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DETERMINANTY NIEROWNOSCI SPOLECZNO -
EKONOMICZNYCH W SWIETLE TEORII DOSKONALEGO
RYNKU PRACY

Streszczenie

W swietle doktryny doskonatego tynku pracy, w artykule przedstawiono teorie prébujace wyjasnic ist-
nienie spoleczno-ekonomicznych nieréwnosci na rynku pracy miedzy grupami spolecznymi oraz determi-
nanty tych nieréwnosci. Skupiono si¢ w nim na: hipotezie sttoczenia w nielicznych zawodach, teorii upodo-
bania do dyskryminacji, teorii kapitatu ludzkiego, teorii kosztu informacji, teotii sygnaléw na rynku pracy,
hipotezie ograniczonej ruchliwosci przestrzennej kobiet oraz modelu dyskryminacji A. Rosen. Determinan-
tami nieréwnosci, wynikajacymi z tych teorii, sa: segregacja zawodowa; celowa dyskryminacja placowa zwia-
zana z upodobaniem do dyskryminacji przez: pracodawcéw, pracownikéw z grupy dominujacej oraz klien-
tow; mniejszy zasob human capital niektorych grup spolecznych; zréznicowanie indywidualnych poziomdw:
zdolnosci, umiejetnosci 1 kwalifikacji; przekonanie pracodawcéw o nizszej produktywnosci niektérych grup
spolecznych; koszty informacji o przydatnosci ubiegajacych si¢ o prace; koszty fluktuacji; ograniczenie ru-
chliwosci przestrzennej kobiet z powodu rél pozaekonomicznych pelnionych przez kobiety; autoselekcja
oraz zte skojarzenie pracownika z miejscem pracy.

Stowa kluczowe: nieréwnosci spoteczno-ckonomiczne, doskonaly rynek pracy

DETERMINANTS OF SOCIO-ECONOMIC INEQUALITIES IN THE CONTEXT OF
THE THEORY OF COMPETITIVE LABOUR MARKET

Summary

This paper discusses theories that attempt to explain the existence of economic inequalities among so-
cial groups in the labour market in the context of the theory of competitive labour market and the determi-
nants of these inequalities. The author focuses on the hypothesis of crowding in several occupations, the
theory of discrimination, the human capital theory, the theory of information cost, labour market signaling
theory, the limited spatial mobility of women hypothesis and Rosen’s model of discrimination.

According to these theories, inequalities are determined by: professional segregation, intentional wage
discrimination resulting from the propensity to discriminate observed among employers, employees and cli-
ents of the dominant group, poorer human capital resources of certain social groups, diversified levels of in-
dividual abilities, skills and qualifications, employers’ belief in lower productivity of certain social groups, the
cost of information about the suitability of job applicants, the cost of fluctuations, limited spatial mobility of
women due to their social roles, self-selection and misplacement of employees in jobs.

Key words: socio-economic inequalities, competitive labour market

I Dr Patrycja Zwiech — Wydzial Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania, Uniwersytet Szczecinski,
e-mail: patrycjazwiech@tlen.pl.



Determinanty nieréwnosci spoteczno-ekonomicznych. .. 107

1. Wstep

W ramach neoklasycznych teorii wolnokonkurencyjnego rynku pracy skonstruo-
wano kilka hipotez wyjasniajacych istnienie nieréwnosci w sferze pracy zawodowe;.
Hipotezy te tlumacza sprzecznosci miedzy modelowymi zatozeniami neoklasyczne;j
teorii rynku pracy, dotyczacymi zaleznosci placy od podazy pracy i popytu na nig
oraz doskonalej substytucji (zastegpowania jednych pracownikéw innymi), a nieréw-
no$ciami w zatrudnieniu i w ptacach wystepujacymi miedzy réznymi grupami spo-
tecznymi.

Nieréwnosci mozna zdefiniowac jako sytuacje, w ktorej poszczegélne jednostki
nie moga w pelni korzystaé z przywilejow dostepnych innym lub takze, Zze sa wprost
inaczej (gorzej) traktowane tylko ze wzgledu na przynaleznoéé do pewnej grupy badz
kategorii spotecznej [Zachorowska-Mazurkiewicz 2011 s. 12]. Nieréwnosci na ryn-
ku pracy obejmuja nieréwnosci w zatrudnieniu 1 w placach.

Grupy spoleczne na potrzeby niniejszego artykutu zinterpretowano jako wyroz-
nione, na podstawie formalnych lub nieformalnych kryteriéw, zbiorowosci ludzkie.
Kryteriami stratyfikacyjnymi podzialu populacji na grupy moga by¢: pleé, rasa, na-
rodowos¢, wiek, stan cywilny, niepelnosprawnos¢, orientacja seksualna itp.

Celem artykutu jest proba wyjasnienia istnienia nieréwnos$ci miedzy grupami spo-
tecznymi na rynku pracy, dzigki teorii doskonatego rynku pracy, oraz okreslenie de-
terminant tych nieréwnosci.

