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Ksztatt instytucji rodziny i jej funkcjonowanie w istotnym stopniu zalezg od
innej podstawowej instytucji spotecznej, jakg jest praca. Dla epoki przemy-
stowej charakterystyczny byt tzw. tradycyjny model rodziny z wyraznym po-
dziatem rdl petnionych przez oboje rodzicéw. Obowigzkiem ojca byto podjecie
pracy zawodowej i zapewnienie utrzymania rodzinie (bread-winner), matka
natomiast miata za zadanie dbac¢ o prawidfowe funkcjonowanie rodziny oraz
wychowywac dzieci. Brak jakichkolwiek funduszy emerytalnych sprawiat, ze
warto byto mie¢ wiele potomstwa, jako ze stanowito ono swoistg polise
ubezpieczeniowg na starosc¢. Taka struktura wtadzy finansowej w rodzinie
wigzafa sig z silnymi normami kulturowymi: rodzina byta wowczas patriar-
chalna, to znaczy wtadza decydowania o dystrybucji srodkéw pienieznych
oraz o losie cztonkéw rodziny nalezata do mezczyzny.

Rozwaj technologiczny, przejawiajgcy sie w automatyzacji produkcji oraz po-
wstaniu zaawansowanych technik komunikacji na odlegtos¢ (telegraf, faks,
a wreszcie Internet i tgcza satelitarne), doprowadzit do radykalnych prze-
mian w instytucji pracy. Coraz wiekszg role zaczety odgrywac¢ kompetencje
pracownika, jego zdolnosci intelektualne i umiejetnos¢ statej adaptacji do
zmieniajgcych sie trendéw. Dokonywata sie dematerializacja pracy: nastg-
pito przejscie od wytwarzania materialnych produktéw do wytwarzania ,nie-
materialnych” ustug. Obecnie w wysoko rozwinietych gospodarkach pracow-
nicy najczesciej operujg wiedzg, wymieniajg i przetwarzajg informacje oraz
dostarczajg ustug teleinformatycznych. Wspofczesna gospodarka opiera sig
na wiedzy.

Wraz z opisanymi wyzej zmianami przeksztatceniom ulegata réowniez insty-
tucja rodziny. Przetom wieku XIX i XX przyniést emancypacje kobiet. Za-
czety one zdobywac wyksztatcenie, uzyskaty prawa polityczne i powoli uda-
wafo im sie zdobywac¢ miejsce na rynku pracy. Proces ten nabrat tempa
po Il wojnie Swiatowej, kiedy dzieki opracowaniu réznorodnych skutecznych
metod antykoncepcyjnych kobiety zyskaty mozliwos¢ optymalnego planowa-
nia swojego macierzynstwa. Dzietnos¢ zmniejszyta sie rowniez z powodow
strukturalnych: powstanie systemow emerytalnych sprawito, ze posiadanie
dziecka przestato by¢ gwarancjg godnej starosci. Pojawita sie natomiast
koniecznos¢ zapewnienia potomstwu dobrego wyksztatcenia, tak aby mo-
gto skutecznie konkurowac¢ w ramach nowoczesnej gospodarki. Wychowanie
.dziecka wysokiej jakosci” zaczeto sig wigzac¢ z ogromnymi kosztami.
Niemiecki socjolog Urlich Beck okreslit wspotczesne spoteczehAstwo mia-
nem spofeczenstwa ryzyka i stwierdzit, ze polem, na ktérym owo ryzyko sie

koncentruje, jest wspoétczesna rodzina. Procesy indywidualizacji oraz wej-
scie kobiet na rynek pracy sprawity, ze model rodziny jest poddawany pro-
cesowi redefinicji. W ramach zycia rodzinnego trzeba pogodzi¢ juz nie jednag,
ale dwie sciezki kariery: zony i meza, a obowigzki zwigzane z wychowaniem
dziecka generujg wieksze koszty niz kiedys. Wszystko to prowadzi do po-
wstawania konfliktcéw w tonie rodziny, ktdra traci swoj patriarchalny cha-
rakter i w ktérej dokonuje sie nowy podziat obowigzkéw miedzy rodzicami.
Ponadto, pod wieloma wzgledami logika rynku jest sprzeczna z logikg funk-
cjonowania rodziny. Aby pozostac atrakcyjnym na rynku pracy, trzeba nie-
ustannie inwestowac¢ w siebie, pogtebia¢ swojg wiedze i wzbogacac¢ kon-
takty spoteczne. Poszczegolne jednostki, po dokonaniu kalkulacji zyskow
i strat, podejmujg racjonalne decyzje: na poziomie wyborow jednostkowych
.hie optaca sig” mie¢ dzieci. Owe wybory prowadzg do rezultatéw szkodli-
wych dla catego spoteczenstwa: braku zastepowalnosci pokolen, dostownym
braku ,rgk do pracy”, starzeniu sie ludnosci, a w efekcie — do kryzysu sys-
temu opieki spoteczne;.
Istote dziatalnosci Partnerstw EQUAL mozna okresli¢ jako dgzenie do obni-
zenia ryzyka spotecznego zwigzanego z funkcjonowaniem we wspotczesnym
swiecie. Najogolniej mozna zatozy¢, ze organizacje te realizujg swoje cele,
starajgc sie przeformufowaé instytucje pracy tak, aby nie wptywata nega-
tywnie na funkcjonowanie instytucji rodziny. Podejmowane przez nie dzia-
tania polegajg na testowaniu i upowszechnianiu rozwigzan umozliwiajgcych
harmonijne pogodzenie zycia rodzinnego i zawodowego, takich jak:
— uelastycznienie czasu pracy,
— praca na odlegtosé, czyli tzw. telepraca, wykorzystujgca technologie te-
leinformatyczne,
— praca dzielona - jeden etat dzielony miedzy kilku pracownikéw,
— zmiana formuty i sposobdw wykorzystania urlopu rodzicielskiego, aby ogra-
niczy¢ przerwe w inwestowaniu w siebie.
Decyzja o zatozeniu rodziny ma niewspotmiernie bardziej niekorzystny wptyw
na kariere zawodowg kobiety niz megzczyzny. We wszystkich spoteczen-
stwach unijnych zarobki kobiet znaczgco odbiegajg od zarobkéw mezczyzn.
Kobiety rzadziej awansujg i wchodzg do gremiéw kierowniczych, o wiele cze-
sciej pracujg w zawodach nisko ptatnych i charakteryzujgcych sig nizszym
prestizem spotecznym, czesciej réwniez dotyka je bezrobocie. Dzieje sig tak
mimo ze sg lepiej wyksztafcone od mezczyzn: w grupie wiekowej 25-64 kobiet
z wyzszym wyksztatceniem jest o 159% wiecej niz mezczyzn.
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Stopa bezrobocia kobiet w Polsce jest wyzsza niz w przypadku megzczyzn.
W | kwartale 2006 r. wynosita 16,7%, natomiast u mezczyzn -15,4%.
Eksperci uwazajg, ze czynnik ptci zmniejsza szanse zawodowe kobiet o 1/5
— poréwnywalnie z niepetnosprawnoscia. Irena E. Kotowska (Szkota Gtéwna
Handlowa), Urszula Sztanderska (Uniwersytet Warszawskil, Irena Waéycicka
(Instytut Badan nad Gospodarkg Rynkowag), autorki badan ,Aktywnos¢ za-
wodowa i edukacyjna a obowigzki rodzinne”, za przyczyny tego stanu rze-
czy uznaty:

— tradycyjny model rodziny,

— nierowny podziat ocbowigzkéw domowych,

— staby dostep do instytucji opiekunczych,

— niedostateczne upowszechnienie dobr i ustug zastepujgcych prace do-
mowag,

— bariery w podejmowaniu pracy, osigganiu awansu i wysokich zarobkow,

— trudny powrdt do pracy po przerwie spowodowanej urlopem macierzyn-
skim,

— sztywny czas i wymiar pracy.

Ograniczenia te, pojawiajgce sie niemal we wszystkich wymiarach zycia spo-

tecznego, sg silnie zakorzenione w naszej kulturze, a przez to niezwykle

trudne do usunigcia.




The unemployment rate for women in Poland is higher than for men. The - Unequal division of family responsibilities,

figure for Q1 2006 was 16.7%, with the index for men at 15.4%. Experts - Poor access to care institutions,

believe that the gender factor reduces professional opportunities for - Insufficient dissemination of goods and services that substitute for
women by one-fifth, similar to disability. Irena E. Kotowska (Warsaw School household work,

of Economics), Urszula Sztanderska (University of Warsaw), Irena Waéycicka - Barriers to employment, promotion and high income,

(Gdansk Institute for Market Economics), authors of the study “Professional - Difficult comeback after a maternity leave,

and Educational Life Versus Family Responsibilities” (“Aktywnos$¢ zawodowa - Inflexible working time (full/part-time) and hours.

i edukacyjna a obowigzki rodzinne”) identified the following reasons that are The above limitations pervade almost all social life dimensions; they are
arguably responsible for the state of affairs: deeply rooted in our culture and thus very hard to eliminate.

