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Wstep

Od czasu podjgcia pracy zawodowej przez kobiety wystepuje problem taczenia
jej z obowiazkami wynikajacymi z macierzynstwa. Bez uprawnien okreslonych przez
prawo oraz ulatwienia ze strony pracodawcow byloby to niemozliwe. Od wielu
lat w r6znych krajach, a takze w Polsce wprowadza si¢ projekty i programy ulatwia-
jace godzenie zycia zawodowego z obowigzkami rodzinnymi, szczegélnie zwigza-
nymi z wychowywaniem dzieci. Korzystaja z nich przede wszystkim kobiety, gdyz
zgodnie z obowigzujacymi powszechnie pogladami, gldwnie na nich spoczywa od-
powiedzialno$¢ za wychowanie dzieci. Godzenie pracy zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi znalazto takze odzwierciedlenie w przepisach prawa pracy. Panstwo, po-
czawszy od potowy lat 90. XX w., wprowadzito szereg udogodnien pozwalajgcych na
laczenie obowigzkow zwiazanych z praca zawodowa z obowiazkami rodzinnymi.
W konsekwencji powstaly specjalne programy dla pracodawcow, okreslane przez ba-
daczy jako ,,work life balance” (WLB) lub zatrudnienie przyjazne rodzinie (ZPR).

W badaniach dotyczacych sytuacji kobiet na ogét nie dzieli si¢ ich na wychowuja-
ce dzieci do 15. roku zycia oraz pozostale, majgce mniej obowiazkow ze wzgledu na
starszy wiek dzieci, lub bezdzietne. Dlatego przedmiotem badan w tej monografii
jest praca i rozwoj zawodowy kobiet w trakcie wychowywania dzieci, do ukonczenia
szkoly podstawowej, czyli w okresie najbardziej intensywnej pracy dla kobiet-ma-
tek. Celem monografii jest prezentacja opinii kobiet na temat godzenia ich pracy
1 rozwoju zawodowego z obowigzkami macierzynskimi, na tle ogdlnej sytuacji kobiet
w rodzinie oraz na rynku pracy. Zaprezentowano takze uwarunkowania i czynniki
okreslajace mozliwosci godzenia tych dwoch waznych rol spotecznych, a takze opi-
nie kobiet dotyczace macierzynstwa, rodziny oraz waznych warto$ci w ich zyciu.

Aby zrealizowa¢ cel monografii postawiono kilka nizej podanych pytan badaw-
czych, sformulowanych na podstawie réznych badan publikowanych dotychczas
w literaturze, na ktore starano si¢ udzieli¢ odpowiedzi w tym opracowaniu:
jak macierzynstwo wplywa na aktywizacje zawodowa kobiet?,
jak aktywno$¢ zawodowa kobiet-matek wptywa na zycie rodzinne?,
jaki wpltyw na powr6t matki do pracy ma sytuacja rodzinna dziecka?,
czy kobiety rezygnuja z pracy na rzecz macierzynstwa?,
jak kobiety-matki oceniaja rozwigzania ulatwiajgce wychowywanie dzieci,
wynikajace z polityki prorodzinnej pafistwa oraz pracodawcow?,
jak pracodawcy reaguja na kobiety w ciazy oraz wychowujace dzieci?.
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Monografia sktada si¢ z pigciu rozdziatow. W pierwszym przedstawiono role ro-
dziny w zyciu wspotczesnych, mtodych kobiet w Polsce, w tym szczegdlnie znacze-
nie rodziny w zyciu mtodej kobiety, wystepujace aktualnie modele rodziny, podziat
obowigzkéw w rodzinie, przede wszystkim zwigzanych z wychowywaniem dzieci.
Zaprezentowano takze opinie na temat roli kobiet w rodzinie, spoteczenstwie i gospo-
darce, oparte na badaniach CBOS, a takze innych badaniach. Wszystkie prezentowane
kwestie maja posredni lub bezposredni zwigzek z godzeniem przez mlode matki obo-
wigzkow zwigzanych z wychowywaniem dzieci oraz pracg zawodows.

Rozdziat drugi poswigcono aktywnosci zawodowej kobiet w okresie macierzyn-
stwa. Przedstawiono w nim role pracy zawodowej w zyciu kobiet, czynniki ulatwia-
jace i utrudniajace aktywnos$¢ zawodows, na tle aktualnej sytuacji kobiet na rynku
pracy, wilasng dzialalno$¢ gospodarcza kobiet jako forme¢ aktywnosci zawodowej
i lepszego taczenia pracy z obowiazkami rodzinnymi oraz satysfakcje¢ kobiet z pracy
zawodowej 1 macierzynstwa.

Rozdziat trzeci poswiecono ochronie pracy kobiet w okresie cigzy i macierzyn-
stwa. Poniewaz godzenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi opiera si¢ na
roéznych przepisach oraz polityce prorodzinnej panstwa, mimo iz problem ten jest po-
wszechnie znany, uznano za celowe krotkie przypomnienie przepisow polskich i UE.
Wigcej miejsca po§wigcono natomiast polityce prorodzinnej panstwa (w tym, jej oce-
nie przez badane kobiety), oraz programowi ,,Rodzina 500 plus”, gdyz laczy si¢ on
bezposrednio z obowigzkami rodzinnymi kobiet. Jego celem bylo m.in. ulatwienie
kobietom taczenia wychowywania dzieci z pracg zawodowa.

Rozdzial czwarty poswigcono najwazniejszemu problemowi badawczemu mono-
grafii, czyli godzeniu pracy zawodowej z obowigzkami macierzynskimi. Uwzglednio-
no uwarunkowania godzenia pracy z obowiazkami macierzynskimi, rol¢ elastycznych
form pracy w wypetianiu obowiazkow (gdyz stanowig one najbardziej popularng for-
me¢ utatwien dla kobiet-matek), rozwigzania proponowane przez pracodawcoéw oraz
ich oceng przez badane kobiety, oczekiwania kobiet wychowujacych dzieci wobec
pracodawcow, stosunek pracodawcow do kobiet w okresie cigzy i macierzynstwa,
a takze konsekwencje braku rownowagi migdzy praca a obowigzkami rodzinnymi dla
kobiet, pracodawcow oraz gospodarki.

Rozdzial piaty prezentuje rozwdj zawodowy kobiet w okresie macierzynstwa,
w tym ambicje zawodowe i uwarunkowania rozwoju zawodowego, czynniki utatwia-
jace i utrudniajace rozwoj zawodowy w tym okresie oraz przejawy dyskryminacji
zwigzane z macierzynstwem. Monografi¢ konczy podsumowanie zawierajace takze
najwazniejsze wnioski.

W monografii wykorzystano dostepng literaturg, badania wsrdd kobiet, prowa-
dzone w réznych o$rodkach naukowych, po 2000 r., a takze informacje w internecie.
Wykorzystanie starszych badan ma pokazaé, ze dziatania pracodawcoéw utatwiajgce
godzenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi, a takze zmiany w podziale
obowiazkéw domowych migdzy zong i mgzem, zwigzane z wychowaniem dzieci nie
zachodza gwattownie. Poniewaz w monografii przedstawiono takze opinie spoteczen-



stwa na temat roli kobiet oraz godzenia ich obowigzkoéw rodzinnych z zawodowymi,
najbardziej przydatnym zrodlem informacji byty badania CBOS z lat 2004-2021.

W ostatnich latach zmniejszyta si¢ liczba badan poswigconych godzeniu przez
kobiety pracy zawodowej z obowigzkami macierzyfiskimi', dlatego w monografii wy-
korzystano takze badania prowadzone pod kierunkiem autora monografii w Akademii
Pedagogiki Specjalnej w Warszawie (APS) w latach 2018-2019 w ramach seminarium
magisterskiego. Mimo iz we wszystkich tych badaniach wystgpil problem godzenia
pracy zawodowej z obowigzkami macierzynskimi, ich zakres byt podporzadkowany
konkretnym tematom prac magisterskich. Dlatego opinie kazdej grupy badanych kobiet
dotyczyty zardwno tych samych, jak i ré6znych aspektéw godzenia pracy z wychowa-
niem dzieci. Uwzgledniaty tez kwestie nieporuszane w innych badaniach.

Dotyczyly m.in. warto$ci cenionych najbardziej przez kobiety w okresie ma-
cierzynstwa, czynnikow wplywajacych na decyzje o macierzynstwie, czynnikow uta-
twiajacych i utrudniajacych rozwoj zawodowy, waznych w pracy i rodzinie cech
osobowosci, oceny dziatan i programow pracodawcow utatwiajacych godzenie pracy
z obowigzkami rodzinnymi, wykorzystania dialogu migdzy pracownikami i pracodaw-
cg przy ustalaniu zakresu utatwien dla kobiet wychowujacych dzieci. Lacznie uzyska-
no opinie 725 kobiet. Strukture badanych kobiet, pod wzgledem wieku, stanu matzen-
skiego, liczby dzieci i statusu zawodowego oraz ich liczebnos¢ zawiera zaltgcznik 1.

Badane kobiety roznily si¢ pod wzgledem wyksztatcenia (przewazaty z wyksztal-
ceniem wyzszym), wieku (przewazaty w wieku 2640 lat), stazu pracy (przewazaty
z krotkim stazem, do 5 lat), formy zatrudnienia (przewazaty zatrudnione na czas nie-
okreslony), liczby posiadanych dzieci (przewazaly z jednym dzieckiem) oraz miejsca
zamieszkania (przewazaly mieszkajgce w miastach). Taka struktura cech zawodowych
czyni ich opinie bardziej uniwersalnymi, odpowiadajgcymi opiniom innych kobiet
w Polsce. Wiekszos¢ kobiet byta w okresie badan czynna zawodowo, tylko niewielka
cze$¢ przebywata w tym okresie na urlopach przystugujacych z tytutu macierzynstwa
oraz niewielka czgs¢ nie pracowala.

W monografii zastosowano metodologie badan adekwatne do wykorzystywanych
zrédet, przedmiotu i celu monografii. Najbardziej odpowiednia metodologia byta ana-
liza treSci materiatow zroédtowych, a w badaniach opinii kobiet metoda sondazu diag-
nostycznego technikg ankiet. Ankiety zawieraly gléwnie pytania zamkniete (20-25
pytan w poszczegodlnych ankietach) i byly zamieszczone na portalu spotecznosciowym.
W ankietach wskazano, ze skierowane sa do kobiet pracujacych i wychowujacych
dzieci. Zakres probleméw badawczych, a nastgpnie tres¢ ankiet, dostosowana do przed-
miotu kazdej pracy magisterskiej, byly dyskutowane na seminariach, pod kierunkiem
autora monografii. Wkitad autora w przygotowanie badan gwarantowal prawidlowy
ich zakres oraz uzyskanie odpowiedzi kobiet na postawione pytania. Badania byly
anonimowe i dobrowolne. Po zebraniu ankiet dokonano ich weryfikacji, odrzucajac
niezawierajace odpowiedzi na niektore pytania.

' Wynika to z ,,Bibliografii Ekonomicznych i Spotecznych Zagadnien Pracy”, przygotowywanej cyklicz-

nie przez Gtéwna Biblioteke Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego w Warszawie.
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Rodzina w zyciu wspoliczesnej kobiety

1.1. Znaczenie rodziny w zyciu kobiety

W zyciu kazdego cztowieka istniejg wartosci, dla ktorych zyje i dzieki ktorym
si¢ realizuje. Sg to: rodzina, dom, szczgscie, zdrowie, a takze praca, ktora ma ogrom-
ny wplyw na szeroko rozumiany rozwoj cztowieka i jednoczesnie warunkuje wspot-
prace ludzi oraz grup spotecznych, oddziatujac na caloksztalt zycia spolecznego. Za-
réwno zycie rodzinne, jak i zawodowe wymagaja od kobiety duzego zaangazowania,
dlatego ich czg$¢ uzaleznia macierzynstwo od mozliwosci pogodzenia tych dwoch
waznych rol.

Pojecie ,,rodzina” jest roznie okreslane i interpretowane w réznych dokumentach
prawnych i naukach, a takze przez réznych badaczy. Poniewaz prezentacja i analiza
réznych definicji nie jest przedmiotem monografii, przytoczono tylko kilka. W wigk-
szos$ci definicji w rodzinie wystepuja matzonkowie i dzieci, a takze dziadkowie i dal-
sze osoby spokrewnione. Tradycyjna rodzina, rozumiana jako zwigzek oparty na mat-
zenstwie 1 biologicznym rodzicielstwie stata si¢ jedng z form rodziny, wspotwystepu-
jac z alternatywnymi formami zycia rodzinnego, takimi jak: kohabitacje, malzenstwa
swiadomie bezdzietne, samotne rodzicielstwo, rodzicielstwo zastg¢pcze oraz zwigzek
partnerski.

Wedlug Wincentego Okonia rodzina to ,,mala grupa spoteczna, sktadajaca si¢
z rodzicow, ich dzieci i krewnych; rodzicow taczy wiez matzenska, rodzicow z dzie¢mi
wiez rodzicielska, stanowigca podstawe wychowania rodzinnego, jak rowniez wigz
formalna okreslajaca obowiazki rodzicow i dzieci wzgledem siebie” (Okon 2004,
s. 351). Socjologowie zwracaja uwage na role oraz pozycje cztonkéw rodziny. Psycho-
logowie natomiast ktada nacisk na znaczenie wigzi emocjonalnej, a prawnicy wigzi
formalnoprawnej. Pedagodzy dokonuja analizy srodowiska rodzinnego pod wzglgdem
ksztattowania osobowosci cztonkéow rodziny. W naukach socjologicznych i pedago-
gicznych rodzina jest traktowana jako grupa spoleczna, $srodowisko wychowawcze,
kulturowe, a takze jako instytucja wychowawcza, system spoleczno-wychowawczy.
Kazda rodzina posiada swdj system wartos$ci oraz normy regulujace zachowanie jej
cztonkéw w waznych dla niej kwestiach (Tyszka 1991, s. 45-55).

Rodzina stanowi tez podstawowa komorke spoteczenstwa. Zdrowie fizyczne, psy-
chiczne oraz warto$¢ spoteczenstwa zaleza od jakosci jej funkcjonowania. Cztowiek
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przezywa najwazniejszy okres w zyciu w rodzinie, gdy ksztattuje si¢ jego osobowos¢,
styl zycia oraz system wartosci. Rodziny nie jest w stanie zastapi¢ zadne srodowisko
instytucjonalne, moze tylko modyfikowa¢ oraz umacnia¢ wplyw rodziny (Smyta 2016,
s. 69-70; Sztykowicz 1992, s. 25-30). Wedhug danych spisu powszechnego z 2011 r.
matzenstwa z dzie¢mi stanowily prawie potowe ogoélu matzenstw, matzenstwa bez-
dzietne 24,5%, samotne matki z dzie¢mi prawie 20%, a samotni ojcowie z dziecmi
3% (GUS 2019, s. 213). Ponad potowa rodzin (53,5%) posiadata jedno dziecko,
35,2% dwoje, 8,6% troje, a 2,9% czworo i wiecej dzieci. W rodzinach wielodzietnych
13% dzieci do 24 lat wychowywaly samotne matki a w rodzinach malodzietnych
20%. Liczba dzieci w rodzinach samotnych matek jest niewiele mniejsza (1,42) od
liczby dzieci we wszystkich typach zwigzkow (1,6) oraz w malzenstwach (1,7). Struk-
tura rodzin pokazuje, ze w polskich rodzinach samotne matki, ktérym znacznie trudniej
godzi¢ obowigzki rodzinne z zawodowymi w poréwnaniu z matkami z petnych rodzin,
stanowig piata czegs¢ rodzin.

Nizej przedstawiono opinie kobiet na temat ich wartosci w zyciu, pochodzace
z roznych badan. Okazuje si¢, ze dla wszystkich badanych rodzina jest najwazniejsza
albo bardzo wazna. Rodzice w duzej mierze ksztattuja $wiat wartosci swoich dzieci
i od nich zalezy spoteczna, moralna i zawodowa perspektywa dzieci. Rozni badacze
wigzag z rodzing jej wplyw na tworzenie réznych wartosci. Wedlug nich rodzina
jest najwazniejsza w systemie wszystkich wartosci (Kornas-Biela 2001, s. 129-130),
jest obroncag i1 przekazicielem cenionych w niej wartosci, norm i wzoro6w zacho-
wan spolecznych i religijnych (Szymczyk 2010, s. 71), jest punktem odniesienia dla
postepowania dzieci (Tyszka, Wachowiak 1997).

Wedlug badania CBOS z 2008 r. dla 78% badanych najwazniejszg warto$cig
w zyciu jest szczescie rodzinne (CBOS, 2008A). W identycznych badaniach z 2019 r.
odsetek ten wzrost do 80%. Na drugim miejscu badani wymienili dobre zdrowie
(odpowiednio 59% i 55%). Praca zawodowa w tej hierarchii warto$ci znalazla sig
na dalszym miejscu (44% w 2008 r. i 36% w 2019 r.). Natomiast ani wyksztatcenie
(18% 1 10%), ani dobrobyt i bogactwo (18% 1 9%) nie maja dla badanych pierw-
szorzednej wartosci. Ponadto w 2008 r. dla 92% badanych, a w 2019 r. dla 87%
rodzina jest potrzebna cztowiekowi, aby zy¢ szczesliwie (CBOS, 2019).

Warto$ci wazne dla kobiet badaly takze Elzbieta Robak i Anna Slocinska
w 2013 r. na losowo wybranej grupie 875 kobiet aktywnych zawodowo z wojewodztw:
$laskiego, matopolskiego, todzkiego oraz mazowieckiego, z firm: produkcyjnych, han-
dlowych i ustugowych (Robak, Stocinska 2014, s. 118-119). Kobiety na pierwszym
miejscu w hierarchii swoich zyciowych warto$ci umieszczaty rodzing. Jej znaczenie
rosto wraz z pojawieniem si¢ dzieci. Czynnikiem wptywajacym na opini¢ w tej kwestii
byt takze wiek badanych, rodzina jest najwazniejsza dla ludzi w przedziale wie-
kowym 35-44 lata (91% badanych). Na poczucie szczg$cia rodzinnego (,,bardzo szcze-
sliwy” 1 ,,szczesliwy”) wskazaly tez wszystkie z 40 rodzin wielodzietnych, badanych

2 Szczegotowe informacje o wielkosci oraz strukturze rodzin gromadzone sa tylko w trakcie spisow

powszechnych, brak wiec nowszych informacji.
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w 2017 r., mimo duzego obcigzenia opiekg nad matymi dzie¢mi oraz trudno$ci mate-
rialnych (Witkowska 2018, s. 225).

Na drugim miejscu wystgpitlo zdrowie. Jego znaczenie u badanych zalezato
od wieku, pici, zajmowanego stanowiska oraz miejsca pracy. Na trzecim miejscu an-
kietowani umiescili osobe partnera zyciowego i laczacy ich zwigzek. Na czwartym
miejscu uplasowata si¢ praca, ktorej ranga rosta wraz z wiekiem badanych (Robak,
Stocinska 2014). Warto tez przytoczy¢ opinie na ten temat 141 kobiet prowadzacych
wlasng dzialalno$¢ gospodarcza, badanych w 2011 r. przez Polskg Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci (PARP).

Charakterystyczne w badaniach tych kobiet jest umieszczenie kilku wartosci na
bardzo podobnym poziomie. Za najwyzej ceniong warto$¢ uznaly satysfakcjonujaca
prace zawodowg i przyjaciot (po 96,2% wskazan). Na trzecim miejscu wskazano udane
matzenstwo (90,1%), dobre zdrowie oraz dzieci (po 89,4%), a na kolejnych miejscach:
uczciwos¢ (88,6%) oraz przyjemnosci korzystania z zycia (81,6%). Dobra materialne,
na ktore wskazalo 78,7% badanych znalazly si¢ na ostatnim miejscu (PARP 2011,
s. 79). Poniewaz takze pracownice najemne oraz kobiety bierne zawodowo w tych
badaniach wyrazily podobne opinie na temat waznosci roznych wartosci, mozna uznac,
ze prezentowane wyzej opinie kobiet potwierdzaja dos¢ powszechna opini¢, ze dla
polskich kobiet rodzina, zdrowie i praca sa najwazniejsze w zyciu. Hierarchia tych
wartosci nie jest jednak dla wszystkich jednakowa, zalezy od wieku kobiet, ich statusu
zatrudnienia oraz stanu rodzinnego.

Aspiracje rodzinne wskazato tez 64% sposrod 206 kobiet badanych w 2017 r.
na terenie woj. podlaskiego (Sobolewska-Popko 2018, s. 205). Dla 13,6% badanych
zatozenie rodziny bylo celem nadrzednym, 43,2% do zalozenia rodziny podeszio swia-
domie, gdyz zaplanowalo czas na jej zalozenie, a tyle samo nie planowalo zatozenia
rodziny, gdyz zajscie w cigze ,,dokonato si¢ w sposob spontaniczny”. Ponad 1/3 bada-
nych (35,4%) planowata jedno dziecko, 42,2% dwoje dzieci, a 11,6% troje. Dla pra-
wie czwartej czesci badanych posiadanie wigcej niz jednego dziecka byto bardzo waz-
ne, a dla 28% wazne, co oznacza, ze 53% badanych kobiet zamierzato Swiadomie
tworzy¢ rodziny z dwojgiem dzieci. O duzym zaangazowaniu badanych kobiet w spra-
wy rodziny moze tez $wiadczy¢ opinia na temat zagospodarowania czasu wolnego.
Ot6z przy mozliwosci zaznaczenia kilku propozycji, 94,2% wskazato na wyko-
rzystanie go dla rodziny, 75,2% na zajmowanie si¢ domem (co ma takze zwiazek
z rodzing), 68,9% na spotkania ze znajomymi, a 49% na czytanie ksigzek. Tylko
12,6% wskazato podnoszenie kwalifikacji (Sobolewska-Popko 2018, s. 260-261).

Podobng hierarchi¢ wartosci w stosunku do powyzszej wyrazily takze kobiety
badane przez Sar¢ Sinior i Mart¢ Znamirowska, w ramach seminarium magisterskiego
w Akademii Pedagogiki Specjalnej w Warszawie, prowadzonego przez autora mono-
grafii w latach 2018-2019. Prezentuje je tabela 1.

Wynika z niej wyrazna réznica mi¢dzy rodzing, uczciwym zyciem a pracg. W ba-
daniu Sary Sinior 92% ws$rod hierarchii warto$ci na pierwszym miejscu wskazato
uczciwe zycie, a na drugim szczeScie rodzinne (83% badanych). Poniewaz byly to
osoby mtode (49% w wieku do 25 lat) 1 wigkszo$¢ (71%) nie posiadala jeszcze dzieci,
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tylko 29% wskazato posiadanie dzieci. Mimo iz wszystkie badane kobiety pracowaty,
tylko 18% wsrod hierarchii warto$ci wymienito prace zawodowa jako bardzo wazna
(Sinior 2019, s. 65). Oznacza to, ze praca zawodowa w tej grupie kobiet wyraznie
przegrata w hierarchii warto$ci z rodzing. Chociaz kobiety nie uzasadnialy wyboru
swojej wypowiedzi w tej kwestii, mozna sprobowac je zinterpretowaé, iz wykonywa-
nie pracy traktowaty jako normalne zajecie zawodowe, dlatego nie dostrzegaly w niej
waznej wartos$ci cenionej w zyciu.

Tabela 1. Najwazniejsze warto$ci w opinii kobiet badanych w APS (w %)

Rodzaje wartosci Kobiety bad_al.le Kobiety bada_ne przez
wainych dla kobiet przez Si\r(; Sinior Marte Zrlamlrowska
(N =158) (N=107)
Uczciwe zycie 92
Rodzina, szczgsécie rodzinne 83 93
Dobre zdrowie fizyczne i psychiczne 69 61
Posiadanie dzieci 29 34
Przyjazin/uznanie w Srodowisku 27 19
Praca zawodowa 18 17
Stabilizacja finansowa/dobrobyt 9 64
Wiara i religia 9 10
Kariera, rozwoj zawodowy 7 15
Patriotyzm 2

Zrédto: Sinior 2019, s. 65, Znamirowska 2019, s. 57-58.

Podobne warto$ci wskazaly kobiety badane w APS przez Mart¢ Znamirowska.
Rodzing jako najwigksza i najwazniejsza warto§¢ ceniong w zyciu wytypowato
93% badanych. Na drugim miejscu 64% kobiet umiescito stabilizacj¢ finansows, a tuz
za nig zdrowie fizyczne i psychiczne (61% badanych). Wszystkie wymienione trzy
wartos$ci sg ze sobg powigzane, gdyz rodzina wymaga do prawidtowego funkcjonowa-
nia stalych dochodow, a zdrowie jest niezbedne, aby obowiazki rodzinne sprawnie
wykonywa¢ 1 zapewni¢ stabilizacj¢ finansowa. Umiejetnos¢ taczenia obowigzkow
rodzinnych z zawodowymi jest niezwykle wazna. Badanie pokazato tez, ze rodzina nie
dla kazdej kobiety oznacza posiadanie dzieci, gdyz tylko 34% ankietowanych wskaza-
o te warto$¢ jako jedna z nadrzednych. Jednakze w poréwnaniu z praca, ktdrg wyty-
powato tylko niecate 17% badanych, oraz kariera i rozwojem zawodowym (15%),
rodzina z dzieckiem czy bez dzieci wyraznie wygrywa. Niski odsetek wybierajacych
prace jako warto$¢ w tej grupie trzeba jednak taczy¢ ze stabilizacjg finansowa, ktorej
nie mozna osiagnac bez pracy.

Natomiast w innej grupie 100 kobiet badanych w APS, po okolo 90% wskazato
rodzing i prace jako jednakowo wazne. Wigkszo$¢ pozytywnie wypowiadala si¢ takze
0 swoim zyciu zawodowym i zadowoleniu z niej. Jedynie 11% respondentek uwazato
jakos$¢ swojej pracy za niezadowalajacg. Dla zdecydowanej wigkszosci (tacznie 88%)
praca byta bardzo wazna (46%) oraz wazna (42%). Kobiety te uzasadnialy swoja
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opini¢ mozliwoscia zaspokojenia potrzeb swoich oraz rodziny, niezalezno$cig finan-
sowa od me¢za, kontaktami z innymi ludzmi oraz mozliwo$cig spelnienia oczekiwan
dzieci. Tylko w opinii nielicznych badanych (12%) praca byta malo wazna, natomiast
zadna z badanych kobiet (wszystkie pracowaly) nie stwierdzita, iz praca jest niewazna.
Niektore osoby, dla ktorych praca byta mato wazna podkreslily, ze rodzina jest naj-
wazniejsza, natomiast kilka badanych nie wyobrazalo sobie zycia w rodzinie bez pracy
zawodowej (Ziotkowska 2019, s. 62—-63). Mimo iz przytoczone wyzej opinie réznych
kobiet w sprawie rozmaitych wartosci cenionych w ich zyciu rdznig si¢, w wickszosci
jako najwazniejsze wskazaty rodzine i prace zawodowa, ktére sa wzajemnie powigza-
ne. Badane kobiety potwierdzily tez inne opinie, ze w hierarchii warto$ci wspolczesnej
kobiety niewielkie znaczenie majg wiara i religia.

R&zni specjalisci i badacze wymieniajg rozne role i funkcje pelnione przez czton-
kow rodziny. Gdy rodzina funkcjonuje prawidlowo, poszczegdlne osoby czujg si¢
odpowiedzialne za wykonanie obowiazkéw zwigzanych z pelieniem roli. Rodzice
odpowiedzialni za dyscyplinowanie swoich dzieci powinni wiedzie¢, ze niewywig-
zanie si¢ z tej roli moze prowadzi¢ do zaktocenia dobrych relacji migdzy czlonka-
mi rodziny (Walgcka-Matyja 2015). Jesli chodzi o funkcje rodziny, to rézni badacze
stosujg rozne podzialy. Przyktadowo znany socjolog Jan Szczepanski wyrdznit 5 funk-
cji: biologiczna, kulturowa, spoteczna, emocjonalng, kontrolng (Szczepanski 1970,
s. 243-244). Natomiast Zbigniew Tyszka wyrdznit 4 grupy funkcji: biopsychiczng, eko-
nomiczna, spoteczno-wyznaczajaca oraz socjopsychologiczng. Jednak w kazdej z tych
grup wyroznia funkcje bardziej szczegdtowe, np. w socjopsychologicznej: socjalizacyj-
no-wychowawcza, kulturalna, religijna, rekreacyjno-towarzyska i emocjonalno-ekspre-
syjna (Tyszka 1974, s. 69). U roéznych badaczy mozna tez spotka¢ rozne okreslenia
tych samych lub podobnych funkcji.

Mozna wigc przyja¢, ze wigkszo$¢ badaczy uwzglednia nastepujace funkcje
rodziny: prokreacyjna (biologiczna), ekonomiczna (zapewnienie bezpieczenstwa ma-
terialnego), opiekunczo-zabezpieczajaca (zabezpieczenie srodkow do zycia oraz spra-
wowanie opieki nad chorymi jej cztonkami), socjalizacyjna (przygotowanie dzieci do
samodzielnego zycia i petnienia rol spolecznych), stratyfikacyjna (nadawanie pozycji
spotecznej swoim czlonkom), emocjonalna (zaspokojenie potrzeb emocjonalnych),
kulturowa (przekazywanie dzieciom dziedzictwa kulturowego)’. Sposréd wymienio-
nych funkcji wszystkie s3 wazne, ale ze wzglgdu na przedmiot monografii zwroco-
no uwage na ekonomiczng, gdyz warunkuje ona prawidtowg realizacj¢ pozostatych,
a ponadto w znacznym stopniu wplywa na prawidtowe wypehianie przez kobiety
obowigzkéw rodzinnych, macierzynskich. Umozliwia ona zapewnienie rodzinie do-
chodow niezbednych do zycia. Na skutek zmian cywilizacyjnych praca zarobko-
wa stata si¢ w spoteczenstwach wysokorozwinietych gléownym zrodtem uzyskiwania
srodkow na potrzeby funkcjonowania rodziny. Wypehia ponad potowe zycia czlowie-
ka i decyduje o jego wyrazie i ksztalcie, okresla jego pozycje spoleczng i jego szanse
w zyciu.” (Wiatrowski 2005, s. 78).

3 www.wos.net.pl/rodzina.html (dostep: 12.11.2020).
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Z funkcji ekonomicznej wynikajg zadania, do ktdrych najczesciej zalicza si¢ na-
stepujace:

— dbanie o odpowiedni rozwdj fizyczny, zdrowie, forme i kondycje;

— rozw¢j intelektualny i zaspokajanie potrzeb emocjonalnych,

— wprowadzenie dziecka w prawidtowe normy i zasady moralne,

— rozwijanie zainteresowan spotecznych i kulturalnych,

— modelowanie pragnien, marzen i aspiracji,

— przygotowanie dzieci do samodzielnego zycia,

— wzmacnianie silnej woli i osobowosci dzieci,

— ksztaltowanie odpornos$ci na ré6zne niepowodzenia i przykre sytuacje,

— ksztaltowanie postawy patriotycznej, poszanowanie dla kultury i tradycji naro-

dowe;j,

— nauka tolerancji, dla réznych idei, przekonan, jezeli nie zagrazaja spoleczen-

stwu, a takze akceptacja zainteresowan, usposobien, charakteru;

— ksztaltowanie podejscia do problemoéw i trudnosci otaczajacego $wiata (Przy-

gonska 2014, s. 264).

Analizujac sytuacje wspoltczesnej rodziny oraz miejsce kobiety w rodzinie nalezy
odwota¢ si¢ do wieloaspektowej analizy, a takze potaczy¢ ich przebieg oraz skutki
z kontekstem spoteczno-kulturowym. Oprocz zadan pelnionych wzgledem cztonkow,
rodzina realizuje takze zadania wobec calego spoleczenstwa. Przez rodzing ksztattuja
si¢ wzorce konsumpcji, kariery, awansu spotecznego itp. Szczegdlne znaczenie ma
rodzina dla dzieci, dom rodzinny jest pierwotnym miejscem socjalizacji kazdego czto-
wieka. Na podstawie codziennych kontaktow dzieci z pozostatymi cztonkami rodziny
ucza si¢ postepowania z innymi ludzmi. Rodzina wptywa na aspiracje zyciowe dzieci,
sukcesy i1 porazki edukacyjne, wybor kierunku ksztatcenia, zawodu oraz okresla wa-
runki startu spoleczno-zawodowego (Smyta 2016, s. 70; Witkowska 2021, s. 130-132).
Z badania CBOS w 2019 r. wynika, ze 45% badanych chcialoby, aby ich rodzina byta
bardzo podobna do rodziny, w ktoérej wychowywali si¢, a 39% bedzie do tego dazy¢
(CBOS 2019). Podobne opinie wyrazito okoto potowy cztonkéow 40 rodzin wielodziet-
nych, badanych przez Magdalen¢ Witkowska w roku 2017. Malzonkowie mowili
o wplywie dzietnosci rodzin, w ktorych si¢ wychowywali na ich przekonania doty-
czace liczby dzieci w rodzinie. W 5 rodzinach badani posiadali identyczng liczbe dzie-
ci, jak rodzina jednego z malzonkéw, a w 8 rodzinach byto nawet wigcej dzieci niz
w rodzinach pochodzenia matzonkow (Witkowska 2018, s. 205).

Jesli w rodzinie brak wzajemnego zrozumienia i poszanowania dla wktadu w jej
funkcjonowanie kazdej z 0os6b, w tym szczegdlnie matki, trudno kobiecie taczy¢ prace
i rozw0j zawodowy z obowigzkami rodzinnymi. W takiej sytuacji praca jest najczesciej
stresujgca, gdyz w czasie pracy zamiast skupi¢ si¢ na jej zakresie i efektach, kobieta
jest zaangazowana emocjonalnie w biezaca sytuacje dziecka (jesli przebywa w tym
czasie w domu), czy zostanie nakarmione, przewinigte, czy wlasciwie zostanie obstu-
zone. Natomiast gdy kobieta jest przekonana, ze dziecko zostato pod troskliwg opieka
cztonka rodziny lub opiekunki, moze spokojnie skoncentrowac si¢ na pracy, zaanga-
zowac sie na rzecz pracodawcy (Gromadzka 2008, s. 194). Ponad potowa badanych na
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terenie woj. podlaskiego w 2017 r. przyznata, ze praca zawodowa w okresie opieki nad
dzie¢mi jest warto§ciowa, je§li umozliwia dzielenie czasu pracy z obowigzkami ro-
dzinnymi. Jednoczes$nie 60% badanych mialo satysfakcje z pracy, ale 3/4 doswiadczato
wewnetrznego konfliktu na tle tych obowiazkéw (Sobolewska-Popko 2018, s. 94).

Wazniejsze od ilosci czasu, ktory rodzice poswigcaja dzieciom, jest jego inten-
sywnos¢, a takze forma i sposob jego wykorzystania/spgdzenia (Kiettyk-Borowska
2015, s. 146-147). Sprawia to, ze dziecko nie bedzie czuto si¢ zaniedbywane czy sa-
motne, a szczesliwe 1 kochane. Chodzi szczegélnie o dzialania (dostosowane do wie-
ku), dzigki ktorym dziecko poczuje si¢ uszczesliwione — najpierw czytanie bajek
i udziat w zabawach, a w miar¢ rozwoju wesole miasteczko, kino, hobby itp. Wazne
jest tez, aby cztonkowie rodziny znalezli czas na wspolna rozmowe o swoich proble-
mach, o rzeczach pozytywnych — uciechach i sukcesach, a takze trudno$ciach. Roz-
mowa buduje relacje, zbliza do siebie cztonkow rodziny, wzmacnia zaufanie i poczucie
bezpieczenstwa. Niestety rodzice, chcac stworzy¢ jak najlepszy poziom warunkow
bytu, muszg pracowaé na ,,dwoch etatach”, co przewaznie ostabia wi¢zi miedzy rodzi-
cami 1 dzieé¢mi, skutkuje cigglym brakiem czasu, przemgczeniem, odktadaniem spraw
dziecigcych na poznie;.

Mimo iz we wspotczesnym §wiecie rola kobiety w rodzinie ulega zmianie, stop-
niowo zmniejszajg si¢ roznice miedzy zadaniami kobiety i m¢zczyzny. Jak wynika
z badan cytowanych w monografii, a takze informacji autora opracowania, kobieta
w dalszym ciggu w wigkszo$ci rodzin bierze na siebie odpowiedzialnos¢ za prowadze-
nie domu i wychowanie dzieci, nawet jesli ma pomoc ze strony meza/partnera. Tym-
czasem kultura masowa pokazuje czesciej kobiety zaangazowane zawodowo, ktore maja
osiagnigcia w kulturze, gospodarce lub polityce. Natomiast kobiety-matki niepracuja-
ce zawodowo i wychowujace dzieci, schodzg na ,,drugi plan”. Takie podejscie w me-
diach $§wiadczy o braku szacunku do ich pracy w domu, na rzecz rodziny (Markocki
2008, s. 11).

1.2. Modele rodziny

Rodzina jest warto$cig, ktora spoteczenstwo polskie ceni najbardziej. Rola matki
z kolei stanowi fundament nie tylko dla rodziny, lecz takze dla samej kobiety — kobieta
w roli matki staje si¢ przekaznikiem podstawowych uczu¢, bezpieczefistwa 1 wsparcia
dla swojego dziecka. Przystepuje ona bowiem do nowego wyzwania, ktére w duzym
stopniu bedzie kierowato jej dalszym zyciem.

Mozliwosci pogodzenia pracy zawodowej z obowigzkami macierzynskimi zale-
73 w duzym stopniu od modelu rodziny. Dlatego na potrzeby niniejszej monografii
uzasadnione jest krotkie przypomnienie roli kobiety oraz zakresu wspotdziatania
cztonkéw rodziny w réznych jej modelach. Przez dziesiatki lat wystgpowat tradycyjny
model rodziny, ale ulegat ciagglym przemianom. Opierat si¢ on na spolecznie akcepto-
wanych wzorach, ktore pozwalaly na to, aby w spoteczenstwie panowat tad i porza-
dek. Ich podstawa byty ,stabilne struktury rodzinne, oparte na utrwalonych relacjach
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mi¢dzy cztonkami rodziny. Modernizacja wspoétczesnej rodziny wyraza si¢ m.in. w tym,
ze jej czlonkowie moga w twoérczy, indywidualny sposob realizowaé role pelnione
w rodzinie” (Zurek 2011, s. 17).

Potwierdzaja to badacze modeléw rodzin, wskazujac na ich dynamiczny charak-
ter, uzalezniony od mozliwosci zaangazowania m¢za i zony (Warzywoda-Kruszynska
2004, s. 13-20). W czasie catego zycia rodzinnego podzial obowigzkéw miedzy mat-
zonkami zmienia si¢ i zalezy od wieku oraz liczby dzieci, a takze pracy zawodowej
kobiet i sytuacji materialnej rodziny. Wedlug Marii Braun-Gatkowskiej od matzon-
koéw zalezy, ,,jaki podzial zadan bedzie najbardziej korzystny z punktu widzenia dobra
wspolnego. (...) matzonkowie nie sg podporzadkowani jeden drugiemu, co rodzi rywa-
lizacje, ale wspotdziataja ze sobg. Tak rozumiane partnerstwo zaktada, Ze oboje mal-
zonkowie sa rownorzednymi partnerami, wspodlnie decyduja o wspolnych sprawach
1 wzajemnie si¢ wspieraja” (Braun-Gatkowska 1980).

Wedhig badan CBOS z 2019 r. w rodzinach duzych, wielopokoleniowych zyje
22% badanych, w malej rodzinie skladajacej si¢ z rodzicow i 1-2 dzieci zyje 49%
badanych, w matzenstwach bezdzietnych 11%, a 10% to osoby samotne. Ponadto
47% badanych deklarowato chg¢¢ posiadania dwojga dzieci, 28% trojga, 7% czworga,
a 6% jedno dziecko. Tendencje te nie ulegly zmianom od potowy lat 90. XX w. (CBOS
2019B).

Roézni badacze zajmujacy si¢ problemami rodzin dzielg je na rézne modele, nie-
zaleznie od liczby dzieci (Wiech 2008, s. 247). Modele te ukazuja, w jaki sposob
matzenstwa dzielg si¢ obowigzkami domowymi, sa wigc przydatne w monografii.
Najbardziej popularne i najczesciej wystepujace sa nastepujace modele rodziny wedtug
kryterium spotecznych rol kobiet i mg¢zczyzn:

A) tradycyjny (zwany tez konserwatywnym) — glowg rodziny oraz osoba, ktora
jest odpowiedzialna za jej funkcjonowanie i utrzymanie jest mezczyzna. Charakteryzuje
si¢ tradycyjnym podziatlem obowiazkow, w ktorym kobieta nie pracuje zawodowo i kon-
centruje si¢ na prowadzeniu domu, w tym wychowywaniu dzieci i przygotowywaniu
positkow dla rodziny. Mezczyzna koncentruje si¢ przewaznie na pracy zawodowej, dba-
jac o kwestie finansowe rodziny, czyli dochody konieczne dla pokrycia kosztow utrzy-
mania, a takze prace remontowe i naprawcze, zatatwianie spraw urzedowych.

Wspotczesnie w modelu tym czes¢ kobiet takze pracuje zawodowo, chociaz mniej
angazuje si¢ w rozwéj zawodowy. Pracujagce w tym modelu skarza si¢ na zbyt duze
obcigzenie obowigzkami domowymi, gdyz mimo pracy biorag na siebie obowigzek
utrzymania domu i rodziny, czesto nie otrzymujac zadnej pomocy ze strony meza.
Prawie potowa badanych (47%) chciataby, aby me¢zowie byli bardziej aktywni na tej
ptaszczyznie, a 32% kobiet chciatoby zleci¢ wykonanie prac domowych firmom sprza-
tajacym. Mimo to wystepuja zwolenniczki tradycyjnego podziatu r6l w rodzinie,
w ktorym maz pracuje zawodowo, a jego zarobki sa wystarczajace na utrzymanie
rodziny. Od wielu lat jego rola systematycznie maleje. Wedtug badan CBOS jeszcze
w 1997 r. w tym modelu zyto 38% rodzin (podobnie jak w partnerskim), natomiast
w 2020 r. tylko 14% (CBOS 2020). Obecnie model tradycyjny preferuje wiecej mez-
czyzn (17%) niz kobiet (11%). W badaniach prowadzonych w APS sposrdd 258 kobiet
model ten wskazato w granicach 1,3%—4% (Sinior 2019, s. 66; Drzas 2019, s. 63).
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B) posredni — malzonkowie pracuja, ale kobieta nadal jest odpowiedzialna za
dom i rodzin¢ oraz zwigzane z tym obowigzki, jednakze mezczyzna jest w nie stale
1 czynnie zaangazowany, zwykle wedhug zakresu ustalonego przez kobiete. Nawet, gdy
formalnie wystgpuje model partnerski, faktycznie przewaza w nim model posredni,
gdyz zwykle na kobiecie spoczywa wigcej obowigzkow i to ona koordynuje udziat
pozostatych cztonkéw rodziny we wszystkich pracach i ustala zakres tych prac. Model
ten oznacza podwdjne obcigzenie kobiet obowigzkami. Wedtug badan model posredni
praktykowany jest wsrdd par, u ktorych kobieta posiada wyksztatcenie $rednie lub
wyzsze. Najczesciej wystepuje w rodzinach wielodzietnych, 3—5-osobowych (Chi-
niewska 2000).

C) partnerski — polega na w miar¢ rownym podziale obowigzkow w rodzinie,
miedzy matzonkami, w podziale pracy uczestniczg takze dzieci. Model wspotczesnie
coraz czgsciej wystepuje w rodzinach mlodych matzenstw, dobrze wyksztalconych
1 mieszkajgcych gtownie w miastach. Wedlug badan CBOS miedzy 1993 r. i 2020 r.
liczba rodzin zyjacych w tym modelu wzrosta z 37% do 58% (CBOS 2020). Zwolen-
niczki partnerskiego modelu w réwnym odsetku twierdza, ze praca zawodowa przynosi
im wigcej korzysci niz strat badz tyle samo strat, ile korzysci lub nie ma wptywu na
zycie rodziny. Z badania przeprowadzonego przez Krystyne Chiniewska w 2000 r.
wynika, ze w rodzinach, w ktorych stosowany byt model partnerski, panowato wigksze
zadowolenie z podziatu obowiazkéw (uwazato tak 47,1% respondentek) (Chiniewska
2000). W badaniu tym 67,8% kobiet opowiedzialo si¢ za modelem partnerskim, a wigc
znacznie wiecej niz w badaniach CBOS z 2004 1. (47%).

Roéwniez mlode kobiety, gtdéwnie majace ponizej 25 lat, badane w APS, w grani-
cach 81-90% opowiedziaty si¢ za modelem partnerskim (Sinior 2019, s. 66; Drzas
2019, s. 63—64). Rowniez inne badania oraz opinie roéznych kobiet prezentowane
W internecie potwierdzaja przewage modelu partnerskiego, w ktorym zar6wno maz
jak i zona pracujac zawodowo na pelnym etacie, po§wigcajg podobng ilos¢ czasu wy-
chowaniu dzieci oraz prowadzeniu domu. Na model ten wskazato takze 63% sposrod
202 studentow kierunkow pedagogicznych, medycznych i artystycznych badanych
w 2021 r. w UAM w Poznaniu (Wrébel 2021, s. 145). W takich rodzinach rowniez
wsérod mezow przewaza poglad, ze opiekg nad dzie¢mi i prowadzeniem gospodarstwa
domowego malzonkowie powinni si¢ wspolnie dzieli¢, Prezentowane wyniki réoznych
badan potwierdzajg inne opinie, ze wystepowanie tego modelu jest uwarunkowane
takimi czynnikami, jak miejsce zamieszkania, wyksztalcenie, wykonywany zawod oraz
poszanowanie tradycji rodzinnych.

Badania CBOS wskazujg takze na brak spojnosci migedzy preferowanym i dekla-
rowanym a realizowanym modelem rodziny. Zaledwie 3% gospodarstw domowych
w pehi realizuje model partnerski, gdzie wszelkie aktywno$ci domowe sa dzielone
przez partnerdw po rowno. Takie rozbiezno$ci moga wskazywac na rdzng interpretacje
w r6znych rodzinach modelu partnerskiego i zwigzanego z nim podziatu obowiazkow.
Prawdopodobnie nawet niewielki udziat me¢za w codziennych obowigzkach domowych
jest juz traktowany w niektorych rodzinach jako model partnerski. Mozna spotkaé opi-
nie mgzow, ze mimo podziatu obowigzkoéw praca zawodowa zony nie powinna miec
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niekorzystnego wptywu na normalny rytm funkcjonowania rodziny (m.in. przygoto-
wanie positkow, przygotowanie dzieci do szkoly), a mgzowie nie powinni by¢ w row-
nym stopniu angazowani w obowiazki domowe (Balcerzak-Paradowska 2004, s. 62).

Dowodem na coraz powszechniejsze wystgpowanie tego modelu jest m.in. wspol-
ne podejmowanie przez malzonkéw waznych w rodzinie decyzji. W zdecydowane;j
wigkszosci gospodarstw domowych osob badanych przez CBOS w 2018 r. nastgpujace
decyzje podejmowane sa wspoélnie: dotyczace sposobu spedzania urlopu (85% bada-
nych), spedzania czasu wolnego oraz spotkan rodzinnych (po 82%) oraz dotyczace
wiekszych wydatkow na wyposazenie domu (76% badanych). Ponadto ponad 90%
uczestniczacych w badaniu i posiadajacych dzieci podejmuje wspdlne decyzje odno-
$nie do sposobu ich wychowywania (CBOS 2018). W zakresie podejmowanych decy-
zji nie zaszly wigksze zmiany w stosunku do identycznych badan w 2013 r., co moze
wskazywac na osiggnigcie przez rodziny pewnej granicy partnerstwa.

Oprocz wyzej oméwionych w literaturze wystepujg tez inne modele:

D) nieproporcjonalny zenski, w ktorym maz i Zona pracujg zawodowo, ale mgz
bardziej koncentruje si¢ na pracy zawodowej, moze by¢ w zwigzku z tym bardziej
obcigzony takze po godzinach pracy, natomiast Zona po pracy zajmuje si¢ obowigzka-
mi zwigzanymi z prowadzeniem domu i rodziny. Model ten jest zblizony do partner-
skiego z wigkszym obcigzeniem zony obowigzkami domowymi, co jak wykazano,
wystepuje takze w wielu rodzinach z modelu partnerskiego. Model ten jednak od wielu
lat nie rozwija si¢, wedlug CBOS mig¢dzy 1993 i 2020 r. odsetek oséb deklarujacych
zycie w tym modelu zmniejszyt si¢ o 3 punkty procentowe (z 23% do 20%) (CBOS
2020). Model ten wystgpuje szczegdlnie w rodzinach, w ktéorych maz zajmuje kie-
rownicze stanowisko lub jest menedzerem firmy i zarzadzaniu musi czgsto poswiecac
wiecej czasu niz 8 godzin. Za modelem tym opowiedziato si¢ w granicach 1,4%—10%
kobiet badanych w APS (Sinior 2019, s. 66; Drzas 2019, s. 63),

E) nieproporcjonalny meski, w ktérym podobnie jak w nieproporcjonalnym zen-
skim matzonkowie pracujg zawodowo, ale po pracy obowigzkami rodzinnymi w wigk-
szym stopniu zajmuje si¢ maz. Model ten wystepuje gtownie w sytuacjach, gdy zona
zajmuje kierownicze stanowisko Iub jest menedzerem firmy i zawczasu gory trudno
ustali¢ podzial obowigzkow rodzinnych. Wystepuje tez w sytuacji przejsciowego lub
dhuzszego bezrobocia me¢za. Wedlug badan CBOS z 2020 r. model ten czg$ciej preferu-
ja kobiety (6%) niz mezczyzni (4%), w poprzednich badaniach na ten temat, modelu
tego nikt nie wskazywal. Rowniez w badaniach prowadzonych w APS model ten
wskazat niewielki odsetek kobiet — 3—4% (Sinior 2019, s. 66; Drzas 2019, s. 63).

F) odwroécony, w ktorym tylko Zona pracuje zawodowo, zarabiajac na utrzymanie
domu i rodziny, natomiast mgz nie pracuje i zajmuje si¢ prowadzeniem domu
1 wychowaniem dzieci lub wnukéw. Model ten wystepuje takze w sytuacji dhuzszego
bezrobocia m¢za. Wowcezas przejmuje on wszystkie obowigzki domowe zony, staje si¢
,»gospodyniag domowg”, a wigc dokonuje zakupdéw, napraw i remontéw, przygotowuje
positki oraz odprowadza dzieci lub wnuki do przedszkola. W badaniach CBOS, od 1993 r.
model ten wskazuje tylko 1% (CBOS 2020). Podobnie w badaniu kobiet w APS za tym
modelem opowiedziato si¢ po 2% kobiet (Sinior 2019, s. 66; K. Drzas 2019, s. 63).
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Z charakterystyki tych modeli wynika, ze najczes$ciej wystepuje partnerski po-
sredni oraz nieproporcjonalny zenski. Podsumowujac, mozna uznaé, ze kobieta, nie-
zaleznie od modelu oraz tego, czy jest aktywna zawodowo, czy nie, jest bardziej obcia-
zona obowigzkami domowymi. M¢zczyzna jej pomaga (w zaleznosci od zasad panuja-
cych w zwigzku), ale to kobieta trzyma piecz¢ nad tym, aby w domu panowat tad
i porzadek, a dzieci byly zadbane. Z kolei mgzczyzna jest odpowiedzialny za kwestie
finansowe, wszelkie remonty oraz prace o charakterze naprawczym.

Wspolczesnie, cho¢ partnerstwo malzenskie uznawane jest powszechnie, a pozy-
cja spoteczna kobiety, przynajmniej w deklaracjach, jest rownowazna z pozycjg partne-
ra, to jednak gtowny cigezar prac domowych, opiekunczych, zadan emocjonalnych
i wychowawczych przypada w rodzinach polskich w dalszym ciagu kobiecie. Tymcza-
sem przemiana modelu rodziny na partnerski i aktywizacja zawodowa kobiet spowo-
dowata nastepujace niekorzystne skutki, gtéwnie dla wychowania dzieci:

— ograniczenie czasu dla dziecka (dzieci), szczegodlnie w zakresie pomocy szkol-

nej 1 w oddzialywaniach wychowawczych,

— obnizenie kontroli i zaspokajania potrzeb psychospolecznych dzieci,

— incydentalne, nieprzemy$lane, a nawet niepedagogiczne metody wychowawcze,

— bardziej liberalny styl wychowania dzieci,

— schlodzenie atmosfery domowe;j,

— nietypowe zachowania matek wobec dzieci, wywolane nadmiernym obcia-

zeniem zawodowym i nastrojami ,,przyniesionymi” z pracy (Zalewska 2009,
s. 115).

W przedstawionych wyzej modelach podstawa ich wyodrgbnienia byt podziat
obowigzkéw w rodzinie miedzy mezem i zong. W literaturze mozna tez spotka¢ po-
dzial modeli (zwanych tez rodzajami) wg kryterium biologicznego czyli posiadania
dzieci, stosowanego przez GUS:

— ,,malzenstwo bez dzieci;

— malzenstwo z dzie¢mi;

— partnerzy (zwigzek kohabitacyjny) bez dzieci;

— partnerzy z dzie¢mi;

— samotny rodzic z dzie¢mi” (Pawlus 2016, s. 17).

Wg tych kryteriow prawie 3/4 Polakow zyje w zwigzkach matzenskich, sposréd
nich 50% to malzenstwa z dzie¢mi, a 25% matzenstwa bez dzieci. Jednak od poczat-
ku lat 90. XX w. zmniejsza si¢ liczba zawieranych matzenstw, w 2005 r. w stosunku
do 1990 r. spadta o 19%. W tym okresie liczba zawieranych matzenstw byta mniejsza
od rozwigzywanych w wyniku rozwodow (GUS 2007, s. 11). O zmniejszaniu si¢ trwa-
osci rodziny i wzro$cie liczby rozwodow przekonanych jest m.in. okoto 3/4 sposrod
202 studentéw badanych w 2021 r. w UAM w Poznaniu (Wrobel 2021, s. 148). Ze
wzgledu na niski przyrost naturalny zwigksza si¢ tez liczba rodzin bezdzietnych.
W latach 2002-2011 liczba rodzin z dzie¢mi spadia o ok. 460 tys., natomiast rodzin
bezdzietnych wzrosta o 326 tys.

O tym, ze zwicksza si¢ liczba malzenstw $wiadomie rezygnujacych z posiada-
nia dzieci przekonanych jest m.in. okoto 82% sposrod 202 studentdow, badanych
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w 2021 r. w UAM w Poznaniu (Wrobel 2021, s. 148). Od wielu lat zmniejsza si¢ tez
liczba rodzin wielodzietnych, migdzy 2002 i 2011 zmniejszyta si¢ o 354,3 tysigce,
chociaz liczba wszystkich rodzin wzrosta. Spowodowato to spadek udzialu rodzin
z czworgiem 1 wigcej dzie¢mi w ogolnej liczbie rodzin z 17,2% do 12,4% (Witkow-
ska 2018, s. 77-78). O zmniejszaniu si¢ liczby dzieci w rodzinie przekonanych jest
tez 87% studentow pedagogiki oraz 75% z kierunkow artystycznych, sposrod 202 stu-
dentow z réznych uczelni publicznych, badanych w 2021 r. w UAM w Poznaniu
(Wrdbel 2021, s. 147).

Przy prezentowaniu modelu opartego na kryterium posiadania dzieci warto nieco
wigcej uwagi po$wieci¢ coraz bardziej rozpowszechniajagcemu si¢ od kilku lat mo-
delowi ,,singli”. Kobiety zyjace samotnie nie sg juz od wielu lat postrzegane jako
zgorzkniale i osamotnione, nazywane w przesztosci ,,starymi pannami”. Obecnie sg
to kobiety niezalezne, realizujace swoje cele zyciowe, ktore z roznych powodoéw nie
zdecydowaty si¢ na malzenstwo. Wsrod powoddéw takiego wyboru drogi zyciowej
wymienia si¢ ograniczanie swobody i samodzielnosci oraz mozliwos$ci rozwoju zawo-
dowego przez me¢za (trudny charakter meza, jego wymagania) i dzieci. Wybdr modelu
singielki nie oznacza, ze kobiety te nie majg partneréw statych lub przejsciowych
(Slany 2002; Sobolewska-Popko 2018, s. 121-122). Niektore decyduja si¢ nawet na
urodzenie dziecka pozamalzenskiego. Czesto decyzje o zyciu bez statego zwigzku
podejmowane sg po rozczarowaniach kolejnymi kandydatami do matzenstwa.

Model ,,singielki” czesciej wybieraja kobiety nastawione na robienie kariery, kté-
re sg sktonne zrezygnowaé z zalozenia rodziny, poniewaz obawiaja si¢, ze obowiazki
zawodowe sprawia, ze nie beda mialy wystarczajaco duzo czasu i sily, aby po pracy
zajmowac si¢ domem. Niektore wolag zawiera¢ zwigzki nieformalne Iub zy¢ jako sin-
gielki (Janicka 2014, s. 51). Zazwyczaj decyzje o wyborze modelu singielki oparte
sa na aktualnej sytuacji materialnej i towarzyskiej oraz mozliwosciach kobiety w naj-
blizszych kilkunastu latach. Nie uwzgledniajg dalszej przysztosci, kiedy zmieni si¢
otoczenie przyjaciol i rodziny, a takze mozliwos$ci ,.korzystania z zycia”, pojawia si¢
choroby oraz inne ktopoty wieku Sredniego, a pdzniej starczego.

Natomiast inaczej wyglada Zycie kobiety samotnej rozwiedzionej, pozostawione;j
przez mg¢za, oraz wdowy, pracujacej i wychowujacej dziecko. Zwykle laczy si¢ z wie-
loma trudnos$ciami nie tylko finansowymi (mniejsze dochody), ale takze organizacyj-
nymi, m.in. dotyczacymi opieki nad dzieckiem. Kobietom takim trudniej pogodzic¢
prac¢ zawodowa z wychowywaniem dziecka.

Wedhug danych GUS z lat 1988-2002 (z p6zniejszego okresu brak szczegdtowych
danych) wynika, ze liczba gospodarstw domowych jednoosobowych wzrosta z 18,3%
do 24,8% ogotu gospodarstw. Ponad potowg (60% w miastach i 56,4% na wsi) z nich
prowadza kobiety. Zwigkszyt si¢ tez z 15,4% do 19,4% odsetek rodzin niepetnych,
ztozonych gléwnie z matki i dzieci. Samotne matki w miastach to gltéwnie kobiety
w wieku 2549 lat (GUS 2007, s. 14-15). Badania naukowe wskazuja, Ze osoby zy-
jace w samotnosci znajduja si¢ zarowno wsrod posiadajacych wyksztalcenie wyzsze
i wysokie dochody, jak i wsérdéd biednych, chorych i niepetnosprawnych (Janko-
wiak 2013, s. 158).
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1.3. Istota i uwarunkowania macierzynstwa

Stownikowa definicja macierzynstwa jest zbyt ogdlna, zbyt prosta, by w petni od-
dac istote tego, czym jest macierzynstwo. Narodziny dziecka wigza si¢ bowiem z duza
odpowiedzialno$cia za nowego cztowieka, za jego wychowanie i przygotowanie do
zycia w spoteczenstwie. Zdaniem Stanistawa Kawuli rodzicielstwo nie jest tylko bio-
logicznym aktem urodzenia dziecka, nauka, troskg i towarzyszeniem dziecku w proce-
sie dojrzewania. Jest ono przede wszystkim obdarzaniem nieustanng czulos$cig oraz
mitoscia.” (Ruszkiewicz 2012, s. 175). Daje to potwierdzenie, czym jest matczyna
mitos¢, ktorej sita potrafi pokonaé wszelkie przeciwnosci losu. Zdaniem kobiet zaan-
gazowanych silnie w macierzynstwo, jego istoty nie mozna w petni odda¢ w formie
opisowej. Aby w stu procentach zrozumie¢, czym jest macierzynstwo, trzeba go po
prostu doswiadczy¢ (Sobolewska-Popko 2018, s. 87).

Z macierzynstwem wigzg si¢ specyficzne uwarunkowania natury kobiety, ktore
zasadniczo umozliwiajg jej bycie matka i wypelnianie roli macierzynskiej. Nie chodzi
tu o to, ze kobiecie jest tatwiej by¢ rodzicem niz me¢zczyznie, lecz o pewne cechy
1 zdolnosci, ktore kobieta wykorzystuje (nawet nieswiadomie) w trakcie wychowywa-
nia potomka. ,,Bycie matkg wymaga od kobiety odpowiednich predyspozycji fizycz-
nych i psychicznych, dlatego tez Bog obdarzyt ja specyficzng struktura psychiczng
oraz szczegodlna zdolnoscia odbierania pewnych bodzcow zmystowych”.* Kobiety po-
siadaja tez rozny od mezczyzn ,,prog wrazliwosci zmystowe;j”, sa bardziej wyczulone
na dotyk, wigc moga bardziej niz me¢zczyzni otoczy¢ dziecko cieptem i przepehlic
spokojem. Do cech fizycznych i osobowosci inaczej podchodza feministki® oraz kobie-
ty zwigzane z ideologig ,,gender”®. W wigkszoéci sa one krytycznie nastawione do
macierzynstwa oraz interpretujg ple¢ nie tylko w sensie biologicznym, lecz tez spo-
lecznym (Sobolewska-Popko 2018, s. 96-98). Pod wplywem takich pogladoéw, na co
zwraca uwage takze Agnieszka Sobolewska-Popko w swojej pracy doktorskiej po-
$wigconej orientacjom zyciowym kobiet w okresie macierzynstwa, prezentowanych
takze w mediach, cz¢$¢ mtodych kobiet, a takze spoleczenstwa, sktania si¢ do podob-
nych opinii na temat macierzynstwa.

Przyktadem moga by¢ opinie 202 studentow kierunkéw pedagogicznych, me-
dycznych 1 artystycznych, badanych w 2021 r. w UAM w Poznaniu. Prawie 90%

J. Szyran, Kobiecos¢ — macierzynstwo, http://mateusz.pl/mt/jsz/05.htm (dostep dnia: 17.06.2019).
Feminizm oznacza ruchy, ideologie i doktryny skupiajace si¢ wokot rOwnowagi prawnej, politycznej
oraz spolecznej kobiet w stosunku do mezezyzn. Powstal w koncu XIX w. Poglady feministek w kwe-
stii roli kobiet w spoteczenstwie mozna okresli¢ jako liberalne (Helios, Jedlecka 2016, s. 16).

Gender to suma cech osobowosci, stereotypdw i rol plciowych, rozumianych w spoteczenstwie jako
kobiece i meskie, niewynikajace bezposrednio z réznic biologicznych. Zgodnie z definicja WHO
»gender” odnosi si¢ do spotecznych cech kobiet i mezczyzn, takich jak normy, role i relacje miedzy
grupami kobiet i mezczyzn. Na pte¢ spoteczng sktada¢ moga si¢ m.in. sposéb ubierania si¢, zachowa-
nia oraz funkcje pelnione w spoteczenstwie, www.pl.wikipedia.org/wiki/Gender (dostgp: 18.10.2021).
Wedtug teorii gender dziecko nie rodzi si¢ me¢zczyzng lub kobiets, lecz cztowiekiem, ktory nastepnie
w trakcie swojego rozwoju, w sposob naturalny przyjmuje jakas role spoteczng, ktora pozwala mu si¢
realizowac¢ i odnosi¢ sukcesy (Wyrostkiewicz 2013, s. 6-7).
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studentéw pedagogiki, 69% medycyny oraz 63% z kierunkow artystycznych uwaza,
ze ,,przygotowanie do pelnienia roli rodzicielskiej w duzej mierze zalezy od predys-
pozycji osobowosciowych, niekoniecznie za$ od plci rodzica”. Jednocze$nie 77%
studentow pedagogiki, 54% z kierunkéw artystycznych i 48% z medycyny uwaza, ze
»wspotdziatanie w rodzinie powinno opiera¢ si¢ na psychicznym wspieraniu matki
przez ojca oraz umacnianiu jej autorytetu w oczach dziecka” (Wrobel 2021, s. 167).