2. Zatozenia doskonatego rynku pracy

Rynek pracy mozna definiowac wasko lub szeroko. W ujeciu waskim, definiuje si¢
go jako mechanizm umozliwiajacy potencjalnym pracodawcom i pracownikom zawie-
ranie kontraktéw (formalnych lub nieformalnych) okreslajacych warunki zatrudnienia
[Studnicki-Gizbert 2000 s. 85], a w ujeciu szerokim, rynek pracy obejmuje calg
dziedzing zatrudnienia i plac. Przyktadem takiego szerokiego ujecia moze by¢ definicja
A. L. Kalleberga i K. Sorensena, wedtug ktérej rynki pracy to: areny, na ktdrych pracownicy
wymieniajq swojq it roboczq na: place, status spoteczny i inne nagrody, jakie daje miejsce pracy. Poje-
cie 1o odnosi sig rownies; do instytugii i praktyk, ktdre riadza: kupnem, spredaga i wycenq using pra-
o). Struktury te obegmuja sposoby rozdziatn pracownikow na miejsca pracy i reguty rqdzace: gatrud-
nieniens, mobilnosiia, Jdobywaniem kwalifikagi i s3koleniem pracownikow oraz dystrybuga plac i in-
nych nagrod otrzymywanych w alegnosci od uczestnictwa w systemie gospodarczym |Kalleberg, So-
rensen 1979 s. 351].

W modelu neoklasycznym rynek pracy ujmuje si¢ jako system wymiany, w ktérym
sprzedajacy 1 kupujacy site roboczg spotykaja sie indywidualnie, przy czym rozmiesz-
czenie pracownikow na rynku pracy reguluje mechanizm plac, zmierzajacy do zréwno-
wazenia podazy z popytem na prace [Reszke 1991 s. 80]. Wysoko$¢ plac zalezy wiec od
podazy sity roboczej i popytu na nia. Popyt na prace jest zakladana odwrotng zalezno-
$cia miedzy placa realna a wielko$cig zatrudnienia w danym okresie, przy zalozeniu, ze
pozostale czynniki nie ulegng zmianie [Mikroekonomsia... 2011 s. 280]. Krzywa popytu
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na prac¢ ma charakter negatywny. Przy wyzszym poziomie plac pracodawcy beda za-
trudnia¢ mniej pracownikow niz przy nizszym. Podaz pracy jest zalozona dodatniq za-
leznoscia miedzy poziomem plac realnych aliczba pracownikéw lub roboczogodzin,
oferowang na rynku pracy w danym okresie, przy zalozeniu, ze pozostale czynniki nie
ulegng zmianie [Mikrockonomia. .. 2011 s. 284]. Krzywa podazy pracy jest rosnaca. Przy
wyzszych stawkach plac wigcej pracownikéw bedzie sklonnych dluzej pracowaé niz
przy nizszych.

Popyt na prace ujmuje si¢ jako wtoérny (pochodny) wzgledem popytu na produk-
ty przedsiebiorstwa, a poziom plac — za zdeterminowany przez dochéd ze sprzedazy
towarow wyprodukowanych przez robotnikéw, gdyz place traktuje si¢ jako koszt
produkcji. Wedtug tej teorii, pracodawca bedzie ocenial oferte poszukujacego pracy
ze wzgledu na koszt i dochdéd.

W teoril neoklasycznej ptaca pracownika jest réwna krafncowej wydajnosci pracy,
natomiast uzytecznos$¢ pracy zrownuje si¢ z krancowa przykroscia pracy?, co oznacza,
ze placa zapewnia podaz sily roboczej odpowiadajaca danemu stanowi zatrudnienia.
Popyt na prace jest wiec wyznaczony przez tendencje do zréwnywania si¢ placy realnej
z kraficows, produktywnoscia z pracy, a podaz podlega tendencji zrownywania sig
placy realnej z krafnicowa przykroscia z pracy.

Konkurencyjny model neoklasyczny opiera si¢ na nastgpujacych zalozeniach
[Loveridge, Mok 1979 s. 28]:

1. Pracodawcy ipracownicy dysponuja dostateczna wiedza o placach idostep-

nych miejscach pracy;

2. Pracodawecy i pracobiorcy dziataja racjonalnie z ekonomicznego punktu wi-
dzenia — pracodawcy daza do maksymalizacji zysku, a pracownicy do maksy-
malizacji satysfakeiji (uzytecznoéci) z realnej placy;

3. Pracownicy sa doskonale mobilni, a wigc nie ma przeszkéd w ruchliwosci sity
roboczej zaréwno w sensie geograficznym, jak i zawodowym;

4. W réwnej mierze pracownicy, jak ipracodawcy indywidualnie podejmuja
decyzje dotyczace zatrudnienia i plac (a nie kolektywnie przez zwiazki zawo-
dowe czy stowarzyszenia pracodawcéw);

5. Indywidualne decyzje pracodawcéw 1 pracobiorcow nie maja wplywu na place
w tym sensie, ze kazdy pracodawca i pracobiorca reprezentuje zbyt malg cze$é
ogolnej podazy i ogblnego popytu na site robocza;

6.  Sila robocza na okreslonym rynku pracy jest niezréznicowana i wzajemnie
zamienialna, wystepuje wigc doskonata substytucja.

