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Abstract
Problem of discrimination against women — the analysis of selected neoclassical
theories based on the assumption of non-competitive labour markets

This paper contains an analysis of neoclassical theories of discrimination, that are based on the as-
sumption of non-competitive labour markets. These theories are presented within the mathematical
framework, used in original works of their respective authors. Each theory has been subjected to
a brief analysis. The author also assessed factors that could be determined as discriminatory and has
examined their actual impact on the phenomenon of discrimination against women on the labour
market.

Problem dyskryminacji moze by¢ rozpatrywany ze wzgledu na rézne sfery zycia
ludzkiego. Socjologowie, politolodzy i ekonomisci czesto w swoich badaniach
koncentruja si¢ na braku rownosci wystepujacej pomigdzy kobietami i mezczy-
znami, w szczegolnosci kiedy dotyczy ona rynku pracy. Zastanawiajg si¢ przy tym,
w jakim stopniu zjawisko dyskryminacji dosigga kobiet i co jest tego przyczyna.
W zwiazku z tym w modelach oraz w teoriach dotyczacych dyskryminacji kobiet
na rynku pracy rozpatrywane sg rozne czynniki dyskryminacyjne. Ekonomiczne
teorie dyskryminacji, ktore stanowig obiekt zainteresowania w niniejszym artyku-
le, charakteryzujg si¢ tym, ze zawieraja najczesciej zestaw wyselekcjonowanych
w roézny sposob cech rynku pracy w potaczeniu z wybranymi zalozeniami teore-
tycznymi. Ich celem jest rozwigzanie problemu nieréwnosci i nieefektywnos$ci na
gruncie normatywnym, jak rowniez przewidywanie i wyjasnienie wystgpowania
oraz utrzymywania si¢ zjawiska dyskryminacji na rynku pracy.
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W artykule zostang zaprezentowane i przeanalizowane wybrane neoklasycz-
ne! teorie dyskryminacji. Teorie te dzieli si¢ na dwie grupy: teorie oparte na zato-
zeniu o rynkach doskonatych i na zatozeniu o rynkach niedoskonatych. W pierw-
szej grupie tych teorii za gldowny czynnik dyskryminacyjny uznaje si¢ uprzedzenia
pracodawcow wzgledem kobiet, ktore jednak, jak podajg ich autorzy (w tym Gary
Becker), w dlugim okresie nie bedg miaty znaczenia (pracodawcy majacy uprze-
dzenia zostang wyparci przez tych bez uprzedzen, ktorzy zaczna osiggac¢ wigksze
zyski) 1 nie powinny przyczynia¢ si¢ do powstania zjawiska dyskryminacji na
rynku pracy.

W zwiazku z powyzszym uzasadnieniem w niniejszym artykule autorka posta-
nowita opisa¢ i przeanalizowac te teorie neoklasyczne, w ktorych zaktada si¢ wyste-
powanie niedoskonatego rynku pracy i ktorych analizy brakuje zazwyczaj w litera-
turze przedmiotu. Warto jednak zaznaczy¢, ze w teoriach dyskryminacji opartych na
zalozeniu o niedoskonalej konkurencji zaktada si¢ brak wystgpowania wszystkich
lub tylko niektorych zatozen o konkurencji doskonatej, tj. w teoriach tych dochodzi
do wykluczenia przynajmniej ktorego$ z nastepujacych zalozen: ,,1) pracodawcy
i pracownicy maja dostateczng wiedze¢ o ptacach i o dostepnych miejscach pracy;
2) pracodawcy daza do maksymalizacji zysku, a pracownicy do maksymalizacji
satysfakcji z placy realnej; 3) nie istnieja przeszkody w mobilno$ci sity roboczej
oraz w przeno$ni innych czynnikow produkcji; 4) tak pracownicy, jak i pracodawcy
podejmujg decyzje, dotyczace zatrudnienia i ptac indywidualnie; 5) wystepuje do-
skonata substytucyjnos¢ pracownikéw”. Wobec tego w teoriach tych wystepowaé
moga np. bariery wejscia lub wyjscia, brak substytucyjnosci pomigdzy pracowni-
kami, przeszkody w mobilnosci sity roboczej lub niedoskonata wiedza ze strony
pracodawcow 1 pracownikow. Dodatkowo dyskryminacje tutaj uznaje si¢ za jedng
z niedoskonatos$ci rynku. Najpopularniejszymi sposrod tych teorii sg teoria dyskry-
minacji statystycznej, teoria dyskryminacji monopsonistycznej oraz teoria segrega-
cji zawodowej, ktore kolejno zostang opisane w artykule.

Teoria dyskryminacji statystycznej

W teorii dyskryminacji statystycznej rozwaza si¢ wystepowanie uprzedzen oso-
bistych po stronie pracodawcy (teoria uprzedzen osobistych Beckera) na dosko-
nalych rynkach albo wystepowanie tego rodzaju dyskryminacji na rynkach nie-
doskonatych z powodu braku doskonalej informacji dotyczacej produktywnosci
jednostek. Jezeli, zalozmy, ze pracodawca nie ma okreslonej wiedzy, to, zdaniem
Michaela Spence’a, zatrudnienie pracownika w takiej sytuacji mozna utozsamiac¢

I Takze instytucjonaliSci czy noinstytucjonaliSci zajmowali si¢ rozpatrywaniem problemu
dyskryminacji kobiet na rynku pracy. Jednak w literaturze przedmiotu najczesciej analizuje si¢ neo-
klasyczne teorie dyskryminacji, ktore przez wielu autoréw (réwniez autorke tego artykutu) uznawa-
ne sa za najbardziej kompleksowe.
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z kupnem losu na loterii. Nalezy jednak zauwazy¢, ze pracodawca ma najczes-
ciej wiedze na temat rasy czy plci jednostki. W zwigzku z tym dokonuje on oce-
ny przez pryzmat grupy, do ktorej nalezy pracownik, w naszym przypadku pod
wzgledem plci. Zatem, jezeli gtdéwna przestanka decyzyjng jest pte¢ pracownika,
moze uzna¢ me¢zczyzn za statystycznie bardziej efektywnych, a kobiety za mniej
wydajne i nad tej podstawie dokona¢ dyskryminacji kobiet.