Nieco inaczej kwestie wyczulenia kobiety w macierzynstwie na problemy dziecka
przedstawia Marek Dziewiecki. ,,By tata dostrzegl smutek u dziecka, musiatoby ono
zaptakaé, tymczasem mama zauwazy to, np. w spojrzeniu dziecka, lub wyrazie twa-
rzy” (Dziewiecki 2000, s. 56). Wskazuje to na wiele cech i predyspozycji kobiety,
ktore sprawiaja, ze bycie matka jest jej przeznaczeniem. Wigze si¢ z nimi rOwniez
sfera emocjonalna kobiety. Uczuciowo$¢ jest jedna z tych cech kobiety, ktora zarowno
ulatwia funkcjonowanie w §wiecie rodzicielskim, jak rowniez utrudnia. Staje si¢ za-
sadnicza przeszkoda, np. w momencie checi bycia konsekwentng. Sytuacja, w ktorej
dziecko ewidentnie ignoruje polecenia matki, w niedtugim czasie moze zakonczy¢ si¢
symbolicznym i wymownym klapsem. Trudno$¢ pojawia si¢ w momencie, kiedy ko-
bieta wyjatkowo szybko zaczyna go zatowac. Jesli da dziecku klapsa, to szybko ode-
zwa si¢ emocje. Bedzie jej przykro, ze musiala tak zareagowac i tatwiej niz megzczyzna
wczuje sie w bolesne przezycia dziecka. Efektem moze by¢ to, co dos¢ czesto obser-
wujemy: mama z czutoscig pocatluje dziecko w to samo miejsce, w ktore przed chwilg
data mu klapsa (Dziewiecki 2000, s. 57).

Dla poroéwnania réznych opinii o macierzynstwie w opracowaniu zamieszczono
jeszcze poglady 206 kobiet badanych przez Agnieszke Sobolewska-Popko, z ktorych
18,4% bylo w tym czasie w cigzy, a pozostale wychowywaty dzieci (Sobolewska-
-Popko 2018, s. 202-203). Opinie te pokazuja niewielkie réznice w rozumieniu macie-
rzynstwa przez kobiety mlodsze (w wieku 20-34 lata) i starsze (35-44 lata), ktore
w réznym wieku rodzity pierwsze dziecko. Dla najwigkszej czes$ci badanych, zar6wno
mtodszych (29,1%), jak i starszych (23,3%) macierzynstwo kojarzy si¢ z opieka i wy-
chowaniem dzieci, dla 15.5% w obu grupach z odpowiedzialnoscig za nowe zycie, dla
5,8% mtodszych oraz 10,7% starszych ze szczgsliwa rodzing, a dla 7,7% mlodszych
i 5,8% starszych z dopetnieniem kobieco$ci. Wigksze roznice wyst¢pujag natomiast
mi¢dzy mtodszymi i starszymi kobietami w rozumieniu macierzynstwa jako mitosci do
dziecka (odpowiednio 12,6% oraz 23,3%), jako poswiecenie (5,8% kobiet mlodszych
i zadna ze starszych) oraz jako najwazniejszej roli w zyciu (9,7% kobiet mlodszych).
Réznice te mozna thumaczy¢ podej$ciem emocjonalnym, zwigzanym z urodzeniem
dziecka, ktore jest wigksze u kobiet w mtodszym wieku. Zdaniem A. Sobolewskiej-
-Popko, wyniki badania wskazuja, Ze ,,rozumienie macierzynstwa przez wspolczesne
kobiety odbiega od tradycyjnego, konserwatywnego ujecia tego etapu w zyciu ko-
biety” (2018, s. 203).

Brak potomstwa wptywa korzystnie na sposob zaangazowania si¢ kobiet w roz-
ne sfery zycia spotecznego, zawodowego, towarzyskiego, utatwia osobisty rozwoj
intelektualny oraz zwigksza poczucie kierowania wlasnym losem. W postawie tych
kobiet energig zyciowa jest rozwoj przez prace zawodowa. Postawa ,,antymacierzyn-
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ska” najczesSciej jest ksztaltowana pod wplywem wiasnego ,.trudnego dziecinstwa”
oraz postawy wilasnych matek, ktoére powtarzaty cérkom, ze posiadanie dzieci jest
cigzarem i stanowi zrodlo roznych kltopotdw zyciowych, wymaga wielu wyrzeczen.
Bezdzietno$¢ stanowi wybor coraz wigkszej liczby wspotczesnych rodzin (nie tylko
kobiet), ze wzgledu na warunki finansowe, mieszkaniowe oraz ambicje dokonan
zawodowych (Bartosz, Bartak 2011, s. 293-297). Trzeba tez wspomnie¢ o bezdziet-
nosci z przyczyn naturalnych. Z réznych informacji prezentowanych w mediach
wynika, ze od wielu lat coraz wigcej kobiet ma problemy z zajsciem w cigze. W osta-
tecznos$ci czg$¢ z nich liczy na program ,,In vitro”. Kwestia ta nie jest jednak przed-
miotem monografii.

1.4. Role i zadania kobiety w rodzinie

Cztowiek podczas catego zycia pelni w rodzinie wiele rol. Jest dzieckiem, synem,
corka, mezem, zona, partnerem, matka, ojcem, babcia, dziadkiem. Role tacza si¢ ze
soba, sg od siebie zalezne lub nie. Kobieta peini w rodzinie szczegdlng role matki, ale
najpierw jest corka, siostra, potem zona, a na koncu babcig. Zwykle po utworzeniu
wlasnej rodziny staje si¢ tez gospodynig domows. Jej spotecznym zadaniem jest wyda-
nie na $wiat potomstwa, wychowanie go oraz doprowadzenie do usamodzielnienia.
Niezaleznie od rél w rodzinie kazdy czlowiek odczuwa potrzebg samorozwoju, kontak-
tow spotecznych, czemu sprzyja podjecie pracy zawodowe;.

W ciagu ostatnich kilkudziesigciu lat zmieniaty si¢ preferencje Polakéw co do po-
dzialu r6l w rodzinie miedzy zona i mezem. Wspodtczesnie wickszos¢ spoteczenstwa
polskiego jest przekonana, ze najlepszym rozwigzaniem jest podziat obowigzkéow do-
mowych niezaleznie od stopnia zaangazowania w pracy zawodowej (model partner-
ski). Chociaz najcze$ciej Polacy twierdzg, ze realizujg partnerski model rodziny Iub
do takiego daza, to dane dotyczace podzialu obowigzkow domowych przedstawione
w dalszej czgscei tego rozdzialu temu przecza. Okazuje si¢ bowiem, ze obowiazki do-
mowe w dalszym ciagu cigza gtownie na kobietach, ktore badz poswiecaja si¢ tylko
rodzinie, badz godza funkcje domowe z zawodowymi (CBOS 2018, s. 2-3). Udziat
mezczyzn w wykonywaniu czynnosci zwigzanych z prowadzeniem gospodarstwa do-
mowego w wielu rodzinach jest niewielki, a partnerstwo polega na wspdlnym lub
zmiennym podejmowaniu decyzji. Szerzej na ten temat w rozdziale 1.5.

Mimo bardzo istotnych zmian zachodzacych w malzenstwie, funkcjonuje bogaty
$wiat wartosci, ktore wnosza kobieta i mgzczyzna w zycie malzenskie i rodzinne. Ko-
bieta jest uwazana przede wszystkim za nosicielk¢ zycia, ktéra koncentruje si¢ na
cztowieku oraz jego sprawach. To kobieta rozpoznaje stany psychiczne czlonkow
rodziny, zaspokaja ich potrzeby i tworzy atmosfere¢ domu. Kobieta otwiera oczy mez-
czyzny na drugiego cztowieka i pomaga mu wzrasta¢ w roli ojca. Ojciec za$ pilnuje
prawa, tadu, sprawiedliwosci, porzadku spotecznego. Powinien by¢ obiektywny, spra-
wiedliwy, racjonalny, ale tez wyrozumiaty, tagodny, cierpliwy.
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Role kobiet w rodzinie przekazywane sg z pokolenia na pokolenie. Dziewczynki
obserwuja model rodziny, w ktorej dorastajg oraz identyfikujg si¢ z zadaniami matki,
oceniajg zachowania ojca, uczg si¢ dojrzatej i odpowiedzialnej mitosci, wigzi matzen-
skiej, nabywaja wzory postgpowania, postaw i zachowan odpowiednich dla przysztej
roli zony. Wptyw na podziat r6l w przysztej, wlasnej rodzinie ma tez obserwacja ro-
dzin kolegow i kolezanek oraz modele prezentowane w mediach. Dlatego nie zawsze
w nowych rodzinach, zaktadanych przez dzieci powielane sg wzorce zachowan i role
meza i zony w matzenstwach rodzicéw. Nowe rodziny nabierajg nowych doswiadczen,
ucza si¢ wspolnego rozwigzywania konfliktow, zarzadzania budzetem rodzinnym,
zycia intymnego (Sobolewska-Popko 2018, s. 245, 258).

W matzenstwie wazne jest to, ze maz i zona maja podobne wyobrazenia i oczeki-
wania wzgledem siebie oraz wzgledem partnera odnosnie do funkcjonowania w zyciu
matzenskim. Prawdopodobnie dlatego coraz wigcej mtodych kobiet wsrod argumentow
urodzenia dziecka wymienia ,,znalezienie odpowiedniego partnera”, posiadajacego
odpowiednie cechy osobowosci i zawodowe. W badaniu na terenie woj. podlaskiego
wskazato ten argument 70% kobiet. Wsroéd waznych cech meza wymienity: kochajacy
(81,5%), odpowiedzialny (78,1%), opiekunczy (65,5%), uczciwy (63,6%), zaradny
(59,2%), pracowity (55,3%) oraz inteligentny (42,2%). Zadna z kobiet nie wskazata
cech fizycznych, a kwestie dochodowe tylko okoto 5% (Sobolewska-Popko 2018,
s. 210, 263). Problem ten nie jest jednak przedmiotem monografii.

W dalszej czesci przedstawiono bardziej szczegdtowo najwazniejsze role kobiety
w rodzinie — zony oraz matki. Z rolami tymi taczy si¢ wymieniana takze rola gospody-
ni domowej, gdyz zar6wno zona, jak 1 matka zajmuje si¢, w zaleznoS$ci od typu rodziny
1 wiazacym si¢ z tym podzialem prac domowych, pracami domowymi i obowigz-
kami rodzinnymi. W zwigzku z tym trzecig rol¢ gospodyni domowej przedstawiono
odregbnie, w formie podziatu obowigzkéw migdzy matzonkami/partnerami.

Miegdzy réznymi rolami petnionymi przez kobiety w rodzinie moga wystepowac
sprzecznos$ci (konflikty) wewngtrzne, zar6wno u kobiety, jak i me¢zczyzny oraz ze-
wnetrzne, miedzy nimi. Powstajg one zwykle na tle kolejno$ci wykonywanych zadan
i podziatu obowigzkow. Proba sprostania roli matki bardzo czesto prowadzi do kon-
fliktu z innymi rolami. Dotyczy to gtownie kobiet wyksztatconych, realizujacych si¢
na stanowiskach kierowniczych, zdobywajacych coraz wyzsza pozycje zawodowa,
ktore pod naciskiem otoczenia, przyjaciot oraz rodziny pogodzity prace z obowigzkami
w rodzinie. Brak wewnetrznego przekonania, gotowosci do tej roli prowadzi czgsto do
braku satysfakcji z bycia matka, pojawia si¢ brak akceptacji wlasnej sytuacji. W dal-
szej czesci opracowania przedstawiono krotko poszczegodlne role kobiety w rodzinie.
Poniewaz role zony i matki $cisle si¢ ze sobg wigza, przedstawiono je razem.

W przesztosci matzenstwo stanowito dla kobiety przepustke do dorostosci, dopie-
ro w chwili kiedy poslubita mezczyzng, nie podlegata opiece rodzicow, co nie znaczyto
ze stawata si¢ samodzielna. Zgodnie z tradycjami (szczeg6lnie przestrzeganych w ro-
dzinach szlacheckich i ziemianskich) §lub zawierany byt miedzy kobieta i mezczyzna
z zaprzyjaznionych ze soba rodzin, przewaznie w celu zdobycia korzySci majat-
kowych, czgsto ratowania przed bankructwem. Kobieta nie miata jednak wplywu na
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wybor matzonka. Zawarcie matzenstwa byto dla kobiet mozliwoscia do uczestniczenia
w zyciu towarzyskim i spotecznym. Przez stulecia zawarcie zwigzku matzenskiego
1 rodzenie dzieci uznawane bylo za najwazniejszy cel zycia kobiet, dlatego rodzice
starali si¢ wydawac corki za maz jak najszybciej (Jansen 2012). Po zaslubinach Zona
podlegata mezowi, ktory okreslat jej zasady postepowania i kontaktowania si¢ z oto-
czeniem. Problem ten potwierdzaja liczne opisy zachowan m¢zow wobec zon w litera-
turze obyczajowej $§wiatowej i polskiej.

Roéwniez rola spoleczna zony jeszcze na poczatku XX w. musiata miesci¢ si¢
w bardzo sztywnych ramach. W literaturze opisujacej ten okres spotka¢ mozna zasady,
jakimi powinna si¢ kierowa¢ zona podczas spotkan towarzyskich w otoczeniu rodziny
i znajomych. Podreczniki okreslaty takze sposob jej zachowania w wymienionych
sytuacjach oraz jej ubidr, sposdob moéwienia, zwracania si¢ do meza czy skladania
i przyjmowania wizyt (Ziemska 1979, s. 85). Rola kobiety jako Zony i matki zmienita
si¢ zasadniczo dopiero po II wojnie Swiatowej, co miato zwigzek z nowymi uwarun-
kowaniami spoteczno-gospodarczymi, zmianami w ustawodawstwie dotyczacym sy-
tuacji kobiet oraz walka kobiet o rownouprawnienie (Tyszka 2003, s. 91). Kobiety
staly si¢ w sensie prawnym rownorzednymi pracownikami w stosunku do megzczyzn,
a w zyciu osobistym rownoprawnymi partnerami m¢zow, co wielu z nich gwarantowa-
lo takze komfort psychiczny. Ich zdania i opinie w sprawie rodziny i wychowania
dzieci maja takg sama warto$¢ (Rydz 2014, s. 247; Sobolewska-Popko 2018, s. 90).

Ta przyjazna sytuacja zon i matek w rodzinach nie jest jednak powszechna. Trze-
ba przypomnie¢, ze w wielu rodzinach, nie tylko patologicznych, ale dobrze sytuowa-
nych i wyksztalconych wystepuje przemoc domowa, chociaz od kilku lat odntowuje sig¢
spadek rejestrowanych przypadkow. Osobami pokrzywdzonymi czgsciej sg kobiety niz
mezczyzni. Ze statystyk policyjnych wynika, ze w 2005 r. ofiarami przemocy bylo
156 788 0so6b, w tym 58,3% kobiet, natomiast w 2019 r. 88 032 oséb, w tym 74%
kobiet. Ofiarami przemocy sa najczesciej kobiety w wieku 30-49 lat (39%) oraz
powyzej 50 lat (37,4%)’. Przemoc rodzi sie najczeéciej na tle réznic miedzy kobieta
i megzczyzng w kwestiach finansowych, zakresie prac domowych, wychowaniu dzieci
oraz pozamatzenskich kontaktow seksualnych (Lubinska-Bogocka 2019, s. 56-57).

Kontynuacjg roli malzenskiej jest rola rodzicielska. Juz na poczatku XX w. pisa-
no, ze ,,kazda kobieta posiada instynkt macierzynski i macierzynskie uczucia. Moze
by¢ niewyksztatcona, nie posiada¢ zamitowania do pracy spotecznej, nie interesowac
si¢ ruchem kobiecym, ale sprawy dziecka, czy jej rodzonego, czy tego, ktére miec
bedzie w przysztosci, czy ktore wychowuje, zajmowac ja beda zawsze. (...) Matka
powinna okazywac dzieciom opiekunczos¢, czutos¢ i mitos$¢, uczy¢ umiejetnosci poro-
zumiewania si¢, uwrazliwiac¢ na potrzeby drugiej osoby, uczy¢ ofiarno$ci i wrazliwos$ci
na czyjas krzywde. Poprzez takie zachowania i postawy matki tworzg si¢ kontakty
osobowe 1 uczuciowe, rodza si¢ wiezi emocjonalne, ktore oddziatywajg na wychowa-
nie i rozwoj dziecka” (Jastrzebska 1914, s. 2).

7 http://statystyka.policja.pl/st/wybrane-statystyki/przemoc-w-rodzinie/50863.Przemoc-w-rodzinie.html

(dostep: 15.10.2021).
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Zgodnie z prawem naturalnym macierzynstwo jest powotaniem kazdej kobiety.
Jest jej rolg biologiczng oraz spoleczng. Uznawane jest za warto$¢ niekwestionowana,
jak réwniez jako wypehienie stuzby catego gatunku ludzkiego, w szczegdlnosci plci
zenskiej. Juz podczas cigzy migdzy matkg a dzieckiem nawigzuje si¢ emocjonalny
i fizyczny zwiazek. Po narodzinach przez kilka miesiecy dziecko nie jest zdolne do
samodzielnej egzystencji i w dalszym ciggu jest zalezne od matki (Zernik 2018).
,Dziecko w tych decydujacych pierwszych latach swego zycia doswiadcza swej matki
jako zrédta zycia, jako sity chronigcej je 1 zywiacej” (Pospiszyl 2007, s. 27). W tym
okresie role matki trudno zastapié. ,,Macierzynstwo, opieka nad dzieckiem i wychowa-
nie go, troska o dom i wewngtrzne sprawy rodziny to gldwne role rodzinne kobiety,
ktore sg trwale i fundamentalne” (Szuman 1995, s. 9-10). Chociaz rodzice wzajem-
nie si¢ uzupelniaja, to jednak od matki oczekuje si¢ zazwyczaj ciepta, serdecznosci,
wrazliwo$ci, zrozumienia, wyrozumiato$ci oraz zapoznawania dziecka z tradycjami
rodzinnymi (Nyczaj-Drag 2015, s. 43).

W tradycyjnej rodzinie kobieta, jako zona i matka sprawuje gldwnie opieke nad ro-
dzing, wychowuje dzieci oraz zajmuje si¢ prowadzeniem gospodarstwa domowego.
Opieka nad dzie¢mi, szczegdlnie w pierwszym okresie rozwojowym, nalezy do czynno-
sci kobiety-matki. Matka w sposdb intuicyjny i bezwarunkowy zaspokaja najpierw
potrzeby biologiczne dziecka, takie jak jedzenie, ubior, sen, wypoczynek, zabawa. Ko-
bieta-matka jest osoba, ktora czesto kontaktuje si¢ z dzieckiem, uczy go podstawowych
czynnosci higienicznych, jest jego pierwszym nauczycielem, ktory odkrywa przed dziec-
kiem wszelkie tajniki zewngtrznego $wiata spotecznego, kulturalnego i przyrodniczego.
Rola matki w procesie opiekunczo-wychowawczym w kazdym okresie zycia jest decy-
dujaca. Najwigksze jednak znaczenie w rodzinie tradycyjnej ma w pierwszym okresie
zycia dzieci, gdyz ma z nim najczesciej kontakt w okresie niemowlgcym, poniemowle-
cym i przedszkolnym, stwarzajgc dziecku warunki do wtasnej aktywnosci poprzez zaba-
we, ksztaltuje jego stosunek do rodzicow i innych ludzi (Gawlina 2003).

W literaturze z zakresu psychologii rola matki opisywana jest w duzej mierze
przez pryzmat relacji i postaw wzgledem dziecka. Zachowywanie si¢ wobec dziecka
sktada si¢ z elementu uczuciowego (wyrazany zostaje przez réznorodne zachowania
i wypowiedzi), myslowego (wyrazany werbalnie) i dziataniowego (wyrazany w za-
chowaniach). Wszystkie wyzej wymienione komponenty uzupelnione sg przez warunki
efektywnosci przyjecia roli, takie jak rodzaj i sita motywacji do wspélzycia w rodzinie,
przekonanie o wazno$ci petnionej roli, stopien identyfikacji z nig (Ziemska 2009,
s. 107). Podobnie w opinii kobiet badanych przez Regionalny Osrodek Polityki Spotecz-
nej woj. Slaskiego dobra matke charakteryzuje czuto$¢, umiejetno§¢ dawania i okazy-
wania mitoéci, kierowania si¢ w wychowaniu statymi zasadami i normami moralnymi,
co sprzyja budowaniu dobrych relacji z dzie¢mi (Sobolewska-Popko 2018, s. 90).

Matka w §rodowisku rodzinnym tworzy domowe ognisko, zaspokaja potrzeby opie-
kuficze, biologiczne, spoteczne oraz psychiczne czlonkow swojej rodziny, a w szczegol-
nosci dzieci. Istotng rolg jest takze fakt, iz wypelnia wszechstronne funkcje macierzyn-
skie, ksztattujac w ten sposdb cechy osobowosci, normy spoteczne czy tez zachowania.
Matka w rodzinie ,,chroni relacje osobowe, nie tyle wskazujac na wtasciwe dziatania
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intelektu 1 woli, ile otaczajac dobrocig wszystkie osoby. Matka ponadto wigze z dobro-
cig potrzebng dzieciom czulo$¢, ktora oznacza takze wybaczanie.” (Gogacz 1998,
s. 95). Natomiast cytowane wyzej kobiety z woj. §laskiego dodaja jeszcze, ze ,,w za-
lezno$ci od wtasnych preferencji, decyduje si¢ zosta¢c w domu lub taczy obowiazki
rodzinne z zyciem zawodowym, jest $wiadoma, jak wazng pelni role w zyciu dzieci
i jak wazny w procesie wychowania jest takze ojciec...” (Sobolewska-Popko 2018,
s. 90).

Na dojrzatos¢ do macierzynstwa ma wplyw wiele czynnikéw, takich jak tradycja,
kultura, poziom inteligencji oraz systemy norm i warto$ci zwigzanych z danym S$ro-
dowiskiem. Wspodlczesnie coraz wigcej kobiet nie traktuje macierzynstwa jako obo-
wigzku rodzinnego. W Polsce po okresie transformacji zwigkszylo si¢ zorientowanie
na karier¢ zawodowa, co mialo zwiazek z wigkszymi mozliwo$ciami, ktére bardziej
zalezg od wlasnych ambicji kobiet niz od uktadéw i znajomosci. W postawach wielu
miodych kobiet przejawia si¢ tez kalkulacja strat i zyskéw zwigzanych z macie-
rzynstwem, otrzymywanie §wiadczen rodzinnych na dzieci. Jednak zdaniem Agniesz-
ki Sobolewskiej-Popko takie sytuacje moga si¢ zdarza¢ w rodzinach dysfunkcyj-
nych, uwiktanych w uzaleznienia lub w rodzinach biednych (Sobolewska-Popko 2018,
s. 118, 128-129). Mimo zmiany w podej$ciu wielu kobiet do macierzynstwa w ostat-
nich latach, prawie dla 63% sposrdéd 206 kobiet badanych w 2017 r. z terenu woj.
podlaskiego (z ktorych 18,4% w okresie badania bylo w ciazy), priorytetem bylo
urodzenie, a nastgpnie wychowanie i opieka nad dzieckiem, a tylko dla 11,6% awans
zawodowy. Jednocze$nie wsrdod powodoéw satysfakcji w zyciu 87,4% wskazato role
matki (Sobolewska-Popko 2018, s. 245, 258).

W przeciwienstwie do poprzednich okresow, gdzie wiekszo$¢ kobiet po zawarciu
matzenstwa rodzita dzieci, od lat 90. XX w. ze wzgledu na wigksze trudnosci ze zdo-
byciem oraz utrzymaniem pracy, mtode matzenstwa coraz czgsciej odktadaja decyzje o
dziecku, ,,na p6zniej”, zwykle po osiagnigciu wyznaczonych celow, np. ukonczenie
studiow, rozwdj zawodowy, osiagnigcie lepszej sytuacji finansowej, poprawe sy-
tuacji mieszkaniowej. Natomiast kobiety starsze, decydujace si¢ na urodzenie dziecka
po 35. roku zycia zwracaja wieksza uwagg, zarowno na cechy socjalno-demograficzne
partnera (wiek, status spoleczny, sytuacja dochodowa), jak i cechy osobowosci (statos§¢
relacji mesko-damskich, zaangazowanie w dom i rodzing oraz opieke nad dziec-
kiem) (Sobolewska-Popko 2018, s. 118-122). Z powyzszych informacji wynika, ze
wspotczesnie podjecie decyzji o macierzynstwie uwarunkowane jest znacznie wigkszg
liczba czynnikow, a takze ograniczen, zwigzanych z opieka nad dzieckiem i jego wy-
chowaniem, niz bylo kilkadziesigt lat temu (Btasik 2017). Takie podejscie opoznito
wiek zawierania malzenstw, a w konsekwencji wiek rodzenia pierwszego dziecka —
z 22,7 lat w 1990 r. do 27,8 lat w 2019 r.* W 1990 r. najwiecej dzieci rodzily kobiety
w wieku 20-24 lat (35%), natomiast w 2018 r. w tym wieku rodzilo tylko 13,3%
kobiet.

8 Dlaczego kobiety rodza mniej dzieci? Oto trzy gléwne powody.

www.money.pl/gospodarka/dlaczego-kobiety-rodza-mniej-dzieci-oto-trzy-glowne-powody-65100224
84502657a.html (dostgp: 17.09.2021).
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Konkretne decyzje o urodzeniu dziecka zaleza od indywidualnych sytuacji, pla-
néw zyciowych kobiet i wyznawanych warto$ci. Od wielu lat nie ulegaja one wigk-
szym zmianom. Mimo iz statystycznie wiecej dzieci rodzi si¢ w rodzinach biedniej-
szych i zyjacych w trudniejszych warunkach, wspodtczesne kobiety, szczegolnie zyjace
w miastach uzalezniaja rodzenie dzieci od osiggnigcia pewnego standardu osobistego
i spotecznego. Potwierdzaja to rézne badania. Prawie 60% kobiet badanych w 2002 r.
urodzenie dziecka uzaleznialo od wlasnego samopoczucia psychicznego i potrzeby
posiadania prawdziwej rodziny, ale niewiele mniej nie uzalezniato od zadnych uwa-
runkowan, wigzalo je bezposrednio z wyjsciem za maz (Gawlina 2003). Natomiast
badane w 2017 r. na terenie woj. podlaskiego uzalezniaty decyzje gldwnie od znalezie-
nia odpowiedniego partnera (70%), stabilizacji rodzinnej (67%), ale takze zadowalaja-
cej sytuacji mieszkaniowej (57%) oraz statej pracy (51%) (Sobolewska-Popko 2018,
s. 210-211). Badania te potwierdzaja wptyw roznych motywow na urodzenie dziecka,
ktore moga powodowac rozterki wspdtczesnych kobiet zwiazane z zalozeniem rodziny.
Zdecydowana wiekszo$¢ kobiet chce zarowno realizowad si¢ w macierzynstwie, jak
1 w przestrzeni zawodowej, chce jak najlepiej wykonywac¢ wszystkie swoje obowiazki,
rodzinne i zawodowe. Aby bardziej kompleksowo spojrze¢ na gotowo$¢ wspol-
czesnych kobiet do macierzynstwa, na wykresie 1 przedstawiono opinie 107 kobiet
badanych w 2019 r. w APS (Znamirowska 2019, s. 58-59).

Wykres 1. Czynniki wplywajace na decyzje kobiet o macierzynstwie

namowy ze strony najblizszych

o

[f=]

inne

nie plancwatam cigzy

stabilizacja zawodowa i finansowa dojrzatosc do pozostania matka

zawarcie zwigzku matzenskiego

Zrodto: Znamirowska 2019, s. 58-59.

W tym badaniu 54,2% kobiet wskazato na dojrzato§¢ do pozostania matkg jako
najwazniejszy z czynnikow. Odpowiedz ta nie byla uwarunkowana czynnikami ze-
wnetrznymi, gdyz wybieraty ja kobiety o roznym stazu pracy, roznym wyksztatceniu
czy roznej sytuacji zawodowej. To bardzo znaczgca kwestia, gdyz podkresla, ze bez
wzgledu na pracg, karier¢ badZz rozwoj zawodowy duza cze$¢ kobiet kieruje sig
instynktem macierzynskim przy podejmowaniu decyzji o pozostaniu matkg. ,,Dojrza-
los¢” wigze si¢ najczgsciej z opodznianiem urodzenia dziecka. Bardzo podobnym
czynnikiem do powyzszego bylo wskazanie przez 13,1% badanych zawarcia zwiazku
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malzenskiego. W zwigzku z taka opinig cze$ci badanych kobiet trzeba dodaé, ze od
poczatku lat 90. XX w. wzrasta liczba urodzen pozamatzenskich, w 1990 r. stanowi-
ly one tylko 5%, w 2005 r. 18,5%, a w miastach nawet 21,5% wszystkich urodzen
(GUS 2007, s. 10). Potwierdzeniem mniejszego zainteresowania wspotczesnych kobiet
macierzynstwem jest decyzja 1/5 badanych o nieplanowaniu cigzy.

Natomiast tylko nieco ponad 10% badanych kobiet wskazalo na stabilizacj¢ za-
wodowa 1 finansowa, co potwierdza przedstawione opinie, ze czg$¢ chce zdoby¢
troche doswiadczenia zawodowego oraz posiada¢ zabezpieczenie, np. w formie umo-
Wy o prace, zanim zdecyduje si¢ na dziecko.

Pojawienie si¢ dziecka na $wiecie powoduje, ze wspomniane uwarunkowania
schodza na drugi plan, a najwazniejsze stajg si¢ liczne obowigzki wzgledem nowego
cztonka rodziny. W zwigzku z tym czas w ciaggu doby poswigcany na inne sprawy
uszczupla si¢. Dlatego tez w badaniu spytano kobiety o to, czy po urodzeniu dziecka
czas poswigcany na zainteresowania zostal ograniczony, czy moze i to daje si¢ pota-
czy¢ z opieka nad dzieckiem. Otéz 56,1% ankietowanych kobiet odpowiedziato, ze
ma mniej czasu na zainteresowania pozazawodowe. Wsrod tych pan 78,3% pracuje
w pelnym wymiarze godzin, co moze mie¢ wplyw na ograniczony czas na zaintereso-
wania. Ponadto odpowiedzi te wybierane byly czgsciej przez osoby posiadajgce jedno
dziecko.

Wskazywaé to moze na mniejsze doswiadczenie w organizacji wlasnego czasu
przez matki z pierwszym dzieckiem w tym szczegdlnie wykonywania czynnosci zwig-
zanych z karmieniem, kapaniem i przygotowywaniem positkow. Opini¢ t¢ potwierdza
44% badanych, posiadajacych 2-3 dzieci, ktore wskazaty, ze potrafia pogodzi¢ wy-
chowywanie dziecka, prace i czas dla siebie. Natomiast badane z jednym dzieckiem
zwracaly uwage na okresowe trudno$ci w tym zakresie (Znamirowska 2019, s. 60).
Takze wypowiedzi kobiet z rodzin wielodzietnych wskazujg, ze dla nich wazne jest,
aby pogodzi¢ wychowanie dzieci z pracg zawodowg. Znaczna cz¢$¢ kobiet w tych
rodzinach pracuje zawodowo, niektore, aby nie utraci¢ prawa do wykonywania zawodu
(m.in. lekarz, pielggniarka), inne ze wzglgedu na wysokie wynagrodzenie, jeszcze inne
ze wzgledu na trudna sytuacje materialng rodziny (Witkowska 2018, s. 176). Z po-
wyzszych opinii kobiet wynika, Ze rowniez przy opiece nad dzieckiem wazne jest
posiadanie do$wiadczenia w wychowywaniu dzieci. Wowczas mozna zorganizowac
prace tak, aby mie¢ czas takze na zycie osobiste i towarzyskie.

Macierzynstwo moze takze oddzialywaé niekorzystnie na dotychczasowe kontak-
ty zewnetrzne kobiet, ze wzgledu na wzrost obowigzkéw. Ale poniewaz zalezy to
od ich indywidualnych sytuacji w rodzinie oraz w pracy, zdania badanych kobiet
byty bardziej podzielone. Okoto 29% sposréd 107 ankietowanych w APS stanowczo
twierdzito, ze pojawienie si¢ dziecka na $§wiecie nie wptynelo na relacje ze znajomymi,
ale prawie tyle samo 29,9% mialo do tego pewne watpliwosci (gdyz odpowiedzia-
o ,raczej tak”). Oznacza to, ze u ponad polowy badanych (58,9%) wychowywanie
dziecka nie miato wigkszego wptywu na podtrzymywanie wig¢zi ze znajomymi, nato-
miast tylko 8,4% ankietowanych kobiet z przekonaniem zaznaczylo, ze ma wplyw
niekorzystny (Znamirowska 2019, s. 61). Opinie badanych kobiet na ten temat nie sa
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jednak poréwnywalne, gdyz znaczna ich cze$¢ (okoto 30%) przebywala w tym czasie
na urlopie macierzynskim. Wiadomo, ze w tym czasie kobiety wychowujace dzieci
kontaktujg si¢ ze swoimi kolezankami, szczegolnie takze wychowujacymi dzieci, wza-
jemnie si¢ odwiedzajac.

Analizujac role kobiety-matki, trzeba tez wspomnie¢ o utartych w przekroju histo-
rycznym wyobrazeniach na temat ,,Matki Polki”, gdyz okres$lenie to w dalszym ciggu
pojawia si¢ przy ocenach roli kobiet. Wielki Stownik Jezyka Polskiego okresla jg jako
,kobiete, ktora cate swoje zycie poswiegcila rodzinie i wychowaniu dzieci w duchu
tradycyjnych i patriotycznych wartosci”. Podlozem takiego postrzegania polskiej
kobiety-matki byta dziatalno$¢ patriotyczna kobiet w okresie zaborow, kiedy na nich
spoczywatl obowigzek wychowania dzieci w duchu patriotyzmu i religii katolickiej.
Matka Polka jest ,;rodzicielka, wychowawczynia przysztych pokolen, strazniczkg mo-
ralnosci, pelng dobra i poswigcen, wnoszaca w zycie, mito$¢ i cnote chrzescijanskiej
czystosci serca” (Desperak 2017, s. 78-79). Ich dziatalno$¢ zostata opisana w litera-
turze, m.in. w powiesciach Elizy Orzeszkowej (Nad Niemnem), Marii Dabrowskiej
(Noce i dnie) a takze Marii Rodziewiczowny. Poglady te wyniosty polskie kobiety
dziatajace w okresie zaboréw do roli bohaterek narodowych (Gajtkowska 2016, s. 79).
Agnieszka Imbierowicz stwierdzila, ze: ,,w istocie, Matka Polka jest wzorcem kobieco-
$ci, efektem naszej skomplikowanej historii, ktora stworzyla obraz kobiety heroiczne;j,
zdolnej do niesamowitych poswigcen dla dobra Ojczyzny, skoncentrowanej przede
wszystkim na rodzinie, nie na sobie. (...) Ogrom spraw, z ktérymi musiaty upora¢ sig,
polaczony z wyzwaniami natury emocjonalnej, budzi podziw i do dzi§ oddzialuje na
mentalno$¢ wielu polskich kobiet” (Imbierowicz 2012, s. 430).

W srodowiskach konserwatywnych ,,Matka Polka” jest obecnie pojmowana po-
dobnie jak w okresie zaborow, jako osoba wyznajaca i przestrzegajaca tradycyjne war-
tosci moralne wynikajace z dogmatu i zasad religii katolickiej, tworzaca w rodzinie
niepowtarzalng atmosferg i ciepto rodzinne, dbajaca o etyczne wychowanie dzieci oraz
przekazujaca nastepnemu pokoleniu tradycje rodzinne i narodowe (Imbierowicz 2012,
s. 50). Poglady takie maja zwigzek z przekonaniem tych $rodowisk o zagrozeniu
w Polsce wartosci i tradycji narodowych przez liberalizm w roznych dziedzinach zycia
spotecznego. Mozna tez spotka¢ opinie, wedtug ktorych ,,Matka Polka” kojarzy si¢
z kobietami pracujacymi fizycznie i jednoczesnie wychowujacymi kilkoro dzieci.
Przewaznie nie majg one czasu na fryzjera i kosmetyczke, nie zwracajg tez uwagi na
zmiany w modzie i sg zawsze zmgczone (Pufal-Struzik 2017, s. 244).

Trzeba tez wspomnie¢ o matkach samotnie wychowujacych dzieci. Jest im o wiele
trudniej polaczy¢ zycie zawodowe z rodzinnym w stosunku do matek w rodzinach
pelnych. Sg one przecigzone obowigzkami domowymi oraz pracg zawodowa. Nie maja
czasu na odpoczynek, poniewaz duza cz¢$¢ z nich, aby utrzymac siebie i potomstwo,
musi pracowa¢ na dwa etaty. Skutkiem tego czgéciej wystepuja u nich frustracje,
depresja, brak pewnos$ci siebie, brak wiary w siebie, a takze zwatpienie w ,lepsze

Wielki Stownik Jezyka Polskiego, http://www.wsjp.pl/index.php?id_hasla=2686 (dostep: 06.06.2019).
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jutro”'®. Matki samotnie wychowujace dzieci maja zwykle mniejszy krag znajomych

niz kobiety w zwigzkach, poniewaz nie maja czasu na spotkania towarzyskie lub nie
majg osoby, z ktérag moglyby zostawi¢ dzieci. To rowniez wptywa na to, ze czuja si¢
bardziej osamotnione i mniej szczesliwe. Samotne matki uwazaja tez, ze ich poziom
zycia oraz satysfakcji z zycia jest nizszy niz mezatek.

Nie trzeba odwolywac si¢ do badan, aby stwierdzié, ze dla matki, jak i dla dziecka
funkcjonowanie w rodzinie niepetnej jest trudniejsze niz w petnej. Najczgstszymi pro-
blemami, jakie spotykaja samotne matki sa natury materialnej, psychicznej, opiekun-
czej oraz wychowawczej. Trudno$ci materialne wiaza si¢ z mniejszymi dochodami,
spowodowanymi brakiem wsparcia finansowego ze strony meza. Ponadto moga poja-
wi¢ si¢ problemy mieszkaniowe, terminowe placenie rachunkéw oraz zapewnienie
dziecku mozliwosci uczestniczenia w réznych zajeciach pozaszkolnych, z ktorymi
wiaza si¢ dodatkowe koszty.

Na zakonczenie rozwazan o kobiecie w roli matki przedstawiono spojrzenie me-
z6w/0jcoOw na role kobiet w rodzinie, wspottworzacych z kobietami rodzing i takze
wspotdecydujacych o dziecku (lub nie). Wedlug powszechnej opinii me¢zowie/ojcowie
swoja postawg powinni uczy¢ dzieci stanowczo$ci, dawac oparcie psychiczne i moral-
ne czlonkom rodziny, zapewniaé¢ rodzinie bezpieczenstwo oraz stabilizacje. Ojciec
powinien takze by¢ uosobieniem sily i uczy¢ przestrzegania norm spotecznych. Obec-
no$¢ ojca jest w procesie wychowania wazna, konieczna i praktycznie niemozliwa do
zastgpienia. Nie chodzi o wsparcie ekonomiczne, ale glownie psychiczne. Liczne
badania wskazuja mankamenty wychowywania dzieci w tzw. rodzinie niepetnej, ktore
majg przewaznie niekorzystny wptyw na ich wiasne przyszie zycie, takze we wilas-
nych rodzinach (Parzyszek 2013, s. 595). Niektérzy ojcowie z takich rodzin staraja
si¢ nie powiela¢ wzorcow, w ktorych sami si¢ wychowywali, ale jest tez wielu takich,
ktorzy nie potrafig funkcjonowaé w normalnej pelnej rodzinie i sa czesto przyczyna
rozwoddow.

W zatozeniach me¢zczyzna wraz z kobietg powinni dzieli¢ si¢ obowigzkami w go-
spodarstwie domowym. W praktyce, po narodzinach dziecka, w réznych rodzinach
sprawa prezentuje si¢ roznie, sg takie, w ktorych maz jest bardzo zaangazowany i wy-
recza zong¢ w roznych obowigzkach, a sg tez takie, w ktorych Zona nie tylko nie
moze liczy¢ na pomoc m¢za, ale musi go jeszcze obstugiwaé, a nawet pilnowac, aby
wracal do domu. Przyktadem nieréwnego udzialu me¢za (ojca) w wychowywaniu
dziecka w pierwszym okresie jego zycia sa urlopy macierzynskie brane gtownie przez
kobiety.

Wedlug badan GUS przeprowadzonych w drugim kwartale 1918 r. w ramach
BAEL, obejmujacych osoby pracujace w wieku 18—64 lata, przerwy w pracy zwigzane
z opieka nad dzie¢mi do 15. roku zycia, w tym urlopy macierzynskie i wychowawcze,
wykorzystywato 97,1% kobiet pracujacych i wychowujacych dzieci i tylko 1,7% bada-

" Mama wraca do pracy — rozmowa z Monika Lipowska-Hajduk, https:/dzieciwazne.pl/mama-wraca-
do-pracy (dostep: 5.06.2020).
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nych mezczyzn. Najczesciej przerwy u kobiet trwaly od poét roku do jednego roku
(13,5% badanych), 1-2 lata (12,7%) oraz 2-3 lata (10,1%). Przerwy zwiazane z opieka
nad dzie¢mi trwajace powyzej 5 lat miato 7,2% tych kobiet (GUS 2019, s. 18).

1.5. Podzial obowigzkow domowych

Podobnie jak w przypadku wyzej omowionych rol, rowniez zakres zadan kobiet
w roli gospodyni domowej ulegat zmianom i zalezat od spolecznej pozycji danej ro-
dziny oraz jej mozliwos$ci finansowych. W tzw. wyzszych sferach rola kobiety jako
gospodyni domowej sprowadzala si¢ do nadzorowania prac wykonywanych przez
stuzbe w gospodarstwie domowym oraz organizowania zycia rodzinnego i towarzy-
skiego. Kobieta ustalata m.in. menu z kucharzem gotujacym dla rodziny, dogladata
ogrodu, rozmys$lata nad rozrywka dla m¢za oraz planowata zycie kulturalne.

Podobny zakres zadan kobiety wystepuje obecnie w rodzinach majacych bardzo
dlugie tradycje oraz tytuly rodowe, a takze bogatych. Kobieta chociaz odpowiada za
prowadzenie domu i wychowywanie dzieci, nie wykonuje prac fizycznych. Wystepuje
raczej w roli koordynatora i kontrolera tych prac. Dlatego w dalszej czeSci monografii
pominiemy t¢ grup¢ kobiet, ktore nie sa gospodyniami domowymi, cho¢ ich udziat
w grupie kobiet wychowujacych dzieci jest niewielki. Zajmiemy si¢ kobietami pracu-
jacymi zawodowo, ktore jednoczesnie wykonuja obowigzki zwigzane z prowadzeniem
domu i wychowywaniem dzieci.

Dom i rodzing od lat uwazano za domeng kobiecej dziatalnosci, niezaleznie od
tego, czy pracowata zawodowo, czy nie. Gospodyni, pani domu, piastunka domowego
ogniska — to inne nazwy jednej z rol tradycyjnych, pelnionych przez kobiete od stuleci.
Powyzsze nazwy same wskazujg na fakt, iz jest rolg bardzo ztozong. Zar6wno wcze-
$niej jak i obecnie wymaga od kobiet umiejetnosci z wielu dziedzin Zycia. Sytuacja
kobiet w roli gospodyni domowej systematycznie poprawia si¢, ze wzgledu na coraz
wyzszy stopien mechanizacji wigkszo$ci prac domowych, wickszy udzial meza, jednak
w dalszym ciagu, zarowno w opinii me¢zow jak i opinii publicznej na kobiecie spo-
czywaja obowiazki rodzinne. Podzial obowigzkow i rowno$¢ w prowadzeniu domu
wystepuje najczesciej w rodzinach miejskich. Tu w wigkszosci przypadkdéw kobieta
1 m¢zczyzna spelniajg si¢ w zawodowo. Stad podzial obowigzkéw w rodzinie, np. ko-
bieta zajmuje si¢ gotowaniem, m¢zczyzna wynoszeniem $mieci, wspolnie zajmujg si¢
wychowaniem dzieci. Na wsi natomiast, ze wzglgdu na duze zaangazowanie me¢za
w prowadzenie gospodarstwa rolnego, kobieta najczesciej odpowiada za prowadzenie
domu i wychowanie dzieci.

Malzenstwa o takich samych pozycjach zawodowych maja do siebie wigkszy
szacunek, a ich poczucie wlasnej wartosci zdecydowanie wzrasta. Wyniki badan
wskazuja, ze kobiety pozostajace w zwigzkach matzenskich, w ktoérych partner takze
jest aktywny zawodowo czerpig wigksza satysfakcje z zycia niz me¢zczyzni, a wige
mozna stwierdzi¢, ze aktywno$¢ zawodowa jest jednym z czynnikow determinujg-
cych satysfakcje z zycia, zaraz po malzenstwie. ,,Niewatpliwie szczgsliwa kobieta

- 33—



jest lepsza zong, matka, pracownikiem (...). Jezeli malzenstwo jest satysfakcjonuja-
ce, to jednostka lepiej funkcjonuje w roli zawodowej i podobnie satysfakcja w pracy
moze stymulowaé lepsze relacje migdzy malzonkami. Kobiety, ktorych mezowie
z szacunkiem odnosza si¢ do ich pracy, wyrazajac to swoim zachowaniem, dzielac
odpowiedzialno$¢ za dom i dzieci, wykazuja mniejszy poziom depresji niz kobiety,
ktorych mezowie nie popieraja ich pracy” (Janicka 2014, s. 56-57). Z powyzszych
opinii wynika, ze kobieca satysfakcja z matzenstwa zdecydowanie zaczyna rosngc
w momencie, w ktorym dzieci dorastaja, staja si¢ samodzielne i podejmujg decyzje
o wyprowadzce.

Na wspolczesne podejécie megzczyzn do ich obowiazkéw domowych trzeba spoj-
rze¢ od strony pracy zawodowej i skali ich zaangazowania w obowiazki zawodowe,
a takze mozliwo$ci wykorzystania techniki i internetu w pracach domowych. W go-
spodarce rynkowej, gdzie dla kazdej firmy wazna jest konkurencja i pozycja na rynku,
pracodawcy stawiajg pracownikom wysokie wymagania kompetencyjne, oczekuja
tez od nich zaangazowania w sprawy firmy i dyspozycyjnosci. Jesli dodatkowo szef
wyznaje tradycyjne zasady odnosnie do roli zony-matki w rodzinie, nie zrozumie pra-
cownika-mezczyzny, ktory jest takze zaangazowany w opieke nad dzie¢mi.

W tych warunkach oddzielenie pracy zawodowej od obowigzkoéw rodzinnych tak-
ze dla mezow nie u wszystkich pracodawcow jest proste. Wedtug badania przekonan
mezczyzn na temat kobiet aktywnych zawodowo ci, ktorych kobiety pozostaja w domu
1 opiekuja si¢ dzieckiem, majg bardzo sterecotypowe poglady. Zapewne jest to rezul-
tatem tego, ze w ich gospodarstwie domowym nie wystepuje podziat rol — kobieta
wykonuje albo pracg na dwa etaty, czyli w pracy zawodowej i w domu, albo tez jest
zupelie bezrobotna i zajmuje si¢ wylacznie wychowaniem dziecka i obowigzkami
gospodyni domowej. Dlatego w jednym z badan dotyczacych podzialu obowigzkow
w rodzinie az ,,57% mezczyzn uwaza, ze najwazniejszym zadaniem kobiety jest wyko-
nywanie obowigzkow domowych, a 76%, ze ze wszystkich rol zyciowych najwaz-
niejsza dla kobiety jest rola matki” (Nowakowska 2008, s. 161-164).

Powyzsze opinie potwierdzaja badania zaprezentowane w tabeli 2. W ciggu 14 lat
miedzy badaniami CBOS w niewielkim stopniu zmienil si¢ udzial m¢zczyzn w obo-
wigzkach, ktore wykonuja wylacznie sami, bez udziatu kobiet, w niektorych nawet
zmniejszyt si¢, m.in. w zatatwianiu spraw urz¢gdowych o 10 pkt procentowych, a zleca-
niu ushug o 6 pkt. Chociaz w Polsce coraz wigcej rodzin realizuje partnerski model
rodziny, podzial obowigzkow domowych migdzy kobietami i mg¢zczyznami pozostaje
stabilny. Moze to oznacza¢, ze osiagnigto pewna granice, ktorej mgzowie nie chca
przekroczyé¢, a kobiety z tym si¢ pogodzity, mimo niezadowolenia.

Zdecydowanie zwigkszyl si¢ natomiast zakres obowiazkow wykonywanych
wspolnie przez zony i mezow lub roéznie (w zalezno$ci od okolicznosci i czasu), co
zdaniem autora monografii ma zwigzek z mechanizacjg prac domowych i wykorzysta-
niem internetu. W najwigkszym stopniu wzrosto wspodlne przygotowywanie positkow
(o 12 pkt procentowych), co ma prawdopodobnie zwigzek ze wzrostem popularnosci
positkéw zamawianych w firmach cateringowych. Wyrazny wplyw internetu na zaan-
gazowanie mezczyzn wida¢ w zakupach, gdzie wspolne zakupy wzrosty az o 22 pkt
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procentowe W tabeli tej zaprezentowano takze opinie kobiet o udziale ich mg-
zow/partneréw w pracach domowych w badaniu APS koordynowanym przez Kamile
Ambroziak.

Tabela 2. Podzial obowiazkow domowych wedlug badanych, w latach 2004-2018 (%)

. . Wspélnie/ Udzial me;_ia
. L, Kobieta Mezczyzna T wg badania
Rodzaj obowigzkow rozme Kamili Ambroziak
2004 | 2018 | 2004 | 2018 | 2004 | 2018 2018

Prasowanie 87 81 4 6 9 13 21
Pranie 87 82 3 2 10 15 19
Przygotowanie positkéw 76 65 6 5 18 30 54
Zmywanie naczyn 71 56 8 13 21 31 67
Sprzatanie 69 61 6 4 25 35 62
Gruntowne porzadki 62 57 7 8 31 35 -
Codzienne zakupy 59 37 12 12 29 51 84
Zatatwianie spraw 34 37 35 25 31 38 -
urzedowych
Zlecanie ustug 19 17 66 60 15 23 -
Wynoszenie $mieci 22 21 34 29 44 50 83
Drobne naprawy - 7 - 81 - 12 16
Opieka nad dzie¢mi” 24 16 3 2 29 32 86
Odrabianie lekcji 21 15 4 2 12 18 -
z dzie¢mi

*

U 44% badanych w 2004 r. przez CBOS oraz potowy badanych w 2018 r. obowiazki te nie wystgpowaty.
U 63% badanych w 2004 r. oraz 65% w 2018 r. obowiazki te nie wystgpowaty.

Zrodio: CBOS (2018, s. 2, 5), Ambroziak (2019, s. 64-65).

w4

Z tabeli wynika, ze wigkszo$¢ prac wykonuja kobiety, wcigz to one zajmuja si¢
w domu prasowaniem (81%), praniem (82%), gotowaniem (65%) czy sprzataniem
(61%). Mgzczyzni sg bardziej zaangazowani wytacznie w zlecanie ustug do wykonania
przez roznych fachowcéw (60%) oraz wykonywanie domowych napraw (81%). Nato-
miast kobiety badane przez Kamil¢ Ambroziak majg zdecydowanie lepsza sytuacje od
prezentowanej przez CBOS. W ponad 90% ich rodzin obowigzki domowe sa dzielone
z mg¢zem lub partnerem, w 80% rodzin maz lub partner najczesciej pomagaja w co-
dziennych zakupach oraz wynoszeniu $mieci. W ponad 60% rodzin mg¢zowie/partnerzy
uczestniczg stale lub doraznie w zmywaniu naczyn oraz sprzataniu. Wynika to praw-
dopodobnie z roznicy w wyksztalceniu (90% badanych przez Kamile Ambroziak po-
siada wyksztalcenie wyzsze), miejsca zamieszkania (wigkszo$¢ mieszka w miastach)
oraz rodzaju wykonywanego zawodu (wszystkie badane wykonuja zawody nierobot-
nicze).

Z poréwnania badan CBOS z badaniami Kamili Ambroziak wynika, ze udziat
mezcezyzn w obowigzkach domowych w réznych rodzinach jest bardzo zréznicowany.
Dlatego zapewne znaczna cze¢$¢ badanych wsrod czynnikow utatwiajacych godzenie
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pracy z wychowywaniem dzieci wskazala wigksze zaangazowanie me¢za lub partnera
w obowiazki zwigzane z prowadzeniem domu (61% wskazan) oraz w wychowywanie
dzieci (51% wskazan) (Ambroziak 2019, s. 71-72).

Natomiast na zalezno$¢ podziatu obowiazkéw domowych od wieku i liczby dzie-
ci, a nawet ich ptci zwrocili uwage rodzice z rodzin wielodzietnych (Witkowska 2018,
s. 173). Potwierdzili do§¢ powszechng opini¢, ze po urodzeniu dziecka konieczna jest
nowa organizacja zycia rodzinnego, z pewnych rzeczy trzeba zrezygnowaé i podjac
nowe obowiazki. Dla prawidlowego rozwoju dziecka i dobrych relacji w rodzinie
w pierwszych miesigcach po urodzeniu konieczna jest wicksza rola matki. Natomiast
ojcowie w tym okresie powinni bardziej koncentrowaé si¢ na pracy zawodowej, ale
jednoczes$nie po pracy uczestniczy¢ w obowigzkach domowych.

Przy wigkszej liczbie dzieci konieczna jest wigksza pomoc meza ale z drugiej
strony do obowigzkow wlacza si¢ tez starsze dzieci, zwlaszcza dziewczynki. ,,Kiedy
dzieci najwczesniej urodzone dorastaly, odczuwalna byta ich pomoc w opiece nad
mlodszym rodzenstwem. Zmniejszal si¢ wysitek matek, szczegolnie fizyczny oraz
zwigzany z konieczno$cig ciaglego dozoru nad malym dzieckiem” (Witkowska 2018,
s. 156, 173). Z kolei w miar¢ dorastania chtopcow niektorzy ojcowie poswiecajg im
coraz wigcej czasu, rozwijajac ich zainteresowania techniczne, sportowe. Zdaniem
badanych rodzin wielodzietnych urodzenie si¢ kolejnych dzieci nie wprowadza nato-
miast wickszych zmian w harmonogramie prac domowych, gdyz rodzice przyzwycza-
jaja si¢ do zwigkszonych obowiazkéw i wykonujg je szybciej i lepiej. Rowniez badania
prowadzone w 2021 r., na UAM w Poznaniu wérdd studentéw potwierdzaja powyzsze
opinie (prawdopodobnie oparte na przykladzie wtasnych rodzin) o nastawieniu kobiet
matek na partnerstwo i rowny podziat obowigzkéw domowych z m¢zem. Tak uwazato
88% studentow pedagogiki, 87% medycyny oraz 55% studentow kierunkow artystycz-
nych (Wrobel 2021, s. 186).

Opinie kobiet w podziale na prowadzace wilasng dziatalnos¢ gospodarcza, pra-
cownice najemne oraz bierne zawodowo, dotyczace podziatu obowigzkéw domowych
migdzy mezem i zong badata tez PARP w 2011 r. Wigkszos¢ ogotu badanych opowie-
dziata si¢ za modelem partnerskim, czyli w miar¢ rownym podzialem obowigzkow, ale
wystapity znaczne réznice migdzy wymienionymi grupami zawodowymi. Najwiecej
(50%) opowiedzialo sie¢ kobiet w charakterze pracownic najemnych, natomiast o poto-
we mniej biernych zawodowo i1 33% przedsigbiorczyn. Natomiast podobny odsetek
kobiet we wszystkich grupach (22-23% badanych) wykonuje wigkszo$¢ prac domo-
wych sama. Wariant najgorszy dla kobiet, czyli wykonywanie prac domowych bez
pomocy cztonkéw rodziny wskazato 15% kobiet pracujacych najemnie, 23% przed-
sigbiorczyn oraz 25% biernych zawodowo. Najmniej rozpowszechniony byl model,
w ktorym kobieta wykonuje prace domowe przy udziale innych cztonkéow rodziny,
wylaczajac meza. Wskazato go 13% pracownic najemnych, 11% przedsi¢biorczyn oraz
25% biernych zawodowo (PARP 2011, s. 87). Badania te potwierdzaja takze badania
CBOS i inne, ze w pracach domowych najwigcej obowiazkéw w dalszym ciggu spo-
czywa na kobiecie, niezaleznie jaki jest jej status zawodowy.
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Chociaz m¢zowie angazuja si¢ w prace domowe, zony nie zawsze sg z ich pomo-
cy zadowolone. Zdarzaja si¢ sytuacje, kiedy zona musi uzupeti¢ lub poprawi¢ prace
wykonane przez me¢za. Dlatego interesujace jest badanie 107 kobiet w APS, w ktorym
wyrazily swoje opinie o pomocy mezoéw/partnerdw, czy sa z niej zadowolone czy
nie? (wykres 2).

Wykres 2. Ocena pomocy meza/partnera w obowiazkach rodzinnych

bardzo dobrze - dzielimy po réwno obowigzki
domowe oraz rodzinne, dzigki czemu moge
swobodnie realizowac sie zawodowo

dobrze - w glownej mierze to ja zajmuje sie domem i
dzieckiemn/ dzlecrnl ale mazfpartner stara sig mi
pomagac | mam czas na rozwaj zawodowy

(25,2%)

(49,5%)

Zle - racze] ja wykonuje wszystkie obowigzki
domowe i rodzinne, zaniedbujac rozwaoj zawodowy

odpowiedZ

bardzo Zle - wykonuje obowigzki domowe i rodzinne
sama, czesto ponad sity, nie majgc zbyt wiele
mozliwosci na rozwaj zawodowy

inne

liczba kobiet

Zrédlo: Znamirowska 2019, s. 60—61.

Prawie 75% kobiet nie narzeka na pomoc ze strony swojego meza/partnera, za-
znaczajac, ze dzigki jemu ma czas na rozwoj zawodowy. Potwierdzaja to wyniki
innych badan, prezentowanych wyzej, ze coraz wiecej mezczyzn decyduje sig¢ wspierac
swoje partnerki w wykonywaniu prac domowych czy w opiece nad dzieckiem. Po-
zostaty odsetek ankietowanych (18,7%) pomoc ze strony meza/partnera, ocenia zle
i bardzo zle, gdyz najczeSciej nie moze na niego liczy¢. Pozostate 6,6% kobiet
uwzglednionych na wykresie, to samotne matki lub kobiety po rozwodzie, niemajace
szans na podziat obowigzkoéw miedzy siebie a partnera.

Tymczasem z badania CBOS wynika, Zze m¢zczyzni nieco czgsciej uwazaja, ze
praca kobiet szkodzi ich zyciu rodzinnemu (11%, o 3 punkty procentowe wigcej niz
wsrod kobiet), a nieco rzadziej podzielaja poglad, ze przynosi to wiecej korzysci niz
strat. Ma to oczywiscie zwiazek z ich innymi pogladami na zaangazowanie w prace
domowe. Kobiety czesciej niz megzczyzni sa przekonane, ze ich praca zawodowa
w ogoéle nie ma wpltywu na ich zycie rodzinne. Natomiast niezaleznie od pici, dominuje
przekonanie, iz rodziny wigcej zyskuja, niz tracg przez prace zawodowsg kobiet (CBOS
2018A).
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1.6. Podzial obowiazkow w opiece nad dzieé¢mi

Niezaleznie od podzialu obowigzkoéw, waznej roli ojca w wychowaniu dzieci
nikt nie kwestionuje. ,,Obecno$¢ ojca w procesie wychowania jest nie tylko wazna
i konieczna, ale praktycznie niemozliwa do zastapienia. Ojciec dostarcza bowiem
dziecku tych bodzcow—wzorow w jego rozwoju spolecznym i moralnym, ktorych
matka nie moze zupetnie w tak szerokim zakresie jemu zaoferowac” (Witczak 1987,
s. 16). Podobng opini¢ wyrazita spora czes$¢, sposrod 202 studentow z roznych uczel-
ni, badanych w 2021 r. w UAM w Poznaniu. O tym, ze ,,obecno$¢ ojca w rodzinie
i aktywne uczestnictwo w procesie wychowania dziecka s warunkiem osiggania
przez dziecko dojrzatosci spotecznej” bylo przekonanych 82% studentow pedagogiki
oraz 45% z medycyny (Wrobel 2021, s. 168). Rola ojca, zwlaszcza w pierwszym
okresie po urodzeniu jest bardziej widoczna w obowigzkach domowych (w niekto-
rych rodzinach jest podzial zadan, np. ojcowie zajmujg si¢ kgpaniem dzieci), w tym
takze w okresie choroby dziecka, natomiast w miar¢ rozwoju dziecka zakres zadan
ojca si¢ zmienia.

O skali zaangazowania m¢zczyzn w wychowanie dzieci $wiadczg badania GUS
z 2018 r., w ramach BAEL. Wynika z nich Ze dzieCmi ponizej 15. roku opiekowa-
fo si¢ 41,6% pracujacych kobiet i 33,1% mgzczyzn, a wsérdd biernych zawodowo
i bezrobotnych 29,2% kobiet. W grupie wiekowej najbardziej zwiazanej z wychowa-
niem dzieci (30—44 lata) odsetek kobiet jest znacznie wyzszy i wynosi 65,6%. Wsrod
kobiet opiekujacych si¢ dzie¢mi 61.5% stanowity zatrudnione w pelnym wymiarze
czasu pracy. Wsrdd biernych zawodowo opieka zajmowato si¢ tylko 31,3% badanych.
Najwiecej badanych kobiet (41%) opieckowato si¢ dzie¢mi w wieku do 2 lat, a najmnigj
(18,6%) dzie¢mi w wieku 10-14 lat (GUS 2019, s. 11-14). Od wielu lat wzrasta
udziat m¢zczyzn w obowigzkach zwigzanych z wychowaniem dzieci. Potwierdzaja
to m.in. studenci badani w 2021 r. na UAM, opierajacy swoje opinie na do$wiad-
czeniach wilasnych rodzin. Wedtug 89% sposrod 202 studentow pedagogiki, 83%
z kierunkow medycznych oraz 67% z kierunkéw artystycznych, zadania opiekuncze
nad dzie¢mi, matki wykonujg wspoélnie z ojcami (Wrdbel 2021, s. 186).

Mniejszy udzial kobiet matek w opiece nad starszymi dzie¢mi ma zwiazek z ce-
chami biologicznymi kobiety i mg¢zczyzny, do opieki nad bardzo matymi dzie¢mi
wigksze predyspozycje osobowosciowe (w tym emocjonalne) maja kobiety. Niektore
nawet ograniczajg w tym okresie §wiadomie udzial m¢zoéw w opiece nad dzieckiem,
albo $cisle okreslajg zakres tego udziatu. Badania CBOS potwierdzity, ze w obowigz-
kach tych uczestnicza gtdéwnie kobiety (16% w opiece, 15% w odrabianiu lekcji) lub
wykonywane sg wspoélnie (odpowiednio 32 i1 18%). Udzial mgzczyzn samodzielnie
opiekujacych si¢ dzie¢mi byt znikomy, wynosit tylko okoto 2% (CBOS 2018). Nato-
miast w badaniach prowadzonych w APS w ponad 80% rodzin maz lub partner najczg-
$ciej pomagaja w sprawowaniu opieki nad dzieckiem. Ale w czasie choroby dziecka
ponad potowa (58,5%) kobiet stale sama sprawuje opieke nad nim, 31,7% badanych
»stara si¢ wymienia¢”, z m¢zem a u 9,8% badanych kobiet opieke sprawuje wyltacz-
nie maz/partner (Ambroziak 2019, s. 72). Kobiety te w trakcie opieki nad dzieckiem
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moga liczy¢ takze na wsparcie ze strony swoich rodzin — 46% otrzymuje pomoc od
rodzicéw, a 17% od dziadkow. Ponadto prawie 20% zatrudnia ,,wykwalifikowana
opiekunke”, 5% korzysta w razie koniecznosci z pomocy bliskich znajomych. Tylko
niecate 16% nie moze liczy¢ na takga pomoc. Najwigkszg pomoca w obowigzkach ro-
dzicielskich nad wnukami wykazuja si¢ dziadkowie, ale nie wszyscy maja na to czas
(cze$¢ z nich pracuje) (Znamirowska 2019, s. 61-62).