— Traditional family model,

-
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Transformacja ustrojowa w Polsce doprowadzita do rewolucyjnych przemian
na rynku pracy. Kryzys gospodarczy poczatku lat S90. znalazt odzwiercie-
dlenie we wzroscie bezrobocia i zubozeniu znacznej czesci spoteczenstwa.
Nastgpito réwniez przyspieszone wchodzenie kobiet na rynek pracy. Oka-
zato sie bowiem, ze pensja mezczyzny nie wystarcza na utrzymanie rodziny.
W tej sytuacji problem pogodzenia pracy z zyciem rodzinnym dotyczyt tylko
jednostek i uderzat przede wszystkim w rodziny. Obecnie sytuacja na ryn-
ku pracy wyglada inaczej. Masowa emigracja mtodych ludzi do krajéw ,sta-

rej Unii” oraz wzrost mobilnosci pracownikéw przetozyty sie na deficyt pra-
cownikéw wysokiej jakosci. Problem godzenia zycia rodzinnego i zawodowego
zaczyna interesowac rowniez pracodawcow. Firmy coraz czesciej chcg by
atrakcyjne dla pracownikéw i zalezy im na zapewnianiu rozwoju kariery za-
wodowej oraz harmonijnego zycia rodzinnego. Nierzadko bojg sie réwniez
utraty cennego pracownika, w ktérego uprzednio zainwestowaty. Dlatego
tez chetniej korzystajg z nietypowych uregulowan pozwalajgcych zachowac
rownowage pomiedzy pracg a zyciem.
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Polish specifics



Przyjrzelismy sie blizej dziataniom podejmowanym przez pie¢ Partnerstw
dziatajgcych w obszarze tematycznym G Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL.
Sa to:

— lubelskie Partnerstwo @IterEgo, ktore tworzg: Polski Komitet Pomocy
Spotecznej Zarzad Okregowy w Lublinie (administrator), Lubelskie Forum
Pracodawcow, TVP3 (Oddziat w Lublinie), Uniwersytet Marii Curie-Skfo-
dowskiej, Migdzywojewddzka Ustugowa Spofdzielnia Inwalidéw w Lublinie,
Miejski Osrodek Pomocy Rodzinie oraz Fundacja UMCS;

— biatostockie Partnerstwo Elastyczny pracownik, partnerska rodzina,
ktére tworza: Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku (administra-
tor), Biatostocka Fundacja Ksztatfcenia Kadr, I1zba Przemystowo-Handlowa
w Biatymstoku, Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Biatymstoku;

— warszawskie Partnerstwo Gender Index, w skfad ktérego weszty: Pro-
gram Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP, administrator), Szkota
Gtowna Handlowa, Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych Lewia-
tan, Derm-Service Pologne, Fundacja Feminoteka oraz Miedzynarodowe
Forum Kobiet;
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— wroctawskie Partnerstwo Rodzic-Pracownik, ktére tworzg: Fundacja Roz-

woju Demokracji Lokalnej — Centrum Dolnoslgskie (administrator), Agen-
cja Rozwoju Regionalnego ,ARLEG” S.A., Stowarzyszenie Psychoedukaciji
i Terapii ,EVOLUTIO”, Federacja Pracodawcoéw Polski Zachodniej, Gtéw-
ny Instytut Gornictwa, Osrodek Szkolen i Doradztwa Gospodarczego
,MEDIATOR", Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy ,Solidarnosc¢”
— Region Dolny Slask, Stowarzyszenie PEGAZ, Program Narodéw Zjedno-
czonych ds. Rozwoju (UNDP) oraz Stowarzyszenie ,,Unia Przedsigbhiorcow
Dolnego Slgska”;

krakowskie Partnerstwo Kempromis na rynku pracy - innowacyjny mo-
del aktywizacji zawodowej kobiet, w skfad ktérego wchodza: Stowarzy-
szenie Doradcow Europejskich PLinEU (administrator), Krakowska Szkota
Wyzsza im. Andrzeja Frycza Modrzewskiego, Fundacja Centrum Praw
Kobiet Oddziat Krakéw, Stowarzyszenie Akademia Petfni Zycia, Akademia
Rodzinna, Matopolski Zwigzek Pracodawcow, Matopolski Instytut Kultury,
Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Rynku Pracy S-TO-S, DomZdrowia.pl
Sp. z 0.0. oraz Sylwia Styl sp. |.







Lubelskie Partnerstwo ,@lterego” skoncentrowato swoje dziatania na gru-
pie os6b samotnie wychowujgcych dzieci. Grupa docelowa niejako naturalnie
wyodrebniona zostata z grupy podopiecznych lidera Partnerstwa — Polskiego
Komitetu Pomocy Spotecznej w Lublinie. Jak méwi Patrycja Gryta, dyrektor
ds. realizacji projektu: Duzo osob zgtaszafo sie po pomoc rzeczowg. W pew-
nym momencie uswiadomilismy sobie, ze to pomoc jednorazowa i Zze co mie-
sigc pojawiajg sie ci sami ludzie. Zaczelismy poszukiwac innych rozwigzan,
bardziej systemowych. Po rozmowach z kobietami doszlismy do wniosku,
ze gtowng przeszkodg w podjeciu przez nich pracy jest rodzina — po prostu
nie majg one z kim zostawic dzieci. Nasze przeczucia potwierdzity sie w ba-
daniach przeprowadzonych przez MOPR, ktdre udowodnity, ze co trzeci od-
biorca pomocy rzeczowej to samotny rodzic.

Szescdziesieciu beneficjentdw wytoniono sposrod 184 kandydatow w wyni-
ku trojstopniowego procesu rekrutacji: osoby, ktére odpowiedziaty na ogto-
szenia w lokalnych mediach, musiaty spetnia¢ kryteria formalne, tzn. by¢
samotnymi, bezrobotnymi rodzicami zameldowanymi na terenie Lublina,
posiadajgcymi co najmniej srednie wyksztatcenie. Wstepnie wybrang gru-
pe kandydatéw poddano nastepnie grupowym badaniom psychologicznym,
w trakcie ktorych zwrdcono szczegoélng uwage na ich problemy. Kolejnym
krokiem byty indywidualne rozmowy z psychologiem i doradcg zawodowym.
Ostatecznie, na przetomie 2005/2006, do udziatu w projekcie zakwalifi-
kowano 60 osob, w tym gtownie kobiety; wsrdd beneficjentéw znalazt sie
tylko jeden samotny ojciec. Pomoc zaproponowano réwniez pozostatym oso-
bom - zostaty skierowane do analogicznych instytucji zajmujgcych sie ak-
tywizacjg zawodowg i pomocg spoteczna.

Metoda dziatania Partnerstwa miata odpowiada¢ na specyficzne problemy
docelowej grupy beneficjentéw. Samotne rodzicielstwo i bezrobocie sg w ich
przypadku nierozerwalnie zwigzane. Wykluczenie z rynku pracy poteguje do-
S$wiadczane przez nich trudnosci spoteczne i ekonomiczne, co z kolei wzma-
ga poczucie marginalizacji i nierzadko prowadzi do wyksztatcenia sig posta-
wy wycofania i apatii — tzw. wyuczonej bezradnosci, wyrazajgcej sie w uza-
leznieniu od opieki spotecznej oraz w zachowaniach roszczeniowych. Part-
nerstwo zaobserwowato rowniez niekorzystny wptyw likwidacji Funduszu Ali-
mentacyjnego na status samotnych rodzicow.

Kompleksowy model aktywizacji zawodowej testowany przez Partnerstwo
sktadat sie z trzech elementow:
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1. Dziatan majacych na celu likwidacje indywidualnych barier, uniemozli-
wiajacych beneficjentom wejscie na rynek pracy. Inicjatywa ta polegafa
na udzielaniu beneficjentowi pomocy w zdobywaniu umiejetnosci spotecz-
nych i zawodowych, umozliwiajgcych reintegracje z rynkiem pracy. W tym
celu prowadzono ustugi z zakresu doradztwa personalnego, obejmujgce
diagnoze predyspozycji zawodowych oraz treningi interpresonalne sku-
piajagce sie na ¢wiczeniu ,migkkich” umiejgtnosci. (Warto zwréci¢ uwa-
ge na kluczowe znaczenie tego elementu aktywizacji zawodowej: 0so-
by samotnie wychowujgce dzieci nierzadko — z powodu braku czasu i pie-
niedzy — ograniczajg kontakty spoteczne, co prowadzi do utraty zdolnosci
skutecznego zawigzywania interakcji). Nastepnie beneficjenci uczestni-
czyli w warsztatach na temat rynku pracy, w czasie ktérych uczyli sie
miedzy innymi pisania CV oraz uzyskiwali wiedze na temat elastycznych
form pracy. Uczestniczyli takze w szkoleniach z obstugi komputera, pro-
wadzonych na réznych poziomach zaawansowania.

. Utatwienia wejscia na rynek pracy dzieki instytucji przedsiebiorstwa
spotecznego e-centrum. Centrum Promocji Pracy petni trojakg funkcije.
Z jednej strony prowadzi regularng dziatalnos¢ gospodarczg: zapewnia
m.in. ustugi poligraficzne oraz internetowe, rachunkowe, sekretarskie
i prawne. Centrum uczy beneficjentdéw korzystania z form telepracy,
jego dziatalnos¢ bazuje bowiem na usftugach wykonywanych za posred-
nictwem Internetu. Ponadto zapewnia elastyczny i zadaniowy czas pra-
cy. Prace przeszkolonych beneficjentdw nadzorujg mentorzy — eksperci
z poszczegolnych dziedzin. Do Centrum osoba bezrobotna moze przyjsc¢
w dowolnym czasie | wykonac zlecenie pozyskane od firmy z zewngtrz. Li-
czy sie tylko termin wykonania zlecenia, wiec beneficjenci dopasowujg so-
bie czas pracy do zycia rodzinnego. Jednoczesnie zapewniamy im opieke
nad dzie¢mi: na gérze naszego budynku znajduje sie Centrum, na dole zas
— osrodek dla dzieci. Osrodek doskonale sprawdzit sie réwniez w czasie
szkolen. W przerwie mamy mogty zejsc i zobaczyc, co dzieje sie z dziec-
kiem, dzigki czemu frekwencja na zajeciach byfa bardzo wysoka (PG.). Na
60 osob, ktére skonczyty szkolenia, 38 pracuje, w tym 8 oséb w samym
Centrum — to wtasnie jest miarg sukcesu Partnerstwa. Centrum petni
rowniez funkcje osrodka reintegracji zawodowej oséb bezrobotnych, nie-
koniecznie samotnych rodzicow — oferuje posrednictwo pracy (za pomoca
internetowej bazy danych przedsiebiorcéw i pracownikéw), doradztwo
zawodowe i prawne oraz szkolenia.