Pionierami teorii dyskryminacji statystycznej byt Edmund Phelps (1972)
i Kenneth Arrow (1973). Nastepnie zostata ona rozwini¢ta przez Henry’ego Far-
bera i Roberta Gibbonsa (1996) oraz Josepha Altonji i Charlesa Pierreta (1997).
Mozna powiedzie¢, ze dzieli si¢ na dwa nurty. W pierwszym z nich, reprezento-
wanym przez Arrowa oraz Stephena Coate’a i Glenna Loury’ego (1993), przyj-
muje si¢, ze pracodawcy majg przekonania co do produktywnosci okreslonej
grupy, zanim przyjmg do pracy nalezacego do niej pracownika, a takze wcze$-
niej podejmuja decyzje o wysokosci ptacy. W drugim nurcie teorii dyskryminacji
statystycznej nie liczy si¢ przekonanie o roznej produktywnosci jednostek, lecz
raczej precyzja informacji, ktérg maja pracodawcy na temat okreslonych grup.
W zwigzku z tym najczesciej stosuje si¢ tutaj dodatkowy wskaznik, ktory miatby
pomoc w oszacowaniu produktywnos$ci pracownika. Wiedza na temat umiejgtno-
$ci pracownikow, jak wskazuje Aigner i Glen (1997), Lundberg i Startz (1983)
oraz Oettinger (1996), jest najczesciej nieznana przez pracodawcow z powodu
ro6znic kulturowych jednostek, a nie ze wzgledu na pte¢. Biorgc pod uwage ten
argument, w artykule nie zostanie uwzgledniony drugi nurt teorii dyskryminacji
statystycznej, a jako pierwsza zaprezentowana zostanie teoria Arrowa.

Model dyskryminaciji statystycznej Kennetha Arrowa

Model dyskryminacji statystycznej Arrowa oparty jest na zatozeniu o samospet-
niajacej si¢ przepowiedni pracodawcow w zwigzku z endogenicznym nabywa-
niem umiejetnos$ci przez pracownikow. Zaktada w nim, ze pracodawcy powinni
mie¢ swobode w obserwowaniu ,,wy$cigu o umiejetnosci” pomigdzy pracow-
nikami; ponoszg oni pewne koszty, zanim ustala wydajno$¢ okre§lonej grupy.
Pracodawcy muszg mie¢ takze z gory wyrobiong opini¢ na temat wydajnosci
okreslonej grupy (w artykule osobne grupy beda stanowi¢ kobiety W i mez-
czyzni M).

Cho¢ w swych pionierskich badaniach Arrow przedstawit problem dyskrymi-
nacji rasowej, na potrzeby artykulu w modelu zostanie wzigty pod uwage podziat
ze wzgledu na ple¢. Zatozmy wigc, ze kazda firma oferuje dwa rodzaje pracy:
dla wykwalifikowanych (s) i niewykwalifikowanych pracownikow (), a jej funk-
cja produkgji to: f(L, L ). Funkcje¢ produkcji dla s zapiszemy jako f;; natomiast
dla u jako f,. Ponadto uznaje si¢, ze wszyscy pracownicy posiadaja ’odpowied—
nie umiej¢tnosci do wykonywania pracy, do ktorej nie sa potrzebne kwalifikacje,
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ale tylko pracownicy o odpowiednich umiejetno$ciach mogg wykonywacé prace,
w ktorej kwalifikacje sg niezbedne. Zaktada si¢ rowniez, ze pracownicy nabywaja
umiejetnosci przez wlasne inwestycje w osobisty rozwoj 1 w zwigzku z tym pono-
sza koszty ¢, ktore po zsumowaniu dla catej populacji (kobiety plus mezezyzni)
stanowig funkcje G, niezalezng od plci pracownika. Zaktadamy dodatkowo, ze
stosunek wykwalifikowanych mezczyzn 7, do liczby wykwalifikowanych kobiet
m, zostanie okreslony w warunkach rownowagi.

W modelu dokonano rozréznienia ze wzgledu na ptace wykwalifikowanych
i niewykwalifikowanych pracownikow. Uznaje sig¢, ze pracownicy sg przypisy-
wani do jednego z dwoch rodzajow pracy. Jezeli przepiszemy ich do wykonywa-
nia pracy niewykwalifikowanej, wowczas funkcja ich ptac wyglada nastepujaco:
w, = f, (L, L,). Arrow zaklada, ze przypisanie pracownikow do wykonywania
prac wykwalifikowanych jest tozsame z otrzymaniem przez nich umowy o pra-
ce. Do grupy j naleza zarbwno mezczyzni, jak i kobiety: j € {M,F'}, a ptaca dla
pracownikow wykwalifikowanych tej grupy wynosi w;>0 i w;=0w przypadku
wykonywania prac przez pracownikow niewykwalifikowanych. Wreszcie, kazdy
pracodawca ponosi koszt w wysokosci », zeby rozpoznac, czy pracownik posiadt
odpowiednie umiejetnosci, czy ich nie posiadl. Arrow twierdzi, ze konkurencja
miedzy firmami na rynku bedzie prowadzita do braku osigganego zysku, dlatego:

r, =, [fi(L.L,)—w,]; w przypadku me¢zczyzn

i

rp=m.[f(L,L,) —w]; w przypadku kobiet
co implikuje:

nf f

wy= ——wt (1= ——) Ly L) (1)
m m m

z tego powodu w,, > w,.

