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I. Koncepcja badania

1. Kontekst badawczy przedsiewziecia

Literatura dotyczaca problemu tgczenia zycia zawodowego i rodzinnego jest dosy¢
obszerna. Dotyka réznych aspektow tej tematyki, zaréwno sytuacji demograficznej,
spolecznej, uwarunkowan kulturowych, jak i sytuacji ekonomicznej. Zdecydowanie na
pierwszy plan wysuwa si¢ problematyka zwigzana z rolg matki-pracownicy, co zwigzane
jest z coraz czeéciej zauwazalng zmiang roli kobiety w zyciu rodzinnym. Konsekwen-
Cja tego przeobrazenia jest rdwniez zmiana roli mezczyzny-ojca. Jednak okazuje sie,
ze temat zmieniajacej sie w nowej sytuacji spoteczno-kulturowej roli mezczyzny-ojca,
a dopiero w dalszej kolejnosci mezczyzny-pracownika nie jest az tak zauwazalny w lite-
raturze przedmiotu.

Analiza publikacji na temat faczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi kon-
centruje si¢ na probie odnalezienia wspélnego mianownika dla trzech grup najbardziej
zainteresowanych tematem i zaangazowanych w problematyke godzenia zycia zawo-
dowego i rodzinnego. Po pierwsze kobiet, ktore, co wynika wprost z cytowanej ponizej
literatury, pragng mie¢ dzieci, ale na pewnych warunkach - w odpowiedniej sytuacji
materialnej. Po drugie dla pracodawcow, ktorzy, co wydaje si¢ oczywiste, chcg osiagaé
zyski i wszelkie rozwigzania nierentowne uznajg za bezcelowe. Takimi wlasnie rozwia-
zaniami w ich oczach sg warunki zatrudniania kobiet-matek lub potencjalnych matek.
Wreszcie panstwo, ktdre ma karkotomne zadanie polaczenia tych dwoéch grup intere-
sow, ale co umyka w wigkszosci analiz na poziomie makro, ma w tym najwigkszy inte-
res. Niekorzystna sytuacja demograficzna bedzie bowiem przeklada¢ si¢ na wszystkie
galezie gospodarki, a takze wypracowane systemy zabezpieczenia socjalnego, w tym
przede wszystkim system emerytalny. Rozwigzaniem calego problemu jest stworzenie
takich mechanizméw, dzigki ktérym przedsigbiorcy (pracodawcy) za rentowne uznajg
zatrudnianie matek. I w tym wiasnie rola panstwa.
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Istniejace sposoby aktywizacji zawodowej s3 powszechnie znane. Tymczasem fakt
posiadania dziecka jest nadal przyczyna nieréwnych szans kobiet na rynku pracy. Poli-
tyka wspdlnotowa juz od wielu lat dazy do wyréwnania szans rodzicéw na rynku pracy.
Juz w 1997 roku Traktat z Amsterdamu wprowadzil zasade réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn jako cel, ktéry powinien przyswiecac¢ calej polityce wspolnotowej. Warto tez
zaznaczy¢, iz kierunki polityki wspolnotowej daza do zapewnienia jak najwyzszego za-
trudnienia wéréd miodych rodzicow.

Na wstepie analizy danych dotyczacych tematyki Iaczenia rél zawodowych i rodzin-
nych warto wspomnie¢ o uregulowaniach polskiego kodeksu pracy (Ustawa z dnia 26
czerwca 1974 r. Kodeks pracy Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141). Juz na samym poczatku ko-
deks odwoluje si¢ do elementarnej réwnoéci na rynku pracy, migdzy innymi wéréd ko-
biet i mezczyzn. W wielu teoriach, upatrujacych zlej sytuacji demograficznej w sytuacji
ekonomicznej nuklearnej rodziny, to wlasnie nier6wnos¢ kobiet i mezczyzn na rynku
pracy stanowi podloze calego problemu. Zgodnie z danymi Eurostatu kobiety zarabiaja
mniej niz mezczyzni, zatem w sytuacji, gdy podejmowana jest decyzja, ktdre z rodzicow
zostanie z dzieckiem na urlopie rodzicielskim, to kalkulacja ekonomiczna wskazuje, ze
bardziej oplaca si¢ pozostanie w domu mniej zarabiajacej kobiety niz mezczyzny, ktory
zarabia wigcej.

Kodeks pracy gwarantuje kobiecie parasol ochronny w czasie cigzy i w okresie
wczesnego macierzynstwa. Co istotne mowa jest o kodeksie pracy, ktéry nie dotyczy
0s6b zatrudnionych w oparciu o umowy cywilnoprawne. Ochrona kobiety w czasie cig-
zy polega przede wszystkim na ograniczeniu pracodawcy mozliwosci wypowiedzenia
i rozwigzania umowy o prace wylacznie do sytuacji, w ktérej ogtasza upadtos¢ lub li-
kwidacje. Ta sama zasada dotyczy okresu, w ktérym kobieta przebywa na urlopie ma-
cierzynskim. Po urodzeniu dziecka kodeks pracy zapewnia kobiecie urlop macierzynski
w wymiarze od 20 do 37 tygodni, w zaleznosci od liczby dzieci urodzonych przy jednym
porodzie. Po wykorzystaniu co najmniej 14 tygodni urlopu kobieta ma prawo zrezyg-
nowac z jego dalszej czgéci, wowczas z niewykorzystanej czesci urlopu macierzynskiego
moze skorzysta¢ zatrudniony ojciec. Co wazne, istnieje mozliwoé¢ korzystania z do-
datkowego urlopu macierzynskiego bezposrednio po jego wykorzystaniu w podsta-
wowym wymiarze. Warunkiem jest wykonywanie pracy u pracodawcy udzielajacego
tego urlopu w wymiarze co najwyzej polowy etatu. Bezposrednio po wykorzystaniu
dodatkowego urlopu macierzynskiego w pelnym wymiarze pracownik ma prawo do
urlopu rodzicielskiego w wymiarze do 26 tygodni. Z urlopu rodzicielskiego moga jed-
noczesnie korzysta¢ oboje rodzice. Dodatkowo pracownik-ojciec ma prawo do urlopu
ojcowskiego w wymiarze 2 tygodni, ktéry moze wykorzysta¢ do momentu ukoncze-
nia przez dziecko 12 miesigca zycia. Po zakonczeniu urlopu macierzynskiego kodeks
pracy gwarantuje pracownikowi powrdt na to samo stanowisko pracy, a jezeli nie jest
to mozliwe — na stanowisko réwnorze¢dne z zajmowanym przed rozpoczgciem urlopu
lub na inne stanowisko odpowiadajace jego kwalifikacjom zawodowym. Dodatkowo
pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesigcy ma prawo do urlopu wychowawczego.
Jego wymiar wynosi do 36 miesiecy. Urlop jest udzielany na okres nie dluzszy niz do
ukonczenia przez dziecko 5 roku zycia.
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Aby miec lepszy oglad sytuacji demograficznej w Polsce, warto zapoznac sie z pod-
stawowymi danymi na jej temat. Sytuacja demograficzna jest konsekwencja kilku
przemian w stylu zycia. Zgodnie z danymi Gléwnego Urzedu Statystycznego zmiany
zapoczatkowane w latach 90. ubiegtego wieku spowodowaly przesuniecie najwyzszej
plodnosci kobiet z grupy wieku 20-24 lata do grupy 25-29 lat, a takze znaczacy wzrost
plodnosci w grupie wieku 30-34 lata. Konsekwencja tych zmian jest wzrost media-
ny wieku kobiet rodzacych dziecko, ktéra w 2012 roku wyniosta 29 lat wobec 26,1 lat
w 2000 roku zwigkszyl si¢ takze sredni wiek urodzenia pierwszego dziecka, z 23,7 do 27
lat, tj. o ponad 3 lata (w 1990 roku wynosit 23 lata).

Kolejng istotng zmiang jest znaczny spadek wspoélczynnika dzietnoéci. Optymal-
ny wspolczynnik dzietnosci, gwarantujacy prosta zastegpowalnos¢ pokolen, powinien
wynosi¢ okolo 2,1-2,15, co oznacza, ze na 100 kobiet w wieku rozrodczym (15-49 lat)
przypada 210-215 dzieci. Zgodnie z danymi GUS od lat 90. XX wieku w Polsce wartos¢
wspolczynnika dzietnosci wynosi ponizej 2. W 2012 roku wspélczynnik dzietnosci wy-
nidst niespetna 1,3.

Jak wyglada sytuacja Polski na tle innych krajéow? Zgodnie z danymi Eurostatu z roku
2012 najwyzszy wspétczynnik dzietnosci wéréd krajow Unii Europejskiej wystepuje w:
Irlandii (2,05), Szwecji (1,9), Finlandii (1,83), Holandii (1,76) i na Litwie (1,76). W 2004
roku najwyzszy wspoélczynnik wsréd krajow srodkowo- i wschodnioeuropejskich miafa
Estonia (1,47), najnizszy — Polska i Czechy (1,23). W kolejnych latach w wielu z tych
krajow nastapit jednak znaczacy wzrost dzietnoéci. Szczegélnie widoczny byt on w kra-
jach battyckich oraz krajach potudniowo-wschodniej Europy (Stowenia (1,58), Chor-
wagcja (1,5), Bulgaria (1,5), Rumunia (1,53)), w ktérych w ostatnich latach wspétczynnik
dzietno$ci regularnie przekraczal warto$¢ 1,5. Istotne zwigkszenie wystapilo w latach
2008-2010 w Czechach - wéwczas warto$¢ wspotczynnika utrzymywata si¢ na pozio-
mie 1,51.

Zmienila si¢ takze struktura poziomu wyksztalcenia matek w stosunku do poczat-
ku lat 90. Zgodnie z danymi z Rocznika demograficznego 2014 (Gltéwny Urzad Staty-
styczny) prawie o$miokrotnie wzrést odsetek matek z wyksztalceniem wyzszym (z 6,1%
w 1990 roku do 47,4% w 2013 roku), natomiast istotnie zmniejszyt si¢ odsetek kobiet
z wyksztalceniem podstawowym i bez wyksztalcenia (z 18% w 1990 roku do 4,1%
w 2013 roku).

Warto réwniez zwrdci¢ uwage na zmiane dotyczacy liczby dzieci rodzacych sie
w zwigzkach malzenskich i poza nimi. Wedtug Rocznika demograficznego 2014 zdecy-
dowana wiekszo$¢ dzieci rodzi si¢ w zwigzkach malzenskich (w 2013 roku - 283 130
urodzen), wobec dzieci pozamalzenskich (w 2013 roku - 86 446 urodzen). Jedno-
czed$nie od kilkunastu lat systematycznie rosnie odsetek urodzen pozamatzenskich.
Na poczatku lat 90. ze zwigzkéw pozamalzenskich rodzilo si¢ ok. 6-7% dzieci, zas
w 2012 roku odnotowano wskaznik réwny 22,3%. Rosnacy wspolczynnik dzietno-
$ci pozamalzenskiej moze oznaczad, ze zwigksza si¢ liczba rodzin tworzonych przez
zwigzki partnerskie lub wzrasta liczba rodzicéw samodzielnie wychowujacych dzieci.
Oznacza to réwniez, ze coraz mniejszy wptyw na ilo$¢ rodzacych sie dzieci ma liczba
zawieranych matzenstw.
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Aktywnos¢ kobiet na rynku pracy jest generalnie nizsza niz mezczyzn. Zgodnie
z danymi pochodzacymi z publikacji Kobiety i mezczyzni na rynku pracy (GUS 2012)
kobiety stanowig 60% populacji 0séb biernych zawodowo. W 2011 roku na 1000 aktyw-
nych zawodowo mezczyzn przypadalo 547 biernych zawodowo, podczas gdy na 1000
aktywnych zawodowo kobiet przypadato 1053 biernych zawodowo. Najwyzszy odsetek
aktywnych zawodowo wystepuje u mezczyzn w wieku 30-39 lat (w 2011 roku na 1000
mezczyzn 943 pracowalo lub poszukiwalo pracy) oraz wérdd kobiet w wieku 35-44 lata
(na 1000 kobiet 833 pracowalo badz poszukiwalo pracy).

Najwyzszym poziomem aktywnoéci zawodowej charakteryzuja sie kobiety z wy-
ksztalceniem wyzszym. Wspolczynnik aktywnosci zawodowej dla tej populacji kobiet
jest najbardziej zblizony do wartosci analogicznego wskaznika dla me¢zczyzn (réznica
wynosi ok. 4 punkty procentowe). W latach 2003-2011 obserwowano systematyczny
wzrost liczby pracujacych kobiet w wieku produkcyjnym. Udziat kobiet wéréd pracuja-
cych ogétem w tym okresie ulegl niewielkim zmianom. Najnizsza warto$¢ 44,1% odno-
towano w roku 2006, najwyzsza 44,9% — w 2009. Wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku
15 lat i wigcej jest okoto % nizszy niz wskaznik zatrudnienia me¢zczyzn. Pracujace kobie-
ty w wiekszo$ci legitymuyja si¢ wyksztalceniem $rednim (37,9% ogotu pracujacych). Ko-
biety rzadziej zajmujg stanowiska kierownicze, szczegoélnie wyzszego szczebla. W 2011
roku wsréd pracujacych na stanowiskach kierowniczych 40% to kobiety. Udzial kobiet
pracodawcéw w rynku byt jeszcze nizszy.

Zgodnie z danymi z Diagnozy spofecznej 2013 wérdd preferencyjnych rozwigzan umoz-
liwiajacych godzenie pracy zawodowej i obowiazkéw rodzicielskich, jednym z trzech naj-
wazniejszych rozwigzan w 2013 roku byl(a): elastyczny czas pracy (56,9% K, 55,1% M),
lepsza mozliwos¢ opieki poza domem dzieci do 7 lat (37,1% K, 32,9% M) oraz wyzszy
zasitek wychowawczy na dzieci (22,4% K, 24,2% M). Jeszcze kilka lat temu wskazywane
rozwigzania umozliwiajace godzenie pracy zawodowej i wychowania dzieci byly zupet-
nie inne. Najczesciej wskazywanym rozwigzaniem byt dtuzszy urlop macierzynski (21,5%
K, 18,7% M), nastepnie elastyczny czas pracy (14,4% K, 15,8% M) oraz wspomniane juz
weze$niej lepsze mozliwosci opieki poza domem dzieci do 7 lat (11,8% K, 11,7% M).

Jak podaje Zaktad Ubezpieczen Spotecznych w 2012 roku na wykorzystanie urlopu
ojcowskiego zdecydowalo si¢ 28 600 miodych ojcéw, czyli prawie dwa razy wiecej niz
w latach ubieglych. Cho¢ 83% badanych w 2012 roku przez TNS Polska twierdzi, ze
urlopy ojcowskie to dobry pomysl, az 48% uwaza ze korzystanie z nich jest negatywnie
odbierane przez pracodawce. Troska pracodawcy o mlodych rodzicow jest dzis jednym
z najpowazniejszych czynnikow $wiadczacych o skutecznosdci firmowych strategii spo-
tecznej odpowiedzialno$ci biznesu'.

Ponizej przedstawiono skrétowo analizy danych z opracowan wydanych w latach
2003-2014 dotykajacych problematyki godzenia zycia zawodowego i rodzinnego.

'http://manager.nf.pl/tacierzynskie-po-polski,,48153,31, dostep: luty 2015 r.
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o M. Zakrzewska, E. Ruminska-Zimny, M. Szymanowska, Czas na kobiety.
Superwoman na rynku pracy. Raport otwarcia

Wedlug szacunkéw kobiety poswigcaja na prace zwigzane z dbatoscig o gospodar-
stwo domowe $rednio 31 godzin tygodniowo natomiast mezczyzni 9. Gtéwnym powo-
dem tak duzej dysproporcji jest przypisana kobiecie funkcja spoteczna zony i matki.
Wiele Polek decyduje si¢ na podzial rél: Ja opiekuje sie domem, mgz zarabia, nie zwaza-
jac na konsekwencje ekonomiczne tego uktadu w przysztosci.

Poniewaz problem jest ztozony, jego rozwigzanie dotyczy wielu aspektow, w tym po-
lityki prorodzinnej, wyréwnania wynagrodzen, zwigkszenia dostepu kobiet do zawo-
dow lepiej optacanych i stanowisk kierowniczych czy wreszcie — uelastycznienia czasu
i systemu pracy w sposob ulatwiajacy godzenie Zycia zawodowego z rodzinnym. Ko-
nieczne jest zapewnienie rOwnowagi pomigdzy zyciem zawodowym i rodzinnym, ktéra
nie tylko przyspieszy powrdt kobiet do zatrudnienia po okresie opieki nad dzieckiem,
ale tez ufatwi im awans na kazdym szczeblu drabiny zawodowej. Pogodzenie powrotu
do pracy i macierzynstwa jest mozliwe, cho¢ z pewnoscia nielatwe. Okazuje si¢, ze naj-
wigksza przeszkoda w stosowaniu elastycznych form organizacji czasu pracy jest brak
wiedzy o ich istnieniu, badz zdolnosci do ich wykorzystania.

Polityka prorodzinna w gtéwnej mierze nastawiona jest na ulatwienie sprawowania
osobistej opieki nad dzie¢mi poprzez wprowadzenie instytucji urlopu rodzicielskiego,
do ktérego uprawnieni sa oboje rodzice. Ale wprowadzenie 12-miesi¢ecznego urlopu
rodzicielskiego, ptatnego w wysokosci 80% zasitku macierzynskiego jako alternatywa
dla 6-miesiecznego urlopu macierzynskiego platnego w wysokosci 100% tego zasitku,
przyczyni sie do pogorszenia sytuacji kobiet na rynku pracy. Wybdér, ktére z rodzicow
ma korzysta¢ z przystugujacego prawa, bedzie fikcjg. Gléwnym powodem decyzji, ze to
matka bedzie opiekowala si¢ dzieckiem przez caly przystugujacy okres urlopu rodziciel-
skiego, jest wlasnie bodziec ekonomiczny. W przewazajacej wigkszosci wynagrodzenie
mezczyzny jest wyzsze niz wynagrodzenie kobiety.

Autorki publikacji zwracajg réwniez uwage, iz patrzac na powstajace projekty trudno
oprzec si¢ wrazeniu, ze za polityke prorodzinng beda musieli zaptaci¢ pracodawcy. Moze
to odnie$¢ odwrotny skutek — zamiast poprawi¢ sytuacje kobiet na rynku pracy i pod-
nie$¢ wspodlczynnik dzietnosci, zniecheci pracodawcéw do ich zatrudnienia. Konieczne
s3 rozwigzania zmniejszajace ryzyko i koszty ponoszone przez pracodawcéw w przypad-
ku zatrudniania kobiet, a w konsekwencji — zwigkszajace aktywno$¢ zawodows i poziom
zatrudnienia kobiet, a takze pozytywnie wplywajace na wynagrodzenia, np. przesunigcie
obowigzku wyplaty zasitku za czas choroby w okresie cigzy z pracodawcy na budzet pan-
stwa i zdjecie z pracodawcy obowigzku wyplacenia pracownicy wynagrodzenia za urlop
wypoczynkowy, do ktérego nabiera praw w czasie urlopu macierzynskiego.

Aby podzial obowigzku opieki nad dzieckiem stal sie faktem, niezbedne jest rozdzie-
lenie prawa do urlopu rodzicielskiego i zwiazanego z tym zasitku na czes¢ przystugujaca
wylacznie kobietom oraz wylacznie mezczyznom lub w innej proporcji. Wiele jest do zro-
bienia takze w sferze mentalnosci. W dalszym ciggu pokutuje stereotyp, Ze miejsce kobiety
jest w domu przy dzieciach, a kariera zawodowa to domena wylgcznie mezczyzn.
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o U. Sztanderska, Aktywnosé zawodowa kobiet w Polsce. Jakie szanse?
Jakie rezultaty? w: Szanse na wzrost dzietnosci - jaka polityka rodzinna?

red. I. Woycicka, Gdansk 2005

Niskie uczestnictwo ludnosci, w tym kobiet, w rynku pracy wymusza znaczaca skale
redystrybucji fiskalnej w celu utrzymania ludnosci pozostajacej poza rynkiem pracy.
Wysoka redystrybucja obniza z kolei produktywnos¢ i rentowno$¢ angazowania pracy
i kapitalu. W zwigzku z tym pozostawanie kobiet poza rynkiem pracy jest identyfikowa-
ne jako jedna z przyczyn niskich efektéw gospodarczych Europy. Nie jest to jedyna, ale
jedna z wielu istotnych przyczyn. I to jest powdd, dla ktorego wysuwa sie konieczno$é
pracy kobiet jako stricte ekonomiczny sposob na obnizenie skali redystrybucji. W dluz-
szej perspektywie obnizanie dzietnosci bedzie skutkowalo obnizeniem wielkosci po-
pulacji, a to znowu przy obecnym czasie trwania zycia nasila procesy redystrybucyjne.
Czyli jezeli dzisiaj aktywnos¢ zawodowa kobiet miataby wypiera¢ zaangazowanie kobiet
w sferze prokreacji, to w dlugiej perspektywie stangliby$my przed tym samym, tylko
bardziej zaostrzonym problemem.

Najbardziej uogdlniony obraz miejsca kobiet na polskim rynku pracy daje si¢ stresci¢
w stwierdzeniu, Ze kobiety dzielg los mezczyzn na trudnym rynku pracy. Doswiadczyly
spadku popytu na prace, a w konsekwencji zmniejszania zatrudnienia i wzrostu bez-
robocia oraz w znaczacej czgsci zepchniecia do nieaktywno$ci zawodowej i rodzinnej.

Jednak sytuacje kobiet na rynku pracy cechujg réwniez wyrazne réznice w stosunku
do sytuacji mezczyzn. Przede wszystkim poczatek transformacji okazal sie relatywnie
trudniejszy dla kobiet — do 1995 roku miaty miejsce wieksze spadki aktywnosci, zatrud-
nienia i szybszy wzrost bezrobocia.

Zmiany aktywnosci zawodowej kobiet przebiegaly zupelnie inaczej. Stopa aktyw-
nosci zawodowej kobiet w wieku 15-24 lata spadta dokladnie tak jak wsréd mezczyzn
0 16,2%, w wieku 44-54 lata niemal tak samo - 13,6% wobec 14% mezczyzn i podobnie,
cho¢ nieco silniej, w wieku powyzej 55 lat 63,8%, gdy dla mezczyzn spadek wynosit
52,4%. W grupie typowej dla rodzenia i wychowywania dzieci 25-44 lata nie zmienila
sie jednak, a nawet minimalnie wzrosta (o 0,1%), co wskazuje, Ze kobiety w tej grupie
wieku staraly sie podejmowac prace zawodowa pomimo niekorzystnych warunkéw na
rynku pracy, ktore sprzyjaly ostabieniu aktywnosci zawodowej wszystkich pozostatych

grup.

o Niska dzietnos¢ w Polsce w kontekscie percepcji Polakow. Diagnoza spoleczna
2013. Raport tematyczny, red. 1. E. Kotowska, Warszawa 2014

Zmiany zachowan dotyczacych rodziny lezg u podloza przeobrazen procesu odtwa-
rzania pokolen obserwowanego w Europie od lat 60. XX wieku. Ich efektem jest nowy
porzadek demograficzny nazywany ,,nowa demografig Europy”. W Polsce po roku 1989
nastgpito gwaltowne obnizenie dynamiki demograficznej. Od 15 lat przyrost naturalny
utrzymuje si¢ ponizej 1%, a w latach 2002-2005 byt nawet ujemny. Zasadniczg cecha
tych zmian demograficznych byl gleboki spadek liczby urodzen. Jednoczesnie stop-
niowo wydluzalo si¢ oczekiwane trwanie zycia, a roczniki z wyzu demograficznego lat
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powojennych zaczely wchodzi¢ w wiek poprodukeyjny. Po 1989 roku zachowania pro-
kreacyjne ludnosci ulegly zasadniczym przemianom. Ich gléwnymi cechami sg: spadek
liczby urodzonych dzieci, wzrost wieku matek w chwili urodzenia pierwszego dziecka,
a co za tym idzie $redniego wieku macierzynstwa oraz zwiekszanie si¢ liczby urodzen
pozamalzenskich.

Inng wazng cechg réznicujacg zaréwno plodnos¢, jak i strukture urodzen jest wy-
ksztalcenie. Wraz ze znaczacym zwigkszaniem si¢ liczby kobiet z wyksztatceniem wyz-
szym, coraz wigkszy jest udzial dzieci rodzonych przez te kobiety, szczegdlnie po 2013
roku.

Przeobrazenia, jakim podlega proces tworzenia, rozwoju i rozpadu rodziny w kra-
jach europejski w ostatnich czterech dekadach, mozna najkrécej scharakteryzowac jako
proces opdzniania zaktadania rodziny i decyzji o posiadaniu dzieci oraz dezinstytu-
cjonalizacji i destabilizacji rodziny. Na ten proces sktadaja si¢ takie zmiany jak m.in.
spadek czestosci zawierania malzenstw przy réwnoczesnym wzroscie popularnosci
zwiazkow nieformalnych, podejmowanie decyzji o zwigzku malzenskim w poézniej-
szym wieku, zmniejszanie si¢ sklonnosci do posiadania dzieci oraz odkladanie decyzji
o urodzeniu dziecka, rosngca liczba urodzen dzieci poza malzenstwem, rosngca liczba
separacji lub/i rozwodéw.

Chociaz proces op6zniania malzenstwa w Polsce jest bardzo wyrazny, to jednak na
tle pozostatych krajow europejskich mtode Polki wychodza za maz stosunkowo miodo.
Szczegolnie w poréwnaniu z krajami Europy Péinocnej i Potudniowe;.

Utrzymujaca sie¢ w Polsce juz od 1998 roku niska dzietno$¢ sprawia, ze w dyskursie
politycznym nieustannie pada pytanie dlaczego Polacy nie chcg mie¢ dzieci. Badacze
przemian demograficznych dotyczacych rodziny tlumacza, ze istota problemu tkwi
w rozbiezno$ciach miedzy zamierzeniami rodzicielskimi Polakéw, a mozliwosciami ich
realizacji. O tym, ze Polacy chca mie¢ dzieci, swiadczg badania ich zamierzen prokrea-
cyjnych. Zaréwno wyniki badania opinii Europejczykéw dotyczacych pozadanej liczby
dzieci i intencji prokreacyjnych prowadzone w ramach Eurobarometr Survey dla krajow
Unii Europejskiej, jak i wyniki badania Generations and Gender Survey zrealizowanego
w Polsce w 2011 roku potwierdzaja, ze Polacy chca mie¢ dzieci.

