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Iwona Zakrzewska

SLOWO WSTEPNE

Problematyka nieréwnych szans dla kobiet, ktore chca sprawowac coraz wyz-
sze 1 bardziej ambitne funkcje kierownicze w instytucjach sektora publicznego
oraz na szeroko pojgtym rynku pracy, jest niestety jak najbardziej aktualna do
dzi$, a wydaje sig, ze nadal ma zapewniona poczesna pozycje w agendzie zaszto-
$ci administracji, instytucji badawczych czy na platformie dialogu spotecznego.

Wspolczesne kobiety chetniej ucza si¢ w ramach edukacji permanentnej, pre-
zentujac coraz bardziej trwate postawy wobec pozadanej pozycji zawodowej, przy
dbatosci o zachowanie podstaw ich rdl rodzinnych. Te bardzo ambitne potrzeby
i postawy, te aspiracje sa bodaj najbardziej widocznym elementem codziennego
zycia polskich rodzin w ostatnim, obfitujacym w przemiany ¢wier¢wieczu. Kobiety
sq dzisiaj postrzegane przez najblizsze otoczenie jako bardziej odwazne i zdetermi-
nowane. Pomimo niewyobrazalnych wczesniej przemian politycznych i ekonomicz-
nych, jakie obserwujemy w pelni demokratycznej Polsce, w mocy pozostaje sita
tradycji i stereotypow.

Na co dzien zauwazamy, jak niski jest faktyczny udziat kobiet w sprawowa-
niu wladzy ustawodawczej, wykonawczej, na szczeblu panstwowym czy samo-
rzadowym. Taki niedobor reprezentacji skutkuje zbyt jeszcze archaiczna legisla-
cja, ktora w oczywisty sposob jest mniej zainteresowana modyfikacja roli kobiet
o elementy kariery zawodowej czy politycznej. Potrzebna jest wigc poglebiona,
wszechstronna diagnoza spoleczna i zarazem dialog spoteczny. Niniejsza publi-
kacja staje si¢ elementem zardwno pierwszego, jak i drugiego procesu. Nalezy ja
traktowac jako krok w pozadanym kierunku, na drodze do likwidacji nierdwnosci
szans dla kobiet ambitnych i silnie zdeterminowanych.

Pomimo wdrozenia wielu pozytywnych zmian utatwiajacych np. matkom opieke
nad dzieckiem i jednoczesnie powr6t do zycia zawodowego, dominuje przekonanie,
ze nazbyt trudne jest jeszcze w Polsce godzenie rol zawodowych i rodzicielskich,
szerzej rodzinnych. Niewatpliwie zwiazki formalne, jak i nieformalne staja si¢ coraz
bardziej partnerskie. Czgstsza staje si¢ praktyczna zamiennos¢ rol, czemu jeszcze
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zbyt niesmiato zdaje si¢ sprzyja¢ prawo. Wciaz nie mozna jednak mowi¢ o row-
nosci szans pomig¢dzy Polkami a Polakami w zakresie kariery zawodowej, w do-
mysle takze polityczne;j.

Na ile mozemy by¢, my Polacy, a szczeg6lnie my Polki, zadowoleni z aktual-
nego obrotu spraw na rynku pracy, w legislacji, w sferze mentalnosciowej, choc-
by tylko na tle standardow Unii Europejskiej, w ktorej politycznie i ekonomicznie
radzimy sobie przeciez catkiem niezle?

Jak rownie szybko i efektywnie wydzwignaé sig¢ z kregu oczywistych zapoz-
nien, by sprostac takze w tak elementarnej sprawie wyzwaniom - idacej chwilowo
pod wiatr, lecz wciaz integrujacej si¢ — Europy?

Z radoscia nalezy przywita¢ niniejsza prace, jako znaczacy glos w sprawie,
tym bardziej, ze jest ona zbiorowym dzielem samych kobiet z niepodwazalnym
dorobkiem naukowym. Osobiscie takze czujg si¢ ,,przypadkiem”, mieszczacym
si¢ w nurcie rozwazan tej publikacji. Wnikliwo$¢ i kompetencja autorek napawa
optymizmem, ze dzigki wspolnej pracy instytucji polityki spotecznej zdotamy
zniwelowac wigkszo$¢ barier i1 trudnosci, ktore staty si¢ juz udzialem pokolenia
wielkich przemian.

Chciatabym szczegolnie podzigkowac za nadzwyczaj merytoryczng i zyczliwa
wspotpracg w toku realizacji tego wydania Pani prof. nadzw. dr hab. Bozenie
Balcerzak-Paradowskiej oraz Panu prof. nadzw. dr. hab. Kazimierzowi W. Frieske,
dyrektorowi Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, traktujac publikacj¢ jako ele-
ment szerszej dyskusji i badan na temat awansu zawodowego kobiet, we wspot-
pracy z Centrum Partnerstwa Spotecznego ,,Dialog” im. Andrzeja Baczkowskiego.

Iwona Zakrzewska
Dyrektor CPS ,, Dialog”
im. Andrzeja Baczkowskiego



BoZena Balcerzak-Paradowska

WSTEP

»Znaczenie awansu zawodowego kobiet jako czynnika wptywajacego na jakosé
pracy, a ty samym na przyspieszenie rozwoju spoteczno-gospodarczego nie jest
doceniane. Kobiety nie osiagngly jeszcze pelnej rownosci szans w dziedzinie
awansu zawodowego, a ich kwalifikacje i umieje¢tnosci zawodowe nie sa racjo-
nalnie wykorzystywane. Jest to problem o wielkiej doniostosci, gdyz poziom
wyksztatcenia kobiet jest coraz wyzszy” (Graniewska 1985b, s. 5). Ta konstatacja
rozpoczyna ksiazke o nowatorskim spojrzeniu na problemy aktywnosci zawodo-
wej kobiet, ich awansu zawodowego w powiazaniu z zyciem rodzinnym, Danuty
Graniewskiej, pt. Awans zawodowy kobiet a fazy zycia rodzinnego, oparta na wyni-
kach badan przeprowadzonych w potowie lat osiemdziesiatych ubieglego wieku.

Po blisko 30 latach od jej powstawania stowa te nie stracity aktualnosci, jak-
kolwiek ich wymowa niewatpliwie ztagodniata. Do takiego wniosku upowazniaja
wyniki badan dotyczacych sytuacji kobiet na stanowiskach kierowniczych stano-
wiace podstawe tego opracowania. Nie miaty one na celu weryfikacji tez autorki
wspomnianych badan z lat osiemdziesiatych ubieglego stulecia, chociaz zaistniaty
w nich watki nakre§lone wczeséniej. Oba badania dzieli historyczna zmiana warun-
kéw spoteczno-ekonomicznych wynikajaca ze zmiany ustroju i systemu gospo-
darczego Polski (przejscie od gospodarki nakazowo-rozdzielczej do gospodarki
wolnorynkowej). W badaniu przeprowadzonym na poczatku drugiej dekady XXI
wieku probowano rozpoznaé¢ sytuacje zawodowa i rodzinna kobiet na stanowi-
skach kierowniczych, uwarunkowania ich awansu zawodowego, mozliwos$ci go-
dzenia zycia zawodowego z rodzinnym i uzyska¢ odpowiedz na pytanie, czy
i jak fazy zycia rodzinnego wptywaja na mozliwo$ci awansu kobiet.

Rozdziat 1 poswiecony zostal przegladowi najnowszych pozycji literatury
przedmiotu dotyczacej uwarunkowan karier zawodowych kobiet. Obok zagadnien
deﬁnlcyjnych poruszono w nim m.in. problem przyczyn powstawania ,,szklanego
sufitu” ograniczajacego udzial kobiet w zarzadzaniu, teoretyczne podstawy wyja-
$nienia zjawiska niedoreprezentownia kobiet w sferze zarzqdzama istniejace ste-
reotypy co do spotecznych roél kobiet. Omoéwiono mozliwosci i bariery karier
kobiet, w tym rolg dziatan o charakterze work-life balance. Zwroécono uwage na
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znaczenie formalnych i nieformalnych sieci wsparcia jako czynnikéw awansu
zawodowego na kryteria doboru kobiet na stanowiska kierownicze oraz polityke
zarzadzania zasobami ludzkimi w firmie.

W rozdziale 11 przedstawiono potozenie kobiet w kadrze kierowniczej w Pol-
sce oraz w krajach Unii Europejskiej i OECD. Punktem wyj$cia byla analiza
ogolnej sytuacji kobiet na rynku pracy w Polsce i jej uwarunkowan jako tto do
prezentacji skali i dynamiki zjawiska kobiet na stanowiskach kierowniczych. Zwro-
cono uwag na podejmowane przez organy UE, poszczegélne kraje unijne, w tym
Polske oraz przedsigbiorstwa inicjatywy majace na celu wspieranie awansu zawo-
dowego kobiet i zwigkszenie ich udziatu w sferze zarzadzania. Z uwagi na to, ze
badania koncentrowaty si¢ na zatrudnieniu w sektorze publicznym, przedstawiono
zasady powotywania na stanowiska kierownicze w tym sektorze (konkursy).

W kolejnych rozdziatach przedstawiono wyniki badania przeprowadzonego
wsrod kobiet zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych w wybranych sek-
cjach gospodarki narodowej nalezacych do sektora publicznego.

W rozdziale 111 omoéwiono cel, metodg i organizacje badan oraz charaktery-
styke badanej populacji.

Gléwnym problemom kobiet na stanowiskach kierowniczych zwiazanych ze
srodowiskiem pracy poswigcono rozdziat IV. Przedstawiono w nim $ciezki doj-
scia do stanowisk kierowniczych, relacje kobiet na stanowiskach kierowniczych
z przetozonymi i podwladnymi. Zwrdcono uwage na jeden z negatywnych skutkow
pracy w charakterze kierownika, tj. wydtuzony czas pracy, majacy szczeg6lne zna-
czenie w godzeniu pracy z obowiazkami rodzinnymi. Przedstawiono opinie kobiet
o wykonywanej pracy oraz ich postawy wobec dalszego awansu zawodowego.

Kolejny, V rozdziat posw1econy zostal powiazaniu pracy kobiet na stanowi-
skach kierowniczych z zyciem rodzmnym 1 pozazawodowym a w szczegolnosci
$ciezkom awansu zawodowego w pow1qzan1u z fazami zycia rodzmy, sposobom
taczenia pracy z Zyciem rodzinnym i wynikajacym z tego zyskom i stratom. Za-
konczony Jest postulatami wysuwanymi przez respondentki pod adresem polityki
spotecznej i rodzinnej na rzecz godzenia obowiazkow zawodowych z rodzinnymi.

W rozdziale VI bezposrednio ,,gtos zabraly” kobiety na stanowiskach kierow-
niczych, wypowiadajac si¢ w formie swobodnych refleksji na temat wplywu
zmian ustrojowych na sytuacj¢ zawodowa kobiet w ogdle oraz na temat ich wia-
snej drogi kariery zawodowej. W tym miejscu warto zné6w nawiazac¢ do cytowane;j
na wstepie ksiazki D. Graniewskiej. Czgs¢ II tej publikacji réwniez zawierata
obszerne wypowiedzi respondentek dotyczace najwazniejszych problemow i dro-
gi do awansu zawodowego. Okazuje si¢, ze tak jak przed 30 laty droga ta prowa-
dzita ,,poprzez prace, nauke i wysitek — do awansu zawodowego” (Graniewska
1985b, s. 245), dzisiaj tez dochodzi si¢ do stanowiska ,,dzigki cigzkiej i wydajne;j
pracy”, a o awansie decyduje ,.tylko i wylacznie postawa wobec pracy” (rozdz. VI).

W Zakonczeniu zawarto podsumowanie cato$ci opracowania, wnioski i reko-
mendacje pod adresem polityki spotecznej i rodzinnej, majace na celu utatwianie
karier zawodowych kobiet z uwzglednieniem drugiej, waznej spotecznej roli
zwiazanej z rodzing.
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Wyniki przeprowadzonych badan omoéwionych w tym opracowaniu, wzboga-
cone analiza literatury przedmiotu, dokumentoéw i danych statystycznych odnosza
si¢ do ,,dnia dzisiejszego”. Warto jednak wroci¢ do lektury wspomnianej na wstepie
ksiazki D. Graniewskiej i pordwnac je z d6wczesnymi wynikami badan (z nauko-
wego 1 metodologicznego punktu widzenia nie sa one wprost porownywalne,
mozna jednak dostrzec pewne wspolne tendencje). Okaze si¢ wowczas, ze sfor-
mulowane trzy dekady wcze$niej wnioski mozna ,,dopisa¢” do konkluzji wynikaja-
cych z analizy obecnej sytuacji.

~Awans zawodowy kobiet powinien takze w szerszej mierze wyrazac si¢
w zwigkszeniu udziatu kobiet w sferze zarzadzania i osrodkach decyzji gospodar-
czych. Cel ten mozna zrealizowa¢ przez przyspieszenie procesu awansu zawodo-
wego kobiet (...). Udziat kobiet w kadrze kierowniczej jest znacznie nizszy niz
ich udziat w kadrze wykwalifikowanej i w calo$ci zatrudnienia” (tamze, s. 5).
Potrzebna jest zatem polityka (w skali makro i mikro), ktéra powinna uwzgled-
nia¢ cel, jakim jest ,,0siaganie optymalnego stanu wykorzystania wiedzy i talen-
tow kobiet w procesach rozwoju, przy uwzglednieniu aspiracji i oczekiwan awan-
sowych kobiet oraz rangi, jaka w hierarchii wartosci wspolczesnych kobiet
zajmuje praca zawodowa” (tamze, s. 221).

Kobiety nadal chca pracowac, podnosi¢ swoje kwalifikacje, awansowac, nie
rezygnujac ze swojego zycia osobistego, macierzynstwa i rodziny. Nadal aktualny
jest postulat D. Graniewskiej o potrzebie stosowania bardziej Zr(’)Znicowanych
rozwiazan pozwalajqcych na godzenie obu sfer zycia, uwzgledniajacych rézne
sytuacje zy01owe i wybory »Zwigkszenie efektywnosc1 tych dziatan wymaga
stosowania rozwiazan i $rodkow majacych na celu przyspieszenie zrownania mez-
czyzn i kobiet w zakresie praw i obowiazkow w sferze awansu zawodowego i zycia
rodzinnego” (tamze, s. 221).

Wszystkim Respondentkom, ktore zechciaty wzia¢ udziat w badaniu i odpo-
wiedziaty na ankiet¢ Zaktadu Probleméw Rodziny Instytutu Pracy i Spraw Socjal-
nych oraz dofaczyly szersze, dodatkowe wypowiedzi zespol realizatorek sktada
serdeczne podzigkowania. Wypowiedzi te wzbogacily wiedz¢ o sytuacji i proble-
mach kobiet, ktore odwazyly sig ,,siggna¢ wyzej”. Okazato sig, ze po trzech deka-
dach, w innych warunkach i w odniesieniu do innej generacji ,,sigganie wyzej”
opiera si¢ najczesciej na takich samych zasadach: nauka, praca, wiara we wlasne
sity, wytrwalo$¢ w dazeniu do celu nie tylko w pracy, ale i w zyciu rodzinnym.

Niniejsza publikacja mogta powsta¢ dzigki utrwalajacej si¢ wspotpracy Insty-
tutu Pracy i Spraw Socjalnych z Centrum Partnerstwa Spotecznego ,,Dialog” im
A. Baczkowskiego , wspotpracy ktorej przy$wieca idea partnerstwa, pozwalajaca
na wnoszenie okreslonego potencjalu wyplywajacego z obszaru dzialania po-
szczegoOlnych instytucji, a jednocze$nie na tworzenie obszaru wspdlnych przed-
siewziec.

Szczegolne podzigkowanie pragniemy wyrazi¢ Pani Iwonie Zakrzewskiej — Dy-
rektorowi Centrum za gotowo$¢ do wsparcia inicjatywy wspolnej publikacji ktdra
przekazujemy do rak Czytelnikow.
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Rozdzial 1

UWARUNKOWANIA KARIER ZAWODOWYCH
KOBIET W SWIETLE LITERATURY
I DOTYCHCZASOWYCH BADAN

1. Kariery zawodowe w Polsce w wybranych
obszarach gospodarki

Dotychczasowe badania karier zawodowych kobiet skupialy si¢ na problemie
uwarunkowan dostgpu kobiet do stanowisk kierowniczych. Udzial kobiet w kadrze
zarzadzajacej jako zjawisko statystyczne badane podczas okresu powojennego
w XX 1 XXI wieku wskazuje na wzrost liczby i udziatu kobiet wséréd kierowni-
koéw, mimo to kobiety w dalszym ciagu stanowia mniejszos¢ i to zdecydowana, a ich
udziat jest nieproporcjonalnie mniejszy niz udziat wsrod pracujacych. W zwiazku
z taka dysproporcja w badaniach uwarunkowan karier zawodowych kobiet dominuje
nastawienie na rozpoznanie czynnikow ograniczajacych kariery i awans zawodo-
wy kobiet, czyli barier. Przedmiot badan i analiz stanowia jednak nie tylko uwa-
runkowania. Wiele dyskusji budzi tez samo pojgcie, kategoria kariery, w tym
kariery zawodowej oraz awansu zawodowego.

Problem obecnosci kobiet na stanowiskach kierowniczych, czyli sytuacja kobiet
w dostegpie do zarzadzania oraz wplyw czynnikow ekonomlcznych spotecznych,
kulturowych i politycznych na udziat kobiet w polityce i gospodarce jest dostrzega-
ny nie tylko przez badaczy w Polsce i w $wiecie, ale 1 same spoleczenstwa. Okres
demokratyzacji zycia politycznego i spolecznego, okres postindustrialny i post-
fordowski, globahzaqa przeobrazenia gospodarki i budowa gospodarkl opartej
na w1edzy, przemiany w strukturze sektorowej gospodarki w kierunku jej serwi-
cyzacji, coraz wigksza konkurencyjnos’é na rynku pracy, przemiany postaw spote-
czenstwa oraz postrzeganie znaczenia podnoszema wyksztatcenia 1 kwalifikacji,
czyli coraz wigksza mobilno$¢ edukacyjna i zawodowa to tylko niektore ma-
krouwarunkowania przemian w dostgpie kobiet do awansu zawodowego i spotecz-
nego. Znajduja one jednak wyraz w postawach jednostek i stereotypach funkcjo-
nujacych w spoleczenstwie, w tym w instytucjach i podmiotach gospodarczych.

Transformacja gospodarki w Polsce w latach dziewigédziesiatych ubieglego
wieku przyniosta zmiany ekonomiczne i instytucjonalne. W ich efekcie w latach
nowego stulecia awans kobiet zaczat by¢ bardziej widoczny, zaistnial jako ,.kwe-
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stia polityczna” omawiana na arenie politycznej i spolecznej (parytety kobiet w sej-
mie i rzadzie). Stat si¢ tez faktem w gospodarce, w firmach: kobiety sa pracodaw-
cami i osobami pracujacymi na wilasny rachunek, coraz czgéciej tez awansuja w fir-
mie na stanowiska kierownicze. Mimo zewngtrznych uwarunkowan spoteczno-
-ekonomicznych i zmian w odbiorze spotecznym, rzeczywisto$¢ nie do konca
sprzyja awansowi zawodowemu kobiet. ,, Kobiety w wigkszym niz megzczyzni
stopniu wykazuja mobilno$¢ edukacyjna i1 osiagaja wyzszy poziom wyksztalce-
nia. Zdobyte kwalifikacje chca wykorzysta¢ na rynku pracy, cho¢ nie jest on im
przyjazny. Kobiety maja trudniejszy dostep do pracy, do awansu, do osiagania
wyzszych pozycji zawodowych” (Balcerzak-Paradowska 2007, s. 75—76; Balcerzak-
-Paradowska 2005). R. Siemienska pisze o ,,szklanym suficie” w dostgpie kobiet
do zarzadzania, co taczy si¢ z problemem réwnouprawnienia mezczyzn i kobiet
w strukturach instytucjonalnych. ,,Pte¢ respondentdw oraz orientacja na wartosci
sa czynnikami najsilniej korelujacymi z postrzeganiem nieréwnosci, jesli chodzi
o mozliwosci awansu kobiet i mgzczyzn...” (Siemienska 2007, s. 69). Mozna tez
spotka¢ si¢ z pogladem, Ze liczba kobiet na wyzszych stanowiskach kierowniczych
jest mniejsza niz megzczyzn, przede wszystkim z powodu:

— braku cech potrzebnych do petnienia wysokich stanowisk, takich jak: zde-
cydowanie, inicjatywa, przedsigbiorczos¢;

— przekonania pracodawcoéw, ze tylko mezczyzni posiadaja ambicje dazenia
do kariery i zajmowania wysokich stanowisk;

— postrzegania, ze rodzina stanowi dla m¢zczyzny wsparcie do kariery zawo-
dowej i politycznej, a dla kobiet — przeszkodg (Ozorowski, Horodelski, red. 2009,
s. 158).

W trakcie badan ,,Firma rownych szans 2006 80% menedzerdéw stwierdzito,
ze w kategorii ,,sprawdzania si¢” na stanowiskach kierowniczych pte¢ nie ma
znaczenia. W przypadku duzych firm 16% badanych menedzeréw uwazato, ze
lepiej sprawdzaja si¢ mezczyzni, a jedynie 5%, ze kobiety, ale w malych i $red-
nich firmach 12% menedzerow uwazalo, ze lepiej sprawdzaja si¢ kobiety, a 9%,
ze megzcezyzni. Pracownicy nieco rzadziej niz pracodawcy (menedzerowie) byli
przekonani, ze pte¢ nie ma znaczenia w wypetnianiu funkcji kierowniczych: tak
stwierdzito 76% kobiet i 72% mezczyzn w matych i $rednich firmach oraz 72%
kobiet i 67% mezczyzn w duzych firmach (Siemienska 2007, s. 70).

W literaturze przedmiotu awans zawodowy kobiet opisywany jest przede
wszystkim w konteks$cie struktury zatrudnienia wedlug sekcji i dziatow gospodar-
ki. Sekcje i dzialy gospodarki sfeminizowane, ,prace porzucone przez mez-
czyzn”, nizej optacane ,,pozwalaly” kobietom wyksztalconym, zwlaszcza z wyz-
szym wyksztatceniem, uzyska¢ awans zawodowy.

Awans zawodowy stanowi element kariery zawodowej, kariera za$ jest defi-
niowana jako:

1) zdobywanie przez jednostkg wyzszych stanowisk i1 pozycji w dziatalnosci
zawodowej, spotecznej, politycznej, artystycznej;

2) przechodzenie z nizszej do wyzszej pozycji spotecznej;
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3) przebieg pracy czlowieka w ciagu jego zycia (Wielka Encyklopedia PWN,
2004, s. 792, za: Duda, Kukla 2010, s. 42).

Karierze zawodowej przypisywane sa wigc dwa znaczenia, a mianowicie:

1) przechodzenie jednostki od pozycji nizej cenionych do pozycji wyzej ce-
nionych w spoteczenstwie;

2) przebieg pracy zawodowej w ciagu zycia wyznaczony $ciezka w zawodzie
lub przechodzenie do innego rodzaju pracy (T. Nowacki, Leksykon pedagogiki
pracy, za: jw., s. 42).

W literaturze wskazuje si¢ przede wszystkim na takie cechy kariery zawodo-
wej, jak cigglos¢ i jej korelacje z innymi rolami czlowieka, szczegodlnie rodzin-
nymi. Daniel Brown i Luis Brooks podkreslali, ze: ,,Do najbardziej typowych
problemow zwiazanych z rozwojem kariery zawodowej zaliczy¢ mozna problemy
decyzyjne, stres, przystosowanie do pracy, brak integracji rol zyciowych — pra-
cownika, rodzica, wspolmalzonka, przyjaciela, obywatela” (za: Duda, Kukla
2010, s. 41). Niektorzy jednak socjolodzy, np. Z. Bauman, podkreslaja niestabil-
nos¢ kariery zawodowej, w ktorej mozna zarowno zdobywaé wyzsze szczeble
w hierarchii, jak i traci¢ je (tamze).

Wyréznia si¢ tzw. karier¢ pionowa, oznaczajaca zdobywanie wyzszych stano-
wisk oraz tzw. karier¢ pozioma, czyli osiaganie kolejnych stopni specjalizacji.
Przedmiotem niniejszego studium i eksploracji badawcze] jest kariera pionowa
oznaczajaca awans na stanowisko kierownicze lub na kolejne, coraz wyzsze szczeble
»drabiny” systemu kierowniczego. ,,Awans kierowniczy jest forma wyr6znienia
pracownika wskutek powierzenia mu stanowiska zwiazanego z kierowaniem ze-
spolem pracowniczym na roéznych szczeblach zarzadzania (...). Awans kierowni-
czy w wymiarze jednostkowym jest wyrdznieniem stwarzajacym mozliwosci
oddziatywania na wydajnos¢ i organizacj¢ pracy w zespole pracowniczym” (Gra-
niewska 1985a, s. 36).