Badania dotyczace godzenia pracy zawodowej z opieka na matymi dzie¢mi i oso-
bami dorostymi przeprowadzit takze w 2019 r. FOB, na probie okoto 3400 osob,
z ktérych 70% stanowili pracownicy duzych organizacji z catego kraju, w wigkszosci
zatrudnieni na peten etat (FOB 2019, s. 18). Otéz w Polsce opieka nad dzieémi oraz
osobami dorostymi wymagajacymi statej opieki zajmuje si¢ 6,2 mln oséb zatrudnio-
nych na umowe o pracg. Opieka nad dzie¢mi zajmujg si¢ znacznie cz¢$ciej wytacznie
kobiety (57% badanych) niz me¢zczyzni (15%), natomiast wspolnie 29% kobiet 1 61%
mezezyzn (FOB 2019, s. 19). Z opinii badanych wynika tez, ze role opiekuncze kobiet
1 mgzczyzn sg postrzegane prawie jako réwnoprawne, gdyz 88% kobiet i 75% mez-
czyzn uznato, Zze mezczyzni powinni angazowaé si¢ w opieke nad dzieémi w takim
samym stopniu jak kobiety. Ponadto kobiety cze¢sciej (81% badanych) niz mezczyzni
(64%) uwazaja, ze wicksze zaangazowanie mezczyzn utatwiloby im rozwdj zawodowy
i robienie kariery (FOB 2019, s. 19).

Wedlug 43% badanych przez FOB dodatkowe obowigzki zwigzane z opieka nad
dzie¢mi lub osobami dorostymi nie tylko nie przeszkadzaja kobiecie w normalnym
wykonywaniu pracy zawodowej, ale korzystnie wpltywaja na zaangazowanie w pra-
¢y, dzieki uzyskaniu dodatkowych umiejetnosci, przydatnych w pracy. Podobnie we-
dtug 41% badanych obowigzki opiekuncze nie przeszkadzaja w rozwoju zawodowym
a wedtug 57% w zaangazowaniu w pracy. Rowniez praca zdaniem 44% badanych nie
wplywa negatywnie na jakos¢ opieki nad dzie¢mi lub osobami starszymi (FOB 2020).

Z zaprezentowanych opinii kobiet i m¢zczyzn na temat podzialu obowigzkow
w rodzinie, istotnych dla godzenia przez kobiety pracy zawodowej z obowiazkami
rodzinnymi wynika zdaniem autora monografii kilka wnioskow:

* Po pierwsze — mimo przeci¢tnie coraz wigkszego angazowania si¢ mezczyzn
w prace domowe, w dalszym ciggu kobiety wykonujg wigcej prac zwigzanych z pro-
wadzeniem domu i wychowywaniem dzieci niz mezczyzni. Prace te sg na ogo6l waz-
niejsze od prac mgzow.

* Po drugie — od wielu lat nie zmienia si¢ udzial me¢zczyzn w obowigzkach domo-
wych wykonywanych wytacznie przez nich, co moze wskazywac na osiggnigcie gornej
granicy ich mozliwosci pracy na rzecz swojej rodziny.

* Po trzecie — wzrasta wspdlna odpowiedzialno$¢ za wykonywanie réznych prac
domowych oraz podejmowanie waznych w rodzinie decyzji, co $wiadczy o rozwoju
partnerskiego modelu rodziny, w ktérym nie ma z géry okreslonego podziatu obowigz-
koéw, lecz maz wiacza sig¢ do wszystkich prac domowych.

* Po czwarte — wzrost zaangazowania m¢zow w obowiazki zwigzane z prowadze-
niem domu i zatatwianie spraw urz¢gdowych w rodzinie ma gtéwnie zwiazek z:
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— wzrostem mechanizacji prac domowych (w réznych rodzinach stopien me-
chanizacji jest rozny, ale najczesciej sg to kuchenki mikrofalowe, roboty ku-
chenne, pralki, zmywarki do naczyn). Migdzy rokiem 2010 i 2019 odsetek
gospodarstw domowych posiadajacych pralki automatyczne zwigkszyt si¢
z 89,9 do 94,8%, zmywarki do naczyn z 15,5 do 40,1%, kuchenki mikrofalowe
7 52,4 do 62,8% (GUS 2020A, s. 327),

— czestszym korzystaniem z ustug gastronomicznych, w tym zamawianiem po-
sitkbw w firmach cateringowych (zmniejsza si¢ udziat positkow przygoto-
wywanych w domu, najczg$ciej przez kobiety, a wzrasta udziatl dan i posil-
kéw zamawianych w barach i firmach cateringowych, takze przez mez-
czyzn). W 2013 r. na terenie woj. $laskiego zywno$¢ w internecie kupowato
37,5% badanych konsumentéw (Kucharska 2015). Chociaz brak jest now-
szych danych, nalezy zaklada¢, ze obecnie odsetek takich konsumentow jest
znacznie wigkszy,

— wykorzystywaniem internetu w zalatwianiu réznych spraw urzgdowych i za-
mawianiu ustug, w tym kupowaniu artykutéw zywnosciowych. W 2019 r. do-
step do internetu posiadato 86,7% gospodarstw domowych, w tym znacznie
wiecej gospodarstw z dzie¢mi (99,2%) niz bez dzieci (77,0%) (GUS 2019C).
Wykorzystanie internetu przez gospodarstwa domowe do zalatwiania spraw
migdzy rokiem 2010 i 2019 zwigkszyto si¢ z 63,4% do 86,7% badanych (GUS
2020A, s. 328). W 2019 r. prawie 54% os6b dokonywato zakupow réznych
artykutow przez internet, w ostatnich kilku latach wzrdst odsetek kupuja-
cych artykuly zywnos$ciowe. Natomiast okoto 40% o0s6b korzystalo z ustug
e-administracji (GUS 2019C). Przeci¢tnie tygodniowo wigcej czasu na internet
przeznaczaja mezczyzni niz kobiety, co moze takze oznaczaé, ze czgiciej fa-
latwiaja oni rozne sprawy zwigzane z funkcjonowaniem rodziny (Pekasie-
wicz, Szczukocka 2017, s. 253-255). Wedhug 73% konsumentéw badanych
w 2013 r. na terenie woj. Slaskiego zakupy przez internet pozwalaja zaoszczg-
dzi¢ czas, a wedtug 63% takze pieniadze (Kucharska 2015). Ma to niebagatel-
ne znaczenie w rodzinach wychowujacych dzieci.

Powszechnie wiadomo, ze przed mechanizacjg wigkszo$¢ tych prac oraz spraw,

nawet urzedowych, zatatwialy kobiety, gdyz one w wigkszo$ci rodzin prowadzily ra-
chunek dochodow i1 wydatkow.

1.7. Dylematy kobiet miedzy obowigzkami macierzynskimi
a praca zawodowa

We wspotczesnym $wiecie najwicksze oddziatywanie na pracownika majg czyn-
niki psychospoleczne, takie jak obawa przed utrata pracy, wysokie wymagania pra-
codawcow, przecigzenie praca, presja czasu. Wplywaja one takze na zycie osobiste,
relacje w rodzinie, na wychowanie dzieci, aktywno$¢ spoteczng czy wypoczynek.
Znacznie cze¢$ciej 1 silniej widoczne jest tzw. rozdarcie wewngtrzne oraz koniecz-
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no$¢ dokonania wyboru pomigdzy zyciem i rozwojem zawodowym a rodzinnym. Jest
to szczegodlnie widoczne w przypadku kobiet pracujacych i wychowujacych dzieci
w wieku ponizej 15 lat (Dobrowolska, Sikora 2019, s. 140-141). Osiggni¢cie rowno-
wagi jest korzystne przede wszystkim dla pracownika, ale przynosi to takze korzysci
pracodawcy oraz spoteczenstwu. Jednak zdaniem wielu badaczy ,,rownowaga praca-
zycie jest stanem idealnym, w ktorym praca nie zawlaszcza zycia pozazawodowego
i odwrotnie” (Balcerzak-Paradowska, Kotaczek, Glogosz, Mirostaw 2014, s. 113).
W obecnych warunkach rozwoju spoteczno-gospodarczego krajow réwnowaga mig-
dzy tymi obszarami Zycia jest praktycznie nieosiggalna, mozna co najwyzej mowic
o programach i dziataniach panstwa oraz pracodawcow tagodzacych te kwestie.

Na relacje migdzy pracg a obowigzkami macierzynskimi wywierajg wptyw rozne
czynniki, w tym przemiany zachodzace w strukturze rodzin. Obejmuja one przeobra-
zenia zachowan odnoszacych si¢ do tworzenia zwigzkow matzenskich, sposobow
funkcjonowania rodziny, decyzji prokreacyjnych i rownolegtych do nich zmian doty-
czacych stopnia zaangazowania kobiet oraz m¢zczyzn w sprawowanie obowigzkow
rodzinnych i zawodowych. W tym obszarze mieszcza si¢ decyzje kobiet dotyczace
czasu zawierania matzenstwa, urodzenia dziecka, liczby dzieci, nieformalnych zwigz-
koéw, urodzen pozamatzenskich oraz rozwodow (Smoder 2013, s. 338).

Dazenie do rownowazenia sfery zawodowej i prywatnej dotyczy wigkszosci pra-
cownikow. W przeciwienstwie do pracodawcdéw wraz z godzing zakonczenia pracy
chcg przestawi¢ si¢ na zainteresowania i obowigzki prywatne. Jednak takg potrzebe
najbardziej odczuwaja kobiety wychowujace dzieci, ze wzgledu na $wiadomos$¢ czeka-
jacych ich obowiazkéw domowych, na ogdt znacznie bardziej wyczerpujgcych niz
praca zawodowa (Zalewska 2008, s. 68). U kazdego cztowieka zdominowanie zycia
prywatnego przez zawodowe prowadzi do wielu negatywnych zjawisk i patologii,
a glebokie i dlugotrwate naruszenie rownowagi praca—zycie jest niekorzystne zaréwno
dla pracownikow/pracownic, jak i dla pracodawcow.

Nadmierne zaangazowanie si¢ w prac¢ zawodowa moze szkodzi¢ zdrowiu jed-
nostki i stanowi¢ przeszkodg dla osiggania satysfakcji z zycia. U niektorych pracowni-
kéw przejawia sie to w formie wypalenia zawodowego. Dlatego kluczowa kwestia
stajg si¢ dziatania zardwno panstwa, jak i pracodawcow na rzecz mozliwosci pogodze-
nia pracy z obowigzkami rodzinnymi. Dotyczg one gldwnie kobiet, gdyz to one zajmu-
ja si¢ wychowaniem dzieci, zwlaszcza w poczatkowym okresie ich zycia. Cz¢$¢ kobiet,
zwlaszcza w pierwszych miesigcach po urodzeniu, opieke nad dzieckiem traktuje jako
naturalng powinno$¢ zwiazang z jego urodzeniem i nie oczekuje duzej pomocy ze stro-
ny me¢za, zwlaszcza w podstawowych czynnosciach. W badaniach Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu (FOB) z 2019 r. na probie okoto 3400 pracownikow 48% mezczyzn
nie korzystato z urlopu ojcowskiego, tacierzynskiego i rodzicielskiego, gdyz wedlug
ich opinii z urlopu chciata skorzysta¢ zona/partnerka (FOB 2019, s. 19). Moze to ozna-
cza¢ odciazenie czeSci matek wsrod badanych pracownikéw od obowigzkow zwigza-
nych z opieka nad dzie¢mi. Ale tej optymistycznej opinii nie potwierdzajg dane GUS.
Wedhug prezentowanych w dalszej czesci tego podrozdziatu danych, odsetek mezczyzn
jest nadal znikomy.
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Wypehianie funkcji rodzinnych i wykonywanie pracy przynoszacej dochod
u niektérych oséb, o emocjonalnym zaangazowaniu w kazde obowiazki moze prowadzic¢
do powstawania dylematéw, zwanych w teorii zarzadzania konfliktem wewngtrznym,
pomiedzy Zyciem prywatnym a zawodowym lub odwrotnie (w zalezno$ci od tego,
co jest dla danej osoby wazniejsze) (Dobrowolska, Sikora 2019, s. 140). Na konflikt
wewnetrzny matek pracujacych i wychowujacych dzieci zwracaja uwage badacze
zajmujacy si¢ godzeniem pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi (Glogosz 2011,
s. 103-104). W przypadku kwestii rozwazanych w monografii dylematy moga doty-
czy¢ wymagan zwigzanych z pracg oraz potrzeb i oczekiwan rodziny. Dylematy te
czesciej dotycza kobiet niz mezczyzn z racji tradycyjnie wigkszych obowigzkoéw zwig-
zanych z rodzina, spoczywajacych na kobietach (Sadowska-Snarska 2014, s. 21-25).
Wiele kobiet przed powrotem do pracy zastanawia si¢ na wyborem wlasciwego termi-
nu z punktu widzenia dobra dziecka.

Dylematy powstajace u kobiet pracujacych, migdzy wymaganiami w pracy a zy-
ciem osobistym maja charakter dwukierunkowy. Moga przybiera¢ forme¢ dysonansu
miedzy pracg i rodzing, gdy dla pracownika najwazniejsza jest praca, oraz mi¢dzy
rodzing i praca, gdy na pierwszym miejscu stawiana jest rodzina. Pierwszy dylemat
wystepuje, gdy nadmiar obowigzkow pracowniczych rujnuje plany osobiste. Jako
przyktad, mozna przytoczy¢ niespodziewane zebranie zespotu, zwotane przez kierow-
nika, w zwiazku z realizowanym projektem pod koniec dnia pracy, co moze uniemoz-
liwi¢ punktualne odebranie dziecka ze ztobka czy przedszkola.

Bardziej typowym przyktadem dylematu jest praca kobiety na stanowisku kie-
rowniczym, z ktorym wigze si¢ z jednej strony tzw. nienormowany czas pracy (mozli-
wos¢ poOzniejszego przyjscia do pracy), a z drugiej wigksza dyspozycyjnosé. Szcze-
gblnie trudna do pogodzenia z wychowywaniem dzieci jest dyspozycyjnos¢, ktora
oznacza najcze¢sciej brak stalych godzin konczenia pracy. Kobieta na stanowisku kie-
rowniczym, zwlaszcza w sektorze przedsigbiorstw nigdy nie ma pewnos$ci, o ktorej
godzinie wroci do domu i zajmie si¢ dzieckiem. Zwracaly na to uwage kobiety na
stanowiskach kierowniczych, badane przez IPiSS. Ponad 90% deklarowata, ze funk-
cja kierownicza powoduje wydtuzenie czasu pracy, dla 1/3 stale, a dla 2/3 czasami
(Balcerzak-Paradowska, Kotaczek, Glogosz, Mirostaw 2014, s. 108-110). Jako nega-
tywne skutki petlnienia funkcji kierowniczej kobiety te wskazywaty m.in.: ograniczony
czas na odpoczynek (58,9%), ograniczony czas na prace domowe (51,3%), na zycie
towarzyskie (43,6%) oraz na kontakt z dzie¢mi (31,3%) (Balcerzak-Paradowskai in.,
2014, s. 114).

Przyktadem drugiego dylematu moze by¢, niezaplanowane wczes$niej, zglosze-
nie w danym dniu (zwykle przez telefon) pracodawcy przez matke urlopu lub zwol-
nienia lekarskiego z powodu choroby dziecka. Jednoczesnie na ten dzien pracodawca
ustalil wczesniej dyskusje z pracownikiem zwigzang z terminem wykonania zada-
nia (realizacji projektu) lub spotkanie catego zespotu. W takiej sytuacji niespodzie-
wana sytuacja rodzinna dezorganizuje prac¢ zawodowa, co musi wptyna¢ nieko-
rzystnie na psychike matki oraz opini¢ szefa. Matka zaczyna szuka¢ wyjscia z takiej
sytuacji (np. pomocy do dziecka ze strony rodziny, kolezanek), aby pogodzi¢ te dwie
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wazne kwestie, ale w krotkim czasie nie zawsze jest to mozliwe (Tomaszewska-
-Lipiec 2014, s. 46).

Relacje praca—rodzina sg dynamiczne, stale si¢ zmieniajg i nie zalezag tylko od
potrzeb indywidualnych, ale odnosza si¢ takze do zmian majacych miejsce w jego
otoczeniu. Decyduja o tym najczg$ciej uwarunkowania zwigzane z opieka nad dziec-
kiem, np. rezygnacja babci z opieki z powodu jej powaznej choroby lub choroby jej
meza. Postrzeganie powigzania jako dynamiczne pozwala na zrozumienie, ze sposoby
godzenia réznych dziedzin zycia zmieniajg si¢, a szczegdlne angazowanie si¢ w jedng
ze sfer moze z czasem ulec zmianie (Robak-Stocinska 2014, s. 114).

Dylematy maja takze matki w rodzinach wielodzietnych, gdy przy wickszej licz-
bie dzieci nie s3 w stanie pogodzi¢ obowiazkoéw rodzinnych z praca, musza decydowac
— czy wystarczy zmniejszy¢ wymiar czasu pracy, czy trzeba zrezygnowaé z pracy za-
wodowej przez dluzszy okres, gdy starsze dzieci p6jda do szkoly, a mtodsze do przed-
szkola (Witkowska 2018, s. 176-178). Kilka matek uwazato, ze przy duzej liczbie
dzieci matka powinna catkowicie zrezygnowac z pracy, natomiast potowa z nich uwa-
zata, ze matka powinna tylko czasowo zrezygnowac¢ z pracy zawodowej co najmniej
na trzy lata po urodzeniu. Dylematy najczgSciej pojawiaja si¢ w pierwszym okresie
po powrocie do pracy po urlopie macierzynskim, po urodzeniu pierwszego dziecka.
Po urodzeniu drugiego czy trzeciego dziecka wystepuja tylko u niektorych kobiet, bar-
dzo emocjonalnie zaangazowanych w rozwoj dziecka, ktore uwazajg, ze nikt nie
jest w stanie zastgpi¢ matki: ,,dlaczego kto§ inny by to przezywal, co ja przezywatam
z dzie¢mi, kto$ inny miatby najwigkszy wpltyw na moje dzieci” (Witkowska 2018,
s. 176-177).

Natomiast kobiety badane w APS najczgéciej wymienialy nastgpujace obszary
dylematow (Przadka 2019, s. 61):

brak mozliwos$ci zapewnienia opieki dla dziecka (60% badanych),

— godziny pracy niedostosowane do sytuacji rodzinnej (50% badanych),

— koniecznos¢ pracy w godzinach nadliczbowych (12%),

— brak wsparcia socjalnego ze strony pracodawcy (14%),

— brak pomocy ze strony innych cztonkéw rodziny w obowiazkach domo-

wych/opiekunczych (38%),

— koniecznos$¢ pracy w delegacji, wyjazdy stuzbowe (14%).

Mimo réznych trudnosci badane kobiety staraty si¢ szukac¢ rozwigzan/pomocy,
aby pogodzi¢ prace z opieka nad dzieckiem. Trzeba tez pamigtaé, ze nie wszystkim
kobietom wychowujacym dzieci praca stwarza trudno$ci lub wptywa niekorzystnie na
obie sfery. Niektore kobiety dostrzegajg takze pozytywny wplyw pracy na emocjonal-
ne zaangazowanie w opieke nad dzie¢mi, gdyz kilkugodzinna nieobecno$¢ w domu
wyzwala dodatkowe motywy opiekuncze. Wedlug okoto 2000 pracownikéw badanych
przez IPiSS (kobiet i mgzczyzn) w latach 2008—2010 obowigzki rodzinne, w tym wy-
chowywanie dzieci z powodu pracy zawodowej byly zaniedbywane ,,bardzo rzadko lub
raczej rzadko”. W firmach majacych rozwigzania na rzecz godzenia pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym takg opini¢ wyrazilo 56,7% badanych, a firmach niemajacych
takich rozwigzan 50,3% (Gtogosz 2011, s. 103—-105).
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Powyzsze opinie nie odbiegaja zbytnio od innych badan — GUS, FOB, jak i pro-
wadzonych w APS. W badaniach GUS z 2018 r. dotyczacych godzenia pracy z obo-
wigzkami rodzinnymi dla 68,4% wychowujacych dzieci taczenie tych dwu rdl nie
stwarzato trudnosci, a dla 74,3% kobiet opieka nad dzie¢mi nie miala niekorzystnego
wplywu na ich sytuacj¢ zawodowa. Na opinie te nie mialy tez wplywu warunki pracy
wystepujace u pracodawcoéw oraz forma wiasnosci firm. Wérod pracujacych w pelnym
wymiarze brak probleméw wskazalo 65,5% badanych, w niepelnym 78,4%, 69,2%
zatrudnionych w firmach publicznych oraz 65,7% w prywatnych, 61,6% zatrudnio-
nych w transporcie i gospodarce magazynowej, 65,1% zatrudnionych w edukacji oraz
70,6% w stuzbie zdrowia i opiece spolecznej (GUS 2019, s. 127-130, 145, 155).

Ponadto wérdéd czynnikéw i warunkoéw utrudniajagcych godzenie pracy z obowiaz-
kami rodzinnymi 4,9% kobiet wskazalo zmienny rozktad czasu pracy, 5,5% dhlugie do-
jazdy do pracy, 6,4% badanych zmniejszenie wymiaru czasu pracy, a 3,4% zmia-
ne pracy. Mimo iz wigkszo$¢ kobiet nie wskazywata na wystepowanie dylematow
w godzeniu pracy z obowigzkami rodzinnymi, to jednak wsrdéd odczuwajacych trudnosci
jest wigcej kobiet (25,8% wskazan) niz me¢zczyzn (9,3%). Jak juz wyzej wskazano, to
glownie kobiety biora urlopy macierzynskie powodujace przerwy w pracy (97.1% bada-
nych), a nie mezczyzni (tylko 1,7% badanych) (GUS 2019, s. 145). Takze wsrdd bada-
nych w APS 85% sposrod 107 ankietowanych matek dobrze godzito zycie zawodowe
z rodzinnym (Znamirowska 2019, s. 62). Przedstawione rézne opinie kobiet na temat
godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi potwierdzaja wigksze ich zaangazowanie
w wychowanie dzieci niz mezczyzn. Mimo iz odczuwaja dodatkowe obcigzenie tymi
obowigzkami (stad potoczne okreslenie ,,praca na dwdch etatach”), nie zaniedbuja ich.

Negatywny wplyw pracy zawodowej na prawidlowe, zgodne z oczekiwaniami
rodziny wykonanie obowigzkow domowych wskazaty tez kobiety w badaniu w APS.
Jak obowigzki zawodowe wplywaja na zycie rodzinne, ktore sytuacje w rodzinie sg
zakltocane przez obowigzki zawodowe? Ich odpowiedzi przedstawiono na wykresie 3.

Wykres 3. Wplyw obowiazkéw zawodowych na zycie rodzinne w opinii kobiet

Obowiqzki zawodowe mogq mieé negatywny wplyw na:

—TTT T

Inne (Wszystko powyzsze, jesli nie umie sic;‘.h ‘

Zaangazowanie w obowiazki domowe

Atmosfer¢ panujaca w domu

Relacje matzenska/partnerska

Relacje matka - dziecko

Nauke dzieci w szkole _|_|_|

Zdrowie psychiczne dzieci

Wychowanie dzieci

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%
Zrédto: Ambroziak 2019, s. 73.
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Jak wynika z wykresu, najwiecej badanych (63,4%) na pierwszym miejscu wy-
mienilo ogdlng ,,atmosfer¢ panujaca w domu”, na drugim (61%) ,,zaangazowanie
w obowiazki domowe”, a na trzecim (56%) na ,,wychowywanie dzieci”. Fakt, ze matki
pracujgce poswigcaja mniej czasu na przebywanie z dzie¢mi, nie musi oznaczac, ze dzie-
ci s3 mniej szczgsliwe lub czujg si¢ zaniedbywane. Zalezy to przede wszystkim od wieku
dziecka. ,,Dzigki” matej ilosci czasu, jakie matki moga poswigci¢ dzieciom, ich kontakty
sg zwykle intensywniejsze, co pozytywnie wptywa na ich relacje, a dzieci stajg si¢ bar-
dziej samodzielne. Ponadto dzieci starsze cieszg si¢ z tego, gdyz majg wigcej swobody
w swoich dzialaniach i kontaktach towarzyskich, nie sg ciagle kontrolowane.

Niektore kobiety dostrzegly takze niekorzystny wptyw pracy zawodowej na roz-
woj 1 wychowanie dzieci. Opinia badanych jest w tym wzgledzie identyczna z po-
wszechna opinia, ze ciggla nieobecnos¢ rodzicow, a zwlaszcza matki przez wigkszos¢
dnia wptywa niekorzystnie na wychowanie dziecka, chociaz nie musi to by¢ natych-
miast widoczne. Czesto daje o sobie znac¢, gdy dzieci ida do szkoty. Dzieci pracujacych
rodzicow moga by¢ bardziej podatne na negatywny wplyw kolegéw i kolezanek,
gdyz czesto nie potrafig odrozni¢, co jest dla nich i dla ich rodzicéw dobre, a co
nie. Natomiast cze$¢ badanych kobiet twierdzi, iz podjgcie przez nie zatrudnienia
nie wplywa na zaniedbywanie pozostatych czlonkéw rodziny (Ziodtkowska 2019,
s. 67-69). Potwierdzaja to prezentowane w monografii opinie kobiet, ze dzigki che-
ciom, dobrej organizacji prac domowych i indywidualnym predyspozycjom mozna
pogodzi¢ dwa wymiary — zawodowy i rodzinny.

Na zakonczenie rozwazan o dylematach wypada poswigci¢ nieco uwagi kobie-
tom niepracujacym zawodowo. Czy one takze przezywaja rozterki i dylematy? Brak
aktywnosci zawodowej ze strony zony/matki, dtuzsze pozostawanie bez pracy zawo-
dowej, moze wywiera¢ zarOwno pozytywny, jak i negatywny wplyw na relacje rodzin-
ne. Istnieje zalezno$¢ miedzy brakiem pracy zawodowej, a wzrostem obowiazkow
domowych. Kobiety niepracujace zawodowo, ale cechujace si¢ aktywnoscig, kreatyw-
noscig rowniez w pracach domowych znajdujg zawsze co$ do zrobienia. Dlatego dla
takich kobiet praca zwigzana z utrzymaniem domu moze by¢ atrakcyjna, przynoszaca
satysfakcje. Jest to szczegolnie wazne w rodzinach utrzymujacych szerokie kontakty
towarzyskie. Kobiety niepracujace zawodowo na prace domowe przeznaczaja prze-
waznie znacznie wigcej czasu niz pracujace. Kobiety niepracujgce lubig szczegodlnie
prace zwigzane z pielegnacjg gospodarstwa domowego, a wigc wystrojem mieszka-
nia/domu oraz utrzymaniem czystosci (Leszkowicz-Baczynska 2002, s. 95).

Taka postawe kobiety uzasadniajg tradycjami rodzinnymi, wychowywania od
dziecka w duchu dbatosci o porzadek i tad w gospodarstwie domowym. Dla tych
kobiet obowigzki domowe sg oczywiste, poniewaz od dziecka spotykaty si¢ w rodzi-
nach z takimi sytuacjami. Z tym wigze si¢ inny argument zwigzany z cechami oso-
bowosci kobiety, ktore sg bardziej od mezczyzn wyczulone na pigkno, harmoni¢
i porzadek w swoim otoczeniu (Kawula 2006). Roznica w podejsciu do prac domo-
wych w stosunku do mezczyzn jest niejednokrotnie skrajnie rézna. Wielu mezczyzn
nie zauwaza w swoim mieszkaniu/domu nieporzadku, czy wrecz bataganu, tymcza-
sem to, co dla nich jest normalne, dla kobiet moze by¢ juz nieporzadkiem lub bata-
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ganem. Kobiety nieaktywne zawodowo uwazaja, ze poswigcaja si¢ obowigzkom do-
mowym, opiekunczym oraz dziatajg w taki sposob, aby wszyscy domownicy byli
zadbani i szczesliwi.

Takie zaangazowanie kobiet niepracujacych zawodowo nie we wszystkich rodzi-
nach jest doceniane przez m¢zow, zony uwazaja, ze daja z siebie wszystko dla rodziny,
angazujg swoj wysitek intelektualny i fizyczny. Mezowie za$ sadza, ze niektore prace
zony sa zbedne, moglyby by¢ wykonane inaczej lub lepiej (Kieltyk-Borowska 2016,
s. 152). W rodzinach, w ktorych brak wzajemnego zrozumienia dla wktadu zony lub
meza w zycie rodzinne, moze prowadzi¢ do pogorszenia relacji maz-zona, ktétni, po-
szukiwania osoby, z ktdrag mozna znalez¢ ,,wspolny jezyk”, a nawet rozwodow. Osta-
tecznie wszystko zalezy od postaw samych kobiet, ich mgzoéw, charakterow, a takze
checi wzajemnego zrozumienia i pomocy.

W podsumowaniu dylematow migdzy pracg a obowigzkami zwigzanymi z wy-
chowaniem dzieci nalezy zwrdcié¢ jeszcze uwage na jeden wazny problem, majacy
zdaniem autora monografii, wplyw na wybor przez niektore kobiety kariery zawo-
dowej. Ot6z $wiadomos$¢ pogodzenia w pewnym okresie zycia tych dwoch waznych
dla kobiety 16l jest przyczyng wyboru tzw. kobiecych zawodéw, funkcjonujacych
gtownie w sektorze publicznym. W zawodach tych wynagrodzenia sa co prawda
nieco lub znacznie nizsze od wystepujacych w prywatnym sektorze biznesowym, ale
za to charakter pracy (zadania roztozone bardziej rOwnomiernie w czasie) oraz wa-
runki pracy (m.in. stabilne godziny pracy, mniejsza dyspozycyjnos¢) sa dla kobiet
korzystniejsze, a pracodawcy bardziej wyrozumiali wobec ich obowiazkow rodzin-
nych (Czajka 2013).

1.8. Opinie spoleczne o miejscu kobiety we wspolczesnym Swiecie

Na godzenie pracy z obowiazkami rodzinnymi kobiet, a wigc na miejsce kobiety
w spoteczenstwie, maja takze wplyw poglady spoteczenstwa, ktére podlegaja ewolucji
wraz ze zmieniajacymi si¢ uwarunkowaniami. Wypada krotko przypomnieé, ze pozy-
cja spoteczna kobiet zmienita si¢ generalnie po II wojnie swiatowej, gdyz wowczas
coraz wigksza liczba kobiet obok tradycyjnych rdl kobiecych zaczgta podejmowac
prace zawodowe. Konsekwencja byla niezalezno$¢ ekonomiczna kobiet, dostep do
ksztatcenia. Zmiana pozycji kobiety nastapita wskutek przejecia czesci funkcji ekono-
micznej zwigzanej z utrzymaniem rodziny, dotychczas ponoszonych catkowicie przez
meza, ojca rodziny. Aktywizujac si¢ zawodowo, kobieta jednoczesnie weszta w zycie
spoteczne, gospodarcze, polityczne i kulturalne, a wigc te sfery zycia pozarodzinnego,
ktore byly dotychczas przede wszystkim domeng mezczyzny, przynoszacg mu prestiz
i pozycje spoteczng (Satata 2015, s. 128-133).

Rownouprawnienie, a co za tym idzie obecno$¢ kobiety we wszystkich strefach
zycia spotecznego, to wynik specyfiki wspolczesnego $wiata. Nie ujmuje to kobie-
tom jednak delikatnosci czy zmystowosci. Uwaza sie, ze kobieta aktywna, pracujgca
i udzielajgca si¢ spotecznie staje si¢ jeszcze bardziej atrakcyjna. Swa zaradno$ciag godzi
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obowigzki rodzinne, opieke nad dzieémi, ze Swiatem zawodowym. Tym samym nie
pozbawia siebie poczucia wartosci, rozwija si¢ 1 doksztalca. Mozliwo$¢ pozostawienia
dziecka najpierw w zlobku, a potem w przedszkolu, skraca konieczno$¢ pozostawania
kobiet na urlopie macierzynskim i niekorzystania z urlopu wychowawczego. Prze-
miana, jaka nastgpita, czynigc z kobiety osobg o nieograniczonych mozliwosciach
z perspektywa takich samych Sciezek rozwoju jak mezczyzni, pozwala na wygod-
niejszy rodzaj zycia. Wptywa to takze na spadek zainteresowania malzenstwem lub
przesuwanie w czasie jego zawarcia. Przemiany te majg zwigzek z wyzszym po-
ziomem rozwoju spoteczno-gospodarczego kraju, niz 40-50 lat temu (Szymanska
2009, s. 67-69).

Wsréd wystepujacych w spoteczenstwie polskim réznych opinii na temat pozycji
i roli kobiet w spoteczenstwie, badanych m.in. przez CBOS zwrocono uwage na dwa
skrajnie przeciwstawne stanowiska — konserwatywne i liberalne, nowoczesne. Stano-
wisko konserwatywne charakteryzuje si¢ postrzeganiem kobiety w sposob tradycyjny
,pozwalajac jej realizowaé si¢ wylacznie w sektorze zycia prywatnego, jako zona
i matka, ‘kaptanka domowego ogniska’. Neguje ono stosowanie §rodkow antykoncep-
cyjnych, aborcje, a takze $wiadome regulowanie urodzen” (Helak 2013, s. 109). To
stanowisko jest zwigzane cze$ciowo z zasadami religii katolickiej, wyznawane najcze-
Sciej przez osoby starsze, mniej wyksztatcone i1 gleboko wierzace, wyznajace prawico-
we poglady polityczne, mieszkajace gtownie na wsiach i w malych miastach (CBOS
2018B). Wywieraja one znaczny wplyw na miejsce kobiety w spoteczenstwie
i poglady kobiet (szerzej na ten temat w kolejnym podrozdziale).

Zgota odmienne jest podejscie liberalne (nowoczesne), zwigzane gtdwnie z kobie-
tami dzialajacymi w ruchach i organizacjach feministycznych, a od kilku lat takze
zwigzanych z ideologig gender. Ma ono wymiar osobisty i spoteczny. W ujeciu osobi-
stym macierzynstwo nie jest najwazniejszym powolaniem i obowigzkiem kobiety.
Natomiast zwigzane z tym obowigzki na rzecz rodziny, w tym wychowania dzieci nie
sa wylaczng domena kobiet. Natomiast w ujeciu spotecznym kobiety niezaleznie od
swojej natury biologicznej] moga wykonywacé prace w tych samych zawodach, co
mezezyzni, jezeli spelniajg wymagania kwalifikacje 1 wyrazaja che¢ (Lisowska 2008,
s. 120-125, Dijkstra, Plantega 2003). Srodowisko kobiet liberalnych jest od kilku lat
bardzo aktywne i przez gloszenie pogladow w internecie oraz w trakcie okoliczno-
sciowych manifestacji zyskuje poparcie coraz wickszej liczby mtodych kobiet. Poglady
te sa dla mtodych kobiet atrakcyjne, gdyz zwigkszaja ich role spoteczne, a zmniejszaja
obowiazki zwigzane z prowadzeniem domu i wychowywaniem dzieci.

Potwierdzeniem podejscia liberalnego sg m.in. opinie 202 studentéw kierunkow
pedagogicznych, medycznych i artystycznych na temat wspdtczesnego rodzicielstwa,
zebrane w trakcie badania przeprowadzonego w UAM w Poznaniu w pierwszej poto-
wie 2021 r. (Wrdbel 2021, s. 184-187). Wedtug 45% studentéw pedagogiki oraz
37% kierunkow artystycznych ,,dom i rodzina nie sg dla kobiety matki najwazniejsza
warto$cia”, natomiast odpowiednio 40% 1 31% bylo przeciwnego zdania. Podobny
odsetek badanych uwazat takze, Ze ,,macierzynstwo nie stanowi dla niej wartosci nad-
rzgdnej”. Natomiast zdecydowana wigkszo$¢ (92% studentéw pedagogiki, 90% medy-
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cyny oraz 70% kierunkdéw artystycznych) uwazalo, ze kobiety matki pragng laczy¢
role zawodowg i rodzinng. Wedlug okoto 81% studentéw pedagogiki i medycyny oraz
74% kierunkow artystycznych kobiety matki zorientowane sg na rozwdj zawodowy
i samorealizacj¢. Z poprzednia opinig bylo zwigzane pytanie o odktadaniu przez kobie-
ty macierzynstwa na pozniejszy okres, potwierdzito to takze 80% studentow pedagogi-
ki, 83% medycyny i 66% z kierunkéw artystycznych (Wrobel 2021, s. 185). Migdzy
tymi dwoma bardzo ré6znymi stanowiskami plasuje si¢ jeszcze stanowisko umiarkowa-
ne majace najwiecej zwolennikow. Wyznawane jest zarowno przez zwolennikow no-
wego modelu rodziny, jak i tych, ktorzy opowiadajg si¢ za wigksza rolg kobiet.

Przez dilugi czas istnialo w spoteczenstwie przekonanie, ze kobiety sa ogoélnie
stabsze fizycznie i psychicznie, co jest wynikiem naturalnych, biologicznych rdznic
w budowie ciata kobiety i mgzczyzny. Z reguty mezczyzni sg wyzsi i silniejsi, dzigki
czemu latwiej jest im wykonywa¢é cigzkie prace fizyczne, np. magazynowe, budowla-
ne, produkcyjne, czyli takie, ktore wymagaja dzwigania cigzkich przedmiotoéw oraz
obstugi duzych maszyn. Mimo tego, wystepowaty réwniez czynnos$ci, ktore kobiety
bez probleméw mogly wykonywac, ale ze wzgledu na stereotypowe, tradycyjne pogla-
dy, te profesje uznawano za typowo meskie. Nalezaty do nich: kierowanie pojazdami,
majsterkowanie, prowadzenie firmy, a nawet kierowanie zespotem. Obecnie ten po-
dzial nie wystepuje, od wielu lat kobiety wykonujg prace, ktore dawniej wykonywali
tylko mezczyzni. Jest to wynikiem zmian warunkow pracy oraz udogodnien technicz-
nych i automatyzacji, zwigzanych np. z inng budowa systemu kierowniczego pojaz-
dow, ktore aktualnie sa automatyczne lub potautomatyczne i nie wymagaja duzego
wysitku fizycznego (Armuta 2015, s. 67).

Wraz z rosnagcymi mozliwoéciami podejmowania pracy zawodowej przez kobiety
nastgpita zmiana pogladéw na role kobiet w zyciu zawodowym oraz rodzinnym. Jest
coraz mniej przeciwnikdw taczenia przez kobiety pracy zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi. Jest tez coraz wigcej ulatwien zaréwno w formie infrastruktury (roz-
woj ztobkow 1 przedszkoli), $wiadczen ze strony panstwa i pracodawcow, ktore zo-
stang przedstawione w dalszej czgSci monografii. Potwierdzaja to badania CBOS
z 2013 r. na temat poszanowania w spoteczenstwie kobiet pracujacych i niepracujg-
cych, w 2006 . 12013 r. w tabeli 3.

Tabela 3. Poszanowanie kobiet pracujacych i niepracujacych wedlug mezczyzn
i kobiet (w %)

. . Odpowiedzi
Jak Pan('l) m?’Sh’ €2y W naszym og6hu badanych mezezyzn kobiet
spoleczenstwie sq bardziej szanowane:
2006 2013 2006 2013 2006 2013
— kobiety pracujace zawodowo 42 44 33 34 51 52
— gospodynie domowe, 4 5 5 7 4 3
kobiety niepracujace zawodowo

Nie ma roznicy 46 44 53 51 39 38
Trudno powiedzie¢ 8 7 9 8 6 7

Zrédto: CBOS 2013.
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Poréwnanie wynikow odpowiedzi z 2006 r. w stosunku do 2013 r. pokazuje, ze
przez 7 lat stosunek spoteczefistwa do aktywnosci zawodowej kobiet nie ulegt zmianie.
Zdecydowanie wickszym poszanowaniem, niezaleznie od pici badanych, ciesza si¢
kobiety pracujace, wystepuje jednak znaczna réznica w tej sprawie migdzy kobietami
i mezczyznami. Dla mezczyzn ma mniejsze znaczenie, czy kobieta pracuje, czy nie,
czemu dato wyraz ponad potowa badanych. Ma to prawdopodobnie zwiazek z innymi
opiniami na ten temat, prezentowanymi w monografii wczesniej. Natomiast kobiety
zdecydowanie bardziej szanujg pracujace, chociaz dla okoto 40% badanych nie ma to
takze wigkszego znaczenia.

Bardziej szczegotowo poglady kobiet w tej kwestii przedstawia tabela 4. Wynika
z niej, ze zalezg one od statusu zatrudnienia kobiety. Kobiety pracujace najbardziej
cenig zatrudnione na pelnym etacie (61% badanych), a w nieco mniejszym stopniu
niepracujace lub pracujace dorywczo (47%). Wysoka ocena kobiet pracujacych tak-
ze przez niepracujace lub pracujace dorywczo moze by¢ dodatkowa motywacja dla
podejmowania pracy przez kobiety. Potwierdza to wczeéniejsze opinie na temat czyn-
nikéw zachgcajacych kobiety do pracy, ze liczg si¢ nie tylko korzysci finansowe, mate-
rialne, ale takze prestiz w spoleczenstwie, czyli wérdd rodziny i najblizszych.

Tabela 4. Opinie kobiet o poszanowaniu spolecznym ich pracy (w %)

Odpowiedzi kobiet
Jak Pan(i) my$li, czy w naszym ogoll zatrudnionych niepracuj_qcych
spoleczenstwie sa bardziej szanowane: w petnym lub pracujacych
(N = 641) wymiarze czasu | jedynie dorywczo
(N =246) (N =1367)
— kobiety pracujace zawodowo 52 61 47
— gospodynie domowe, 3 2 4
kobiety niepracujace zawodowo
Nie ma roznicy 38 31 43
Trudno powiedzie¢ 7 6 7

Zrédto: CBOS 2013.

Z rozktadu wypowiedzi mozna tez dodatkowo wnioskowac¢, ze dla 43% niepracu-
jacych zawodowo i pracujacych dorywczo nie ma wigkszej roznicy, czy kobieta pracu-
je zawodowo, czy zajmuje si¢ tylko prowadzeniem domu. Badania potwierdzily tez,
ze istnieje pewna zalezno$¢ migdzy stosunkiem ludzi do aktywno$ci zawodowej kobiet
a poziomem wyksztalcenia. Wraz ze wzrostem wyksztatcenia badanych zwickszat si¢
szacunek do kobiet pracujacych w pelnym wymiarze czasu. T¢ tendencj¢ zauwazono
takze wsrod wyspecjalizowanej kadry pracowniczej — kierownikow, specjalistow oraz
pracownikéw biurowych. Osobami majacymi wigkszy szacunek do kobiet zajmujacych
si¢ gospodarstwem domowym byli gtéwnie rolnicy (CBOS 2013). Jest to zwigzane ze
specyfika pracy w rolnictwie, gdzie niektore prace polowe, ogrodnicze czy zwigzane
z hodowlg zwierzat maz i zona wykonuja wspolnie. Ponadto kobieta odpowiada za
prowadzenie domu i wychowanie dzieci bardziej niz w miescie, ze wzgledu na specy-
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fike¢ pracy me¢za. Rzadko moze tez liczy¢ na jego pomoc w pracach domowych jak
kobieta zyjaca i pracujagca w miescie (chociaz inaczej wyglada to w rodzinach mtodych
i starszych).

Spoteczenstwo uwaza takze, ze wigcej kobiet powinno zajmowaé kierownicze
stanowiska pracy, a takze pracowaé¢ w sektorach rzadowych, politycznych, panstwo-
wych, w organizacjach spotecznych itp. Jednakze zdania sg podzielone w zaleznosci
od plci — znaczna cze$¢ kobiet uwaza, ze powinny mie¢ wigkszy dostep na rynku pracy
do kierowniczych stanowisk. Innego zdania s m¢zczyzni, poniewaz uwazaja, ze obec-
na sytuacja na rynku jest prawidlowa i nie chcg zmian. Natomiast mniejsza aktywno$¢
zawodowa kobiet jest thtumaczona zwigkszonymi obowigzkami domowymi, brakiem
wiary we wlasne mozliwosci oraz brakiem checi robienia kariery (CBOS 2013).

Przeciwnikami aktywno$ci zawodowe] kobiet, zwlaszcza wychowujacych mate
dzieci (przed pdéjsciem do przedszkola) sg gléwnie osoby o pogladach konserwatyw-
nych, gleboko wierzace, a takze mezczyzni uzyskujacy wysokie dochody, wystar-
czajace na utrzymywanie wysokiego standardu zycia i pokrycie wszystkich potrzeb
materialnych Zon. Zmiana pogladow na temat roli kobiet w spoteczenstwie jest tez
zwigzana z coraz czgsciej wystepujacym partnerskim modelem rodziny, ktory szerzej
oméwiono w rozdziale 1.3.

Na role kobiet w spoleczenstwie w danym okresie znaczna rolg moze tez wywie-
ra¢ polityka rodzinna rzadu. Przez odpowiednie ustawodawstwo oraz $rodki finansowe
moze preferowac okreslone zachowania kobiet, wazne dla nich samych oraz catego
spoteczenstwa. Przyktadem moze by¢ swiadczenie 500 plus wprowadzone przez rzad
utworzony w 2015 r. przez Prawo i1 Sprawiedliwos$¢. Miato ono na celu pomoc matkom
w wychowywaniu dzieci oraz zwigkszy¢ zainteresowanie kobiet rodzeniem wigkszej
liczby dzieci, aby zahamowa¢ wystepujacy od wielu lat spadek przyrostu naturalnego
ludnosci w Polsce. Szerzej program ten omowiono w rozdziale 3.3.

Przedstawione wyzej opinie na temat poszanowania kobiet w spoteczenstwie po-
twierdzaja tez kobiety badane w APS. W badaniu Kamili Ambroziak oraz Moniki
Goszczyckiej ponad potowa respondentek (53,7%), a wigc nieco wigcej niz w bada-
niach CBOS z 2013 r. (52%) jest przekonana, ze przez spoteczenstwo bardziej szano-
wane s3 ,,kobiety aktywne zawodowo”. Rowniez podobny odsetek ankietowanych jak
w badaniu CBOS (41,5% wobec 38%) uznal, Ze ,,nie ma znaczenia, czy pracujg, czy
zajmuja si¢ wychowaniem dzieci”. Tylko okoto 5% wypowiedziato sig, ze spoteczen-
stwo bardziej szanuje te ,,kobiety, ktore zajmuja si¢ domem, sg nieaktywne zawodo-
wo” (Ambroziak 2019, s. 70; Goszczycka 2018, s. 70—72). Powyzsze badania potwier-
dzaja opinie, ze spoteczenstwo polskie od wielu lat akceptuje kobiety jako osoby pra-
cujace zawodowo i zajmujgce si¢ domem, chociaz jak wczesniej w monografii podano,
pewne roznice zaleza od wyznawanych pogladow. Rowniez wigkszo$¢ badanych ko-
biet potwierdzilo, ze chce pracowac i wychowywac dzieci, co dla polityki prorodzinne;
moze oznacza¢ sygnal, ze oczekuja one ze strony panstwa i pracodawcow jeszcze
wiekszych udogodnien.
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RozDziar 11

Aktywnos¢ zawodowa kobiet w okresie macierzynstwa

2.1. Miejsce pracy w hierarchii wartosci kobiet

Przez prace kobieta wlacza si¢ w sprawy spoteczne, wychodzi poza waski krag
domowo-rodzinny, staje si¢ pelnym uczestnikiem zycia spoteczno-gospodarczego,
kulturalnego i politycznego. Praca wyznacza miejsce, ktore kobieta zajmuje w spote-
czenstwie, spetniajac role czynnika decydujacego o jej pozycji spotecznej oraz zamoz-
no$ci materialnej, od ktorych zalezy z kolei osobiste powodzenie i satysfakcja w in-
nych dziedzinach zycia. Praca jest z jednej strony formg aktywnos$ci cztowieka, ktora
pozwala, poprzez zapewnienie dochodu, na zaspokojenie potrzeb podstawowych, ale
z drugiej strony dostarcza takze mozliwo$ci rozwoju wewngtrznego, realizacji osig-
gni¢¢ i wchodzenia w nowe relacje miedzyludzkie. W zyciu kobiet praca zawodowa
przenika si¢ z zyciem rodzinnym. Nie ma cudownych metod, by w pemi oddzieli¢ od
siebie te dwa §wiaty. Praca zawodowa zapewnia kobiecie samospelnienie, ale rowniez
poczucie bezpieczenstwa finansowego, niezbednego do zagwarantowania dobrego bytu
sobie i rodzinie. Kobiety czuja si¢ zaklopotane, kiedy musza prosi¢ o pienigdze (nie
tylko na swoje potrzeby, ale czesto na utrzymanie rodziny) swojego partnera czy
meza (Czernecka 2009, s. 15). Wiele badan potwierdza zalezno$ci migdzy urodzeniem
dziecka, liczba dzieci oraz sytuacja materialng rodziny (chociaz nie zawsze sa one
bezposrednie). Wsrod 206 kobiet badanych na terenie woj. podlaskiego w 2017 r.
40% kobiet w wieku 20-34 lata rodzito pierwsze dziecko przy standardzie zyciowym
rodziny ocenianym jako $redni, a 55% przy ocenianym jako wysoki, natomiast nie-
wiele (5%) przy niskim standardzie. Wéréd motywoéw urodzenia pierwszego dziecka
57% wskazato zadowalajace warunki mieszkaniowe, 51% stala prace, 36% statg pra-
c¢ megza/partnera, a 27% godziwe zarobki (Sobolewska-Popko 2018, s. 198, 211;
Witkowska 2018, s. 194-195).

Praca zawodowa kobiety w okresie macierzynstwa wptywa takze pozytywnie na
wychowanie dzieci, w tym ich psychike. Z badan wynika, ze dzieci kobiet pracujacych
cechujg si¢ wickszg samodzielnoscia, niezalezno$cig oraz wyzszym poczuciem wlasnej
wartos$ci 1 pewnosci siebie. Matke postrzegaja, jako osobe o wysokich kompetencjach,
z kolei pte¢ zenska, jako silng, umiejgca poradzi¢ sobie z rozwigzywaniem problemow
i konfliktow. Natomiast dzieci kobiet niepracujacych, zajmujacych si¢ domem sa zde-
cydowanie mniej samodzielne, w wigkszym stopniu polegajg na drugiej osobie, a takze
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wymagaja wigkszej uwagi oraz pomocy. Sg mniej pewne siebie, a ich poczucie wlas-
nej wartosci jest nizsze. Oznacza to, ze dzieci kobiet aktywnych zawodowo lepiej ra-
dzg sobie w zyciu, latwiej rozwigzuja problemy, sg bardziej towarzyskie oraz otwarte
na nowe doswiadczenia (Balcerzak-Paradowska 2004, s. 56).

Powodem podjgcia pracy przez kobiety jest potrzeba uzyskania niezaleznosci, za-
rowno w sferze materialnej, jak i pozamaterialnej. Motyw materialny, jakim jest uzy-
skanie dochodoéw jest powigzany z pozamaterialnym, za jaki mozna uznaé lepsza
pozycje w rodzinie, poczucie niezalezno$ci, mozliwo$¢ decydowania o sobie i losie
reszty rodziny. Motywy materialne sg sprzezone z pozamaterialnymi, wsrod ktoérych
mozna wymieni¢: chg¢ wykorzystania zdobytego zawodu oraz kwalifikacji, zaintere-
sowanie pracg, pragnienie wlasnego rozwoju, a takze potrzebe osiggnigcia okreslonej
pozycji spotecznej (Balcerzak-Paradowska 2004, s. 60).

Kobiety niepracujace twierdza czgsciej niz mezczyzni, ze ich praca przynositaby
dodatkowe dochody stanowigce wsparcie kosztow utrzymania rodziny. Mezczyzni za$
uwazajg, ze dochody uzyskiwane przez kobiety uzupetniaja dochody rodziny i wply-
waja na osiagnigcie wyzszego poziomu zycia. Roznice te sa zwigzane ze stereoty-
powymi pogladami, wedlug ktéorych me¢zczyzna powinien zapewni¢ gtowne zrédlo
dochodéw rodziny. Kobiety czesciej tez niz mezczyzni dostrzegaja, ze ich praca ma
wplyw na zwigkszenie aspiracji kulturalnych oraz edukacyjnych, a takze mozliwosci
dalszego ksztalcenia zawodowego (Balcerzak-Paradowska 2004, s. 63).

Praca dla wigkszosci pracujacych kobiet stanowi zrodto satysfakcji i zadowolenia,
poniewaz pozwala zdoby¢ niezalezno$¢ finansowa oraz uznanie wsrod najblizszego
otoczenia, w tym rodziny. Brak satysfakcji wynika przewaznie z nieoptacalnosci pracy
ze wzgledu na stan zdrowia, niskie zarobki, a takze che¢¢ zajgcia si¢ wychowywaniem
dzieci. Powyzsze opinie potwierdzaja tez badania wsrod kobiet aktywnych zawodowo,
prowadzone w ramach seminarium magisterskiego w APS w latach 2017-2019, pre-
zentowane w tabeli 5.

Tabela 5. Przyczyny aktywnosci zawodowej w opinii kobiet badanych w APS

Przyczyny aktywnosci Monika ?oszczycka Sara_Sinior Karoli:la Drzas
(N =100) (N =158) (N =100)
Niezalezno$¢ finansowa 62 63 -
Wsparcie budzetu rodziny 60 - 66
Ambicje zawodowe 56 31 -
Rozwéj zawodowy 37 54 38
Prestiz spoteczny - 13 -
Osobista satysfakcja - 56 -
Stabilizacja zatrudnienia - 51 49
Ciekawa praca 35 - 24
Swiadczenia socjalne - 10 -
Uznanie wsrod znajomych - 19 -
Dobra atmosfera w pracy - - 40

Zrbdlo: Goszezycka 2018, s. 68—70; Drzas 2019, s. 65-66; Sinior 2019, s. 75; Zidtkowska 2019, s. 61-62.
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Z tabeli wynika, ze za najwazniejsze powody aktywnosci zawodowej 62—-63%
badanych uznalo niezalezno$¢ finansowa od me¢za/partnera, 60-66% wsparcie budzetu
rodziny, od 31% do 56% realizacje ambicji zawodowych (ma to szczeg6lnie zwiazek
z wyksztalceniem wyzszym), od 37% do 54% rozwd¢j zawodowy. Inne powody aktyw-
nosci, takie jak prestiz spoteczny, uznanie wérod znajomych, §wiadczenia socjalne oraz
cickawa praca maja mniejsze znaczenie. Opinie réznych kobiet byly niezaleznie
od struktury zawodowej kobiet, sytuacji rodzinnej czy liczby dzieci. Mozna wigc
uznaé, ze wykonywanie pracy i obowigzkéw zwigzanych z utrzymaniem domu, ro-
dziny, a takze rozwijaniem wlasnych zainteresowan sa dla nich kluczowe. Kobieta
wychowujaca dzieci, mogaca bez obawy zaniedbania obowigzkéw macierzynskich
wykonywac¢ pracg, poprawia swoja kondycje psychiczng i fizyczng, a poswigcajac
czas sprawom prywatnym, jednoczes$nie efektywniej pracuje. Badane kobiety cenia
roéwniez bezpieczenstwo zatrudnienia, dobrg atmosfer¢ w pracy i mozliwos$¢ rozwoju
zawodowego. Jesli nie mozna pogodzi¢ pracy z obowigzkami macierzynskimi (co czg-
Sciej wystepuje u kobiet samotnie wychowujacych dzieci), kobiety przerywaja swoja
karier¢ zawodowa na czas zwigkszonych obowiazkow rodzinnych, ale nie rezygnu-
ja catkowicie z pracy. Kobiety rzadziej niz m¢zczyzni sg zwolenniczkami bierno$ci
zawodowe;j.

Natomiast kilka kobiet z rodzin wielodzietnych, badanych przez Magdaleng Wit-
kowska w 2017 r. zwrocito uwage na koniecznos¢ dostosowywania pracy zawodowe;j
do zwickszajacych si¢ obowigzkow rodzinnych, w miar¢ wzrostu liczby dzieci (Wit-
kowska 2018, s. 176—177). Jedna z badanych zaznaczyta, Ze ,,na poczatku malzenstwa
miata odczucie, ze macierzynstwo bedzie ja ograniczaé. Lecz stopniowo odkrywala,
jak opieka nad dzie¢mi i ich wychowanie sg rozwijajace, kiedy chce si¢ z nich dobrze
wywigzywac. Pracujac, dostrzega, ze najwazniejsze jest zycie rodzinne, a nie praca
zawodowa”. Podobng opini¢ wyrazita inna z badanych, dluzej czekajaca na macierzyn-
stwo. ,,Nie wiem, czy gdybym urodzita zaraz po $lubie, bylabym w stanie zrezygnowacé
ze swojej bardzo dobrej pracy zawodowej i zajac si¢ dzieckiem. Lubitam pracg, robi-
tam karierg, zarabiatam dobrze. Teraz po urodzeniu dziecka nie czuje takiej potrzeby,
praca zawodowa nie jest dla mnie czyms, co okresla mnie jako kobietg” (Witkowska
2018, s. 183). Podobne zmiany w warto$ciowaniu 1ol zyciowych po urodzeniu dzieci
zachodza u wielu kobiet.

Z powyzszych opinii wynika, ze na prac¢ zawodowa kobiet trzeba patrze¢ nie tyl-
ko przez pryzmat uzyskiwanych z niej dochodow dla rodziny. Jak juz wyzej stwier-
dzono, praca pozwala takze na rozwdj emocjonalny, wewnetrzny kobiet, spetnianie
ambicji, realizacj¢ celow, co pozytywnie wplywa na samoocene, pewnos¢ siebie, dobre
samopoczucie. Za tym idg dobre relacje z m¢zem oraz dzie¢mi. Badane pracujace ko-
biety oraz ich m¢zowie uznali swoje matzenstwo za bardzo udane, co znacznie wply-
ne¢to na jakos$¢ zycia dzieci oraz relacje w rodzinie. W zwigzkach sg szczesliwi, a takze
zadowoleni z relacji migdzy soba. Matzenstwa te, w ich opinii sg relacjami partnerski-
mi, kobiety maja wysokie oczekiwania wobec siebie oraz mg¢za, ale uwazaja, ze s3
sobie rowni, maja takie same prawa i obowiazki. Natomiast m¢zowie, cieszg si¢, ze ich
matzonki spetniajg si¢ zawodowo, rozwijaja, a takze majg Swiadomos$¢ tego, ze musza
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im pomaga¢ w wychowywaniu dzieci oraz obowigzkach domowych. Okazuje si¢, ze
w rodzinach, w ktérych rodzice pracujg zawodowo, matzonkowie dobrze rozumieja
swoje potrzeby, latwiej rozwiazuja konflikty oraz sytuacje problemowe, a takze sg
chetni do wzajemnej pomocy (Dakowicz, Dakowicz 2008, s. 355).

Jesli chodzi za$ o korzysci niematerialne, to najwiecej badanych (66%) za naj-
wazniejszg uznalo kontakty miedzyludzkie, 58% uwolnienie si¢ od monotonii Zycia,
spedzanego gtéwnie w domu, za§ 54% uznato wzmocnienie swojej pozycji spotecz-
nej oraz samooceny. Znacznie mniej kobiet (20%) jako korzy$¢ z pracy wymienito
wzmocnienie pozycji w rodzinie (Goszczycka 2018, s. 71-72). Powyzsze opinie sg
podobne u kobiet o ré6znych cechach zawodowych.

Z kolei do negatywnych aspektow pracy zawodowej czes¢ kobiet zalicza zanie-
dbywanie obowiazkéw rodzinnych (zmnigjszenie czasu, ktory kobieta moze przezna-
czy¢ na opieke nad dzie¢mi), traktowanie ich jako drugorzednych (czesto w takich
sytuacjach kobieta usprawiedliwia si¢ przed sobg, ze ,,rodzina jako$ sobie poradzi bez
mojego udzialu”), lub przerzucanie na me¢za (kobieta zaklada, ze jesli ona nie ma
czasu, prace zwiagzane z opieka nad dzie¢mi musi wykona¢ maz), brak umiejetnosci
oddzielenia zycia zawodowego od zycia rodzinnego, czyli przynoszenie pracy do do-
mu. Maja one $wiadomo$¢, ze z tego powodu zaniedbuja wychowanie dzieci, ale wigk-
szo$¢ z nich nie ogranicza zakresu obowigzkéw w obawie przed niekorzystng reakcja
pracodawcy (Dakowicz, Dakowicz 2008, s. 355-356).

Na aspekty negatywne pracy zawodowej kobiet w pierwszym okresie macierzyn-
stwa zwracajg uwag¢ nawet ojcowie z rodzin wielodzietnych. ,Kiedy przybywato
dzieci 1 wzrastala ilo§¢ obowigzkéw domowych respondenci potrafili rezygnowaé
z niektorych aktywnosci, czgsto przestawali realizowac swoje wczesniejsze pasje (...)
angazujac si¢ w opieke nad dzie¢mi” (Witkowska 20181, s. 154). Z pracg zawodowsg
obydwojga rodzicow wiaze si¢ tez wickszy stres, szybsze tempo zycia oraz nawatl
obowigzkow, ktore trzeba wykona¢ w domu po godzinach pracy, co powoduje, ze nie
starcza czasu na wieczorng zabawe z dzie¢mi (Dobosz 2012, s. 121).

Problem korzysci lub strat dla rodziny, zwigzanych z praca zawodowg kobiet byt
przedmiotem badania CBOS w 2004 i 2013 r. Badanie przeprowadzone w 2013 r.
przez CBOS wskazuje, ze duza cze$¢ respondentéw (prawie 40%) dostrzegata wow-
czas przewage korzysci, jakie niesie faczenie pracy zawodowej kobiet z obowigzkami
rodzinnymi nad stratami. Z kolei 27% badanych uwazato, ze korzysci jest tyle samo,
co strat, a 14% sadzilo, ze aktywno$¢ zawodowa nie ma znaczenia i jest oboj¢tna dla
zycia rodzinnego. Co ciekawe, z badania wynika, ze 17% respondentek, ktore zadekla-
rowaly prace na pelny etat uwaza, ze aktywnos$¢ zawodowa nie ma wplywu na zycie
rodzinne. Natomiast 41% badanych sadzi, ze obie sfery wptywaja na siebie i maja ko-
rzystny wptyw. Inna opini¢ w tej kwestii wyrazito 12% osob niepracujacych. Ich zda-
niem aktywno$¢ zawodowa w okresie macierzynstwa niesie ze sobg wigcej minusow
niz plusow (Boguszewski 2013, s. 47-48).

Porownanie wynikow tego badania z badaniem z 2004 r. pokazuje, jak zmienity
si¢ opinie spoleczenstwa na ten temat, bgedace prawdopodobnie efektem wigkszej
akceptacji pracy zawodowej kobiet. Ot6z opinie, ze praca kobiet przynosi rodzinie
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wiecej korzysci niz strat zyskaly poparcie wigksze o 10 pkt procentowych (z 30 do
40% badanych), natomiast opinie przeciwne stracity 3 pkt (z 12% do 9%). W niewiel-
kim stopniu (z 15 do 17% badanych) zwiekszyta si¢ liczba 0s6b uwazajacych, ze praca
zawodowa kobiet nie wplywa na zycie rodzinne. Na podobnym poziomie w stosunku
do 2004 r. (31% wobec 27%) utrzymata si¢ takze zblizona opinia czgéci badanych,
uwazajacych jednak, ze praca kobiet przynosi nie tylko korzysci ale takze straty, ktore
jednak réwnowaza si¢ (CBOS 2018). Badanie to dowodzi takze, ze godzenie pracy
zawodowej kobiet z ich obowigzkami rodzinnymi staje si¢ dla coraz wigkszego odset-
ka spoteczenstwa normalne. Skoro kobiety t3cza z powodzeniem te dwie funkcje, nie
narzekajg i nie przerzucajg ich na m¢zow, to mozna méwi¢ o normalnym funkcjono-
waniu rodziny.