Wysoce abstrakcyjny model neoklasyczny okazal si¢ niezgodny z faktycznym funk-
cjonowaniem rynku pracy w ostatnich dziesi¢cioleciach. Logicznym nastgpstwem
neoklasycznych zalozen byloby twierdzenie, ze pracodawca zawsze bedzie wolal zat-
rudni¢ tego, kto zgodzi si¢ pracowac za nizsza place. Teoria neoklasyczna nie wyjas-
nia, istniejacej na rynku pracy, segregacji zawodowej wedlug: plci, wieku, rasy, naro-

2 Przykro$é pracy (inaczej ujemna uzytecznos$C) oznacza utrate czasu wolnego i inne wzgledy, ktore
sktaniaja ludzi do powstrzymania si¢ od pracy, jezeli oferowana ptaca ma dla nich mniejsza uzyteczno$é
od pewnego minimum.
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dowosci, stanu cywilnego, niepelnosprawnosci, orientacji seksualnej itp. [Zwiech 2011
s. 17], bez uchylenia przynajmniej niektorych swoich zatozen. Stad powstalo kilka hi-
potez i teorii probujacych tlumaczy¢ istnienie nieréwnosci miedzy grupami spotecz-
nymi i segregacji zawodowej w ramach zatozen teorii doskonatego rynku pracy.

3. Hipoteza stloczenia w nielicznych zawodach

Pierwsza hipoteza, probujaca wyjasni¢ nieréwnosci miedzy grupami spolecznymi
na rynku pracy, jest hipoteza stloczenia w nielicznych zawodach. Hipoteze t¢ sformu-
towal w 1922 roku, angielski ekonomista, F.Y. Edgeworth [Edgeworth 1922 s. 431-
457], a piecdziesiat lat pozniej rozwijata ja B. Bergman [Bergman 1971 s. 294-229].
Teoria ta odnosi si¢ do nieréwnosci plci oraz dyskryminacji mniejszosci narodo-
wych i etnicznych.

Hipoteza ta utrzymuje zatozenie, ze wysoko$¢ plac zalezy od podazy i popytu na
pracg, ale jednoczesnie uchyla zalozenie o doskonalej substytucyjnosci pracownikéw.
Thumaczy ona nizszy poziom zarobkéw kobiet oraz mniejszosci narodowych i etnicz-
nych skupieniem tych kategorii pracowniczych w nielicznych zawodach, co sztucznie
zwigksza podaz ich pracy w tych wybranych zawodach, jednoczesnie obnizajac ich
ptace. Powodem sttoczenia w ograniczonej liczbie zawodéw jest niedopuszczanie ko-
biet oraz mniejszosci narodowych i etnicznych do wielu rodzajéw prac przez praco-
dawcéw i zwiazki zawodowe biatych robotnikéw [Reszke 1991 s. 82-83].

Teoria ta zaklada, ze liczebno$¢ oséb z grup dyskryminowanych w pewnych za-
wodach jest sztucznie zwigkszona, przez co ich zarobki sg nizsze. Jest to wynikiem
segregacji zawodowej, ktora pociaga za sobgq konieczno$¢ wspoélzawodniczenia o miej-
sca pracy w zawodach, w ktérych dyskryminowane grupy sa akceptowane. Dzigki seg-
regacji zawodowej, osoby z grup dominujacych sa chronione przed konkurencja ze
strony grup dyskryminowanych. Populacja w tych zawodach jest przez to sztucznie
zmniejszona 1 place s wyzsze niz moglyby by¢ w warunkach braku segregacji za-
wodowej. Rezultatem stloczenia grup dyskryminowanych w niewielu zawodach i za-
mykania im dostgpu do innych zawodow jest wigc obnizenie ptac tych osob [Stevenson
1975 5. 15].

Determinanta nieréwnosci w sferze pracy zawodowej, w hipotezie sttoczenia, w nie-
licznych zawodach jest segregacja zawodowa. Hipoteza ta nie wyjasnia jednak samej
segregaciji zawodowej, przyjmujac jako dany podzial zawodéw na: meskie i kobiece,
ktore sa jednak znacznie mniej liczne. Ponadto, jedynym powodem sttoczenia grup
dyskryminowanych (kobiet, mniejszosci narodowych 1 etnicznych) w niewielu za-
wodach jest niedopuszczanie ich do wigkszosci zawodéw przez pracodawcdw 1 zwigzki
zawodowe. Pomijane sa wszystkie inne uwarunkowania segregacji zawodowej. Hi-
poteza ta pomija takze zréznicowanie proporcii kobiet w poszczegdlnych branzach
1 fakt, ze kobiety sa nadreprezentowane w branzach stabszych ekonomicznie i nie-
mogacych sobie pozwoli¢ na wyzsze wynagrodzenia dla pracownikéw [Stevenson
1975 s. 18].
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4. Teoria upodobania do dyskryminacji G. Beckera