W literaturze podkres$la sig, ze codzienne uzywanie okreslenia , kariera” zwy-
kle odnosi si¢ do platnej pracy, szczegélnie na poziomie zarzadzania czy pracy
specjalistycznej, a popularna metafora career ladder (drabina kariery) ujmuje
kariery jako linearne i hierarchiczne ze swej natury. Takie rozumienie kariery
dominuje od kilku dekad w badaniach z zakresu zarzadzania (management). Cho-
ciaz ostatnio gtéwnie wsérdd socjologow i feministek powstaja glosy, zeby rozwi-
jac¢ szersze koncepcje kariery (G. Kirton 2006 przywotuje np. Adamsona i in.
1998; Marshalla 2000). Socjologiczna koncepcja kariery powstata w Chicago
School of Sociology, gdzie jako warunek w formutowaniu pojecia kariery wyko-
rzystano heurystyczny podzial na szeroki zasigg aktywnosci zyciowych, w tym
zycie rodzinne i konsumpcje (Barley 1989, za: Kirton 2006). Jak podkreslit jeden
z eminentnych chicagowskich socjologdéw ,,nie cate ludzkie zycie stanowi praca”
(Hughes 1950, za: Kirton 2006).

Rozszerzona koncepcja kariery zawiera zalozenie, ze platna praca jest gtow-
nym zrodlem identyfikacji statusu na rynku pracy i ,,umiejscowienia kariery”.
Dlatego, rozszerzajac pojgcie kariery na inne obszary aktywnos$ci zyciowej, do-
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starcza si¢ petniejszego obrazu konstytutywnych elementow osobowej catosciowe;j
kariery w zyciu. Zgodnie z ,,postgpem” i moda w pojeciu kariery, szkota chicagow-
ska pokazuje wertykalne podejsécie jako jedno z obiektywnych podejs¢ w formu-
lowaniu pelnowarto$ciowego znaczenia kariery, przede wszystkim w niektoérych
zawodowych kontekstach, jednak uznaje za bardziej wazne podejScie horyzontal-
ne. Ponadto przedmiotem interpretacji karier, czgsto niezwiazanych z wertykalnym
lub horyzontalnym rozwojem cztowieka (nie tylko pracujacego), byly przemysle-
nia dostarczone przez historie ludzi dajacych przyktady wiasnych wielowatko-
wych, wielorakich $ciezek zycia i kariery (Barley 1989, za: Kirton 2006).

Bazujac na szkole chicagowskiej, niektérzy wspotczesni badacze sformu}owa-
Kolb 2000; Ochran 1990; Eaton, Ballyn 2000 za: Kirton 2006), ktora 0tw1era
mozliwoéci dla eksploracji karier inaczej niz tylko w platnej pracy. Koncepcja
Laydera (1993, za: Kirton 2006) wielorakich karier okresla je jako zamierzona,
celowa aktywno$¢ potaczona z fazami zycia, w tym w obszarze spolecznym, jaki
stanowi rdwniez rodzina. Takie nowe podej$cie napotyka krytyke feministycz-
nych badaczy, ktérzy argumentuja, ze zarowno praca kobiet na rynku pracy, jak
1 rodzina stanowia dwie strony karier i obie jako takie sa niezbedne w eksploracji
badawczej (Gaskell 1990; Marshall 2000, za: Kirton 2006). Szczegdlnym uzasad-
nieniem nowych badan jest w obecnym czasie fakt, ze kobiety wigksza wage niz
do dokonywania wyboru w opcjach karier, przywiazuja do godzenia kariery
w pracy zawodowej z jednoczesna aktywno$cia w innych sferach zycia, wlaczajac
w to malzenstwo, rodzing, dziatalno$¢ w zwiazkach zawodowych i z praca
w charakterze wolontariusza w organizacjach spotecznych (Bradley 1999; Halford,
in. 1997; Walby 1997, za: Kirton 2006). Inne studia i analizy pokazuja, ze w kon-
tekscie barier w zatrudnieniu wedtug pflci, kariera kobiet w zwiazkach zawodo-
wych czesto bywa konstytutywnym elementem alternatywnym lub réwnoleglym
do kariery zawodowe;j (Kirton 2006).

Kobiety zaczely powoli zwigksza¢ swoj udziat na stanowiskach specjalistow
i kierownikéw ponad 30 lat temu, w latach siedemdziesiatych ubieglego wieku.
Przygotowujac si¢ do tych rol, wigkszos¢ kobiet studiowata na uniwersytetach,
poprzez co w wielu przypadkach uzyskiwata przewage nad mezczyznami, osiaga-
jac do$wiadczenie zawodowe konieczne do rozwoju kariery i Wykonujqc swoje
prace porownywalnie na tym samym poziomie co mezczyzni. Kobiety jednak
pozostawaty w tyle za m¢zczyznami w awansie. Zwrot ,,szklany sufit” utart sig
w celu subtelnego pokazania ostrych barier, ktore ograniczaty awans kobiet. Cho-
ciaz liczba kobiet zasilajacych specjalistyczna i kierownicza kadre wzrastata zna-
czaco przez ostatnie trzy dekady, to liczba kobiet w zarzadzaniu w grupie kierow-
nikdéw najwyzszego szczebla pozostawata bardzo niska (Burke, Nelson 2002, za:
Burke, Vinnicombe 2006).

Eksploracja przyczyn relatywnie niskiego udziatu kobiet w najwyzszej kadrze
oraz potwierdzenia dyskryminacji w doborze kadr jest utrudniona ze wzglgdu na
przyjecie subiektywnych kryteriow w podejmowaniu decyzji w doborze na sta-
nowiska. To mgzczyzni bowiem czgsciej podejmuja decyzje, prawdopodobnie
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bazujac na modelu podziatu rél wedlug ptci. Mgzczyzni moga czasami postrzegaé
kobiety jako mniej kompetentne i mniej komunikatywne, gorzej zorganizowane,
mogace mie¢ klopoty z pozyskaniem sponsorow, a w dodatku by¢ moze wyla-
czone z najwyzszych stanowisk ze wzgledu na obowiazki rodzinne.

Meskie organizacje pracodawcow oraz kobiety-menedzerowie na najwyzszych
szczeblach zarzadzania nie moga znalez¢ wspdlnego uzasadnienia tego, co kon-
stytuuje bariery kobiecego awansu. Mgska organizacja pracodawcoéw CEOs zwraca
uwage przede wszystkim na do§wiadczenie (82%), nieuczestniczenie wystarcza-
jaco dlugo w zarzadzaniu (52%), meskie stereotypy i uprzedzenia wobec kobiet
(25%), zamknigta kulture korporacji (18%) i wylaczenie kobiet z sieci informacji,
z obiegu informacji (15%). Wedtug seniorek kierowniczek bariery to: meskie
stereotypy 1 uprzedzenia (52%), wylaczenie z sieci informacji (49%), brak do-
swiadczenia w ogolnym zarzadzaniu (47%) i zamknigta kultura korporacji (35%)
oraz nieuczestniczenie przez wystarczajaco dtugi okres w zarzadzaniu (29%). Tak
wigc jest zgoda co do pewnych barier, ale brak jej co do innych. M¢zczyzni pod-
kreslaja, ze kobiety sa mniej wytrzymate na stres w §rodowisku pracy i postawy
(nastawienie wobec nich) me¢zczyzn (Burke, Vinnicombe 2006).

Niektorzy badacze wskazuja, ze waznym czynnikiem pomocnym w zwigk-
szeniu reprezentacji kobiet w zarzadzaniu jest utrzymanie wynikow trwania orga-
nizacji (firmy) i na biezaco opieranie si¢ na zespotach kadr kierowniczych (jw.).

2. Teoretyczne podstawy zjawiska ,,niedoreprezentowania
kobiet” w zarzadzaniu

Jednym z przyktadow wyjasnienia zjawiska niskiego udzialu kobiet w zarza-
dzaniu jest praca kobiet w USA na stanowiskach menedzeréw w branzy kompute-
rowej i teleinformatycznej, gdzie zgodnie z danymi Biura Statystyki Pracy Sta-
néw Zjednoczonych zatrudnienie kobiet w 2004 r. siggneto ok. 36%. Przecigtnie
najwigcej platnych menedzerow jest zatrudnionych w badaniach naukowych
w informatyce, w branzy komputerowej i w innych branzach, gdzie wymagana
jest wiedza inzynierska. W §wietle tych danych kobiety ]ednak zajmujaL pozycje
kierownicze w tych obszarach wciaz rzadko, rzadziej niz quczyzm (Catalyst
2001, za: Michie, Nelson 2006). Ostatni kryzys ekonomiczny i niepewna przy-
szto$¢ w sektorach technologicznych moga spowodowac¢ kolejny spadek ich liczby.

Istnieja dwie dominujace teorie wyjasniajace niedoreprezentowanie kobiet
w wigkszosci zawodow technicznych, ktére mozna przenies¢ roOwniez na wyja-
$nienie ich karier. Najbardziej powszechna teoria bazuje na zatozeniu, ze istnieja
niezalezne wewngtrzne réznice mi¢dzy mezczyznami i kobietami w ich biolo-
gicznych i psychologicznych charakterystykach. Druga teoria bazuje na zatoze-
niach spotecznej konstrukeji identyfikacji kobiet (swoistego naznaczenia), czyli
wpltywu kultury na udziat i awans kobiet (Wright 1997; Margolis, Fisher 2002;
Roldan i in. 2004, za: Michie, Nelson 2006). Stad wnioskuje si¢, ze kobiety uni-
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kaja karier i pracy zarowno w sekcji komputerowej, jak i w innych podobnych
typach prac.

Studia i badania empiryczne koncentruja si¢ gtownie na takich czynnikach, jak
wynagrodzenia, drogi awansu, ocenianie pracownikow czy ich aspiracje w odnie-
sieniu do kariery, zeby oszacowa¢ ,,otwarcie drzwi” dla kobiet w omawianej sekcji
gospodarki. Dostrzega si¢ maty postep w oddzialywaniu wymienionych czynni-
kéw na postrzeganie postaw kobiet 1 mezczyzn wobec karier w IT (informatical
technology).

Dazac do sformulowania teoretycznych podstaw i hipotez, wskazuje sig, ze
pozadana jest wigksza liczba badan w obszarze rozpoznania kobiecej niskiej re-
prezentacji w nietradycyjnych czy zdominowanych przez me¢zczyzn zawodach.
Hackett i Betz (1981) argumentuja, ze nabyte wczesne doswiadczenia socjaliza-
cyjne wedhug plci (r6l wedhug plci), pozbawiaja kobiety ztudzen co do efektyw-
nych mozliwosci ,,zrobienia” kariery (za: Michie, Nelson 2006). Z badan opinii
przeprowadzonych wérdd absolwentow uczelni MBA i IT wynika, ze postrzegali
oni roznice zwiazane z oczekiwaniami wobec kobiet i mg¢zczyzn, a polegajace na
zasadniczo mniejszych oczekiwaniach wobec kobiet co do mozliwosci (szans)
uzyskania wyksztatcenia, pracy zgodnej z kwalifikacjami czy kariery zawodowe;j.

Schaefers i inni (1997) odkryli, Ze samoocena, korzysci z pracy i §rodowi-
skowe bariery stanowia podstaw¢ mozliwosci akademickiej kariery. Autorzy ci
nie znalezli przy tym znaczacych réznic w obiektywnych miernikach akademic-
kiej kariery migdzy mezczyznami i kobietami (za: Michie, Nelson 2006). Wedtug
Astina (1984) oczekiwania wobec pracy, wlaczajac percepcj¢ samooceny, korzy-
sci z pracy i spodziewane opcje kariery sa zasadniczo okreslane przez proces so-
cjalizacji 1 przez wczesng percepcj¢ struktury zawodow i prac okreslanych jako
kobiece Iub mqskle Proces socjalizacji i struktura szans uzyskania zawodu i pracy sa
we wzajemnej 1nterakCJ1 bowiem procesy socjalizacji moga ogranicza¢ szanse, np.
mlode kobiety nie moga podjac lub 53 zniechgcane do pracy z komputerern w domu
rodzmnyrn (SOCJallzachny proces) i wobec tego moga nie mie¢ rozwinigtej po-
trzeby siggania po robienie kariery w branzy komputerowej, chociaz zdaja sobie
sprawg z lukratywnosci pracy w tej branzy 1 wysokiego na nig zapotrzebowania
(Astin, za: Michie, Nelson 2006).

Lent i inni (1994) zwracaja uwage na dynamike zjawiska podejécia do karie-
ry, twierdzac, ze spoteczne poglady na karierg, samooceng wtasnych mozliwos$ci
w tym zakresie nie sa czym$ pasywnym, raz danym, ale raczej dynamicznie
zmieniajg si¢ w polaczeniu z interakcjami w kompleksie czynnikow indywidual-
nych, zwiazanych z zachowaniami i kontekstami spotecznymi (za: Michie, Nel-
son 2006).

Wiele studiow pokazuje, ze samoocena to podstawa zawodowych szans i opcji
kariery (Betz, Hackett 1981, 1983; Lent i in. 1987). Postrzeganie korzys$ci z pracy
(work interests) 1 samoocena mozliwosci rozwija si¢ przy tym juz we wczesnym
dziecinstwie (za: Michie, Nelson 2006).
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Tak wigc teorie socjologiczne ktada nacisk na stereotypy rol wedhug pici oraz
procesy socjalizacji ksztaltujace postawy wobec wiasnej $ciezki zawodowej i opcji
wybieranych karier.

»dtereotypy plei sa pewnymi tradycyjnymi, wyznawanymi, uproszczonymi
zbiorami przekonan dotyczacych kobiet i mezczyzn, uksztaltowanymi na prze-
strzeni wiekow i przekazywanymi z pokolenia na pokolenie w procesie socjaliza-
cji. Stereotypy plci odzwierciedlaja odmienne role spoteczne potocznie przypisy-
wane kobietom i meZCZyznom. (...) Funkcjonowanie stereotypdéw dotyczacych
ptci polega na przypisywaniu wzorcow zachowan, charakterystycznych dla ptci
jako grupy wszystkich jej cztonkom” (Cewinska 2001, s. 59).

Negatywne oddzialywanie stereotypow obserwowane w sferze aktywnosci
zawodowej znajduje odzwierciedlenie w:

e segregacji horyzontalnej, polegajacej na zdominowaniu pewnych dziedzin
przez przedstawicieli obu plci; kobiety czesciej pracuja w sektorze ustug i handlu,
ubezpieczen spolecznych, stuzbie zdrowia, o§wiacie, mezczyzni za§ przewazaja
w zawodach technicznych, transporcie, budownictwie, administracji i obronie
narodowe;j;

e segregacji wertykalnej, przejawiajacej si¢ w ograniczonym dostgpie kobiet
do najwyzej usytuowanych stanowisk w hierarchii organizacyjnej stanowisk;

e nizszych zarobkach kobiet w poréwnaniu z wynagrodzeniami mezczyzn, ja-
ko konsekwencji zarowno segregacji wertykalnej (zajmowanie nizszych, mniej
platnych stanowisk), jak i horyzontalnej (koncentracja w zawodach i dziatach
gospodarki oferujacych nizsze place i mniejsze perspektywy awansu);

e nadmiernemu obciazeniu kobiet obowiazkami domowymi, utrudniajacymi
ich mozliwosci konkurowania z mezczyznami na rynku pracy (Cewinska 2001,
s. 60-61).

Konsekwencja tych dysproporcji jest zr6znicowany udzial kobiet i mezczyzn
w zarzadzaniu. Mgzczyzni zajmuja wigcej stanowisk kierowniczych, nawet w bran-
zach tradycyjnie sfeminizowanych. Najwigksze dysproporcje obserwowane sg na
najwyzszych szczeblach zarzadzania. Mgzczyzni zajmuja ok. 70-90% og6tu
tychze stanowisk. Wyjasnieniem takiego stanu wydaja si¢ by¢ rowniez stereoty-
powe przekonania, funkcjonujace w wigkszos$ci spoteczenstw, jak:

e przypisywanie kobietom mniejszych zdolnosci, kompetencji i nizszej efek-
tywnos$ci w dzialaniu;

J brak umiethnos’ci potrzebnych na stanowiskach kierowniczych unikanie
stabsza niz w przypadku mezczyzn identyfikacje z zawodem i z praca, mmejsza
dyspozycyjno$¢, czgstsza absencja w pracy z uwagi na role matek czy rzekoma
nieche¢ mezczyzn do szefow-kobiet;

e niech¢¢ do podejmowania decyzji, zbyt osobiste traktowanie wielu spraw,
nadmierna emocjonalno$¢, ,,humorzasto$¢” zwiazana z fizjologia kobiet oraz brak
umiejetnosci oddzielenia sfery osobistej od pracy zawodowej (Cewinska 2001).

Z przedstawionych przez J. Cewinska zestawien pozadanych cech kobiet i mgz-
czyzn dyrektorow w przedsigbiorstwach wynika, Ze wymagania stawiane kandy-
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datom obu plci na stanowiska kierownicze r6znia si¢. Od kobiet oczekuje si¢ za-
chowan prospotecznych, zainteresowania ludzmi, empatii, wrazliwosci, wspot-
dzialania, ufnosci, a od mezczyzn — koncentracji na zadaniach, pewnosci siebie,
niezalezno$ci, wywierania wplywu, szybko$ci w dziataniu i przedsigbiorczos$ci.

Jak wynika z przegladu literatury przedmiotu poszukiwanej pod hastami ,.ka-
riera zawodowa kobiet” i1 ,,awans zawodowy kobiet”, do tej pory przeprowadzono
niewiele badan dotyczacych kobiet menedzerek. W Polsce, podobnie jak w in-
nych krajach, kobiety sa relatywnie mniej licznie reprezentowane na stanowi-
skach kierowniczych, szczegoélnie najwyzszych. Jednocze$nie wzrasta poziom
wyksztalcenia kobiet i towarzyszaca mu $wiadomos¢, wptywajaca na zmiang
wyobrazenia o zyciu. Kobiety coraz czesciej akcentuja chg¢ sprawdzenia sig
w nowych rolach, potrzebg samorealizacji, osiagania sukcesow i1 wspotdecydowa-
nia w r6znych dziedzinach zycia w skali lokalnej 1 globalnej. Pomimo wysokich
aspiracji i bardzo dobrego przygotowania do roli menedzera, kobiety napotykaja
liczne trudnosci zwiazane przede wszystkim z tradycyjnym postrzeganiem ich rol
i wynikajace z ich oczekiwan, w coraz mniejszym stopniu akceptowane przez
same kobiety (Cewinska 2001).

Obserwowane zjawisko ,,szklanego sufitu” mozna ttumaczy¢ dziedzictwem pa-
triarchalnych tradycji, w ktorych mezczyzna postrzegany jest jako osoba w wigk-
szym stopniu predysponowana do zajmowania wysokich stanowisk zwiazanych
z posiadaniem wtadzy, dominacja, podejmowaniem decyzji. To znajduje odzwiercie-
dlenie w postawach mezczyzn, ktorzy blokuja bardziej lub mniej $wiadomie do-
step kobiet do najwyzszych stanowisk. Postawy kobiet to obawy przed przyjmo-
waniem funkcji i obejmowaniem stanowisk najwyzszych szczebli, wymagajacych
od nich duzego zaangazowania, dyspozycyjnosci i koniecznos$ci godzenia rol
zawodowych z rodzinnymi.

Omoéwione czynniki zdaja si¢ wptywaé réwniez na styl zarzadzania wedtug plci,
cho¢ problem ten uwaza si¢ za kwesti¢ wciaz nierozstrzygnigta jednoznacznie.
Kobietom i mgzczyznom przypisuje si¢ odmienne sposoby zarzadzania jako wy-
nik tradycyjnych wzorcoéw i podziatu rol (por. pkt. 4 i 6 w tym rozdz.).

Eliminacji stereotypéw ma shuzy¢ polityka rownych szans i programy tej polityki
promujace kulturg organizacji, kultur¢ rownych szans w miejscu pracy. Szczegdlng
rolg w tej polityce powinna odgrywa¢ wyzsza kadra kierownicza i dziaty personalne.
Rola mentoringu i wspierania kobiet w awansie przez najwyzsza kadr¢ w firmie oraz
menedzeréw personalnych to najnowsze trendy badan w odniesieniu do awansu ko-
biet na stanowiska kierownicze (por. szerzej w pkt. 6 w tym rozdz.).

3. Determinanty karier kobiet

Czynniki, ktore dzialaja jako szanse lub bariery dla rozwoju karier menedzer-
skich kobiet, czesto sa grupowane w kategorie do celow badawczych. W $wietle
badan przeprowadzonych w Wielkiej Brytanii autorzy wyodrebnili dwie grupy
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czynnikow ksztattujacych kariery zawodowe kobiet: perceptualne (psychologicz-
no-antropologiczne) i strukturalne (kulturowe, spoleczne) oraz zwiazany z nimi
i taczacy je problem work-life balance'.

Czynniki perceptualne

Perceptualne czynniki obejmuja poglady na organizacj¢ i zarzadzanie, ktore
najlepiej mozna opisa¢ jako antropocentryczne lub meskocentryczne. Zgodnie
z takim pogladem ,,mgskie doswiadczenia” sa postrzegane jako naturalny standard
1 norma zarzadzania, a stereotypowy dobry menedzer jest postrzegany jako domi-
nujaco meski (Powell 2002, za: Ogden, McTavish, McKean 2006). Wczesniejsze
studia pokazaty, ze takie stereotypy kierownikow funkcjonuja zaréwno wsrod
kobiet jak 1 megzczyzn. Nowsze studia pokazuja jednak, ze podejscie —
w szczegdlnosci kobiet — zmienia si¢ (Dodge 1995, za: Ogden, McTavish, McKean
2000).

Inny, spokrewniony z perceptualnym jest poglad, ze kobiety moga przyswajac
pasywne lub samoograniczajace zachowania i nastawienia. Po pierwsze, liczne
badania potwierdzaja, ze wiele kobiet-kierownikéw ma inne, mniejsze niz mez-
czyzni pojecie o warunkach organizacyjnych dotyczacych konsekwencji i per-
spektyw kariery (Singh, Vinnicombe 2001, za: Ogden, McTavish, McKean 2006).
Wskazuja tez, ze postgp karier kobiet jest ograniczany przez brak zapotrzebowa-
nia na wyzsze stanowiska kierownicze, na ktore kobiety kwalifikowatyby sig
(Brown 1990, za: jw.). Ponadto czynniki ograniczajace aspiracje awansowe ko-
biet dotycza pogodzenia kariery zawodowej z macierzynstwem (Wajcman 1996;
Swan 1994, za: Ogden, McTavish, McKean 2006). Inny czynnik to polityczna
niepoprawnos$¢ brana pod uwage przez kobiety poszukujace dla siebie pracy na
wierzchotku pozycji zawodowej w okreslonych zawodach. Decyduja si¢ one za-
tem na ,,mniejsze zto” jako koszt bycia liderem.

Czynniki strukturalne

Istnieja negatywne perceptualne bariery, ale potencjalna mozliwos$¢, szansa
karier kobiet wiaze si¢ z pozytywnym wpltywem przemian kulturowych: kobiety
dyrektorzy (na najwyzszych stanowiskach kierowniczych) odgrywaja wzorcowa
rol¢ mentorow w rozwoju karier kobiet i awansowaniu na wyzsze szczeble. Po-
well (2002) okresla zachodzace zmiany w skrocie: ,,wzrasta liczba kobiet-
kierownikow bardziej dajacych sobie patent dla siebie bez konformizmu dla me-
nedzerskich stereotypow” (za: Ogden, McTavish, McKean 2006). Dreher (2003)
po sprawdzeniu czynnikéw, takich jak rozwoj kapitatu ludzkiego i polityki zaso-
bow ludzkich odkryt, ze coraz wigkszy udzial kobiet wsrod pracujacych w kolej-

! Badania przeprowadzono w sektorze ustug finansowych. W 2001 r. w ustugach finansowych

52% pracownikow stanowily kobiety, ale juz tylko 29% kierownikow to kobiety. W catym sektorze
prywatnym kobiety stanowia 42% zatrudnionych i 28% kierownikow, za$ w sektorze publicznym —
przecigtnie 60% i 40% menedzerow.
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nych kohortach w okresie 1982-1992 byl pozytywnie powiazany z odsetkiem
kobiet na najwyzszych stanowiskach kierowniczych piastowanych przez kobiety
w 1999 r. Jedno z wyjasnien jest takie, ze podzial stanowisk kierowniczych wedtug
pici stat si¢ bardziej zrownowazony, kobiety menedzerowie znajduja wigcej mozli-
wosci ksztaltowania koalicji i przylaczania si¢ do sieci nieformalnych w firmie.

Strukturalne czynniki przewijaja si¢ w dyskusji o przyczynach trudnosci, ja-
kie napotykaja kobiety w awansie. Waznym czynnikiem jest zapewnienie réwno-
wagi work-life balance migdzy praca i rodzina, praca i Zyciem osobistym w prak-
tykach zatrudnieniowych w firmach, w szczegdlnosci w sytuacji, kiedy kariera
dotyczy obojga rodzicow czy partnerow. Wazno$¢ tego czynnika jest fundamen-
talna w koncepcji spotecznego $wiata pracy tradycyjnie zdominowanego przez
mezezyzn, gdzie prywatny/domowy $wiat wychowania dziecka i opieki nad
dzieckiem przynalezy kobietom jako obowiazek (Brewis, Grey 1994, za: Ogden,
McTavish, McKean 2006).