Z prezentowanych badan GUS i CBOS, dotyczacych godzenia przez kobiety pra-
cy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi (w badaniach GUS uczestniczyli tez mez-
czyzni) wynika do$¢ optymistyczna sytuacja kobiet:

— wigkszo$¢ kobiet bez wigkszych trudnosci laczy te dwie wazne dla nich role

(mimo nie zawsze przychylnej postawy pracodawcow),

— wzajemne oddzialywanie pracy zawodowej na obowigzki rodzinne wedlug
opinii wiekszosci kobiet nie wptywa niekorzystnie,

— na uwarunkowania zwigzane z laczeniem pracy zawodowej i obowiazkow ro-
dzinnych nie majg wigkszego wpltywu: wymiar czasu pracy kobiet, forma ich
zatrudnienia, sektor gospodarki, w ktorym pracuja, forma wtasnosci firmy oraz
rodzaj wykonywanej pracy lub zawod. Wystepujace rdznice nie przekraczaja
kilku punktéw procentowych.

Na zakonczenie rozwazan o znaczeniu pracy w zyciu kobiety trzeba wspomniec¢

o ciaggtych zmianach w technologiach informatycznych, umozliwiajacych jej wykony-
wanie w domu, a wi¢c fgczenie w tym samym czasie pracy zawodowej z obowigzkami
domowymi, m.in. opiecka nad dzie¢mi i osobami starszymi. Dzi¢ki nowym techno-
logiom informatycznym pojawity si¢ wigc wigksze mozliwosci pogodzenia dwoch
r6l kobiety — zawodowej i rodzinnej, bez wychodzenia z domu. Pojawia si¢ jednak
problem, bedacy przedmiotem réznych badan socjologicznych, czy jednocze$nie moz-
na efektywnie pracowaé i opiekowac si¢ dzieckiem? Problem ten wykracza jednak
poza zakres przedmiotowy niniejszej monografii.

Z przedstawionych informacji oraz opinii badanych kobiet wynika, ze zar6wno
praca, jak 1 macierzynstwo sg wazne w ich zyciu. Z pewno$cig pozwala im to na bycie
niezaleznymi kobietami, jak rowniez daje im mozliwo$¢ zycia na odpowiednim po-
ziomie. Wspominajg takze, ze rodzina jest dla nich wartoscig najwigkszga, a praca nie
pozwala zapomnie¢ o tym, jak bardzo istotna jest dla nich ta wi¢z. Prawie wszystkie
badane kobiety, w wickszo$ci posiadajace dzieci, odczuwajg zadowolenie z zycia ro-
dzinnego, jak i zawodowego (szerzej na ten temat w rozdziale 2.4). Prawie wszystkie
majace dzieci (92%) uwazaja, ze posiadaja umiej¢tnosci godzenia zycia rodzinnego
i zawodowego (Ziotkowska 2019, s. 65; Gawlina 2003, s. 34).

Praca obok rodziny jest waznym zajeciem w zyciu badanych kobiet w okresie
macierzynstwa. WigkszoSci pracujacych matek nie dezorganizuje Zycia osobistego
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i rodzinnego, lecz pozwala utrzyma¢ kontakty z otoczeniem, co jest istotne dla zdrowia
psychicznego. Przy zachowaniu odpowiednich proporcji i zdrowym rozsadku pozwala
na utrzymanie réwnowagi mi¢dzy obowigzkami pracowniczymi a zyciem rodzinnym.
Nikt na tym nie traci, ani praca, ani rodzina.

2.2. Czynniki ulatwiajgce aktywnos$¢ i rozwoj zawodowy kobiet

Z badania dochodow gospodarstw domowych wynika, ze w Polsce przy obecnym
poziomie ptac realnych, a jednoczes$nie checi utrzymania wyzszego standardu zycia,
niz jeszcze kilkanascie lat temu, w wigkszo$ci rodzin na pokrycie kosztow utrzymania
konieczna jest w dalszym ciggu (mimo przyspieszenia tempa wzrostu ptac w ostatnich
latach) nie tylko praca zawodowa mgzow, ale takze zon (GUS 2019B). Z opinii kobiet
przedstawionych w rozdziale pierwszym wynika, ze taczenie obowigzkoéw rodzinnych
z pracg zawodowa jest dla nich prawie jednakowo wazne. Mimo iz praca, gltdwnie
w pierwszych latach wychowywania dzieci wptywa niekorzystnie na to wychowanie
i funkcjonowanie rodziny (o czym szerzej w dalszej czesci tego podrozdziatu), wick-
szo$¢ kobiet chce by¢ aktywna zawodowo. W wigkszoséci rodzin wychowujacych
dzieci obydwoje rodzicow pracuje zawodowo, chyba ze praca kobiety przynosi niskie
dochody (niepokrywajace np. kosztéw zatrudnienia opiekunki dla dziecka) wowczas
rezygnuje z niej na rzecz zajgcia si¢ wytacznie domem i zycia ze $wiadczen przystugu-
jacych na dzieci.

Z opinii przedstawionych w poprzednim rozdziale wynika takze, ze dtuzsze pozo-
stawanie bez pracy niekorzystnie wplywa na zdrowie psychiczne kobiety. Mimo iz
wiekszo$¢ kobiet wychowujacych dzieci pracuje zawodowo, to jednak wsrdd niepracu-
jacych, bedacych w wieku produkcyjnym gtownym powodem sg obowigzki rodzinne.
W IV kwartale 2017 r. ten powod wskazalo prawie 80% wszystkich kobiet biernych
zawodowo, w tym niecale 19% w wieku 25-34 lata, 76% kobiet i tylko 21% mezczyzn
w wieku 35-44 lata oraz 53% kobiet i okoto 12% me¢zczyzn w wieku 45-54 lata (GUS
2018). Badania BAEL potwierdzaja wigc, ze wigckszo$¢ kobiet nie pracuje z powo-
du obowiazkéw rodzinnych, w tym szczegodlnie opieki nad dzieCmi w okresie szkoty
podstawowe;.

W aktywizacji zawodowej kobiet wychowujacych dzieci znaczaca rolg odgry-
wa ich wiek. Dzieci mate niechodzace do przedszkola czy szkoty wymagaja znacznie
wiecej opieki niz dzieci starsze, chodzace juz do szkoty. W sytuacji gdy kobieta sa-
motnie wychowuje dziecko, jej aktywnos$¢ zawodowa jest niezbgdna, gdyz jest jedy-
nym zywicielem rodziny. W zalezno$ci od liczby dzieci aktywno$¢ si¢ zmienia. Wraz
z wigkszg liczbg dzieci aktywnos$¢ maleje — aktywnos$¢ kobiet nieposiadajacych dzieci
szacuje si¢ na — 77%, za$ kobiet z 3 i wigcej dzie¢mi tylko na 55%. Przy wigkszej licz-
bie dzieci kobieta poswigca si¢ dzieciom, wypada z rynku pracy na kilka lat, co nie-
korzystnie wplywa na jej pozniejsza aktywnos$¢ i wysokos¢ $wiadczen emerytal-
nych. Wszystko jednak zalezy od kosztow utrzymania jednego czlonka rodziny i po-
ziomu zycia, jaki chcg utrzymaé rodzice. Jes$li chca i maja mozliwosci uzyskania
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godziwych dochoddéw z pracy, to beda obydwoje pracowac, bez wzgledu na liczbg
dzieci (Regkas 2017, s. 338).

Kolejnym waznym czynnikiem wplywajacym na aktywnos$¢ kobiet jest dostep-
no$¢ placowek przedszkolnych, gtéwnie publicznych (samorzadowych), ze wzgledu na
nizsze koszty pobytu dziecka. Jesli chodzi o ztobki publiczne jest ich mniej i w niekto-
rych miejscowosciach trzeba wiecej wysitku poswieci¢ na znalezienie miejsca dla
dziecka. Ich ilo$¢ i dostepnos¢ zalezy od miejsca zamieszkania. W mniejszych mia-
stach czy wsiach jest ich mato, za§ w duzych miastach jest ich zwykle wystarczajaca
ilos¢, by bez wickszych problemow posta¢ tam swoje dzieci (chociaz nie zawsze blisko
miejsca zamieszkania, zdarza si¢, ze rodzice wozg dziecko do innej dzielnicy, co zaj-
muje duzo czasu). Rodziny o wysokich dochodach moga sobie pozwoli¢ na wynajgcie
niani czy postanie dziecka do przedszkola czy zlobka prywatnego. W rodzinach zas
o niskich dochodach czgsciej kobieta zostaje w domu i zajmuje si¢ dzieckiem. Od kilku
lat liczba placowek opieki instytucjonalnej, w tym giownie ztobkow i przedszkoli sys-
tematycznie wzrasta, co pozwala matkom szybciej wroci¢ do pracy, chociaz w dalszym
ciagu potrzeby spoteczne nie sg zaspokojone.

Liczba przedszkoli wzrosta migdzy rokiem szkolnym 2010/11 i 2019/20 z 8 800
do 12911 (46,7%), miejsc 1 z 829 561 do 1105 641 (33,3%). Jednak przy wzros-
cie liczby dzieci z 816 869 do 1127 701 (38%) spowodowalo to, ze na 1 oddziat
przedszkolny liczba dzieci zmniejszyta si¢ tylko z 23 do 20. W 2019 r. w stosunku
do roku poprzedniego wzrosta tez liczba placowek opieki instytucjonalnej do 3 lat —
byto 4 400 ztobkow, klubow dziecigcych i1 oddzialow zlobkowych, w tym 78%
stanowily prywatne. Lacznie dysponowaly 160 tys. miejsc, a korzystatlo z nich
143 600 dzieci. Wskaznik placowek na 1000 dzieci wzrdst ze 105 w 2018 r. do 124
w 2019 r. (GUS 2020, s. 26-27). Mimo to w Polsce w dalszym ciggu tylko okoto
10% dzieci ponizej 3 lat i 61% powyzej 3 lat jest objeta opieka instytucjonalng. Dla-
tego rzad wspiera rozwoj instytucji opieki nad matym dzieckiem, wprowadzone od
stycznia 2018 r. zmiany nad opiekg nad dzie¢mi do 3 lat umozliwiaja latwiejsze za-
ktadanie i prowadzenie ztobkow, a takze obnizenie optat za pobyt dzieci (Bojanow-
ska 2018, s. 22).

Przypomnijmy, ze wzrost liczby przedszkoli zalecita UE, co zmobilizowato wta-
dze panstwowe i samorzadowe do ich rozwoju. Rozporzadzenie Ministra Edukacji
Narodowej z 31.08.2010 r. w sprawie rodzajéw innych form wychowania przedszkol-
nego, warunkow tworzenia i organizowania tych form oraz sposobu ich dzialania
(zmienione w 2017 r.), dato mozliwos$¢ zaktadania punktéw przedszkolnych oraz ze-
spotow wychowania przedszkolnego. Punkty przedszkolne funkcjonuja we wszystkie
dni robocze w trakcie roku szkolnego (Rozporzadzenie 2010). W tych placéwkach
dzieci moga rozwijaé swoje uzdolnienia, zainteresowania, doskonali¢ umiejgtnosci,
a takze przygotowac si¢ do aktywnego udziatu w zyciu kulturalnym.

Kolejnym czynnikiem majacym ogromny wplyw na aktywno$¢ zawodowa kobiet
a przede wszystkim na ich kariery zawodowe w okresie macierzynstwa jest poziom
wyksztatcenia. Najbardziej aktywne sa kobiety z wyksztalceniem wyzszym i wykazuja
ciggle zwigkszajacy si¢ potencjatl zawodowy. Najmniej aktywne za$ sg kobiety, ktore
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ukonczyly szkote $rednig i podstawowsg. Poniewaz wickszo$¢ zawodoéw sfeminizowa-
nych wymaga wyksztatcenia wyzszego (m.in. stuzba zdrowia, edukacja, administracja
publiczna, opieka spoteczna), kobiety, aby pracowa¢ w nich musza konczy¢ studia.
Wedlug danych GUS, w 2017 r. wyksztalcenie wyzsze posiadato prawie 31% kobiet
i tylko 21,5% mezczyzn. Niski odsetek mezezyzn wynika z wymagan kwalifikacyj-
nych wigkszosci typowych prac robotniczych, np. monter, tokarz, §lusarz, murarz,
gdzie wystarcza wyksztalcenie zasadnicze zawodowe lub $rednie techniczne. Kobiety
w Polsce naleza do lepiej wyksztalconych w stosunku do przeci¢tnej w UE-28, gdzie
odsetek ten wynosi 43.9%"".

Poziom wyksztalcenia wplywa tez na liczbe dzieci i wiek, w ktorym kobiety de-
cyduja si¢ na ich poczecie, co posrednio wplywa na aktywno$¢ zawodowa. Kobiety
z wyksztalceniem wyzszym w pdzniejszym wieku decyduja si¢ na pierwsze dziecko
(okoto 28 lat) i posiadajg ich mniej. Kobiety o wysokim poziomie wyksztatcenia nie
decydujg si¢ na kolejne dziecko po krotkim czasie od urodzenia pierwszego, argu-
mentujac tym, ze trudno jest pogodzi¢ obowiazki rodzinne z zawodowymi. Chcg si¢
spelnia¢ zawodowo i robi¢ karierg, a urodzenie nastepnego dziecka odktadajg na poz-
niej, ale cze$¢ kobiet pozostaje przy jednym.

Wplyw wyksztalcenia na aktywnos$¢ zawodowa uzalezniony jest od trybu studiow,
w jakich kobiety studiuja, stacjonarnych lub niestacjonarnych. Studia niestacjonarne
pozwalaja na podj¢cie pracy zawodowej i dlatego czegsto kobiety podejmujg ten tryb
studiéw. Pracuja, by si¢ usamodzielni¢, utrzymac siebie i optaci¢ studia. Czesto zmu-
sza ich do tego sytuacja rodzinna lub materialna. Wsréod badanych kobiet przez
Milene Kurowska okoto 70% podjeto prace zawodowa podczas studiow (Kurowska
2019, s. 65—66). Badane kobiety podejmowaty studia pozwalajace na zdobycie wy-
ksztatcenia w zawodzie, ktory chcialy wykonywaé. Dla 70% badanych kobiet studia
byly zgodne z zawodem, jaki wykonywaty lub chcialy wykonywa¢, a 30% to osoby
ktore jeszcze szukaty swojej drogi zawodowe;.

Z wyksztalceniem, ktore daje podstawy kompetencji zawodowych wigze si¢ bez-
posrednio doksztatcanie zawodowe, ktore od wielu lat jest tak samo wazne przy po-
dejmowaniu pracy, lub w jej trakcie, jak wyksztalcenie. W dobie szybkiego postepu
naukowo-technicznego, zachodzacego prawie we wszystkich dziedzinach zycia spo-
lecznego i gospodarczego konieczne jest systematyczne uzupelnianie wiedzy. Dlatego
wiele lat temu pojawito si¢ nowe pojecie, jakim jest ksztalcenie ustawiczne (Jeruszka
2006). Wsrod badaczy mozna spotka¢ roézne opinie na temat doksztalcania zawodowe-
go kobiet. Wedlug niektorych kobiety sg w tym zakresie dyskryminowane przez swo-
ich pracodawcow, ktorzy uwazajac je za gorszych pracownikéw, rzadziej kieruja je na
szkolenia finansowane przez firme. Opinii tych nie potwierdzaja jednak informacje
zebrane przez GUS w przedsi¢biorstwach (GUS 2015). Wynika z nich, ze w 2015 r.
kobiety stanowity 60,6% wszystkich uczestnikow kurséw organizowanych w przedsie-
biorstwach, przy podobnym wskazniku dostgpnosci szkolen, ktory dla kobiet wynosit

" Odsetek 0sob z wyzszym wyksztatceniem. www.ec.europa.euw/info/sites/info/files/file-import/european-

semester-thematic factsheet tertiary-e... (dostep: 27.03.2021).
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0,358, a dla mezczyzn 0,380. Wazne jest tez, ze udzial kobiet w szkoleniach byt
niezalezny od wielko$ci przedsigbiorstwa, w firmach matych (10-49 pracownikow)
stanowity 59,8%, w firmach $rednich (50-249 pracownikéw) 64,8% a w duzych (po-
wyzej 250 pracownikow) 59,5%.

Wsrdd czynnikéw utatwiajacych godzenie pracy zawodowej z obowigzkami ro-
dzinnymi nalezy tez wymieni¢ sektor gospodarki. Okazuje si¢, ze powodem feminiza-
cji niektorych sektoréw gospodarki moze by¢ takze wychowywanie dzieci, chociaz
badacze rzadko zwracajg na to uwage. Prawdopodobnie dlatego sektor publiczny jest
bardziej sfeminizowany od prywatnego, od wielu lat kobiety stanowia okoto 60%
ogotu pracownikow: w 2010 r. 57,9%, w 2015 r. 60,5% oraz w 2018 r. 61,1% (GUS
2019, s. 241). W 2018 r. najbardziej sfeminizowanymi sektorami gospodarki byty:
stuzba zdrowia i pomoc spoteczna (82,9% kobiet), edukacja (79%), hotele i gastro-
nomia (66%), dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa (66,5%), oraz administracja
publiczna, obrona narodowa i ubezpieczenia spoteczne (ZUS) — 64,4% (GUS 2019,
s. 248). Jak juz wczesniej w monografii stwierdzono, w sektorze publicznym wystepu-
je mniejsza dyspozycyjnos$¢, wigksza stabilno$¢ zakresu wykonywanych prac oraz
mozliwos¢ ich wykonania w okreslonym w regulaminach pracy czasie pracy. Latwiej
tez uzgodni¢ kobietom z pracodawcami elastyczno$¢ pracy zwigzang z opieka nad
dzie¢mi. Kobiety zwracajg na to uwage przy okazji réznych badan dotyczacych ich
sytuacji na rynku pracy. Szerzej na ten temat w rozdziale czwartym.

2.3. Czynniki utrudniajgce aktywnos¢
i rozwoj zawodowy kobiet

Wspolczesna gospodarka opiera si¢ na wiedzy, nowoczesnych technologiach i ko-
niecznosci systematycznego uaktualniania umiejgtnosci zawodowych, co dla kobiet wy-
chowujacych dzieci moze stanowi¢ znaczace utrudnienie. Cho¢ wielu pracodawcow,
wychodzac naprzeciw potrzebom swoich pracownikow wprowadza elastyczny czas pra-
cy, mozliwo$¢ zatrudnienia na czgs¢ etatu czy wykonywania zleconej pracy poza firma,
to wcigz jeszcze tego typu rozwigzan jest zbyt mato (Haponiuk 2014).

Badacze do najwazniejszych czynnikow, utrudniajacych kobietom zdobycie pracy
dobrze ptatnej, zgodnej z posiadanymi kwalifikacjami, a nastepnie rozwoj kariery za-
wodowej zaliczaja nastepujace motywy:

1) Tradycyjny, chociaz nieformalny, podzial zawodéw na meskie i Zenskie.
Wigkszos¢ kobiet pracuje w nastepujacych grupach zawodowych: pracownicy ustug
i sprzedawcy (60% stanowia kobiety), specjalisci (60%), pracownicy biurowi (60%),
oraz pracownicy przy pracach prostych, niewymagajacych specjalnego wyksztalcenia
(60%). W wigkszosci tych grup rozwoj zawodowy jest ograniczony, gdyz $ciezka
awansu na wyzsze stanowisko jest krdotka lub bardzo ograniczona ze wzgledu na nie-
wielka liczbe takich stanowisk. Awans na wyzsze stanowisko nie wiaze si¢ zwykle ze
zmiang charakteru pracy, ma jedynie wymiar finansowy i prestizowy (Haponiuk 2014).
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Przyktadowo wsrdd sprzedawcoéw wystepuja mozliwosci awansu na starszego
sprzedawce (ktorego zakres czynnos$ci jest identyczny lub bardzo podobny jak u sprze-
dawcy) lub kasjera. Wsrdd specjalistow mozna awansowac jedynie na starszego spe-
cjaliste (ktorego zakres zadan jest takze identyczny lub bardzo podobny do specjalisty),
gdyz w kazdej firmie w danym zespole/wydziale jest zwykle jeden glowny specjalista.
Rowniez pielegniarka moze awansowac tylko na starsza pielegniarke, gdyz stanowisk
pielegniarek oddziatowych jest znacznie mniej. Podobnie jest z nauczycielami, ktorzy
niezaleznie od stopnia awansu zawodowego ucza dzieci.

W przypadku zawodow dobrze optacanych kobiety maja wicksze trudnosci. Ko-
bieta tak samo wyksztalcona oraz ambitna jak mezczyzna, jest przez wielu praco-
dawcow niechg¢tnie brana pod uwage w procesie rekrutacji i mniej doceniana jako
pracownik. Pracodawcy chcg si¢ dowiedzie¢ o aktualnej sytuacji oraz planach ma-
cierzynskich przysztej pracownicy. Jest wiele sytuacji, gdzie kobieta majac wicksze
kompetencje od mezczyzny, ktory stara si¢ o to samo stanowisko, czgsto przegrywa.
Ponadto kobiety, ktore wychowuja samotnie dzieci i nie uczestnicza w rynku pracy
s3 uznawane za osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym, tak jak osoby z niepet-
nosprawnosciami, emigranci, ofiary patologii lub osoby, ktore opuszczajg zaktad
karny (Armuta 2015, s. 66).

2) Stereotypowe poglady wielu mezczyzn o podstawowym obowigzku kobiety
dbania o dom i wychowanie dzieci. W $rodowiskach pielegnujacych tradycyjny model
rodziny, jak wskazano w rozdziale pierwszym, praca zawodowa schodzi na dalszy
plan, aby zapewni¢ dobrg opieke nad dzieckiem. Trzeba dodac, ze w tych rodzinach
dzieci rzadko uczgszczaja do ztobka, gdyz sa zbyt male, aby oddawa¢ je do wychowa-
nia obcym osobom. Funkcje te najlepiej wypelnia matka, ewentualnie opiekunka
z dobrymi referencjami. Podobne podejécie do pracy zawodowej matki wystepuje
w rodzinach biznesowych o wysokich dochodach, gdzie me¢zczyzni przebywajacy
wiekszo$¢ czasu poza domem chcg, aby zona-matka prowadzita dom i opiekowata si¢
dzieé¢mi.

3) Zjawisko ,,szklanego sufitu” utrudniajgce lub op6zniajace osiggnigcie awan-
su zawodowego czy zmniejszajace dostep do bardziej prestizowych stanowisk kie-
rowniczych. Jednak mniejszej liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych nie
mozna uzasadniaé wylacznie ,,szklanym sufitem” (Kotaczek 2014, s. 21). Z bada-
nia GUS, dotyczacego sytuacji kobiet na rynku pracy w latach 2018-19 wynika, ze
kobiety rzadziej od mezczyzn aplikujg na wyzsze stanowiska w stosunku do zajmo-
wanych, gdyz bardziej samokrytycznie oceniajg swoje mozliwosci, sa bardziej wy-
magajace od siebie 1 ubiegajg si¢ o dane stanowisko, gdy spetniaja wszystkie wy-
magania kwalifikacyjne i sa przekonane, ze podotaja nowej pracy'’. Ze wzgledu na

12 Sytuacja kobiet na rynku pracy. www.grantthornton.pl/publikacje/sytuacja-kobiet-na-rynku-pracy/
(dostep: 10.04.2021).
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znajomos¢ tej kwestii wsrod specjalistow zajmujacych si¢ sytuacjg kobiet nie be-
dziemy go rozwijac.

4) Mniejsza efektywnos$¢ i dyspozycyjnosé zawodowa kobiet majacych obo-
wigzki macierzynskie, spowodowana trudno$ciami w potaczeniu zycia zawodowego
z rodzinnym. Chcac pogodzi¢ obowiazki rodzinne z pracg wiele kobiet szuka pra-
cy, ktéra nie wymaga od nich duzego zaangazowania czasowego, a takze osobistego.
Nie jest to spowodowane brakiem ambicji, zdarza si¢, ze na pewnym etapie kariery,
wykwalifikowane kobiety napotykaja na trudne do pokonania przeszkody w dal-
szym rozwoju zawodowym, a tym samym ograniczajg swoje ambicje (Kotaczek 2014,
s. 22-25). Wynikajgce z tego rodzaju prac korzysci finansowe sa mniejsze.

Wiele kobiet wychowujacych mate dzieci bardzo czesto pracuje na niepetny etat,
czesciej zatrudnia sie na czas okreslony niz mezczyzni, otrzymuje tez przecigtnie niz-
sze wynagrodzenie na identycznych stanowiskach. Wedtlug danych GUS w 2018 r.
w niepelnym wymiarze czasu pracy pracowalo 10,6% kobiet oraz tylko 4,4% mez-
czyzn. Wérdd przyczyn pracy w niepelnym wymiarze 16,5% badanych kobiet i tylko
4,5% wymienito opieke nad dzie¢mi lub inne powody rodzinne. Prawie we wszystkich
grupach wiekowych nieco wigcej kobiet niz mezczyzn pracuje na podstawie umow
na czas okreslony, najwigksza roznica wystgpuje w wieku 15-24 lat — 65% kobiet
1 56% mezczyzn. Kobiety pracujg tez Srednio dluzej niz mezczyzni. We wszystkich
miejscach pracy w 2018 r. 80% badanych kobiet i 63% mezczyzn pracowato 40 i wig-
cej godzin tygodniowo (GUS 2018). Wiele kobiet pracuje tez w tzw. szarej strefie
np. opiekunka do dzieci, pomoc domowa, gdzie angazujacy, ze wzgledu na koszty, nie
optaca ubezpieczenia spotecznego, a w konsekwencji okres takiej pracy nie liczy si¢
do swiadczen emerytalnych. Pracujace kobiety, przewaznie mlode nie zwracajg jed-
nak na to uwagi, gdyz dla nich najwazniejszy jest poziom biezgcego wynagrodzenia
(Parzyszek 2013, s. 597).

Mimo stopniowej poprawy sytuacji kobiet na rynku pracy, szczegélnie w ostat-
nich latach, w dalszym ciggu wystepuja réznice w traktowaniu kobiet i mg¢zczyzn, cze-
go dowodem sa mierniki oceny tej sytuacji: nizszy wskaznik zatrudnienia kobiet
(w 2018 1. 46.6% wobec 62,4% u megzczyzn), nizszy wspotczynnik aktywnosci za-
wodowej kobiet w wieku produkcyjnym (72% wobec 80,6% u mezczyzn ), nizsze
przecietne wynagrodzenie (w 2018 r. o 16,6%), mniejszy w stosunku do struktury
zatrudnienia wedtug plci odsetek kobiet na wyzszych stanowiskach kierowniczych
i w zarzadach firm. Oznacza to znacznie wicksza liczbg kobiet biernych zawodowo
niz mezczyzn, w 2018 r. o ponad 60% (GUS 2019, s. 237, 239).

Ponad 16% ogohu kobiet aktywnych zawodowo pracuje w niepelnym wymiarze
czasu pracy z tego powodu. Natomiast wsrod niepelnozatrudnionych w skali calej go-
spodarki wigkszo$¢ stanowig kobiety, w 2018 r. 65,6%, w tym najwiecej w stuzbie
zdrowia i pomocy spolecznej (76,9%) oraz w edukacji — 72,1% (GUS 2019, s. 249).
Mimo to, jak w innych rozdziatach monografii wskazano, wickszo$¢ badanych kobiet
pracujacych 1 wychowujacych dzieci jest zadowolona ze swoich obowigzkdéw. Maja
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jednak $wiadomo$¢, ze nie mogg spetlnia¢ wszystkich oczekiwan pracodawcy, koli-
dujacych z obowigzkami macierzynskimi, np. wyjazdy w delegacje lub na dluzsze
szkolenia krajowe lub zagraniczne, wydluzenie niezapowiedzianego wczesniej dzien-
nego czasu pracy.

5) Podejscie niektorych pracodawcéw do pracy kobiet wychowujacych dzieci.
Sa przekonani o ich mniejszej efektywnosci, wydajnosci i dyspozycyjnosci spowodo-
wanych przemeczeniem obowigzkami domowymi. Dlatego nie proponujg im stano-
wisk wymagajacych dodatkowego zaangazowania. Wséréd pracodawcow mozna tez
spotkac opinie, ze kobiety nie musza duzo zarabiaé, poniewaz ich dochody sg tylko
dodatkiem do pensji ich mezoéw. Wiele kobiet to akceptuje, dlatego przy staraniu si¢
0 prac¢ czesto majg mniejsze zadania ptacowe niz m¢zczyzna, ktdry stara si¢ o to samo
stanowisko Niektorzy pracodawcy wykorzystujg ten argument, ptacac kobietom mniej
niz mezczyznom za takie same prace. Uwazaja, ze mniejsze zarobki kobiet wynikaja
z tego, ze wybierajg takie zawody, ktdre ulatwiag im polaczenie obowiazkéw zawodo-
wych z rodzinnymi (Czajka 2013).

Niektore z dziatan pracodawcow mozna zakwalifikowaé, jako nieréwne traktowa-
nie kobiet w miejscu pracy, a nawet dyskryminacje. Wiele kobiet jest tez wyczulona na
dyskryminacj¢. Pod wptywem réznych informacji w mediach i wynikow badan, do-
strzegajg jej przejawy nawet tam, gdzie jej nie ma. Problem ten istnieje, chociaz nie
wiadomo, jaka jest jego skala, gdyz opinie badanych kobiet w sprawie taczenia obo-
wigzkow domowych z pracg zawodowg oraz zachowan pracodawcow (takze prezen-
towane w tej monografii), nie zawsze sg wyczerpujace i obiektywne.

6) Niewystarczajace w opinii kobiet, programy polityki prorodzinnej panstwa,
ktore umozliwityby im lepsze taczenie zycia zawodowego z rodzinnym. Ten problem
jest niezwykle wazny, poniewaz panstwo ma wiele mozliwosci, aby wspomoc kobie-
ty w laczeniu obowigzkéw domowych z zawodowymi. Zostal on szerzej omowiony
w rozdziale trzecim monografii (3.4).

Na zakonczenie rozwazan o czynnikach utrudniajacych kobietom aktywnos¢
i rozw6j zawodowy trzeba zwroci¢ uwage na matki samotnie wychowujace dzieci.
Czgsciej pozostaja bez pracy, nie majac mozliwosci zorganizowania opieki z powodu
niskich dochodéw. Czesciej korzystaja z pomocy panstwa i instytucji opieki spo-
lecznej. Ponowna aktywizacja tych kobiet stanowi dla nich duze wyzwanie, gdyz nie
uzyskawszy wsparcia ze strony innych, musza zajmowac si¢ w pierwszej kolejnosci
wychowaniem dzieci. Do barier na rynku pracy najcz¢sciej dosSwiadczanych przez
samotne matki naleza: mniejsza elastyczno$¢ w organizacji pracy zawodowej oraz
mniejsza dyspozycyjnos¢, przewaznie nizsze kwalifikacje, trudniejsza sytuacja mate-
rialna, ograniczajaca lub uniemozliwiajaca korzystanie z prywatnej opieki nad dziec-
kiem, zbyt krétki czas pracy niektorych ztobkéw i przedszkoli prywatnych, zmuszajacy
do odbioru dzieci przed konicem pracy (Dobosz 2012).
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2.4. Wlasna dzialalno$¢ gospodarcza w okresie macierzynstwa

W monografii po§wigconej pracy i rozwojowi zawodowemu kobiet w okresie
macierzynstwa nie mozna pomina¢ ich pracy na wilasny rachunek, czyli we wlasnej
firmie. Coraz wigcej kobiet karier¢ zawodowa realizuje bowiem przez prowadzenie
wlasnej dziatalnoSci gospodarczej. Najczeséciej prowadzg firmy kosmetyczne, fryzjer-
skie, edukacyjne, bankowe, agencje ubezpieczeniowe (Moétka 2016, s. 163). Wlasna
dziatalno$¢ gospodarcza wykonywana lub zarzadzana przewaznie w domu generalnie
utatwia opieke nad dzie¢mi, ale nie w kazdej sytuacji.

Z badan Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci (PARP) wynika, ze Polki
naleza do bardziej przedsigbiorczych kobiet w krajach OECD, w tym takze w UE.
Wedtug danych z 2008 r. kobiety pracujace na wlasny rachunek stanowity 20,4% ogoé-
hu pracujacych kobiet, podczas gdy przyktadowo w Niemczech 8,9%, w Wielkiej Bryta-
nii 8,2% a we Wtoszech 19,3%. Odsetek kobiet w Polsce pracujacych na wlasny rachu-
nek byl niewiele mniejszy od odsetka mezczyzn i wynosit 25%. Tak wysoki odsetek
kobiet prowadzacych wtasne firmy jest charakterystyczny dla krajow o nizszym pozio-
mie rozwoju gospodarczego (PARP 2011, s. 22). Natomiast wsrod ogétu pracodaw-
cOw 1 pracujgcych na wlasny rachunek kobiety stanowig od wielu lat okoto 42-43%
(w 2010 r. 42,9%, 2015 r. 43,3% a w 2018 r. 42,5%. Roéwniez wsrod osob wyko-
nujacych prace nakladcza od wielu lat wigkszo$¢ stanowia kobiety: w 2010 r. 60%,
w 2015 1. 57%, aw 2018 1. 67% (GUS 2019, s. 241).

Na wysoka przedsigbiorczo$¢ kobiet w Polsce wptywa z jednej strony poczucie
wspotodpowiedzialnosci za poziom zycia rodziny, a z drugiej wysoki poziom wy-
ksztalcenia sktaniajacy do poszukiwania we wlasnym biznesie wyzszych dochodow
W poréwnaniu z pracg najemng oraz mozliwosci samorealizacji i wyzszej satysfakcji
z zycia (PARP 2011, s. 22-23). Posiadanie wyzszego wyksztatcenia utatwia, co praw-
da, awans na stanowiska kierownicze, ale poniewaz kobiety trudniej je osiagaja niz
mezezyzni (tzw. szklany sufit) prowadzi to do wigkszego zainteresowania kobiet
wlasng dzialalnoscig gospodarcza. Dzieki temu, kobiety moga czué si¢ niezalezne,
poprawi¢ sytuacje finansowa, ale muszg by¢ przygotowane na to, ze prowadzenie wia-
snej firmy pochlania znacznie wigcej czasu niz praca najemna i absorbuje wlascicie-
la, czesto przez 24 godziny. Jednak pracujgc gldownie w domu, mozna jednoczes$nie
latwiej opiekowac si¢ dzie¢mi.

Wsrod wszystkich 1356 kobiet badanych przez PARP (przedsigbiorczyn, pra-
cownic najemnych oraz biernych zawodowo) w chwili badania 71,7% pozostawato
w zwigzku malzenskim, 8,1% byto po rozwodzie lub w separacji. Wigkszos¢ (77,6%)
stanowily kobiety posiadajace dzieci (Srednio we wszystkich badanych rodzinach ko-
biet 1,44 dzieci, a w rodzinach posiadajacych dzieci, $rednio prawie dwoje dzieci —
1,87), 22,4% stanowily kobiety bezdzietne. Liczba dzieci ws$rdd przedsigbiorczyn
posiadajacych dzieci byta nieco wigksza (2,33 na rodzing) niz wérod pracownic na-
jemnych (1,72). Mozna z tego wnioskowac, ze kobietom prowadzacym wlasny biznes
nie przeszkadza liczba dzieci, chociaz narzekajg niejednokrotnie (czemu daty wyraz
w badaniu) na zbyt mato czasu, ktory moga poswigci¢ wychowaniu dzieci.
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Opinie na ten temat sg jednak zréznicowane, wsrod 48,2% wszystkich badanych
przez PARP oraz 65,7% posiadajacych dzieci, prowadzenie wlasnej dziatalno$ci go-
spodarczej ogranicza czas, ktory nalezatoby poswieci¢ opiece nad dzie¢mi, 18,3% po-
siadajacych dzieci nie dostrzegto takiego ograniczenia, a 8,4% posiadajacych dzieci
moglo nawet poswigci¢ wiecej czasu. Wedlug jednej z kobiet ,,(...) dla planow macie-
rzynskich samo zatrudnienie jest idealng sytuacja, gdybym pracowala na etacie musia-
fabym pracowaé¢ 8 godzin poza domem, teraz moge¢ mie¢ biuro projektowe w domu
1 opiekowac si¢ dzieckiem” (PARP 2011, s. 85-86).

Poniewaz przy godzeniu pracy z opieka nad dzie¢mi wazny jest ich wiek, w bada-
niu PARP uzyskano takie informacje — 27,8% respondentoéw posiadato dzieci do 3 lat,
22,9% w wieku 4-7 lat, a 34,6% respondentdow posiadato dzieci w wieku 8—12 lat.
Ponadto 31.6% kobiet planowalo dalsze dzieci (PARP 2011, s. 84). Natomiast w ba-
daniu prowadzonym w APS dzieci posiadato 60% kobiet prowadzacych wtlasng
dziatalno$¢ gospodarczg (Kurowska 2019, s. 75).

Na podstawie badania PARP mozna tez stwierdzi¢, ze na decyzje o podjeciu
wlasnej dzialalno$ci gospodarczej wplywa gltéwnie wysoki poziom wyksztalcenia
(26,5% sposrod 141 badanych przedsigbiorczyn posiadato wyksztalcenie wyzsze,
36,8% s$rednie zawodowe, a 18% zasadnicze zawodowe), mlody wiek ($redni wiek
badanych — 32,7 lat) oraz sytuacja rodzinna (kobiety samotne rzadziej zostajg przed-
siebiorczyniami) (PARP 2011, s. 38, 65). Zdaniem badanych przedsigbiorczyn przy
podejmowaniu wiasnej dziatalno$ci wazne sg takze nastepujace cechy osobowosci:
pracowito$¢ (50% wskazan), cierpliwos¢ (33%), kreatywnos$¢ (28%) oraz odwaga
(16%). Natomiast za mato wazne uznano wiedzg z zakresu zarzadzania (6%), goto-
wos¢ na ryzyko (9%) oraz kontakty z otoczeniem (9%).

W innych badaniach kobiety przedsigbiorczynie wskazaly nieco inne cechy, takie
jak: temperament, wiedza, postawy, aspiracje, ch¢¢ samorealizacji, dazenie do samo-
dzielnos$ci (Rollnik-Sadowska 2010, s. 125). Poniewaz czgsto w literaturze podkresla
si¢ r0znice w opiniach kobiet 1 mg¢zczyzn, dotyczacych wilasnej dziatalnosci gospodar-
czej, trzeba zwrdci¢ uwage, ze hierarchia wazno$ci cech osobowos$ci wskazana przez
kobiety i mezczyzn w badaniach PARP byta prawie identyczna. Najwazniejszym po-
wodem podjecia wlasnej dziatalnosci gospodarczej dla 45% sposrod 141 badanych
przedsigbiorczyn byla potrzeba polepszenia sytuacji materialnej rodziny, dla 23%
dazenie do niezaleznosci i samodzielnos$ci w zyciu i takze dla 23% sprzyjajace oko-
licznos$ci do zatozenia firmy. Z r6znych wypowiedzi wynikalo tez, ze dla niektorych
kobiet zatozenie wtasnej firmy bylo sposobem na pogodzenie obowiazkéw rodzin-
nych z praca. Wigkszo$¢ (68%) w drugiej grupie badanych przedsiebiorczyn (806
0s0b) byla poprzednio zatrudniona jako pracownice najemne, a okoto 10% uczyto
si¢/studiowato.

Wsrod najwazniejszych warunkow utatwiajacych zatozenie wilasnej firmy kobiety
wskazujg tez sprzyjajace okolicznos$ci, np. zapotrzebowanie na przedszkola, firmy
sprzatajace (21% wskazan), dazenie do wykonywania pracy niezaleznej, samodzielne;j
(18%), brak alternatywnej pracy najemnej w zawodzie (18%), mozliwosci rozwoju
zawodowego (11%) oraz polepszenie sytuacji materialnej rodziny — 10% (Kurowska
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2019, s. 45-46). Natomiast niewielkie znaczenie dla przedsigbiorczosci badanych ko-
biet ma tradycja rodzinna oraz motywowanie wilasnych dzieci do przedsi¢biorczosci
1 aktywnosci. Jak wida¢, na decyzje o zatozeniu wilasnej firmy wptywa wiele cech,
zarowno tych zewngtrznych, jak i wewnetrznych, ktoére w réoznym stopniu determinuja
kobiecg sciezke zawodowa (Rollnik-Sadowska 2010, s. 124-125).

Mozna wigc uznaé, ze badania PARP z 2011 r. potwierdzily zwiazek podjecia
wlasnej dziatalnosci gospodarczej przez czgs¢ kobiet z checig wsparcia finansowego
rodziny i pogodzenia pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi (PARP 2011,
s. 48-49). Natomiast z oceny sytuacji MSP wynika, ze wéroéd oséb pracujacych na
wlasny rachunek w IV kwartale 2016 r. kobiety stanowily 31%, a wsrod cztonkow
rodzin wspomagajacych 65%. W stosunku do ogéhu pracujacych w gospodarce samo-
zatrudnione kobiety stanowily 5,6%, a mezczyzni 10,2%. Jednak w stosunku do megz-
czyzn, kobiety jako wilascicielki firm rzadziej zatrudniaja pracownikéw (tylko co
czwarta), pozostate to firmy jednoosobowe. Okoto polowa kobiet bedacych wtasciciel-
kami firm posiadata wyksztatcenie wyzsze (PARP 2017, s. 26, 76).

Zaletami wlasnej dziatalnosci gospodarczej jest wigksza niezaleznosé, elastycznos¢
pracy, brak zwierzchnikoéw, mozliwos¢ realizacji wlasnej wizji rozwoju zawodowego
i planéw, a w dluzszej perspektywie uzyskanie wyzszych dochodow w poréwnaniu
z pracg na etacie. Niektore kobiety pracujgce na wlasny rachunek, badane przez PARP
(806 0s6b), zwracaly tez uwage na zalety ulatwiajace opieke nad dzieé¢mi, takie jak moz-
liwo$¢ wykonywania pracy w domu (51.3% wskazan) oraz dogodne godziny pracy —
78.5% (PARP 2011, s. 80). W okresie wychowywania matego dziecka przy dobrej orga-
nizacji pracy i pomocy rodziny wilasna firma nie przeszkadza w wickszym zaangazowa-
niu kobiety w opieke nad dzieckiem, kobieta nie musi si¢ stresowac, jak pracodawca
zareaguje np. na kolejne zwolnienie lekarskie. Opinie te potwierdzajg takze kobiety
z rodzin wielodzietnych, badane w 2017 r. (Witkowska 2021, s. 146).

Natomiast za najwazniejsze zalety swojej pracy przedsi¢biorczynie uznaty: brak na-
pie¢ 1 stresow (91,3%), mozliwos$¢ osobistego rozwoju, wysokie zarobki i stabilnos¢
zatrudnienia (po 90%) oraz szacunek i prestiz pracy (86,3%). Z drugiej strony istnieje
ryzyko niepowodzenia w postaci utraty wtozonego w biznes kapitatu (10% badanych),
nieregularne, a nawet niepewne dochody (21%), niepewno$¢ utrzymania si¢ firmy
na rynku pracy przez dluzszy okres (10%). Wedlug statystyk PARP ,jedna czwarta
mikro firm (do 9 pracownikéw) funkcjonujacych w Polsce to firmy z udziatem kobiet
(762 tys. — 27%), ktorych liczba z roku na rok wzrasta. Ponadto prawie dwie trzecie
(63%) kobiet pracujacych najemnie oraz co druga (51%) kobieta bezrobotna i nicaktyw-
na zawodowo bierze pod uwage zatozenie wilasnej dziatalnos$ci gospodarczej w ciagu
najblizszych 5 lat”.

Prowadzenie firmy ma tez sporo wad, wymusza na kobiecie koniecznos¢ ciaglego
dokonywania wyboréw w réznych obszarach, podejmowania decyzji. Przed zalo-
zeniem wiasnej firmy trzeba dokona¢ oceny barier, ktére moga wystapi¢ w trakcie
jej tworzenia, a takze pdzniejszej dziatalnosci. Najczestszymi barierami rozwoju firmy
wedtug kobiet badanych przez Bozenn¢ Balcerzak-Paradowska byty: brak odpowied-
nich $rodkéw finansowych na rozwinigcie dziatalnosci, zbyt wysokie pozaptacowe
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koszty pracy, problemy ze zdobywaniem nowych klientéw, skomplikowane formalno-
sci finansowe, zbyt zawite procedury, czasochtonne formalnosci dotyczace, m.in. wy-
dawania pozwolen badz licencji, a takze zmienno$¢ prawa pracy, wysokie zabezpie-
czenia wymagane przez banki (Balcerzak-Paradowska 2011, s. 9). Brak odpowiednich
srodkéw na rozwinigcie wiasnej dziatalnosci wskazywaty tez kobiety nieaktywne
zawodowo (55% sposrod 347 badanych przez PARP) oraz pracujgce najemnie (58%
sposrod 868) (PARP 2011, s. 55, 83). Trzeba jednak doda¢, ze te same bariery wyste-
puja u mezczyzn.

Do wad utrudniajacych godzenie pracy z opieka nad dzie¢mi kobiety zaliczaty takze
znacznie wigksze niz w pracy najemnej zaabsorbowanie czasu, na zalatwianie réznych
spraw urzgdowych, kontaktéw z dostawcami i odbiorcami oraz prowadzenie dokumenta-
cji podatkowej, ZUS itp. Nawigzujac do opinii dotyczacych podziatu obowigzkow do-
mowych miedzy zona/matka i mezem/ojcem, przedstawionych w rozdziale 1 (1.6, 1.7),
trzeba przypomnie¢, ze wigkszos¢ kobiet prowadzacych wlasne firmy nie moze liczy¢ na
zwigkszong pomoc w prowadzeniu domu i opiece nad dzie¢mi ze strony meza czy in-
nych cztonkéw rodziny. Okoto 46% wykonuje wszystkie lub wigkszos$¢ tych prac bez
pomocy i prawie tyle samo z pomoca meza lub starszych dzieci czy rodzicow (PARP
2011, s. 87). Poniewaz wlasny biznes, mimo iz jest zarzadzany z domu, absorbuje sporo
czasu, pozytywnie trzeba oceni¢ mniejszy udziat kobiet w wychowywaniu matych dzie-
ci, do 3 lat (tylko 3% badanych). U wigkszosci przedsigbiorczyn (66%) opieka zajmuje
si¢ maz/partner (37%), inna osoba z rodziny (19%) lub osoba spoza rodziny (10%), na-
tomiast dzieci 12% kobiet chodza do Zlobka (PARP 2011, s. 88).

Prowadzenie wlasnej dziatalnoSci gospodarczej jest tez dla kobiet formg rozwoju
zawodowego. Kobiety rozwijaja si¢ na wielu polach i z sukcesem prowadza swoje
firmy. Z badania PARP w 2011 r. wynika, ze majg plany dtugofalowe, podobne do
planow mezczyzn, zdobycie nowych klientow planowato 92% sposrod 801 badanych,
zwigkszenie sprzedazy towaréw lub ustug 80%, zatrudnienie nowych pracownikow
57%. Statyczne podejscie do swojego biznesu, utrzymanie dotychczasowego poziomu
deklarowato tylko 28% badanych (PARP 2011, s. 76).

Podsumowujac wszystkie aspekty godzenia pracy zawodowej z obowigzkami ro-
dzinnymi przez kobiety prowadzace wlasne firmy, przedstawione w tym podroz-
dziale, trzeba jeszcze raz podkresli¢, ze zalezy to od wieku dzieci (bardzo mate dzieci
absorbujg duzo czasu, co moze kolidowa¢ z prowadzeniem firmy), mozliwosci opieki
nad dzieckiem (uzyskania pomocy ze strony m¢za, rodziny, a nast¢pnie skorzystania ze
ztobka, a potem przedszkola) oraz stopnia zaangazowania kobiety (wynikajacego za-
réwno z cech osobowosci, wyznawanych zasad wychowywania, jak i poziomu rozwoju
firmy oraz rodzaju jej dziatalnosci. Generalnie jednak wtasna dziatalno$¢ gospodarcza
nie utrudnia, lecz utatwia godzenie obowigzkow szefa firmy oraz matki. Zdaniem oko-
lo czwartej czesci badanych przedsigbiorczyn rodzina i obowigzki zwigzane z wycho-
wywaniem dzieci mogg by¢ nawet stymulatorem decyzji o rezygnacji z pracy najemnej
i zalozeniu wilasnej firmy (PARP 2011, s. 96-97).
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2.5. Satysfakcja kobiet z pracy zawodowej i macierzynstwa

O satysfakcji kazdego cztowieka z Zycia osobistego i zawodowego decydujg za-
réwno czynniki bezposrednio zalezne od danej osoby, jak i1 niezalezne lub posrednio
zwigzane. Do tych pierwszych zalicza si¢: adekwatno$¢ funkcjonalng pomiedzy ce-
chami czlowieka a cechami organizacji; potrzeby, zainteresowania pracownikow, ce-
chy socjologiczno-demograficzne; cechy organizacji (cele, misja, mozliwo$¢ roz-
woju, wielko$¢ itp.). Wsrdd czynnikow posrednich za$ sa: cechy organizacji (wymaga-
nia pracy, relacje z otoczeniem, przetozonymi); zdolnosci, kwalifikacje, kompetencje,
adekwatnos¢ funkcjonalna pomigdzy mozliwosciami czlowieka a wymaganiami orga-
nizacji (Siuta-Brodzinska 2011, s. 334). Kazdy czynnik odgrywa jaka$ rolg, niektore
w wigkszym, inne w mniejszym stopniu wptywaja na zadowolenie kobiet z zycia,
wykonywanej pracy i macierzynstwa.

Satysfakcja z zycia jest bardzo istotna szczego6lnie u kobiet w okresie cigzy oraz
w pierwszym okresie po urodzeniu dziecka. Wplywa bowiem korzystnie na kondycje
fizyczng i psychiczng kobiety, jej stosunek do dziecka oraz najblizszego otoczenia.
Satysfakcja moze by¢ rézna u réznych kobiet, gdyz jest zwigzana z osobowoscia czto-
wieka oraz zmianami zachodzgcymi w organizmie w okresie cigzy oraz wraz z latami
wychowywania dziecka.

Powszechnie wiadomo, ze czlowiek zadowolony jest bardziej zmotywowany do
dziatan, kreatywny i efektywny. Satysfakcja z pracy zawodowej bardzo pomaga kobie-
tom w tgczeniu pracy z obowigzkami rodzinnymi oraz rozwoju zawodowym. Zadowo-
lenie z wykonywanych czynnosci, dobra atmosfera w zespole daje kobiecie poczucie
spetniania si¢, checi do dalszej pracy i rozwoju zawodowego. Wg badania prowadzo-
nego w 2017 r. na Wydziale Pedagogiki Uniwersytetu w Biatlymstoku, w ramach stu-
dium doktoranckiego, wsrdod 206 kobiet pracujacych i wychowujacych dzieci, 65%
byto bardzo usatysfakcjonowanych z pracy zawodowej (wysoka satysfakcja), 23,3%
$rednio usatysfakcjonowanych, a brak satysfakcji wystapit tylko u 6,3% (Sobolewska-
-Popko 2018, s. 250). Natomiast wysoki poziom satysfakcji z bycia matka wskazato
prawie 88%. Poziom $redni wskazato tylko 5,8% kobiet, a brak satysfakcji niecaty
jeden procent (0.97). Nawet cze$¢ badanych przed urodzeniem dziecka czuta satysfak-
cje z mozliwosci jego urodzenia, ,,dania zycia nowemu cztowiekowi” (Sobolewska-
-Popko 2018, s. 258). Wedlug badanych (okoto 30%) duze znaczenie dla satysfakcji
z pracy i zycia rodzinnego oraz utrzymania roOwnowagi mi¢dzy nimi ma podejscie
pracodawcy, jego wyrozumiato$¢ dla wigkszego obciazenia psychicznego kobiet wy-
chowujacych dzieci od pozostalych pracownikow, w tym pozostalych kobiet (Sobo-
lewska-Popko 2018, s. 95).

Podobnie wysoki odsetek (86% wsrod 151) stanowily kobiety zadowolone z zy-
cia, badane na Uniwersytecie Medycznym w Biatymstoku, po roku od urodzenia
dziecka, gdzie 81,5% stanowily mezatki, bardzo zadowolonych z zycia bylo prawie
32%, zdecydowanie zadowolonych 6% oraz 40% raczej zadowolonych. Zdecydowanie
niezadowolonych byto tylko 1,3% badanych, a raczej niezadowolonych prawie 12%.
(Harasim-Piszczatowska, Kutak-Bejda 2018). Badania te pokazaty takze zaleznos$ci
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miedzy poziomem satysfakcji z zycia a wiekiem kobiet, wyksztalceniem, statusem
rodzinnym, wiekiem dziecka i pomocg ze strony meza.

Kobiety ciezarne ponizej 18. roku zycia odczuwaly mniejszg satysfakcje z zycia
w stosunku do kobiet w wieku 19-34 lata, co byto spowodowane mniejszym doswiad-
czeniem zyciowym, trudniejszymi warunkami zycia i wigkszymi obawami o wycho-
wywanie dziecka. Kobiety posiadajace wyksztalcenie wyzsze, a takich byto 48%, od-
czuwaly wigksza satysfakcje od kobiet z nizszymi poziomami wyksztatcenia. Wyzsza
satysfakcje odczuwaly tez kobiety zyjace w zwigzkach matzenskich od zyjacych
w zwigzkach nieformalnych i samotnych. Jesli chodzi o wptyw wieku dziecka na po-
ziom zadowolenia matki, to najnizszy byl w pierwszym roku zycia dziecka, co jest
spowodowane mniejszym doswiadczeniem matki, wigkszymi obowigzkami przy opie-
ce nad bardzo malym dzieckiem oraz w zwiazku z tym wigkszym stresem. W miare
rozwoju dziecka satysfakcja matki wzrasta. Latwo si¢ natomiast domysle¢, ze satys-
fakcja matki jest wyzsza, gdy wigksza jest pomoc meza/partnera w pracach domowych
1 opiece nad dzie¢mi (Harasim-Piszczatowska, Kutak-Bejda i in. 2018).

Podobne opinie wyrazily kobiety badane w APS w Warszawie. Wedtug 82-87%
w réznych grupach badanych satysfakcja z pracy wptywa korzystnie na rozwoj zawo-
dowy, a u posiadajacych dzieci takze na sposob podejscia do dzieci, zaangazowanie
w ich wychowanie. Daje wigksza ch¢¢ rozwoju zawodowego i poszerzania swoich
horyzontow, dzigki niej chetniej chodzi si¢ do pracy i podnosi swoje kwalifikacje
i kompetencje. Praca staje si¢ przyjemnoscia, a nie obowigzkiem. Satysfakcja motywu-
je do jeszcze wickszego wysitku i podejmowania nowych wyzwan zawodowych, pro-
wadzi do lepszego i efektywniejszego wykonywania swoich obowigzkow, pracownik
osigga wigksze sukcesy i daje z siebie coraz wigcej. Takie odpowiedzi potwierdzaja
fakt, iz satysfakcja bardzo wspiera rozw¢j zawodowy kobiet, a zarazem jest jego waz-
nym motorem napgdowym. Odczuwajgc ja, kobiety chetniej si¢ rozwijaja i odnosza
wieksze sukcesy w pracy zawodowej. Niewielki odsetek kobiet wskazat na malg satys-
fakcje, natomiast zadna z badanych nie byta absolutnie niezadowolona ze swojej pracy
(Kurowska 2019, s. 80—81; Sinior 2019, s. 81).

Natomiast nizej zacytowane opinie wskazuja, ze satysfakcja kobiet z laczenia pra-
cy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi nie ulega zmianie od wielu lat. Potwierdzaja
to badania prowadzone w 2011 r. dotyczace szans, sukcesdw i ograniczen kariery za-
wodowej kobiet w Polsce”". Najwiecej kobiet (55%) odpowiedziato wowczas, ze ich
sukcesem jest zachowanie rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym.
Réwniez ponad potowa (54%) ankietowanych uwazata, ze ich sukcesem zawodowym
jest poczucie samorealizacji w pracy. Opinie te wskazuja, ze kobiety patrza na sukces
zawodowy, biorac pod uwage dwa czynniki, odpowiednig rownowage migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz samorealizacj¢ zawodowa. Natomiast wedtug 32%
badanych sukcesem jest osiagnigcie wysokiej pozycji zawodowej. Badanie to potwier-
dza, ze kobiety wychowujace dzieci, podejmujac prace, chca zdobywac kolejne szcze-
ble drabiny zawodowej i osiaga¢ okreslone cele zawodowe.

3 PWnet — Polish Professional Women Network, Menedzerka sukcesu 2011 — szanse i ograniczenia
kariery zawodowej kobiet w Polsce, 2011. www.pwnet.pl (dostep: 15.06.2019).
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W wymienionym badaniu kobiety wskazaty takze czynniki, ktore ich zdaniem
najbardziej przyczynity si¢ do osiggnigcia sukcesu, a wigc takze satysfakcji. Najwiecej
badanych wskazalo site wlasnego charakteru (71%), do$wiadczenie zdobyte w toku
pracy (69%) oraz wyksztalcenie (40%). Oznacza to, ze kobiety wierza we wlasne moz-
liwosci poparte doswiadczeniem, wyksztalceniem, a takze predyspozycjami psychicz-
nymi. Wierza, ze moga pogodzi¢ natlok obowiazkéw zawodowych oraz domowych,
rodzinnych. Kobieta musi zadba¢ o dom, ugotowa¢ obiad, posprzataé, odebra¢ — za-
wiez¢ dzieci do ztobka, przedszkola, szkoty. Jednoczesnie musi sama wykona¢ liczne
projekty, zestawienia, raporty (obowiazki zawodowe). A wigc musi tez by¢ odporna na
stres, musi by¢ elastyczna oraz posiada¢ umiej¢tno$¢ radzenia sobie w réznych warun-
kach zyciowych.

Powyzsze wyniki mozna jeszcze porownaé z badaniami CBOS, dotyczacymi za-
dowolenia z zycia, przeprowadzonymi w lutym 2020 r. Otdz 83% ogdtu badanych (bez
podzialu na kobiety i m¢zczyzn) potwierdzito zadowolenie ze wszystkich obszarow
zycia, natomiast 75% satysfakcje z dzieci (w tym 95% rodzicow dzieci), 69% zadowo-
lenie z matzenstwa (w tym 90% bedacych w zwiazku matzenskim), 52% zadowolenie
z pracy zawodowej — w tym 71% o0sob pracujacych (CBOS 2020A). Poréwnanie to
wskazuje na duza zbiezno$¢ opinii roznych kobiet na temat zadowolenia z Zycia ro-
dzinnego i zawodowego.

Opisane w skrocie wyzej cytowane badania satysfakcji uzupetniaja opinie wigk-
szosci badanych kobiet, prezentowane w monografii, ze generalnie w okresie cigzy
1 macierzynstwa sg zadowolone, zar6wno z obowigzkéw zawodowych, jak i rodzin-
nych. Maja $wiadomos¢, ze ich aktywno$¢ i rozw6j zawodowy sg ograniczone przej-
sciowo, ale w miarg rozwoju dziecka i mozliwosci, jesli sytuacja rodzinna na to po-
zwala, wracaja do pracy 1 starajg si¢ by¢ w pelni zaangazowane. Nawet jesli pojawiaja
si¢ trudniejsze okresy, nie poddajg si¢ i starajg si¢ przezwyci¢zy¢ problemy.
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RozDziat 111

Ochrona pracy kobiet w okresie cigzy 1 macierzynstwa

3.1.Ochrona kobiet w prawie Unii Europejskiej i polskim

Poniewaz w analizowanym w monografii problemie tgczenia przez kobiety pracy
zawodowej z obowigzkami rodzinnymi pojawiajg si¢ aspekty prawne, uznano za celo-
we przypomnienie w skrocie najwazniejszych przepisow UE i polskich chronigcych
kobiety pracujace w okresie macierzynstwa. Przepisy w sprawie ochrony pracy kobiet
cigzarnych przestrzega¢ powinni wszyscy pracodawcy, jednak praktyka, jak wiadomo
jest rozna, co potwierdzaja m.in. kontrole PIP (PIP 2019). Na zachowania pracodaw-
cOwW w tym zakresie wptywa bowiem nie tylko ustawodawstwo, lecz takze sytuacja
na rynku pracy (rynek pracownika lub pracodawcy), organizacja i wydajno$¢ pracy,
a takze indywidualne podejscie wihascicieli firm do kobiet, szczegdlnie w okresie ma-
cierzynstwa. Znane sg, takze w Polsce (m.in. z mediow) przypadki przedmiotowego
traktowania pracownikow w niektorych firmach prywatnych, niebrania pod uwagg ich
sytuacji rodzinnej w tym choroby dzieci. Wielu wyznaje zasade, ze pracownik powi-
nien ,,zostawi¢ sprawy prywatne za bramg firmy”. Na szcze$cie takich pracodawcow
jest niewielu, takze ze wzgledu na mozliwos¢ skierowania przez pracownika sprawy do
sadu pracy.

Pierwsze regulacje dotyczace ochrony pracy kobiet na terenie krajow nalezacych
do Wspdlnoty Europejskiej znalazly si¢ w traktacie ustanawiajacym Europejska
Wspolnote Gospodarczg (1957). Art. 119 wskazywal, ze za takg samg prace nalezy si¢
identyczne wynagrodzenie'*. Traktat z Maastricht (1992) rozszerzyt wskazane wyzej
uregulowania dotyczace wynagrodzenia, a Traktat Amsterdamski (1997) wprowa-
dzit wiele nowych unormowan nie tylko w sferze zatrudnienia. Przytoczony art. 119
z pierwszego traktatu rozszerzono o dwa podpunkty, dotyczace dalszego uszczegoto-
wienia zasady rdwnosci plci 1 wynagrodzenia, dodajac jeszcze, ze jednym z celow UE
jest konieczno$¢ promocji rownosci kobiet i mg¢zczyzn. Zapisy amsterdamskie daly
tez mozliwos¢ zwalczania wszelkiej dyskryminacji, w tym réwniez ze wzgledu na
pte¢ (art. 13). Dodano tez aktywno$¢ zmierzajacg do rownosci plci na rynku pracy
(art. 137). Rowniez w Karcie Praw Podstawowych wspomniano o réwnosci kobiet

% Traktat ustanawiajacy EWG, Dz.U. 2004, nr 90, poz. 864/2.
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w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia (art. 23)"°, ktéra Polska przyjeta
z pewnymi ograniczeniami w 2007 r.

Takze Traktat z Lizbony (2007), ktory wszedl w zycie w 2009 r., wsrod swoich
glownych celow postawil rownosé kobiet i mezezyzn (art. 2, art. 3)'°, a problematyke
plci wilaczyl do nurtu wszystkich dziedzin polityki wspolnotowej (Sielska 2017,
s. 163). Prawo wtérne UE obejmuje dyrektywy, rozporzadzenia i decyzje. Dyrektywy
wynikaja z prawa wspdlnotowego, kierowane sg do panstw cztonkowskich i muszg by¢
przez nie wdrozone do systemu prawa krajowego. Najwazniejsze z nich dotyczace
zakazu dyskryminacji i rownego traktowania kobiet to:

— Dyrektywa nr 117/75 z 10 lutego 1975, dotyczaca rownego traktowania pici

w kontekscie wynagrodzenia za wykonana prace'’,

— Dyrektywa nr 207/76 z 9 lutego 1976, wyjasniajaca dyskryminacje bezposred-
nig i posrednia, wprowadzajaca zasad¢ rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn
w zakresie zatrudnienia, ksztatcenia, awansu zawodowego i warunkow pracy'®,

— Dyrektywa nr 613/86 z 19 grudnia 1986, analizujaca rownos¢ kobiet i mez-
czyzn w zakresie samozatrudnienia, takze w okresie ciazy i macierzyfstwa'’,

— Dyrektywa nr 85/92 z 19 pazdziernika 1992 roku, zobowigzujaca panstwa
cztonkowskie do wprowadzenia we wlasnych systemach prawnych $rodkéw
stuzacych wspieraniu w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic
w cigzy, tych ktore niedawno rodzilty i karmigcych piersig, w tym rowniez wy-
tyczne ograniczajace zwolnienia z pracy™,

— Dyrektywa nr 54/2006 z 5 lipca 2006, wskazujaca srodki ulepszenia i moderni-
zacji prawa unijnego w zakresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn oraz
zabezpieczenia spolecznego®'.