Na podstawie powyzszych rdwnan mozna stwierdzi¢, ze kobiecie w poréw-
naniu z me¢zczyzng bedzie wyplacana nizsza ptaca za wykonywanie wykwalifiko-
wanej pracy tylko dlatego, iz uwaza sig, ze prawdopodobienstwo zdobycia przez
nig odpowiednich kwalifikacji jest mniejsze niz w przypadku mezczyzn. W ten
sposob Arrow pokazat, jak wazne sg przekonania pracodawcy wzgledem pracow-
nika, biorgc pod uwagg jego zatrudnienie.

W teorii dyskryminacji statystycznej uznaje si¢, ze w dtugim okresie zja-
wisko dyskryminacji powinno zosta¢ wyeliminowane z rynku. Dzia¢ si¢ tak
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bedzie wowczas, gdy uprzedzenia pracodawcoOw dotyczace nizszej produktyw-
nosci kobiet okaza si¢ niestuszne i zaczng przynosi¢ straty wzgledem praco-
dawcéw o odmiennym pogladzie, osiggajacym w tym samym czasie wigksze
zyski dzigki nizszym kosztom produkcji. Dodatkowo, w sytuacji gdy wszyscy
pracodawcy podzielaliby jednakowe uprzedzenia wzgledem kobiet, ale stopien
rozbieznosci ich ocen z rzeczywista produktywnoscia obu ptci bytby zréznico-
wany, wicksze zyski osiggneliby ci, ktorzy pomylili si¢ w swych przypuszcze-
niach w najmniejszym stopniu. Zjawisko dyskryminacji statystycznej ponadto
powinno zosta¢ wyeliminowane w czasie w zwigzku z ciaggtym spadkiem zna-
czenia czynnikow, ktore sktaniajg pracodawcow do roéznicowania oczekiwan
wobec produktywnosci kobiet i mezczyzn.

Problemowi dyskryminacji statystycznej, mimo powyzszych uwag, ponad-
to mozna rowniez zaradzi¢ w inny sposob. Dobrym rozwigzaniem w tym przy-
padku wydaja si¢ kontrakty autoselekcyjne oferowane pracownikom. Oznacza
to, ze na poczatku kariery zawodowej kandydat przejdzie najpierw wiele szko-
len, co pozwoli oceni¢ pracodawcy jego produktywno$é. Dostarczenie zatem
lepszej 1 bardziej wiarygodnej informacji na temat faktycznej produktywnosci
cztonkdéw poszczegolnych grup, a takze walka ze stereotypami dotyczgcymi
wydajnosci okreslonej pici, w przypadku kobiet rozwigzatoby w wigkszosci
problem.

Ponizej przedstawiona zostanie kolejna neoklasyczna teoria dyskryminacji
oparta na zatozeniu o rynkach niedoskonatych — teoria dyskryminacji monop-
sonistycznej.

Teoria dyskryminacji monopsonistycznej

W teorii dyskryminacji monopsonistycznej zaktada si¢ wystepowanie monop-
sonu po stronie pracodawcy. Oznacza to, ze jest tylko jeden pracodawca za-
trudniajgcy okreslong kategori¢ pracownikow. W zwigzku z tym, Ze nie jest on
zagrozony konkurencjg z strony innych firm, moze bez ograniczen stosowac
praktyki dyskryminacyjne. Dodatkowo w teorii tej zaktada si¢, ze podaz pracy
kobiet jest bardziej nieelastyczna niz podaz pracy mezczyzn. Kobiety na ogét
napotykaja ograniczenia przestrzennie ze wzgledu na uzaleznienie miejsca pra-
cy od miejsca pracy swojego partnera, ktory na ogot zarabia wigcej. Szukaja
zatrudnienia jedynie w okolicy zamieszkania, co zmniejsza ich szanse na zna-
lezienie lepszej oferty. Mobilnos$¢ kobiet dodatkowo ograniczaja obowigzki do-
mowe i1 macierzynskie, co implikuje, ze godza si¢ one na nizsze ptace, a w kon-
sekwencji zarobig mniej niz me¢zczyzni.

Prekursorka teorii dyskryminacji monopsonistycznej wyjasniajacej zjawisko
zroznicowania ptacowego narynku pracy w obrebie pici jest Joan Robinson (1933).
W swojej teorii postawitadwazalozenia. Pierwsze znichmowio tym, ze podazpracy
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okreslonego przedsigbiorstwa musi by¢ podzielona na dwie osobne grupy — kobiet
i mgzczyzn. Ponadto elastyczno$¢ podazy pracy jednej grupy musi by¢ inna niz
elastyczno$¢ drugiej grupy (inna dla mezczyzn i inna dla kobiet).

