasobéw i warunkéw oraz prze-
widzenie gléwnych ryzyk i trendow dotyczacych polskiego rynku pracy, a w szczegolnosci

problematyki zatrudnienia.

2.1.  Problemy

Identyfikujac kluczowe problemy, ktére wplywaja na utrzymywanie si¢ lub nawet
powiekszanie nieréwnosci rynkowych pomiedzy omawianymi grupami, nalezy zwroci¢
uwage na kilka kwestii:

= Do pierwsze, kluczowym czynnikiem, ktory generuje nieréwnosci rynkowe jest niesta-
bilna sytuacja na rynku pracy. Im sytuacja ta jest lepsza, tym wigksze szanse, ze nieréw-
nosci zostana zmniejszone.

» Po drugie, ustawowe wyznaczanie grup defaworyzowanych w wigkszym zakresie

utrudnia prowadzenie elastycznych polityk rynku pracy, szczegolnie w sytuacji, gdy
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na lokalnym rynku wystepuja specyficzne grupy defaworyzowane, takie jak chocby
osoby z wyzszym wyksztalceniem (w sytuacji, gdy zwickszony jest popyt na osoby
o niskich kwalifikacjach).

= Do trzecie, warto pamigtac, ze moga pojawic sie efekty niezamierzone wdrazanych poli-
tyk antydefaworyzacyjnych. Przykladowo, niektore regulacje wprowadzane z mysla
o grupach defaworyzowanych nadmiernie obciazaja pracodawcow, ktorzy unikajac
dodatkowych kosztow poglebiaja wykluczenie spoleczne wybranych grup. Niesku-
teczne sa przede wszystkim te polityki zmierzajace do ochrony grup defaworyzowa-
nych, ktore kosztami obciazaja samych pracodawcow.

» Po czwarte, istotna bariera utrudniajaca wdrazanie polityk proréwnosciowych wynika
z braku wystarczajacej wiedzy na temat efektéw interwencji publicznych. Niejedno-
krotnie powielane sa te dzialania, co do ktérych nie ma pewnosci, ze przynosza oczeki-
wane rezultaty.

= Do piate, brakuje dzialan paristwa, ktore sprzyjalyby poprawie sytuacji wykluczonych
0s0b — przynajmniej w $wiadomosci pracodawcéw jest to jedna z glownych przyczyn
defaworyzacji. Dla pracodawcow zatrudnienie takich osob moze wydawac¢ sie nieeko-
nomiczne, zwlaszcza w sytuacji, gdy koszty (i ryzyko) zwiazane z zatrudnieniem tych

0so6b nie jest niwelowane.

22. Wyzwania

Wyzwania sa odpowiedzia na trendy o charakterze globalnym oraz aspiracje roz-
wojowe — ich prawidlowe okreslenie pozwala wykorzysta¢ istniejace lub potencjalne szanse
i mozliwosci.

Programy aktywizacyjne skierowane do grup defaworyzowanych mogg przynies¢

efekty tylko w warunkach wzrostu poziomu zatrudnieniu, przy regularnym badaniu ich

skutecznosci i efektywno$ci, zmianie postrzegania problemu defaworyzacji i jednoczesnym
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uelastycznieniu procedury ustalania grup defaworyzowanych (uzaleznienie wskazywania

grup defaworyzowanych od sytuacji w regionach czy na lokalnych rynkach pracy).

W zwiazku z procesami, ktére zachodza na rynku pracy, w tym przede wszystkim
w zwiazku ze zmniejszaniem si¢ odsetka ludnosci w wieku produkcyjnym, konieczne
wydaje si¢ przeformulowanie problemu defaworyzacji wyszczegolnionych grup. W chwili
obecnej wysitki panstwa powinny zosta¢ zogniskowane nie tyle na walce z wykluczeniem
grup zagrozonych, ale na identyfikacji potencjalu, ktory thkwi w tych grupach, a ktory
w przyszlosci moze zosta¢ wykorzystany na rynku pracy. Tym samym paristwo powinno
zaangazowac si¢ w dzialania zmierzajace do obalania nieprawdziwych stereotypow na temat
zanizonej produktywnosci reprezentantow charakteryzowanych grup oraz winno zacheca¢

przedsiebiorcéw do postrzegania réznorodnosci pracownikow jako cennego zasobu firmy.