Analizie poddano takze wptyw aktywnos$ci zawodowej respondentéw na ich zamie-
rzenia prokreacyjne. Poréwnano osoby pracujace i niepracujace. Do pierwszej kategorii
0s6b wlaczono respondentéw pracujacych najemnie lub na wlasny rachunek, ale réw-
niez osoby na urlopach macierzynskich i wychowawczych, gdyz musza one pozostawac
w takim stosunku pracy, ktéry uprawnia je do skorzystania z tego typu urlopu. W przy-
padku oséb bezdzietnych fakt, ze respondent pracuje nie wplywa na to, czy zamierza
mie¢ dziecko, ale w jakiej perspektywie jest ono planowane. Wsréd pracujacych oséb
bezdzietnych wigkszo$¢ odklada myslenie o rodzinie na pézniej, cho¢ brak pracy zdaje
sie by¢ bardziej znaczaca przeszkoda dla planéw rodzicielskich mezczyzn niz kobiet.

Wyniki przeprowadzonych analiz wyraznie pokazaly, ze do podjecia decyzji o po-
siadaniu pierwszego dziecka w ciagu najblizszych trzech lat niezbedne jest posiadanie
wlasnego mieszkania oraz pracy przez oboje partnerdéw, a wiec te zmienne, ktore sg
przejawem stabilizacji materialnej. Warto zaznaczy¢, ze nieistotna okazala sie subiek-
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tywna ocena sytuacji materialnej gospodarstwa domowego. W badaniu Diagnoza spo-
feczna 2013 zadano respondentom pytanie o ich opini¢ na temat tego, dlaczego obecnie
ludzie w Polsce nie decyduja si¢ na posiadanie dzieci. Jako wazne lub bardzo wazne
respondenci wskazywali najczesciej: trudne warunki materialne, brak pracy i niepew-
noé¢ zatrudnienia (85%), niemoznos¢ zajscia w cigze (85%), zte warunki mieszkaniowe
(74%), brak odpowiedniego partnera (69%), niepewno$¢ przyszlosci (67%), trudnosci
godzenia pracy i rodzicielstwa (63%), wysokie koszty wychowania dzieci (62%) brak
miejsc lub zbyt wysokie optaty w ztobkach i przedszkolach (61%) oraz niski zasilek na
urlopie macierzynskim lub wychowawczym (60%).

o Z. Gawlina, Macierzyristwo jako wartos¢ w kontekscie przemian spoltecznych,
w: Blaski i cienie Zycia rodzinnego, Roczniki socjologii XV UAM, red. Z. Tyszka,
Poznan 2003

Autorka raportu zwraca uwage na kontrole spoleczng nad pelnieniem poszczegol-
nych rél przez cztonkéw rodziny. Chociaz margines swobody w ustalaniu zasad wspot-
dzialania pomiedzy cztonkami rodziny jest do$¢ znaczny, zwlaszcza w spoleczenstwach
nowoczesnych, to sposéb pelnienia niektérych z nich podlega kontroli spoleczne;j.
W systemie normatywnym spoleczenstwa funkcjonuja standardy rdl rodzinnych, okre-
Slajace jakie sg wzajemne powinnosci cztonkéw rodziny. Dotyczy to zwlaszcza powin-
nosci rodzicéw wobec dzieci.

Publikacja odwoluje si¢ do ksigzki Of Woman Born A. Rich, gdzie autorka analizuje
macierzynstwo w kategorii instytucji spolecznej i w kategorii doswiadczenia osobistego.
Sprowadza si¢ do utrwalania gatunku ludzkiego i jako takie jest wytworem porzadku
patriarchalnego. W spoteczenstwach opartych na porzadku patriarchalnym nawet in-
stytucje spoleczne czy kulturowe, takie jak macierzynstwo, ktére s3 wytacznie udziatem
kobiet, sg kategoriami skolonizowanymi - wstepnie zdefiniowanymi, okreslonymi, kon-
trolowanymi i obdarzonymi warto$cig prawng przez mezczyzn.

» LE. Kotowska, U. Sztanderska, I. Wéycicka, Podsumowanie i rekomendacje,
w: Aktywnosé zawodowa i edukacyjna a obowigzki rodzinne w Polsce w swietle
badati empirycznych, red. 1. E. Kotowska, U. Sztanderska, I. Wéjcicka,
Warszawa 2007

Kulturowe uwarunkowania zawodowej pracy kobiety w Polsce rozpatrywano dwo-
jako: w kategoriach ogélnych, jako preferowany sposéb funkcjonowania kobiet i mez-
czyzn w sferze prywatnej i publicznej oraz jako rozwiazania preferowane dla wiasnej
rodziny. Na poziomie ogélnym deklarowano poparcie zaréwno dla modelu, w ktory
rodzinng role kobiet przedktada si¢ na ich prace zawodows, jak i dla takiego, w ktérym
mezczyzni angazuja sie aktywnos¢ rodzin. Z analizy preferencji ogélnych wynika, ze ak-
ceptowane s3 jednocze$nie dwa modele rodziny: jeden z mezczyzna w roli gtéwnego zy-
wiciela rodziny z zupelnym lub cze$ciowym wycofaniem si¢ kobiet z pracy zawodowej
i drugi - z réwnoleglym zaangazowaniem kobiety i mezczyzn w prace zawodowa i obo-
wigzki rodzinne. Drugi z tych modeli - dual earner-dual career wskazalo jako wtasciwy
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78% kobiet i 65% mezczyzn, model breadwinner — 57% kobiet i 62% mezczyzn, a model
mezczyzny zywiciela modernised male breadwinner 57% kobiet i 58% mezczyzn. Niskie
poparcie uzyskal natomiast model rodziny, w ktérym kobieta jest obcigzona podwdjnie
- praca zawodowg i obowigzkami rodzinnymi.

« D. Glogosz, Zatrudnienie przyjazne rodzinie - oczekiwania pracujgcych
rodzicow, w: Godzenie Zycia zawodowego i rodzinnego w Polsce,
red. C. Sadowska-Snarska, Bialystok 2011

Decydujace znaczenie w perspektywie zmian ultatwiajacych aczenie rol rodzinnych
z zawodowymi ma aspekt materialny. Niskie dochody z pracy sa bowiem podstawowym
wyznacznikiem ograniczen w zaspokajaniu potrzeb, w tym np. zwigzanych z organiza-
cja zycia rodzinnego. W naszym kraju, gdzie wynagrodzenie za prace najemng w wielu
rodzinach jest na bardzo niskim poziomie, pracownicy czgsto przedkladaja mozliwos¢
uzyskania dodatkowych dochodéw ponad czas dla rodziny lub czas z rodzing. Wéréd
form pomocy ze strony pracodawcéw pracownicy wskazuja najczesciej wsparcie mate-
rialne. Jednocze$nie oczekujg takich rozwigzan, ktére beda zwigcksza¢ gwarancje uzy-
skiwania dochodéw. Inne oczekiwania, o ile w ogdle sie pojawiaja, sa ograniczone. Jesli
nawet przyjrzymy sie oczekiwaniom zwigzanym ze zmianami w organizacji czasu pracy,
to mozna zauwazy¢, ze pracownicy oczekujg elastycznosci, ale takiej, ktora nie ograni-
czy mozliwosci dodatkowego zarobkowania.

o B. Budrowska, D. Duch-Krzystoszek, A. Titkow, Podsumowanie,
w: Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet, red. A. Titkow,
Warszawa 2003

Lista warunkoéw sprzyjajacych, ktére juz s obecne w swiadomosci spolecznej i ktore
traktujemy jako zwiastun ostabienia szklanego sufitu jest nie tyle obszerna, co dotyczy
spraw bardzo istotnych. Jest to po pierwsze wzrost spolecznego przyzwolenia na facz-
nie przez kobiety rol rodzinnych i zawodowych, ktéremu towarzyszy do$¢ powszech-
nie deklarowane przez obie plcie uznanie prawa kobiet i m¢zczyzn do funkcjonowania
w obu sferach: rodzinnej i zawodowej. Kolejnym zwiastunem jest rozluznienie gorsetu
powinnosci rodzinnych kobiety — macierzynstwo nie jest w opinii badanych czynni-
kiem stojacym w bezwzglednej opozycji do pracy zawodowej kobiet. W minimalny spo-
soOb to rozluznienie dotyczy tylko takich sytuacji, kiedy kobieta ma dziecko w wieku do
trzech lat. Obserwujemy, iz powyzszym zjawiskom towarzyszy nie tylko wzrost prestizu
pracujacych zawodowo kobiet, ale takze spdjny z taka tendencja spadek liczby osob
opowiadajacych sie za priorytetowym traktowaniem przez zone kariery meza. Na liste
warunkéw sprzyjajacych wpisujemy powszechno$¢ przekonania, ze dla meza réwnie
wazne jak jego wlasne sukcesy zawodowe powinno by¢ zapewnienie Zonie warunkéw
sprzyjajacych jej sukcesom. W Polsce od poczatku lat 90. narasta $wiadomos$¢ dyskry-
minacji kobiet w dziedzinie zarobkéw i mozliwoséci awansu. Z kolei bariery — ewolucja
relacji w rodzinie zmierzajaca w takim kierunku, aby w mniejszym stopniu byty one
ksztaltowane przez mitologizacje rodziny i patriarchalng ideologi¢, w wigkszym zas
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przez autentycznie partnerski podzial obowigzkéw rodzinnych. Wbrew pozorom jest to
warunek trudny do zrealizowania. Wskazuja na to doswiadczenia krajéow skandynaw-
skich o dlugiej tradycji poszukiwania rozwigzan prowadzacych do réwnosci pici. Kolej-
ny warunek to pojawienie si¢ szeroko rozumianej solidarnosci kobiecej, ktéra zgodnie
z wynikami zrealizowanych badan w Polsce po prostu nie istnieje.

 J. Mazur-Luczak, Kobiety na rynku pracy, Poznan 2010

Respondentkom znacznie fatwiej przychodzi zdefiniowanie barier, ktére blokuja
w ich przekonaniu szanse i mozliwoséci kobiet. Analiza pozwala podzieli¢ te czynniki
na dwie grupy - subiektywne i obiektywne. Czynnikami, ktére w sposéb obiektywny
hamuja aktywno$¢ zawodowa kobiet i ktore zostaly poparte badaniami innych socjo-
logow, sa: brak realnego podzialu obowigzkéw domowych miedzy partnerami (z czego
wynika koniecznos$¢ opieki nad dzieckiem), mato wydajny system ksztalcenia, segrega-
cja zawodowa, a w efekcie mniejsza liczba ofert pracy dla kobiet, a takze niekorzystne
przepisy prawa pracy.

Kwestig sporng pozostaje bariera zwigzana z posiadaniem dziecka, bo cho¢ rzeczy-
wiscie pracodawcy obawiajg sie strat dla firmy w zwigzku z urlopami macierzynskimi
i wychowawczymi, zwolnieniami z powodu cigzy badz choroby dziecka, nalezy uczci-
wie zastanowic si¢ na ile do wspomnianych obaw przyczynily si¢ swoim zachowaniem
same kobiety. Pozostale czynniki (tj. nieprzyjazna postawa pracodawcy, sita nawykow
wyniesionych z poprzedniego systemu, bieda i zacofanie, emocjonalno$¢ kobiety) sg
przewaznie sprawg subiektywnego odczucia respondentek. Przewaga barier kosztem
ilosci posiadanych zasobéw pociaga za sobg konsekwencje na kolejnym poziomie, po-
niewaz kobiety sg przekonane o wielu ograniczeniach. Rowniez strategie, o ktérych mo-
wia, majg raczej charakter rozwazan niz konkretnego planu dzialania. Kobiety uznajg
istniejacy tad spoteczno-kulturowy za powszechnie obowiazujacy i akceptujg zmaskuli-
nizowang definicje sytuaciji.

« M. Rekas, Rownowaga praca-Zycie wyzwaniem wobec problemow
demograficznych krajow UE, w: Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, nr 145, Katowice 2013

Autorka publikacji zwraca uwage, iz sytuacje na rynku pracy komplikuje kilka czyn-
nikéw jednoczesnie. Globalizacja w sferze gospodarczej zbiegla sie z niekorzystnymi
procesami demograficznymi, w tym gléwnie z nasileniem si¢ zjawiska starzenia spofe-
czenstwa. Dla rynku pracy oznacza to kurczenie si¢ zasobdw rynku pracy, a dla polityki
zatrudnienia konieczno$¢ racjonalnego wykorzystania posiadanych zasobéw pracy. Za-
danie to nie nalezy do fatwych z uwagi na przeciwstawne priorytety rozwoju - z jednej
strony nalezy zwigksza¢ zatrudnienie, z drugiej istnieje silna potrzeba wzrostu liczby
rodzacych sie dzieci.

Autorka przytacza wyniki bardzo ciekawych badan, obrazujacych sytuacje rodzicow
na rynku pracy w skali mikro. W ramach Drugiego europejskiego badania na temat jako-
sci Zycia, przeprowadzonego przez Europejska Fundacj¢ na Rzecz Poprawy Warunkow
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Pracy i Zycia zidentyfikowano dwa wymiary konfliktu badz réwnowagi pomiedzy praca
zawodowg, a zyciem rodzinnym: czas i wysilek (napiecie). Zalozenie autoréw badania
jest takie, iz zasoby czasu i wysilku (napiecia) s3 wykorzystywane w aktywnosci zawo-
dowej i rodzinnej. Zatem przeznaczanie zbyt duzej ilosci czasu na prace powoduje defi-
cyt czasu przeznaczonego dla rodziny. Natomiast dostepnos¢ czasu (réwnowaga czasu
time balance) istnieje wowczas, gdy osoby uwazaja, ze poswiecaja odpowiednia ilo$¢
czasu na prace zawodowa i dla rodziny. Drugi wymiar konfliktu oparty na wysitku, tzw.
strain-based conflict pojawia sie¢ wowczas, gdy wysilek, stres i zmeczenie zmniejszg ilos¢
energii potrzebnej do wypelniania drugiej roli, np. gdy zmeczenie obowiazkami rodzin-
nymi obniza jako$¢ pracy zawodowej i odwrotnie. Na podstawie ww. zalozen uzyskano
informacje, wedtug ktérych 27% badanych Europejczykéw czuje, ze spedza w pracy za
duzo czasu i jednoczes$nie 28% przyznaje, Ze spedza za malo czasu z rodzing. Jedynie
26% pracownikéw w Unii Europejskiej przyznaje, ze potrafi pogodzi¢ zycie zawodo-
we z rodzinnym, a 22% badanych wskazuje na istnienie konfliktu migdzy tymi dwoma
sferami zycia. Kobiety, szczegélnie z nowych panstw cztonkowskich (UE-12), czesciej
niz mezczyzni sa pod presja czasu w pracy. 12% kobiet zatrudnianych w UE-151 17%
kobiet w UE-12 przyznaje si¢ do trudnoéci w pracy z powodu obowiazkéw rodzinnych
(w przypadku mezczyzn odpowiednio 10% i 14%).

Podsumowujac badania nad jako$cia zycia warto podkresli¢, ze potwierdzaja one,
iz to sfera Zycia rodzinnego cierpi bardziej niz zawodowego na konflikcie czasu i kon-
flikcie napiecia, co wobec regresu demograficznego nalezy oceni¢ bardzo krytycznie.
Réznice w aktywnosci zawodowej kobiet sa wynikiem réznych norm kulturowych
i spotecznych, a takze mniejszej dostepnosci rozwigzan pozwalajacych na godzenie ak-
tywnosci zawodowej z Zyciem rodzinnym.

Jak zwraca uwage autorka, przytoczone wyniki badan wskazuja, ze trudnos¢ w po-
godzeniu obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi ma miejsce we wszystkich krajach
UE, cho¢ z réznym nate¢zeniem. Gléwnym problemem, jaki si¢ wytania jest brak w wie-
lu krajach UE powszechno$ci w dostepie do elastycznego czasu pracy i organizacji pra-
cy. Po drugie - brak jest powszechnej, szeroko dostepnej i dobrej opieki nad matym
dzieckiem. W zwiazku z tym kobiety staja wobec wyboru dziecko lub praca zawodowa.

Ciekawych informacji dostarczaja badania wykonane przez osrodek badan Econo-
mist Intellligence Unit. Zostaly wyréznione kraje, w ktérych rynek pracy jest najbardziej
otwarty dla kobiet. Polska znalazta si¢ na 208. miejscu na 228 sklasyfikowanych krajéw.

Z kolei w cytowanym przez autorke badaniu CBOS jako najistotniejsze przyczyny
malej liczby urodzen zidentyfikowano takie problemy jak: obawy kobiet przed utratg
pracy (62% wskazan), zte warunki mieszkaniowe mlodych ludzi (58% wskazan), brak
wspierajacej rodziny polityki pafistwa (42%) czy trudnoé¢ z pogodzeniem pracy zawo-
dowej i obowigzkéw domowych (22%).

Na koniec warto zwrdci¢ uwage, iz dziatania na rzecz godzenia aktywnosci zawodo-
wej i rodzicielskiej nie s3 dzialaniami podejmowanymi krétkofalowo. Wysoki poziom
zatrudnienia kobiet i réwnolegle wysoka dzietno$¢ wystepuja w krajach, ktére wezesnie
dostrzegly narastajacy problem i szybko zaczely inwestowa¢ w programy réwnowazenia
praca-zycie.
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Dzialania, jakie powinny zosta¢ podjete na rzecz ograniczania konfliktu praca-zycie
rodzinne mozna sklasyfikowa¢ jako obszary problemowe wymagajace rozwigzania: ela-
styczno$¢ warunkow pracy, zwlaszcza czasu pracy, dostepnos¢ i warunki udzielania urlo-
pow i zwolnien od wykonywania pracy, opieka nad dzie¢mi - réznorodnosé¢ form wsparcia,
zdrowie i styl zycia, dzialania wspierajace poprzez polityke socjalng, w tym swiadczenia i za-
sitki na rzecz rodziny, oraz polityke podatkows jako instrument polityki prorodzinne;.

o Poradnik dotyczgcy godzenia Zycia zawodowego i rodzinnego, Zaklad
Doskonalenia Zawodowego w Olsztynie, Olsztyn 2007

Autorzy raportu skoncentrowali si¢ na udowodnieniu, iz stworzenie odpowiednich
mechanizmdéw pozwalajacych na godzenie zycia zawodowego i rodzinnego tak napraw-
de jest z korzyscig dla wszystkich zainteresowanych: przedsiebiorcow, pracownikéw oraz
spoleczenstwa. Korzysci, jakie ptyng dla przedsigbiorcy, to w pierwszej kolejnosci wzrost
produktywnosci i konkurencyjnosci przedsiebiorstwa, wzrost motywacji, kompromisu
i lojalnosci wobec pracownikéw, pozyskiwanie i zatrzymywanie lepiej wykwalifikowanych
pracownikéw, zwrot kosztow wynikajacych z szukania i szkolenia pracownikéw, redukeja
kosztéw wynikajacych z rotacji i zwolnien pracownikdw, wysoka reputacja przedsiebiorcy.

Korzysci dla pracownika/pracownicy: wzrost poczucia warto$ci i motywacji, zmniejsze-
nie stresu oraz choréb fizycznych i umystowych z niego wynikajacych, zmniejszenie poczu-
cia winy z powodu braku czasu na przebywanie z dzie¢mi, wigksza satysfakcja z mozliwosci
godzenia zycia zawodowego, rodzinnego i osobistego.

Korzysci z efektywnych sposobéw godzenia zycia zawodowego i rodzinnego w ska-
li makro to przede wszystkim wzrost wskaznika urodzen i spowolnienie zjawiska sta-
rzenia si¢ spoteczenstwa, zmniejszenie liczby separacji i rozwodéw, lepsza opieka nad
dzie¢mi i osobami starszymi pozostajacymi pod opieka, wigksze mozliwosci na stabil-
nos$¢ i awans zawodowy kobiet, zmniejszenie wydatkéw medycznych, zwigkszenie stop-
nia konkurencyjnosci przedsigbiorstw.

Autorzy raportu proponujg sposob, w jaki przedsigbiorca moze wspiera¢ godzenie
zycia rodzinnego, zawodowego i osobistego swoich pracownikow. Zwracaja uwage na
brak uniwersalnej formuly, ktérag mozna by byto dopasowa¢ do wszystkich firm. Jednak
sposoby godzenia zycia zawodowego i rodzinnego mozna podzieli¢ na kilka katego-
rii dotykajacych kluczowych problemdw. Jest to w pierwszej kolejnosci pomoc, pole-
gajaca na opiece nad malymi dzie¢mi i osobami starszymi. Proponowane rozwigzanie
to udzielanie informacji na temat zlobkéw i osrodkéw opieki dziennej, podpisywanie
umow ze ztobkami i osrodkami opieki dziennej, rezerwacja miejsc w szkotach w pobli-
zu miejsc pracy, a takze tworzenie ztobkdw na terenach firm. Kolejnym istotnym dla
rodzicéw powracajacych do pracy problemem jest adaptacja do pracy. Autorzy raportu
jako rozwigzanie proponujg wprowadzenie rotacji w miejscu pracy — modelu job rota-
tion. Proponowane jest rowniez wprowadzenie krétkich nieobowigzkowych kurséw na
temat roli rodzicow i edukacji dzieci, zarzadzania czasem, radzenia sobie ze stresem,
a takze pomocy i doradztwa profesjonalnego w zakresie finansowym i fiskalnym, do-
radztwa w ramach kariery zawodowej i elastycznosci zawodowej. Wreszcie najwieksza
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bolgczka godzenia zycia zawodowego i rodzinnego — kwestia dtugoéci urlopéw i zwol-
nien od pracy. Autorzy proponuja wydtuzenie urlopu macierzynskiego i z tytulu ojco-
stwa oraz wydluzenie zapewnionego ustawowo czasu na karmienie dziecka. Na koniec
pozostaje najwazniejsza, bo dla wszystkich optacalna kwestia. Mianowicie elastyczne
formy zatrudnienia: uelastycznienie czasu i miejsca pracy, podzial pracy, praca na czes¢
etatu, rozliczanie czasu w skali roczne;j.

o A.Mazur, Wspieranie rodzicielstwa jako przejaw spolecznej odpowiedzialnosci
polskiego biznesu, http://odpowiedzialnybiznes.pl/artykuly/wspieranie-
rodzicielstwa-jako-przejaw-spolecznej-odpowiedzialnosci-polskiego-biznesu/

Jak zwraca uwage autorka, polskie matki niejednokrotnie same zapracowaly sobie na opi-
ni¢ ztych pracownikéw. To wlasnie polskie mamy najcze$ciej w Europie otrzymuja zwolnienie
lekarskie w cigzy. Jak podaje GUS w roku 2009 byto ich niemal 2 miliony. Pomijajac sytuacje
ekstremalne i niepodlegajace dyskusji naduzycia w korzystaniu z przystugujacych uprawnien,
zaréwno dla pracownikéw jak i dla firm, cigza powinna by¢ normalng i przewidywana sytua-
¢ja, nie za$ stanowi¢ wydarzenie, ktére zaktoca poprawne funkcjonowanie firmy. Autorka po-
daje kilka przyktadéw dobrych praktyk godzenia zycia zawodowego i rodzinnego wdrozonych
w firmach w Polsce:

- Avon - Przerwa w karierze. Jest to ceniona i wykorzystywana w firmie praktyka. Avon
uznaje, ze w zyciu czlowieka moga zdarzy¢ sie sytuacje, w ktérych chce on zrobi¢ prze-
rwe w pracy zawodowej z przyczyn osobistych, takich jak che¢ spedzania czasu ze
swoja rodzing, podrézowania lub podjecia nauki w pelnym wymiarze godzin;

- BP Polska wprowadzilo inicjatywy wspierajace pracownikéw w godzeniu rél zawo-
dowych z rodzinnymi. Kobiety w ciazy, tak jak pozostale osoby zatrudnione, maja
mozliwo$¢ uczestniczenia w rekrutacjach wewnetrznych. Kobiety przebywajace na
urlopach macierzynskich majg prawo do korzystania z telefonu komaérkowego, kom-
putera i samochodu stuzbowego oraz $wiadczen dodatkowych: opieki medycznej,
rekreacji czy rabatu na paliwo;

- Deloitte - polityka dotyczaca elastycznych form zatrudnienia. Dzigki wprowadzeniu
programu pracownicy moga korzystac z elastycznych form pracy. Deloitte umozli-
wia takze skorzystanie z przerwy w karierze.

Warto tez przywolaé zacytowang przez autorke wypowiedz Prezes Centrum Praw
Kobiet. Podsumowujac panel dyskusyjny w ramach seminarium na temat godzenia zy-
cia zawodowego i rodzinnego stwierdzita: Wielu ojcow ocenia, w miare uptywu lat, ze
zbyt mato czasu spedzili ze swoim dzieckiem, niewielu zas uwaza, Ze zbyt mato czasu
spedzili ze swoim pracodawcg.

o A. Wozniakowska, J. Korona, Raport z badania realizowanego w ramach
projektu ,, Mamy pracujgce mamy!”, Kielce 2011

Celem zrealizowanego badania bylo uzyskanie opinii przedsiebiorcow na temat sytuacji
kobiet w $wietokrzyskich firmach, a takze zdefiniowanie probleméw w tym obszarze oraz
wypracowanie skutecznych metod prowadzacych do poprawy istniejacego stanu rzeczy.
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Na podstawie przeprowadzonego badania wysunigte zostaly nastepujace wnioski:
po pierwsze kobiety maja bardziej ograniczony dostep do rynku pracy niz mezczyzni.
Determinowany jest on obawami pracodawcéw zwigzanymi z absencjg kobiet w pracy,
wynikajaca z rol biologicznych i spolecznych. Po drugie w procesie rekrutacji wciaz pa-
daja pytania o sytuacje rodzinng i zwigzane z nig plany macierzynskie kobiet, pomimo
ze takie pytania sg prawnie niedozwolone. Polskie prawo nie wprowadza potrzebnych
mechanizméw i zasad, ktére moglyby poméc pracujacym matkom pogodzi¢ zycie ro-
dzinne z zawodowym. W konsekwencji kobieta nie ma zadnego wsparcia ze strony pan-
stwa ulatwiajacego jej powrdt na rynek pracy po okresie cigzy i urlopu macierzynskiego.
Odgoérne mechanizmy prorodzinne utatwityby kobietom start na rynku pracy i rozwoj
$ciezki zawodowej. Pracodawcy powinni stwarza¢ mechanizmy stymulujace rozwéj po-
lityki przyjaznej wobec pracujacych matek, np. nawigzujace do idei flexurity. Jednym
z najwazniejszych probleméw, niestety bagatelizowanych zaréwno przez panstwo jak
i przed pracodawcow, jest utrudniony dostep do zlobkéw i przedszkoli. Ilos¢ placowek
jest niewystarczajaca, a godziny otwarcia sa zbyt krétkie. I wreszcie wniosek dla praco-
dawcow - kobieta powracajaca do pracy po przerwie zwiazanej z urodzeniem dziecka,
ze wzgledu na swoje zobowigzania, wykazuje si¢ lojalnoscig wobec pracodawcy.