Na rysunku 1 zostala przedstawiona teoria dyskryminacji monopsonistycznej
Joan Robinson. Po prawe;j stronie rysunku przedstawiono sytuacj¢ dla pracownikow,
ktorymi sg mezczyzni, po lewej — odpowiednio kobiety. Zaktada si¢, ze monopso-
nista moze zatrudnic¢ albo kobiety, albo me¢zczyzn. Kazda z ptci charakteryzuje sie ta
samg produktywnoscia. Jednak funkcja podazy na prace kobiet jest bardziej stroma
niz w przypadku mezczyzn, co oznacza, ze charakteryzuje si¢ ona mniejszg elastycz-
noscig. Monopsonista maksymalizujacy zysk bedzie zatrudnial pracownikow z obu
grup az do momentu, kiedy marginalny przychdd z produktu (MRP; w naszym przy-
padku: krancowy przychdd z dodatkowej jednostki pracy) bedzie wyzszy lub roéwny
krafcowemu kosztowi pracy (MCL)?. W zwigzku z tym firmy bedg zatrudnia¢ ko-
biety w punkcie L;i me¢zczyzn w punkcie L, ale ze wzgledu na elastyczno$¢ podazy
pracy kobietom bgda placi¢ mniej niz me¢zczyznom za t¢ sama prace.

MCL, MCL,  Sm
St
\,/
W, W,
L 0 L
liczba kobiet liczba mezczyzn

Rysunek 1. Teoria dyskryminacji monopsonistycznej
Joan Robinson

Zrodto: MLK. Kershner (1997), Male and Female Wage
Differentials: Theories and Empirical Result of Labor Market
Discrimination. An Honors Paper presented to the Department
of Economics. S.12.

Teoria dyskryminacji monopsonistycznej Robinson znalazta swe rozwinigcie
w najnowszych modelach podzielajacych te koncepcje. Kenneth Burdett i Dale

2 Zalozenie to jest zgodne z warunkiem Cournota, gdzie producent osiaga maksymalny zysk,
wytwarzajac taka ilo§¢ produktu, przy ktorej koszt krancowy rowna si¢ krancowemu utargowi. Kie-
dy (MR<MC) przedsi¢biorstwo moze zwigkszy¢ zysk, zmniejszajac produkcje, a gdy (MR>MC)
przedsigbiorstwo moze zwickszy¢ zysk, zwigkszajac produkcje. Wiecej na ten temat czytaj np.:
S.L. Puller, Estimation of Competitive Conduct When Firm Are Efficiently Colluding: Addressing
the Corts Critique, Applied Economics Letters 01/2009; 16(15):1497-1500, RePEc, 1996.
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Mortensen (1998), jak rowniez Alan Manning (2003), na jej podstawie zbudo-
wali model dyskryminacji ptacowej kobiet, w ktorym kazda pojedyncza firma
charakteryzuje si¢ osobng funkcja podazy pracy. Oznacza to, ze pracownik moze
zosta¢ zwolniony w jednej firmie i znalez¢ zatrudnienie w drugiej. Dyskryminacja
monopsonistyczna zostala tutaj wyjasniona w oparciu o egzogeniczng stope se-
paracji pracy (czgs$¢ pracownikow, ktorzy utracili prace) badz na podstawie praw-
dopodobienstwa zatrudniania. Model ten uwzglednia ponadto zatozenia standar-
dowego modelu job-to-job search i zalozenie o rozktadzie wynagrodzen w stanie
rownowagi. Uznaje si¢ w nim, ze na rynku wystepuja dwa rodzaje zasobow sity
roboczej — j=1,2, a kazdy pracownik ma dowolnie ustalong stawke placy w za-
leznosci od wykonywanej pracy. Te dwa roznorodne rodzaje pracy wykonywane
sa na osobnych rynkach pracy, oddzielnie przez dwie grupy pracownikow, kto-
re stanowig kobiety 1 m¢zczyzni. Kazda z grup zawodowych charakteryzuje sie
w krotkim czasie brakiem mobilno$ci zawodowej, co oznacza, ze musi znalez¢
zatrudnienie jedynie na $cisle okreslonym terenie.

W modelu liczbg pracownikéw oznaczamy jako: j, ktora zatrudniona jest
w danym czasie i charakteryzuje sie rosngcg funkcjg ptac Hi(wd), gdzie Hi(-) > 0.
Natomiast pracownicy, ktorzy zostali zwolnieni lub zrezygnowali z pracy, cechuja
sie malejgcy funkcjg plac ¢f (wd); gdzie ¢i(-) < 0. Dodatkowo zaktadamy, ze liczba
pracownikoéw zwolnionych jest proporcjonalna do liczby pracownikéw zatrudnio-
nych i niezalezna od liczby pracodawcow zainteresowanych zatrudnieniem pra-
cownikow z zasobu j. W zwigzku z tym w stanie rownowagi L/ jest stale, a funkcje
podazy pracy dla kazdej firmy mozemy zapisa¢ jako: L/(w/) = H/((w/)/q/(w/). Na-
stepnie przez M oznaczymy prawdopodobiefistwo otrzymania przez pracownika j
stanowiska pracy. & oznacza natomiast stope separacji pracy, a F/(w/) jest endoge-
niczng funkcja ptac rozktadu skumulowanego. W zwigzku z tym funkcja ptac dla
0s60b z zasobu j, ktorzy ewentualnie otrzymajg prace, wyglada nastepujaco:

Gow) = + 2 [1 = Fi(w)] 2)