Interwencje powinny skupic si¢ glownie na aktywizacji jednostek, a dziatania o cha-
rakterze socjalnym powinny by¢ realizowane w przypadku 0sob, ktore obiektywnie nie moga
pracowac. Przy czym nie chodzi nam po prostu o zwigkszanie funduszy na programy aktywi-
zacyjne, ale o to, aby stosowa¢ efektywniejsze instrumenty aktywizacyjne prowadzace jedno-

cze$nie do zwigkszania liczby miejsc pracy (czyli np. wsparcie przedsiebiorczosci).

Ponadto warto sprawdza¢, czy wszystkie programy aktywizacyjne i zmiany prawne
nie wprowadzaja nadmiernych przywilejow, ktére moga powodowac trudnosci dla pozo-
stalych grup os6b lub nie powoduja innego typu barier dla grup defaworyzowanych. Wpro-
wadzanie przywilejow dla oséb z grup defaworyzowanych zmierzajace do ich ochrony,
moze mie¢ odwrotny efekt do zamierzonego, moze tej defaworyzacji sprzyjac, jezeli w efek-

cie zatrudniania takich 0sob przedsiebiorstwa narazane sa na dodatkowe koszty.

Zalecamy tez zwigkszenie stopnia indywidualizagji i elastycznosci procesu wyzna-
czania grup ryzyka. W poszczeg6lnych regionach (zwlaszeza na poziomie lokalnym) moga
pojawic¢ sie specyficzne grupy zagrozone, ktore nie podpadaja pod zadng z wymienionych

kategorii.
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Ponowne rozwazenie roli Publicznych Stluzb Zatrudnienia w walce

z defaworyzacja

Wspomniana zmiana podejscia do 0sob defaworyzowanych wymaga tez zmiany
mentalnosci decydentow i pracownikow powiatowych stuzb zatrudnienia, ktorzy w wigk-
szym zakresie powinni skupi¢ si¢ na identyfikacji zawodowego potencjalu, ktéry tkwi
w bezrobotnych nalezacych do grup szczegdlnie zagrozonych. Wiaze si¢ to ponadto
z koniecznoscia przeformulowania modelu oceny skutecznosci pracy PUP, ktory obecnie,
w zasadzie, ogranicza si¢ do jednego zawodnego wskaznika — odsetka osob nalezacych
do okreslonej grupy ryzyka, ktérym udalo si¢ uzyskac zatrudnienie. Rzadko monitoruje si¢
trwalos¢ tego zatrudnienia, a w zasadzie nigdy jakos¢ pracy i sukces zawodowy pracowni-

kow rekomendowanych przez PUP.

Dodatkowy element, na ktory warto zwréci¢ uwage wiaze si¢ z koniecznoscia
poszerzenia definicji posrednictwa pracy. Publiczny po$rednik powinien angazowac si¢ nie
tylko w sam proces poszukiwania odpowiedniej dla klienta PUP pracy, ale tez przez jakis
czas, przy wspoludziale firm, powinien aktywnie monitorowa¢ dalsze losy swoich klientow.
Podsumowujag, jedynie profesjonalizacja pracy urzedéw powiatowych, w tym rozwoj opar-
tego na wiedzy doradztwa zawodowego, $cista wspolpraca PUP i przedsiebiorcow pozwoli

przetamac impas, w ktorym tkwig interesujace nas grupy.

Dzialania panstwa pozwalajace zmniejszy¢ poziomu defaworyzacji

Panistwo ma pewne mozliwosci podjecia interwenciji, ktore sprzyjalyby poprawie
sytuacji wymienionych grup pracownikéw®. Jednak efekty tego typu dzialan musza by¢
systematycznie oceniane — tak aby ustrzec si¢ negatywnych skutkéw;, o ktorych wspomi-
namy powyzej.