Teori¢ upodobania do dyskryminacji sformutowal G. Becker w latach pieédzie-
sigtych [Becker 1957]. Teoria ta miata wyjasnia¢ dyskryminacj¢: czarnoskérych obywa-
teli, innych mniejszosci narodowych i etnicznych oraz kobiet. Zgodnie z ta teotia, na
rynku pracy pracodawcy, pracownicy z grupy dyskryminujacej (dominujacej) oraz
klienci dziataja tak, jakby zatrudnienie cztonkéw grupy dyskryminowanej lub wspél-
praca z nimi stanowily dla nich koszt psychiczny i w zwiazku z tym mieli upodoba-
nie do dyskryminacji [Johnes, Sapsford 1996 s. 13]. Dazac do maksymalizacji korzysci
netto, pracodawca, pracownicy z grupy dyskryminujacej i klienci biorg pod uwagg ten
koszt psychiczny.

Wedlug tworey analizowanej teorii, osoby z réznych kategorii pracowniczych sa
réwnie wydajne, lecz pracodawca dyskryminuje: czarnoskorych pracownikéw, mniej-
szosci narodowe 1 etniczne oraz kobiety i zatrudnia ich tylko wtedy, kiedy moze im za-
placi¢ nizsze wynagrodzenie. W przypadku dyskryminaciji plciowej wynagrodzenie to
réwna si¢ wynagrodzeniu mezczyzny, pomniejszonemu o wspolezynnik dyskrymina-
cji. Dyskryminowanej grupie placi si¢ nizsze ptace niz wynikaloby to z rzeczywistej
produkcyjnosci.

Dyskryminacja odnosi sig, zdaniem autora tej teorii, tylko do dochodéw (zarob-
kow), a segregacja — do zatrudnienia. Oba zjawiska moga wystepowac tacznie. Bec-
ker zaklada, ze pracodawcy placa: czarnoskérym pracownikom, mniejszosciom na-
rodowym i etnicznym oraz kobietom nizsze wynagrodzenia, lecz wszyscy maja réwne
szanse na zatrudnienie.

Determinanta nieréwnosci w sferze pracy zawodowej, wedlug G. Beckera, jest
wiec celowa dyskryminacja placowa zwiazana z upodobaniem do dyskryminaciji przez:
pracodawcow, pracownikéw z grupy dominujacej 1 klientow.

5. Teoria kapitatu ludzkiego

Teoria kapitalu ludzkiego powstala na poczatku lat szesédziesigtych XX wieku.
Szczegblne znaczenie wjej powstawaniu zostalo przypisane G. Beckerowi [Becker
1964]. Probowata ona wyjasni¢ przyczyny nierdwnego obcigzenia ryzykiem bezrobocia
oraz nienaturalnie wysokich zréznicowan wynagrodzen na amerykanskim rynku pracy.
Zaktada, ze pracownicy maja zréznicowane poziomy: zdolnosci, umiejetnosci i kwalifi-
kacji, ktore przejawiaja si¢ w réznych poziomach produktywnosci. Natomiast poziom
produktywnosci determinuje wysokos¢ wynagrodzenia za prace.

Teotia human capital przyjmuje zalozenia neoklasycznej ekonomii z wyjatkiem za-
tozen o homogenicznosci i substytucii sity roboczej. Opiera si¢ na zatozeniach o podej-
mowaniu indywidualnych decyzji przez pracobiorcéw 1 pracodawcow, o racjonalnosci
(dazeniu do maksymalizacji korzysci) oraz o istnieniu konkurencji na rynku pracy [Gor-
don 1974 s. 43-44]. Teoria ta zaklada réwniez, ze rynek pracy jest nie tylko konkuren-
cyjny, ale 1 w pelni otwarty, a cechy pracownikow 1 kandydatéw do pracy sa na nim
rozpoznawane 1 wynagradzane stosownie do ich spoltecznej wartosci. Z powyzszych
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zalozed wynika to, Zze rozmieszczenie ludzi w systemie nieréwnosci spoteczno-eko-
nomicznych jest odbiciem zréznicowania indywidualnych cech pracownikow.

Autor teorii wskazuje, ze zaséb kapitalu ludzkiego, jaki posiada dany pracownik,
jest wynikiem wolnych wyboréw dokonanych w przesztosci. Wybodr dotyczyl: nauki
w szkole, szkolert w miejscu pracy, rodzaju kolejno wykonywanych prac itp. Pracownicy
niewykwalifikowani i majacy trudnosci ze znalezieniem stalego zatrudnienia znalezli
si¢ w takiej sytuacji, gdyz naklady na zdobywanie buman capital byly dla nich nieop-
tacalne.