Natomiast prawdopodobienstwo ptacy dla bezrobotnych takze mozemy ob-
liczy¢ za pomocg /. Wowcezas Fi(b) = 0, gdzie b stanowi suma plac 0s6b bezro-
botnych. Oznacza to, ze przedsigbiorstwo zatrudnia w tym wypadku pracowni-
kow tylko 1 wylacznie za ptace mniejsza niz w. Dodatkowo endogeniczna funkcja
ptac rozktadu skumulowanego dla pracownikow zostanie ponizej oznaczona
jako G/(w/), cho¢ nalezy zauwazy¢, ze podzial ptac w firmach moze by¢ rézny ze
wzgledu na inng liczbe pracownikow w danej firmie:

gy

Hi(wi) = )/ ]I{T’ HAGI(w)
gdzie: Ui — liczba 0s6b bezrobotnych; NV — sita robocza; M — liczba firm.
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W zwigzku z tym stopa bezrobocia wynosi 8/( 8+ M).
Dodatkowo, funkcja podazy pracy dla kazdej firmy po uwzglgdnieniu wszyst-
kich warunkow to:

. oA N 4

L= [/ + A (1-F (wh? M 7~ 1,2 @
Zysk pracodawcy oblicza si¢ na podstawie:

RIL/'(wh), L2 (w?)] = w! L (w!) — wL2(w!) )

gdzie: R — dochod.
Zakladamy ponadto, ze kazdy zasob pracy charakteryzuje si¢ jednakowym
marginalnym przychodem z produktu — p i jest niezalezny od produkc;ji.
Pierwszy warunek dotyczacy ustanowienia ptac przez pracodawcoéw zapisa-
ny zostat jako:

oL/ L
(p- wf)fgfv,- —-L;j=12 (6)
Po przeksztatceniu powyzszego warunku, w oparciu o warunki monopsonu
dla kazdej grupy mamy:

p-w 1
W = 87,]—1,2 (7)

gdzie: & — elastyczno$¢ podazy pracy j dla danej firmy.

Place sg ustalane tak, ze marginalna warto$¢ produktu rowna jest ptacom
pomnozonym przez podwyzke (marza) — w/ i uzalezniona jest od elastycznosci
podazy pracy j, co daje:

1+e/ (8)

el

Po przeksztatceniu rownania 8 uzyskujemy luke ptacowa pomigdzy pracow-
nikami dwoch grup:

2 2 1

—wl e—¢el 1
wl 7 el @2+1) T w2

w

-1 ©)

Na podstawie rownania 8 widac, ze stosunek elastyczno$ci podazy pracy gru-
py 2 (kobiety) rosnie wzgledem elastycznosci podazy pracy grupy 1 (mgzczyzni).
Wobec tego mozna stwierdzi¢, ze w modelu dyskryminacji monopsonistycznej
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podaz pracy kobiet jest mniej elastyczna niz podaz pracy mezczyzn, co uznaje sie
za przyczyng¢ dyskryminacji kobiet przez pracodawcow na rynku pracy.

W teorii dyskryminacji monopsonistycznej zaktada si¢, ze mniejsza mobil-
no$¢ przestrzenna kobiet powoduje, iz funkcja podazy w ich przypadku jest mniej
elastyczna niz w przypadku mezczyzn. W konsekwencji taka sytuacja prowadzi
do uzyskania przez pracodawcow pozycji monopsonistycznej pozwalajacej na na-
rzucenie kobietom nizszych zarobkow. Liczni krytycy tej teorii zauwazajg jednak,
ze jest ona stuszna jedynie na obszarach o mniejszej gestosci zaludnienia, stabiej
zurbanizowanych, o niewielkiej liczbie pracodawcow. Natomiast w duzych mia-
stach trudno wyobrazi¢ sobie taki scenariusz. Pomocne bytyby tutaj z pewnos$cia
badania empiryczne, dzigki ktorym mozna zbada¢ zwigzek migdzy dochodem
mezcezyzn i kobiet a gestoscig zaludnienia na terenie ich zamieszkania. Dodat-
kowo nalezy zwroci¢ uwage, ze teoria dyskryminacji monopsonistycznej odnosi
si¢ glownie do analizy sytuacji kobiet zameznych i majacych dzieci. Nie mozna
zatem jej wykorzysta¢ w przypadku kobiet samotnych i bezdzietnych, ktorych
mobilnos¢ zawodowa nie jest w zaden sposdb ograniczona. Ponadto teoria ta nie
uwzglednia partnerskiego modelu rodziny, ktoéry wspolczesnie jest coraz bardziej
popularny. Zalozenie o utrzymywaniu rodziny gléwnie przez mezczyzne moze
okaza¢ si¢ nie catkiem stuszne.

Do tej pory przedstawione zostaly dwie teorie dyskryminacji oparte na za-
lozeniu o niekonkurencyjnych rynkach pracy: teoria dyskryminacji statystycznej
i teoria dyskryminacji monopsonistycznej. Ponizej opisana zostanie teoria segre-
gacji zawodowe;j.

Teoria segregacji zawodowej

Zwolennicy teorii segregacji zawodowej stojg na stanowisku, ze kobiety 1 mez-
czyzni majg tendencj¢ do wykonywania pracy w odrebnych zawodach. Kobiety
zazwyczaj pracuja krocej niz mezczyzni i sttoczone sa w zawodach mniej pozada-
nych oraz mniej optacanych?. Wyzej opisana sytuacja jest przyktadem poziomej
segregacji zawodowej. Mozemy jednak wyrdzni¢ rowniez pionowa segregacje
zawodowg, ktora ,,wyraza si¢ w zachowaniu proporcji pomigdzy liczba kobiet
iliczba me¢zczyzn pracujgcych na stanowiskach kierowniczych lub innych decyzyj-
nych, a jednoczesnie zwigzanych z odpowiedzialnoscig na niekorzy$¢ kobiet po-
mimo poréwnywalnego poziomu wyksztatcenia” (Zachorowska-Mazurkiewicz
20006, s. 15) (zjawisko tzw. szklanego sufitu).