The new face of one’'s own potential
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3. Przeciwdziatania ograniczeniom strukturalnym utrudniajacym godze-
nie pracy i zycia rodzinnego. Skrajne niedostatki systemu bezptatnej
opieki nad dzieckiem w Polsce sprawiajg, ze osoby samotnie wychowujgce
dzieci sg zaabsorbowane opiekg nad nimi i w rzeczywistosci nie majg cza-
su na podejmowanie aktywnosci zawodowej. Partnerstwo zatozyto wiec,
ze nalezy zorganizowac¢ opieke nad dzieémi (wstepnie na czas trwania
szkolen lub poszukiwania pracy, docelowo na state). Zadanie to realizuje
Osrodek Opiekunczy Rehabilitacji i Integracji dziatajgcy w ramach Cen-
trum Promaociji Pracy.

Zycie - rowniez zawodowe - jest nowela

Metoda stosowana przez Partnerstwo, cho¢ ciekawa, nie odbiega rady-
kalnie od rozwigzan aktywizacji zawodowe] stosowanych przez inne Part-
nerstwa EQUAL w Polsce. Najbardziej innowacyjnym aspektem dziatalnosci
Partnerstwa, odpowiadajgcej na specyficzne potrzeby i profil grupy bene-
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ficjentow, jest spostéb promocji projektu. tgczy on nastawienie na zmiane
postaw spotecznych oraz dazenie do upowszechniania wiedzy o mozliwo-
$éciach reintegracji zawodowej dzieki elastycznym formom zatrudnienia.
Jednym z Partneréw jest Telewizja Polska, Oddziat w Lublinie. Dzieki jej za-
angazowaniu powstat serial dokumentalny o losach oséb biorgcych udziat w
Projekcie. Telenowela pomogta zilustrowac¢ proces ponownego wchodzenia
na rynek pracy konkretnymi przyktadami ludzi przezywajgcych problemy nie-
obce wszystkim samotnym rodzicom. Co wazniejsze, pokazano w niej kon-
kretne dziatania, jakie nalezy podjgc, aby znalez¢ prace, wskazano konkretne
instytucje, do jakich nalezy sie zwrocic, a takze zaprezentowano mozliwosci
pogodzenia pracy zawodowej z samotnym rodzicielstwem. Wreszcie, pro-
pagowano elastyczne formy zatrudnienia, niemal nieznane w polskim spo-
teczenstwie, udowadniajac, iz praca ,od dsmej do szesnastej” nie jest je-
dynym czy tez jednym z najlepszych rozwigzan.



are preoccupied with childcare and have no time for professional pursuits.
The Partnership’'s assumption was, therefore, that the system of
childcare should be established (initially for the duration of the training
or job search and ultimately as a permanent fixture). This objective is
pursued by The Centre of Rehabilitation and Integrative Care, acting
within the Labour Promotion Centre.

Professional life into a docusoap

The method used by the Partnership, interesting as it is, does not depart
far from other solutions for professional mobilisation designed by other
EQUAL Partnerships in Poland. However, one innovative aspect of the
Partnership’s operation, namely the promotion method for the project,

does stand out. It combines the focus on changing social behaviours and
the drive to disseminate knowledge on opportunities for professional re-
integration thanks to flexible work arrangements. One of the Partners in the
project is the public TV, Regional Section in Lublin. Its commitment yielded
a documentary series featuring participants in the Project. The docusoap
helped to illustrate the process of re-entry into the labour market with
individual cases of people who struggle against problems common to all single
parents. More importantly, however, the series shows actions that need to
be taken, institutions to resort to, as well as opportunities for reconciling
professional life with single parenting. Finally, the documentary promotes
flexible work arrangements, almost unknown to the Polish society, proving
that the work “from eight to four” is not the only, or the best solution.
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Dziatania Partnerstwa kierowane sg do pracujgcych rodzicéw posiadajgcych
dzieci w wieku do 7 lat oraz kobiet ciezarnych i zmierzajg do poprawy sytuacji
kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunkéw umozliwiajgcych godze-
nie zycia rodzinnego z zawodowym. Ze wzgledu na potrzebe uwzglednienia
kompleksowego podejscia, inicjatywa ta zaktada takze udziat pracodawcow,
placéwek opieki nad dzieémi (ztobki, przedszkola), instytucji szkoleniowych,
naukowych, mediow, zwigzkow zawodowych oraz samorzadu terytorialnego
jako instytucji, ktorych odpowiednio stymulowane dziatania w najwiekszym
stopniu mogg sprzyjac godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym.

Gtéwnym celem Partnerstwa jest wypracowanie kompleksowego maodelu
dziatah sprzyjajgcego godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Realizacja
tego zadania obejmuje nastepujgce dziatania: (1) zwiekszenie zakresu wy-
korzystania elastycznych form pracy przyjaznych rodzinie, (2) zapobieganie
procesowi dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych kobiet i mezczyzn pozo-
stajgcych na urlopach macierzynskich i wychowawczych, (3) promowanie
wiekszego zaangazowania mezczyzn w zycie rodzinne oraz (4) zwiekszenie
dostepu do placéwek instytucjonalnej opieki nad dzieckiem.

Mimo ze Projekt nie zostat jeszcze zakonczony, juz dzis wida¢ efekty we
wszystkich obszarach jego realizacji. W ramach pierwszego obszaru dziatan
zadaniem Partnerstwa byfo zbadanie i udowodnienie, czy i na ile elastyczne for-
my pracy sprzyjac bedg godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym przez kobiety
w cigzy i pracownikdw majgcych mate dzieci. Wymagato to poszerzenia wiedzy
na temat elastycznych form pracy wsréd gtéwnych uczestnikéw rynku pracy.
W zwigzku z tym zorganizowano szkolenia dla pracodawcoéw, pracownikow, in-
stytucji rynku pracy, inspektoréw Panstwowe] Inspekcji Pracy oraz przedsta-
wicieli zwigzkéw zawodowych. W wybranych firmach przeprowadzono réwniez
audyty systemow pracy, ktére staty sie podstawg wdrozenia i testowania na
47 stanowiskach takich elastycznych form pracy jak telepraca czy elastyczna
organizacja czasu pracy (zadaniowy czas pracy, indywidualny rozktad czasu
pracy). Jak twierdzi Kierownik Projektu, dr Cecylia Sadowska-Snarska: ...re-
alnym efektem dziafari w obszarze upowszechniania elastycznych form pracy
jest to, ze pracodawcy i pracownicy przekonali sie, iz praca w elastycznej for-
mie moze byc réwnie wydajna, a poza tym rzeczywiscie pozwala na fatwiejsze
pogodzenie zycia zawodowego z rodzinnym.

Stworzono rowniez Punkt Porad oferujgcy doradztwo zawodowe, prawne
oraz stuzacy radami w zakresie wprowadzania elastycznych form pracy za-
rowno dla pracownikéw, jak i dla pracodawcoéw.
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Tradycyjne postrzeganie roél kobiety i mezczyzny w rodzinie powoduje, ze
ciezar obowigzkéw domowych spoczywa przede wszystkim na kobiecie,
co w efekcie ksztattuje ich niekorzystng pozycje na rynku pracy w sto-
sunku do mezczyzn, o czym S$wiadczg niskie wskazniki zatrudnienia ko-
biet, wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernosci zawodowej. Jak zauwaza
dr Cecylia Sadowska-Snarska: ...dopoki bedg istniaty réznice w zarobkach
migdzy kobietami a mezczyznami na niekorzysc kobiet, to wtasnie kobiety
bedg opiekowaly sie dziecmi i to one bedg musiaty godzic zycie zawodowe
z rodzinnym. Nierédwnowaga zarobkowa jest przejawem dyskryminacji kobiet
na rynku pracy, a ponadto, w ramach rodziny prowadzi do podejmowania de-
cyzji, ktore dodatkowo pogarszajg owg niekorzystng sytuacje zawodowa.

Kulturowe unormowania dotyczace opieki nad dzieckiem

Zgodnie z sondazem CBOS z 1998 r, 95% Polakéw deklaruje, iz wy-
chowanie dziecka powinno naleze¢ do obydwojga rodzicéw, w praktyce
jednak gtéwny ciezar tego zadania spoczywa na kobiecie. Wsrad rodzin
posiadajgcych dzieci uczeszczajgce do szkoty podstawowej dzieje
sie tak w 45% przypadkéw, zas wsrdd rodzin posiadajgcych dzieci
w starszym wieku odsetek ten wynosi 32%.

Trzydziesci szes¢ procent Polakéow uwaza, ze niepracujgca matka po-
winna zajmowac sie dzieckiem do 3. roku zycia, zas nieco ponad jedna
pigta (22%) twierdzi, iz okres ten powinien zosta¢ wydfuzony do cza-
su rozpoczecia przez dziecko edukacji szkolnej. Odpowiednio 7% i 6%
respondentdw opowiada sie za przesunigciem tego okresu do konca
edukacji dziecka na poziomie szkoty podstawowej lub nawet dtuzej. Co
najwazniejsze, powrdt matki do pracy zaraz po zakonczeniu urlopu
macierzynskiego akceptuje jedynie 11% badanych.

