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1/ Informacja o badaniu.

1. Problematyka i cel badan

W Polsce kobiety aktywne zawodowo i decydujace si¢ na urodzenie dziecka maja mozliwo$¢
wykorzystania 16 tygodni urlopu macierzynskiego oraz 3-letniego urlopu wychowawczego. Mtoda
matka pragnaca wréci¢ do pracy prawie zawsze staje przed trudna decyzja wyboru najlepszego dla
niej, a takze dla dziecka momentu powrotu, ktory umozliwi jej samorealizacj¢ poza srodowiskiem
rodzinnym. Kobiety, ktore zdecydowaly si¢ na wczesniejszy (niz przewidziany ustawowo) powrot
do pracy odczuwaja dyskomfort psychiczny spowodowany pozostawieniem uzaleznionego od niej
dziecka pod czyja$ opieka, z ktorej nie zawsze sa zadowolone. Z kolei kobiety, ktore wykorzystaty
urlop wychowawczy nie dysponuja aktualna wiedza z zakresu obowiazkéw stuzbowych; w
znacznej czgsci utracity swoje kompetencje. Nie ma, niestety, w chwili obecnej optymalnych
rozwiazan, ktore umozliwiatyby elastyczne taczenie zycia zawodowego ze sfera prywatna. Do
kobiet przebywajacych na urlopach wychowawczych nie ma skierowanych ze strony pracodawcy
zadnych ofert, ktore w skuteczny sposob chronityby zachowanie posiadanych przez kobiety
kwalifikacji 1 umiejgtnosci, umozliwiajac zarazem ich dalsze podnoszenie. Z punktu widzenia
pracodawcy odejscie kobiety na urlop opiekunczy wiaze si¢ z potrzeba dokonania zmian
organizacyjnych. Skala tych zmian uzaleZzniona jest w gltéwnej mierze od wielkosci 1 zasobow
finansowych firmy. Z drugiej jednak strony sami pracodawcy nie probuja znalez¢ 1 wdrazad
bardziej innowacyjnych rozwiazan, ktére moglyby si¢ przyczyni¢ do wczesniejszego powrotu
pracownicy-matki do pracy, podnoszenia ich kompetencji zawodowych w trakcie przebywania na
urlopie macierzynskim/wychowawczym czy wreszcie wprowadzenia elastycznych form pracy, co
prowadzitoby do harmonijnego taczenia kariery zawodowe] z rodzicielstwem. Korzysci
dotyczylyby rowniez skutecznego eliminowania stereotypu mato dyspozycyjnego pracownika jakim
jest kobieta-matka. Naszym zamiarem w zwiazku z tym bylo przeprowadzenie dogl¢bnej diagnozy
sytuacji poprzez skonfrontowanie wymagan i obaw pracodawcow, zwiazanych z zatrudnianiem
kobiet oraz oczekiwan i przeszkod, na jakie napotykaja kobiety chcace kontynuowaé prace
zawodowa po okresie nieobecno$ci zwiazanej z urodzeniem i opieka nad dzieckiem. Celem badan
byta zatem diagnoza sytuacji z punktu widzenia zaréwno kobiet jak 1 pracodawcoéw oraz
identyfikacja ,,luki interesow” pomigdzy nimi.

2. Glowne obszary i pytania badawcze
Tak sprecyzowana problematyka oraz cel badan pozwolita na wyodrgbnienie nast¢pujacych
obszarow badawczych i1 pytan z nimi zwigzanych:

- jak urodzenie dziecka wptywa na motywacj¢ do pracy?, czy kobiety z malymi dzie¢mi sa
zorientowane na sukces zawodowy?, jaka jest ich samoocena spowodowana taczeniem roli
matki 1 pracownicy?

- Jaki jest stopien zaufania matek do opiekunek/instytucji opieki nad dzieckiem?, jaka jest ich
opinia na temat publicznych instytucji opieki —ztobkdéw, przedszkoli?,

- Czyiw jakim zakresie kobiety przebywajace na urlopach opiekunczych dbaja o aktualizacjg
swojej wiedzy 1 podnoszenie kompetencji pracowniczych?, jakie sa ich obawy zwiazane z
powrotem do pracy, jakie maja oczekiwania wzgledem pracodawcy?,

- Jakie jest nastawienie pracodawcow do zatrudniania kobiet z matymi dzie¢mi?, jakie sa
powody ewentualnych uprzedzen pracodawcow?, czy pracodawcy dyskryminuja kobiety z
matymi dzieé¢mi, jakich obszaréw ta dyskryminacja dotyczy?, czy i w jakim zakresie
umozliwiaja  podnoszenie kwalifikacji  kobietom przebywajacym na urlopach
wychowawczych?, czy i w jakim zakresie umozliwiaja awans kobietom, ktére wrécity do
pracy po okresie urlopu macierzynskiego/wychowawczego?, czy sa praktykowane przez
zaktady pracy jakie§ formy elastycznego zatrudniania kobiet wychowujacych mate dzieci,
umozliwiajacych taczenie roli matki z rola pracownicy?

3. Zastosowane metody i techniki badawcze

Badaniami objeto dwie grupy docelowe: kobiety, ktére urodzity dziecko i planuja wroci¢ do pracy
po okresie przerwy zwiazanej z opieka nad dzieckiem i przebywajace w trakcie badan na urlopie
macierzynskim/wychowawczym oraz pracodawcow zatrudniajacych kobiety wychowujace male
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dzieci. W badaniach zastosowano procedur¢ sondazu i technike ankiety skierowana do kobiet
przebywajacych na urlopach wychowawczych/opiekunczych oraz technikg wywiadu poglebionego.
Badajac pracodawcow postuzyliSmy si¢ metoda zogniskowanego wywiadu grupowego (focus
group) oraz technika wywiadu poglebionego. Badania przeprowadzono na przetomie marca i
kwietnia 2005 roku. Za prawidlowy przebieg i organizacj¢ badan odpowiedzialny byl zespot
badawczy Wydziatu Nauk o Rodzinie Krakowskiej Szkoty Wyzszej im. A. Frycza Modrzewskiego
w skladzie: prof. KSW dr Malgorzata Le$niak (nadzér merytoryczny nad caloscia badan), dr
Kazimierz Bujak, mgr Anna Markiewicz, mgr Katarzyna Loranz oraz mgr Ewa Rylko.



2/ Czg$¢ pierwsza — badania ilosciowe przeprowadzone wsrdd kobiet na urlopach
macierzynskich 1 wychowawczych - Dr Matgorzata Lesniak, Dr Kaziemierz Bujak.

1. Problematyka i cel badan

Truizmem dzi$ jest juz stwierdzenie, ze spoteczenstwo polskie przywiazuje wielka wage do
wartosci jakie realizowane sa w rodzinie i przez rodzing, do sprawnosci instytucji zwiazanych
z obstuga zycia rodzinnego. Tym samym zapewnienie rodzinie satysfakcjonujacego ja miejsca
w nowym modelu i praktyce spotecznej panstwa, a takze w jego zyciu publicznym moze
zadecydowac o powodzeniu i tempie przeprowadzanych reform.

W okresie socjalizmu w stylu zycia polskich rodzin dominowato dazenie do
minimalizowania udzialu w publiczno-instytucjonalnych obszarach zycia zbiorowego,
utozsamianych z nieakceptowanymi warto$ciami $wiata wiladzy, a takze do zamykania sig
w sferze prywatnosci. Brak jasnych perspektyw rozwojowych i czytelnych regut postepowania
zrodzit zjawisko introwersji spotecznej i zycia silnie skoncentrowanego na indywidualnych
problemach i dazenie do malej stabilizacji pod presja niezaspokojonych potrzeb bytowych.
Dhugotrwata ich deprywacja spowodowata dezintegracj¢ wielu funkcji rodziny; niewydolny
system $wiadczen spotecznych i niestabilna sytuacja polityczno — ekonomiczna wzmocnity
poczucie niepewnosci 1 braku wiary w mozliwosci pozytywnych przemian.

Kilkunastoletni juz okres tworzenia nowego ladu ekonomicznego, politycznego
1 spolecznego nie zmienit radykalnie nastrojow i1 warunkéw zycia wielu polskich rodzin.
Bezrobocie, ubozenie spoteczenstwa, trudnosci mieszkaniowe, choroba czlonka rodziny,
konflikty na tle wychowywania dzieci i zaburzenia w stosunkach ze swoim wspotmatzonkiem,
brak mozliwo$ci pozyskania dodatkowych zrédet dochodu to najczesciej podnoszone kwestie
1 problemy w licznie prowadzonych w Polsce od poczatku lat dziewigédziesiatych badaniach
dotyczacych kondycji polskich rodzin.

Szczegblnie trudna na tym tle wydaje si¢ by¢ sytuacja rodzin z malymi dzie¢mi. Mate
dziecko w rodzinie stawia rodzicow przed waznymi rozstrzygnigciami w zakresie podziatu
zadan opiekunczych, a tam gdzie zarowno ojciec, jak 1 matka pracuja zawodowo decyzje
dotyczace takze rozstrzygnigcia dylematu czy mozliwe bgdzie pogodzenie rél rodzinnych
1 zawodowych, czy tez przerwa w pracy jednego z rodzicow begdzie najbardziej pozadana
z punktu widzenia interesu dziecka lub podyktowana konieczno$cia wobec braku
alternatywnych form opieki nad dzieckiem. Wrdci¢ do pracy czy skorzysta¢ z urlopu
wychowawczego? Ostateczne rozstrzygnigcie tego dylematu nalezy w zdecydowanej
wigkszosci do kobiet, jednak wptyw na decyzje ma zar6wno sytuacja materialna rodziny jak tez
stopien trudno$ci w zapewnieniu opieki nad dzieckiem — mozliwo$¢ skorzystania z opieki
sprawowane] przez innych czlonkéw rodziny, badz instytucje; wreszcie nie bez znaczenia
pozostaja aspiracje zawodowe matek. Retrospektywne ujecie wzoréw zachowan polskich kobiet
wobec pracy po urodzeniu wskazuje na gigbokie przemiany w tym obszarze: od dominujacego
na poczatku lat 60. trendu powrotu do pracy (po zakonczeniu urlopu macierzynskiego), poprzez
szybki spadek tej tendencji w latach 70. 1 na poczatku nast¢pnej dekady, poprzez ponowny
(systematyczny) wzrost odsetka matek powracajacych do pracy po zakonczeniu urlopu
macierzynskiego w drugiej potowie lat 80. i na poczatku lat 90. Warto wspomnie¢, ze urlopy
wychowawcze stanowia w Polsce jedno z najwazniejszych uprawnien socjalnych
wspomagajacych kobiety w realizacji obydwu rél — zawodowej 1 rodzinnej — a trzyletni wymiar
urlopu istnieje od 1972 r. (jednoroczny urlop bezplatny dla pracujacych matek z matymi
dzie¢mi wprowadzony zostat w 1968 r.). O wiele mniejsza rol¢ odegral i odgrywa zasitek
wychowawczy. Wprowadzony w 1981 r. tylko przez krétki czas spowodowat nasilenie decyzji
o przejsciu na urlop wychowawczy. Przyjecie za kryterium jego wyplacania zbyt niskich
dochoddéw rodziny oraz jego skromny wymiar czyni z niego §wiadczenie socjalne skierowane
do rodzin najbiedniejszych. Nie jest to zatem pomoc finansowa rekompensujaca utratg dochodu
z powodu okresowej przerwy w pracy z tytulu osobistej opieki nad dzieckiem. Pozostawanie na
urlopie wychowawczym to nie tylko, jak wida¢, problem utraty cz¢$ci dochodéw rodziny, a co
za tym idzie jej ubozenie. W 1986 roku socjolog Renata Siemienska w swojej wypowiedzi dla
poczytnego woéwczas tygodnika — Kobiety i Zycia bardzo krytycznie ocenita uznawane
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powszechnie za dobrodziejstwo trzyletnie urlopy wychowawcze. Stwierdzita, Zze trzyletnia, a
wigc bardzo dtuga przerwa w pracy zawodowej kobiet moze przynies¢ tylko negatywne skutki —
zaprzepaszczenie szansy na karier¢ zawodowa, intelektualny zastdj, ograniczenie $wiata do
czterech $cian domu. Skrytykowata takze postawe kobiet, ktore z tych urlopow korzystaja.
Stwierdzila, ze wigkszo$¢ z nich marnuje ten wolny od pracy zawodowej czas, nie potrafi go
sensownie wykorzysta¢ 1 swoim postgpowaniem pogarsza tylko i tak zla sytuacje zawodowa.
Jako przyktad cho¢by prowizorycznego rozwiazania problemu podata bardzo popularne w USA
zjawisko pomocy sasiedzkiej, jakiej udzielaja sobie uwiazane czasowo do domu matki.
Nietrudno zgadnaé, ze wypowiedz Siemienskiej wzbudzita wiele emocji.

Kolejnym, niezwykle istotnym problemem, do ktorego autorzy badan musieli si¢ odnie$¢ sa
mechanizmy pobudzajace aktywno$¢ zawodowa kobiet. Mozna je rozpatrywaé w skali
globalnej, analizujac zmiany procentowego udziatu pracujacych kobiet w catej populacji, jak i z
perspektywy szans podejmowania pracy przez poszczegoélne jednostki. Z migdzykrajowych
analiz porownawczych wiadomo, ze aktywno$¢ zawodowa kobiet w skali globalnej zwigksza
si¢ w miar¢ przechodzenia od spoteczenstw tradycyjnych do rozwinigtych ekonomicznie.
Odsetek pracujacych kobiet jest wyzszy w krajach o wyzszym dochodzie narodowym, majacych
stosunkowo niska stope urodzen i wysoka stopg rozwoddéw. Wigcej rozwodow oznacza wzrost
liczby kobiet zyjacych samodzielnie, ktére same si¢ utrzymuja, a mniejsza liczba dzieci wiaze
si¢ ze zmniejszeniem skali obowiazkéw domowych, co pozwala na podejmowanie pracy
zawodowej. W gr¢ wchodzi rowniez czynnik $wiadomosciowy. W wysoko rozwinigtych
spoteczenstwach rynkowych ludzie maja mniej uprzedzen wobec pracy kobiet, sa w tej kwestii
bardziej tolerancyjni. Poziom aktywnos$ci zawodowej wykazuje tez pewien zwiazek z ksztattem
drabiny uwarstwienia. W systemach tradycyjnych, gdzie najzamozniejsza elita wyodrgbnia sig
wyraznie w stosunku do reszty spoteczenstwa mniej kobiet pracuje zawodowo niz tam, gdzie
hierarchia zarobkow jest bardziej ciagla i nie zarysowuja si¢ w niej ostrzejsze bariery i dystanse.
Dzieje sig tak niezaleznie od stopnia rozwoju ekonomicznego spoleczenstw.

Na tle makrostrukturalnych prawidlowosci wystgpuja procesy, rdznicujace aktywnosé
zawodowa jednostek, procesy, ktore sprawiaja, ze jedni ludzie podejmuja prac¢ zawodowa,
podczas gdy inni pozostaja poza rynkiem pracy. Socjologowie i ekonomisci wyrdzniaja
tradycyjnie dwie grupy czynnikéw pobudzajacych aktywnos$¢ jednostek. Do grupy pierwszej
zalicza si¢ kwalifikacje zawodowe, poziom wyksztatcenia, pte¢, wiek i inne cechy, ktore
okreslaja mozliwos$¢ podjecia pracy i wykonywania rozmaitych zawodéw. Do tej samej grupy
naleza cechy $rodowiska spotecznego (np. kontakty towarzyskie) lub obciazenia rodzinne,
ograniczajace aktywnos$¢ zawodowa. Wszystkie te czynniki odnosza si¢ do zasobow, ktorymi
dysponuja potencjalni pracownicy, czyli sa to cechy okres$lajace potencjalna liczebno$¢ ludnosci
pracujacej, a wigc podaz.

Od zjawisk stymulujacych aktywno$¢ zawodowa po stronie podazy odroznia sig
mechanizmy dziatajace po stronie popytu. Sa to rozmaite reguly instytucjonalne, okreslajace
sposob funkcjonowania rynku pracy: sformalizowane zasady rekrutacji do zawoddéw, zmiany
struktury zatrudnienia w przekroju kategorii zawodowych i dziatéw gospodarki, a takze
okreslona polityka panstwa w sferze gospodarczej 1 ustug socjalnych. W rozwinigtych krajach
kapitalistycznych, jednym z czynnikow zwigkszajacych aktywnos$¢ zawodowa kobiet jest
rozw0j sektora ustug. Rosnace potrzeby spolteczne w zakresie handlu, obstugi administracyjne;j
biur i urzedow, opieki zdrowotnej czy potrzeb kulturalno-rekreacyjnych stwarzaja popyt na
zajecia 1 zawody realizowane gltownie przez kobiety. Innym czynnikiem popytowym,
otwierajacym kobietom szersze mozliwosci zatrudnienia jest eliminowanie praktyk
dyskryminacyjnych poprzez akty prawne znoszace formalne bariery w rekrutacji do niektorych
zawodow. Podobnie dzialaja zmiany w mentalnosci spolecznej, niosace ze soba rosnaca
aprobat¢ dla pracy kobiet. Mozliwosci podjecia pracy zaleza tez od sytuacji na rynkach
lokalnych, od struktury produkcji i uslug w danym mies$cie i regionie, ktora dyktuje
zapotrzebowanie na okres$lony rodzaj kwalifikacji. W Polsce, w opinii wielu autorow, waznymi
mechanizmami popytowymi, stymulujacymi aktywno$¢ zawodowa kobiet na przestrzeni
kilkudziesigciu lat bylo korzystne ustawodawstwo socjalne w zakresie opieki nad dzie¢mi,
rozw0j sieci zlobkow i — podobnie jak w krajach kapitalistycznych — rozwoj sfery ustug, w
ktorej kobiety znajdowaly zatrudnienie.



Aktywno$¢ zawodowa kobiet ogranicza z pewno$cia posiadanie rodziny. Matzefstwo
1 wychowywanie dzieci naktadaja nieco inne obowiazki na mezczyzn i kobiety, totez w sferze
aktywnosci zawodowej konsekwencje tych faktow powinny by¢ dla obu plci rdézne. Dla
mezczyzn malzenstwo i1 posiadanie dzieci oznacza konieczno$¢ zarobkowania na rzecz rodziny,
a wigc niejako wymusza wykonywanie pracy zawodowej. W przypadku kobiet sytuacja moze
by¢ odwrotna. Elementem roli spotecznej kobiety jest zajmowanie si¢ domem. Obowiazki
rodzinne raczej odciagaja od pracy zawodowej, a w niektorych $rodowiskach wykonywanie
zawodu przez zony i matki widziane jest wrecz niechgtnie. Przeciwstawienie rol — zawodowe;j
1 rodzinnej — zaznacza si¢ najsilniej w poczatkowym okresie zycia rodzinnego. Momentem
krytycznym jest okres macierzynstwa i zajmowania si¢ matymi dzie¢mi, kiedy to sprawy
rodziny wysuwaja si¢ na plan pierwszy i czgsto uniemozliwiaja kobietom zaangazowanie si¢ w
prace zawodowa. Najcze$ciej rezygnuja z pracy kobiety do trzydziestego roku zycia,
wychowujace male dzieci. W pozniejszym okresie konflikt tych rél stabnie 1 obowiazki
rodzinne nie powinny stanowic istotnej bariery w zyciu zawodowym.

W Polsce kobiety aktywne zawodowo i decydujace si¢ na urodzenie dziecka maja
mozliwos¢ wykorzystania 16 tygodni urlopu macierzynskiego (w tym 14 tygodni
obligatoryjnie) oraz 3-letni okres urlopu wychowawczego. Mtoda matka pragnaca powrdci¢ do
pracy zawsze staje przed trudna decyzja odnos$nie najlepszego dla niej, a zarazem
nieszkodliwego dla dziecka momentu powrotu, ktéry umozliwi jej samorealizacj¢ poza
srodowiskiem domowym. Kobiety, ktore zdecydowaty si¢ na bardzo wczesny powrot do pracy
odczuwaja dyskomfort psychiczny spowodowany pozostawieniem uzaleznionego od niej
dziecka pod czyja$ opieka. Z kolei kobiety, ktére wykorzystaly w znacznym stopniu urlop
wychowawczy utracity w pewnym sensie swoja wiedzg i kompetencje zawodowe. Dlatego tez
po powrocie do pracy musza si¢ na nowo uczy¢ czynnos$ci wchodzacych w zakres ich
obowiazkow. Przez okres karmienia moga liczy¢ na skrocony, bo 7-godzinny dzien pracy. Nie
ma natomiast innych rozwigzan umozliwiajacych bardziej elastyczne taczenie zycia
zawodowego z rodzinnym. Pracodawcy nie kieruja do kobiet pozostajacych na urlopach
opiekunczych zadnych ofert skutecznie chroniacych zachowanie posiadanych juz kwalifikacji
1 umiejetnosci, umozliwiajacych dalsze podnoszenie kompetencji zawodowych tych kobiet.
Analizujac za$ sytuacje ze strony pracodawcy wypada stwierdzi¢, iz odejScie pracownicy na
urlop macierzynski/wychowawczy wiaze si¢ z potrzeba dokonania zmian organizacyjnych.
Skala tych zmian uzalezniona jest w gldwnej mierze od wielkosci i zasobow finansowych firmy.
Z drugiej jednak strony sami pracodawcy nie probuja znalez¢ i wdraza¢ bardziej innowacyjnych
rozwigzan, ktore mogltyby przyczyni¢ si¢ do wczesniejszego powrotu kobiet do pracy po
wykorzystanym przynajmniej w czg$ci urlopie, podnoszenia kompetencji zawodowych kobiet w
trakcie przebywania na urlopie czy wreszcie wprowadzania elastycznych form pracy, co w
efekcie prowadzitoby do harmonijnego taczenia kariery zawodowej z rodzicielstwem. Korzys$ci
dotyczylyby rowniez skutecznego eliminowania stereotypu mato dyspozycyjnego pracownika,
jakim jest kobieta-matka.

Celem naszych badan bylo okreslenie przyczyn trudnosci, na jakie napotykaja kobiety
powracajace do pracy po urlopie macierzynskim/wychowawczym. Badania mialy odpowiedzie¢
roéwniez na pytanie czy jest mozliwe harmonijne pogodzenie wychowania dziecka z praca
zawodowa; czy mozliwy jest kompromis migdzy pracodawca a kobieta wychowujaca mate
dziecko oraz jakiego wsparcia potrzebuja kobiety w powrocie na rynek pracy. Badania miaty
zarazem na celu wskazanie takich rozwiazan tych problemoéw, ktore bytyby korzystne zarowno
dla kobiet jak i pracodawcow.

Gléwne problemy badawcze sprowadzi¢c mozna do nastepujacych pytan
szczeglOlowych:

1. Kto, w opinii respondentéw, ma dzi$ najwigksze problemy ze znalezieniem i utrzymaniem
pracy? Czy przebywanie na urlopie wychowawczym i wychowywanie matych dzieci jest
czynnikiem utrudniajacym znalezienie pracy?

2. Jaka jest, w opinii respondentdéw, sytuacja kobiet wracajacych po urlopie w miejscu pracy
w porownaniu z okresem sprzed urlopu?



3. Jakie sa powody powrotu do pracy po wykorzystanym w calos$ci badz tylko w czesci
urlopie wychowawczym? Czy respondentki w jaki$ szczegdlny sposob przygotowuja si¢ do
tego powrotu? Jakie sa powody podjecia decyzji o rezygnacji z dalszej pracy zawodowej?

4. W jakim stopniu, w ich opinii, wychowanie dziecka koliduje z praca zawodowa?

5. Jakie sa opinie respondentek na temat najlepszych wedtug nich rozwiazan umozliwiajacych
godzenie pracy zawodowe] z wychowaniem dziecka?

6. Jakie sa opinie respondentek na temat instytucjonalnych form opieki nad dzieckiem? Jakie
dostrzegaja wady 1 zalety zlobkéw 1 przedszkoli?

7. Co, zdaniem respondentek, nalezatoby zrobi¢, aby kobiety nie obawialy si¢ korzystac
z urlopow wychowawczych? Co nalezaloby zrobi¢, aby utatwi¢ kobietom powr6t do pracy
po urlopach opiekunczych?

Tak sformutowane pytania badawcze znalazly odzwierciedlenie w przygotowanym
kwestionariuszu ankiety i zastosowanej przez autorow badan procedurze sondazu. Badania
przeprowadzono na przetomie marca i kwietnia biezacego roku. W roli ankieterow wystapili
studenci Wydzialu Nauk o Rodzinie Krakowskiej Szkoly Wyzszej im. A. Frycza
Modrzewskiego. Trudnosci z dotarciem do respondentéw, stosunkowo krotki czas
przeznaczony na realizacj¢ badan, a takze zastosowana procedura badawcza nie upowaznia do
jakichkolwiek generalizacji i uogdlnien (badania nie miaty charakteru badan reprezentatywnych
dla catej populacji kobiet przebywajacych na urlopie macierzynskim/wychowawczym), tym
niemniej analiza rozktadéw odpowiedzi respondentéw na poszczegdlne pytania, a takze wnioski
jakie z tej analizy wyplywaja moga sta¢ si¢ przyczynkiem do nakreslenia nie tylko pewnych
trendow, jakie w zwiazku z otrzymanymi odpowiedziami daja si¢ zauwazy¢, ale tez
sformutowania odpowiednich postulatéw pod adresem zainteresowanych osob i instytucji.

2. Charakterystyka badanej grupy

Badaniami objgto N=97 osob. Respondenci to kobiety (cho¢ 5,15 % respondentéw nie udzielito
na pytanie o pte¢ zadnej odpowiedzi). Oczywiscie oczekiwalisSmy takiego rozktadu odpowiedzi;
w Polsce jedynie sporadycznie z urlopéw opiekunczych korzystaja mezczyzni. Najliczniejsza
grupe wiekowa respondentek stanowity kobiety w wieku 26-30 lat — 41,24%. Druga co do
licznos$ci kategoria wickowa to 31-40 lat — 27,84%, trzecia 21-25 lat — 23,71%, powyzej 40 lat —
2,06% 1 16-20 lat tylko 1.03%. Niestety, az 4,12% respondentek nie udzielito na to pytanie
zadnej odpowiedzi.

Zdecydowana wigkszo$¢ respondentek, bo az 86,6% to kobiety zamgzne, w zwiazku
nieformalnym pozostaje jedynie 4,12% badanych kobiet: 2,06% to kobiety rozwiedzione; tyle
samo przyznato si¢ do stanu wolnego. Nie odnotowali$my ani jednej separowanej kobiety oraz
wdowy. Rowniez i na to pytanie nie wszystkie respondentki udzielity odpowiedzi — postapito
tak 5,15% ankietowanych.

Rowniez wigkszos¢ respondentek to matki jednego dziecka — 56,7%, dwoje dzieci posiada
26,8% badanych, troje — 9,28%, wigcej niz troje tylko 2% badanych, ale az co dwudziesta
respondentka nie udzielita na to pytanie odpowiedzi. Jak wida¢ wielodzietno$¢ dotyczy jedynie
co dziesiatej badanej, a preferowany model rodziny to 2+1.

Wyksztatcenie badanej grupy kobiet przedstawia si¢ nastepujaco: wyksztalcenie wyzsze
1 wyzsze niepetne — 40,2%, $rednie — 42,27%, zasadnicze zawodowe — 12,37%; nie odnotowano
kobiet z wyksztalceniem podstawowym, ale tez w odniesieniu do 5,15% respondentek nie
posiadamy informacji o poziomie ich wyksztatcenia. Waznym elementem mogacym zwigkszy¢
szanse kobiet na rynku pracy sa posiadane przez nich dodatkowe umiejgtnosci i kwalifikacje.
Prawie co trzecia badana ma prawo jazdy (32,55%); prawie tyle samo badanych (32,08%) moze
pochwali¢ si¢ umiejetnoscia obstugi komputera; znajomos¢ jezykoéw obcych deklaruje co piata
respondentka (20,28%), w wolnych chwilach szyje 1 robi na drutach 9,43% badanych; do
posiadania umiejgtnosci artystycznych (malarstwo, rzezba) przyznaje si¢ niespelna 4%
badanych kobiet.

Zdecydowana wigkszo$¢ naszych respondentek to mieszkanki wsi — 41,24%; w miastach do
20 tys. mieszkancow mieszka 7,22% naszych badanych, w miastach od 20 tys. Do 100 tys. —
17,53%; w miastach od 100-500 tys. — 5,15% 1 w miastach duzych, powyzej 500 tys.
mieszkancow — 23,71% respondentek. Rowniez i tu odnotowaliSmy stosunkowo duzy brak
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danych — 5, 15%. Dziwi¢ moze nadreprezentacja mieszkanek wsi w badanej grupie oséb.
Wynika¢ to moze ze sposobu dotarcia do respondentek — uczestniczacy w badaniach studenci
szukali w swoim najblizszym otoczeniu kobiet przebywajacych na urlopach opiekunczych,
a spora cz¢$¢ naszych studentow to mieszkancy wsi 1 matych miasteczek (gtownie chodzi
o studentéw studidow zaocznych).

Nieznaczna wigkszo$§¢ respondentek w chwili badania przebywata na urlopie
wychowawczym — 50,52%, natomiast 40,21% na urlopie macierzynskim, niestety prawie co
dziesiata badana nie udzielita na to pytanie zadnej odpowiedzi (9,3%). Jesli chodzi o dlugos¢
przebywania na urlopie zwigzanym z opieka nad dzieckiem to rozktad odpowiedzi przedstawia
si¢ nastgpujaco: 0-3 miesiecy — 27,84%, 3-4 miesiace — 10,31%, 4-6 miesigcy — 12,37%, 6-12
miesigcy — 19,59%, 1-2 lat — 8,25%, powyzej 2 lat — 13,4%; 8% respondentek nie udzielilo na to
pytanie odpowiedzi. Dla zdecydowanej wigkszosci respondentek obecny urlop
macierzynski/wychowawczy jest pierwszym tego rodzaju urlopem — twierdzi tak 67%
badanych, prawie co czwarta badana (22,68%) juz raz w przeszlosci korzystata z tego typu
urlopu, a tylko 7,21% kobiet korzystata z niego dwa i wigcej razy. Sposrod kobiet, dla ktorych
obecny urlop nie jest pierwszym potowa wykorzystala go w catosci, potowa natomiast
zdecydowata sig¢ go skroci¢ 1 wréci¢ wezesniej do pracy. Roéwniez mniej wigcej po potowie
rozktadaja si¢ odpowiedzi na pytanie, czy po ostatnim wykorzystanym urlopie respondentki
wrocily do pracy u tego samego pracodawcy.

Kolejne pytanie czesci ,,metryczkowej” ankiety dotyczylo oceny postrzeganych przez
respondentki waznych elementow jej ostatniej pracy przed pojsciem na urlop
macierzynski/wychowawczy. Rozklad odpowiedzi na to pytanie zawiera ponizsze zestawienie.

Tab. Nr 1. Ocena warunkoéw ostatniej pracy respondentek przed pojsciem na urlop (w %)

Wysoko Srednio Nisko
Bezpieczne od|19,92 6,35 3,29
wypadku warunki
pracy
Zdrowe warunki | 10,9 11,11 6,57
pracy
Praca interesujaca 13,16 10,85 4,69
Wysokie zarobki 2,26 8,73 21,1
Podejmowanie 7,14 11,38 11,27
samodzielnych
decyzji
Czas dla rodziny 8,65 11,38 9,39
Dobre mozliwosci | 3,38 8,2 21,13
awansu
Praca ceniona, | 7,52 10,85 10,8
cieszaca si¢ uznaniem
Dobra atmosfera | 14,66 11,38 3.29
pracy
Sktonni do|11,28 9,79 8,45
wspotpracy
przetozeni
Inne 1,13 0 0

Jak wida¢ z powyzszego nasze respondentki najlepiej ocenily nastgpujace aspekty swojej

ostatniej pracy: bezpieczne od wypadku warunki pracy, dobra atmosferg pracy, pracg interesujaca
1 sklonnych do wspotpracy przelozonych. Najgorzej w tym swoistym rankingu wypadly takie
aspekty pracy jak: podejmowanie samodzielnych decyzji, dobre mozliwosci awansu i wysokie
zarobki. Mozna zatem powiedzie¢, ze ocena dwoch wymiardéw ich pracy zawodowej, mianowicie
poziom plac oraz mozliwos¢ awansu zawodowego byla dos¢ jednoznaczna: wigkszo$¢ matek nie
miata w tej mierze powodow do zadowolenia. Niezadowolenie w tych obszarach rekompensowato

9



poczucie satysfakcji z wykonywania interesujacej pracy, korzystne relacje z przelozonymi oraz
dobra atmosfera w pracy.

Jak w takim razie ksztaltowal si¢ poziom ptac respondentek przed pojsciem na urlop?
Zdecydowana wigkszo$¢, bo az 65% badanych swoje zarobki (netto) okresla w granicach do 1 tys.
ztotych, 18,56% od 1001-1500 zt i tylko niespelna co dziesiata respondentka przyznaje, ze przed
pojsciem na urlop zarabiata powyzej 1500 zt. Nie pozostaje to bez wptywu na oceng dochodu netto
swojej rodziny przed i w trakcie przebywania przez respondentke na urlopie opiekunczym: jej
niskie wynagrodzenie nie wptyneto w znaczacym stopniu na uszczuplenie domowego budzetu (ale
pamigta¢ nalezy, ze w trakcie przebywania na urlopie macierzynskim kobiecie przystuguje petne
swiadczenie z tytulu wynagrodzenia za prace, a prawie potowa naszych respondentek to kobiety
przebywajace na takich wtasnie urlopach).

Reasumujac, nasza typowa respondentka to mloda kobieta, zam¢zna matka co najwyzej
dwojki dzieci, posiadajaca $rednie badz wyzsze wyksztatcenie, bez specjalnych dodatkowych
umiejetnosci, ktore mogtaby wykorzysta¢ jako atut na wciaz coraz bardziej wymagajacym rynku
pracy, nisko oceniajaca swoje zarobki, ale takze mozliwos$ci swojego awansu zawodowego.

3. Sytuacja na rynku pracy.

Sytuacja na rynku pracy jest dzi§ powszechnie charakteryzowana jako trudna. Co wigcej,
obserwatorzy dynamiki tej sytuacji zwracaja uwage, iz rynek pracy staje si¢ coraz trudniejszy,
zwlaszcza dla tych pracobiorcoéw, ktorzy tacza w sobie takie cechy jak: nie najwyzsze kwalifikacje,
tradycyjne zawody zwiazane ze schytkowymi strukturami gospodarczymi (przemyst), brak
przygotowania do konkurowania na wolnym rynku pracy itp.

Badane przez nas kobiety, chocby z tej racji, ze sa kobietami, posiadajacymi mate dzieci
1 zwigzane z tym obowiazki rodzinne, zaliczaja si¢ w znacznej mierze do grupy osob dla ktorych
sytuacja rynkowa musi wydawac si¢ trudna.

Chcac to sprawdzi¢ zadaliSmy im pytanie: ,,Jak Pani sadzi, czy dzi$ fatwiej czy tez trudniej jest
zdoby¢ lub utrzymaé pracg, niz wtedy, gdy odchodzita Pani na wurlop macierzynski/
wychowawczy?” Odpowiedzi prezentuje tabela 1.

Tab. Nr 2. Ocena dynamiki sytuacji na rynku pracy.

Tre$¢ odpowiedzi %
Dzi$ jest zdecydowanie tatwiej 0
Dzis§ jest trochg tatwiej 0
Jest tak samo 28.86
Dzis$ jest trochg trudniej 23.71
Dzi$ jest zdecydowanie trudniej 44,33
Brak danych 3,09

To, co jest widoczne na pierwszy rzut oka, to fakt, iz zadna z badanych kobiet nie wskazata
na to, ze obecnie tatwiej jest o pracg niz wtedy gdy odchodzita na urlop. Prawie polowa kobiet jest
zdania, ze dzi$ jest zdecydowanie trudniej zdoby¢ prace niz w okresie przed urlopem Ogolnie
ponad dwie trzecie badanych jest zdania, Ze obecnie sytuacja na rynku pracy jest trudniejsza. Wynik
ten potwierdza jednoznacznie, iz zdecydowana wigkszo$¢ kobiet przebywajacych na urlopach
postrzega sytuacje na rynku pracy jako trudna, trudniejsza niz wtedy gdy odchodzity z pracy.
Zwazywszy, ze ocena sytuacji ogdlnej jest najczesciej projekcja sytuacji wilasnej, to wazny
przyczynek do charakterystyki badanej grupy kobiet jako grupy pracobiorcéw i jej sytuacji na
rynku pracy.

Prawie wszystkie z badanych kobiet ( 90,72% ) uwazaja, iz sa na rynku pracy takie grupy
ludzi, ktorym trudniej niz innym przychodzi zdoby¢ pracg.

Zapytalismy z kolei o to, jakie to grupy? Odpowiedzi zawiera tabela nr 2.

Tab. 3. Grupy ktérym trudniej niz innym zdoby¢ prace.
| Tres¢ odpowiedzi | % |

10



Ludzie mtodzi 9,34
Ludzie starsi 20,62
Ludzie zamieszkali w matych | 10,12
miejscowosciach

Kobiety 1,95
Ludzie o nizszym poziomie wyksztalcenia 15,56
Ludzie bez konkretnego zawodu 12,06
Ludzie zwalniani z panstwowych zaktadow 1,56
Kobiety wychowujace male dzieci 17,51
Robotnicy 1,95
Ludzie, ktorzy dlugo byli bezrobotni 7,78
Inne grupy 1,56

Odpowiedz na to pytanie potwierdza wczes$niej sformulowany wniosek, ze kobiety
wychowujace male dzieci, czyli nasza badana grupa, postrzega swa sytuacj¢ na rynku pracy jako
wrecz uposledzona. Tylko jedna grupa byta wskazywana cz¢séciej — ludzie starsi, a trzeba pamigtac,
iz w kafeterii pytania wymieniono wytacznie grupy o uposledzonej sytuacji rynkowej. Inne grupy
pracobiorcéw, wymieniane przez badane kobiety jako majace szczegolnie trudna sytuacje na rynku
pracy to ludzie o niskim poziomie wyksztatcenia, ludzie bez konkretnego zawodu i ludzie z matych
miejscowosci. Poréwnujac te wyniki ze znanymi nam analizami rynku pracy nalezy przyznac, iz
badane kobiety trafnie rozpoznaja sytuacj¢ na wspotczesnym rynku pracy.

Generalnie mozna powiedzie¢, iz kobiety wychowujace mate dzieci, przebywajace na
urlopach macierzynskich i wychowawczych, to grupa postrzegajaca swa sytuacj¢ rynkowa jako
szczegOlnie trudna. Rzutowac to musi w istotny sposob na traktowanie przez nie posiadanej pracy
(jako bardzo waznej warto$ci) i na poziom obaw zwiazanych z jej ewentualng utrata.

4. Korzystanie przez kobiety z urlopow macierzynskich i wychowawczych.

Kolejna czgs¢ badan poswiecona zostala problematyce korzystania przez kobiety z urlopoéw
macierzynskich i wychowawczych. Badalismy takie kwestie jak obawy kobiet zwiazane
z korzystaniem z urlopéw, stopien wykorzystywania uprawnienia do wurlopu, motywy
wykorzystywania urlopow.

Wiadomo, choéby z przeprowadzonych przez nas badan jakoSciowych, ze wiele kobiet
niezbyt chgtnie korzysta z urlopéw, zwlaszcza wychowawczych, poniewaz obawia si¢ o swoj status
pracowniczy. Zadali$my wigc naszym badanym pytanie o to, czy kobiety bez oporow korzystaja
z urlopéw wychowawczych czy moze obawiaja si¢ z nich korzysta¢? Odpowiedzi prezentuje
ponizsza tabela.

Tab. Nr 4. Obawy zwiazane z korzystaniem z urlopéw wychowawczych.

Tre§¢ odpowiedzi %
Nie maja zadnych obaw i chetnie korzystaja 2,06
Trochg si¢ obawiaja ale raczej wykorzystuja| 14,43
urlopy

Niektore si¢ obawiaja, niektore nie 22,68
Troche si¢ obawiaja 1 raczej nie wykorzystuja | 34,02
urlopoéw

Bardzo si¢ obawiaja i z reguly nie wykorzystuja 24,74
urlopow.

Brak danych 2,06

Wigkszo$¢ badanych kobiet (tacznie 58,76%) wyraza przekonanie, iz kobiety obawiaja si¢
korzysta¢ z urlopow wychowawczych 1 z tego powodu ich raczej nie wykorzystuja. Tylko 16,43%
z nich uwaza, ze kobiety korzystaja z urlopdw bez specjalnych obaw. Jest to znamienny wynik,
swiadczacy, 1z rzeczywiscie mamy do czynienia ze swoistg bariera Igku w przypadku znacznego
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odsetka kobiet przy korzystaniu z urlopéw wychowawczych. Sytuacja ta znajduje potwierdzenie
nawet w badaniach pracodawcoéw, ktorzy sami przyznaja, iz kobiety z obawa podchodza do
urlopéw wychowawczych.

Prébowalismy si¢ nastgpnie dowiedzie¢ jaki konkretny ksztalt maja te obawy. Zadalismy
badanym pytanie, czego mianowicie kobiety si¢ obawiaja?

Odpowiedzi zawiera tabela 5.

Tab. Nr 5. Czego kobiety si¢ obawiaja w zwiazku z wykorzystywaniem urlopéw wychowawczych.