To co panistwo moze zrobi¢, to przede wszystkim uelastyczni¢ formy zatrudnienia
(negocjacja umowy, zwiekszenie/ Zmniejszenie wymiaru czasu pracy itp.), promowac tzw.
teleprace, rozbudowywa¢ infrastrukture publiczng (przedszkola publiczne) lub sprzyja¢
"% Zidentyfikowany duzy stopieri nieréwnosci rynkowych omawianych grup sugeruje konieczno$¢ podjecia
dzialan, ktére docelowo mialyby doprowadzi¢ do zredukowania tych réznic. Dziatania te beda o tyle trudne,

o ile dotycza gléwnie sfery $wiadomosci pracodawcéw i postrzegania przez nich atrakeyjnosci zawodowej
poszczegdlnych grup. Proces zaradczy bedzie wiee miat charakter dlugofalowy, jesli nie pokoleniowy.



Wyzwania i perspektywy

rozbudowie infrastruktury prywatnej (przedszkola prywatne czy przyzakladowe), promo-
wac dobre praktyki w zatrudnianiu ww. 0s6b, upowszechnia¢ je za pomoca mediéw, czy tez
wypracowywac i promowac¢ alternatywne sposoby zarzadzania ryzykiem zwiazanym z wie-
kiem i plcia pracownikow (np. poprzez budowanie zespoléw zréznicowanych wiekowo,
przygotowanie strategii zarzqdczych w sytuacji zmniejszenia aktywnos’ci zawodowej pra-
cownikow). Powinno si¢ nadal kontynuowa¢ proces wprowadzania stazy jako niezbednego
etapu ksztalcenia, budowac systemy certyfikowania kwalifikacji zawodowych przy wspol-
pracy z pracodawcami oraz wdraza¢ programy uzupelniania kwalifikacji w ramach ksztalce-
nia ustawicznego. Warto tez rozwazy¢ zmniejszenie obciazenia pracodawcy kosztami absen-
cji chorobowych lub wspiera¢ dzialania pozwalajace na zapobieganie negatywnym

konsekwencjom tych absenciji.

Ponadto nalezy zwrdci¢ uwage na koniecznos¢ podniesienia jakosci i uzupelnienia
informacji statystycznej o rynku pracy (na temat wymagan pracodawcéw, kompetencji

deficytowych, skali procederu czasowego zatrudniania 0s6b mlodych czy zwolnien choro-
bowychitp.).
Warto pamigtac, ze defaworyzacja dotyczy tylko poziomu zatrudnienia, a s jesz-

cze inne wymiary nierdwnosci.

Na koniec warto dodag, ze omawiany w raporcie poziom nierdwnosci pomiedzy
plciami, ujety w kontekscie szansy posiadania jakiejkolwiek pracy, nie jest tozsamy z pozio-
mem nieréwnosci w zakresie dochodéw kobiet i mezczyzn. Innymi stowy, nawet jesli
doprowadzimy do zwigkszenia aktywnosci zawodowej kobiet w ogole, to niekoniecznie
doprowadzimy do zréwnania dochodéw w obu grupach. Problem ,zanizonych” dochodéw
kobiet wynika z tego, ze sa one zatrudniane na innych (czgsto gorzej platnych) stanowi-
skach. Zdarza si¢ rowniez, ze praca kobiet wykonujacych te same zadania co mezczyzni
ceniona jest inaczej. Problem ten, majacy charakter raczej jakosciowy niz ilo$ciowy, wydaje
si¢ kluczowy dla zrozumienia kwestii réwnouprawnienia plci na rynku pracy. Réwnocze-
snie brak jest badan, ktére doglebnie i rzetelnie analizowalyby powyzsza kwestie. Rekomen-

dujemy wiec przeprowadzenie szerokich badan w tym zakresie.
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2.3.  Zasoby

Polski rynek pracy jest systemem rozmaitego rodzaju powigzan, ktore facza, spajaja
i wykorzystuja roznorakie zasoby, traktowane w kategoriach mocnych i stabych stron. Poni-
zej zostaly wymienione najwazniejsze zidentyfikowane zasoby, ktore stanowia podstawe

do wychodzenia naprzeciw wyzwaniom.