Nieréwnosci na rynku pracy wyjasnia si¢ w tej teorii mniejszym zasobem buman
capital niektérych grup spotecznych. Jest to spowodowane nizszym poziomem wy-
ksztatcenia lub obnizaniem poziomu umiejetnosci 1 wiedzy w czasie przerw w pracy.
W czasie tych przerw do$wiadczenie zawodowe staje si¢ przestarzate lub ulega zapom-
nieniu.

Na podstawie teorii buman capital S. Polachek 1 H. Zellner przedstawili hipotezy,
wyjasniajace segregacje zawodowa wedlug plci. Obie hipotezy przyjmuja zalozenie,
ze mezczyzni 1 kobiety wybieraja zawody, ktére maksymalizuja ich zarobki w ciagu Zy-
cia. Ze wzgledu na réznice w ciaglosci zatrudnienia, odmienne wybory zawodowe ko-
biet i mezczyzn sq racjonalne, poniewaz przynosza korzysci finansowe. Hipoteza
Polachek opiera si¢ na zatozeniu, ze kwalifikacje zawodowe kobiet w czasie przerw
w zatrudnieniu dezaktualizujg si¢ lub ulegajgq zapomnieniu, co pociaga za soba obni-
zenie placy po powrocie do pracy. Ryzyko nie jest jednakowe we wszystkich zawo-
dach. Kobiety wybieraja wigc zawody, w ktorych obnizenie placy jest najmniejsze. W ten
spos6b maksymalizuja sume zarobkéw osiggnieta w ciagu calego zycia [Polachek
1979 s. 120 — 147]. Zellner twierdzi natomiast, ze w niektérych zawodach place sa
poczatkowo niskie, a nastgpnie wzrastaja. W innych zawodach place sa poczatkowo
wyzsze, ale ich przyrost w pozniejszym okresie jest bardzo maly. Zdaniem Zellner,
wiele kobiet nie pracuje dostatecznie dtugo, by skorzystac ze stopniowego przyrostu
plac. Stad wigcej kobiet niz mezczyzn wybiera zawody drugiego typu, aby uzyska¢ mak-
symalizacje¢ swoich zarobkéw w ciggu zycia [Zellner 1975 s. 279 — 295]. Obie hipo-
tezy sprawdzata P. England. Wyniki jej badania nie popieraja jednak zadnej z tych hi-
potez. Stwierdzita ona, ze kobiety zarabiaja wigcej w zawodach meskich niz w kobie-
cych. Nie moga wigc maksymalizowaé zarobkow calego zycia, wybierajac zawody
kobiece. Zdaniem England, teotia human capital nie moze wyjasnic segregacji zawodowej
wedlug plci [England 1984 s. 50-75].

Teotia human capital upatruje determinant nieréwnosci w sferze pracy zawodowe;j
w zréznicowaniu indywidualnych pozioméw: zdolnosci, umiejetnosci i kwalifikacji,
ktore sa wynikiem przerw w pracy. Teotii buman capital zarzuca sig, ze nie moze wyjas-
ni¢ réznic na rynku pracy miedzy poszczegdlnymi kategoriami pracownikéw, gdyz
kladzie nacisk na indywidualne zréznicowania w human capital, jednoczes$nie pomija-
jac batiery 1 trudnosci w jego nabywaniu. Ludzie moga by¢ pozbawieni szans naby-
wania buman capital, poza tym naklady na human capital nie sa calkowicie kwestia wy-
boru jednostki.



112 Patrycja Zwiech

6. Teoria kosztu informacji K. Arrowa

W 1973 roku Arrow stworzyl teori¢ kosztu informacji [Arrow 1973]. Zdaniem tego
autora, nieréwnosci na rynku pracy wynikaja z faktu, ze pewne cechy pracownikéw,
de facto nie zwiazane z produktywnoscia, sa cenione na rynku pracy. Jesli pracodaw-
cy przyjmuja z gory poglad, ze pewne grupy spoleczne, np. kobiety lub mniejszosci
narodowe, sa mniej produktywne, to mozna przewidywac, ze zgodza si¢ je zatrud-
ni¢ tylko za nizsza placg. Pracodawca nie zna poziomu produktywnosci kandydata
na pracownika przed przyjeciem go do pracy. Ple¢ czy narodowos¢ sa tanim zréd-
tem informacji o poziomie produktywnosci. W opinii Arrowa, konkurencja nie eli-
minuje dyskryminacji, gdyz fluktuacja pracownikéw jest kosztowna. Pracodawcy wolg
zatrzymaé dawnych pracownikéw z grupy dominujacej, mimo ze dyskryminowani go-
dzq si¢ pracowaé za nizsza place.