Ostatnie raporty dotyczace roznic pici w sektorze bankowym Wielkiej Brytanii
wskazuja, ze kiedy kobiety-kierowniczki przetamujace ,,szklany sufit” ptaca za to
wysoka ceng: zdecydowanie mniej prawdopodobne jest, ze wyjda za maz czy beda
mie¢ dzieci niz mezczyzni-kierownicy. Znajdujac taka zaleznos¢, instrumenty poli-
tyki publicznej i polityki zasobéw ludzkich (zarzadzania zasobami ludzkimi), ktore
utatwiaja przejécie od prywatnej/domowej sfery do publicznej lub pozwalaja reali-
zowac funkcje opiekuncze poprzez pomoc w opiece nad dzieckiem, urlop wycho-
wawczy, elastyczne formy zatrudnienia, sieci wsparcia, moga by¢ rozwazane jako
strukturalne bariery. Stad warunkiem godzenia awansu kobiet jest stworzenie row-
nych szans i (family-friendly management) przyjaznego dla rodziny zarzadzania
zasobami ludzkimi w organizacji (w firmie). Badania Drehera wzdluzne pozwolity
odkry¢ pozytywny zwiazek miedzy liczba rozwiazan na rzecz work-life balance,
takich jak elastyczny czas pracy, job-sharing, telepraca w domu a procentem kobiet
na najwyzszych stanowiskach kierowniczych. Te amerykanskie badania zidentyfi-
kowaty réznice migdzy sektorami w poziomie rozwigzan na rzecz ulatwienia pracy
1 zycia osobistego: najwigcej rozwiazan stosuje si¢ w opiece zdrowotnej, a najmniej
w sektorze ustug (za: Ogden, McTavish, McKean 2006).

Bariery strukturalne w stylu zycia moga by¢ wzmacniane przez kulturg pracy
w poszczegolnych sekcjach gospodarki czy w organizacjach, gdzie elastyczny lub
niepelny wymiar czasu (zredukowane godziny pracy) nie sa akceptowane lub
niemozliwe do brania pod uwageg w zawodowej karierze. Na przyktad dhugie go-
dziny pracy w kulturze (tzw. wolne zawody artystyczne) lub meskie wzory za-
chowan w informatyce (sieci komputerowe) moga wytacza¢ kobiety z osiagania
wyzszych pozycji zawodowych w tych dziedzinach (Driscoll 2004 za: Ogden,
McTavish, McKean 20006).

I wreszcie wérdd czynnikéow kulturowych mozna wymienic te opisane przez
Singh i innych (2002) nastgpujaco: ,,Kierownicy maja prawo do idei i prezento-
wania pewnych umiejetnosci, ale nie moga utraci¢ reputacji lub innych dostrze-
ganych zdolnosci, uzywanych dla swojej sity, swojego menedzerskiego kapitatu,
bezcennego dla ich kariery, awansu” (za: Ogden, McTavish, McKean 2006).
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Work-life balance

Problem awansu zawodowego kobiet petniacych funkcje macierzynskie stanowi
réowniez jeden z obszarow WLB 1 programow praca-zycie. Jak pisze St. Borkowska:
,»Bloom et.al (2006) upatruja czynnika sprzyjajacego WLB w wyzszym wskazni-
ku zatrudnienia kobiet na stanowiskach menedzerskich, a nie w wyzszym odsetku
kobiet w zatrudnieniu ogdtem w firmie. Kobiety sa bowiem bardziej wrazliwe na
problemy zwiazane z brakiem WLB. Wigksza rownowaga sit na stanowiskach
kierowniczych ze wzgledu na ple¢ utatwia podejmowanie dziatan na rzecz WLB”
(Borkowska, red. 2011, s. 26). I dalej: ,,0 ile generalnie dtuzszy jest czas pracy
kobiet na stanowiskach menedzerskich niz niemenedzerskich, to zwraca uwage
wysoka réznica w wielkos$ci tygodniowego wymiaru czasu pracy kobiet menedze-
row w USA i Francji wynoszaca az 12,9 godzin, przy czym we Francji, gdzie jest
on najkrotszy, okazuje si¢ niemal réwny (réznica 1 godziny) dla kobiet zajmuja-
cych stanowiska menedzerskie i niemenedzerskie, podczas gdy w USA ta ro6znica
wynosi 7,9 godzin, a w Niemczech 5 godzin” (tamze, s. 26).

Tabela 1

Zatrudnienie i czas pracy kobiet na stanowiskach menedzerskich i niemenedzerskich
w USA, UK, Niemczech i we Francji

Wyszczegdlnienie USA UK Niemcy Francja
Odsetek kobiet zatrudnionych
na stanowiskach menedzerskich 31 18 16 12
Odsetek kobiet zatrudnionych
na stanowiskach niemenedzerskich 35 27 22 25
Relacja zatrudnienia na stanowiskach
menedzerskich do niemenedzerskich 0,87 0,69 0,73 0,48

Tygodniowy czas pracy (w godz.)
na stanowiskach:

— menedzerskich 499 43,0 45,0 37,0
— niemenedzerskich 42,0 40,0 39,0 36,0

Zrodta: Bloom et al. 2006, za: Borkowska, red. nauk. (2011), s. 26.

Tak wigc zajmowanie stanowiska kierowniczego zwykle wiaze si¢ z dluzszym
przecigtnie czasem pracy, czas pracy za$ ogranicza czas mozliwy do poswigcenia
rodzinie i dzieciom, tym samym moze by¢ przyczyna konfliktu r6l zawodowych
i rodzinnych, w tym rol macierzynskich i opiekunczych. Coraz czgsciej kariery
mitodych os6b koliduja z planami matzenskimi i prokreacyjnymi. Pisza o tym nie
tylko demografowie, wskazujac na odktadanie w czasie zawarcia zwigzku mat-
zenskiego 1 decyzji o posiadaniu pierwszego dziecka oraz nieposiadaniu kolejnego
(RRL 2012). Wskazuja na ten problem ekonomisci zajmujacy si¢ makroekonomia
(potencjalne zasoby pracy, wydolnos$¢ systemdéw ubezpieczen spotecznych) i mi-
kroekonomia (zarzadzanie zasobami ludzkimi w firmie).
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Inna perspektywa menedzerskiego zycia zawodowego” to potrzeba pracy po
godzinach — dtugie godziny pracy i rosnace bariery rownowagi praca-zycie dla
pracownikow z obowiazkami rodzinnymi.

Z perspektywy dyrektora, szczegolnie w duzych organizacjach sektora pry-
watnego, dlugie godziny pracy sa czesto konieczne ze wzgledow biznesowych,
np. kierownicy pracujacy z klientami czgsto musza mie¢ z nimi kontakty w go-
dzinach popoludniowych. Chociaz dlugie godziny pracy sa cecha pracy mene-
dzerskiej niezaleznie od branzy. Ten czynnik najczesciej byt wskazywany w ban-
kach, gdzie wigkszo$¢ ankietowanych menedzeréw nie odczuwato satysfakcji
w sferze rownowagi praca-zycie. Wielu menedzerow stwierdzito, ze normalny
dzien pracy zaczyna si¢ o 7.30 rano, a konczy o 8.30 wieczorem. Do tego wiele
godzin spedzaja poza domem w podrozy, a dodatkowo zabieraja prace do domu
na wieczory i weekendy.

Zasadniczy problem polegat na tym, ze wigkszo$¢ kierownikow nie moze
wykona¢ swojej pracy w kontraktowych godzinach pracy — w powszechnym
mniemaniu bycie w pracy oznacza: masz by¢ tutaj przez 12 godzin dziennie i nie
czujesz, ze zrobites wystarczajqco duzo, wszystko (ankietowana kobieta menedzer,
grupa fokusowa). Badani stwierdzili, ze aby spelni¢ swoje obowiazki musieliby
pracowac jeszcze przez 15-20 godzin tygodniowo. Ponadto, w matlej organizacji
(matej firmie) trudno dostosowaé godziny pracy do potrzeb pracownika. Jedno-
czesnie badani odczuwali, Ze godzenie pracy z zyciem osobistym w matej firmie
jest trochg lepsze niz w tradycyjnej duzej, gdzie dominuje kultura meskich praw
i ciagle trwa rywalizacja, kto dtuzej pracuje lub odnosi wigksze sukcesy.

Oto przyklad wypowiedzi respondentki z dziatu rachunkowego: To maksy-
malna ekstremalna determinacja do osiqgniecia, zeby podota¢ wysitkowi opieki
nad dzieckiem i innymi kontaktami z ludzmi. To jest trudne kiedy wstaje sie rano,
obecnie o 7.00 i wraca do domu o 21.00. To jest nonsens. Wérod badanych byta
pewna akceptacja pogladu, ze kobiety moga wybra¢ samoograniczenie swojej
kariery, zeby pogodzi¢ pracg z zyciem osobistym i to jest postrzegane jako pozy-
tywny wybor. Jezeli kobiety majq dzieci, to nie chcq awansu. Nie mysle, zeby to
byta dyskrymmaqa (respondentka) Stwierdzono wigkszo$¢ pozytywnych pogla-
dow na temat rownowagl praca- zycie. Podkreslano mozliwo$¢ osiagnigcia zdro-
wotnej rownowagi praca-zycie i rozplanowania elastycznych godzin pracy. Zwra-
cano tez uwage ze godziny pracy na zewnatrz wymagane sa tylko w zwiazku
z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych. Rownowaga praca-zycie jest ceniona
w organizacjach finansowych non-profit jako benefis z pracy w tym sektorze,
poza pozadanym wynagrodzeniem, a przykladem rozwiazania na rzecz tej row-

2 Opisana przez badane organizacje, w ktorych przeprowadzono case-study. Byly to: 1) duzy

bank zatrudniajacy powyzej 2000 pracownikow (duzy bank ze wzglgdu na zatrudnienie kobiet na
stanowiskach dyrektoréw — senior managers; dobrze rozwinigte bodzce zachgcajace kobiety do
kariery; zakres dobrych praktyk HRM nakierowanych na work-life balance i elastyczno$é pracy),
2) bank ze 144 pracownikami, 3) bank z 34 oraz 4) bank z 23 pracownikami. Zrodto: S.M. Ogden,
D. McTavish, L. McKean 2006.
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nowagi jest mozliwo$¢ wczesniejszego wyjscia z pracy, jesli wykonalto si¢ prace.
Komercyjny sektor wciaz ,,mysli o kobiecie kierowniku jako o superkobiecie bez
dzieci”.

Przyktad sektora bankowego w Wielkiej Brytanii pokazuje, ze barierami dla
rozwoju kariery kierowniczej kobiet sa strukturalne trudno$ci wprowadzane przez
organizacje osiagajace mniejsze sukcesy. By¢ moze to po czg$ci wyjasnia przy-
czyny jednej z najwigkszych ze wszystkich sektorow gospodarki rdéznicy w wy-
nagrodzeniach wedlug pici w brytyjskich ustugach bankowych (za: Ogden,
McTavish, McKean 2006).

. . . . .3
Formalne i nieformalne sieci wsparcia

Metz i Tharenou (2001) pisza, ze sieci spoleczne sa wazne zaré6wno dla mez-
czyzn, jak i dla kobiet w ich drodze awansu na wyzsze hierarchicznie stanowiska,
cho¢ specyficzne elementy sieci spolecznych maja trochg inny wplyw na sukces
kariery mgzczyzn niz kobiet. Na przyktad wigksze sukcesy mezczyzn w osiaganiu
awansu odnosza si¢ do ich wigkszej efektywnos$ci korzystania z sieci (za: van
Emmerik, Euwema, Geschiere, Schouten 2006).

Przeprowadzona dalej analiza odnosi si¢ do kwestii zréznicowan wedtug plci
we wchodzeniu do sieci formalnych oraz korzystania z nieformalnych kontaktow
w pracy. Rozréznienie formalnych i nieformalnych sieci jest zasadnicze dla anali-
zy, poniewaz zaangazowanie w formalne sieci moze mie¢ inne implikacje dla
organizacyjnych zmian niz zaangazowanie w nieformalne sieci (McGuire 2000,
za: van Emmerik, Euwema, Geschiere, Schouten 2006). Formalne sieci maja cha-
rakter publiczny, oficjalnie przyznawane sg organizacji oraz identyfikacji czton-
kostwa 1 bezposredniej strukturze (przynaleznos¢), dlatego moga bardziej sprzyjac
zmianie polityki awansowej kobiet. Na przyktad pracownik wykluczony
z sieci formalnych moze wystapi¢ do wtadz przedsigbiorstwa lub napisa¢ odwota-
nie, argumentujac, ze jest traktowany niewtasciwie (nie fair). Pracownicy, ktorzy
sa wykluczani z sieci nieformalnych, maja mate mozliwosci, poniewaz organiza-
cje (firmy) nie biora odpowiedzialnosci za takie relacje.

Carrer satisfaction (satysfakcja zawodowa) odnosi si¢ do zadowolenia z obec-
nej pracy (stanowiska), ale 1 oczekiwan, ze awans potencjalny i efektywne sieci
beda powiazane z pozytywnym nastawieniem wobec kariery.

Réznice wedhug pici w aktywnosci spotecznej (w budowie i uczestnictwie
w sieciach spotecznych) sa traktowane jako wyrastajace ze specyficznych do§wiad-
czen socjalizacyjnych wedlug pici, polegajacych na tym, ze mezczyzni 1 kobiety
ucza si¢ postaw i zachowan wlasciwych danej ptci (Addis, Mahalik 2003, za: van

W tym punkcie przedstawiono wyniki badan w sektorze bankowym w Niemczech. Wyniki

prezentowanych badan wsrod 180 kobiet i 80 megzczyzn banku niemieckiego (ankieta elektroniczna
wystana do 691 pracownikow) dotycza sieci spotecznych (wigzi) formalnych i nieformalnych oraz
ich interakcji z satysfakcja z kariery zawodowej 1 jako czynnika awansu na wyzsze hierarchicznie
stanowiska. Zaktadano przy tym, ze mgzczyzni sa bardziej zaangazowani w sie¢ powiazan (maja
wyzszy kapital spoleczny) i wykorzystuja ja bardziej efektywnie.
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Emmerik, Euwema, Geschiere, Schouten 2006). Sugeruje sig, na przyklad, ze
mezczyzni maja bardziej instrumentalne postawy, podczas gdy kobiety maja bar-
dziej emocjonalne nastawienie, postawy 1 zdaja si¢ bardziej ujawnia¢ emocje
(Bakker i in. 2002; Ogus i in. 1990, za: jw.).

Badania Ladge (2004) pokazuja, ze, przec1qtn1e rzecz blorqc mezczyzni maja
duzo szersze kontakty i tworza w1kaze sieci nieformalne niz koblety Inni bada-
cze przekonuja, ze pte¢ ma podstawowe znaczenie dla budowy i uczestnictwa
w sieci, ktora obiektywnie okresla szanse przyszlego awansu (za: van Emmerik,
Euwema, Geschiere, Schouten 2006). Nieformalna sie¢ ma charakter personalny,
dobrowolny i ma niejasne granice -w przeciwieﬁstwie do sieci formalnych, bu-
blicznych, oficjalnych z jasnymi granicami w identyfikacji cztonkostwa wyraznie
rozpoznawalnymi przez pracodawcow (McGuire 2000, za: van Emmerik, Euwe-
ma, Geschiere, Schouten 2006).

W badanym duzym brytyjskim banku byto kilka sieci, ktore taczyty pracow-
nikdw w rozny sposob, np. sie¢ mtodych utalentowanych. Oni zwykle spotykali
si¢ kilka razy w roku i czgsto dzielili wspolny czas zar6wno na towarzyskie, jak
i formalne zawodowe sprawy, w tym wymiang informacji o firmie, wspieraniu
kariery zawodowej itd.

Wedhug badan Burke (i in. 1995) zar6wno kierownicy kobiety, jak i mezczyz-
ni utrzymywali kontakty migdzy soba wewnatrz i na zewnatrz firmy (organizacji)
z okreslong liczba osob, ale wigcej mezczyzn niz kobiet byto w obu rodzajach
sieci, czyli w firmie i poza firma roéwnoczesnie (za: van Emmerik, Euwema, Ge-
schiere, Schouten 2006).

Friedman (i in. 1998) podaje, ze uczestnictwo w formalnych sieciach pozwala
uzyska¢ ich cztlonkom dodatkowe informacje, mentoring (porady, doradztwo),
polityczne wsparcie i jest pozytywnie skorelowane z satysfakcja z kariery zawo-
dowej (van Emmerik, Euwema, Geschiere, Schouten 2006) .

Modele rol jako objasnienie sciezek awansu mlodych kobiet

Wzorce 16l czgsto sa traktowane jako pozwalajace na rozwdj zawodowej ka-
riery mtodych kierownikow z aspiracjami. Wedtug Shapiro (i in. 1978) sa one
reprezentowane przez indywidualne postawy, style i atrybuty przejmowane przez
innych. Wzorce r6l moga by¢ zamknigte lub zdystansowane do wzorca roli repre-
zentowanej przez uzytkownika (za: Singh, Vinnicombe, James 20006).

W europejskich empirycznych badaniach barier karier mtodych kobiet, doty-
czacych modeli rol kobiet i korzystania z nich, a przeprowadzonych wsroéd 500
respondentek z Europy, wszystkie wskazaty brak kobiecego wzorca 16l jako dru-
giej najwazniejszej bariery (po stereotypach) do osiagnigcia sukcesu (Catalyst
2003, za: Singh, Vinnicombe, James 2006). Literatura badawcza koncentruje si¢
obecnie na pokrewnym, ale bardziej interaktywnym zjawisku mentoringu raczej
niz modelowaniu r6l (Javidan i in. 1995, za: Singh, Vinnicombe, James 2006).
Mato jednak wiadomo, jak kobiety dokonuja wyboru badz korzystaja z modeli
rol. Val Singh, Susan Vinnicombe i Kim James przyjmuja ide¢ wzorcow modeli
1ol jako ram teoretycznych dla zrozumienia rozwoju modelu rl.



28 Bozena Kotaczek

Teoria modelu rol opiera si¢ na spotecznej teorii uczenia sig. Ludzie bowiem ob-
serwuja zachowania innych w danej sytuacji i odnotowuja efekty ich zachowan.
Konsekwentnie spozytkowuja wiedzg do korekty wilasnych zachowan w podobnych
kontekstach, z oczekiwaniami podobnych efektow. Proces ich socjalizacji sktania do
cenienia okreslonych wartosci, zdolnosci, oczekiwanych zachowan i spotecznej wie-
dzy zasadniczej dla ich nowych rol, szczegolnie w zyciu organizacji (w Zyciu zawo-
dowym). Kto odgrywa rolg modelowa w inspiracji karier? Moga to by¢ liderzy na
roéznych polach, ktorzy posiadaja okreslone kwalifikacje, charakteryzuja si¢ posta-
wami i zachowaniami inspirujacymi jako modelowe dla sukcesu w samointegracji
i w nowej karierze (Chung 2000; Scarnati 2002, za: Singh, Vinnicombe, James
2006). W dziecinstwie najpierw wzorem sa zwykle rodzice ksztattujacy standardy
i dostarczajacy podstaw w rozwoju ich dzieci. P6zniej wzorce 1ol czerpane sa z szer-
szego Srodowiska, np. z korporacji, sSrodowiska przedsigbiorczosci, czyli §wiata za-
wodowego (Gibson 2003, za: Singh, Vinnicombe, James 2006). Czgsto wzorce 1dl sa
wybierane ze wzgledu na sposob, w jaki omijane sa poszczegolne bariery, ktory jawi
si¢ jako wlasciwy, atrakcyjny dla uzytkownikow.

W jakosciowym badaniu 22 bankierow (z bankow inwestycyjnych) i 21 kie-
rownikow zawodow konsultacyjnych Gibson (2003) odkryt zréznicowania etapu
kariery w konstrukcji wzorcoéw rol od wezesnego etapu, kiedy respondenci opisu-
ja pozytywne oddzialywania wzorca do stabilizacji swojej drogi samorealizacji,
poprzez etap srodkowy i pdzniejszy, w ktorym respondenci traktuja takie wzorce
jako ,,przewodnik” w afirmacji przyjetego wzorca samorealizacji (za: Singh, Vin-
nicombe, James 2006).

Rownowaga praca-zycie stata si¢ uzytecznym kluczem dla wielu wspolczes-
nych kierownikéw, szczegdlnie dla kobiet (Bailyn i in. 2001, za: Singh, Vinni-
combe, James 2006). Stad sposob, w jaki kobiety zarzadzaja swoim zyciem; réw-
nowaga praca-zycie staje si¢ bardzo medialnym problemem i niektére kobiety,
ktére — okazalo si¢ — dobrze sobie radza, staja si¢ wzorcami dla mtodszych kobiet
kierownikow. Wczesniej, juz w 1978 r. Shapiro i inni odnotowali, ze selekcja
wzorow rol pokazuje, jak zarzadzaé celami praca-zycie, podobnie jak zarzadzaé
zachowaniami w pracy (za: Singh, Vinnicombe, James 2006).

Mtode kobiety opieraja si¢ na wzorcach bezdzietnych kobiet bedacych u ,,wierz-
chotka” szczebli zarzadzania. Dostrzegaja, jaki jest to wysitek emocjonalny oraz
trud podnoszenia wlasnego kapitalu spolecznego, zeby osiagnac taki sukces, jaki
osiagaja mezczyzni.

Kobiety pracujace w firmach zdominowanych przez mezczyzn czgsciej stwier-
dzaja, ze kobiety wspotpracownice nie stanowia dobrego obiektu nasladowania,
poniewaz sa uformowane wedlug megskiego wzorca. Kontrastowo, kobiety w fir-
mach o zrownowazonej strukturze zatrudnienia wedtug plci, uwazaja kobiety
wspotpracownice za dobre wzorce (zawodowe, w stylu zycia, zdolnosciach i zale-
tach godnych pod21W1an1a) Koblety moga ponadto odna]dywac wzorce poza
praca, poza firma, np. w $wiecie spotecznym ich rodzin i spoiecznosm lokalnych.
Nie ma jeszcze akademickich studidow nad dywersyfikacja wzorcow rol wybiera-
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nych przez kobiety aspirujace do przywodztwa, zwlaszcza dla mtodych kobiet
w wieku pomiedzy 25 a 37 lat na etapie kariery, w ktora inwestuja poprzez edu-
kacje¢ i zdobywanie doswiadczen zawodowych w organizacji (w firmie).

4. Zmiany mi¢dzygeneracyjne w awansie zawodowym
kobiet i rola mentora

Kolejny aspekt, na ktoéry zwraca si¢ uwage w ostatnich badaniach dotyczacych
karier kobiet, to zmiany generacyjne. Uwaza si¢ mianowicie, ze kobiece postawy,
nastawienia zmieniaja si¢ czg$ciowo jako rezultat wejscia na rynek pracy nowej
generacji. Generacja X wierzy, ze rownos¢ pici funkcjonuje w miejscu pracy, a femi-
nizm jest reliktem przesziej ery (Still 2006).

Miedzygeneracyjne zroznicowania stanowig grunt do pokazania wysokiego
awansu kobiet — wczesniej problem stanowito, jak by¢ akceptowanym, teraz pro-
blemem jest, jak by¢ kobieta liderem. W wiqkszos’ci krajéw kobiety maja mozli-
wos$¢ odgrywania 16l przywodczych poczynajac od premiera, prokuratora general-
nego, SQd21eg0 sadu najwyzszego, rzecznika rzadu. Podkresla sig, ze zarzadzanie
HRM zmienia bodzce w kierunku zwigkszania organizacyjnej efektywnosci i udzialu
kobiet w zarzadzaniu (Cull 2006).

Kolejna bariera awansu kobiet to brak mentorow. Wiele wigkszych organiza-
cji wprowadza programy formalnego mentoringu, jednak nieformalne relacje
mentoringowe sg bardziej powszechne. Mentoring jest szeroko rozumiany jako
srodek do rozwoju zawodowego. Ogolnie mentor dostarcza informacji, szkoli,
doradza, wspiera w spolecznej 1 profesjonalnej integracji w organizacji i udziela
wsparcia psychologicznego mtodym osobom. Badania w sektorze wysokiej tech-
nologii pokazuja, ze wigkszo$¢ respondentek znalazta mentora i potwierdzila
pozytywne doswiadczenia kobiet z mentorami, w przeciwienstwie do wczesniej-
szych badan sugerujacych, ze znalezienie mentora jest trudne dla kobiet. Jest
jeszcze jeden problem: mgzczyzni-dyrektorzy na ogot nie sprzyjaja mentoringowi
dla kobiet, obawiajac si¢ o wilasna karier¢ (Cross, Linehan 2006). Badacze pod-
kreslaja, ze mentorzy pomagaja m¢zczyznom, nie pomagaja natomiast kobietom
w awansie na wyzsze szczeble (Cull 2006).

5. Kryteria i sposoby doboru kobiet
na stanowiska Kierownicze

Identyfikacji i systematyzacji dotychczasowych badan w obszarze uwarun-
kowan dostgpu oraz uczestnictwa kobiet w zarzadzaniu dostarcza przeglad badan
odnoszacych si¢ do sytuacji kobiet liderow w Australii.

W Australii weciaz dominuja kryteria ,,wielkiego mezczyzny i herosa” przy
doborze na stanowiska kierownicze. Australia opiera si¢ na kulturze ,,macho”,
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ktora rozciaga si¢ rowniez na sferg zarzadzania w pracy i jest waznym elementem
kultury kierowniczej (Sinclair 1994, za: Still 2006).