W Polsce najwazniejszym dokumentem regulujgcym prawa, takze w kontekscie
rownosci kobiet, jest Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, uchwalona w 1997 r.
(Konstytucja RP 1997). Przepisy antydyskryminacyjne znalazly si¢ w rozdziale II —
Wolnos¢, prawa i obowiazki 0sob i obywateli. Zakaz dyskryminacji i prawo do takiego
samego traktowania zapisano w nast¢pujgcych artykutach:

— art. 32, ust. 1, wskazuje, ze ,,wszyscy sg wobec prawa rOwni, wszyscy maja

prawo do rownego traktowania przez wladze publiczne”,

— art. 32, ust. 2 stwierdza, ze ,,nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu poli-
tycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”,

— art. 33, ust. 1 rozwija wymieniong kwesti¢, podkresla, ze ,kobieta i me¢zczyzna
w Rzeczypospolitej Polskiej maja rowne prawa w zyciu rodzinnym, politycz-
nym, spotecznym i gospodarczym”.

15" Karta Praw Podstawowych, Dz. U. UE, C 83/389, 30.03.2010.

Traktat z Lizbony, zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej 1 Traktat Ustanawiajacy Wspolnotg Euro-
pejska, Dz. U. UE, C 306/01, 17. 12. 2007.

7" Dz.U. UE 1975, nr L45.

18 Dz.U. UE 1976, nr L 39/40.

Y Dz.U. UE 1986, nr L 359.

20 Dz.U.UE 1992, nr L 384/1.

2l Dz.U. UE 2006, nr L204/23.

—71-—



— art. 32, ust. 2 precyzuje, ze ,,|Jkobieta i m¢zczyzna majg w szczegdlnosci rowne
prawo do ksztalcenia, zatrudnienia i awansow, do jednakowego wynagradzania
za prac¢ jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spolecznego oraz do zaj-
mowania stanowisk, petienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych
1 odznaczen”,

— art. 65 gwarantuje, ze ,.,kazdemu zapewnia si¢ wolno$¢ wyboru i wykonywania
zawodu oraz wyboru miejsca pracy”.

Dla pracownikow waznym dokumentem regulujacym problematyke réwnosci

1 niedyskryminacji na rynku pracy jest Kodeks pracy (Ustawa 1974). W okresie so-
cjalizmu nie bylo nawet wzmianki na ten temat, gdyz oficjalnie wszyscy byli rowni
i jednakowo traktowani. Po pierwszej nowelizacji w 1996 r. dodano rozdzial pt.
,Podstawowe zasady prawa pracy”. W art. 11 zakazano jakiejkolwiek dyskryminacji
w stosunkach pracy ze wzgledu na ptec i inne kryteria. Natomiast w 2004 r. wpro-
wadzono, utrzymany do chwili obecnej, rozdziat II ,,Réwne traktowanie w zatrudnie-
niu”. Znalazla si¢ w nim definicja dyskryminacji bezposredniej (gdy pracownik byt,
jest lub moze by¢ traktowany niekorzystnie) i posredniej (,,gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepu-
ja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczeg6lnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnie-
nia, awansowania oraz dost¢pu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych™).

3.2. Uprawnienia matek pracujacych i wychowujacych dzieci

Problem utatwien dla matek wychowujacych dzieci trzeba zaczaé od wynikow
opinii na temat uprawnien pracownikow opiekujacych si¢ innymi osobami w rodzinie,
przeprowadzonych przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu (FOB) w 2019 r. na pro-
bie okoto 3400 pracownikoéw. Pokazuja one, ze dla kobiet nie sa potrzebne specjalne
regulacje prawne dotyczace opieki nad dzie¢mi i osobami dorostymi. Prawie 3/4 bada-
nych (71%), zaréwno kobiet, jak 1 mezczyzn uwaza, ze wystarczy okreSlenie zakre-
su uprawnien zwigzanych z opieka, bez wskazywania na kobiety (FOB 2019, s. 19).
Poniewaz mozna spotka¢ pracownikow przeciwnych przyznawaniu dodatkowych
uprawnien pracownikom opiekujagcym si¢ dzie¢mi, uznajac to za dyskryminowanie
pozostatych, w badaniu postawiono ten problem. Mozna uzna¢, ze wigkszo$¢ badanych
zaprzeczyta takim postawom, gdyz dla ponad 70% osoby pracujace i zajmujace si¢
opieka powinny mie¢ dodatkowe mozliwo$ci i prawa, ulatwiajace godzenie pracy
z opieka. Tylko 10% badanych bylo przeciwnego zdania (FOB 2019, s. 19). Ale po-
twierdzaja one istnienie przeciwnikéw dodatkowych uprawnien dla osob opiekujacych
si¢ innymi czlonkami rodziny.

Podstawowym dokumentem chronigcym kobiety pracujace w okresie cigzy i ma-
cierzynstwa jest Kodeks pracy. Art. 177 § 1 wyraznie zaznacza, ze kobieta w okresie
cigzy, pracujagca w oparciu 0 umoweg o pracg, nie moze otrzymaé¢ wypowiedzenia
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umowy ani jej rozwigzania. Oznacza to, ze jest w tzw. okresie ochronnym, czyli cigza
niejako zapewnia jej plynno$¢ zatrudnienia. Natomiast kobieta ma obowiazek przed-
stawi¢ pracodawcy zaswiadczenie lekarskie potwierdzajace cigzg. Kobieta w cigzy nie
moze pracowa¢ w godzinach nadliczbowych oraz na zmiany nocne (mi¢dzy godzing
23:00 a 7:00). Jezeli dotychczas kobieta pracowata w systemie zmianowym, to jej pra-
codawca ma obowigzek zmieni¢ godziny $wiadczenia pracy, a kiedy jest to niemozli-
we, musi zwolni¢ pracownice na okreslony czas z wykonywania pracy.

Kobiety w cigzy oraz karmigce piersig nie powinny by¢ zatrudniane w warunkach
dla nich szkodliwych nawet, jesli same wyraza na to zgode. Jezeli kobieta w cigzy
wykonuje prace zaliczong do szczegélnie uciazliwych lub szkodliwych dla zdrowia
kobiet (Rozporzadzenie 1996) pracodawca musi ja przenies¢ na inne stanowisko lub
catkiem zwolni¢ z obowiazku $wiadczenia pracy bez pozbawiania jej wynagrodzenia.
Warto doda¢, ze w przypadku chgci wystania brzemiennej pracownicy w delegacje,
pracodawca musi uzyskac jej zgode.

Kobieta w cigzy nie moze pracowaé w pozycji stojgcej dhuzej niz 3h dziennie. Nie
moze rowniez podnosi¢ ci¢zarow cigzszych niz 3 kg, a takze pracowa¢ w wymuszo-
nym rytmie pracy, np. przy ta§mie produkcyjnej. Warunki w miejscu pracy musza by¢
sprzyjajace, jesli chodzi o temperaturg — nie moga by¢ to nagle zmiany temperatury,
ponadto nie powinna pracowaé¢ w $rodowisku szkodliwych substancji chemicznych
oraz w miejscu, w ktérym jest narazona na urazy fizyczne czy tez psychiczne. Praco-
dawca nie ma prawa skierowac ci¢zarnej do pracy w powyzszych warunkach nawet,
jesli ta wyrazi zgodg. Jezeli kobieta Zle znosi cigzg, moze skorzysta¢ z zasitku choro-
bowego, ktory wynosi 100% podstawy wymiaru zasitku miesigcznie, jednak nie dtuzej
niz przez pét roku. Nalezy wspomnie¢ rowniez o uprawnieniach, ktore przyshuguja
kobietom w cigzy, ktore chcag pracowaé, gdyz nie odczuwajg dyskomfortu przy wyko-
nywaniu pracy i czuja si¢ na tyle dobrze, ze nie przechodzg na zwolnienie lekarskie tak
szybko, jak to mozliwe. Trzeba takze wspomnie¢, ze jesli nie ma zadnych zalecen leka-
rza, wigkszo$¢ kobiet pracuje do ostatniego dnia przed porodem.

Pracownica karmigca piersiag ma prawo do dwoch przerw w ciggu dnia, gdzie jed-
na przerwa trwa 30 min, natomiast obie wliczaja si¢ do czasu pracy. Pracownica wy-
chowujaca dziecko w wieku do 14 lat ma prawo do tzn. dwoch dni wolnych na dziecko
lub 16 godzin z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Ma réwniez prawo do zasitku
opiekunczego, w sytuacji, kiedy musi petni¢ opieke nad dzieckiem i nie moze czynnie
wykonywa¢ swoich obowigzkow zawodowych. Bardzo istotng kwestia, regulowang
prawnie, jest praca kobiet w cigzy przy monitorach ekranowych. Kobieta w cigzy nie
moze wykonywac pracy przy monitorze ekranowym dhuzej niz przez 4 godziny dziennie.

Kobieta, ktore decyduje si¢ na powrdt do pracy po urlopie macierzynskim, rezy-
gnujac z urlopu wychowawczego, rowniez ma swoje prawa. Najwazniejszym z nich
jest obnizony wymiar czasu pracy. Jest to mozliwe wylacznie w przypadku, kiedy
trwalby urlop wychowawczy, czyli maksymalnie do ukonczenia przez dziecko 4. roku
zycia. Pracownica musi wowczas ztozy¢ wniosek o zmniejszenie wymiaru czasu pracy
(maksymalnie do 1/2 etatu), a pracodawca powinien go zaakceptowaé i nie moze
zwolni¢ pracownicy przez okres 12 miesigey od ztozenia wniosku.
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Reasumujac, trzeba podkresli¢, ze prawo utatwia kobietom-matkom pogodzenie
aktywnos$ci zawodowej z zyciem rodzinnym, oferujac wiele udogodnien i uprawnien.
Takze pracodawcy coraz czesciej wychodzg z inicjatywa dodatkowych utatwien, ktore
zostang omowione w kolejnym rozdziale. Duza cz¢$¢ udogodnien wiaze si¢ z kon-
sekwencjami w postaci, np. nizszych zarobkow (pracujac na pot etatu kobiety auto-
matycznie zarabiaja polowe mniej niz przy pelnym etacie — zatem realizujg si¢ za-
wodowo, ale kosztem nizszej pensji). Najwiccej jednak zalezy od samych kobiet, ich
podejscia, a takze czynnikow zewngtrznych. Ich pogodzenie moze stwarzaé lepsze
warunki do spehniania si¢ zarowno w sferze zawodowej, jak i rodzinnej. Kobiety doko-
nujg oceny, czy owe warunki sg dla nich korzystne.

3.3. Rzadowa polityka prorodzinna

Polityka prorodzinna w kazdym kraju zalezy od kilku uwarunkowan, ale do naj-
wazniejszych naleza orientacja spoteczna partii rzagdzacej (partie socjalistyczne maja
zwykle w swoich programach wiecej akcentow spotecznych niz konserwatywne), oraz
jej orientacja ekonomiczna (partie realizujace koncepcje liberalne ograniczajg role
panstwa w gospodarce, w tym takze w polityce spotecznej, a wigc takze wydatki na
polityke rodzinng), sytuacja demograficzna w kraju (przez polityke prorodzinng pan-
stwo moze wplywac na przyrost naturalny) oraz mozliwosci finansowe budzetu pan-
stwa (w okresie duzych inwestycji realizowanych przez panstwo, a takze w okresie
zmniejszonych dochodéw obniza si¢ zwykle wydatki spoteczne, chociaz jest to niepo-
pularne spotecznie i moze zmniejszy¢ poparcie dla takiej partii (Balcerzak-Paradow-
ska 2018, s. 118-125).

Polityka prorodzinna ktadzie nacisk na wiele aspektow, prof. Bozenna Balcerzak-
-Paradowska, specjalizujaca si¢ w badaniach nad sytuacja rodzin, jako gtowny jej cel
wskazuje ,tworzenie warunkow sprzyjajacych powstawaniu rodzin, ich rozwojowi”
(Balcerzak-Paradowska 2008, s. 15). Niezwykle wazne jest, aby polityka prorodzinna
byta spdjna, efektywna i aby spetniata swoj kluczowy cel — podniesienie wskaznikow
demograficznych. Polityka skuteczna musi uwzglednia¢ przyczyny malejacej liczby
urodzin, ktére mozna ustali¢ na podstawie badan spotecznych i stara¢ si¢ dtugofalowo
temu przeciwdzialac.

Celem polityki prorodzinnej w Polsce od wielu lat jest nie tylko zahamowanie
spadku przyrostu naturalnego, ale niewielkie jego zwickszenie oraz poprawa sytuacji
materialnej rodzin, szczegdlnie o niskich dochodach. Polityka przejawia si¢ w formie
swiadczen pieni¢znych wyptacanych najczesciej przez jednostki pomocy spolecznej
zlokalizowane na szczeblu gminnym i miejskim. Warto tez wspomnie¢, ze polityka
prorodzinna obecnego rzadu zostala takze zaakcentowana w zmianie nazwy Minister-
stwa Pracy i Polityki Spolecznej na Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;.
Natomiast po reorganizacji rzadu w pazdzierniku 2020 r. powstalo Ministerstwo Ro-
dziny i Polityki Spoteczne;.
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Chociaz polityka prorodzinna jest szeroko badana i opisana w literaturze nauko-
wej, na potrzeby niniejszej monografii warto, chociaz skrotowo przypomnie¢ najwaz-
niejsze programy oraz dziatania rzadu tworzace polityke prorodzinng. Ma ona bowiem
bezposredni zwiazek z przedmiotem monografii. W Polsce co najmniej od polowy lat
90. XX w. kolejne rzady, pod wptywem opinii badaczy-specjalistow zajmujacych si¢
polityka prorodzinng panstwa, organizacji zwigzkowych, a takze postulatow zaintere-
sowanych rodzin, wprowadzaly regulacje prawne i programy wspierajace rodzenie
1 wychowanie dzieci. Zalicza si¢ do nich: zasitek rodzinny oraz dodatki do tego zasitku
— jednorazowa zapomoga z tytulu urodzenia dziecka, zasilek i §wiadczenia pielegna-
cyjne oraz specjalny zasitek opiekunczy.

Celem wszystkich §wiadczen zwigzanych z urodzeniem dziecka jest czeSciowe
pokrycie wydatkow zwigzanych z kosztem utrzymania dziecka. Przyshuguja one rodzi-
com lub opiekunom prawnym dziecka, osobom faktycznie opiekujacym si¢ dzieckiem
— w przypadku przysposobienia oraz petnoletnim uczacym si¢, niepozostajagcym na
utrzymaniu rodzicéw ze wzgledu na ich $mier¢ lub w przypadku sadowego ustalenia
w sprawie prawa do alimentéw ze strony rodzicow.””> Z tytulu urodzenia zywe-
go dziecka, panstwo przewidzialo wyplate jednorazowego $wiadczenia w wysokosci
1000 ztotych/ jedno dziecko, popularnie okreslanego becikowym (Ustawa 2003). Przy-
stuguje to $wiadczenie matce lub ojcu dziecka, prawnemu opiekunowi, a takze opie-
kunowi faktycznemu w przypadku przysposobienia, je§li w przeliczeniu na jedne-
go czlonka rodziny miesieczny dochod nie przekroczy okreslonej kwoty w danym
roku.”

Od becikowego rozni si¢ ,kosiniakowe” (od nazwiska Wiadystawa Kosiniaka-
-Kamysza, 6wczesnego Ministra Pracy i Polityki Spotecznej), czyli §wiadczenie rodzi-
cielskie, wprowadzone w okresie rzadow PO-PSL, ktore wyplacane jest co miesiac
rowniez w kwocie 1000 zt i jest niezalezne od dochoddéw rodziny. Nalezy si¢ ono oso-
bom, ktérym nie przyshuguje zasitek macierzynski, tzn. osobom zatrudnionym na
umowe zlecenie, umowe¢ o dzielo, bezrobotnym, studentom, rolnikom czy osobom,
ktore prowadza dziatalno$¢ gospodarcza bez odprowadzania sktadek chorobowych.
Swiadczenia te stanowily w 2020 r. 43,1% wszystkich $wiadczen rodzinnych, na-
tomiast pozostatg czg¢s¢ (56,9%) stanowily $wiadczenia opiekuncze, m.in. na dzieci
niepetnosprawne (GUS 2020B).

Innym programem dla rodzicéw dzieci uczacych si¢ jest ,,Dobry Start”, wprowa-
dzony od 1 czerwca 2018 r. Polega on na wyptaceniu raz w roku wszystkim uczniom
dodatku w okres$lonej wysokosci (aktualnie 300 zt), ustalonej przez rzad. Jest to wspar-
cie dlugofalowe, az do ukonczenia 20. roku zycia, a w przypadku niepetnosprawnych
do 24. roku, niezalezne od biezgcych dochodoéw rodziny. W 2018 r. skorzystato

2 https://www.mpips.gov.pl/wsparcie-dla-rodzin-z-dziecmi/swiadczenia-rodzinne/rodzaje-i-wysokosc-

swiadczen-rodzinnych-kryteria-uzyskania-/test-zasilek-rodzinny-oraz-dodatki/zasilek-rodzinny/ (dostep:
26.09.2020).
https://www.mpips.gov.pl/wsparcie-dla-rodzin-z-dziecmi/swiadczenia-rodzinne/rodzaje-i-wysokosc-
swiadczen-rodzinnych-kryteria-uzyskania-/jednorazowa-zapomoga-z-tytulu-urodzenia-sie-dziecka/
(dostep: 26.09.2020).
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z niego 4,6 min dzieci z 3,4 min rodzin (Bojanowska 2018, s. 22), natomiast w 2020 r.
4,4 min dzieci na kwotg 1,3 mld zt (GUS 2020B). Trzeba tez wspomnie¢ o Karcie
Duzej Rodziny, uprawniajacej do znizek, z ktorej skorzystato w 2020 r. ponad 1 min
0s0b, o 14,5% wigcej niz w roku 2019. Korzysci uzyskanych w wyniku jej posiadania
dla przecigtnej rodziny nie mozna ustali¢, gdyz zaleza od zakresu jej wykorzystania
(GUS 2020B). Poniewaz koszty wyprawek szkolnych i wyposazenia dziecka na nowy
rok szkolny sa bardzo wysokie i systematycznie wzrastaja, kazde wsparcie, nawet
kwotowo niewielkie jest w tym okresie mile widziane.

Jednak najwazniejszym elementem polityki prorodzinnej panstwa od czasu powo-
fania obecnego rzadu w 2016 r., ktory w zatozeniach miat wspiera¢ wzrost dzietnosci
oraz rozw0j rodziny jest program ,,Rodzina 500 plus”, wprowadzona od 1 kwietnia
2016 r. Najpierw wspomagat rodziny comiesigczng wyptata 500 zt na drugie i kolejne
dziecko, a od 2020 r. takze na pierwsze dziecko. W przypadku rodzin ubogich przed
rokiem 2020 wyplacane bylo takze wsparcie na pierwsze dziecko. Musial by¢ wow-
czas spetniony warunek przecietnego miesigcznego wynagrodzenia nie wyzszego niz
800 zt netto lub w przypadku dziecka niepetnosprawnego — 1200 zt netto.**

W programie tym w 2016 r. uczestniczyto prawie 2,5 miliona rodzin. Mimo iz
wedlug zalozen mial mie¢ wymiar demograficzny i ekonomiczny, w praktyce najbar-
dziej widoczny byt wymiar ekonomiczny. Dzigki niemu juz w 2017 r. w stosunku do
2015 r. spadta o 24% liczba rodzin z dzie¢mi, korzystajacych z pomocy spoteczne;j,
w tym o 27% z pigciorgiem dzieci, obnizyt si¢ wskaznik zagrozenia ubdstwem rela-
tywnym z okolo 17% do 15% oraz wskaznik ubdstwa skrajnego we wszystkich ro-
dzinach, w tym w rodzinach wielodzietnych z 17% do 10% (Bojanowska 2018, s. 20).
W 2020 r. na $wiadczenie to budzet panstwa przeznaczyt prawie 40 mld zt, a skorzysta-
to z niego $redniomiesi¢cznie 6,5 min dzieci (GUS 2020B). Z polityka rodzinng, w tym
z programem ,,Rodzina 500 plus” wigze si¢ tez poprawe sytuacji kobiet na rynku pra-
¢y, chociaz opinie na ten temat wsrod badanych kobiet oraz specjalistéw od rynku
pracy sa podzielone. Szerzej na ten temat w nastgpnym podrozdziale.

Reasumujac, w 2020 r. panstwo przeznaczylo na wsparcie rodzin w formie wszy-
stkich $wiadczen (tacznie z 500 plus) 50,7 mld zt, z ktérych korzystato sredniomie-
siecznie okoto 5,5 miln dzieci. Wérdd nich 40,4% stanowig rodziny z jednym dziec-
kiem, 34,3% z dwojgiem dzieci, a 25,3% z trojgiem i wiecej dzie¢mi (GUS 2020B).
Wszystkie §wiadczenia, ktére otrzymujg rodziny, trzeba ocenia¢ szczegdlnie z pozycji
matek, ktorym utatwiajg laczenie pracy zawodowej z wychowywaniem dzieci. Rodzi-
ny, a szczegodlnie kobiety dysponujace niewielkimi dochodami nie musza martwic si¢
o to, ze po urodzeniu dziecka pogorszy im si¢ sytuacja materialna. Wskazujga na to
m.in. cytowane wczesniej opinie kobiet z rodzin wielodzietnych (Witkowska 2018,
s. 207). W ramach polityki prorodzinnej nie mozna tez zapomina¢ o wzroscie placo-
wek opieki instytucjonalnej (ztobki, przedszkola, kluby) zajmujacych si¢ opieka nad
dzieé¢mi, ktérym poswigcono wigcej uwagi w rozdziale drugim (2.1).

2 http://www.program500plus.pl/zasady-programu.html (dostep: 26.09.2020).
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3.4. Polityka prorodzinna panstwa w opinii spolecznej
i badanych kobiet

Mimo iz zalozeniem polityki prorodzinnej panstwa jest pomoc wszystkim potrze-
bujacym, zgodnie z przyjetymi zasadami, rzadko kiedy wszyscy korzystajacy z roz-
nych $wiadczen rodzinnych sg usatysfakcjonowani z tej polityki. Ocen¢ swojej polityki
kazdy rzad uzyskuje w wyniku badan spotecznych, dlatego wykorzystano takze bada-
nia CBOS z lat 2006-2021, ktoére prezentuja ponizsze tabele 6—7. Dodatkowo zapre-
zentowano tez opinie kobiet badanych w APS. Ujecie dynamiczne ma na celu pokaza-
nie, jak zmieniata si¢ ocena polityki prorodzinnej przez spoleczenstwo od pazdziernika
2005 r. (pierwszy rzad PiS i Samoobrony) przez rzad PO-PSL (2007-2015) do drugie-
go rzadu PiS (od listopada 2015 r.). Ponizsze opinie wyrazaja takze oczekiwania spote-
czenstwa od panstwa, gtéwnie kobiet wychowujacych dzieci.

Bezposredniego wptywu polityki prorodzinnej panstwa na wzrost liczby urodzen
nie potwierdzajg badania CBOS z 2010 r., a wigc w okresie niezadowolenia spoteczen-
stwa z tej polityki prowadzonej przez dwczesny rzad (tabela 6). Mozna jednak zauwa-
zy¢ wyrazny wpltyw posredni. Poniewaz p6zniej CBOS nie przeprowadzit identyczne-
go badania, trudno oceni¢, czy te opinie sg nadal aktualne po wprowadzeniu programu
,»Rodzina 500 plus”. Niemniej warto je przytoczyc.

Tabela 6. Przyczyny malejacej liczby urodzin wedlug kobiet i mezczyzn w 2010 r.

N . Odsetek badanych

Przyczyny malejacej liczby urodzin - —

kobiety mezezyzni
Obawa kobiet przed utrata pracy zawodowe;j 65 56
Zte warunki mieszkaniowe 50 47
Poczucie braku wsparcia ze strony panstwa 46 35
Obawy przed obnizeniem poziomu zycia w rodzinie 31 33
Che¢ robienia kariery zawodowej przez Kobiety 23 29
Trudnosci z pogodzeniem pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi 23 24

przez kobiety

Ograniczenie swobody zycia prywatnego i kontaktow towarzyskich 13 20

Zrodto: Kubow 2013, s. 21.

Z badania wynika wazny wniosek, ze nie ma bardzo duzych réznic migdzy kobie-
tami i me¢zczyznami w pogladach na ten temat, oraz ze badani widzg wiele rownorzgd-
nych przyczyn. Wsérod nich najwazniejszg przyczyng malejacej liczby urodzin, zarow-
no w opinii kobiet (65% badanych), jak i megzczyzn (56% badanych) byla wowczas
obawa kobiet przed utrata pracy zawodowej. To wskazuje, ze wigkszo$¢ kobiet w Pol-
sce nie chciala rezygnowac z pracy zawodowej, nawet kosztem rezygnacji z posiadania
dzieci. Obawiata si¢ jednak, ze nawet kilkutygodniowa przerwa w pracy (urlop macie-
rzynski) moze negatywnie wplyna¢ na dalsza pracg¢ zawodowa. Taka opinia dowodzi
tez duzej odpowiedzialno$ci badanych, zarowno za wychowanie dzieci, jak i podejscie
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do pracy zawodowej. Potwierdzily to takze badania prowadzone w APS, uwzglednia-
jace najwazniejsze wartosci dla kobiet, ktore przedstawiono w rozdziale 1.1.

Wplyw polityki prorodzinnej, a wlasciwie jej brak (,,poczucie braku wsparcia ze
strony panstwa’”) na malejaca liczbe urodzin wymienito jednak 46% kobiet 1 35% mez-
czyzn, jako trzeci czynnik. Rowniez zte warunki mieszkaniowe i obawe przed obnize-
niem poziomu zycia mozna taczy¢ z polityka prorodzinng. Potwierdza to informacje na
temat trudnej sytuacji mieszkaniowej mtodych ludzi w Polsce. Mimo postgpu w tym
zakresie od wielu lat, preferencji i i utatwien ze strony panstwa, w dalszym ciagu wiele
mtodych malzenstw nie moze pozwoli¢ sobie na wilasne mieszkanie, ktére obecnie
warunkuje pojawienie si¢ dzieci, gdyz mtode matzenstwa nie chcg mieszkaé z rodzi-
cami, nawet jesli majg duze mieszkania.

Przyczyny materialne decyzji o urodzeniu dziecka wskazaty tez kobiety badane
w latach 2009-2010 na terenie bylego woj. radomskiego. Ponad 66% sposrdd 900 ba-
danych kierowato si¢ stabilizacja zawodowa i materialng, 33% wskazalo tzw. zegar
biologiczny, a ponad 37% naturalng potrzebe posiadania dziecka. Tylko dla 2.8% waz-
na byla pomoc materialna w ramach polityki prorodzinnej panstwa (Durasiewicz 2011,
s. 158). Wskazanie roznych przyczyn materialnych przez wigkszos¢ badanych, moze
oznaczaé, ze polityka prorodzinna, kojarzona z konkretng pomoca finansowa, wedtug
nich nie byla w tym okresie najwazniejszym czynnikiem wplywajacym na decyzje
o urodzeniu dziecka.

Nawigzujac do informacji o programie ,,Rodzina 500 plus” zamieszczonych w po-
przednim podrozdziale, jego bardziej obszerng ocen¢ na podstawie danych GUS oraz
opinii Polakow, badanych przez CBOS zamieszczono ponizej, mimo iz uplyneto zbyt
mato czasu (dopiero pig¢ lat) od wprowadzenia tego programu w 2016 r. Trzeba wigc
dodaé¢, ze dtugofalowe tendencje w procesach spotecznych badacze oceniajg zwykle po
kilkunastu latach. Mimo to podjeto probe odpowiedzi na pytanie — czy zgodnie z zato-
zeniami rzadu $wiadczenie 500 plus wplywa na wzrost dzietnosci kobiet, poprawe
sytuacji materialnej rodzin i zmniejsza aktywno$¢ zawodowa kobiet, czy nie?

Ocena wskaznikoéw dzietnosci oraz liczby urodzen dzieci w latach 2010-2018 nie
wskazuje jednoznacznie na pozytywne oddziatywanie $wiadczenia 500 plus. Otoz
w roku 2010 zarejestrowano 413,3 tys. urodzen zywych, w 2015, czyli przed wprowa-
dzeniem programu 369,3 tys. urodzen zywych, w 2017 r. 402,0 tys. a w 2018 r.
388,2 tys. dzieci. Podobnie ksztaltuje si¢ w tym okresie wskaznik dzietnosci, w 2010 r.
wynosit 1,376, w 2015 r. spadt do 1,289, w 2017 r. wzrost do 1,453, aby w 2018 r.
obnizy¢ si¢ do 1.435 (GUS 2019, s. 217-219).

Nie mozna tez jednoznacznie oceni¢ wptywu $wiadczenia 500 plus na sytuacje
kobiet na rynku pracy. Nie ma jednoznacznych dowodéw na to, ze czg$¢ kobiet zre-
zygnowata z pracy tylko po to, aby rodzi¢ dzieci i otrzymaé $wiadczenie. Z danych
BAEL dotyczacych aktywnos$ci zawodowej kobiet w latach 2015-2018 wynika, ze
zarowno przed wprowadzeniem §wiadczenia 500 plus, jak i po jego wprowadzeniu
srednioroczny wspolczynnik aktywnosci zawodowej kobiet nie ulegat zmianom i wy-
nosit 48,4-48,5, wskaznik zatrudnienia wzrost o 1,9 pkt procentowego, a liczba pra-
cujacych kobiet zwigkszyta si¢ w tym czasie o 190 tys., czyli o 2,6%. Rowniez liczba
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kobiet biernych zawodowo zmalata o 135 tys., czyli o 1,6%. W IV kwartale 2018 r.,
a wiec w okresie korzystania ze swiadczenia 500 plus najwazniejsza przyczyng bier-
nosci byla emerytura (wskazanie 55,1% kobiet), a obowigzki rodzinne i zwigzane
z prowadzeniem domu wskazato tylko 19,3%, niewiele mniej niz nauke i uzupetnienie
kwalifikacji — 13,4% (GUS 2018A).

Wplywu $wiadczenia 500 plus na dezaktywacj¢ zawodowa kobiet nie potwierdza-
ja tez inne dane GUS. Wedhug nich liczba pracujacych kobiet w ostatnich 10 latach
stopniowo wzrastata (podobnie jak mgzczyzn), co moze by¢ spowodowane poprawa
koniunktury gospodarczej po kryzysie finansowym z 2008 r. W 2015 r. w stosunku
do 2010 r. wzrosta o 4,4% a w 2018 r. w stosunku do 2015 r. o dalsze 2,6%. W tym
czasie spadla liczba kobiet biernych zawodowo (podobnie jak m¢zczyzn), w 2015 r.
0 1,6%, a w 2018 r. o dalsze 1,6%. Wskazniki dla mezczyzn byly jednak korzystniej-
sze od kobiet, liczba me¢zczyzn biernych zawodowo w latach 2010-2018 spadta
0 5,2 punktu procentowego, podczas gdy kobiet o 3,2 (GUS 2019, s. 237-238). Takze
badania GUS z 2018 r. dotyczace godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi nie
potwierdzaja wpltywu tego $wiadczenia na sytuacje na rynku pracy. Okoto 95%
wszystkich badanych, w tym 92,6% kobiet, sposrod okoto 6 mln korzystajacych ze
$wiadczenia 500 plus nie podjeto zadnych dziatan dotyczacych zmiany swojej sytuacji
na rynku pracy (GUS 2019, s. 166).

W ponizszej tabeli 7 zamieszczono oceng polityki prorodzinnej, w tym progra-
mu ,,Rodzina 500 plus”, przez Polakéw badanych przez CBOS. Dla poréwnania, jak
program ,,Rodzina 500 plus” zmienit ocene polityki prorodzinnej i czego oczekuja od
panstwa rodziny wychowujace dzieci, przedstawiono badania z lat 2006—-2020.

Tabela 7. Ocena polityki prorodzinnej panstwa w latach 2005-2020

Skala ocen Odsetek badanych w terminach badania
02.2006 | 04.2012 | 07.2013 | 03.2017 | 05.2018 | 03.2019 | 02.2021
Bardzo dobrze i dobrze 16 9 13 52 49 62 49
Dostatecznie 45 33 51 34 35 27 30
Niedostatecznie 31 51 32 10 11 7 17
Ocena $rednia w skali szkolne;j 2,9 2,6 2,8 3,5 3,5 3,7 3,5

Zrodto: CBOS 2021.

Z tabeli tej wynika, ze w latach 2005-2013 duza cze$¢ spoteczenstwa (od 31%
do 51%) byta niezadowolona z polityki prorodzinnej panstwa, a tylko niewielka czes$¢
(9-16%) zadowolona. Na okres ten przypada pierwszy rzad utworzony przez PiS
i Samoobrong¢ oraz Rzad PO-PSL. Spoteczna ocena polityki prorodzinnej zmienita si¢
zdecydowanie od 2016 1., co nalezy lgczy¢ z programem drugiego rzadu utworzonego
przez PiS. Odsetek zadowolonych (ocena bardzo dobra i dobra) wzrést z 13 do 52%.
Zmiang tej oceny trzeba wigza¢ z programem ,,Rodzina 500 plus”. Kolejne badanie
z 2018 r. potwierdzito wysoka oceng polityki prorodzinnej. Po 3 latach funkcjonowa-
nia programu, CBOS w marcu 2019 r. dokonal oceny tylko tego programu polityki
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prorodzinnej. Okazalo si¢, ze odsetek zadowolonych (oceny bardzo dobre i dobre)
jeszcze wzrodst, do 62% (14% bardzo dobrze, 48% dobrze).

Jednak ponad czwarta cze$¢ badanych (27%) w dalszym ciggu nie byla w pehi
zadowolona z tego programu (ocena dostateczna), a 7% ocenito na poziomie niedosta-
tecznym (CBOS 2019A, 2021). Kolejne badanie CBOS z lutego 2021 r., po 5 la-
tach funkcjonowania §wiadczenia 500 plus moglo przynies¢ zaskoczenie dla rzadu,
gdyz bardzo znacznie (o 13 pkt procentowych) zmniejszyt si¢ odsetek zadowolonych,
a wzrdst (o 10 pkt procentowych) odsetek niezadowolonych. Mozna na podstawie tych
opinii wnioskowac, ze badani oczekuja od rzadu wigcej, tym bardziej ze pojawity si¢
glosy za waloryzacjg tego swiadczenia.

W badaniach oceniajacych kazda polityke rzadu wazne jest sprawdzenie, czy ma
ona charakter obiektywny, czy subiektywny? Aby uzyska¢ odpowiedz na to pytanie,
trzeba spojrze¢ na strukture¢ badanych wedtug pogladéw politycznych (konserwatywne,
liberalne), zwolennikéw partii politycznych oraz liczby dzieci. W 2019 r. najwy-
zej (78% ocen bardzo dobrych i dobrych) ocenity program ,,Rodzina 500 plus” osoby
o pogladach prawicowych, a najnizej (46%) o pogladach lewicowych, chociaz §wiad-
czenie 500 plus jest elementem socjalnym (CBOS 2019A). O subiektywnej ocenie
polityki prorodzinnej rzadu $wiadczy tez wigksze jej poparcie przez zwolennikow
Prawa i Sprawiedliwos$ci, natomiast znacznie mniejsze przez zwolennikow Koalicji
Obywatelskiej i ugrupowan lewicowych (CBOS 2019A).

Poziom zadowolenia z polityki prorodzinnej panstwa wzrasta wraz z liczbg dzieci,
co jest zrozumiate. W 2019 r. najbardziej zadowoleni (74% ocen bardzo dobrych
1 dobrych) byli otrzymujacy $wiadczenia na dwoje i wigcej dzieci, a nast¢gpnie na jedno
dziecko (68%). Polityka prorodzinna jest takze oceniana pozytywnie przez osoby bez-
posrednio nig niezainteresowane. Bardzo duzo osob (66%) ocenito program pozy-
tywnie, mimo iz nie mialy juz dzieci ponizej 18 lat a takze osdb nieotrzymujacych
500 plus (55%). Podobnie w badaniu z lutego 2021 r. zadowolonych ze $wiadczenia
500 plus byto 74% badanych z 1 dzieckiem, 80% z dwojgiem dzieci oraz 92% z troj-
giem i wiecej dzie¢mi.

Zalezno$¢ oceny pozytywnej od liczby dzieci, na ktore przystuguje §wiadczenie
500 plus mozna interpretowac tym, ze dla pobierajacych najwazniejszy jest aspekt
dochodowy, a nie prokreacyjny. W badaniu CBOS z lutego 2021 r. posiadajacy 3
i wigcej dzieci wérod pozytywnych skutkéw programu wskazywali bardziej swobodne
gospodarowanie pienigdzmi (37% badanych w tej grupie) oraz poprawe sytuacji mate-
rialnej dzieci (19%). Trzeba w zwiazku z tym doda¢, ze migdzy 2016 r. i 2021 r. wzro-
sta z 10 do 20% liczba zwolennikéw programu ,,Rodzina 500 plus” tylko dla rodzin
najbiedniejszych, a zmalata z 43 do 37% liczba zwolennikow wyplacania dla wszyst-
kich dzieci. Ale 68% pobierajacych §wiadczenie na 3 i wiecej dzieci opowiada si¢ za
utrzymaniem go w przysztosci dla wszystkich dzieci (CBOS 2021).

Po 5 latach funkcjonowania programu ,,Rodzina 500 plus” zmienily si¢ nieco opi-
nie uzaleznione od liczby dzieci i pogladow politycznych. Wsrdd badanych w 2021 r.
bardzo znacznie (do 98%) wzrosta liczba zwolennikéw PiS pozytywnie oceniajacych
ten program, wzrosta tez nieznacznie (do 51%) liczba zwolennikow programu wsrod
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lewicy. Mozna to interpretowaé, ze korzysci z tego programu zwigzane z wychowa-
niem dzieci, zaczynaja dostrzega¢ wszyscy obywatele, niezaleznie od pogladéw poli-
tycznych.

Wypowiedzi badanych przez CBOS wskazuja, ze $wiadczenie 500 plus petni
przede wszystkim funkcje dochodowa, materialng, a nie prokreacyjng. Chociaz w la-
tach 20162019 (a wigc w miarg korzystania) wzrosta nieco (z 16 do 24%) liczba ba-
danych, uwazajacych, ze $§wiadczenie 500 plus w duzym stopniu przyczyni si¢ do
wzrostu liczby urodzen dzieci. Natomiast liczba zwolennikéw niewielkiego wplywu
pozostata prawie na takim samym poziomie (49 i 47%), a odsetek twierdzacych, ze nie
ma zadnego wplywu na liczbe urodzen dzieci, zmniejszyt si¢ z 29 do 23% (CBOS
2019). W tej opinii istotne sg wypowiedzi ludzi miodych, w okresie prokreacji.
W kwietniu 2019 r. najwickszy istotny wptyw dostrzegaja ludzie miodzi, w wieku
18-24 lat z niskim poziomem wyksztalcenia, mieszkajacy na wsiach i w mniejszych
miastach (41% badanych w tym wieku), gdzie przyrost naturalny byt zawsze wigkszy.
Natomiast nie dostrzegaja takiego wpltywu osoby w $rednim wieku z wyzszym wy-
ksztalceniem, mieszkajace w wigkszych miastach. Podobng opini¢ wyrazito takze kil-
kanas$cie rodzin wielodzietnych, badanych dwukrotnie, w 2013 1 2017 r., a wigc przed
i po wprowadzeniu tego $wiadczenia. W 2013 r. za wazng przyczyn¢ ograniczenia
narodzin kolejnych dzieci uznano trudng sytuacj¢ finansowa, natomiast w 2017 r. zad-
na z rodzin nie wymienita klopotow finansowych wsrdd tych przyczyn (Witkowska
2019, s. 207).

Aktualna polityka prorodzinna panstwa (nie tylko §wiadczenie 500 plus) byta tez
przedmiotem oceny kobiet badanych w APS. Okoto 43% badanych, w 90% posiadaja-
cych dzieci, nie byto w petni zadowolonych z polityki prorodzinnej. Tylko 18,7% spo-
$rod ankietowanych ocenilo jg pozytywnie. Natomiast ponad trzecia czgs¢ (38.3%) nie
wyrazita swojego zdania na ten temat, nie podajac jednak powoddéw. Wsrod badanych
kobiet §wiadczenie to pobierato 51%, a becikowe 64%, ponadto zasitek macierzynski
22%, a tzw. kosiniakowe 13%. Prawie wszystkie badane kobiety, korzystajace z pro-
gramu ,,Rodzina 500 plus” pracowaty zawodowo. Z wypowiedzi tych kobiet wynika
wiec, ze Swiadczenie to nie wplynelo na ich decyzje o powrocie do pracy po wykorzy-
staniu naleznego urlopu. Jedynie kobiety z wigksza liczbg dzieci i nizszym wyksztat-
ceniu sygnalizowaly obnizenie ich aktywnosci na rynku pracy (Znamirowska 2019,
s. 71). Jedna z badanych kobiet, posiadajgca wyksztatcenie zasadnicze zawodowe,
majaca 6 dzieci i mieszkajaca na wsi zrezygnowala z pracy pod wptywem $wiadczenia
500 plus (Przadka 2019, s. 79).

Opinia o $wiadczeniach rodzinnych zalezata od sytuacji rodzinnej i material-
nej badanych, co jest zrozumiate. Podobnie jak w badaniach CBOS, niezadowolenie
z wysokosci $wiadczen w gldwnej mierze wskazaly kobiety posiadajace jedno dziecko
(54,3%), a w mniejszym stopniu dwoje (36,9%). Ponadto 63% badanych kobiet mniej
usatysfakcjonowanych z polityki prorodzinnej, to kobiety pracujagce zawodowo lub
prowadzace wilasng dziatalno$¢ gospodarczg (Znamirowska 2019, s. 71-72). Niektore
z badanych wyrazily tez swoj stosunek emocjonalny do §wiadczenia 500 plus. Jedna
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z kobiet napisata, ze ,,bierze, bo mi si¢ nalezy”, inna, ze ,,ptace podatki, to niech daja”,
a jeszcze inna, ze ,,oczywiscie pobieram, taski nie robig” (Przadka 2019, s. 78-79).

Takie opinie dowodzg, ze niektore kobiety $wiadczenia rodzinne traktuja jako
obowigzkowa partycypacje panstwa w wychowywaniu dzieci. Z powyzszych ocen
wynika wniosek, ze §wiadczenie ,,Rodzina 500 plus” wptywa na dezaktywizacj¢ ko-
biet, ale gtownie w rodzinach wielodzietnych i z niskim poziomem wyksztatcenia.
Trzeba jednak przypomnieé, o czym juz wczesniej w monografii wspominano, ze na-
wet bez tego $wiadczenia aktywno$¢ zawodowa kobiet zalezy zawsze od liczby po-
siadanych dzieci. Badania kobiet prowadzone w APS (podobnie jak inne badania,
cytowane w monografii) nie daly wigc jednoznacznej odpowiedzi, czy §wiadczenie
500 plus zmniejsza aktywnos¢ i rozw6j zawodowy kobiet wychowujacych dzieci, czy
nie? Rowniez Agnieszka Sobolewska-Popko, prowadzaca w 2017 r. badania wsrdd
kobiet w okresie macierzynstwa na terenie woj. podlaskiego $wiadczenia 500 plus nie
laczy z przyrostem naturalnym. ,,Nie sadze, aby program ,,Rodzina 500 plus” byt mo-
tywem do posiadania kolejnego dziecka, jesli nie ma w kobiecie i mezczyznie potrzeby
1 gotowosci na taki krok w zyciu. Wiele kobiet odczuwa instynkt macierzynski a reali-
zowanie si¢ w roli matki jest dla nich naturalnym procesem w ich zyciu” (Sobolewska-
-Popko 2018, s. 118-119).

Przedmiotem badania w APS byta tez ocena opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi.
Wedtug 78% sposrdéd 100 badanych panstwo oraz samorzady prowadzace ztobki
i przedszkola nie zapewniaja wystarczajacej opieki nad dzieckiem. Przy czym dla 44%
kobiet panstwo oraz samorzady ,,zdecydowanie nie” zapewniaja wystarczajacych roz-
wigzan dotyczacych opieki nad dzieckiem poprzez dostgp do zlobkow i przedszkoli,
a 34% badanych uwaza, ze ,raczej nie”. Oznacza to, ze czg$¢ badanych kobiet miata
problemy z zapewnieniem opieki w zlobku lub przedszkolu, podobne do sytuacji
w kraju, gdzie przedszkoli i Zlobkdéw publicznych jest w dalszym ciggu zbyt mato,
mimo iz w najwi¢kszym stopniu ulatwiaja one godzenie pracy z wychowywaniem
dzieci. Tylko 14% kobiet uwazalo, ze panstwo i samorzady robig to ,,raczej dobrze”, co
oznacza, ze tez majg jakie$ uwagi do tej polityki. Oznacza to, ze zadna z badanych
kobiet wychowujaca dzieci nie jest w peini zadowolona z opieki instytucjonalnej
i liczy w przysztosci na poprawe tej sytuacji (Przadka 2019, s. 78-79).

Trzeba doda¢, ze 46% tych kobiet podczas obecnosci w pracy korzystato z tej
formy opieki dla dziecka, 24% kobiet zostawialo dziecko pod opieka rodziny, np. babci
(co moze by¢ spowodowane brakiem dostgpu do przedszkoli publicznych), 16% kobiet
zatrudniato opiekunke dla dziecka, 6% badanych korzystalo ze zlobka/przedszkola
prywatnego, 4% kobiet wskazato, ze dziecko zostaje pod opieka ojca, a 2% kobiet
korzystato ze wszystkich tych form opieki. Te opinie potwierdzily, jak waznym czyn-
nikiem dla kobiet chcacych pracowac 1 wychowywac dzieci jest dostep do przedszkoli
1 ztobkow publicznych (Przadka 2019, s. 78-79).

W zwiagzku z niezadowoleniem z dotychczasowej polityki prorodzinnej panstwa
jedna z grup kobiet badanych w APS wyrazita tez swoja opini¢, kto w przyszlosci po-
winien okres$lac¢ zakres $wiadczen rodzinnych oraz ulatwien dla kobiet wychowujacych
dzieci — czy tylko panstwo stosownie do swoich mozliwosci budzetowych, czy takze
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pracodawcy po uzgodnieniu z pracownikami? Wickszos¢ badanych z tej grupy kobiet
(66%) zaproponowato udzial panstwa, pracodawcow oraz pracownikow. W przypadku
kobiet wskazujacych na trzy podmioty podkreslano dominujaca rolg jednego z nich,
16% badanych wskazato panstwo, 14% pracodawce, a 4% kobiet pracownika jako
podmiot, ktory powinien okresla¢ zakres $wiadczen umozliwiajagcych godzenie zycia
rodzinnego z zawodowym.

Zdaniem badanych rola panstwa w okreslaniu i proponowaniu ulatwien na rzecz
godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi jest konieczna, poniewaz wprowadza ure-
gulowania zabezpieczajace interesy pozostatych stron — zaréwno pracownika jak
i pracodawcy. Nie kazdy bowiem pracodawca jest przychylny kobiecie wychowujacej
dzieci i nie kazdy proponuje pomoc we wlasnym zakresie. Zdaniem badanych, przed
wprowadzeniem kolejnych rozwigzan przyjaznych rodzinie nalezy zasiggnaé opinii
wszystkich stron, aby uwzgledni¢ ich oczekiwania i mozliwo$ci. Zadowolenie i korzy-
$ci z tych dziatan powinny by¢ dla kazdego z podmiotéw wymierne i proporcjonalne
(Przadka 2019, s. 77-81).

Kobiety swoje propozycje uzasadniaty nast¢pujaco:

NPanstwo powinno wszystko zrobi¢, aby kobieta mogla godnie wroci¢ do
pracy, nawet dostosowaé godziny pracy. Jak wiadomo przy trojce dzieci ciggle
brak czasu i cigzko pogodzi¢ zycie domowe z pracq zawodowq.”

., Panstwo powinno gwarantowaé regulacje prawne wspierajgce pracodaw-
cow w utatwieniach dla pracownikow bedqgcych rodzicami.”

. Wplhyw powinni mie¢ wszyscy zainteresowani. Pracownik, bo to jego dziec-
ko, pracodawca, bo raczej zalezy mu, zeby pracownik mial spokojng glowe.
Panstwo, bo placimy podatki, aby dzieci mialy opiecke w szkole, przedszkolu
i ztobku.”

,» Ivlko za porozumieniem wszystkich stron mozna dojs¢ do zadowalajgcego
kompromisu dla kazdego.”

,,Pracodawca nie powinien decydowaé, bo nie bedzie obiektywny, bedzie na-
ginatl na wlasng strone, nie bedzie przestrzegal ustalen, ttumaczqc, ze to wyjqtko-
wa sytuacja itp.”

., Gdy pozostawimy pracodawcom dowolnos¢ w tych ustaleniach, bedq poja-
wialy sie znaczne roznice miedzy warunkami w roznych firmach. To powinno by¢
odgornie ustalone.”

., Konsultacje w tym zakresie powinny obejmowac wszystkich zainteresowa-
nych, Panstwo nie powinno narzucac zbyt wielu przywilejow, bo nie da si¢ pro-
wadzi¢ potem plynnie biznesu, ale powinno kontrolowac czy wypracowany miegdzy
pracodawcgq a pracownikiem kompromis jest realizowany.”

. Iylko z gory narzucone przepisy, paragrafy bedq respektowac pracodawcy
zatrudniajgcy takze kobiety — matki. Regulacje prawne majg najwiekszg moc.”

(Przadka 2019, s. 76-78).
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Trzeba przyznaé, ze wickszos¢ propozycji jest racjonalna, kobiety realnie oceniaja
rol¢ wszystkich podmiotéw i konieczno$¢ zapewnienia obiektywnego zakresu utatwien
1 Swiadczen w ramach polityki prorodzinnej. Wigkszo$¢ propozycji uwzglednia metody
rozwigzywania kwestii pracowniczych wedlug zasad gospodarki rynkowej, czyli
w formie dialogu. Jednak cze$¢ wierzy w dalszym ciggu w nadprzyrodzong moc pan-
stwa, podobnie jak w okresie socjalizmu, gdzie wszystko okreslato panstwo. Jest to
prawdopodobnie zwigzane z brakiem wiary we ,,wlasnych” pracodawcow, ktorzy nie
gwarantuja odpowiedniego zakresu $wiadczen i utatwien dla kobiet-matek. Niektore
kobiety stracity prawdopodobnie zaufanie do swoich pracodawcow, dlatego szukaja
oparcia w regulacjach prawnych wypracowanych trojstronnie i zmuszajacych praco-
dawcoéw do ich przestrzegania. Kobiety uzasadniajagc swoje opinie o polityce proro-
dzinnej, poruszaja bardzo wazne kwestie istotne podczas okreslania $wiadczen utatwia-
jacych godzenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi.

Z oceny polityki prorodzinnej panstwa, na podstawie badan CBOS, kobiet bada-
nych w APS, a takze danych GUS (przedstawionych w tym rozdziale) wynika kilka
wnioskow waznych z punktu widzenia celu niniejszej monografii. Ot6z $wiadczenie
500 plus nie wptywa bezposrednio na przyrost naturalny ludnos$ci w Polsce, jak pier-
wotnie zaktadal rzad. Nie wptywa takze na zmniejszenie przez kobiety-matki aktywno-
sci zawodowej, jak przewidywali po jego wprowadzeniu niektorzy specjalisci rynku
pracy. Nalezy tez zwroci¢ uwage na dwie przeciwstawne opinie roznych badanych
0s0b na temat polityki prorodzinnej. Wynikaja one zdaniem autora monografii z cech
badanych populacji. W badaniach CBOS biora udzial me¢zczyzni i kobiety w réznym
wieku, posiadajacy i nieposiadajacy dzieci, osoby samotne, emeryci, osoby niemajace
zadnego kontaktu ze $wiadczeniami rodzinnymi. Niektore z nich wiedzg na temat poli-
tyki prorodzinnej panstwa czerpia glownie z mediéw i1 kontaktow z innymi osobami.
Dlatego ich ocena polityki prorodzinnej panstwa jest bardziej pozytywna.

Natomiast w badaniach prowadzonych w ramach seminarium magisterskiego
w APS wypowiadaty si¢ wylacznie kobiety posiadajace dzieci, w okresie cigzy oraz
nieposiadajace dzieci, ale bedace w okresie prokreacyjnym. W 87% byly to kobiety
w wieku do 45 lat, w 76% zamegzne i w 90% posiadajace dzieci (por. dane o badanych
kobietach w zataczniku), a wigc osoby bezposrednio zainteresowane skuteczng polity-
ka prorodzinng, uwzgledniajaca ich zréznicowane potrzeby. Dlatego ich ocena jest
bardziej krytyczna, wigkszo$¢ nie jest w pelni zadowolona z tej polityki lub ma jakie$
zastrzezenia. Oznacza to, ze badania dotyczace konkretnej kwestii z dziedziny polityki
spotecznej czy rodzinnej panstwa powinny by¢ prowadzone w populacji, ktorej ta kwe-
stia dotyczy, a nie wsrod wszystkich obywateli, z ktorej czgs¢ nie ma z nig zadnego
zwiazku. Zdaniem cze¢$ci badanych kobiet (nie wszystkim zadano pytanie w sprawie
oceny polityki prorodzinnej panstwa), aby zwickszy¢ skutecznos$é¢ funkcjonowania
programow ulatwiajacych kobietom pracujacym wychowanie dzieci, nalezy uwzgled-
nia¢ w wiekszym niz dotychczas stopniu propozycje wszystkich podmiotow: zaréwno
panstwa, pracodawcy, jak i pracownikow (gtdwnie kobiet-matek).
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RozDziAL IV

Godzenie przez mtode matki pracy z macierzynstwem

4.1. Uwarunkowania godzenia pracy
z obowigzkami macierzynskimi

Analize uwarunkowan sprzyjajacych godzeniu pracy z obowigzkami macierzyn-
skimi zaczniemy od przemian zachodzacych od wielu lat w strukturze rodzin. Jak za-
znaczono w rozdziale pierwszym, od wielu lat zmniejsza si¢ liczebno$¢ rodzin wie-
lodzietnych oraz wielopokoleniowych, zyjacych przewaznie w obrebie jednej miej-
scowosci lub kilku sgsiednich. Fakt ten ograniczyt wiele funkcji realizowanych przez
innych cztonkéw rodziny, np. dziadkow, ktorzy przejmowali opieke nad wnukami,
umozliwiajac robienie kariery zawodowej dzieciom. Wiele mlodych kobiet nie wraca
po ukonczeniu szkoty $redniej czy studiach do rodzinnych, matych miejscowosci, po-
dejmujac prace z dala od rodzicow i innych krewnych, od ktérych moglyby uzyska¢
znaczace wsparcie po urodzeniu dzieci. Kobiety zamezne, wychowujace male dzieci
zdane sa na siebie, m¢za, uzyskiwane dochody oraz $wiadczenia rodzinne i mozliwo$é
uzyskania dla dziecka miejsca w ztobku, a nastepnie w przedszkolu (Gajtkowska 2016).

Kolejnym uwarunkowaniem jest rozny rozktad czasu pracy w zawodach typowo
kobiecych, wynikajacy bezposrednio ze specyfiki zawodu i jego roli spotecznej. Moze
on utrudnia¢ lub utatwia¢ dopasowanie czasu pracy me¢zow, pracujacych w roéznych
zawodach i dziedzinach gospodarki do harmonogramu funkcjonowania rodziny. Doty-
czy to glownie stuzby zdrowia, zakladow ciagltego ruchu, a gtownie handlu i ustug,
cho¢ sytuacje w tym wzgledzie czesciowo zmienita Ustawa z 10 stycznia 2018 r.
o ograniczeniu handlu w niedziele i §wigta oraz w niektére inne dni (Ustawa 2018).
Praca w niedziele utrudnia wielu kobietom realizacj¢ funkcji opiekunczej, socjaliza-
cyjnej czy integracyjnej rodziny. Poglady rodzin na temat pracy zawodowej s3 tez
weryfikowane pod wplywem mozliwosci zarobkowych meza. W sytuacji jego wyso-
kich dochodéw zona jest bardziej sktonna do rezygnacji z pracy do czasu pojscia
dziecka do szkoty. Jednak wiele badan, takze cytowanych w tej monografii, wskazuje
na to, ze nawet w takich sytuacjach kobiety chca jak najszybciej wroci¢ do pracy.

Ale catkowite pogodzenie obowigzkéw zawodowych z macierzynskimi, bez po-
mocy 0sob trzecich, w pierwszych miesigcach po urodzeniu dziecka, jest bardzo trud-
ne. Przewaznie wigze si¢ z konieczno$cig zorganizowania opieki nad dzieckiem
w formie opiekunki, ztobka, a p6zniej przedszkola. Jednak nie wszystkie matki, gtow-
nie w tradycyjnym modelu rodziny, chcg oddawa¢ zbyt mate dziecko do ztobka, lub
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pod opieke nieznanej opiekunki, aby wroci¢ szybko do pracy. Jak wiadomo, istnieje
kilka mozliwos$ci rozwigzania tego problemu. Pozornie najlatwiejsza jest przedtuzenie
opieki w formie urlopu wychowawczego (ale jest on bezptatny), nastgpnie poszukiwa-
nie pomocy w rodzinie, najczgéciej u babci, a wyjatkowo takze dziadka. Matki nie
majace mozliwosci skorzystania z pomocy rodziny musza korzysta¢ ze ztobka, nato-
miast bogatsze rodziny w takiej sytuacji moga zatrudni¢ opiekunke. Gdy dziecko skon-
czy trzy lata rodziny poszukuja miejsca w przedszkolu. Formalnie o miejsce w przed-
szkolu powinno by¢ coraz tatwiej, gdyz wzrasta liczba miejsc (por. dane na ten temat
w podrozdziale 2.1), ale w praktyce wystepuje bardzo duze zrdéznicowanie mi¢dzy
duzymi i malymi miastami oraz mi¢dzy miastami i wsiami. W duzych miastach trudno
znalez¢ ztobek i1 przedszkole w poblizu miejsca zamieszkania lub miejsca pracy, aby
nie traci¢ zbyt duzo czasu na przywozenie i odbior dziecka.

Potwierdzajg to badania GUS z 2018 r. oraz badania kobiet w APS. Z formalnych
ustug opiekunczych, a wigc ztobkow i przedszkoli wérdd osob sprawujacych opieke
nad dzie¢mi do 15. roku zycia (takze mezczyzn) korzystalo 43,5%. Wérdd osob nie
korzystajacych z tych form opieki 91,2% nie chcialo lub nie potrzebowato z nich
korzysta¢. Okoto 62% tej zbiorowos$ci opiekowato si¢ dzie¢mi samodzielnie Iub z po-
moca malzonka, okoto 16% korzystalo z pomocy dziadkow lub innych oséb z rodzi-
ny, a dzieci 19% badanych nie potrzebowaly juz opieki. Prawie potowa (47%) os6b
niekorzystajacych z formalnych uslug opiekunczych jako przyczyne wskazata brak
ich dostgpnosci w miejscu zamieszkania, a dla ponad 19% ushugi te byty zbyt drogie
w stosunku do ich mozliwos$ci finansowych (GUS 2019, s. 10-13).

Rowniez kobiety badane w APS (pracujace i posiadajgce dzieci) korzystata z roz-
nych form opieki nad dzie¢mi. Najwiecej badanych (tacznie 63%) korzystalo ze zlobka
(21%), przedszkola (20%) oraz §wietlicy szkolnej (22%). Znacznie mniej korzystato
z pomocy 0s0b zaprzyjaznionych oraz cztonkéw rodziny (16%), a jeszcze mniej (12%)
z pomocy niani. Badanie potwierdza wigc powszechng opinig¢, ze najwigcej kobiet
po skonczeniu urlopu macierzynskiego poszukuje dla swojego dziecka miejsca w ztob-
ku, a nastepnie przedszkolu. Od mozliwosci znalezienia miejsca w tych placéwkach
zalezy, czy kobieta po urlopie macierzynskim wroci do pracy, czy musi wzia¢ do-
datkowo kilka tygodni urlopu wychowawczego, albo zaangazowac meza? (Zidtkowska
2019, s. 67-68).

Wychowywanie dziecka, nawet gdy korzysta ono ze zlobka czy przedszkola wy-
maga jednak zaangazowania w godzinach popotudniowych. Dlatego tak wazna jest dla
matki pomoc ze strony pozostatych cztonkow rodziny, wspolnie mieszkajacej, w tym
szczegllnie meza. Trzy czwarte badanych w APS wskazato na brak wystarczajacego
wsparcia przez me¢za lub partnera, 65% wskazalo generalnie na rézne trudnosci w po-
godzeniu tych obowigzkow, 21% wymienito brak mozliwosci zorganizowania opieki
nad dzieckiem, a 10% uznato, ze nie potrafi si¢ dobrze zorganizowaé (Zidtkowska
2019 s. 66). Okazuje si¢, ze przeszkody w pogodzeniu przez kobiety pracy z obowigz-
kami rodzinnymi nie zawsze lezg po stronie matki, lecz takze m¢za. Sprawa nie jest tak
prosta, jak moze si¢ wydawac¢. W badaniu nie pytano, dlaczego matka nie ma pomocy
ze strony me¢za lub partnera, ale z duzym prawdopodobienstwem mozna wymienic
obcigzenie me¢za praca, a nie jego ztg wolg. Powszechnie wiadomo, ze me¢zczyzni wy-
konuja prace bardziej odpowiedzialne i w warunkach konkurencji nie zawsze moga
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sobie pozwoli¢ na dluzsze oderwanie si¢ od nich, czy opiekowanie si¢ dzieckiem na
przemian z zong. Obawiajg si¢, ze pracodawca moze by¢ z ich niepelnego zaangazo-
wania niezadowolony i1 wptynie niekorzystnie na przyszie relacje.

W badaniu w APS pytano takze o wplyw réznych czynnikow i cech zawodowych,
utrudniajgcych godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi. Do czynnikéw tych badane
kobiety zaliczyly: charakter umowy o pracg, wymiar czasu pracy, czyli liczba godzin
spedzonych w pracy, elastyczny rozktad czasu pracy, a takze czas dojazdu i powrotu
z pracy. Jesli czas dojazdu zajmuje kilka godzin (a tak jest w duzych miastach, gdzie
pracuja osoby mieszkajace w strefie podmiejskiej, czesto w odlegtosci kilkudziesigciu
kilometréw) czas przeznaczony na opieke nad dzieckiem jest zbyt krotki, co moze
zniecheca¢ do pracy zawodowej. W tych badaniach 51% kobiet byto zatrudnionych na
,UMOwe o prac¢ na czas nieokre§lony”, natomiast prawie 37% na ,,umowe o prac¢ na
czas okreslony”. Prawie 66% ankietowanych kobiet w ciagu tygodnia pracowato $red-
nio 40 godzin, natomiast 7,5% od 40 do 50 godzin i taka sama grupa wskazata, ze pra-
cuje tygodniowo 30 godzin. Ponadto u 90% badanych kobiet powszechne bylo pozo-
stawanie po godzinach pracy. Najwigcej, bo prawie 41% musialo pozostawac kilka
razy w tygodniu, prawie 30% kilka razy w miesiacu, prawie 11% raz w miesigcu i tyle
samo raz w tygodniu (Ambroziak 2019, s. 56-57). W takim wymiarze i rozktadzie
czasu pracy trudno pogodzi¢ wychowywanie dzieci z pracg. Opinie tych kobiet sg
zbiezne z danymi GUS z 2017 r. zamieszczonymi w rozdziale drugim, wedtug ktorych
okoto 80% opiekujacych si¢ dzie¢mi pracuje tygodniowo ponad 40 godzin.