Przyjmujac za cel zwrdcenie uwagi na potrzebe zmiany tradycyjnych pogla-
déw na role kobiety w spoteczenstwie, Partnerstwo przyjeto metode matych
krokow. Zorganizowano na przyktad szkolenia, w ktérych na zmiane uczest-
niczyli oboje rodzice. Chcielismy przetestowac nowy model szkolen, a jed-
noczesnie zaktywizowac nieco mezczyzn do uczestnictwa w naszym pro-
jekcie oraz wskazac sposoby na rozwigzanie problemdéw zwigzanych z go-
dzeniem zycia zawodowego i rodzinnego. Starano sie wptywac¢ rowniez na
postawy kobiet, ktore nierzadko nie pozwalajg swoim partnerom w wiek-
szym zakresie zaangazowac¢ sie w wykonywanie obowigzkéw domowych.



"Flexible worker — partner family”

1€

Cultural beliefs on childcare

According to the Public Opinion Research Centre CBOS data of 1998,
95% of Poles surveyed claim that child rearing should be the respon-
sibility of both parents. In practice, however, the primary burden is on
the mother Among families with children attending primary schools,
this is the case in 45%, whereas the ratio is at 32% for families with
older children.

Thirty-six per cent of Poles believe that a non-working mother should
look after the child up to 3 years of age, whereas slightly over one-
fifth (22%) claim that the period should be extended by the time the
child starts to attend school. Seven and six per cent of respondents
respectively support the extension of this period until the end
of primary school education, or even longer. Most importantly, the
mother’s return to work immediately after the maternity leave is
accepted by a mere 11% of the respondents.




W trakcie kampanii spotecznej ,Partnerska Rodzina”, majgcej na celu zwiek-
szenie zaangazowania mezczyzn w obowigzki rodzinne, pojawiaty sie wiec ar-
gumenty typu: Kobieto! Pozwdl swojemu mezczyZznie wykonac pewne prace.
Nawet jesli na poczgtku zrobi to nieco gorzej — daj mu szanse.

Partnerstwo starato sie zredefiniowac role ojca, tak by zdecydowanie
aktywniej wigczat sie on w opieke nad dzie¢mi. Ogdlnoswiatowe trendy
wskazujg bowiem na ograniczanie czasu, jaki ojcowie poswigcajg
rodzinie. Ponadto realizatorzy Projektu zwrdcili uwage na koniecznoscé
zmiany postaw pracodawcow, tak aby nie dziwit fakt, ze to mezczyzna
bierze urlop wychowawczy czy opiekuje sie chorym dzieckiem. \Wszyst-
ko to ma stuzy¢ budowaniu partnerstwa nie tylko wewnatrz rodziny,
ale rowniez wokot niej.

Organizacja szkolen zawodowych dla kobiet i mezczyzn przebywajgcych na
urlopie macierzynskim lub wychowawczym ma stuzy¢ wypracowaniu nowa-
torskich metod przeciwdziatajgcych dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych
w trakcie przerwy w pracy zawodowej, zwigzanej wychowywaniem dziecka.
Celem szkolen jest podniesienie kwalifikacji zawodowych i nabycie nowych,
a takze pogtebienie juz posiadanych umiejetnosci, utatwiajgcych bardzigj
efektywne wykonywanie obowigzkow zawodowych, ponowne wdrozenie sig
w prace po powrocie z urlopu rodzicielskiego oraz pozytywng zmiang wi-
zerunku pracownika w oczach obecnego pracodawcy.

Waznym rezultatem pracy Partnerstwa, silnie korzystajgcego z kapita-
tu intelektualnego Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, jest seria
16 publikacji, takich jak: poradniki dotyczace elastycznych form pracy skie-
rowane do pracodawcow, pracobiorcéw, instytucji szkoleniowych, doradcéw
zawodowych i personalnych, jak réwniez raporty z badan odnoszace sie
m.in. do problematyki elastycznych form pracy, potrzeb rodzicow w zakre-
sie opieki instytucjonalnej nad dzieckiem czy tez psychospotecznych czyn-
nikdw warunkujgcych petnienie rél zawodowych i rodzinnych przez mezczyzn
w Polsce.
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Elastyczne przedszkola i ztobki

Najciekawszym aspektem dziatania Partnerstwa jest propozycja konkret-
nych dziatan systemowych majgcych na celu utatwienie rodzicom samoreali-
zacji zaréwno w zyciu zawodowym, jak i rodzinnym.

Wedtug zatozenh przyjetych w czasie szczytu Unii Europejskiej w Bar-
celonie w 2002 r., panstwa cztonkowskie powinny zwigkszy¢ dostep
do placéwek opiekunczo-edukacyjnych dla dzieci. Do 2010 r. opieka
instytucjonalng ma zostac¢ objete 90% dzieci powyzej 3. roku zycia
i 33% ponizej 3. roku zycia. Sytuacja w Polsce diametralnie rézni sie od
tych zatozen. Opiekg instytucjonalng objetych jest zaledwie 2% dzieci
w wieku do 2. roku zycia i 60% dzieci powyzej 3. roku zycia. Sg to liczby
dramatycznie niskie — w poréwnaniu chociazby do Francji, gdzie grupa
najmfodsza moze liczy¢ na opieke w 43% — i stawiajgce nas na ostatnim
miejscu w Europie. Wyniki te scisle wigzg sie z zamykaniem przedszkoli
lub ich prywatyzacjg po 1988 r. (zradfo: Eurostat 2004).

We wrzesniu 2006 r. Partnerstwo, przy wspoéfpracy wtadz lokalnych (Depar-
tamentu Edukaciji, Kultury i Sportu oraz Departamentu Spraw Spotecznych
Urzedu Miejskiego w Biatymstoku), wprowadzito w siedmiu biatostockich
przedszkolach i dwoch ztobkach innowacyjny program elastycznych przed-
szkali i ztobkow. Polegat on na wydtuzeniu systemu dziennej opieki do godziny
20.00 dla przedszkoli oraz 21.00 dla ztobkéw w dni powszednie oraz wyzna-
czeniu placowki dyzurujgcej w soboty. Koszty rozszerzenia oferty, oprocz
kosztu dodatkowego positku w ciggu dnia, zostaty pokryte z funduszy Unii
Europejskiej. Okazato sig, ze mimo wydtuzonych godzin pracy, nie byto du-
zej koniecznosci zatrudniania nowych pracownikow. Rodzice bardzo wysoko
ocenili zwiekszenie dostepnosci opieki instytucjonalnej. Z badan wynika, ze
ponad 92% sposrad nich uznato te inicjatywe za pozytywna. Rozwigzanie to
okazato sie na tyle potrzebne i atrakcyjne, ze Urzad Miasta w Biatymstoku
od wrzesnia 2007 r. wprowadzit je w 42 (na 54 istniejgce) biatostockich
przedszkolach: 35 z nich pracuje do 18.00, zas 7 do 19.00, natomiast
2 ztobki (sposréd 5 istniejgcych) nadal funkcjonujg do godziny 21.00 w dni
powszednie, a w miarg potrzeby rowniez w soboty.



the social campaign “Partner Family”, seeking to increase the involvement
of men in family duties, new arguments emerged, such as: Woman! Let your
husband do some work. Give him a chance even if his initial performance is
slightly substandard.

Vocational training organised for women and men on parental leave or
extended parental leave seeks to devise innovative methods to prevent
vocational qualifications from becoming obsolete during the parental leave.
The goal of the training is to acquire and raise vocational qualifications
as well as to develop competencies already held, to facilitate the more
efficient performance of professional responsibilities, re-introduction to
work following a parental leave and a change for the better of the current
employer’'s perceptions of the employee.

An important result of the Partnership’s effort, relying heavily on the
intellectual input from the Biatystok School of Economics, is a series of
16 publications, such as guides on flexible work arrangements addressed
to employers, employees, training institutions, vocational and personnel
consultants as well as reports on research related to, for example, flexible
work arrangements, parents’ needs related to institutional childcare or
psychosocial factors that condition the performance of professional and
family roles by men in Poland.

Flexible kindergartens and nurseries

The most interesting aspect of the Partnership’s actions is the proposal
for specific system actions intended to facilitate parents’ self-development
in both professional and family life.

In September 2006, the Partnership, in cooperation with local authorities
(Department for Education, Culture and Sport and Department for Social
Affairs of the Biatystok City Council), introduced an innovative scheme
of flexible kindergartens and nurseries in seven Biatystok kindergartens
and two nurseries. The scheme consisted in prolonging the day-care hours
until 20:00 for kindergartens and 21:00 for nurseries on weekdays and
delegating a duty centre to work on Saturdays. The cost of this extended
offer, excluding the cost of an extra meal each day, was paid from European
Union funds. It turned out that despite longer duty hours, it was not
necessary for the companies to employ new staff. Parents offered their
utmost appreciation for the greater availability of institutional childcare.
The research indicates that 92% of them have positive feelings about the
concept. The solution proved to be sufficiently necessary and attractive
for the City Council to have introduced it in 42 (out of 54) kindergartens
in Biatystok since September 2007. Out of these kindergartens, 35 work
until 18:00 and 7 until 19:00, whereas 2 nurseries (out of 5 existing) still
work until 21:00 on weekdays and, if necessary, also on Saturdays.



Krakowskie partnerstwo ,Kompromis na rynku pracy” zafozyty kobiety, kto-
re osobhiscie zetknety sie z problemem nierdwnosci na rynku pracy i trud-
nosciami w tgczeniu rozwoju zawodowego z macierzynstwem. Wedtug nich,
trudnosciom tym najlepiej moze zaradzi¢ kompromis na rynku pracy, to zna-
czy rozwigzania, ktére pozwolg pogodzi¢ oczekiwania kobiet i pracodawcow
w zakresie zatrudnienia. Okreslajgc grupe docelowag beneficjentow, zwroé-
city rowniez uwage na psychologiczne aspekty pozostawania na urlopie wy-
chowawczym: pogorszenie kontaktow spotecznych oraz problemy tozsamo-
sciowe wynikajgce z utraty zawodowej ptaszczyzny definicji wiasnej oso-
bowosci.