Tre§¢ odpowiedzi %

Ze nie zostang z powrotem przyjete do pracy 40,00

Niezadowolenia pracodawcy i1 pdzniejszych ztych stosunkow, czy nawet|9,44
szykan z tym zwigzanych

Zwolnienia pod jakim§ pretekstem, gdy zglosza che¢ skorzystania z urlopu | 17,22

Ze gdy wroca z urlopu, ich stanowisko pracy bedzie juz zajete 21,11
Niezadowolenia kolegéw/ kolezanek z pracy 1,67
Pozbawienia mozliwosci awansu 2,22
Nizszego wynagrodzenia lub pomijania przy przyznawaniu premii 4,44
Ograniczenia dostepu do szkolen 1 innych mozliwosci rozwoju 1,11
Powierzenia im zadan mniej odpowiedzialnych, mniej ambitnych lub mniej | 2,78
ciekawych

Czegos$ innego 0

Jak si¢ okazuje, badane kobiety wskazuja na obawy o najbardziej elementarnym
charakterze, chodzi po prostu o utratg pracy (40%). Ten odsetek wskazujacych na utrate pracy jako
gtoéwne zrodto obaw kobiet zwiazanych z korzystaniem z urlopow jest faktycznie jeszcze wigkszy
gdyz nalezy jeszcze wzia¢ pod uwage odpowiedzi sygnalizujace mozliwo$¢ zwolnienia pod byle
pretekstem w przypadku checi skorzystania z urlopu. To, daje juz wigkszos¢ odpowiadajacych —
57,22%. Pozostate czgsto wskazywane Zrddla obaw to: obawa przed niemozno$cia powrotu na
wczesniej zajmowane stanowisko pracy (21,11%) 1 obawa przed niechgcia pracodawcy, mogaca
skutkowa¢ pozniejszymi szykanami (9,44%). Sa to bardzo powazne obawy, dotyczace istoty
statusu pracowniczego, stad trudno si¢ dziwi¢ oporom kobiet przed korzystaniem z urlopow
wychowawczych.

Kolejne z naszych pytan dotyczyto tego, jaka cze$¢ kobiet, zdaniem badanych, wykorzystuje
urlopy wychowawcze.

Tab. Nr 6. Stopien wykorzystywania urlopéw wychowawczych.

Tre$¢ odpowiedzi %
Wszystkie 2,06
Wiekszosé 9,28
Okoto potowa 16,49
Mniejszo$¢ 48,45
Tylko nieliczne 20,62
Brak danych 3,09

Jak widzimy tylko znikomy odsetek badanych uwaza, ze wszystkie kobiety, uprawnione do
urlopu wychowawczego z niego korzystaja. Nie jest to zadne zaskoczenie w $wietle odpowiedzi na
poprzednie pytania. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych kobiet, blisko 70%, jest zdania, ze tylko
nieliczne pracujace matki, wychowujace mate dzieci, wykorzystuja przystugujace im z mocy prawa
urlopy wychowawcze.

Pamigtajmy, Zze badane przez nas kobiety to wlasnie te odwazne pracownice, ktére mimo wszystko

zdecydowaty si¢ skorzystac z przystugujacych im uprawnien. Stad chcieliSmy pozna¢ motywy ktore
ich sktonily do tego, jak si¢ okazuje ryzykownego kroku.
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Odpowiedzi na pytanie: ,,Co sprawito, ze zdecydowala si¢ Pani na wykorzystanie urlopu
wychowawczego?”, prezentujemy w ponizszej tabeli.

Tab. Nr 7. Motywy wykorzystania urlopu wychowawczego.

Tre$¢ odpowiedzi %
Konieczno$¢ opieki nad dzieckiem 58,33%
Trudno$ci pogodzenia roli matki i pracownika 30,55
Zmegczenie pracg zawodowa lub trudnosci w pracy 2,77
Presja ze strony rodziny 3,70
Presja ze strony otoczenia 0

Inne 4,63

W wypowiedziach badanych kobiet zdecydowanie dominuje motyw opieki nad dzieckiem.
Drugi pod wzgledem ilosci wyborow czynnik takze wiaze si¢ z rola matki. To che¢ sprawowania
wlasciwej opieki nad dzieckiem, zapewnienia mu najlepszych warunkéw rozwoju w pierwszym
okresie zycia kazata tym kobietom przetamac obawy i skorzysta¢ z urlopu wychowawczego, inne
motywy maja praktycznie marginalne znaczenie.

Podsumowujac powyzsze wyniki stwierdzamy, iz urlop wychowawczy dla pracujacej
kobiety to duze ryzyko, godzace w podstawy jej statusu pracowniczego. Che¢ skorzystania z urlopu
moze si¢ po prostu zakonczy¢ utrata pracy. Badane przez nas kobiety decyduja si¢ jednak na
korzystanie z urlopow przede wszystkim ze wzgledu na konieczno$¢ opieki nad dzieckiem. Ta
sytuacja stanowi przyczynek do szerszego problemu, w tle ktérego jest oczywiscie
charakteryzowana juz trudna sytuacja na rynku pracy, problemu konfliktu migdzy rola matki a rola
pracownicy, konfliktu bgdacego takze wynikiem okreslonego nastawienia pracodawcéw do kobiet
wychowujacych mate dzieci.

5. Powrot do pracy po urlopie.

W tym podrozdziale przedstawiamy opinie kobiet na temat ich spodziewanego powrotu do
pracy po urlopie, oczekiwan i obaw z tym zwiazanych, a takze - powoddéw powrotu .

Na poczatek zapytaliSmy przebywajace na urlopach kobiety o to czy sytuacja kobiet

wracajacych z urlopu jest w ich miejscu pracy lepsza czy gorsza niz przed urlopem.

Tab. Nr 8. Ocena sytuacji w pracy kobiet po powrocie z urlopu.

Tre§¢ odpowiedzi %
Duzo lepsza 0
Nieco lepsza 0
Taka sama 26,8
Nieco gorsza 57,73
Duzo gorsza 11,34
Brak danych 4,12

W wypowiedziach badanych ukazuje si¢ bardzo jednoznaczny obraz, zadna z kobiet nie ma
zludzen, ze sytuacja pracownicy po powrocie z urlopu moze by¢ lepsza niz przed urodzeniem
dziecka. Sytuacja startowa kobiety powracajacej po urlopie jest postrzegana przez zdecydowana
wigkszos¢ badanych jako gorsza (w sumie 64,07%). Tylko nieco ponad jedna czwarta badanych jest
zdania, ze urlop wychowawczy nie bedzie mial wplywu na zmiang sytuacji pracownicy po
powrocie do pracy.

Kolejne z pytan dotyczacych powrotu z urlopu dotyczy juz bezposrednio badanych i ich
decyzji o powrocie bezposrednio z urlopu do pracy, czy ewentualnego przedtuzenia jego okresu
(sytuacja ktorej dotyczy to pytanie odnosi si¢ w zasadzie urlopu macierzynskiego).

Tab. Nr 9. Czy zamierza Pani bezposrednio po urlopie wroci¢ do pracy?
Tre§¢ odpowiedzi %
Zdecydowanie tak 69,07
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Raczej tak 18,56
Jeszcze nie wiem 6,19
Raczej nie 4,12
Zdecydowanie nie 0
Brak danych 2,06

Bardzo wyrazna wigkszo$¢ kobiet przebywajacych aktualnie na urlopie zamierza zaraz po
jego zakonczeniu wroci¢ do pracy. Tylko niespetna 5% wyraza inng opcj¢ a dalszych kilka procent
badanych si¢ waha. Jest to poniekad zrozumiate , zwazywszy ze samo przebywanie na urlopie, jak
wykazaly poprzednio analizowane rezultaty jest juz ryzykowne.

ZapytaliSmy nastgpnie, co przede wszystkim sklania kobiety do szybkiego powrotu do

pracy.

Tab. Nr 10. Przyczyny powrotu do pracy.

Tre$¢ odpowiedzi %
Konieczno$¢ zarabiania 33,96
Praca jest dla mnie bardzo wazna, nie wyobrazam sobie |4,25
zycia bez niej
Bardzo lubig swoja prace 7,55
Chce wroci¢ do swojego srodowiska, kolezanek, kolegdw 6,13
Chcg sig rozwija¢, do czego$ dojsé 12,26
Nie chcg aby moje kwalifikacje ulegly dezaktualizacji 10,38
Pragn¢ odmiany i urozmaicenia w zyciu, chce odpocza¢ od | 1,89
dziecka
Obawiam si¢ utraty pracy w przypadku dluzszej|23,11
nieobecnosci.

Cos$ innego 0,47

Wyraznie najczgsciej wystepujaca motywacja szybkiego powrotu do pracy jest koniecznos¢
ekonomiczna, zarabiania i utrzymania rodziny, co jest tym bardziej zrozumiale, ze wraz
z urodzeniem dziecka wzrastaja wydatki. Na drugim miejscu lokuja si¢ przyczyny zwiazane
Z poczuciem zagrozenia utrata pracy w przypadku przedtuzania nieobecnosci w pracy. W Swietle
wcezesniejszych wynikoéw, fakt, iz ten watek eksponuje niespelna jedna czwarta badanych moze
zaskakiwaé, ale pamigtajmy, iz badanymi sa kobiety ktére juz zdecydowaly si¢ podja¢ ryzyko
skorzystania z urlopu. Na szczegodlne podkreslenie zastuguje wysoka pozycja motywacji
zwiazanych z orientacja na karier¢ zawodowa. Do$¢ wysokie odsetki badanych wskazuja na takie
motywacje jak che¢é rozwoju zawodowego i obawa przed dezaktualizacja kwalifikacji. Jest to dla
badanych kobiet wazniejsza kwestia niz np. wzgledy towarzyskie (ch¢¢ powrotu do kolezanek/
kolegow).

Interesujaca kwestia wydawalo si¢ to, czy kobiety przebywajace na urlopach
i przewidujace powrdt do pracy, w jaki$§ sposob si¢ do tego powrotu przygotowuja. Jest to o tyle
istotne, ze z jednej strony spodziewaja sig, iz ich sytuacja zawodowa powrocie moze by¢ gorsza,
a z drugiej strony towarzyszy im ch¢¢ zarobkowania i rozwoju zawodowego.

Tab. Nr 11. Sposoby przygotowywania si¢ do powrotu do pracy.

Tre§¢ odpowiedzi %

Nie przygotowuj¢ si¢ w zaden sposob 14,14

Coraz czgsciej myslg o pracy ale nic konkretnego nie robi¢ by si¢|19,19
przygotowac

Rozmawiam z kolezankami z pracy, staram si¢ dowiadywac¢ co si¢ dzieje [ 43,43
by by¢ na biezaco

Uczestniczg w szkoleniach w zaktadzie pracy 1,01

Uczestnicze w innych szkoleniach zawodowych lub studiach|6,06
podyplomowych
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Uczg si¢ jezyka obcego 5,05
Uczestniczg w zebraniach firmy 1,01
Pracuj¢ na zlecenie/ etat u innego pracodawcy 1,01
Czytam literaturg i czasopisma branzowe 8,08
Czytam raporty z firmy, korespondencje firmowsq itp. 1,01
Przygotowujg si¢ w inny sposob 0

Jedna trzecia badanych kobiet nie podejmuje zadnych przygotowan w zwiazku z powrotem do
pracy, pozostale natomiast czynia roézne zabiegi w tym kierunku. Zdecydowanie najczgsciej
(143,43%) stosowang forma sa rozmowy z kolezankami i1 kolegami aby dowiedzie¢ si¢ o sytuacji w
firmie, o ewentualnych zmianach itp. Badane chca by¢ na biezaco, aby w ten sposob utatwié sobie
powrdt. Pozostate formy przygotowan maja raczej incydentalny charakter. Niektore z badanych
uczgszezaja na szkolenia zawodowe poza firma lub ucza si¢ jgzykoéw obcych itp. Do absolutnych
wyjatkow naleza te formy przygotowan, ktore wymagaja innych niz towarzyskie, kontaktow
z firma.

Jak pamigtamy, niewielka czg§¢ pracownic przebywajacych na urlopach nie chce wracaé¢ do
pracy. ZapytaliSmy, co jest tego powodem?

Tab. Nr 12. Powody rezygnacji z powrotu do pracy.

Tre$¢ odpowiedzi %
Moje stanowisko jest juz zajete 7,81
Nie dam rady rownocze$nie pracowac i opiekowac sig dzieckiem 20,31
Mam taka sytuacje, Ze nie musze pracowaé 6,25

Dziecko jest dla mnie najwazniejsze i chcg sig poswigcic¢ jego wychowaniu | 17,18

Chcialabym pracowaé¢ w mniejszym wymiarze czasowym, co jest nie do | 14,06
zaakceptowania przez pracodawce

Nie mam mozliwos$ci zostawienia dziecka pod czyjas$ opieka 12,5

Obawiam sig, ze moj powrdt do pracy negatywnie odbije si¢ na rozwoju | 9,37
dziecka

Chcialabym mie¢ mozliwos¢ wykonywania cze¢sci zadan w domu, a to 4,68
niemozliwe

Obawiam sig, ze w zakladzie pracy zaszty zbyt duze zmiany, do ktorych |4,68
trudno bytoby si¢ przystosowaé

Z innych powodow 3,12

Stosunkowo najczgstszym powodem rezygnacji z powrotu do pracy jest kwestia
niemoznosci pogodzenia pracy zawodowej z opieka nad dzieckiem. Jezeli zsumowaé te
odpowiedzi w ktorych gléwnym motywem jest opieka nad dzieckiem oraz jego wychowanie, to
okazuje sig, ze ten motyw wystepuje w przypadku wigkszosci badanych kobiet (59,36%). Pozostate
w miarg czgsto wskazywane przyczyny wiaza si¢ przewaznie z sytuacja w miejscu pracy, jak np. to,
ze pracownica chcialaby pracowa¢ w mniejszym wymiarze czasu ale nie jest to mozliwe.
Stosunkowo rzadko zwracano uwagg na brak mozliwosci powrotu na opuszczone przed urlopem
stanowisko pracy, cho¢ jak pamigtamy byla to jedna z czg$ciej akcentowanych obaw zwiagzanych
z korzystaniem z urlopu.

Na koniec zapytalismy wprost, czy badane pracownice na urlopach, spodziewaja si¢ jakichs
ktopotéw w zwiazku z powrotem do pracy? Odpowiedzi na to pytanie moga si¢ wydawaé trochg
zaskakujace, jako ze wigcej badanych odpowiedzialo, Ze nie spodziewa si¢ zadnych
(17,53%) niz, ze takich oczekuje (9,28%). To zaskoczenie wiaze sig¢ oczywiscie z odpowiedziami
na poprzednie pytania, ktore jednoznacznie sugerowaty pewne obawy zwiazane z przebywaniem na
urlopie a takze powrotem z niego (np. wigkszo$¢ badanych bylta zdanie, Zze sytuacja kobiety
wracajacej z urlopu jest gorsza niz przed nim). Zdecydowanie najczgséciej wybierana odpowiedzia
bylo stwierdzenie: ,by¢ moze takie nastapia, kto wie?” (69,07%), co jednak nawiazuje, choé
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w lagodniejszej formie do wspomnianych obaw. Generalnie mozna powiedzie¢, iz kobiety
powracaja z urlopdéw nie bez pewnych obaw, co do tego co je spotka w miejscu pracy.

Z kolei idac dalej tym tropem zadaliSmy badanym pytanie o to, z czyjej strony te klopoty
miatyby nastapi¢. Odpowiedzi prezentuje tabela 13.

Tab. Nr 13. Z czyjej strony miatyby wystapi¢ klopoty?

Tre$¢ odpowiedzi %

Ze strony pracodawcy 60,58
Ze strony kolezanek/kolegdéw z pracy 10,58
Z mojej strony — nie wiem czy sobie poradze 18,27
Ze strony rodziny (mgza) 6,73
Z jeszcze innej strony 3,58

Rozktad odpowiedzi na to pytanie nie przynosi zadnych zaskoczen, jak nalezato sig
spodziewa¢ (biorac pod uwage dotychczasowe wyniki). Kobiety najczgs$ciej spodziewaja sig
ktopotéw ze strony pracodawcy. Z badan jakosciowych, przeprowadzonych wsréd pracodawcow
wiemy, iz istnieje wyrazny konflikt interesow migdzy pracodawcami a kobietami korzystajacymi
z urlopow a nastgpnie naleznych im przywilejow zwiazanych z opieka nad dzieckiem. Odpowiedzi
te wspolgraja takze wyraznie z odpowiedziami badanych na pytanie 5 dotyczace obaw zwigzanych
z korzystaniem z urlopow. Czg¢$¢ badanych obawia sig, iz nie dadza sobie rady po powrocie do
pracy. Niewiele wiemy o charakterze tych obaw, mozemy jedynie przypuszczac, iz chodzi¢ tu moze
z jednej strony o trudno$ci z wdrozeniem si¢ z powrotem w rytm pracy czy tez np.
o przystosowanie si¢ do zmian, ktore mogtly zajs¢ w firmie, a z drugiej o obawy zwiazane z trudami
godzenia roli matki i pracownicy. Warto jeszcze zauwazy¢, iz niewiele kobiet spodziewa sig jakich$
ktopotow ze strony rodziny np. mgza niezadowolonego z powrotu zony do pracy. Z jednej strony
jest to niewatpliwie wptyw zmian kulturowych a z drugiej twardej rzeczywisto$ci ekonomicznej.

Podsumowujac krotko te cze$¢ analizy mozemy stwierdzi¢, ze zdecydowana wigkszos¢
badanych kobiet zamierza niezwlocznie po urlopie wréci¢ do pracy, przy czym motywacja sa
przede wszystkim dwa powody — konieczno$¢ zarabiania i obawa przed utrata pracy. Powrdt do
pracy nie jest najczgsciej poprzedzony jakimi$ specjalnymi przygotowaniami, poza kontaktami
z kolegami 1 kolezankami z pracy, bedacymi zrédltem informacji na temat zmian i nowosci w
firmie. Czg$¢ pracownic (stosunkowo niewielka — kilkanascie procent) nie zamierza wraca¢ do
pracy zaraz po urlopie. Czynia tak przede wszystkim z powodu koniecznos$ci opieki nad dzieckiem.
Drugim watkiem, tworzacym jakby tlo i atmosferg otaczajaca 6w powro6t do pracy, jest pewne
poczucie zagrozenia i obawy z tym zwiazane. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych jest zdania, iz
sytuacja kobiet powracajacych po urlopie do pracy jest gorsza niz przed urlopem. Wiele z nich nie
wyklucza zaistnienia pewnych klopotdow w miejscu pracy po powrocie. Klopoty te miatyby
wystapi¢ przede wszystkim ze strony pracodawcy.

6. Praca po powrocie z urlopu (warunki i przystosowanie).

Jednym z gtéwnych motywdw obaw pracownic przed korzystaniem z urlopéw wychowawczych
byta, jak pamigtamy, spodziewana niemozno$¢ powrotu na takich samych warunkach zatrudnienia
(to samo stanowisko pracy, te same warunki ptacowe itp.) jak te, ktoére opuscily przed urlopem.
Zadalismy wiec badanym kobietom pytanie: ,,Czy spodziewa si¢ Pani, ze wroci do pracy na takich
samych warunkach zatrudnienia jak przed urlopem?”

Tab. Nr 14. Spodziewany powrdt do pracy na takich samych warunkach jak przed urlopem.

Tre$¢ odpowiedzi %
Zdecydowanie tak 26,80
Raczej tak 40,21
Trudno powiedzie¢ 20,68
Raczej nie 6,18
Zdecydowanie nie 3,09
Brak danych 3,09
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Wigkszos¢ badanych (67,01%) spodziewa si¢ powrotu na tych samych warunkach jak przed
urlopem. Okolo jedna piata nie jest tego pewna, natomiast stosunkowo niewiele, bo okoto 10%
uwaza, ze nie uda im si¢ wréci¢ do tych samych warunkow zatrudnienia. SpytaliSmy nastepnie, te
ostatnie kobiety o to, jakich zmian si¢ spodziewaja po powrocie do pracy: na lepsze czy na gorsze.
Niespetna jedna trzecia pytanych kobiet spodziewa sig, ze wrdca do pracy na gorszych warunkach
niz przed odej$ciem na urlop. Przeszto70% nie jest pewnych jakie to bgda warunki, natomiast zadna
z kobiet nie spodziewa si¢, ze wrdci na warunkach lepszych. Jak si¢ okazuje poziom rzeczywistych
obaw kobiet, zwigzanych z powrotem z urlopu na gorszych warunkach, nie jest tak wielki jak
mozna bylo przypuszcza¢, na podstawie wczesniejszych odpowiedzi, co nie znaczy, ze ten motyw
w obawach kobiet nie ma istotnego znaczenia.

Istotna kwestia jest takze sposob reagowania kobiet na fakt ewentualnego pogorszenia si¢
warunkow ich zatrudnienia po powrocie z urlopu.

Tab. Nr 15. Gdyby wracajac z urlopu, zastata Pani warunki swej pracy gorsze niz przed urlopem to:

Tre§¢ odpowiedzi %

Pogodzitabym si¢ z tym 14,43

Staralabym si¢ to zmieni¢, ale gdyby si¢ nie udalo to|55,67
zaakceptowalabym nowe warunki

Nie zaakceptowatabym zmiany 1 np. skarzytabym|7,21
pracodawce do sadu

Zrezygnowatabym z tej pracy podejmujac inna 14,43
Zrezygnowatabym z pracy w ogole 4,12
Znalaztabym inne rozwigzanie 2,06
Brak danych 2,06

Wigkszos$¢ kobiet staralaby si¢ t¢ nowa, niekorzystna sytuacj¢ zmienié, ale bez specjalnej
determinacji. Gdyby te starania si¢ nie powiodly, to sa one w stanie zaakceptowaé nowe, mniej
korzystne warunki. Cze¢$¢ z nich pogodzitaby si¢ z pogorszeniem warunkoOw pracy bez
podejmowania prob przeciwdziatania. Niewiele badanych bytoby gotowych wejs¢ na tym tle w spor
sadowy z pracodawca, a niespeina jedna piata bylaby gotowa zrezygnowac z pracy, ale przewaznie
pod warunkiem, ze miataby mozliwo$¢ odej$cia do innej. Wytlumaczenie tego stanu rzeczy
(gotowos¢ do zgody na gorsze warunki pracy) tkwi m.in. w odpowiedziach na pierwsze pytania
naszego kwestionariusza, ktore wskazuja na trudna sytuacj¢ kobiet na rynku pracy i fakt, ze w tej
sytuacji posiadanie pracy jako takiej jest juz wazna wartos$cia.

Niekiedy pracodawcy obawiaja si¢, ze kobiety po powrocie z urlopéw nie beda si¢ tak
angazowac¢ w pracg jak przedtem (m.in. ze wzglgdu na skoncentrowanie uwagi na sprawach opieki
nad dzieckiem, rodziny itp.). ZapytaliSmy wigc badane kobiety, czy sadza, ze po powrocie z urlopu,
beda w stanie zaangazowac si¢ w prace w takim samym stopniu jak przed urlopem. Odpowiedzi
prezentuje ponizsza tabela.

Tab. Nr 16. Czy po powrocie bgdzie Pani w stanie angazowac si¢ w pracg w takim samym stopniu
jak przed urlopem?

Tre$¢ odpowiedzi %

W takim samym stopniu 52,57
Moze w nieco nizszym 27,83
W duzo nizszym 3,09
Nie wiem 13,37
Brak danych 4,12

Wigkszos¢ kobiet odpowiada, iz bedzie w stanie angazowac si¢ w pracy na takim samym
poziomie jak przed urlopem. Okoto jedna trzecia przewiduje, ze to zaangazowanie moze by¢
mniejsze (z reguly nieco mniejsze). Wynik ten jest zgodny z rezultatami badan jako$ciowych wsrod
pracodawcow. Oni takze sa przewaznie przekonani, iz poziom zaangazowania kobiet w pracg jest
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po powrocie z urlopu nie mniejszy niz przed nim. Podkreslaja natomiast, ze brakowi obnizenia
zaangazowania Ww pracg, towarzyszy jednak zmniejszenie dyspozycyjnosci, zwiazane
z koniecznoscia sprawowania opieki nad dzieckiem.

Pytalismy takze kobiety pozostajace na urlopach o to, na czyja pomoc moga liczy¢
w powrocie do pracy (chodzilo tu zar6wno o pomoc w powrocie na tych samych warunkach jak
1 pomoc w adaptacji do warunkdéw pracy).

Tab. Nr 17. Na czyja pomoc liczy Pani w powrocie do pracy?

Tre$¢ odpowiedzi %
Kolegoéw z pracy 36,8
Pracodawcy 17,6
Zwiazkow zawodowych 24
Organizacji spotecznych 0,8
Znajomych, niekoniecznie z pracy 10,4
Nie liczg na niczyja pomoc 26,4
Kogo$ innego 5,6

Najwicksza grupa kobiet liczy przede wszystkim na pomoc kolezanek i kolegéw z pracy, to
zjawisko ujawnito si¢ takze w badaniach jako$ciowych wsrdéd pracodawcow, ktorzy zwracali
uwage, iz w utrzymywaniu kontaktow z pracownica przebywajaca na urlopie, pomagajacych w
powrocie do pracy, zasadnicza rol¢ odgrywa Srodowisko kolezenskie. Na drugim miejscu, jako
potencjalne zrédto pomocy, badane wymieniaja pracodawcow, co rowniez znajduje potwierdzenie
w przywotywanych juz badaniach wsérdd pracodawcow, ktorzy organizuja nawet specjalne formy
pomocy dla powracajacych z pracy kobiet (np. szkolenia, czy okresy adaptacyjne). Zwréci¢ nalezy
uwage na marginalng w tym zakresie rolg, przypisywana przez badane zwiazkom zawodowym czy
organizacjom spotecznym. Jest to o tyle znamienne, iz podmioty te powotane sa niejako do
$wiadczenia takiej pomocy. Ponad jedna czwarta badanych kobiet nie liczy na niczyja pomoc.

Analizujac opinie kobiet na temat ich pracy po powrocie z urlopu, stwierdzamy, iz
wigkszos$¢ bioracych udziat w badaniu spodziewa si¢ mimo wcze$niej ujawnianych obaw, ze
powroci do pracy na takich samych warunkach zatrudnienia jak przed urlopem. Pracownice ktore
spodziewaja si¢ zmiany tych warunkow, najczesciej nie sa pewne ich charakteru, zadna z pracownic
nie spodziewa si¢ jednak zmiany warunkow na lepsze a pozostate spodziewaja si¢ gorszych
warunkow zatrudnienia. Badane kobiety sa najczesciej sklonne pogodzi¢ si¢ ze zmiang warunkow
pracy na gorsze, co wynika, jak przypuszczamy, przede wszystkim z trudnych warunkéw na rynku
pracy. Urodzenie dziecka i pozostawanie na urlopie nie powinno, zdaniem wigkszosci badanych,
wplynaé negatywnie na ich zaangazowanie w pracy. Pomocy w powrocie i powtdrnej adaptacji do
warunkow S§rodowiska pracy, badane oczekuja w pierwszym rzedzie od kolegow z pracy a w
dalszej kolejnosci od pracodawcy. Generalnie mozna powiedzie¢, iz dla badanych kobiet fakt
przebywania na urlopie nie powinien, ich zdaniem, stanowi¢ jakiego$ istotnego przelomu w ich
sytuacji pracowniczej po powrocie do firmy, ale caly czas w tle wyczuwalna jest atmosfera
zagrozenia 1 obawy.

7. Skracanie urlopéw wychowawczych i jego przyczyny.

Jak juz wiemy kobiety niechgtnie korzystaja z urlopow wychowawczych, na co wplyw maja
obawy przed negatywnymi nastgpstwami tego faktu dla ich statusu pracowniczego, na czele
z obawa o utrate pracy. Jezeli juz decyduja si¢ jednak na pojscie na urlop wychowawczy, to czg¢sto
nie wykorzystuja go w pehli. Taki obraz kre$la na przyktad pracodawcy, co wynika
z przeprowadzonych wsrdd nich badan jakosciowych. Postanowilismy wigc spyta¢ kobiety, czy
biora pod uwage skrocenie urlopu wychowawczego, czy tez chca go wykorzysta¢ w calosci (3
lata)?

Tab. Nr 18. Czy bierze Pani pod uwage wykorzystanie urlopu wychowawczego w krotszym
wymiarze (mniej niz 3 lata), by weze$niej powroci¢ do pracy?
| Tre$é odpowiedzi | % |
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Wykorzystam tylko czgs¢ urlopu 34,02

Mysle o tym, ale jestem niezdecydowana 21,65

Wykorzystam pelny urlop 19,59

W ogéle nie zamierzam skorzystaé/ nie korzystam z | 22,68
urlopu wych.

Brak danych 2,06

Jak widzimy, tylko niespelna 20% badanych kobiet ma zamiar w pelni wykorzysta¢ urlop
wychowawczy. Wyraznie wigcej pracownic pozostajacych na urlopie wychowawczym ma zamiar
skrocié go 1 wezesniej powrdci¢ do pracy, natomiast blisko jedna czwarta kobiet w ogole nie ma
zamiaru korzysta¢ z urlopow wychowawczych, zadawalajac si¢ tylko krotkim urlopem
macierzynskim. Ponadto przeszto 20% badanych zastanawia si¢ nad skrdéceniem urlopu, ale jeszcze
nie podjeto decyzji w tym wzgledzie. Generalnie struktura odpowiedzi badanych potwierdza
ujawniong wczesniej nieche¢¢ do korzystania z urlopow wychowawczych.

Chcac dowiedzie¢ si¢ z czego ta nieche¢ wynika, zapytaliSmy te kobiety, ktore zamierzaja
lub rozwazaja zamiar skrocenia urlopu, o powody tego kroku.

Tab. Nr 19. Powody wczesniejszego powrotu z urlopu wychowawczego.

Tre§¢ odpowiedzi %

Obawiam sig, ze jesli zbyt dlugo bede na urlopie to nie bedzie dla|26,12
mnie powrotu do pracy na tych samych warunkach co przed urlopem

Chcg wrdci¢ do pracy, ktora dawata mi satysfakcje 9,0

Do dhluzszego pozostawania w domu zniechgca mnie niski wymiar | 8,1
zasitku wychowawczego

Mam mozliwo$¢ zapewnienia dziecku opieki 19,81
Obawiam si¢ utraty pracy 20,72
Trudno mi wytrzymac¢ ,,w czterech §cianach” 9,0
Obawiam si¢ finansowej zalezno$ci od me¢za (partnera) 7,2

Najcze$ciej wymienianym motywem rezygnacji z pelnego wymiaru urlopu wychowawczego
jest obawa, ze zbyt dlugi na nim pobyt moze spowodowac utrate mozliwosci powrotu do pracy na
tych samych warunkach co przed urlopem. Na drugim miejscu natomiast lokuje si¢ obawa przed
utrata pracy. Mozna wigc powiedzie¢, iz blisko potowa badanych (46,84%) obawia sig
zaprzepaszczenia swego statusu pracowniczego, tacznie z utrata pracy w wyniku wykorzystania
urlopu wychowawczego w pelnym wymiarze. Tu znéw, jak widzimy, wraca ujawniajaca si¢ juz tyle
razy, obawa przed korzystaniem przez kobiety rodzace dzieci ze swych przewidzianych przez
przepisy uprawnief. Dla blisko jednej piatej badanych powodem wczesniejszego powrotu z urlopu
jest mozliwos¢ zapewnienia dziecku odpowiedniej opieki. Czg$¢ kobiet motywuje chec
wczesniejszego powrotu do pracy rola pracy w ich zyciu (satysfakcja jaka z niej czerpia), oraz
niechecia do tkwienia ,,w czterech §cianach” (te ,,pracocentryczne” motywy pojawiaja si¢ tacznie w
18% odpowiedzi badanych). Dla pewnego odsetka kobiet istotne znaczenie maja kwestie
ekonomiczne (niskie kwoty zasitkow). Pewna ich liczba dostrzega w pracy zawodowe] fundament
swej niezalezno$ci od meza (partnera) i chece szybciej do niej wroci¢ aby tg niezalezno$¢ odzyskac.

Najwazniejszym wnioskiem z analizy wypowiedzi badanych jest stwierdzenie faktu
istnienia wyraznej blokady przed wykorzystywaniem urlopéw wychowawczych, przynajmniej w
ich pelnym wymiarze, spowodowanej obawa przed naruszeniem swego statusu pracowniczego,
tacznie z utrata pracy.

8. Praca zawodowa a wychowanie dziecka.

Kolejne pytanie, ktore zadaliSmy naszym respondentkom brzmiato: ,,Jak Pani ocenia, czy
wychowanie dziecka moze w Pani przypadku kolidowa¢ z praca?”. Przeszto potowa (52,57%)
ankietowanych odpowiedziata twierdzaco, dodajac, ze w niewielkim tylko stopniu, 18,55% uwaza,
ze wychowanie dziecka koliduje z praca zawodowa w wysokim stopniu; tylko co czwarta badana
(24,74%) przyznaje, ze prawie wcale badz w ogoéle wychowanie dziecka w jej przypadku nie bedzie
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kolidowa¢ z praca zawodowa. Jak wida¢ dla zdecydowanej wigkszosci respondentek trudno
pogodzi¢ wychowanie dziecka z aktywno$cia zawodowa. Tymczasem prawie % respondentek
(74,23%) pragnie rozwija¢ si¢ zawodowo, co piata (19,59%) jest w tej kwestii niezdecydowana
1 tylko 3% respondentek nie ma takiej mozliwosci lub im na tym nie zalezy. Pomimo
deklarowanych checi rozwoju zawodowego nasze respondentki dostrzegaja jednak bariery stojace
na drodze tego rozwoju. Rozktad odpowiedzi na to pytanie przedstawia ponizsza tabela.

Tab. Nr 20. Postrzegane przez respondentki przeszkody na drodze rozwoju zawodowego

Przeszkody Odsetek odpowiedzi
Musialabym zbyt wiele pracowac 5,63
Maz (partner) bylby przeciwny 4.23
Nie mam wystarczajacej odwagi 7,04
Konieczno$¢ zaangazowania w polityke 2,82
firmy

Ostabienie wigzi kolezenskich w miejscu 2.82
pracy

Nie jest to wystarczajaco korzystne 11,27
finansowo

Zachwianie roéwnowagi migdzy praca 16,9
zawodowa a rodzina

Niemoznos$¢ pogodzenia pracy zawodowej z 21,13
obowiazkami rodzinnymi

Uniemozliwienie posiadania nast¢pnego 14,08
dziecka

Stres 1 napigcia z tym zwiazane sa dla mnie 12,68
za duze

Inne 0

Zdecydowanie najwigcej wskazan uzyskaty te przeszkody, ktore w opinii badanych
moglyby spowodowa¢ zachwianie rownowagi mi¢dzy praca zawodowa a rodzing i uniemozliwic¢
wywiazywanie si¢ z obowiazkow matki i Zony. Wazna rolg wsrod czynnikow hamujacych dazenie
do kariery zawodowej odgrywa takze brak odwagi oraz stres i napigcia z tym zwiazane. Oddaje to
skalg oddzialywania silnie zakotwiczonych w polskim spoleczenstwie wzorcow, zgodnie z ktdérymi
kariera zawodowa zarezerwowana jest generalnie dla me¢zczyzn za$ kobiety odnoszace sukces
zawodowy stanowia wyjatek. Najmniej znaczace okazaly si¢ obawy co do ewentualnego
pogorszenia si¢ relacji kolezenskich w miejscu pracy. Wynik ten koresponduje z wysoka ocena
»atmosfery pracy”: korzystne stosunki w s$rodowisku pracy stanowia gwarancj¢ pozytywnego
przyjecia potencjalnego awansu zawodowego. Rowniez nieliczna byla zbiorowo$¢ respondentek
obawiajacych si¢ sprzeciwu partnera zyciowego Ww sytuacji ich rozwoju zawodowego.
Wskazywatoby to na pozytywne zainteresowanie zdecydowanej wigkszosci wspotmatzonkow
badanych matek ich rozwojem zawodowym i zrozumienie dla ich aspiracji zawodowych. Warto
jednak zaznaczy¢, ze prawie co dziesiata respondentka stwierdzila, ze jej dalszy rozw6j zawodowy
nie bylby korzystny finansowo. Nasuwa si¢ tu ciekawe spostrzezenie: fakt przebywania przez
respondentki na urlopie opiekunczym nie wptynat w drastycznym stopniu na pogorszenie sytuacji
materialnej ich rodzin. Fakt ten oraz brak wiary w mozliwo$¢ dalszego rozwoju zawodowego
powoduje zatem, ze dla tej grupy respondentek ich kariera zawodowa nie oznacza natychmiastowe;j
1 widocznej poprawy kondycji finansowe;.

Kolejne pytanie dotyczylo najbardziej satysfakcjonujacej respondentke formy
zatrudnienia po powrocie z urlopu macierzynskiego badz wychowawczego. Polowa sposrod
ankietowanych wyrazita zyczenie powrotu do pracy na caly etat (50,51%), 16,49% pragnie
pracowaé tylko na pot etatu, 12,37% na % etatu. Na nienormowany czas pracy jako najbardziej
optymalny wskazuje zaledwie 7,22% badanych matek i1 6,19% bytaby zainteresowana praca zdalna,
np. za posrednictwem Internetu czy telefonu. Jak wida¢, do$¢ niekonwencjonalne sposoby pracy,
jak na warunki polskie, nie ciesza si¢ duza popularnoscia wsrod badanych.
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Jednocze$nie prawie potowa badanych przyznaje (48,45%), ze nie posiada
jakiejkolwiek wiedzy na temat tego, czy ich zaklady pracy zgadzaja si¢ na zmniejszenie etatu
zainteresowanym kobietom przez jakis$ czas po powrocie z urlopu
macierzynskiego/wychowawczego. Co czwarta badana (25,77%) twierdzi, Ze nie jest to
rozwiazanie praktykowane przez ich pracodawcow i prawie tyle samo (22,68%) twierdzi, ze ich
zaktady pracy oferuja takie rozwiazanie problemu. W tej sytuacji nie dziwi rozktad odpowiedzi na
pytanie czy w zakladzie pracy respondentek praktykowane sa wobec mtodych matek jakie$ inne
formy elastycznego ich zatrudniania: nic nie wie na ten temat 42,27% badanych; prawie potowa
(47,42%) twierdzi, ze takie rozwiazania nie sa praktykowane i zaledwie 6,19% przyznaje, ze takie
udogodnienia zaktad pracy zainteresowanym kobietom oferuje. Zatem prawie 90% respondentek
badZ nie posiada dostatecznej wiedzy na temat elastycznych form pracy macierzystej firmy, badz
przyznaje, ze firma takich rozwiazan nie stosuje.

Zdecydowana wigkszo§¢ badanych kobiet chce, aby pracodawca wyszedl naprzeciw ich
potrzebom wynikajacym z faktu urodzenia dziecka — twierdzi tak 71,13% respondentek, niczego od
pracodawcy nie oczekuje tylko 6,19% badanych, ale co piata (19,59%) nigdy tez nad tym
problemem nie zastanawiata si¢. Czego w takim razie oczekuja nasze respondentki od swoich
pracodawcow? Zwalniania z pracy w nadgodzinach oczekuje 27,78% badanych, krétszego czasu
pracy — 25%; mozliwosci wykonywania czg$ci zadan w domu — 18,52%; zwalniania z wyjazdow
1 szkolen — 13,89% badanych matek, za§ zwalniania z pracy w soboty 12,96% respondentek. A
zatem oczekiwania te w gldwnej mierze sprowadzaja si¢ do krotszego czasu pracy z mozliwoscia
ewentualnego wykonywania czg$ci zadan w domu (krétszy dzien pracy to wigcej czasu
poswigconego opiece nad dzieckiem, ale jednocze$nie dzielenie tego czasu na wykonywanie
pewnych prac stuzbowych).

Jakie sa w opinii respondentek najlepsze rozwiazania umozliwiajace godzenie wychowania
dziecka z praca zawodowa? — oto kolejne postawione przez nas pytanie. Rozklad odpowiedzi
zawiera ponizsza tabela

Tab. Nr 21 Najlepsze w opinii respondentek rozwiazania umozliwiajace godzenie wychowania
dziecka z praca zawodowa

Proponowane rozwiazania Odsetek odpowiedzi
Mozliwo$¢ wykonywania czgsci zadan w 24,31
domu

Mozliwo$¢ wykonywania zadan dzigki 11,6
pracy zdalnej

Mozliwos¢ Iaczenia etatu z inng osoba 4,97
Mozliwo$¢ pracy na niepehy etat 14,36
Istnienie ztobka/przedszkola w miejscu 18,78
pracy

Pomieszczenie do odciagania pokarmu w 3,87
miejscu pracy

Wspoélpraca z instytucja zajmujaca si¢ 8,84
opieka nad dzie¢mi w przypadku zdarzen

losowych

Pomoc w opiece nad dzieckiem gdy matka 3,87
przebywa na szkoleniu

Utworzenie w miejscu pracy funduszu 8,29
opiekunczego

inne 1,1

Mozliwo$¢ wykonywania cz¢éci zadan w domu jest, w opinii prawie co czwartej badanej,
najlepszym rozwiazaniem umozliwiajacym godzenie obowiazkéw matki i pracownicy. Prawie co
piata badana twierdzi, ze takim rozwiazaniem bylby Zlobek lub przedszkole istniejace na terenie
zakladu pracy; 14,36% twierdzi, Zze praca na niepetny etat, ale co dziewiata tylko dostrzega zalety
pracy zdalnej. Nie ciesza si¢ popularnoscia takie formy taczenia tych obowiazkow jak
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pomieszczenie do odciagania pokarmow na terenie zaktadu pracy, mozliwos¢ taczenia etatu z inna
osoba oraz pomoc w zapewnieniu opieki nad dzieckiem, gdy matka przebywa na szkoleniu.