Kobiety sa wylaniane na stanowiska kierownicze na cztery sposoby, z uwzgled-
nieniem czynnikdw: charyzmy, dziedzictwa, osiqgnie¢ zawodowych i selekcji. Ostat-
nio dodaje si¢ piata droge do stanowiska kierowniczego, mianowicie zastugi.
Niektorzy autorzy utrzymuja jednak, ze koncepcja przywodcy podtrzymuje opcje
maskulinizacji, glgboko zakorzeniona w normach kultury i w warto$ciach organiza-
¢ji (firmy). Wspotczesna dyskusja o przywddztwie skupia si¢ wcigz w ramach wy-
obrazen o heroizmie i wizjonerstwie. Kobiety moga posiada¢ pozadane kwalifikacje,
ale nie sa kulturowo postrzegane jako przywodcy w poréwnaniu z me¢zczyznami,
co znalazto potwierdzenie w badaniu Stilla (2006) o pierwszenstwie, dominacji
meskich kierownikow, poniewaz kobiety nie ,,wpadaja” w kultur¢ czy wymagany
styl zarzadzania (za: Still 2006).

Badania komunikacji w pracy wedlug plci sugeruja, ze na genderowe opcje
przywodztwa i style zarzadzania maja wplyw akceptowane formy komunikacji
w pracy. Te opcje powoduja, ze kobiety nie sa postrzegane jako odpowiedni liderzy,
bowiem przywddztwo jest typowo taczone z meskimi modelami komunikacji.
Meska rozmowa obejmuje narzedzia, takie jak: instrumentalizm (czyli mowienie
ludziom jak co majq zrobi¢, zeby rozw1qzac problemy), dommaCJa w konwersacji
(nadawanie tonu i przewodzenie rozmowie, przerywanie innym, ktorzy mowia),
brak asertywnosci, niewysoka odpowiedzialno$¢ za innych na poziomie komuni-
kacji i raczej komunikacja abstrakcyjna niz nakierowana personalnie do danej
osoby. Mniejsza agresywnos¢ i asertywne formy komunikacji u kobiet sa szcze-
goblnie nieakceptowane w komunikacji na nizszych poziomach organizacji i na
poziomie departamentu, oddziatu, gdzie styl wypowiadania si¢ moze by¢ kluczo-
wym czynnikiem w mozliwosciach negocjacji z wladza (z osobami na wyzszych
poziomach wtadzy).

Badacz Still zauwaza, ze kobiety-kierownicy reprezentuja ,,dylemat kultury”
na stanowiskach kierowniczych objgtych przez starszych wiekiem pracownikow,
w szczegolnosci w zakresie warunkow komunikacji 1 stylu zarzadzania, podczas
gdy bardziej nowoczesne kobiety-kierownicy promuja feministyczna ,,droge”
w mowieniu i w relacjach z ludzmi jako przeciwienstwo tradycyjnych meskich
wersji, co jest odczuwane jako wprowadzanie w btad (mylace) i ryzykowne w wa-
runkach réwnosci plci i spolecznego rozwoju. Niektorzy badacze zauwazaja, ze
wizerunek kobiet na stanowiskach kierowniczych jest wspomagany przez femini-
stycznych badaczy romantyzujacych pracg kobiet-kierownikow, podkreslajacych
populistyczne dyskursy ,,0 kobiecym opiekunczym i partycypacyjnym stylu za-
rzadzania”, szczegdlnie w sektorze prywatnym. To kreuje falszywe oczekiwania
i odrzucenie ze strony tych, ktorzy nie uprawiaja opiekunczego stylu zarzadzania,
ale styl efektywny. Taka idealizacja wizerunku kobiet kierownikéw w komunika-
cji 1 w stylu zarzadzania moze w ten sposob stanowi¢ zaprzeczenie kompetencji
kobiet (Still 2006).

Zmiany w miejscu pracy to trzeci wazny czynnik okreslajacy pozycje kobiet,
coraz bardziej dynamiczny i wazny w ostatnich czasach. Te zmiany wptywaja na
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kobiety w zarzadzaniu i na poziomie wladzy w trojaki sposob. Po pierwsze, oprocz
legislacji i zmian w polityce, systemowa dyskryminacja pozostaje wciaz jednym
z najwazniejszych przeciwienstw awansu kobiet (Still 1997; Still, Mead 2003;
Rutheford 2001 za: Still 2006), poniewaz rézne kulturalne niuanse i nieformalne
systemy wciaz funkcjonuja w wigkszos$ci organizacji (firm). Po drugie australij-
skie miejsce pracy zmienilo si¢ od lat osiemdziesiatych, kiedy wprowadzono
pierwsze legislacje na rzecz kobiet 1 wigkszo$¢ pracownikow jest objeta zabezpie-
czeniem zwiqzanym z pracq (bezpieczenstwo socjalne w migjscu pracy), a organiza-
cje (firmy) poszukuja bardziej elastycznych form zatrudnienia, jednocze$nie
wprowadzajac walke o talenty. Po trzecie, kariery tradycyjnie wertykalne zaste-
powane sa przez kariery horyzontalne, poziome; zatrudnienie w pelnym wymiarze
czasu jest zastgpowane przez niepetne, okresowe prace, krotkookresowe kontrak-
ty, woluntaryzm i kombinacje tych wszystkich form.

Sciezki kariery, réwnowaga praca i rodzina oraz samorealizacja stajq sie naj-
wiekszymi wartosciami dla pracownikow. W rezultacie wielu nie przygotowuje si¢
do tradycyjnej kariery, w szczegdlnosci odnosi si¢ to do kobiet. One obecnie pre-
feruja samookreslone kariery, ktore uwzgledniaja ich obiektywne potrzeby i zy-
ciowe kryteria, ktére moga by¢ zardowno zwiazane z praca, jak i od niej odtaczo-
ne. Skoro obecnie kobiety maja wigksze szanse wyboru niz przed dwudziestu
laty, dzisiejsi kierownicy i specjalisci kobiety nie musza robi¢ typowo megskiej
linearnej kariery. Kobieta kierownik moze bardziej nastawi¢ si¢ na wiasng satys-
fakcje, a nie na maksymalizacj¢ swoich mozliwosci, potencjatu do osiagnigcia
wierzchotka wtadzy.

Kierunki dotychczasowych badan w obszarze ,,kobiety w zarzqdzaniu”

Dotychczasowe kierunki badan w obszarze ,.kobiety w zarzadzaniu” to:

1) aspiracje i ambicje kobiet w pracy;

2) pozycja kobiet w zarzadzaniu w firmach i we wladzach z perspektywy na-
tury stereotypow:

a) wiele kobiet nie ma ambicji bycia kierownikiem lub boi si¢ o swoja ,,auten-
tyczno$¢”,

b) kobiety preferuja raczej wsparcie rol niz zarzadzanie liniowe z powodu
charakteru pracy,

3) trudnosci w taczeniu pracy i rodziny;

4) meska kultura zarzadzania;

5) brak kobiet mentorow i sieci wsparcia;

6) trudnosci w dostosowaniu si¢ do i w dziataniu zgodnie z pewnymi kultu-
rami organizacji (gospodarczych, firm, korporacji) (np. Goodman 2003; Still,
Mead 2003, za: Still 2006).

Jakkolwiek wymienione kierunki badan wskazujace jednoczesnie na czynniki
karier kobiet nie daja catkowitej odpowiedzi na okreslenie niskiego udziatu kobiet
w zarzadzaniu, to najnowsze programy w obszarze mentoringu oraz rownowagi
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praca-rodzina jeszcze nie wplynely na zmiang liczb, czyli udzial kobiet
w zarzadzaniu.

Interesujace mozliwos$ci analizy stwarzaja rozwazania kobiet jako mozliwych
lideréw. Z dotychczasowych badan w obszarze ,,kobiety jako liderzy” wytaniaja
si¢ dwa kierunki :

e wigkszos¢ dotychczasowych badan kobiet w zarzadzaniu skupiata si¢ na
perspektywie reprezentacji (uczestnictwa) w sferze zarzadzania, na problemach
»Szklanego sufitu” i w jakim stopniu zmniejsza to ambicje kobiet dotyczace ich
udziatu w strukturze hierarchicznej, rozwazane jako trwata bariera do pokonania
(Still 1997; Powell 2000; Wirth 2001 za: Still 2006);

* obecnie badania koncentruja sig na aspektach dotyczacych pogladu, dlacze-
go kobiety maja trudno$¢ w otrzymaniu nominacji do petienia funkcji przywod-
czych. Pierwszym czynnikiem jest to, ze warunek uczestnictwa w przywodztwie
nie jest wigzany z kobietami, bowiem de facto kobiety generalnie nie sa akcepto-
wane w teoriach przywodztwa opartych na koncepcji sity przypisywanej ,,wiel-
kiemu mezczyznie”.

6. Polityka zarzadzania zasobami ludzkimi w firmie
jako czynnik Kkariery wertykalnej kobiet

Podkresla sig, ze w srodowisku pracy polityka organizacji (firmy) i obowiazu-
jace procedury maja zasadnicze znaczenie i jasno pokazuja bariery dla kobiet
menedZeréw w organizacji Jako przyk%ady mozna wskaza¢ polityke rekrutacji

i selekcji, promocji, rbwnowagi praca- zycie 1 polityke mentoringu. Brak Jasnych
kryterlow rekrutacji w awansowaniu na stanowiska kierownicze w wielu organi-
zacjach pozwala na podejmowanie swobodnych, dowolnych decyzji przez dyrek-
torow. Odnosi si¢ to takze do kobiet. Czesto kryteria awansu skupiaja si¢ na tym,
kto ma peli¢ funkcje, a nie na wymaganiach kwalifikacyjnych. Jak pisze Rees
(1992), akceptuje sig, ze kariery kobiet sa bardziej skomplikowane niz me¢zczyzn,
gtéwnie z powodu ich tradycyjnych rél w domu, czyli prowadzenia gospodarstwa
domowego i opieki nad dzie¢mi, nawet w sytuacjach, gdy oboje partnerzy pracuja
(za: Cross, Linehan 2006). Chociaz badania pokazuja, ze wzrasta udzial me¢z-
czyzn w obowiazkach domowych, to nadal odpowiedzialnos¢ za t¢ sferg zycia jest
ponoszona gtéwnie przez kobiety.

Badania przedstawione przez Christine Cross i Margaret Linehan sugeruja, ze
polityka organizacji ma zasadniczy negatywny wptyw na awans kobiet na stano-
wiska wyzsze kierownicze — dyrektorskie. Wszystkie wywiady przeprowadzone
z kobietami kierownikami w badanym sektorze high-tech wskazuja na brak transpa-
rentnych procedur awansu. W dodatku kobiety doswiadczaja trudnosci w obale-
niu takiej polityki, kiedy osiagnetly juz stanowiska kierownicze.

Niektorzy badacze podkreslaja brak dowoddw na to, ze praktyki family-friendly
zwigkszaja szanse kobiet na awans kierowniczy, natomiast taki wptyw maja kul-
tury organizacyjne przyjazne kobietom (women-friendly cultures) (Cull 2006).



Uwarunkowania karier zawodowych kobiet w $wietle literatury... 33

Chociaz w organizacjach wzrasta §wiadomos$¢ akceptacji potrzeby wprowa-
dzenia polityki family-friendly czy work-life balance, to wiele kompanii skrajnie
nisko optaca ushugi stuzace realizacji tych polityk. Warunek elastycznosci staje
si¢ podstawa rozwigzywania roznych problemoéw i interpretacji zaleznie od orga-
nizacji. Srodowisko pracy przyjazne rodzinie wymaga podniesienia kultury orga-
nizacji, tym samym kobiety maja mozno$¢ faczenia zarowno pracy kierowniczej,
jak i obowiazkoéw domowych. Norma w postaci dodatkowych godzin pracy w przy-
padku kierownikow stanowi barier¢ w awansie kobiet.

Inna bariera awansu to sieci powiazan, relacje miedzyludzkie oraz mentoring.
Niektorzy badacze twierdza, ze kobiety-kierownicy sa wciaz mniej zintegrowane
w sieci organizacji. Wazna rolg odgrywaja sieci nieformalne poza godzinami pra-
cy, a kobiety maja mniej czasu, zeby bra¢ udziat w takich kontaktach (Wirth,
2001, za: Cross, Linehan 2006). Ponadto, jak pisze Burke, mezczyzni podejmuja
starania w organizacji, by wytacza¢ kobiety z sieci nieformalnych, tworzac wtasne
sieci oparte na tradycyjnych, negatywnych nastawieniach do kobiet (za: Cross,
Linehan 2006).

Problem taczenia pracy z obowiazkami rodzinnymi i praca na rzecz domu to
dla kobiet zasadniczy czynnik realizacji asplracp zawodowych Dla mtodych ko-
biet w wieku 20-30 lat dylematem jest czy wyj$¢ za maz i mie¢ dzieci, czy robi¢
karierg. Ponadto nalezy wskaza¢ takze na ciekawy aspekt, ideg, ktéra mozna na-
zwac self-imposed glass ceiling (samotworzenie szklanego sufitu). Ilustruje ja
sytuaCJa kiedy mozliwe byto uzyskame reklamowanego Wewnqtrzme i zewnetrz-
nie stanowiska dyrektora, a objat je mezczyzna, bo zadna kobieta sig nie zglosila
(Cross, Linehan 2006).

Przemiany w modelach zarzqdzania4

Wielu kierownikéw i badaczy zgadza si¢ co do tego, ze procesy globalizacji
1 przemiany transformacyjne w licznych krajach wymagaja calkowicie nowego
modelu zarzadzania: od wzmacniania indywidualnego potencjatu w kierunku wigk-
szej partycypacji i autonomicznosci systemu. Kierownicy w nowym systemie repre-
zentuja ,,feministyczne” i pozytywne warto$ci — wspolpracg, elastycznos¢, otwartosé
i serdecznos$¢, indywidualng i organizacyjna (catej firmy) efektywnos¢, indywidualny
rozwdj, ciagte ksztalcenie i indywidualizacj¢ pracownikow (delegowanie zadan
1 uczestnictwo, praca zespotowa itd.) (Hollander 1988; Argyris 1976; De Charme
1968; Deci 1975; Bass 1998; Seligmann, Csikszentmihalyi 2000 za: Kozusznik
2000).

Uwaza sig, ze w Polsce transformacja nie wplyngta na zatracenie autokratycz-
nego stylu, czyli nadal pisze si¢ o twardym lub migkkim zarzadzaniu. Por6wnania
wedtug pici dotyczace kierownikéw w okresie transformacji i integracji z Unia
Europejska pokazuja, ze kobiety sa bardziej wyksztalcone (doswiadczone) niz

4 Badania wérod 169 kierownikow (w tym polowa to kobiety) w jednej z najwiekszych elektro-

energetycznych firm w Polsce.
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mezezyzni w kilku aspektach przywodztwa. Kobiety-kierownicy w poréwnaniu
do kierownikéw mezczyzn bardziej sa odbierane jako zastepcy liderow. Maja
przewage nad me¢zczyznami w liderowaniu w interakcjach z ludzmi, sa bardziej
nastawione na relacje migdzyludzkie, tatwiej moga zmienia¢ plany i role (Ko-
zusznik 2006).

Badacze znalezli uzasadnienie dla idei, ze kobiety maja wigcej empatii 1 za-
chowuja si¢ bardziej demokratycznie, a me¢zczyzni bardziej autorytarnie. Ale sa
takze argumenty, ze nie ma roéznic migdzy kobietami i mgzczyznami w stylach
przywddztwa. Powell (1993, 1997) konkluduje, ze nawet jesli sa rdznice, to maja
one mate znaczenie (za: Kozusznik 2006) .

Analizy potwierdzaja wigc wplyw czynnikéw indywidualnych, spotecznych
i organizacyjnych na awans zawodowy kobiet.
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Rozdzial 11

KOBIETY NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH.
POLSKA NA TLE UNII EUROPEJSKIEJ I OECD

1. Aktywnos$¢ zawodowa kobiet i ich sytuacja
na rynku pracy

Aktywno$¢ zawodowa kobiet utrwalita si¢ jako zjawisko spoteczno-ekono-
miczne 1 §wiadomosciowo-kulturowe. W dyskusjach wokot tego zagadnienia co-
raz rzadziej pojawia si¢ pytanie o to, czy kobieta powinna pracowaé zawodowo,
a przewaza problem, jak godzi¢ pracg zawodowa z obowigzkami rodzinnymi.
Przemiany rdl kobiet w spoleczenstwach epoki ponowoczesnej maja utrwalony
charakter; na indywidualne decyzje kobiet o podjeciu pracy zawodowej wptywa
bowiem wiele przestanek wynikajacych z szerszych procesow spoleczno-ekono-
micznych i kulturowo-$wiatopogladowych.

W tradycyjnym ujeciu praca kobiety stanowita zrodto dochodéw pozwalaja-
cych zaspokoi¢ podstawowe potrzeby rodziny, gdy zarobki meza okazywaly sig
niewystarczajace do jej utrzymania. Praca chronita — na ogot — przed ubdstwem
i stanowila glowny czynnik sprzyjajacy wychodzeniu ze sfery niedostatku. Byta
tez dodatkowym zrodtem dochodéw i1 pozwalata podnies¢ materialny standard
zycia rodziny. Obecnie coraz czgSciej traktowana jest jako zrédto dochodow row-
norzgdne z tym, ktore wynika z aktywnosci zawodowej mezczyzny. W sytuacji
bezrobocia lub bierno$ci zawodowe] mezczyzny aktywno$¢ zawodowa kobiety
staje si¢ gtownym zrodtem dochodu rodziny. Obecny i perspektywiczny brak
gwarancji stabilno$ci zatrudnienia przemawia za potrzeba przemiennego trakto-
wania rol kobiety 1 mezczyzny jako zywicieli i jako wykonawcéw prac domo-
wych z jednej strony oraz obowiazkow rodzinnych z drugiej. Nie mozna réwniez
zapomina¢, ze praca zawodowa stanowi zrodto dochodow przysztych; od jej pod-
jgcia, czasu trwania i osiaganych zarobkow zaleza $wiadczenia emerytalne, po-
zwalajace kobietom na niezalezno$¢ ekonomiczna od $wiadczenia pochodnego
(,,po mgzu™).

Coraz wigkszego znaczenia dla decyzji o podjeciu przez kobiety pracy zawo-
dowej nabraty przestanki pozamaterialne. Nastepuje wzrost znaczenia pracy w hie-
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rarchii wartosci kobiet. Wérdéd mtodych kobiet praca zaczyna konkurowac z war-
toscia rodziny, zwlaszcza co do czasu realizacji plandw w tym zakresie. Sekwen-
cja zdarzen: nauka > uzyskanie pracy —> osiagniecie dobrej pozycji zawodowej
- zalozenie rodziny ma coraz szerszy zakres. Tak wigc relacje migdzy praca
zawodowa kobiet a zyciem rodzinnym nalezy postrzega¢ takze w konteks$cie
proces6w demograficznych ostatnich lat, zwiazanych z formowaniem sig i roz-
wojem rodziny. W praktyce oznacza to odlozenie w czasie decyzji matrymonial-
nych, a niekiedy — rezygnacjg z zalozenia rodziny, przesunig¢cie momentu urodzenia
dziecka i ograniczenie dzietnosci. Dazenie do podnoszenia poziomu wyksztalcenia,
bedace odpowiedzia na wymagania rynku pracy, wydluza okres nauki. Jest to
znany w literaturze przedmiotu ,,syndrom odroczenia” wejscia w doroste zycie,
skutkujacy efektami dla proceséw powstawania rodziny. Trudnosci z uzyskaniem
pracy, niestabilno$¢ zatrudnienia i dazenie do jego utrzymania, bezrobocie, trud-
nosci z taczeniem pracy zawodowej z obowiazkami rodzinnymi — to gtéwne po-
wody ograniczania dzietnosci.

Kobiety daza do osiagnigcia coraz wyzszego poziomu wyksztalcenia. Nastep-
stwem proceséw edukacyjnych jest che¢ wykorzystania zdobytych kwalifika-
cji i umiejetnosci. Praca stwarza kobietom szanse na zaspokojenie potrzeby
wlasnego rozwoju, stanowi zrodlo samorealizacji, satysfakcji i zadowolenia.
Motywem aktywnoS$ci zawodowej kobiety jest zainteresowanie praca oraz
pragnienie osiagniecia dzigki niej wyzszej pozycji spolecznej.

Zmiang stosunku do pracy zawodowej kobiet nalezy rozpatrywa¢ w kontek-
$cie przemian rodziny. Rozszerza si¢ zjawisko zwiazkow nieformalnych, partner-
skich, w ktorych z zatozenia oboje partnerzy odgrywaja podwojne role w zyciu
zawodowym i osobistym. Zwiazki nieformalne, ale rowniez zalegalizowane, cha-
rakteryzuja si¢ obecnie brakiem trwatosci. Rozszerza si¢ zjawisko samotnego
macierzynstwa, a praca kobiety jest podstawowym zrodtem utrzymania w rodzi-
nach samotnych matek.

Zwigksza si¢ liczba przypadkow dobrowolnej bezdzietnosci i samotnosci, co
pozbawia kobiety gwarancji ekonomicznego zabezpieczenia przez m¢zczyzn i umac-
nia ich my$lenie o potrzebie wlasnej aktywnos$ci w tym zakresie i1 uzyskania wta-
snych dochodéw obecnie i w przysztosci (emerytura).

Przemiany rodziny wyrazaja si¢ w zmianie 1ol kobiet, ich poczuciu wartosci
i artykutowaniu checi lub potrzeby uzyskania niezalezno$ci poprzez samodziel-
no$¢ ekonomiczna. Nie mozna roéwniez pomijac¢ faktu, ze praca kobiet ,,jest wy-
muszana” niekiedy przez dysfunkcjonalno$¢ rodziny, ktorej przyczyna sa zacho-
wania mezczyzny (np. alkoholizm).

Aktywno$¢ zawodowa spowodowata wzrost obciazenia kobiet podwojna rola
(zawodowa i rodzinna). Jakkolwiek stopniowo upowszechnia si¢ partnerski model
rodziny, jest on nadal pozadany (oczekiwany) przez kobiety i deklaratywnie po-
pierany przez mezczyzn, ktorzy pozytywnie odnosza si¢ do niego jako wzorca,
rzadziej — jako podstawy funkcjonowania rodziny.
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Punktem wyjscia do badan uwarunkowan karier zawodowych kobiet w Pol-
sce, jako glownego tematu tego opracowania, jest analiza ogdlnej sytuacji na ryn-
ku pracy. Czynniki wptywajace na t¢ sytuacj¢ przenosza si¢ bowiem na pozycje
zawodowa i procesy awansu zawodowego kobiet.

W okresie transformacji aktywno$¢ zawodowa ludno$ci, w ujeciu statystycz-
nym mierzona wspdlczynnikiem aktywnosci zawodowej, ulegata stopniowemu
spadkowi. W 1992 r. przy ogolnym wspotczynniku 61,7%, dla mezczyzn wynosit
on 70%, dla kobiet — 54,2%, a w 2004 r. odpowiednio: 54,7% (ogbétem), 62,3%
(mezczyzni), 47,8% (kobiety). Pomigdzy 2005 a 2012 r. nie ulegl on zasadniczym
zmianom 1 wyniost w koncu analizowanego okresu (IV kwartat 2012 r.) 55,5%
dla ogéhu ludnosci, 64,3% dla mezczyzn i1 48,1% dla kobiet. Zréznicowanie wspot-
czynnika aktywnosci zawodowej miedzy kobietami i mgzczyznami nosi cechy
trwato$ci.

Czynnikiem wplywajacym na zrdéznicowanie aktywnosci zawodowej jest
wiek. Wspolczynnik aktywnosci zawodowej w poszczegdlnych grupach wieko-
wych1 wynosit: 15-24 lat — 33,3%, 25-34 lat — 84,9%, 35-44 lat — 88%, 45-59/
64 lat — 67,7%, 60—65 lat i wigcej — 6,4%. Niskie wspotczynniki w skrajnych
grupach wiekowych sa konsekwencja pdzniejszego wejscia na rynek pracy mito-
dych ludzi w zwiazku z przedluzonym okresem nauki, natomiast w grupach star-
szych wiaze si¢ to z przechodzeniem na emeryture, w tym — wczesniejsza.

Przedtuzenie wieku emerytalnego do 67 lat niewatpliwie przyniesie zmiany,
szczegollnie w ostatniej z wymienionych grup wieku.

Przyjmujac jako kryterium ekonomiczne grupy wieku, w wieku produkcyj-
nym (18-59/64) wspotczynnik aktywnosci zawodowy wynosit — 73,2%, w wieku
poprodukcyjnym 60/65 1 wigcej — 6,4%.

Wiek produkcyjny 18-59/64 jest traktowany w Polsce w wielu $rodowiskach ja-
ko bardziej odpowiadajacy rzeczywistej sytuacji w obszarze aktywnos$ci zawodo-
wej niz wiek produkcyjny 15-64 lat przyjmowany w definicji Eurostatu. Wedlug
tego kryterium, wspotczynnik aktywnosci wynosi 66,7%, a wigc jest odpowiednio
nizszy. W wojewodztwach stanowiacych obszar badawczy wystepuja takze zna-
czace zrdznicowania aktywnosci zawodowej ludno$ci wedhug pici i wieku. W woje-
wodztwie matopolskim nastapito zmniejszenie o 0,7%, w wojewddztwie mazo-
wieckim wzrost o 1,3%, podkarpackim wzrost o 0,5%, a §laskim zmniejszenie
0 0,4%. Te ogolne dane potwierdzaja korzystniejsza sytuacj¢ na rynku pracy
w wojewddztwie mazowieckim w porownaniu do wskaznikow w wigkszosci wo-
jewodztw.