Z cytowanego przez autorki badania firmy Regus wynika, ze liczba firm, ktére
planowaty w 2011 roku zatrudnienie aktywnych zawodowo matek spadta na $wiecie
o jedng czwartg w stosunku do poprzedniego roku. Polskie firmy s3 bardziej otwarte
na aktywne zawodowo kobiety posiadajace dzieci — wsrdéd ponad potowy firm, ktére
zamierzaja zwiekszy¢ zatrudnienie, 42% chce zatrudni¢ kobiety majace dzieci. Mimo
takich danych, liczba matek pracujacych w Polsce jest nizsza niz w innych krajach Unii
Europejskiej. Jak pokazujg wyniki badan oraz do$wiadczenie innych krajow, waznymi
czynnikami, ktére sprzyjaja wzrostowi poziomu aktywnosci zawodowej i zatrudnienia
matek, w szczegélnosci tych z niskim i érednim poziomem wyksztalcenia s3: elastyczne
formy pracy, dostep do stosunkowo tanich ustug opiekunczych, niezbyt dtugie urlopy
macierzynskie i wychowawcze. I wlasnie to jest najwiekszy, jak sie okazuje, problem
rodzicéw w Polsce. W poréwnaniu z innymi krajami Organizacji Wspdtpracy Gospo-
darczej i Rozwoju Polska ma jeden z najnizszych odsetkéw dzieci do lat 5 objetych in-
stytucjonalng opieka (zlobki, kluby malucha, przedszkola, legalne opiekunki).

Objete badaniem matki zwracaly uwage réwniez na bardzo duze obcigzenia praco-
dawcow. Jedna z respondentek wypowiadala si¢ w nastepujacym tonie: Trzeba to zauwa-
2y¢ z dwoch stron, nie tylko ze strony kobiety ale tez ze strony pracodawcy. Przeciez muszg
zaptacic¢ sktadki, wychowanie dzieci wigze si¢ z tymi dwoma dniami wolnymi i wiado-
mo, Ze kobiety czgsciej na zwolnienie chodzg, wigc mniej czasu w pracy mogg poswigcic.
Pracodawce nalezatoby odcigzy¢ z tych zobowigza#. Sa to opinie potwierdzane przez
pracodawcow: zatrudniajac kobiety bedace matkami, tracg z uwagi na przystugujace
kobietom przywileje. Z drugiej strony kobieta po powrocie z urlopu macierzynskiego
jest bardziej lojalnym pracownikiem ze wzgledu na zobowigzania rodzinne, ktére nie
pozwalaja jej na odwazne manewry na rynku pracy, takie jak rezygnacja z obecnej pracy
czy poszukiwanie innego miejsca pracy.
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Wiszystkie zainteresowane grupy zwracaja uwage, iz tak naprawde najwazniejsza rze-
czg3 s3 ustawowe uregulowania. Jezeli beda one prorodzinne, to kobieta fatwiej znajdzie
prace. Druga sprawa to mentalno$¢ pracodawcéw na rynku. Tutaj trzeba duzy nacisk
i duzq prace polozyc na tym, zeby pomoc pracodawcom i pomoc takiej kobiecie, Zeby mo-
gla znalezé zatrudnienie, Zeby pracodawca miat jakies narzedzia, zeby ta kobieta mogta
zaréwno pracowac, jak i zajgc sie wychowywaniem dzieci.

Zdanie, ktore najczesciej powtarzalo si¢ w temacie wsparcia pracujacych matek ze stro-
ny pracodawcy dotyczy tego, by w pierwszej kolejnosci pojawily sie narzedzia wsparcia ze
strony panstwa, ktére dadzg pracodawcom mozliwosé¢ i zacheca do kreowania przyjazne;j
polityki wobec kobiet. Odcigzenia podatkowe, fatwiejszy dostep do przedszkoli i ztobkéw,
zwigkszenie zarobkéw w taki sposéb, by rodzing sta¢ bylo na opiekunke do dziecka, to
gléwne postulaty respondentow.

Wedtug niektorych respondentéw, wladze samorzadowe wrecz przeszkadzajg w kre-
owaniu pozytywnej $ciezki zawodowej kobiet na rynku pracy. Gléwne zarzuty dotyczy-
ty polityki wladz samorzadowych w kwestii tworzenia ztobkéw i przedszkoli. Respon-
denci w kazdej z badanych grup twierdzili, ze na tym polu jest wiele do zrobienia, gdyz
takich placowek jest zbyt malo, co wplywa na mniejsza dostepnos¢ kobiet do rynku
pracy ze wzgledu na koniecznos¢ opieki nad dzieckiem.

Istniejg uregulowania prawno-administracyjne, ktére chronia kobiety ciezarne i daja
pewne przywileje mlodym matkom. Jednak w duzej mierze od mentalnosci samych ko-
biet zalezy jak beda te przywileje wykorzystywaty. Czesto nieche¢ pracodawcéw wobec
zatrudniania kobiet wynika ze stereotypu, ze kobiety naduzywaja tych przywilejéw, na
czym moze ucierpie¢ przedsiebiorstwo.

o J. Tecza, Raport nt. sytuacji rodzicow na rynku pracy

Autorka powoluje si¢ na wyniki badan zrealizowanych przez firme Pentor w 2006
roku, wedtug ktérych Polacy wciaz praktykujg tradycyjny model rodziny, charakteryzu-
jacy sie wyrazistym podzialem rél. Wedlug Badan Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnosci
w IV kwartale 2011 roku obowiazki rodzinne oraz prowadzenie domu byly powodem
bierno$ci zawodowej prawie 17% kobiet i 3,1% mezczyzn.

Najczestsze formy pomocy organizowanej przez firmy dla rodzicéw to organizowanie
wlasnej opieki nad dzie¢mi w postaci przyzaktadowych ztobkéw i przedszkoli, dofinan-
sowanie lub pomoc w umieszczeniu dziecka w zlobku lub przedszkolu, organizacji lub
dofinansowania aktywizacji pozaszkolnej dzieci, np. tenis, basen, nauka jezykéw obcych,
zajecia teatralne czy tez wypoczynku wakacyjnego, znizki w opiece medycznej oraz caly
szereg opisanych wczesniej elastycznych form zatrudnienia rodzicéw. Z kolei duzym
wsparciem psychicznym dla kobiet s3 innowacyjne rozwigzania stosowane przez firmy
w postaci firmowych przedszkoli i zlobkéw oraz punktéw opieki nad dzieckiem, gdy np.
zachoruje opiekunka.

Bardzo ciekawym pomyslem stosowanym przez duze firmy jest wykupienie godzi-
nowych pakietéw doraznej opieki nad dzieckiem lub opieki medycznej w sytuacji, kiedy
rozchoruje si¢ dziecko. Babysitting pozwala pracownikowi na zapewnienie okresowej
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opieki nad dzieckiem, np na wieczoér czy w ciggu dnia, natomiast w ramach pakietu me-
dycznego chorym zajmujg si¢ wykwalifikowane pielegniarki, a opieke czasowa sprawuja
przeszkolone z pierwszej pomocy pediatrycznej opiekunki.

« Sytuacja kobiet powracajgcych na rynek pracy po przerwie zwigzanej
z urodzeniem i opieka nad dzieckiem/dzie¢mi. Raport z akcji lokalnych ,, Mama
wraca do pracy”, Krakéw 2013

Zgodnie z danymi z raportu (badanie prowadzone na zlecenie marki Bebilon
w 2011 roku) prawie potowa matek dzieci do lat trzech pozostaje z nimi w domu (na
urlopie macierzynskim 21%, wychowawczym - 16% lub wykorzystuje urlop po macie-
rzynskim - 9%), do pracy wraca jedna trzecia z nich, jedna piata nie pracuje zawodowo
(bo np. studiuje), 7% matek nie planuje w ogdle powrotu do pracy. Wyniki badan z 2013
roku pokazujg, ze sytuacja si¢ nie zmienia: tylko % pracujacych przed cigza mam wroéci-
to do pracy. Badanie wykazalo réwniez, ze az 19% ankietowanych mam jest bezrobotna.

Jak wynika z do$wiadczen, kobiety chcgce powr6ci¢ na rynek pracy spotykaja wie-
le probleméw. Swiadomos$¢ spoleczenistwa, ale tez samych kobiet, na temat istniejacych
barier i mozliwosci ich pokonania jest nadal niewielka. Trudna sytuacja kobiet powra-
cajacych do pracy po przerwie spowodowanej opieka nad dzieckiem/dzie¢mi i ich nie-
réwne, wobec mezczyzn, szanse na rynku pracy majag swoje zrédlo w dwdch rodzajach
problemow, ktore mozna podzieli¢ na: zewnetrzne i wewnetrzne. Pierwsze z nich dotycza
sytuacji na rynku pracy, nastawienia i stopnia ogélnospolecznej wiedzy na temat kwestii
godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, stereotypowego postrzegania rol kobiet i mez-
czyzn. Wewnetrzne odnoszg sie do indywidualnych postaw, nastawienia, wiedzy i umie-
jetnosci samych kobiet, ktore staja przed wyzwaniem powrotu na rynek pracy po dluzszej
przerwie.

o J. Czarnecka, Kobieta, matka, pracownik, w: Mama w pracy - spoleczne
uwarunkowania powrotu kobiet na rynek pracy po przerwie zwigzanej
z wychowaniem dziecka, J. Czarnecka, K. Dzwonkowska-Godula, P. Woszczyk,
L6dz 2009

Badania pokazuja, ze praca zawodowa pelni bardzo waza funkcje w Zyciu kobiet.
Niewiele z nich jest w stanie wyobrazi¢ sobie zycie bez aktywnosci zawodowej, nawet
gdy zawiesily ja na dtuzszy czas na rzecz opieki nad dzie¢mi. Obok rzeczywistego wy-
miaru ekonomicznego, istotny jest wymiar spofeczny pracy zawodowej oraz wymiar
psychologiczny. Tym wazniejsze zatem jest umozliwienie kobietom powrotu do pracy
po przerwie zwigzanej z opieka nad dzieckiem.

Mimo powszechnych deklaracji, zgodnie z ktérymi ple¢ pracownika nie ma znacze-
nia, specjaliSci ds. rekrutacji zauwazaja, ze pracodawcy czesto sktadajg okreslone zamo-
wienia co do plci osoby majacej pracowaé na danym stanowisku. Mimo tego pracodaw-
cy wskazujg wiele pozytywnych cech kobiet, majacych znaczenie w pracy zawodowe;j.
W wielu przypadkach sprawdzajg si¢ one, ich zdaniem, lepiej niz mezczyzni. Jednak
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w spolecznej praktyce wciaz pokutuja stereotypy kobiecodci i meskosci. Najwiekszym
obcigzeniem dla kobiet uniemozliwiajacym im zdobycie zatrudnienia jest bycie matka
- zaréwno potencjalne jak i rzeczywiste. Chociaz w opinii ekspertéw i badanych kobiet
macierzynstwo moze by¢ traktowane jako atut w pracy zawodowej, rzeczywistos¢ po-
kazuje, ze bycie matka nie tylko nie poprawia, lecz pogarsza pozycje kobiet na rynku
pracy. Jest to zwigzane z niekorzystnym, stereotypowym wizerunkiem kobiet majacych
dzieci jako czesto nieobecnych w pracy i gorzej pracujacych, bo skupionych przede
wszystkim na sprawach zwigzanych z domem. O nieréwnej pozycji kobiet i mezczyzn
na rynku pracy $wiadczy¢ moze fakt, ze w przypadku mezczyzn bycie rodzicem nie ma
wplywu na ich zawodowa sytuacje.

Z doswiadczen kobiet oraz ekspertéw uczestniczacych w badaniu wynika, ze przy-
padki dyskryminowania kobiet w procesie rekrutacji nie naleza do rzadko$ci. Kobiety
ubiegajace si¢ o prace s3 wypytywane o sytuacje rodzinng i plany prokreacyjne, a gdy sa
matkami zdarza si¢, Ze musza zapewnia¢ pracodawce, ze nie beda korzystac z przystu-
gujacych im uprawnien opiekunczych.

Niekorzystnemu wizerunkowi kobiet-matek w roli pracownikéw, w opinii ba-
danych, winne s3 czesto same kobiety, naduzywajace zwolnien lekarskich w czasie
trwania cigzy czy w przypadku choroby dziecka. Zmiana nastawienia pracodawcéw
do kobiet wymaga zatem z jednej strony zmiany postawy czeéci pracownic, z drugiej
uswiadomienia pracodawcom, ze pracujaca matka jest warto§ciowym pracownikiem,
moze mniej dyspozycyjnym, ale zaangazowanym, sumiennym i szanujacym prace ze
wzgledu na to, ze ma rodzine na utrzymaniu.

o P. Woszczyk, Mama w pracy - problemy lgczenia obowigzkéw rodzinnych
i zawodowych, w: Mama w pracy - spoleczne uwarunkowania powrotu kobiet
na rynek pracy po przerwie zwigzanej z wychowaniem dziecka, J. Czarnecka,
K. Dzwonkowska-Godula, P. Woszczyk, £6dz 2009

Podstawowg trudno$¢ w faczeniu obowigzkéw zawodowych i rodzinnych stano-
wi zapewnienie opieki dziecku w czasie, kiedy rodzice pracujg. Najwieksza akceptacija
wsérod kobiet cieszy sie opieka sprawowana przez babcie. Niska akceptacja ciesza si¢
zlobki, a w kwestii przedszkoli zwraca si¢ uwage na ich niedostepnos¢. Koniecznoscia
jest wiec zwiekszanie liczby instytucji zajmujacych si¢ opieka nad dzie¢mi, m.in. po-
przez zachecanie pracodawcéw do tworzenia przyzakladowych przedszkoli i ztobkow
oraz roznicowanie ich godzin pracy. Wigksza dostepnos¢ zlobkow i przedszkoli moze
by¢ sygnalem dla kobiet, ze panstwo w rzeczywisty sposob wspiera je w roli matek i jed-
noczesnie pracownikow, a placéwki tego typu powinny sta¢ sie¢ waznym elementem
zaréwno polityki prorodzinnej jak i zatrudnienia.

Jesli chodzi o sfere pracy, to kobiety zwracajg uwage, Ze pracodawcy patrza na nie
gltéwnie przez pryzmat roli matki i probleméw zwigzanych z ich nieobecnoscig spowo-
dowang chorobg dziecka. Ojcowie w niklym stopniu korzystaja ze zwolnien lekarskich
na opieke nad swoim potomstwem, poniewaz stereotypowo jest to obowigzek matki.
Niezaangazowanie mezczyzn w tym wzgledzie wplywa na gorsza sytuacje kobiet na
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rynku pracy. Niezmiernie istotne staja si¢ wiec dzialania propagujace zaangazowanie
ojcoéw w zajmowanie si¢ dzie¢mi, ktére obejmujg korzystanie z przystugujacych im
jako pracownikom uprawnien rodzicielskich (branie urlopéw wychowawczych, zwol-
nien lekarskich na dziecko).

« K. Dzwonkowska-Godula, Zostaje w domu - sytuacja kobiet zawieszajgcych
prace zawodowq po urodzeniu dziecka, w: Mama w pracy - spoleczne
uwarunkowania powrotu kobiet na rynek pracy po przerwie zwigzanej
z wychowaniem dziecka, J. Czarnecka, K. Dzwonkowska-Godula, P. Woszczyk,
Lodz 2009

Kobiety czesto chcg przez jakis$ czas zajmowac si¢ opieka nad dzieckiem, widzac wie-
le pozytywnych aspektow takiej sytuacji. Z drugiej jednak strony w wielu przypadkach
nie majg po prostu innego wyjscia. Zwraca uwage fakt niewystarczajacej opieki instytu-
cjonalnej nad malymi dzie¢mi, a takze czesta negatywna ocena istniejacych instytucji.
Czes¢ kobiet do rezygnacji z pracy zawodowej i pozostania w domu z dzieckiem zmusza
sytuacja finansowa — koszt zorganizowania opieki nad dzieckiem.

Zestawienie wskazywanych przez badane kobiety mocnych i stabych stron rezyg-
nacji z pracy zawodowej by zaja¢ si¢ dzieckiem pokazuje, ze mozna tu méwic o rodza-
ju poswiecenia, poniewaz koszty tej decyzji ponosi przede wszystkim matka. Trzeba
jednak podkresli¢, ze kobiety raczej nie postrzegaja sytuacji w ten sposob, nie zalujac
swoich decyzji i nie traktujac czasu przeznaczonego na opieke nad dzieckiem jako czasu
straconego.

 J. Czernecka, Wracam do pracy - podejmowanie przez kobiety aktywnosci
zawodowej po przerwie zwigzanej z opieka nad dzieckiem, w: Mama w pracy -
spoteczne uwarunkowania powrotu kobiet na rynek pracy po przerwie zwigzanej
z wychowaniem dziecka, J. Czarnecka, K. Dzwonkowska-Godula, P. Woszczyk,
L6d7 2009

Na decyzj¢ o powrocie kobiety do pracy po przerwie zwiazanej z opieka nad dzie-
ckiem wplyw majg przed wszystkim czynniki z poziomu mikrostrukturalnego, a zatem
osobiste preferencje kobiety, jej pozycja zawodowa, sytuacja rodzinna i finansowa. Nie-
pracujace respondentki zdajg sobie sprawe, ze z punktu widzenia pracodawcy im dtuz-
szg beda mialy przerwe w aktywnosci zawodowej zwigzang z wychowywaniem dziecka,
tym mniejsze szanse na zatrudnienie.

Dos$wiadczenia badanych kobiet pokazuja, ze dla wielu z nich sprawg problema-
tyczng s3 same sposoby poszukiwania pracy. Bardzo czg¢sto wymienianym powodem
biernosci kobiet w doksztalcaniu si¢ i aktywnym poszukiwaniu pracy jest brak pomocy
w opiece nad dzieckiem. Respondentki méwily takze o zniecheceniu, przygnebieniu,
demotywacji i innych negatywnych skutkach psychicznych wywolanych przez dlugo-
trwale i bezskuteczne poszukiwanie pracy.
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» K. Dzwonkowska-Godula, Rozwigzania ulatwiajgce kobietom powroét do pracy
i lgczenie aktywnosci w sferze rodzinnej i zawodowej, w: Mama w pracy -
spoteczne uwarunkowania powrotu kobiet na rynek pracy po przerwie zwigzanej
z wychowaniem dziecka, J. Czarnecka, K. Dzwonkowska-Godula, P. Woszczyk,
Lodz 2009

Mlode kobiety w Polsce czesto staja przed wyborem: rodzina albo kariera. Odpo-
wiednie dzialania podejmowane przez panstwo, pracodawcédw oraz instytucje rynku
pracy powinny stworzy¢ takie warunki, by te dwie role nie byly przeciwstawne, ale by
mozna byto harmonijnie je godzi¢ — by wybor praca albo dziecko zastapi¢ koniunk-
cja praca i dziecko. Potwierdzenie znalazly postawione hipotezy, ktére méwia o tym,
ze obecnie istniejace rozwigzania na rzecz taczenia obowigzkéw rodzinnych i zawodo-
wych nie sg satysfakcjonujace dla kobiet i nie poprawiajg ich sytuacji na rynku pracy.

Uczestniczki badania wyrazaly przekonanie, ze rodzicielstwo nie spotyka si¢ z ocze-
kiwanym wsparciem ze strony panstwa. Kobiety widza konieczno$¢ wspoétpracy pan-
stwa oraz pracodawcow. Oczekuja preferencyjnego traktowania matek jako specjalnej
kategorii pracownikéw i objecia ich programami wspélfinansowanych przez panstwo
stazy czy etatdw, jak w przypadku os6b niepelnosprawnych czy absolwentéw szkot. To
wedlug nich jedyny sposéb, by przekonaé pracodawcéw do zatrudnienia kobiet, szcze-
gélnie tych majacych male dzieci. Z doswiadczen badanych wynika, ze nieliczni praco-
dawcy otaczaja swoich pracownikéw oczekiwang opieka ulatwiajac im zachowanie row-
nowagi miedzy praca a zyciem prywatnym. Jak pokazuja wyniki badan, takze system
instytucjonalnej opieki nad dzie¢mi pozostawia wiele do zyczenia. Podstawowg sprawa
jest jego dostepno$¢, zaréwno jesli chodzi o liczbe zlobkéw, przedszkoli, jak i godziny
ich pracy oraz koszty.

» Kancelaria Senatu. Biuro Analiz i Dokumentacji, Rola ojca i postawy Polakéw
wobec ojcostwa w swietle badati spolecznych, Warszawa 2013

Dr Szymon Grzelak przytacza kilka tez, powolujac si¢ na wyniki badan spofecznych:

- glebokie wiezi rodzinne (malzenskie w rodzinie, wigzi z matka, wiezi z ojcem) dla
rozwoju dziecka sg niezastgpowalnym i docenianym miedzykulturowo bogactwem,

- relacja ojca z dzieckiem ma wplyw na jego pozniejsza samooceng i sposoby radzenia
sobie z trudno$ciami i stresem, dobra relacja z ojcem pomaga dzieciom w budowa-
niu poczucia wlasnej wartosci,

- sami ojcowie angazuja si¢ bardziej w wychowanie jesli wiedza, ze moze to mie¢ istotne
znaczenie w zyciu ich dzieci,

- u mlodych ludzi, ktérzy postrzegaja jako przewodnika (autorytet) tylko jednego z ro-
dzicow wystepuje zwigkszone natezenie zachowan problemowych.
Dr Mariola Ractaw wskazuje dwa zadania dla spoteczenstwa i pafistwa:

- docenienie roli ojca w réznych strukturach rodzinnych i wariantach roli,

- tworzenie warunkéw do pelnienia tej roli w sposéb akceptowalny dla zbiorowosci
i samej jednostki.
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2. Metodyka badan jako$ciowych

Badanie dotyczace godzenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych przez rodzi-
cow malych dzieci zostato przeprowadzone metodami jako$ciowymi, przede wszystkim
z zastosowaniem techniki indywidualnego wywiadu pogtebionego (IDI). Od wrzesnia
do pazdziernika 2014 roku realizowali je w wojewddztwie lubelskim, na prébie 30 0séb,
diagnosci zatrudnieni przez Wojewddzki Urzad Pracy w Lublinie. Ich zadaniem byto
zrekrutowanie i przebadanie osob spelniajacych kryteria udziatu w badaniu, reprezen-
tujacych kazdy z czterech podregionéw wojewddztwa lubelskiego®. Wywiady przepro-
wadzono na podstawie scenariuszy opracowanych przez zespdt Lubelskiego Obserwa-
torium Rynku Pracy - odrebnego dla ojcéw i matek®. Kazdy scenariusz byt podzielony
na dwa zasadnicze bloki pytan: pierwszy dotyczyl statusu respondenta oraz jego $ciezki
kariery na rynku pracy. Ta cze$¢ postuzyta przede wszystkim do stworzenia 30 odreb-
nych $ciezek kariery poszczegdlnych uczestnikéw badania - mozna sie z nimi zapo-
zna¢ na stronie wirtualnydoradca.wup.lublin.pl. Druga cze$¢ wywiadu byla natomiast
bezposrednio zwigzana z kwestig godzenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych po-
przez poruszenie nastepujacych kwestii: uwarunkowan powrotéw do pracy po przewie
zwiazanej z urodzeniem dziecka, dobrych praktyk godzenia obowiazkéw rodzicielskich
i zawodowych oraz oceny instrumentéw polityki prorodzinne;j.

Przed rozpoczeciem wywiadu kazdy z diagnostéw musial uzyska¢ zgode respon-
denta na nagrywanie rozmowy. Bylo to niezbe¢dne do stworzenia transkrypcji wywiadu
(przygotowywanej takze przez diagnoste), ktéra w dalszej kolejnosci postuzyta do prze-
prowadzenia analiz. Wszyscy uczestnicy badania wyrazili zgode na zapis tresci prowa-
dzonego badania*.

Dodatkowo badanie zostato rozszerzone o zognioskowany wywiad grupowy (FGI)
zrealizowany 4 grudnia 2014 roku w siedzibie Wojewo6dzkiego Urzedu Pracy w Lublinie
z przedstawicielami instytucji i przedsigbiorstw. Mial on na celu identyfikacje dobrych
praktyk organizacyjnych dotyczacych godzenia pracy i opieki nad dzieckiem, w tym
wykorzystywania przez ojcéw i matki urlopéw przystugujacych im w zwiazku z urodze-
niem dziecka i/lub jego wychowaniem, wptywem ich nieobecnosci na funkcjonowanie
firmy badz instytucji oraz wynikajacej z tego faktu polityce personalnej°.

? Podregiony wyodrebniono zgodnie z Klasyfikacja Jednostek Terytorialnych do Celéw Sta-
tystycznych NUTS. Dla podzialu wojewddztwa lubelskiego odpowiedni jest poziom NUTS 3
obejmujacy podregiony stanowigce zgrupowanie kilku powiatow.

?Scenariusz wywiadu IDI znajduje si¢ w aneksie.

*Najkrotszy wywiad IDI trwal 7 minut, a najdluzszy 42 minuty.

>Wywiad grupowy trwal 1,5 godziny.
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Cele badania

Cel glowny:

Identyfikacja dobrych praktyk godzenia obowiazkéw zawodowych i rodzinnych

Cele szczegbtowe:

1.

Uzyskanie opiséw $ciezek karier pracujgcych rodzicéw dzieci do lat 4 (zamieszka-
tych na terenie wojewddztwa lubelskiego), m.in. na potrzeby komponentu wdroze-
niowego wirtualnydoradca.wup.lublin.pl

Skatalogowanie dobrych praktyk godzenia zycia zawodowego i rodzinnego w obsza-
rach opieki nad dzieckiem, elastycznych form zatrudnienia, uzupetniania kwalifikacj,
rozwoju osobistego i zawodowego, dostepu do wsparcia rodziny, udziatu w podejmo-
waniu decyzji przez pracodawce, innowacyjnych praktyk pracodawcy.

Ocena przez rodzicéw instrumentéw polityki prorodzinnej i umozliwiajacych go-
dzenie obowigzkéw zawodowych i rodzinnych

Okreslenie uwarunkowan powrotéw do pracy matek po przerwie zwigzanej z uro-
dzeniem dziecka

Pytania badawcze

Jak wygladata historia zawodowa respondentéw?

W jakim stopniu sytuacja zawodowa laczy sie z decyzjami o posiadaniu dzieci?

Jakie czynniki wplywaja na podjecie decyzji o powrocie lub o niepowracaniu do pracy
przez matki? Jakie s najwigksze bariery zwigzane z powrotem do pracy? Czy na decyzje
o powrocie do pracy ma wplyw obawa przed utrata pracy? Jakie dzialania, rozwigzania,
formy wsparcia itp. w najwigkszym stopniu sprzyjaja powrotowi kobiet do pracy?

Jak nieobecno$¢ zwigzana z urodzeniem dziecka wplywa na sytuacje kobiet w fir-
mach, w ktérych sg zatrudnione?