9. Instytucjonalne formy opieki nad dzieckiem.

Pomimo tego, ze prawie co piata respondentka przyznaje, iz dobrym rozwiazaniem
problemu laczenia roli matki z rola pracownicy byltby zZtobek i przedszkole zorganizowane na
terenie zaktadu pracy to jednak takie rozwiazania nie sa praktykowane przez instytucje
zatrudniajace nasze respondentki — twierdzi tak prawie 90% (89,69%) badanych, a tylko co
dwudziesta (5,15%) przyznaje, Zze na terenie zaktadu pracy jest przedszkole.

Analizie poddaliémy rowniez nastgpujace wymiary instytucjonalnej (ztobki, przedszkola)
opieki nad dzieckiem: 1. materialne koszty opieki, 2. oferte zabawowo-edukacyjna, 3. jako$¢
pozywienia, 4. ilo$¢ dzieci w grupie, 5. elastyczno$¢ godzin pracy, 6. wtasciwa opieke medyczna, 7.
kwalifikacje kadry pedagogicznej, 8. dogodna lokalizacje. Nasze respondentki krytycznie ocenity
funkcjonowanie publicznych placowek opieki nad dzieckiem w Polsce. Wysokie oceny
formutowano bardzo rzadko. Najwyzej sposréd podanych wymiarow respondentki ocenity ciekawa
oferte zabawowo-edukacyjna (29,33% wskazan) oraz dogodna lokalizacje (21,33% wskazan). Co
dziesiata badana wysoko ocenita kwalifikacje kadry pedagogicznej — 10,67% wskazan. Do
najczesciej wymienianych wad nalezy zarzut, ze ztobek/przedszkole to siedlisko choréb (31,21%),
zbyt liczne grupy dzieci zajglty w tym swoistym rankingu drugie miejsce - (24,11%); wada, w opinii
respondentek, sa rowniez zbyt wysokie oplaty za korzystanie z tych instytucji — 17,73% wskazan.
Jedynie 1,42% badanych nie dostrzega zadnych wad ocenianych przez siebie instytucji.

Niski poziom zadowolenia z jako$ci ustug opiekunczych ztobkow i przedszkoli
publicznych kieruje uwage rodzicow w stron¢ innych rozwiazan. Preferencja rodzinnych form
opieki nad dzieckiem ma niewatpliwie zwiazek z niezadowalajacymi standardami warunkéw opieki
w instytucjach publicznych. Na pytanie o to, komu respondentka bytaby gotowa powierzy¢ dziecko
w godzinach pracy najwigcej wskazan dotyczylo babci 1 dziadka dziecka — 34,31%, na drugim
miejscu znalazla si¢ opiekunka polecona przez znajoma — 17,57%, na trzecim publiczne
przedszkola i ztobki — 16,74%, na czwartym za$§ prywatne — 12,97%. Nie ciesza si¢ powodzeniem
wsrod respondentek zaktadowe zlobki i przedszkola — 5,86%, sasiedzkie i1 parafialne grupy
wsparcia — 4,18% oraz kolezanki — 4,6. Jeszcze mniej wskazan, bo tylko 3,35%, otrzymata
profesjonalna opiekunka z agencji opiekunek. A kto w takim razie bgdzie sprawowat opieke nad
dzieckiem po zakonczeniu przez respondentk¢ urlopu opiekunczego? Zgodnie z przewidywaniami
w co drugiej badanej rodzinie takiej opieki podejma si¢ dziadkowie dziecka — 54,72%, w dalszej
kolejnosci panstwowe przedszkola — 16,04% oraz opiekunki — 12,26%. W pojedynczych
przypadkach tylko dzieckiem respondentki w czasie jej pobytu w pracy zajmie si¢ ojciec dziecka,
kto$ z dalszej rodziny lub znajomy. Rownie mato wskazan otrzymaty prywatne ztobki i przedszkola
(czyzby przeszkoda byla jedynie bariera finansowa uniemozliwiajaca skorzystanie z tej formy
opieki nad dzieckiem?). Nasze respondentki nie zamierzaja rowniez dzieli¢ urlopu wychowawczego
ze swoim mezem, pomimo ze obowiazujace w Polsce prawo taka mozliwos¢ przewiduje. Prawie
wszystkie badane (91,8%) na pewno z takiej mozliwos$ci nie skorzystaja. Co stanowi w takim razie
przeszkod¢ w coraz powszechniejszym stosowaniu tego rozwiazania? Czy decyduja o tym tylko
wzgledy finansowe (wyzsze zarobki mgza), czy moze przede wszystkim wciaz mocno zakorzenione
stereotypy, ze tylko matka powinna zajmowac si¢ wychowaniem dziecka w pierwszych latach jego
zycia? Problem, jak si¢ zdaje, wart jest osobnego opracowania.

W opinii zdecydowanej wigkszosci badanych matek czas trwania urlopu
wychowawczego jest wystarczajacy; twierdzi tak 71,13% respondentek, jednak az 23,71%
przyznaje, ze jest za krotki 1 tylko 1,03% uwaza, ze jest za dtugi. Taki rozktad odpowiedzi pozostaje
w pewnej sprzecznosci do rozktadu odpowiedzi na pytanie o to, jaki jest wedtug respondentki
optymalny czas powrotu do pracy po urodzeniu dziecka. Prawie potowa ankietowanych (49,48%)
przyznaje, ze powyzej dwoch lat, 14,43% - od roku do dwoch lat, ale az 31,96% respondentek
chcialaby wroci¢ do pracy po najwyzej 12-miesigcznym urlopie wychowawczym. Czym w takim
razie wyttlumaczy¢ owa rozbiezno$¢? By¢ moze wynika ona z postrzegania siebie poprzez pryzmat
dwoch rol: matki i pracownika. Z punktu widzenia matki czas opieki nad dzieckiem powinien by¢
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jak najdhuzszy; z punktu widzenia pracownika za$ jak najkrétszy, bowiem diuzsze pozostawanie na
urlopie opiekunczym powoduje z roli tej (pracownika) wypadnigcie.

10. Opinie na temat rozwigzan umozliwiajacych Kkorzystanie z urlopow
wychowawczych.

Ostatnie pytania naszej ankiety dotyczyly opinii respondentek w kwestii prawnych
regulacji urlopow opiekunczych w Polsce. Czy orientuja si¢ jakie przepisy przystuguja im na mocy
kodeksow pracy i innych przepisow? Czy uwazaja, ze polski system prawny wystarczajaco chroni
prawa pracownika przebywajacego na urlopie wychowawczym? Co nalezaloby zrobi¢, aby kobiety
nie obawialy si¢ korzysta¢ z takich urlopow? I wreszcie, co nalezaloby zrobi¢, aby utatwi¢
kobietom powrodt do pracy po urlopach opiekunczych? Przeszto polowa badanych kobiet (59,79%)
przyznaje, ze niezbyt duzo wie na temat, jakie prawa przystuguja im na mocy kodeksu pracy
1 innych przepisoOw. Bardzo slaba orientacje w tej kwestii posiada 6,19% badanych, ale tez 28,87%
twierdzi, ze dobrze si¢ w przepisach prawa orientuje. Zatem 2/3 respondentek nie wie na ten temat
nic lub posiada jedynie niewielka orientacje co do praw, jakie przystuguja im z tytulu opieki nad
dzieckiem i1 przebywania na urlopie opiekunczym. Jednocze$nie prawie tyle samo badanych
(61,86%) uwaza, ze system prawny niewystarczajaco chroni prawa pracownika przebywajacego na
urlopie wychowawczym. Dlaczego w takim razie respondentki, mimo deklarowanej nieznajomosci
swoich praw pracowniczych twierdza, ze prawo w tym wzgledzie jest niewystarczajace?

Badane nie maja rowniez sprecyzowanych pogladéw dotyczacych wprowadzenia
udogodnien pozwalajacych na bezproblemowe korzystanie z urlopéw wychowawczych. Co piata
badana (20,6%) na pytanie, co wedlug niej nalezatoby zrobi¢, aby kobiety nie obawialy si¢
korzysta¢ z urlopéw wychowawczych, nie udzielita w ogole odpowiedzi. Niemniej jednak 67%
badanych postuluje w tym wzgledzie zmiang praw, jednak nie precyzuje o jaki kierunek tych zmian
chodzi. Pojedyncze zaledwie odpowiedzi dotyczyly takich konkretnych udogodnien jak wigksza
dostgpnos$¢ pomocy prawnej, czy tez karania pracodawcé4w za tamanie praw urlopowanych kobiet.
Co dwudziesta badana postuluje ogolna zmiang polityki spotecznej panstwa w tym wzgledzie, ale
rowniez nie podaje zadnych dodatkowych informacji, w jakim sensie obecna polityka jest
niewystarczajaca.

A co zdaniem respondentek nalezatoby zrobi¢, aby utatwi¢ kobietom powrdt do
pracy po urlopach opiekunczych? Prawie 40% (39,18%) badanych nie wyraza w tej kwestii zadnej
opinii, 16,49% sadzi, ze takim ulatwieniem bylaby bardziej dostgpna i dobra opieka dla dzieci,
15,46% - wprowadzenie elastycznego czasu pracy; 14,43% postuluje wprowadzenie zmian
prawnych; 7,22% domaga si¢ szkolen w trakcie przebywania na urlopie. Reasumujac, wypada
stwierdzié, ze poziom kultury prawnej naszych respondentek jest niewystarczajacy: w wigkszosci
przypadkéw nie znaja swoich praw, chociaz domagaja si¢ wprowadzenia zmian prawnych
umozliwiajacych lepsze funkcjonowanie kobiety przebywajacej na urlopach opiekunczych. Jesli za$
dostrzegaja one mozliwo$¢ polepszenia swojej sytuacji matki-pracownika to jedynie poprzez
wprowadzenie elastycznego wymiaru czasu pracy oraz zapewnienia dostepnej i dobrej opieki dla
swojego dziecka (dzieci). Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwagg, ze nasze respondentki sa sktonne
wygospodarowa¢ pewna ilo$¢ czasu tygodniowo, aby poswigci¢ go na roéznego rodzaju formy
doskonalenia zawodowego, z ktérych mozna skorzysta¢ podczas urlopu, co pozwoliloby na
efektywniejsze pelnienie roli matki i pracownika jednoczesnie, a takze pozwolito na wykorzystanie
przez pracodawceg posiadanych przez nig zasobow: prawie 80% badanych (79,38%) moze na ten cel
przeznaczy¢ do 10 godzin tygodniowo, a 6,18% od 11 do 20 godzin tygodniowo. Zatem przeszto
86% kobiet przebywajacych w Polsce na urlopach macierzynskim i wychowawczym dysponuje
czasem, ktory pracodawca moze efektywnie wykorzystac.

11. Uwagi koncowe.
Obraz wylaniajacy si¢ z wynikéw badan jest dos¢ spdjny i klarowny. Sytuacja na rynku

pracy jest trudna i staje si¢ coraz trudniejsza. Kobiety wychowujace dzieci naleza do jednej z grup,
ktére maja szczegolne trudnos$ci ze znalezieniem pracy.
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Urlop wychowawczy to dla kobiety duze ryzyko, zwiazane po pierwsze z grozba utraty
pracy, po drugie z niemoznos$cia powrotu do pracy na tych samych warunkach jak przed urlopem.
Badane przez nas kobiety decyduja si¢ na korzystanie z urlopéw przede wszystkim ze wzglgdu na
koniecznos$¢ opieki nad dzieckiem.

Kobiety jednoznacznie oceniaja, Ze sytuacja pracownicy powracajacej po urlopie do pracy
jest gorsza niz przed urlopem. Czg$¢ badanych kobiet zamierza niezwlocznie po urlopie
macierzynskim wraca¢ do pracy, wigkszos¢ mysli tez o powrocie z urlopu wychowawczego przed
uptywem jego terminu. Sktaniaja ich do tego przede wszystkim obawa przed utrata pracy i1 cheé
zarabiania. Wiele kobiet nie wyklucza zaistnienia klopotow w pracy po powrocie z urlopu, cho¢
wigkszo$¢ ma nadziejg, ze powrdci na tych samych warunkach jak przed urlopem. Gdyby jednak
powrdt na tych samych warunkach okazat si¢ niemozliwy, to sa gotowe pogodzi¢ si¢ z nowa ,
niekorzystna sytuacja. Respondentki, poza utrzymywaniem kontaktéw z kolezankami i kolegami z
pracy, raczej nie podejmuja specjalnych dzialan aby przygotowac si¢ do powrotu do $rodowiska
zawodowego. Generalnie mozna mowi¢ o istnieniu pewnej blokady przed wykorzystywaniem
urlopow wychowawczych, przynajmniej w ich pelnym wymiarze, spowodowanej obawa przed
naruszeniem swego statusu pracowniczego, tacznie z utrata pracy.

Urodzenie i wychowywanie dziecka stanowi istotny problem z punktu widzenia rozwoju
zawodowego kobiety. Badane widza w obowiazkach rodzinnych podstawowa przeszkode w ich
karierze zawodowej. Kobiety jednakze wydaja si¢ by¢ zdeterminowane je$li chodzi
o kontynuowanie kariery zawodowej (np. wigkszo$¢ preferuje powrdt do pracy na pelnym etacie).

Rozwiazanie dylematéw zwiazanych z laczeniem pracy zawodowej z wychowaniem
dziecka, nasze respondentki widza najczes$ciej w stosowaniu elastycznego czasu pracy i form
zatrudnienia (ruchome godziny, mozliwo$¢ wykonywania czgsci obowiazkéw w domu, praca na
odlegtos¢ itp.), oraz w roznych formach zapewnienia instytucjonalnej opieki nad dzieckiem.
(optymalnym wrgcz rozwiazaniem byloby istnienie ztobka czy przedszkola w miejscu pracy).
Pracownice oczekuja przede wszystkim od pracodawcoOw wyjscia naprzeciw ich problemom,
wynikajacym z faktu urodzenia dziecka i opieki nad nim.

Badane kobiety maja bardzo krytyczny stosunek do istniejacych form instytucjonalnej
opieki nad dzieckiem, zwtaszcza ztobkéw 1 przedszkoli (wysokie koszty, siedlisko chordb, zbyt
liczne grupy itp.). Pozadana forma — ztobek czy przedszkole w miejscu pracy, prawie nigdzie nie
jest stosowana. W tej sytuacji kobiety uciekaja si¢ przewaznie do réznych form rodzinnej opieki
nad dzieckiem (dziadkowie).

Wiedza badanych na temat regulacji prawnych w zakresie przystugujacych im uprawnien
z tytulu wychowywania dziecka jest bardzo niewielka, co jednakze nie przeszkadza im twierdzi¢, iz
istniejace w tej sferze rozwiazania prawne sa niedoskonale. Respondentki, mimo krytycznego
nastawienia do istniejacych rozwiazan i form taczenia pracy z opieka nad dzieckiem, stosunkowo
rzadko potrafia sformutowaé propozycje optymalnych, ich zdaniem, rozwiazan. Propozycje te
z reguly nie wykraczaja poza znane juz i stosowane (cho¢ zbyt rzadko) formy. Chodzi tu o takie
rozwiazania jak bardziej dostgpna opieka nad dzieckiem (np. ztobek w miejscu pracy), elastyczny
czas pracy i elastyczne formy zatrudnienia, wyeliminowanie pracy w nadgodzinach, zmiany prawne
(bez sprecyzowania). Powrot do pracy po urlopie moze utatwi¢ kobietom doskonalenie zawodowe
w trakcie urlopu (wigkszo$¢ kobiet deklaruje, ze dysponuje odpowiednim na to czasem), pod
warunkiem, ze zostatoby odpowiednio zorganizowane.

Wyniki przeprowadzonych badan pokazuja, ze urlopy wychowawcze, problemy z ich
wykorzystywaniem, powroty do pracy itp. Wpisuja si¢ w szerszy problem natury strukturalnej —
problem laczenia roli matki i roli pracownicy. Konflikt ten rozgrywa si¢ w dwdoch wymiarach:
wewnetrznym 1 zewngtrznym. Wymiar wewngtrzny — w sferze osobowosci samej kobiety, gdzie
walcza dwie orientacje — jedna ukierunkowana na zapewnienie dziecku jak najlepszej opieki (np.
dlugotrwaty urlop) i druga ukierunkowana na utrzymanie pracy, przynajmniej na dotychczasowych
warunkach i na rozw¢j zawodowy (w tym wymiarze wspolgraja z soba motywacje finansowe
1 progresywistyczne). Wymiar zewngtrzny tego konfliktu to fundamentalna sprzeczno$¢ intereséw
miedzy pracownica wychowujaca dziecko a pracodawca, jego konsekwencjami sa m.in. obawy
przed wykorzystywaniem urlopu, zwlaszcza w pelnym wymiarze, problemy wynikajace z godzenia
roli matki 1 pracownicy (brak dyspozycyjnosci, zwolnienia chorobowe itp.), problemy
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pracodawcow z organizacja i rytmiczno$cia pracy
(co pokazuja wyniki badan wsrdd nich przeprowadzonych).

Jak ten konflikt rozwiazacé? Istniejace rozwigzania w tym zakresie, na co wskazuja zaréwno
kobiety jak 1 pracodawcy, nie sa adekwatne, stad nalezaloby poszuka¢ nowych. Te nowe
rozwiazania nie moga jednakze polega¢ tylko na nowych przepisach prawnych ,,wymuszajacych”
np. pewne (czasami kosztowne) rozwiazania ze strony pracodawcow. Musza to by¢ rozwiazania
taczace interesy obu stron, tak kobiet jak i pracodawcow.

3/ Czegs$¢ druga — badania jakosSciowe przeprowadzone wsrdd kobiet, ktore wrocity
do pracy po zakonczeniu urlopu opiekunczego przeprowadzone metoda wywiadu
poglebionego — Mgr Anna Markowska, Mgr Katarzyna Loranz.

KROTKA ANALIZA METRYCZKI - charakterystyka badanych kobiet

W wywiadzie poglebionym wzigly udziat 24 kobiety. 18 kobiet wykorzystato tylko urlop
macierzynski, pozostale kobiety wykorzystalty czgsciowo urlop wychowawczy (tj.
6 ankietowanych).

Dziesig¢ sposrod respondentek to kobiety w wieku 26-30 lat, trzynascie w wieku
31-40 lat, jedna kobieta przekroczyta wiek 40 lat.

22 sposrdd badanych posiada wyksztalcenie wyzsze badz niepelne wyzsze, dwie posiadaja
wyksztatcenie $rednie.

20 kobiet jest zamezna, 3 zyja w tzw. zwiazku nieformalnym, jedna jest rozwiedziona.

Dla 15 sposrod ankietowanych pan byl to urlop macierzynski lub wychowawczy
w zwiazku z urodzeniem ich pierwszego dziecka, dla osmiu w zwiazku z urodzeniem drugiego
dziecka. Jedna respondentka posiada wigcej niz troje dzieci.

Miejscem zamieszkania dla 20 kobiet jest miasto powyzej 500 tysiecy mieszkancow, jedna z
respondentek mieszka w miescie od 100-500 tysigcy mieszkancow, jedna w miescie do 20 tysigcy
mieszkancow, a dwie respondentki pochodza z obszarow wiejskich.

ANALIZA KWESTIONARIUSZA

Ze wzgledu na podobienstwo odpowiedzi nie analizowano odrgbnie odpowiedzi tych
sposrdd respondentek, ktore korzystaly z urlopu wychowawczego i1 tych, ktére z niego nie
korzystaty (jezeli w ktéryms$ z kwestionariuszy roznica ta byla znaczaca zostanie to zaznaczone w
analizie). Zadna z badanych kobiet nie wykorzystala w pemi przyshugujacego jej urlopu
wychowawczego (tj. 3 lata). Kwestionariusze w wigkszosci przypadkow nie podaja tez ile
z przyshugujacego kobietom urlopu zostalo wykorzystane.

Pierwsze pytanie kwestionariusza dotyczylo powodow dla ktérych respondentka
zrezygnowata caltkowicie lub czesciowo z urlopu wychowawczego. Respondentki poproszono
o podanie jednego Ilub kilku najwazniejszych powoddéw oraz o ewentualne inne powody
o mniejszym dala badanej znaczeniu. Odpowiedzi badanych da si¢ pogrupowac
w najwazniejsze kategorie (Patrz tabela nr 1).Zaznaczam, ze ze wzgledu na mozliwo$¢ podania
wigcej niz jednego powodu suma wyborow nie jest rowna liczbie badanych (N>24)
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Tabelanr 1.

Kategoria LICZt,m wskazan - jako glowny Liczba wskazan jako inny powo6d
powod
Zbyt niski dochdéd na cztonka
. 10 7

rodziny
Wewngtrzna potrzeba powrotu do 3 )
pracy/awansu zawodowgo
Obawa przed utratg pracy 5 3
Zbyt dluga przerwa w pracy/utrata 3 ’
kwalifikacji (stanowiska)
Matka osoba zbyt aktywna, by

e . 3 4
poswigci¢ sig tyko dziecku
Inne 1 1

Glownym powodem rezygnacji z urlopu wychowawczego (catkowicie lub z jego czesci) sa
wzgledy finansowe. Poniewaz urlop wychowawczy jest urlopem bezptatnym wiele z kobiet jest
zmuszonych do rezygnacji z tej formy opieki nad dzieckiem po to, aby zapewni¢ dziecku
zaspokojenie podstawowych potrzeb biologicznych.

Zaczetam prace, bo przeciez urlop wychowawczy jest bezplatny. Pensja meza nie wystarcza
na pokrycie kosztow utrzymania czteroosobowej rodziny i psa.

Nie przystugiwal mi Zaden zasitek wychowawczy ze wzgledu na wysokos¢ wczesniej
otrzymywanych zarobkéw. Gléwnym powodem powrotu do pracy byly zatem wzgledy finansowe.’

Wzgledy finansowe byly rowniez najczgsciej wskazywanym dalszym powodem.

Zaskakujacym natomiast jest, iz na drugim miejscu znalazty si¢ wewngtrzne potrzeby
badanych, aby powrdci¢ do pracy. I nie byla to obawa przed jej utrata lub utrata zajmowanego
stanowiska. To raczej che¢ awansu zawodowego, potrzeba bycia spelnionym zawodowo. Badane
kobiety to nie ,,Matki Polki” (okreslenie jednej z badanych), ale kobiety pracujace zawodowo.
Urodzenie dziecka nie moze stanowi¢ przeszkody w realizowaniu si¢ w pracy, w byciu
niezalezna finansowo. Wyjscie do pracy to wreszcie kontakt z innymi ludzmi, potrzeba wyjscia z
domu, odreagowania od probleméw zycia domowego.

Obawa przed utrata pracy to kolejny wazny powod rezygnacji z urlopu wychowawczego.
Pig¢ z badanych kobiet podato go jako powdd najwazniejszy, a trzy wymienito go na drugim
miejscu. W tym miejscu warto zaznaczy¢, ze powod ten byl wymieniany tylko przez grupe
respondentek, ktore w ogole nie skorzystaly z mozliwosci podjecia urlopu wychowawczego
(zar6wno na pierwszym, jak i na drugim miejscu).

Jestem w duzej mierze przekonana, iz decydujqc sie na urlop wychowawczy moglabym
automatycznie pace utraci¢, gdyz taki przypadek mial juz miejsce w moim zakladzie pracy.
Z tego tez powodu jestem dos¢ negatywnie nastawiona do mojego pracodawcy. Moja poprzedniczka
otrzymata wypowiedzenie z pracy podczas urlopu wychowawczego.

Mam dobre relacje ze swoimi pracodawcami, zdaje sobie sprawe z tego, iz moja decyzja o
urlopie wychowawczym bylaby dla pracodawcy problemem i na moje miejsce musiataby byc
zatrudniona nowa osoba.

W mojej firmie oficjalnie jest powiedziane, iz kobiety wracajqce do pracy po urlopach
wychowawczych nie majq do czego wracaé, nie maja miejsca pracy, konczy sie to wypowiedzeniem
i, rozstajemy sie”. Takie sq realia i nikt nikogo nie oszukuje, nikt nie czeka, ze ktos skonczy urlop
wychowawczy i wroci.

Nieobecnos¢ w pracy zwiazana z podjeciem tak diugiej opieki nad dzieckiem wymusza
niejako na pracodawcy znalezienie osoby, ktora zastapi w pelnieniu obowiazkéw przebywajaca na
urlopie matke. To prowadzi do sytuacji, w ktorej respondentki obawiaja si¢ czy to ,,zastapienie” nie
bedzie trwale. Powrot po dlugiej przerwie prowadzi do sytuacji, w ktorej pracownik ,,wypada
z obiegu”. Pewne jego umiejetnosci 1 posiadana wiedza deaktualizuja si¢ 1 pojawia si¢ potrzeba
stworzenia okresu, w ktorym pracownik bgdzie mégl od nowa wdrozy¢ si¢ do przejecia swoich

! Kwestionariusz wywiadu 18/11
* Kwestionariusz wywiadu 1/

? kwestionariusz wywiadu 6/

* Kwestionariusz wywiadu 7/

> Kwestionariusz wywiadu 14/1
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obowiazkow. To wiaze si¢ niejednokrotnie z koniecznoscia podjecia szkolen a to obciaza
dodatkowo pracodawce finansowo. Utrata kwalifikacji jest zreszta przez niektore z respondentek
wymieniana jako osobna przyczyna, dla ktérej rezygnuja z czgsci lub catosci urlopu
wychowawczego. Zbyt dtuga przerwa w pracy moze spowodowaé albo utratg stanowiska albo
zmniejszenie wynagrodzenia. W przypadku kobiet, ktore podaty ten powdd jako gtowny waznym
jest zawdd lub stanowisko, ktore piastuja. W tym przypadku tak dtuga przerwa w wykonywaniu
zawodu moze spowodowaé, ze wiedza i umiejg¢tno$ci beda wymagaty od pracownika bardzo
dhugiego czasu na ponowne ich opanowanie.

W branzy prawniczej wylqczenie sie na diuzszy czas z pracy powoduje, ze mase informacji
czlowiek nie ogarnia i wypada z rynku. Przerwa dziala bardzo na niekorzysc.

Respondentki jako przyczyng rezygnacji z urlopu wychowawczego podaja tez wewngtrzna
potrzebg powrotu do aktywnosci zawodowej. Pobudkami do tej decyzji nie jest obawa przed utrata
pracy, czy stanowiska, ale zmgczenie przebywaniem w domu z dzieckiem, odcigcie od znajomych z
pracy, od pracy umystowej. Respondentki sa zmgczone opieka nad dzieckiem i potrzebuja odmiany
w postaci powrotu do aktywno$ci zawodowej. W tym przypadku czas trwania urlopu
macierzynskiego jest w peini wystarczajacy 1 po jego zakonczeniu matki, a ich zdaniem réwniez ich
dzieci, sa gotowe do tego by powierzy¢ opiek¢ nad nimi komu$ innemu.

Z przyczyn innych, ktore nie zostaly zakwalifikowane do zadnej z grup pojawit si¢ inny
problem - brak oparcia w partnerze w sensie finansowym, jak i opieki nad dzieckiem. Matka musi
wroci¢ do pracy aby zarabia¢, cho¢ ma §wiadomos$¢, Ze jej pensja wystarcza na wyplate pensji dla
opiekunki (ojciec dziecka nie chce si¢ dzieckiem zajmowac) cho¢ gdyby sytuacja byla inna to
chetnie pozostataby z dzieckiem dtuzej w domu.

Kolejne pytanie dotyczyto tylko tych kobiet, ktére zdecydowaty si¢ na urlop wychowawczy.
Respondentki zapytano, czy wspotdzielity urlop wychowawczy z mezem. Zadna sposrod badanych
kobiet nie zdecydowala si¢ na takie rozwiazanie. Cho¢ na pytanie o ich stosunek do tego
pomystu to byt on pozytywny, poza jedna badana, ktéra wykazata raczej ambiwalentna postawg.
Wywiad uzupelniono wigc o pytanie o decyzje takiego rozwiazania. Wyniki pogrupowano
1 przedstawiono w tabeli numer 2. (Liczba N<6, poniewaz jedna z respondentek nie udzielita
odpowiedzi na pytanie o powody podjecia takiej decyzji)

Tabela nr 2

Powody decyzji Liczba wskazan

Obawa przed utrata wysokich zarobkéw meza 2

Brak kwalifikacji mgza do podjgcia opieki nad 1
dzieckiem

Obawa przed utratg pracy przez me¢za 1

Brak mozliwosci podjgcia urlopu przez mgza (osoba 1
bezrobotna)

Jak przedstawia tabela numer 2 nie ma jednoznacznej odpowiedzi na pytanie dlaczego
rodzina nie zdecydowala si¢ na przejecie urlopu wychowawczego przez mgza. Witasciwie kazda z
badanych kobiet podata inna przyczyne takiego stanu rzeczy. Natomiast wszystkie panie rozwazaty
taka mozliwo$¢ 1 gdyby nie powyzsze przeszkody (poza jedna respondentka, ktéra uwaza, ze maz
nie podotalby takiemu obowiazkowi) bylyby sklonne zawierzy¢ opieke nad dzieckiem ojcu.
Oczywiscie pod warunkiem, Zze one w ogole nie mialyby mozliwosci podjecia urlopu
wychowawczego. W chwili obecnej respondentki nie widza powodéw aby przedtuza¢ urlop
wychowawczy nad dzieckiem przez ojca dziecka.

Nastgpne pytanie kwestionariusza dotyczylo sprawowania opieki nad dzieckiem podczas
pobytu mamy w pracy. Odpowiedzi mozna skategoryzowaé w trzy grupy: osoba z rodziny
dziecka, osoba spoza rodziny, instytucjonalna forma opieki. Wyniki przedstawia tabela numer 3
(N>24, poniewaz cze$¢ respondentek wskazata na dwie osoby jako te, ktére petnia opiekg nad
dzieckiem).

® Kwestionariusz wywiadu 15/11
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Tabela nr 3

Forma opieki Liczba wskazan
Osoba z rodziny Babcia Ciocia/kuzynka | Ojciec Dziadkowie
dziecka
7 2 4 1
Osoba spoza rodziny Opiekunka Sasiadka
13 1
Instytucjonalna forma opieki (ztobek) 2

Najwickszym powodzeniem ciesza si¢ opiekunki. Najczgsciej sa to osoby polecone przez
kogo$ zaufanego Ilub sprawdzone juz przy pierwszym dziecku. Mimo zadowolenia
z fachowos$ci opieki (kolejne pytanie kwestionariusza dotyczylo stopnia zadowolenia ze
sprawowane] opieki) niektore z respondentek wolatyby gdyby opieke petit kto§ z rodziny.
Dopiero, kiedy okazato si¢ to niemozliwe opiekg nad dzieckiem powierzyly osobie spoza rodziny.

Sytuacja zmusita mnie do tego. Wolatabym kogos z rodziny np. dziadkow, ale tata jest
starszy, musiatby dojezdzac¢ z daleka a mieszkanie jest niewielkie. Niania nie jest taka zia.
Mieszl;‘fanie jest male, ciasne, dziadek nie mialby chwili spokoju, bytby zmeczony. Nie poradzitby
sobie.

Jednakze wigkszo$¢ z respondentek wybrato od razu opiekunke. Powodow takiego wyboru
wydaje si¢ by¢ kilka. Te najbardziej oczywiste to dyspozycyjnos¢ opiekunki, fachowos¢ opieki oraz
fatwo$¢ sugerowania opiekunce sposobow wychowania dziecka. Wedlug badanych tatwiej jest
zaznaczy¢ 1 wymaga¢ od opiekunki jako obcej osoby takiego a nie innego sposobu
sprawowania opieki, anizeli od kogo$ z rodziny, kto ma swoj sposéb na wychowanie.

Tuz za opiekunka dosy¢ czg¢sto respondentki powierzaja opieke nad dzieckiem babciom. Ale
zdarza sig, ze babcia i opiekunka si¢ uzupehiaja. To daje respondentkom poczucie catkowitego
bezpieczenstwa. Z jednej strony gwarantuje fachowos$¢ opieki a z drugiej czutos$¢ i mitose,
jaka moze ofiarowac bliska dziecku osoba. Zrozumiatym wydaje si¢ fakt, ze w niewielkim stopniu
ojcowie petnia opieke nad dzieckiem. Wigkszo$¢ megzczyzn to osoby pracujace. Opieke nad
dzieckiem ojcowie pelnia jedynie w tych przypadkach, kiedy rodzice pracuja zmianowo i moga
»wymienia¢” si¢ przy dziecku.

Tylko jedna z respondentek wymienita jako osobg opiekujaca si¢ dzieckiem sasiadke, choé
warto zaznaczy¢, ze sasiadka wspomaga jedynie czasami opiek¢ sprawowana przez ojca dziecka.

Niewielkim powodzeniem cieszy si¢ ztobek. Zdaniem respondentek, ktore wybraly t¢ forme
opieki, jest ona stosunkowo tania (oczywiscie opieka kogo$ z rodziny bytaby tansza, ale w tych
przypadkach nie byta ona mozliwa) i wbrew obiegowym opinia opieka oferowana przez Panie w
ztobkach jest jak najbardziej fachowa (Panie - ,,dobre ciocie” wiedza jak przekonaé dziecko do
jedzenia, potrafia wskaza¢ dobrego lekarza — specjalistg)

Jestem zadowolona. Wiem, ze dziecko jest zadbane. Jest tam profesjonalna opieka, nie
martwie sie co sie z nim dziej, a tak by bylo gdyby zostato sam na sam z obca osobq. Jest tam
ciekawie zorganizowany czas.

Warto zaznaczyé, ze na zlobek zdecydowaty si¢ tylko te Panie, ktore cho¢ czg$ciowo
wykorzystaly urlop wychowawczy a wigc dzieci oddane do zlobka byty juz trochg starsze.

Interesujaca wydaje si¢ opinia jednej z respondentek, ktéra sugeruje powstanie ztobka lub
przedszkola przy zaktadzie pracy. Matka moglaby wtedy zajrze¢ do dziecka w ciagu pracy. Poby¢
z nim np. w czasie przerwy na lunch (Kwestionariusz wywiadu 13/1I).

Kolejne pytanie dotyczylo stopnia zadowolenia respondentek z wybranej formy opieki.
Tylko jedna z badanych kobiet nie byta zadowolona. W tym przypadku opieke nad dzieckiem pelni
ojciec dziecka, cho¢ dodatkowo jest wspierany przez sasiadke. Jednak jak zauwaza respondentka
ojciec dziecka nie akceptuje faktu obciazenia go opieka nad dzieckiem. Sytuacja taka zostata
niejako wymuszona kilkoma powodami: brakami finansowymi, brakiem pracy ojca, brakiem
wsparcia ze strony rodziny. Dlatego trudno tu mowié o decyzji, caly ciezar przezwycieZania
trudnosci zwiqzanych z opiekq nad dzieckiem oraz w kwestii zarobkowania na rodzine spadif na

" Kwestionariusz wywiadu 13/11
¥ Kwestionariusz wywiadu 16/11
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mnie.” W pozostatych przypadkach wszystkie respondentki wyrazaja zadowolenie z wyboru formy
opieki nad dzieckiem. W przypadku kogos z rodziny zadowolenie wynika przede wszystkim
z faktu, Ze opieka sprawowana jest bezptatnie, kolejny powod to fachowos$¢ opieki i wreszcie
zaufanie jakim darzymy cztonka rodziny. W przypadku opiekunek podstawowym powodem
wyboru tej formy opieki byta fachowos$¢ opieki, w drugiej kolejnosci zaufanie do tej formy opieki
(zauwazmy, ze najczesciej opiekunka to kto§ polecony przez osobe zaufana lub sprawdzony przy
poprzednich dzieciach), dyspozycyjnos$¢ opiekunek, fakt iz nikt z rodziny nie mogt z r6znych
powodow  zaopiekowa¢ si¢ dzieckiem 1 wreszcie mozliwo$s¢  wspotuczestniczenia
w wychowaniu (chodzi tu przede wszystkim o mozliwo$¢ wyegzekwowania wlasnych pomystow
matki na wychowanie). Jesli chodzi o zlobki wlasciwie jedynym powodem ich wyboru, poza
wzgledami finansowymi, o ktérych wspominaty respondentki to fachowo$¢ opieki.

Zapytano przy okazji respondentki, dlaczego nie zdecydowaty si¢ na ztobki. Praktycznie
wszystkie badane podkres§laly mozliwo$¢ zarazenia si¢ dziecka przez rdznego rodzaju choroby oraz
zbyt mata liczbg opiekunek na tak duza liczbg dzieci. Pojawily si¢ takze glosy, ze w miejscu
zamieszkania brakuje zlobkéw, trzeba duzo wczesniej dzieci do nich zapisywaé. Jedna
z respondentek natomiast podala nastepcy argument: Jak studiowatam, uczytam sie (badania
porownawcze), iz dzieci zlobkowe sq generalnie opoznione w rozwoju, mniej stymulowane, gorzej
nabywajq pewne umiejetnosci i sprawnosci do rozwoju — potem nadrabiajq to. Wyrobitam sobie zle
zdanie o zlobkach i nie bratam tego pod uwage."’ Opinia ta wydaje sie by¢ catkowicie odmienng od
ocen tych respondentek, ktore zdecydowaly si¢ odda¢ swoje dzieci do ztobka.

Kolejne pytanie dotyczyto optymalnego, wedtug respondentek, czasu powrotu do pracy po
urodzeniu dziecka. Wszystkie badane osoby podkreslity, iz 3,5 miesiaca urlopu macierzynskiego, to
zbyt krotki czas by powroci¢ do pracy. Badane kobiety postulowaty, iz okres ten powinien by¢
wydluzony przynajmniej do 6 miesigcy (22 odpowiedzi), argumentujac, ze dziecko w tym czasie
powinno zywi¢ si¢ wylacznie mlekiem matki (co jest zgodne ze stanowiskiem WHO), co wydaje
si¢ by¢ trudne w przypadku gdy kobieta podejmuje w tym czasie pracg zawodowa. Dodatkowo 3,5
miesigczne dziecko jest jeszcze zbyt male by powierzy¢ je instytucjonalnej opiece, a opieka kogo$ z
rodziny lub zatrudnienie profesjonalnej opiekunki w wielu przypadkach jest niemozliwe.

Wigkszo$¢ respondentek jest zdania, iz optymalny czas powrotu kobiety do pracy to 1 rok
po urodzeniu dziecka (14 odpowiedzi). Badane kobiety podkreslaja, iz wtasnie pierwszy rok zycia
dziecka to czas kluczowy dla jego rozwoju. Jest to okres, w ktorym szczegdlnie potrzebuje ono
opieki, a wigz z matka powstaje 1 rozwija si¢ niezwykle intensywnie. Respondentki wyrazity
obawg, iz w tym okresie nie jest mozliwe poswigcenie si¢ pracy z takim zaangazowaniem i w takim
wymiarze godzinowym, jak oczekiwaliby tego pracodawcy, gdyz uwaga matki jest wtedy
skierowana przede wszystkim na dziecko.

Postulujac wydluzenie urlopu macierzynskiego z 3,5 miesiaca do przynajmniej 6 miesigcy
badane osoby podkreslaja, iz o ile pracodawcy zwykle respektuja prawo kobiety do urlopu
macierzynskiego 1 poswigcenie si¢ w tym okresie wytacznie rodzinie, to urlop wychowawczy bywa
postrzegany przez jako swoisty kaprys, naduzycie, uchylanie si¢ od pracy.

Jedno z kolejnych pytan dotyczyto kwestii jak badana osoba zostata przyjeta w pracy po
powrocie z urlopu macierzynskiego. Rozktad odpowiedzi przedstawia tabela numer 4.

Tabela nr 4 ,,Jak respondentka zostata przyjgta w pracy po powrocie z urlopu macierzynskiego”

Nastawienie
Pozytywne Negatywne
Pracodawca 23 1
Wspolpracownicy 21 3

Prawie wszystkie badane kobiety uznaty, iz ich sytuacja w pracy nie ulegta pogorszeniu po
powrocie z urlopu macierzynskiego. Wigkszos¢ z nich spotkala si¢ z zyczliwoscia, tak ze strony

? Kwestionariusz wywiad 17/1
10 Kwestionariusz wywiadu 12/1
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pracodawcow, jak i wspotpracownikow. Wszystkie badane osoby powrocity na te same stanowiska,
ktore zaymowaty przed urodzeniem dziecka, a ich wynagrodzenie nie zostato obnizone.