Determinantami nieréwnosci w sferze pracy zawodowej w teorii K. Arrowa sg
koszty informacji o przydatnosci ubiegajacych si¢ o prace oraz koszty fluktuacii, gdyz
che¢ zmniejszenia tych kosztéw moze prowadzi¢ do przyjmowania nieobiektywnych
kryteriéw selekcji poszukujacych pracy [Reszke 1991 s. 87], a tym samym prowadzi¢
do segmentacji statystycznej. Arrow nie wyjasnia jednak, dlaczego nowe firmy nie kom-
pletuja zalég ztozonych z czltonkéw kategorii dyskryminowanych. Autor nie uwzgled-
nia w swojej teorii ani bezrobocia, ani wplywu nizszych plac na zmniejszenie poda-
zy pracy grup dyskryminowanych. Poza tym, sa zawody ibranze, w ktérych na
przyktad kobiety uwaza si¢ za bardziej produktywne niz mezczyzn (np. ze wzgledu na
wigksza zreczno$¢ rak u kobiet), a mimo to place w tych branzach i zawodach sa rela-
tywnie nizsze. Arrow nie wyjasnia rowniez, dlaczego wszyscy pracodawcy maja jedna-
kowe przekonanie o nizszej produktywnosci wybranych grup spolecznych, np. ko-
biet i mniejszo$ci narodowych.

7. Teoria sygnatéw na rynku pracy M. Spence’a

W 1974 r. M. Spence sformulowal teori¢ sygnatéw na rynku. Wedtug tej teorii, pra-
codawca nie zna poziomu produktywnosci osob ubiegajacych si¢ o prace 1 w zwiaz-
ku z tym wnioskuje o nim posrednio z cech i zachowan kandydata bedacych badz
sygnatami, badZ wskaznikami. Sygnaly to obserwowalne atrybuty lub dzialania czto-
wieka, zalezne od niego samego i poddajace si¢ zmianie (np.: wyksztatcenie, sposéb
ubierania si¢), a wskazniki to obserwowalne cechy niepodlegajace zmianie i niezalezne
od cztowieka (np.: pleé, rasa, wiek, narodowosé), [Spence 1974 s. 20-105].

Sygnaly i wskazniki s to zrédla informacii dla pracodawcy. Zatrudnia on kandydata
majacego najodpowiedniejszg ich kompozycje w stosunku do danego rodzaju pracy.
Jezeli pracodawca wnioskuje o poziomie produktywnosci kandydata na podstawie
wskaznikow, to wystepuje segmentacija statystyczna. Jesli plec, narodowos¢, grupa wie-
kowa sa dla pracodawcéw wskaznikiem nizszej produktywnosci, to osoby z tych grup
maja mniejsze szanse zatrudnienia oraz otrzymuja nizsze place.
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Determinantg nieréwnosci na rynku pracy w tej teorii jest przekonanie praco-
dawcédw o nizszej produktywnosci niektorych grup spolecznych. Teoria ta nie wyjas-
nia jednak, dlaczego pracodawca jest przekonany, ze produktywnosé oséb z wybra-
nych grup jest nizsza. Jest réwniez krytykowana za ujecie indywidualistyczne oraz
pomijanie czynnikéw strukturalnych 1 instytucjonalnych.

8. Hipoteza ograniczonej ruchliwos$ci przestrzennej kobiet

Hipoteza ograniczonej ruchliwos$ci przestrzennej kobiet odnosi si¢ tylko do nie-
réwnosci plei. Hipoteza ta tlumaczy nizsze zarobki kobiet mniejszg silq przetar-
gows kobiet na rynku pracy, wywolana poszukiwaniem pracy w poblizu domu.
Che¢ znalezienia pracy w poblizu miejsca zamieszkania jest wywolana koniecz-
noscig godzenia obowiazkéw pracowniczych z macierzyfiskimi i domowymi. Innym
powodem checi kobiet, by pracowaé blisko domu, jest maksymalizowanie wspol-
nego dochodu rodziny przez znalezienie obu etatéw w jednej miejscowosci. Maz
zazwyczaj zarabia wigcej, wigc zona stara si¢ znalezé prace w poblizu jego miejsca
zatrudnienia. W rezultacie, elastyczno$¢ podazy kobiecej sity roboczej jest mniejsza.
Kobiety czesciej godza si¢ pracowac za nizsza place oraz w gorszych warunkach pracy,
jesli miejsca pracy znajduja si¢ blizej domu [Siebert, Sloane 1980 s. 228].

Ruchliwo$¢ przestrzenna kobiet jest wiec bardziej ograniczona niz ruchliwo$é mez-
czyzn. To ograniczenie ruchliwosci wplywa takze na autoselekcje zawodows kobiet.
Kobiety wybieraja, standardowe zawody kobiece (np.: pielegniarki, nauczycielki lub pra-
cownicy biurowej), co umozliwia znalezienie pracy w kazdej miejscowosci, w ktorej
maz bedzie zatrudniony. Jednoczesnie unikaja takich stanowisk i zawoddéw, ktore
wymagaja zmian miejsca pobytu. Ograniczenia ruchliwosci przestrzennej oddziatuja
wigc na sytuacje kobiet na rynku pracy réwniez za posrednictwem segregaciji zawo-
dowej, powodujac stloczenie kobiet w nielicznych zawodach przez autoselekcie.
Jednak jest to zasadniczo uwarunkowane przez podrzedna pozycje kobiety w rodzi-
nie, a wiec czynnik pozarynkowy. Przy jednakowym wyposazeniu w buman capital, zo-
ny czesto godza si¢ na prace ponizej swoich kwalifikacji, dostosowujac si¢ do uwa-
runkowan pracy meza.