I Polska ma najnizszy wskaznik aktywnosci zawodowej kobiet w Europie:
pracuje tylko 48,2% Polek, srednia unijna wynosi natomiast 57,1%!

Profilaktyka ,,wypadniecia z obiegu”

Partnerstwo prowadzi aktywizacje zawodowg rodzicéw, ktdrg okresla jako

~profilaktyke wypadniecia z obiegu”. Osoby przebywajgce na urlopie wycho-

wawczym mogg korzystac¢ z réznorakich porad, szkoleh oraz uczestniczy¢

w seminariach tematycznych.

Kluczowym elementem tego obszaru zadan jest doradztwo psychologicz-

ne. Jego gféwne cele to:

— Rozwigzywanie problemow fgczenia kariery zawodowej i zycia rodzinnego
na poziomie relacji z partnerem poprzez rozpoznanie potrzeb zwigzanych
z konfliktem ral z obydwu tych poziomoéw; zréwnowazenie obowigzkéw do-
mowych obydwu rodzicow i rozwigzywanie konfliktdéw wynikajgcych z ich
braku. Cel ten jest rowniez realizowany za posrednictwem dziatan sku-
piajgcych sie na zmianie postaw ojcéw, czego przyktadem sg ,Warsz-
taty dla taty”. W ich trakcie ojcowie mogli sie np. dowiedzie¢, jaka jest
ich rola w socjalizacji dziecka, ale réwniez pozna¢ rézne sposoby zabawy
z dzieckiem.

— Zdefiniowanie wtasciwego momentu powrotu matki na rynek pracy, czemu
musi towarzyszy¢ rozwazenie alternatywnych form opieki nad dzieckiem.
Normy kulturowe dotyczace organizacji rodziny w Polsce silnie ksztattujg
postawy i decyzje kobiet, ktore obawiajg sie, iz ,zdradzg"” wtasne dziec-
ko, oddajgc je na ,przechowanie” instytucji formalnej. Zmianie tego na-
stawienia stuzyty réwniez prowadzone przez Partnerstwo warsztaty dla
obydwojga rodzicéw ,Nie boimy sie ztobka ani przedszkola”.

— Rozwigzywanie problemoéw natury psychologicznej poprzez przekazanie
umiejetnosci budowania poczucia wtasnej wartosci, ukazanie drog rozwoju
oraz wskazanie mozliwosci uzyskania pomocy terapeutycznej lub skorzy-
stanie z grup wsparcia dla rodzicow. Stuzyty temu réwniez seminaria do-
tyczace zagadnien inteligencji emocjonalnej lub rozwigzywania konfliktow
w rodzinie (Zradio: strona Partnerstwa http://equal.plineu.org/rezultaty/
wsparcie_doradztwo_psychologiczne.html).

Reintegracji zawodowej stuzy¢ ma rowniez model ,,pracy pod patronatem”,

polegajacy na zdobywaniu nowych doswiadczen dzieki wspotpracy z opieku-

nem zawodowym. Partnerstwo uwzglednito rowniez aspekt relacji pracow-
nika z pracodawca, proponujgc tym ostatnim warsztaty poswigcone ela-
stycznym formom pracy oraz zagadnieniom réwnych szans na rynku pracy.

Powstat réwniez podrecznik popularyzujgcy elastyczne formy pracy. Dazac

do upowszechniania testowanych rozwigzan w $rodowisku pracodawcow,

Partnerstwo organizuje réwniez konkurs na Firme Przyjazng Rodzicom.

Alternatywne formy opieki nad dzieémi

Innowacyjnos¢ podejscia prezentowanego przez Partnerstwo przejawia

sie w wychodzacych poza schematy rozwigzaniach dotyczacych opieki nad

dzie¢mi. Sg to m.in. takie przedsigwzigcia jak:

— Stworzenie Banku Godzin ,Wzajemnik”. Banki godzin pozwalajg wymienia¢
sie umiejetnosciami (takimi jak znajomos¢ jezykdw obcych, obstugi komputera
lub prawa, ale roéwniez umiejetnoscig gotowania lub robatek recznych). Kazda
osoba korzystajgca z ustug Banku posiada indywidualne konto rozliczeniowe, na
ktdrym zapisana jest liczba godzin pracy wykonanej na rzecz innych. Kapitat ten
mozna wymienia¢ na dowolne, potrzebne w danej chwili ustugi. To rozwigzanie
szczegolnie korzystne dla mtodych rodzicéw, ktdrzy mogg skorzystac z pomocy
0s6b (najczesciej innych mam z Banku) przy czasowej opiece nad dzie¢mi: ode-
braniu ich z przedszkola, popilnowaniu, jesli trzeba zatatwi¢ sprawy urzedowe,
poszukac pracy lub po prostu odpoczae. Pozytywnym efektem ubocznym Banku
jest integracja srodowiska i wytwarzanie sie poziomych sieci wzajemnosci.

— Pomoc w stworzeniu sasiedzkiego mini przedszkola, w ktorym rodzice
mogg powierzy¢ opieke nad dzieckiem znajomym rodzicom. Warto pod-
kresli¢c, ze oba rozwigzania sg poktosiem warsztatow prowadzonych przez
Partnerstwo. (Anna Styszko, Krystyna Dowgiatto, referaty wygfoszone
w czasie | Ogdlnopolskiej Konferencji pt. ,Dostosowanie instytucjonalnej
opieki nad dzieckiem do potrzeb pracujgcych rodzicéow”).



Labour market compromise

Poland has the lowest employment rate for women in Europe: only 48.2%
of Polish women are working, compared to the EU average of 57.1%.
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Rodzice korzystajgcy z urlopu wychowawczego to grupa szczegolnie zagro-
zona wykluczeniem z rynku pracy. Urlop wychowawczy wptywa niekorzystnie
na status finansowy rodziny, jednak przede wszystkim obniza status za-
wodowy osoby, ktdra na nim przybywa. Tymczasem osoba na urlopie wy-
chowawczym najczesciej nie ma mozliwosci ptynnego reagowania na szybko
zmieniajgce sie trendy w rozwoju wspoétczesnej technologii, zarzadzania czy
marketingu. Wspoétczesna gospodarka polska coraz silniej zbliza sie do za-
chodniego modelu gospodarki opartej na wiedzy, co tgczy sig z konieczno-
scig przyswajania duzej ilosci réznorodnych informaciji i wdrazania ciggtego
procesu ponownego uczenia sie ,reguf gry” na rynku pracy. Nie dos¢ wiec,
ze osoba bedaca na urlopie wychowawczym nie nabywa nowych kompetenciji,
to jeszcze jej dotychczasowe umiejetnosci i wiedza ulegajg dezakutalizaciji.

Trzeba zaznaczyg, iz problem ten dotyczy przede wszystkim mtodych kobiet

i stanowi dodatkowy aspekt ich dyskryminaciji na rynku pracy.

Wroctawskie Partnerstwo Rodzic-Pracownik podeszio do tego problemu

w nietypowy sposob. Gtowny nacisk pofozyto na zmiane relacji pomiedzy pra-

codawca a pracownikiem i ich przekonan o korzysciach ptyngcych ze wza-

jemnej wspotpracy. Zatozono, ze dziatania zostang skierowane do ocbydwu
srodowisk:

— pracownikéw — matek i ojcow zajmujgcych sie wychowaniem dziecka lub
dzieci pod hastem ,Mfoda mamo! Mtody tato! Nie wybieraj pomigdzy ma-
rzeniami” w celu przekonania ich, ze spetnianie sie w pracy i wypetnianie
obowigzkéw pracowniczych nie musi kolidowac¢ z rodzicielstwem;

— pracodawcow z roznych sektorow rynku pracy pod hastem ,Pracodawco!
Nie bdj sie dzieci” w celu przekonania ich, ze optaca sie wprowadzac¢ ela-
styczne rozwigzania telepracy. Pracownik moze inwestowac¢ w réwnolegte
obszary swojego zycia, nie grozi mu ani wypalenie zawodowe, ani catkowita
utrata kontaktu z pracg. Jak méwi Tomasz Kurek, przedstawiciel Part-
nerstwa, chodzito o zatrzymanie pracownika, zapewnienie mu pracy i bez-
pieczeristwa, co pozwoli mu na podjecie decyzji o rodzicielstwie ze spo-
kojem. Argumenty ekonomiczne okazaty sie najskuteczniejsze.