Jak jest zorganizowana opieka nad dzie¢mi kobiet i mezczyzn pracujacych?

Jakie dzialania pracodawcow sprzyjaja powrotowi do pracy?

Jak kwestia urlopéw dla rodzicéw (zwigzanych z urodzeniem i/lub jego wychowa-
niem dziecka) oceniana jest przez pracodawcow?

Ktore dobre praktyki godzenia zycia zawodowego z rodzinnym okazaly si¢ najbar-
dziej pomocne?

Jak instrumenty polityki prorodzinnej oceniane s przez rodzicéw i pracodawcow?

Struktura proby badawczej

W badaniu wzieli udziat respondenci, ktorzy pracuja na terenie wojewoddztwa lubel-

skiego. Bylo to 15 matek oraz 15 ojcéw dzieci do lat 4. Szczegétowe wytyczne zaprezen-
towane zostaly ponizej:
a) 15 matek dzieci do lat 4 zamieszkalych na terenie woj. lubelskiego, zatrudnionych na

podstawie umowy o prace, $wiadczacych w okresie przeprowadzania wywiadu prace

na rzecz pracodawcy, w tym w ramach urlopu rodzicielskiego lub wychowawczego;
kwalifikowaly sie kobiety, ktdre opiekuja si¢ dzie¢mi wraz z ojcami — responden-
tami z grupy b); nie kwalifikowaly si¢ kobiety pracujace jedynie na podstawie
umowy cywilnoprawnej lub swiadczace jedynie prace nierejestrowang lub jedy-
nie prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza.
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b) 15 ojcoéw dzieci do lat 4 zamieszkalych na terenie woj. lubelskiego, zatrudnionych na
podstawie umowy o prace, $wiadczacych w okresie przeprowadzania wywiadu prace
na rzecz pracodawcy pod warunkiem, ze:

- matki tych dzieci prowadzity z ojcami - respondentami opieke nad dzieckiem,

- matki tych dzieci byly zatrudnione na podstawie umowy o prace;
kwalifikowali sie mezczyzni, ktorzy opiekowali sie dzie¢mi wraz z matkami - respon-
dentkami, nie kwalifikowali si¢ mezczyzni pracujacy jedynie na podstawie umowy
cywilnoprawnej lub §wiadczacy jedynie prace nierejestrowang lub jedynie prowa-
dzacy dziatalnos¢ gospodarcza.
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II. Godzenie obowiazkow zawodowych i rodzinnych przez
matki, oczekiwane wsparcie — analiza i interpretacja wynikow

1. Status respondentek. Kwalifikacje i kompetencje

Zespot Lubelskiego Obserwatorium Rynku Pracy zorganizowal badania jakoscio-
we zamieszkalych na terenie wojewddztwa lubelskiego pietnastu matek dzieci do lat
4. Respondentki w momencie badania byly zatrudnione na podstawie umowy o pra-
ce, $wiadczyly w okresie przeprowadzania wywiadu prace na rzecz pracodawcy (w tym
w ramach urlopu rodzicielskiego lub wychowawczego). Z badania wykluczono kobiety
pracujace jedynie na podstawie umowy cywilnoprawnej lub $wiadczace jedynie pra-
ce nierejestrowang lub jedynie prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza. Charakterystyke
miejsc pracy uczestniczek badania obrazuje zbiorczo zestawienie. Osoby uszeregowano
wedtug diugosci okresu pracy na stanowisku, w ramach typu sektora pracodawcy.

;:wl«(ztc(;rrl:;;i)(:- brania'pracoda."vcy/ typ stanowisko pracy lata pracy na
dentki instytucji respondentki stanowisku
medyczna asystent fizjoterapii 8
handel detaliczny kierownik sklepu 8
spozywcza starszy specjalista ds. obstugi sprzedazy 7
instytucja szkoleniowa ksiegowa 6
prywatny handel detaliczny kierownik sklepu 6
finansowa kasjer-dysponent 3
stowarzyszenie pracownik adm.-biurowy 3
fundacja specjalista ds. wspotpracy z pracodawcami 1
hotelarstwo recepcjonistka 1
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dS:vl:ztc(;rrI:;;i)(:- branza pracodawcy/typ stanowisko pracy lata pracy na
dentki instytucji respondentki stanowisku

jednostka org. gminy pracownik socjalny 11

szkola publiczna nauczyciel 11

urzad gminy specjalista ds. o$wiaty i obstugi rady gminy 8

publiczny jednostka samorzadowa in§pekt0r d§. $wiadczen rodz. i funduszu 5

alimentacyjnego
jednostka org. gminy referent ds. $wiadczen rodzinnych 4
szkota publiczna pedagog 2

Grupa objeta badaniem byta zréznicowana pod wzgledem liczby posiadanych dzie-
ci. Uczestniczki badania w pierwszej kolejnosci zostaly zapytane jak diugo przed prze-
rwa w pracy zwigzang z urodzeniem dziecka pracowaly. Jak wynika z odpowiedzi, tylko
dwie respondentki mialy wéwczas staz pracy ponizej roku. Pozostale uczestniczki ba-
dania mialy juz kilkuletni staz zawodowy, zdobyty w wiekszosci u tego samego praco-
dawcy Uczestniczki badania zostaly poproszone o oceng na trzystopniowej skali swojej
sytuacji finansowej. Nieco wiecej niz potowa badanych (8 respondentek) sytuacje finan-
sowg okreslila jako $rednig, jako dobra swoja sytuacje okreslito 7 kobiet.

Wszystkie respondentki deklarowaly posiadanie wyksztalcenia wyzszego, trzynascie
z nich stwierdzilo, ze okazalo si¢ ono pomocne w uzyskaniu i pdézniejszym utrzymaniu
zatrudnienia. Jedna z kobiet zwrdcita uwage, ze oprdcz wyksztalcenia bardzo istotng kwe-
stia, ktora oceniajg pracodawcy, jest posiadanie konkretnych umiejetnosci. Inna uczest-
niczka badania przyznala, ze w jej przypadku decydujace znaczenie miaty kursy, ktére
odbyta. Po zakonczeniu edukacji ponad potowa (8) respondentek od razu podjeta prace.
6 badanych podj¢to zatrudnienie w ciggu roku, tylko jedna z badanych prace znalazta po
okresie trzech lat.

Zasadne bylo réwniez zapytanie respondentek, czy posiadaja jakies dodatkowe kwa-
lifikacje, ktore sg potwierdzone dyplomem lub certyfikatem. Kwalifikacje respondentek,
ktore braly udziat w badaniu byly zréznicowane. Wszystkie uczestniczki badania przy-
znaly, ze oprocz wyksztalcenia wyzszego posiadaja dodatkowe kwalifikacje. Najczedciej
wymieniano studia podyplomowe, kursy komputerowe, kursy jezykowe, kursy ksiego-
wosci. W niektdérych przypadkach dodatkowe kwalifikacje respondentki uzupetnialy
ze wzgledu na wymogi zwigzane z praca na okre§lonym stanowisku. Jedna z badanych
zwrocila rowniez uwage, ze kwalifikacje, ktore zdobyta w Londynie (dyplom pomocy
farmaceutycznej) u nas nie s3 honorowane przez pracodawcow.

Bardzo wazne w Polsce, wedtug wiekszosci kobiet, jest posiadanie kompetencji migk-
kich. Uczestniczki badania zwracaly uwage, ze to wlasnie one sg podstawa do budowania
relacji ze wspdtpracownikami oraz pracodawcg. Szczegélnie istotne sg one dla pracodaw-
cy, na réwni z wyksztalceniem i doswiadczeniem, czgsto zwiazane s3 ze specyfika danego
stanowiska. Najczesciej wskazywane kompetencje miekkie to: umiejetno$¢ nawigzywania
kontaktow, umiejetno$¢ pracy w grupie i jasnego przekazywania mysli, zaangazowanie,
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solidnos¢, uczciwos¢, szczerosé, otwartosé, dyspozycyjnosé, komunikatywnosé¢, punktu-
alnos¢, sumienno$¢, samodzielno$¢, profesjonalizm, a takze empatia. W ramach kompe-
tencji komunikacyjnych wymieniane byty: bieglo$¢ w postugiwaniu sie jezykiem polskim,
znajomos¢ jezyka obcego oraz kompetencje interpersonalne. Kluczowe jest to, ze swoje
kompetencje interpersonalne respondentki ocenily najwyzej. Nalezy zwréci¢ uwage, ze
badane najwieksza luke w swoich umiejetnoéciach widza w przypadku jezykéw obcych,
a najmniejsza w przypadku kompetencji interpersonalnych. Nalezy ponadto zwrdci¢
uwagg, ze w przypadku kompetencji interpersonalnych kobiety w wiekszosci ocenialy sie
jako osoby w odpowiedni sposéb przygotowane do rynku pracy. Kompetencje techniczne
jak i komputerowe zaliczane s3 do praktycznego wymiaru wykonywanych prac. Bez nich
zastosowanie pozostalych kompetencji bytoby zdecydowanie utrudnione. W ramach tego
obszaru ocenione zostaly kwestie zwigzane z umiejetnoscig obstugi komputera (od kwestii
podstawowych do obstugi zaawansowanych programéw), organizowania prac biurowych.
Respondentki stwierdzily, ze w tym obszarze widzg braki i oczekiwalyby odpowiednich
szkolen zorganizowanych przez pracodawce.

2. Historia zawodowa

Uczestniczki badania mialy w wiekszo$ci kilkuletnie do§wiadczenie zawodowe
(u wigcej niz jednego pracodawcy). Przerwy, ktdre pojawily sie¢ w pracy byly zwigzane
z urodzeniem dziecka oraz redukcjg etatow. Jedna z respondentek zwrdcita uwage, ze
juz na studiach zaczeta prace, to utatwilo jej start na rynku pracy.

Przyczyny, dla ktérych badane tracily prace, to przede wszystkim wygasniecie umo-
wy, przyczyny finansowe, czy tez che¢ zmiany pracy. Wszystkie respondentki uznaly,
ze s3 zainteresowane podnoszeniem kwalifikacji i zdobywaniem nowych umiejetnosci.
Analizujac wypowiedzi respondentek mozna stwierdzi¢, ze chcg gléwnie podnosic¢ kwa-
lifikacje, ktore sg zwigzane z obecnym stanowiskiem pracy. W wypowiedziach podkre-
$lano réwniez, ze przerwa w pracy zwigzana z urodzeniem dziecka wplyneta na dezak-
tualizacje niektorych kwalifikacji. Przydatne okazujg si¢ rowniez informacje zwigzane
z kwestiami finansowymi, zmieniajacymi si¢ przepisami prawnymi wigzgcymi sig z tym
stanowiskiem. W wypowiedziach podkreslano, ze ciggle uczenie si¢ to wymog naszych
czasow. Uczenie sie przez znaczaca cze$¢ respondentek nie jest okreslane jako ,wymu-
szane” zewnetrznymi okolicznosciami. Jedna z respondentek pracujaca jak nauczyciel
podkreslita, ze przedstawiciele jej zawodu doksztalcajg sie, poniewaz musza sprostac ze-
wnetrznym wymaganiom (awans zawodowy, zwiekszone szanse na rynku pracy, graty-
fikacja finansowa), uczenie si¢ ma dla nich charakter instrumentalny: Ucze sig, poniewaz
pragne sie rozwijac, poszerzac swoje horyzonty myslowe, nie chce sta¢ w miejscu; Chodzi
mi réwniez o wlasny rozwéj, i co za tym idzie, samozadowolenie oraz poczucie satysfakcji.
Lubie mie¢ poczucie, Ze robig cos dobrze, aby tak byto musze ciggle zglebia¢ wiedze.

Interpretujgc zebrane materialy, warto pamietaé, ze respondentki mialy juz tytul
magistra, a zdobywanie wiedzy wigzaly z pewnymi oczekiwaniami w przysztosci. Kon-
tynuujg nauke na studiach podyplomowych, wzbogacajac swoj warsztat pracy, uczg sie,
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bo lubig, mimo iz ich rodziny czesto tego nie rozumiejg. Dla respondentek uczenie si¢
jest tez zdobywaniem wiedzy na rézne tematy, gromadzeniem informacji, swego rodza-
ju pogtebianiem do$wiadczenia.

Respondentki z najdtuzszym stazem pracy od momentu ukonczenia szkoly praco-
waly w jednej firmie. Badana, ktéra od 22 lat jest zatrudniona jako pracownik socjalny
opowiadala: po ukoriczeniu szkoly calg grupg z roku ztozylismy dokumenty, i tak sie
zaczeto. Do chwili obecnej wigkszos¢ z nas jest zatrudniona w osrodku pomocy rodzi-
nie. Pierwszg prace respondentki podejmowaty do roku od ukonczenia szkoty. Jedna
z nich przyznala, ze w jej przypadku o zatrudnieniu zadecydowat odbyty staz. Powo-
dy zmiany pracy wiazaly si¢ gléwnie z lepszymi warunkami finansowymi. Efektywne
poszukiwanie pracy faczy si¢ z konieczno$cia korzystania z réznych zrédet informacji
na temat ofert. Uczestniczki badania stwierdzity, ze obecnie w inny sposéb poszukuje
sie pracy, niz miafo to miejsce parg lat temu, kiedy to gtéwnym no$nikiem informacji
o ofertach pracy byla prasa. Najwigksza popularnoscia cieszg si¢ ogloszenia w Interne-
cie. Uczestniczki badania poszukiwaly pracy gléwnie za pomoca Internetu: Wspieraty
mnie kolezanki ze studiéw. Te oferte z tego miejsca, gdzie obecnie pracuje to wlasnie
podestata mi kolezanka, tez psycholozka. Zobaczyla ciekawe ogloszenie na stronie inter-
netowej, pomyslata, ze odpowiada ono moim kompetencjom. Jak czesto zaglgdatam na
strony internetowe? Co kilka dni patrzytam czy jest jakas ciekawa oferta.

Czeé¢ badanych korzystata z pomocy urzedu pracy, jedna z respondentek przyzna-
fa, ze w jej przypadku decydujaca role odegrat staz. Inna samodzielnie roznosita CV po
najwiekszych firmach w regionie. Istotng role w poszukiwaniu pracy odgrywaja réwniez
znajomosci. Wigkszoé¢ kobiet przyznala, ze w pierwszej kolejnosci zwracaly sie¢ do zna-
jomych. Respondentki, ktére poszukiwaly pracy napotykaly tez réznego rodzaju bariery,
gléwnie byl to brak odpowiedzi ze strony pracodawcy na wystane aplikacje. Trudno byto
powiedzie¢, jaka byta przyczyna, Ze nie zostalam zaproszona na dalszy etap. Po telefonicznej
rozmowie tez nie bylo informacji zwrotnej. Dlatego ciezko bylo skorygowac, co robitam Zle.

Respondentka zwrdcila uwage na istotng bariere w podjeciu pracy wynikajaca z nie-
uczciwego podejécia pracodawcy, ktéry nie chcial zatrudnia¢ w oparciu o umowe o prace.
Ciezko mi bylo znaleZ¢ prace, gdzie pracodawca mégtby zaoferowac umowe o prace. Istotnym
problemem jest réwniez brak wymaganego do$wiadczenia: chyba przeszkadzato to, ze jako
osoba po studiach nie miatam doswiadczenia i najbardziej to bylo takie przekreslajgce, bo
bardzo duzo ofert pracy zawierato minimalne tam roczne albo dwuletnie doswiadczenie, ja
nie miatam praktycznie zadnego poza ukoticzonymi studiami, takze byto mi troszke cigzko.

W kolejnej czeéci badania respondentki zostaly zapytane, czy kiedykolwiek korzy-
staly ze wsparcia w trakcie poszukiwania pracy oraz czy mogtyby wskaza¢ jakies dobre
praktyki z tym zwigzane. Czg$¢ kobiet korzystala ze wsparcia, w momencie poszukiwa-
nia pracy réwniez swoja uwage skupily na sledzeniu pojawiajacych si¢ ofert w Internecie,
a takze postanowily samodzielnie roznosi¢ CV. Jedna z uczestniczek badania wskazata
na pomoc coacha: w moim przypadku najbardziej skuteczne byto doradztwo ze strony
kolezanki, doradcy zawodowego i coacha. Ostatnio robi sie modne podejscie coachingowe,
wyznaczanie celow i ich realizacja. Miatam 2 lub 3 sesje z coachem i bardzo mi to pomo-
glo i uwazam, ze dzieki temu znalazlam zatrudnienie. Kolejna respondentka korzystata
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z pomocy urzedu pracy, gdzie otrzymata wsparcia w postaci szkolenia z rachunkowosci
i finanséw. Formg pomocy ceniong przez inng badang jest staz, dzigki ktéremu zdobyla
pierwsze doswiadczenie, ktore zadecydowalo o tym, Ze zostala zatrudniona.

Kolejna kwestia poruszona w badaniu to mozliwos¢ zatozenia wiasnej dziatalno-
$ci gospodarczej. Wiekszo$¢ kobiet nigdy nie brala pod uwage mozliwosci zalozenia
i prowadzenia firmy. W$réd najczestszych uzasadnien wymieniano obawy poradzenia
sobie ze wszystkimi dziataniami, brak pomystéw na wtasny biznes, nasycenie lokalnego
rynku, duza walke o klienta. Zwrdcono réwniez uwage na koszty zwigzane z prowadze-
niem dzialalnosci takie jak skladki na ZUS. Jedna z badanych stwierdzila, ze jest to zbyt
duze ryzyko. Jednak wolatam miec taki staty dochéd, zebym miata komfort psychiczny.
W opinii innej respondentki wlasna firma moze by¢ kolem ratunkowym w momencie,
gdy kobieta nie moze znalez¢ pracy.

Podczas wywiadu poruszono kwesti¢ zwolnien lekarskich, z ktérych korzystajg ko-
biety w cigzy. Zwolnienie takie nadal budzi wiele kontrowersji, szczegélnie wéréd pra-
codawcow, ktorzy czesto z dnia na dzien zostajg bez pracownika. Uczestniczki badania
zapytano czy korzystaly ze zwolnienia lekarskiego w czasie ciazy. Trzy zadeklarowaly,
ze nie korzystaly, 5 kobiet na zwolnieniu lekarskim przebywalo ponizej 3 miesiecy, na
ostatnim etapie cigzy. Jedna respondentka zadeklarowala, ze caly okres cigzy byta na
zwolnieniu lekarskim. Pozostale — powyzej 3 miesigcy. Istotng kwestig bylo réwniez
zapytanie o urlop macierzynski, wychowawczy i rodzicielski. Wszystkie badane ko-
rzystaly z urlopu macierzynskiego, w réznym wymiarze czasu. Urlop rodzicielski
wykorzystala tylko jedna respondentka. Natomiast zadna z badanych nie korzy-
stata z urlopu wychowawczego. Tylko jedna z badanych byla na urlopie zwigzanym
z urodzeniem dziecka ponad rok. Wiecej niz potowa badanych kobiet wrécita do pracy
w okresie do 8 miesiecy.

3. Uwarunkowania powrotow do pracy po przerwie zwigzanej
z urodzeniem dziecka

Gléwnymi motywami, ktére spowodowaly, ze matki wracaly do pracy sa kwestie
finansowe: Przewazy! jednak czynnik finansowy, to on byt gtéwnym motorem do powro-
tu. Respondentki wskazywaly na dziecko i rodzing, jak réwniez na konieczno$¢ splaca-
nia kredytu mieszkaniowego. Cze$¢ ankietowanych wraca do pracy, chcac realizowa¢
swoje ambicje zawodowe: che¢ samorealizacji, poniewaz wiele wysitku wlozytam w to,
aby ksztalcic sig i chciatam pracowac. Wiedziatam, ze wychowanie dzieci to nie jest jedyna
i najwazniejsza dla mnie rzecz. Duzy byt czynnik motywacyjny ze strony posiadania wlas-
nych srodkow finansowych, zebym nie musiata prosi¢ sie meza o finanse. Tez satysfakcja
z tego, ze sama doktadam si¢ do utrzymania calej naszej rodziny. Cze$¢ badanych stwier-
dzila, ze chce wroci¢ do wczesniejszego rytmu pracy, podejmowaé nowe wyzwania i do-
$wiadczenia zawodowe, cheé sprawdzenia sig czy jestem w stanie pogodzic obowigzki mat-
ki z obowigzkami pracownika w szkole, przebywa¢ w towarzystwie znajomych z pracy.
Respondentki od poczatku ciazy planowaly powrdt do pracy. Czesto kobietom towarzy-
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szyl lek i obawa przed utratg pracy lub zmiang ich stanowiska. Jedna z badanych przy-
znala, ze do pracy musiafa wroci¢, poniewaz konczyta jej sie umowa i miata §wiadomosé
tego, ze jedli nie wrdci, to jej zatrudnienie nie zostanie przediuzone. Inna przyznala, ze
jej dziecko bylo wystarczajaco samodzielne, poza tym miata duza pomoc ze strony meza
oraz rodzicéw, bez probleméw mogta wroéci¢ do pracy. Kolejnym istotnym punktem,
ktoéry wymieniaty respondentki byta che¢¢ wyjscia z domu i oderwania si¢ od codzien-
nych obowigzkéw. Zwrécono réwniez uwage, ze w przypadku niektérych zawodow,
szczegblnie tych gdzie czesto zmieniajg si¢ przepisy prawne, nie mozna sobie pozwoli¢
na zbyt duza przerwe w pracy ze wzgledu na dezaktualizacje kwalifikacji zawodowych.

W kolejnej czesci wywiadu zapytano, czy podjecie decyzji o powrocie sprawito re-
spondentkom jakies$ trudno$ci. Najwieksza obawa wedtug badanych byto pogodzenie
opieki nad dzieckiem z praca zawodowa: pojawiaty si¢ leki zwigzane z tym, czy dzieci so-
bie poradzg beze mnie. Zaréwno bez mamy, jak i bez taty. Czy nowa osoba, ktéra wejdzie
do rodziny poradzi sobie z zachowaniami moich obu synéw. Wigzato sig to rowniez z péj-
sciem do przedszkola w niedtugim czasie starszego syna. Takze kwestia zaprowadzania,
odprowadzania dziecka z przedszkola budzita moje watpliwosci. Czy dziecko zaakceptuje
pobyt w przedszkolu? Czy nie bedzie chciato wracaé do domu, ale na szczescie wszystko
dobrze sig potoczylto.

Najwazniejsze wedtug badanych rozwigzania systemowe, ktére mogloby zapropono-
wac im panstwo, to dofinansowania. Kwestia zaufanego przedszkola, dofinansowa# do
przedszkoli mysle, ze tatwiej by byto gdyby parnstwo w wiekszym zakresie tez pomagato, bo
sq przedszkola panistwowe, gdzie zostawia sig dzieci na te 8 godzin. Moim zdaniem to nie
jest zbyt dobre dla dziecka, a prywatne przedszkola tez duzo kosztujg.

Zwrbcono réwniez uwagge, ze nie odczuwane s ulatwienia dla matek powracajacych
do pracy. Jedna z respondentek stwierdzita, ze rolg panstwa powinno by¢ wychodze-
nie naprzeciw mlodym matkom. Obecnie pomoc w opiece nad takimi matymi dzie¢-
mi zdaniem badanych jest znikoma. W wypowiedziach pojawila si¢ kwestia optaty za
opiekunke. Jest to dosy¢ spory koszt i czesto rodzicéw nie staé, by taka osobe do opieki
zatrudni¢. Wiekszosci badanych w momencie powrotu do pracy po przerwie zwigzane;j
z urodzeniem dziecka towarzyszylo poczucie winy. Niekiedy bylo ono spowodowane
opinig bliskiej rodziny, ze szkoda tak male dziecko zostawia¢, ze matka powinna by¢
dtuzej przy dziecku itp. Jedna z badanych przyznala, ze jej zdaniem bardziej negatyw-
nie patrzy si¢ na mamy, ktére decyduja sie pozosta¢ w domu, a nie zawsze wynika to
z lenistwa matek. Respondentki przyznaly, ze fatwiej byto im podjac decyzje o powrocie
do pracy dzieki pomocy babci: Nie wyobrazatam sobie, ze zostawig go z obcg osobg,
ktéra nie wiem czy bedzie na tyle odpowiedzialna, czy nie bedzie robita mu krzywdy;
Byly osoby, ktore byly zdziwione, ja pracuje a kto zajmuje si¢ dzie¢mi? Prawda. To matka
powinna sprawowac opieke od urodzenia do 18 roku zycia nad dzieckiem. Natomiast ja
sama wiedziatam, ze moj wybor jest stuszny, bo szczgsliwe dzieci majg szczesliwg mame,
a mama, ktéra w moim przypadku... ja siedzgc w domu nie bytam bardziej szczesliwa,
a bardziej sfrustrowana. Brak kontaktu z jakims innym otoczeniem, z innymi ludzmi.
Wiadomo w pracy odpoczywa sig od domu, w domu od pracy, takze jakies tam zdziwienia
sie pojawialy. Aczkolwiek nigdy z jakims negatywnym zachowaniem sie nie spotkatam.

34 | Godzenie obowigzkéw zawodowych i rodzinnych



W kolejnej czgéci zapytano badane, czy przerwa w pracy wplyneta na jako$¢ pracy.
Jedna z respondentek zwrdcita uwage, ze juz inaczej podchodzi do zarzadzania swoim
czasem, niz wczesniej, kiedy nic j nie ograniczalo. Teraz bardziej mobilizuje sie, by zada-
nia wykona¢ w godzinach pracy i nie przynosic¢ ich do domu.

Respondentki zwracaty uwagg, ze pierwsze dwa miesiace po powrocie byly szczegdlnie
trudne i wymagaly ,,przylozenia si¢”. Mysle, ze to nie ma wplywu na jakos¢ mojej pracy.
Nie uwazam sig za lepszego ani za gorszego pracownika. Mysle, ze jestem doktadnie takim
samym pracownikiem, jakim bylam. Badane uwazaja, ze przerwa w pracy spowodowana
urodzeniem dziecka sprawita, ze teraz sa lepiej zorganizowane poniewaz nie moga juz za-
biera¢ pracy do domu. Jedna z badanych stwierdzila, ze uwaza sie za lepszego pracownika
jezeli chodzi o organizacje pracy i wydajnos¢. Zaznaczata przy tym, ze troche ucierpiata
mozliwo$¢ rozwoju. Badane podkredlily, ze pozostawanie matki z dzieckiem w domu jak
najdtuzej, zamiast powrotu do pracy poza domem, to kwestia indywidualnego wyboru.

W kolejnym etapie badania poproszono kobiety, by ustosunkowaly si¢ do stwier-
dzenia, ze matka powinna zosta¢ w domu jak najdtuzej zamiast wraca¢ do pracy. Opty-
malny czas powrotu to wedlug wiekszosci respondentek rok po urodzeniu dziecka. Jak
stwierdza jedna z badanych diuzsza przerwa wplywa Zle na dziecko i matke, poniewaz
wigz jest zbyt mocna i kobiecie coraz trudniej jest wrdci¢ do aktywnosci zawodowe;.