Czynnikami warunkujacymi nieréwnosci plci, przedstawionymi w tej teoti, sa:
ograniczenie ruchliwosci przestrzennej kobiet z powodu 16l pozaekonomicznych,
pelnionych przez kobiety, oraz autoselekcja.

9. Model dyskryminacji A. Rosen

W 1993 r. Rosen przedstawila model dyskryminacji, w ktérym zasadnicze znacze-
nie ma kojarzenie stanowisk pracy z pracownikami. Mechanizm dyskryminacji polega
w tym modelu na mniejszej ilosci ofert pracy dla grup dyskryminowanych [Eono-
mia i ptec... 2003 s. 54-57].
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Rosen zaklada, ze pracodawcy dyskryminujg na podstawie widocznych cech (na
przyktad: plci, rasy, narodowosci) i nie kierujg ofert pracy do reprezentantéw dyskrymi-
nowanej grupy. Prawdopodobiefistwo otrzymania oferty pracy odgrywa w tym mo-
delu zasadnicza role, poniewaz okresla poziom minimalnej zaplaty, ponizej ktérej
pracownik poszukujacy pracy nie wezmie pod uwage zlozenia swojej oferty. Jezeli
prawdopodobiefistwo otrzymania oferty pracy jest mniejsze w przypadku grup dys-
kryminowanych, to poziom minimalnej zaplaty dla grup dyskryminowanych takze
bedzie nizszy.

Rosen przyjmuje rowniez zalozenie, ze na rynku pracy mamy do czynienia z asy-
metryczng informacja. Pracownik zna swoja rzeczywistg wydajnosé zwiazana z wy-
konywaniem okreslonej pracy. Natomiast pracodawca takich informaciji nie posiada
w momencie podejmowania decyzji o zatrudnieniu danej osoby. Podczas negocjaciji
w sprawie wynagrodzenia migdzy pracownikiem a pracodawca podstawa do dyskusji
jest wydajnos¢ wynikajaca z odpowiedniego skojarzenia miejsca pracy z osoba. Rézny
dobor pracownikéw do rodzaju pracy daje w rezultacie rozmaita wydajnosé, a to po-
ciaga za sobg zréznicowanie w zarobkach miedzy poszczegblnymi kategoriami pracow-
nikéw.

Ten model przewiduje, ze dyskryminacja moze by¢ dlugookresowa, a jej skutkéw
nie da si¢ uniknaé [Ekonomia i plec... 2003 s. 56]. Rosen pokazuje, ze ma miejsce
trwata rownowaga dyskryminacyjna: kiedy wszystkie firmy dyskryminuja t¢ sama
grupe pracownikéw. Natomiast ta stabilna réwnowaga jest sita rzeczy dyskryminujaca,
a pracownik z dyskryminowanej grupy bedzie musiat zdoby¢ znaczng przewagg, aby
przyjeto go do pracy na odpowiednie dla niego stanowisko.

W modelu tym determinanta nieréwnosci na rynku pracy jest wiec zte skojarzenie
pracownika z miejscem pracy, wskutek mniejszej ilosci ofert pracy dla oséb z grup
dyskryminowanych oraz nizszego poziomu minimalnej zaplaty wymaganej przez
osoby z tych grup.

10. Podsumowanie

Wyjasnienia nieréwnosci na rynku pracy 1 jej determinanty podawane w teoriach,
przyjmujacych zalozenia doskonatej konkurenciji na rynku pracy, nie sq wystarczajace,
ale moga uzupetnia¢ wyjasnienia zawarte w innych teoriach, gdyz wskazuja, ze osoby
z grup dyskryminowanych, poszukujace pracy, nie sa traktowane indywidualnie, lecz
podlegaja statystycznej dyskryminacii ize segregacja zawodowa prowadzi do relatyw-
nego uposledzenia tych os6b w zarobkach. Determinantami nieréwnosci w sferze pracy
zawodowej w tych hipotezach sa:

—  w hipotezie stloczenia w nielicznych zawodach: segregacja zawodowa;

—  w teorii upodobania do dyskryminacji G. Beckera: celowa dyskryminacja pla-

cowa zwigzana z upodobaniem do dyskryminacji przez: pracodawcéw, pra-
cownikéw z grupy dominujacej oraz klientow;
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—  w teoril kapitalu ludzkiego: mniejszy zasdb buman capital niektérych grup
spotecznych, zréznicowanie indywidualnych pozioméw: zdolnosci, umie-
jetnodci 1 kwalifikacji;