» Do 2013 roku Polska bedzie dysponowa¢ duzymi srodkami unijnymi na rozwoj kapi-
talu ludzkiego. Istnieje zatem mozliwos¢ uzyskania finansowania pokrywajacego koszty
zwiazane z zatrudnieniem osob z grup defaworyzowanych. Tego typu inwestycje
sa dlugookresowe. Przykladowo, przystosowanie miejsca pracy dla oséb niepelno-
sprawnych pozwoli na zatrudnienie w przyszlosci innych o0sob niepelnosprawnych

w danym przedsigbiorstwie.

®» [stotnym zasobem, ktory bedzie si¢ w przyszlosci zwigkszal sa wysokie kwalifikacje
w grupie kobiet. Wzrost poziomu wyksztalcenia w omawianej grupie i wiazacy si¢
z nim wzrost aspiracji zarobkowych moze w naturalny sposob (nawet bez specjalnie
zaprojektowanej interwencji) spowodowa¢ zacieranie si¢ roznic dochodowych pomie-

dzy kobietami i mezczyznami.

= Istotng przewaga, ktora nalezy wykorzysta¢ w procesie projektowania przysztych dzia-
lart proréwnosciowych jest szeroka wiedza i duze (nie zawsze pozytywne) doswiadcze-
nie podmiotow zwigzane z wdrazaniem dzialan, ktére zmierzaja do zmniejszenia stop-

nia wykluczenia charakteryzowanych grup.
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2.4.  Warunki

Warunki odnosza si¢ do koniecznych i mozliwych dzialann w sferze polityki
publicznej, ktére pomoga wyeliminowa¢ lub zlagodzi¢ negatywny wplyw istniejacych pro-

blemow, a rownoczesnie wyjs¢ naprzeciw zidentyfikowanym wyzwaniom.

W zwiazku ze wskazywanym ryzykiem absencji chorobowych w przypadku osob
w wieku 45+, niepelnosprawnych i kobiet do 40 roku zycia oraz skorelowaniem ryzyka tych
absendji z ogdlnym ryzykiem zatrudnienia grup defaworyzowanych, wazne bedzie rozpa-
trzenie zmiany prawa dotyczacego kosztow; jakie przedsi¢biorca musi ponies¢ w zwiazku
z absencja pracownikow. Z kolei, dostepnos¢ programoéow aktywizujacych skierowanych
do absolwentow i 0sob w wieku 45+ bedzie warunkowac¢ szanse tych 0sob na rynku pracy.
Mozliwos¢ skorzystania z oferty szkoleniowej czy stazowej oferowanej przez PUP jest jedna
z opcji redukji kosztow przedsigbiorcow, jezeli chodzi o zatrudnienie tych grup. Warunkiem
bedzie ponadto zréwnowazony rozwdj gospodarczy regiondw. Bez wzrostu stopy zatrudnie-

nia w regionach trudno oczekiwa¢ zmian w sytuacji 0sob z grup defaworyzowanych.

2.5.  Ryzyka

Przez ryzyka rozumiemy wszelkiego rodzaju zagrozenia dla analizowanego w tym
raporcie obszaru zatrudnienia, ktore moga mie¢ swoje zrodla w sytuacji wewnetrznej, ale
takze by¢ warunkowane procesami i trendami zachodzacymi w ukladzie mi¢dzynarodo-
wym (np. Unii Europejskiej). Ryzyka moga skutkowa¢ powaznymi szokami dla roznych
aktorow rynku pracy, w tym, co najistotniejsze z punktu widzenia zatrudnienia, dla pracow-

nikéw i pracodawcow.