3 Hartmann i Treiman obliczyli, ze w okoto 35%-39% przypadkach przyczyng dyskryminacji
ptacowej kobiet w Stanach Zjednoczonych jest segregacja zawodowa. Za: R.S. Cartmill (1999),
Occupational Sex Segregation in Global Perspective: Comparative Analyses of Developed and De-
veloping Nations, Center for Demography and Ecology, University of Wisconsin-Madison. CDE
Working Paper No. 99-12, s. 4.
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Pionierem teorii segregacji zawodowej jest Barbara Bergmann (1974),
ktora uwazata, ze przyczyng osiggania nizszych zarobkéw przez kobiety na
rynku pracy w stosunku do mezczyzn jest wybor zatrudnienia w nizszej opta-
canych zawodach. Jej teoria, tlumaczaca przyczyne segregacji zawodowej
poziomej, zostala nastgpnie rozwinigta przez George’a Johnsona i Franka
Stafforda (1998). Obaj ekonomisci w swoich badaniach zastanawiali si¢ nad
wpltywem roznorodnych czynnikéw na zjawisko segregacji zawodowej. Zali-
czali do nich m.in.: stopien dyskryminacji przez pracodawcdow okreslonych grup
w wybranych zawodach, preferencje pracownikow, kapitat ludzki oraz presje
spoteczng spowodowang ograniczeniami instytucjonalnymi albo normami spo-
lecznymi.

W modelu Johnsona i Stafforda zaktada si¢, ze kazda firma charakteryzuje
si¢ idealnie elastyczng funkcja podazy, natomiast pracownicy nie majg doktadnej
wiedzy dotyczacej alternatywnych mozliwosci zatrudnienia. Dodatkowo w go-
spodarce produkowane jest jedno dobro przez dwie grupy zawodowe. Majac na
mys$li dwie grupy, odpowiednio rozumie si¢ grupe 1 jako prace wykonywana
w wiekszoS$ci przez mezezyzn i grupe 2 jako pracge wykonywang w wigkszosci
przez kobiety (indeks — j=1,2). Liczbe wszystkich pracownikow (obu plci) ozna-
czamy L, gdzie g = m,f (m — mezczyZni; f— kobiety). Stosunek produktywno-
Sci kobiet do mezczyzn przy wykonywaniu pracy j oznaczamy jako A,

W zwiazku z tym naktad pracy wyrazamy za pomocg roéwnania (10):

N,=L, + L

5 J=1.2 (10)

Marginalny produkt dodatkowej jednostki pracy grupy 1 albo grupy 2 zalezy
od N, i N, i oznaczamy go nastgpujaco: G,(N,N,) 1 G,(N,,N,).

W powyzszym modelu poczyniono zalozenie, ze pracodawcy charakteryzuja
si¢ subiektywnymi uprzedzeniami wobec kobiet. Johnson i Stafford wykluczyli jed-
nak sytuacjg, w ktorej na rynku mogg by¢ zardwno pracodawcy, ktdrzy majg takie
uprzedzenia, jak i ci, ktorzy si¢ nimi nie wykazuja. W opisywanym modelu segre-
gacji zawodowej analizuje si¢ sytuacje, w ktorej wszyscy pracodawcy majg jedna-
kowe preferencje w zwigzku z zatrudnianiem kobiet, co wyklucza w dlugim okresie
ich wyparcie z rynku przez konkurencyjne firmy. Oznacza to, ze uzyteczno$¢ firmy
z zatrudnienia dodatkowego pracownika jest rowna marginalnemu produktowi okre-
slonego pracownika i jego ptacy, uwzgledniajac rowniez osobiste niezadowolenie
pracodawcy (w przypadku kobiet) wyrazone w jednostkach pieni¢znych, co wptywa
bezposrednio na zatrudnienie pracownika do wykonywania okre§lonego zawodu.

Niezadowolenie pracodawcy zwigzane z zatrudnieniem kobiety (przy zato-
zeniu, ze moze ona wykonywac prace w grupie 1 lub 2), oznaczamy jako: d, (dla
grupy 1) i d, (dla grupy 2). Zatem pracodawca zatrudni pracownika, jezeli jego
placa (W) bedzie rowna marginalnemu produktowi. W przypadku zatrudnienia
mezczyzn warunek ten wyglada nastepujaco:
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W,.,= G, — w grupie zawodowej nr 1; W_,= G, — w grupie zawodowej nr 2;
a w przypadku kobiet:

W= (1-d))A,G, — w grupie zawodowej nr 1; W, = (1-d,)A,G,
— w grupie zawodowej nr 2. (11)

Podaz pracy obu grup zawodowych jest nieelastyczna i regulowana przez
rynek. Oznaczamy jg jako Ly gdzie:

L,=L,+Ly, (12)

Przy braku ograniczen instytucjonalnych oczekiwana podaz pracy grupy 1
w relacji do grupy 2 zalezy od stosunku ptac do dystrybucji preferencji w dwodch
grupach zawodowych uzaleznionych od: elastycznos$ci godzin pracy, bezpieczen-
stwa i innych warunkow pracy.

Oczekiwana podaz pracy grupy g obliczana jest na podstawie stosunku poda-
Zy pracy obu grup:

L, W1 13
ngz _ egsvg(Wgz) (13)

gdzie Hg — wspotczynnik dyskryminacji (miara uprzedzen pracodawcy wzgle-
dem kobiet); ¥ (+) > 0.