Z mozliwoscia pogodzenia przez matki opieki nad dzieckiem z praca wigze si¢
takze okres przebywania na urlopie macierzynskim oraz wychowawczym. Kobiety
majace mozliwosci zapewnienia opieki nad dzieckiem w okresie pierwszego roku
zycia w rodzinie, nie korzystaja na ogét z dodatkowego urlopu. Prawie 90% kobiet
badanych w APS korzystalo z urlopu macierzynskiego, potwierdzily takze, ze czas
przebywania na urlopie macierzynskim zalezal od mozliwosci zorganizowania opieki
nad dzieckiem. Ponad 58% badanych, ktore korzystaty z urlopu macierzynskiego na
tym urlopie przebywato 1 rok. Na krotszym urlopie macierzynskim trwajacym ,,6 mie-
siecy” przebywato 17% z grupy korzystajacych z tego prawa, za$ okoto 8% na urlo-
pie 9 miesigcznym, natomiast kilka kobiet juz po dwoch miesigcach wrocito do pracy
(Ambroziak 2019, s. 57-58).

Badane kobiety wyrazily tez swoja opini¢ w sprawie mozliwosci wyboru pomig-
dzy rezygnacja z pracy w zwigzku z wychowywaniem dziecka, a jej kontynuacja. Dla
wiekszo$ci (66%) najlepszym rozwigzaniem jest godzenie pracy z wychowaniem dzie-
ci. Natomiast spory odsetek (27%) byt w stanie zrezygnowac z pracy dla wychowania
dziecka, gdyby nie byto mozliwosci pogodzenia obu obowigzkow. Tylko 7% postawito
zdecydowanie na pierwszym miejscu pracg. Do czynnikoéw najbardziej utrudniajacych
Taczenie aktywnosci zawodowej z zyciem rodzinnym, zdaniem 68% badanych nalezy
,»czesto wydhuzony czas pracy”, a dla 66% ,,brak elastycznego czasu pracy”. Natomiast
dla prawie 31% utrudnieniem sg ,,wyjazdy stuzbowe” oraz ,,brak pomocy w obowigz-
kach domowych ze strony cztonkéw rodziny”, natomiast dla 29% ,,niewielka pomoc
meza” (Ambroziak 2019, s. 71-72).
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Natomiast w innej grupie kobiet badanych w APS, ktorych opinie prezentuje tabe-
la 8, za najwazniejszy czynnik ulatwiajacy laczenie pracy z wychowywaniem dzieci
74% wskazalo elastyczne godziny pracy. Natomiast do pozostatych czynnikow wedlug
hierarchii ich waznos$ci zaliczono: wigksza dostgpnos¢ publicznych zlobkéw oraz
przedszkoli (54%), dostgpnos¢ ztobkow lub przedszkoli przyzaktadowych (50%) oraz
pozytywne nastawienie pracodawcow/przetozonych (44%). Trzy najrzadziej wybierane
czynniki to: pomoc w opiece nad dzieckiem ze strony rodziny (20% kobiet), ograni-
czenie pracy w godzinach nadliczbowych (10%) oraz przerwy w pracy na karmienie
(8%). Trzeba zwrdci¢ uwage na ,,pozytywne nastawienie pracodawcow do matek”
wychowujacych dzieci, ktore znalazto si¢ w hierarchii waznosci czynnikéw na czwar-
tym miejscu.

Tabela 8. Czynniki ulatwiajace kobiecie powrét do pracy po urodzeniu dziecka

Lp. Rodzaj czynnika Odsetek wskazan
1. | Elastyczne godziny pracy 74
2. | Wigksza dostgpnosc¢ publicznych zlobkow i przedszkoli 54
3. | Dostepnos¢ zaktadowych ztobkow i przedszkoli 50
4. | Pozytywne nastawienie pracodawcoéw do matek 44
5. | Mozliwo$¢ wykonywania pracy zdalnej 34
6. | Praca w niepelnym wymiarze 26
7. | Pomoc rodziny w opiece nad dzieckiem 20
8. | Ograniczenie pracy w godz. nadliczbowych 10
9. | Przerwy w pracy na karmienie dziecka 8

Zrodto: Przadka 2019, s. 81.

Z przedstawionych w tym podrozdziale opinii na temat uwarunkowan i czynni-
koéw utatwiajacych godzenie pracy zawodowej z obowigzkami macierzynskimi wyni-
ka, ze wigkszos¢ kobiet ma podobne zdanie na ten temat. Najwazniejsze sg elastyczne
formy lub godziny pracy, ktore pozwalaja dopasowaé harmonogram pracy do harmo-
nogramu opieki nad dzieckiem. Przedstawione w tym podrozdziale czynniki mozna
wigc uznac za typowe dla wszystkich kobiet wychowujacych dzieci.

4.2.Rola elastycznych form pracy
w obowiazkach macierzynskich

Poniewaz badane kobiety za najwazniejszy czynnik, utatwiajacy godzenie pracy
z opieka nad dzie¢mi uznaly elastyczne formy/godziny pracy, poswigcimy im odrebny
podrozdzial. W czasach rosnacej konkurencji tworzenie warunkow zatrudnienia, sprzy-
jajacych harmonijnemu taczeniu pracy zawodowej i obowigzkéw rodzinnych, staje si¢
jednym z czynnikéw budowania strategii przedsigbiorstw w zakresie zarzgdzania zaso-
bami ludzkimi. Pracodawcy, aby utrzymac¢ najbardziej cennych pracownikoéw, musza
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sta¢ si¢ bardziej ,,przyjazni rodzinie”. Konieczne jest wiec korzystanie z elastycznych,
tanszych rozwigzan zatrudnienia pracownika i bardziej elastycznej organizacji czasu
pracy (Mazurkiewicz 2016, s. 28). Zainicjowanie dzialan na rzecz godzenia pracy za-
wodowej 1 zycia rodzinnego pracownikoéw byto odpowiedzia na zmniejszanie si¢ zaso-
boéw pracy, spowodowane malejacymi wskaznikami dzietno$ci oraz odpowiedzig na
potrzeby kobiet, ktore podejmujac prace po ukonczeniu odpowiednich szkot, nie rezy-
gnuja z posiadania dzieci. W zwigzku z tym dziatania te byly skierowane glownie do
kobiet wychowujacych dzieci (Balcerzak-Paradowska, Machol-Zajda 2014, s. 17).

W literaturze (takze w badaniach) zwraca si¢ zwykle uwage na korzysci z za-
stosowania elastycznych form pracy, zarowno dla pracownika, jak i dla pracodawcy.
Podyktowane to jest pierwotnym ich celem, ktorym bylo ograniczenie bezrobocia
1 wzrost zatrudnienia. Elastyczne formy mialy by¢ czgsciowym rozwigzaniem tej kwe-
stii, miaty da¢ prace wigkszej liczbie pracownikow, a wiec takze dochody, ale nizsze
niz przy pracy na pelnym etacie. Praca elastyczna korzystnie wplywa tez na inno-
wacyjno$¢ firmy oraz polepsza jej konkurencyjno$¢ na rynku. Wplywa nawet na zmia-
ny modelu rodziny w kierunku relacji partnerskich pomigdzy matzonkami. Uspraw-
nia jako$¢ zycia w wymiarze spotecznym, rodzinnym i indywidualnym. Z pewno$cia
w jakim$ stopniu wplywa takze na postawy prokreacyjne, co w konsekwencji moze
przyczyni¢ si¢ do zatrzymania negatywnych proceséw demograficznych, ktore wigza
si¢ z ograniczeniem dzietnosci.

Znacznie mniej uwagi zwraca si¢ natomiast na mankamenty, gtownie z punktu
widzenia pracownika. Kazda forma elastycznego zatrudnienia posiada jakie§ man-
kamenty, w stosunku do zatrudnienia petnoetatowego, na czas nieokre§lony. Sa one
szczegolnie widoczne u kobiet wychowujacych dzieci (jesli nie maja innego wyjscia
1 muszg pracowaé w elastycznej formie). Wiele z nich, jak na przyktad praca w niepet-
nym wymiarze godzin, w systemie weekendowym, nie gwarantuja wynagrodzenia
w wysokos$ci otrzymywanej w normalnym systemie pracy, najczesciej pozbawiajg tez
pracownika dodatkowych §wiadczen zwigzanych z pracg. Tymczasem wychowywanie
malego dziecka zwigzane jest z dodatkowymi kosztami, spowodowanymi m.in. czesta
zmiang rozmiaru odziezy, obuwia czy wymiang zabawek. Nie wszystkie z wyzej wy-
mienionych form mozna tez zastosowaé¢ w kazdym rodzaju organizacji, co powoduje,
ze nie wszystkie kobiety po urodzeniu dziecka moga z nich skorzystac.

Programy umozliwiajace godzenie pracy z obowigzkami macierzynskimi sg cze-
$ciej stosowane w firmach duzych i $rednich niz malych, czg¢sciej w publicznych niz
prywatnych oraz cze¢sciej w firmach zagranicznych dziatajacych w Polsce oraz z udzia-
fem kapitatu zagranicznego. Wedhug niektorych badaczy pozytywne nastawienie pra-
codawcow do utatwien (szerzej na ten temat w nastgpnym podrozdziale) jest wynikiem
przyjetej kultury organizacyjnej firmy i strategii jej rozwoju, bioracej pod uwagg za-
rowno znaczenie zycia zawodowego, jak i sfery pozazawodowej pracownika, a takze
przywiazanie do wartosci, takich jak: zaufanie, rodzina, relacje partnerskie w pracy itp.
(Machol-Zajda 2014, s. 185).

Wraz z rozwojem tych programow pojawily si¢ rézne ich okreslenia. Programy te
nie sg z goéry ograniczone do kobiet, ale w praktyce z racji wigkszej liczby obowigz-
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kéw domowych kobiet, to one gldwnie z nich korzystajg. NajczeSciej mozna spotkac
w literaturze okreslenie anglojezyczne Wwork-life balance (WLB), ale pojawito si¢
tez ,,zatrudnienie przyjazne rodzinie” (ZPR). W zakresie tych programéw nie ma roz-
nic, gdyz wszystkie dziatania w ramach WLB mieszczg si¢ takze w ZPR. Koncepcja
zatrudnienia przyjaznego rodzinie (family friendly employment — FFE) jest rozumiana
jako zatrudnienie umozliwiajace pogodzenie obowiazkéw zawodowych z obowigzka-
mi rodzinnymi (Mirostaw 2014, s. 190). Ze wzgledu na powszechng znajomos¢ tych
programoéw przez specjalistow od ZZL, nie bedg w monografii szczegétowo oma-
wiane. Nizej przedstawiono jedynie najwazniejsze korzysci dla kobiet wychowujacych
dzieci.

Przypomnijmy, ze w lipcu 2013 r. dokonano nowelizacji Kodeksu pracy, uela-
styczniajac czas pracy (Ustawa 2013). Umozliwiono pracownikom rozpoczynanie
pracy w roznych godzinach, okreslonych w regulaminie pracy. Wydhizono takze do
12 miesiecy okres rozliczeniowy czasu pracy. Kobietom wychowujacym dzieci utatwi-
lo to dopasowanie czasu pracy do obowigzkéw domowych, np. odprowadzania lub
odbierania dzieci ze ztobka lub przedszkola. Elastyczne formy zatrudnienia wystgpuja
zazwyczaj w postaci: umow terminowych oraz zatrudnienia w niepelnym wymiarze
czasu pracy (Bak 2009, s. 27). Moga przybiera¢ nast¢pujace formy: rownowaznego
czasu pracy, zmiennych godzin pracy, zadaniowego czasu pracy, indywidualnego roz-
ktadu czasu pracy, skroconego tygodnia pracy, pracy w weekendy, pracy w niepetnym
wymiarze. Elastyczne formy powinny by¢ okreslone w regulaminach pracy firm, ale
zdaniem badanych kobiet nie we wszystkich firmach tak jest, co prowadzi niejedno-
krotnie do nieporozumien migdzy pracownikiem i pracodawca.

Najpopularniejszym sposobem wykorzystywania elastycznych form pracy sa ela-
styczne godziny pracy. Sg one ulatwieniem zwtaszcza dla kobiet wychowujacych dzie-
ci, ktorych partnerzy pracuja na zmiany, gdyz wowczas tatwiej im dzieli¢ si¢ opieka
nad dzie¢mi. Kolejng jest praca w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktora mozna wy-
konywa¢ w statym lub zmiennym rozkladzie czasu pracy. Dzigki niej matki mogg za-
rowno pracowac, jak i opickowaé si¢ swoim potomstwem. Bywa to rowniez optacalne
w przypadku $wiadczen socjalnych, gdyz nizszy etat warunkuje nizsze zarobki, zatem
prog do otrzymania $wiadczenia staje si¢ automatycznie nizszy. Jednak nie zawsze
pracodawca jest zainteresowany pracg w ograniczonym czasie, gdyz zazwyczaj wia-
ze si¢ to z zatrudnieniem dodatkowych pracownikéw. Inng jej zaletg jest mozli-
woS¢ szybszego powrotu do pracy po urodzeniu dziecka, je$li sytuacja rodzinna
nie pozwala przejsciowo na powrot matki na pelny etat. Wazna jest tez ciaglosc
zatrudnienia (z punktu widzenia przyszlej emerytury), ciagly kontakt z problemami
zawodowymi (posiadana wiedza nie ulega dezaktualizacji), wykorzystywanie posiada-
nych kwalifikacji oraz uzyskiwanie dochodu, chociaz nizszego w stosunku do pracy
na pelnym etacie.

Innym, wygodnym dla kobiet-matek udogodnieniem jest mozliwo$¢ skroconego
tygodnia pracy, bez konieczno$ci zmniejszania wymiaru etatu. Wowczas kobieta moze
pracowa¢ mniej niz pi¢¢ dni w tygodniu, ale w wymiarze tygodniowego czasu. Pra-
cownik moze pracowa¢ maksymalnie 12 godzin dziennie. W tej formie wyst¢puja
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podobne ograniczenia, jak w wyzej omawianych. Wsrdd kobiet wychowujacych dzieci
popularnos¢ zyskuje telepraca, z wykorzystaniem srodkéw komunikacji elektronicznej
W rozumieniu przepisow o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng, zwana obecnie pra-
ca zdalna. Kobieta zatrudniona w tej formie moze pracowa¢ w domu, nie tracac czasu
i pieniedzy na dojazdy. Zyskuje przy tym mozliwo$¢ obecnosci z dzieckiem przez caty
dzien, a takze opieki nad nim, np. w czasie jego choroby. Mankamentem pracy zdalnej
jest na pewno brak kontaktu ze wspolpracownikami. Kobieta pracujgca w ten sposob
moze czu¢ si¢ odizolowana od $wiata, gdyz zar6wno praca, jak i obowigzki rodzin-
ne wigza si¢ z przebywaniem w domu. Zaciera si¢ woéwczas rdznica miedzy praca
a domem.

Jednak wielu prac, m.in. produkcyjnych nie mozna wykonywa¢ poza zaktadem,
a wigc takze w formie telepracy. Trzeba tez bra¢ pod uwage mniejsza wydajnos¢ takiej
pracy, gdyz dziecko moze odrywaé mame od pracy w najmniej oczekiwanym momen-
cie. Przyktadem moga by¢ dwie studentki APS, pragnace napisa¢ lub dokonczy¢ prace
dyplomowe w okresie urlopu macierzynskiego. Nie zdotaly niestety zrealizowac zato-
zonego zadania.

Wazng zaletg pracy zdalnej jest wyeliminowanie czasu na dojazdy do i z pracy.
Praca zawodowa nie musi zaczyna¢ si¢ i konczy¢ w tych samych godzinach co w fir-
mie. Matka (lub ojciec) w kazdej chwili moze tez oderwac si¢ od pracy zawodowej
1 zaja¢ si¢ dzieckiem. Dziatanie w dogodnych dla siebie warunkach pracy, nieograni-
czonych regulaminem organizacyjnym firmy daje wigkszy komfort pracy i nizszy po-
ziom stresu w pordwnaniu ze standardowym zatrudnieniem.”

Utatwieniem dla kobiet wychowujacych dzieci (chociaz nie dla wszystkich, dla
niektorych jest utrudnieniem) moze by¢ takze praca w systemie zmianowym, wykorzy-
stujaca oprocz dwoch lub trzech zmian, takze ruchomy tygodniowy harmonogram
czasu pracy. Praca w systemie zmianowym, jako rozwigzanie dla aktywnych zawodo-
wo kobiet ma swoje plusy i minusy. Jesli mgz ma takze mozliwos¢ skorzystania z ela-
stycznego czasu pracy, matzonkowie moga tatwiej podzieli¢ si¢ opieka nad dzieckiem,
bez konieczno$ci korzystania z pomocy innych osob. Natomiast jesli nie ma takiej
mozliwosci, praca zmianowa zony moze dezorganizowaé opieke nad dzieckiem. Na-
tomiast za gtdéwny zarzut pracy zmianowej uznaje si¢ jej niekorzystny wptyw na biolo-
giczny rytm zycia czlowieka i w konsekwencji mozliwo$¢ pogorszenia stanu zdrowia.

W ponizszej tabeli 9 zaprezentowano zalety i wady réznych elastycznych form
pracy, z ktérymi spotkaly si¢ badane kobiety w swojej pracy zawodowej. Wigkszos¢
z nich (60%) wychowywata mate dzieci, a cze$¢ (32%) byta w czasie badania na
urlopie macierzynskim. Zdaniem niektérych specjalistow tego problemu, ocenianie
wszystkich form tacznie nic nie wyjasnia, gdyz kazda forma elastyczna ma swoje zale-
ty 1 wady. Jednak, gdy chodzi o podejscie kobiet do zalet i wad tych form, jednolita
ocena jest uzasadniona, gdyz dla nich mniej istotna jest konkretna forma, lecz korzysci
z elastycznej pracy ulatwiajace opieke nad dzie¢mi. Jesli jaka$ forma pracy nie przyno-
si korzys$ci, mozna ustali¢, co jest tego przyczyna.

% https://rodzinaipraca.gov.pl/narzedzia-godzenia-rol/telepraca (dostep: 26.09.2019).
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Tabela 9. Zalety i wady elastycznej formy pracy w ocenie kobiet-matek

Zalety elastycznej formy pracy Wady elastycznej formy pracy
e ulatwienie w wykonywaniu codziennych e mozliwos¢ naduzycia ze strony matek
obowiazkéw domowych, w wykorzystywaniu ulatwien,
e motywacja do aktywnosci zawodowej, e niesprawiedliwe zasady wobec innych
e wyzsza wydajnosc i efektywnosc¢ pracy, pracownikow nieposiadajacych dzieci
e dobre relacje z pracodawca, ¢ wigksza trudno$¢ w organizowaniu i podziale
e wicksze poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia, pracy w zespole,
o zacheta do posiadania wickszej liczby dzieci, o wicksza pracochtonno$¢ obstugi
e Dbezstresowy powrot do pracy po urodzeniu pracownikéw— matek,
dziecka, e mozliwo$¢ niekorzystnego nastawienia bardziej
e zajecie si¢ opieka nad dzieckiem w razie naglej obcigzonych obowiazkami wspotpracownikow,
potrzeby, ¢ mozliwo$¢ wystapienia zaklocen w efektyw-
e dostosowanie godzin pracy do godzin pobytu nym funkcjonowaniu zespotu, a przy wigkszej
dziecka w ztobku/przedszkolu, liczbie takich matek, takze firmy,
e spedzanie z dzieckiem wigcej czasu, dtuzszy e mniejsze mozliwos$ci rozwoju zawodowego,
kontakt z dzieckiem, e nizsze wynagrodzenie w stosunku do
e wicksze zadowolenie pracownika tradycyjnych form pracy,
i pracodawcy, e mniejsza stabilizacja zatrudnienia,
e szybszy powrot do pracy po urlopie e mniejsze §wiadczenia zwigzane z praca,
macierzynskim, e niechg¢ pracodawcow do inwestowania
e mozliwo$¢ wykonywania czgéci pracy w domu w pracownikow, pracujacych przez dhuzszy
w sytuacjach wyjatkowych, okres w elastycznej formie
e pogodzenie pracy i opieki nad dzieckiem bez
koniecznosci zatrudniania pomocy,
e mozliwo$¢ rozwoju zawodowego w okresie
opieki nad dzieckiem, dowarto$ciowanie,
¢ mozliwos¢ wigkszego zaangazowania me¢za
w wychowanie dziecka

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Czaplicka-Koztowska 2014, s. 117: Przadka 2019, s. 86-87.

Z tabeli wynika, ze kobiety dostrzegaja zdecydowanie wigcej zalet elastycznej
pracy niz wad. Ma bardzo duzy wpltyw na aktywno$¢ zawodowa kobiet, na rozwoj
zawodowy, na funkcjonowanie rodziny, a nawet na decyzj¢ o planowaniu liczby po-
siadanych dzieci. Wszystkie szczegétowe zalety wymienione w tablicy wigza si¢ bez-
posrednio lub posrednio z najwazniejszg zalets, czyli godzeniem pracy z obowigzkami
rodzinnymi. Wymienione przez kobiety zalety (korzy$ci) mozna podzieli¢ na doty-
czace kobiet w cigzy (np. poczucie bezpieczenstwa), kobiet-matek (np. korzystanie
z opieki i zwolnien na dziecko w razie naglej potrzeby bez stwarzania problemu
ze strony pracodawcy) oraz kobiet powracajacych do pracy po urodzeniu dziecka
(np. tatwiejszy powrdt do pracy po urodzeniu dziecka), a takze kobiet majacych roz-
ne obowiazki rodzinne (np. wigcej czasu dla dziecka, mozliwos¢ pracy zdalnej w sy-
tuacjach trudnych).

Mozna roéwniez wsrod nich wyodrebni¢ korzysci dla wszystkich pracownikow
(np. mozliwo$¢ rozwoju, poprawa samopoczucia i dowarto§ciowanie), dla pracodawcy
(np. lojalno$¢ wobec pracodawcy), jak i korzystne zarowno dla pracownika, jak i pra-
codawcy (np. zadowolenie ze strony pracownika i pracodawcy). Niektore zalety dla
pracownika wigza si¢ z poniesieniem wigkszych kosztow przez pracodawce. Wiele
badanych kobiet nie wskazalo zadnych wad.
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Rowniez ponad polowa (53%) ankietowanych w APS z innej grupy kobiet wska-
zata, ze dzigki elastycznemu zatrudnieniu moze realizowac si¢ zawodowo i opiekowac
si¢ dzie¢mi. Niewiele mniej, bo 47% badanych stwierdzito, ze elastyczne formy po-
zwolily im dostosowaé rytm wykonywania zadan do indywidualnego rytmu zy-
cia ich rodzin. Ponadto 37% ankietowanych stwierdzito, ze dzigki elastycznej formie
pracy nie muszg przebywaé codziennie w pracy, a to umozliwia im wi¢ksze zaan-
gazowanie w zycie rodzinne, ale tez zmniejsza koszty zwigzane z dojazdem. Co piaty
badany zadeklarowal, ze moze uczgszcza¢ na dodatkowe kursy/szkolenia/studia i wy-
chowywa¢ dzieci. Wypowiedzi prawie wszystkich ankietowanych wskazuja na po-
zytywny wplyw elastycznosci na zycie rodzinne. Az 96% wszystkich badanych
ceni sobie te formy zatrudnienia w kontek$cie opieki nad cztonkami rodziny (Przadka
2019, s. 85).

Rowniez pracodawcy pozytywnie oceniajg elastyczne formy pracy z punktu wi-
dzenia dziatalnos$ci firmy. Z ich opinii wynika, Ze cenia sobie elastyczne formy zatrud-
nienia ze wzgledu na korzysci, jakie przynoszg ich firmie w postaci nizszych kosz-
tow zwiazanych z zatrudnieniem (12%), a takze wigkszej satysfakcji pracownikow.
Z kolei do wad elastycznych form pracodawcy zaliczyli przede wszystkim brak kontro-
li nad pracownikami (16%) oraz problemy z organizacja pracy — 10%” (Czaplicka-
-Koztowska 2014, s. 119). Pracodawcy badani przez IPiSS w 2009 r. dostrzegali za-
lezno$ci migdzy elastyczng pracg a zadowoleniem pracownikow. Przyczynami nie-
zadowolenia byt najczgséciej brak elastycznos$ci czasu pracy, praca zmianowa, trud-
nos$ci w dopasowaniu czasu pracy do potrzeb pracownikéw (Glogosz, Machol-Zajda
2011, s. 116—-121). Opinie te potwierdzaja takze inne badania pracodawcdw, chociaz
elastyczne formy pracy podyktowane sg gtdownie interesem pracodawcy, korzystaja na
nich takze pracownicy, a przede wszystkim kobiety wychowujace mate dzieci.

4.3. Ulatwienia pracodawcow dla kobiet majacych
obowiazki macierzynskie

Programy utatwiajace pracownikom godzenie pracy z obowiazkami rodzinnymi
powinny by¢ zgodne z oczekiwaniami pracownikow oraz pracodawcow. Szczegdlnie
wazne jest podejscie pracodawcow, gdyz to od nich zalezy zrozumienie sytuacji pra-
cownikow i zakres rozwigzan pozwalajacych pogodzi¢ te dwie sfery zycia pracownika.
Nizej przytoczono wyniki badania z 2015 r. wérod 100 pracodawcow, reprezentuja-
cych rozne branze, formy wlasnosci oraz wielko§¢ mierzong liczbg zatrudnionych,
dotyczace tej kwestii (Hildt-Ciupinska 2016). Zdecydowana wigkszos¢ (86% bada-
nych) uwaza, ze dla pracownikéw zachowanie réwnowagi migdzy praca a zyciem
prywatnym jest ,,wazne” lub ,,bardzo wazne”. Polega gléwnie na: odpowiedniej ilosci
czasu dla rodziny i przyjaciot (62% badanych), niezabieraniu pracy do domu (56%),
korzystaniu z urlopu wypoczynkowego (53%), niepozostawaniu w pracy po godzinach
(38%), brak negatywnego wplywu pracy na zycie prywatne (26%), brak negatywnego
wplywu zycia prywatnego na pracg.
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Jesli za$ chodzi o istnienie problemu z zachowaniem réwnowagi miedzy praca
a zyciem prywatnym u swoich pracownikow, to 65% badanych nie widzi go, natomiast
32% dostrzega go. Jednoczesnie 84% pracodawcow dostrzega duzy oraz bardzo duzy
wplyw pracy na zycie prywatne (glownie z handlu, opieki zdrowotnej 1 pomocy spo-
lecznej), tylko 12% wskazalo na niewielki wptyw. Do najwazniejszych czynnikow
wptywajacych na zachowanie rownowagi pracodawcy zaliczyli godziny pracy (65,3%)
oraz rodzaj pracy (44,9%), a ponadto zakres obowigzkow w pracy (39,8%), zaanga-
zowanie w prace (26,5%) oraz brak pomocy w obowigzkach domowych (23,5%)
(Hildt-Ciupinska 2016).

Powyzsze badania wsrod pracodawcow potwierdzajg inne opinie pracodawcow
(cytowane takze w monografii) o pozytywnym nastawieniu wigkszo$ci z nich do po-
trzeb pracownikéw w tej kwestii. Natomiast rézne jest podej$cie do stosowanych roz-
wigzan, firmy przewaznie ograniczaja si¢ do formalnego zamieszczenia w regulami-
nach pracy konkretnych rozwiazan, nie badajac konkretnych potrzeb pracownikow,
szczegolnie matek. Dlatego specjalisci Forum Odpowiedzialnego Biznesu na podsta-
wie r6znych badan zaproponowali w zwiagzku z tym 6 nastepujacych krokow, gwaran-
tujacych sprawne i skuteczne funkcjonowanie tych programéw: edukowanie pracow-
nikéw, wspotodpowiedzialnos¢ pracodawcy i pracownikoéw, indywidualne podejscie
do kazdego pracownika (pozostawienie swobody wyboru rozwigzania), elastycznosé
1 otwarto$¢ wobec oczekiwan pracownikow, cykliczne badanie potrzeb pracownikow,
uwzglednienie WLB w stylu zarzadzania i kierowania (zaangazowanie na wszystkich
szczeblach zarzadzania) (FOB 2016).

W duzych i $rednich firmach takie kompleksowe podejscie jest praktykowane,
co potwierdzaja rozne badania, m.in. IPiSS oraz Cecylii Sadowskiej-Snarskiej, cyto-
wane w monografii. Z badania IPiSS wynika, ze w wielu firmach wprowadzanie pro-
gramow WLB miato zwigzek z badaniami satysfakcji pracownikéw. Takie badania
prowadzi obecnie coraz wigcej przedsigbiorstw oraz organizacji i instytucji sfery bu-
dzetowej. W opinii okoto 95% sposrod 54 pracodawcow (uczestniczacych w konkursie
,Lider ZZL”), badanych przez IPiSS w 2009 r. w firmach, w ktorych podejmowano
dziatania utatwiajace godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi ponad polowa pra-
cownikéw byta zadowolona z pracy. Wsrdd czynnikow decydujacych o satysfakceji
pracownikdéw najwiecej pracodawcow (69%) wskazato dobrag atmosfere w pracy oraz
dobra opini¢ o firmie (56%), natomiast czynniki zwigzane z WLB nieco mniej. Mozli-
wos¢ elastycznej pracy wskazato 27% pracodawcow, bogate §wiadczenia socjalne
13%, a pomoc w opiece nad dzie¢mi 6% (Glogosz, Machol-Zajda 2011, s. 116-117).

Pracodawcy dostrzegaja tez korzysci ekonomiczne zwigzane z wprowadzeniem
dziatan z zakresu WLB. Nalezag do nich m.in. wigksza motywacja pracownikow
(96,3% badanych pracodawcéw stosujacych programy WLB), poprawa wizerunku
firmy na rynku pracy (92,6%), wicksza identyfikacja pracownikow z firmg (ponad
90% badanych), wigksza wydajnos¢ pracownikow (81,5%), wigeksza konkurencyjnosc¢
(72,2%). Korzysci te dostrzegaly zaré6wno firmy panstwowe, samorzadowe, jak i pry-
watne, w tym z udziatem kapitatu zagranicznego. Korzysci dostrzega takze od okoto
40 do 75% (w zaleznosci od rodzaju korzysci) firm niestosujacych w okresie prowa-
dzenia badania w 2009 r. WLB (Borkowska 2011, s. 140-141).
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Chociaz wigkszo$¢ firm stosuje podobne rozwigzania ulatwiajace, to jednak wy-
stepuja tez rézne, zwigzane ze specyfika firmy, udzialem kobiet w zatrudnieniu lub
oczekiwaniami pracownikow. Przyktadowo w znanej firmie handlowej IKEA istnieje
kompleksowa opieka medyczna kobiet w cigzy oraz po urodzeniu dziecka, mtodzi
rodzice maja 30 dni dodatkowego urlopu, ponadto w firmie wydzielono pokdj dla
karmiacych matek, istnieje mozliwo$¢ pracy w réwnowaznym czasie oraz pracy
w domu, a takze zmiana miejsca pracy, gdy dotychczasowe koliduje z obowigzkami
rodzinnymi (Borkowska 2011, s. 203). Natomiast w banku WBK, gdzie zdecydowana
wiekszo$¢ stanowig kobiety mtode w 2008 r. po zebraniu opinii kobiet, wprowadzo-
no ,,Polityke wspierajaca kobiety w okresie cigzy i macierzynstwa”. Obejmuje ona
m.in. dodatkowy 3-tygodniowy urlop, mozliwo$¢ zmniejszenia wymiaru czasu pracy
w okresie urlopu wychowawczego, miesigczny okres adaptacji po powrocie z urlopu
(Borkowska 2011, s. 200-201).

Natomiast pracownicy 100 pracodawcdéw badanych w 2015 r. najczesciej korzy-
stali z nastepujacych ulatwien godzacych prace z obowigzkami prywatnymi, rodzin-
nymi: wyjscie z pracy o dowolnej godzinie w przypadku nagtej potrzeby (83,8%),
elastyczny czas pracy (36,8%), dodatkowy ptatny urlop (30,9%), dodatkowa przer-
wa w pracy (16,2%) oraz zapewnienie opieki nad dzieckiem w miejscu pracy (2,9%)
(Hildt-Ciupinska 2016).

Warto tez przytoczy¢ zasady stosowane w ramach WLB dla urzednikéw shuzby
cywilnej, pracujgcych w urzgdach administracji rzagdowej, w tym skarbowej, gdyz
sa sformalizowane. Ich celem jest ,,promocja rozwigzan utatwiajagcych godzenie pracy
z innymi aspektami zycia pracownika”. Zostaty one okre§lone w ,,Standardach ZZL
w Shuzbie Cywilnej” z 2020 r. (KSC 2020). Jesli chodzi o utatwienia dla kobiet wy-
chowujacych dzieci, zalecono, aby w urzedach korzysta¢ z takich narzedzi WLB, jak:
ruchomy czas pracy, telepraca, utatwienia w dojezdzie do pracy, np. miejsca parkin-
gowe, opieka nad dzieckiem, np. pokdj dla matki z dzieckiem, mozliwos¢ przyjscia do
pracy z dzieckiem, doptaty do ztobka i przedszkola, znizki na wypoczynek w osrod-
kach wypoczynkowych. Jednoczesnie w strategii ZZL zalecono, aby w urzedach wdra-
za¢ narzedzia WLB z wykorzystaniem dialogu z pracownikami, prowadzi¢ analizy
potrzeb w tym obszarze, aby uwzglednia¢ potrzeby pracownikow i mozliwosci urzedu
oraz upowszechnia¢ informacje o zakresie WLB w ogloszeniach o naborze pracowni-
kow oraz targach pracy.

Poniewaz nie dysponujemy informacjami o stosowaniu tych form w praktyce,
trudno oceni¢ ich skuteczno$¢. Mimo to umieszczenie rozwigzan ulatwiajgcych go-
dzenie pracy z obowiazkami rodzinnymi w takim dokumencie, jak ,,Strategia ZZL”
swiadczy o traktowaniu tej kwestii jako bardzo waznej dla funkcjonowania urzedow
administracji rzgdowej, ktdre sa3 w znacznym stopniu sfeminizowane. Wérod urzedni-
koéw stuzby cywilnej wg stanu na 31 grudnia 2019 r. kobiety stanowity 71% ogoétu
urzednikow.

Wiele firm zatrudniajacych duzo mtodych kobiet przewiduje w swoich regulami-
nach pracy rézne dodatkowe utatwienia dla kobiet wychowujacych dzieci, wykraczaja-
ce poza okres$lone przepisy, lub zawierajace niektore ich elementy. Do najczesciej sto-
sowanych naleza:
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— $wiadczenia dla kobiet przebywajacych na urlopach macierzynskich, w postaci
dodatkowego urlopu oraz narzedzi pracy (laptop, telefon, poczta mailowa),
dzigki ktorym kobieta pozostaje w statym kontakcie z firma,

— pokdj dla matki z dzieckiem, przerwa na karmienie,

— ulatwienie powrotu do pracy po urodzeniu dziecka, dzieki skroceniu czasu pra-
cy (niektore organizacje stosuja 6 godzin dziennie z zachowaniem prawa do

pelnego wynagrodzenia),
— ,,pampersowe”, ,,wozkowe”, czyli dodatkowe wsparcie finansowe dla rodzi-
cow,

— zlobki i przedszkola zaktadowe,

— kolonie, pétkolonie dla dzieci (HRK 2016, s. 18-20).

W dalszej czgsci podrozdziatu przedstawiono opinie kobiet badanych w APS oraz
badania BAEL na temat utatwien pracodawcéw dla kobiet wychowujacych dzieci.
Najczesciej pracodawcy oferowali elastyczne godziny pracy, pracg w niepelnym wy-
miarze, prace zdalng, przerwy na karmienie. Jednak nie wszystkie kobiety, ktorym
zaproponowano elastyczne godziny pracy mialy mozliwosci ich uzgodnienia, mu-
siaty si¢ dostosowa¢ do ustalonych w regulaminie pracy, chociaz nie wszystkie byly
z tych godzin zadowolone. Jedynie kilka badanych uzgodnilo elastyczne godziny
z pracodawca, ktore je zaakceptowat (Przadka 2019, s. 83-84: Znamirowska 2019,
s. 70). Natomiast w innej grupie badanych w APS pracodawcy zaproponowali nieco
szerszy zakres udogodnien:

— dwie godziny dla rodziny (raz w roku),

— mozliwo$¢, w razie potrzeby wczesniejszego wyjscia z pracy, bez odpracowa-

nia,

— mozliwo$¢ pdzniejszego, maksymalnie o 1 godzing przyjscia do pracy,

— elastyczne godziny pracy,

— 7 godzinny dzien pracy dla karmigcych matek,

— mozliwo$¢ wykonania czesci pracy (sprawozdan/protokotéw) w domu,

— dopasowanie harmonogramu zadan w pracy do godzin opieki nad dzieckiem,

— mozliwo$¢ okresowego wykonywania pracy zdalnej,

— pokoj dla matek z dzie¢mi, kacik zabaw dla dzieci (Ambroziak 2019, s. 67).

Roézne firmy stosujg tez rdzne rozwigzania organizacyjne, wickszo$¢ zasady sto-
sowania utatwien z zakresu WLB okresla w regulaminach pracy, ale mozna tez spotkaé
firmy zawierajace odrgbne porozumienia z zainteresowanymi pracownikami. Praco-
dawcy kobiet badanych w APS najczgsciej zawierali z kobietami wychowujacymi
dzieci indywidualne porozumienia, okreslajace zakres udogodnien — 53% ankietowa-
nych kobiet zawarto takie porozumienia dotyczace czasu pracy, 44% po powrocie
z urlopu macierzynskiego pracodawcy wyznaczyli okres na stopniowa adaptacje do
obowiazkow, 29% dostosowali delegacje i szkolenia do ich potrzeb, tak by nie kolido-
waly z organizacjg zycia rodzinnego, natomiast 9% badanych mialo regulaminy ela-
stycznosci zatrudnienia(Drzas 2019, s. 68—69). W $wietle uzyskanych opinii od kobiet
mozna stwierdzi¢, ze najwigksze oczekiwania kobiet dotycza wigkszej elastycznosci
w organizacji pracy (elastyczne godziny pracy, mozliwo$¢ okresowej pracy zdalnej),
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zapewnienia lepszej opieki dziecku, przez tworzenie przyzaktadowych zlobkow
i przedszkoli, dofinansowanie dziecka w réznych formach (w ramach ZFSS, pakietu
medycznego).

Podobne opinie wyrazily tez kobiety badane w ramach BAEL przez GUS
w 2018 r. Tylko 26,6% badanych miato mozliwo$¢ decydowania o czasie rozpoczgcia
i zakonczenia dnia pracy, prawie 19% miato takg mozliwos$¢, ale tylko w wyjatkowych
sytuacjach, a 48,9% nie miato takiej mozliwos$ci. Okazuje si¢ jednak, ze trzecia czg$¢
(32,2%) kobiet majacych mozliwo$¢ decydowania o czasie rozpoczecia i zakonczenia
pracy pracowata w rolnictwie, leSnictwie i rybactwie, a wigc takze we wilasnych gos-
podarstwach. Wsrod kobiet nie majacych takiej mozliwos$ci najwigcej pracowato
w transporcie i gospodarce magazynowej (19,4% badanych), stuzbie zdrowia i opiece
spotecznej (18,6%) oraz zaopatrzeniu w energi¢, gaz i wode (18,5%) (GUS 2019,
s. 85). Z danych tych wynika, ze nawet w sfeminizowanych sektorach gospodarki wie-
lu pracodawcow nie utatwia zycia kobietom wychowujacym dzieci.

Roéwniez mozliwosci wzigcia dnia wolnego na opieke nad dzieckiem (zwykle
z powodu jego choroby) niewchodzacego do wymiaru urlopu miato tylko 23,3% bada-
nych, 17,4% tylko w wyjatkowych sytuacjach a 52,8% nie mialo takiej mozliwosci
(GUS 2019). Sposrod rozwigzan przewidzianych przepisami prawa pracy najczescie]
w trakcie badan ocenia si¢ rozwigzania proponowane przez pracodawcow dla wszyst-
kich kobiet wychowujacych dzieci. Tymczasem kobiety zwracajg takze uwage na do-
pasowanie tych rozwigzan do ich indywidualnych potrzeb. Wiadomo, ze kazda kobieta
ma inng sytuacj¢ rodzinng, ktéra moze ulega¢ zmianie w czasie rozwoju dziecka. Dla-
tego tez w kontekScie stosowanych przez pracodawcéw instrumentéw elastycznosci
warto pozna¢ opinie badanych, czego matki oczekuja i jakie wedtug nich powinny by¢
warunki pracy spelniajace oczekiwania kobiet w okresie macierzynstwa. Opinie te
zostang przedstawione w podrozdziale 4.5.

Kobiety wskazuja tez na zalety i wady udogodnien proponowanych przez praco-
dawcow. Zaleta jest uwzglednianie potrzeb pracownika, bo pozwalaja mu na godzenie
pracy z obowigzkami domowymi, rodzinnymi. Ponadto wiaza si¢ z wicksza elastycz-
noscig w wykonywaniu pracy, poniewaz pracodawca ma w tym czasie mniejsza moz-
liwos$¢ nadzorowania kobiet wychowujacych dzieci, a co za tym idzie kobiety w tym
okresie sg mniej narazone na stres ze strony pracodawcy. Wiele kobiet liczy tez na
mniejsze wymagania pracodawcy w okresie godzenia pracy z opieka nad dzieckiem.

Wadg moze by¢ natomiast mniejsza dyscyplina kobiet i odpowiedzialno$¢ za pra-
cg, gdyz kobieta jest bardziej zaangazowana emocjonalnie w opieke nad dzieckiem niz
w prace. Nie dotyczy to oczywiscie wszystkich kobiet, ale takie przypadki zdarzajg sie.
W takich sytuacjach potrzebna jest odpowiednia pomoc i reakcja ze strony przetozone-
go, zwrocenie uwagi na samodyscypling. Wadg moze by¢ takze mniejsza efektywnos¢
pracy w roznych formach elastycznych. Na przyktad praca zdalna (telepraca) wymaga
bardzo wysokiej samodyscypliny, umiejetnosci zarzadzania soba, czyli podzielnosci
zaangazowania w zadania zawodowe i opieke nad dzieckiem. W zwigzku z tym nie-
ktore firmy w okresie stosowania pracy zdalnej, w obawie, ze pracownicy pozostaja-
cy w domu zaniedbajg realizacj¢ zakresu obowigzkow, zobowigzaly ich do sktadania
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cotygodniowych sprawozdan z wykonanych prac. Takie dzialanie w stosunku do
wszystkich pracownikéw, zwlaszcza sumiennych i obowigzkowych jest demotywuja-
ce, gdyz oznacza brak zaufania pracodawcy do pracownika. Trzeba jeszcze raz podkre-
$li¢, ze elastyczne formy pracy sa bardzo cenione przez kobiety-matki, gdyz pozwalaja
bezstresowo opiekowac si¢ dzieckiem, umozliwiaja odebranie dziecka ze ztobka czy
przedszkola we wlasciwym czasie itp.

4.4. Oczekiwania kobiet wobec pracodawcow dotyczace
godzenia pracy zawodowej z macierzynstwem

Programy i rozwigzania oferowane przez pracodawcow nie zawsze odpowiadaja
oczekiwaniom i1 potrzebom kobiet wychowujacym mate dzieci. Pozytywne opinie
o dzialaniach pracodawcow wyrazito m.in. 67% kobiet sposrod 100 badanych
w APS, natomiast pozostate 33% uwazato, ze ich pracodawcy nie sg oni sktonni
wspomagac kobiet wychowujacych dzieci z wlasnej inicjatywy, poza $wiadczeniami
wynikajacymi z przepisoOw. Oceniajgce pozytywnie wskazaty, ze pracodawcy z chg-
cig uktadajg grafiki uwzgledniajace indywidualne potrzeby i mozliwo$ci czasowe
pracownikow, rowniez proponuja dogodne elastyczne formy zatrudnienia oraz orga-
nizuja imprezy integracyjne. Gdy pracodawca organizuje rozmaite imprezy okolicz-
nosciowe, to chetnie w nich uczestnicza wraz z cztonkami swojej rodziny (Ziotkow-
ska 2019, s. 70-73).

Kobiety badane w APS zaproponowaty tez réozne formy ulatwiajace godzenie pra-
cy z obowigzkami rodzinnymi, ktore sa dla nich najbardziej odpowiednie. Przedsta-
wiono je w tabeli 10. W zestawie ulatwien wskazanych przez badane kobiety zna-
lazto si¢ po 9-10 réznych form dotyczacych, m.in.: korzystania z krétszego dziennego
wymiaru czasu pracy (45% wskazan), dofinansowania opieki nad dzieckiem (42%
wskazan), dobrej lokalizacji przedszkola, blisko pracy lub domu (40%), pakietu me-
dycznego dla dziecka (32%), dodatkowego urlopu na dziecko (32%) oraz §wiatecznych
paczek dla dzieci (27%). Trzeba tez zwrdci¢ uwage na propozycj¢ stabilnego wyna-
grodzenia miesigcznego (18% badanych przez Karoling Drzas), co miato prawdopo-
dobnie zwiazek z wahaniami wynagrodzenia po powrocie do pracy, spowodowanymi
zmiennym czasem pracy (Drzas 2019, s. 6667, 72).

Wsrod wskazanych ulatwien widaé tez bardzo wazne dla niektérych badanych,
a zupelnie niewazne dla innych. Do takich mozna zaliczy¢ tatwy i szybki dojazd do
pracy, wskazany przez 66% sposrod 158 kobiet badanych przez Sar¢ Sinior oraz wy-
sokie zarobki wskazane przez 47%. Propozycje te wynikajg prawdopodobnie z uwa-
runkowan sytuacyjnych, takich jak dlugi i trudny dojazd do pracy oraz niskie zarobki,
nieadekwatne do posiadanych kwalifikacji (75% badanych posiadato wyksztatcenie
wyzsze). Na dojazdy do i z pracy niektorzy pracownicy, mieszkajacy w dalszej odle-
glosci (dotyczy to glownie duzych miast) tracg nawet kilka godzin. Wszystkie bada-
ne w APS kobiety za najwazniejsze utatwienia uznaty elastyczne formy pracy lub ela-
styczne godziny pracy, a takze mozliwo$¢ wykonywania czg¢sci pracy w domu lub
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w formie zdalnej. Natomiast wérdd pozostatych, niektdre nie dotycza godzenia pracy
z obowigzkami rodzinnymi, lecz raczej wsparcia finansowego lub organizacyjnego
w okresie wychowywania dziecka.

Tabela 10. Propozycje kobiet badanych w APS dotyczace ulatwien w godzeniu
pracy zawodowej z obowiazkami macierzynskimi

. L, L, Odsetek badanych
Lp. Rodzaje ulatwien/rozwiazan - — - —
Karoliny Drzas | Darii Przadki | Sary Sinior
Elastyczne formy pracy/godziny pracy 50 66 52
2. | Mozliwos¢ wykonywania czgéci zadan 46 60 34
w domu lub w formie pracy zdalnej
Dofinansowanie opieki nad dzieckiem - 42 -
4. | Korzystanie z krotszego dziennego czasu 45 26 25
pracy
5. | Dobra lokalizacja ztobka/przedszkola — blisko 40 - 37
domu lub pracy
6. | Latwy i szybki dojazd do pracy 35 - 66
7. | Wysokie i stabilne zarobki 18 - 47
8. | Niskie optaty za ztobek/przedszkole 6 -
9. | Utatwienia w opiece nad dzieckiem, 5 36
np. przedszkole zaktadowe
10. | Pomoc w znalezieniu miejsca w przedszkolu 2 - 7
11. | Pakiet medyczny dla dziecka - 32 -
12 | Dodatkowy urlop na wychowanie dziecka - 32 -
13. | Paczki $wigteczne dla dzieci - 27 -
14. | Organizacja czasu wolnego lub wypoczynku - 9 -
dla dzieci przez pracodawce
15. | Szkolenia po urlopie macierzynskim - 6 -

uzupehiajace kompetencje
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: Drzas 2019, s. 66—67; Przadka 2019, s. 74-75, 84-88; Sinior 2019, s. 74.

Niektore kobiety uzasadnily swoje propozycje, wskazujac, ze elastyczne formy
pracy poprawilyby ich komfort zwigzany z osigganiem harmonii mi¢dzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym, ze taka forma bylaby pomocna w wychowaniu dzieci, na przy-
ktad w sytuacjach awaryjnych, gdyz istniejg wowczas wicksze mozliwosci znalezienia
zastepstwa lub wczesniejszego wyjscia z pracy (Drzas 2019, s. 66—67). Jest to kolejne
potwierdzenie, ze praca elastyczna przy obowigzkach rodzinnych staje si¢ zrodtem
zadowolenia kobiet.

Propozycje rozwigzan ulatwiajacych godzenie pracy zawodowej z wychowywaniem
dzieci zgtosito tez 1356 kobiet badanych w 2011 r. przez PARP. Odrebne propozycje
przedstawity kobiety pracujace najemnie (868 o0sob), prowadzace wilasng dziatalnosé
gospodarczg (141 osdb) oraz bezrobotne i bierne zawodowo (347 osob). W propozycjach
nie bylo wickszych roéznic miedzy wymienionymi grupami kobiet, z wyjatkiem wy-
dhuzenia urlopéw macierzynskich, gdzie znacznie mniej przedsigbiorczyn (56,3%) niz
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pracujacych najemnie (79,4%) oraz biernych zawodowo (75,1%) wskazalo na ten pro-
blem. Takie réznice sg uzasadnione charakterem pracy. Przy wlasnej dziatalnosci gospo-
darczej urlop nie zawsze jest konieczny, ze wzgledu na tzw. nienormowany czas pracy
(w pracy na wiasny rachunek czas pracy nie jest wazny). Kobiety prowadzace firmy
samodzielnie nie moga ich w czasie urlopu zamkna¢, dlatego dhugos$¢ urlopu nie ma dla
nich tak duzego znaczenia jak u pracujacych najemnie. Obrazuje to jedna z wypowiedzi
,»CO Z tego, ze damy kobiecie 3-czy 5-miesigczny urlop macierzynski, gdzie ona jako szef
firmy, zatrudniajgcej pracownikdéw moze poj$¢ na taki urlop” (PARP 2011, s. 91-93).
Kobiety badane przez PARP takze za najwazniejsze ulatwienia uznaly elastyczne for-
my 1 godziny pracy (93,3% kobiet pracujacych najemnie, 90,3% przedsigbiorczyn
oraz 88,9% bezrobotnych i biernych zawodowo) oraz wigksza dostgpnos¢ ztobkow
i przedszkoli (okoto 88% pracujacych najemnie, okoto 90% przedsi¢biorczyn oraz
80% bezrobotnych i biernych zawodowo) (PARP 2011, s. 93).

Podobne propozycje utatwien zwigzanych z wychowaniem dzieci zglosily kobiety
badane na Uniwersytecie Ekonomicznym we Wroctawiu w 2012 r. (przez Adama Ku-
bowa) oraz FOB w 2018 r., ktore przedstawia tabela 11. Wedtug badania UE we Wro-
ctawiu do najwazniejszych programéw oraz czynnikow ulatwiajacych taczenie pracy
zawodowej z wychowaniem dzieci nalezaty: dluzszy urlop macierzynski (26% bada-
nych), elastyczny czas pracy (23%) oraz mozliwosci korzystania z instytucjonalne;
opieki nad dzieckiem (17%).

Tabela 11. Propozycje ulatwien dla kobiet wychowujacych dzieci wedlug badan UE i FOB

Badanie
Rodzaje ulatwien/rozwiazan PARP FOB
z2011r. z2019r.

Dhuzszy urlop macierzynski 26 11
Elastyczny czas pracy, dostosowany do opieki nad dzie¢mi 23 8
Mozliwosci korzystania z zaktadowego lub powszechnego 17 6
ztobka/przedszkola

Wyzsze zasilki dla dzieci 13 5
Praca w niepelnym wymiarze 11 -
Dtuzszy urlop wychowawczy 11 -
Czgsciowa praca zdalna 7 4
Praca w systemie zmianowym 6 -
Wigcej dni wolnych na opiek¢ nad dzieckiem 6 11
Krotszy dzien/tydzien pracy - 15
Wsparcie finansowe pracodawcy - 12
Przestrzeganie przez pracodawce przepisow prawa pracy - 5

Zrbdto: Kubéw 2013, FOB 2019.
Nieco inne rodzaje utatwien w ramach WLB w godzeniu pracy z obowiazkami

macierzynskimi wskazato okoto 3400 pracownikoéw badanych w 2018 r. przez FOB,
w ktorych uczestniczyli takze megzczyzni (FOB 2019). Najwigcej ankietowanych
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(15%) wskazato krotszy tydzien lub dzien pracy, a nastgpnie wsparcie finansowe ze
strony pracodawcy (12%) oraz dodatkowe dni wolne na opieke nad dzieckiem (11%).
Niewielki odsetek (5%) zwrocit uwage na przestrzeganie przez pracodawcow przepi-
sOW prawa pracy.

Z przedstawionych propozycji utatwien wynika, ze na ich waznos¢ dla poszcze-
gblnych kobiet oraz poziom zadowolenia z nich, wplywaja cechy zawodowe kobiet,
takie jak odleglo$¢ miedzy miejscem pracy i zamieszkania oraz status zatrudnienia.
Inng hierarchi¢ waznosci wskazuja kobiety pracujace w miescie, ale mieszkajace na
wsi, co z pewnoscig ma zwigzek m.in. z czasem przejazdu do i z pracy oraz brakiem
w poblizu placéwek, takich jak ztobki czy przedszkola. Kobiety mieszkajace na wsi
sg tez czesciej z tych ulatwien niezadowolone. Podobnie roéznie oceniajg ulatwienia
kobiety zatrudnione na czas okreslony i nieokreslony oraz pracujace i przebywajace na
urlopach. Wszystkie kobiety, ktore odniosty sie w sposdb sceptyczny wobec rozwigzan
utatwiajacych godzenie rél albo przebywaly na urlopie macierzynskim po urodzeniu
pierwszego dziecka (46,2%) (a wigc jeszcze nie wrocity do pracy), albo poszukiwaty
pracy (30,8%) (Przadka 2019, s. 83—84).

Podobne obszary dziatan pracodawcdéw wskazano tez w badaniach prowadzonych
przez IPiSS w 2009 r. (Glogosz, Machol-Zajda 2011, s. 118—128). Podobienstwo opi-
nii dowodzi, ze kobiety majace aktualnie lub w przysztosci obowigzki macierzynskie,
niezaleznie od ich statusu zawodowego maja podobne lub takie same oczekiwania.
Trzeba takze zwroci¢ uwage, ze mimo iz od badan PARP uptyneto 10 lat, opinie kobiet
nie zmienily si¢, co pokazuja badania prowadzone w APS w latach 2018-2019.

4.5. Zachowania pracodawcow wobec kobiet
w okresie cigzy i macierzynstwa

Jak juz wczesniej w tej monografii stwierdzono, praca daje kobietom niezaleznos$¢
finansowg, kobieta nie jest uzalezniona w tej kwestii od dochodéw meza, co w niekto-
rych rodzinach, gdzie maz nie w petni finansuje wydatki domowe, jest bardzo wazne.
Kobieta czuje si¢ stabilnie, bezpiecznie i wzbogaca si¢ o pewnos$¢ siebie, ktora daje jej
poczucie, ze w kazdej sytuacji sobie poradzi, poniewaz jest niezalezna. Wzmacnia
poczucie wiasnej wartosci (Kwak, Pascall 2005, s. 11-12). Dlatego wigkszo$¢ kobiet
pracujacych zachodzi w ciaze niezaleznie od opinii pracodawcy, a w cigzy pracuje do
ostatniego dnia przed urodzeniem dziecka, nie chcgc traci¢ urlopu macierzynskiego,
wypoczynkowego czy bra¢ kilku dni urlopu bezptatnego. Mimo iz dla niektorych ko-
biet ostatnie dni przed porodem to raczej przebywanie w pracy, a nie normalna praca.

W podrozdziale 4.3 przedstawiono pozytywne nastawienie pracodawcow do ko-
biet wychowujgcych dzieci, ale nie wszyscy tak reaguja. Juz czgs¢ kobiet zamierzajg-
cych urodzi¢ dzieci obawia si¢ niekorzystnej reakcji swojego przetozonego lub szefa
firmy. Majg bowiem $wiadomo$¢, ze zachowania niektdrych pracodawcow wobec
kobiet zamierzajacych rodzi¢ dzieci, a nastgpnie powracajacych po urlopie macierzyn-
skim do pracy mozna potraktowac co najmniej jako nieprzychylne. Zamiast utatwic,
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starajg si¢ im utrudni¢ zycie, nawet przestrzegajac przepisy o ochronie pracy kobiet
w tym okresie. Kobiety niezadowolone daly temu wyraz przy ocenie swoich praco-
dawcow (Ziotkowska 2019, s. 71-72). Nie mozna jednak oceni¢ zachowania wszyst-
kich pracodawcow w tej kwestii, gdyz nie prowadzi si¢ odpowiednich badan. Sytuacja
kobiet pracujacych, ktore spodziewaja si¢ dziecka, a takze powracajacych po urlopie
jest w skali catej gospodarki bardzo zréznicowana. Mimo ochrony kobiet w okresie
cigzy wystepuje bardzo rézne nastawienie pracodawcoéw — od bardzo przychylnych do
nastawionych negatywnie, wrecz nietolerujacych takich kobiet.

Czes¢ kobiet pracuje w firmach lub instytucjach, gdzie cigza nie stanowi zadnego
problemu i nie muszg obawia¢ si¢ np. zwolnienia z tego powodu lub gorszego trakto-
wania. Jednak mtode kobiety pragnace mie¢ dzieci, pracujace gtéwnie w firmach pry-
watnych bojg si¢ dnia, w ktéorym trzeba poinformowac¢ szefa o cigzy. Znane sg bowiem
z medidéw i internetu liczne przypadki pracodawcow kierujacych si¢ pogoniag za zy-
skiem, ktérzy nie respektujg prywatnych spraw pracownikow. Cze¢$¢ z nich twierdzi
(trudno ustali¢, jaka czg¢$é, gdyz nie ma badan), ze kobieta w cigzy jest kltopotliwym
pracownikiem, z ktorym wigze si¢ wiele niedogodnosci, w tym mniejsza dyspozycyj-
no$¢ 1 wydajno$¢. Nie mozna na niej w petni polegaé, zwlaszcza w sprawach wymaga-
jacych scisle okreslonych terminow.

Wazng niedogodnoscig dla pracodawcy, jest konieczno$¢ znalezienia kogo$ na
zastepstwo w okresie urlopu macierzynskiego i ewentualnie wychowawczego kobie-
ty. W zwigzku z tym w matych firmach zdarzaja si¢ nawet zwolnienia z powodu
cigzy, gdyz w mniejszych przedsigbiorstwach zwolnienie jest tatwiejsze, pracownik
ma mniejsze szanse, nawet gdy wygra z pracodawca w sadzie. Pracodawca moze roz-
wigza¢ umowe o prace z pracownicg w cigzy bez wypowiedzenia z jej winy, gdy nie
ma w firmie organizacji zwigzkowej i nie trzeba nikogo pytaé¢ o zgode w tej sprawie
(Sadlik 2018).

Ponadto wedtug pracodawcow, z kobietg wracajaca do pracy po wyzej wymienio-
nych urlopach wigze si¢ prawdopodobiefistwo nieterminowego wykonywania zakresu
obowiazkoéw. Jest to najczesciej spowodowane licznymi zwolnieniami lekarskimi na
opieke nad dzieckiem (niektore dzieci, zwlaszcza w przedszkolach czgsto choruja,
autor monografii zna wiele takich sytuacji). W okresie pandemii z kolei matka musi
pozosta¢ w domu, gdy przedszkola i ztobki sa nieczynne. Drazliwg kwestig dla pra-
codawcow sg takze takie uprawnienia zatrudnionej matki, jak przerwa na karmienie,
ktora obniza efektywnosc¢ pracy. Dlatego ze wzgledu na przywileje kobiet wychowuja-
cych mate dzieci, niektorzy pracodawcy chetniej zatrudniajg mezczyzn. Dowodzg tego
wskazniki zatrudnienia kobiet posiadajacych dzieci. W 2010 r. wskaznik zatrudnienia
matek w wieku 25-44 lata posiadajacych jedno dziecko w wieku ponizej 15 lat wyno-
sit 73,8%, natomiast dla ojcow 93%. Jeszcze wieksza rdznica (29,3 pkt proc.) wyste-
powata u pracujacych rodzicow z dwojka dzieci, odpowiednio: 64,7% i 93,9%. Przy
trojce dzieci pracowato 93% ojcow 1 zaledwie 54,5% matek (r6znica 38,5 pkt proc.)
(Horodenski, Sadowska-Snarska 2011, s. 389).

Kolejny problem dotyczy nastawienia pracodawcy (najczgsciej bezposredniego
przetozonego), do matek po ich powrocie do pracy po urlopie macierzynskim. Badane
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w APS kobiety roznie ocenity nastawienie swoich szefow. Tylko 8% byto zdecydowa-
nie zadowolonych z nastawienia pracodawcy. Natomiast prawie potowa ankietowa-
nych (42%) ocenila stosunek pracodawcy jako ,raczej przyjazny”, co oznacza, ze te
kobiety mialy zapewne jakie§ zastrzezenia do postgpowania pracodawcy. Natomiast
trzecia czgs$¢ badanych (32%) nie potrafita jednoznacznie oceni¢ nastawienia praco-
dawcy, wybierajac odpowiedz ,trudno powiedzie¢”. Mozna to rdznie interpretowaé —
albo te kobiety nie wyczuwaly reakcji pracodawcy (pracodawca nie okresla przeciez
formalnie swojej opinii w tej kwestii), albo pracodawca traktowat je, jak pozostatych
pracownikéw. Ponadto 14% badanych uwazalo, ze nastawienie bylo ,.raczej nieprzy-
jazne”. Wazne jest jednak, ze tylko 4% kobiet wyrazilo opini¢ zdecydowanie negatyw-
ng (Przadka 2019, s. 74-75).

Powyzsze opinie potwierdzaja takze informacje dwu kobiet, ktore z powodu cigzy
utracity prace. ,,Zasztam w cigz¢. Niewiele oséb o tym wiedzialo, a jednak kto$ zycz-
liwy donidst szefowej i zanim cokolwiek zdazytam powiedzie¢ i pokazaé zaswiadcze-
nie od lekarza, zostatam zwolniona”. Druga kobieta twierdzi: ,,wprawdzie zawiadomi-
fam szefa o tym, ze bed¢ mama, ale nie pokazatam stosownego dokumentu. Kiedy
przysztam na drugi dzien do pracy moje rzeczy byly spakowane, a przy biurku siedzia-
la juz inna osoba. Poniewaz odwotatam si¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy, pracodaw-
ca przywrécit mnie do pracy, ale przetozony nie zlecal mnie Zadnych zadan, odsuwat
od zadan. Oznaczalo to, ze pracodawca chce si¢ mnie pozby¢” (Zajac 2018).

Przyktadem niechg¢tnej postawy pracodawcy jest tez informacja dwu innych matek
wsrod badanych, ktore niekorzystnie ocenity swoich pracodawcoéw. Jedna miata nie-
pelosprawne dziecko wymagajace duzej opieki i pracy w niepelnym wymiarze czasu.
Chg¢ pracy na 1/2 etatu byta dla niej przeszkoda dla zatrudnienia w kilku firmach,
mimo oficjalnego deklarowania przez te firmy elastycznego czasu pracy. Decyzje pra-
codawcow w tej sytuacji mozna potraktowac jako dyskryminacje ze wzgledu na nie-
pelosprawne dziecko. Druga spotkata si¢ z niedostosowaniem godzin pracy dla matki
karmiacej i dodatkowymi zadaniami, ktore musiala wykonywac¢ po godzinach pracy.
Pocieszeniem moze by¢ fakt, ze sg to przypadki nieliczne, cho¢ trzeba mie¢ §wiado-
mos¢, ze jednak sie zdarzaja (Zajac 2018).