W pojedynczych przypadkach badane osoby negatywnie ocenity sytuacj¢ w pracy, w jakiej
znalazty si¢ po powrocie z urlopu. Zwykle wiazaty ten stan z niejasnym podziatem obowiazkow
1 kompetencji pomigdzy nimi a osobami zatrudnionymi na okres ich nieobecno$ci (zastgpstwo).
W kilku przypadkach badane kobiety wskazaly, iz ich sytuacja w pracy ulegla polepszeniu,
w niedlugim czasie po powrocie z urlopu macierzynskiego, zostaly przeniesione na leprze
stanowisko lub awansowaty w zwiazku z dodatkowymi kwalifikacjami jakie zdobyly podczas
urlopu. Niektore respondentki uznaly, iz zmiana na lepsze zwiazana byla z mozliwo$cia
wczesniejszego wychodzenia z pracy (7 godzinny dzien pracy ze wzgledu na karmienie piersia),
zwolnieniem z wyjazdéw stuzbowych lub/i brakiem koniecznosci pozostawania po godzinach.
Przywileje te, wyptywaja bezposrednio z kodeksu pracy, ale korzystanie z nich nie zawsze spotyka
si¢ ze zrozumieniem i akceptacja w srodowisku pracy. Badane kobiety spotykaty si¢ z negatywnymi
reakcjami swoich kolegdéw i kolezanek (3 odpowiedzi).

Dodatkowo 6 respondentek, ktore zdecydowaly si¢ wykorzystaé czg$ciowo urlop
wychowawczy, odpowiadato na pytanie czy bedac na urlopie spodziewato si¢ ktopotéw z powrotem
do pracy i czy ewentualne obawy si¢ potwierdzily. Wszystkie badane kobiety z tej grupy
zadeklarowaly, iz mialy obawy zwigzane z powrotem do pracy, wiazaly si¢ one przede wszystkim
z niepewno$cia co do sytuacji, ktéra moga zastaé, nastawienia ze strony pracodawcy
1 wspotpracownikow, przydzialu obowiazkow, ktory mogt ulec zmianie gdy zostaty zatrudnione na
ich miejsce osoby na zastgpstwo. Jednak Zzadna z tych obaw nie potwierdzila si¢. Badane kobiety
zarOwno ze strony pracodawcow, jak i1 ze strony kolegdw nie spotkaly si¢ z zadna przykra sytuacja.

Kolejne pytanie dotyczyto tego co nalezy zrobi¢ aby kobiety nie obawialy si¢ korzysta¢
z urlopow wychowawczych. Badane osoby twierdza, iz najwigksza przeszkoda w korzystaniu z
przystugujacego urlopu jest obawa o utrzymanie stanowiska pracy (10 odpowiedzi). Najwazniejsza
rol¢ w tym aspekcie respondentki przypisuja pracodawcom, ktorzy powinni zagwarantowac
kobietom mozliwo$¢ powrotu na to samo stanowisko i1 na tych samych warunkach finansowych, po
wykorzystanym urlopie. Mozliwe bylyby w tym zakresie odpowiednie uregulowania prawne, ktore
takze ograniczytyby obawe o powrdt do pracy.

Istotne wedlug badanych byloby elastyczne podejscie do kwestii wspotpracy kobiety na
urlopie wychowawczym z firma. W tym przypadku respondentki postuluja stworzenie mozliwos$ci
statego kontaktu z firma, udostgpniania informacji na temat podejmowanych w firmie dzialan,
mozliwos$ci pracy poprzez realizacj¢ zleconych zadan, ktére nie wymagatyby statej obecnosci w
zakladzie pracy, organizacji systemu szkolen zapobiegajacych dezaktualizacji wiedzy
1 umiej¢tnosci. Innym problemem zidentyfikowanym przez badane jest niejasny system
zatrudniania oso6b na zastgpstwo. W przypadku diluzszej nieobecnosci mlodej matki w pracy,
konieczne bywa zatrudnienie osoby, ktora przejmie jej obowiazki na czas jej nieobecnosci, co rodzi
u badanych obawg, iz zatrudniona w ten sposdb osoba zajmie na state ich miejsce lub, ze sytuacja
taka spowoduje konflikt przy podziale obowiazkow zawodowych w przypadku, gdy osoba
pierwotnie zatrudniona na zastgpstwo, pozostanie w pracy.

Badane kobiety dostrzegaja wiele mozliwosci uregulowania przepisami prawnymi kwestii
korzystania z urlopow wychowawczych. Przede wszystkim postuluja zmiang polityki panstwa na
zdecydowanie bardziej pro — rodzinna (5 odpowiedzi). Uwazaja, iz istotna zmiana byloby
wprowadzenie platnych urlopéw wychowawczych. W wielu przypadkach niemozliwe jest
utrzymanie powigkszonej rodzinny z pensji tylko jednego ze wspotmalzonkéw. Kobiety
deklarowaty takze, iz odczuwajq potrzebg wniesienia wkladu finansowego do budzetu wiasnego
gospodarstwa domowego. Dodatkowo potrzebny bylby, ich zdaniem, system finansowego
wspierania pracodawcoéw zatrudniajacych mlode matki. Respondentki uwazaja, iz firma nie
powinna ponosi¢ strat z tytulu korzystania kobiety z urlopu wychowawczego, czemu zapobiec
moglby system ulg i dotacji dla pracodawcow zatrudniajacych mtode matki.

Osoby badane wiaza nadziej¢ na poprawe sytuacji mlodych matek z poprawa kondycji
gospodarczej kraju. Uwazaja, 1z wraz ze wzrostem gospodarczym i poprawa sytuacji finansowej
przedsigbiorstw, lepiej traktowane beda kobiety przebywajace na urlopach wychowawczych.
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Dodatkowo mozliwe stanie si¢ ich zdaniem, wprowadzenie bardziej przyjaznych matkom
rozwiazan ustawowych.

Czg$¢ badanych kobiet upatruje powazna przeszkod¢ w korzystaniu z urlopow
wychowawczych w mentalno$ci 1 nastawieniu spotecznym. Respondentki dostrzegaja, iz
pracodawcy maja negatywny stosunek do kobiet korzystajacych w pelni z prawa do urlopu
wychowawczego. Czesto uwazaja to, za naduzywanie swoich praw, przez co pozycja w firmie
mlodej matki znaczaco si¢ obniza. Kobiety przebywajace na urlopie wychowawczym przez okres
trzech lat, czuja si¢ w ogolnej ocenie spotecznej mniej ambitne, mato nowoczesne i niedbajace o
swoOj wlasny rozwdj stad postuluja one prowadzenie szeroko zakrojonych kampanii spotecznych
promujacych kobiety zorientowane na zycie rodzinne oraz firmy przyjazne macierzynstwu i
rodzinie.

Badane osoby uwazaja, iz istniejace organizacje pozarzadowe nie daja wsparcia mtodym
matkom, dostrzegaja natomiast sens powotywania organizacji, ktérych gldéwnym celem bytoby
wspieranie mtodych matek w rozwiazywaniu konfliktéw z pracodawcami 1 w ich zapobieganiu.

Kolejne pytanie dotyczylo mozliwosci utatwienia kobietom powrotu do pracy po urlopie
macierzynskim 1i/lub wychowawczym. Wigkszo$¢ badanych kobiet uznata, iz kluczowym
problemem dla kobiet wracajacych po urlopie do pracy jest ustalenie z pracodawca czasu i zakresu
pracy (15 odpowiedzi). Respondentki uwazaja, iz potrzeby kobiet sa zrdéznicowane i nie jest
mozliwe, by zapisy ustawowe odpowiedzialy na potrzeby wszystkich kobiet. Potrzebna bylaby tu
raczej zmiana nastawienia pracodawcow. Obecnie zdarza si¢ bowiem, iz che¢ wcze$niejszego
wychodzenia z pracy, wykonywania czg¢$ci pracy w domu czy zwolnienia si¢ z pracy w celu opieki
nad chorym dzieckiem, postrzegane bywa przez nich jako sposdb na unikanie pracy lub brak
rzetelnosci w traktowaniu obowiazkow stuzbowych.

Poszukujac rozwiazania tego problemu, badane zaproponowaly szereg konkretnych
rozwiazan, takich jak: stworzenie mozliwo$ci utrzymywania kontaktu z firma podczas urlopu i
Sledzenia biezacych wydarzen w zakladzie pracy (6 odpowiedzi), umozliwienie wgladu do
dokumentow, ktorych znajomos$¢ pozwolitaby zachowa¢ orientacje w zadaniach podejmowanych
przez zespot (3 odpowiedzi). Czgs¢ respondentek zdecydowatoby si¢ takze na pracg w domu przez
realizacje zadan, ktorych specyfika nie wymaga statej obecnosci w burze(5 odpowiedzi). Kobiety
zainteresowane byly takze uczestnictwem w szkoleniach proponowanych przez firme¢ a
pozwalajacych uniknaé dezaktualizacji wiedzy i kompetencji zawodowych (8 odpowiedzi).

Czg$¢ badanych osob uznata, iz czas pracy osoby powracajacej po urlopie macierzynskim
lub wychowawczym powinien by¢ wydtuzany stopniowo az do osiagnigcia wymiaru wlasciwego
dla pelnego etatu (8 odpowiedzi). Czg$¢ badanych uznato, iz w miar¢ mozliwosci, chciatoby po
powrocie z urlopu, zmiany trybu pracy na zadaniowy i1 umozliwienie pracy zdalnej za
posrednictwem internetu lub telefonu (2 odpowiedzi).

Zdaniem badanych kobiet, sytuacja uleglaby znacznej poprawie gdyby mozliwe byto
wyegzekwowanie zapisOw kodeksu pracy dajacych kobiecie karmiacej prawo wczesniejszego
wychodzenie z pracy, spozywania positku w czasie pracy oraz zakazujacych zlecania wyjazdoéw
stuzbowych 1 pracy po godzinach. Waznym zapisem jest takze obowiazek pracodawcy zapewnienia
miejsca na odciaganie pokarmu (kobiety podkreslaja, iz odciaganie pokarmu w toalecie jest dla nich
kregpujace).

Niektore respondentki uznaly, iz zorganizowanie ztobkéw 1 przedszkoli na terenie
przedsigbiorstwa bytaby duzym utatwieniem i oszcz¢dno$cia czasu oraz umozliwitaby kontakt z
dzieckiem podczas przerw w pracy (3 odpowiedzi).

Kobiety badane zdaja sobie sprawg z faktu, iz duze i bogate firmy maja znacznie wigksze
mozliwosci wychodzenia naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom mlodych matek, jednoczesnie
podkreslaja, iz wszyscy pracodawcy sa w stanie stosowac si¢ do obowiazujacych przepisow a tego
przede wszystkim mtode matki oczekuja.

W subiektywnej ocenie respondentek, nie otrzymuja one wsparcia od instytucji powotanych
do obrony praw miodych matek. Uwazaja, ze kobiety zmuszone sa samodzielnie walczy¢ o
egzekwowanie zapisOw prawnych. Znaczna pomoca w ich odczuciu byloby umozliwienie im
skorzystania z bezplatnej porady prawnej, §wiadczonej dla mlodych matek, ktére zdecydowaly si¢
dochodzi¢ swoich praw na drodze sadowej. Pewna mozliwos¢ uzyskania wsparcia, upatruja one
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takze w dziatalno$ci zwiazkéw zawodowych, ktore jednak zdaniem respondentek nie podnosza
kwestii praw mtodych matek.

Czg$¢ respondentek uznalo, iz wprowadzenie ulg podatkowych lub dotacji dla firm
zatrudniajacych miode matki mogloby znaczaco poprawic istniejaca sytuacje, umozliwiajac
otwarcie pracodawcoOw na potrzeby tej kategorii pracownikow.

Jednym z kolejnych pytan zadanym w kwestionariuszu byla kwestia godzenia pracy
zawodowej z wychowywaniem dziecka. Respondentki prezentowaly rézne stanowiska w tej
sprawie. Wigkszo$§¢, bo 15 z nich uwaza, iz jest to mozliwe, lecz zawsze wymaga to podjgcia
wysitku i1 zgody na pewne ustgpstwa, zarOwno ze strony matki jak i pracodawcy. Znaczna czg$¢
badanych (9 odpowiedzi) uznata jednak, iz jedna ze stron bgdzie zawsze poszkodowana, poniewaz
najlepsze warunki dla rozwoju dziecka moze zapewni¢ jedynie staty kontakt z matka. Czg$¢
badanych uznata, Ze wazna zmienna w rozstrzyganiu tej kwestii jest charakter pracy, gdyz w
niektérych przypadkach nie jest mozliwe pogodzenie zycia zawodowego z wychowywaniem
dziecka.

Ostatnie, podsumowujace pytanie w kwestionariuszu dotyczyto najlepszych rozwiazan
umozliwiajacych godzenie wychowania dziecka z praca zawodowa. Ws$rdd rozwiazan, ktoére
moglyby ulatwi¢ kobietom powrdét do pracy, jakie zaproponowane zostaly pracodawcom,
najczesciej pojawiaja si¢ propozycje wykonywania czegsci zadan w domu, pracy na czgs$¢ etatu (1/2
lub 2/3) przynajmniej do 3 roku zycia dziecka, ruchomy czas przychodzenia do pracy i
wychodzenia z pracy. Czg$¢ badanych uznalo takze, ze pomocne byloby ustawowe skrocenie czasu
pracy kobiet wychowujacych dziecko, ktére nie skonczyto trzeciego roku zycia. Kobiety proponuja
takze, by mozliwe byto ewentualne dzielenie etatu z inna osoba.

Posréd preferowanych sposobow opieki nad dzieckiem potowa badanych os6b opowiedziata
si¢ za organizacja ztobkow 1 przedszkoli przy zaktadzie pracy. Kobiety upatruja w tym rozwiazaniu
wiele korzys$ci zardéwno dla siebie jak i dla dziecka. Uwazaja ze zyskaly by czas, ktory poswigcaja
na dowozenie dzieci do oddalonych od pracy instytucji opieki. Ponadto oszczedzitoby im to streséw
zwiazanych z niepewnos$cia o to czy dziecko jest wiasciwie zaopiekowane, oraz mozliwy stal by
si¢ czestszy kontakt z dzieckiem (np. podczas przerw).

Kwestia rownie czgsto podnoszona przez respondentki byt niedostosowany, mato elastyczny
czas pracy ztobkow i przedszkoli. Kobiety uznaty, ze istnieje potrzeba znacznego wydtuzenia czasu
pracy tych instytucji. Kobiety zglaszaja takze problem matej dostgpnosci publicznych ztobkéw
i przedszkoli i niskiej jako$ci ich ustug. Badane osoby proponuja takze, powstawanie grup
samopomocy na osiedlach, dzigki ktorym mozliwe staloby si¢ powierzenie dziecka sasiadce lub
znajome;j.

Najwigksza szans¢ w kwestii zapobiegania dezaktualizacji wiedzy badane kobiety upatruja
w szkoleniach organizowanych przez ich firmy. Pomocne byloby takze udostgpnianie przez
pracodawcow informacji o podejmowanych zadaniach. Kobiety dostrzegaja takze mozliwo$¢
wykorzystania internetu do doksztatcania i podtrzymywania kontaktu z firma.

Dodatkowe pytanie zadane tylko 6 respondentkom, ktére zdecydowaty si¢ na skorzystanie
z urlopu wychowawczego dotyczylo przygotowywania si¢ do powrotu do pracy w postaci uczenia
si¢ jezykoéw, brania udzialu w kursach i szkoleniach czy czytania fachowej literatury. Trzy
ankietowane osoby zadeklarowaty, iz nie podejmowaly zadnych dodatkowych zadan w celu
doszkalania si¢ czy podniesienia swoich kwalifikacji. Pozostate trzy kobiety podjety wysitek by
wzbogaci¢ swoje kwalifikacje podczas urlopu, jednak robity to we wlasnym zakresie i z wlasnej
inicjatywy. Posréd form doksztatcania wymienity nauke jezyka obcego, podjecie dodatkowych
studiow oraz przygotowanie do zdania dodatkowych egzaminéw przydatnych w pracy. W zwiazku
z uzyskaniem nowych umiejetnosci dwie sposrod badanych kobiet po powrocie do pracy poprawity
swoja pozycje w firmie 1 ostatecznie uzyskato lepsze warunki pracy. Tylko jedna
badana mimo znaczacej poprawy swoich umiejgtnosci (ukonczenie dodatkowych studidow) nie
doczekala si¢ awansu po powrocie do pracy.
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Legenda:
I — ankiety kobiet, ktore wykorzystaly tylko urlop macierzynski,
IT — ankiety kobiet, ktore wykorzystaly urlop wychowawczy

33



4/ Cze$¢ trzecia — badania wsrod pracodawcodw zatrudniajacych osoby wracajace z
urlopdw przeprowadzone metoda wywiadu poglebionego — Dr Kaziemierz Bujak.

1. Uwagi wstepne.

Badania jakosciowe, metoda wywiadu poglgbionego, zostaly przeprowadzone wsrod
dwudziestu pracodawcow, zatrudniajacych kobiety korzystajace z urlopéw macierzynskich
1 wychowawczych.

Badani reprezentowali przedsigbiorstwa roznej wielkosci (5 mate przedsigbiorstwa
zatrudniajace do 10 osob, 5 przedsigbiorstwa zatrudniajace od 11 do 30 oséb, po jednym
przedstawicielu przedsigbiorstw zatrudniajacych 31 do 50 oraz 51 do 100 pracownikéw; trzy
wigksze firmy o zatrudnieniu miedzy 1001 a 250 os6b 1 5 duzych firm zatrudniajacych ponad 250
pracownikow). Jedenascie przedsigbiorstw reprezentowato sektor prywatny a osiem publiczny,
wsrdd badanych przedsigbiorstw znalazta si¢ takze jedna organizacja pozarzadowa. Byly wsréd
nich przedsigbiorstwa rdéznych rodzajow: zaklady produkcyjne, handlowe, firma elektroniczna,
wyzsza uczelnia, przedszkole, fundacja. Najwigcej badanych pracodawcow okresla sytuacje
finansowa swego przedsigbiorstwa jako raczej dobra (8 przypadkéw) lub $rednia (7), dwdch z nich
przedstawia sytuacje swej firmy jako bardzo dobra a trzech jako raczej zla. Osobami, z ktorymi
przeprowadzono wywiady nieco czg$ciej byly kobiety (12) niz mgzczyzni (8). W przypadku
mniejszych firm odpowiedzi udzielali wlasciciele lub dyrektorzy, natomiast w imieniu duzych
przedsigbiorstw wypowiadali si¢ najczesciej kierownicy dzialéw personalnych.

Celem badan byto poznanie stanowiska pracodawcoOw wobec kwestii wykorzystywania przez
kobiety z urlopéw macierzynskich i wychowawczych w przedsigbiorstwach, w ktérych pracuja.
Chodzito tu zaréwno o zapoznanie si¢ ze stanem faktycznym w tym zakresie (korzystanie
z urlopdw, powroty z nich, dzialania pracodawcow i1 pracownikéw w tym zakresie itp.). Przede
wszystkim jednak chodzilo o poznanie nastawienia pracodawcéw do tego problemu, pewnych
postaw 1 motywacji lezacych u podtoza polityki personalnej firm w tym zakresie.

2. Korzystanie z urlopéw macierzynskich i wychowawczych przez pracownice badanych
przedsig¢biorstw.

Pracownice wszystkich badanych pracodawcow korzystaja z obu rodzajow urlopéw, co jest
czym$ oczywistym, gdyz wynika ze sposobu doboru przedsigbiorstw do badan (dobor celowy).
Pracownice korzystajace z urlopow stanowia z reguty niewielki odsetek zatogi (wyjatkiem jest
jedna z matych firm, zatrudniajaca trzech pracownikéw, gdzie jedna pracownica wlasnie wrocita
z urlopu a kolejna wlasnie si¢ nan wybiera). W niektérych przedsigbiorstwach aktualnie zadna
z kobiet nie przebywa na urlopie, ale sa pracownice, ktére wlasnie z urlopoéw powrdcity.

Juz w odpowiedziach badanych na pierwsze pytania dato si¢ odczu¢ pewne ogdlne nastawienie
do problemu. Najczgsciej bylo to nastawienie pozytywne (czgsto prezentowane zwlaszcza przez
rozmowczynie — kobiety), nacechowane zrozumieniem sytuacji kobiet rodzacych 1 wychowujacych
dzieci itp. Tylko w dwoch przypadkach dalo si¢ odczu¢ negatywne nastawienie do urlopow,
motywowane zwlaszcza problemami, ktore pdjScie pracownicy na urlop stwarza dla firmy —
,,dotychczasowe przypadki odchodzenia kobiet na urlopy macierzynskie powodowaly kiopoty
i obnizenie (co najmniej czasowe) efektywnosci dziatania firmy bo to dezorganizuje dzialania
przedsiebiorstwa”. Niektorzy z badanych przyjmuja nastawienie ,,neutralne”, pragmatyczne ,,jest to
problem ale nalezy do niego podejs¢ spokojnie i jakos go rozwiqzac”.

Badani przedstawiciele firm podkres$laja bardzo czgsto, iz kobiety korzystaja przede wszystkim
z urlopéw macierzynskich (bo to niejako konieczno$¢), natomiast znacznie rzadziej korzystaja z
urlopéw wychowawczych, a jesli juz to nierzadko je skracaja by wczesniej wroci¢ do pracy.
Czasami mamy do czynienia z pewnym posrednim wyjsciem — w jednej z firm rozpowszechnita si¢
praktyka wykorzystywania, zaraz po urlopie macierzynskim, urlopu wypoczynkowego (urosto to
wrecz do rangi rozwiazania systemowego w tej firmie).

34



Jak wspomniano, niewykorzystywanie urlopu wychowawczego staje si¢ niemal reguta (cho¢ i tu
zdarzaja si¢ wyjatki, jeden z pracodawcow z niewielkiej prywatnej firmy powiedzial, iz w ciagu
ostatnich 10 lat tylko jedna kobieta wrdcita do pracy zaraz po urlopie macierzynskim). Co jest tego
powodem? Pracodawcy na pierwszym miejscu zwracaja uwage na obawy kobiet przed utrata
dotychczasowego stanowiska pracy, czy wregcz pracy w ogole : ,, ...kobiety obawiajq sie, ze ich
stanowisko nie bedzie wolne po okresie dluzszej nieobecnosci.”; ,,...istnieje ryzyko nie tylko
niemoznosci powrotu na poprzednie stanowisko, ale w ogole powrotu do firmy”, , zmienilo sie
podejscie pracownikow do pracy, wracajq zaraz po urlopie macierzynskim, aby pracodawca nie
zrezygnowat z takiego pracownika”. Drugim istotnym motywem niewykorzystywania czy skracania
urlopu wychowawczego sa kwestie finansowe. Kobiety nie wykorzystuja urlopéw bo obawiaja sie
zwigzanego z tym obnizenia zarobkdéw. Dotyczy to przede wszystkim skracania urlopow
wychowawczych. Niektorzy z rozméwcoéw podkreslaja, i1z wykorzystywanie urlopow
wychowawczych zalezy takze od sytuacji rodzinnej kobiety, czy ma kto zaja¢ si¢ opieka nad
dzieckiem w domu czy tez nie.

Wigkszo$¢ pracodawcow jest zdania, iz w innych firmach kobiety takze czgsto nie korzystaja
z urlopéw wychowawczych (jedynie z macierzynskich). Cze$¢ twierdzi, ze nie wie jak wyglada
sytuacja gdzie indziej. Z reguly postrzegaja sytuacj¢ w innych przedsigbiorstwach jako podobna do
wlasnej 1 podaja podobne motywy rezygnacji kobiet z urlopéw. Niekiedy jednak zwracaja uwage na
nowe motywy, np. jeden z badanych ujawnia sytuacj¢ §wiadczaca wrecz o dyskryminacji: ,,czesto
firmy nie chcq w ogole zatrudnia¢ mitodych mezatek, styszalem o przypadkach zwolnien,
rozwiqzania umowy przez dziecko. Inaczej jest w firmach panstwowych niz w prywatnych,
w ktorych mniej si¢ przestrzega prawa, bo pracodawcy prywatni patrzq tylko na zysk”. Inny
z badanych zwraca znéw uwage na bardzo ciekawy problem, cho¢ mozna podejrzewaé, iz nie
bedacy wynikiem do$§wiadczenia lub obserwacji a raczej teoretycznego zainteresowania pewnymi
nowymi ideami w sferze human relations — ,, sytuacja w innych firmach jest zdecydowanie lepsza
niz niegdys, kiedy kobiety skracaly urlopy... trend godzenia Zycia zawodowego z rodzinnym jest w
chwili obecnej modny. ...W krajach zachodnich dochodzi nawet do tego, ze podczas interview pyta
sie¢ pracownika czy posiada rodzine, osoby posiadajqce rodziny postrzegane sq jako lepsi
pracownicy.”

Przygladajac si¢ tym wynikom trudno uniknaé pewnego wrazenia, mianowicie wrazenia
dysonansu pomigdzy deklarowanym pozytywnym generalnie nastawieniem pracodawcow do
sprawy korzystania przez kobiety z urlopéw wychowawczych a powszechnie sygnalizowanymi
obawami pracownic przed korzystaniem z nich.

3. Urlop jako problem dla pracodawcy.

Odchodzenie pracownic na urlopy macierzynskie i wychowawcze jest dla znacznej czgsci
firm (12) istotnym problemem. Chodzi tu przede wszystkim o zagadnienia zwiazane z zaktoceniem
procesu pracy, funkcjonowania struktury organizacyjnej firmy: ,, koniecznos¢ reorganizacji pracy
dziatu i wynikajqcy z tego chaos organizacyjny”. Dotyczy to w wigkszej mierze firm mniejszych
,,...firma jest raczej mata i kazdy pracownik jest niezastgpiony.”. Firmy najczesciej zatrudniaja
pracownikow na zastgpstwo za odchodzace na urlop kobiety, co tez, zdaniem pracodawcow jest
zrodtem problemow: |, zatrudnienie i wyszkolenie zastepstwa stanowi dodatkowy, powazny wysilek
dla firmy”; ,, trudno znalez¢ osoby na zastepstwo o podobnych kwalifikacjach”; ,, odchodzq
pracownice wykwalifikowane — nowe trzeba przyuczy¢, a urlop macierzynski jest krotki.” Czasami
problem stwarza tez sytuacja osob zatrudnianych na zastepstwa, po .powrocie pracownicy z urlopu:
» W naszej firmie problemem bylo to, co zrobi¢ z kobietq, ktora zostata przyjeta na miejsce
pracownicy przebywajacej na urlopie, po powrocie tej ostatniej do pracy.” Niektdrzy pracodawcy
zwracaja uwage na dekapitalizacj¢ kwalifikacji kobiet, zwlaszcza po trwajacym dtuzej urlopie
wychowawczym.

Zdecydowana wigkszo$¢ pracodawcow (16) deklaruje, ze mimo wskazanych trudnosci,
dobrze sobie radzi z problemami zwigzanymi z odchodzeniem kobiet na urlopy. Standardowym
wyjsciem jest zatrudnianie pracownikOw na zastepstwa, rzadziej dokonywanie reorganizacji,
umozliwiajacej] wykonywanie obowiazkéw nieobecnej kobiety przez innych pracownikow.
Niekiedy brak probleméw zwiazany jest z faktem, iz kobiety skracaja urlopy, lub nie korzystaja w
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ogole z urlopdw wychowawczych: ,, kobiety szanujq swojq prace, nie chcq jej stracié i wracajq do
pracy zaraz po urlopie macierzynskim.”

Zaden z pracodawcéw nie przyznal, ze stosuje naciski na kobiety aby wczesniej wracaty z
urlopow do pracy. Tylko dwoch pracodawcow przyznato, ze probowano stosowa¢ pewne zachety
1 perswazje ,,w przypadku kobiety, ktora byta dobrym pracownikiem, byla to prosba i perswazja
oraz odwolywanie sie do poczucia odpowiedzialnosci za firme”, czyli rodzaj ,,nacisku moralnego”.
Zdaniem jednego z pracodawcéw zacheta dla kobiet do szybszego powrotu (zaraz po urlopie
macierzynskim) ma by¢ skrupulatne przestrzeganie przewidywanych prawem udogodnien dla
kobiet opiekujacych si¢ matymi dzie¢mi: ,, Wszelkie rozwiqzania stosowane w firmie, majqce
sktoni¢ kobiete do szybkiego powrotu do pracy, oparte sq na regulacjach przewidzianych prawem
pracy np. przestrzeganie, by kobiety karmiqce faktycznie wykorzystywaly nalezne im prawo do
dwoch potgodzinnych przerw na karmienie dziecka lub by nie musialy pracowa¢ dtuzej niz 7 godzin
dziennie.”

Tylko w jednej czwartej badanych firm mialy miejsce przypadki naduzywania przez
kobiety, korzystajace z urlopéw macierzynskich i wychowawczych swoich przywilejow z tym
zwiazanych. Polegalo to przede wszystkim na wykorzystywaniu nieuzasadnionych, zdaniem
pracodawcow, zwolnien lekarskich: ,,...polega to na nadmiernym przebywaniu na zwolnieniach

lekarskich ... kobiety nie decydujq si¢ na korzystanie z urlopow wychowawczych ale po
zakonczonym urlopie macierzynskim nadal nie wracajq do pracy przedkladajqc pracodawcy
zwolnienia lekarskie.”; ,,...nieuzasadnione korzystanie ze zwolnien lekarskich™; ,,...przedstawianie

pracodawcy mijajqcych sie z prawdq zaswiadczen lekarskich”.

Wyrazna mniejszos¢ pracodawcow deklaruje takze, ze styszata o zjawiskach naduzywania

przez kobiety swoich uprawnien w innych firmach.
Jeden z badanych podaje, iz styszal ,,0 przypadkach przyjmowania sie do pracy kobiet bedacych w
ciqzy (ktory to fakt zatajaly) tylko po to aby is¢ na urlop i korzystac¢ ze wszystkich przywilejow”.
Problemy w innych firmach, o ktérych styszeli, polegaja gléwnie na tym samym (naduzywanie
zwolnien lekarskich).

Generalnie mozna stwierdzi¢, iz wykorzystywanie przez pracujace kobiety urlopow
macierzynskich i wychowawczych stwarza dla pracodawcow realne problemy. Wedlug ich
deklaracji najczgsciej dobrze sobie z nimi radza, przede wszystkim poprzez zatrudnianie osob na
czasowe zastgpstwa, rzadziej poprzez zmiany w organizacji pracy. Niektorzy pracodawcy
przypominaja sobie przypadki naduzywania przez kobiety swych uprawnien (polegajace gtownie na
nadmiernym wykorzystywaniu zwolnien lekarskich). Prawie zaden z pracodawcéw nie przyznal, iz
stosuje jakiekolwiek naciski czy bodzce majace skioni¢ kobiety do wczesniejszego powrotu z
urlopu, mimo iz wigkszo$¢ odczuwa problemy z tego powodu.

4. Sytuacja kobiet powracajacych do pracy po urlopach.

4.1 Problemy zwigzane z powrotem.

Trzy czwarte badanych pracodawcow podkresla, iz kobiety po urlopach nie maja trudno$ci
z powrotem do pracy. Niektorzy jednakze zwracaja uwage na pewne problemy z tym zwiazane.
Przyczyna trudnos$ci moze by¢ m.in. specyfika stanowiska pracy np. czgsto zmieniajace sig¢ przepisy
w przypadku pracownikow administracji czy ksiggowosci lub pewne innowacje w organizacji
pracy. Powr6t do pracy, zwlaszcza po urlopie wychowawczym, nastr¢cza trudnosci nie tylko
kobiecie ale i pracodawcy: ,przez pierwszy miesiqc trzeba pomagac¢ powracajqcej z urlopu’;
., Kobiety sq przez jakis czas pod ochronq, sq wspierane przez inne osoby, ich praca jest
nadzorowana”. Tylko jeden z pracodawcoéw zwrdcit uwage na problemy zwiazane ze
zorganizowaniem opieki nad malym dzieckiem. Jeden z pracodawcow zauwaza ze: ,dla kobiety
powracajqcej po urlopie bardzo istotny jest elastyczny czas pracy i mozliwos¢ pracy w domu’. Juz
raz pojawil si¢ problem oséb zastgpujacych kobiety przebywajace na urlopach, jeden
z pracodawcow zauwaza, ze problemem moze by¢ nadrobienie brakéw po kiepskim zastgpcy, inny
za$ zwraca uwage ze ,,zfej pracownicy, ktora byla dobrze zastepowana w trakcie nieobecnosci,
trudno po powrocie uzasadnic¢ wtasnq uzytecznosc¢ w firmie”.
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Niemal wszyscy pracodawcy podkreslaja, iz pracownice po urlopach macierzynskich wracaja
na te same lub rownorze¢dne stanowiska pracy (tylko jeden badany stwierdzil, iz pracownica
z powodu reorganizacji w firmie wrdcita na inne stanowisko, nieco gorzej ptlatne, ale szybko ja
awansowano przywracajac poprzednie warunki). Firmy, jak stwierdzaja pracodawcy, staraja si¢
dba¢ o to by powracajace z urlopu pracownice nie byly pokrzywdzone: ”...jesli pracownice z
roznych przyczyn nie mogq wroci¢ na dawne stanowiska, to oferuje si¢ im prace na stanowisku
rownorzednym.” Czasami sama pracownica jest zainteresowana zmiang, np. na stanowisko mniej ja
obciazajace, czy na wlasne zyczenie wraca na mniejszy wymiar pracy np. na 'z etatu. Z wypowiedzi
niektorych pracodawcéw wrgez wynika duza troska firm o kobiety powracajace z urlopow, firmy
doktadaja specjalnych staran aby zapewni¢ pracownicom jak najlepsze warunki: ,,Zdarzyl sie
przypadek powrotu po 6 latach urlopow, osoba wrocita do zupeinie innej , rzeczywistosci”,
ponadto nastqpita w miedzyczasie redukcja etatu; zatrudniona zostata wiec na innym stanowisku
(troche gorszym), ale czyni sie starania, aby wrocila na ten sam poziom w hierarchii zatrudnienia;
inny przypadek — poproszono pracownice o wykorzystanie urlopu wychowawczego jeszcze przez 3
miesiqce, gdyz w danym momencie jej stanowisko bylo zredukowane, ale po 3 miesiqcach bedzie
mozliwos¢é zatrudnienia jej na innym rownorzednym stanowisku, ktore sie zwolni.”; , np. jedna
osoba wrocita do pracy z zastrzezeniem, ze ma malte dziecko i nie moze wyjezdzac jako instruktorka
na szkolenia poza Krakowem i firma sie dostosowata.” W jednej z firm dotozono nawet staran aby
pracownice przebywajace na urlopach nie byly wykluczone z systemu awanséw i podwyzek:
., Kobiety przebywajqce na urlopie nie sq wykluczone z przydziatu premii. Firma przeforsowata
pomyst, aby kobieta mogta otrzymac premie w takiej samej wysokosci jakby pracowata caly rok.
Ponadto kobieta jest uwzgledniana w systemie podwyzek rocznych.”

4.2.Kontakt z pracownica w trakcie urlopu.

W wigkszos$ci przypadkow (12) utrzymywany jest w trakcie trwania urlopow, kontakt miedzy
pracodawca a pracownica. Kontakty te maja z grubsza dwojaki charakter: pierwszy, w ktorym
dominuje aspekt osobowy, zorientowany jest na osobg pracownicy, jej dziecko, problemy itp.
czgsto jest to dzialanie spontaniczne, oparte na kontaktach towarzyskich pracownikow; drugi aspekt
zwiazany jest juz bardziej z interesem firmy, chodzi tu najczesciej o wykorzystywanie wiedzy
i kwalifikacji pracownicy w pomocy np. osobie zastgpujacej, czy przekazywanie informacji
o innowacjach czy zmianach w firmie, a takze o kontakty przygotowujace powr6t kobiety do pracy.
Oba te typy kontaktoéw wystepuja mniej wigcej w rownych proporcjach.

Czg$¢ firm nie utrzymuje kontaktoéw ze swymi pracownicami w trakcie urlopdw, ograniczajac
si¢ badz do kontaktéw formalnych, zwiazanych np. z powrotem do pracy, badz do odpowiedzi na
pytania pracownicy, jesli sama jest zainteresowana sytuacja w firmie. Brakowi kontaktow ze strony
pracodawcy, towarzysza jednak z reguly kontakty towarzyskie migdzy pracownikami. W jednym
z przypadkdéw mamy do czynienia ze swoistym limitowaniem kontaktow z pracownikami: ,, kontakt
zalezy od tego, czy byla to pracownica dobra czy nie. Bylo to informowanie o sytuacji w firmie,
konsultacje zawodowe, uzgadnianie spraw zwiqzanych z powrotem z urlopu.”

Jak juz wspomniano kontakty maja dwojaki charakter, w pierwszym dominuje aspekt osobowy,
nawet towarzyski: ,, kontakt jest staly, mamy odwiedzajq swe miejsce pracy, kolezanki, chwalq sie
pociechami”, ,,sq utrzymywane kontakty towarzyskie, okolicznosciowe, pracodawca dzwoni, jest
zainteresowany jak sie ma mama i dziecko”, , podtrzymujemy kontakty w celu utrzymywania
dobrych relacji”, ,,pani ma problemy zdrowotne w zwiqzku z macierzynstwem. Pracodawcy
udzielajq zapomogi, mamy swiadomos¢, ze leczenie kosztuje i probujemy pomoc”.

W drugim rodzaju kontaktow na plan pierwszy wybijaja si¢ sprawy firmy: ,, kobiety sq
powiadamiane o waznych wydarzeniach w firmie”, , celem tych kontaktow byta pomoc firmie w
zorganizowaniu pracy osoby zastepujqcej ...dorazna pomoc firmie w konkretnych sytuacjach oraz
usprawnienie procesu powrotu do pracy po urlopie” , , rozmawia si¢ o formie powrotu, ustala
warunki, pracownicy ustalajq kiedy bedq potrzebni”.

4.3. Pomoc dla pracownicy po powrocie z urlopu.

Wigkszo$¢ firm nie traktuje kobiet powracajacych po urlopach w jaki$§ szczegdlny sposob,
zwlaszcza brak tu (z niewielkimi wyjatkami) jakich$ standardowych procedur, ktére si¢ wdraza w
takich przypadkach. Najczesciej nowe informacje, zmiany organizacyjne itp. sa przekazywane
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powracajacej z urlopu pracownicy przez jej najblizsze otoczenie — kolegéw z pracy, z danego
dziatu, czasami robia to przetozeni. W podobnym trybie dokonuje si¢ takze przekazywanie
obowiazkow osobie zast¢pujacej kobiete przed jej odejsciem na urlop. Czasami ten ostatni proces
przedtuza si¢ takze na czas samego urlopu.”..sama przekazata zastepczyni swe obowiqzki,
a poniewaz w czasie urlopu byla w kontakcie z firmq, to jeszcze mogta na biezqco pomagac”.

Niekiedy pracownica wracajaca z urlopu (dluzszego) jest kierowana na szkolenie lub
przechodzi w firmie swoisty okres adaptacyjny: ,, pracownik powracajqcy z urlopu wymaga
doszkolenia, wymaga to duzej uwagi ze strony pracodawcy, musi wdrozy¢ sie w nowe zadania,
nowe czynnosci, przepisy.”, ,jesli kobieta byta diuzej na wychowawczym — wysylamy na kurs
doskonalenia z obowiqzujqcych systemow rezerwacyjnych”, ,,maja okres adaptacyjny — 3 miesiqce,
kiedy nie wymaga sie od nich duzej wydajnosci, a ich praca nie jest wliczana do rozliczen
akordowych ™.

W niektérych firmach stosuje si¢ specjalne rozwigzania organizacyjne, dotyczace czasu pracy,
czy systemu zatrudnienia, aby pracujacej kobiecie umozliwi¢ taczenie pracy z opieka nad
dzieckiem: ,,...ustawienie godzin pracy odpowiadajqce rytmowi zZycia rodziny z malenkim dzieckiem
— czas jest negocjowany z pracodawcq .... kobiety nie sq zmuszane do pracy w nadgodzinach,...
wszelkie narady, posiedzenia itp. sq organizowane w takich terminach aby mama karmiqca mogta
nakarmic dziecko.” ; ,, Nie moze to by¢ petny etat w firmie ze wzgledu na karmienie piersiq.”

Jeden z pracodawcow zaprezentowat otwarcie zasady swej polityki wobec powrotu pracownicy
po urlopie: ,, Ja stawiam sprawe jasno. Powrot kobiety wiqze sie z pewnym ryzykiem, Ze bedzie
korzysta¢ z chorobowych. Przeprowadzam rozmowe, Zeby byla jasnos¢ czy mozna na niq liczy¢, jak
bedzie traktowac prace zawodowq? Czy bedzie sie starata tak zorganizowac problemy z dziecmi,
zeby np. problemy z chorobowym zalatwiaé przez rodzine lub opiekunke. Umawiamy sie¢ czy dana
osobna jest w stanie podjqc sie odpowiedzialnych zadan.” Z tego manifestu nie dowiadujemy si¢
jednak co si¢ dzieje gdy pracownica nie jest w stanie np. odpowiednio ,,zorganizowac problemy
zwiazane z dzie¢mi np. z chorobowym”.

4.4. Ocena motywacji i jakoSci pracy kobiet wracajacych z urlopéw.

Jedna z istotnych kwestii rozpoznawanych w badaniach pracodawcow byta ich ocena motywacji
do pracy, zaangazowania i wydajnosci kobiet powracajacych po urlopach macierzynskich i
wychowawczych. Ich zdania na ten temat sa podzielone, dziela si¢ przede wszystkim na tych,
ktérzy uwazaja, iz posiadanie dzieci, powrot z urlopu pozytywnie wplywa na zaangazowanie
1 wydajno$¢ pracy, oraz na tych, ktdérzy uwazaja, iz nie ma to istotnego znaczenia, bo cechy
pracownicze zaleza od osobowos$ci a nie od sytuacji rodzinnej, czy posiadania dzieci. Tylko
nieliczni pracodawcy sa zdania, ze urodzenie i opieka nad dzieckiem maja jednakze ostabiajacy
wptyw na jakos¢ pracy.