Badane zgodzily si¢ ze stwierdzeniem, ze gwarantem sukcesu w l3czeniu pracy
zawodowej i rodzicielstwa sa partnerskie relacje w rodzinie. Niewystarczajaca jest
wiedza ogolna na temat dostepnych zasobow wspierajacych kobiety w aktywizacji za-
wodowej. Powré6t do pracy znacznie utatwiaja partnerskie relacje w rodzinie, pomoc
otoczenia, przelamywanie stereotypowego podescia do rél kobiecych i meskich oraz
do aktywnosci zawodowej kobiet. Dzieki temu fatwiej mozna dzieli¢ obowiazki domo-
we miedzy rodzicéw. Podkreslano rowniez, ze wazne jest wsparcie rodziny i najbliz-
szych, trudniej byloby wréci¢ do pracy, gdyby nie bylo akceptacji rodziny. Cze$¢ ba-
danych sadzila, ze matki powinny by¢ z dzieckiem diuzej, nawet do skonczenia 3 roku
zycia. W opinii jednej z kobiet jest to dobre rozwiazanie, sama nie mogta z niego sko-
rzystaé, poniewaz konczyla jej si¢ umowa o prace. Przede wszystkim taka pewnosc, ze
dziecko pozostawia sig pod opiekg jakiejs odpowiedzialnej osoby. Np. nie wiem babci czy
jakiejs dobrej niani, to takie poczucie bezpieczeristwa i jeszcze to, ze ma sig takg pewnosc,
zZe ten powrét do pracy nie bedzie wigzal sig z nadmiarem obowigzkow, ktére moglyby
wplyngc na zycie rodzinne. Jedna z badanych podkresla, Ze powrét do pracy najbardziej
ufatwia organizacja czasu zawodowego i rodzinnego, ustalenie miedzy rodzicami jakie-
gos$ harmonogramu. Latwiej jest przy wspolpracy z partnerem realizowac sig jako matka
i pracownik. Zwracano réwniez uwage na role pafstwa w pomocy matkom, ktére chca
wréci¢ na rynek pracy. Niewystarczajaca jest pomoc jednorazowa w postaci beciko-
wego, potrzebna jest pomoc diugofalowa poprzez lepszy dostep do przedszkoli a takze
ulgi, znizki. Jedna z badanych stwierdzila, ze w jej przypadku duzym udogodnieniem
bytaby mozliwo$¢ wyjécia z pracy w celu nakarmienia dziecka.
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4. Dobre praktyki godzenia obowiazkéw zawodowych i rodzinnych

Elastyczne formy zatrudnienia zdaniem wiekszosci badanych moga by¢ najlep-
szym sposobem, aby poprawic sytuacje zawodowa kobiet — matek matych dzieci, ktére
po urodzeniu dziecka znalazly si¢ w trudnej sytuacji na rynku pracy. W trakcie przerwy
w zatrudnieniu, kobiety tracg kontakt z pracodawca, w tym samym czasie pracodawca
musi znalez¢ zastgpce na ich miejsce. Rézni pracodawcy, w zaleznosci od branzy i biznesu,
oferuja mamom wracajacym po urlopach macierzynskich réznego rodzaju udogodnienia.
To moga by¢ bardziej zaawansowane benefity, jak na przyktad przedszkola, dofinansowa-
nie do przedszkola czy zlobkdow, ale réwniez mozliwo$¢ wykonywania pracy z domu, jezeli
stanowisko na to pozwala. Respondentki stwierdzily, ze potrzebne bylyby rozwigzania,
ktore wychodzilyby naprzeciw oczekiwaniom matek i ojcéw mlodszych dzieci. Wskazy-
wano tutaj na prace w niepelnym etacie. W opinii respondentek pozwoliloby to realizowaé
si¢ zawodowo i nie zostawia¢ na zbyt dtugo dziecka. Jedyny minus takiego rozwigzania to
niezadowalajace kwestie finansowe. Kolejnym wskazywanym rozwigzaniem jest zadanio-
wy czas pracy lub tez dopasowanie grafiku tak, by niektdre zadania mozna byto wykonaé
w domu. Wéwczas pracownik sam decyduje ile czasu w ciggu dnia czy tygodnia poswiegci
na wykonywanie poleconych zadan. Opiera si¢ to na zaufaniu pracodawca-pracownik,
rozliczany jest tylko koncowy etap z faktycznie wykonanych zadan.

Zapytano jakie elastyczne formy zatrudnienia s najlepsze dla powracajacych na ry-
nek pracy matek. Wazny okazal sie elastyczny czas pracy. Badana matka wyrazila opi-
nie, ze duzym ulatwieniem jest, kiedy matka moze przyj$¢ do pracy po odprowadzeniu
dziecka do przeszkola czy zlobka. Telepraca cieszy si¢ mniejszym uznaniem, poniewaz
respondentki podkreslajg, ze trudno byltoby im si¢ skupi¢ na pracy w domu majac pod
opieka dziecko. Respondentkom przedstawiono teze, ze w firmach starej UE pracodaw-
cy sa $wiadomi, ze zatrudniajac rodzicow i uwzgledniajac ich potrzeby firmy majg wigk-
sze szanse na sukces. Poproszono ich o odniesienie si¢ do postawy polskich pracodaw-
cow, czy to samo mogg o nich powiedzie¢. Respondentki stwierdzily, ze dla wigkszo$ci
pracodawcéw matki powracajace na rynek pracy nie sg juz tak dobrymi pracownikami
jak przed cigza. Wynika to z tego, ze musza wigcej czasu poswiecac dzieciom, zdarza sig,
ze czesciej chodzg na zwolnienia, co dezorganizuje prace szczegélnie w matych firmach.
Moim zdaniem cigzko jest powiedziel, bo jest czgs¢ firm ze slyszenia, ktdre pozytywnie sig
wyrazajq o kobietach, ktére urodzity dziecko, utatwia im si¢ powrét do pracy, ale jest tez
czes¢ gdzie wiadomo — ewentualna cigza i macierzyristwo wigzg si¢ z jakgs stratq jezeli
chodzi o stanowisko. Obniza im sig stanowisko czy place.

W kolejnej czgéci badania zapytano jakie udogodnienia ze strony pracodawcy, jakich
ich pracodawca nie oferuje, mogltyby ulatwi¢ powrét do pracy. Najczesciej wskazywano
na przyzakladowe zlobki czy przedszkola oraz dofinansowania. Wedtug badanych opty-
malny czas powrotu do pracy po urodzeniu dziecka to indywidualna sprawa kobiety i sy-
tuacji, w jakiej si¢ znajduje. Respondentki wskazywaly, ze matka powinna przynajmniej
przez pierwsze 12 miesiecy by¢ przy dziecku. Czas powrotu do pracy nie powinien by¢ tez
bardzo przeciggany, poniewaz coraz trudniej bedzie wdrozy¢ si¢ i nie bedzie tez to fatwa
sytuacja dla dziecka. Maksymalny czas pozostania z dzieckiem wedfug badanych to 3 lata.
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Poproszono respondentki o przyklad, w jaki sposéb mogtaby zmieni¢ si¢ organizacja ich
pracy, aby jeszcze lepiej mogty godzi¢ obowiazki pracownika i matki. Jedna z badanych
stwierdzila, ze w jej przypadku pomocna bytaby mozliwos¢ pracy zadaniowej w domu.
Inna przyznata, ze ma mozliwos¢ dopasowania grafiku do pracy meza tak, by jedno z ro-
dzicéw moglo by¢ zawsze z dzieckiem. Waznym elementem, jak przyznaly badane, jest
brak pracy zmianowej tylko stale godziny pracy. Jedna z badanych chcialaby pracowac
przepisowe 8 godzin, jednak na jej stanowisku bywa tak, ze czgsto musi zostawac po go-
dzinach, co utrudnia jej godzenie obowiazkéw zawodowych i rodzinnych.

W niektérych firmach istnieje mozliwos¢ korzystania z zorganizowanych form spe-
dzania czasu wolnego. Respondentki, ktérych firmy nie organizuja tego typu form, maja
podzielone zdanie. Jedne uwazaja, ze zrelaksowany pracownik to dobry pracownik: Tak,
taki socjal jest bardzo tak naprawde potrzebny. Dzigki temu pracownicy sq bardziej zwig-
zani z firmg, widzg, Ze firma dba o ich wolny czas, o wypoczynek, to tak wigze, bo nie
wszystkie firmy o to dbajg. Inne z kolei wolatyby, by fundusze z tego celu byly przezna-
czone np. na ztobki. Thumacza to tym, ze duzo pracuja, a ewentualny czas wolny wolaty-
by spedza¢ tylko z rodzing. Nie we wszystkich przypadkach organizowanie takich form
zdaniem respondentéw to zadanie pracodawcy.

5. Ocena instrumentow polityki prorodzinnej. Wskazowki
respondentek

W kolejnym etapie badania poproszono respondentki, by ocenity instrumenty po-
lityki prorodzinnej. W tym celu diagnosta przedstawial kilka najbardziej popularnych
rozwigzan i prosit o wypowiedz oceniajacg rozwigzanie.Najwiekszym uznaniem cieszyl
sie elastyczny czas pracy oraz wydluzenie urlopow. Dostepno$¢ do ztobkdw oceniono jako
niewielkg korzys¢, szczegolnie na terenach wiejskich i w matych miasteczkach. Z jednora-
zowej zapomogi z tytulu urodzenia sie dziecka (becikowego) i ulg podatkowych korzystaly
prawie wszystkie respondentki. Zwrdcono uwage, ze becikowe to tylko jednorazowa pomoc,
ulgi dla rodzin z dzie¢mi sg za niskie. Tracg na tym szczegdlnie rodziny wielodzietne, kto-
rych dochdd jest niski. Potrzebna jest, wedlug badanych, systematyczna pomoc. Becikowe
i ulgi podatkowe to nie jest dobre rozwigzanie. Moim zdaniem nie decyduje to o planach zwig-
zanych z zaktadaniem rodzin. Najwazniejszq i dtugofalowg pomocg jest dostep do instytucji
zajmujgcych sig dzie¢mi czyli zlobkoéw i przedszkoli. Dofinansowanie do opiekunki domowe;j
nad dzieckiem (niani) okreslono jako sprawe wazng, ale mato popularna. Rodzice bardzo
czesto nie decydujg sie na zatrudnienie niani, poniewaz im si¢ to nie opfaca. Po przeliczeniu
kosztow zapewnienia opieki czesto okazuje sie, Ze jest to kwota, ktorg jedno z nich zarabia.
Nie mozna tu jednak generalizowa¢, poniewaz ta sytuacja bedzie dotyczy¢ rodzin, gdzie
zarobki stanowig $rednig krajows.

Zasadne bylo réwniez zapytanie respondentek, czy stworzenie parasola ochronne-
go dla matek polegajacego na zabezpieczeniu przed utratg pracy w cigzy i po urodze-
niu dziecka moze przynies¢ odwrotny efekt, czyli pracodawcy beda bali si¢ zatrudnia¢
kobiety. W opinii respondentek pokutuje przekonanie, ze pracodawca woli zatrudni¢

Raport z badan jako$ciowych | 37



mezczyzng niz kobiete. Wiaze sie to z tym, Ze ojcowie s bardziej dyspozycyjni jako
pracownicy. Pomocne zdaniem respondentek moze by¢ dofinansowanie dla takiego
pracodawcy, ktory czesto sie boi, ze bedzie musiat wdraza¢ nowe osoby, a to s3 dodat-
kowe koszty. Sgdze, ze jakies ulgi dla pracodawcow zatrudniajgcych matki, mtode matki.
To chyba by bylo najbardziej skuteczne. Tak samo np. jak mamy ulgi i doptaty dla 0séb
niepetnosprawnych, prawda? Sqdze, Ze to powinno tg drogg is¢.

W wigkszosci przypadkéw na decyzje¢ o posiadaniu dziecka nie miata wplywu sy-
tuacja zawodowa respondentek. Zadecydowata che¢ posiadania dziecka i gotowos¢ do
macierzynstwa. Zwracano uwage, ze decyzje o dziecku podjety, kiedy znalazly prace.
Podkreslano, ze sytuacja na rynku pracy negatywnie wplywa na decyzje o posiadaniu
dziecka. Mlode malzenstwa czgsto maja juz kredyty mieszkaniowe, wiec trudno podjac¢
im decyzje o powiekszeniu rodziny. Jedna z badanych przyznala, ze w jej przypadku
oboje z mezem mieli juz stabilizacje finansowa, obaw przed utratg pracy nie bylo, wiec
podjeli decyzje o drugim dziecku. Dla innej badanej momentem kiedy zdecydowata sie
na dziecko bylto otrzymanie umowy. Tak, czekatam do momentu az bede miata umowe
o prace na czas nieokreslony. Wtedy mnie tak jakby chronita przed zwolnieniem.

Wedlug wiekszosci kobiet udogodnienia dla rodzicéw w postaci np. dtuzszych urlo-
pow rodzicielskich, mozliwosci dofinansowania do niani czy tez becikowego nie decyduja
i nie sprzyjaja podjeciu decyzji o posiadaniu dziecka. Respondentki uznaty, Ze s3 to zbyt
niskie kwoty, by podejmowac decyzje w oparciu o takie rozwigzania. Ttumaczyly to tym,
ze jest to ,kropla w morzu potrzeb” i nikt raczej nie zwraca uwagi na to, czy dostanie do-
finansowanie. Sadza, ze kazda kobieta powinna mie¢ optymalny czas dla siebie i panstwo
powinno sprzyja¢ temu, aby i dziecko i matka czuty si¢ komfortowo w tej sytuacji.

Badane zwrécily uwage, ze powinno to is¢ w obu kierunkach, bo niektére kobiety po-
trzebuja wezesniej wrocic do pracy i to powinno by¢ ulatwione. Sg réwniez kobiety, kto-
re chcialyby pozosta¢ w domu jak najdiuzej i tez powinna by¢ dla nich taka opcja. Tak,
troche moze wyrownywaloby to szanse mezczyznie i kobiecie na rynku pracy. Bo teraz
jednak jakby to kobiety sq zobligowane do opiekowania si¢ dzieckiem, a mezczyzna jakby
ma pracowac i utrzymywac dom. Wiec nawet paristwo lekko narzuca te stereotypy, ramy,
ze kobieta powinna by¢ w domu, a mezczyzna pracowal. Gdyby byta mozliwos¢, ktore
z rodzicow ma zajmowac sie dzieckiem pozwolitoby to kobietom by¢ bardziej aktywnymi
zawodowo. Zwracano réwniez uwage, ze mezczyzni w naszym kraju wiecej zarabiaja,
wigc bardziej kalkuluje sig, by to kobieta zostata z dzieckiem w domu.

Najwazniejszg kwestia dla kobiet, ktore wracaja do pracy po urlopie macierzyn-
skim lub wychowawczym jest zapewnienie opieki nad dzie¢mi, a takze zwigzane
z tym leki i obawy dotyczace rozigki z dzieckiem. Badane obawialy sie tez relacji z pra-
codawcy, czy bedzie mégl zmieni¢ im godziny pracy, umozliwia¢ dopasowanie grafika
oraz czy beda mogly wroci¢ na dawne stanowisko pracy. Dla kobiet powracajacych
na rynek pracy liczy si¢ zrozumienie i otwarto$¢ na potrzeby pracownika, matki
i zony. Aby kobiety mogty faczy¢ bezkonfliktowo pelnienie tych trzech rél potrzebna
jest wieksza aktywnos¢ mezczyzn w pelnieniu obowiazkéw rodzinnych, dostosowa-
nie systemu opieki nad dzie¢mi do potrzeb rodzicéw oraz zwiekszenie mozliwosci,
jakie daja elastyczne formy zatrudniania.
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II1. Godzenie obowigzkow zawodowych i rodzinnych przez
0jcow, oczekiwane wsparcie - analiza i interpretacja wynikow

1. Status respondentow. Wyksztalcenie i obecne miejsce pracy

W badaniu udziat wzieto pietnastu mezczyzn - ojcéw dzieci w wieku do 4 lat, z kto-
rych kazdy pracowat jeszcze przed urodzeniem si¢ dziecka. Jedenastu badanych posia-
dalo jedno dziecko, pozostali czterej — dwoje dzieci, z r6znicg co najmniej 2,5 roku. Re-
spondenci zamieszkiwali na terenie wojewddztwa lubelskiego i byli w okresie badania
zatrudnieni u réznych pracodawcoéw, zaréwno z sektora publicznego jak i prywatnego,
na podstawie umowy o prace. Matki, z ktérymi badani ojcowie wychowywali dzieci,
réwniez byly zatrudnione na podstawie umowy o prace. Bylo to celowym zabiegiem
metodycznym, aby sformutowanie ,,zycie zawodowe”, uzyte w tytule raportu, mialo od-
niesienie do sytuacji rodzin, w ktérych oboje rodzice rzeczywiscie posiadaja obowiazki
nalozone przez pracodawce i oboje w zaangazowaniu na rzecz wychowania dzieci mu-
szg uwzglednia¢ wymogi zatrudnienia na etacie.

Uczestnicy badania osiagneli w wigkszosci wyksztalcenie wyzsze, zréznicowane kie-
runkowo — rozméwcy diagnostow byli absolwentami architektury krajobrazu, informa-
tyki, matematyki (uzupetniona podyplomowo studiami z rachunkowosci), politologii,
prawa (uzupelnione podyplomowo studiami prawa wlasnoéci intelektualnej), pedago-
giki pracy socjalnej (uzupetniona podyplomowo prawem pracy), inzynierii srodowiska,
a takze z tytutem inzyniera-mechanika. Pierwszy z wymienionych respondentéw kon-
czyl jeszcze w okresie badania studia inzynierskie na kierunku budownictwo. Szkole
ponadgimnazjalng (jako dotychczas ostatnig) ukoniczylo czterech badanych, zwykle
byto to technikum (technik budownictwa, technik mechanik, technik sieci trakcyjnej).
Spo$érdd nich jeden uzyskal absolutorium na studiach informatycznych.

Po zakonczeniu edukacji na tych poziomach czterech badanych byto zarejestrowa-
nych przez pewien czas w urzedzie pracy i byli to jedynie absolwenci szkoét wyzszych:
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informatyk, politolog, architekt krajobrazu, inzynier rolnictwa. Jesli chodzi o kwesti¢
przydatnosci uzyskanego wyksztalcenia w zdobyciu i utrzymaniu obecnego miejsca
pracy, to tylko jeden uczestnik badania zdecydowanie nie widzial miedzy nimi zwiazku
- technik budownictwa pracujacy w policji. Jeden za$ wyrazil ciekawg opinig, iz w jego
sytuacji nie mozna moéwic¢ o przydatnosci wyksztalcenia dla utrzymania pracy, gdyz
pracuje na swojg opinig przez caly czas i nie jest ona zalezna od stopnia wyksztalcenia.
Charakterystyke miejsc pracy uczestnikéw badania obrazuje zbiorczo zestawienie. Oso-
by uszeregowano wedlug dtugosci okresu pracy na stanowisku, w ramach typu sektora

pracodawcy.

sektor branza pracodawcy/typ stanowisko pracy lata
pracodawcy instytucji respondenta pracy na
respondenta ) P stanowisku
budowa maszyn kierownik wydziatu narzedziowni 10
wydobywcza mechanik w kopalni 10
informatyczna specj alista ds. obstugi systemow 65
informatycznych
prywatny |informatyczna starszy inzynier oprogramowania 6
telekomunikacyjna ekspert ds. rachunkowosci 6
informatyczna specjalista ds. wdrozenia
. magazynier centrum dystrybucyj-
sporyweza nego duzej sieci handlowej 2
panstwowa jednostka . ,
budzetowa inspektor ochrony zabytkéw 8
ustugi dla ludnosci mistrz ds. wodociagéw i kanalizacji 7
Jedpostka organizacyjna pracownik socjalny 6
gminy
publiczny Policja - policjant w wydziale kryminalnym 4
jednostka organizacyjna . .
. pracownik socjalny 4
gminy
sgdownictwo referendarz sgdowy 3,5
kolejowa (energetyka) elektromonter w pociagu sieciowym 3
, specjalista ds. gospodarowania

urzqd gminy odpadami komunalnymi 1>

2. Rozwoj zawodowy

Badani roznili sie dlugoscia i rodzajem doswiadczenia zawodowego, ale kilka aspek-
téw zwigzanych z zZyciem zawodowym ich laczylo. Byla to co najmniej dobra sytuacja
finansowa. Tak okreslilo ja jedenastu me¢zczyzn, a pozostali oceniali jg jako ,,$rednig’”
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Po drugie zaden nie prowadzil w czasie badania dzialalnosci gospodarczej. Je-
den przyznal, ze przez 6 lat prowadzil firme, ale satysfakcja z obecnego miejsca pracy
sprawia, ze nie planowal powrotu do dzialalnosci: jestern zadowolony z obecnego pra-
codawcy. Dla pigciu innych wlasny biznes pozostaje, lub przez jakis czas pozostawal,
w sferze niezrealizowanych alternatyw lub chwilowych pomystéw. Najbardziej odwazne
glosy pochodzity z branzy informatycznej. Pierwszy pracownik ttumaczyl, ze duzo firm
informatycznych zatrudnia na dziatalnos¢, na takie jednoosobowe firmy, jezeli taka pros-
ba ze strony pracodawcy bylaby wysunieta, to bym jg rozwazyt. Prowadzenie firmy ma
swoje minusy, ale widze wiecej korzysci w tym momencie. Drugi wyjasnial, iz planowat
z kolega napisanie wlasnego oprogramowania, lecz czes¢ formalna prowadzenia firmy
zniechecita ich do tego pomystu: dalismy sobie spokdj. Kolejny zastanawiat si¢ nad po-
trzebami sklepikarzy z branzy spozywczej w zakresie informatycznej obstugi sprzedazy,
dostosowanej do placéwek handlu detalicznego.

Po trzecie ich $ciezki karier zawodowych $wiadcza o wysokiej autodeterminacji
w dotychczasowych poszukiwaniach pracy i znacznym potencjale kompetencyjnym
w zakresie odnajdywania si¢ w rodowisku pracy. Obecne zatrudnienie wszyscy zdoby-
li bez wsparcia instytucjonalnego, jesli nie liczy¢ funkcjonariusza policji, ktory dostat
w niej angaz po obowigzkowej stuzbie wojskowej. Najczestszym sposobem poszuki-
wania obecnie wykonywanej pracy bylo przegladanie ogloszen w Internecie (portale
z ogloszeniami, biuletyny informacji publicznej) z rozsytaniem CV oraz rozmowy ze
znajomymi, czesto z poprzednich miejsc zatrudnienia, lub rodzing. Jeden z badanych
obecnej pracy nie szukat wcale. Zaproponowano mi to zatrudnienie — objasniat refe-
rendarz sagdowy bedacy po aplikacji. Kilka oséb swoja pozycje zawodowa zawdziecza
wczesnym przejéciem na rynek pracy, nawet jeszcze przed zakonczeniem edukacji jak
w przypadku inzyniera-mechanika. Zanim skoriczytem studia miatem prace — wspo-
minal on swoje pierwsze zatrudnienie na stanowisku konstruktora. Pracujacy ojcowie
cechowali si¢ réwniez wysoka motywacja do pracy. Wymieniali istotne kompetencje
i kwalifikacje, ktore pozwolily im uzyskac i utrzymac prace. Okazalo sig, ze umiejetnos-
ciami najczeéciej wspominanymi i posiadanymi byty tatwo$¢ nawigzywania i utrzymy-
wania kontaktéw (z klientem, wspotpracownikami) polaczona z komunikatywnoscia
oraz starannos¢, sumiennos¢ i doktadnos¢ w wykonywaniu pracy (w powiazaniu z ce-
cha pracowitosci). Kilka 0osob podkreslilo tatwos¢ uczenia si¢, dostosowywania si¢ do
warunkow pracy i uczciwo$¢. Pojedynczo wykazywano duze znaczenie uporu w dzia-
taniu i dazeniu do celu, odpowiedzialnosci, systematycznosci, punktualno$ci, umiejet-
nosci prowadzenia negocjacji, analitycznego myslenia, odpornoéci na stres, otwartosci,
empatii, zastosowania wiedzy w praktyce (np. interpretacja i stosowanie prawa), kiero-
wania ludZmi, pracy w zespole.

Respondenci dysponowali takze kwalifikacjami (innymi niz wyksztalcenie), ktére
czynig ich konkurencyjnymi pracownikami jak np. aplikacja sadows, licencja maszy-
nisty czy posrednika w obrocie nieruchomosciami, a takze prawem jazdy. Inne potwier-
dzenia kompetencji to uprawnienia i certyfikaty: obstugi wozkéw widtowych, informa-
tyczne (w tym programistyczne i projektowe — CAD, SolidWorks, modelowanie w 3D),
jezykowe, z zarzadzania projektami, §wiadectwa nabycia uprawnien po szkoleniu z ku-
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rateli spotecznej i mediacji sadowej. Tylko jeden uczestnik badania (mechanik w kopal-
ni) nie byt zainteresowany nabywaniem w przysztoéci nowych kwalifikacji. Pozostali
wyrazali potrzebe dalszego zdobywania potwierdzen umiejetnodci: informatycznych
(np. programy kadrowo-placowe, jezyki programowania), jezykowych, obstugi baz da-
nych, maszyn, z zakresu analityki biznesowej, zarzadzania projektami oraz rachunko-
Wosci.

Powyzsze dodatkowe kwalifikacje oraz kompetencje okazaty si¢ w historii zatrudnie-
niowej badanych niejednokrotnie niezbedne do tego, by mogli utrzyma¢ prace u tego
samego pracodawcy (ale na innym stanowisku lub w innym oddziale) lub awansowa¢
albo pozosta¢ na rynku pracy w tej samej branzy.

3. Aktywnos¢ na rynku pracy a wyzwania zycia rodzinnego

Dobre praktyki godzenia zycia zawodowego i rodzinnego w relacjach ojcdw oraz ich
ocena instrumentdw polityki prorodzinnej zostang przedstawione w dwoch czesciach.
Pierwsza cze$¢ dotyczy¢ bedzie pracownikow sektora prywatnego, a druga sektora pub-
licznego, zgodnie z podziatem przedstawionym w podrozdziale 1, w tym takze na sta-
nowiska pracy. W odniesieniu do kazdego respondenta ttem jest jego indywidualna sy-
tuacja rodzinna i pracownicza oraz elementy wizji godzenia obowigzkéw zawodowych
i rodzinnych (pierwsze kolumny w zestawieniach). Nastepnie przedstawiane sa dobre
rozwigzania, hipotetyczne lub dostepne badanemu, ulatwiajace godzenie obowigzkow,
z uwzglednieniem rol ojca i matki (Srodkowa kolumna). Potem prezentowana jest oce-
na instrumentow polityki prorodzinnej i rekomendacje dla niej (trzecia kolumna), o co
proszeni byli respondenci na koniec indywidualnego wywiadu pogtebionego. Ciekaw-
sze wypowiedzi sg cytowane.