Rzeczywista funkcja podazy Lz, uzalezniona jest od oczekiwanej funkcji po-
dazy opisanej w rownaniu 13 i wspotczynnika X - ktory uwzglednia efekt spoteczne-
go nacisku (oczekiwan) i/lub instytucjonalne ograniczenia, ktore przynosza koszty
badz zyski dla osobyz grupy g wykonujacej prace w pierwszej grupie zawodowe;j:

L L, W
el _x & vy (gl),g=m,f (14)
Ly, ngz e e\ W,

Przyktadowo, jezeli praca kobiet w grupie zawodowe;j 1 jest prawnie zakaza-
na, wowczas wspotczynnik X, jestrowny 01 L/L, = 0. Natomiast przy wystepo-
waniu spotecznej presji, aby kobiety na ogot pracowaty w grupie zawodowej 2,
amezczyzni w grupie zawodowej 1, wspotczynnik X, o Wynosi: X,<1 (W przypad-
ku kobiet) i X, > 1 (w przypadku mezczyzn).

Biorac pod uwage réwnanie (10) i (14), otrzymujemy zatozenie, ze podaz
pracy obu grup zawodowych jest nieelastyczna, co mozemy zapisa¢ za pomocag

kolejnego rownania dla N, i N, w kategorii ng/Wgz, g=m,f:

W GI(NLN) Wy A =dPiG (N N) (15)

W - G, (N,N,) (Wf?) B (l_dz)’lzGl(Nz,Nz)
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Roéwnanie (15) i warunki popytu na prace, ktore uzaleznione sg od warun-
kéw zatrudnienia pracownika okreslonej ptci w odpowiedniej grupie zawodo-
wej (rownanie 11), determinujg stosunek Lgl/LgZ; ng/Wgz i tak samo wptywaja
na poziom ptac.

Johnson i Stafford w swych rozwazaniach zwracajg uwage na to, ze ng/Wgz,
czyli stosunek ptac w grupie zawodowej mezczyzn do ptac w grupie zawodo-
wej kobiet, jest wickszy w przypadku mezczyzn. Zjawisko przewagi ptacowej
mezczyzn prowadzi do sytuacji, w ktorej kobiety wykazujg przewage w grupie
zawodowej 2 (A, >X2) i sg w niej mniej dyskryminowane w poréwnaniu z grupa
zawodowa 1 (d,>d,).

Chcac obliczy¢ te czes¢ pracownikow, ktora znajduje sie w grupie zawodo-
wej 1, korzystamy z ponizszego réwnania (16):

Yo (ng)
. Lg1 B g8’ g Wg2 ’ (16)
= _
Lo jixew (M
g8 & Wg2

Roéwnanie 16 mozemy wykorzysta¢ do obliczenia roznicy miedzy liczba mez-
czyzn i kobiet pracujacych w grupie zawodowej 1: D =P_, —P,. Jezeli D maleje
w stosunku do A,/A,, wowczas kobiety beda czgsciej pracowaty w grupie zawodo-
wej 1, w ktorej zmniejszy si¢ odpowiednio liczba pracodawcow majacych uprze-
dzenia wzgledem kobiet. Tym samym wzros$nie odpowiednio W,/W, w stosunku
doW_,/W,_,, co spowoduje wzrost podazy pracy ze strony kobiet w grupie zawo-
dowej ,,meskiej” (grupie 1).

Dodatkowo w omawianym modelu zbadano wptyw czynnika X, na ptace ko-
biet i m¢zczyzn. Jak zaznaczono juz wezesniej, czynnik X, uwzglqdnla ogranicze-
nia instytucjonalne, normy spoteczne i inne warunki pracy, ktore maja wptyw na
zatrudnienie. Jezeli jego warto$¢ bedzie rosta w przypadku kobiet, to podaz ich pra-
cy przesunie si¢ odpowiednio z grupy zawodowej 2 w strong grupy zawodowe;j 1.
Ponadto, przy zatozeniu o braku dyskryminacji ze strony pracodawcow, ptace obu
ptci mozemy obliczy¢ na podstawie ponizszych wzoréw (odpowiednio dla kobiet
1 mezezyzn):

L, L,
w, = G, L:: +G, T: (17)
L L
W, = LG, Lf +1,G, T/;z (18)
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Rownanie (29) implikuje, ze zmiana ptacy spowodowana przesuni¢ciem poda-
7y pracy kobiet z grupy zawodowej 2 do grupy zawodowej 1 zostanie obliczona na
podstawie:

Sy — S
AW, =~ 2t (1) Wy + W) (19)
mf
w. — Wf, Sy — 8
=/ V2 —= — 20
AW,y L "L, [A=B) Wy + BW)] (20)

gdzie: s, =\, L/N, 1 s=AL/N, — cze$¢ podazy pracy kobiet w dwoch grupach
zawodowych; f — udzial pracy 1 w ogdlnej sumie ptac; ¢ — elastycznos¢ sub-
stytucji miedzy dwiema grupami zawodowymi. Podczas, gdy s, —s, > 0, w kon-
sekwencji przesunigcia podazy pracy kobiet do grupy zawodowej 1 ptace mez-
czyzn maleja, a ptace kobiet rosng odpowiednio w dwoch grupach zawodowych.
W pierwszej grupie zawodowej rosna, dlatego ze charakteryzuje si¢ ona wigkszy-
mi zarobkami niz grupa zawodowa 2; w drugiej grupie zawodowej ptace rosna
odpowiednio dla kobiet, poniewaz zmniejszyta si¢ tam podaz pracy kobiet.