Ci, ktérzy pozytywnie oceniaja zaangazowanie 1 motywacj¢ kobiet powracajacych po urlopach,
odwotuja si¢ do takich argumentow jak: , wiekszos¢ kobiet powracajacych z urlopu jest silnie
zmotywowana do pracy (wigksza odpowiedzialnos¢ za rodzine) i w tych przypadkach nie ma raczej
mowy o spadku wydajnosci pracy’; ,, kobiety, ktore zdaqzyly urodzi¢ dziecko maja lepiej
pouktadany plan dnia, zalezy im aby wyjs¢ na czasie, poniewaz maja jeszcze inne obowiqzki.”; ,,
kobiety, ktore maja udane Zycie rodzinne sq lepszymi pracownikami. Kobiety spetnily juz jedno ze
swoich zadan, sq zadowolone z siebie, z zZycia i przekiada si¢ to na jakos¢ pracy.”; ,,...sq bardzo
zaangazowane, starajq sie udowodnic, ze sq petnowartosciowymi pracownikami.”

Niektorzy z pracodawcow widza ten problem jako nieco bardziej ztozony, relatywizujac kwestie
zaangazowania i wydajnos$ci: ,, motywacja i zaangazowanie do pracy pozostajq te same, wydajnosc
— mniejsza w wyniku czestych nieobecnosci, zwiqzanych z chorobami dziecka”; ,,...trudnosciq jest
mniejsza dyspozycyjnos¢ co jest bardzo istotne w firmie”; inny z pracodawcéw za$ podkresla :
., dyspozycyjnosc¢ jest na pewno ograniczona, ale dla efektywnosci pracy nie ma to znaczenia.”

Jak wspomniano wielu pracodawcoéw nie dostrzega wplywu przebywania na urlopie i urodzenia
dziecka na zaangazowanie 1 wydajno$¢ pracy.: , kazdy jest w 100% zaangaZowany, nie ma
znaczenia czy ma rodzing czy tez mie’; ,,..motywacja i zaangazowanie nie zalezq od faktu
posiadania dzieci, jest to indywidualna sprawa.”

Nieliczni pracodawcy akcentuja niekorzystny wptyw urlopu i urodzenia dziecka na
zaangazowanie 1 wydajno$¢ pracy, zwracaja przede wszystkim uwage na mniejsza dyspozycyjnosé
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1 ostabiona wydajnos¢, przez czgste przerwy i nieobecno$¢ w pracy, spowodowane koniecznos$cia
opieki nad dzieckiem.

Pracodawcy zostali ponadto osobno zapytani o ich opinie na temat kobiet — matek jako
pracownic. Przewaza poglad, iz fakt posiadania dzieci nie ma wplywu na to jakim kobieta jest
pracownikiem: ,, nie mozna generalizowac, sq to uwarunkowania indywidualne”; ,, motywacja
i zaangazowanie w pracy objawia sie w sposob indywidualny i nie zaleZy od faktu posiadania
dzieci”.

Wielu badanych jednak jest sklonnych twierdzi¢, iz kobiety — matki to lepsze pracownice niz
kobiety nie posiadajace dzieci: ,, kobiety te sq bardzo zaangazowane i nie chcq pozostawac w tyle,
bardzo szybko uzupeiniajq zaistniale niedocigqgniecia”; , kobiety posiadajqce dzieci sq bardziej
ustabilizowane, sq powazniejsze, odpowiedzialne, bardziej skupione na pracy”; ,, kobiety matki sq
lepszymi pracownikami, zadowolenie z Zycia rodzinnego przeklada sie na grunt pracy.”; , Swiat
kobiety po urodzeniu dziecka ulega przewartosciowaniu. Pracujqce mlode matki sq bardziej
pracowite, zalezy im na wykonaniu powierzonych zadan w godzinach pracy”. Na koniec jeszcze
jedna szczegoélnie ciekawa opinia: ,, kobiety, ktore majq dzieci sq duzo bardziej cennymi
pracownikami niz mlodzi mezczyzni, ktorzy dzieci nie posiadaja, sq bardziej zaangazowane w to co
robiq."”

Obserwujemy tu bardzo podobny rozktad opinii pracodawcoéw i1 podobne ich uzasadnienia jak
w przypadku oceny wplywu przebywania na urlopie na zaangazowanie i wydajno$¢ pracy.

Bardzo nieliczni pracodawcy, wypowiadajac si¢ na temat powrotu kobiet po urlopach, zwracali
uwage, iz fakt dlugotrwatego urlopu wychowawczego przyczynia si¢ do pewnej dekapitalizacji
kwalifikacji pracownicy. Pracodawcy staraja si¢ zazwyczaj udziela¢ w takich sytuacjach pomocy
swoim pracownicom. Przede wszystkim chodzi tu o pomoc o charakterze szkoleniowym:
,,pracownice te przechodzq kilkudniowe szkolenie majqce na celu przywrocenie sprawnosci w
obstudze maszyn szyjqcych czy krojqcych.”; ,,po powrocie z urlopu uktadany jest plan szkoleniowy,
przy czym nie jest to dziatanie ukierunkowane wytqcznie na kobiety powracajqce z urlopow”; ,,
wysytamy je na kurs po powrocie do pracy, jesli to konieczne”. Niektorzy pracodawcy sygnalizuja,
iz kobiety w trakcie urlopéw same niekiedy podnosza kwalifikacje uczestniczac w optacanych
przez siebie kursach.

Generalnie pracodawcy gotowi sa do pomocy pracownicom W  przywracaniu
zdekapitalizowanych kwalifikacji: ,, gdyby zaistniata taka potrzeba, bytaby na pewno pomoc
pracodawcy, a nie obnizenie pozycji w firmie.” Powiedzmy jednak raz jeszcze, iz jest to problem
nielicznych z badanych firm, dominuje praktyka, m.in. wynikajaca z rzadkiego korzystania
z dhuzszych urlopéw wychowawczych, ptynnego powrotu do pracy z udzialem ewentualnej pomocy
ze strony kolegow.

4.5. Kwestia zwalniania pracownic po powrocie z urlopu.

Ostatnia sprawa zwiazana z sytuacja powrotu kobiet po urlopie do pracy, byla kwestia
przypadkéw ewentualnego zwalniania pracownic po powrocie z urlopu. W zdecydowanej
wigkszos$ci badanych firm takie przypadki nie miaty miejsca.. Tam gdzie si¢ zdarzaty przyczyna
byla np. restrukturyzacja przedsigbiorstwa: ,, sytuacja taka miata miejsce w przypadku kobiety,
ktorej stanowisko zostalo zrestrukturyzowane w trakcie jej pobytu na urlopie. Zwolnieniu podlegaty
takze inne osoby, ktore objela restrukturyzacja stanowisk”; ,,...rozwiqzany zostal caly dzial,
ktorego czlonkiniq byta ta kobieta™.

Inng przyczyna zwolnienia byl brak miejsc pracy po powrocie: ,,wrécity w tym samym czasie
3 osoby, teraz nie mamy na tyle stanowisk, zeby zapewni¢ powr6t kilku osobom w tym samym
czasie. Zostala w firmie najlepsza z pracownic.” W jednym przypadku przyczyna zwolnienia byta
zla praca: ,,...bezposredniq przyczynq byly ewidentne zaniedbania w pracy... kobieta, ktora juz
przed urlopem byta postrzegana jako niedbata pracownica, po urlopie jeszcze obnizyta wartosé¢
swej pracy.” Nie zawsze jednak zla praca bywa wystarczajacym powodem zwolnienia, w
przypadku jednej z pracownic np.: ,,..pomimo zlej pracy, nie zwolniono jej z powodow
humanitarnych”. Jak si¢ okazuje zdarzaja sig¢, spowodowane réznymi przyczynami, przypadki
zwolnien po powrocie z urlopu, to moze by¢ jedna z przyczyn obaw kobiet przed ich
wykorzystywaniem.
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Podsumowujac ten podrozdziat nalezy zauwazy¢, iz z wypowiedzi pracodawcoéw wytania si¢ obraz
sytuacji raczej bardzo korzystnej dla kobiet powracajacych do pracy po urlopach macierzynskich
1 wychowawczych. Kobiety te spotykaja si¢ zazwyczaj z do§¢ wszechstronna pomoca ze strony
pracodawcow, cze$¢ z tych ostatnich utrzymuje w czasie urlopow kontakty ze swoimi
pracownicami, wracaja z reguly na swoje dotychczasowe stanowiska pracy lub rownorzedne, sa
czesto wysoko oceniane jako pracownice itp. W $wietle przytoczonych powyzej wypowiedzi
pracodawcow, pojscie na urlop macierzynski a nawet wychowawczy nie powinno stanowi¢ dla
kobiety prawie zadnego problemu jako dla pracownicy. Caty czas jednak pozostaje aktualne
pytanie, ktére pojawilo si¢ juz na poczatku naszej analizy — dlaczego wobec tego kobiety tak
niechetnie z urlopow wychowawczych korzystaja 1 dlaczego wiaza z nimi tyle obaw? Opisane
powyzej, nieliczne przypadki zwolnien po powrocie z urlopu, z przyczyn najczg¢sciej z urlopami nie
majacymi nic wspdlnego, chyba tego w peini nie thumacza.

5. Ulatwienia dla pracownic wychowujacych male dzieci.

Wazna sprawa dla pracownic powracajacych z urlopdw jest pogodzenie pracy zawodowej
z koniecznoscia opieki nad matym dzieckiem. Bardzo wiele pracujacych kobiet stoi wobec roznych
wyzwan z tym zwiazanych, stad niestychanie istotne znaczenie maja dla nich ré6zne udogodnienia,
ktore pracodawcy moga wprowadzi¢ by utatwi¢ im t¢ trudng sytuacjg.

Zdecydowana wigkszo$¢ pracodawcow (16) deklaruje wprowadzenie réznego rodzaju
udogodnien utatwiajacych rolg¢ pracownicy — matki. Najczgsciej sa to: elastyczny czas pracy,
elastyczne formy zatrudnienia, zwolnienia od pracy w nadgodzinach i czasowe zmniejszanie
wymiaru etatu.

Stosowanie elastycznych form zatrudnienia najczesciej polega na udogodnieniach
wprowadzanych zwykle w formie porozumienia mi¢dzy pracownica a kierownictwem, zwiazanych
np. z wykonywaniem czgs$ci pracy w domu, przez internet itp.: ,,...osoba ta pracuje na Y etatu z
czego jeden dzien w domu’; ,, jedna z kobiet jeszcze w czasie urlopu wykonywata pewne prace w
domu’; ,, w przypadku kadry menadzerskiej istnieje mozliwos¢ takich rozwiqzan jak wykonywanie
czesci pracy w domu przez internet.”; ,,...4 godziny pracy w domu, mozliwos¢ karmienia piersiq,
kontakt z pracodawcq przez internet.”

Elastyczny czas pracy jest, jak wynika z relacji pracodawcoéw, najczesciej stosowanym
udogodnieniem tego rodzaju: ,mozna poprosi¢ o przeniesienie do innych dziatow,
rozpoczynajqcych prace w roznych godzinach”; ,,...osoba wybrata sobie sama najdogodniejsze dla
niej godziny pracy”; , kobiety te maja przerwe w pracy, jednq godzine aby mogty pojechac do
domu i nakarmié dziecko, stosujemy tez indywidualne godziny pracy”; , ukladanie grafiku godzin
przy uwzglednieniu potrzeb kobiet wychowujqcych dzieci”.

Pracownice wychowujace mate dzieci z reguty zwalniane sa z nadgodzin: ,, nie zatrudniamy
matek matych dzieci w nadgodzinach”; ,, kobiety wracajqce z urlopow nigdy nie byly zatrudniane w
nadgodzinach”.

Czasowe zmniejszanie wymiaru etatu ma miejsce, zdaniem pracodawcow, wytacznie na
zadanie samych kobiet: ,, pracownica na wlasne zZyczenie przeszta na : etatu’; ,, kobiety czasami na
swe zqdanie pracujq w zmniejszonym wymiarze etatu (3/4 lub 1/2), ale z reguly krotko przez 3-9
miesiecy ze wzgledow ekonomicznych.”

PytaliSmy takze przedsigbiorcow o to, czy w przypadku gdy nie stosuja omawianych wyzej
rozwigzan, byliby je gotowi w swych firmach wprowadzi¢? Okoto potowa z nich bylaby gotowa
wprowadzi¢ rézne formy udogodnien dla swych pracownic. Nie wykraczaja one poza
przedstawiony wyzej rejestr tych rozwigzan. Chodzi przede wszystkim o pracg na odleglos¢
(internet), elastyczny czas pracy, eliminowanie nadgodzin, oraz czasowa redukcj¢ wymiaru etatu.
Motywem owej gotowosci jest che¢ stworzenia pracownikom lepszych warunkoéw do godzenia roli
matki i pracownicy a takze poprawa atmosfery w firmie oraz ulatwienie w rekrutacji a takze
utrzymaniu dobrych, wykwalifikowanych pracownikow.

Pracodawcy, ktorzy nie sa sklonni do wprowadzania takich rozwiazan albo juz je stosuja,
albo tez widza rézne istotne przeszkody. Najpopularniejsza z nich to specyfika pracy w firmie, nie
pozwalajaca na takie rozwiazania jak elastyczny czas pracy, zmiany godzin jej rozpoczynania itp.,
to uniemozliwia tez w przypadku wielu z nich, prace na odleglos$¢. Dla czg$ci firm przeszkoda sa
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problemy finansowe (np. w przypadku form opieki instytucjonalnej ). Jezeli chodzi o czasowa
redukcje wymiaru etatu, to zdaniem pracodawcéw, same kobiety czgsto nie sa tym zainteresowane
ze wzgledu na nizsze zarobki.

Pracodawcy zostali takze zapytani o to, czy ich pracownice zwracaty si¢ do kierownictwa
z propozycjami wprowadzenia rdznych form udogodnien dla kobiet, wychowujacych mate dzieci.
Cze¢s$¢ pracodawcoéw przyznata, ze takie inicjatywy byty przez pracownice zglaszane. Dotyczyty
przede wszystkim takich spraw jak: elastyczny czas pracy, przerwy na karmienie piersia,
zmniejszenie wymiaru czasu pracy, zwolnienie z delegacji 1 nadgodzin. Jak podkreslali
pracodawcy, wszystkie te propozycje spotykaly si¢ z ich pozytywnym odzewem. Zauwazmy, iz
wsrod tego wykazu nie ma zadnej takiej formy, ktora odbiegataby od wczesniejszych,
wskazywanych przez samych pracodawcow.

Generalnie mozna stwierdzi¢, iz w wigkszos$ci badanych przedsigbiorstw stosuje si¢ rdzne
udogodnienia dla pracownic wychowujacych dzieci. Nie sa one zbyt bogate i wyszukane ale
zapewne odpowiadaja oczekiwaniom kobiet, je§li poréwnac struktur¢ ich propozycji wobec
pracodawcow. Zwraca uwage fakt, iz popularne kiedys$ formy instytucjonalnej opieki nad dzie¢mi,
dzi§ prawie w ogole nie pojawily si¢ w wypowiedziach badanych. Pracodawcy, wedle ich
wypowiedzi, wychodza naprzeciw wszelkim postulatom kobiet w zakresie proponowanych przez te
ostatnie udogodnien i sa gotowi do wszelkiej pomocy w tym zakresie, jezeli tylko na to pozwala
specyfika pracy w ich przedsigbiorstwach.

6. Propozycje i inicjatywy majace ulatwi¢ kobietom powrot do pracy po urlopach
macierzynskich i wychowawczych.

ZadaliSmy na koniec badanym pracodawcom ogolnie sformutlowane pytanie: ,,Co Pana(i)
zdaniem nalezatoby zrobi¢ w réznych dziedzinach (rozwiazan prawnych, inicjatyw spotecznych,
dzialan pracodawcow) aby ulatwi¢ kobietom powrdt do pracy po urlopach macierzynskich
1 wychowawczych?” Wielu pracodawcow zglosito rdzne propozycje i uwagi a niektorzy formutuja
nawet szersze komentarze dotyczace réznych probleméw zwiazanych z powrotem kobiet po
urlopach do pracy i samymi urlopami. Mozna te propozycje podzieli¢ na kilka grup.

Pierwsza, najcz¢sciej wystepujaca w wypowiedziach pracodawcow to propozycje zwiazane
z przyjeciem rdéznych rozwiazan dotyczacych obciazen i ulg finansowych dotykajacych samych
pracodawcow. Rozwiazania te musiatyby mie¢ charakter makrostrukturalny, zwiazany ze sfera
legislacyjna. Spotykamy tu takie, powtarzajace si¢ propozycje jak: ,,...ulatwienia finansowe, np.
podatkowe dla pracodawcow, u ktorych sq zatrudnione kobiety powracajqce z urlopow”; ,,... ulgi
finansowe dla pracodawcow korzystniejsze niz becikowe”; , przejecie wyplacania zasitkow
macierzynskich i wychowawczych przez panstwo ... to, ze pracodawca ptaci za urlop, to jego branie
przez pracownice nie lezy w jego interesie.”; ,, ...optacanie ZUS za osobe powracajacq z urlopu
przez 3-6 miesiecy przez panstwo, wtedy pracodawca chetnie by takq osobe przyjat”; ,, dotacje dla
pracodawcow na tworzenie stanowisk pracy powracajqcych kobiet”; ,,...powinny by¢ ulatwienia
finansowe, ktore sprawiq, Ze taka osobe bedzie sie pracodawcy bardziej optacato przyjac niz kazdqg
innqg.” Tre$¢ tych propozycji, a takze towarzyszacych im komentarzy, sugeruje, ze pojscie
pracownicy na urlop a potem jej powrdt to bardzo powazny problem dla pracodawcy, ktorego
rozwigzanie widzi on w stworzeniu specjalnych warunkow finansowych dla swej firmy. To moze
takze $wiadczy¢ o tym, ze urlop i kwestie pdzniejszej opieki kobiety nad dzieckiem stanowia dla
pracodawcy zrodio probleméw takze finansowych (straty).

Kolejna grupa propozycji, zgtaszanych zwtaszcza nie tyle przez samych pracodawcow (jak
powyzsze) ale raczej przez ich menadzeréw personalnych (czgsto kobiety), to rozwigzania prawne
dotyczace samych urlopéw. Tu na pierwszym miejscu staje kwestia wydluzenia czasu trwania
urlopu macierzynskiego, argumentowana interesem kobiety i1 dziecka: ,,..urlop macierzynski
powinien trwac dluzej, minimum 6 miesiecy, bo obecny jest zbyt krotki. Ponadto 2 dni w roku
bezplatnej opieki nad dzieckiem to za mato, czas ten powinien by¢ wydtuzony np. do 7 dni.”;
,urlopy macierzynskie sq zbyt krotkie aby zapewni¢ matce mozZliwosé wiasciwej opieki nad
dzieckiem.”
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Czg$¢ badanych postuluje wprowadzenie skuteczniejszych niz dotad gwarancji prawnych
zatrudnienia kobiet powracajacych nie tylko po wurlopach macierzynskich ale tez po
wychowawczych: ,,nalezaloby dac¢ pracownicom skuteczng gwarancje prawnq utrzymania danego
stanowiska pracy po powrocie z urlopu’; , odgorna ochrona prawna, zapewniajqca powrot do
pracy na tych samych warunkach i na dluzszy niz dzis okres”. Pojawiaja sig tez og6lne uwagi na
temat wprowadzenia przepisoOw preferujacych zatrudnienie mtodych matek, ale bez precyzacji tych
propozycji.

Dos¢ liczni badani postuluja wprowadzenie pomocy dla kobiet wracajacych z urlopéow w
postaci réznego rodzaju szkolen, pod tym jednakze warunkiem, Ze nie beda one finansowane przez
pracodawce, ale jakis podmiot zewngtrzny: ,,..mozZliwosS¢ organizowania roznych szkolen,
finansowanych ze srodkow zewnetrznych np. z UE”; ,, ..szkolenia pokrywane z jakichs
zewnetrznych srodkow, organizowane przez firmy szkoleniowe”; , szkolenia organizowane przed
powrotem do pracy, finansowane np. przez jakies organizacje”; ,,Moglyby by¢ szkolenia dla
przedsiebiorczych kobiet, dla stworzenia sobie stanowiska pracy, otwarcia dzialalnosci, w
szczegolnosci dla tych, ktorych pracodawcy sie pozbyli”.

Niektérzy pracodawcy widza w tym =zakresie pole do aktywnosci dla organizacji
pozarzadowych: ,, lobbing prowadzony przez NGO’s na rzecz wprowadzenia regulacji
preferujqcych zatrudnianie kobiet wychowujqcych dzieci”; , organizacje pozarzqdowe powinny
pomoc szukac pracy kobietom, ktore zostaly zwolnione po powrocie z urlopow (po obowiqzkowych
3 miesiqcach)”.

Sa tez pewne oryginalne propozycje np. ,.Zlikwidowa¢ Ztobki i przedszkola, ktore roznoszq
choroby wsrod dzieci, gdyz najwiekszym problemem kobiet wracajqcych z urlopow, a tym samym
firm, jest absencja spowodowana zlapaniem choroby przez dziecko w Ztobku czy przedszkolu.”

Na ostatnie z postawionych pracodawcom pytan ,,A co Pan(i) jako pracodawca mogliby
(aby) uczyni¢ w tym zakresie?”, od zdecydowanej wigkszo$ci rozmowcow nie otrzymaliSmy
zadnych odpowiedzi. Czg§¢ badanych ogranicza si¢ do sformutowan w rodzaju: , lepsze
zrozumienie”, ,,wieksze zaufanie” itp. (co mogloby sugerowaé istnienie pewnych nieporozumien
1 niedostatek zaufania na linii pracodawca — pracownica). Pozostali podkreslali, iz np. ,,nie sq w
stanie nic zrobi¢ z powodu obowiqzujqcych przepisow”.

Generalnie sfera makro (dziatania panstwa, legislacja itp.) jest traktowana jako wlasciwy
podmiot rozwigzan w tym zakresie, niektérzy wrgcz postrzegaja te zagadnienia w kontekscie
polityki makroekonomicznej: ,,...przyczynq tego stanu rzeczy (braku rozwiqzan prorodzinnych —
KB) jest brak stabilnosci gospodarczej. Gdyby firma miala pewnos¢ swej pozycji na rynku,
wowczas tatwiej by jej byto przeznaczad czes¢ swojego budzetu na prowadzenie pewnych form
polityki prorodzinnej jak np.[. mate przedszkole na terenie zaktadu ™.

6.1. Zamiast podsumowania.

Propozycje przedstawione przez pracodawcow i ich menedzerow personalnych sa jak si¢
wydaje odpowiedzia na podstawowe problemy zwiazane z zatrudnianiem kobiet powracajacych do
pracy po urlopach. Te problemy to przede wszystkim:

- obciazenia finansowe pracodawcow np. finansowanie urlopéw macierzynskich (nie od
dzi§ wiadomo, ze wysokie koszty pracy, zwlaszcza posrednie nie sprzyjaja
zatrudnieniu);

- problemy organizacyjne zwiazane z zaktdceniami rytmu pracy, powodowane przez
odchodzenie pracownic na urlopy a takze powroty z nich;

- problemy z rytmiczno$cia i wydajnos$cia pracy, powodowane przez koniecznos¢
sprawowania opieki nad dzieckiem (zwtaszcza chorym).

Wypowiedzi pracodawcoéw, zwlaszcza na dwa ostatnie pytania wywiadu,(cho¢ nie tylko)
sugeruja, ze problem zwiazany z urlopami macierzynskimi i wychowawczymi pracujacych kobiet
jest znacznie powazniejszy niz to wynika z ich odpowiedzi na pytania wprost dotyczace tych
zagadnien. W tle jakby ukazuje si¢ sytuacja pracodawcy strukturalnie nie tylko nie
zainteresowanego ale wrgcz przeciwnego (ze wzgledu na wspomniane problemy) korzystaniu przez
pracownice z urlopdw a pdzniej godzeniu wychowania malego dziecka z praca. W dalszym tle
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pojawiaja si¢ zagrozenia dla zatrudnienia pracownicy — grozba utraty pracy (zwolnienie ,,po
obowiazkowych trzech miesiacach™), utraty dotychczasowego stanowiska, problemy zwiazane
z czestym korzystaniem z ,,chorobowego” (zagrozenie zwolnieniem z powodu ,,zlej pracy”).

Ten obraz ,,tta” bardzo mocno kontrastuje z niemal sielankowym obrazem, wylaniajacym
si¢ z dotychczas analizowanych, bardzo ,,poprawnych politycznie” wypowiedzi pracodawcow,
dotyczacych szczegdtowych kwestii zwigzanych z korzystaniem przez ich pracownice z urlopow.
Pokazuje on jak duzym dyskomfortem dla pracodawcy jest nie tylko korzystanie przez pracownice
z urlopu, zwlaszcza wychowawczego, ale wrgcz samo urodzenie przez nia dziecka i p6zniejsza nad
nim opieka. Analizujac wypowiedzi pracodawcow (dotyczace propozycji rozwiazan) trudno
unikna¢ wrazenia, ze jest to tak uciazliwy dla nich problem, ze za jego rozwiazywanie nalezatoby
im, ze $rodkow publicznych specjalnie ptaci¢ (vide ulgi podatkowe, dodatki, zachgty finansowe
itp.). Mamy tu do czynienia z istotnym konfliktem interesow. Jest to konflikt o charakterze
strukturalnym (wynikajacy ze zinstytucjonalizowanej, a nawet wrgcz naturalnej struktury
interesoOw), ktory nie da si¢ rozwiaza¢ bez zastosowania strukturalnych srodkow (rozwiazan, ktore
beda godzity w sposoéb rzeczywisty a nie tylko formalny interesy pracodawcow i kobiet).

Te ujawnione na samym koncu badania okolicznosci, thumacza dopiero 6w, kontrastujacy
z dotychczasowymi wypowiedziami pracodawcéw, odczuwany przez kobiety stan zagrozenia,
lezacy m.in. u podtoza zjawiska rezygnowania przez nie z urlopow wychowawczych czy ich
skracania.

Ta obserwacja stanowi w zasadzie finalna konkluzj¢ catych badan.

5/ Czg$¢ czwarta — badania wsrod pracodawcoOw zatrudniajacych osoby wracajace z
urlopdéw przeprowadzone metoda zogniskowanego wywiadu grupowego — mgr Ewa
Rytko, Studio Badan Marketingowych Profile.

Pracownicy i alternatywne formy zatrudnienia w opinii pracodawcow.

Badania przeprowadzono metoda zogniskowanego miniwywiadu grupowego (focus group
interview) z dwoma grupami pracodawcow zatrudniajacych kobiety korzystajace z urlopoéw
macierzynskich i wychowawczych. W sumie opinii udzielito 6 pracodawcow krakowskich
(reprezentujacych: zaktad odziezowy, cukiernig-piekarnig, firm¢ szkoleniowa, dystrybutora paliw).
Wywiady odbyly si¢ w dn. 29 kwietnia 1 5 maja 2005 r. Wywiady przeprowadzono wedtug
przewodnika wywiadu opracowanego na ten cel.

1. Zmiany postaw pracownikow wobec pracy

Podstawowe zmiany obserwowane przez badanych pracodawcoéw na rynku pracy zwiazane
sa z nastgpujacymi zjawiskami:

WZROSLA DYSCYPLINA PRACY. Mniej osob choruje, mniej pracownikéw korzysta ze
zwolnien lekarskich. Duze bezrobocie powoduje wzrost troski pracownikéw o utrzymanie si¢ w
pracy. Jednak zdaniem badanych, nie jest to wciaz jeszcze docelowy poziom tej dyscypliny. Wciaz
jeszcze trwa 1 jaki§ czas trwaé bedzie myslenie rodem z dawnej epoki: pracownik, skoro jest
przyjety do pracy, ma przede wszystkim przywileje 1 nie moze si¢ dac¢ ,,wyzyskiwac”. Ten
»Wyzysk” przez wielu pracownikéw jest utozsamiany niestety, ze zwykla praca. Badani
przedsigbiorcy wiele méwili o drobiazgowej i1 czgsto permanentnie prowadzonej rekrutacji, o
ztozonej sekwencji, ktory to zabieg powoduje, ze przyjmuja pracownikéw po bardzo wnikliwej
selekcji, dlatego tez maja potem do czynienia raczej z wartosciowymi przedstawicielami grupy
poszukujacej pracy; tak o tym powiedziata jedna z badanych:

My robimy bardzo duza selekcje przy naborze — dobieramy tych, ktérzy zawsze sa solidni,
wigc trudno zauwazy¢ te zmiany. Wigcej jest tych statych poszukiwaczy pracy, ktérych odsiewamy
na wstepie. Permanentnie szukamy pracownikow do pracy, zeby wytowi¢ tych dobrych ludzi 1 to
si¢ sprawdza, jak pracownik 3 miesiace popracuje, to wiemy co z niego bedzie. Z 200 osob
wybieramy 1 osobg i to jest straszne szczescie jak si¢ taka wtasciwa znajdzie w tej grupie.
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ZMIENIAJA SIE FORMY PRACY. Badani dostrzegaja zmiany w zakresie form zatrudnienia
1 pracy. Wigcej 0sob niz dawniej pracuje w domach, we wiasnych firmach, czesciej tez dochodzi do
czasowych reorganizacji pracy, by lepiej dostosowa¢ zaktad pracy do zmieniajacych si¢ warunkow
rynkowych. Z fluktuacja pracownikow bywa réznie - w zaleznos$ci od firmy — jednak istnieje silna
tendencja w firmach do tworzenia stalego trzonu zalogi i zatrzymywania dobrych pracownikow,
ksztaltowania ich na potrzeby firmy przez system szkolen czy dziatania integracyjne.

2. Wizerunek pracownika i pracownicy

Badani  oceniajac kobiet¢ i mezczyzne na stanowisku pracy, stworzyli ich
charakterystyki oparte glownie na generalizacjach i stereotypach. Tres¢ tych charakterystyk
przedstawia ponizsza tabela:

JAKA JEST PRACOWNICA JAKI JEST PRACOWNIK

e dokladna e dyspozycyjny

e pracowita e predyspozycjach technicznych

e systematyczna e woli przeczytac niz zapytac

e przywiazuje si¢ do firmy e czes$ciej odpoczywa

e dopytuje si¢ e udaje, ze wszystko wie, nie potrafi i

e angazuje si¢ nie chce si¢ dopyta¢ jak czego$ nie

e mniej dyspozycyjna rozumie

e trudniej ,tapie”

e reaguje emocjonalnie

e obawia si¢ nowego

e podchodzi do spraw emocjonalnie e zdyscyplinowany

e miewa ,,humory” e zaangazowany

® nie rozgranicza biznesu od e ma odwagg by pokazac siebie
prywatnosci e podchodzi do pracy ambicjonalnie

e czgSciej sig boi e nastawiony na karierg

® mocno si¢ angazuje e mniej podporzadkowany

e czuje si¢ na gorszych pozycjach (maja e po$wieca pracy duzo czasu
kompleksy) e mniej emocjonalny

* czgSeiej sig waha e rozgranicza biznes od bycia kolega

e zalezy jej na grupie, w ktorej pracuje e podejmuje szybkie decyzje

e ceni stabilizacje¢ 1 dobra atmosferg w e zalezy mu glownie na zarobkach,
pracy nawet kosztem pewnych warunkow i

atmosfery pracy

W wizerunek kobiety — pracownicy wpisuja si¢ przede wszystkim takie jej cechy jak:

EMOCJONALNOSC. Przewaga emocji nad racjonalno$cia przypisywana kobietom wplywa
zasadniczo na wiele elementow w pracy. Kobieta bardziej si¢ angazuje, jest lepiej zmotywowana,
przywiazuje si¢ do firmy, ceni sobie stabilizacjg, ale takze obawia si¢ nowego, reaguje ptaczem
w trudnych sytuacjach czy miewa humory.

USPOLECZNIENIE. Kobiety w pracy sa dobrymi cztonkiniami zespotu — angazuja si¢ wen,
bardziej si¢ integruja z zespotem, zalezy im na dobrych stosunkach z kolegami, tatwiej si¢
podporzadkowuja, przedktadaja cel grupowy nad indywidualny.

NIEDOWARTOSCIOWANIE. Kobiety w pracy mniej si¢ cenia niz mezczyzni, bardziej watpia
W swoje przygotowanie 1 mozliwosci, z czego bierze si¢ konieczno$¢ dluzszego instruktazu,
wigksza pracowito$¢ i dociekliwos¢, upewnianie si¢ co do swojego zadania, takze - wigksze
wahanie przy podejmowaniu decyzji czy mniejsze ambicje.

W wizerunku mezczyzny — pracownika dominuja zasadniczo nast¢pujace cechy:
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INDYWIDUALIZM. Mgzczyzni w pracy — w opinii pracodawcow — stabiej si¢ podporzadkowuja
niz kobiety, mniej angazuja si¢ w firme 1 w zespol, maja wigksze ambicje 1 wymagania, szybciej
podejmuja decyzje.

SWOBODA CZASU. O mgzczyznach pracodawcy sadza, iz sa bardziej dyspozycyjni i wigcej
czasu moga poswigci¢ na pracg, ze sporadyczne lub okresowe dodatkowe wymagania w zakresie
czasu pracy nie stanowia dla nich wigkszego problemu natury organizacyjnej czy psychologicznej.
Czegsciej tez odpoczywaja i pracuja mniej systematycznie niz kobiety.

WYSOKA SAMOOCENA. Pracownicy maja wysokie ambicje i nastawieni sa na wspinanie si¢ po
drabinie kariery zawodowej. Czgsciej zwracaja uwage na dobre warunki pracy i ptacy; sposrod
me¢zezyzn wiasnie rekrutuje si¢ grupa ,,wiecznych poszukiwaczy pracy”, ktorzy nigdzie nie
pozostaja na dtuzej, stale poszukujac dogodniejszych dla siebie warunkdw.

Znamienne, ze W opisie pracownikoOw obojga pici nie pojawily si¢ cechy natury etyczne;j.
Pracodawcy nie wymienili takich cech jak lojalno$¢, uczciwos¢ czy sprawiedliwo$é charakteryzujac
pracownika i pracownicg, cho¢ skadinad wiadomo, ze sa to dla nich wazne cechy dobrego
pracownika. Stad wniosek, ze cechy etyczne nie sa w $wiadomosci pracodawcow zwiazane z plcia,
a raczej z indywidualna osoba pracownika.

Jesli chodzi o specjalnie wyrozniona kategorie pracownikow, jaka jest grupa kobiet w cigzy,
powracajacych po urlopie macierzynskim lub po urlopie wychowawczym, badani deklaruja, iz
osoby te traktowane sa podobnie jak pozostali pracownicy. Jesli jest to prawda, to ta grupa
pracownicza ma dobre podstawy do kontynuowania pracy w swojej firmie po okresowej przerwie.
Jesli za$ deklaracje nie pokrywaja si¢ z rzeczywistymi zachowaniami pracodawcow, to i tak jest to
pozytywny wynik, bowiem pokazuje on, ze dobrze przyjgte jest niedyskryminowanie kobiet po
urlopach, nawet jesli praktyka nie zgadza si¢ z teoria. To z pewnoscia pierwszy krok ku
rzeczywistej zmianie zachowan pracodawcow 1 zaprzestania praktyk traktujacych kobiety w ciazy
lub po urlopach jak oséb chorych, niepelnosprawnych i niepelnowartosciowych.

Godne uwagi sa jednak opinie badanych o tym, iz kobiety w duzej mierze planuja dzisiaj
macierzynstwo i jesli firma stwarza przychylne warunki komunikacji, to takie plany reprodukcyjne
da si¢ wkalkulowa¢ w plany firmy. W niektorych zaktadach pracy staje si¢ to powszechna
praktyka. Z drugiej strony, powoli, ale jednak wyrdéwnuje si¢ proporcja kobiet i me¢zczyzn na
stanowiskach menedzerskich, co owocuje tym, ze kobiety po urlopach traktowane sa przez swoje
szefowe z wigkszym zrozumieniem.

3. Oczekiwania wobec idealnego pracownika

Wsréd cechy wymienianych przez pracodawcoéw w opisie idealnego, stale poszukiwanego
pracownika, znalazly si¢ nastgpujace charakterystyki:

WYSOKA MOTYWACIJA. Czynnik ten ma wiele twarzy. Dobry pracownik, to czlowiek
zaangazowany w to co robi, ale takze identyfikujacy si¢ z firma. To kto$, komu chce si¢ pracowac
1 ma zamiar zwiaza¢ si¢ na dluzej ze swoim miejscem pracy. Zalezy mu na wejsciu w zespot
1 zwiazaniu si¢ z nim. Chce podnosi¢ swoje kwalifikacje, ch¢tnie si¢ uczy czy shucha instrukc;ji.

DOBRE KWALIFIKACIJE. Dobry pracownik powinien by¢ dobrze przygotowany do swojej pracy.
Przygotowanie to nie musi — w opinii pracodawcow — by¢ koniecznie zwiazane z poziomem
wyksztatcenia. Rownie wazne jak wyksztalcenie jest — ich zdaniem — doswiadczenie zawodowe
1 osiagnigcia w poprzednich miejscach pracy.

ELASTYCZNOSC. Od dobrego pracownika badani oczekuja szeroko rozumianej elastycznosci. Po
pierwsze, musi to by¢ osoba gotowa do zmian, szybko podejmujaca decyzje, tatwo dostosowujaca
si¢ do nowych wymagan i polecen. Po drugie, idealny pracownik czy pracownica to raczej cztowiek
mlody, ktory podatny jest na uksztaltowanie go przez firmg, w ktorej zaczyna pracg. Po trzecie
wreszcie, elastyczno$¢ to mozliwos¢ sporadycznego lub okresowego rozciagnigcia czasu pracy
(dyspozycyjnosc) lub tez przemieszczania si¢ zgodnie z wymogami pracy (mobilnos¢).

45



UCZCIWOSC. Nie do przecenienia sa dla pracodawcéw cechy zwiazane z morale pracownika.
Uczciwy pracownik to ktos$, kto wypelnia swoje obowiazki, nie kradnie i nie narusza danego mu
zaufania. To ktos, kto integruje si¢ z zespotem i firma, jest wobec niej lojalny i ma na wzgledzie nie
tylko wilasne, ale 1 firmy interesy.

W obu grupach na pierwsze miejsce wysuwa si¢ oczekiwanie zwigzane z wysoka motywacja
do pracy. Taki stan rzeczy pokazuje, ze wciaz jest to deficytowy towar na rynku pracy i ze kazdy
pracownik, ktory rzeczywiscie wykazuje taka motywacjg, ma duze szanse utrzymaé pracg lub
awansowac.

4. Znajomos¢ alternatywnych form zatrudnienia

Alternatywne formy zatrudnienia kojarza si¢ badanym niemal wylacznie z formalno-
prawnymi manipulacjami forma zatrudnienia (dzielenie lub zmniejszanie etatu, przej$cie z umowy
o prac¢ na umowe¢ o dzieto lub zlecenie itp.). Jedyna realna zacheta do takich manipulacji, a tym
samym bardziej oczekiwanych form zatrudniania kobiet powracajacych z urlopow, sa oszczgdno$ci
finansowe w formach, na ktére pracodawca nie ma co liczy¢ w S$wietle dzisiejszego prawa
gospodarczego.

Badani maja duza $wiadomos$¢ alternatywnych form zatrudnienia, jednak stabo orientuja si¢
w terminologii. Stosowanie alternatyw w tym zakresie traktuja raczej jako indywidualne
1 kazdorazowo tworzone od podstaw nowe warunki pracy dla wybranych pracownikow. Innymi
stowy, cho¢ pracodawcy sa w stanie wiele zmian w zatrudnieniu dopusci¢ do mysli, to jednak nie
traktuja tych zmian, a co za tym idzie — alternatywnych form zatrudnienia — jako powszechnie
stosowanych w §wiecie dobrych praktyk na polu pracy. Brak jest im informacji o alternatywnych
formach zatrudnienia w systematycznej i egzemplifikowanej formie.

Terminologia alternatywnych form zatrudnienia — w cato$ci niemal angielska — brzmi jak
obcy wynalazek. Brak jest polskich form — jasnych i komunikujacych sedno danej formy. Jest to
jeden z czynnikoéw, dla ktérych alternatywne zatrudnienie badani traktuja jako indywidualne,
nieschematyczne rozwiazania, a nie powszechnie stosowane w rozwinigtych gospodarkach dobre
praktyki zatrudnienia.

Podstawowa alternatywa w zatrudnieniu to dla badanych praca w domu. Forma ta mozliwa
jest tylko w przypadku oséb pracujacych intelektualnie, a wigc np. przy uzyciu komputera czy
telefonu, za$§ stabo efektywna w przypadku osob pracujacych na innego rodzaju maszynie. Na
przyktad szwaczki wykonujace tasmowo elementy odziezy, nie maja mozliwos$ci cz¢sciowej pracy
w domu, bowiem w opinii badanych, jako§¢ wykonanych w domu elementow jest nizsza, a czas
pracy si¢ wydtuza. Tak wigc, praca w domu mozliwa si¢ tylko wobec 0sob pracujacych umystowo.