Innowacyjna metoda zastosowana przez Partnerstwo polegata na stworze-

niu par pracownik—-pracodawca. Strony podpisywaty ze sobg specjalny kon-

trakt ustalajgcy reguty wspoétpracy. Planowano, iz z obydwu grup do pro-
jektu przystagpi po 30 osob. Jednakze jednym z problemadw, z jakim zetkneto
sie Partnerstwo, byta wystepujgca w niektérych przypadkach niemoznosc
dobrania par w ramach jednego przedsiebiorstwa. Czesto byt chetny pra-
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codawca, ale nie byfo pracownika lub odwrotnie. W takiej sytuacji pracow-
nicy zmieniali pracodawce przynajmniej na czas urlopu wychowawczego
i podejmowali prace na umowe zlecenie lub umowe o dzieto (Agnieszka Mi-
kotajuk, specjalista ds. promocji). Ostatecznie w pazdzierniku 2006 r. pro-
jekt objat 25 rodzicéw (w tym jednego ojca) oraz 18 pracodawcow. Dla
pracodawcow przystgpienie do projektu nie wigzato sie z koniecznoscig po-
noszenia dodatkowych kosztow, gdyz w ramach projektu pracownicy otrzy-
mali laptopy. Obydwie podgrupy beneficjentéow wziety udziat w szkoleniach
dotyczacych szans i zagrozen wigzacych sie z takg forma pracy, gdyz Part-
nerstwo zatozyto, iz powodzenie projektu zalezy od swiadomego pracownika
i swiadomego pracodawcy. Beneficjenci sg w zasadzie bardzo zadowoleni
z udziatu w projekcie, bowiem przynidst on wiele wymiernych korzysci: wcigz
korespondujg ze sobg, czesc¢ zdecydowata sie na drugie dziecko, wymie-
niajg sie informacjami itd. Czesc¢ z parn myslata nawet o przekwalifikowaniu
sie, tak aby moc z wiekszym powodzeniem stosowac elastyczne formy za-
trudnienia. Beneficjentki zaczely przejmowac inicjatywe w zakresie swojego
samorozwoju. Uczestnictwo w projekcie umozliwito réwniez redefinicje po-
dziatu obowigzkéw w rodzinie.

Co ciekawe, Partnerzy zauwazyli, ze najwiekszy problem z zaakceptowaniem
telepracy mieli wspotpracownicy telepracownika, ktorzy pracowali w ,tra-
dycyjny” sposob: w gfowie wspdfpracownikdow musi zajsc¢ transformacja.
Muszg oni uswiadomic sobie, ze praca wykonywana w domu nie jest gorsza,
a czasem nawet trudniejsza, poniewaz wymaga wiekszej determinacji.
Stad tez, w podreczniku dobrych zasad Partnerstwo zamierza podkresli¢
kluczowa role pracodawcy w ustalaniu relacji w zespole i jego integraciji.
Ponadto, Tomasz Kurek jest zdania, iz akceptacje zwiekszy uswiadomienie
pracownikdw, iz telepraca jest rozwigzaniem systemowym, a nie ,wyjgtko-
wym przywilejem”.

Blaski i cienie telepracy

W 2005 r. PBS DGA przeprowadzita badanie dotyczace telepracy na
probie 1000 przedsiebiorstw. Okazato sie, ze 16% z nich stosuje te-
leprace, przy czym najwiekszg popularnoscig cieszy sie ona w matych
firmach. Najczesciej wskazywanymi korzysciami wprowadzenia telepra-
cy byty: poprawa konkurencyjnosci przedsigbiorstwa (449%), mozliwosc
zmniejszenia powierzchni biurowej (42%), mozliwos¢ zatrudnienia osab
mieszkajgcych w duzych odlegtosciach od centrali firmy (40%), spa-




Both parent and an employee

Pros and cons of telework

In 2005, PBS DGA public opinion centre conducted a research on
telework on the sample of 1,000 enterprises. It turned out that 16%
used telework, most frequently small companies. The most frequently
qguoted telework benefits were: improved competitive position of the
company (4490), opportunity to reduce office space (42%), chance
to employ persons living in remote locations from the company
headquarters (40%), less bureaucracy (32%), result-based employee
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dek biurokracji (32%), normy oceniania pracownikéw nakierowane gtow-
nie na wyniki (319%) oraz wzrost wydajnosci pracy i 0szczednos¢ czasu
pracownikdéw poswieconego na dojazdy do pracy (po 30%). Jesli chodzi
o wady telepracy, respondenci wskazywali na zaleznos¢ stosowania te-
lepracy od awaryjnosci technologii informatycznych (31%), mozliwosé
utraty informaciji lub jej przechwycenia przez osoby niepowotane wsku-
tek atakow na serwer, wirusow, wtaman do sieci i tym podobnych zja-
wisk (29%), wysokie ceny ustug telekomunikacyjnych (25%), ograniczo-
ng dostepnosc¢ do niektorych ustug telekomunikacyjnych (22%). Wska-
zywano rowniez ograniczenia psychologiczne: poczucie braku wsparcia
i osamotnienia telepracownikdw oraz ograniczone zaufanie pracodawcy

TN
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do telepracownika (279%), ograniczenie edukacyjnego wptywu kierownika
(23%). Ponadto wskazywano na bariery komunikacyjne pomiedzy pra-
codawcyg a telepracownikiem zwigzane z brakiem form bezposredniej
komunikacji teleinformatycznej (13%) oraz anonimowosc¢ i amorficznose
telepracownikéw dla pracodawcy (12%).

Partnerstwo stara sie potgczy¢ testowane rozwigzanie z upowszechnianiem
wiedzy na temat elastycznych form zatrudnienia wsrod wtadz lokalnych.
Stuzyta temu miedzy innymi konferencja ,Mapa Rozwoju Rodziny”. Istotng
role moze réwniez odegrac konkurs ,Firma dobra dla rodzicow”, ogtoszony
przez ogolnopolskg gazete ,Dziennik”.




evaluation standards (31%), and greater work efficiency and savings
on the employee’s time to commute to work (30% each). In respect of
telework's downsides, the respondents referred to the potential for
telework to be dependent on how reliable IT technologies are (31%),
risk of information being lost or intercepted by an unauthorised person
as a result of attacks on servers, viruses, network hacking and similar
occurrences (299%), high cost of telecommunications services (25%),
and the limited availability of some telecommunications services (22%).
Psychological limitations were also found to be downsides, such as the
sense of no support and loneliness of teleworkers and limited confidence
of the employer in the teleworker (279%), limited educational impact of

\
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the supervisor (23%). In addition, communication barriers between the
employer and the teleworker resulting from the absence of a direct
tele-IT communication link between them (13%) as well as anonymity
and the employer’'s perception of teleworkers as being amorphous
(12%) were also indicated as drawbacks of telework.



Specyfika Partnerstwa Gender Index polega na tym, iz nie zajmuje sie ono
bezposrednio osobhami wykluczonymi z rynku pracy. Grupg dyskryminowana,
ktérej dziatania podejmowane przez Partnerstwo majg przynies¢ docelowg
korzyse, sg kobiety, co wpisuje sie w charakter organizacji koordynujgcej
dziatania Projektu — oenzetowskiej agendy UNDP Za swe dalekosiezne cele
Partnerstwo uznato tatwiejszy i szerszy dostep kobiet do zatrudnienia, niz-
sze wskazniki bezrobocia wsrad kobiet, zwigkszenie liczby kobiet na sta-
nowiskach decyzyjnych oraz mniejsze dysproporcje w zarobkach kobiet
i mezczyzn. Ich realizacje ma zapewni¢c skoncentrowanie dziatan Part-
nerstwa na pracodawcach. Zatozono, ze zmiana postawy polskich praco-
dawcow wymaga dostarczenia im zaréwno wiedzy na temat dyskryminaciji
ptciowej na rynku pracy, uswiadomienia im niekorzystnego wptywu braku
rownych szans na funkcjonowanie firmy oraz stworzenie motywacji, by zde-
cydowali sie na wprowadzenie rozwigzan réwnosciowych. Partnerzy pro-
jektu najwiekszy nacisk potfozyli na fakt, iz proponowane przez nich dziatania
sg efektywnymi strategiami zarzgdzania personelem, stuzgcymi umacnianiu
pozycji firmy na rynku. Ponadto podkreslili rosngcg site konsumenckyg ko-
biet oraz ich wzrastajgcy udziat w rynku pracy, a jednoczesnie zwrdcili uwa-
ge na mozliwos¢ wykorzystania faktu prowadzenia polityki réznorodnosci

»Szklany sufit”

To inaczej niewidzialna bariera, ktora oddziela kobiety od najwyzszych
szczebli kariery i uniemozliwia im awansowanie na sam szczyt. Mian-
em ,szklanego sufitu” okresla sie przeszkody, na jakie napotykajg kobi-
ety petnigce funkcje kierownicze; wyrazenie to symbolizuje widocznosé
awansu przy réwnoczesnej jego nieosiggalnosci.

»Lepka podtoga”

W kontekscie rozwazan na temat mozliwosci awansu kobiet pojawia
sie takze pojecie ,lepkiej podtogi”’, odnoszace sie do zawoddw o nis-
kim statusie. W zawodach takich nie ma wiekszych mozliwosci awansu
— osoby, ktore je wykonujg, tkwig ,przylepione” na najnizszym pozio-
mie. Termin ten odnosi sie do zajec¢ takich jak praca urzedniczki, sek-
retarki, kosmetyczki, krawcowej czy pomocy domowej. Sg to zarazem
zawody w duzym stopniu zdominowane przez kobiety.

(strona Partnerstwa: www.genderindex. pl)

do zbudowania wiarygodnego wizerunku firmy , spotecznie odpowiedzialnej”.
Argumenty, ktorymi Partnerstwo postuguje sie najczesciej, to optacalnosc,
efektywnosé, innowacyjnoseé, nowoczesnose, korzystna réznorodnose oraz
konkurencyjnos¢. Chodzito réwniez o to, by naswietli¢ kwestie dyskryminacji
kobiet na rynku pracy nie tylko od strony ideoclogicznej i normatywnej, lecz
przede wszystkim od strony czysto pragmatycznej, to znaczy wyttumaczycé
pracodawcom ujemne efekty niewykorzystywania duzej czesci kapitatu ludz-
kiego i tkwigcego w nim potencjatu.