Glowne ryzyko zwiazane z polityka antydefaworyzacyjna to zwrotna defaworyza-
cja grup uznawanych za niedefaworyzowane. Innymi stowy, inwestycja w programy aktywi-

zacyjne nie musi generowac efektu netto w postaci zwiekszenia poziomu zatrudnienia 0go-
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tem. Inwestycje te moga zwigksza¢ poziom zatrudnienia w jednych grupach, a wypiera¢
z rynku osoby, ktore nie naleza do kategorii osob defaworyzowanych. Bez zwigkszenia
liczby miejsc pracy lub promocgji przedsigbiorczo$ci wsrod grup defaworyzowanych trudno

wyobrazi¢ sobie rozwiazanie problemu defaworyzaciji.

2.6. Trendy

Trendy stanowig pewnego rodzaju podsumowanie dla zaprezentowanej analizy
problemow, wyzwan, zasobow, warunkéw i ryzyk. Intensywnos¢ wplywu wymienionych
czynnikow bedzie determinowa¢ okreslony ksztalt trendow, a zatem wizji rozwojowej pol-
skiego rynku pracy w kontekscie sfery zatrudnienia. Jezeli fundusze unijne lub panstwowe
zostang spozytkowane na obnizenie kosztow koniecznych, aby moc zatrudnia¢ osoby zakla-
syfikowane do grup defaworyzowanych, mozna to potraktowac jako inwestycje. Samo dofi-
nansowanie nie bedzie tworzylo nowych miejsc pracy. Jezeli jednak jednoczesnie beda
wprowadzane zmiany w prawie pozwalajqce zmniejszac koszty pracy, to nowe miejsca
moga by¢ bardziej dostepne dla os6b wykluczonych. Przy czym w przypadku osob niepel-
nosprawnych musi si¢ to takze wiaza¢ z zadbaniem o niwelowanie barier utrudniajacych

zdobycie przez nie jak najwyzszego wyksztalcenia.
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Tabela 2. Wskaznik zatrudnienia w grupie kobiet i mezczyzn (dla lat 1995-2009)

Pétnocno- Poludniowo-

Region Centralny Poludniowy Wschodni zachodni zachodni Potnocny

Rok M K M K M K M K M K M K

1995 70,6 61,8 704  S5,7 70,3 63,8 672 561 662 558 66,1 54,1
1996 72,1 62,2 69,6 55,5 712 64,6 679 554 67,2 56,1 65,9 54,1
1997 72,7 62,3 69,9 56,0 714 63,2 69,8 55,7 68,3 54,8 67,5 54,1
1998 72,7 62,2 69,8 56,7 70,8 62,1 69,9 57,0 68,3 56,3 68,6 55,5
1999 70,2 602 664 S44 66,6 58,9 674 552 66,1 544 644 S35
2000 689 59,0 63,6 52,6 65,2 58,4 65,7 53,8 63,0 52,0 62,8 SL6
2001 66,0 57,5 61,8 52,3 64,0 56,4 62,1 51,0 589 49,8 61,8 S1,1
2002 63,4 56,4 59,6 50,2 62,3 54,5 591 48,5 55,8 49,5 59,2 48,8
2003 63,7 56,1 586 498 61,2 53,9 59,3 494 549 477 590 488
2004 64,2 56,4 594 50,6 612 52,6 60,4 49,6 56,3 47,8 59,2 484
2005 64,9 56,5 60,8 51,3 62,6 544 62,6 49,1 59,3 48,7 61,1 48,5
2006 66,8 59,2 63,8 52,1 65,0 56,5 64,9 51,0 63,5 52,1 63,1 50,5
2007 69,2 619 666 550 68,2 59,5 674 544 670 525 664 542
2008 73,6 646 687  S82 69,6 60,7 70,7 S64 689 553 692 556
2009 73,0 65,1 69,1 58,3 68,8 60,7 70,2 57,1 68,3 58,0 68,8 56,4

Zr6dlo: GUS - BDR.
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Tabela 3. Wskaznik zatrudnienia w grupie kobiet i me¢zczyzn w wieku 50+ (dla lat 1995-2009)

PéInocno- Poludniowo-
Region Centralny Poludniowy Wschodni zachodni zachodni Polnocny
Rok M K M K M K M K M K M K