Dzielenie stanowiska pracy jest takze znana praktyka, jednak badani postuluja raczej, by
firma, w ktorej czg$¢ osob pracuje poza nia, organizowala raczej stanowisko ogolno dostgpne,
z ktérego mogliby korzysta¢ wszyscy ,,outsiderzy” firmowi. Taki zabieg wydaje si¢ badanym
bardziej ekonomiczny niz dzielenie poszczegdlnych stanowisk na dwie osoby.

Wazna bariera wprowadzania alternatywnych form zatrudnienia jest nie tylko ewentualne
zwigkszenie kosztow dla firmy, ale takze wysitek organizacyjny wdrozenia zaplanowanych
alternatyw. Pracodawcy moga by¢ bezradni wobec tego problemu, z racji chociazby posiadania
1 przywiazania do wlasnej wizji funkcjonowania firmy, jak réwniez z powodu niedostatecznej
kompetencji lub kreatywnos$ci w organizowaniu pracy. W tej kwestii zasadnicze znaczenie ma
inicjatywa pracownicy, ktora dla dobra obu stron powinna zaproponowaé¢ konkretne rozwigzania
wlasnego powrotu do pracy, a nie w catosci cedowac t¢ decyzje na pracodawce.

Ogoblne nastawienie pracodawcoOw do alternatywnych form zatrudnienia pokazuje wciaz
jeszcze silne potrzeby panowania nad czasem i praca pracownika i skrywana niechgcia wobec
zadaniowej formy pracy. Forma ta, z jednej strony umozliwia pracownikom mato dyspozycyjnym
kontynuacj¢ pracy, z drugiej strony jednak, wymaga od pracodawcy czy menedzera precyzyjnej
oceny czasu potrzebnego do zrealizowania danego zadania, co stwarza pole albo do pomytek na
niekorzy$§¢ pracodawcy (niedostateczne obtozenie pracownika zadaniami), albo tez do naduzycia
pracownika (przydzielenie zbyt krétkiego czasu na rozbudowane zadanie). Mozna stwierdzi¢ wrecz,
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ze ta druga konsekwencja zadaniowej formy pracy jest dla wielu pracodawcoéw przykrywka
rzeczywistych manipulacji 1 wyzysku pracownikOw, co nie przysparza tej formie pracy
przychylnosci spolecznej ze strony szerokiej rzeszy ludzi pracy.

W wielu firmach stosuje si¢ rozne sposoby podtrzymywania kontaktu z kobietami
przebywajacymi na urlopach macierzynskich lub wychowawczych. Sposoby te mato jednak maja
wspolnego z systemem podtrzymywania kontaktu. W najlepszym przypadku zawiadamia si¢ takie
kobiety o mozliwosci szkolen czy o innych wydarzeniach w firmie, rOwnocze$nie zbierajac od nich
informacje o ich planach powrotu do pracy. Zadna z badanych firm nie ma jednak
sproceduralizowanej formy podtrzymywania kontaktu z pracownicami na urlopach. Kontakt z nimi
bardziej przypomina na pdt towarzyskie kontakty z chwilowo nieobecnymi pracownicami niz
wiaczenie ich w regularna i tatwa do przewidzenia dla obu stron komunikacjg.
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5. Zalecenia do projektu

1. Jesli stosunek pracodawcow do pracy i do pracownic pozostajacych na urlopach ma si¢ zmienié
na lepszy dla kobiet powracajacych do pracy, konieczne sa wielokierunkowe dzialania nastawione
na pracodawcéw. Dziatania te powinny przede wszystkim polega¢ na edukacji tej grupy w zakresie
wiedzy o alternatywnych rozwiazaniach organizacyjnych w firmie oraz o walorach pracownicy
powracajacej z urlopu, a takze na konsultingu organizacyjnym, ktory indywidualnie umozliwiatby
nie tylko dostosowanie si¢ kobiety po urlopie do pracy, lecz przede wszystkim podpowiedziataby
taka reorganizacje¢ firmy, by to ona po trosze przystosowata si¢ do potrzeb kobiet po urlopach.

2. Brak jakiegokolwiek wsparcia zabiegow pracodawcow, by zachowal przy pracy kobiety
powracajace po urlopach, w zakresie polityki podatkowej czy ubezpieczenia spotecznego
powoduje, ze zabiegi te, jesli si¢ dokonuja, to bardzo czg¢sto dzigki dobrej woli pracodawcy, ktory
liczy si¢ ze zwigkszeniem wlasnych obciazen. Konieczne sa zatem zabiegi lobbingowe,
uruchamiajace zmiany ogdlne w polityce wobec przedsigbiorstw 1 powodujace, iz wspomaganie
kobiet powracajacych po urlopach do pracy bgdzie rozwiazaniem korzystnym takze finansowo dla
pracodawcow.

3. W S$wietle opinii pracodawcoéw wydaje si¢ bardzo celowe, by kobietom powracajacym po
urlopach do pracy uswiadamia¢ ich walory jako pracownic 1 przygotowywac je do alternatywnych
form zatrudnienia podobnie, jak pracodawcow. Czgsta bowiem bariera przejscia na alternatywne
rozwigzania w firmie jest brak inicjatywy ze strony pracownika, a nie tylko zta wola pracodawcow.
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6/ Zalacznik 1 - Analiza sytuacji kobiet na rynku pracy — Mgr Agnieszka Sznajder,
Stowarzyszenie Doradcow Europejskich PLinEU.

WSTEP

Wraz z przeksztalceniami restrukturyzacyjnymi, ktoére nastgpowac zaczety po roku 1989
ksztattowac¢ si¢ zaczgta nowa struktura zatrudnienia. Zmiany te dotyczyly generalnie wszystkich
0sob aktywnych zawodowo, niemniej jednak najbardziej niekorzystnie wplynely na sytuacje kobiet.
Przed rokiem 1989 kobiety znajdywaty zatrudnienie przede wszystkim w sektorze publicznym.
Zmiany systemowe wymusily potrzebg ograniczania zatrudnienia w tym sektorze oraz rozwoju
sektora prywatnego. Z jednej strony sektor publiczny — pomimo dziatan zmierzajacych do redukcji
zatrudnienia — w wigkszym stopniu chronit prace kobiet, z drugiej za$§ ksztattowalo si¢ zjawisko
wzmozonego popytu na pracg me¢zczyzn w sektorze prywatnym.

W ostatnich latach w Polsce pojawil si¢ nowy czynnik majacy zasadniczy wplyw na
postawy kobiet, w tym ich aktywizacj¢ zawodowa. Jest to bezrobocie wystgpujace na skalg masowa
oraz utrwalajace si¢ zjawisko bezrobocia dlugookresowego w tej grupie spolecznej. Ma to swe
przelozenie na motywacj¢ materialng i pozamaterialng aktywnos$ci zawodowej kobiet oraz na
miejsce, jakie w ich hierarchii wartosci zajmuje praca. Praca jest wazna ze wzgleddéw finansowych
zaréwno dla kobiet, jak 1 mezczyzn. W przypadku kobiet dochodzi dodatkowo do przypisywania
pracy innej warto$ci, a mianowicie zdobycia niezaleznosci finansowej. Wspomnie¢ nalezy rowniez
o innych kwestiach, zwiazanych z zaspokajaniem potrzeb wyzszego rzedu, co przejawia sig
W zainteresowaniu praca i jej spotecznymi aspektami. Kobiety wymieniaja tu mozliwosé
samorealizacji, osiagnigcia satysfakcjonujacej pozycji zawodowej. Utrata pracy postrzegana jest
jako zerwanie lub ograniczenie kontaktow $rodowiskowych, co z kolei w dalszej konsekwencji
powoduje uczucie osamotnienia i izolacji spoleczne;.

Zjawisko dyskryminacji kobiet jest dostrzegane co druga przedstawicielke tej ptci, jednak
tylko co trzeci mezczyzna zauwaza wystepowanie roznorodnych praktyk dyskryminacyjnych we
wspotczesnym $wiecie. W sumie daje to 41% respondentow. W przypadku kobiet §wiadomos¢
wystegpowania zjawiska dyskryminacji zasadniczo wiaze si¢ z ich wiekiem, wyksztalceniem,
orientacja polityczna. Analizujac wypowiedzi mgzczyzn zauwazy¢é mozna, ze powyzsze czynniki
nie maja zasadniczego znaczenia; wigkszos¢ sposrod nich uwaza, ze zjawisko dyskryminacji kobiet
nie wystgpuje. Opinie, ze kobiety maja mniejsze niz mgzczyzni szanse 1 mozliwosci w zyciu
najczesciej wyrazane sa przez kobiety posiadajace wyzsze wyksztalcenie (65%), a takze te, ktore
mieszcza si¢ w przedziale wiekowym od 35 do 54 lat. Zjawisko dyskryminacji jest poza tym
gléwnie odczuwane przez mieszkanki wigkszych miast (67%).

W sferze zawodowej zjawisko dyskryminacji kobiet jest szczegodlnie nasilone. Zauwazalne
jest ograniczanie kobietom dostgpu do wyzszych stanowisk. Mimo, ze kobiety w Polsce stanowia
40% ogohu zatrudnionych, procent ten nie ma odzwierciedlenia w zajmowaniu stanowisk
kierowniczych. Wprawdzie 1/3 kierownikow to kobiety, jednak ich reprezentacja na wyzszych
szczeblach zarzadczych jest mocno ograniczona. Mozna nawet mowic o swoistej niecheci do kobiet
liderek, co odzwierciedla niewielki procent kobiet, ktore zajmuja stanowiska najwyzszego szczebla.
Istnieje tu prosta zalezno$¢: im wyzszy szczebel hierarchii, tym wigksza nadreprezentacja
mezezyzn. W Polsce wsrdd najlepiej zarabiajacych menedzeréw kobiety stanowia 2%. W
poréwnaniu do innych krajow Europy Zachodniej, odsetek ten waha si¢ pomiedzy 2-5%.''
Zjawisko to okres$la si¢ mianem ,szklanego sufitu”. ,,Szklany sufit” , fo inaczej niewidzialna
bariera, ktora zdaje sie oddzielac¢ kobiety od najwyzszych szczebli kariery, uniemozliwiajqca im
awansowanie na sam szczyt”."* Innymi stowy, jest to widoczno$¢ awansu przy rownoczesnej jego
nieosiagalnosci. Kobiety majace porownywalne doswiadczenie oraz kompetencje jak mezczyzni,
1 tak awansuja znacznie wolniej niz oni. Dodatkowo nalezy wspomnie¢ o terminie ,,szklane $ciany”,
ktéry oznacza zjawisko utrudnionego awansu z funkcji pomocniczych na kierownicze. Dotyczy to
gtownie kobiet, ktore czesto znajduja zatrudnienie na stanowiskach o ubogich perspektywach
awansu (np. sekretarka, pomoc biurowa). Menedzerowie z kolei awansuja zazwyczaj z funkcji

" Lisowska E. ,,Przedsigbiorczo$é kobiet w Polsce na tle krajéow Europy Srodkowej i Wschodniej”, Warszawa 2001
12 «Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet” Titkow A. (red.), Warszawa 2003
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centralnych, a nie tych, ktére uwazane sa jako wspierajace. Kolejne pojgcie ,.lepkiej poditogi”
odnosi si¢ do zawodow o niskim statusie spolecznym, z ktérych nie ma mozliwosci awansu. Sa to
zarazem zawody w duzym stopniu zdominowane przez kobiety. ,,Szklane ruchome schody” to
uprzywilejowanie megzczyzn w zawodach tradycyjnie uprawianych przez kobiety. Okazuje sig
bowiem, ze nawet w zawodach sfeminizowanych kobiety maja utrudniony dostgp do wyzszych
stanowisk.

Motywy ekonomiczne stanowia z cala pewnoscia wazng kwesti¢ w momencie
podejmowania zatrudnienia przez kobietg. Okazuje si¢ jednak, ze decyzja zwiazana z aktywizacja
zawodowa w ogromnym stopniu uzalezniona jest takze od tego, czy przyszla praca daje ,, poczucie
sensu zycia, zaspakaja potrzebe uznania i poczucia wlasnej wartosci, potrzebe bezpieczenstwa —
dzieki uzyskaniu materialnej niezaleznosci, potrzebe kontaktu spotecznego oraz potrzeby poznawcze

i tworcze w zawodach, ktére te elementy posiadajq”."

KOBIETA A PRACA ZAWODOWA

W epoce podejmowania masowego zatrudnienia przez kobiety, w tym przez te posiadajace
rodziny, sita rzeczy musial utrwali¢ si¢ nowy wzorzec zachowan, polegajacy na taczeniu pracy
zawodowej, macierzynstwa i obowiazkéw domowych. W Polsce panuje powszechne przekonanie,
1z kobieta moze realizowac si¢ zawodowo 1 wyznacza¢ sobie ambitne cele w tym zakresie pod
warunkiem, jesli tylko nie stoi to na przeszkodzie do wywiazywania si¢ z codziennych obowiazkéw
domowych. W obecnej chwili niemal wytacznie od kobiet oczekuje si¢ godzenie pracy zawodowej
z obowiazkami rodzinnymi. Mgzczyzna co najwyzej powinien wspomagac kobiete¢ w wykonywaniu
codziennych czynno$ci domowych oraz w opiece nad dzie¢mi. W konsekwencji mezczyzni rzadko
korzystaja z przystlugujacych im uprawnien, a umozliwiajacych im wigksze zaangazowanie w zycie
rodzinne (np. urlopy wychowawcze). Jest to samo spelniajaca si¢ przepowiednia, poniewaz
powielanie powyzszego modelu stawia w gorszej sytuacji kobiety i znacznie zmniejsza ich szanse
na rynku pracy.

Analiza uwarunkowan rynku pracy powala na wyodrgbnienie kilku zalezno$ci, ktore
w sposob bezposredni dotykaja kobiet. Sa to wystepujace w polskich realiach praktyki, w
przypadku ktoérych zaniechanie jakichkolwiek dziatan doprowadzi do tworzenia dalszych barier,
utrudniajacych kobietom zarowno aktywizacje zawodowa, jak réwniez godzenie obowiazkow
domowych z zawodowymi. Kobiety zarabiaja mniej niz mgzczyzni. Dane GUS z lat 1995-2001
pokazuja, ze §rednie wynagrodzenie kobiet stanowito okoto 82% przecigtnego zarobku me¢zczyzny.
W zaktadach zatrudniajacych ponad 500 pracownikéw zarobki kobiet ksztattowaly si¢ na poziomie
69% przecigtnego wynagrodzenia mezczyzn. W grupie o0sOb piastujacych samodzielne
1 kierownicze stanowiska przecigtne wynagrodzenia kobiety odzwierciedlato 83,3% przecigtnego
wynagrodzenia mezczyzny (GUS, 2001). Zaskakujace jest to, ze nawet w zawodach
sfeminizowanych wystgpowato zjawisko dyskryminacji ptacowej; przecigtne wynagrodzenie kobiet
stanowilo 96,1% $redniego wynagrodzenia mgzczyzn. Wsrod osob, ktore zarabiaja najmniej 7,1%
stanowia kobiety, za$§ megzczyzni — 5,9%. Dla poréwnania, wsrdod osdb o najwyzszym
wynagrodzeniu liczba me¢zczyzn przewyzsza ponad dwukrotnie liczbg kobiet osiagajacych takie
zarobki. Poréwnujac wysoko$¢ wynagrodzenia otrzymywanego w sektorze prywatnym
1 publicznym mozna zauwazy¢, ze nizsze uposazenie w postaci 67% przecigtnego wynagrodzenia
pobiera wigkszy odsetek osob zatrudnionych w sektorze prywatnym. Nie zmienia to jednak faktu,
w obydwu opisywanych sektorach to kobiety stanowia grupe, ktéra miesci si¢ w najnizszych
przedziatach wynagrodzen.

Kobiety sa postrzegane jako pracownicy drugiej kategorii, co przektada si¢ na mniejsze
zainteresowanie ze strony pracodawcow, aby je zatrudniaé. Czg¢$ciej dochodzi do zwolnien kobiet
niz me¢zezyzn. Oferty pracy wceiaz czgsto zawieraja kryterium plci, co dziala na niekorzys¢ kobiet.
Praktyki dyskryminacyjne stosowane sa w juz na etapie procesu rekrutacyjnego. Stanowiska
bardziej ambitne 1 wymagajace wyzszych kwalifikacji sa czg$ciej oferowane mezczyznom.
Zjawisko bezrobocia w wigkszym stopniu dotyka kobiet, wiaczajac w to zjawisko dlugookresowego

1 Stomski W. ,,Kobieta w kregu chrzescijanskiej kultury religijnej”, Warszawa 1998, str. 153
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pozostawania bez zatrudnienia. Wséréd osob dlugotrwale poszukujacych zatrudnienia w ogolnej
liczbie bezrobotnych udziat kobiet wynosit 49,4%, za§ mezczyzn — 42,5%.

Generalnie wsrdod osob ukierunkowanych na podejmowanie dziatah o charakterze
edukacyjnym przewazaja osoby reprezentujace klas¢ $rednia, przy czym im wyzsza pozycja w
strukturze spolecznej, tym wigksze zainteresowaniem roznego rodzaju szkoleniami podnoszacymi
kwalifikacje zawodowe. W Polsce wystepowacé zaczyna podobna tendencja. Zarazem zmniejsza si¢
liczba 0s6b podnoszacych swe kwalifikacje na zlecenie pracodawcy, a zwigksza tych, ktorzy
dokonuja tego dobrowolnie. Osoby same optacajace sobie szkolenia licza przede wszystkim na
uzyskanie awansu zawodowego lub po prostu na wyzsze zarobki. Zainteresowanie szkoleniami —
zdaniem pracodawcow — wystepuje w porownywalnych zakresie ze strony mezczyzn i kobiet. Jesli
chodzi o ilo$¢ szkolen organizowanych przez pracodawcow to zauwazy¢ mozna, iz roznie wyglada
to w zaleznosci od sktadu posiadanego personelu. Najczegsciej do organizacji szkolen dochodzi w
firmach, w ktorych struktura zatrudnienia jest mieszana badz gdzie przewage ma jedna z plci.
Najmniej szkolen prowadzonych byto w tych zaktadach, w ktorych zatrudniane byty same kobiety.

Jak z kolei oceniaja stopien zmotywowania do udzialu w szkoleniach same pracownice?
Bazujac na wypowiedziach kobiet, ktore nie uczestniczyly w szkoleniach powody podawane przez
nie byty nastgpujace:

— nie byto propozycji odpowiadajqcych mojemu stanowisku pracy — 30,2%
— nie miatam takiej propozycji — 54,2%

— uwazam, ze nie poprawi to mojej pozycji w zaktadzie pracy — 9,4%

— ze wzgledu na stan zdrowia — 1,0%

— ze wzgledu na obciqzenia obowiqzkami rodzinnymi — 1,0%

— nadmiar obowiqzkow zawodowych mi na to nie pozwala — 2,1%

— inne powody — 2,1% '*

Pracodawcy pytani o to czy w zwiazku z absencja kompetencje kobiety ulegly obnizeniu
odpowiadaja negatywnie. Faktem jest, iz to gléwnie kobiety korzystaja ze zwolnien w celu opieki
nad chorym dzieckiem. Niemniej jednak nie potwierdzaja si¢ opini¢ jakoby kobiety czesciej
spozniaty si¢ do pracy, spedzaly wigcej czasu niz mezczyzni na rozmowach towarzyskich,
naduzywaty zwolnien lekarskich w okresie ciazy, nie angazowaly si¢ w prac¢ z powodu swych
obowiazkow domowych Ilub byly nie zainteresowane podnoszeniem swych kwalifikacji
zawodowych. Szkolenia 1 kursy zawodowe organizowane przez pracodawcow w wigkszosci
przypadkow skierowane sa na pracownikow plci mgskiej. Jest to nieadekwatne do rzeczywistego
zainteresowania ze strony kobiet roznymi formami ksztatcenia ustawicznego. Kobiety maja bowiem
lepsze wyksztalcenie, czgséciej tez niz megzczyzni korzystaja z rédznych form kursow i szkolen,
podnoszacych ich kwalifikacje zawodowe.

Zgodnie z funkcjonujacymi stereotypami liczba zawodow, w ktorych sprawdzaja si¢ kobiety
jako pracownice jest mocno ograniczona. Ponadto sa to zawody mato prestizowe, z ograniczong
Sciezka awansu zawodowego, nie generujace takze duzych dochodow. Nawet w sfeminizowanych
zawodach stanowiska kierownicze obejmowane sa przez przedstawicieli ptci meskiej. Procesy
restrukturyzacji polskiej gospodarki w zasadniczym stopniu wplyngly na sytuacj¢ na rynku pracy.
Spowodowato to w konsekwencji istotne zmiany, wlaczajac w to poziom i struktur¢ zatrudnienia.
Na przekroju lat 1990-2001 zazwyczaj przyczyna bezrobocia byta utrata pracy. Niemniej jednak, co
piaty bezrobotny byt na etapie poszukiwania swej pierwszej pracy. Wsrdd osob, ktore tracily prace
czesciej znajdowali si¢ mezczyzni. Kobiety natomiast czesdciej stanowily grupe tych, ktorzy po
przerwie wracali na rynek pracy (zazwyczaj przerwa ta wynikata z obowiazkow domowych) badz
po raz pierwszy wkraczaly na rynek pracy. Sposrod tych, ktore wracaly po przerwie az co czwarta
nie mogta znalez¢ pracy.

Opierajac si¢ na wynikach Spisu Powszechnego mozna wysuna¢ konkluzje, ze kobiety sa
osobami lepiej wyksztatconymi niz mezczyzni. Kobiety sa ponadto tymi, ktore chetniej korzystaja
z roznych mozliwos$ci podnoszenia swych umiejgtnosci oraz doksztalcania sig¢. Nie zmienia to
jednak faktu, iz az 1/3 polskich kobiet oraz mezczyzn twierdzi, ze wyksztatcenie w wigkszym
stopniu potrzebne jest mgzczyznom niz kobietom. Od kobiet oczekuje si¢ bowiem mniejszych
aspiracji zyciowych i rezygnacji ze swych ambicji zawodowych na rzecz "dobra rodziny". Twierdzi

14 Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse i bariery”, Balcerzak-Paradowska B. (red.), Warszawa 2003, str. 284
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tak 70% Polakow przebadanych w latach 1995-1997. Co wigcej, lepsze wyksztalcenie jakim
dysponuja kobiety oraz wykazywana przez nie aktywno$¢ zawodowa nie wptywa na wspotdzielenie
obowiazkow domowych z partnerem. Az 80% badanych kobiet postrzega wypetnianie swych
codziennych obowiazkow jako swoj naturalny 1 wytaczny obowiazek.

Posiadane wyksztatlcenie ma bezposrednie przelozenie na stopien aktywizacji zawodowe;j.
Najwigksza aktywnos$cia wykazuja si¢ zatem osoby posiadajace wyksztalcenie wyzsze, za$
najmniejsza — osoby nie posiadajace ukonczonego wyksztatcenia szkolnego. Poglad ten opiera si¢
na danych zebranych podczas Spisu Powszechnego z roku 2002.

Kobiety napotykaja na trudno$ci w momencie podejmowania proby zatrudnienia, jak
roOwniez promowania wiasnych umiejgtnosci czy awansu na wyzsze niz dotychczas zajmowane
stanowiska. Z tego tez powodu jednym z rozwiazan jest zaktadanie wilasnej dziatalnosci, ktora
kobiety postrzegaja jako mozliwos$¢ zdobycia autonomii oraz niezalezno$ci. Za tym rozwiazaniem
przemawia chocby niewystarczajaca liczba wykwalifikowanych oraz wyksztalconych me¢zczyzn,
jak rowniez potrzeba wptywania na konkurencyjnos$¢ gospodarki wszelkimi mozliwymi sposobami.
Dodatkowo kobiety postrzegane sa jako te, ktore posiadaja pewne zdolnos$ci umozliwiajace sprawne
prowadzenie wilasnej dzialalnosci, jak np. umiej¢tnos¢ wspoOtpracy oraz integrowania ludzi,
budowanie pozytywnych relacji w miejscu pracy, zdolno$ci adaptacyjne, elastycznos$¢ oraz
umiejetnos¢ radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych. Glownymi motywami sktaniajacymi
kobiety do zatozenia wtasnej dziatalno$ci sa kolejno: potrzeba niezalezno$ci, brak elastycznos$ci
1 ograniczenie mozliwosci awansu zawodowego, jak réwniez (co jest dosy¢ typowe dla polskiej
gospodarki) stopien wystgpujacego bezrobocia oraz przeksztalcenia gospodarcze, ktére stworzyly w
ogole warunki do zaktadania wtasnego interesu. Wsérod innych motywoéw dominowaty: mozliwo$¢
podejmowania wlasnych decyzji oraz mozliwo$¢ ksztattowania godzin pracy w sposob elastyczny,
co jest istotne dla kobiet posiadajacych potomstwo. Godny zauwazenia jest fakt, ze kobiety
w zwiazku z zakladaniem i prowadzeniem wiasnej dziatalnos$ci czgstokro¢ napytaty na opor badz
nieprzychylny stosunek ze strony megzczyzn, sposrod ktorych liczna grupa wciaz uwaza, ze
podstawowym obowiazkiem kobiety jest dbanie o rodzing. Pojawiaja si¢ tutaj poglady, jakoby
kobiety byly mniej predysponowane do prowadzenia firmy ze wzgledu na swe funkcje rozrodcze.
Podstawowe bariery, ktore przychodza na mys$l w ramach analizy utrudnionego dostgpu do
zakladania wlasnej dzialalno$ci sa: niestabilny system podatkowy, czgsto nastgpujace zmiany
w przepisach prawnych, brak stabilizacji gospodarczej, jak rowniez brak korzystnego systemu
kredytowego, umozliwiajacego rozpoczecie lub poszerzenie prowadzonej dziatalnosci. Kolejne
utrudnienia wiaza si¢ z systemem edukacyjnym, w tym niedobdr oferty edukacyjnej pomagajace;j
zaklada¢ wlasng dzialalno$¢ i sprawnie ja prowadzié. Istnieje jeszcze inna bariera, ktéra jednakze
uderza tylko 1 wylacznie w kobiety i w znacznym stopniu uniemozliwia im samorealizacj¢ poprzez
prowadzenie wilasnej firmy. Sa nig bariery spoteczne, do ktorych nalezy: tradycyjny proces
socjalizacji oraz stereotypowe postrzeganie rol spotecznych petnionych kolejno przez kobiety oraz
mezezyzn. Aktywnosé zawodowa jest spotecznie akceptowana pod warunkiem, ze nie narusza ona
porzadku rodzinnego i nie koliduje z obowiazkami rodzinnymi. Dlatego tez istnieje potrzeba
redukcji tradycyjnego postrzegania kobiety oraz zadan jej przypisywanych, jak réwniez
wzmocnienie dziatan, ktore beda umozliwia¢ kobietom zakladania oraz sprawne zarzadzanie
prowadzona dziatalnoscia. Do tych dzialan naleze¢ powinno: opracowanie szczegélnych
programéw ksztalcenia kobiet utatwiajacych podjecie zatrudnienia lub samozatrudnienie, szeroka
gama ustug doradczych odno$nie prowadzenia wilasnej dzialalnos$ci oraz zwigkszenie oferty
kredytowej dla kobiet zaktadajacych firmg.

Nadwyzka podazy na prace w odniesieniu do popytu na nia doprowadzita do tego, ze
wspotczesnie pracodawcy sa znacznie bardziej] wymagajacy wobec swych podwtadnych, stawiajac
zarazem coraz wyzsze wymagania swym potencjalnym pracownikom. Wymagania te dotycza
kwalifikacji kandydatow do pracy, ich innowacyjno$ci, sprawnego dzialania, jak rowniez
dyspozycyjnosci. Dyspozycyjnos$¢ stanowi zarazem najwigksza przeszkode do zatrudniania kobiet,
ktére sa postrzegane przez pryzmat obowiazkéw domowych, tradycyjnie wylacznie im
przypisywanych. Pehienie funkcji opiekunczych nad posiadanym potomstwem taczy si¢ z kolei
z istniejacymi uprawnieniami, ktére bez wzgledu na to czy dotycza tylko kobiet czy obydwojga
rodzicow sa w wigkszosci wykorzystywane wylacznie przez matki. Dla pracodawcow jest to
kolejny argument przemawiajacy przeciw zatrudnianiu kobiet. Jest to niezrozumiale, jesli si¢
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wezmie pod uwagg fakt, iz kobiety sa statystycznie lepiej wyksztatcone niz mgzczyzni. Nie zmienia
to jednak faktu, ze pracodawca bardziej jest skory do zatrudnienia mezczyzny, ktorego uwaza za
bardziej dyspozycyjnego i w zdecydowanie mniejszym zakresie korzystajacego ze $wiadczen
socjalnych zwiazanych z jego rodzina.

Pte¢ i sytuacja rodzinna pracownika jest szczegdlnie wazna dla pracodawcy MSP, bowiem
korzystanie ze zwolnien zwiazanych z wychowywaniem dzieci moze zasadniczo wpltywaé na
przebieg i jako$¢ prowadzonej dzialalno$ci. Praktyki dyskryminacyjne stosowane przez polskich
pracodawcOw przejawiaja si¢ juz na etapie rozmow kwalifikacyjnych. Wystepuja one w postaci
pytan odnosnie sytuacji rodzinnej (51%), liczby 1 wieku potomstwa (59%), mozliwosci zostawania
po godzinach pracy (56%) oraz wyjezdzania na delegacje stuzbowe (52%). W 29% zdarzaja si¢
przypadki zadawania pytan odno$nie planéw prokreacyjnych.”> Pracodawcy nie podaja plci jako
przyczyny odmowy zatrudnienia. Ciekawe jest jednak, ze dla 2,4% z nich pte¢ stanowila barierg
w zatrudnieniu i dotyczy to w gtownej mierze kobiet w wieku rozrodczym. Z drugiej strony kobiety
sa postrzegane przez krajowych pracodawcow jako pracownice pracowite, doktadne, obowiazkowe,
lojalne. Nie zwigksza to bynajmniej ich szans zawodowych na rynku pracy. 5% kobiet spotkato si¢
z sytuacja, gdy pracodawca odmowil ich zatrudnienia z powodu obciazenia obowiazkami
rodzinnymi. Niemniej jednak co piata kobieta uwaza, iz powodem odrzucenia jej kandydatury byt
fakt posiadania dzieci.

Cele strategiczne deklarowane przez przedsigbiorcow to: osiagnigcie sukcesu
zawodowego (90%), osiagnigcie stabilizacji firmy (86%), ugruntowanie pozycji na rynku
(86%), inwestowanie w firmie (84%), rozwoj kwalifikacyjny pracownikéw (80%).
Pracodawca zdeterminowany na zatrudnienie nowej osoby ma o wiele wigcej mozliwosci na
dotarcie do potencjalnego pracownika, niz osoba poszukujaca pracy i chcaca dotrze¢ do
potencjalnego pracodawcy. Niemniej jednak kobiety poszukujace zatrudnienia wykazuja
stosunkowo duza aktywnos$¢ oraz inicjatywe w swych staraniach o prace. Okazuje si¢ zatem,
iz przekonanie o biernosci i niezaradnosci kobiet w tej kwestii jest bledne. Zauwazono
zarazem, iz poziom wyksztalcenia nie roznicuje metod oraz sposobow poszukiwania pracy.

Polscy przedsigbiorcy uwazaja, iz musi powsta¢ zunifikowany i sprawny system
przyznawania zwolnien lekarskich. Jest to uzasadnione biorac pod uwage fakt, Ze pracodawca
ponosi rzeczywiste koszty w zwiazku z absencja pracownika w zakladzie. Czg$¢ pracodawcow
opowiadata si¢ dodatkowo za ograniczeniem istniejacych uprawnien (12%). Grupa ta jednak i tak
jest zdecydowanie mniejsza niz procent pracodawcoOw wskazujacych na istnienie powaznych
trudno$ci w zwiazku z odejsciem kobiety na urlop macierzynski/wychowawczy. Na potrzebg
skrocenia urlopu wychowawczego zwracali uwage ci pracodawcy, ktorzy zatrudniaja w swych
zaktadach pracy do 5 0sob. Potowa badanych pracodawcéw uwaza jednak istniejace uprawnienia za
odpowiednie. Pracodawcy traktuja respektowanie uprawnien pracowniczych jako podstawowa
form¢ pomocy udzielanej pracownikom, a umozliwiajace taczenie pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym.

Znajac stosunek pracodawcoOw do uprawnien pracowniczych nalezatoby si¢ nastgpnie skupic¢
na tym, jak sa one postrzegane i oceniane przez same kobiety. Okazuje si¢, ze pracownice okreslaja
istniejacy zakres uprawnien pracowniczych (zwlaszcza tych chroniacych same zainteresowane)
jako wystarczajacy. Pojawiaja si¢ czasami glosy przemawiajace za przedluzeniem urlopu
macierzynskiego, przy czym opini¢ taka wyrazaja zazwyczaj kobiety mlodsze, a zarazem te,
ktérych problem macierzynstwa i opieki nad matym dzieckiem dotyczy w najwigkszym stopniu. Za
dluzszym urlopem macierzynskim sa takze kobiety starsze, tj. mieszczace si¢ w przedziale
wiekowym 45-49 oraz 50 lat 1 wigcej, ktére — najprawdopodobniej — postrzegaja te¢ kwesti¢ przez
pryzmat do$wiadczen swych corek oraz synowych. Postulat wydtuzenia urlopu macierzynskiego
taczy¢ si¢ moze zarazem z korzystnym dla kobiet sposobem naliczania zasitku macierzynskiego
(100% wynagrodzenia). Za opcja przedtuzonego urlopu wychowawczego opowiadaja si¢ przede
wszystkim kobiety w relatywnie starszym wieku. Istniejace w chwili obecnej uprawnienia o ktérych
mowa to:

1. Ochrona zdrowia i zycia przed zagrozeniami §rodowiska pracy w okresie ciazy i karmienia

15 Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse i bariery”, Balcerzak-Paradowska B. (red.), Warszawa 2003, str. 121
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2. Zwolnienia od pracy i przerwy w jej $wiadczeniu w okresie ciazy w zwiazku z badaniami
lekarskimi

3. Urlop macierzynski

4. Prawo do przerw w pracy na karmienie

5. Prawo do krotszego dnia pracy w okresie karmienia dziecka piersia

6. Urlop wychowawczy

7. Przerwy w pracy z powodu koniecznosci sprawowania nad dzieckiem osobistej opieki

8. Dwudniowe zwolnienie w roku od pracy w zwiazku z wychowywaniem dziecka do lat 14

9. Prawo do odmowy wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, poza

stalym miejscem zamieszkania i ponad 8 godzin dziennie dla osoby zajmujacej si¢ dzieckiem do
lat 4.
Oprécz istniejacych na rynku pracy uprawnien nie zauwaza si¢ wprowadzania innych
rozwiazan, utatwiajacych kobietom godzenie zycia zawodowego z rodzicielskim, na ktore istnieje
zapotrzebowanie ze strony rodzicow, a przede wszystkim matek (tab. 1)

Tab. 1 Rozwigzania sprzyjajace godzeniu obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi (w%)

Formy Opinie pracodawcow | Opinie pracownic
Rozszerzenie sieci ztobkoéw 14,5
Rozszerzenie sieci przedszkoli 16,0 9,3

Wydtuzanie godzin otwarcia placowek 26,0 41,7

Nizsze optaty za korzystanie z placowek 40,0 55,7

Zajecia pozalekcyjne w szkole — 35,2

Zaje¢cia pozalekcyjne w domach kultury — 34,2

Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu|32,0 39,6

pracy

Zrédto: badania IPiSS 2001

Analizujac powyzsze wyniki warto tutaj zauwazy¢, iz placowki opiekunczo-wychowawcze
postrzegane sa przez obydwie badane grupy jako gléwne rozwigzanie umozliwiajace godzenie
obowiazkow rodzinnych z zawodowymi.

W obecnych czasach ros$nie liczba os6b ustawicznie podnoszacych swe kwalifikacje
zawodowe. W krajach OECD skala zjawiska doksztatcania przez osoby doroste jest zroznicowana
i roznie ksztattuje si¢ w poszczegdlnych panstwach. We wszystkich z nich zauwaza si¢ jednak
charakterystyczne zjawisko, a mianowicie wigkszy udzial w réznych formach samoksztalcenia lub
doksztalcania si¢ przez osoby z wyzszym wyksztalceniem. Rozwiazanie w postaci pracy
w niepelnym wymiarze czasu postrzegane jest jako mniej atrakcyjne, glownie z powodu
otrzymywania relatywnie nizszych zarobkoéw z tytulu tak wykonywanej pracy. Kobiety z wyzszym
wyksztalceniem rzadziej opowiadaja si¢ za tym rozwigzaniem, bowiem do utraty maja intratng
pozycje oraz korzystne dla nich wynagrodzenie. Rowniez dla kobiet z wyksztalceniem
podstawowym rozwiazanie to nie jest w peini satysfakcjonujace. Dla nich jednak praca
niepelnym wymiarze taczy si¢ z generowaniem znacznie nizszych dochodéw z tytutu pracy.

Wprowadzanie dobrych praktyk oraz réznorodnych rozwiazan umozliwiajacych godzenie
zycia rodzinnego z zawodowym wymaga uswiadamiania kobiet w zakresie praw im
przystugujacych, jak réwniez rozwiazan, ktore cho¢ nie sa jeszcze popularne, sa mozliwe do
zastosowania za zgoda pracodawcy. Wraz z pojawieniem si¢ gospodarki wolnorynkowej nastapity
powazne zmiany w obowiazujacym wczesniej stylu pracy. Obecnie pracodawcy kiada coraz
wigkszy nacisk na zaangazowanie pracownikow w wykonywane zawodowo czynnos$ci, naktad sit
oraz dyspozycyjno$¢. Kobiety zauwazaja zasadnicze zmiany, ktdre nastapily w tym obszarze. 18%
kobiet twierdzi przy tym, ze zmiany rynkowe dokonuja si¢ kosztem ich zycia rodzinnego, 25%
z kolei uwaza, ze zyski 1 straty si¢ rOwnowaza, przy czym sa to zazwyczaj kobiety wyksztalcone,
w stanie wolnym, w wieku 24-34 lat oraz przedstawicielki kadry kierowniczej i wykwalifikowane
specjalistki.'”” O mozliwosci godzenia zycia zawodowego z rodzinnym wypowiadaja si¢ przede
wszystkim studentki, kobiety do 24 roku zycia, rozwddki, rolniczki i kobiety o liberalnych

'® Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse i bariery”, Balcerzak-Paradowska B. (red.), Warszawa 2003, str. 320
17 ,,Kobiety w Polsce 2003”,Raport Centrum Praw Kobiet, str. 121
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pogladach. Przeciwniczkami aktywizacji zawodowej sa kobiety powyzej 50 roku zycia, emerytki
czesto uczestniczace w praktykach religijnych oraz kobiety wyrdzniajace si¢ konserwatywnymi
pogladami. Kobiety z tej grupy wskazuja na straty wynikajace z oddania si¢ kobiecie zyciu
zawodowemu w okresie macierzynstwa. Ponadto kobiety aktywne zawodowo zauwazaly, ze grozi
im wigksze niz mgzczyznom ryzyko utraty posady, a jaka gléwna tego przyczyng uwazaty brak
podziatu wykonywania obowiazkow domowych. Réwnoczesnie zauwazalny jest spadek szacunku
dla tradycyjnych rol kobiet, zwiazanej z prowadzeniem domu i wychowywaniem dzieci. Kobiety
wspotczesne staja si¢ coraz bardziej niezalezne, samodzielne, coraz czgséciej wyrazaja tez sprzeciw
na pelnienie wytacznie podporzadkowanej roli w rodzinie i spoleczenstwie.

Elastyczne formy zatrudnienia, tradycyjnie sprowadzajace si¢ do zatrudniania w niepelnym
wymiarze czasu, nie ciesza si¢ pelna akceptacja w krajach Unii Europejskiej. Zarowno pracownicy,
jak 1 przedstawiciele zwiazkow zawodowych uwazaja t¢ forme zatrudnienia jako ostabiajaca
pozycj¢ kobiet na rynku pracy. Sami pracodawcy pozytywnie opiniuja tego typu zatrudnienie. Praca
w niepelnym wymiarze czasu wiaze si¢ zazwyczaj ze spadkiem dochodow rodziny. Dotkliwe to
moze by¢ przede wszystkim w przypadku kobiet otrzymujacych stosunkowo niskie wynagrodzenie
— praca w niepelnym wymiarze czasu oznacza¢ moze spadek dochodéw ponizej granicy ubdstwa.
W dalszej konsekwencji przelozy si¢ na to otrzymywanie przez kobiety relatywnie niskich
swiadczen emerytalnych. Do§wiadczenie krajow UE wskazuje, iz niepetny wymiar czasu pracy jest
korzystny w przypadku oséb zajmujacych stanowiska, ktore wymagaja wysokich kwalifikacji.
Zaznacza si¢ zarazem, iz elastyczne formy organizacji pracy powodowa¢ moga przenoszenie spraw
zawodowych na zycie osobiste i1 vice versa, tj. brak mozliwo$ci odpoczynku i odreagowania spraw
zarOwno prywatnych, jak i stuzbowych. Z kolei forma telepracy powodowac¢ moze poczucie izolacji
oraz osamotnienia, bowiem zycie takiej osoby moze ogranicza¢ si¢ wylacznie do domu,
stanowiacego zarazem miejsce pracy.