—  w teorii sygnaléw na rynku pracy: przekonanie pracodawcéw o nizszej pro-
duktywnosci niektorych grup spotecznych;

—  w teoril kosztu informacji K. Arrowa: koszty informacji o przydatnosci ubie-
gajacych si¢ o prace oraz koszty fluktuacji;

—  w hipotezie ograniczonej ruchliwosci przestrzennej kobiet: ograniczenie ruchli-
woscl przestrzennej kobiet z powodu 16l pozackonomicznych, pelnionych
przez kobiety i autoselekcja;

—  w modelu dyskryminacji A. Rosen: zte skojarzenie pracownika z miejscem
pracy wskutek mniejszej ilosci ofert pracy dla oséb z grup dyskryminowanych
oraz nizszego poziomu minimalnej zaplaty wymaganej przez osoby z tych
grup.

Krytyka tych teorii sprowadza si¢ do zarzucania tym teoriom: nieuwzgledniania
spotecznego kontekstu dziatant ekonomicznych i zmian w stosunkach spotecznych;
lekcewazenia kulturowych uwarunkowan, takich przyktadowo jak podporzadko-
wana pozycja kobiety i nieréwny podzial prac domowych i opiekuiiczych w rodzinie
oraz odmienna socjalizacja dziewczat; pomijania czynnikéw instytucjonalnych i struktu-
ralnych (dziatalnosci zwigzkéw zawodowych, kolektywnych przetargdw, interwencii
pafistwa 1 nowoczesnej organizacji gospodarki); stosowania podejscia indywidualistycz-
nego i niedostrzegania sil pozaekonomicznych, dziatajacych na rynku pracy; braku
konkurencyjnosci na rynku pracy.

Literatura

Arrow K.J. 1973 The Theory of Discrimination, |in:] Discrimination in Labor Marfkets,
O. Achenfelter, A. Ress (eds.), Princeton — New Jersey.

Becker G. 1957 The Economics of Discrimination, Chicago.

Becker G. 1964 Human Capital, Chicago.

Bergman B. R. 1971 The Effect on White Incomes of Discrinsination in Employment, ,,Journal of
Political Economy”, nr 79.

Edgeworth F. Y. 1922 Egual pay to men and women for equal work, ,,Economic Journal”,
nr 32.

Ekonomia i plec. Pogyga zawodowa kobiet w Unii Europejskief 2003, A.G. Dijkstra, J. Plantega
(red.), Gdansk.

England P. 1984 Wage Appreciation and Depreciation: A Test of Neoclassical Economic Ex-
Planations of Occupational Sex Segregation, ,,Social Forces” , nr 3 (62).

Gordon D.M. 1974 Theories of Poverity and Underemployment. Orthodox, Radical and Dual I a-
bor Market Perspectives, D.C. Heath, Lexington Mas.

Johnes G., Sapsford D. 1996 Some recent advances in the economic analysis of discrimination,
»lnternational Journal of Manpower”, nr 1 (17).



116 Patrycja Zwiech

Kallenberg A. L., Sorensen K. 1979 The Sogology of Labor Markets, ,,Annual Review
of Socjology” , nr 5.

Kreckel R. 1980 Unegual Opportunity Structure and Labor Market Segmentation, ,,Socjology”,
nr 4 (14).

Loveridge R., Mok A. L. 1979 Theories of Labour Market Segmentation. A Critigue, Hague —
Boston — London.

Mikroekonomia 2011, D. Kopyciniska (red.), Szczecin.

Polachek S. 1979 Occupational Segregation among Women: Theory, Evidence and a Prognosis, [in:]
Women in the Labor Market, C. Lloyd (ed.), Columbia.

Reszke 1. 1991 Nierdwnosei plei w teoriach. Teoretyezme wyjasnienia nierdwnosei plei w sferge pracy
zawodowe, Warszawa.

Siebert W.S., Sloane P.]. 1980 Shortcomings and Problems in Analyses of Women and Low Pay,
lin:] Women and Low Pay, P. J. Sloane (ed.), London.

Spence M. A. 1974 Market Signaling, Cambridge.

Studnicki-Gizbert K\W. 2000 Jak funkgonuje rynek, Torun.

Stevenson M. 1975 Women Wages and Job Segregation, |in:] Labor Market Segmentation,
R.C. Edwards, M. Reich, D.M. Gorgon (eds.), D.C. Heath, Lexington Mas. .

Zachorowska-Mazurkiewicz A. 2011 Istota nierdwnosci w procesie rozwoju — podejscie in-
stytugjonalne, [w:| Wspdlezesne wymiary nierdwnosci w procesie globalizagi, E. Okon —
Horodynska, A. Zachorowska — Mazurkiewicz (red.), Krakow.

Zellner H. 1975 The Determinants of Occupational Segregation, |in:| Sex, Discrimination and
the Division of Labor, C. Lloyd (ed.), Columbia.

Zwiech P. 2011 Rodzaje dyskryminagi kobiet na rynku pracy, ,,Polityka Spoteczna”, nr 4.