Takie sytuacje powoduja niepewnos¢ wsrod kobiet 1 czgsto zamiast cieszyC si¢
przysztym macierzynstwem oraz dba¢ o zdrowie swoje i dziecka, zyja w ciggtym stre-
sie i1 leku. Obawiajg si¢ niesympatycznej atmosfery w pracy, kasliwych komentarzy,
a takze poczucia odrzucenia. ,,wiele kobiet po zaj$ciu w ciaze spotyka si¢ z przykrymi
uwagami ze strony wspotpracownikow sugerujgcych, ze kobieta zawiodla, zaszia
w cigze w wyjatkowo ztym momencie, jest niepelnowartosciowa czy wrecz niepo-
trzebna w firmie” (Drab 2018).

Z literatury, a takze informacji w internecie, zamieszczonych przez pracownikow
wynika, ze dyskryminujace traktowanie kobiet w cigzy oraz planujacych prokreacje
przez pracodawcOw zaczyna si¢ juz na etapie rekrutacji i selekcji kandydatow do pra-
cy. Jest to niezgodne z zasadami etyki, ktorej powinien przestrzega¢ pracodawca,
a takze zasadami zarzadzania personelem. Pracodawcy stosuja tez inne sposoby za-
bezpieczenia si¢ przed cigzg pracownic. Zdarzajg si¢ bowiem prosby o podpisanie
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zaswiadczenia o niezachodzeniu w cigze przez jaki$ okres ujety w o$wiadczeniu badz
tez oczekiwanie badan wykluczajacych cigze. Takie praktyki potwierdzajg tez badania
kobiet przeprowadzone w 2019 r. w APS.

Okoto 40% kobiet potwierdzito, ze w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej byly pyta-
ne o plany macierzynskie. Ale wigkszo$¢ kobiet (56,1%) nie doswiadczyta takiego
pytania ze strony pracodawcy. Niektore kobiety spotkaly sie tez z pytaniem o plany
macierzynskie juz w trakcie zatrudnienia. Pytania o macierzynstwo niektore z bada-
nych potraktowaty jako przejaw dyskryminacji (Goszczycka 2019, s. 92; Znamirow-
ska 2019, s. 64). Powyzsze opinie kobiet wskazuja, ze w dalszym ciggu cze$¢ praco-
dawcoéw niechetnie widzi wérdd swoich pracownikow kobiety w cigzy, co moze
mie¢ wpltyw na decyzj¢ o zatrudnieniu danej kobiety. Nieprzychylnego nastawienia
niektorych pracodawcow do kobiet w okresie cigzy i macierzynstwa nie mozna zwe-
ryfikowac¢ na podstawie kontroli PIP, gdyz sprawozdania nie uwzgledniaja pici pra-
cownikow.

Badane kobiety dostrzegaly tez pozytywne reakcje pracodawcow na cigze. We-
dhug 40% sposrod grupy 100 kobiet badanych w APS, ich pracodawca zareagowal na
cigze pozytywnie, a tylko 12% pracodawcow zareagowalo negatywnie. W przypadku
24% kobiet pracodawca zareagowal obojetnie, taki sam odsetek kobiet nie odczuto
zadnej reakcji ze strony pracodawcy na informacje o cigzy pracownicy (Goszczycka
2019, s. 90). W innej grupie zdecydowana wigkszos¢ badanych w APS (82% ze 100
0sOb) pozytywnie ocenito reakcj¢ pracodawcy na ich powrdt do pracy po urodzeniu
dziecka, prawie wszystkie wrocity na to samo stanowisko. Dla 34% badanych wiado-
mos$¢ o cigzy byla przyjeta obojetnie, ale ponad 10% pan zaznaczylo w ankiecie, ze ich
przetozony nie byt zadowolony z ich cigzy, chociaz nie spowodowato to negatywnych
konsekwencji. Zatem pracodawcow badanych kobiet mozna uznaé, jako przyjaznych
rodzinie (Znamirowska 2019, s. 65). Powyzsze opinie réznych kobiet potwierdzaja rozne
nastawienie pracodawcow do kobiet w okresie cigzy i macierzynstwa, wickszo$¢ reaguje
obojetnie, cze$¢ jest zadowolona, gdy pracownica jest w ciazy, a czgs¢ zdecydowanie
nie. Na podstawie fragmentarycznych badan trudno jednak oszacowaé, jaki odsetek pra-
codawcow jest nastawiony nieprzychylnie do kobiet w ciazy, a jaki pozytywnie.

Na reakcj¢ pracodawcy na cigze kobiet wptywa stosunek pracy, w jakim pozostaja
kobiety przed zajsciem w cigz¢. Inaczej traktowane sg kobiety zatrudnione na czas
nieokreslony, inaczej na czas okreslony oraz na umowie — zleceniu. Ta opinia potwier-
dza do$¢ powszechne przekonanie na ten temat. Otéz w grupie 100 badanych, ktore
byly zadowolone ze swojego pracodawcy, prawie 80% w trakcie cigzy zatrudniona
byta na podstawie umowy o pracg w tym 49% na czas nieokreslony, a 29% na czas
okreslony, ale dtuzszy niz rok (Znamirowska 2019, s. 66—67).

Zachowanie pracodawcoOw oceniajg nie tylko kobiety wychowujace dzieci, ale
takze pracodawcy analizujg wady i zalety kobiet-matek. W kolejnej tabeli 12 przed-
stawiono zalety i wady pracujacych kobiet wychowujacych dzieci, sformulowane przez
pracodawcow. Potwierdzaja one powszechng opini¢, ze nie mozna ogoélnie trakto-
waé pracodawcow jako nieprzychylnych lub przynajmniej niezadowolonych z ko-
biet w ciazy oraz godzacych prace z wychowaniem i opieka nad dzie¢mi. Opinie te
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mozna odnie$¢ do korzysci zwigzanych ze stosowaniem programéw WLB, wskaza-
nych przez pracodawcow uczestniczacych w konkursie IPiSS ,,Lider ZZL” (Borkow-
ska 2011, s. 140-141).

Tabela 12. Zalety i wady pracujacych kobiet-matek w ocenie pracodawcéw

Zalety kobiet-matek jako pracownikow Wady kobiet-matek jako pracownikow

» wigksza odpowiedzialno$¢ za prace, sumiennos¢ | ¢ praca mniej wazna niz rodzina,

i obowigzkowos¢, * mniejsza dyspozycyjnos¢ i wicksza absencja
* zgoda na kazde warunki pracy, W pracy,
* lepsze wykorzystanie czasu pracy, * nietypowe zachowania kobiet, spowodowane
» wigksza umiej¢tno$é radzenia sobie ze stresem, réznymi sytuacjami rodzinnymi i rozwojem
« stabilno$¢ emocjonalna i wickszy dystans do dziecka

pracy,

» wigksza cierpliwo$¢ 1 empatia, kreatywnos¢

Zrodto: Czernecka 2009, s. 22.

Jednak nie wszystkie zalety z punktu widzenia pracodawcy sa korzystne dla kobiet.
Co najmniej dyskusyjna jest ,,zgoda na kazde warunki pracy”. Wykorzystywanie sytuacji
kobiet-matek, ktére nie chcac wchodzi¢ w konflikt z pracodawcg, maja mniejsze wyma-
gania odno$nie do warunkéw pracy, nie jest wobec nich w porzadku. Zle $wiadczy
o takim pracodawcy, ktory swiadomie wykorzystuje to dla wlasnych korzysci. Mozliwe,
ze taki pracodawca pragnie zrekompensowac sobie w ten sposob, np. mniejsza dyspozy-
cyjnosé i efektywnos¢ pracy kobiet godzacych prace z obowigzkami rodzinnymi.

Generalnie z przedstawionych w tym podrozdziale opinii kobiet wynika, ze wielu
pracodawcom (trudno ustali¢ doktadnie, jaki stanowig odsetek) nie przeszkadza ko-
bieta w cigzy oraz wychowujaca dzieci, ale mimo to niektore kobiety wyczuwajg ich
wewngtrzng nieprzychylnosé, o czym $wiadczg m.in. badania Moniki Goszczyckiej
i Marty Znamirowskiej. Okoto 50% badanych uwazato, ze nie jest obiektywnie na tle
me¢zczyzn oplacana, 37%, ze nie jest obiektywnie oceniana w pracy, a 20% odczuwato
podswiadomie, ze ze wzgledu na obowigzki zwigzane z wychowaniem dzieci (czgsto
niespodziewane) jest gorzej traktowana w poréwnaniu z innymi kobietami (Goszczyc-
ka 2019, s. 85; Znamirowska 2019, s. 65-67).

4.6. Dylematy kobiet zwigzane z powrotem do pracy
po urodzeniu dziecka

Wiele kobiet aktywnych zawodowo 1 wychowujacych dzieci, przed powrotem do
pracy po urlopie macierzynskim ma dylemat, czy podota obowigzkom w pracy i do-
mowym, czy da sobie radg, aby wykonywaé prace na wlasciwym poziomie i aby (tzn.
rodzina i pracodawca) byli z niej zadowoleni? (Michon 2007, s. 106—107). Wiaze si¢ to
z checig utrzymania aktywnosci zawodowej 1 traktowania pracy oraz obowiazkow
rodzinnych jako jednakowo waznych. Problemy te szeroko oméwiono w rozdziale II.
Tu przypomnimy jedynie najwazniejsze kwestie zwigzane z dylematami.
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Wspomniane wyzej dylematy zwigzane z powrotem do pracy po urodzeniu dziec-
ka powstajg z kilku powodow, po pierwsze, dla wigkszosci kobiet decydujacych si¢ na
dziecko, staje si¢ ono najwazniejsze w ich zyciu. Po drugie, po porodzie kobiety po-
trzebuja fizycznej i psychicznej regeneracji i odpoczynku. Ponadto bardzo mate dzieci
potrzebuja wigcej pomocy przy podstawowych czynnosSciach, takich jak jedzenie
czy potrzeby fizjologiczne, pozostawienie ich pod opieka inng niz matczyna moze
w pierwszym okresie by¢ trudne dla dziecka oraz stresujace dla matki.

Badania w$rdd rodzicow pokazuja, ze jednakowo waznymi czynnikami sktaniajg-
cymi do powrotu do pracy jest kwestia finansowa (konieczno$¢ uzyskania docho-
dow na pokrycie zwigkszonych kosztow utrzymania rodziny), oraz ch¢¢ rozwoju za-
wodowego, natomiast inne czynniki, takie jak niezalezno$¢ finansowa od meza, oraz
niedopuszczenie do dluzszej przerwy w pracy maja w pierwszym okresie opieki nad
dzieckiem mniejsze znaczenie (Michon 2007, s. 107). Trzeba w zwigzku z tym przy-
pomnie¢, ze od wielu lat, mimo znacznego rozwoju gospodarczego kraju i ogoélnego
wzrostu stopy zyciowej spoteczenstwa, u pracownikdéw zarabiajacych ponizej srednie-
go wynagrodzenia w gospodarce, ptaca jednej osoby moze nie wystarczy¢ na pokrycie
kosztéw utrzymania na $rednim poziomie®. W tym czasie wzrosly bowiem jednocze-
$nie potrzeby obywateli, jako efekt wzrostu gospodarczego. Dlatego kobiety, chcac
podtrzymaé niezaleznos$¢ finansowa oraz podbudowaé budzet domowy, decyduja si¢
na mozliwie szybki powro6t do pracy. Z tym wigze si¢ takze rozwdj zawodowy, ktory
ma szczegdlne znaczenie przy wyksztatceniu wyzszym. Powszechnie wiadomo, ze
obecnie dituzsza nieobecnos¢ na rynku pracy skutkuje coraz trudniejszg mozliwo$cia
znalezienia pracy zgodnej z kwalifikacjami. Nastepuje bowiem takze dezaktualizacja
co najmniej cze$ci posiadane] wiedzy.

Gtéownym powodem powrotu kobiet-matek do pracy byta koniecznos$¢ utrzymania
poziomu zycia rodziny, wskazalo na nig 44% kobiet, a dla 26% byl to $wiadomy
wybor zwigzany z celami zyciowymi, niewymuszony zadng sytuacja (Przadka 2019,
s. 66—67). Potwierdzaja to wczesniej wykorzystane w monografii opinie o waznosci
zarowno pracy, ktora przynosi dochody pozwalajace na pokrycie wydatkow zwigza-
nych z rozwojem dziecka, jak i opieki nad dzie¢mi w zyciu kobiet. Wydaje si¢, ze ba-
dane kobiety odzwierciedlajg typowe decyzje kobiet wychowujacych mate dzieci.

Z czynnikami sktaniajagcymi do powrotu do pracy wiaze si¢ okreslenie odpowied-
niego momentu na powrdt do pracy. Jest to bowiem mocno indywidualna kwestia, dla
kazdej kobiety moze to by¢ inny okres. Monika Lipowska-Hajduk, psycholog, pedagog
i trener, zatozycielka praktyki psychologicznej ,,Szcze§liwa Mama” twierdzi, ze jest to
,»CO najmniej 6 miesiecy po urodzeniu dziecka. Jednak po tak krotkim okresie za-
zwyczaj mamom trudno rozsta¢ si¢ ze swoimi malenstwami i przedtuzajg sobie ten

%W 2018 1. 71,2% kobiet oraz 60,9% mezczyzn zarabiato miesigcznie ponizej przecigtnego wynagro-

dzenia w gospodarce (GUS 2018B). Przecietny dochdd na 1 osobg w przeliczeniu miesigcznym w go-
spodarstwach pracowniczych wynosit w 2019 r. 1997 zt. Wg opinii badanych gospodarstw domowych
pracowniczych w 2019 r. przy aktualnych dochodach ,,wigze koniec z koficem” z pewnymi trudno-
Sciami tgcznie 44,8% tych gospodarstw (z wielkg trudnoscig 3.3%, z trudnoscig 9,4% oraz z pewna
trudnoscia 32,1% (GUS 2019B, s. 124, 153).
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okres™’. Niektore kobiety przeciagaja powrét do pracy z wielu powodéw, zaleznych

od siebie oraz od dziecka, inne wracajg jak najszybciej. Dla wigkszo$ci kobiet jest to
dobro dziecka, gdyz dluzsze pozostanie w domu pozwala ksztattowaé wspoélne relacje
i charakteryzuje si¢ troskg o rozwoj psychiczny dziecka.

Najwazniejszg rzecza jest jednak to, aby decyzja o powrocie byla podjgta przez
kobiete w zgodzie z nig samg, a nie w wyniku naciskéw ze strony rodziny czy znajo-
mych. Kobieta powinna czu¢ si¢ gotowa na odnowienie swojej aktywnosci zawodowe;j.
Wedlug badan najlepszym czasem na powrdt do pracy jest moment, kiedy dziecko
skonczy dwa lata, ,jednak faktycznie wigkszos¢ mtodych mam wraca do pracy po
12 miesigcach, a prawie jedna czwarta — zaraz po urlopie macierzynskim®. Niektore
kobiety czekaja na ten dzien z utgsknieniem (Ambroziak 2019, s. 60—61; Goszczycka
2019, s. 89). Badanie kobiet w APS (24% badanych przebywato w tym czasie na urlo-
pie macierzynskim) wykazato, ze prawie 31% przebywajacych na urlopie zamierzato
wroci¢ do pracy po jego wykorzystaniu, 6,5% deklarowato nawet gotowos§¢ wroci¢ do
pracy po 14 tygodniach urlopu macierzynskiego. Natomiast okoto 12% ankietowanych
zamierzato pozosta¢ w domach dluzej — od 3 do 5 lat, oraz tyle samo badanych kobiet
zamierzato zrezygnowac z kontynuowania pracy zawodowej, w petni poswigcajac si¢
opiece nad dzie¢mi. Wigkszos¢ kobiet zostawiata tez caty lub czgs¢ urlopu wypoczyn-
kowego z roku poprzedzajacego urodzenie dziecka, aby maksymalnie wydtuzy¢ sobie
okres wychowania dziecka, bez konieczno$ci brania bezptatnego urlopu wycho-
wawczego (Znamirowska 2019, s. 67—68; Przadka 2019, s. 67).

W innej grupach badanych kobiet w APS kilka pytan dotyczyto takze korzystania
z urlopu wychowawczego. Prawie potowa kobiet (44%) nie korzystala z urlopu wy-
chowawczego, 26% nie miato potrzeby przedtuzania catodziennej opieki nad dziec-
kiem, natomiast 16% korzystato z tego urlopu, ale w niepelnym wymiarze. Wsrod
powodow niekorzystania z tego urlopu wskazywano kwestie zawodowe 1 finansowe
oraz wewngetrzng potrzebe powrotu do pracy i kontaktow ze wspotpracownikami
(Przadka 2019, s. 71-72; Ambroziak 2019, s. 60-61). Potwierdza to wczesniejsze oce-
ny oraz konstatacje dotyczace znaczenia srodkéw materialnych w budzetach badanych
kobiet, ktore sa szczegdlnie potrzebne przy rozwoju dziecka. Waznym powodem nie-
korzystania z urlopu wychowawczego byla takze obawa przed utratg poprzedniej pracy
lub o dotychczasowg pozycje w firmie . Jak powszechnie wiadomo, dtuga nicobecnos¢
W pracy najczesciej zmusza pracodawce do obsadzenia stanowiska nowym pracow-
nikiem, a nie tylko w formie zastgpstwa. W okresie niedoboru kandydatéw do pracy
w niektorych zawodach trudno zatrudni¢ nowego pracownika, tylko na zastgpstwo.
Istotng przyczyng rezygnacji z urlopu wychowawczego dla prawie czwartej czesci
badanych byta takze zapewniona odpowiednia opicka dla dziecka, gtdéwnie ze strony
rodziny (Ambroziak 2019, s. 60-61).

2 Mama wraca do pracy — rozmowa z Monikg Lipowskq-Hajduk. https://dziecisawazne.pl/mama-wraca-

do-pracy/ (dostep: 29.01.2019).
https://www.mjakmama24.pl/rodzice/dom-prawo-finanse/wracam-do-pracy-powrot-do-pracy-po-urodzeniu-
dziecka-rodzi-sporo-problemow-ale-mozna-je-latwo-rozwia,569 148.html (dostgp: 29.04.2019).

28
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Poniewaz z powrotem do pracy wigza si¢ najpierw obawy kobiet, a potem rdzne
utrudnienia lub niezadowolenie demonstrowane przez pracodawce, kwestie te wysta-
pity takze w badaniach prowadzonych w APS. Chociaz prawie polowa kobiet bada-
nych przez Kamile¢ Ambroziak nie martwita si¢ o swoja sytuacj¢ zawodowa po urodze-
niu dziecka, to 25% z nich nie potrafilo odpowiedzie¢ na to pytanie jednoznacznie,
a 29% wskazalo na niepokoj zwigzany z pdzniejsza sytuacja zawodows. Najwigksze
obawy miaty kobiety majgce umowy na czas okreslony, baty si¢, Zze nie zostang one
przedluzone. Powodem byt takze strach, ze osoba przyjeta na zastgpstwo okaze si¢
lepsza, co w efekcie bedzie oznaczato dla niej degradacje badz zmiang stanowiska.
Kilka kobiet przewidywalo w zwigzku z tymi obawami konieczno$¢ szukania no-
wej pracy (Ambroziak 2019, s. 61). Obawy kobiet zwigzane z reakcja pracodawcy na
korzystanie z rozwigzan WLB potwierdzita tez prawie polowa badanych przez FOB
(48%), tylko 27% bylto przekonanych, ze rozwigzania WLB nie majg zadnego wptywu
na przyszto$¢ pracownika (FOB 2019). Obawy takie wynikaja prawdopodobnie (na co
juz wezesniej zwrocono uwage) z wlasnych doswiadczen lub obserwacji w firmie nie-
korzystnych wobec kobiet wychowujacych dzieci zachowan i reakcji przetozonych.

W dotychczasowych rozwazaniach przedstawiono problem powrotu do pracy po
urodzeniu dziecka od strony kobiet. Natomiast warto takze zaja¢ si¢ zagadnieniem od
strony pracodawcow, jak zachowuja si¢ w stosunku do kobiet wracajacych po urlo-
pach. Generalnie pracodawcy wypadli w oczach kobiet pozytywnie, 66% kobiet wroci-
o do poprzedniej pracy, w tym wigkszo$¢ na poprzednie stanowisko, dla 22% kobiet
uptynat okres, na ktory zostala zawarta umowa na czas okre$lony i po niej nie zawar-
to nastgpnej. Kolejne 6% kobiet zostatlo zwolnionych z pracy z zachowaniem okre-
su wypowiedzenia, 10% kobiet zostato przeniesionych na nizsze stanowisko, dwom
kobietom obnizono wymiar czasu pracy, rowniez dwoém zwigkszono liczbe zadan
i obowiazkéw (Przadka 2019, s. 71-72). Ponadto 8% kobiet doszto do porozumienia
z pracodawcg w sprawie zmiany wymiaru zatrudnienia, m.in. wykonywanie przez
pewien czas pracy w niepelnym wymiarze, 6% kobiet podj¢lo probe porozumienia
z pracodawca, ale nieudang. Rowniez 6% kobiet zaakceptowato zaistnialg sytuacje bez
podejmowania proby porozumienia z pracodawca, a 4% kobiet podjeto decyzje o rezy-
gnacji z pracy (Przadka 2019, s. 66—67).

Rowniez wigkszos¢ (57%) z innej grupy 50 badanych w APS kobiet nie spotkata
si¢ z przykrymi sytuacjami po powrocie do pracy, pracodawcy gwarantowali powrot na
poprzednie stanowisko po urodzeniu dziecka. Tylko 3% kobiet miato z tym proble-
my. Dos$¢ podobne odpowiedzi padaly co do wynagrodzenia po powrocie do pracy.
Wszystkie badane otrzymaty wynagrodzenie zgodne z poziomem wynagrodzen w fir-
mie (Kurowska 2019, s. 78). Badania prowadzone w APS znajdujg potwierdzenie
w innych informacjach. Zgodnie z raportem portalu Pracuj.pl® az 67% kobiet po-
stanawia wrdci¢ do tego samego pracodawcy, co pigta zmienia prace na nowa (21%),
7% pracuje dorywczo, a 5% podejmuje decyzje o otwarciu swojego biznesu.

¥ Rodzice w pracy. Zycie na pelny etat — raport portalu pracuj.pl, s. 21 (dostep: 12.09.2019).
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Trzeba tez wspomnie¢ o utrudnieniach w powrocie do pracy po urodzeniu dziec-
ka, niezaleznych od rodziny, kobiety-matki, ani bezposredniego pracodawcy, lecz od
uwarunkowan wspotczesnego biznesu, a nawet poziomu rozwoju kraju. Przyktadem
moze by¢ rozwdj firm logistycznych, ktore stosuja pracg zmianowa, co moze utrudnia¢
podzial opieki nad dzieckiem miedzy mezem i zong. Rézny harmonogram dni pracy
i wolnych poszczegdlnych cztonkow rodziny powoduje trudnos$ci w dostosowaniu ich
do siebie i zgraniu w odpowiedni sposob. Innym przyktadem sg niskie emerytury, ktore
zmuszaja osoby starsze do kontynuowania pracy w swojej firmie (jesli jest to mozliwe)
lub podejmowania tzw. prac dorywczych lub sezonowych. Dlatego nie zawsze mtodzi
rodzice mogg liczy¢ na pomoc ze strony swoich rodzicéw (Glogosz 2007, s. 28).

Dla pokazania trudno$ci w godzeniu pracy z opiekg nad dzieckiem w pierwszym
okresie po powrocie z urlopu macierzynskiego nizej przytoczono kilka opinii kobiet,
wyrazonych na forach internetowych (Gtogosz 2007, s. 28). ,,Dwukrotnie wracatam do
pracy zaraz po macierzynskim. Po pierwszej cigzy bytam na macierzynskim 6 miesie-
¢y, a po drugiej 12 miesigcy. To trudny czas dla rodzicow poniewaz z mgzem bylisSmy
zmuszeni sprawowac opieke nad corka na zmiang (kiedy ja sztam do pracy, maz pil-
nowat dziecko i na odwrét) widzieliSmy si¢ tylko w weekendy a rozmowy przeprowa-
dziliSmy przez telefon. Natomiast po drugim macierzynskim opiekowatam si¢ synkiem
po nocy i sztam spa¢ dopiero, jak maz wracat z pracy. W pracy tez juz bytam na
tzw. czarnej liscie ze wzgledu na opieke, ktdra czesto bytam zmuszona bra¢ na chore
dziecko, a ze mam ich dwoje to L4 bylo czgsto brane...”.

Inna méwi, ze po powrocie do pracy corka ,,zostata pod opieka niani w zasadzie
z dnia na dzien. Byt to ciezki okres i dla niej, i dla mnie. (...) Karmitam corke piersia,
wigc poczatkowo wychodzitam godzing wczesniej, ale biorgc pod uwage dojazd/powrot
bylo to ponad 8 h roztgki. Po niecatym miesigcu o wychodzeniu wcze$niej moglam za-
pomnie¢, mimo iz nadal karmitam. Powoli tez zamiast 8 h trzeba bylo zostawa¢ w pracy
9 h i dhuzej...gdyz w wielu korporacjach, nikogo nie interesuje, ze ludzie maja dzieci,
rodziny (...) jesli nie wykona si¢ coraz wyzszych norm, nie sprosta coraz wyzszym wy-
maganiom, mozna si¢ pozegna¢ najpierw z lepsza wyplata, a potem praca. Z jednej
strony wyrzuty sumienia wobec dzieci, z drugiej wymagajacy pracodawca i mysli, ze
dzieciom trzeba zapewni¢ byt. Zycie pracujacej mamy nie jest tatwe...”.

Kolejna wypowiedz réwniez nie jest optymistyczna: ,,U mnie powrot do pracy po
macierzynskim byt trudny, poniewaz synek do$¢ czesto choruje, a pracodawcy nie-
chetnie patrzg na zwolnienia z tytutu opieki. Praca na zmiany w moim przypadku nie
utatwia mi zycia, poniewaz kiedy mam dwie zmiany to praktycznie tylko 2-3 godziny
dziennie widz¢ si¢ z synkiem — rano przed zlobkiem i po powrocie, kiedy synek juz
$pi. Bardzo czesto jest tak, ze po cigzkim dniu nie mam sily na to, aby odpowiednio
poswigcic si¢ na zabawe z synkiem i mam z tego powodu wyrzuty sumienia. W pracy
tak naprawde nikt nas nie pyta, czy jestesmy wypoczgte czy przespatySmy noc (a z tym
bywa roznie) tylko mamy pracowa¢ na 100% wydajnie.” Wypowiedzi te, zupehie
przypadkowych kobiet wskazuja, ze wielu kobietom-matkom niezwykle trudno jest
godzi¢ prac¢ z byciem mamg, zwlaszcza w pierwszym okresie, po urlopie macierzyn-
skim, kiedy z jednej strony dziecko wymaga wigcej opieki, a z drugiej matka musi
normalnie angazowac si¢ w pracy, aby by¢ dobrze ocenionym.
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Reasumujac, badania pokazaly, Zze sytuacja kobiet-matek po powrocie do pracy po
urodzeniu dziecka jest uzalezniona od bardzo wielu czynnikow, zwigzanych z sytuacja
danej rodziny. Kobiety w cigzy lub przebywajace na urlopie macierzynskim/wycho-
wawczym obawiaja si¢ o swoja pozycje w dotychczasowym miejscu pracy, przez co
nie mogg w pehni cieszy¢ si¢ z przerwy w pracy spowodowanej opieka nad dzieckiem.
Obawy te prowadza do tego, ze kobiety rezygnujg z pewnych przyshugujacych im uta-
twien. Badania pokazujg rézne sytuacje kobiet, niektore nie majg zadnych klopotow,
inne po urodzeniu dziecka muszg rezygnowac catkowicie z aktywnos$ci zawodowe;j,
aby sprawowac opieke nad nim do czasu pojscia do przedszkola, a jeszcze inne musza
ograniczy¢ swojg aktywno$¢ w pracy lub rozwoj zawodowy. Jednak mimo roéznych
przeszkéd zdecydowana wigkszo$¢ kobiet po urodzeniu dziecka podejmuje prace
w takim samym wymiarze, jak przed urodzeniem.

Poniewaz, jak wynika z powyzszych opinii kobiet, z powrotem do pracy po urlo-
pie macierzynskim (lub takze wychowawczym) zwykle laczy si¢ jakas obawa i nie-
pewnos¢, a w konsekwencji takze stres, specjalisci badajacy te kwestie proponujg tzw.
wsparcie spoteczne ze strony pracodawcy. Chodzi o dziatania tagodzace takie sytuacje
emocjonalne kobiet oraz stres, powstajace na tle godzenia pracy z wychowaniem
dziecka (Dobrowolska, Sikora 2019, s. 145). Proponuja m.in. takie dziatania, jak: two-
rzenie przez przetozonych kobiet powracajacych do pracy odpowiedniego klimatu
organizacyjnego, wprowadzenie na okoto po6t roku opiekuna lub psychologa, ktory
utatwi adaptacj¢ do pracy po urlopie, gdy kobieta w pracy ,,przezywa” emocjonalnie
rozstanie z dzieckiem przez kilka godzin, lepsze dostosowanie elastycznych form
pracy do indywidualnych potrzeb kobiet, zwigzanych z zakresem i harmonogramem
opieki nad dzieckiem/dzie¢mi.

4.7. Konsekwencje braku rownowagi
miedzy praca a macierzynstwem

Peienie rol rodzinnych i zawodowych, jak juz na poczatku monografii wskazano,
zalezy od wielu uwarunkowan, wsrod ktorych bardzo wazna jest sytuacja rodzinna ko-
biety (tradycja rodzinna, poziom zycia, wsparcie w rodzinie, podejscie do pracy kobiet),
jej cechy osobowosci i ambicje zawodowe, a takze dopasowanie si¢ do srodowiska (Za-
lewska 2009, s. 104). Moze w ostatecznym rozrachunku prowadzi¢ do wzbogacenia
kobiety, jej rozwoju, wzrostu zasobow 1 lepszego funkcjonowania, w tym zwigkszenia
dobrostanu fizycznego i1 psychicznego oraz lepszych relacji z innymi. Moze rowniez
wywotywac¢ negatywne skutki, napigcia i trudnosci zwigzane z dzieleniem czasu, energii
1 zasobow psychicznych na wykonywanie r6znych zobowigzan.

Brak mozliwosci lub umiejetnosci potgczenia zycia zawodowego z rodzinnym
niesie negatywne skutki nie tylko dla pracodawcow i pracownikow, ale takze dla spo-
leczenstwa. Trzy plaszczyzny spoteczenstwo — pracodawca — pracownik wzajemnie
na siebie oddziatuja. Z braku réwnowagi miedzy praca a Zyciem osobistym wynika sze-
reg konsekwencji dla pracownika, pracodawcy i spoteczenstwa. Do najwazniejszych
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mozna zaliczyé: czgste korzystanie ze zwolnien lekarskich na opieke nad dzieémi
w okresie ich choroby, wigksza rotacj¢ pracownikdéw, mniejsze zaangazowanie pracow-
nika w wykonywanie obowigzkow zawodowych, zaniedbywanie obowigzkéw rodzin-
nych. Zdaniem pracodawcow badanych w 2015 r. najwazniejszymi konsekwencjami
braku rownowagi migdzy pracg i zyciem prywatnym, rodzinnym s3: stres pracownikow
(86,7% wskazan), problemy zdrowotne (46,9%), brak satysfakcji z pracy (41,8%), pro-
blemy rodzinne (36,7%), brak satysfakcji z zycia prywatnego (34,7%), obnizZenie moty-
wacji do pracy w danej firmie (36,7%), a nawet mozliwosci uzaleznien — 16,3% (Hildt-
-Ciupinska 2016). Wszystkie wymienione konsekwencje powoduja obnizenie efektyw-
nosci pracy takich pracownikow. Trzeba tez przyznac¢, ze po stronie pracodawcow i pra-
cownikow mozna znalez¢ jednostki, niedostrzegajace negatywnych konsekwencji braku
roéwnowagi lub niezdajace sobie sprawy z ich szerszego wpltywu na zycie.

Najwazniejsze konsekwencje braku roéwnowagi miedzy praca a obowigzkami
zwigzanymi z opieka nad dzie¢mi dla spoteczenstwa, organizacji, pracodawcow oraz

pracownikoéw i ich rodzin przedstawiono w tabeli 13.

Tabela 13. Konsekwencje braku réwnowagi miedzy praca i Zyciem rodzinnym

Dla spoleczenstwa
w skali kraju, regionu

Dla przedsi¢biorstw
(organizacji) i pracodawcow

Dla pracownikéw
iich rodzin

= odraczanie narodzin dziecka,

zmniejszajaca si¢ liczba

urodzen dzieci,

wzrastajaca liczba rozwodow,

= zwyzkujaca grupa rodzin

niepelnych,

podzialy spoteczne,

= poglebianie si¢ nierownosci
spotecznych, bezrobocie,

= wigksza zapadalnos¢ na choro-

by kardiologiczne, onkologicz-

ne i neurologiczne,

niedostateczna opieka nad

dzie¢mi lub innymi cztonkami

rodziny (np. osobami starszy-

mi),

= rosngca sfera niedostosowania

spotecznego, a nawet patologii

wésrod dzieci 1 mtodziezy,

mniejszy PKB na mieszkanca.

* nieobecno$ci w pracy
(absencja),

= nieche¢é do pracy,

= wzrost fluktuacji pracownikow,

= zwigkszone inwestycje
w kapitat ludzki,

" nizsze zaangazowanie
W pracy,

= stres i nerwowa atmosfera
W pracy, nerwowe relacje mig-
dzy pracownikami,

= nizsza koncentracja,

= gorsza jakos¢ pracy,

= nizsze efekty pracy, zmniej-
szona produktywnos¢,

* mniejsza kreatywnos¢ i inno-
wacyjno$¢ pracownikow,

= gorsze (niewlasciwe) relacje
z klientami, ich utrata,

= niesatysfakcjonujace opinie
o firmie, gorsze jej postrzega-
nie,

= gorsza pozycja konkurencyjna,

= nizsze dochody.

stres,

konflikty rodzinne,

obnizony zakres opieki nad
dzie¢mi,

separacje i rozwody,

zerwanie kontaktéw z rodzing
i przyjacioimi,

silny dystans do innych osob,
problemy emocjonalne,
choroby, agresja,
uzaleznienia,

brak czasu wolnego,
nieumiej¢tnos¢ organizacji
czasu wolnego, wypoczynku,
brak checi na rozwijanie pasji
i zainteresowan,
nieumiej¢tnos¢ radzenia sobie
z presja obowigzkow,

niska motywacja,

obnizona lojalno$¢ wobec
pracodawcy i integracji z firma
oraz jej celami,

brak poczucia stabilizacji

i bezpieczenstwa, zarbwno

w pracy (na rynku), jak i domu,
rodzinie.

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie

s. 26.
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Wskazane w tabeli negatywne skutki braku harmonii miedzy praca a zyciem
rodzinnym maja, jak widaé, charakter spoteczny i ekonomiczny. Powodem jest brak
odpowiednich badan dotyczacych negatywnych konsekwencji. Jak juz wczesniej pod-
kreslono, specjaliSci od zarzadzania zasobami ludzkimi koncentrujg si¢ gléwnie na
korzysciach wynikajacych z zastosowania réznych ulatwien, zapominajac o stratach
spowodowanych brakiem ulatwien w faczeniu pracy z obowigzkami rodzinnymi.

Podstawowa konsekwencja jest obnizenie satysfakcji z wykonywanej pracy, a tak-
ze z rodziny. Brak satysfakcji z kolei wplywa na pogorszenie relacji w rodzinie, na
wychowanie dzieci, a w pracy na efektywnos¢ i zaangazowanie w pracy. Wedhug opi-
nii niektorych badaczy w dtuzszym okresie w przypadku duzej liczby kobiet niezado-
wolonych z tej sytuacji moze nawet doprowadzi¢ do zmniejszenia tempa wzrostu PKB,
wzrostu zachorowalnos$ci na niektore choroby czy wzrost rozwodoéw. Pozornie wszyst-
ko wydaje si¢ proste, bo praca zajmuje pracownikowi przewaznie 8 godzin, a pozosta-
lymi 16 godzinami kazdy dysponuje wedlug wlasnego uznania. Zdaniem terapeutow
kazdy powinien okresli¢ sobie zakres podejmowanych rol i nauczy¢ si¢ ptynnie prze-
chodzi¢ z jednej do drugiej. Zas wedlug specjalistow od zarzadzania jest to ,,zarza-
dzanie samym sobg”. Posiadanie tej umiejetnosci sprawia, ze znacznie tatwiej przy-
chodzi akceptacja pelionych rol i ich pozytywne postrzeganie (Tomaszewska-Lipiec
2016, s. 39).

Nie tylko psychologowie, ale takze pracodawcy (por. podrozdziat 4.3) podkresla-
ja, ze wazne jest, by nie ,,przynosi¢” pracy do domu. Jednak istniejg takie zawody,
gdzie jest to konieczno$cia, najbardziej typowym przykladem jest zawdd nauczyciela
na kazdym szczeblu edukacyjnym, ktory wymaga co prawda krotszego przebywania
W miejscu pracy, ale jednoczesnie przygotowania merytorycznego prowadzonych zajgc
(m.in. $ledzenia rozwoju danej dziedziny na podstawie literatury), przygotowania po-
mocy dydaktycznych, scenariusza zaje¢ i wyktadu. W przypadku nauczyciela akade-
mickiego dochodzg jeszcze publikacje naukowe, ktdre zazwyczaj przygotowuje si¢
w domu, nawet w nocy. Aby pogodzi¢ rol¢ zawodowg i rodzinng bez negatywnych
konsekwencji, niezbedne jest zachowanie dystansu i zdrowego spojrzenia na swoje
obowiazki rodzinne i zawodowe.

Pomocny w tym jest aktywny odpoczynek, dajacy mozliwosé¢ ,,natadowania oso-
bistych akumulatorow”, systematyczne uprawianie sportu, a nawet odpr¢zajacy spacer
po sklepach i zakupy, ktére pozwalaja zapomnie¢ o obowigzkach zawodowych. Nie
wolno unika¢ rozméw z najblizszymi, przyjacidtmi lub w szczegélnych przypadkach
ze specjalistami (np. psychologiem, trenerem, niekiedy nawet psychiatrg lub lekarzem
rodzinnym), bowiem zamknigcie si¢ w sobie wcale nie utatwia tworzenia hierarchii
zadan i1 warto$ci. Doskonata umiej¢tnoscia proponowang przez znawcow przedmiotu
jest umiejetno$¢ okazywania satysfakcji, radosSci, cieszenia si¢ z wlasnych sukcesow
1 postrzegania wykonywanych zadan rodzinnych i zawodowych jak wyzwania, ktore
niesie pozytywne emocje (Zalewska 2009, s. 15-17).

Tego nie mozna si¢ nauczy¢ w trakcie szkolen czy zalecen specjalistow, gdyz
kwestie satysfakcji i reakcji na tzw. bodzce zewngtrzne naleza do sfery duchowej, psy-
chicznej cztowieka i zalezg w bardzo duzym stopniu od cech osobowosci. W miarg
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mozliwosci kobieta (pracownik) powinna skorzysta¢ z rozwigzan, ktore oferuja obec-
nie pracodawcy, m.in. z pracy zdalnej, elastycznych godzin pracy, specjalistycznych
szkolen e-learningowych. Coraz wiecej firm podejmuje dziatania systemowe, zapew-
niajace pracownikom wyzsza preznos¢ w zarzadzaniu swoim czasem zawodowym
i prywatnym. Chociaz nie we wszystkich zawodach i dziedzinach dzialalno$ci mozna
takie udogodnienia wprowadzicé.

Sposobem na likwidowanie zaktdcen miedzy zyciem prywatnym a zawodowym
jest wsparcie pracodawcy w zakresie opieki nad dzieémi poprzez przyzakladowe
przedszkola, organizacj¢ wyjazdéw, pomoc w leczeniu lub rehabilitacji, r6znego ro-
dzaju urlopy, zasitki, zwolnienia udzielane pracownikowi z powodu koniecznosci pel-
nienia obowigzkow rodzinnych, bonusy (finansowe i pozafinansowe) przyznawane
pracownikom wychowujacym dzieci. Kwestie te nieco szerzej omowiono w podroz-
dziale 4.3. Trzeba w zwigzku z tym wspomnie¢, ze na pozytywny stosunek coraz wigk-
szej liczby pracodawcow do ulatwien dla pracownikow wychowujacych dzieci ma
wplyw konkurencja i sytuacja na rynku pracy. Od wielu lat kandydaci do pracy zwra-
cajag uwage nie tylko na poziom wynagrodzenia, lecz takze na rézne $wiadczenia
i dziatania ze strony pracodawcow, ulatwiajace godzenie pracy z zyciem prywatnym.
Takie firmy maja szans¢ pozyska¢ lepszych, bardziej odpowiedzialnych pracowni-
koéw. Specjalisci ZZL okreslaja to, jako ,,budowanie odpowiedniego klimatu przyjaz-
nego osobom 13aczacym role rodzinne i zawodowe, co ma przynie$¢ postrzeganie
pracy jako waznej wartosci w zyciu cztowieka i satysfakcje z jej wykonywania (Bor-
kowska 2004, s. 60).
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RozDziaL V

Rozwo6j zawodowy kobiet w okresie macierzynstwa

5.1. Ambicje zawodowe oraz uwarunkowania
rozwoju zawodowego

Rozwoj zawodowy jest zwigzany z potrzebami i ambicjami czlowieka, dlatego
kazdy cztowiek ma inne oczekiwania i potrzeby z tym zwigzane. Wynika to z teorii
potrzeb Abrahama Maslowa (Kozminski, Piotrowski 2005, s. 320-326). Tradycyjnie
rozwoj zawodowy utozsamia si¢ z tzw. awansem pionowym, stanowiskowym. Jednak
wspotczes$nie coraz czgsciej obok awansu pionowego pracodawcy stosuja awanse po-
ziome, ktore polegajg na wykonywaniu coraz bardziej ztozonych i odpowiedzialnych
prac w ramach tego samego stanowiska. Awans poziomy jest dla wielu pracownikow
mniej atrakcyjny, ale motywuje takze pracownika do doskonalenia zawodowego i roz-
woju kompetencji (Krol, Ludwiczynski 2006, s. 477-485). Wspolczesnie przy ro-
snagcych wymaganiach kompetencyjnych wigkszosci pracodawcow realizacja ambicji
zawodowych, w tym myS$lenie o robieniu kariery nie jest mozliwe bez posiadania
wyksztatcenia wyzszego i systematycznego uzupelniania wiedzy w danej dziedzinie.
Dlatego kobiety (szczegodlnie posiadajace wyksztalcenie wyzsze) nawet w okresie ma-
cierzynstwa maja tego swiadomos¢ i jak najszybciej staraja sie¢ wroci¢ do pracy. Im
dhuzsza przerwa w pracy, tym wigksze moga powsta¢ rozbiezno$ci miedzy posiadang
przez pracownika wiedzg i umiejgtnosciami a kwalifikacjami wymaganymi w pracy, ze
wzgledu na szybkie zmiany zachodzace w procesach pracy. Maja tez §wiadomos¢ sys-
tematycznego uzupelniania swoich kompetencji w wyniku szkolen. Dlatego sporo
mtodych matek pracuje i studiuje w formie niestacjonarnej, aby pogodzi¢ prac¢ z na-
uka 1 wychowywaniem dzieci. Przykltadem moze by¢ APS, gdzie ponad 90% studen-
tow stanowia kobiety, na studiach niestacjonarnych mozna spotka¢ mtode pracujace
matki, karmigce dzieci w czasie przerw.

Poniewaz kobiety w Polsce sg przecigtnie lepiej wyksztalcone niz mezczyzni
(w 2017 r. prawie 31% kobiet i 21,5% mezczyzn posiadalo wyksztalcenie wyzsze)
spetniajg podstawowy warunek utatwiajgcy rozwdj zawodowy. Ambicje zawodowe sg
okreslane przez wiele czynnikdw, w tym cechy osobowe i1 wyksztatcenie. Najwazniej-
sza zalezno$¢ istnieje migdzy wyksztatceniem i mozliwos$cia pracy oraz rozwojem
zawodowym, ktora pokazuje, ze ,,im nizsze wyksztatcenie i kwalifikacje zawodowe,
tym kobiety rzadziej s3 obecne na rynku pracy i czgsciej rezygnuja z pracy zawodowe;j
na rzecz obowigzkow rodzinnych, czy decyduja si¢ na okresowa dezaktywizacje, zwia-
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zang z opiekg nad dzieckiem” (Gtogosz 2007, s. 75). Poniewaz juz od wielu lat wa-
runkiem objecia stanowiska kierowniczego, niezaleznie od sekcji gospodarki i formy
wlasnos$ci organizacji jest posiadanie wyksztatcenia wyzszego, mogg si¢ o nie ubiegac
tylko kobiety z takim wyksztatceniem.

Mowiac o ambicjach zawodowych, trzeba pamigtac, ze zarowno czgs¢ mezczyzn
jak 1 kobiet nie chce pracowac na stanowiskach kierowniczych, zdajac sobie spraweg
z wiekszego zakresu obowigzkow, a przede wszystkim wigkszej odpowiedzialnosci.
Oznacza to, ze gdy pracownicy nie potrafig rozwigzaé¢ danego problemu, pracodawca
oczekuje tego od kierownika. Trudno jednoznacznie oceni¢, czy praca na stanowiskach
kierowniczych przynosi pracownikowi wiecej korzysci i satysfakcji, czy przykrosci,
gdyz zalezy to od bardzo wielu uwarunkowan sytuacyjnych. Dotyczy to szczegdl-
nie kobiet-matek, wychowujacych dzieci. Prawie wszystkie kobiety na stanowiskach
kierowniczych (96,7%) badane przez IPiSS w 2011 r. byly zadowolone ze swojej pracy
(66,5% ,tak” i 30,2% ,raczej tak™). Badanie potwierdzito jednak niewielka zalez-
nos¢ zadowolenia od sytuacji rodzinnej, gdyz réznica migdzy najbardziej i najmniej
zadowolonymi nie byla duza. Najbardziej zadowolone byly kobiety bezdzietne
(99,9%) oraz posiadajace dzieci starsze, w wieku 17-20 lat (100%). Najmniej zado-
wolone byly natomiast kobiety z dzie¢mi do 2 lat (93,8%). Jednak wsréd przyczyn
niezadowolenia nie wskazaty godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi, mimo iz
83,6% posiadato dzieci (Balcerzak-Paradowska, Kotaczek, Glogosz, Mirostaw 2014,
s. 119-123).

Posiadanie dzieci nie przeszkadzato czg¢sci badanych kobiet w awansowaniu
na stanowisko kierownicze, prawie 25% awansowato, gdy dzieci mialy ponizej 6 lat
i wymagaly najwigkszej opieki. Natomiast czgs¢ kobiet dopiero w okresie pracy na
stanowisku kierowniczym urodzito dzieci. Badane kierowniczki wskazaty tez na zalez-
nos¢ miedzy wiekiem dziecka, a czasem, ktory muszg poswi¢ci¢ na jego opieke. Naj-
wiecej opieki wymagaja dzieci do 2 lat (58,5% wskazan), nieco mniej w wieku 3—6 lat
(33,8%), jeszcze mniej w wieku 7—12 lat (24%), a najmniej w wieku 17-20 lat (2,5%).
Badane wskazaly tez na interesujaca prawidtowos$¢, ze zmniejszenie czasu na opie-
ke nad dzie¢mi najmlodszymi nie musi oznaczaé po§wigcania wigcej czasu spra-
wom zawodowym. Prawie identyczny odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych
(40,7-40,4%) odpowiedziat twierdzaco i przeczaco (Graniewska, Kolaczek, Gtogosz,
2014, s. 133-135). Z takich opinii kobiet wynika wazny wniosek, ze mniej pracy zwia-
zanej z opieka nad dzie¢mi nie zawsze moze oznacza¢ wigksze zaangazowanie w pracg
zawodowa.

Duze ambicje zawodowe wielu kobiet powoduja, ze wpadaja one w wir robienia
kariery i nie majg czasu na macierzynstwo. Czesto stawiane sg przed ogromnym dyle-
matem, nie tylko przez swoje aspiracje, ale tez przez spoteczenstwo: ,,Dla wspotcze-
snych kobiet, ktére coraz czesciej zorientowane sg na cele edukacyjne i zawodowe,
pelnienie wylacznie roli Zony/matki nie jest satysfakcjonujace, a faczenie pracy i obo-
wigzkéw domowych powoduje konflikt. Z jednej strony pragna one zaklada¢ rodziny
1 mie¢ dzieci — cho¢ maja $wiadomos$¢, ze zostang obarczone cigzarem obowigzkow
domowych — z drugiej nie chcg zrezygnowac z alternatywnych zrodet poczucia wlasnej
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godnosci oraz zewnetrznych zasobow wiedzy, jakie daje aktywnos$¢ zawodowa, a ktora
jest rownie absorbujaca, co role rodzinne” (Dobosz 2012, s. 121).

Dlatego tez zostanie matkg jest dla nich jednoznaczne z tym, ze beda musiaty po-
rzuci¢ lub przesung¢ w czasie realizacje zawodowych planéw. Czy urodzenie dziecka
jest jednoznaczne z wyborem: praca albo dom? Jak wykazano wcze$niej w tej mono-
grafii wigkszo$¢ kobiet nie ma takiego dylematu, potrafi potaczy¢ obydwie role, bez
wigkszej szkody dla jednej i drugiej. Chociaz wiele, zwlaszcza mtodych matek, do-
strzega trudnosci z pogodzeniem tych rdl, np. wskazujac na nieprzespane noce i stres.
Podczas pobytu w pracy mysla o tym, czy osoba pozostawiona z dzieckiem dobrze si¢
nim opiekuje, podobnie w okresie choroby dziecka doswiadczaja stresu, co odbija si¢
niekorzystnie na podej$ciu do pracy (Sobolewska-Popko 2018, s. 89-90). Potwierdzaja
to takze opinie wyrazane w trakcie badan prowadzonych przez CBOS. Od wielu lat
w czoldwce aspiracji jest zycie rodzinne, a tuz za nim plasujg si¢ dazenia i ambicje
zawodowe (CBOS 2008; CBOS 2020).

W laczeniu obowigzkow domowych z rozwojem zawodowym kobiety starajg so-
bie radzi¢, przyjmujac rdzne strategie. Najcze$ciej wykorzystywana jest strategia prze-
suwania czasu urodzenia dziecka. Nie jest to rezygnacja z powickszenia rodziny, lecz
odwlekanie jej na pozniejsze lata, czesto blizej nieokreslone, gdy zostang osiggnicte
inne wazne cele zyciowe. Skutkiem tego jest coraz starszy wiek rodzenia przez kobiety
pierwszego dziecka. Kobiety wybierajace te strategic wychodza z zatozenia, ze posta-
wienie pracy na pierwszym miejscu pozwoli na zrealizowanie ambicji zawodowych,
zwigzanych najczgsciej z rozwojem zawodowym lub zaangazowaniem spolecznym
1 w przysztosci bedzie procentowaé. Ulatwi m.in. szybszy powro6t na rynek pracy
po urlopie macierzynskim, gdyz kobieta z wigkszym do$wiadczeniem i osiagnigta
juz pozycja zawodowa ma wigksze szanse na powr6t do tej samej pracy, niz kobieta
mtoda, po studiach, ale bez doswiadczenia, na ktore od wielu lat zwracajg uwage pra-
codawcy (Glogosz 2007).

Inng strategia przyjmowana przez kobiety wychowujace dzieci jest pokazywanie
pracodawcom cigglego zaangazowania w pracy, ze doskonale potrafig taczy¢ obowiaz-
ki zawodowe z zyciem rodzinnym. Ambitne i odpowiedzialne kobiety starajg si¢ nawet
nie bra¢ zbyt duzo zwolnien w czasie choroby dziecka, rozwigzujac problem w rodzi-
nie. Niektore kobiety takze obierajg strategic rezygnacji z pracy po urodzeniu pierw-
szego dziecka, poczatkowo planujac powrdt na rynek pracy. Jednak praktyka poka-
zuje, ze niektore catkowicie poswigcaja si¢ rodzinie, rezygnujac z kariery zawodowej
i rodzac nastgpne dziecko. Ostatnia strategia to brak planowania zycia zawodowego.
Ta grupa kobiet, o nizszym poziomie wyksztatcenia zawodowego lub o wyksztatceniu
ogo6lnym, rzadko pracowala lub pracowata bardzo krotko, a zajecie si¢ wychowaniem
jednego lub dwdjki dzieci ostatecznie zmienitlo plany zawodowe (Kotaczek 2014,
s. 16—18). Brak jednak badan oraz statystyk, aby okresli¢ wielkos¢ tych grup kobiet.

Wspolczesnie robienie kariery jest oznaka tego, czy komu$ powodzi si¢ w zyciu,
czy nie. Jesli kobieta na poczatku swojej pracy zawodowej zaczyna osiggaé sukcesy,
widzi perspektywy swojej kariery zawodowej, artystycznej czy politycznej, coraz trud-
niej jest jej podja¢ decyzje o zajSciu w cigze 1 dopusci¢ do siebie mysl, ze moze przez
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to straci¢ te mozliwos$ci. Podobnie, jesli kobieta ma wewngetrzne przekonanie do posia-
dania wigkszej rodziny (np. pod wplywem tradycji rodzinnej lub glebokiej wiary kato-
lickiej) urodzi jedno, a potem drugie dziecko, jest zadowolona z sytuacji w rodzinie
i czuje si¢ doceniona w tej roli, rezygnuje z dalszej kariery zawodowej (Dobosz 2012,
s. 119-120).

Takie podej$cia w duzej mierze zaleza od Srodowiska, w jakim kobieta jest wy-
chowywana. Wazng rol¢ odgrywa socjalizacja dokonujaca si¢ w rodzinie. Szczegoto-
wych danych na ten temat dostarczajg badania dotyczace struktury rodziny. Wedlug
nich pochodzenie z rodziny niepeinej oznacza, ze osoba jest mniej stereotypowa pod
wzgledem postaw i zachowan niz w przypadku pochodzenia z rodziny pelne;j. ,,Samot-
ni rodzice staja si¢ wielomodalni, podejmujac role spotecznie przypisane swej, jak
i przeciwnej plci. Stanowig oni tym samym dla swych dzieci zrodto alternatywnych
wzorcOw zachowan oraz postaw niespdjnych z modelami obecnymi w spoteczenstwie”
(Palus 2006, s. 196).

Nalezy doda¢, ze najczesciej samotnymi rodzicami sg kobiety, czgsto musza pet-
ni¢ wiele rol jednoczesnie — by¢ pracownikiem, matka, ojcem i1 gospodynig domu.
W 2011 r. w strukturze rodzin samotne matki z dzie¢mi stanowity prawie 20%, w tym
w miastach 21,5% (GUS 2020A, s. 213). Z badan przeprowadzonych na temat wply-
wu pracy zawodowej matek na typizacje plciowa wynika, ze ,,u dzieci matek, ktore
podejmujg prace zawodowa obserwujemy przekonania oraz dziatania cechujgce si¢
mniejszg stereotypowoscia, anizeli u dzieci matek, ktére nie sg aktywne zawodowo
i pozostaja w domach”. Argumentuje si¢ to tym, ze matka pracujgca podchodzi do rél
plciowych w sposéb dazacy do réwnosci, w odroznieniu od matek nieaktywnych za-
wodowo i takie postawy wobec rownosci przekazuja swoim dzieciom (Vasta, Haith,
Miller 2004, s. 568).

Granice mi¢dzy ambicjami zyciowymi wspodtczesnych kobiet i mezczyzn sg coraz
mniejsze, wiele kobiet ma nawet wicksze ambicje zawodowe od me¢zczyzn. Nie dziwi
juz fakt odwaznych dazen feministycznych i angazowania si¢ kobiet w zwalczanie
przejawow dyskryminacji zarbwno w zyciu prywatnym, jak i zawodowym. Zmienity
si¢ tez uwarunkowania okre$lajace wymagania kwalifikacyjne w wielu zawodach
a postep naukowo-techniczny przyczynit si¢ do utatwienia wykonywania prac w wielu
zawodach, typowo meskich, co poszerzylo mozliwosci pracy dla kobiet, a wigc takze
rozwoju zawodowego.

Wspolczesnie coraz czgsciej mozna zaobserwowac sytuacje, w ktorych kobiety
wykonuja zawody dotychczas przypisywane wylacznie mezczyznom. Praca w stuz-
bach mundurowych (wojsku, policji, strazy pozarnej i granicznej) nie jest juz zarezer-
wowana tylko dla m¢zczyzn, liczba kobiet w tych zawodach systematycznie zwigksza
sie. W Wojsku Polskim wsrdd zotierzy zawodowych i pracownikow cywilnych liczba
kobiet wzrosta z 15,8% w 2010 r. do 18,3% w 2018 r., natomiast wsrod oficerow WP
stanowily one 1,6% (dane z 2005 r.). Podobnie wsrdd pracownikoéw bezpieczenstwa
publicznego, jako funkcjonariusze (cywilni i mundurowi) liczba kobiet wzrosta w tym
okresie z 22,3% do 24,9%, a wsrdd oficerow stanowily 13,3% (dane z 2005 r.)
(GUS 2007, s. 169; GUS 2020A, s. 139, 141). Sposrod stuzb mundurowych najbar-
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dziej sfeminizowana jest Straz Graniczna (w 2020 r. 27% stanowily kobiety), a na-
stepnie policja (okoto 15%) i Stuzba Ochrony Panstwa (10,7%), za$ najmniej Pan-
stwowa Straz Pozarna (prawie 4%). W Strazy Granicznej kobiety zajmowaly okoto
20% stanowisk kierowniczych, natomiast w strazy pozarnej tylko 2,2%".

Roéwniez w organach przedstawicielskich, czyli wsrod postow i radnych liczba
kobiet stopniowo wzrasta. Udzial kobiet w grupie zawodowej ,,parlamentarzysci,
wyzsi urzednicy i1 kierownicy” wzrést z 33,4% w 2003 r. do 40,0% w 2011 r.
(Balcerzak-Paradowska, Graniewska, Kotaczek, Mirostaw 2014, s. 47) oraz do 46,3%
w 2018 r. (GUS 2018B). Wsroéd radnych miedzy 2000 r. i 2018 r. udzial kobiet
wzrost z 15,8% do 30,5%, wsrdd postow z 9,6% w 1991 r. do 27,4% w 2019 r.
(GUS 2007, s. 229, 239; GUS 2020A, s. 127-128). Coraz wiegcej kobiet dziata tez
w jednostkach samorzadowych, wérdd soltysow stanowia okoto 50%, natomiast znacz-
nie mniej zajmuje stanowiska wojtow, burmistrzow i prezydentéw miast. W 2018 r.
kobiety zajmowaly 11% stanowisk burmistrzow i 12,8% prezydentow (w przedziale
wieku 50-59 lat 14,5%) (GUS 2020A, s. 129). Rowniez w zarzadach powiatow sta-
nowig ponad 50%. Trzeba jednak doda¢, ze wystepuja bardzo duze rdéznice w fe-
minizacji samorzadow, np. w samorzadach wojewddzkich od 44,3% w lubuskim do
5.5% w opolskim®'.

Natomiast w sektorze biznesowym najwigcej kobiet jest na stanowiskach dyrekto-
réow finansowych (46%), potem dyrektorow HR (25%) oraz szefow dzialdw control-
lingu (21%).>* Mimo spotykanych jeszcze opinii o dyskryminacji w Polsce kobiet przy
obejmowaniu stanowisk kierowniczych, na tle innych krajow UE polskie kobiety
wypadaja bardzo dobrze, zajmujg drugie miejsce wsrod wszystkich krajow UE. We-
dlug danych Eurostatu, w IIl kwartale 2020 r. kobiety w Polsce zajmowaly 44%
wszystkich stanowisk kierowniczych (wzrost o 7,8 pkt procentowych w stosunku do
2008 r.), przy najwyzszym odsetku w Lotwie (45%, przy wzroscie o 3,6 pkt) i Srednim
w UE-28 34% oraz znacznie nizszym w Niemczech (31%, spadek o 6,8 pkt), Francji
(36%, spadek o 2,5 pkt) i Wioszech (28%, spadek o 5,2 pkt)*’. Najmniej kobiet na
stanowiskach kierowniczych pracuje w Chorwacji (24%).

Obok kobiet bardzo aktywnych zawodowo i chcacych si¢ rozwijac, sg kobiety
nieposiadajace aspiracji zawodowych, ktore na pierwszym miejscu stawiajg zycie ro-
dzinne lub te, ktére nie majg mozliwosci realizacji swoich aspiracji. Jak wykazano
w poprzednich rozdziatach monografii, takich kobiet jest zdecydowanie mniej. Spedza-
ja one wiekszos$¢ czasu w domu, oddajac si¢ w petni obowigzkom domowym i rodzin-

3 Kobiety w stuzbach mundurowych — najwiecej w SG i Policji, najmniej w PSP i SOP. www.

infosecurity24.pl/wiadomosci/kobiety-w-sluzbach-mundurowych-najwiecej-w-strazy-granicznej-i-
policji-najmniej-w-strazy-pozarnej-i-sop (dostep: 15.11.2021).

Kobiety w samorzqdzie. Ranking ,, Wspolnoty”. www.obserwatorium.malopolska.pl/wydarzenie/kobiety-
w-samorzadzie (dostgp:20.11.2021).
https://www.bankier.pl/wiadomosc/W-polskich-firmach-40-proc-stanowisk-kierowniczych-zajmuja-
kobiety-3662567.html (dpstep: 25.10.2020).
https://www.bankier.pl/wiadomosc/Eurostat-Polska-druga--w-UE--pod-wzgledem-udzialu-kobiet-na-
stanowiskack-kierowniczych-8069247.html (dostep: 15.10.2021), Balcerzak-Paradowska, Graniew-
ska, Kotaczek, Mirostaw 2014, s. 50-51.
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nym, utrzymujac ograniczone kontakty towarzyskie z podobnymi kolezankami. Wigk-
szo$¢ tych kobiet pochodzi z terendw wiejskich, gdzie realizowanie si¢ w zawodzie
pozarolniczym jest albo niemozliwe, albo utrudnione. Dlatego kobiety mieszkajace na
wsi czesciej godza si¢ na role matki i gospodyni domowej, wspomagajacej i obstuguja-
cej rodzing pracujaca w gospodarstwie rolnym czy ogrodniczym.

5.2. Czynniki ulatwiajace rozwoj zawodowy kobiet
w okresie macierzynstwa

Rozwoj zawodowy zalezy od bardzo wielu czynnikow i uwarunkowan zaleznych
i niezaleznych od czlowieka. Wptyw cech charakteru na wybdr zawodu, a nastepnie na
spetnienie si¢ w danym zawodzie (jako$¢ i efektywno$¢ pracy, zadowolenie klientow)
i satysfakcj¢ potwierdzaja rozne teorie rozwoju zawodowego, prezentowane w pod-
recznikach zarzadzania (Krol, Ludwiczynski 2006, s. 478—485). Kobiety i mezczyzni
r6znig si¢ niektorymi cechami osobowosci, ktére utatwiaja spetnienie specyficznych
wymagan w danym zawodzie, szczegélnie w zakresie kompetencji migkkich. Wedlug
Johna M. Hornera takie cechy, jak przebojowos¢, wspotzawodnictwo, czasem agresja
wazne w rozwoju zawodowym rzadko wystepuja u kobiet. Dlatego niejednokrotnie
kobiety za sukces zawodowy ptacg wysoka cene Igku, stresu, ktory odbija si¢ na ich
zyciu, nie tylko zawodowym” (Moétka 2016, s. 164).