Istnieje mozliwo$¢ wynegocjowania z pracodawca innych godzin pracy. Zdarzaja si¢ mamy
negocjujace 12-godzinny czas pracy, przy czym, aby nie by¢ weekendowa mama dostaja jednej
dzien w tygodniu catkowicie wolny od pracy. Jak twierdzi jedna z takich mam: To sie swietnie
sprawdza. Kobiecie, ktora ma dzieci, potrzebna jest elastycznos¢ czasu pracy. Gdy szef to rozumie,
bedzie miat dobrze wykonangq robote. 8

Kraje biorace pod uwage w jakim zakresie postepuje zjawisko masowego bezrobocia oraz
jego ekonomiczne i1 spoleczne konsekwencje dzialaja zachgcajaco na kobiety i megzczyzn do
wykonywania pracy zarobkowej. Inaczej jest w przypadku tych krajow, gdzie zauwaza si¢ praktyki
zniechgcajace kobiety do podejmowania zatrudnienia. W nich tez rozwaza si¢ mozliwo$¢ oplacania
prac o charakterze domowym, a wykonywanych przez kobiety. Trzecia grupg stanowia kraje
probujace wprowadza¢ rozwiazania majace na celu godzenie zycia zawodowego z osobistym.
Promuja one formg ,,wolnego wyboru” pomigdzy kariera zawodowa, a opieka nad dzieckiem. Kraje
unijne daza zarazem do zwigkszania liczby placéwek, do ktéorych mozna odda¢ dzieci na czas
wykonywanej pracy. Placowki opiekuncze postrzegane sa jako decydujacy element realnych
mozliwosci faczenia zycia zawodowego z rodzinnym.

UE wyréznia dwie grupy kobiet, ktore znajduja si¢ w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku
pracy. Sa to kobiety poszukujace zatrudnienia po dluzszej absencji na rynku pracy oraz kobiety
podejmujace probe taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Potrzeba promocji ,,zakladu
pracy przyjaznego rodzinie” znalazta swe odzwierciedlenie w dokumentach rezolucji Rady
Ministréow ds. Zatrudnienia i Polityki Spolecznej z dn. 6 czerwca 2000 r., dotyczacej rownowazenia
udziatlu kobiet i mgzczyzn w zyciu zawodowym i rodzinnym. Wypowiedz zamieszczona w jednym
z artykulow opublikowanych w ,Polityce” odnos$nie odchodzenia kobiet na urlopy
macierzynskie/wychowawcze jest potwierdzenie potrzeby stosowania polityki pro rodzinnej: ,, Moze
to kwestia wielkosci firmy, ale dla nas nie jest to Zaden problem. Zadania pracownicy na urlopie
dzielimy czasowo miedzy jej kolezanki. I to sie optaca, bo kobiety wracajq dojrzalsze, z silng
motywacjq do pracy. Zagrozeniem dla firmy nie jest mloda kobieta, ale zly pracownik.”” Do tej
pory godzenie zycia zawodowego z rodzinnym zakrawato o absurd. Kobiete wrgcz obwiniano, ze
jest ambitna, pragnie si¢ doksztatca¢. Liczba ludnosci w wieku produkcyjnym bedzie ulegaé
spadkowi, naszego kraju, podobnie jak innych europejskich, nie sta¢ nas na taki luksus jak

'8 Podgorska J. Matka chce pracy ,,Polityka” nr 11 (2495), 19 marca 2005
1 Podgorska J. Matka chce pracy ,,Polityka” nr 11 (2495), 19 marca 2005
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wylaczenie kobiet z zycia zawodowego zwlaszcza, jesli wezmie si¢ pod uwage fakt, ze to one
reprezentuja bardziej wyksztatcona czg$¢ polskiego spoteczenstwa. Dlatego tez tak bardzo istotne
jest wprowadzanie rozwiazan umozliwiajacych aktywizacje zawodowa kobiet pomimo posiadania
potomstwa. Wprowadzanie dobrych praktyk o charakterze pro réwnosciowym jest konieczne,
W przeciwnym razie angazowanie si¢ w sfer¢ zawodowa bedzie dalej w przypadku kobiet
wykonywaniem pracy na dwoch etatach, tj. zawodowej oraz w domu. W chwili obecnej istniejaca
sytuacja na rynku pracy niejednokrotnie wymusza na kobietach rezygnacj¢ z macierzynstwa badz
odlozenie go na pozniejszy okres, kiedy ich pozycja zawodowa bedzie zdecydowanie bardziej
ustabilizowana. Potwierdza to takze ponizsze badanie:

Dlaczego Polki nie decydujq sie na dziecko?”’

Bojq sie, ze stracq prace 47%
Nie majq pracy na etacie 44%
Bojq sie wydatkow zwiqzanych z ciqzq i dzieckiem 33%
Czekajq na wltasciwy moment kariery zawodowej 24%
Uczq sie, zdobywajq wyksztalcenie 20%
Chcq jeszcze korzystac z Zycia 12%
Nie majq wlasciwego partnera 8%

Na podstawie powyzszych wynikdw mozna stwierdzi¢, ze obawy dotycza gtownie rynku pracy. Co
cieckawe, na podstawie innych badan zauwazy¢ mozna niezadowolenie Polek z powodu braku
stosowania modelu partnerskiego. W tym badaniu jednak, tylko 8% kobiet odrzuca mozliwosé
posiadania dzieci z powodu braku nieodpowiedniego ,,materialu” na ojca.

W Polsce kobiety taczace role matki z praca i1 kariera stanowia 47% wszystkich
zatrudnionych. Dla pordwnania, podobny procent wystgpuje w Austrii, Danii, Holandii, Belgii,
Wielkiej Brytanii i Finlandii. W USA odsetek ten stanowi 72%.*' Postugujac sie statystykami
jednego z polskich magazynow 33% kadry menedzerskiej stanowia kobiety. Az 72% stanowisk
sekretarskich okupowanych jest przez przedstawicielki tej pici. Zaznaczy¢ tu nalezy, ze sa to
zazwyczaj prace stabo oplacane. 65% osob zatrudnionych w handlu i ustugach to kobiety.*
Powyzsze dane statystyczne sa typowe dla polskich przedsigbiorcow. Inne koncerny globalne
zdazyty juz doceni¢ rolg kobiet w firmach. Firmy réwno traktujace kobiety oraz megzczyzn sa
bardziej konkurencyjne niz te, w ktéorych dominuja megzczyzni. Ponadto specjaliSci z firmy
Deloitte&Touche obliczyli, Zze dzigki awansowaniu swych pracownic zaoszczedzili w ciagu
niespetna 10 lat 250 mln dolaré6w na kosztach naboru fachowcéw z zewnatrz. Nalezy przy tym
pamigtaé, ze stworzenie w firmie warunkdéw bardziej sprzyjajacych godzeniu zycia zawodowego
z rodzinnym kosztowa¢ moze miliony. Wigkszos$¢ polskich firm wciaz jednak nie zauwaza tych
potencjalnych korzysci i preferuje przy zatrudnianiu osobniki ptci meskiej. W naszej §wiadomosci
bardzo mocno zakorzeniona jest megska dominacja. Dopiero uswiadomienie sobie jej istnienia
pozwoli uwolni¢ si¢ od kulturowego stereotypu.

W polskiej rzeczywistosci spotecznej, a tym takze politycznej istnieje co§ w rodzaju
»hakazu macierzynstwa”. Kazda kobieta jest postrzegana przede wszystkim przez pryzmat swych
funkcji rozrodczych. Od niej tez oczekuje si¢ urodzenia potomstwa i catkowitej opieki nad nim,
facznie z pehlieniem zadan wychowawczych. Oczywiscie w nastgpstwie tak wykreowane
1 pielegnowanego spotecznie wizerunku zycie zawodowe kobiety jest stawiane na dalszym planie
celow zyciowych. Takze sami pracodawcy czgstokro¢ postrzegaja pracownice jako matki, jesli nie
faktyczne to przynajmniej potencjalne.

Kobiety wydaja si¢ obawia¢ 1 wstydzi¢ tych ich cech, ktore kojarzone moga by¢ z wtadza
czy sita. Dzieje si¢ tak, poniewaz w wigkszosci przypadkéw powoduje to negatywne skutki ze
strony spoteczenstwa. Dziewczynki od najmtodszych lat sa przekonywane, Zze rodzina jest wartoscia
bezwzgledna, za$ ukierunkowanie si¢ na pracg zawodowa i awanse skutkuje brakiem blisko$ci
emocjonalnej z innymi osobami oraz osamotnieniem. Ponadto cechy taczace si¢ z sila,
operatywnoscia czy sukcesem jak przebojowos¢, przywodztwo, wspotzawodnictwo sa traktowane
jako zaprzeczenie kobieco$ci rozumianej] w sposob tradycyjny. Mozna tym samym wysunaé

2 podgorska J. Matka chce pracy ,,Polityka” nr 11 (2495), 19 marca 2005
2 Wesotowska E. Réwnosé w cenie ,Newsweek”, 20 luty 2005
22 Wesotowska E. Réwnosé w cenie ,Newsweek”, 20 luty 2005
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wniosek, ze kobiety nie tyle boja si¢ samego sukcesu, ile konsekwencji w postaci braku spotecznej
akceptacji podejmowanych przez nie dziatan, a sktadajacych si¢ wlasnie na ten sukces.

Kobiety pomimo posiadania podobnych do megzczyzn predyspozycji zazwyczaj maja
tendencj¢ do zanizania swoich mozliwo$ci. Osiagnigcia swoje przypisuja czynnikom innym niz
wlasne predyspozycje. Mgzczyzni sa bardziej sktonni by unaocznia¢ swe osiagnigcia i zastugi;
kobiety w tym wzgledzie sa zdecydowanie bardziej skromne, wigksza uwage przypisujac swym
klgskom oraz niepowodzeniom. Przyjrzawszy sig¢ blizej sytuacjom, ktore przedstawiciele obydwu
ptci traktuja jako niepowodzenia zyciowe, zauwazy¢ mozna, iz kobiety odpowiedzialno$cia za
niepowodzenie obarczaja siebie, podczas gdy mezczyzni bardziej sa sklonni do wyszukiwania
czynnikow, na ktére nie maja bezposredniego wptywu. Stereotyp dziata tutaj niczym samo
spelniajaca si¢ przepowiednia; kobiety czgsto postrzegaja siebie jako mniej ,,wlasciwe” do
piastowania stanowisk wymagajacych specyficznych umiej¢tnosci i kwalifikacji.

Jak dowodza badania, mezczyzni sa zdecydowanie bardziej sktonni do dominacji spotecznej
niz kobiety. Pewne wzory kulturowe sa przyswajane juz od lat najmtodszych. Zauwaza si¢ bowiem,
iz gry i zabawy, w ktérych uczestnicza chlopcy w zdecydowanie wigkszym stopniu zawieraja
elementy hierarchii 1 dominacji niz zabawy dziewczynek. Odmienna socjalizacja kobiet 1 mezczyzn
dokonywana jest przez cale zycie cztowieka. W rezultacie w wychowywaniu mgskich osobnikéw
akcentowane sa te umiejetnosci, ktore umozliwiaja dazenie do celu, wspotzawodnictwo, z kolei
podczas socjalizacji kobiet z wyprzedzeniem przygotowuje si¢ je do roli matki oraz Zony. Istnieje
przyzwolenie na prace zawodowa gtownie w tych zawodach, w ktorych wykorzystywane sa cechy
stereotypowo przypisywane wylacznie kobietom oraz ktore nie daja mozliwosci zdobycia
znacznych dochodow z tytulu wykonywanej pracy.

Konieczno§¢ wyboru pomigdzy praca zawodowa a sfera rodzinna nigdy nie nastgpuje
w przypadku mezczyzn. Za oczywiste uchodzi ich dazenie ku osiagnigciu mocnej pozycji
spotecznej. Co wigcej, w przypadku mezczyzny fakt posiadania rodziny (w tym dzieci) dziata
niczym czynnik wzmacniajacy. Dla kobiety posiadanie potomstwa ostabia jej pozycje zawodowa
1 sprawia, iz pracodawca postrzega ja nie jaka pracownicg, ale matke i zong. To z kolei w domysle
prowadzi do notorycznego poswigcania si¢ obowiazkom domowym, oczywiscie kosztem tych
zawodowych.

W polskim spoleczenstwie funkcjonuje przeswiadczenie, ze tylko w niektérych zawodach
kobiety moga si¢ realizowaé¢ zawodowo. Zazwyczaj wymienia si¢ tu zawody nisko ptatne, cieszace
si¢ mniejszym prestizem, majace ograniczone mozliwosci awansu zawodowego. Sfeminizowane sa
takze te zawody, ktére wymagaja opiekunczosci, cierpliwo$ci oraz poswigcenia (stluzba zdrowia,
edukacja). W nich nawet wyzsze stanowiska zajmuja m¢zczyzni; sa automatycznie wskazywani na
wyzsze pozycji jako bardziej adekwatni do pelnienia funkcji przywddczych. Kwalifikacje oraz
doswiadczenie zawodowe jest zazwyczaj pomijane podczas dokonywania powyzszego wyboru.

Podczas rekrutacji mgzczyzni z racji na swa pte¢ maja wigksze szanse na prace, nawet jesli
oferta pracy jest skierowana do przedstawicieli obydwu pici. Pracodawcy automatycznie przypisuja
lepsze predyspozycje mezczyznom, ple¢ jest wyznacznikiem kwalifikacji 1 umiejgtnosci. Kobiety
zajmujace pozycje, ktore zazwyczaj sa zdominowane przez me¢zczyzn wykazuja przejmowanie
meskiego stylu zarzadzania, bowiem kobiece elementy zarzadzania moga sta¢ si¢ podstawa do
krytyki podejmowanych przez nie dziatan. Od kobiet — zgodnie z obowiazujacym stereotypem —
oczekuje si¢ uleglo$ci, umiaru oraz wywazonych decyzji. W przypadku mezczyzn ceni sig
przedsigbiorczos¢, innowacyjnos¢, szybkos¢ w dziataniu. Kobieta w kontaktach z innym ludzmi
powinna by¢ otwarta, chetna do wspolpracy z grupa, podczas gdy mezczyznom stawia si¢ zgota
odmienne oczekiwania: pewno$¢ siebie, umiej¢tno§¢ wywierania wptywu na innych. Okreslenie
»dobry menedzer” tak dla kobiet, jak i mgzczyzn kojarzy si¢ z wykonywaniem funkcji przez
osobnika ptci mgskiej. Z tego tez powodu kobiety menedzerki, w tym takze te decydujace si¢ na
meski styl zarzadzania, sa negatywnie oceniane jako przywodczynie. Wystepuje to zwlaszcza w
sytuacji, gdy kobieta probuje zaistnie¢c w zawodzie dotychczas zdominowanym przez mezczyzn
oraz gdy osoba dokonujaca ewaluacji jest mgzczyzna. Sytuacja jest paradoksalna, bowiem kobieta,
aby osiagna¢ sukces powinna zanegowac cechy stereotypowo uwazane za kobiece i przejac¢ cechy
meskie. Wowcezas jednak jest spotecznie odrzucana i posadzana o brak ,kobiecosci”. Istnieja
odmienne standardy oceny pracy kobiet i m¢zczyzn. Zauwaza sig, ze bledy ze strony mezczyzn sa
traktowane bardziej pobtazliwie, kobieta za$ caty czas jest oceniana, wszelkie niedoskonatos$ci sa jej
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wypominane. Zdobycie szacunku i autorytetu niejednokrotnie wymaga od kobiety znacznie
wigkszego wysitku, intensywniejszej pracy, a przede wszystkim bezustannego udowadniania, ze
zajmowanie przez nia okreslonej posady jest w petni uzasadnione.

Geerta Hofstede, badacz holenderski, juz w latach 80-tych poprzedniego stulecia oglosit, ze
przedsigbiorstwa wykorzystujace u siebie w zakltadzie pracy roézne style zarzadzania, tj. mgski
1 kobiecy, osiagaja zdecydowanie lepsze wyniki. Megzczyzni nastawiaja si¢ bowiem na
indywidualng walke, nie lubia — w przeciwienstwie do kobiet — skupia¢ si¢ na detalach. Z kolei
kobiety zwracaja wigksza uwage¢ na innych wspotpracownikow. Wszystko to powoduje, ze
sprawdzaja si¢ one w pracy zespolowej, sa tez Swietnymi negocjatorami. Potwierdzaja to badania
przeprowadzone przez Wydzial Psychologii Uniwersytetu Jagiellonskiego. Wedlug nich 20%
me¢zezyzn zrywato negocjacje, podczas gdy tylko 5% kobiet rezygnowato przed podpisaniem
umowy, w dodatku uzyskiwaly one lepsze rezultaty. Inny uczony, Wendell Frencz, opracowatl w
swej ksiazce ,,Organisational Development” swoja teorig. Zauwazyl on, ze globalny rynek zdobeda
przedsigbiorstwa, ktore jako pierwsze odkryja 1 uszanuja to, co nadaje sens zycia ich pracownikom:
religig, kulture, rodzing.

Panstwo niemal catkowicie wycofato si¢ ze $wiadczen na rzecz rodziny, a koszt
inwestowania w nowe pokolenie zostal przeniesiony na rodzicéw. System podatkowy nie promuje
rodzicielstwa. Proponowanym rozwiazaniem nie moze okaza¢ si¢ zmiana kodeksu pracy
w kierunku zwigkszajace istniejace przywileje kobiet. Podejmowane dziatania powinny dotyczy¢
upowszechniania wiedzy, ze z uprawnien pracowniczych w zakresie opieki nad dzieckiem moga
korzysta¢ takze ojcowie, propagowania rozwigzan umozliwiajacych kobiecie godzi¢ Zzycie
zawodowe z rodzinnym, a nawet ulg podatkowych dla firm przyjaznych rodzinie. Tworzone
powinny by¢ programy umozliwiajace kobietom powrdt do pracy po urlopie macierzynskim czy
wychowawczym. Rynek pracy powinien by¢ przebudowany w taki sposob, aby stat si¢ on bardziej
przyjazny rodzicom. Ponadto wiele do Zyczenia pozostawia system opieki nad dzie¢mi. Dla
porownania, w Polsce z ustug przedszkoli korzysta 37% dzieci, za§ we Francji az 99%. Z roku na
rok zmniejsza si¢ liczba placowek zajmujacych si¢ opieka nad najmiodszymi dzie¢mi. Jest to
spowodowane gltownie zmniejszajaca si¢ liczba przedszkolakéw. Dla przyktadu, wtadze miasta
Krakowa decyduja si¢ na likwidacj¢ tych najmniej popularnych. Przybywa z kolei w tym miescie
przedszkoli prywatnych, przy czym niemal wszystkie powstaja na nowych osiedlach Krakowa.

W krajach, w ktorych edukacja przedszkolna jest obowiazkowa dla wszystkich lub dzieci
rozpoczynaja swa edukacje¢ szkolna bardzo wczesnie — jak ma to na przyktad miejsce w krajach
skandynawskich — szanse rownego startu dla mtodziezy sa znacznie wigksze, a ogélny poziom
wyksztalcenia, a wraz z nim poziom ekonomiczny kraju, znacznie wyzszy.” Niegdy$ kontakty
rowiesnikami oraz relacje interpersonalne budowane byly w oparciu o zabawy z licznym
rodzenstwem. Obecnie gros dzieci to jedynaki, ktore liczy¢ moga wylacznie na zorganizowane
zabawy z innymi dzie¢mi.

KOBIETA BEZROBOTNA

Problem bezrobocia w wigkszym stopniu dotyka kobiet niz m¢zczyzn. Urodzenia dziecka
powoduje, iz kobieta wycofuje si¢ z rynku pracy, co ewidentnie ostabia jej pozycje zawodowa,
utrudniajac ponowna integracj¢ z rynkiem. Ponadto czg$¢ kobiet decyduje si¢ na wydtuzony okres
opieki nad dzieckiem w postaci urlopu wychowawczego, poniewaz nie moga podja¢ zatrudnienia.
Woéweczas nastepuje zjawisko ukrytego bezrobocia w tej grupie spoteczne;.

Kobiety tatwiej niz mezczyzni godza si¢ z bezrobociem, co wynika ze spotecznej presji, ze
to wlasnie me¢zczyzna ponosi odpowiedzialno$¢ za byt materialny rodziny. Kobiety bezrobotne
mieszczace si¢ w wyzszych przedzialach wiekowym bardziej ukierunkowane sa na podjgcie
jakiejkolwiek pracy, dajacej szans¢ zarobkowania. Z kolei mlodsze kobiety — a takie zazwyczaj
posiadaja mlode potomstwo i odczuwaja konieczno$¢ godzenia zycia zawodowego z rodzinnym —
w wigkszym stopniu zainteresowane sa znalezieniem pracy odpowiadajacej zdobytemu
wyksztatceniu, posiadanym kwalifikacjom, a takze dajacej osobiste zadowolenie. Wartosciowanie
pracy jeszcze bardziej wuzaleznione jest od posiadanego wyksztatcenia. Bezrobotne

3 Mirski A. Ksztaltowanie czlowieka ,,Dziennik Polski” nr 70 (18 472), 24 marca 2005
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z wyksztalceniem podstawowym sa zainteresowane podjeciem jakiejkolwiek pracy, z ktorej
otrzymywac beda dochody. Z kolei wsrdd bezrobotnych posiadajacych wyzsze wyksztalcenie nie
wystgpowaé bedzie tego typu tendencja, podejma one pracg pozwalajaca na wykorzystanie
posiadanego przez nie potencjatu.

Docieranie kobiet na coraz wyzsze stanowiska i wywigzywanie si¢ z powierzanych im
obowiazkow zaprzecza stereotypom, jakoby kobiety nie miaty predyspozycji umozliwiajacych im
zdobywanie umiejetnosci wysoko cenionych w sferze zawodowej. Obecnie niestety wciaz
obowiazujace jest przekonanie, ze kobiety posiadaja gorsze od mezczyzn zdolno$ci umystowe.
Dodatkowo, wyolbrzymiane sa istniejace roznice migdzy przedstawicielami tych pici, co prowadzi
do btednego przekonania, ze megzczyzni 1 kobiety diametralnie si¢ réznia pod wzgledem
umystowym. Wtasciwie tylko 1% wariacji w zakresie zdolno$ci umystowych ttumaczy¢ nalezy
posiadang plcia, podczas gdy 99% uzaleznione jest od innych czynnikow. Wspotczesne badania
podkreslaja znaczenie indywidualnych cech i predyspozycji. Jest to czynnik generujacy duzo
wigksze roznice pomigdzy reprezentantami tej samej ptci, niz pomiedzy kobietami 1 mgzczyznami
ogétem. Okazuje si¢ ponadto, ze wraz z uplywem lat dodatkowemu zatarciu ulegaja cechy
roznicujace kobiety 1 me¢zczyzn.

KOBIETA A OBOWIAZKI DOMOWE

Praca zawodowa kobiet ma niewielki wptyw na dazenia ku réwnemu podziatowi obowiazkow
domowych. To kobiety =zazwyczaj sa angazowane W rutynowe prace zwigzane
z przygotowywaniem positkow, praniem oraz sprzataniem. Pracujace zony w wigkszym zakresie
staraja si¢ angazowac swych partnerow w obowiazki domowe, niz kobiety nieaktywne zawodowo.
Zauwaza sig, iz coraz wyrazniej zarysowuje si¢ tendencja angazowania megzczyzn w sferg
obowiazkow domowych, caly czas ma to jednak charakter pomocy, a nie pelnej
wspotodpowiedzialnosci za cato$¢ prac domowych.

Polskie kobiety sa nowoczesne w tym co mowia, zas$ bardzo zachowawcze w tym co robia.
Analizujac sytuacj¢ kobiet na rynku pracy nie mozna dokonywac tego w oderwaniu od ich sytuacji
rodzinnej oraz obowiazkéw domowych, ktorymi sa one obcigzone. Okazuje si¢ bowiem, iz pozycja
zajmowana w srodowisku domowym w ogromnym stopniu wptywa na inne role spoteczne petnione
przez kobiety. Interesujace jest, ze statystyczna kobieta dokonujac podsumowania swych
niepowodzen zyciowych, jako ich przyczyng podaje zazwyczaj sytuacj¢ ekonomiczno-polityczna
kraju. Nie pojawia si¢ tu z kolei kwestia nieréwnego dzielenia — albo wrecz braku jakiegokolwiek
podzialu — obowiazkami rodzinnymi czy nie egzekwowania na malzonku partnerskiego modelu
rodziny. Panuje zreszta powszechnie spoteczne przekonanie, ze kobieta jako szczyt swych marzen
1 ambicji uwaza szczg$liwe zycie rodzinne. Stoi to w sprzecznosci z realizowanymi juz w naszym
kraju badaniami, wedle ktérych rodzina stanowi najwigksza wartos¢ dla 87% kobiet oraz 80%
mezezyzn. Brak jednak z tego dalej idacych wnioskéw, zachgcajacych do promowania wigkszego
zaangazowania me¢zczyzn w zycie rodziny, tacznie z obarczaniem ich zmudnymi i pracochtonnymi
obowigzkami domowymi. Kobiety w 92% zajmuja si¢ przygotowywaniem positkow i praniem.
Z kolei tylko 18% megzczyzn deklaruje si¢ jako "gotujacych", a 9% jako "pioracych". Ponadto
okazuje sig, ze kobiety czynne zawodowo wykonuja niewiele mniej czynnos$ci domowych, niz
kobiety nie pracujace 1 zajmujace si¢ wytacznie prowadzeniem gospodarstwa domowego.
Dodatkowo badania CBOS z roku 1996 wskazuja, iz najbardziej osamotnione w wykonywaniu prac
domowych sa kobiety o najwyzszym statusie materialnym i spolecznym, zyjace w rodzinach
najlepiej sytuowanych. Badania CBOS przeprowadzone w roku 1994 oraz 2002 pokazuja, ze
podzial obowiazkéw domowych — zaraz po sytuacji finansowej rodziny — jest gtowna przyczyna
nieporozumien i konfliktéw w srodowisku domowym (40%).

Obciazenie kobiet obowiazkami domowymi jest podawane przez pracodawcow jako gldwna
przyczyna mniejszego zatrudniania ich niz mezczyzn w godzinach nadliczbowych. Co ciekawe,
same kobiety przyznaja, ze mniejsze zaangazowanie z ich strony w pracg w nadgodzinach wynika
z niekorzystnego wynagradzania ze tego typu pracg. W trakcie prowadzonych rozméw

2 Dzigcielska-Machnikowska S. ,,Co mysla bezrobotne kobiety”, £.6dZ 1992, str. 45
3 »Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet”, Titkow A. (red), Warszawa 2003, str. 45-46
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kwalifikacyjnych pytania o plany matrymonialne padaja stosunkowo rzadko ze strony
potencjalnego pracodawcy. Z drugiej jednak strony sami pracodawcy w 30% przyznaja, ze stan
cywilny kandydata do pracy jest dla nich bardzo wazny badz wazny. Uprawnienia zwigzane
z godzeniem zycia rodzinnego z zawodowym, jak zwolnienia z tytutu choroby dziecka, urlop
macierzynski czy wychowawczy postrzegane sa jako czynniki zmniejszajace szanse na podwyzki
ptac i awans zawodowy. O wiele wigkszym obciazeniem dla pracodawcy sa jednak zwolnienia
chorobowe pracownika, bowiem wiaza si¢ one nie tylko z ograniczona dyspozycyjnoscia
pracownika, ale rowniez z dodatkowymi kosztami ponoszonymi bezposrednio przez pracodawce.
Jest to szczegodlnie dotkliwe w mniejszych zakladach, gdzie pracodawcy musza liczy¢ sig
dodatkowo z zaburzeniami organizacyjnymi. W ostatnich latach zmniejsza si¢ liczba 0sob
korzystajacych ze §wiadczen w postaci urlopéw wychowawczych, jak roéwniez otrzymujacych
zasitki wychowawcze. Na pewno wplyw na to ma mniejsza warto$¢ przyznawanych zasitkow.
Niemniej jednak mozna wysuna¢ zarazem wniosek o zmniejszajacej si¢ okresowej z powodow
rodzinnych.

W roku 1993 CBOS przeprowadzit badanie na temat preferowanego modelu rodzinnego
oraz zaangazowania matzonkow w prace domowe (tab. 2). Najwigksza akceptacje wsrod kobiet
zyskat model, gdzie kobieta i mgzczyzna poswigcaja pordownywalng ilo$¢ czasu na prace domowe
1 opiek¢ na dzieckiem (54%). Kobiety aprobujace te rozwigzanie miaty w gldwnej mierze wyzsze
wyksztalcenie oraz wysokie dochody. Za modelem tradycyjnym z pracujacym megzem i zZona
pozostajaca w domu opowiadaty si¢ przede wszystkim kobiety w starszym wieku, o niskim
poziomie wyksztatcenia (27%). Model rodziny, w ktorym pracuja obydwie strony, jednoczes$nie to
na kobiecie spoczywaja obowiazki domowe popiera 14% kobiet. W rzeczywistosci model ten
najczesciej jest w rzeczywistosci realizowany.

Tab. 2 Model rodziny w opinii respondentek, zgodnie z badaniami IPiSS przeprowadzonymi
w roku 2001

Wyszczegblnienie Odpowiedzi (w %)
Ogodlem 100

Kobieta dba o rodzing, nie pracuje zawodowo 13,9

Kobieta przerywa prace w okresie wychowywania dzieci 15,3

Kobieta pracuje i faczy prace z zyciem rodzinnym 15,1

Kobieta traktuje sukces zawodowy jako najwazniejszy 0,8

Kobiety i mgzczyzni dzielg obowiazki zawodowe i rodzinne 54,3

Brak danych 0,4

Liczba kobiet, ktore zgadzaja si¢ na przerwanie ich pracy zawodowej na okres urodzenia
1 opieki nad dzieckiem jest porownywalna do liczby kobiet, ktore opowiadaja si¢ za godzeniem
zycia zawodowego z osobistym. W zdecydowanej wigkszo$ci goruja jednak opinie odnosnie
koniecznosci wprowadzania modelu partnerskiego, w ktérym obydwoje matzonkowie dziela si¢
obowiazkami rodzinnymi oraz zawodowymi.’® Co ciekawe, zwolenniczkami przerywania pracy
zawodowej na czas opieki nad dzie¢mi sa reprezentantki dwoch skrajnych grup wyksztatcenia,
a mianowicie: podstawowego (10%) oraz wyzszego (7,4%). Konsekwencja tego sa wyniki pytania
odnoszacego si¢ do konieczno$ci taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Rozwigzanie to
popierane jest przez reprezentantki tych samych pozioméw wyksztatcenia, tj. podstawowego
(16,7%) oraz wyzszego (20,6%). Decyzje kobiet z podstawowym wyksztalceniem mozna
thumaczy¢ brakiem mozliwo$ci skorzystania z okresowej dezaktywizacji ze wzgledu na sytuacje
materialna rodziny, a takze obawa, ze moga utraci¢ pracg po powrocie z urlopu wychowawczego.
Kobiety z wyzszym wyksztalceniem obawia¢ si¢ moga z kolei utraty posiadanej pozycji
zawodowej, a takze utraty intratnych zarobkow.

Najbardziej pozadanym rozwiazaniem przez kobiety jest aktywny udzial ich partnerow w
wykonywaniu czynnosci domowych, co z kolei stwarza warunku umozliwiajace obydwu stronom
aktywizacj¢ zawodowa. Istniejace obecnie uprawnienia pracownicze, ktorych celem jest utatwienie
korzystania z rodzicielstwa w wieku produkcyjnym sa zazwyczaj skierowane do przedstawicieli

26 Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse i bariery”, Balcerzak-Paradowska B. (red.), Warszawa 2003, str. 297
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obydwu plci. Nie zmienia to jednak faktu, iz to wylacznie kobiety postrzegane sa przez pryzmat
powyzszych uprawnien jako mniej atrakcyjne pracownice. Wiaze si¢ to przede wszystkim z tym, iz
to wlasnie im przypisana jest nie tylko biologicznie, ale i spotecznie funkcja rodzicielska, one tez w
gléwnej mierze poswigcaja si¢ obowiazkom rodzicielskim kosztem swych planéw zawodowych.
Przektada si¢ to na stopien wykorzystywania przez kobiety urlopéw i zwolnien zwiazanych
z wypehianiem funkcji rodzicielskich. W rezultacie pracodawcy postrzegaja pracownice jako te,
ktére sa obciazane w gltowne] mierze obowiazkami rodzinnymi i ktore wykorzystywaé beda
uprawnienia pracownicze utatwiajace godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Warto tutaj
zarazem zaznaczyC, iz sami pracodawcy przyznaja, ze korzystanie z powyzej wymienionych
uprawnien jest zazwyczaj zasadne, co wigcej, czgsciej] mozna spotkaé sytuacje, gdy pracownica
rezygnuje ze swych uprawnien, niz ich naduzywa. Rezygnacja ze $wiadczen dotyczy przede
wszystkim zwolnien chorobowym, tj. z tytutu wlasnej niedyspozycji zdrowotne;.

W okresie transformacji zauwazalna byta wigksza aktywizacja zawodowa kobiet, ktorej
globwna przyczyna byla potrzeba zapewnienia utrzymania rodziny. Nie wptyneto to jednak
zasadniczo na zakres obowiazkow domowych, ktére wciaz w gldwnej mierze byty wykonywane
niemal wylacznie przez kobiety. Urodzenia oraz wychowanie potomstwa byla oceniania przez
spoteczenstwo jako gléwna rola do spelnienia przez kobietg. Statystyki z poczatku lat
dziewigcédziesiatych donosza, iz przecigtna Polka wychodzita za maz majac ok. 22. lat. Pierwsze
dziecko przychodzilo na $wiat, gdy kobieta miescita si¢ w przedziale wiekowym 20-24. Dane
z konca lat dziewigédziesiatych pokazuja, iz statystyczna Polka opo6znia moment zaréwno
zamazpojscia, jak réwniez macierzynstwa. Slub zazwyczaj odbywa si¢ w wieku 24 lat, za$ pierwsze
dziecko rodzi, gdy kobieta ma pomigdzy 25. a 29. rokiem zycia. Zauwaza si¢ roOwniez tendencje
odktadania decyzji odno$nie macierzyfistwa na jeszcze pozniejszy okres, tj. po 30 roku zycia.”’

Badania prowadzone przez GUS w roku 1987 oraz 1994 pokazuja, iz kobiety coraz rzadziej
sktonne sa poswigcaé si¢ rodzinie i realizowaé si¢ wyltacznie w sferze domowej, a zjawisko to
wystepuje w najwigkszym stopniu wsrdod kobiet wyrdzniajacych si¢ wyzszym wyksztatceniem.
Ponadto dla przedstawicielek tej grupy spolecznej znacznie wigksze znaczenie maja pozamaterialne
czynniki, wsrod ktorych wyrdznia sig: satysfakcje z wykonywanych czynno$ci, dazenie do awansu,
dowarto$ciowanie sig, prestiz Srodowiska oraz che¢ aktywizacji w obszarze spotecznym.

Na poczatku okresu transformacji z urlopu wychowawczego korzystalo 72% matek (1991
r.), podczas gdy trzy lata pdzniej 60% matek. Rezygnacja z przedtuzonej dezaktywizacji
zawodowej zwiazanej z wykorzystaniem urlopu wychowawczego jest znacznie czgSciej
obserwowana ws$rdd kobiet z wyzszym wyksztalceniem, posiadajacych atrakcyjna prace. Z kolei
kobiety bez zawodu, o niskich kwalifikacjach i pozycji zawodowej oraz krotkim stazu pracy,
wykonujace prace fizyczne sa bardziej sktonne wykorzystywac¢ urlop wychowawczy. Dlatego tez to
kobiety wyksztalcone i posiadajace ciekawe oraz dobrze ptatne prace najbardziej odczuwaja
problemy zwiazane z godzeniem obowiazkéw domowych z praca zawodowa. Dla nich urlop
macierzynski przynosi skutki w postaci dezaktualizacji posiadanych umiejgtnosci oraz prowadzi do
pogorszenia sytuacji materialnej ich rodzin.

Kobiety coraz pdzniej decyduja si¢ na macierzynstwo, co wigeej, liczba dzieci w rodzinie
zdecydowania odbiega od tej jaka byta popularna niegdys. Aby zapewni¢ utrzymanie si¢ na tym
samym poziomie liczby spoleczenstwa, kazda kobieta powinna urodzi¢ dwojke dzieci. O przyroscie
demograficznym begdzie mowa wowczas, gdy liczba kazda kobieta posiada¢ bedzie przynamniej
trojke. Kobiety z kolei coraz czeséciej zwlekaja z decyzja o macierzynstwie do momentu, kiedy ich
pozycja bedzie na tyle silna, Zze pozwoli¢ sobie beda mogly na absencje zawodowa spowodowana
urodzeniem dziecka. Polskim kobietom stawia si¢ sprzeczne wymagania. Z jednej strony jest
promowana polityka pro rodzina, podkreslane dobro dziecka, tj. potrzebg stosowania jak
najdluzszej osobistej opieki przez matke, jak najdluzszego okresu karmienia piersia. Z drugiej zas
strony rzad wprowadza krotsze urlopy macierzynskie, nie wprowadza przy tym propozycji innych
rozwigzan umozliwiajacych faktyczne taczenie réznych sfer zyciowych oraz samorealizacj¢ w nich.
Ponadto kobiety — co podyktowane jest sytuacja na rynku pracy i bezrobociem utrzymujacym si¢ na
wysokim poziomie — zazwyczaj decyduja na szybki powro6t do pracy.

27 »Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet”, Titkow A. (red), Warszawa 2003, str. 67
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Dziatania podejmowane przez rzad, a majace na celu zwigkszenie liczby urodzin w kraju,
ograniczaja si¢ do odwolywania si¢ do uczu¢ Polek, oskarzania ich o lenistwo 1 egoizm
w odniesieniu do malejacego przyrostu naturalnego oraz coraz wigkszego zainteresowania
odnoszeniem sukcesow w sferze zawodowej. Nigdy jednak nie ma apelu zachgcajacego mtodych
Polakéw do ojcostwa. A przeciez partnerski model rodziny okaza¢ si¢ moze kluczowym
rozwiazaniem do zahamowania spadku dzietnosci w kraju.
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7/ Zatacznik 2 - Analiza obowiazujacego w Polsce stanu prawnego dotyczacego
urlopu macierzynskiego i wychowawczego oraz tzw. elastycznych form zatrudnienia
— Anna Nosek, Centrum Praw Kobiet

Podstawowe prawa 1 obowiazki oséb $wiadczacych prace na podstawie stosunku pracy w
Polsce uregulowane sa w ustawie Kodeks Pracy z dnia 26 czerwca 1974 r. wraz
Z pdzniejszymi zmianami.

Prawa pracownikéw dotyczace urlopu macierzynskiego i wychowawczego oraz uprawnienia
pracownic w okresie ciazy uregulowane zostaly w dziale 8 w/w ustawy zatytulowanym:
,Uprawnienia pracownikow zwiazane z rodzicielstwem”.

URLOP MACIERZYNSKI

Wymiar urlopu macierzynskiego
Wymiar urlopu macierzynskiego uregulowany zostat w art.180 § 1 k.p. oraz w art. 180" kp
1 wynosi:
16 tygodni przy pierwszym porodzie
18 tygodni przy kazdym nast¢pnym porodzie
26 tygodni w przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziecka przy jednym porodzie.
Taki wymiar urlopu jest zgodny z prawodawstwem Unii Europejskiej - z Dyrektywa Rady nr
92.85/EWG z 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia Srodkow niosacych poprawe
zdrowia i bezpieczenstwa w pracy pracownic w ciazy, pracownic, ktore niedawno rodzily lub
karmig piersia.

W przypadku, gdy pracownica urodzi martwe dziecko lub dziecko umrze przed uplywem
8 tygodni zycia, przystuguje jej urlop macierzynski w wymiarze 8 tygodni po porodzie, nie kroce;j
jednak niz przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka. Jezeli pracownica urodzita przy jednym
porodzie kilkoro dzieci, a ktére§ z nich umarto, przystuguje jej urlop macierzynski w wymiarze
stosownym do liczby dzieci pozostatych przy zyciu.

W razie zgonu dziecka po uptywie 8 tygodni zycia, pracownica zachowuje prawo do urlopu
macierzynskiego przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka.

Zasady udzielania urlopu macierzynskiego

Bez wzgledu na staz pracy i1 wymiar zatrudnienia kazdej pracownicy przystuguje urlop
macierzynski.

Zgodnie z trescia art.180 § 3 kp. czg$¢ urlopu macierzynskiego (co najmniej 2 tygodnie)
pracownica moze, ale nie musi, wykorzysta¢ przed planowanym terminem porodu. Jezeli przed
zblizajacym si¢ porodem stan pracownicy wymaga przebywania na zwolnieniu lekarskim, zwykle
nie jest to zwolnienie, ale wilasnie urlop macierzynski. Decyzja nalezy do lekarza. Urlopu
macierzynskiego udziela pracodawca, jednak dopiero po otrzymaniu stosownego zaswiadczenia od
lekarza.

Z zasady urlop macierzynski powinien by¢ wykorzystywany w sposob nieprzerwany. Od powyzszej
reguly istnieje jednak jeden wyjatek uregulowany w art.181 kp: jezeli pracownica urodzita dziecko,
ktére od razu po urodzeniu trafilo do szpitala, a wykorzystala ona po porodzie co najmniej 8
tygodni urlopu macierzynskiego, moze przerwa¢ urlop 1 jego pozostala czg¢s¢ wykorzysta¢ po
powrocie dziecka ze szpitala. Do wniosku, jaki pracownica sktada w tej sprawie u pracodawcy,
musi zosta¢ dolaczone stosowne zaswiadczenie lekarskie.