W modelu segregacji zawodowej, w odréznieniu od innych teorii prezento-
wanych w artykule, analizuje si¢ rol¢ przepiséw instytucjonalnych lub norm spo-
fecznych w powigzaniu z zatrudnieniem kobiet. Zgodnie z tym modelem np. zakaz
pracy w okreslonych meskich zawodach spowoduje przesuniecie podazy pracy
kobiet i spadek ich zarobkow, a wigc wptynie bezposrednio na wzrost stopy dys-
kryminacji kobiet. Mimo Ze model ten uznaje dzialalno$¢ panstwa lub dane nor-
my spoteczne za czynnik dyskryminacyjny, krytycy zauwazaja, ze nie wyjasnia on
mechanizmoéw powstania okreslonego czynnika, co wydaje si¢ niezwykle istotne.

Neoklasyczne teorie dyskryminaciji oparte na
zatozeniu o niedoskonale konkurencyjnym rynku
pracy — podsumowanie

W niniejszym artykule zostaty opisane i poddane ocenie wybrane neoklasyczne
teorie dyskryminacji oparte na zatozeniu o rynkach niedoskonatych w celu przed-
stawienia wyselekcjonowanych w nich czynnikow dyskryminacyjnych.

W pierwszej z prezentowanych — teorii dyskryminacji statystycznej uznaje sig,
ze pracodawcy nie maja doskonatej wiedzy dotyczacej produktywnosci poszczegdl-
nych pracownikéw. Taki stan rzeczy prowadzi do tego, ze uwazaja oni kobiety za
mniej produktywne niz ple¢ przeciwna i dlatego niechetnie je zatrudnig. Autorzy tej
teorii zgodnie jednak twierdza, ze w dlugim okresie nie powinno to mie¢ znaczenia,
poniewaz gdy analizowane przekonania pracodawcy okazg si¢ niestuszne, zaczng
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oni odnosi¢ straty 1 zostang wyparci z rynku przez konkurencje — pracodawcoOw
o odmiennych pogladach. Dodatkowo wiedza pracodawcow moze zosta¢ uzupetio-
na przez kontrakty autoselekcyjne i nie powinna w tym wypadku by¢ przeszkoda.

W teorii dyskryminacji monopsonistycznej z kolei zaklada si¢, ze podaz pracy
kobiet jest bardziej nieelastyczna niz podaz pracy me¢zczyzn, gtdwnie ze wzgledu
na ograniczenia przestrzenne zwigzane z uzaleznieniem miejsca pracy kobiety od
pracy wykonywanej przez jej meza. Zaktada si¢ rowniez, ze wystepuje tutaj mo-
nopson po stronie pracodawcy, ktory niezagrozony konkurencja ze strony innych
przedsiebiorstw moze oferowa¢ kobietom mniejsze zarobki. Wspolczesnie, gdzie
coraz bardziej popularny jest model partnerski rodziny, teoria ta traci na znaczeniu
(tym bardziej ze odnosi si¢ ona gtéwnie do kobiet zameznych i majacych dzieci),
niemniej jednak porusza si¢ w niej istotng kwestie — segregacji zawodowej. Fak-
tem jest, ze kobiety czesto podejmuja prace (gtdéwnie na podstawie whasnych prefe-
rencji i zainteresowan) w tzw. zawodach sfeminizowanych, ktore ze swojej natury
sa gorzej oplacane (na ogot nauczycielka czy pielegniarka mniej zarabiajg niz infor-
matyk). Dla przyktadu w roku 2011 kobiety w Polsce pracowaty przede wszystkim
w ,,opiece zdrowotnej i pomocy spolecznej” oraz ,,edukacji”’ (zob. rysunek 2).

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90%

OGOLEM
rolnictwo, le$nictwo, towiectwo i rybactwo
gornictwo i wydobywanie
przetworstwo przemystowe
wytwarzanie i zaopatrywanie w energie
elektryczng, gaz, pare wodng i gorgcg wode
budownictwo
handel, naprawa pojazdéw samochodowych
transport i gospodarka magazynowa
zakwaterowanie i gastronomia
informacja i komunikacja
dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczenia
obstuga rynku nieruchomosci
dzialalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
administrowanie i dziatalno$¢ wspierajgca
administracja publiczna i obrona narodowa,
obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne
edukacja
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywkg
i rekreacjg

pozostata dziatalnos¢ ustugowa

Rysunek 2. Udziat kobiet wérod pracujacych wedtug wybranych rodzajow dzialalno$ci miej-
sca pracy w 2011 r.

Zrodto: Kobiety i mezezyzni na rynku pracy, raport GUS, Warszawa 2011, http://www.stat.gov.pl/
cps/rde/xber/gus/f kobiety i mezczyzni na rynku pracy 2012.pdf (data dostgpu: 05.02.2014).
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W trzeciej z omawianych, czyli w teorii segregacji zawodowej, w od-
réznieniu od dwoch poprzednich, porusza si¢ m.in. kweste dyskryminacji in-
stytucjonalnej (dokonywanej przez panstwo na podstawie wprowadzanych
przepisow, ktore obliguja pracodawcow do zaniechania badz podjgcia okre-
slonych dziatan). Cho¢ krytycy tej teorii zwracajg uwagg, ze nie wyjasnia ona
mechanizmoéw powstania poruszanego czynnika dyskryminacyjnego, to zda-
niem autorki moze to by¢ jeden z podstawowych czynnikow (ktdry czgsto
w wypadku ekonomicznej analizy dyskryminacji kobiet jest pomijany, a dodat-
kowo — dla ktorego autorzy teorii nie podaja rozwigzania) dyskryminacji kobiet
na rynku pracy.
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