1995 394 227 354 221 46,1 338 30,7 15,8 30,8 165 33,6 17,6

1996 39,7 233 348  2L,7 459 342 310 167 30,6 169 321 15,8
1997 41,9 243 345 21,6 445 324 329 17,3 32,3 189 326 15,6
1998 408 240 349 21,6 437 299 337 194 341 186 332 16,8
1999 384 226 315 195 383 26,1 33,1 18,1 33,7 182 336 17,0
2000 394 233 294 17,6 378 265 330 17,6 341 195 319 17,4
2001 384 223 29,6 192 379 261 33,3 18,1 30,8 187 319 18,6
2002 35,1 21,7 28,0 189 371 243 328 187 283 173 31,0 17,4
2003 348 220 290 184 364 239 328 199 278 162 318 17,7
2004 343 212 297 189 369 231 31,8 19,5 289 162 328 17,3
2005 357 214 316 18,1 376 236 345 189 323 17,6 343 18,3
2006 375 223 326 174 376 229 338 17,3 35,0 179 34,0 17,0
2007 39,1 23,3 334 174 3995 244 361 186 376 175 357 18,4
2008 41,3 238 34,5 197 407 249 381 192 398 193 386 202
2009 406 241 353 211 40,8 252 385 211 40,1 202 390 205

Zrédlo: GUS - BDR.
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Tabela 4. Wskaznik zatrudnienia w grupie kobiet i mezczyzn w wieku 15-29 (dla lat 1995-2009)

PéInocno- Poludniowo-
Region Centralny Poludniowy Wschodni zachodni zachodni Pétnocny
Rok M K M K M K M K M K M K

1995 475 346 501 338 488 374 460 338 449 308 445 318

1996 49,1 362 490 347 487 371 479 331 480 327 440 321
1997 S05 376 512 355 480 356 477 339 482 338 471 336
1998 505 379 S0l 368 473 349 482 369 480 346 468 364
1999 479 366 471 340 433 330 475 362 442 326 424 329
2000 455 347 456 356 41,5 327 464 349 425 304 421 312
2001 425 337 441 337 409 303 428 327 358 296 423 304
2002 412 332 410 310 387 299 389 300 340 301 374 285
2003 426 353 391 299 368 285 399 309 342 305 360 284
2004 428 353 409 309 369 277 424 31,5 358 305 379 282
2005 443 368 411 325 384 298 442 328 377 287 396 303
2006 466 399 460 352 41,5 313 466 354 428 321 416 362
2007 498 420 483 385 456 356 471 352 472 360 437 365
2008 545 463 504 409 467 362 502 368 502 391 475 363
2009 549 454 492 394 45 349 S09 385 505 412 489 368

Zrédlo: GUS - BDR.
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Wykres 15. Przyczyny defaworyzacji poszczegolnych grup w regionie pélnocno-zachodnim
w przedsiebiorstwach o réznej wielkosci (N=134-190)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.
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Wykres 16. Przyczyny defaworyzacji poszczegélnych grup w regionie pélnocnym
w przedsiebiorstwach o réznej wielkosci (N=218-302)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.
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Wykres 17. Przyczyny defaworyzacji poszczegolnych grup w  regionie centralnym
w przedsiebiorstwach o roznej wielkosci (N=206-302)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.
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Wykres 18. Przyczyny defaworyzacji poszczegolnych grup w  regionie wschodnim
w przedsiebiorstwach o réznej wielkosci (N=170-230)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.
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Wykres 19. Przyczyny defaworyzacji poszczegolnych grup w  regionie poludniowo-

DYSKRYMINACJA W PROCESIE REKRUTAC]I?

-Zachodnim w przedsigbiorstwach o roznej wielkosci (N=93-139)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

79



DYSKRYMINACJA W PROCESIE REKRUTAC]I?

Wykres 20. Przyczyny defaworyzacji poszczegolnych grup w regionie poludniowym
w przedsiebiorstwach o roznej wielkosci (N=177-226)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.
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