3.1. Pracownicy sektora prywatnego

O respondentach z tej grupy mozna powiedzie¢, ze w pelni zgadzali sie ze stwier-
dzeniem, Ze gwarantem sukcesu w laczeniu pracy zawodowe;j i rodzicielstwa sg part-
nerskie relacje w rodzinie. Co ciekawe, az dla szeciu par sytuacja zawodowa nie miala
wplywu na decyzje o posiadaniu dziecka. Istniejace rozwigzania polityki prorodzinne;j
réwniez nie byty tu kluczowe, cho¢ byty dobrze oceniane. Kilkakrotnie brak zdania na
temat instrumentu polityki wynikal z braku $wiadomosci jego istnienia (szczegdlnie
dotyczy to dofinansowania do opieki nad dzieckiem w domu, potocznie niani). Zaden
z siedmiu ojcow nie korzystal z urlopu rodzicielskiego ani wychowawczego.
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Podsumowujac, ojcowie zatrudnieni w przedsiebiorstwach najczesciej odwoluja
si¢ do wsparcia najblizszej rodziny (lub taniej i zaufanej instytucji ztobka w dogod-
nym miejscu) w opiece nad dziecmi w momencie przechodzenia matki na rynek
pracy po przerwie zwiazanej z urodzeniem dziecka. Mowa o matkach, gdyz urlop
rodzicielski i wychowawczy nie funkcjonuje jeszcze w $wiadomosci ojcéw jako realna
opcja dla nich, nie korzystali z nich, wigc tym bardziej niemozliwe bylo odnoszenie
sie do wlasnych doswiadczen. Posréd dobrych praktyk godzenia obowigzkéw zawodo-
wych i rodzinnych stosunkowo czgsto pojawia si¢ mozliwo$¢ wyjs¢ prywatnych w cza-
sie pracy lub skracania jej danego dnia, z mozliwoscia odrobienia w innym czasie. Taka
mozliwo$¢ jest dla ojcéw o wiele istotniejsza niz wszelkie benefity socjalne. Chcg by¢
uwzgledniani w polityce prorodzinnej poprzez szans¢ na dodatkowy czas opieki nad
dzieckiem - to wlasciwie postulat wszystkich ojcéw, a nawet ostone przed zwolnieniem
gdy staja si¢ rodzicami - to propozycja jednego z nich.

3.2 Pracownicy sektora publicznego

Kazdy z uczestnikow badania z tej grupy calkowicie zgadzal si¢ ze stwierdzeniem,
ze gwarantem sukcesu w Iaczeniu pracy zawodowej i rodzicielstwa sa partnerskie re-
lacje w rodzinie. Na osiem rodzin, ktorych sytuacja jest przedstawiana przez ojca, dla
dwdch sytuacja zawodowa miata znaczgcy wplyw na decyzje o posiadaniu dziecka. Tyl-
ko jeden z badanych korzystal z innego urlopu niz ojcowski, przystugujacego ojcu
(byl to urlop rodzicielski). Wiedze wigkszosci o mozliwo$ciach skorzystania z urlopu
rodzicielskiego i wychowawczego mozna okresli¢ jako niska, jednoczesnie nowe prze-
pisy o wydluzeniu urlopéw dla matek sg im znane.
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Podsumowujac, ojcowie zatrudnieni w sektorze publicznym takze najczesciej od-
woluja si¢ do opieki nad dzieckiem najblizszej rodziny (ewentualnie ztobka) w okre-
sie przejscia matki na rynek pracy po przerwie zwiazanej z urodzeniem dziecka.
Podobnie i w tej grupie trudno méwic o bogatych do$wiadczeniach lub opiniach o po-
wrotach do pracy ojcéw. Czasem urlop ojcowski traktowany jest po prostu jako ko-
lejny urlop wypoczynkowy. Godzenie obowiazkéw rodzinnych i zawodowych na eta-
cie w sektorze publicznym nie wydaje si¢ dla ojcéw trudne. Maja do dyspozycji wolny
czas po pracy, ktéry moga wykorzysta¢ do innych celéw. Jest to dla nich wazniejsze
niz wszystkie inne udogodnienia dodatkowe oferowane przez pracodawce, najczesciej
z funduszu socjalnego. Polityka prorodzinna, w ich opiniach, niezaleznie od wyszcze-
gélnionych wyzej ocen jej instrumentéw, powinna szanowa¢ wybory matek i ojcow
i by¢ polityka niedyskryminacji.
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IV. Sytuacja rodzicéw powracajacych do pracy po urodzeniu
dziecka w opinii pracodawcow

Uzupelnieniem badania jako$ciowego przeprowadzonego technikg IDI byto badanie
majace charakter jakosciowy - zogniskowany wywiad grupowy (FGI). Mialo na celu
poszerzenie perspektywy badawczej o spostrzezenia pracodawcy, dla ktérego odejécie
pracownika na diuzszy urlop czy zwolnienie jest przede wszystkim wyzwaniem od stro-
ny organizacyjnej. Nie zmienia to faktu, iz cze$¢ wyglaszanych opinii byla takze wyni-
kiem bezposrednich do$wiadczen respondentdw, ktorzy takze sg rodzicami.

W spotkaniu udzial wzieto 9 oséb, ktére reprezentowaly 8 réznych pracodawcow
funkcjonujacych na rynku pracy wojewoddztwa lubelskiego. Byli to zaréwno przedsta-
wiciele instytucji publicznych, jak i pracownicy oraz wlasciciele firm prywatnych. Istot-
ny jest takze fakt, ze respondenci reprezentowali podmioty posiadajace zréznicowana
wielko$¢ zatrudnienia, dzieki czemu mozliwe byto uzyskanie opinii na temat wyzwan
organizacyjnych, ktére pojawiaja si¢ zaréwno w przypadku duzych zaktadéw pracy, jak
i mikroprzedsigbiorstw, gdzie zastgpowalnos¢ pracownikéw jest zdecydowanie trud-
niejsza. Wéréd dziewigciorga uczestnikéw badania znalazlo sie osiem kobiet oraz jeden
mezczyzna.

1. Organizacyjne rozwigzania zwigzane z zastepowaniem kobiety po
urodzeniu dziecka

Na opinie dotyczace kwestii powrotéw do pracy rodzicéw po urlopach zwigzanych
z urodzeniem dziecka wplyw moga mie¢ doswiadczenia zwigzane z tego typu sytuacja-
mi. Na poczatku zapytano respondentdéw czy w ich firmach, instytucjach spotkali si¢ juz
z takimi sytuacjami oraz w jaki sposéb zostaly one rozwigzane organizacyjnie. Tylko
w przypadku dwéch firm dotychczas nie pojawily sie kwestie urlopéw zwigzanych z na-
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rodzinami dziecka. W pozostatych zakladach pracy tego typu problemy organizacyjne
pojawily sie przynajmniej raz, chociaz wigkszos¢ respondentéw zadeklarowata, ze juz
wielokrotnie zdarzaly si¢ takie wyzwania (w przypadku jednej z instytucji respondentka
mowila o ponad dwudziestu przypadkach o jakich pami¢ta). W podmiotach reprezen-
towanych przez uczestnikow badania najczesciej praktykowane jest przyjmowanie
pracownikow na zastepstwo — sytuacja taka miata miejsce w przypadku pieciu z nich.
W pozostalych przypadkach obowiazki nieobecnego pracownika przejmowata jedna
lub kilka osdb, ktére byly juz zatrudnione w danym zaktadzie pracy.

Uczestnicy badania zwrécili uwage, ze istnieje kilka czynnikéw, ktére majg zasadni-
czy wplyw na ksztalt wprowadzanych rozwiazan®.

Po pierwsze istotny jest rodzaj stanowiska, jakie zajmowane jest przez kobiete,
ktora odchodzi w zwiazku z narodzinami dziecka. W przypadku, gdy jest to osoba
pracujaca na stanowisku mniej specjalistycznym (np. produkcyjnym) zdecydowa-
nie latwiej jest zatrudni¢ kogo$ na zastepstwo. Wiaze si¢ to przede wszystkim z fak-
tem, iz proces wdrazania nowej osoby w wykonywanie obowiazkéw trwa zdecydowanie
krécej, nie wymaga posiadania szczegoétowej wiedzy kontekstowej oraz wiaze si¢ za-
zwyczaj z mniejszg odpowiedzialnoscia, gdyz s3 to najczesciej stanowiska wieloosobo-
we (osoba wdrazana moze uzyska¢ wsparcie od swoich wspétpracownikéw). Inaczej
sytuacja wyglada w przypadku stanowisk wymagajacych specjalistycznej wiedzy, do-
$wiadczenia w firmie itp. Jako przyklad jedna z respondentek wskazata na nieobecnoé¢
gléwnej ksiegowej w ich instytucji. W momencie, kiedy odeszta na zwolnienie, a takze
pozniejszy urlop macierzynski, nie byto mozliwe zatrudnienie osoby na zastepstwo na
to stanowisko. Niezbedne okazalo si¢ przesunigcie na jej miejsce osoby, ktéra takze pra-
cowala w ksiegowosci i byla na biezaco z kwestiami finansowymi instytucji. W takich
sytuacjach, zgodnie z opiniami respondentdw, istnieja dwa rozwigzania. Pierwsze z nich
wymaga przede wszystkim istnienia zespotu, w ramach ktérego mozliwe jest podziele-
nie obowiazkéw osoby nieobecne;j. Jezeli jest to mozliwe do realizacji, to nie zatrudnia
sie wtedy dodatkowej osoby. Jezeli jednak liczba zadan jest zbyt duza, to na najbardziej
odpowiedzialne stanowisko (tymczasowo zwolnione przez kobiete, ktéra urodzita lub
spodziewa si¢ dziecka) przesuwany jest pracownik posiadajacy odpowiedni staz pracy
w danym zakladzie, a na jego miejsce zatrudnia si¢ pracownika na podstawie umowy
na zastepstwo. W przypadku takiego rozwiazania niezbedne jest jednak przynajmniej
tymczasowe oddelegowanie pracownika, ktéry wprowadza nowa osobe w wykonywa-
nie obowigzkéw stuzbowych.

Drugi czynnik zwigzany jest z wielkoscia zatrudnienia w danej instytucji lub firmie.
W przypadku, gdy w okreslonym zakladzie pracuje wiecej osob, wzrasta prawdopo-
dobienstwo, ze na czas nieobecnosci kobiety, ktéra przebywa na zwolnieniu lekarskim
badz na urlopie po urodzeniu dziecka, nie zostanie zatrudniona inna osoba na podsta-
wie umowy na zastepstwo. W takich sytuacjach zdecydowanie czesciej pracodawca jest

¢ Respondenci zwracali uwage, ze problemy te dotycza w zasadniczej mierze nieobecnosci ko-
biet, gdyz w przypadku mezczyzn, ktérzy zdecydowali si¢ skorzystaé z urlopdw (ojcowskiego lub
rodzicielskiego), nieobecnoéci te trwaly krécej, co oznaczato mniejsze trudnosci organizacyjne.
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w stanie podzieli¢ obowigzki jednej osoby pomig¢dzy pozostatych cztonkéw zespotu i w ten
sposOb zapewni¢ cigglos¢ wykonywania zadan. Takie rozwigzanie nie jest mozliwe np.
w przypadku mikroprzedsiebiorstw, gdzie zatrudnionych jest za malo pracownikéw, aby
w ramach posiadanych etatéw mogli sprosta¢ wykonywaniu dodatkowych obowiazkéw.

Zdarza si¢, ze pracodawcy juz na etapie wyboru kandydatéw do pracy zastanawiaja
sie czy ich zatrudnienie nie bedzie w przyszlosci wigzalo sie z problemami organiza-
cyjnymi. Respondenci w trakcie dyskusji przyznali, ze w przypadku ich pracodawcow
w trakcie proceséw rekrutacyjnych nie spotkali si¢ ze zwracaniem uwagi na wiek czy
pytaniem o posiadanie i/lub planowanie dzieci. Przyznali jednak, ze slyszeli o takich
przypadkach i zdecydowanie czesciej dotycza one prywatnych mikro- i matych przed-
siebiorstw, w ktérych zdecydowanie trudniej jest o zastepowalno$¢. Respondenci przy-
znali, ze wlasciciel mniejszej firmy zwraca uwage na ponoszone koszty oraz mozli-
wosci czasowe swoich pracownikéw i z tego powodu podchodzi ze zdecydowanie
wigksza rezerwa do mlodych kobiet, ktorych nie beda w stanie zastapi¢ pozostali
pracownicy. W takiej sytuacji niezbedne bedzie zatrudnienie nowego pracownika na
zastepstwo. Takie rozwigzanie wigze si¢ natomiast z koniecznosciag oddelegowania jed-
nego z pracownikéw do wdrozenia nowej osoby w zasady funkcjonowania firmy, wyko-
nywane obowigzki itd. Zdaniem respondentéw niewielki przedsi¢biorca bardzo cze¢sto
nie jest sobie w stanie pozwoli¢ na takie rozwigzanie i z tego powodu zwraca uwage na
wiek i pte¢ kandydatéw do pracy. Wynika to wedlug badanych z prostego rachunku
ekonomicznego, ktéry w przypadku matych firm, posiadajacych niewielkie obroty, ma
istotne znaczenie.

2. Decyzja o posiadaniu dzieci a sytuacja na rynku pracy

Opieka nad urodzonym dzieckiem oraz wcze$niejszy okres cigzy wylaczaja mtode
mamy (w czeéci przypadkow takze ojcéw) z aktywnosci na rynku pracy. Zapytalismy
wiec badanych, czy sytuacja na rynku pracy ich zdaniem w ogdle sklania do podej-
mowania decyzji o posiadaniu dzieci. Respondenci zgodnie stwierdzili, ze obecne
uwarunkowania nie sprzyjaja podejmowaniu decyzji o powi¢kszaniu rodziny. Za-
uwazali, ze Srednia wieku, w ktérym matka rodzi pierwsze dziecko zdecydowanie
sie podniosta. Warunkowane jest to przez kilka istotnych czynnikéw, ktére mozna
okresdli¢ jako zmiane oblicza kariery zawodowej. Po pierwsze stosunkowo duzo ludzi
decyduje si¢ na zdobycie wyzszego wyksztalcenia, co oznacza, ze mniej wiecej do 25
roku zycia poswiecaja swdj czas na studia. Znaczna cze¢$¢ dopiero po ich ukonczeniu
rozpoczyna aktywno$¢ zawodowa. Nastepuje wiec znaczne opoznienie wejscia na rynek
pracy i budowania na nim swojej pozycji. To w duzej mierze ona wplywa na podjecie
decyzji o posiadaniu potomstwa. Mtodzi ludzie, zanim zdecyduja si¢ na dzieci, najpierw
chca zdoby¢ do$wiadczenie zawodowe i znalez¢ satysfakcjonujacg prace, w ktorej zbu-
duja sobie bezpieczna pozycje, ktora umozliwi kobietom fatwiejszy powro6t do pracy
po urlopie zwigzanym z urodzeniem dziecka. Dodatkowo respondenci zwracali uwage,
ze osoby mlode przed powiekszeniem rodziny pragng uzyskac stabilizacje materialna,
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ktora pozwoli na zabezpieczenie potrzeb powigkszonej rodziny - przewaza decyzja od-
ktada¢. Tutaj raczej na decyzje nie wptywa tylko sam poziom pensji. Fakt tego, Ze nie ma
sig pieniedzy by kupi¢ wlasne mieszkanie, co jednak przy posiadaniu dziecka wydaje sie
obowigzkiem, tak jak i samochéd, jest decydujgcy. Takie aspekty wptywajg na to, Ze osoby,
miedzy 25 a 30 rokiem zycia nie decydujq si¢ na dzieci.

3. Optymalny czas powrotu do pracy - czynniki wplywajace na decyzje

W trakcie wywiadu grupowego poruszono takze kwesti¢ optymalnego czasu powrotu
do pracy po urodzeniu dziecka. Takze i w tym przypadku okazalo si¢, ze decyzja taka
uzalezniona jest od wielu istotnych czynnikéw. Z wypowiedzi wszystkich badanych jas-
no wynikalo, ze nie jest mozliwe okreslenie optymalnego czasu powrotu. Jeden z uczest-
nikéw dyskusji przytoczyl przyktad swojej zony: mysle, ze kwestia optymalnego powrotu
ze strony kobiety to tez kwestia stanowiska, zakresu obowigzkow - na przyktad ksiegowa
po pot roku czy po roku czasu jest w pewnym stopniu wylgczona z biezgcych informacji.
Przepisy zmieniajg sig¢ czesto. Na przyktadzie mojej Zony, ktora stosunkowo pézno poszta
na zwolnienie. W sumie dzigki ,,instytucji babci” wrécita zaraz po macierzyriskim, wiec nie
bylo jej troche wiecej niz pot roku, a zajmowata sie realizacjg projektu i wltasciwie stwier-
dzita, ze jest daleko w tyle za tym, co si¢ aktualnie dzieje. Tak nie generalizujgc mysle, ze
ten rok jest optymalny. Respondenci zwracali uwage na zagrozenia, jakie niesie ze soba
diuzsza nieobecno$¢ w pracy. Sg oni zdania, ze w przypadku wielu stanowisk posiadana
wiedza, nawet w trakcie roku czy dwodch, potrafi sie zdezaktualizowa¢, co stanowi istot-
ne ograniczenie w momencie powrotu do pracy. Ponadto takie osoby nie sg na biezaco
z rozwojem sytuacji w danej firmie czy instytucji i po powrocie muszg poswieci¢ duzo
czasu, aby zapozna¢ sie z obecnym stanem sytuacji. Dodatkowo w przypadku czesci
stanowisk i branz posiadana wiedza moze si¢ bardzo szybko dezaktualizowaé - m.in.
w przypadku zmian przepiséw prawnych czy postepu technologicznego. Szybszy powrot
do pracy moze by¢ wiec motywowany checig zminimalizowania ryzyka zdezaktualizo-
wania si¢ posiadanej wiedzy. Pracownik kalkuluje, Ze przebywajac zbyt dtugo na urlopie,
moze stac si¢ mniej atrakcyjny dla pracodawcy, a co za tym idzie ostabi¢ swoja pozycje
w firmie. Respondenci zwracali takze uwage, ze nieobecnos¢ odbija si¢ niekorzystanie
na pozycji zawodowej, co jest konsekwencja rotacji i roszad stanowiskowych zwigza-
nych z zastepowaniem osoby nieobecnej. Nie zawsze po powrocie do pracy mozliwe
jest wiec ponowne objecie tego samego stanowiska — np. w przypadku projektu, ktéry
sie zakonczyl. Dwie z respondentek zwrdcily takze uwage, ze wykonywane obowigzki
moga w inny sposdb wplywac na decyzje kobiety o powrocie do pracy - gdy praca jest
bardzo ciezka fizycznie lub np. wymaga kontaktu z chemikaliami, to zdecydowanie czes-
ciej okres urlopu po urodzeniu dziecka si¢ wydluza. Innym, najczesciej wskazywanym
motywem braku checi do wcze$niejszego powrotu do pracy, jest motyw ekonomiczny.
Wiekszos¢ badanych przyznalo, ze przy podejmowaniu tej decyzji istotna jest kal-
kulacja finansowa - czy oplaca mi si¢ wracaé. Zdaniem respondentéw zwiazane jest
to przede wszystkim z kosztami, jakie wiaza si¢ z wynaje¢ciem osoby do opieki na
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dzieckiem. W przypadku, gdy moga sie nim zaja¢ dziadkowie, fatwiej jest podjac de-
cyzje o powrocie do pracy, gdyz nie pociaga to za soba wydatkéw. Inaczej ksztaltuje sie
sytuacja, gdy nie jest mozliwe skorzystanie z ich pomocy i niezbgdne jest zatrudnienie
niani (jedna z badanych zauwazyla, ze wydtuzenie wieku emerytalnego kobiet w duzej
mierze ogranicza mozliwosci korzystania z pomocy babci w opiece nad dzie¢mi). Jak
powiedziala jedna z respondentek: u nas, nie oszukujmy sie, gdzie dominujgcym wynagro-
dzeniem jest ta podstawa minimalna, gwarantowana przez ustawe, to przepraszam, gdzie
tutaj szukad jeszcze srodkéw, aby nianie zatrudnic. Jak ktos dostaje 1300 zt wyplaty na reke,
a 1000 zt musi wyda¢ na niatike, to gdzie jest ta kalkulacja i po co ta robota. Na decyzje
o powrocie do zawodu wptywa wigc bardzo czesto wysoko$¢ wynagrodzenia, ktére uzy-
skuje sie w pracy. Jezeli jest ono na tyle wysokie, aby pokry¢ wynagrodzenie opiekunki
i zapewni¢ dodatkowe $rodki gospodarstwu domowemu, to wigksze jest prawdopodo-
bienstwo krétszego urlopu (zdarzaja si¢ jednak przypadki, gdy kobieta wraca do pracy
mimo niekorzystnej kalkulacji, gdyz uwaza, ze musi wykorzystac ten czas na rozwoj swo-
jej kariery zawodowej lub zdobycie lepszej pozycji zawodowej w firmie/instytucji). Jedna
z respondentek zwrdcila takze uwagg, ze dochodzi do tego, ze poréwnuje si¢ zarobki ojca
i matki i na tej podstawie wypracowuje sie stanowisko odnosénie tego, ktore z rodzicow
wykorzysta urlop rodzicielski: Ludzie tez kalkulujg kto wiecej zarabia. Czesto dochodzi do
tego, ze kobiety zarabiajg wiecej od mezczyzn i sitq rzeczy sie kalkuluje, Zeby to one wrdcity
do pracy. Dodatkowym czynnikiem, ktéry zdaniem uczestnikéw badania ma znaczenie
w momencie, gdy rozwaza si¢ powrét do pracy, jest stan zdrowia dziecka i jego podat-
nos¢ na choroby. Jedna z respondentek przyznata, ze kobieta, ktérej dziecko czesto cho-
ruje, zdecyduje si¢ na maksymalne wydluzenie swojej nieobecnosci w pracy, gdyz obawia
sie reakcji przetozonych w przypadku, gdyby wrécita do niej wczedniej, lecz bytaby cze-
sto zmuszona korzystac ze zwolnien lekarskich zwigzanych z chorobami dziecka. Jedna
z uczestniczek badania wskazywala: Tutaj jeszcze jest aspekt, o ktérym nie mowilismy — te
nieszczesne zwolnienia lekarskie. Taki pracownik, ktéry ma dzieci, idzie dwa razy wigcej na
zwolnienie, bo idzie na siebie, bo ma takie prawo i mozliwos¢ chodzenia na zwolnienie na
dziecko. Tutaj pracodawca tez ma dodatkowg trudnosc, bo w tej kwestii nie jest to tez tak do
korica dobrze uregulowane. Jednak te mate dzieci, méwig tu caly czas o tym poczgtkowym
okresie, chorujg. I jest to rodzicielstwo wlasnie — trzeba na to zwolnienie chodzic, bo nie ma
innego wyjscia. Rodzi sig dziecko, do tego niemowlecego okresu si¢ wychowa, a pozniej co,
tu sig nic nie mowi. Jednak pracodawcy Zle patrzg, zatrudniajgc takg mtodg mame moze
tez myslg o tym wlasnie okresie.

4. Rozwigzania sprzyjajace powrotowi po urlopach zwigzanych
z urodzeniem dziecka

Istniejg zréznicowane opinie odnosnie tego, kiedy kobieta powinna powrdci¢ do
pracy po urodzeniu dziecka. Z jednej strony padaja argumenty, ze powinna ona jak
najdluzej pozosta¢ na urlopie tak, aby spokojnie podchowac dziecko. Druga grupa ar-
gumentuje, ze kobiety powinny realizowac si¢ zawodowo i postarac si¢ jak najszyb-
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ciej wroci¢ do pracy. W trakcie spotkania focusowego respondenci zostali zapytani,
czy polityka prorodzinna powinna zmierza¢ do tworzenia narz¢dzi umozliwiajacych
pozostanie rodzicéw z dzie¢mi jak najdtuzej, czy wrecz przeciwnie — sprzyjac jak naj-
szybszemu powrotowi do pracy. Zdania w tej kwestii byly podzielone, jednakze tylko
jedna uczestniczka badania stwierdzila kategorycznie, Ze jak najszybsze przywrécenie
kobiet na rynek pracy powinno by¢ priorytetem dla ustawodawcy. W grupie tej poja-
wily sie glosy, ze nalezy usprawni¢ prawodawstwo tak, zeby istnialy jasno okreslone
warianty, z ktérych kobieta moze wybiera¢. Alternatywy te powinny obejmowac nie
tylko okres po urodzeniu dziecka, ale takze wczesniejszy — kiedy kobieta jest w ciazy.
Jednak zdaniem badanych ostateczny wybor nalezatoby pozostawi¢ kobiecie, gdyz, jak
juz wezesniej wskazano, wiele zalezy od indywidualnej sytuacji — zaréwno w pracy (np.
rodzaj stanowiska, obowiazki), jak i w domu (np. status materialny rodziny, mozliwos¢
powierzenia opieki nad dzieckiem dziadkom).

Respondenci w kwestii rozwigzan prorodzinnych zwracali uwage, ze daleko nam
jeszcze do krajow ,starej Unii’, gdzie pracodawcy wychodzg z zalozenia, ze zatrudniajac
matki i uwzgledniajac ich potrzeby firmy, maja wieksze szanse na sukces. Osoby, ktdre
wziely udzial w badaniu byly zgodne, ze decydujacy czynnik w kontekscie rodzicielstwa
to czynnik ekonomiczny - prawda jest taka, ze w starej UE jest inny poziom wynagra-
dzania, gdzie te osoby sqg w stanie sobie pozwoli¢ na niarikg czy tez prywatne przedszkole.
Zwracano wigc uwage na réznice w zamoznosci spoleczenstwa wynikajaca z innego po-
ziomu wynagrodzen. W krajach tych zarabia si¢ na tyle duzo, ze dtuzsze pozostawanie
na urlopie wigze si¢ z ponoszeniem wymiernych strat finansowych. Natomiast koszt
opieki na dzieckiem stanowi zdecydowanie mniejszg cz¢s¢ pensji niz w Polsce.