Dla beneficjantow zorganizowano warsztaty ,,Zarzadzanie Firma Rownych
Szans” dla przedsigbiorcéw i treneréw zawodowych. Dotychczas wzigfo
w nich udziat okoto 100 oséb. W ich trakcie omawiano rdoznorodne korzysci,
z jakimi wigze sie stosowanie polityki réznorodnosci w firmie (dla pracowni-
ka, dla catego zespotu, korzysci finansowych oraz zwigzanych z wizerunkiem
firmy), a takze bariery w tworzeniu i zarzgdzaniu firmg réwnych szans. Pra-
codawcom przedstawiono réwniez stosowane w tym zakresie uregulowania
prawne oraz dobre praktyki (w oparciu o konkurs Firma Réwnych Szans).
Prezentowano réwniez etapy wprowadzania polityki rownych szans do fir-
my. Ewaluacja szkolen dowodzi, iz przyniosty one oczekiwany efekt: ogromna
wigkszos¢ uczestnikow ocenita je jako niezwykle przydatne. Pozwolity wyraz-
niej dostrzec przejawy nieréwnosci (zwfaszcza mikronieréwnoscil, poznac
prawne aspekty zjawiska oraz sposoby jego zwalczania (ewaluacja oparta
na 74 ankietach).

Szkolenia trenerskie dla 40 os6b Partnerstwo przeprowadzito w grudniu
2007 r. (20 os6b posiadajgcych doswiadczenie z przeciwdziataniem dys-
kryminacji i 20 bez takiego doswiadczenia). Zostaty one oparte na modelu
Zarzgdzania Rdéznorodnoscig ,Zarzgdzanie Firmg Réwnych Szans”. Program
byt podobny do tego, ktéry skierowano do pracodawcéw. W jego ramach
analizowano réwniez wprowadzanie réwnosci szans jako przedsiewzigcie or-
ganizacyjne.

Réwni w pracy - to sig optaca

Z uwagi na to, ze Partnerstwo zatozyto ambitny cel zmiany postaw, uza-

sadniony wydaje sie nieproporcjonalny nacisk, jaki potozono na szeroko za-

krojone dziatania promocyjne scisle dobrane do profilu beneficjenta. Warto

zwroci¢ uwage na trzy z zastosowanych przez Partnerstwo dziatan:

1. Kampania medialna: w okresie od pazdziernika do grudnia 2006 r. je-
den z Partneréw - Fundacja Feminoteka — przeprowadzit wielostronng



Gender index

“Glass ceiling”

In other words, this is an invisible barrier that separates women from
top career levels and prevents them from climbing to the very top.
The notion of “glass ceiling” is used to describe obstacles faced by
women who perform executive jobs; the expression also symbolises
the promotion being visible but actually unreachable.

“Sticky floor”

In the context of the discussion on promotion opportunities for
women, the concept of “sticky floor” also appears, referring to low
status professions. When performing such a profession, there is little
chance for promotion, and persons who perform them are “stuck” at
the bottom level. The term refers to such profession as office clerk,
secretary, beautician, seamstress or a housekeeper At the same
time, these professions are usually performed by women.
(Partnership’s page: www.genderindex.pl)
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kampanie pod hastem ,Réwni w pracy — to sie optaca”. Objeta ona te-
lewizje (TVN 24, Discovery Channel, Animal Planet), gdzie emitowano spot
reklamowy przedstawiajgcy firme z powodzeniem i korzyscig dla siebie
stosujgcg zasade rownosci, radio (Radio Zet), bilboardy w najwigkszych
miastach Polski, prase (czotowe dzienniki i tygodniki, pisma branzowe,
np. ,Polityka”, ,Przekroj”, ,.Wprost”, ,Newsweek”, ,Dziennik”) oraz Inter-
net (na stronach GazetaPrawna.pl, NowoczesnaFirma.pl, parkiet.com,
eGospodarka.pl, BiznesNet.pl, podatki.pl, Twoja-Firma.pl, MediaRun.
pl, Newsweek.pl, Warsaw Business Journal, Puls Biznesu, e-biznes.pl,
e-pieniadz.pl, Money.pl). Feminoteka organizowata takze debaty skiero-
wane do kobiet (w 2006 roku w catej Polsce odbyto sig ich 6) oraz dwie
konferencje ogolnopolskie przeznaczone dla organizacji pozarzadowych,
organizacji kobiecych i szeroko rozumianego srodowiska kobiecego. Kon-
ferencje organizowano w marcu oraz w grudniu 2007 roku. Pierwsza
pt. ,Byc¢ kobietg na rynku pracy. Genderowy Index problemoéw” poswieco-
na byta najwazniejszym problemom kobiet na rynku pracy. Druga, ,Nie-
moralne propozycje — molestowanie i mobbing na rynku pracy”, dotyczyta
problemu przemocy w miejscu pracy, z ktérym spotykajg sie kobiety (roz-
mowa z Joanng Piotrowskg przedstawicielkg Feminoteki).

. Ogdlnopolski kenkurs ,Firma Rownych Szans”. W | edycji konkursu
uczestniczyty 52 firmy z catej Polski. Kazda z nich otrzymata raport oce-
niajacy prowadzong przez nich polityke rownych szans. Kryteria oceny
zaczerpnieto z Gender Index.

Gender Index to wskaznik roéwnouprawnienia kobiet i mezczyzn
W miejscu pracy, opracowany w odpowiedzi na problem dyskryminaciji
kobiet i koniecznos¢ rozpoznania obszarow szczegolnie narazonych na
praktyki dyskryminacyjne. Jest on narzedziem ufatwiajgcym spraw-
dzenie, czy dana firma realizuje polityke rdwnouprawnienia ptci oraz
w jakich obszarach robi to najlepiej, a w jakich najgorzej. Uwzglednia
on wszystkie obszary potencjalnie narazone na wystepowanie prak-
tyk dyskryminacyjnych i catosciowo ocenia polityke firmy w zakresie
rownouprawnienia. Kluczowe dla réwnego traktowania obszary to:
proces rekrutacji, dostep do awansow, ochrona przed zwalnianiem
pracownic i pracownikow, dostep do szkolen, wysokos¢ wynagrodzen,
mozliwos¢ tgczenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych, ochrona
przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem (strona Partner-
stwa: www. genderindex. pl).
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Dziatania laureatéw konkursu stuzg za przyktad dobrych praktyk: w ramach
kampanii mailowej laureaci dzielili sie swoimi odczuciami i doswiadczeniami
oraz opisywali konkretne korzysci, jakie ich firmom przyniosto stosowanie
polityki réwnych szans. Partnerzy projektu zakfadajg, ze konkurs bedzie or-
ganizowany cyklicznie, co pozwoli upowszechni¢ koncepcje réwnouprawnie-
nia w pracy oraz stworzy¢ ,mode” na stosowanie proponowanych powigzan
poprzez powigzanie ich ze statusem firmy. Do drugiej edycji zgtosito sie
trzykrotnie wiecej firm, co $wiadczy o tym, iz taka strategia popularyzaciji
dobrych praktyk w dziedzinie zarzadzania jest bardzo skuteczna. Zdaniem
Joanny Piotrowskiej: praktyka réwnosciowa zaczyna sig wpisywac w swia-
domosc pracodawcow.

W 2006 r. pierwsza nagrode w kategorii duzych firm zdobyto Labo-
ratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris. Wigkszos¢ pracownikow firmy
stanowig kobiety. Na 5 dyrektorow funkcje te petnig 2 kobiety, wsrod
szefow i kierownikéw kobiety stanowig zdecydowang wiekszosé. Kie-
rujgc sie mottem ,dobra atmosfera w pracy sprzyja rozwojowi ko-
biet”, firma wprowadzita wiele rozwigzan utatwiajgcych harmonijne
tgczenie pracy i zycia rodzinnego, m.in.:

— elastyczny czas pracy — zadaniowy lub ruchomy (pracownicy dziatéw
marketingu i sprzedazy mogg sami decydowac, czy wolg pracowac
w godzinach 8.00-16.00 czy 9.00-17.00) oraz réwnowazny (wy-
dtuzenie czasu pracy jednego dnia do 12 godzin i skrdcenie go w in-
nym dniu tygodnia lub mozliwos¢ odbioru catego dnia wolnego),

— praca on-line,

— utatwienie utrzymywania kontaktu z firmg w czasie urlopu wycho-
wawczego (w tym czasie pracownik moze np. wzig¢ udziat w re-
krutacji wewnetrznej lub szkoleniach).

3. Upowszechnianie wiedzy i doswiadczen zdobytych w projekcie, zwtaszcza
wykorzystania Gender Index, wsréd ekspertdw i w osrodkach akademic-
kich, co sprzyja wiaczeniu kwestii réownosci szans na rynku pracy do
programoéw szkoleniowych oraz np. studidw podyplomowych skierowa-
nych do kadry kierowniczej. Docelowo kwestia ta powinna stac sig stan-
dardowym elementem wyksztatcenia osob angazujgcych sie w dziatalnosc
gospodarcza.



the motto “Equal at work — it does pay off”. The campaign was present
on TV (TVN 24, Discovery Channel, Animal Planet]), where an infomercial
was aired depicting a company successfully and profitably applying the
principle of equality, radio (Radio Zet), billboards in the largest Polish
cities, in the press (top dailies and weeklies, trade magazines, e.g.
“Polityka”, “Przekrdj”, “Wprost”, “Newsweek”, “Dziennik”) and on
the Internet (on GazetaPrawna.pl, NowoczesnaFirma.pl, parkiet.com,
eGospodarka.pl, BiznesNet.pl, podatki.pl, Twoja-Firma.pl, MediaRun.
pl, Newsweek.pl, Warsaw Business Journal, Puls Biznesu, e-biznes.
pl, e-pieniadz.pl, Money.pl). Feminoteka also organised discussions
targeted at women (B discussions were organised across Poland in
2006) as well as two nationwide conferences for non-governmental
organisations, women’'s organisations and a broadly understood
women's community. Conferences were held in March and December
2007. The first one, entitled “To Be a Woman on the Labour Market.
Gender Index of Problems”, was devoted to major problems women
face on the labour market. The second, entitled “Indecent Proposals —
Harassing and Mobhing on the Labour Market” focused on the problem
of violence at work that women face (interview with Joanna Piotrowska,
representative of Feminoteka).