! W wieku produkcyjnym (18-59/64) wspotczynnik aktywnosci zawodowej w IV kw. 2012 r.

wynosit — 73,2%, w wieku poprodukcyjnym 60/65 i wigcej — 6,4%. Wiek produkcyjny 18-59/64
jest traktowany w Polsce w wielu srodowiskach jako bardziej odpowiadajacy rzeczywistej sytuacji
w obszarze aktywnos$ci zawodowej niz wiek produkcyjny 15-64 lat. Zgodnie z definicja Eurostatu,
wedhug tego kryterium wspotczynnik aktywnosci wynosi 66,7%, a wigc jest odpowiednio nizszy.
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Wspotczynnik aktywnoséci zawodowej jest znacznie zroéznicowany wedtug
poziomu wyksztalcenia, co zastuguje na szczegdlna uwage, gdyz wykazuje rze-
czywisty wplyw osiagnigtego wyksztatcenia na poziom aktywnosci zawodowe;j.
Wspotczynnik aktywnosci zawodowej 0sob z wyksztatceniem wyzszym wynosit
w IV kwartale 2012 r. 83,7%, policealnym 69,9%, $rednim zawodowym 74,15%,
srednim ogolnoksztatcacym 54,2%, zasadniczym zawodowym 69,5%, podstawo-
wym i niecatym podstawowym 22%. Przytoczone ogdlne dane przede wszystkim
potwierdzaja wplyw wyksztatcenia wyzszego i zawodowego na wyzszy poziom
aktywnosci. Coraz bardziej wzrasta wspotczynnik aktywnosci zawodowej osob
z wyksztalceniem zawodowym, glownie §rednim, ale i zasadniczym, co taczy si¢
z niedostatkiem absolwentow szkolnictwa zawodowego przy rosnacym na nie
popytem w gospodarce.

Posrednio wskazuje to na znaczenie szkolnictwa zawodowego, w zakresie kto-
rego zmiany systemowe a ogoélnie, regres, stanowia niewatpliwie element nieko-
rzystnie wptywajacy na szanse uzyskania zatrudnienia, a tym samym poziom
aktywnosci zawodowej ludnosci.

Od poczatku lat dziewiqc’dziesia;rych ubieglego stulecia (w okresie transfor-
macji) liczba pracujqcych zardbwno mezczyzn, jak i kobiet, oprocz generalnej
tendencji do zmniejszania si¢, ulegala przeobrazeniom, wpiywa]qcym na we-
wnetrzng strukturg pracujacych.

Wsrdd osoéb pracujacych w ogolnej liczbie 16 204 tys. mgzczyzni stanowili
55,1%, kobiety 44,9%.

W poréwnaniu z danymi z II kw. 2011 r. zmiany sa niewielkie i wynosza 0,3%,
w tym mezezyzni 0,2%, kobiety 0,4%, przy czym wzrost nastapit w miastach o 0,4%,
a we wsiach pozostaje bez zmian. Liczba pracujacych wedlug sektorow ekonomicz-
nych wykazuje zmniejszenie w sektorze rolniczym, gdzie wskaznik wynosi 98%
i przemystowym 98,7%, wzrost nastapit w sektorze ustugowym — 101,5%. W ujgciu
og6lnym stanowi to wyraz zmian w strukturze gospodarki, wyrazajacej si¢ m.in.
wzrostem sektora ustug i liczba pracownikéw w sektorze publicznym 4021 tys., tj.
24,8% i prywatnym tacznie z pracujacymi w indywidualnych gospodarstwach rol-
nych 12 183 tys., tj. 75,2%. Dominujaca grupg stanowia pracownicy najemni 77,8%,
pracodawcy 1 pracujacy na wilasny rachunek 18,7%, a najmniejsza pomagajacy
czlonkowie rodzin — 3,5%. O ile w grupie pracownikdw najemnych porownawczo
w omawianych kwartatach wystgpuje w zasadzie stabilizacja — 100,8%, to w dwoch
nastgpnych odnotowano zmniejszenie o 1,2 i 4,2 punktow.

Pracownicy najemni pracujacy na czas nieokreslony stanowia 72,4%, a na
czas okre$lony — 27,6%.W ostatnim okresie nastapil wzrost umoéw o prace na czas
okreslony — ocenianych negatywnie przez pracownikow ze wzgledu na brak per-
spektyw stabilizacji zatrudnienia (o 2,8%) — przy wzroscie umow na czas nie-
okreslony o 0,1%.

Charakterystyczna cechg wspodtczesnego rynku pracy stanowia niewatpliwie
pracujacy w wigcej niz jednym miejscu pracy. W II kw. 2012 r. takich os6b byto
1136 tys., co stanowilo 7% pracujacych, przy czym zaobserwowano tendencje
narastajaca — wzrost o 1%.
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Stosunkowo niewielka (2,8%) byta liczba 0séb poszukujacych innej pracy niz
obecnie wykonywana, co zapewne wiaze si¢ z trudno$ciami wystgpujacymi na
rynku pracy, czego takze pewnym wynikiem jest zmniejszenie si¢ tendencji do po-
szukiwania lepszych warunkow finansowych o 4,4% w omawianych kwartatach.

Przecigtna liczba godzin przepracowanych wykazuje lekka tendencje do
zmniejszenia o 1% w wigkszym stopniu w przypadku pracownikow najemnych
niz pracodawcéw i pracujacych na wiasny rachunek. Tygodniowy czas pracy
pracodawcow i pracujacych na wlasny rachunek jest o 5,1 godzin dtuzszy niz
pracownikéw najemnych, co potwierdza wystepujace powszechnie przekonanie,
ze praca na wilasny rachunek sktania do zwigkszenia obowiazkow.

Obnizyly si¢ wskazniki zatrudnienia. Pomigdzy 1992 a 2004 r. wskaznik za-
trudnienia kobiet obnizyt si¢ z 46% do 38%, tj. o 8 pkt. proc., a m¢zczyzn z 61%
do 50,4%, tj. o ok. 11 pkt. proc. W analizowanym okresie wskazniki zatrudnienia
kobiet osiagaly nizsze wartos$ci, ale przecigtne tempo spadku zatrudnienia byto
wyzsze w przypadku mezczyzn. Od 2005 r. nastepuje powolny wzrost wskaznika
zatrudnienia kobiet z 38,2% do 43,2% w 2012 r. (I kw.), tj. o 5 pkt. proc. W tym
samym czasie wskaznik zatrudnienia megzczyzn wzrést w zblizonym stopniu
z 51,7% do 57,7%, tj. o 6 pkt. proc. (BAEL — za lata 1992-2011 — II kwartal,
2012 — I kwartal). Udzial kobiet w sferze zatrudnienia jest nizszy niz mezczyzn,
jednak dynamika zmian dotyka w podobnym stopniu pracownikéw obu pfci.

Wskaznik zatrudnienia jest silnie zroznicowany wedtug wieku. W pierwszej
grupie 15-24 lat wynosi 24,9%. Wiaze si¢ to niewatpliwie z marginalnym zatrud-
nieniem 0s6b w wieku ponizej 18 lat. W kolejnej grupie wieku 25-34, wskaznik
jest znaczaco wyzszy 1 wynosi 75,9%. Najwyzszy jest w kolejnej grupie tj. 3544
— 81,2%. Dalej w grupie 45-59/64 wynosit 62,4%, a w grupie 60/65 lat i wigcej —
6,2%. Zmiana wieku emerytalnego spowoduje zapewne pewien wzrost zatrudnie-
nia, aczkolwiek begdzie to nastgpowato sukcesywnie. Wskaznik zatrudnienia we-
dlug wojewodztw jest zroznicowany, co — ogoélnie ujmujac — jest wynikiem sytu-
acji na rynku pracy. W II kw. 2012 r. najwyzszy wskaznik — 56,6% odnotowano
w wojewodztwie mazowieckim, najnizszy w wojewodztwie zachodniopomorskim
— 47,6%. Zroznicowanie wskaznikow zatrudnienia zostato uwzglednione w prze-
prowadzonym badaniu (patrz rozdz. 111, pkt. 1).

Poziom wyksztatcenia stanowi czynnik wptywajacy na zatrudnienie. Najwyz-
szy wskaznik zarejestrowano dla wyksztatcenia wyzszego — 76,1%, najnizszy dla
gimnazjalnego, podstawowego i niepelnego podstawowego — 15,5%. W porow-
naniu z II kw. 2011 r. wskazniki te wzrosty o 1,4%. Natomiast wskaznik zatrud-
nienia 0s6b z wyksztatceniem $rednim ogdlnoksztatcacym wzrést o 0,7%.

Zatrudnienie kobiet dominuje w sektorze publicznym, mezczyzn — w prywat-
nym. W analizowanym okresie byta to tendencja stala.

Zatrudnienie w zakladzie pracy sektora publicznego odbierane jest jako miej-
sce pracy zapewniajace wigksza stabilno$¢, poszanowanie praw pracowniczych,
cenionych niekiedy bardziej, niz mozliwo$¢ uzyskania wyzszych zarobkow (Bal-
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cerzak-Paradowska, red. 2003). Sektor prywatny, ,,rzadzacy si¢” w wigkszym stop-
niu regutami ekonomicznymi i rynkowymi postrzegany jest jako gorsze miejsce
pracy dla kobiet majacych obowiazki rodzinne.

Tabela 1
Struktura pracownikéw najemnych w Polsce wedlug plci i sektora whasnosci (w %)

L 2000 [ 2004 | 2008 | 2000 | 2011
Wyszczegolnienie .
mezezyzni

Sektor publiczny 43,2 36,3 42,5 40,8 40,6

Sektor prywatny 56,8 63,7 59,3 59,2 58,9

kobiety
Sektor publiczny 53,8 50,8 57,5 59,2 59,4
Sektor prywatny 46,2 492 42,5 40,8 41,1

Zrodto: BAEL.

Rozwo6j nowych sekcji gospodarki narodowej (np. posrednictwo finansowe,
obstuga nieruchomosci i firm) stworzyt nowe mozliwosci zatrudnienia, ale w wigk-
szym stopniu sekcje te zaabsorbowaly meska site robocza. Kobiety nadal zasilaja
tradycyjnie sfeminizowane sekcje (edukacje, ochrong zdrowia, opiek¢ spoteczng).
Ten wybor jest nastgpstwem kontynuacji $ciezek edukacyjnych, charakterystycz-
nych dla obu pici. Kobiety wykazuja wigksza mobilnoé¢ edukacyjna, co przekta-
da si¢ na wyzsze wskazniki skolaryzacji kobiet na poziomie $rednim, policealnym
1 wyzszym.

Tabela 2
Wskazniki skolaryzacji kobiet i mezczyzn wedlug typow szkél
. 2005/2006 2010/2011
Szkoly Grupy wieku kobiety mezcezyzni kobiety mezczyzni

Podstawowe 7-12 98,1 98,2 96,6 96,7
Gimnazja 13-15 96,3 95,3 94,8 93,9
Zasadnicze zawodowe 16-18 7,4 16,8 8,9 19,2
Licea ogoélnoksztatca-

ce i profilowane 16—18 65,9 433 59,4 34,6
Technika 16-18 19,2 28,2 23,7 332
Policealne 19-21 10,4 9,2 9,0 5,2
Wyzsze 19-24 43,9 32,8 49,0 33,1

Zrodto: Rocznik Statystyczny 2012.

W rezultacie kobiety maja wyzszy poziom wyksztalcenia niz m¢zczyzni. Wy-
bor nauki na poziomie licealnym, dominujacy wérod kobiet, oznacza w praktyce
brak przygotowania do wykonywania konkretnego zawodu po ukonczeniu nauki
na poziomie §rednim. M¢zczyzni, wybierajac czg$ciej nauke w szkotach zasadni-
czych zawodowych i technikach, koncza je w wigkszym stopniu przygotowani do
wykonywania konkretnego zawodu.
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Z perspektywy analizowanego okresu (2000-2012) réwniez wsrdd kobiet za-
znaczaja si¢ czestsze przypadki wyboru szkot zawodowych, ale nadal w wyborze
dominuje liceum ogdlnoksztatcace i profilowane (por. tab. 2). Tradycyjny wybor
kierunkow studiow wyzszych przez kobiety potwierdzaja dane statystyczne (tab. 3).

Tabela 3
Studentki wedlug wybranych grup kierunkow studiow
Grupy kie.r,unk(')w stu- ] 2031/;3105 ] 20;(1/;3111

diow ogélem kobiety w % ogélem kobiety w %
Pedagogiczne 250618 | 177 756 70,9 217464 | 164917 75,8
Humanistyczne 156 517 | 111652 71,3 137 584 94 611 68,8
Spoteczne 264 684 | 170714 64,5 221389 | 142145 64,2
Ekonomiczne
i administracyjne 501 804 | 305703 60,9 415559 | 248 003 59,7
Prawne 54 557 29 113 53,4 58 307 32893 56,4
Informatyczne 103 871 12 523 12,1 73 955 7352 9,9
Inzynieryjno-techniczne 153 533 27513 17,9 132 093 26 427 20,0
Produkcji i przetworstwa 28 128 13 276 47,2 63 765 26 833 42,1
Medyczne 92 072 70 287 76,3 133 189 99 998 75,1
Opieka spoteczna 1915 1599 83,5 5932 5155 86,9

Zrodto: Szkoly wyzsze i ich finanse w 2012 r., GUS, Warszawa 2013, tabl. 1.4.

Kobiety czgsciej wybieraja kierunki humanistyczne, spoteczne, a mezezyzni —
techniczne, informatyczne itp. Wplywa to na mozliwo$ci zatrudnienia w poszcze-
gblnych sekcjach gospodarki narodowej, a w §lad za tym na roéznice w poziomie
wynagrodzen, traktowane jako przejaw dyskryminacji kobiet na rynku pracy.

Tabela 4
Struktura zatrudnienia kobiet wedlug sekcji i odsetek kobiet w zatrudnieniu ogélem
w sekcjach (stopien feminizacji) oraz relacja przecigtnego miesi¢cznego
wynagrodzenia brutto kobiet i m¢zczyzn w roku 2010

Relacja przecigetnego
Struktura za- Odsetek kobiet | miesigcznego wyna-
Sekcja PKD trudnienia w zatrudnieniu grodzenia brutto
kobiet (odsetek w sekeji (stopien | kobiet i mezczyzn
kobiet w ogélem) feminizacji) w poszczegolnych
sekcjach gospodarki
1 2 3 4
Rolnictwo, le$nictwo,
towiectwo i rybactwo 0,6 25,8 85,6
Przemyst 19,6 32,1 77,4
Budownictwo 1,4 12,1 1055
Handel; naprawa pojazdéw
samochodowych 15,3 53,8 71,4

cd. tabeli na nastgpne;j stronie



42 B. Balcerzak-Paradowska, D. Graniewska, B. Kolaczek, J. Mirostaw

1 2 3 4
Transport 1 gospodarka
magazynowa 3,4 29,4 101,1
Zakwaterowanie i gastronomia 2,1 65,3 68,9
Informacja i komunikacja 1,5 39,3 74,2
Dziatalno$¢ finansowa
i ubezpieczeniowa 4.6 70,3 60,9
Obstuga rynku nieruchomosci 1,6 48,1 88,1
Dziatalnos¢ profesjonalna,
naukowa i techniczna 3,0 53,8 78,5
Administrowanie i dziatalno$¢
wspierajaca 3,5 42,7 100,3

Administracja publiczna
i obrona narodowa; obowigz-

kowe zabezpieczenia spoleczne 9,5 62,5 83,1
Edukacja 19,2 77,5 93,1
Opieka zdrowotna i pomoc

spoteczna 12,5 82,8 79,3
Dziatalno$¢ zwigzana z kultura,

rozrywka i rekreacja 1,8 62,9 88.4
Pozostata dziatalno$¢ ustugowa 0,4 57,6 78,0
Ogélem 100,0 X X

Uwaga: pracownicy zatrudnieni w pelnym i niepelnym wymiarze czasu pracy.

Zrodto: obliczenia wiasne na podstawie: Rocznik Statystyczny, GUS 2011, tab.9(153), s. 229-230
oraz Struktura wynagrodzen wedtug zawodow w pazdzierniku 2010 r., seria ,,Informacje i opracowa-
nia statystyczne”, GUS, s. 208-209, Warszawa 2010.

Kobiety sa w wyzszym stopniu zagrozone bezrobociem niz mezczyzni, przy
czym rdznice w stopach bezrobocia obu plci zmniejszyty si¢ z czasem. W 1992 r.
stopa bezrobocia kobiet wynosita 14,1%, a m¢zczyzn 11,9% (r6znica 2,2 pkt. proc.),
w 1997 r. odpowiednio: 13,4% i 9,5% (r6znica 3,9 pkt. proc.), w 2001 r. 18,3%
i 14,6% (ro6znica 3,7 pkt. proc.). Od 2005 r. réznice te maleja: w 2005 r. stopa
bezrobocia kobiet wynosita 19,1%, a mezczyzn 17,2% (ro6znica 1,9 pkt. proc.),
w 2010 r. odpowiednio: 9,8% i 9,2% (roznica 0,6 pkt. proc.), w 2012 r. 11%
1 10,1% (rdznica 0,9 pkt. proc).

Stopa bezrobocia w wieku produkcyjnym (18-59/64) wynosita 10,1%, w wieku
poprodukcyjnym 1,9%. W zwiazku z wydtuzeniem wieku emerytalnego w przy-
sztych okresach niewatpliwie nastapia pewne zmiany, szczegdlnie w starszych
grupach wieku. W tej ogdlnej analizie nie mozna pomina¢ zréznicowania stopy
bezrobocia wedlug poziomu wyksztalcenia. Najnizsza 8,5% wystgpowata wsrod
0s0b z wyzszym wyksztalceniem, z policealnym i $rednim zawodowym 13,5%,
ze $rednim ogolnoksztatcacym 13,5%, zasadniczym zawodowym 12%, z gimna-
zjalnym, podstawowym i niepelnym podstawowym 19,9%. Stanowi to kolejny
dowdd wptywu posiadanego wyksztatcenia i zwiazanych z tym kwalifikacji na
mozliwosci 1 poziom zatrudnienia.
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Bezrobocie jest problemem szczegdlnym, przyciagajacym uwage ze wzgledu
na jego ekonomiczne i spoteczne skutki. W II kw. 2012 r. liczba bezrobotnych
wynosita 1788 tys., co oznacza wzrost w porownaniu z II kw. 2011 r. 0 5,8%. W tej
ogolnej liczbie mezczyzni stanowili 50,8%, a kobiety 49,2%.

Metody poszukiwania pracy sa zrdéznicowane i stanowia interesujacy element
rozpoznania staran podejmowanych przez osoby bezrobotne.

W wigkszosci sa to dziatania wielokierunkowe. Dominuje poszukiwanie pra-
cy poprzez krewnych i Znajomych na drugim miejscu znajduja si¢ urzgdy pracy,
co potwierdza znaczenie dzialalno$ci tych placowek w zwalczaniu bezrobocia.
Czesto podejmowane sa bezposrednie kontakty z zaktadami pracy. Poszukujacy
pracy zamieszczaja lub odpowiadaja na ogloszenia. W obszarze stosowanych
metod nastapit kilkuprocentowy wzrost. NaJmmerzy zakres 1 ujemna tendencj¢
odnotowano w staraniach o zorganizowanie wlasnego miejsca pracy, co z wielo-
rakich wzgledow jest niewatpliwie najtrudniejszym rozwiazaniem.

Waznym elementem oceny sytuacji bezrobotnych jest przecigtny czas poszuki-
wania pracy. Dominuje okres poszukiwania do 6 miesiecy (44,3%), na drugim miej-
scu plasuje si¢ okres 13 miesigcy i wigcej, a na ostatnim 7—12 miesigcy. Czas poszu-
kiwania pracy przecigtnie wynosit 11,4, dla mezczyzn — 11,2, a dla kobiet — 11,6
miesigcy.

Przyczyny bezrobocia okreslone w statystyce jako ,,zrodla rekrutacji bezro-
botnych” sa ZréZnicowane: »stracili prace”, ,,zrezygnowali z pracy”, ,,powracaja
do pracy po przerwie”. Najczgstsza przyczyna bezrobocia jest utrata pracy, na
drugim mleJ scu sa powroty do pracy po przerww kolejne zajmuja: podjecie pracy
po raz pierwszy i rezygnacja z wczesniej wykonywanej pracy. Znaczenie przy-
czyn jest zréznicowane wedtug pici. W zbiorowosci osob, ktore stracily prace,
mezezyzni stanowili 55,6%, kobiety 44,4%, wsrdd osob, ktore zrezygnowaiy
Z pracy, quczyzm stanowili 65,2%, kobiety — 34,8%, powracajqcy po przerwie
do pracy mezczyzni — 42,3%, kobiety — 57,7%. Uksztattowanie si¢ tych wskazni-
kéw jest bez watpienia wyrazem czqstszych przerw w pracy zawodowej kobiet,
spowodowanych w gltéwnej mierze ich obowiazkami macierzynskimi, a takze
w pewnym zakresie $wiadczeniem opieki nad osobami starszymi. Wsréd osob
bezrobotnych podejmujacych prace po raz pierwszy przewazaja kobiety — 52,6%,
mezezyzni stanowia 47,4%. Jest to kolejny przejaw wigkszych trudnosci, jakie
spotykaja kobiety aktywizujace si¢ zawodowo.

Bezrobotni uprzednio pracujacy wedlug ostatniego miejsca pracy w Il kw. 2012
1. stanowili 1457 tys., co w odniesieniu do II kw. 2011 r. daje wzrost o 5,7%. Naj-
wyzszy wzrost wystapil w opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej o 17,6%. Nie
mozna takze pominaé¢ faktu, ze mimo czgsto lansowanego pogladu, iz sektor pry-
watny jest ,,sita napedowa’ gospodark1 to wiasnie z tego sektora pochodzi az 85%
bezrobotnych uprzednio pracujacych, co oznacza wzrost o 10,4% w odniesieniu do
T kw. 2011 r.

Sytuacja kobiet na rynku pracy wynika czg§ciowo z niedopasowania ich kwa-
lifikacji do potrzeb gospodarki i utrzymujacych si¢ stereotypowych podziatdéw na
zawody odpowiednie dla kobiet i mgzczyzn. Sytuacja ta jest takze nastgpstwem
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postaw pracodawcow wobec zatrudnienia kobiet, majacych nierzadko cechy za-
chowan dyskryminacyjnych.

Kobiety maja wigksze trudnosci z uzyskaniem zatrudnienia i sa w wigkszym
stopniu narazone na utrat¢ pracy. Jako kandydatki do pracy i jako pracownice
oceniane sa przez pryzmat swojej spolecznej roli matki i osoby majacej obowiazki
rodzinne. Ugruntowaniu si¢ tego spotecznego stereotypu sprzyja dominujacy model
rodziny z kobieta jako gtdéwnym wykonawca funkcji opiekunczo-wychowawczej
oraz prac zwiazanych z prowadzeniem gospodarstwa domowego. Wprawdzie
dominuje model z dwojgiem aktywnych zawodowo rodzicow, ale jednocze$nie
z podwodjnym obciazeniem kobiety obowiazkami zawodowymi i rodzinnymi. To
kobiety poswigcaja wigcej czasu na zajecia i prace domowe, opieke nad dzie¢mi
i innymi cztonkami rodziny. Model ten jest stabo modyfikowany nawet w przy-
padku braku aktywnosci zawodowej mgzczyzny.

Kobieta jest gldéwnym wykonawca obowiazkow opiekunczych, wychowaw-
czych i zwiazanych z prowadzeniem gospodarstwa domowego, takze wowczas,
gdy Jednoczesnie pelm funkcje zywiciela rodziny. To uzasadnia fakt, ze pomimo
zrownania uprawnien kobiet i mezczyzn do korzystania z rozwiazan na rzecz
godzenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi, kobiety sa ich prawie wylacz-
nymi odbiorcami. Ogranicza to ch¢é pracodawcoéw do ich zatrudnienia.

Uprawnienia pracownikow majacych obowiazki rodzinne sa postrzegane
przez pryzmat trudnos$ci organizacyjnych, wynikajacych z dtuzszej lub krotszej
absencji pracownika korzystajacego ze zwolnien z pracy i urlopéw na opieke nad
dzie¢mi oraz klopotow natury finansowej wynikajacych m.in. z koniecznosci
optacania nieprzepracowanego czasu pracy w zwiazku z nieobecnoscia zwigzana
z badaniami w okresie ciazy, karmienia dziecka, wyplata dodatku wyrownawcze-
go (Balcerzak-Paradowska, red. 2003).