Pierwsza propozycja, ulatwiajaca godzenie obowiazkéw zawodowych i rodzin-
nych, jaka wyplynela od respondentéw, jest wprowadzenie rozwigzan umozliwia-
jacych prace w niepelnym wymiarze godzin. Mialoby to dotyczy¢ nie tylko okresu
po powrocie do pracy, ale takze tej fazy ciazy, w ktérej kobiety decyduja sie na wybér
zwolnienia lekarskiego. Dwie z badanych zwracaly uwage, ze gdyby istniala alternatywa
w postaci skréconego czasu pracy, to duza czes¢ kobiet decydowalaby sie pracowaé da-
lej. Byloby to korzystne zaréwno dla pracodawcy, jak i kobiety w cigzy - z jednej strony
wykonywalyby one w miare swoich mozliwosci obowiazki stuzbowe i pracodawca nie
mialby watpliwo$ci odnosnie momentu, kiedy zorganizowa¢ zastepstwo, z drugiej stro-
ny przyszia matka przez dtuzszy okres bytaby aktywna zawodowa, co bytoby korzystne
w momencie jej catkowitego powrotu — krétsza przerwa zmniejszylaby ilos¢ kwestii,
w ktore osoba taka musiataby zosta¢ wprowadzona w chwili ponownego podjecia pra-
cy: Zeby bylo 80% platne i faktycznie te panie, ktére bedg musialy to bedg na zwolnie-
niu. A te, ktore nie bedg, to si¢ zastanowig nad tym, bo bedg chciaty i$¢ do pracy czy to
w mniejszym wymiarze bo np. pracownicy niepetnosprawni majq skrocony czas pracy,
wigc moze i w tym kontekscie pomyslec o kobietach, ktore sq w cigzy. By nie szty na zwol-
nienie, by byt skrocony czas pracy w zaleznosci od mozliwosci. By¢ moze lekarz moglby to
okreslac, by tych kobiet z rynku pracy nie wykreslac. Inna respondentka dodata: 40% nie
musiataby iS¢ na te zwolnienia - pracowatoby na pét etatu. Jest przyzwolenie na to bardzo
duze, taka moda sig zrobita - ,,jestem w cigZy ide na zwolnienie, bo mi si¢ to nalezy’.
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Inne rozwiazanie, na ktére wskazano, to telepraca. Kilka osob zgodzilo si¢ z tym,
ze jest to alternatywa, lecz wydaje si¢ ona jednak w zbyt duzym stopniu ogranicza¢ fak-
tyczny powrét do $rodowiska pracy, co nie jest do konca korzystnym rozwigzaniem
w momencie ponownego podejmowania aktywnosci. Lepszym wyjsciem, zdaniem kilku
respondentow, jest wprowadzenie zadaniowego czasu pracy, ktéry w przypadku przynaj-
mniej czedci stanowisk, mégiby by¢ bardzo dobrym rozwiagzaniem. O do$wiadczeniu we
wprowadzeniu takiej formy pracy w trakcie spotkania opowiedziala jedna z responden-
tek: Moja instytucja jest silnie sfeminizowana. Jesli chodzi o biuro 95% zatrudnionych to sq
kobiety — na 14 0s6b mamy jednego pana. Sg rézne sytuacje i rézne preferencje pracownic,
ktére w czasie ostatnich 5 lat urodzily dziecko. I przede wszystkim mysle, ze nalezy sobie
postawic jasno takie kryterium, ze wszystko zalezy od charakteru wykonywanej pracy i jak
tutaj panistwo mowicie - jezeli jest to stanowisko ustugowe czy wymagajgce zaangazowa-
nia danej osoby przez 8 godzin na danym stanowisku pracy, bo wigze sie to z narzedziami,
ze sprzetem, przy ktorym ta osoba musi pracowac, to sytuacja wyglgda skrajnie inaczej niz
stanowisko biurowe, przy ktorym czes¢ rzeczy mozna biorgc laptop zrobi¢ w domu. I o tym
powiem, bo dwie moje pracownice w odstepie dwdch lat urodzily dziecko. Jedna poprosita
o skrocenie tego przewidzianego prawem urlopu macierzytiskiego i chyba nawet nie byly
to 3 miesigce. Miala sytuacje optymalng w domu, czyli mama, ktéra mogta sig¢ opiekowac
dzieckiem. Zbiegat sig tez termin z rozpoczeciem nowego projektu, ktéry chciata objgc i pro-
wadgzic. Tutaj byta taka mozliwos¢ i umoéwilismy sie od razu, Ze jest to typ pracy zadaniowy.
I wiadomo jak w projektach sq terminy, ktorych nie mozna przekroczy¢ i sqg kumulacje
pracy i czas, gdzie tej pracy mozna sobie mniej dotozyc¢ i z racji tego tez rzadziej bywac
w biurze. W pierwszym okresie dostata zadaniowy czas pracy i nie musiata si¢ tHumaczy¢
z o$miu godzin pobytu w biurze tylko z zadan, ktore wynikaly z projektu. Natomiast druga
sytuacja jest troszke inna i powiedziatabym bardziej zwigzana z byciem na miejscu. Moze
nie zwigzana z urzgdzeniami i technologig, ale sytuacja dotyczyta ksiegowej, ktéra musi
by¢ na miejscu. By¢ na biezgco z pewnymi sprawami i tutaj nie widzielismy pewnych mozli-
wosci. I tutaj, powiem szczerze, przynajmniej na tym moim przykladzie, sie sprawdzito, bo
doszlismy do wniosku, ze lepszy bedzie dtuzszy urlop czyli macierzyniski od razu z urlopem
wychowawczym. Zdecydowalismy sig wtedy na osobeg na zastegpstwo. Ktos od razu si¢ wdra-
zat, juz przed urodzeniem dziecka pomyslelismy, Ze ktos bedzie przejmowat obowigzki i be-
dzie je kontynuowat ale nie na zasadzie 3-4 miesiecy, tylko dtuzej. Przejmie dokumenty, bo
wiecie paristwo z czym sig wigze praca glownego ksiggowego, przejmie tez pewng odpowie-
dzialnos¢. Wiec wydaje mi sie, ze wszystko jest uzaleznione od specyfiki czynnosci wykony-
wanych na stanowisku pracy. Inny respondent popart pomyst, podkreslajac takze, ze zale-
zy to od charakteru pracy: Jak jest produkcja trudno oczekiwac, ze bedzie miata zadaniowy
czas pracy, tym bardziej nie weZmie jej do domu. Ja si¢ zastanawiam nad zmianowoscig,
aby w ciggu dnia mogla dzieli¢ ten czas. To tez bedzie miato racje bytu w przypadku, kiedy
ma blisko do pracy, trudno zeby z drugiego kotica Lublina dojechac w te i z powrotem. Opi-
nia o pracy zmianowej pojawila si¢ takze w wypowiedziach kilku innych respondentéw,
ktorzy zwracali uwage, Ze w ten sposob mozliwe byloby dzielenie obowigzkéw pomiedzy
oboje rodzicéw i ograniczenie kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem osoby do opieki nad
dzieckiem. Respondenci maja jednak swiadomos¢, ze zmianowos$¢ w pracy mozliwa jest
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tylko w niektérych zaktadach ze wzgledu na charakter $wiadczonych ustug. Ten sam
argument pojawial si¢ przy rozwigzaniu, jakim jest mozliwo$¢ niewielkiej zmiany godzin
pracy - np. z 7.30 na 8.00. W opinii jednego z badanych: trzeba patrze¢ na to, czy sq to
stanowiska, ktére wymagajg po pierwsze wspélpracy z ludzmi, czyli trzeba byé w zespole,
wspotpracowac, bo jest to jedno ogniwo, ktére wspdtpracuje w zaleznosci od innych. Te try-
by, ktére funkcjonujg jak zegarek. Dwa, to czy jest to stanowisko wymagajgce obstugi osob,
ktére przychodzg i wymagajg tego, aby dana osoba o tej godzinie byta. To sg dwa kluczo-
we kryteria. W grupie znalazly sie takze osoby, ktore zwrdcily uwage, ze nie w kazdym
przypadku jest to mozliwe. Po pierwsze zalezy to od zaufania do pracownika, czy mimo
braku nadzoru bedzie on efektywnie pracowal: przesuniecie tych godzin pracy bedzie sig
wigzalo z pozostaniem godzing, dwie bez nadzoru. Po drugie zwrécono uwage, ze nie
zawsze jest to mozliwe z réznych wzgledéw organizacyjnych np. mysle, ze w mniejszych
firmach czy instytucjach jest to tatwiejsze do zrealizowania, a u nas kiedy tych siedzib jest
kilkadziesigt na terenie miasta i jeszcze sq systemy alarmowe, do ktorych tez nie kazdy
ma dostep. To rodzi duzo konsekwencji i ciezko pod kgtem jednej osoby dostosowac. Jedna
z badanych zauwazyla jednak, ze taka elastyczno$¢ pracodawcy wzgledem godzin pracy
moze by¢ korzystna, gdyz osoba przychodzaca do pracy na pézniejsza godzing zostaje
w niej takze diuzej, dzigki czemu moga zosta¢ wydtuzone godziny pracy calego biura.

Kolejna, bardzo czesto podnoszona kwestia, byla mozliwo$¢ uzyskania dofinan-
sowania do przedszkola, zlobka badz niani. Respondenci zwracali uwagg, ze taki do-
datek powinien w odczuwalnej czesci poméc odcigzy¢ domowy budzet w kwestii opieki
nad dzieckiem. Czes$¢ uczestnikow wywiadu grupowego zwracala uwage, ze w ich za-
kladach pracy istnieja pewne $rodki, ktére w ramach Zaktadowego Funduszu Swiad-
czen Socjalnych przekazywane sg rodzicom. Sg to jednak niskie kwoty, respondenci
wspominali o 50 zt, ktére sa niewspotmierne do potrzeb. Wprowadzenie odpowiedniego
dodatku, zdaniem respondentdw, sprawiloby, ze ewentualna decyzja o powrocie do pra-
cy nie bylaby determinowana przez czynniki natury finansowej, lecz inne, istotne z per-
spektywy rodzicéw. Jeden z uczestnikéw badania jasno dodal: To powinna by¢ forma
przewidziana przez paristwo, a nie przez pracodawce. Chyba, Ze jest to wylgcznie jego do-
brg wolg, a nie narzucong, bo to oczywiscie bedzie rodzito patologie i pracodawca bedzie
patrzyt - aha mloda, zaraz bedzie miala dziecko i zaraz trzeba bedzie ekstra pienigdze
szykowac. Wtedy takie rozwiazanie zamiast sprzyja¢ sytuacji mtodych mam na rynku
pracy, mogloby dziala¢ wrecz przeciwnie - zniecheca¢ pracodawcéw do zatrudniania
miodych os6b, ktore potencjalnie w niedalekiej przysziosci moglyby urodzi¢ dzieci.

W trakcie spotkania moderatorka wskazala takze na rozwiazanie w postaci przy-
zakladowych zlobkéw i przedszkoli oraz poprosila si¢ o odniesienie do tej kwestii.
Zdecydowana wigkszos¢ przyznala, zZe rozwigzanie takie byloby bardzo korzystne
oraz wygodne, gdyz z jednej strony ograniczyloby koszty zwigzane z opieka nad
dzieckiem, z drugiej zmniejszyloby trudnosci organizacyjne wynikajace z zawiezie-
nia dziecka do przedszkola/zlobka przed pracg i odebrania go po pracy. Responden-
ci twierdzili jednak, ze jest to rozwigzanie wprowadzane bardzo rzadko - najczesciej
spotykane w prywatnych, zachodnich firmach. Jedna z respondentek przyznala, ze nie
przy kazdym zakladzie pracy istnialaby mozliwos¢ otworzenia takiego przedszkola —
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przede wszystkim dotyczy to wedtug niej zaktadéw przemystowych - u nas jak jest fa-
bryka, produkcja i wszystko, to nie wyobrazam sobie jakiegokolwiek przedszkola bo to
opary i wszystko jest szkodliwe. Inna z uczestniczek dyskusji dodata, ze takie rozwigzanie
jest mozliwe tylko w przypadku bardzo duzych firm lub instytucji, gdzie jest szansa
na zebranie odpowiedniej wielkoéci grupy. Badani zwracali jednak uwage, ze bardzo
istotne byloby posiadanie przedszkola albo ztobka w niedalekiej odlegtosci od miejsca
pracy, stad rozwigzaniem byloby np. zrzeszanie si¢ kilku mniejszych zaktadéw pracy
i organizowanie wspdlnego przedszkola.

Jedna z badanych zwracala takze uwage, ze bardzo istotne jest dopasowanie
czasu pracy w zlobkach, przedszkolach, szkolach tak, aby kwestia odbioru dziecka
o okreslonej godzinie nie byla czynnikiem ograniczajacym mlodych rodzicéw. Jedna
z respondentek podata przykiad, ktory zaobserwowata w Hiszpanii: tam dzieci w szkole
majq zapewniony czas od godziny 8 do 16.30. Nie ma takiego problemu, ze np. dziecko
koriczy lekcje o 13 i trzeba sig zerwac z pracy i odebraé dziecko. Méwig o tych dzieciach
matych, ktore wymagajg zawozenia i odbierania. Jak rozmawialismy z tymi Hiszpanka-
mi, to one ttumaczyly, ze jest to taki element dotyczqgcy polityki czasu. Wszyscy w jednym
czasie majg te dzieci odebrac i dzieci majq zapewniong opieke przez szkole. Zwrdcono
wiec uwage, ze w instytucjach, w ktérych sprawowana jest opieka nad dzie¢mi, czas
funkcjonowania powinien by¢ na tyle wydluzony, zeby rodzice pracujacy w réznych
godzinach byli w stanie bez problemu pozostawi¢ swoje dzieci i nie martwic sie tym, ze
musza je wezesniej odebraé. Rozwigzaniem moze by¢ wprowadzenie pewnej zmiano-
wosci w pracy os6b zatrudnionych w takich instytucjach.

Inng kwestig, na jaka zwrocili uwage przedstawiciele pracodawcéw, jest pewna zmia-
na sposobu postrzegania przez spoleczenstwo roli ojca i matki. Respondenci podkreglali,
ze coraz czesciej mozna si¢ spotkac z pelng akceptacja sytuacji, w ktérej mezczyzna
przez pewien czas przebywa na urlopie, opiekujac si¢ dzieckiem. Takie rozwigzanie jest
korzystne, gdyz umozliwia kobietom wczesniejsze podjecie aktywnosci zawodowe;j. Bada-
ni uwazajg, ze udogodnienia zmierzajace w kierunku przejecia czgsci obowigzkéw przez
ojca oraz umozliwienie mu skorzystania z urlopu macierzynskiego, rodzicielskiego oraz
ojcowskiego wplywaja bardzo pozytywnie na sytuacje kobiet na rynku pracy i zwiekszaja
mozliwosci wyboru. Podkreslano, ze istotne jest wprowadzenie pewnej dowolnosci, ktéra
sprawia, ze kazda rodzina moze indywidualnie okresli¢ optymalny wariant, ktory jest dla
niej najbardziej korzystny i racjonalny (np. w perspektywie dtugofalowej).

Uczestnicy badania jakosciowego zwracali takze uwage, ze w firmach nalezaloby
wprowadzi¢ pewne udogodnienia, ktére minimalizowalyby ryzyko zdezaktualizo-
wania si¢ wiedzy branzowej (zwigzanej ze zmianami przepiséw, wprowadzaniem no-
wych technik ustugowych, postepem technologicznym itp.) kobiet, ktére przez kilka
miesigcy nie sg aktywne zawodowo. Zdaniem respondentéw kobiety powinny otrzymy-
wac od swojego pracodawcy aktualne informacje na temat funkcjonowania firmy. Jedna
z badanych powiedziala: nawet na wychowawczym takie przypominanie raz na miesigc
czy dwa, czy wizyta w firmie w celu sprawdzenia jakichs tam zmian, wigkszych regulacji,
ktore weszty. Jak sie wraca do firmy tez jest stres, co si¢ stanie, co si¢ zmienito. Zgodnie
stwierdzono, ze forma ta powinna zosta¢ wypracowana indywidualnie, z uwzglednie-
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niem preferencji poszczegdlnych pracownikéw. Moglaby jednak otrzymywac raz na ja-
ki$ czas niewielki raport, ktory zawieralby streszczenie najbardziej istotnych, z punktu
widzenia jej stanowiska, informacji. Zwréci¢ nalezy uwage, ze nie miatoby to na celu
obcigzenia jej obowigzkami zawodowymi podczas urlopu, ale raczej posiadato charak-
ter informacyjny - zapewnialo ciaglo$¢ wiedzy oraz jednoczesnie minimalizowato pdz-
niejszy stres zwigzany z powrotem do pracy. Mogloby to takze w pdzniejszym czasie
wplyna¢ na skrocenie czasu niezbednego do ponownego wdrozenia sie w obowiazki
stuzbowe, co byloby niewatpliwie korzystnie postrzegane przez pracodawce.

Ostatnie z rozwigzan, na ktoére wskazywano w trakcie wywiadu grupowego to wpro-
wadzenie pewnych udogodnien dla pracodawcéw. Jak powiedziata jedna z badanych:
Mi sie wydaje, ze w ogéle wspieranie pracodawcow byloby uzasadnione, bo o matkach
mowi sig dosy¢ czesto, jakos te przepisy sig zmieniajg, cos caly czas sig¢ dzieje. Pracodaw-
cow, ktorzy zatrudniajg kobiety si¢ nie wspiera. Wszystko si¢ przektada, ze ich si¢ obcigza
i dlatego nie chcg, kazdy sie broni przeciw temu, co szkodzi jego firmie. Pracodawcy nie
majq wsparcia, nie ma chyba zadnych procedur wspierajgcych pracodawce. Potwierdza to
opini¢, ze pewne dzialania skierowane w strone pracodawcéw moglyby korzystnie
wplyna¢ na sposob postrzegania mlodych kobiet w trakcie proceséw rekrutacyj-
nych. Jak juz wczesniej wspomniano, osoba zarzadzajaca firma lub instytucja wszelkie
podejmowane przez siebie decyzje kalkuluje w kontekscie ewentualnych szans i zagro-
zen. Skierowanie pewnych udogodnien w stron¢ pracodawcéw zatrudniajacych mlode
matki byloby szansg na zwiekszenie ich atrakcyjnosci na rynku pracy. Pomystem, na
jaki najczesciej zwracali uwage respondenci, jest wprowadzenie specjalnego dodatku
szkoleniowego, ktéry pracodawca mogltby przeznaczy¢ na kurs badz szkolenie wdraza-
jace osobe, ktora powrdcila po dtuzszej nieobecnosci wynikajacej z urlopu zwiazanego
z urodzeniem i/lub wychowaniem dziecka. W ten sposéb pracownik zyskalby nowa
i aktualng wiedze, a potrzeba oddelegowania kogo$ innego zatrudnionego w firmie,
w celu wprowadzenia w ewentualne zmiany branzowe, zostalaby ograniczona do mini-
mum. W nastepujacy sposéb méwila o tym jedna z uczestniczek dyskusji: Pracodawcy
mogliby mie¢ mozliwos¢... mozna to nazwac jako dodatek szkoleniowy - w momencie
kiedy pracownik zgltasza swojg che¢ powrotu do pracy, to moze by¢ to wsparte, niekoniecz-
nie z finansow instytucji, by¢ moze jakis taki dodatek ze strony budzetu paristwa dla oséb
powracajgcych na przeszkolenie. I kiedy pracownik wraca, zeby pracodawca tez miat to
wsparcie. Jak wraca pracownica, to pracodawca moze ztozy¢ do jakiejs tam instytucji po-
danie, Ze jest taka sytuacja i jakis dodatek na przeszkolenie, na wdrozenie otrzymac. Inna
respondentka odniosta si¢ do tej kwestii nastepujaco: To jest zabezpieczenie tak napraw-
de dla pracodawcy i dla pracownika, ktéry wraca. Wszystko musi byc spéjne.

Drugim z udogodnien dla pracodawcéw byloby wspomniane uregulowanie sytuacji
przed porodem. Z wypowiedzi respondentéw wynika, ze to wlasnie ten problem jest dla
pracodawcy najbardziej uciazliwy: Ze strony pracodawcy to tez mysle, zalezy od rodzaju
dziatalnosci bedzie to wyglgdato réznie. Tak jak u nas najmniejszym problemem jest kiedy
osoby idg na zwolnienie i to jest juz cigglosc, to wtedy mamy swobode zatrudnienia osoby
na zastepstwo. Gorzej jest z osobami, ktore idq i to jest 30 dni. Nastepnie wracajg, pojawig
si¢ na 2 dni i znowu idg na zwolnienie. Sq takie osoby i to jest problem, bo de facto ich
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nie ma ciggle w pracy i silg rzeczy nie mozna zatrudnic¢ nikogo na zastgpstwo i obowigzki
spadajg na inne osoby. Whadcicielka firmy dodata: Z punktu widzenia pracodawcy dosy¢
waznym elementem jest to, Ze ten poczgtkowy okres przed macierzytistwem jest niedosta-
tecznie uregulowany. Dlatego, ze te wszystkie kobiety, ktore wiedzg, ze sq w cigzy sq juz
z dnia na dzie# chore. Inna z respondentek wyrazita swoja opinie w nastepujacy sposéb:
Mysle, ze tu trzeba sig tez na tym skupic, bo zbyt duze jest przyzwolenie ogolne, ze jestem
w cigzy, to ide na zwolnienie lekarskie. [...] I rzeczywiscie sq takie sytuacje, w ktérych
ona nie pracuje albo jej sig nie chce i tak wraca, raz przyjdzie, raz nie przyjdzie. Bardzo
to dezorganizuje i mi si¢ wydaje, ze lepiej, Zeby ona nie przychodzita wcale albo by to byto
jakkolwiek uregulowane prawnie, a to jest dosy¢ duza dowolnosc, ktéra zawsze jest na
szkode pracodawcy. Praktycznie nie zdarzajg sie sytuacje, w ktorych ona by nas jakkol-
wiek uprzedzita - ,jeszcze dwa tygodnie pobede w tej pracy, ale szukajcie sobie kogos in-
nego”. Wedtug mnie nie ma uregulowania prawnego, a nawet najgorsza decyzja urzedowa
jest jednak dla nas znana, wiec z czyms tam sie liczymy. A w takiej sytuacji, kiedy kazda
kobieta wedtug wlasnych potrzeb wybiera, to zdecydowanie dezorganizuje prace. Podob-
ne opinie przedstawila jeszcze tréjka innych respondentéw, zwracajac uwage na fakt, iz
jest to przede wszystkim dezorganizacja pracy uniemozliwiajaca zatrudnienie kolejnej
osoby na podstawie umowy zastepstwa. Wedtug badanych powinno istnie¢ rozwiaza-
nie, ktére w przypadku kobiet decydujacych si¢ na zwolnienie zwigzane z cigzg, pozwa-
latoby od razu obja¢ przyszie matki zwolnieniem do momentu porodu. Byloby to bar-
dzo korzystne dla pracodawcy, ktéry nie musialby zastanawia¢ sie nad tymczasowymi
rozwigzaniami (np. rozdzielaniem obowiazkéw pomiedzy innych pracownikéw firmy),
lecz méglby podja¢ zaplanowane na diuzszy czas decyzje.
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V. Rekomendacje

Przedstawione ponizej rekomendacje sg oparte na wnioskach z badan jakosciowych:
poglebionych wywiadéw indywidualnych z matkami i ojcami oraz dyskusji grupowej
z pracodawcami, ktora poszerzala perspektywe badawcza. Wskazowki respondentéw
bedace podstawa do formulowania rekomendacji, mialy charakter opinii, a nie eksper-
tyz — badani nie musieli posiada¢ pelnej wiedzy prawnej w danym obszarze. Zatem
ewentualne wdrazanie rekomendacji musi by¢ poprzedzone doktadng analizg obecnej
sytuacji prawnej oraz dostepnych $ciezek jej zmiany.

1. Zwigkszanie dostepu pracownikéw do elastycznego czasu i systemu pracy
poprzez rozwigzania na poziomie ustawowym (np. umowa projektowa na wykonanie
okreslonych zadan, ale dajaca pracownikom pelng ochrong z tytutu przepiséw prawa
pracy; wprowadzenie dla pracownic mozliwosci pracy w niepelnym wymiarze godzin
z gwarancjg powrotu do pelnego wymiaru, nie tylko w ramach urlopu wychowawczego
lub rodzicielskiego, ale takze w okresie cigzy) i w regulacjach pracodawcow.

2. Umozliwienie rodzicom pracujagcym dostepu do rézinych mozliwosci opieki
nad malym dzieckiem (przedszkola, ztobki publiczne, ztobki przyzakladowe, kluby,
indywidualna opieka domowa, urlopy dla dziadkéw i inne) dostosowanych do godzin
pracy rodzicow.

3. Zwiekszanie mozliwosci i aktywnosci powiatowego oraz gminnego samorzadu
terytorialnego w zakresie wsparcia godzenia rol rodzicielskich z praca zawodowa.
Poprzez prowadzenie przedszkoli (zadanie wlasne gminy) z wydtuzonymi godzinami
opieki, poprzez refundacje¢ kosztéw opieki nad dzieckiem osoby bezrobotnej skiero-
wanej na staz, przygotowanie zawodowe, szkolenie (dzialania realizowane przez po-
wiatowe urzedy pracy). Promocja istniejacych rozwigzan (sprzyjajacych godzeniu rol)
zaréwno wérdd mieszkancodw pracujacych, jak i bezrobotnych, w powiazaniu z innymi
inicjatywami na rzecz rodziny (np. gminnymi programami znizkowymi typu Rodzina
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Trzy Plus, gminnymi inicjatywami kulturalnymi, sportowymi). Poszerzanie gminnych
i powiatowych strategii rozwigzywania probleméw spotecznych (zadanie wlasne gmin
i powiatéw) o programy szkoleniowe skierowane do rodzicéw. Szkolenia uwzgledniaty-
by: tworcze podejscie do ojcostwa, macierzynstwa, ksztaltowanie umiejetnosci wycho-
wawczych, sposoby godzenia rél zawodowych i rodzinnych.

4. Umozliwienie pracodawcy uzyskania wsparcia/dofinansowania na:
- zatrudnienie pracownika na zastepstwo,
- przeszkolenie rodzica powracajacego do pracy z urlopu macierzynskiego, rodzi-
cielskiego lub wychowawczego,
- udogodnienia oferowane pracownikowi i cztonkom jego rodziny (a nie tylko jemu
samemu).
Na szczegdlne wsparcie zastuguja mikroprzedsiebiorstwa, u ktérych znaczaca cze§é
pracownikéw przebywa na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem (ze wzgledu na prob-
lem zastepowalnosci nieobecnych pracownikow).