2. A nationwide “Equal Opportunities Company” competition. 52 companies
from all over Poland were the contestants in the 15t edition of the
competition. Each received a report evaluating the equal opportunities
policy they pursue. The evaluation criteria were provided by Gender Index.

The actions of the competition winners serve as good practices to be
followed: during the mail exchange campaign, the winners shared their
feelings and experience as well as described specific benefits that their
companies enjoyed as a result of the application of the equal opportunities
policy. The project partners expect that the competition will be held at
regular intervals, which will help to disseminate the concept of equal rights
at work and provoke a “fad” for using the proposed solutions and their
linkage with the company status. The number of contestants in the second
edition increased threefold, which goes on to prove that the selected mode
of promoting good management practices is very effective. As argued by
Joanna Piotrowska: equality practice begins to be present in the employer’s
concepts list.

3. Dissemination of knowledge and experience gathered during the project,
in particular the application of the Gender Index among experts and in
academic centres, which supports the inclusion of the equal rights on
the labour market issue into training curricula and, for example, post-
graduate schemes. Ultimately, the issue should become a standard
element in the education process of persons involved in business
activity.



Zarowno polski rynek pracy, jak i polska rodzina, w wyniku nattoku zmian

wynikajgcych z transformacji ustrojowej, sg polem konfliktéw miedzy tra-

dycyjng struktura instytucji pracy i rodziny, zwigzanymi z silnymi nor-
mami kulturowymi, a wymogami wspétczesnej gospodarki opartej na wie-
dzy. Koniecznos¢ adaptaciji, elastycznosci, rezygnacji z rutyny (ale réwniez

z bezpieczenstwa zawodowego) zderzajg sie z konserwatywnymi normami

i wartosciami polskiej rodziny. W rezultacie konieczne jest przejscie do mo-

delu rodziny partnerskiej, w ktorej obydwoje rodzice majg mozliwosc¢ za-

wodowej samorealizacji.

We wspomnianej juz ekspertyzie Ireny Kotowskiej, Urszuli Sztanderskiej

i Ireny Waycickiej zarekomendowano podjecie nastepujgcych dziatanh:

— promowanie partnerskiego modelu rodziny i zwiekszanie zaangazowania
mezczyzn w obowigzki domowe,

— zdecydowane zwiekszanie dostepnosci wysokiej jakosci tanich placowek
opieki nad dzie¢mi, ustug opiekunczych nad osobami dorostymi oraz ustug
zastepujgcych prace domowa,

— tworzenie atrakcyjnych dla pracodawcow warunkéw zatrudniania osob
sprawujgcych opieke nad dzie¢mi,

— podwyzszanie pozycji zawodowej i kwalifikacji kobiet,

— umozliwienie kobietom wychowujgcym dzieci prace w niepetnym wymiarze
i ksztafcenie sie,

— skracanie okresow pozostawania w domu z powodu macierzynstwa oraz
utatwianie powrotu kobiet do pracy,

— dostosowanie organizaciji pracy do réznych faz zycia.

Przedstawione tu Partnerstwa EQUAL przez ostatnie dwa lata zajmowaty

sie wypracowywaniem konkretnych, innowacyjnych rozwigzan, umozliwiaja-

cych efektywne realizowanie powyzszych rekomendacji. Celem testowanych
metod jest zniesienie sprzecznosci miedzy pracg zawodowa a zyciem rodzin-
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nym, przede wszystkim zas miedzy karierg zawodowg a macierzynstwem.

Partnerstwa skierowaty swe dziatania do réznych grup spotecznych

— @IlterEgo skupia sie na aktywizacji zawodowej samotnych rodzicow.

— Partnerstwa Elastyczny pracownik, partnerska rodzina oraz Kompro-
mis na rynku pracy koncentrujg dziatania na catych rodzinach. Starajg sig
zmieni¢ sposob odgrywania raol ojca i matki przez beneficjentow. Zajmujg
sie rowniez problemem opieki nad dzieckiem w czasie pracy, przy czym
Partnerstwo z Krakowa potozyto wiekszy nacisk na ,alternatywne” for-
my opieki (Bank Godzin, mini przedszkola), zas Partnerstwo biatostockie
z powodzeniem sktonito wtadze lokalne do wprowadzenia reform w dziataniu
formalnych instytucji opiekunczych (wydtuzenie czasu pracy przedszkolil.

— Partnerstwo Rodzic-Pracownik rowniez zajeto sie aspektem partnerskich
stosunkéw w rodzinie, jednakze przede wszystkim skupifo sie na relacji
miedzy pracownikiem a pracodawcg oraz na upowszechnianiu telepracy.

— Partnerstwo Gender Index skoncentrowato sie na zmianie podejscia pra-
codawcow do zagadnienia réwnych szans na rynku pracy oraz zwigkszenia
ich wiedzy na ten temat.

Nalezy przy tym zaznaczyc, iz Inicjatywa Wspolnotowa pozwolita na wdro-
zenie nietypowego sposobu konstruowania instytucji majgcych reagowac
na dotkliwe dylematy spofeczne, z ktérymi panstwo lub spoteczenstwo nie
mogg sobie poradzi¢. Zazwyczaj instytucje powstajg w wyniku interwencji
odgornej lub oddolnych dziatan aktoréw. Tymczasem dziatania Partnerstw
stanowig przykfad skutecznych dziatan na poziomie posrednim, stymulowa-
nych przez aktora zewnetrznego — Unie Europejskg, to znaczy czerpania
z doswiadczen spoteczenstw, ktérym udato sie wypracowac rozwigzania po-
zwalajgce godzi¢ zycie rodzinne i zawodowe, oraz testowania ich w polskich
warunkach.
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Sources

— wywiady pogtebione z przedstawicielami Partnerstw; — Detailed interviews with Partnerships’ representatives;

— obserwacja uczestniczaca; — Participatory observation;

— materiaty promocyjne Partnerstw dostarczone przez Partnerstwa lub | = ZElEsEslalial lgelpniend (slaf1 NapElm=lat= | ER=iElalpa mn=le o)A 2= R g ==l ak) ol = M1 ETATE
KSW, National Support Structure;

— publikacje stworzone w trakcie realizacji Projektéw; — Publications drafted during the implementation of the Projects;

— Anna Giza-Poleszczuk, Mirostawa Marody, Przemiany wigzi spotecznych, [ = AalE ElbEEE]=rderAUlS I\ e sy EIRe T\ A 2= gn) =) g A=A =) elol(=1er4p) (o)
Scholar, 2004; Wydawnictwo Naukowe “Scholar”, 2004;

— Anna Giza-Poleszczuk, Rodzina a system spoteczny. Reprodukcja i koope- | = AuaENElra B =ll=isbderdl | $ 2 lole Flg k=R isin=l k=] elo) (=lorAg) A =1z s ele 0] 4o R E (o]6) o=l =
racja w perspektywie interdyscyplinarnej, Wydawnictwa UW, 2005; cja w perspektywie interdyscyplinarnej, Wydawnictwa UW, 2005;

— Bogustawa Budrowska, Macierzyristwo jako punkt zwrotny w Zyciu ko- | = =[S0 ERE0e )V G IETl= A k=i n) fah 1 4e 6181 4m A sl Al A A A s E (e o) =171
biety, Seria Monografie FNP, 2000; Seria Monografie FNP, 2000;

— Ulrich Beck, Spofeczeristwo ryzyka. W drodze do innej nowoczesnaosci, | Slalelal [Z1=le]S Sisls]i=lora=lat=in (el VP L AIA 6 aloled =2 o /ol Talal=)F aloll/(s]or4=)=1 gla)=1e)]
Wydawnictwo Naukowe Scholar, 2002; (Risk Society, Towards a New Modernity), Wydawnictwo Naukowe “Scholar”,

— Anthony Giddens, ,Praca i zycie gospodarcze”, w: Socjologia, PWN, 2002;
2005, s. 394-441; — Anthony Giddens, “Work and economic life”, in: Socjologia (Sociology),

- Irena E. Kotowska, Urszula Sztanderska, Irena Woycicka, Miedzy domem PWN, 2005, p. 394-441;
a pracg — rekomendacje, 2007 (zrdédto: www.ibngr edu. pl/pdf/opinie/eks- | lRElRER = Glee) = EEIEIasPAN ER S AR e sg= 0 pla =AY 6) el (o] 1 V=16 P4 VA 6 o] gal =1 i
pertyza 03.07.07.pdf). a pracg — rekomendacje, 2007

(www.ibngr. edu. pl/pdf/opinie/ekspertyza_03.07.07.pdf).
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Fundacja

FUNDUSZ WSPOEPRACY

Fundacja ,,Fundusz \4
w celu realizowg
darki i obsza

Z pomocy

Fundacja realizowata programy dotyczgce wiekszosci obszaréw zycia spofecznego i gospo-
darczego w okresie transformaciji ustrojowej po 1989 roku oraz w okresie przygotowania
Polski do cztonkostwa w Unii Europejskiej. Zarzadzata wspolnotowymi srodkami pomocy
przedakcesyjnej, ukierunkowanej na przemiany sektora publicznego i pozarzadowego. Po
wejsciu do UE, Fundacji powierzone zostaty pionierskie zadania w zakresie absorpcji unij-
nych funduszy strukturalnych i implementac;ji inicjatyw wspalnotowych.

WADZI ROWNIEZ KAMPANIE INFOR-

IOWA | DORADCZA ORAZ WIELE
MERYTORYCZN ZECH-
PROJEKTY.
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