Nalezy przy tym zwroci¢ uwage, ze wyzsze koszty (rzeczywiste i potencjalne)
dla pracodawcy zwiazane z zatrudnieniem kobiet sa nastgpstwem korzystania
z uprawnien w okresie ciazy i karmienia dziecka. Absencja krotkookresowa kobiet
jest czgsciej spowodowana opieka nad dzieckiem, za§ mezczyzn — choroba wlasna.
W pierwszym przypadku koszt zasitkow opiekunczych jest refundowany ze $rod-
kéw ubezpieczeniowych. Absencja chorobowa mezczyzn pociaga za soba wyzsze
koszty po stronie pracodawcy, zobowiazanego do wyptaty zasitkow chorobowych
(przez okres 35 dni, a od 8 Iutego 2005 r. — przez okres 33 dni).2

Potrzeby zwig¢kszenia produktywnosci, efektywnosci i konkurencyjnosci
zakladéw pracy, wynikajace z regul gospodarki rynkowej i proceséw globali-
zacji oznaczaja Konieczno$¢ stawiania przez pracodawce wigkszych wymagan
wobec pracownikow. Dotyczy to ich kwalifikacji, innowacyjnos$ci, sprawnosci
dzialania, dyspozycyjnosci. Powoduje to wzrost oczekiwan co do wi¢kszego
zaangazowania pracownika w procesy pracy i konieczno$é jego wlgczenia sig

2 Ustawa z dnia 17 grudnia 2004 r. 0 zmianie ustawy o $wiadczeniach pienigznych z ubezpie-

czenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa oraz niektorych innych ustaw (DzU z 2005 r.
nr 10, poz. 71).
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w procesy edukacji ustawicznej. ZaangaZzowanie to ma swoje wielorakie wy-
miary: intelektualny, emocjonalny, czasowy. Nie pozostaje to obojetne dla zy-
cia rodzinnego, tym bardziej, ze — jak pokazuja badania — to kobiety czeSciej
niz mezezyzni wykazuja mobilnos$¢é edukacyjna; podejmuja dodatkowy wysilek
w celu uzupekhienia wyksztalcenia, podwyzszenia lub zakonczenia rozpoczetej
edukacji (Krynska, red. 2000; por. tez pkt. 2).

2. Kobiety w kadrze kierowniczej w Polsce
— skala i dynamika zjawiska’

Awans kobiet jest procesem trudnym i dlugotrwalym. W roku 2009 byto
377 tys. kobiet pracujacych jako przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi urzedni-
cy i kierownicy (Rocznik Statystyczny Pracy 2010, s. 137). Mezczyzni awansowali
i awansuja czgsciej, co moze by¢ przejawem dyskryminacji kobiet. Kobieca kadra
kierownicza stanowita 5,2% pracujacych kobiet ogotem w roku 2009 i 5,5% pracuja-
cych kobiet ogélem w roku 2011, za$ mezczyzni stanowili odpowiednio 7,7%
w roku 2009, ale 6,6% w roku 2011 (tab. 5). Tak wigc w roku 2009 awansowata co
dwudziesta pracujaca kobieta i co trzynasty pracujacy me¢zczyzna. W roku 2010
wsrdd zatrudnionych (petno- i niepetnozatrudnionych) kobiet 6,9% stanowity przed-
stawicielki wladz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy, wsrdd zatrudnionych
mezezyzn odsetek ten wynosit 8,4% (Rocznik Statystyczny RP 2011, s. 255).

Wsrod przedstawicieli wladz publicznych, wyzszych urzednikéw i kierownikow,
udziat kobiet powoli, ale systematycznie wzrasta: w roku 2003 kobiety stanowily
33,4%, a w roku 2011 juz 40% (por. tab. 7). Jest to wskaznik udzialu kobiet obliczo-
ny na podstawie badan aktywnosci ekonomicznej ludnosci Polski prowadzonych
przez GUS i przyjetej tamze klasyfikacji pracujacych wedtug grup zawodow.

3 Analiza liczby i dynamiki udziatu kobiet wéréd pracujacych na stanowiskach kierowniczych

w gospodarce polskiej wymaga kilku istotnych uwag metodologicznych. Pierwsza dotyczy pomija-
nia w przedmiocie analizy pracujacych w rolnictwie indywidualnym. Druga wskazuje, ze zatrud-
nienie dotyczy pracownikdéw, natomiast pracujacy obejmuja oprocz zatrudnionych rowniez praco-
dawcéw i pracujacych na wlasny rachunek oraz pomagajacych cztonkoéw rodzin. Zatrudnienie przed
rokiem 1989 obejmowato w zasadzie tylko sektor panstwowy, za$ po roku 1989, a zwlaszcza od
przetomu lat wieku XX i XXI w gospodarce wsrdd pracujacych i zatrudnionych dominuje sektor
prywatny, w tym malych i $rednich przedsigbiorstw. Tym samym o ile przed rokiem 1989 kobiety
na stanowiskach kierowniczych byly pracownikami zatrudnionymi w sektorze panstwowym, o tyle
obecnie kobiety na stanowiskach kierowniczych sa osobami pracujacymi w sektorze publicznym
i niepublicznym, w tym wiascicielkami oraz wspotwlascicielkami podmiotow gospodarczych.
Kolejna uwaga dotyczy zrodet danych i poréwnywalnosci danych dotyczacych liczby kobiet na
stanowiskach kierowniczych. Dane o liczbie kobiet na stanowiskach kierowniczych wérod zatrud-
nionych (w tym pelnozatrudnionych) oraz pracujacych dostgpne sa jako dane ciagle, kwartalne,
obejmujace grupe zawodowa ,,przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy”,
wyodrebniona na podstawie kwartalnych badan aktywnosci ekonomicznej ludnosci Polski prowa-
dzonych przez GUS zgodnie z klasyfikacja grup zawodéw wprowadzona od roku 2003.
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Tabela 5
Udzial parlamentarzystow, wyzszych urzednikow i kierownikow w liczbie
pracujacych mezczyzn i w liczbie pracujacych kobiet w latach 1994-2012
Pracujacy mezczyzni Pracujace kobiety
parlamenta- parlamenta-
Lata , rzysci, wyzsi w % , rzysci, wyzsi w %
ogolem . . ogolem . .
urzednicy ogolem urzednicy ogolem
i kierownicy i kierownicy
1994 8010 609 7,6 6677 308 4,6
1995 8089 613 7,6 6682 322 4,8
1996 8328 594 7,1 6775 326 4,8
1997 8462 665 7.9 6853 340 5,0
1998 8421 640 7,6 6914 319 4,6
1999 8100 585 7,2 6473 309 4,8
2000 8066 613 7,6 6474 287 4,4
2001 7728 567 7,3 6315 277 4,4
2002 7517 514 6,8 6205 265 4,3
2003 7532 534 7,1 6212 267 43
2004 7768 570 7,3 6290 300 4,8
2005 7937 602 7,6 6421 285 4.4
2006 8288 619 7,5 6624 333 5,0
2007 8553 626 7,3 6985 354 5,1
2008 8813 670 7,6 7193 367 5,1
2009 8701 672 7,7 7184 377 52
2010 8844 664 7,5 7231 395 5,5
2011 8946 594 6,6 7255 396 5,5
2012 8750 582 6,7 6972 383 5,5

Uwaga: w latach 1994—1998 dane za listopad, w latach 19992011 dane w IV kwartale.

Zrodto: obliczenia wlasne na podstawie Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, GUS, lata: 2003,
2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011 (I'V kwartat), 2012 (III kwartat).

Tabela 6

Udzial parlamentarzystow, wyzszych urzednikow i kierownikow w liczbie
pracownikéw najemnych mezczyzn i w liczbie pracownikéw najemnych kobiet
w latach 1994-2002

Pracownicy mezczyzni

Pracownicy kobiety

arlamentarzySci, arlamentarzysci,
Lata ogélem pwyisi urzedn)i,cy W o ogélem pwyisi urzgdn)i]cy W o
i kierownicy ogélem i kierownicy ogélem
1 2 3 4 5 6 7
1994 5478 294 5.4 4808 203 4,2
1995 5595 323 5,8 4883 205 4,2
1996 5806 305 5,2 4936 190 3,8
1997 5963 306 5,1 5095 191 3,7
1998 6011 309 5,1 5262 193 3,7

cd. tabeli na nastgpne;j stronie



Kobiety na stanowiskach kierowniczych. Polska na tle Unii Europejskiej i OECD 47

1 2 3 4 5 6 7
1999 5720 287 5,0 4910 193 3,9
2000 5686 319 5,6 4864 177 3,6
2001 5406 302 5,6 4701 174 3,7
2002 5282 240 4,5 4660 165 3,5

Uwaga: brak danych o , kierownikach” w Roczniku Statystycznym za lata 1994—2002. Odniesienie do zatrudnio-
nych jako pracownicy najemni; od roku 2003 klasyfikacja grup zawodow i wyodrgbnienie grupy ,,parlamenta-
rzystow, wyzszych urzednikow i kierownikow” wsrod pracujacych. W latach 1994—1998 dane za listopad,
w latach 1999—2002 dane w IV kwartale.

Zrodto: obliczenia whasne na podstawie Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski w latach 1992—
2004, GUS Warszawa 2004, s. 136—138.
Tabela 7

Kobiety w ogolnej liczbie pracujacych oraz w liczbie parlamentarzystéw,
wyzszych urzednikoéw i kierownikéw w latach 2003—2012

Ogélem pracu- Udzial WUl(iicZleliekO::j;_
Ogélem jacy parlamen- kobiet par
racu- W tym tarzyS$ci, wyzsi W tym w ogélnej mentarzystow,
Lata P! kobiety - kobiety Lo wyzszych
jacy urzednicy liczbie R
w tys. - Rk w tys. R urzednikow
w tys. i kierownicy pracuja- e g
W tys. cych w % i kierownikow
w %
2003 13744 6212 800 267 45,2 33,4
2004 14058 6290 870 300 44,7 34,5
2005 14359 6421 888 285 44,7 32,1
2006 14911 6624 952 333 44,4 35,0
2007 15538 6985 980 354 45,0 36,1
2008 16005 7193 1037 367 44,9 35,4
2009 15885 7184 1048 377 45,2 35,9
2010 16075 7231 1059 395 45,0 37,3
2011 16201 7255 990 396 44,8 40,0
2012 15722 6972 965 383 44,3 39,8

Zrodto: Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski, GUS, lata: 2003, 2004, 2005, 2006, 2007, 2008,
2009, 2010, 2011 (IV kwartat), 2012 (III kwartat).

W latach 19942012 dynamika pracujacych kobiet na stanowiskach kierow-
niczych (w parlamencie, wyzszych urzednikéw i kierownikow) przewyzszata i to
niejednokrotnie sporo dynamike kobiet pracujacych ogotem. W szczegdlnosci doty-
czy to lat 2008-2011, kiedy nastapit wzrost liczby kobiet kierownikéw z ponad
19% do ok. 29%, za$ wzrost liczby kobiet pracujacych ogotem z ok. 8% do 9%
(w odniesieniu do roku 1994 jako podstawy poréwnan).

Dane dotyczace liczby i dynamiki kobiet pracujacych, w tym na stanowiskach
kierowniczych (parlamentarzysci, wyzsi kierownicy i1 kierownicy) w latach
1994-2012 dotyczyly zakladow o liczbie pracujacych powyzej 9 oséb. Udziat
kobiet na tak klasyfikowanych stanowiskach kierowniczych w takich zaktadach
sigga ostatnio 40%.
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Tabela 8

Dynamika kobiet pracujacych ogélem oraz dynamika kobiet kierownikéw
(parlamentarzysci, wyzsi urzednicy i kierownicy) w latach 1994-2012

Lata Kobiety pracujace ogélem Kobiety pracujace kierownicy
1994 100,0 100,0
1995 100,1 104,5
1996 101,5 105,8
1997 102,6 1104
1998 103,5 103,6
1999 96,9 100,3
2000 97,0 93,2
2001 94,6 89,9
2002 92,9 86,0
2003 93,0 86,7
2004 94,2 97,4
2005 96,2 92,5
2006 99,2 108,1
2007 104,6 114.9
2008 107,7 119,1
2009 107,6 1224
2010 108,3 128,2
2011 108,7 128,6
2012 104,4 124,4

Zrodto: obliczenia whasne na podstawie danych z tabeli 5.

Podobnie czgsto kobiety sa wiascicielami matych przedsigbiorstw osob fizycz-
nych (ponad 39%), gdzie liczba pracujacych nie przekracza 9 osob. Uzna¢ mozna
bowiem, ze kobiety wlascicielki matych przedsigbiorstw (mate przedsigbiorstwa
zdecydowanie dominuja w gospodarce polskiej) sa jednoczesnie menedzerkami.

W roku 1992 liczba kobiet pracodawcow siggata 116 tys. i stanowila 27,3%
pracodawcow ogdtem, za§ w roku 1999 — 182 tys. i stanowita odpowiednio 31,8%
pracodawcow ogdlem. W kolejnych okresach zaréwno liczba pracodawczyn, jak
1 ich udzial wzrastat: z 34,4% (2002 r.) do 39,1% (2006 r.) (w przedsigbiorstwach
powstatych odpowiednio w latach 2001 i 2005)*. Najnowsze dane wskazuja na
niewielki spadek odsetka kobiet. Stanowia one zdecydowana wigkszos¢ wsrod
wlascicieli matych firm oséb fizycznych zatrudniajacych do 9 oséb w sekcji opie-
ki zdrowotnej (ok. 79%), w edukacji (ponad 61%) oraz w sekcji ,,hotele i restaura-
cje” (ponad 56%), a wigc w sekcjach sfeminizowanych.

* W strukturze kobiet pracujacych wedlug statusu zatrudnienia (pracownicy najemni, pracodaw-

cy, pracujacy na wilasny rachunek, pomagajacy cztonkowie rodzin) kobiety pracodawcy stanowity
1,7% w 1992 r., 2,7% w 1999 r., 3,2% w 2006 r. i 2,9% w 2012 r. (zrédto: obliczenia wlasne na
podstawie BAEL). W przypadku mezczyzn odsetek ten wynosit: 1992 r. — 3,7%, 1999 r. — 4,8%,
2006 r. — 5,9%, 2012 r. — 5,8%.
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Tabela 9

Przedsig¢biorstwa osob fizycznych powstale w latach 2001, 2005 i 2011
ktérych wlascicielami sg kobiety (dane w rok po utworzeniu przedsi¢biorstw
dotycza tych, w ktérych liczba pracujacych nie przekracza 9 oséb)

2002 | 2006 2002 | 2006/2011
AT o . .

WyszezegéInienie w liczbach bezwzglednych bi:)vrs/tovs?%(s)(l')lll) It)il;Z}zec(izSI:fxch
Ogotem 44 401 43 634 344 39,1/37,1
Przemyst 2509 3167 19,0 25,4/24,2
Budownictwo 932 1757 6,0 12,3/10,7
Handel i naprawy 28 367 25951 51,2 52,4/44,6
Hotele i restauracje 2958 2343 53,4 44,7/56,1
Transport, gospodarka magazy- 2200 1792 16,1 23,6/18,1
nowa i tacznosc
Obstuga nieruchomoéci i firm 7 435 8 624 28,7 38,2/46,2
Edukacja X X X 61,1
Opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna X X X 78,9
Dziatalno$¢ zwiazana z kultura,
rozrywka i rekreacja X X X 43,0

Zrodto: Kobiety w Polsce (2007), s. 169, tabl.13(96); Warunki powstania i dziatania... (2013), s. 49.

Jesli do liczby kobiet pracujacych na stanowiskach kierowniczych (w parla-
mencie, wyzszych urzednikow i kierownikow) dodaé liczbg kobiet pracujacych
jako wtascicielki przedsigbiorstw, to tak utworzona grupa kobiet’ stanowi 8%
liczby kobiet pracujacych w gospodarce ogétem. Podobnie, jesli do liczby mgz-
czyzn pracujacych na stanowiskach kierowniczych (w parlamencie, wyzszych
urzgdnikow 1 kierownikow) dodaé liczbg mezczyzn pracujacych jako wiasciciele
przedsigbiorstw, to tak utworzona grupa mezczyzn stanowi 12,6% liczby mez-
czyzn pracujacych w gospodarce ogotem.

Przedstawione dane wskazuja, ze nie nast¢puje zmniejszanie nierdwnosci
w dostgpie kobiet do awansu na stanowiska kierownicze w poréwnaniu z mez-
czyznami. Pomimo szerokiego dostgpu kobiet do edukacji, przede wszystkim na
najwyzszych szczeblach, coraz wyzszego poziomu wyksztalcenia kobiet oraz
»Zzmieniajacych si¢ postaw i obalania stereotypowych przekonan, funkcjonuja-
cych w wigkszo$ci spoteczenstw, a polegajacych na przypisywaniu kobietom
przez mezczyzn, ale i niejednokrotnie przez same kobiety mniejszych zdolno$ci
i kompetencji oraz nizszej efektywnosci w dziataniu” (por. Cewinska 2001, s. 61).

> Do 383 tys. kobiet pracujacych jako parlamentarzysci, wyzsi urzednicy i kierownicy dodano

180 tys. kobiet whascicielek przedsigbiorstw pracujacych jako pracodawcy, co tacznie wynosi 563 tys.
Do 582 tys. mgzczyzn pracujacych jako parlamentarzysci, wyzsi urzednicy i kierownicy dodano
522 tys. mezczyzn pracujacych jako pracodawcy (wlasciciele przedsigbiorstw), czyli facznie stano-
wiska menedzerskie w gospodarce petni 1104 tys. mgzczyzn. Przytoczone liczby ulegaja zmianie
co kwartal, o czym $wiadcza kwartalne badania aktywnos$ci ekonomicznej ludnosci GUS.
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Zmianie postaw spotecznych wobec pracy kobiet, w tym pracy kobiet na stano-
wiskach kierowniczych, maja stuzy¢ strategie, programy, ustawy i rozporzadzenia
do nich w ramach Unii Europejskie;j, a takze w Polsce artykutujace rownos¢ dostepu
kobiet i mgzczyzn w sferze pracy, dostepu do stanowisk politycznych, spotecznych
oraz zawodowych. Dokumenty te powstaja migdzy innymi pod naciskiem samych
ugrupowan kobiecych, niejednokrotnie okre§lanych jako ruch feministyczny w skali
nie tylko lokalnej, krajowej, ale i ponadnarodowej i migdzynarodowe;j.

3. Kobiety w kadrze kierowniczej w krajach
Unii Europejskiej i w krajach OECD

Analiza porownawcza udzialu kobiet w kadrze kierowniczej w krajach Unii
Europejskiej i szerzej w krajach OECD oparta zostata na réznych zrédtach da-
nych, migdzynarodowych lub krajowych, niejednokrotnie nieporéwnywalnych.
Tym niemniej wskazuja one na zmiany w uczestnictwie kobiet w sferze zarzadzania,
kierunki i nasilenie zmian na przetomie XX 1 XXI wieku.

Statystyka Komisji Europejskiej na temat rownowagi ptci wérod cztonkoéw za-
rzadoéw najwickszych firm (gender balance amongst board members of the lar-
gest publicly listed companies) w Europie pokazuje, ze w 2009 r. udziat kobiet
w zarzadach siggal:

3% — Cypr i Luksemburg,

4% — Wtochy, Malta, Portugalia,
5% — Niemcy,

6% — Estonia,

7% — Austria,

8% — Belgia, Irlandia,

9% — Turcja,

10% — Hiszpania, Francja, Polska, Stowenia,

11% — Unia Europejska, srednia dla 27 krajow cztonkowskich,

12% — Rumunia, Wielka Brytania,

13% — Czechy, Dania, Wegry,

15% — Lotwa, Holandia,

16% — Islandia,

17% — Bulgaria, Litwa,

18% — Dania, Stowacja,

24% — Finlandia,

27% — Szwecja,

42% — Norwegia (Strategia... 2010-2015, s. 21).

Polska znalazta si¢ w grupie krajow, w ktorych kobiety rzadko pehia funkcje
czlonkéw zarzadow najwigkszych firm, ale zwazywszy na strukturg¢ najwyzszych
stanowisk w sferze zarzadzania (czyli kadr kierowniczych, tzw. menedzeréw) we-
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dhug pici, okazuje sig, ze Polska nalezy do krajow przodujacych pod wzgledem
wskaznika udziatu kobiet (tab. 10). Odsetek ten jest w Polsce wigkszy niz w Danii,
Belgii, Holandii, Niemczech czy Irlandii. Udzial kobiet w zarzadzaniu w Polsce
systematycznie wzrasta, ale w latach 2001-2006 najwigkszy, prawie dwukrotny
wzrost udziatu kobiet wéréd menedzerow odnotowano we Wioszech. W niektorych
krajach, np. w Belgii, Bulgarii, Estonii, Hiszpanii udziat ten maleje.

Tabela 10
Udzial kobiet wSrod menedzerow w krajach Unii Europejskiej
w latach 2001, 2006, 2008

Kraje 2001 2006 2008
Unia Europejska-27 30,1 32,6
Belgia 333 31,3 32,7
Butlgaria 32,4 30,5 32,3
Czechy 26,5 29,2 28,1
Dania 20,8 24,3 23,8
Niemcy 27,0 27,4 37,8
Estonia 34,2 334 36,2
Irlandia 27,3 30,2 31,9
Grecja 24,7 26,8 28,3
Hiszpania 32,3 31,8 32,3
Francja 35,6 38,5 38,5
Wtochy 17,8 32,9 33,2
Cypr 19,4 16,1 16,0
Lotwa 37,7 40,6 41,4
Litwa 46,7 40,7 40,2
Luksemburg 30,5 25,9 X
Wegry 35,2 37,1 36,4
Malta 15,8 18,6 17,6
Holandia 26,0 27,0 27,5
Austria 30,3 28,7 28,3
Polska 32,1 35,2 36,2
Portugalia 30,8 33,1 31,2
Rumunia - 31,1 29,4
Stowenia 31,8 334 354
Stowacja 31,2 27,7 29,7
Finlandia 27,7 29,9 29,6
Szwecja 30,3 31,8 32,3
Wielka Brytania 31,0 34,8 34,6

Zrédto: European Commission (2009, s. 75); obliczenia wiasne na podstawie bazy danych ILO
,LABORSTA Internet”: http://laborsta.ilo.org/STP/guest (odczyt w dniu 4 lipca 2013 r.).

Prowadzone sa analizy powiazan pomigdzy udzialem kobiet w sferze zarzadza-
nia a ksztattowaniem si¢ wskaznikow ekonomicznych. Okazuje si¢, ze w $Swietle
tych analiz, udziat kobiet w sferze zarzadzania w wybranych krajach Unii Euro-
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pejskiej® nie jest powiazany z takim syntetycznym wskaznikiem ekonomicznym,
jak produkt krajowy brutto na jednego mieszkanca (Broadbridge, Hearn 2006, s. 96).

Wzrost liczby i udziatu kobiet w liczbie pracujacych nie idzie w parze z ich
udziatem w zarzadzaniu na réznych szczeblach w organizacjach. Analizy danych
statystycznych wskazuja na wertykalng segregacje. Udziat kobiet w zarzadzaniu
(wsrod kierownikoéw) na Swiecie przecigtnie sigga 20%, najwigcej w USA — 45%.
W USA kobiety stanowia okolo potowy ludnos$ci pracujacej, w Wielkiej Brytanii
— ponad potowg. Davidson, Burke (2004 za: Still, 2006, s. 182) pokazuja, ze np.
w Unii Europejskiej mniej niz 5% najwyzszych stanowisk w zarzadzaniu petnia
kobiety. Wedlug niektérych autoréw trudno o wlasciwe pordéwnania liczb doty-
czacych udzialu kobiet w zarzadzaniu w Europie, poniewaz kazdy kraj ma inna
definicje ,,kierownika” i wiele krajéw nie ma uregulowanych systemow statystyki
W tym obszarze.

Tabela 11
Kobiety w sferze zarzadzania w wybranych krajach Unii Europejskiej w 2003 r.
Wyszczegélnienie Norwe- Polska | Portuga- | Wielka
gia lia Brytania

Kobiety postowie, wyzsi urzednicy
i kierownicy w % ogdtem 30 33 32 34
Kobiety specjalisci i technicy w % ogdtem 50 45 52 61
PKB per capita w dolarach 37670 11379 18 126 27147
Wskaznik udzialu szacunkowych dochodéw
z pracy kobiet do dochodéw z pracy m¢zczyzn 0,75 0,62 0,54 0,62

Zrédto: UNDP (2005), New York; dane za 2003 A. Broadbridge, J. Hearn (2006), s. 96.

W Irlandii udzial pracujacych kobiet w liczbie pracujacych ogotem wynosi po-
nad 50%. W latach 1991-2001 liczba pracujacych wzrosta o przeszto 30%, a w tym
przyroscie kobiety stanowity 60%. Laczy si¢ to ze wzrostem gospodarczym, bo-
omem gospodarczym lat dziewiecdziesiatych. Cho¢ wzrasta liczba kobiet kierow-
nikdw, ostatnie studia wskazuja na zréznicowanie wedtug ptci w zyciu organiza-
cji gospodarczych: tylko 8% kobiet znajduje si¢ wsrod szefow kadry kierowniczej
(najwyzszy poziom zarzadzania), a 21% na wyzszych stanowiskach kierowni-
czych ($redni i najwyzszy poziom zarzadzania). W 1997 r. w Irlandii kobiety
stanowity 23,2% ws$rdd pracujacych kierownikow i wyzszych urzednikow (wg
ILO) oraz 28% w roku 2001 (za: Cross, Linehan 2006).