Cechy kobiet sg natomiast widoczne w komunikacji migdzyludzkiej, wspotpracy
oraz stylu zarzadzania, niektorzy specjalisci zarzadzania wyodrebniajg nawet ,,kobiecy
styl zarzadzania”. Jest on zbiezny z zachowaniami przywodcow zorientowanymi na
pracownika, a nie na zadania, preferowane w teorii organizacji i zarzadzania. Kom-
petencje komunikowania si¢ z otoczeniem sg istotne szczegdlnie w biznesie na sta-
nowiskach kierowniczych, gdzie od umiegjgtnosci nawigzania kontaktow, a nastgpnie
prowadzenia fachowych rozmoéow bardzo duzo zalezy. Wedlug niektorych badaczy,
kobiety wnoszg do biznesu wrazliwos¢, wspotczucie, troske o podwladnych i klienta,
co procentuje wiekszym zadowoleniem i wzrostem obrotow (Lisowska 2009, s. 97).
Talenty kobiet, takie jak elastyczno$¢ i tolerancja, tatwo$¢ nawigzywania kontaktow,
sktonno$¢ do wspolpracy i dzielenia si¢ wiedza, szacunek dla innych, ulatwiaja kiero-
wanie organizacjami i zarzadzanie personelem. Kobiecy styl zarzadzania zalicza si¢ w
teorii zarzadzania do demokratycznego, w ktoérym trzeba by¢ aktywnym, dawaé¢ duzo
od siebie i umie¢ ocenia¢ pracownikow, co jest w nich najlepsze, stara¢ si¢ wykorzy-
sta¢ ich umiejetnosci oraz wiedze (Lisowska 2008, s. 158). Kobietom zalezy, aby ich
zespot byt zintegrowany, co ma pozytywny skutek w efektach pracy. ,,Kobiety maja
tendencje do myslenia kontekstowego — widza zagadnienia szerzej niz szefowie pici
meskiej, przy podejmowaniu decyzji biora pod uwage wiecej danych, czynnikow
1 opcji oraz dostrzegaja wiecej sposobow dziatania”. Kobiety kierowana przez siebie
firmg traktuja holistycznie, sag uwazane za dobrych menedzerow, poniewaz sg elastycz-
ne, ale jednoczes$nie bardziej zdecydowane i tatwiej zdobywaja zaufanie niz mezczyzni
(Lisowska 2009, s. 110-114).
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Wedlug innego autora kobiecy styl zarzadzania cechuja: partnerskie relacje z pod-
wladnymi, nastawienie na kompromis i mediacje, myslenie w kategoriach dobra ludzi,
rzeczowosC 1 skutecznos¢, gdzie granica jest kompromis, nacisk na komunikatywno$¢
i zdolnos$ci interpersonalne, wysoka inteligencja emocjonalna, tatwos¢ w motywowa-
niu podwtadnych, tatwos$¢ w dzieleniu si¢ wiedza przez mentoring i coaching, wspot-
dziatanie i1 praca zespotowa, demokracja oparta na wspotuczestnictwie” (Kupczyk
2009, s. 65). Jednak nie wszyscy zainteresowani rozwojem zawodowym kobiet maja
pozytywne opinie o ich funkcjach kierowniczych.

Na temat kobiet na stanowiskach kierowniczych mozna spotkac skrajne opinie — ze
kobiety nadajg si¢ na te stanowiska bardziej od mezczyzn, lepiej radzg sobie z kierowa-
niem pracownikami oraz, Ze nie nadajg si¢ do tej pracy. Mozna spotka¢ pracodawcow,
ktérzy uwazaja, ze kobieta jest niestabilna emocjonalnie, mniej kompetentna, ulegla
i postuszna, gadatliwa, zalezna od innych, podczas gdy mezczyzna jest silny, niezalezny,
stabilny emocjonalnie, obiektywny, skrywajacy emocje, surowy i malomowny (Kotaczek
2014, s. 19-21). Z kolei wg badan Pricewaterhouse Coopers z 2015 r. kobieta spraw-
dzata si¢ jako szef dzigki m.in. skutecznej komunikacji oraz umiej¢tnosci budowania
dialogu, jest lepiej zorganizowana, co posrednio mogto wynika¢ z nawatu obowigzkow
domowych, ktore wickszo$¢ kobiet ma do wykonania po pracy. Z drugiej jednak strony
kobieta czgsciej jest w stanie poswigci¢ swojg karier¢ zawodowa na rzecz rodziny niz
mezczyzna (Lukasik, Sawicki 2016, s. 114-115). Z niektérych badan, m.in. prowadzo-
nych przez znang firme¢ Sedlak & Sedlak wynika, Ze takze znaczna czgs¢ mezczyzn woli
mie¢, jako swoich szefow kobiety, gdyz styl stosowany przez mg¢zczyzn najczesciej od-
powiada nakazowo-kontrolujacemu. Jednak kobietom czesto brakuje dwoch istotnych
cech, ktore posiadaja mezczyzni — pewnosci siebie oraz wiary w sukces. Kobiety do-
strzegaja swoje cechy utatwiajace wykonywanie prac kierowniczych, lecz nie zawsze
stanowig one zachete do starania si¢ o takie stanowiska. Wykres 4 prezentuje cechy cha-
rakteru, ktore wskazato 158 kobiet badanych w APS.

W katalogu cech umieszczonych w ankiecie znalazto si¢ 17 kategorii, z ktorych
ankietowane kobiety miaty mozliwos¢ wyboru trzech, dla nich najwazniejszych. Ponad
potowa pytanych kobiet (51,3%) za najwazniejsza ceche uznalo pracowitos¢, nastepnie
dobra organizacje (49,4%) i kreatywnos¢ (36,1%). Wysokie, ponad dwudziestoprocen-
towe poparcie, zyskaty takie cechy, jak: rzetelnos¢ (27,2%), umiejetnos¢ nawigzywa-
nia kontaktéw (25,3%), zaangazowanie (22,2%). Kulture osobista wskazato 19% ogoéhu
ankietowanych, a ambicje i komunikatywno$¢ po 12%. Pozostale cechy, czyli przebo-
jowos¢, uprzejmos$¢, poczucie humoru, koncentracje na zadaniu, optymizm, tolerancje,
wrazliwo$¢ 1 punktualno$¢ uznano za mato wazne lub niewazne.

Oproécz wymienionych wyzej cech osobowych, do najwazniejszych czynnikow
rozwoju zawodowego kobiet w okresie macierzynstwa nalezy ich sytuacja rodzinna, w
tym zakres obowigzkdéw spoczywajacych na ich glowach i mozliwosci pomocy ze
strony pozostatych cztonkdéw rodziny, w tym szczegdlnie meza. Wspolczesne kobiety
posiadajg rodziny zwykle z jednym lub z dwojka dzieci i tacza bez wickszych proble-
moéw obowigzki zawodowe z rodzinnymi. W 2008 r. (brak oficjalnych danych z na-
stepnych lat) prawie 39% stanowily rodziny z jednym dzieckiem, 37,7% z dwojgiem,
15,6% z trojgiem oraz 7,7% z czworgiem i wigcej dzie¢mi (GUS 2007, s. 169).
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Wykres 4. Cechy charakteru ulatwiajace rozwdj zawodowy w ocenie kobiet
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Zrodto: Sinior 2019, s. 70. Uwaga: wskazania kobiet nie sumujg si¢ do 100%, gdyz mogly wybra¢ trzy odpowiedzi.

Za kolejny czynnik rozwoju mozna uzna¢ ksztalcenie ustawiczne. Obecnie nie
mozna rozwija¢ si¢ zawodowo, przechodzac na wyzsze stanowiska pracy bez systema-
tycznego uzupetniania wiedzy zaréwno teoretycznej, jak i praktycznej. Od wielu lat
specjalisci od ksztalcenia zawodowego wskazuja na konieczno$¢ ciaglego doksztalca-
nia zawodowego pracownikow, edukacje ustawiczng, ze wzgledu na szybkie zmiany
zachodzace w zakresie zadan i metod pracy w roznych zawodach. Jest to bardzo wazna
aktywnos$¢, gdyz rynek pracy jest bardzo dynamiczny i pracownik musi by¢ przygoto-
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wany na zmiany w wymaganych kompetencjach (Jeruszka 2006). W monografii wska-
zano, ze wspoltczesne kobiety majg Swiadomo$¢ trudnej sytuacji na rynku pracy i chet-
nie uczestniczg w roznych formach doksztatcania, uzupetniajgcych i aktualizujacych
kwalifikacje.

Potwierdzaja to dane GUS dotyczace aktywnosci ekonomicznej ludnosci, z kté-
rych wynika, ze kobiety chetniej korzystaja z doksztatcania (5,5%) niz mezczyzni
(4,7%), gdyz maja swiadomos¢, ze to daje im mozliwo$¢ konkurowania z mezczyzna-
mi i robienia kariery. Kobiety cz¢$ciej korzystaja nie tylko ze szkolen pozwalajacych
doskonali¢ ich wiedz¢ z zakresu wykonywanego zawodu, ale rowniez rozwijajacych
zainteresowania. W badaniu, przeprowadzonym w APS (tabela 14) kobiety wskazaty
czynniki utatwiajace 1 utrudniajace (omoéwione w kolejnym podrozdziale) rozwoj za-
wodowy. Wskazane czynniki nie byly zwigzane tylko z pracg ankietowanych, ale takze
znane z mediow i innych zrédel. Dlatego wigkszo$¢ z nich jest podobna do powszech-
nie znanych oraz wskazywanych przez kobiety w innych badaniach.

Tabela 14. Czynniki ulatwiajace i utrudniajace rozwoj zawodowy kobiet w okresie
macierzynstwa

Czynniki ulatwiajace rozwéj zawodowy Czynniki utrudniajace rozwéj zawodowy
Lp. rodzaj czynnika odsetek rodzaj czynnika odsetek
Jezy badanych I czy badanych
1. | Cechy osobowosciowe 83 Miejsce zamieszkania 63
2. | Wyzsze wyksztalcenie 79 Duza liczba dzieci 57
3. | Doksztatcanie 62 Brak wyzszego wyksztatcenia 56
4. | Dobra atmosfera w pracy 57 Brak mozliwosci poszerzenia 33
kompetencji w formie ksztalcenia
i doksztatcania
5. | Satysfakcja z pracy 54 Stereotypowy podzial zawodow 49
na meskie i zenskie
6. | Wysokie wynagrodzenie na 52 Wiek kobiety 40
$ciezce rozwoju
7. | Pomoc ze strony panstwa 46 Brak satysfakcji z wykonywanej 32
i pracodawcy pracy
8. | Elastyczne formy pracy 41. Urlop macierzynski 32
1 wychowawczy
9 | Wiek 29 Nieréwne wynagrodzenie 29
Z me¢zezyznami
10. | Wiasna dziatalno$¢ gospodarcza 29 Wysoki poziom bezrobocia 14
11. | Dobra koniunktura gospodarcza 16 Dominacja m¢zczyzn na 13
stanowiskach kierowniczych

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: Kurowska 2019, s. 65-66.

Wsrod czynnikow ulatwiajacych rozwdj zawodowy badane kobiety najczgsciej
wskazywaty cechy osobowosci, takie jak umiejetnosci organizacyjne i zarzgdcze oraz
ciaggla chec rozwoju (83% wskazan). Badane kobiety doceniaja wigc wplyw cech oso-
bowosci 1 checi przy podejmowaniu nowych wyzwan, doksztatcaniu si¢ i osigganiu
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stanowisk kierowniczych. Kolejnym czynnikiem jest posiadanie wyzszego wyksztat-
cenia (79% kobiet ), ktore daje wieksze szanse rozwoju zawodowego (chociaz od kilku
lat jego wplyw zmniejsza si¢). Takze duzy odsetek badanych (62%) dostrzega do-
ksztalcanie zawodowe jako wazny czynnik sprzyjajacy rozwojowi zawodowemu. Ba-
dane kobiety potwierdzitly wigc powszechna opini¢ na ten temat, ze bez doksztalcania
si¢ pracownik nie ma szans na awans zawodowy czy na otrzymanie pracy bardziej
samodzielnej i odpowiedzialnej (Balcerzak-Paradowska, Graniewska, Kotaczek, Miro-
staw 2014, s. 40-42).

Nastepnymi czynnikami sprzyjajacymi rozwojowi zawodowemu kobiet, wedtug
badanych sa dobra atmosfera w pracy — 57%, satysfakcja z pracy — 54% oraz wysokie
wynagrodzenie — 52%. Takie wyniki pokazuja, jak wazne jest zadowolenie z wykony-
wanych obowigzkow. Kobiety podkreslaja w swoich wypowiedziach, jak przyjazna
atmosfera i satysfakcja wplywaja na wigksza efektywnos¢, checi do pracy i rozwoju.
Jesli chodzi o wynagrodzenie na stanowisku, to kobiety nie s3 wyjatkiem, gdyz kazdy
pracownik oczekuje jak najwyzszego wynagrodzenia. Wowczas z wigkszym zapatem
podchodzi do pracy, wlasnego rozwoju zawodowego 1 spotecznego. Jednoczesnie oce-
niajac poziom otrzymywanego wynagrodzenia 79% uznato, iz jest ono adekwatne do
zakresu zadan i odpowiedzialno$ci na zajmowanym stanowisku. Taka opinia 0o wyna-
grodzeniu oznacza, ze badane kobiety nie czuly si¢ w tym obszarze dyskryminowane
na tle mezczyzn.

Kobiety uczestniczace w badaniu wyroznily takze czynniki zalezne od nich sa-
mych (oproécz wymienionych wyzej cech osobowosci), ktore polepszylyby ich szanse
1 mozliwosci rozwoju. Zaliczyly do nich: dbatos¢ o wyksztalcenie i ciggly wzrost kwa-
lifikacji (71%), dbato$¢ o rozwijanie sieci kontaktow biznesowych (54%), nabywanie
umiejetnosci analizy wlasnych kompetencji pod katem tworzenia dalszej $ciezki roz-
woju (41%), a takze udzial w ambitnych, dtugofalowych projektach (40%) (Kurowska
2019, s. 76-78). Kobietom w rozwoju zawodowym, moze pomoc takze przychylny
stosunek pracodawcow do pracujacych matek oraz wprowadzenie ulepszen w syste-
mie $wiadczen na dzieci, a takze wigksza dostgpnos¢ do instytucji wychowawczych
(ztobkow, przedszkoli, klubow dziecigcych).

Natomiast w innym badaniu, do czynnikéw ulatwiajacych rozwoj zawodowy ko-
biety zaliczyly takze wzajemne wspieranie si¢ i wymian¢ doswiadczen. Zdaniem po-
nad potowy badanych (56%) kobiety wspieraja si¢ nawzajem, lecz nie jest to wystar-
czajace wsparcie. Natomiast tylko 12% kobiet uwaza, ze wspierajg si¢ w wystarczajacy
sposob, a 10% uwaza wsparcie za zdecydowanie niewystarczajace. Z kolei 37% kobiet
uwaza, ze takie zjawisko jak wzajemne wspieranie si¢ kobiet w ogoéle nie istnieje
(Bilinska, Rawtuszko 2011). Opinie te potwierdzaja czgSciowo stereotypowe postepo-
wanie kobiet wzgledem siebie, wedlug ktorego sg one bardziej od m¢zczyzn zawistne
0 osiggnig¢cia w pracy, karier¢ zawodowg i awanse zawodowe, jedna drugiej nie pomo-
ze w awansie na wyzsze stanowisko, lecz raczej zaszkodzi w tej kwestii. Powyzsze
opinie sg zbiezne z wynikami innych badan, prezentowanych w literaturze i na stro-
nach internetowych.
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5.3. Czynniki utrudniajgce rozwoj zawodowy kobiet
w okresie macierzynstwa

Wsrod czynnikéw utrudniajacych rozwdj zawodowy w okresie macierzynstwa,
prezentowanych w tabeli 12 najwiecej kobiet (63%) wskazalo miejsce zamieszkania.
Poniewaz jest to czynnik nietypowy, gdyz obecnie mozliwosci przemieszczania si¢ sg
znacznie wigksze niz 20-30 lat temu, trzeba wyjasni¢, ze 27% badanych mieszkalo na
wsi, skad trudnosci z dojazdem do pracy sg wicksze niz w miastach. To potwierdza
opinie z innych badan, iz kobietom zamieszkujgcym z dala od duzych osrodkéw miej-
skich, wychowujacych dzieci znacznie trudniej jest robi¢ karier¢ zawodowa niz miesz-
kajacym w miastach.

Kolejnym czynnikiem ograniczajacym kariere zawodowa wedlug 57% badanych
kobiet jest liczebno$¢ rodziny (duza liczba dzieci), zwlaszcza gdy roznice wieku dzieci
sg niewielkie. Tak liczna grupa kobiet wskazujaca t¢ barierg taczylta si¢ gtownie z po-
siadaniem wigcej niz dwoje dzieci (wsrdd badanych takie kobiety stanowity 34%).
Najwieksze trudnosci miaty kobiety posiadajace troje i wiecej dzieci (8% badanych).
Ale nawet ponad polowa kobiet posiadajacych jedno dziecko (ktére stanowity 26%
badanych) wskazata na trudno$ci z potaczeniem obu sfer zyciowych. Potwierdza to
powszechng opinig, nie tylko kobiet, Zze matkom z rodzin wielodzietnych trudniej robi¢
kariere zawodowga (Witkowska 2018, s. 179-182).

Bardzo duzy odsetek badanych (56%) zwrocit uwage na brak wyzszego wy-
ksztatcenia, co miato prawdopodobnie zwigzek z tym, ze 44% takiego nie posiadato.
Dalsze czynniki utrudniajgce rozwoj zawodowy, przedstawione w tabeli 12, to: stereo-
typowy podziat zawodéw na meskie i1 zenskie (49% wskazan), brak mozliwosci posze-
rzania swoich kompetencji poprzez uczestnictwo w kursach czy szkoleniach (33%
badanych), brak satysfakcji z dotychczasowej pracy (32%) oraz nierowne wynagro-
dzenie pomigdzy mezczyznami a kobietami (29%). Zdaniem badanych wyraznie nizsze
wynagrodzenie kobiet w stosunku do mezczyzn za t¢ samg prace (na takim samym
stanowisku) jest czynnikiem znieche¢cajacym do rozwoju zawodowego takie sytuacje
wystepuja w wielu firmach, chociaz trudno oceni¢ ich skale (Kurowska 2019, s. 66—
67). Opinie te wymagaja komentarza, gdyz nie potwierdza ich w pelni praktyka, oparte
sa przewaznie na informacjach z mediow oraz stereotypach.

Aby udowodni¢ dyskryminacj¢ w wynagrodzeniu, trzeba porownywac identyczne
cechy zawodowe kobiet i mg¢zczyzn na tych samych stanowiskach, gtownie poziom
wyksztalcenia i zakres doksztatcania zawodowego, czyli poziom posiadanych kompe-
tencji, dlugo$¢ doswiadczenia zawodowego oraz zakres obowigzkéw na stanowisku,
a takze czas pracy i ocen¢ pracownika, formalng i uznaniowg (Czajka 2013, s. 17-18).
Ponadto dane o strukturze zatrudnienia wedlug zawodéw i poziomie wynagrodze-
nia (badania GUS prowadzone sa co dwa lata) pokazuja, ze najwiecej kobiet pracuje
w zawodach i na stanowiskach nisko optacanych, a mimo to nie brakuje ch¢tnych do
takich prac. Wsréd powodow nizszych zarobkéw kobiet niektorzy badacze, zajmujacy
si¢ dyskryminacjg, wymieniajg stereotypowe opinie o tanszej pracy kobiet, nizszym
prestizu wiekszos$ci prac kobiecych, mniejszej dyspozycyjnosci i mniejszej wydajnosci
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(Czajka 2013, s. 20). Kobiety przy podejmowaniu pracy i uzgadnianiu wysokosci wy-
nagrodzenia tatwiej niz me¢zczyzni godzg si¢ na proponowane warunki ptacy. Z drugiej
strony cze$¢ pracodawcow (o stereotypowych pogladach) swiadomie proponuje kobie-
tom nizszy poziom wynagrodzenia od m¢zczyzn na tych samych stanowiskach, uwaza-
jac, ze nie musza one zarabia¢ tyle co m¢zczyzni, gdyz ich ptace sg zazwyczaj dodat-
kowymi, a nie gtéwnymi, decydujacymi o dochodzie rodziny (Czajka 2013, s. 20).

Wsrod czynnikoéw utrudniajagcych rozwdj zawodowy znalazto si¢ takze: wysokie
bezrobocie (14% badanych) oraz dominacja m¢zczyzn w zawodach typowo meskich
np. strazak, policjant (13%). Opinia badanych kobiet o barierze rozwoju, jaka sa zawo-
dy typowo meskie nie ma jednak pelnego potwierdzenia w praktyce. Prawdopodobnie
byta oparta na czgsciowo nieaktualnych juz stereotypach w tym obszarze. Z informacji
podanych w podrozdziale 5.1 wynika, ze od wielu lat wzrasta liczba kobiet w zawo-
dach zaliczanych do typowo meskich, m.in. policji, strazy pozarnej, a takze wojsku
i transporcie miejskim. Coraz wigcej miodych kobiet jest zainteresowana taka pracag,
odpowiadaja im warunki stuzby w formacjach mundurowych, gdy przejda odpowied-
nie testy sprawnosciowe, a nastepnie okres stazowy wykonuja identyczne zadania jak
mezcezyzni, mimo iz niektore zaliczajg si¢ do ciezkich i ucigzliwych.

Wedlug powszechnej opinii, a takze roznych badan dotyczacych sytuacji kobiet
na rynku pracy, rozw6j zawodowy utrudniaja kobietom w wigkszym stopniu bariery
zewngtrzne, lezace po stronie rynku pracy i pracodawcow, niz wewnetrzne, zwigzane
z cechami osobowosci. Badacze rzadko dostrzegajg bariery wewnetrzne, wynikajace
z wewnetrznych ograniczen samych kobiet. Tymczasem cechy osobowosci moga nie
tylko ulatwia¢, ale takze utrudnia¢ awans na wyzsze stanowisko, zwlaszcza kierowni-
cze. Jak juz wcze$niej w monografii wskazano, wiele kobiet posiada predyspozycje
kierownicze, ale mimo to, nie chce piastowac takich stanowisk ze wzgledu na wiazace
si¢ z tym problemy. Chociaz wpltyw cech osobowosci na rodzaj wykonywanej pracy
jest powszechnie znany wsrdd badaczy i specjalistow ZZL, nizej krotko go przedsta-
wiono. Jak wynika z opinii zawartych w ponizszej tabeli 15, znaczny odsetek ze 158
badanych w APS kobiet wskazal na r6zne wewnetrzne bariery rozwoju zawodowego.

Tabela 15. Bariery wewnetrzne rozwoju zawodowego w opinii kobiet badanych w APS

Lp. Rodzaje barier Odsetek badanych
1 | Brak wiary w siebie, niska samoocena 42
2. | Brak asertywnosci i pewnosci siebie 41
3. | Stereotypowy podzial na zawody kobiece i meskie 40
4. | Mata odpornos¢ nas stres 32
5. | Brak odwagi wyrazania wiasnych potrzeb zawodowych 25
6. | Meska solidarno$¢ przy obsadzie stanowisk kierowniczych 24
7. | Obawa przed zajmowaniem stanowisk kierowniczych 24
8. | Fasadowa skromnos$é 21
9. | Brak cech przywodczych 18

10. | Obawa przed brakiem akceptacji rozwoju ze strony przetozonych 14

11. | Nieradzenie sobie z agresja przetozonych 14

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Sinior 2019, s. 72.
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Lista barier zawiera wiele czynnikdéw, najczesciej wymieniang kategorig (przez
42% badanych) jest brak wiary w siebie i niska samoocena. Kolejng barierg, bezpo-
$rednio zwigzang z poprzednia, jest brak asertywno$ci i pewnosci siebie (41%). Trze-
cig bariera, wskazang przez 40% badanych, jest w dalszym ciggu wystepujacy u wielu
pracodawcow, a takze u rodzicéw podpowiadajacych cérkom wybodr zawodu, stereoty-
powy podzial na zawody meskie i kobiece. Jako kolejne na liscie barier znalazty si¢
mata odpornos¢ kobiet na stres (32%) oraz brak odwagi wyrazania wlasnych potrzeb
zawodowych (25%). Silna, mgska solidarno$¢, powierzanie stanowisk przedstawicie-
lom swojej pici oraz obawa przed zajmowaniem kierowniczych stanowisk uzyskaty po
24% wskazan ogotu, a niewiele mniej fasadowa skromno$¢ (21%) i brak cech przy-
wodczych (18%). Ostatnie pozycje, czyli obawa przed brakiem akceptacji checi rozwo-
ju zawodowego ze strony przetozonych i nieradzenie sobie z ich agresja wskazato po
14% badanych. Badanie potwierdzito inne opinie, ze wiele przeszkod na drodze awan-
su zalezy od kobiet, od ich niezdecydowania, chociaz znaczna ich cz¢$¢ ma predyspo-
zycje do bycia menedzerkami.

Z cechami osobowosci 1 stereotypami wigze si¢ bariera okreslana ,,szklanym sufi-
tem”, czyli czynniki, ktore trudno okresli¢, gdyz sg jakby ,,niewidzialne”, ale utrud-
niajg kobietom kariere zawodowa. Wsrdd nich wymienia si¢: uprzedzenia mezczyzn
czy brak wiary kobiet we wilasne sily, stereotypy, dyskryminacj¢ w miejscu pracy,
konieczno$¢ godzenia obowigzkéw domowych z zawodowymi. Obecnie spotyka si¢
jeszcze inne okreslenia, takie jak: ,,szklane $ciany”, ,lepka podloga” czy ,,szklane ru-
chome schody”. Szklane $ciany odnosza si¢ do sytuacji, w ktorej awans ze stanowisk
pomocniczych na kierownicze jest dla kobiet utrudniony (Lisowska 2009, s. 27-28).

Niski status zawodow, takich jak: sprzataczka, kosmetyczka, pomoc domowa,
ktore uniemozliwiajg awans odnosi si¢ do lepkiej podtogi. Kobiety sa jakby ,,przyle-
pione” do tego zawodu i trudno jest im si¢ wznies¢ wyzej. Szklane ruchome schody
odnoszg si¢ z kolei do zawodow tradycyjnie zajmowanych przez kobiety, gdzie uprzy-
wilejowani sg m¢zczyzni i to oni png si¢ po szczeblach kariery zawodowej (Marciniak
2004, s. 18-19). Wedtug 49% respondentek badanych w APS, wciaz rynek pracy jest
ustany stereotypami, przez wielu pracodawcow, zwlaszcza w sektorze prywatnym,
kobiety postrzegane sg gtdwnie jako matki i opiekunki dzieci, ktore poswigcaja si¢
rodzinie i w kazdej chwili moga zaj$¢ w cigze i trzeba bedzie szukac za nie zastepstwa
(Kurowska 2019, s. 66—67).

Lista wskazanych barier, nie wyczerpuje wszystkich, wymienianych przez inne
badane kobiety, takze w APS. Jako czynniki utrudniajagce awans zawodowy kobiety
wskazaly takze, trudno$ci w pogodzeniu zwigkszonych obowiazkéw z opieka nad
dzieckiem/dzie¢mi (41%), obawg przed nowymi wyzwaniami i zwigkszong odpowie-
dzialno$cia (38%), brak wiary w siebie, we wlasne mozliwosci (37%), brak wiedzy
koniecznej na nowym stanowisku (32%), brak wsparcia ze strony przetozonych (27%),
oraz ze strony rodziny (14%) (Goszczycka 2018, s. 82—83).

W badaniu APS uzyskano tez opinie kobiet na temat wplywu macierzynstwa na
dalszy ich rozwo6j zawodowy. Pojawienie si¢ dziecka na $wiecie u niektorych kobiet
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zmienia nie tylko ich wczeéniejsze plany zawodowe, ale takze swiadomo$¢ na temat
najwazniejszych warto$ci w zyciu (por. podrozdziat 1.1). Powoduje to, ze nie kazdej
kobiecie urodzenie dziecka pozwala na kontynuowanie kariery zawodowej, rozpo-
czete] przed jego urodzeniem. Dotyczy to zwlaszcza kobiet posiadajacych wigcej
niz jedno dziecko (Witkowska 2018, s. 179-183). Opinie badanych kobiet w tej kwe-
stii (90% badanych posiadato dzieci, a 10% bylo w ciazy), przedstawiono w ponizszej
tabeli 16.

Tabela 16. Wplyw macierzynstwa na rozwoj zawodowy w opinii kobiet badanych w APS

Wyszczegolnienie Opinia badanych w %
Potrafie pogodzi¢ wychowywanie dziecka z praca zawodowa 31
Po urodzeniu dziecka nie mam czasu na rozwoj zawodowy 18
Wolg poswigci¢ si¢ wychowywaniu dziecka 15
Dzigki urodzeniu dziecka mam wigksza motywacj¢ do rozwoju zawodowego 16
Zajmuje si¢ wylacznie wychowaniem dziecka 9
Urodzenie dziecka spowodowato zakonczenie kariery zawodowe;j 6

Zrédto: Znamirowska 2019, s. 70.

Z tabeli wynika, ze tylko nieco mniej niz potowa badanych kobiet (47%) potrafi
pogodzi¢ te dwie role. Najwiecej ankietowanych (31%) wyrazito taka opini¢ bez-
posrednio natomiast 16% stwierdzito, ze urodzenie dziecka bardziej motywuje je do
rozwoju zawodowego. Natomiast dla 42% badanych urodzenie dziecka zatrzymato ich
rozw0j zawodowy na pewien okres, w tym 18% nie mialo czasu na rozw6j zawodowy
(nalezy zaktada¢, ze przejsciowo, do czasu pojscia dziecka do przedszkola). Natomiast
opinie 16% kobiet, ktore wybraty wariant odpowiedzi ,,wole poswieci¢ si¢ wychowa-
niu dziecka” mozna roznie interpretowa¢, skoro nie wybraty wariantu odpowiedzi
»zajmuje sie wytacznie wychowaniem dziecka”. Takze wypowiedzi 9% ,,zajmujacych
si¢ wylacznie wychowaniem dziecka” w okresie prowadzonego badania nie musza
oznacza¢ calkowitej rezygnacji w przysztosci z rozwoju zawodowego. Tylko dla
6% badanych urodzenie dziecka spowodowato zakonczenie kariery zawodowe;.

Z analizy opinii przedstawionych w powyzszej tabeli mozna wnioskowac¢, ze zad-
na z kobiet pracujacych przed urodzeniem dziecka (takich kobiet byto 86%) nie prze-
widywata catkowitej rezygnacji z pracy zawodowej po urodzeniu dziecka. Natomiast
w innej grupie kobiet, badanych takze w APS, 3/4 jednoznacznie stwierdzito, ze
wychowywanie dziecka i obowiazki z tym zwigzane utrudniajg im rozwdj i awans
zawodowy na wyzsze stanowisko. Natomiast pozostatym 25% obowigzki zwigzane
z wychowywaniem dzieci nie utrudniajg rozwoju i awansu na wyzsze stanowisko
(Ambroziak 2019, s. 66). Opinie te r6znig si¢ od innych w tej kwestii, prezentowanych
w rozdziale czwartym, gdzie znacznie wigkszy odsetek kobiet deklarowat fatwe (bez-
konfliktowe) pogodzenie pracy z opiekg nad dzie¢mi. Dowodzg one, ze w kazdej
rodzinie sytuacja kobiet-matek jest nieco inna, wystepuja réozne uwarunkowania ula-
twiajace lub utrudniajace godzenie pracy z wychowaniem dzieci.
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Trzeba tez bra¢ pod uwage, ze tatwiej jest pogodzi¢ prace wykonawczg (nie kie-
rowniczg) z wychowywaniem dzieci (opinie z rozdziatu IV), a znacznie trudniej prace
kierownicza (podrozdziat 5.1), ktéra wiaze si¢ z wicksza odpowiedzialnoscia i dyspo-
zycyjnoscig. Okazuje sie jednak, ze ocena ta zalezy w duzym stopniu od indywidualnej
sytuacji kobiet, o czym $wiadczg badania IPiSS przeprowadzone w 2011 r. wsrod
kobiet na stanowiskach kierowniczych. Prawie identyczny odsetek kobiet wskazal,
ze laczenie pracy zawodowe] z obowigzkami rodzinnymi przynosi korzysci pracy
zawodowej (44% wskazan) i zyciu rodzinnemu (52%), natomiast wigksze roznice
byly przy szkodach (odpowiednio 4,4% oraz 24,7%) (Graniewska, Kotaczek, Gto-
gosz 2014, s. 143).

Reasumujac problem rozwoju zawodowego kobiet wychowujacych dzieci, zapre-
zentowany w podrozdziatach 5.2 i 5.3, warto jeszcze raz podkresli¢, ze czynnikéw
ulatwiajacych i utrudniajacych ich rozwoj zawodowy jest wiele. Wplyw wickszosci
z nich jest znany badaczom zajmujacym si¢ sytuacja kobiet na rynku pracy i go-
dzeniem pracy z obowigzkami rodzinnymi. Wsrod tych pierwszych najwazniejsze sa
checi, osobowos¢ kobiet, wysokie wyksztalcenie, doksztalcanie zawodowe oraz satys-
fakcja z wykonywanych zadan na stanowisku. Te drugie to przede wszystkim zamiesz-
kanie z dala od osrodkéw miejskich, liczne potomstwo, brak wyzszego wyksztatcenia,
stereotypy, a takze brak predyspozycji osobowosciowych. W roéznych badaniach, za-
rowno omowionych wyzej jak i nieuwzglednionych w tej monografii, najwazniejszymi
czynnikami, od ktorych zalezy rozwoj i kariera zawodowa kobiet wychowujacych
dzieci jest liczba dzieci, sytuacja spoteczna i ekonomiczna w ich rodzinie, poziom wy-
ksztatcenia oraz odpowiednie predyspozycje kobiety (cechy osobowosci).

5.4. Przejawy dyskryminacji kobiet przez pracodawcow
zwiazane z obowigzkami macierzynskimi

Mimo ze od wielu lat istniejg przepisy przeciwdziatajace dyskryminacji kobiet
na rynku pracy i w warunkach pracy, niewielka czg$¢ badanych kobiet spotkata sig¢
z przejawami nierOwnego traktowania w pracy i rozwoju zawodowym, a znacznie
wigksza cze$¢ miala takie odczucie. Problem dyskryminacji kobiet w miejscu pracy
jest od wielu lat przedstawiany w mediach, a jednocze$nie nie jest doktadnie wyja-
$niane, jak odrozni¢ dyskryminacje od gorszego traktowania pracownika w warun-
kach pracy i wynagradzania. Czy kazde gorsze traktowanie pracownika lub nieprze-
strzeganie przez pracodawce przepisOw prawa pracy i przepisow zaktadowych jest
dyskryminacja, czy nie? Dlatego znaczna cz¢$¢ kobiet, szczegdlnie wychowujacych
dzieci, jest przekonana, ze w pracy jest gorzej traktowana, a nawet dyskryminowana.
Poniewaz przypadki takie wskazaty badane kobiety, pracujace i wychowujace dzieci,
poswigcono im nizej nieco wigcej uwagi. Majg one by¢ takze sygnalem, ze w za-
kresie godzenia pracy z obowiazkami rodzinnymi tatwo posadzi¢ pracodawce nawet
o dyskryminacje.
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W réznych badaniach wykorzystanych w monografii czgs¢ kobiet wychowujacych
dzieci dostrzegata przejawy nierdOwnego traktowania w ocenie pracy, musialy wyka-
zywac¢ przetozonemu wigksze zaangazowanie od pozostatych kobiet i mezczyzn, by
uzyska¢ identyczne uznanie. Niektore miaty tez odczucie (niekoniecznie majace po-
twierdzenie w konkretnych zachowaniach pracodawcy), ze korzystanie z elastycznych
godzin pracy, a takze zwolnien na czas choroby dziecka powoduje niezadowolenie
pracodawcy. Na ogdt pracodawcy nie zdaja sobie sprawy z tego, ze nawet podswiado-
me odczucie pracownika, ze moze by¢ z jakiego$ powodu gorzej oceniany od innych,
moze wplywaé niekorzystnie na jego satysfakcje z pracy, a w konsekwencji na jego
efekty. Zwracaja na to uwage specjalisci zajmujacy sie satysfakcja pracownikow™”.
Bardziej szczegdétowo problemy nieréwnego traktowania kobiet, w tym takze wycho-
wujacych dzieci wystapity w badaniach w APS.

Ponad 90% kobiet sposrod 100 badanych (60% wychowywato dzieci) nigdy nie
doswiadczylta gorszego traktowania w stosunku do me¢zczyzn, a takze dyskryminacji.
Ale jednoczesnie potowa badanych uwaza, ze przejawy dyskryminacji w ich firmach
zdarzaja si¢. Natomiast osoby, ktore do§wiadczyly gorszego traktowania, zaliczyly do
niego nieréwne traktowanie ze wzgledu na cigze i posiadane dzieci, niesprawiedliwe
ocenianie, a takze nizsze wynagrodzenie od mezczyzn. Poniewaz nie pytano o szcze-
goty, trudno uzna¢ na podstawie tych opinii, czy faktycznie miala miejsce dyskrymi-
nacja, czy tylko takie bylo odczucie kobiet.** Trzeba bowiem przyznaé, ze niektore
kobiety w okresie cigzy i opieki nad dzieckiem mogg by¢ szczegolnie wyczulone na
zachowania pracodawcow (Goszczycka 2018, s. 84—86). Natomiast zadna z badanych
kobiet badanych nie spotkata si¢ z brakiem awansu ze wzgledu na pte¢, 74% nie miato
problemu z uzyskaniem dnia wolnego na opieke nad dzieckiem (8% nie otrzymato dnia
wolnego) (Goszczycka 2018, s. 79).

Natomiast w innej grupie badanych w APS (wszystkie pracowatly, ale tylko 30%
wychowywato dzieci) wigkszo$¢ (67%) nie spotkala si¢ z przejawami dyskryminacji
w swojej pracy. Jednak wymienily szereg przyczyn dyskryminowania kobiet, z ktérych
cze$¢ ma bezposredni zwigzek z rozwojem zawodowym w okresie macierzynstwa.
Przedstawiono je w tabeli 17.

3 K. Kulikowski, opinie pracownikéw jako wyznacznik jako$ci organizacji pracy.

https://badaniahr.pl/biblioteka/opinie-pracownikow-jako-wyznacznik-jakosci-organizacji-pracy/138?
smclient (dostep: 25.11.2021).

Trudno pracownikom w danej firmie uzyska¢ informacje o poziomie wynagrodzen kolegéw czy kole-
zanek, gdyz wynagrodzenia sg utajnione. Opinie badanych kobiet nie byly zapewne oparte na faktach,
lecz na domystach czy stereotypach. Poza tym trudno ocenié, czy kobiety byly w wynagrodzeniu dys-
kryminowane, gdyz, jak w podrozdziale 5.3, trzeba bra¢ pod uwage te same cechy zawodowe kobiet
i mezezyzn. Wystepujace najczesciej roznice w wynagrodzeniach réznych pracownikéw (kobiet
i m¢zezyzn), o pozornie takich samych kwalifikacjach, wykonujacych ten sam zakres zadan, w danej
firmie, faktycznie odzwierciedlajg roznice w cechach zawodowych pracownika i ocenie pracy.
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Tabela 17. Przyczyny dzialan dyskryminacyjnych pracodawcéw w opinii kobiet

Lp. Przyczyny dzialan dyskryminacyjnych Odsetek badanych
1. | Obowiazki zwigzane z wychowaniem dzieci 52
2. | Mlody wiek kobiety 37
3. | Stereotypowe uprzedzenie pracodawcy do kobiet 32
4. | Zbyt czeste zwolnienia z pracy na opieke nad dzie¢mi 30
5. | Brak znajomosci z osobami wplywowymi 19
6. | Brak do$§wiadczenia zawodowego 15
7. | Niskie kwalifikacje w stosunku do wymaganych 10
8. | Brak opinii na temat dyskryminacji kobiet 12

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Sinior 2019, s. 83—85.

W subiektywnej ocenie badanych gltéwng przyczyna przejawow, a nawet dziatan
dyskryminacyjnych sa obowiazki macierzynskie zwigzane z wychowywaniem dzieci
(52% badanych), a takze zbyt czeste zwolnienia na opieke nad dzieckiem (30%).
Opinie te potwierdzaja do$¢ powszechne odczucia, a nawet obawy kobiet pracujgcych
i wychowujacych dzieci, ze z godzenia tych rdl nie sa zadowoleni pracodawcy, co
moze przejawia¢ si¢ w dyskryminacji. Jak juz wczesniej w monografii wskazano,
obawy niektorych kobiet (szczegolnie pragnacych rozwija¢ si¢ zawodowo) o dyskry-
minowanie lub co najmniej gorsze traktowanie prowadza do odkladania urodzenia
dziecka. Wéréd innych przyczyn, niezwigzanych z rozwojem zawodowym w okre-
sie macierzynstwa badane kobiety wymienilty mtody wiek (37%) oraz stereotypowe
uprzedzenia pracodawcow do kobiet (32%). Pozostate przyczyny dyskryminacji, a raczej
odczuwalnego gorszego traktowania badanych kobiet trudno uzna¢ za dziatania dys-
kryminacyjne. Wskazanie wérod dziatan dyskryminujacych takich czynnikéw, jak brak
doswiadczenia zawodowego czy niskie kwalifikacje potwierdza opinie autora wyrazo-
ne w innych publikacjach, ze znaczna cze$¢ kobiet subiektywnie ocenia dyskryminacjg
(Czajka 2013). Ocena ta jest gldwnie oparta na wiedzy przekazywanej w mediach,
a nie na wlasnych do§wiadczeniach.

Opinie badanych kobiet o przyczynach gorszego traktowania, zaliczonych przez
nich do dyskryminacji swiadczg o tym, ze wigkszo$¢ kobiet nie potrafi odréznié, co
jest, a co nie jest dyskryminacja. Trudno si¢ im jednak dziwi¢, skoro wiele kobiet
z duzym do$wiadczeniem zawodowym, dziatajacych w ruchach feministycznych pra-
wie wszystkie relacje mgsko-damskie (zawodowe, jak i prywatne w tym nawet seksu-
alne) obarczaja dyskryminacja.

Badane kobiety wypowiedzialy si¢ takze na temat przyczyn niewielkiego ich
udziatu wérod menedzerdw najwyzszego szczebla. Najwigcej kobiet (57%) jako powaod
takiego stanu rzeczy wskazato obcigzenie obowigzkami rodzinnymi, a takze (41%
badanych) rezygnacj¢ z checi osiggania wyzszego szczebla kariery zawodowej. Uza-
sadnialy to niewielkimi korzys$ciami, niewspdtmiernymi do kosztow (najczesciej nie-
materialnych), ktore trzeba ponies¢ w czasie doksztalcania oraz wigkszej dyspozycyj-
nosci w pracy, czesto dezorganizujacej zycie rodzinne. Natomiast 36% ankietowanych
uwaza, ze przyczynami sg zbyt konserwatywne wzorce wpajane w dziecinstwie, ktore
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skutkujg innymi wyborami kobiet niz one same by tego chcialy (Goszczycka 2018,
s. 85-86). Jest to dos¢ kontrowersyjne podejscie, ktorego zwolennikami sg osoby gto-
szace rownos¢ plei wedlug teorii gender. Wychodzg oni z zatozenia, ze zainteresowa-
nia ksztaltuja si¢ juz od pierwszych miesigcy po urodzeniu, kiedy matka ksztattuje
charakter dziecka, a nastgpnie w czasie pobytu w przedszkolu, podczas zabawy z ro-
dzicami w domu. W tym okresie na zainteresowania dzieci wptyw maja dorosli i moga
zachecac dzieci w dowolny sposob do wyboru formy zabawy (Dijkstra, Plantega 2003,
s. 45-50). Nie mozna wigc pomija¢ wpltywu jednych osoéb (w tym przypadku doro-
stych) na ksztattowanie charakteru drugich, w tym przypadku dzieci. To, co dorosli
wpajaja dzieciom ma duzy wpltyw oraz odzwierciedlenie w ich Zyciu dorostym (Li-
sowska 2008, s. 80).

Podsumowujac problem utatwien i utrudnien w rozwoju zawodowym, warto jesz-
cze raz podkresli¢, ze kobiety wiedza, ze na niektorych stanowiskach maja mniej szans
podczas ,,starcia” z mezczyznami. Jednak chcg walczy¢ i daza do tego, aby przetamac
istniejace stereotypy, pokazaé potencjalnym i obecnym pracodawcom, ze kobieta row-
niez moze by¢ §wietnym menedzerem. Chcg udowodni¢, ze sg w stanie zdoby¢ takie
same kompetencje jak mezczyzni lub wyzsze i nauczy¢ si¢ laczy¢ wiele roéznych obo-
wigzkow jednoczesnie.
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Podsumowanie

Gloéwny cel monografii, ktérym byta analiza i ocena mozliwosci godzenia aktyw-
nosci zawodowej kobiet z obowigzkami macierzynskimi zostat zrealizowany. Wyko-
rzystane rozne badania potwierdzity powszechne opinie na temat wystegpowania wza-
jemnych zaleznosci migdzy pracg zawodowsg i wychowywaniem dzieci, zwlaszcza do
czasu ich poéjscia do szkoty. Aktywnos¢ zawodowa kobiet ogranicza (w réoznym stop-
niu u réznych kobiet) zaangazowanie w wychowanie dziecka i Zycie rodzinne, a to
z kolei wplywa na ograniczenie aktywno$ci zawodowej (na ogét przejsciowo i takze
w roznym stopniu). Zdaniem wielu badanych kobiet wychowywanie dziecka i obo-
wigzki z tym zwigzane utrudniajg aktywnos$¢ zawodowa kobiet, obowiazki zawodowe
kobiety mozna godzi¢ z jej zyciem rodzinnym przez korzystanie z elastycznego czasu
pracy oraz zaangazowanie meza/partnera w wychowanie dzieci.

Na podstawie literatury przedmiotu, dotyczacej godzenia pracy zawodowej z obo-
wigzkami rodzinnymi (domowymi) oraz badan kobiet w okresie macierzynstwa mozna
sformutowa¢ kilka wnioskéw o charakterze praktycznym. Upowaznia do tego podo-
bienstwo wiekszosci opinii badanych kobiet do powszechnie znanych na temat godze-
nia obowigzkow zwiazanych z macierzynstwem z praca zawodowa.

1. Kobiety pracujace sa bardziej szanowane w spoleczenstwie niz niepracujace,
poswigcajace si¢ wylacznie wychowaniu dzieci. Aktywno$¢ zawodowa, umoz-
liwiajac kobietom wyjscie poza krag czynno$ci domowych, przyczynia si¢ do
wzrostu ich niezalezno$ci, samodzielnos$ci i poczucia wlasnej wartosci. Zdecy-
dowana wigkszo$¢ badanych kobiet uwaza, ze elastyczne formy zatrudnienia
umozliwiajg zwigkszenie aktywnosci zawodowej, a ponad polowa respondentek
podjetaby si¢ pracy na tej zasadzie, gdyby wystapita taka mozliwos¢. Mozliwo$¢
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, badane kobiety traktuja jako moty-
wacje.

2. Macierzynstwo przejsciowo ogranicza aktywno$¢ zawodowg kobiet, natomiast nie
decyduje o catkowitej rezygnacji z pracy. Dla wickszoséci wspotczesnych kobiet
rodzina 1 praca maja podobne wartosci. Wedtug badan przeprowadzonych przez
CBOS dotyczacych aspiracji zyciowych Polakéw, od wielu lat w czoldwce sa te
dotyczace zycia rodzinnego, a tuz za nimi plasujg si¢ dazenia i ambicje zawodo-
we. Rowniez kobiety badane wskazywaly na rodzing jako warto$¢ nadrz¢dna
w ich zyciu. Chociaz kobiety twierdza, ze potrafig laczy¢ prace¢ z zyciem rodzin-
nym oraz wychowywaniem dzieci, to na og6t wigze si¢ to z przejsciowymi trud-
no$ciami badz wyrzeczeniami, takimi jak konieczno$¢ organizowania opieki dla
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dziecka, rezygnacja badz znaczne ograniczenie dotychczasowych zainteresowan
i kontaktow.

Wypehianie dwoch rol jednoczesnie — rodzica i pracownika moze w niektorych
rodzinach negatywnie wptywac na zaangazowanie zarbwno w pracy, jak i w do-
mu. Dla czgsci badanych obowigzki zawodowe kobiety moga mie¢ negatywny
wplyw zarowno na ogolng ,,atmosferg panujaca w domu”, jak i na ,,zaangazowa-
nie w obowigzki domowe”, a wedlug ponad potowy badanych rowniez na ,,wy-
chowywanie dzieci”. Dlatego zdaniem badanych przynajmniej cz¢s¢ obowiazkow
w rodzinie, szczegolnie w zakresie wychowywania dzieci powinna by¢ dzielona
miedzy matke i ojca. Wedlug prawie 3/4 badanych kobiet podziatowi obowigz-
kow domowych, zwigzanych z wychowywaniem dzieci sprzyjaja takze elastyczne
formy pracy, a takze wykonywanie czgsci obowigzkow zawodowych w domu
(praca zdalna, telepraca).

Na aktywnos$¢ zawodowg kobiet po urodzeniu dziecka oraz na obowigzki zwig-
zane z wychowaniem dziecka korzystnie wptywajg programy okreslane najczeg-
$ciej jako ,,work-life balance”. Mozna je tez zaliczy¢ do czynnikow wptywaja-
cych posrednio na postawy prokreacyjne, a wigc hamujacych spadek dzietnosci.
Na podstawie wypowiedzi badanych kobiet mozna wnioskowaé, ze zamierzaja-
ce powigkszy¢ rodzing, wiedzac o istniejgcych utatwieniach, tatwiej beda si¢ de-
cydowaé na urodzenie dziecka. Ponadto programy te maja zdaniem badanych
kobiet istotny wptyw na zadowolenie zar6wno z pracy, jak i wychowywania
dzieci. Dzigki nim kobiety czujg si¢ bezpieczniejsze o swojg pozycj¢ w pracy
podczas urlopu macierzynskiego/wychowawczego, moga spetnia¢ si¢ zawodowo
i w rodzinie.

Wyniki badan wykorzystanych w monografii, wskazuja, ze wigkszosci kobiet pra-
codawca zapewnia rozwigzania na rzecz WLB. Najczesciej jest to formalne okre-
Slenie zasad w regulaminie pracy, rzadziej natomiast porozumienie z zaintereso-
wanymi kobietami, dotyczace rozkladu czasu pracy i innych rozwiazan. Praco-
dawcy doceniaja tez korzysci z tego powodu, wiekszo$¢ pracodawcoOw badanych
kobiet akceptuje i rozumie korzys$ci plynace z wdrazania elastycznych form za-
trudnienia czy elastycznej organizacji czasu pracy, chociaz podchodzi do nich
formalnie.

Badane kobiety dos¢ dobrze ocenity swojego pracodawce pod katem stosowanych
rozwigzan w ramach zatrudnienia przyjaznego rodzinie. Wedlug prawie potowy
kobiet ich pracodawca jest nastawiony pozytywnie, gdyz w firmie stosowane sa
rozne elastyczne formy pracy, natomiast tylko kilka procent kobiet ocenia dziata-
nia swojego pracodawcy ,,zdecydowanie negatywnie”. Wsrdd rozwigzan utatwia-
jacych godzenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi badane kobiety
najczgsciej wskazywaty elastyczne godziny pracy.

Mozliwosci pogodzenia dwoch podstawowych 1ol kobiety — pracownicy i matki
zaleza takze od czynnikdow wewnetrznych, zwigzanych z cechami osobowosci
oraz zewngtrznych, niezaleznych od kobiety, lecz od uwarunkowan rynku pracy,
polityki panstwa oraz postawy pracodawcoéw. Wsrod czynnikdw wewngtrznych
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bardzo wazne sg zdolnos$ci organizacyjne, decydujace takze o organizacji obo-
wigzkow domowych. Kobiecie dobrze zorganizowanej tatwiej jest pogodzi¢ obo-
wigzki zawodowe z rodzinnymi. Badane kobiety coraz mocniej dostrzegaja
wplyw cech osobowosci, staraja si¢ racjonalnie dzieli¢ swoj czas migdzy prace
a rodzing, wlaczajac do pomocy swoich najblizszych. Przekonane sg o posiadaniu
umiejetnosci organizacyjnych, ktore utatwiajg taczenie wielu rol, w tym zycia ro-
dzinnego z zawodowym.

Mimo istniejgcych przepisow, ktore majg zapobiega¢ niewlasciwemu traktowaniu
kobiet w cigzy oraz matek wychowujacych dzieci, zdarzaja si¢ pracodawcy nie-
przestrzegajacy tych zasad. Badane kobiety potwierdzily przypadki nieprzyjemne;j
1 nieprzyjaznej postawy pracodawcow. W dalszym ciggu kobiety juz w trakcie
rozmowy kwalifikacyjnej sa pytane o plany dotyczace macierzynstwa w trak-
cie rozméw kwalifikacyjnych lub tez w trakcie trwania zatrudnienia. Natomiast
czg$¢ przebywajacych na urlopie macierzynskim (prawie 1/3) sygnalizuje obawy
0 przyszto$¢ swojej sytuacji zawodowe;j i niekorzystnej reakcji pracodawcy.
Rowniez czes¢ badanych kobiet, takie postawy pracodawcow traktuje nawet jako
dyskryminacj¢, ale zdecydowana wigkszo$¢ nie spotkata si¢ z przejawami dys-
kryminacji ani z zadng nieprzyjemng sytuacja. Oznacza to, ze w opinii kobiet
trzeba by¢ przygotowanym na dyskryminacje¢, chociaz nie wiadomo kiedy si¢ po-
jawi i czego bedzie dotyczy¢?

Kobiety dostrzegaja wigcej zalet WLB niz wad. Programy te dajg korzysci zaréw-
no pracownikowi, jak i pracodawcy, w postaci wyzszej wydajnosci pracy, wigk-
szego zaangazowania pracownika, lojalnosci wobec pracodawcy, dobrej atmosfery
w pracy, budowanie pozytywnego wizerunku firmy. Kobiety, ktore majag mozli-
wos¢ korzysta¢ z utatwien umozliwiajacych godzenie zycia prywatnego z zawo-
dowym chetniej decyduja si¢ na kolejne dziecko. Aby dziatania pracodawcow
w ramach WLB przynosily jak najlepsze efekty dla kobiet wychowujacych dzie-
ci, szczegotowe rozwigzania nalezy konsultowaé/uzgadnia¢ z zainteresowanymi
osobami. Czg$¢ badanych kobiet nie jest zadowolona z funkcjonujacych w ich
firmach rozwigzan, gdyz nie sg dostosowane do ich obowigzkéw rodzinnych.
Cze$¢ badanych kobiet uwaza, ze panstwo oraz samorzady nie zapewniaja wy-
starczajacej opieki nad dzieckiem, szczegdlnie gdy chodzi o dostgp do ztobkow
i przedszkoli. Rowniez program ,,Rodzina 500 plus” zostal przez czgs¢ badanych
oceniony krytycznie. Z opinii badanych kobiet (zbieznych z innymi opiniami,
m.in. badaniami CBOS) wynika, ze program ,,Rodzina 500 plus”, chociaz finan-
sowo korzystnie wspiera wychowywanie dzieci bez podejmowania pracy, ograni-
cza mozliwosci rozwoju zawodowego w przysztosci.

Kobiety niezadowolone z dotychczasowej pomocy panstwa i pracodawcoéw za-
proponowatly dialog tréjstronny dla ustalenia zasad i programéw w tej kwestii —
udziat panstwa, pracodawcow oraz przedstawicieli kobiet-matek. To one najlepie;j
wiedza, jakie dziatania i rozwigzania najbardziej ulatwiaja godzenie pracy z ma-
cierzynstwem. Wskazywano generalnie, aby wigcej decyzji w tej sprawie nalezato
do samych kobiet-matek.
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10. Wyniki badan cytowanych w monografii potwierdzity do$¢ powszechng opini¢

11.

w sprawie rozwoju zawodowego kobiet w okresie macierzynstwa. Poniewaz ko-
biety s w wigkszosci lepiej wyksztalcone niz mezczyzni, posiadajg predyspozy-
cje do pracy nadzorujacej, w tym kierowniczej, poniewaz sg na ogot zadowolone
ze swojej pracy, dlatego wigckszo$¢ chee jak najszybciej po urodzeniu dziecka do
niej wroci¢. Macierzynstwo chociaz ogranicza przez pewien okres mozliwosci
rozwoju nie wyklucza go. Zalezy to od che¢ci kobiet i ich sytuacji rodzinne;j.
Badane kobiety nie potwierdzity pogladow oso6b zwigzanych z ideologig gender,
jakoby macierzynstwo ograniczato swobodg¢ kobiet i ich rozwdj zawodowy. Fe-
ministki organizujgce rozne protesty i kongresy w obronie pozycji kobiet w spote-
czenstwie 1 przeciw dyskryminacji nie reprezentujg wigckszosci polskich kobiet,
traktujacych rodzing i wychowanie dzieci jako zadanie pierwszoplanowe.
Macierzynstwo i posiadanie dzieci, wbrew tym opiniom, sg w dalszym ciagu dla
kobiet najwyzszymi wartosciami i wigkszo$¢ z nich nie zamierza z nich rezygno-
waé, aby w sposob zaangazowany wykonywac prace zawodowa lub poswiecic si¢
dziatalno$ci spolecznej czy politycznej. Przyktadem godzenia z powodzeniem roli
zawodowej 1 rodzinnej przez wigkszos$¢ kobiet jest coraz wigcej kobiet na stano-
wiskach kierowniczych, w UE Polska zajmuje aktualnie drugie miejsce.
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Zalacznik 1. Charakterystyka kobiet uczestniczacych w badaniach w APS, wykorzysta-
nych w monografii

Badania prowadzone w Akademii Pedagogiki Specjalnej
(wyniki oprocz liczby badanych podano w procentach)
Cechy s
badal}ych .fi‘ % = _g g
kobiet S s S| gz | s | S Es | 2
== “» = o = £ g = = S s £S
< E g2 3£ ) s Ss = £ S
£ = s I 5= NE £ 5 S & ==
< M ax 0= M= -y~ RN N A& N =
Liczba badanych 45 100 100 65 50 158 100 107
Wiek badanych
18-25 lat 7 51 8 21 6 49 17 2
26-35 lat 62 45 75 30 56 28 31 50
36-45 lat 29 - 16 33 36 10 20 35
46-55 lat 2 4 1 10 2 11 14 13
Wyksztalcenie Nie
podano
Wyzsze 90 79 - 66 68 75 34 66
Srednie 7 17 - 14 32 14 42 33
Zawodowe 3 4 - 14 - 2 15 -
Stan cywilny Nie Nie
podano podano
Mezatka 98 - 62 - 82 37 76 76
Wolny zwiazek 2 - 29 - 10 49 20 15
Singielka - - 9 - 6 12 4 9
Liczba dzieci Nie
podano
Jedno - 70 22 26 42 14 25 49
Dwoje - 29 30 18 42 13 35 36
Troje - 1 6 8 16 1 20 3
Czworo+ - - 3 8 - 1 12 1
Bez dzieci - - 39 40 - 71 8 10
(4% (cigza)
cigza)
Status zawodowy
Pracujaca 100 100 96 76 60 98 100 56
Urlop macierzynski - - 3 32 - - 24
Wiasna dziatalnos$¢ 15 5 - 8 6 5 - 7
Gospodarcza
Niepracujaca/ - - 4 11 6 2 - 8
bezrobotna

Zrodio: opracowanie whasne na podstawie struktury badanych kobiet, podanych w cytowanych w monografii pracach
magisterskich
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Summary

Since women have taken up professional work, there has been a problem of combining
it with the responsibilities arising from motherhood. Without the rights set out by law and
facilitation on the part of employers, this would be impossible. For many years, projects and
programs have been introduced in various countries as well as in Poland to facilitate the
reconciliation of professional life with family responsibilities, especially related to raising
children. Women especially benefit from them, because according to commonly held views,
they are mainly responsible for raising children. The reconciliation of professional work
with family responsibilities has also been reflected in the provisions of labour law. The state,
starting from the mid—90s of the twentieth century, introduced a number of facilities allowing
to combine duties related to professional work with family duties. As a consequence, special
programs for employers were created, referred to by researchers as "Work Life Balance"
(WLB), or Family—Friendly Employment (FFE).

The subject of research in this monograph is the work and professional development
of women during the upbringing of children, until the completion of primary school, i.e. during
the period of the most intensive work for women—mothers. The aim of the monograph is
to present women's opinions on reconciling their work and professional development with
maternal obligations, against the background of the general situation of women in the family
and on the labor market. The conditions and factors determining the possibilities of reconciling
these two important social roles as well as women's opinions regarding motherhood, family
and important values in their lives were also presented. In order to achieve the aim of the
monograph, a few of the following research questions were posed, formulated on the basis of
various studies published so far in the literature, which were tried to be answered in the
monograph:

— how motherhood affects the professional activation of women,

— how the professional activity of women mothers affects family life,

— what impact the family situation has on the return of the mother to work ,

— whether women give up work for the sake of motherhood,

— how women mothers assess the solutions facilitating the upbringing of children,

resulting from the pro—family policy of the state and employers,

— how employers react to pregnant women and raising children.

The monograph consists of five chapters. The first one presents the role of the family in
the life of a modern woman, including in particular the importance of the family in the woman's
life, the current models of the family, the division of responsibilities in the family, especially
related to raising children, as well as the opinions of society on this subject. The second chapter
is devoted to the professional activity of women during motherhood. It presents factors
facilitating and hindering professional activity, against the background of the current situation
of women on the labour market, women's own economic activity as a form of professional
activity and a better combination of work and family responsibilities, as well as women's sati-
sfaction with work and motherhood.

The third chapter is devoted to the protection of women's work during pregnancy and
maternity. Since the reconciliation of professional work with family responsibilities is based on
various regulations and pro—family policy of the state, although this problem is widely known,
it was considered expedient to briefly recall Polish and EU regulations. More space was de-
voted to the pro—family policy of the state, especially the “500 plus program”, because it is
directly connected with the family responsibilities of women.
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The fourth chapter is devoted to the most important research problem of the monograph,
i.e. reconciling professional work with maternal duties. Consideration was given to the de-
terminants of reconciling work with maternity obligations, the role of flexible forms of work in
fulfilling obligations (as they are the most popular form of facilitation for women mothers),
solutions proposed by employers and their assessment by the surveyed women, expectations of
women raising children towards employers, the attitude of employers towards women during
pregnancy and maternity as well as the consequences of imbalances between work and family
responsibilities for women, employers and the economy.

The fifth chapter presents the professional development of women during motherhood,
including professional ambitions and determinants of professional development, factors fa-
cilitating and hindering professional development during this period and manifestations of
discrimination related to motherhood.

The monograph uses available literature, published in Poland, research among women,
conducted in various scientific centers, after 2000, as well as information on the Internet. The
use of older research is to show that employers' actions facilitating the reconciliation of
professional work with family responsibilities as well as changes in the division of household
duties between wife and husband related to the upbringing of children do not occur abruptly.

The opinions of the surveyed women concerned on values most valued by women during
motherhood, factors influencing maternity decisions and facilitating and hindering professional
development, personality traits important at work and in the family, evaluation of employers'
activities and programs facilitating the reconciliation of work and family responsibilities, use of
dialogue between employees and employers in determining the scope of facilitations for women
raising children.

The research presented in the monograph shows several important practical conclusions:

— Working women are more respected in society than non—working women, devoting
themselves exclusively to raising children. Professional activity, allowing women to
go beyond the circle of household activities, contributes to the growth of their
independence, self-reliance and self—esteem,

— Motherhood temporarily limits women's professional activity, but does not decide on
the complete resignation from work. For most modern women, family and work have
similar values.

— The professional activity of women after the birth of a child and the duties related
to raising a child are positively influenced by programs most often referred to as "work-
-life balance". They can also be classified as factors indirectly affecting procreative
attitudes, and thus inhibiting the decline in fertility. Based on the statements of the
surveyed women, it can be concluded that those intending to enlarge the family,
knowing about the existing facilities, will be easier to decide to give birth to a child.

— The surveyed women assessed their employer quite well in terms of the solutions used
as part of family—friendly employment. According to almost half of women, their
employer is positive, because the company uses various flexible forms of work.

— Women see more advantages of WLB than disadvantages. These programs give
benefits to both the employee and the employer, in the form of higher work efficiency,
greater employee involvement, loyalty to the employer, good atmosphere at work,
building a positive image of the company.

— The surveyed women did not confirm the views of people associated with the "gender"
ideology, that motherhood limits women's freedom and their professional development.
Feminists organizing various protests and congresses in defense of the position of women
in society and against discrimination do not represent the majority of Polish women, who
treat the family and the upbringing of children as a primary task.
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