5. Realizacja badan, takze przez instytucje rynku pracy, dotyczacych do$wiad-
czen matek i ojcéw wykorzystujacych urlopy macierzynskie, ojcowskie, rodzicielskie
i wychowawcze, a w szczegdlnosci rodzicow dzielacych sie ww. urlopami. W bada-
niach loséw zawodowych absolwentéw, prowadzonych przez szkoty (lub na ich zlece-
nie), instytucje rynku pracy, realizatoréw projektéw lub inne instytucje nalezy stawia¢
pytania badawcze dotyczace ewentualnych probleméw godzenia rél zawodowych i ro-
dzicielskich, sposobéw radzenia sobie respondentéw - rodzicéw z wymogami rynku
pracy oraz ich percepcji rozwigzan polityki prorodzinnej. Wyniki badan powinny by¢
takze dostepne w postaci $ciezek karier. Punktem odniesienia moga by¢ $ciezki karier
np. matek i ojcéw, absolwentéw, przedsiebiorcéw, dostepne w komponencie wdroze-
niowym projektu ,,Lubelskie Obserwatorium Rynku Pracy - kontynuacja” pod adresem
internetowym wirtualnydoradca.wup.lublin.pl.

6. Zwiekszenie nakladow na kampanie informacyjne o rynku pracy, zawieraja-
ce pozytywny przekaz o godzeniu rdl rodzicielskich i zawodowych, o rozwigzaniach
dotyczacych uprawnien pracownikéw jako rodzicéw, o przyjaznych rodzinie dobrych
praktykach pracodawcéw.

7. Wykorzystanie przez uprawnione instytucje produktéow projektéw innowa-
cyjnych, dotyczacych godzenia rol, wypracowanych w ramach Programu Operacyj-
nego Kapital Ludzki. Dostep do poszczegolnych rozwigzan znajduje si¢ na stronach
Krajowej Instytucji Wspomagajacej (www.kiw-pokl.org.pl, dostep: luty 2015 r.), gdzie
zamieszczono informacje jak poszczegdlne produkty moglyby zosta¢ wykorzystane
w perspektywie finansowej EFS 2014-2020. Przykladowe tytuly projektow, z mozliwos-
cig wykorzystania ich rezultatéw: Innowacyjne wykorzystanie coachingu do wspierania
réwnowagi praca — rodzina, Novum subsydium, GPS dla rodziny, Pomyst dla mamy -
innowacyjny projekt wspotpracy Publicznych Stuzb Zatrudnienia z przedsigbiorcami na
rzecz aktywizacji mtodych matek, Model Mobilnego Centrum Aktywizacji Zawodowej.
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VI. Aneks

Scenariusz indywidualnego wywiadu poglebionego z matkami dzieci do lat 4
zamieszkalymi na terenie woj. lubelskiego zatrudnionymi na podstawie umowy
o prace, $wiadczacymi w okresie przeprowadzania wywiadu prace na rzecz praco-
dawcy, przeprowadzonego w ramach badania ,,Godzenie obowiazkow zawodowych
i rodzinnych” w projekcie systemowym ,,Lubelskie Obserwatorium Rynku Pracy -
kontynuacja”, realizowanym przez Wojewodzki Urzad Pracy w Lublinie.

Imie i nazwisko respondentki

Jestem wspotpracownikiem Wojewoddzkiego Urzedu Pracy w Lublinie. Chce prosi¢
Panig o zgode na rozmowe w ramach badania ,,Godzenie obowiazkéw zawodowych
i rodzinnych”. Jest ono prowadzone w ramach projektu ,Lubelskie Obserwatorium
Rynku Pracy - kontynuacja’, wspétfinansowanego przez Uni¢ Europejska w ramach
Europejskiego Funduszu Spolecznego. Czas przeznaczony na nasze spotkanie to okofo
30 minut. Takie spotkania odbywaja sie z 30 osobami. Zanim zaczniemy, chce poinfor-
mowa¢ Panig o poufnosci badania, tzn. zadna osoba nie bedzie przedstawiana z imie-
nia i nazwiska w raporcie podsumowujacym badania. Pafistwa $ciezki zawodowe beda
przedstawiane jako przyklady, ale bez powigzania z konkretng osobg. Odbiorcy naszych
badan beda wiedzieli np. jakie s3 uwarunkowania powrotéw do pracy przez rodzicow,
jakie sg dobre praktyki zwigzane z organizacja opieki nad dzieckiem lub jak oceniane sa
przez rodzicdw instrumenty polityki prorodzinnej. Istotne jest, aby nasza rozmowa byta
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szczera, kazda Pani wypowiedz jest bardzo istotna. Warunkiem naszej rozmowy jest
Pani zgoda na przetwarzanie Pani danych osobowych przez Wojewoédzki Urzad Pracy
w celach badawczych, w tym kontroli mojej pracy. W zwiazku z tym prosze zapoznac
sie z o$wiadczeniem i podpisac je.

PODPIS/BRAK PODPISU(zakonczy¢ wywiad)

Aby spisanie Pani wypowiedzi byto fatwiejsze, musz¢ poprosi¢ Panig o zgode¢ na na-
grywanie rozmowy. Zapewniam, ze nagranie bedzie wykorzystywane tylko do analizy
materialu w formie pisemnej i nie bedzie przekazywane osobom trzecim. Czy wyraza
Pani na nie zgode?

TAK/NIE (zakoriczy¢ wywiad)

Rozmawiam z Panig (podac imig i nAzZWisko) ...........c..covevieiiiiiiiiiiiiiiiinininin.

Pytania metryczkowe

Ile lat ma Pani dziecko/dzieci?

Ile czasu przed zajsciem w cigze Pani pracowata? Czy pracowala Pani u tego samego pra-
codawcy co teraz? Jesli respondentka pracuje u innego pracodawcy niz przed cigzg:
Czy zmiana pracodawcy wynikala z przerwy zwigzanej z urodzeniem dziecka?

Czy pracodawca reprezentuje sektor publiczny czy prywatny?

Jak Pani ocenia swoja sytuacje finansowa (zle, $rednio, dobrze)?

Czy korzystala Pani ze zwolnienia lekarskiego w czasie cigzy? Jedli tak, to ile czasu?

Czy korzystata Pani z urlopu macierzynskiego? Jesli tak, to ile czasu?

Czy korzystata Pani z urlopu rodzicielskiego? Jesli tak, to ile czasu?

Czy korzystala Pani z urlopu wychowawczego? Jesli tak, to ile czasu?

Ile czasu facznie spedzita Pani na urlopie od momentu urodzenia dziecka?

Sciezki kariery

Jakie posiada Pani wyksztalcenie? Prosze podac stopien wyksztalcenia oraz profil/
kierunek ostatniej ukonczonej szkoty?

Czy uwaza Pani, ze posiadane wyksztalcenie bylo pomocne w uzyskaniu i p6zniej-
szym utrzymaniu zatrudnienia?

Czy po zakonczeniu edukacji pozostawata Pani bez zatrudnienia? Jesli tak: Przez jak
dlugi okres (facznie) od ukonczenia edukacji nie posiadata Pani zatrudnienia?
Przez jaki okres byla Pani zarejestrowana w urzedzie pracy?

Czy posiada Pani jakie§ dodatkowe kwalifikacje (potwierdzone dyplomem, certyfi-
katem itp.)? Jezeli tak: Jakie to sa kwalifikacje? Ktére z nich byly pomocne w uzy-
skaniu zatrudnienia i p6Zniejszym jego utrzymaniu?
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Jakie, w Pani opinii, posiada Pani kompetencje, umiejetnosci, ktére pomogly w uzy-
skaniu zatrudnienia?

Jak wygladata Pani historia zawodowa: w ilu miejscach Pani pracowala, na jakich
stanowiskach, przez jak dlugi okres? Jesli respondentka pracowala w wiecej niz
1 miejscu: Jakie byty przyczyny zmian przez Panig miejsc zatrudnienia?

Czy jest Pani zainteresowana podnoszeniem kwalifikacji i/lub zdobywaniem no-
wych umiejetnosci? Jesli tak: W jakim zakresie chciataby Pani podnies¢ swoje
kwalifikacje, umiejetnosci?

W jakiej branzy i na jakim stanowisku Pani pracuje?

Jak dtugo Pani poszukiwata obecnej pracy?

Jak dtugo Pani pracuje w obecnym miejscu?

W jaki sposéb poszukiwata Pani pracy? Jak czesto zapoznawala si¢ Pani z ofertami
pracy, z jakich Zrédel Pani korzystata, czy kto§ Pani pomagat w poszukiwaniu
pracy?

Czy spotkala si¢ Pani z jakimi$ barierami zwigzanymi z poszukiwaniem zatrudnie-
nia?

Czy korzystala Pani z form wsparcia w trakcie poszukiwania pracy? Jesli tak: Jakie
dobre praktyki moglaby Pani wskaza¢?

Czy kiedykolwiek zastanawiala si¢ Pani nad mozliwoécia zalozenia wlasnej dziatal-
nosci gospodarczej? Jedli tak, to prosze krétko opowiedzie¢ o ewentualnej dzia-
talnosci?

Okreslenie uwarunkowan powrotéw do pracy po przerwie zwiazanej z urodzeniem
dziecka

Co zadecydowalo o powrocie do pracy? Jakie byly najwazniejsze czynniki: finanso-
wy, che¢ oderwania si¢ od obowiazkéw domowych, obawa przed utratg pracy?

Pytanie kierowane tylko do osob, ktore w metryczce zadeklarowaly, Ze nie korzy-
staly z urlopu wychowawczego: Jakie s3 powody rezygnacji z urlopu wychowaw-
czego?

Czy podjecie decyzji o powrocie sprawilo Pani jakie$ trudnosci? Jakie to byly trud-
nosci? Co byto najtrudniejsze? Czy trudnosci byly raczej natury organizacyjnej
czy byly to bariery psychologiczne? Czy widzi Pani jakie$ rozwigzania systemo-
we, ktére moglyby zmniejszy¢ te bariery? Czy jesli bariera w powrocie do pra-
cy jest trudnos¢ z zorganizowaniem opieki nad dzieckiem, to czy rozwigzaniem
problemu bylyby zinstytucjonalizowane formy, np. bardziej dostepne zlobki?

Czy powrotowi do pracy towarzyszy poczucie winy wobec dziecka? Czy spotkata
sie Pani z negatywnymi ocenami swojej decyzji o powrocie do pracy ze strony
innych oséb (w pracy, wérdd rodziny, znajomych)?

Kto zajmuje si¢ dzieckiem podczas Pani nieobecnos$ci? Czy korzysta Pani z udogod-
nien systemowych - ztobek, dofinansowanie do niani? Jesli nie: Dlaczego?

Czy przerwa w pracy wplyneta na jako$¢ Pani pracy? Czy uwaza si¢ Pani za lepszego
pracownika czy raczej za gorszego niz przed przerwa?
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Czy sadzi Pani, ze po powrocie do pracy jest Pani inaczej oceniana przez pracodawce
i wspotpracownikéw (lepiej/gorzej)? Dlaczego?

Prosz¢ o ustosunkowanie si¢ do stwierdzenia: matka powinna pozosta¢ w domu
z dzieckiem jak najdtuzej zamiast wraca¢ do pracy?

Czy zgodzi si¢ Pani, ze gwarantem sukcesu w taczeniu pracy zawodowej i rodziciel-
stwa sg partnerskie relacje w rodzinie?

Jakie s3 inne czynniki, ktére maja najwigkszy wplyw na powodzenie powrotu do
pracy? Co najbardziej utatwia powrét do pracy i organizacji czasu majacej na celu
taczenie zycia zawodowego i rodzinnego?

Dobre praktyki

Jakie elastyczne formy zatrudnienia sg najlepsze dla powracajacych na rynek pracy
matek: cze$¢ etatu, praca po poludniu, telepraca, inne?

Istnieje poglad, ze w firmach starej UE pracodawcy sa swiadomi, ze zatrudniajac
matki i uwzgledniajac ich potrzeby firmy, maja wigksze szanse na sukces. Czy
mozna to samo powiedzie¢ o polskich pracodawcach?

Jakie udogodnienia ze strony pracodawcy, ktérych Pani pracodawca nie oferuje, mo-
glyby utatwi¢ powrét do pracy?

Czy pracodawca sam oferuje jakies udogodnienia?

Jaki jest optymalny czas powrotu do pracy po urodzeniu dziecka?

Prosze podac przyklad, w jaki sposéb mogtaby zmieni¢ si¢ organizacja Pani pracy,
aby jeszcze lepiej mogta Pani godzi¢ obowiazki pracownika i matki. Czy ma Pani
wplyw na ewentualne wprowadzenie takich zmian?

Czy w Pani firmie istnieje mozliwo$¢ korzystania z zorganizowanych form spedzania
czasu wolnego? Czy ma Pani mozliwo$¢ korzystania z takich propozycji, m.in. fe-
styny, pikniki, karnety, wycieczki, zajecia podczas wakacji? Czy sadzi Pani ze to
istotne zadanie pracodawcy? Dlaczego tak/nie?

Ocena instrumentéw polityki prorodzinnej

Ktére rozwigzania sg najkorzystniejsze? Prosze ustosunkowac si¢ do kazdego z wy-
mienionych rozwigzan: wydluzenie urlopu (wprowadzenie urlopu rodzicielskie-
go), dostepnos¢ ztobkéw, dofinansowanie do niani, elastyczny czas pracy, beciko-
we, ulgi podatkowe.

Z ktorych rozwigzan Pani korzystata?

Czy stworzenie parasola ochronnego dla matek polegajacego na zabezpieczeniu
przed utrata pracy w cigzy i po urodzeniu dziecka nie moze odnie$¢ odwrotnego
efektu — pracodawcy beda bali si¢ zatrudnia¢ kobiety? Jesli tak: Jakie rozwigzania
systemowe moglyby temu zapobiec?

Czy na decyzj¢ o posiadaniu dziecka miata wplyw Pani sytuacja zawodowa? Jaki to
byt wptyw? Czy sytuacja na rynku pracy sprzyja podejmowaniu decyzji o posia-
daniu dzieci? Czy udogodnienia dla rodzicéw, takie jak urlop rodzicielski, mozli-
wos¢ dofinansowania do niani, becikowe, sprzyjaja posiadaniu dzieci?
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Czy polityka prorodzinna powinna zmierza¢ do tworzenia narzedzi, dzigki ktérym
kobiety bedg z dzie¢mi jak najdluzej czy wrecz przeciwnie, sklaniac i utatwiac jak
najszybszy powrét do pracy?

Co sadzi Pani o udogodnieniach umozliwiajacych matce powrét do pracy i jedno-
czesne umozliwienie opieki nad dzieckiem ojcu?

Dziekujemy za udzial w badaniu.
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Scenariusz indywidualnego wywiadu poglebionego (IDI) z ojcami dzieci do lat 4
zamieszkalymi na terenie wojewodztwa lubelskiego zatrudnionymi na podstawie
umowy o prace, Swiadczacymi w okresie przeprowadzania wywiadu prace na rzecz
pracodawcy, przeprowadzonego w ramach badania ,,Godzenie obowiazkéw zawo-
dowych i rodzinnych” w projekcie systemowym ,,Lubelskie Obserwatorium Rynku
Pracy - kontynuacja”, realizowanym przez Wojewddzki Urzad Pracy w Lublinie.

Imie i nazwisko respondenta

Jestem wspotpracownikiem Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Lublinie. Chce prosi¢
Pana o zgode na rozmowe w ramach badania ,,Godzenie obowiazkéw zawodowych
i rodzinnych” Jest ono prowadzone w ramach projektu ,Lubelskie Obserwatorium
Rynku Pracy - kontynuacja’, wspolfinansowanego przez Uni¢ Europejska w ramach
Europejskiego Funduszu Spotecznego. Czas przeznaczony na nasze spotkanie to okoto
30 minut. Takie spotkania odbywaja sie z 30 osobami. Zanim zaczniemy, chce poinfor-
mowa¢ Pana o poufno$ci badania, tzn. zadna osoba nie bedzie przedstawiana z imie-
nia i nazwiska w raporcie podsumowujacym badania. Panstwa $ciezki zawodowe beda
przedstawiane jako przyklady, ale bez powigzania z konkretng osobg. Odbiorcy naszych
badan beda wiedzieli np. jakie s3 uwarunkowania powrotéw do pracy przez rodzicow,
jakie sg dobre praktyki zwigzane z organizacja opieki nad dzieckiem lub jak oceniane s
przez rodzicdw instrumenty polityki prorodzinnej. Istotne jest, aby nasza rozmowa byla
szczera, kazda Pana wypowiedz jest bardzo istotna. Warunkiem naszej rozmowy jest
Pana zgoda na przetwarzanie Pana danych osobowych przez Wojewddzki Urzad Pracy
w celach badawczych, w tym kontroli mojej pracy. W zwigzku z tym prosze zapozna¢
sie z oswiadczeniem i podpisac je.

PODPIS/BRAK PODPISU(zakonczy¢ wywiad)

Aby spisanie Pana wypowiedzi bylo latwiejsze, musze poprosi¢ Pana o zgodg na na-
grywanie rozmowy. Zapewniam, ze nagranie bedzie wykorzystywane tylko do analizy
materialu w formie pisemnej i nie bedzie przekazywane osobom trzecim. Czy wyraza
Pan na nie zgode?

TAK/NIE (zakoticzyé wywiad)

Rozmawiam z Panem (podac imig i nazwisko) ...........c..coeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiiin,
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Pytania metryczkowe

Ile lat ma Pana dziecko/dzieci?

Czy przed urodzeniem si¢ dziecka pracowal Pan? Jesli nie to czy podjecie zatrudnie-
nia bylo zwigzane z urodzeniem si¢ dziecka?

Czy pracodawca reprezentuje sektor prywatny czy publiczny?

Jak Pan ocenia swojg sytuacje finansowg (Zle, srednio, dobrze)?

Czy korzystal Pan z urlopu ojcowskiego? Jesli tak, to ile czasu?

Czy korzystal Pan z urlopu rodzicielskiego? Jesli tak, to ile czasu?

Czy korzystal Pan z urlopu wychowawczego? Jesli tak, to ile czasu?

Ile czasu spedzit Pan, a ile mama dziecka na urlopach od momentu urodzenia si¢
dziecka?

Sciezki kariery

Jakie posiada Pan wyksztalcenie? Prosze poda¢ stopien wyksztalcenia oraz profil/
kierunek ostatniej ukonczonej szkoty?

Czy uwaza Pan, ze posiadane wyksztalcenie bylo pomocne w uzyskaniu i p6zniej-
szym utrzymaniu zatrudnienia?

Czy po zakonczeniu edukacji pozostawal Pan bez zatrudnienia? Jesli tak: Przez jak
dlugi okres? Jak dlugo byl Pan zarejestrowany w urzedzie pracy?

Czy posiada Pan jakie§ dodatkowe kwalifikacje (potwierdzone dyplomem, certyfika-
tem itp.)? Jezeli tak: Jakie?

Ktére dodatkowe kwalifikacje byly pomocne w uzyskaniu zatrudnienia i p6zniej-
szym jego utrzymaniu?

Jakie, w Pana opinii, posiada Pan kompetencje, umiejetnosci, ktére pomogty w uzy-
skaniu zatrudnienia?

Jak wygladata Pana historia zawodowa (w ilu miejscach Pan pracowal, na jakich sta-
nowiskach, przez jak dtugi okres) i jakie byly ewentualne przyczyny zmian miejsc
zatrudnienia?

Czy jest Pan zainteresowany podnoszeniem kwalifikacji i/lub zdobywaniem nowych
umiejetnosci, jedli tak, to w jakim zakresie?

W jakiej branzy i na jakim stanowisku Pan pracuje?

Jak dtugo Pan poszukiwal obecnej pracy?

Jak dtugo Pan pracuje w obecnym miejscu?

W jaki sposob poszukiwal Pan pracy? (jak czegsto zapoznawal si¢ Pan z ofertami pra-
cy, z jakich zrodet Pan korzystal, czy kto§ Panu pomagal w poszukiwaniu pracy?)

Czy spotkal si¢ Pan z jakimi$ barierami zwigzanymi z poszukiwaniem zatrudnienia?

Czy korzystal Pan z form wsparcia w trakcie poszukiwania pracy? Jedli tak, to jakie
dobre praktyki moglby Pan wskazac¢?

Czy kiedykolwiek zastanawial si¢ Pan nad mozliwoscia zalozenia wlasnej dziatalno-
$ci gospodarczej? Jesli tak, to prosze krotko opowiedzie¢ o ewentualnej dziatal-
nosci?
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Okreslenie uwarunkowan powrotéw do pracy po przerwie zwiazanej z urodzeniem
sie dziecka

Jesli korzystal Pan z urlopu - co zadecydowalo o powrocie do pracy? Jakie byly naj-
wazniejsze czynniki: finansowy, che¢ oderwania sie od obowigzkéw domowych,
obawa przed utratg pracy?

Dlaczego zdecydowal sie Pan na urlop? Czy najwazniejszym czynnikiem byto
umozliwienie matce powrotu do pracy, czynnik finansowy, che¢ spedzenia czasu
z dzieckiem? Jesli ojciec nie korzystat z urlopu — co zadecydowalo o powrocie do
pracy matki?

Jesli ojciec nie korzystal z urlopu pytamy o matke: Czy podjecie decyzji o powrocie
sprawilo Panu jakie$ trudnosci, jakie, co byto najtrudniejsze? Czy trudnosci byty
raczej natury organizacyjnej czy byly to raczej bariery psychologiczne? Czy widzi
Pan jakie$ rozwigzania ktére mogtyby zmniejszy¢ te bariery? Czy jesli bariera
w powrocie do pracy jest trudno$¢ z zorganizowaniem opieki nad dzieckiem,
to czy rozwigzaniem problemu bylyby zinstytucjonalizowane formy, np. bardziej
dostepne ztobki?

Prosze o ustosunkowanie si¢ do stwierdzenia: matka powinna pozosta¢ w domu
z dzieckiem jak najdluzej zamiast wraca¢ do pracy?

Prosze o ustosunkowanie si¢ do stwierdzenia: nikt nie potrafi zaja¢ sie dzieckiem tak
dobrze jak matka.

Czy zgodzi si¢ Pan, ze gwarantem sukcesu w taczeniu pracy zawodowej i rodziciel-
stwa sg partnerskie relacje w rodzinie? Jakie sg inne czynniki, ktére maja najwiek-
szy wplyw na powodzenie powrotu do pracy? Co najbardziej utatwia powrét do
pracy i organizacje czasu majacg na celu faczenie zycia zawodowego i rodzinne-
go?

Dobre praktyki

Jakie elastyczne formy zatrudnienia sg najlepsze dla powracajacych na rynek pra-
cy rodzicow: czes¢ etatu, praca po poludniu, telepraca, przyzakladowe zlobki
i przedszkola?

Istnieje poglad, ze w firmach starej UE pracodawcy sa $wiadomi, ze zatrudniajac
rodzicédw i uwzgledniajac ich potrzeby firmy maja wigksze szanse na sukces. Czy
mozna to samo powiedzie¢ o polskich pracodawcach?

Pytanie tylko do ojcow, ktorzy korzystali z urlopu: Czy pracodawca nie mial prze-
ciwwskazan do urlopu ojca? Jaka byta reakcja pracodawcy na zamiar korzystania
z urlopu?

Czy pracodawca sam oferuje jakies udogodnienia?

Jaki jest optymalny czas powrotu do pracy po urodzeniu dziecka?

Prosze poda¢ przyktad, w jaki sposéb mogtaby zmieni¢ sie organizacja Pana pracy,
aby jeszcze lepiej mogl Pan godzi¢ obowigzki pracownika i ojca. Czy ma Pan
wplyw na ewentualne wprowadzenie takich zmian?
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Czy w Pana firmie istnieje mozliwo$¢ korzystania z zorganizowanych form spedza-
nia czasu wolnego? Czy ma Pan mozliwo$¢ korzystania z takich propozycji, m.in.
festyny, pikniki, karnety, wycieczki, zajecia podczas wakacji? Czy sadzi Pan ze to
istotne zadanie pracodawcy? Dlaczego tak/nie?

Ocena instrumentow polityki prorodzinnej

Ktére rozwigzania sg najkorzystniejsze? Prosze ustosunkowac si¢ do kazdego z wy-
mienionych rozwiazan: wydluzenie urlopu (wprowadzenie urlopu rodzicielskie-
go), dostepnos¢ ztobkéw, dofinansowanie do niani, elastyczny czas pracy, beciko-
we, ulgi podatkowe.

Z ktorych rozwigzan Pan korzystal? Jesli wsrdd wyzej wymienionych sg takie, z kto-
rych respondent nie korzystal: Dlaczego?

Jakie sg wedtug Pana najbardziej efektywne narzedzia polityki prorodzinne;j?

Co sadzi Pan o udogodnieniach umozliwiajacych matce powr6t do pracy, a przez to
umozliwienie opieki nad dzieckiem ojcu?

Czy stworzenie parasola ochronnego dla matek polegajacego na zabezpieczeniu
przed utratg pracy w cigzy i po urodzeniu dziecka nie moze odnie$¢ odwrotnego
efektu — pracodawcy beda bali si¢ zatrudniac kobiety? Jesli tak: Jakie rozwigzania
systemowe moglyby temu zapobiec?

Czy na decyzje¢ o posiadaniu dziecka miata wplyw Pana sytuacja zawodowa? Jaki byt
to wplyw?

Czy sytuacja na rynku pracy sprzyja podejmowaniu decyzji o posiadaniu dzieci?

Czy pojawiajace sie udogodnienia dla rodzicéw, takie jak urlop rodzicielski, mozli-
wos¢ dofinansowania do niani, becikowe sprzyjaja posiadaniu dzieci?

Czy polityka prorodzinna powinna zmierza¢ do tworzenia narzedzi, dzigki ktérym
rodzice beda z dzie¢mi jak najdtuzej czy wrecz przeciwnie, skfania¢ i utatwia¢ jak
najszybszy powrot do pracy?

Co sadzi Pan na temat polityki prorodzinnej zmierzajacej do wyréwnania roli matki
i ojca w opiece nad dzieckiem?

Dzigkujemy za udzial w badaniu.
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Raport z badania to glos w dyskusji na temat sposobéw godzenia
zycia zawodowego i rodzinnego. Wypowiadaja sie rodzice dzieci do 4
roku zycia, aktywni zawodowo. Gléwnym celem badania byto
uzyskanie przykladow sposobéw radzenia sobie z godzeniem obo-
wigzkow w pracy z opieka nad malym dzieckiem. Rodzice mieli row-
niez okazje do oceny istniejacych rozwigzan polityki prorodzinnej,
a takze do zaproponowania nowych dzialan, ktére moglyby ich wes-
prze¢ w codziennych obowigzkach. Uzupelieniem opinii rodzicow
sq wypowiedzi pracodawcow.

dr Agata Swidzifiska, recenzentka:

Raport jest profesjonalnie i rzetelnie przygotowanym materialem
0 wysokim poziomie poznawczym. Autorzy podjeli trud przeprowa-
dzenia badan jako$ciowych, ktére sa niedocenianym sposobem
pozyskiwania wiedzy, glownie ze wzgledu na czasochlonnosé i zarzut
subiektywnosci wynikéw. W tej pracy przyjecie podejscia jakoScio-
wego jest uzasadnione i podnosi znaczaco jej warto$¢ naukowa oraz
uzyteczno$c¢ spoteczng.
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