W Australii trzy ostatnie przeglady kadr kierowniczych z lat 2002-2004 do-
tycza liczby kobiet na najwyzszych stanowiskach kierowniczych w krajowych
200 kompaniach, ktore reprezentuja 90% australijskich marketow, gdzie relatyw-
nie niewiele kobiet zajmuje stanowiska w zarzadach lub pelni funkcje dyrektoréw

8 Wyniki analiz zostaly zaprezentowane na sesji konferencji Europejskiej Akademii Zarzadza-

nia, University of St. Andrews, 5-8 May 2004.
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oddziatéw. Z tych przegladow wynika, ze w 2004 r. kobiety stanowity 10,2%
cztonkow zarzadow (8,4% w 2002 r.) i 8,6% dyrektorow (kierownikéw — zgodnie
z nomenklatura stanowisk) oddziatow (8,2% w 2002 r.). W ponad 42% badanych
kompanii nie ma kobiet w zarzadach, a w 47% kompanii nie ma kobiet kierowni-
kéw oddziatow. W 2004 r. tylko cztery kobiety byly prezesami zarzadow, zas
stanowiska kierownikéw liniowych kobiety zajmowaty tylko w 6,5% (wzrost z 4,7%
w roku 2003). Cho¢ przeglad dotyczy tylko sektora prywatnego, to wskazuje na
0go6lna sytuacije kobiet w badanym obszarze (Still 2006).

Zgodnie ze statystyka rzadowa w Australii liczba mezczyzn znacznie prze-
wyzsza liczbe kobiet na stanowiskach kierowniczych: mezczyzni stanowia 74%,
a kobiety 26% kierownikow ogotem. Z liczby 182,2 tys. kobiet kierownikow
i zarzadcOw oraz administratoréw szacunkowo 11% jest zaliczanych do ogoélnych
kierownikéw (dyrektorzy i kierownicy naczelni), 58% do specjalistow menedzeréw
(np. ds. marketingu, human manager) i 31% do zarzadzajacych farmami. W liczbie
kierownikow ogolnych 87% (133,6 tys.) to mgzczyzni, a 13% (20,5 tys.) to kobie-
ty. W liczbie kierownikow specjalistow 70% (247,1 tys.) to mgzczyzni, a 30%
(105,6 tys.) to kobiety, wsrod zarzadcow farmami 72% (145,7 tys.) to mezezyzni,
a28% (56,1 tys.) to kobiety (za: Still 2006).

W Australii od wielu lat kobiety stanowia ok. 25% ogdlnej reprezentacji w za-
rzadzaniu. Ustugi publiczne, Swiadczone zarowno przez firmy krajowe, jak i zagra-
niczne sg uwazane za przyktad obszaru awansu zawodowego kobiet w zarzadzaniu.
W czerwcu 2005 r. 33% pracownikow zarzadéw w ustugach publicznych Australii
to kobiety (Australijska Komisja Ustug Publicznych 2005 za: Still 2006, s. 182).

Tabela 12

Odsetek kobiet w kadrze kierowniczej ustlug publicznych w Australii
wedlug szczebli zarzadzania w latach 1992—-2005 (w %)

Najnizszy poziom Sredni poziom Najwyzszy po- Udzial kobiet

Lata J Y Poz pozi¢ NAJWYZSZY po- w kadrze kie-
zarzadzania zarzadzania ziom zarzadzania rowniczej ogélem

1992 16,0 8,0 5,0 13,8
1993 17,4 11,4 5,0 15,5
1994 19,1 13,2 6,0 17,1
1995 20,8 12,8 4,0 18,3
1996 22,1 13,4 7,0 19,5
1997 22,5 13,6 8,0 20,0
1998 24,6 17,3 9,0 22,2
1999 27,0 18,7 9,0 24,6
2000 28,1 19,8 13,0 25,3
2001 N/A N/A N/A 27,4
2002 N/A N/A 16,2 28,4
2003 33,3 23,4 17,7 30,4
2004 34,2 253 19,8 31,6
2005 35,5 26,1 21,0 33,0

Uwaga: N/A — not avalaible — dane nie mozliwe do uzyskania; skala zjawiska nieistotna statystycznie.

Zrodto: Still (2006), s. 182.
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Z tabeli 12 wynika, ze udzial kobiet w kadrze kierowniczej w Australii syste-
matycznie wzrasta. Warto natomiast zwroci¢ uwagg, ze struktura kobiet kierow-
nikdw w grupie pierwszej — kierownikéw liniowych wedtug wieku jest mtodsza
niz struktura mg¢zczyzn: mniej niz 45 lat ma 35,8% kobiet i 24,3% mezczyzn.

W Australii informacja o statusie kobiet w zarzadach, we witadzach rzado-
wych i samorzadowych zalezy od tego, czy bierze si¢ pod uwagg sektor prywatny
czy publiczny. Do 2002 r. podstawowym zrédlem danych na temat sektora pry-
watnego byly coroczne Migdzynarodowe Przeglady Dyrektoréw. W 2002 r. ko-
biety zajmowaly tylko 9% wszystkich stanowisk dyrektorow w badanych 387
kompaniach australijskich, w 12 rzadowych departamentach i w 27 kompaniach
nowozelandzkich.

Tabela 13

Odsetek kobiet w liczbie dyrektorow departamentow i czlonkow zarzadow w
wybranych krajach w trzech wybranych kolejnych latach (cenzus przyjety w danym

kraju)
Kraj | Pierwszy okres | Poprzedni (Srodkowy) | Ostatni okres

1. Kobiety dyrektorzy departamentéw

Australia 8,2 (2002) 8,4 (2003) 8,6 (2004)
USA 8,3 (1993) 8,7 (1994) 13,6 (2003)
Kanada 6,2 (1998) 9,8 (2001) 11,2 (2004)
Afryka Potudniowa X 7,1 (2004) 10,7 (2005)
Wielka Brytania 5,8 (2000) 6,4 (2001) 9,7 (2004)
Nowa Zelandia 3,9 (1995) X 5,4 (2004)
1. Kobiety w zarzadach

Australia 8,4 (2002) 8,3 (2003) 10,2 (2004)
USA 8,7 (1995) 10,0 (1996) 15,7 (2002)
Kanada 12,0 (1999) 14,0 (2003) 14,4 (2004)
Afryka Potudniowa X 14,7 (2004) 19,8 (2005)
Wielka Brytania X X 15,8 (2001)

Zrodto: Still (2006), s. 184.

We wszystkich analizowanych krajach OECD (tab. 13) systematycznie wzrasta
odsetek kobiet dyrektorow departamentow i w pierwszych latach XXI wieku siggat
prawie 14% w USA, a ponad 11% w Kanadzie. Z przedstawionych danych wynika,
ze najwigksza dynamika zmian, mierzonych wzrostem odsetka kobiet, odnotowano
w Kanadzie. Udziat kobiet w zarzadach firm byl najwyzszy w Afryce Potudniowej
2005 r. wynosit prawie 20%. Duza dynamikg zmian obserwuje si¢ w Stanach Zjed-
noczonych. Nalezy przy tym zwroci¢ uwagg, ze prezentowane dane dotycza niepo-
rownywalnych okresow (1993, 1995, 1999, 2000, 2003, 2004, 2005) i wobec tego
maja charakter przyblizony.

Jak wynika z danych zamieszczonych w tabeli 14, systematycznie wzrasta tez
udziat kobiet wérod przedstawicieli wladz rzadowych i samorzadowych w Australii.
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Tabela 14
Udzial kobiet we wladzach rzadowych i samorzadowych Australii w latach 1995-2004

Wyszczegdlnienie 1995 1998 1999 2000 2001 2003 2004
Odsetek kobiet 28,3 30,3 30,9 32,2 32,8 33,0 33,6

Zrédto: Still (2006), s. 185.

Ze wzgledu na brak pelnych poréwnywalnych danych dla wszystkich krajow
Unii Europejskiej oraz krajow OECD do skali i dynamiki zjawiska uczestnictwa
kobiet w zarzadzaniu nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze nastgpuje proces stop-
niowego spadku maskulinizacji sfery zarzadzania, a tym samym wzrost udziatu
kobiet w kadrze kierowniczej. Taki wniosek moze dotyczy¢ jedynie wybranych
analizowanych krajow oraz wybranych najwyzszych stanowisk w zarzadach w od-
niesieniu do wigkszosci (17 sposrod 27) krajow UE (tab. 14).

4. Inicjatywy unijne sprzyjajace karierom
zawodowym kobiet

Przyczyny niedoreprezentowania kobiet na stanowiskach kierowniczych zo-
staty okreslone w dokumentach organéw Unii Europejskiej. Wskazuja one na ich
réznorodno$¢ i1 narastanie zjawiska niedoreprezentowania kobiet w ciagu Zycia
kobiet i mgzczyzn':

e istnienie tradycyjnych rol ptciowych, podzialu pracy, wyborow edukacyj-
nych kobiet i m¢zczyzn oraz bardzo wysokiego odsetka kobiet w kilku sektorach
zawodowych (ochrona zdrowia i opieka spoteczna, szkolnictwo, sprzedaz deta-
liczna);

e brak szeroko zakrojonego wsparcia i zrownowazonych rozwiazan dotycza-
cych godzenia obowiazkéw rodzinnych z zawodowymi, obejmujacych $rodki
elastycznej organizacji pracy;

e rozne modele pracy kobiet i mgzczyzn wynikajace z braku rozwigzan WLB
(czestsze przerwy w karierze zawodowej kobiet, praca w niepelnym wymiarze
skutkuje mniejszym udziatem w szkoleniach i mozliwosciach rozwoju kariery,
w tym uzyskaniu awansu na stanowiska kierownicze);

e istnienie ,,szklanego sufitu” — kobiety nadal do§wiadczaja trudnosci w uzy-
skaniu awansu i objgcia stanowiska wyzszego szczebla, pomimo odpowiednich
kwalifikacji, wyksztalcenia i do§wiadczenia zawodowego;

7 COM(2012) 615 final, Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego

Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regiondow, Rownowaga pici na wysokich stanowi-
skach kierowniczych w spotkach: wklad w inteligentny i zréwnowazony rozwdj sprzyjajacy wiqcze-
niu spotecznemu, Bruksela, 14.11.2012, s. 10.
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e brak przejrzystych regut w procesach rekrutacji i awansowania na wyzsze
stanowiska.

Juz wczesniej rowne traktowanie kobiet i mgzczyzn w pracy zawodowe;j stato
si¢ kluczowym zadaniem polityki Wspolnoty Europejskiej na rzecz rownosci pici.
Zgodnie z dyrektywa 76/207/EWG, stosowanie wspolnotowej zasady rownego
traktowania kobiet i mgzczyzn oznacza ,brak jakiejkolwiek dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ w zakresie warunkow dostepu, w tym kryteriow wyboru, do
pracy, do stanowisk oraz wszystkich szczebli hierarchii zawodowej bez wzgledu
na sektor i galaz dziatalno$ci”.

Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady Europy z dnia 5 lip-
ca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rOwnoS$ci szans oraz rownego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (DzU L204
z 26.7.2006) zakazuje bezposredniej lub posredniej dyskryminacji kobiet i megz-
czyzn w odniesieniu do warunkow:

e rekrutacji, dostepu do zatrudnienia oraz prowadzonej dziatalnosci,

e zwolnienia,

o ksztalcenia i awansu zawodowego,

e czlonkostwa w organizacjach pracownikow lub pracodawcéwg.

Problem awansu zawodowego kobiet petiacych funkcje macierzynskie sta-
nowi obszar dzialania Komisji Europejskiej. W 2008 r. inicjatywy Komisji Euro-
pejskiej zmierzajace do osiagania rownosci plci przybraty forme kilku dyrektyw,
zalecen oraz raportow i komunikatéw, wprowadzajacych lub proponujacych in-
strumenty stuzace wspieraniu work-life balance. Dotyczyty one:

1) ochrony macierzynstwa (dyrektywa 92/85/EEC) poprzez ustanowienie mi-
nimalnego urlopu macierzynskiego od 14 do 18 tygodni z zasady bez utraty wyna-
grodzenia;

2) przeniesienia uprawnien zwiazanych z ochrona macierzynstwa na samoza-
trudnionych i pomagajacych czlonkéw rodziny w rodzinnych firmach (dyrektywa
86/613/EEC);

3) rozwoj instytucji opieki nad matym dzieckiem (Raport Komisji) we wszyst-
kich krajach cztonkowskich Unii Europejskiej jako zalecenie;

4) wprowadzanie uprawnien dla ojcow w zakresie korzystania ze zwolnien od
pracy zwiazanych z opieka i wychowaniem dziecka;

5) zbieranie danych poréwnawczych przez Komisjg, dotyczacych udziatu ko-
biet i mgzczyzn w awansie politycznym i zawodowym;

6) zgodnie z komunikatem Komisji Europejskiej z 2007 r. powstata odpowied-
nia legislacja dotyczaca roéwnej placy za rowna prace niezaleznie od ptci (European
Commission 2009, s. 9-10).

8 http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social policy/equality bet... odczyt

17 kwietnia 2013 r.
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Jak wynika z analiz komparatystycznych opracowanych przez Komisj¢ Euro-
pejska, poszczegdlne kraje czlonkowskie Unii Europejskiej preferuja okreslone
rozwiazania stuzace osiaganiu work-life balance, a ma temu takze stuzy¢ zapew-
nienie mozliwosci awansu kobiet. Na rozwo6j ustug opieki nad matym dzieckiem
ktadzie si¢ nacisk w Niemczech, Wielkiej Brytanii i w Holandii, na rozszerzanie roli
ojca w Stowenii, za$ na zwigkszanie uprawnien pracowniczych ojca — w Szwecji,
w Niemczech, Grecji, na Litwie i w Hiszpanii. Takie kraje, jak Hiszpania, Finlan-
dia, Francja, Portugalia, Austria, Dania, Cypr, a takze Polska wprowadzaja roz-
wiazania promujace lepsza rownowagg plci w osiaganiu stanowisk dyrektorskich,
kierowniczych.

W tym celu stworzona zostata platforma wymiany doswiadczen, tzw. dobrych
praktyk mlqdzy krajami cztonkowskimi w ramach sieci promocji kobiet na ekono-
mlcznych i politycznych stanowiskach.” Promocja ta dotyczy rownosci kobiet
1 mgzczyzn w awansowaniu na stanowiska w administracji publicznej na poziomie
rzadowym, regionalnym i lokalnym, w partiach politycznych, w partnerstwach spo-
tecznych, w gospodarce w sferze zarzadzania, w organizacjach pozarzadowych,
instytucjach edukacyjnych, w mediach. Uznaje sig¢ przy tym, ze wigkszej rownowa-
dze w awansowaniu kobiet 1 mgzczyzn stuzy¢é powinno prowadzenie okre§lonej
polityki opartej na planach i programach réwno$ciowych oraz stosowanie odpo-
wiednich miernikéw efektywnosci tej polityki, prowadzenie Pozytywnych kampanii
1 akcji oraz szkolen i szeroko pojetej edukacji spoteczenstwa.

Najprostsza miara promocji kobiet na stanowiskach politycznych jest ich prze-
cigtny udziat w parlamencie krajowym. W Polsce siggat on 20% sktadu Sejmu w VII
kadencji (XI 2007-XI 2011), a prawie 24% w VIII kadencji (XTI 2011-XI 2015),
udziat za$ kobiet w liczbie senatorow byt znaczme nizszy i wynosit odpowiednio
8% i 13% (Rocznik Statystyczny 2012, s.119)". Przecigtnie w panstwach czton-
kowskich Unii EuropeJ skiej udziat koblet Wsrod postow parlamentu wynosit
w 2008 r. 24% w porownaniu do 23% w roku 2004. Udzial ten s1qgai ponad
35% w Hiszpanii, Belgii, Danii i w Holandii, ponad 40% w Finlandii i Szwecji,
ale nie przekraczat 15% w Irlandii, Stowenii i na Wegrzech oraz 10% na Malcie
i w Rumunii.

Kobiety sa ministrami w rzadzie: zwykle stanowia one od 22% do 26% sktadu
rzadu. W latach 2004-2008 w takich krajach, jak Polska, Finlandia czy Wtochy
udziat kobiet na stanowiskach ministrow wzroést o 10 pkt. proc., za§ o wigcej niz 15
pkt. proc. — we Francji i Belgii. W obszarze gospodarki kobiety stanowia przecigt-
nie ponad 1/3 kadry kierowniczej, ale w wigkszosci krajow udziat ten jest nizszy,
np. ponizej 25% w Luksemburgu Irlandii, Finlandii, przekracza 35% w Hiszpanii,
we Wioszech, w Polsce i we Francji."

9
10
11

Tamze, s. 9.

Tamze, s. 12.

W 2004 r. do Parlamentu Europejskiego wybrano 54 postow z Polski, w tym 7 kobiet; w roku
2009 wybrano 50 postéw, w tym 11 kobiet. Zrodto: Rocznik Statystyczny, GUS 2012.

12 Tamze, s. 17.
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W Strategii na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn 2010-2015 odrgbny trzeci
rozdziatl poswigcony jest rownosci w obszarze awansowania. Komisja Europejska
rekomenduje nast¢pujace kierunki dziatania:

e przedsigwzigcia stuzace zapewnieniu rownowagi pici w sferze zarzadzania,

e zapewnienie 25% stanowisk dla kobiet na najwyzszych czotowych stanowi-
skach w badaniach, w sferze nauki,

e monitorowanie postgpow w osiagnigciu 40% wskaznika udzialu kobiet
w komitetach i grupach eksperckich powotywanych przez Komisjg,

e wsparcie wysitkow w kierunku zwigkszenia udziatu kobiet w Parlamencie
Europejskim. "

W Strategii na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn 2010-2015 ktadzie si¢ nacisk
na problem niezaleznosci ekonomicznej kobiet poprzez mi¢dzy innymi propago-
wanie przedsigbiorczosci i tworzenia przedsigbiorstw przez kobiety.

Do kwestii rownosci ptci w zyciu politycznym i spoteczno-gospodarczym, w tym
na rynku pracy odwotuje si¢ Karta Praw Kobiet opublikowana przed 8§ marca
2010 r. przez Komisje Europejska Unii Europejskiej. Uzasadnieniem przyjecia
takiej Karty byt fakt, ze ,,wciaz mamy do czynienia z nieréwnym traktowaniem
kobiet i mezczyzn, co ma powazne konsekwencje dla spojnosci gospodarczej
1 spotecznej, zrownowazonego rozwoju i konkurencyjnosci oraz starzenia sig
spoteczenstwa Europy. (...) Z tego wzgledu wazne jest skuteczne wlaczenie kwe-
stii ptci do przyszlej strategii Europa 2020” (J.M. Barroso, przewodniczacy Ko-
misji — http://www/euractiv.pl/wersja-do-druku...).

Mimo intensywnej debaty publicznej oraz dobrowolnych inicjatyw na poziomie
krajowym 1 europejskim dotyczacych promowania kobiet na stanowiskach kierow-
niczych, w ciagu ostatnich lat odnotowano jedynie nieznaczny wzrost (o 0,6 pkt.
proc. w stosunku do 2003 r.) liczby kobiet w$rdd cztonkéw rad nadzorczych spotek
notowanych na gieldach. Dlatego tez Komisja Europejska zaproponowata w 2012 r.
nowe przepisy (projekt dyrektywy) zapewniajace co najmniej 40% udziat kobiet
we wladzach spotek, z wytaczeniem matych i §rednich przedsigbiorstw.'*

Jest to odpowiedZ na wezwania Parlamentu Europejskiego, ktory rozporza-
dzeniami z dnia 6 lipca 2011 r. i z 13 marca 2012 r. wzywal kraje cztonkowskie
do przyjecia przepisOw w zakresie rownouprawnienia kobiet i mgzczyzn w ka-
drach zarzadzajacych przedsigbiorstw.

3 Buropean Commission, Strategy for equality between women and men 20102015, Strategy

adopted in September 2010, Luksemburg 2011, s. 20. Tekst strategii: Komunikat Komisji do Parla-
mentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Re-
giondw. Strategia na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn 2010-2015, Komisja Europejska, Bruksela,
dnia 21.9.2010, KOM (2010) 491 wersja ostateczna.

Strona internetowa Przedstawicielstwa Komisji Europejskiej w Polsce http://ec.europa.
eu/polska/news/121114 kobiety we wladzach spolek pl.htm; ,,Wniosek dotyczacy dyrektywy Parla-
mentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy rownowagi ptci wsrod dyrektoréw niewykonaw-
czych spotek, ktorych akcje sa notowane na gietdzie, i odno$nie srodkéw” COM(2012) 614 final.
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W Rezolucji Parlamentu Europejskiego z dnia 6 lipca 2012 r. w sprawie ko-
biet i kierownictwa przedsigbiorstw podkresla sig, ze jednym z glownych celow
Unii Europejskiej powinno by¢ ,,umozliwienie kompetentnym i wykwalifikowanym
kobietom zajmowanie stanowisk, ktore obecnie sa dla nich trudno dostgpne, poprzez
usuwanie utrzymujacych si¢ barier i nierdéwnosci migdzy kobietami i mezczyznami,
ktore uniemozliwiaja kobietom pigcie si¢ po szczeblach kariery zawodowej”. We-
dtug Parlamentu Europejskiego, rownouprawnienie kobiet i mgzczyzn na rynku
pracy powinno polega¢ migdzy innymi na wspieraniu karier zawodowych obu
ptci réwniez pod wzgledem awansu na stanowiska kierownicze wszystkich
szczebli bez wzgledu na pte¢. Przedsigbiorstwa powinny do 2015 r. osiagnac
poziom 30% kobiet wirdd cztonkow organdw kierowniczych, zas do roku 2020
poziom 40%.

Ponadto gltéwne wnioski, jakie pltyna z dyrektywy to:

e Przyjecie jako srodka uzupehiajacego, tzw. kwoty elastycznej: spotki gietdo-
we beda przyjmowaé wilasne, samoregulujace warto$ci docelowe w zakresie re-
prezentacji obu ptci wsérdd cztonkow zarzadow, ktore nalezy osiagna¢ do 2020 r.
(lub do 2018 r. w przypadku przedsigbiorstw publicznych).

e Gtownymi kryteriami przyznawania stanowisk w organach spotek pozosta-
na kwalifikacje i doswiadczenie zawodowe. Zgodnie z orzecznictwem Europej-
skiego Trybunatu Sprawiedliwosci w zakresie roéwnosci pflci, preferencyjnie zo-
stanie potraktowany przedstawiciel pici reprezentowanej w niewystarczajacym
stopniu posiadajacy takie same kwalifikacje, jesli obiektywna ocena uwzglgdnia-
jaca wszystkie kryteria obejmujaca poszczegdlnych kandydatow nie przechyli
szali na korzys$¢ kandydata przeciwnej plci.

e Zasada pomocniczosci i proporcjonalnosci: wymoég 40% udziatu obowiazu-
je spotki notowane na gietdzie z uwagi na ich znaczenie gospodarcze i1 duza wi-
docznos¢. Wniosek nie dotyczy matych i §rednich przedsigbiorstw. Wymog 40%
udziatu dotyczy stanowisk cztonkow organow spoéltek, pelniacych funkcje niewy-
konawcze. Zgodnie z zasadami lepszego stanowienia prawa, dyrektywa jest $rod-
kiem o charakterze tymczasowym i ma przesta¢ obowiazywac¢ w 2028 r.

Parlamenty poszczeg6lnych panstw UE musiaty do 15 stycznia 2013 r. wyra-
zi¢ opinie, czy projekt dyrektywy jest zgodny z zasada pomocniczo$ci (w mysl
ktorej Unia ma prawo dziata¢ tylko w interesie wszystkich panstw wspolnoty
1 tylko w takich przypadkach, gdy dany kraj nie jest w stanie samodzielnie zreali-
zowac postawionego zadania).

Sejm RP negatywnie zaopiniowal projekt dyrektywy ,,uchwalg z dnia 4 stycznia
2013 r. w sprawie uznania projektu dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
w sprawie poprawy rownowagi ptci wsrdd dyrektoréw niewykonawczych spotek,
ktorych akcje sa notowane na gietdzie i odnosnych srodkéw za niezgodny z zasa-
da pomocniczo$ci. Zdaniem Sejmu, ,,projekt ten narusza zasad¢ pomocniczosci,
poniewaz proponowana dyrektywa nie zapewnia osiagnigcia celow zamierzonego
dzialania na poziomie Unii w sposob lepszy niz dzialania podejmowane na po-
ziomie krajowym”. W ocenie Sejmu, projekt narusza réwniez zasade proporcjo-
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nalnoéci. Skoro niedostateczna reprezentacja kobiet w organach spotek spowo-
dowana jest gtdéwnie brakiem przejrzystosci procedur rekrutacji i kryteriow kwali-
fikacji na te stanowiska, aby osiagna¢ cel dyrektywy, wystarczy przyjgcie na po-
ziomie UE $rodkow stuzacych jedynie obicktywizacji kryteriow wyboru
cztonkow organdw spotek, bez potrzeby ustalania wiazacych parytetow.

Kolejnym dokumentem na poziomie Unii Europejskiej podkreslajacym potrzebe
promowania kobiet na stanowiska kierownicze jest Rezolucja Parlamentu Europe;j-
skiego z dnia 11 wrzesnia 2012 r. w sprawie warunkdéw pracy kobiet w sektorze
ustug.”

Dokument ten odwotuje si¢ do struktury zatrudnienia kobiet, podkreslajac, iz
wskaznik ich zatrudnienia na stanowiskach urzedniczych wyzszego szczebla i sta-
nowiskach kierowniczych w sektorze ustugowym jest niewspotmiernie niski, mi-
mo ze stanowig ok. 60% absolwentow uniwersytetow.