Po wykorzystaniu co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego, pracownica ma prawo powrotu
do pracy jednak pod warunkiem, ze pozostala cze$¢ urlopu wykorzysta pracujacy ojciec dziecka
(art. 180 § 5 kp.). W tym celu musi ona ztozy¢ pisemny wniosek do pracodawcy o skrocenie
urlopu 1 dotaczy¢ zaswiadczenie pracodawcy ojca dziecka, w ktorym potwierdzony jest termin
rozpoczgcia przez niego urlopu macierzynskiego. Wniosek taki nie moze by¢ zlozony pdzniej niz
na 7 dni przed przystapieniem do pracy

(tak art.180 § 6 kp.).Bezposrednio po urlopie macierzynskim zarowno matce jaki i ojcu dziecka
przystuguje prawo do wykorzystania urlopu wypoczynkowego.
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Jezeli matka nie moze "odstapi¢" ojcu dziecka swojego urlopu, musi wykorzysta¢ go w catosci
sama.

Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego

Pracownik (kobieta lub megzczyzna), ktory przyjat dziecko na wychowanie 1 wystapit do sadu
opiekunczego z wnioskiem o wszczgcie postgpowania w sprawie przysposobienia dziecka lub ktory
przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastgpczej petiace;]
zadania pogotowia rodzinnego, ma prawo do 16 tygodni urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego, nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 12 miesigcy zycia.

Uprawnienia przyshugujace w okresie urlopu macierzynskiego

Podczas urlopu macierzynskiego pracownica nie moze zostaé zwolniona z pracy jak rowniez,
pracodawca nie moze przesuna¢ jej na inne stanowisko oraz zmieni¢ na niekorzy$¢ warunkow jej
umowy ( art.177 kp.).

Rozwiazanie przez pracodawc¢ umowy o pracg za wypowiedzeniem w okresie urlopu
macierzynskiego moze nastapi¢ tylko w razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy
(art.177 § 4 kp.)

W przypadku zaistnienia sytuacji opisanej powyzej, pracodawca zobowiazany jest do uzgodnienia
z reprezentujaca pracownice zaktadowa organizacj¢ zwiazkowa terminu rozwigzania umowy
o pracg. W razie niemozno$ci zapewnienia w tym okresie innego zatrudnienia pracownicy
przystuguja $wiadczenia z tytutlu zasitku rodzinnego 1 wychowawczego.

Ponadto pracownica przebywajaca na urlopie macierzynskim nie korzysta z ochrony zatrudnienia
w sytuacji, gdy zachodza przyczyny uzasadniajace rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia z jej
winy 1 reprezentujaca ja zaktadowa organizacja zwiazkowa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy
0 pracg.

W przypadku, gdy pracownica zatrudniona jest na czas okreslony a umowa wygasa w trakcie
trwania urlopu macierzynskiego, wtedy ostatni dzien umowy jest jednocze$nie ostatnim dniem
urlopu. Istotng informacja jest tutaj fakt, iz w przypadku zaistnienia powyzej opisanej sytuacji
pracownica zatrzymuje prawo do zasitku macierzynskiego, ktory moze pobiera¢ tak dtugo, jak
dhugo pozostawataby na urlopie macierzynskim jako osoba zatrudniona.

W przypadku zatrudnienia pracownicy na umowg na czas okre§lony, czas wykonywania okreslonej
pracy albo na okres probny przekraczajacy jeden miesiac, ktora ulegataby wygasnigciu po uptywie
trzeciego miesiaca ciazy, automatycznie przedtuzona zostaje do dnia porodu. W takiej sytuacji
pracownica zachowuje prawo do zasitku macierzynskiego, chociaz nie ma prawa do urlopu.

W sytuacji, gdy kobieta (matka) prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza, nie ma prawa do urlopu
macierzynskiego. Jezeli jednak optacata sktadki na ubezpieczenie chorobowe, ma prawo do zasitku
macierzynskiego réwnego S$redniej kwocie z ostatnich 6 miesigcy przed porodem, od ktorej
odprowadzata sktadke.

URLOP WYCHOWAWCZY

Prawo do urlopu wychowawczego

Prawo do urlopu wychowawczego 1 zasady jego udzielania reguluja przepisy Kodeksu pracy (art.
186 — 189") oraz rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 16 grudnia
2003r. w sprawie szczegdtowych warunkow udzielania urlopu wychowawczego (Dz. U. 2003 Nr
230, poz. 2291).

Z urlopu wychowawczego moga skorzysta¢ rodzice lub opiekunowie dziecka lub jedno z nich,
jezeli sa zatrudnieni.
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Aby skorzysta¢ z urlopu wychowawczego pracownik musi posiada¢ co najmniej 6 miesi¢czny okres
zatrudnienia.
Do szeSciomiesigcznego okresu zatrudnienia wlicza si¢ poprzednie okresy zatrudnienia.

Wymiar urlopu wychowawczego

Zgodnie z trescig art.186 § 1 pracownikowi, ktéry swiadczyl pracg przez okres co najmniej 6-ciu
miesiecy przystuguje prawo do urlopu wychowawczego w wymiarze 3 lat w celu sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 4 roku zycia.
Urlop ten moze by¢ wykorzystany najwyzej w 4 czesciach, ktorych wymiar okresla pracownik.
Pracownik posiadajacy co najmniej sze$ciomiesigczny okres zatrudnienia moze skorzysta¢
z “dodatkowego” urlopu wychowawczego w wymiarze do 3 lat, nie dluzej jednak niz do
ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia, jezeli z powodu stanu zdrowia potwierdzonego
orzeczeniem o niepetnosprawnosci lub stopniu niepelnosprawnosci dziecko wymaga osobistej
opieki pracownika (art. 186 § 2 kp.)

Zasady udzielania urlopu wychowawczego

Urlopu wychowawczego pracodawca udziela na pisemny wniosek pracownika ztozony na dwa
tygodnie przed rozpoczeciem okresu, w ktérym zamierza on skorzysta¢ z urlopu. We wniosku
pracownik wskazuje:
date rozpoczgcia 1 zakonczenia urlopu wychowawczego,
okres urlopu wychowawczego, ktory dotychczas zostat wykorzystany na dane dziecko
Do w/w wniosku dotacza si¢ pisemne oswiadczenie drugiego z rodzicow lub opiekunow dziecka
o braku zamiaru korzystania z urlopu wychowawczego przez okres wskazany we wniosku.
Oswiadczenie takie nie jest wymagane w razie:
ograniczenia lub pozbawienia drugiego z rodzicow wladzy rodzicielskiej,
ograniczenia lub zwolnienia z opieki drugiego z opickunow dziecka,
gdy zachodza nie dajace si¢ usunaé przeszkody do uzyskania takiego o§wiadczenia.
W tej sytuacji pracownik dotacza do wniosku dokumenty potwierdzajace te okolicznosci. Jezeli
dotaczenie dokumentdéw nie jest mozliwe pracownik do wniosku dotacza pisemne o$wiadczenie
w tej sprawie.

Do wniosku o udzielenie dodatkowego urlopu wychowawczego, o ktorym mowa w art.186
§ 2 kp. dotacza sig orzeczenie o niepelnosprawnosci lub stopniu niepetnosprawnosci dziecka.
Rodzice lub opiekunowie dziecka, jezeli spelniaja warunki do korzystania z urlopu
wychowawczego moga jednoczesnie z niego skorzystaé przez okres nie przekraczajacy 3 miesigcy.
W takim przypadku do wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego dotacza si¢ pisemne
oswiadczenie drugiego z rodzicow lub opiekundéw dziecka o okresie, w ktérym zamierza on
korzysta¢ z takiego urlopu.
Jezeli wniosek o udzielenie urlopu wychowawczego zostanie ztozony bez zachowania przez
pracownika terminu, pracodawca udziela urlopu nie p6zniej niz z dniem uptywu dwéch tygodni od
dnia zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie tego urlopu.
Pracownikowi zatrudnionemu na czas okre$lony pracodawca udziela urlopu wychowawczego na
czas nie dtuzszy niz do konca okresu na jaki zostala zawarta umowa.
W przypadku zlozenia wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego po dokonaniu czynno$ci
prawnej zmierzajacej do rozwigzania umowy o pracg, pracodawca udziela tego urlopu na okres nie
dhuzszy niz do dnia rozwigzania umowy o pracg wskutek dokonanej czynnosci.
Dopuszczalne jest wycofanie przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego nie
pbzniej jednak niz na 7 dni przed rozpoczgciem tego urlopu.

Uprawnienia przystlugujace w okresie urlopu wychowawczego
W czasie urlopu przystuguje:

swiadczenie z tytulu opieki nad dzieckiem w okresie korzystania z urlopu wychowawczego,
ktoérego wyptata 1 wysokos$¢ sa uzaleznione od dochodu na jedna osobg w rodzinie uprawnionego
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i uregulowane przez ustawe z dnia 28 listopada 2003r. o §wiadczeniach rodzinnych (Dz. U. nr 228,
poz. 2255),

pracownik zachowuje dla siebie i1 innych cztonkéw rodziny prawo do $wiadczen zdrowotnych,
okres urlopu wychowawczego, w dniu jego zakonczenia, wlicza si¢ do okresu zatrudnienia, od
ktérego zaleza uprawnienia pracownicze.

Skrocenie okresu korzystania z urlopu wychowawczego

Zgodnie z trescia art. 186 3 kp. pracownik moze zrezygnowaé z urlopu wychowawczego
w naste¢pujacych przypadkach:

w kazdym czasie - za zgoda pracodawcy,

po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy - najp6zniej na 30 dni przed terminem zamierzonego
podjecia pracy.

Podjecie pracy w okresie urlopu wychowawczego

W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podja¢é pracg zarobkowa
u dotychczasowego lub innego pracodawcy albo inng dziatalnos¢, a takze nauke lub szkolenie pod
warunkiem, ze nie wytacza to mozliwosci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem (art. 186 2 §
1 kp.)

W sytuacji, gdy pracodawca ustali, ze pracownik trwale zaprzestatl sprawowania osobistej opieki
nad dzieckiem, wzywa pracownika do stawienia si¢ do pracy w terminie wskazanym przez siebie,
nie pdzniej jednak niz w ciagu 30 dni od dnia powzigcia takiej wiadomosci 1 nie wczesniej niz po
uptywie 3 dni od dnia wezwania (art.1862 § 2 kp.)

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze zlozy¢ pracodawcy wniosek o obnizenie
jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz potowa pelnego wymiaru czasu pracy
w okresie, w ktorym moglby skorzysta¢ z urlopu wychowawczego. Pracodawca ma obowiazek
uwzgledni¢ wniosek pracownika (art.186 f k.p.)

Ochrona trwalosci zatrudnienia w okresie urlopu wychowawczego

W okresie urlopu wychowawczego pracownik korzysta ze szczegoélnej ochrony stosunku pracy.
Ochrona ta obejmuje zakaz wypowiadania oraz rozwigzywania umowy o prace w okresie od
ztozenia wniosku o urlop do dnia zakonczenia urlopu wychowawczego.

Rozwiazanie umowy o prace przez pracodawce¢ w okresie udzielonego urlopu jest mozliwe
w nastgpujacych sytuacjach:

- zachodza przyczyny uzasadniajace rozwiazanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy
pracownika,

- w razie ogtoszenia likwidacji lub upadtosci pracodawcy,

- w przypadku zwolnien grupowych u pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikow,
do ktorych maja zastosowanie przepisy ustawy z dnia 13 marca 2003r. o szczegdlnych zasadach
rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn nie dotyczacych pracownikow (Dz. U.
nr 90, poz. 844),

- w przypadku zwolnien indywidualnych u pracodawcoéw zatrudniajacych co najmniej 20
pracownikow, stosunek pracy mozna wypowiedzie¢, ale tylko pod warunkiem nie zgloszenia
w odpowiednim terminie sprzeciwu przez zakladowa organizacj¢ zwiazkowa (art. 10 ust. 2 pow.
ustawy)

Umowa o pracg w okresie urlopu wychowawczego moze réwniez zosta¢ rozwigzana na mocy
porozumienia stron, badz przez jej wypowiedzenie przez pracownika.

Obowiazki pracodawcy po zakonczeniu urlopu wychowawczego przez pracownika
Pracodawca po zakonczeniu urlopu wychowawczego ma obowiazek dopusci¢ pracownika do pracy
na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku réwnorzednym

z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego
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kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodzeniem nie nizszym od wynagrodzenia za pracg
przystugujacego pracownikowi w dniu podjgcia pracy na stanowisku zajmowanym przed tym
urlopem (art.186 " kp.)

Zasilek macierzynski i rodzinny

Za czas urlopu macierzynskiego i urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego pracownikowi
przystuguje zasilek macierzynski na warunkach i zasadach okreslonych w ustawie z dnia 25
czerwca 1999r. o $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby
1 macierzynstwa (Dz. U. Nr 60, poz. 636 ze zm.).

Zasitek macierzynski przystuguje ubezpieczonej, ktora urodzita dziecko, przyjeta dziecko w wieku
do 1 roku na wychowanie i1 wystapita do sadu opiekunczego w sprawie jego przysposobienia lub
przyjeta dziecko w wieku do 1 roku na wychowanie w ramach rodziny zastepczej pod warunkiem,
ze urodzenie lub przyjecie dziecka na wychowanie mialo miejsce w okresie ubezpieczenia
chorobowego lub w okresie urlopu wychowawczego.

Zasitek macierzynski przystuguje réwniez w razie urodzenia dziecka po ustaniu ubezpieczenia
chorobowego, jezeli ubezpieczenie to ustatlo w okresie ciazy wskutek ogloszenia upadtosci lub
likwidacji pracodawcy albo z naruszeniem przepisOw prawa, jezeli zostalo to stwierdzone
prawomocnym wyrokiem sadu. Zasitek macierzynski przystuguje takze pracownicy zatrudnionej na
podstawie umowy o pracg na czas okre$lony lub na czas wykonywania okreslonej pracy, z ktora
umowa o pracg zostata przedluzona do dnia porodu.

Prawo do zasitku macierzynskiego przystuguje takze ubezpieczonemu ojcu, ktoéry po $mierci matki
lub porzucenia przez nia dziecka sprawuje nad nim opieke. Zasitek macierzynski przystuguje ojcu
dziecka lub innemu ubezpieczonemu cztonkowi najblizszej rodziny, tylko w przypadku gdy
przerwie zatrudnienie lub inng dziatalno$¢ zarobkowa w celu sprawowania opieki nad dzieckiem.
Zasiltek macierzynski wyptacany jest w okresie urlopu macierzynskiego ktéry wynosi odpowiednio
16,18 126 tygodni.

Ubezpieczona moze skorzysta¢ z czgsci urlopu macierzynskiego jeszcze przed porodem. Wowczas
zasitek po porodzie wyptacany jest przez okres nie wykorzystany przed porodem. Ubezpieczona
moze po 14 tygodniach urlopu zrezygnowac z pozostatej czegsci urlopu i1 zasitku pod warunkiem, ze
pozostala cze$¢ urlopu i zasitku wykorzysta ojciec dziecka.

Ubezpieczona ktore przyjeta dziecko na wychowanie ma prawo do urlopu macierzynskiego przez
okres 16 tygodni. Minimalny okres urlopu w przypadku przyjecia dziecka w wieku do jednego roku
wynosi 8 tygodni.

W przypadku gdy ubezpieczona nabyta prawo do zasitku macierzynskiego w trakcie urlopu
wychowawczego, okres za ktory przystuguje zasitek macierzynski zostaje skrocony o 2 tygodnie,
pod warunkiem ze caly okres zasitku macierzynskiego zawiera si¢ w okresie urlopu
wychowawczego. W przypadku gdy konczy si¢ wezesniej, niz skonczyltby si¢ urlop wychowawczy,
ubezpieczonej przystuguje zasitek jak innym ubezpieczonym czyli do konca wurlopu
macierzynskiego. Kobiecie, ktora urodzita dziecko i nie byta zatrudniona w dniu porodu prawo do
zasitku macierzynskiego przystuguje za okres krotszy o 2 tygodnie.

Zasitek macierzynski przystuguje w wysokosci 100 proc. podstawy wymiaru.

Nowy system wsparcia rodziny w Polsce reguluje Ustawa o §wiadczeniach rodzinnych z 28
listopada 2003 roku (Dz. U. Nr 228, poz. 2255 z 30 grudnia 2003 roku z p6zn. zmianami). Znosi
ona do tej pory obowiazujace zasitki (wychowawczy, §wiadczenia z Funduszu Alimentacyjnego),
a wprowadza jeden zasitek rodzinny z kilkoma dodatkami z tytutu:
urodzenia dziecka,
korzystania z urlopu wychowawczego,
samotnego wychowywania dziecka,
samotnego wychowywania dziecka do lat 7 i utraty prawa do zasitku dla bezrobotnych,
edukacji 1 rehabilitacji dziecka niepelnosprawnego,
rozpoczgcia roku szkolnego,
podjecia przez dziecko nauki w szkole poza miejscem zamieszkania.
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Dodatki sa nierozerwalnie zwigzane z zasitkiem rodzinnym. Oznacza to, ze moga otrzymac je
wylacznie te rodziny, ktorych dochdd pozwala na pobieranie zasitku rodzinnego.

Zasitek rodzinny wraz z dodatkami przystuguje rodzinom, ktorych przecigtny dochod
miesigczny w poprzednim roku kalendarzowym nie przekroczyt 504 zt na osobg (583 zt w razie
wychowywania dziecka niepelnosprawnego). Pod uwage bierze si¢ tu dochdd netto, to znaczy po
odliczeniu obowiazkowych skladek na ubezpieczenie zdrowotne i spoteczne oraz zaptaconego
podatku dochodowego. Do dochodu nie wlicza si¢ takze $wiadczen z pomocy spotecznej
1 Funduszu Alimentacyjnego oraz dodatkéw mieszkaniowych.

W aktualnym okresie zasitkowym, trwajacym od 1 maja 2004 roku do 31 sierpnia 2005 roku
prawo do zasitku rodzinnego ustala si¢ na podstawie dochodow osiagni¢tych przez cztonkow
rodziny w 2002 roku. Jezeli jednak w stosunku do 2002 roku obecna sytuacja finansowa rodziny
ulegta pogorszeniu, na przyktad z powodu przebywania jednego z rodzicoOw na urlopie
wychowawczym, dochod tej osoby zostanie potraktowany jako dochdd utracony i odliczony od
dochodu rodziny.

Zasitek rodzinny mozna pobiera¢ na dzieci dopdki nie skoncza one 18, a jezeli sig ucza - 21 lat. Nie
przystuguje on jednak, jezeli dziecko przebywa w jakiejkolwiek placowce zapewniajace]
nieodptatne calodobowe utrzymanie.
Generalnie, prawo do zasitku ustala si¢ na caly okres zasitkowy, czyli od 1 wrzesnia biezacego do
31 sierpnia nastgpnego roku (wyjatkowo aktualny okres zasitkowy trwa od 1 maja b.r. do 31
sierpnia 2005 r.). Jednak osoba zainteresowana moze zlozy¢ wniosek o ponowne ustalenie tego
prawa w trakcie trwania okresu zasitkowego w nastepujacych przypadkach:
- zwigkszenia si¢ liczby cztonkow rodziny,
- zmniejszenia si¢ liczby cztonkow rodziny, w tym takze z powodu ukonczenia 25 lat przez
dziecko pozostajace na utrzymaniu,
- utraty dochodu,
- uzyskania przez dziecko w wieku do 25 lat orzeczenia o niepetnosprawnosci lub orzeczenia
o znacznym albo umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci, albo uptywu okresu, na ktory
orzeczenie zostato wydane.
Przybycie zrédta dochodu w trakcie okresu zasitkowego nie powoduje ponownego ustalenia prawa
do zasitku. Oznacza to, ze jesli nawet dochdd rodziny zwigkszy si¢ na tyle, ze przekroczy granice
504 zt na osobg, rodzina ma prawo pobiera¢ zasitek do konca okresu zasitkowego.

Obecnie wysokos$¢ zasitku rodzinnego wynosi:
43 zl - na pierwsze i drugie dziecko,
53 zl - na trzecie dziecko,
66 zt - na czwarte i kolejne dziecko.

Po 31 sierpnia 2005 roku wysoko$¢ zasitku rodzinnego bedzie uzalezniona nie od kolejnosci
przyj$cia na §wiat, ale od wieku dziecka.

Kolejny dodatek do zasitku rodzinnego przystuguje osobie przebywajacej na urlopie
wychowawczym, ale tylko pod warunkiem, ze bezposrednio przed uzyskaniem prawa do niego byta
ona zatrudniona przez okres nie krotszy niz 6 miesigcy. Wysoko§¢ dodatku wychowawczego
wynosi aktualnie 400 zt miesigcznie. Mozna go otrzymywac do chwili ukonczenia przez dziecko 4
lat (lub 18, jezeli jest niepelnosprawne), ale nie dluzej niz przez okres:

2 lat - w przypadku wychowywania jednego dziecka,

3 lat - w przypadku wychowywania blizniakéw lub wigkszej ilosci dzieci urodzonych w wyniku
ciazy mnogiej,

6 lat - w przypadku wychowywania dziecka niepelnosprawnego.

Prawo do dodatku traci osoba, ktora przebywajac na urlopie wychowawczym urodzila drugie
dziecko, w zwiazku z czym pobiera zasitek macierzynski, wrécita do pracy badz podj¢ta
jakakolwiek nowa pracg (nawet na umowg zlecenie czy o dzieto), otrzymuje emeryture, rentg lub
rent¢ socjalng z tytulu niezdolnos$ci do pracy.
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ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA

Powyzej omoOwione prawa pracownicze zwiazane z urlopem macierzynskim
1 wychowawczym przystuguja pracownikom, ktorzy $wiadcza pracg na podstawie stosunku pracy.
Kodeks Pracy przewiduje nastgpujace sposoby nawigzania stosunku pracy: zawarcie umowy
0 pracg, zawarcie spotdzielczej umowy o pracg, powotanie, mianowanie i wybor.

Stosunek pracy to nie jedyna forma $wiadczenia ustug za wynagrodzeniem na rzecz
pracodawcy. Obecnie powszechnie stosowane na rynku sa umowy uregulowane w Kodeksie
Cywilnym, na podstawie ktorych wykonawca $§wiadczy na rzecz zamawiajacego okreslone ustugi
lub tez wykonuje konkretne zadania (sa to tzw. umowy cywilno — prawne)

Do w/w umoéw zaliczamy m.in.:

1. Umoweg o dzieto - jest to umowa konkretnego rezultatu, zlecenie wykonania konkretnej pracy,
dzieta.

2. Umowg zlecenie - przyjmujacy zlecenie - zleceniobiorca zobowiazuje si¢ do wykonania
okreslonej czynnosci. Wynagrodzenie okreslone jest w tresci umowy.

3. Umowg agencyjna - agent zobowiazuje si¢ do stalego posredniczenia przy zawieraniu uméw na
rzecz dajacego zlecenie. Wynagrodzenie gwarantowane jest przepisami kodeksu cywilnego.
Umowa o dzielo

Bardzo czgsto stosowana, szczegOlnie w stosunku do tych, za ktérych pracodawca nie musi
odprowadza¢ sktadki na ZUS (np. studenci, emeryci). Ponadto pracodawca nie ma obowiazku
udzielenia wykonawcy dzieta urlopu lub zasitku chorobowego. Jesli wykonanie dzieta jest
dziatalnoscia twoércza 1 autorska (np. napisanie raportu czy artykutu, zorganizowanie koncertu itp.),
koszt uzyskania przychodu wynosi tylko 50 proc. Umowa o dzieto zobowiazuje wykonawce do
osiagni¢cia okreslonego rezultatu, czyli wykonania uméwionego dzieta. Dzietem moze by¢ np.
uszycie spodni, przeprowadzenie remontu mieszkania czy zatozenie instalacji elektryczne;.
Zamawiajacy zobowiazuje si¢ do zaptacenia za dzielo wynagrodzenia, ktére powinno zostaé
okreslone w umowie, ale moze tez by¢ ustalone w inny sposdb, np. poprzez wskazanie, co bedzie
podstawa do jego wyptacenia.

Wykonawca zobowiazany jest do sporzadzenia dzieta w sposob 1 w terminie zapisanym w umowie.
Jesli wykonawca nie dopeini powyzszego zamawiajacy moze od umowy odstapi¢ lub zazadaé
zmiany sposobu wykonania i wyznaczy¢ nowy termin. Jezeli kolejny termin wykonania umowy nie
zostanie dotrzymany przez wykonawceg , to zamawiajacy moze odstapi¢ od umowy albo nakazaé
poprawki czy dalsze wykonanie komu innemu na koszt wykonawcy.

Jezeli dzielo zostalo wykonane $cisle wedhug wskazowek zamawiajacego, a mimo to jest ono
wadliwe, to wykonawca nie odpowiada potem za zniszczenie, uszkodzenie lub niewlasciwa
funkcjonalno$¢ dzieta, wynikta z wadliwego wykonania i nalezy mu si¢ umoéwione wynagrodzenie.
Wykonawca powinien jednak wcze$niej zawiadomi¢ zamawiajacego, ze jego wskazowki moga
sprawi¢, iz dzieto bedzie wadliwe. Moze on jednak odliczy¢ od wynagrodzenia to, co wykonawca
zaoszczedzil z powodu niewykonania dzieta, np. materialy lub zaptate nalezna osobom, ktore
wspotdziataly z wykonawca.

Istotnym elementem umowy o dzieto jest to, ze nie rodzi ona dla zamawiajacego obowiazku
optacania jakichkolwiek ubezpieczen spotecznych.

Wyjatkiem od powyzszej reguly jest sytuacja, kiedy umowa o dzieto zawarta jest z wlasnym
pracodawca. Wowczas sktadki odprowadzane sa tak jak w przypadku umowy o pracg. Przychod
uzyskiwany z takiej umowy o dzieto jest przychodem ze stosunku pracy, a osoba wykonujaca tg
prace jest pracownikiem.

Bezposrednia konsekwencja powyzszego jest, ze osoba wykonujaca pracg na podstawie umowy
o dzieto, nie bedaca pracownikiem zamawiajacego w rozumieniu przepisow Kodeksu Pracy nie ma
prawa do urlopu macierzynskiego i wychowawczego jak réwniez nie korzysta z ochrony
zatrudnienia przewidzianej w Kodeksie Pracy.

Umowa zlecenie
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Umowa zlecenie jest umowa starannego dziatania, podpisywana na czas wykonywania
zleconych czynnos$ci. Przez umoweg zlecenia zleceniobiorca zobowiazuje si¢ do dokonania
okreslonej czynno$ci prawnej dla zleceniodawcy. Zlecenie moze mie¢ charakter odptatny lub
nieodptatny. Kazda ze stron moze t¢ umowe wypowiedzie¢ w dowolnym czasie.

Zleceniobiorca moze by¢ osoba fizyczna lub prawna. Zlecenie moze by¢ wykonane osobiscie lub
powierzone komu$ w imieniu zleceniobiorcy. W przypadku gdy zleceniobiorca jest osoba fizyczna,
to firma bgdaca zleceniodawca potraca z jego wynagrodzenia (pomniejszonego o wysokos¢ sktadek
ubezpieczeniowych) 20-procentowa zaliczk¢ na poczet podatku dochodowego. Jezeli natomiast
zleceniobiorca jest osoba prawna majaca status przedsigbiorcy, to sama prowadzi swoja
rachunkowo$¢ zgodnie z obowiazujacymi przepisami.

Umowa zlecenia musi by¢ zawarta na pi$mie i powinna okreslac:

- rodzaj umowy,

- datg rozpoczgcia i zakonczenia wykonywania umowy,

- rodzaj wykonywanej dziatalnosci,

- zasady ustalania wynagrodzenia za wykonanie okreslonych w umowie czynnosci,

- informacje o tym, czy zleceniobiorca posiada inny tytut do ubezpieczenia spotecznego, a jesli tak,
to jaki,

- miejsce wykonywania umowy.

Przedmiotem umowy zlecenia moze by¢ kazda czynno$¢ wykonywana przez osobg fizyczna
w ramach $§wiadczenia ustug. Chodzi tu np. o prowadzenie ksiggowosci, przepisywanie tekstow,
akwizycje.

Umowg zlecenia r6zni od umowy o prace, przede wszystkim to, ze:

nie ma tu podporzadkowania pracodawcy,

w ramach zlecenia ustugi moze §wiadczy¢ nie tylko osoba fizyczna, ale i podmiot gospodarczy
(firma),

w zasadzie pracodawca ma obowiazek odprowadzania za wykonawce sktadek na ubezpieczenie
emerytalne 1 rentowe (dobrowolne jest ubezpieczenie chorobowe, za§ wypadkowe jest
obowiazkowe, jesli praca wykonywana jest w siedzibie lub miejscu prowadzenia dziatalnosci przez
pracodawcg); w praktyce jednak, jesli pracownik jest juz objety ubezpieczeniami (np. jako student
albo pracownik innej firmy), to pracodawca sktadek nie odprowadza (w ten sposéb oszczedza),

nie ma zadnych ograniczen w liczbie kolejnych takich uméw,

nie skutkuje dla pracodawcy obowiazkiem udzielania urlopu, wyptacania odprawy, zaptaty za okres
niezdolnos$ci do pracy (choroby).

Zleceniodawca ma obowiazek oplaty skladek ZUS na ubezpieczenie emerytalne i rentowe
natomiast osoba pracujaca w oparciu o umowg zlecenie nie ma prawa do urlopu wypoczynkowego,
macierzynskiego ani wychowawczego. Nie ma takze prawa do zasitku opiekunczego. Kobieta,
ktoéra przystapita dobrowolnie do ubezpieczenia chorobowego ma prawo do zasitku rodzinnego.

Umowa agencyjna

Umowa agencyjna jest umowa cywilno - prawna. Na jej podstawie agent zobowiazuje si¢ do
statego posredniczenia w zawieraniu umow na rzecz dajacego zlecenie albo do zawierania umow w
jego imieniu. W jaki sposob zadania beda wykonywane decyduje sam agent. Jego organizacja pracy
1 operatywno$¢ wptywaja bezposrednio na to jakie osiagnie wyniki.

Samodzielnos¢ pracownika nie jest jednak nieograniczona - firmy maja swoje standardy pracy -
nalezy omawia¢ z nimi plany dziatania, sktada¢ sprawozdania, bra¢ udzial w szkoleniach, etc.

W zakresie ptacenia podatku dochodowego i sktadek na ubezpieczenia spoleczne sytuacja agenta
jest taka sama jak osoby prowadzacej dzialalno$¢ gospodarcza zatem agentowi nie przystuguje
prawo do urlopu macierzynskiego i wychowawczego.

Koszty pracodawcy zwigzane z utrzymaniem pracownika

Pracodawca zobowiazany jest nie tylko do ponoszenia szeregu kosztoéw zwigzanych
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z utrzymaniem pracownika, ale rowniez do comiesigcznego skladania rozliczen dotyczacych
swiadczen na ubezpieczenia spoteczne i poboru zaliczki na podatek.

Osoby fizyczne, osoby prawne oraz jednostki organizacyjne nie posiadajace osobowos$ci prawnej,
zwane zakladami pracy , sa obowiazane jako ptatnicy oblicza¢ i1 pobiera¢ w ciagu roku zaliczki na
podatek dochodowy od oséb, ktore uzyskuja od tych zaktadéw przychody ze stosunku stuzbowego,
stosunku pracy, pracy nakladcze; lub spotdzielczego stosunku pracy, =zasitki pienigzne
z ubezpieczenia spotecznego wyplacane przez zaktady pracy, a w spoldzielniach pracy - wyptaty
z tytutu udziatu w nadwyzce bilansowe;.

Zaliczki za miesiace od stycznia do grudnia wynosza:

1) za miesiace od poczatku roku do miesiagca wlacznie, w ktorym dochdd podatnika uzyskany od
poczatku roku w tym zakladzie pracy przekroczyl kwotg stanowiaca gorna granicg pierwszego
przedziatu skali - 19% dochodu uzyskanego w danym miesiacu,

2) za miesigce nastgpujace po miesiacu, w ktorym dochdd uzyskany od poczatku roku przekroczyt
kwoteg, o ktorej mowa w pkt 1 - 30% dochodu uzyskanego w danym miesiacu,

3) za miesiace nastgpujace po miesigcu, w ktérym dochdd uzyskany od poczatku roku przekroczyt
kwotg stanowiaca gorna granicg¢ drugiego przedzialu skali - 40% dochodu uzyskanego w danym
miesiacu.

Zgodnie z art. 17 oraz art. 46 ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych, to ptatnik sktadek jest
obowiazany oblicza¢ 1 potraca¢ z dochodow ubezpieczonych nalezne sktadki za kazdy miesiac
kalendarzowy.

Podstawa do obliczenia w/w sktadek jest wynagrodzenie pracownika brutto lub w przypadku gdy
pracownik w danym miesiacu chorowal wynagrodzenie brutto minus wynagrodzenie za czas
niezdolnos$ci do pracy. (Wynagrodzenie za czas niezdolno$ci do pracy stanowi 80% wynagrodzenia
brutto przypadajacego na przyjeta jednostke czasu rozliczeniowego.)

Roczna podstawa wymiaru sktadek w danym roku kalendarzowym nie moze by¢ wyzsza od kwoty
odpowiadajacej 30-krotno$ci prognozowanego przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego
w gospodarce narodowej na dany rok kalendarzowy, okreslanego w ustawie budzetowe;.

Pracownik podlega ubezpieczeniu emerytalnemu, rentowemu, chorobowemu oraz wypadkowemu.
Stopa procentowa sktadki na ubezpieczenie emerytalne ogdétem wynosi 19,52 % i jest finansowana
w réwnych czgsciach przez pracodawce 1 pracownika ( po 9,76%)

Stopa procentowa sktadki na ubezpieczenie rentowe wynosi ogoétem 13,00 % i podobnie jak sktadka
na ubezpieczenie emerytalne jest finansowana w rownych czg§ciach przez pracodawce
i pracownika ( po 6,5 %)

Sktadka na ubezpieczenie chorobowe jest w catosci finansowana przez pracownika, a jej stopa
procentowa wynosi 2,45%.

Od dnia 1 stycznia 2004r. stopa procentowa sktadki na ubezpieczenie wypadkowe wynosi od 0,40%
do 8,12%. Sktadka ta w catosci obciaza pracodawce.

Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne pracownikow w okresie od 1 stycznia 2004 r. wynosi :8,25 %
X (wynagrodzenie brutto minus suma sktadek na ubezpieczenia spoteczne).

Sktadka na Fundusz Pracy w okresie od 1 stycznia 2003 r. wynosi: 2,45 % podstawy wymiaru
sktadki na ubezpieczenie spoteczne, okreslonej w art. 53 ust. 1 ustawy z dnia 14 grudnia 1994 r. o
zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu (Dz. U. z 2001 r. Nr 6, poz. 56)

Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych w okresie od 1 stycznia 2003 r.
do 1 lutego 2005 r. wynosi: 0,15 % wynagrodzen stanowiacych podstawg¢ wymiaru sktadki na
ubezpieczenie spoteczne.

Pracownik zatrudniony na caly etat ma zagwarantowane ustawa minimalne wynagrodzenie za
pracg, ktore obecnie wynosi 849,00 zi. brutto. Od umowy tej obowiazkowa jest skltadka na
ubezpieczenie emerytalne, rentowe, chorobowe, wypadkowe i zdrowotne.

Pracodawca finansuje z wlasnych srodkéw potowe skladki na ubezpieczenie emerytalne i rentowe
oraz cala sktadke na ubezpieczenie wypadkowe. Ponadto pracodawca ponosi koszty sktadki na
Fundusz Pracy.

Majac na uwadze powyzsze koszt zatrudnienia pracownika zatrudnionego za stawke minimalna
wzrasta do ok. 1025,00 zt.
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Swiadczenia z tytutu zasitku macierzynskiego wyptacane sa podobnie jak §wiadczenia chorobowe
przez pracodawceg do 30 dnia niezdolno$ci pracownika do pracy. Po 30 dniu obowiazek wyptaty
Swiadczen przechodzi na Zaktad Ubezpieczen Spolecznych.

Pracodawca, ktory udzielit osobom urlopu wychowawczego badz tez wyplaca im zasitek
macierzynski, zobowigzany jest do zgloszenia tego faktu do wubezpieczen spolecznych
1 ubezpieczenia zdrowotnego oraz rozliczenia sktadek za te osoby. Oznacza to obowigzek
obliczania sktadek oraz prowadzenia dokumentacji ubezpieczeniowej za wspomniane osoby.
Pracodawca jest zwolniony od $wiadczen pieni¢znych z tytutu wyplaty zasitku wychowawczego.
Ten obowiazek zostat moca ustawy w catosci przeniesiony na Urzedy Miast i Gmin.

Powyzej opisane koszty zwiazane z zatrudnianiem pracownikow dotycza stosunku pracy,
ktéry powstal na mocy przepisow kodeksu pracy. W przypadku uméw cywilno-prawnych
pracodawca ponosi znacznie mniejsze obciazenia. Umowy o dzielo 1 umowy agencyjne sa dla
pracodawcow wolne od optat z tytutu ubezpieczen spotecznych, natomiast umowa zlecenie pociaga
za soba jedynie obowiazek uiszczenia sktadki na ubezpieczenie emerytalne 1 rentowe, ktorego
mozna unikna¢ jezeli pracownik jest juz objety takim ubezpieczeniem (zagadnienie to omdéwiono w
dziale dot. umowy zlecenia).

Whioski

Z omowionych powyzej regulacji prawnych obowiazujacych w Polsce jasno wynika, iz
sytuacja osob zatrudnionych na podstawie umowy o pracg jest znacznie korzystniejsza od sytuacji
0so0b $§wiadczacych pracg na podstawie uméw cywilno-prawnych.

Uprawnienia zwiazane z urlopami macierzynskim 1 wychowawczym przystuguja wylacznie
osobom $wiadczacym prace na mocy przepisow Kodeksu Pracy.

Obowiazujacy stan prawny prowadzi do sytuacji, w ktorej pracodawcy chetniej podpisuja
z pracownikami umowy cywilno-prawne. Koszty utrzymania pracownika zatrudnionego na
podstawie umowy o pracg sa znacznie wyzsze od tych jakie pracodawca ponosi w przypadku
podpisania umowy cywilno-prawne;.

Pracownik nie jest jednak bezradny wobec pracodawcy, ktory nie chce zawrzeé¢ z nim
umowy o pracg 1 proponuje mu umowg cywilno- prawna. W zwiazku z nagminnym
wykorzystywaniem przez pracodawcow umow prawa cywilnego, a przede wszystkim umowy
zlecenia, zamiast korzystniejszej dla pracownikéw umowy o pracg, w nowym kodeksie pracy
obowiazujacym od 2 czerwca 1996 r. przewidziano, ze sad pracy moze ustali¢ , iz w danym
przypadku mamy do czynienia z umowa o pracg a nie umowa cywilnoprawna, taka jak np. zlecenie
lub umowa o dzieto. Sad podejmie takie ustalenie, jezeli wystepuje podporzadkowanie osoby
wykonujacej pracg¢ pracodawcy ( art.22 §1 ). Sad moze to zrobi¢ na wniosek tej osoby lub
inspektora pracy. Pracodawca musi wowczas wyptaci¢ wszystkie zalegle swiadczenia nalezne takiej
osobie i traktowac¢ ja odtad jak pracownika.

W praktyce, w zwiazku z wysoka stopa bezrobocia w Polsce, pracownicy nie wystepuja do
sadu przeciwko swoim pracodawcom w obawie przed catkowita utrata zatrudnienia.

Umowy cywilno- prawne nie zawsze sa dla pracownikéw niekorzystne. Mozliwos¢ indywidualnego
ustalenia sposobu ich wykonania oraz swoboda w zakresie organizacji czasu pracy powoduja, ze
umowy takie nazywamy ,elastycznymi formami zatrudnienia”, ktore sprzyjaja godzeniu
obowiazkow rodzicielskich z zawodowymi.

Pamigta¢ nalezy, iz Kodeks Pracy rowniez przewiduje dostosowanie czasu pracy do potrzeb rodzica
przebywajacego na urlopie wychowawczym, jednak aby z takiego uprawnienia skorzysta¢ trzeba
by¢ zatrudnionym na podstawie umowy o pracg.

Warto wspomnie¢ o wprowadzonej nowelizacja do kodeksu pracy mozliwo$ci zawierania
umowy na zastepstwo (art. 25 §1 kp.). Jezeli zachodzi konieczno$¢ zastepstwa pracownika w czasie
jego usprawiedliwionej nieobecnosci, pracodawca moze na jego miejsce zatrudni¢ inng osobg na
podstawie umowy o pracg na czas okreslony. Przepis ten moze by¢ stosowany w takich
przypadkach jak dluga choroba pracownika, urlop macierzynski albo wychowawczy. Umowg na
zastgpstwo pracodawca bedzie mogl rozwiazac bez podania przyczyny. W przypadku takiej umowy
nie beda tez stosowane przepisy chronigce kobiety ~ w ciazy (gwarantuja one przedtuzenie umowy
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o pracg do dnia porodu, gdy termin zakonczenia umowy o pracg przypada po uplywie trzeciego
miesiaca ciazy).
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