Dokument PE zwraca réwniez uwage na koncentracj¢ zatrudnienia kobiet w sek-
torze publicznym, w ktorym pracuje 25% kobiet aktywnych zawodowo w porow-
naniu z jedynie 17% mgzczyzn aktywnych zawodowo. Jednoczesnie praca kobiet
w tym sektorze wiaze si¢ z wigkszym ryzykiem utraty zatrudnienia z powodu cigé
budzetowych.

Dokument Parlamentu Europejskiego postuluje, aby panstwa czlonkowskie,
w ramach sektora publicznego, ktory cechuja przejrzyste i jasne kryteria rekruta-
cyjne i warunki awansu, zapewnialy rowny dostep do zatrudnienia na stanowi-
skach administracyjnych, a w szczego6lnosSci na stanowiskach kierowniczych.
Konieczne sa w tym wzgledzie transparentne zasady selekcji 1 naboru pracowni-
koéw w sektorze prywatnym.

Rezolucja Parlamentu Europejskiego zwraca réwniez uwage na obecna sytuacje
kobiet pod wzgledem ich udzialu we wtadzach firm. W 2010 r. kobiety stanowity
jedynie 13,7% cztonkéw zarzaddéw najwickszych europejskich przedsigbiorstw
(1/7) 1 tylko 3,4% prezesow zarzadoéw duzych firm. W sektorze ustugowym kobiety
obejmuja stanowiska kierownicze zazwyczaj w takich branzach, jak dystrybucja
detaliczna i hotelarstwo, ale réwniez w branzach tradycyjnych, np. ubezpieczenia
1 bankowos¢. Kobiety pelnia funkcje kierownicze najczesciej w matych firmach lub
firmach niezatrudniajacych pracownikow. W duzych przedsigbiorstwach kobiety
zazwyczaj dochodza do stanowisk kierowniczych wyzszego szczebla jedynie
w mniej istotnych obszarach przedsigbiorstwa, takich jak dzial kadr i administracja.

W tym celu Parlament postuluje, aby firmy organizowaty regularne szkolenia
dla pracownikéw nizszego szczebla z mysla o wprowadzeniu skutecznych pro-
gramow wsparcia dla matek i ojcow. Zaleca si¢ popularyzowanie kierunkowych
szkolen przeznaczonych dla kobiet, szczegélnie podnoszacych kompetencje w dzie-
dzinie nauki i techniki, niezbednych do wejscia na rynek pracy i rozwoju kariery

S Warunki pracy kobiet w sektorze ustug, Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 11 wrze-

$nia 2012 r. w sprawie warunkow pracy kobiet w sektorze ustug (2012/2046 (INI)); P7 TA-
PROV(2012)0322.
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zawodowej. Ponadto sugeruje si¢ zniesienie ,,szklanego sufitu” istniejacego w ad-
ministracji i uniemozliwiajacego kobietom zajmowanie stanowisk kierowniczych.
Sektor publiczny musi by¢ w tym zakresie wzorem dla pozostatych sektorow.'®

Poza dokumentami Rady Europejskiej, Parlamentu Europejskiego oraz Komisji
Europejskiej nalezy takze wymieni¢ Europejska Karte Rownosci Kobiet i Mgz-
czyzn w Zyciu Lokalnym wprowadzona w maju 2006 r. przez Rade Gmin i Re-
gionow Europy. Wsrod szes$ciu podstawowych zasad wskazuje ona rownowazny
udziat kobiet i mgzczyzn w procesie podejmowania decyzji w demokratycznym
spoleczenstwie, a generalnie obejmuje takze takie zasady rownego traktowania
ptci, jak:

¢ poszanowanie podstawowych praw,

e poruszanie kwestii roznorodnej dyskryminacji opartej na uprzedzeniach ra-
sowych, niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej, religii 1 sytuacji spoteczno-
-ekonomiczne;j,

¢ wykluczenie wszelkich stereotypow dotyczacych plci oraz stosunkow i uprze-
dzen z nich wynikajacych,

¢ podejmowanie jakiejkolwiek decyzji przez wladze lokalne i samorzadowe z uwz-
glednieniem potrzeb obu ptci w rownym stopniu (http://pl.wikipedia.org/wiki...).

Inicjatywy na szczeblu krajowym

»Miedzy koncem 2003 r. i poczatkiem 2012 r. udzial kobiet w organach spotek
wzrost z 8,5% do 13,7%, co oznacza $rednio zmiang roczng o jedynie 0,6 pkt. proc.
Miedzy pazdziernikiem 2010 r. a styczniem 2012 r. odnotowano niewielka po-
prawe o 1,9 pkt. proc., zwiazana z intensywna debata publiczna zapoczatkowana
wezwaniem do dziatania wystosowanym przez Komisj¢ i Parlament Europejski.
W nastepstwie tego niektore panstwa cztonkowskie podjety konkretne dziatania,
by przyspieszy¢ tempo zmian.”"’

Postgp na poziomie panstw pozostaje jednak wolny i bardzo zréznicowany.
O ile we Francji, ktora przyjeta prawnie wiazaca kwotg w styczniu 2011 r., odno-
towano wzrost udzialu kobiet w organach decyzyjnych spotek o 10 pkt. proc.
o tyle w niektorych panstwach zarejestrowano spadek tych wartosci (Rumunia,
Wegry, Stowacja, Szwecja, Dania i Estonia).

Inicjatywy podejmowane przez panstwa cztonkowskie mozna podzieli¢ na
dobrowolne i ustawowe. Dane Komisji Europejskiej pokazuja, ze rozwiazania
dobrowolne, cho¢ bardziej elastyczne i wymuszajace wigksza odpowiedzialnosé
firm je wdrazajacych sa mniej skuteczne niz srodki ustawodawcze. Pomimo zZe

16 .
Tamze, s. 9.

COM(2012) 615 final, Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-spotecznego i Komitetu Regiondow, Rownowaga pitci na wysokich stanowi-
skach kierowniczych w spotkach: wklad w inteligentny i zréwnowazony rozwdj sprzyjajacy wiqcze-
niu spotecznemu, Bruksela, 14.11.2012, s. 9.
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dobrowolne inicjatywy przyczyniaja si¢ do rozpowszechnienia pozytywnych
zmian, to jednak nie przyniosty one znacznego postepu.

Rozwiazania instytucjonalne (ustawodawcze), szczegoélnie kiedy towarzysza
im sankcje, przyczyniaja si¢ do bardziej znaczacego postepu. Za przyklad mozna
tu poda¢ ustawodawstwo norweskie, ktore naktada prawnie wiazaca kwote 40%
udziatu kobiet w organach spotek. W przypadku niedostosowania si¢ do przepi-
sOw stosuje si¢ sankcj¢ w postaci rozwigzania spotki. Podobne rozwiazania stosu-
je si¢ we Francji, gdzie przyjeto prawnie wiazaca kwotg 20% do osiagnigcia
w 2014 r. oraz 40% w 2017 r. Inne panstwa, ktore ustanowity rézne zasady co do
kwot, to Austria, Belgia, Dania, Finlandia, Grecja, Hiszpania, Holandia, Portuga-
lia, Stowenia i Wiochy."®

Przyktadem rozwiazania krajowego majacego stuzy¢ promocji kobiet w zarza-
dzaniu jest prawo obowiazujace w Norwegii, gdzie narzucono firmom kwotg¢ mini-
mum 40% miejsc dla kobiet w najblizszych dwoch latach (Expatica 2006, za:
Broadbridge, Hearn 2006, s. 96). Przyjeto w tym celu specjalne programy awanso-
wania kobiet w kompaniach na najwyzsze stanowiska kierownicze — dyrektorow.

,Polski system prawny uwzglednia podstawowe regulacje migdzynarodowe
i wspolnotowe acquis w dziedzinie rownego traktowania kobiet i mgzczyzn w za-
kresie dostgpu do pracy, szkolenia zawodowego, awansu oraz warunkow pracy.
Praktyczne przestrzeganie tych praw w odniesieniu do me¢zczyzn i kobiet napoty-
ka jednak liczne bariery proceduralne, instytucjonalne i §wiadomosciowe” (Firlit-
-Fesnak, Szylko-Skoczny, red. 2007, s. 269). Do zjawisk dyskryminujacych ko-
biety zalicza sig ,,segmentacj¢ rynku pracy ze wzgledu na pte¢ — kobiety pracuja
gtéwnie w sektorze publicznym, skupione sa w kilku branzach, wskaznik udziatu
kobiet w kierowaniu i zarzadzaniu wynosi jedynie 32,8%” (tamze, s. 269).

W odniesieniu do projektu dyrektywy Rady i PE na temat zwigkszenia udzia-
hu niedoreprezentowanej plci wsrdd cztonkéow rad nadzorczych notowanych na
gietdach, opisanej wczesniej, Polska stangta przed zadaniem odniesienia si¢ do
niej 1 zastosowania si¢ do zalecanych przez Rade 40% udziatu przedstawicieli ptci
obecnie reprezentowanej w niewystarczajacym stopniu wsrod cztonkéw rad nad-
zorczych spolek gietdowych. Migdzy innymi ten dokument stat si¢ przyczynkiem
do spotkania przedstawicieli Parlamentu RP, rzadu, przedstawicieli biznesu, Swia-
ta nauki oraz organizacji pozarzadowych. Spotkanie odbyto si¢ w lutym 2013 r.
z inicjatywy Pelnomocnika Rzadu ds. Rownego Traktowania i dotyczyto zwigk-
szenia udzialu kobiet na stanowiskach decyzyjnych w biznesie. Wyznaczone pro-
centowe kwoty udziatu kobiet na kierowniczych stanowiskach mogtyby, zdaniem
uczestnikow spotkania, sta¢ si¢ prostym, cho¢ niedoskonalym narzedziem zobiek-
tywizowania procesu podejmowania decyzji dotyczacych powotywania na stano-
wiska kierownicze. Zdaniem przedstawicieli rzadu, panstwo powinno da¢ dobry
przyktad i wprowadzi¢ regulacje dotyczace spotek skarbu panstwa, czyli tam,
gdzie wydawane sa publiczne pieniadze.

18 COM(2012) 615 final..., op. cit., s. 14.
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Wisrdd inicjatyw na szczeblu panstwowym warto wspomnie¢ o przedsigwzig-
ciu Pelnomocnika Rzadu do spraw Rownego Traktowania i Ministra Edukacji
Narodowej realizowanym w partnerstwie z Przedstawicielstwem Komisji Euro-
pejskiej w Polsce. Inicjatywa polega na organizowaniu konkursu ,,Jestem szefo-
wa”, ktdrego celem jest przetamywanie stereotypow dotyczacych kobiet i wladzy
oraz promowanie pozytywnego wizerunku kobiet — liderek. Konkurs skierowany
jest do mtodziezy — uczennic I i II klas ponadgimnazjalnych szkot z catej Polski.
Uczestniczki konkursu zainteresowane rozwijaniem swoich zdolnosci przywdd-
czych ,,maja za zadanie wyobrazi¢ sobie siebie w roli przywddczej i opisac, jakie
maja cele, co robig na tym stanowisku, dlaczego zdecydowaty si¢ je pehi¢, czy
to, ze sa kobietami ma wplyw na sprawowanie wiladzy.”"® Dwadziescia finalistek
konkursu zostanie objetych specjalnym programem rozwojowym zawierajacym
mentoring, szkolenia z umiejgtnosci przywodczych, wizyty studyjne w wybra-
nych instytucjach. Kazda z finalistek otrzyma opieke mentorki. Role mentorek
pehi¢ beda kobiety, ktore odniosty sukces w zyciu zawodowym. Do tej pory
odbyty sig cztery edycje tego konkursu.

Konkurs jest cickawa inicjatywa wzmacniajaca potencjat przywodczy kobiet,
tak aby w przyszto$ci mogly by¢ nie tylko liderkami lokalnych spotecznosci, ale
rowniez startowaé na najwyzsze stanowiska kierownicze.

Inicjatywy przedsiebiorstw

Poziom unijny wspierania kobiet na stanowiskach kierowniczych przenosi si¢
na poziom krajowy i na poszczeg6lne przedsigbiorstwa. Wiele firm w Polsce two-
rzy rézne programy, powotuje do zycia inicjatywy promujace kobiety na stanowi-
skach kierowniczych.

W przytaczanym juz wczesniej badaniu ,,Menedzerka sukcesu” pytano takze
respondentki o to, w jaki sposob firmy powinny zréwnywac szanse rozwoju za-
wodowego kobiet. Najczgsciej kobiety wymienialy nastepujace instrumenty:

e wprowadzenie elastycznego czasu i miejsca pracy, rowniez na stanowiskach
kierowniczych (60%),

o dbatos¢ o rownos¢ pici na wszystkich stanowiskach menedzerskich (53%),

e zapewnienie mozliwo$ci rozwoju zawodowego pracownicom-matkom (41%),

e mentoring lub coaching prowadzony przez do$§wiadczonych menedzerow/
menedzerki (40%),

e wspieranie wspotpracy i komunikacji kobiet w firmie (networking, wymiana
doswiadczen) (22%),

e organizacja szkolen wzmacniajacych poczucie wartosci kobiet (22%).

Wymienione dziatania sa odpowiedzia na dyskryminacj¢ w miejscu pracy i ob-
ciazenie obowiazkami zawodowymi, ktoérych dos§wiadczaja badane menedzerki.

' http://rownetraktowanie.gov.pl/aktualnosci/inauguracja-programu-mentoringowego-jestem-

szefowa.
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Autorzy raportu ,,Menedzerka sukcesu” wskazuja rowniez na pewne instru-
menty zarzadzania, dzigki ktorym firmy moga skutecznie zapobiegac i przeciw-
dziata¢ nierownemu traktowaniu kobiet i mgzczyzn w drodze do awansu na naj-
wyzsze stanowiska. Wsrdd nich wymieni¢ mozna m. in.: szkolenia podnoszace
$wiadomo$¢ na temat stereotypow plci i dyskryminacji przeznaczone dla kadry
zarzadzajacej, transparentne zasady rekrutacji i awansu, programy rozwijajace
kompetencje przywoddcze kobiet — programy coachingowe, mentorskie, sieciowa-
nie czy regularne ,,audyty réwnos$ci” badajace rowne traktowanie pracownikow
i pracownic (Rawtuszko 2011, s. 21).

Niewatpliwie istotnym podmiotem w tym wzgledzie jest firma doradcza Delo-
itte, ktora wdrozyta u siebie program Deloitte Diversity. Wedtug najnowszego
raportu Deloitte ,,Women in the boardroom: A global perspective” ,,wigksza licz-
ba kobiet na stanowiskach zarzadczych i kierowniczych ma dobry wpltyw na
funkcjonowanie firm. Inicjatywa uregulowania kwestii rdwnos$ci ptci w biznesie
lezy w interesie udzialowcow danej organizaczji i powinna pochodzi¢ wtasnie od
nich, a nie od rzadéw poszczegdlnych krajow”.

Zdaniem autoréw raportu, polskim przedsigbiorstwom potrzebna jest wyzsza
swiadomos$¢, ze rownowaga pici w zarzadach wptywa korzystnie nie tylko na
wyniki firmy, ale rowniez na relacje z klientami i partnerami biznesowymi.

Inicjatywa ,,Kobiety w biznesie” jest czgécia globalnego programu Deloitte
pod nazwa ,,Global Retention of Women” (GROW), ktorego celem jest zwigksze-
nie udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych oraz wyrownywanie szans obu
ptci w dostepie do rozwoju zawodowego, awanséw i wynagrodzen. Inicjatywa ta
zostala wdrozona jako przeciwdziatanie nieréwnosciom migdzy kobietami
1 mgzczyznami na rynku pracy. Program ten realizowany jest na trzech plaszczy-
znach: wewnatrz firmy (skierowany do pracownikow), wérod studentdow i w oto-
czeniu biznesowym (do obecnych i potencjalnych klientow). Jego cele to:*'

¢ zwigkszenie udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych,

e wyrownywanie szans obu ptci w dostgpie do rozwoju zawodowego, awan-
sOW 1 wynagrodzen,

e motywowanie kobiet do wigkszej aktywnosci na polu zawodowym,

e motywowanie kobiet do rozwijania si¢ (wyksztalcenie, szkolenia, kursy spe-
cjalistyczne).

Jednym z efektow wdrozenia tej inicjatywy ma by¢ zatrzymanie w firmie
obecnych pracownic, np. tych decydujacych si¢ na macierzynstwo. Naczelna za-
sada polityki prowadzonej wewnatrz firmy jest rownos¢ szans dla kobiet i mgz-
czyzn w wynagrodzeniach, dostgpie do szkolen i awansow. Firma stara si¢ row-
niez utatwia¢ powrdt kobietom po urlopie macierzynskim poprzez mozliwosé

2 http://www.deloitte.com/view/pl_PL/pl/zagadnienia/kobiety/7deede28e4fcd310VgnVCM1000
003256f70aRCRD.htm.

2l Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 15 polskich przykladéw spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu, cz. 11, Warszawa 2012, s. 29.
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pracy z domu, na czg$¢ etatu lub w innych godzinach niz dotychczas. Podczas
urlopu macierzynskiego kobiety maja mozliwos$¢ korzystania z komputera, tele-
fonu stuzbowego, co znacznie utatwia kontakt z firma.

W ramach inicjatywy ,,Kobiety w biznesie” firma realizuje dziatania o r6z-
nym charakterze: spotkania, kluby, badania, raporty, w tym migdzy innymi:**

e spotkania SheXO (dla pan — wiascicielek firm, prezesek, zajmujacych stano-
wiska kierownicze). Sa to spotkania biznesowe w ramach klubu SheXO z udziatem
ekspertow z zakresu psychologii biznesu, coachingu, mentoréw oraz ludzi sukcesu.
Klub inicjuje oraz patronuje takze publikacjom, ktore pogtebiaja wiedze z zakresu
rozwoju zawodowego kobiet;

e badanie: SheFO — Kariera kobiet w branzy finansowej. Przeprowadzone
w lutym 2011 r. badanie na temat karier kobiet w $rodowisku finansowym oraz
drogi do awansu na stanowisko CFO;

e cykl webcastow organizowanych z okazji Migdzynarodowego Dnia Kobiet.
Webcast ma charakter globalny, do dyskusji zapraszane sa kobiety-liderki z roz-
nych czgsci Swiata;

e raport globalny: The gender dividend. Making the business case for inve-
sting in women. Raport, ktdrego teza brzmi: najskuteczniejszym sposobem napg-
dzania rozwoju gospodarczego jest zwickszenie obecno$ci kobiet na rynku pracy;

e panel Deloitte w ramach Tygodnia Kobiet Sukcesu organizowanego przez
studentéw na SGH. Celem TKS jest promowanie postaw aktywnych studentek,
aby utatwi¢ mtodym absolwentkom start zawodowy. Na panel zapraszane sa zna-
ne liderki §wiata biznesu, polityki i sztuki. Poruszane sa takie tematy, jak: po-
strzeganie kobiet w biznesie i polityce; kariera kobiet w finansach.

Podobna inicjatywe realizuje firma Johnson & Johnson. Program ,,Kobiety
w roli lideré6w” to inicjatywa na rzecz kobiet chcacych obja¢ wyzsze stanowisko
w firmie. W Polsce od 2005 r. realizowany jest ogdélnokorporacyjny program
Women Leadership Intiative (WLI), ktorego celem jest przygotowanie jak naj-
wigkszej liczby kobiet na stanowiska kierownicze. Inicjatywa taka jest szczegol-
nie potrzebna w polskich warunkach rynkowych, kiedy kobiety z wysokimi kwa-
lifikacjami chca stanowi¢ coraz wigksza czgs¢ wsrod osob zatrudnionych na
stanowiskach kierowniczych.”

Wysoki udziat kobiet zatrudnionych w sektorze organizacji kulturalnych i jed-
nocze$nie maly odsetek na wysokich stanowiskach kierowniczych w kulturze
sktonit Towarzystwo ,,&” do zainicjowania na poczatku 2013 r. projektu ,,Mtode
menedzerki kultury”. Jest on skierowany do mlodych kobiet w wieku 18-35 Iat
pracujacych w obszarze kultury (w domach kultury, bibliotekach, wiejskich §wie-
tlicach, kinach, galeriach). W ramach dziatan zaplanowanych do realizacji 10 kobiet
wezmie udziat w tygodniowych warsztatach prowadzonych przez doswiadczone

> Tamze, s. 30-31.
2 http://www.jnjpoland.pl/society,pracownicy.xml.
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menedzerki 1 szefowe duzych instytucji spoteczno-kulturalnych dziatajacych
w Warszawie.

Warsztaty beda zglebiaty wiedzg uczestniczek i1 uczyly praktycznych umiejet-
nosci z zakresu zarzadzania zespotem, zarzadzania czasem, WLB. Realizacja
projektu przewiduje rowniez indywidualna, kilkudniowa wspoétprace z mentorka —
dos$wiadczona menedzerka kultury.

W ramach inicjatywy wdrozony zostanie rowniez tzw. job-shadowing (,,.bycie
czyim$ cieniem w trakcie jego/jej pracy”) uwzgledniajacy uczestnictwo kobiet
w codziennej pracy mentorek poprzez obserwacj¢ metod pracy, poznawanie zasad
dzialania danej instytucji i przede wszystkim indywidualne konsultacje.

Koncowym efektem projektu ma by¢ przekazanie zdobytej przez kobiety
wiedzy zespotom instytucji/organizacji oraz grupom miodych kobiet dziatajacych
w ich $rodowisku lokalnym poprzez m.in. organizowanie spotkan i warsztatow
dla swoich pracownikéw i mtodych kobiet dziatajacych w lokalnych instytucjach
kultury.

Zadaniem projektu jest wigc wspieranie kobiet pracujacych na kierowniczych
stanowiskach w instytucjach kultury na zasadzie mentoringu.**

Opisane przyktady inicjatyw wspierania kobiet na stanowiskach kierowniczych
od poziomu wspolnoty europejskiej poprzez szczebel krajowy az do poziomu firmy
1 spoteczno$ci lokalnej taczy zatozenie, ze istnieje potrzeba promowania i wspiera-
nia kobiet w awansie zawodowym i osiaganiu wysokich stanowisk. Wynika to
z jednej strony z dostrzegalnego faktu duzego niedoreprezentowania kobiet tak
w firmach prywatnych, jak i panstwowych. Z drugiej strony zauwazalny jest po-
zytywny wplyw rownowagi pici w gremiach decyzyjnych — zaré6wno na poziomie
firmy, jak i na poziomie gospodarki kraju.

5. Zasady powolywania na stanowiska kierownicze
w sektorze publicznym

Zgodnie z art. 60 Konstytucji RP, obywatele polscy maja prawo dostgpu do
stuzby publicznej* na jednakowych zasadach®. Konkurs jako metoda obsadzania
stanowisk kierowniczych w stuzbie publicznej ma zapewni¢ wszystkim obywate-
lom rowny dostep do tej stuzby. Dlatego tez, celem wylonienia osob, ktore maja

24
25

http://mlodemenedzerkikultury.e.org.pl/o-projekcie/.

Stuzba publiczna wg ,,Prawa urzgdniczego” oznacza ,,0s0by zatrudnione na podstawie réoznych
stosunkéw prawnych we wszystkich konstytucyjnie wyodrgbnionych wiadzach: ustawodawczej,
sadowniczej i wykonawczej oraz wykonujace zroznicowane funkcje i zadania zwiazane z realizacja
ustawowych zadan publicznych poszczegdlnych wiadz, w ktérym istotna czes$¢ zajmuje stuzba
publiczna w administracji publicznej, oraz pozostata kategorig 0sob publicznych” (Ura 2011, s. 16).
% Art. 60 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., DzU nr 78, poz. 483
Z pozn. zm.
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by¢ zatrudnione na stanowiskach kierowniczych w instytucjach sektora publicz-
nego (m.in. w urzedach wojewddzkich, publicznych zaktadach opieki zdrowotnej,
w szkotach czy bibliotekach publicznych) przeprowadza sig¢ postgpowanie kon-
kursowe.

Dalej w sposob syntetyczny opisano procedury powotywania na stanowiska
kierownicze w czterech branzach sektora publicznego: administracji publiczne;j,
ochronie zdrowia, edukacji oraz dzialalnosci ustugowej (instytucjach kultury),
bedacych terenem badan, omawianych w kolejnych rozdziatach opracowania.

Administracja publiczna

Nabor na stanowiska kierownicze w administracji publicznej reguluja przepi-
sy dwoch ustaw: art. 6 dot. pracownikow rzadowych ustawy z dnia 21 listopada
2008 r. o shuzbie cywilnej (zwanej usc), DzU nr 227, poz. 505, art.11 ustawy z dnia
21 listopada o pracownikach samorzadowych (zwanej ups) DzU z 2008 r. nr 223,
poz. 1458, z 2009 r. nr 157, poz. 1241, z 2010 r. nr 229, poz. 1494, z 2011 r.
nr 134, poz. 777, nr 201. poz. 1183.

W mysl tych przepiséw nabor na wolne stanowiska w administracji publicznej
jest otwarty i konkurencyjny, co oznacza, ze obecnie istnieja jednolite podstawy
wylaniania kandydatéw na wszystkie stanowiska w stuzbie cywilne;.

Na podstawie ustawy o stuzbie cywilnej wigkszos¢ wysokich stanowisk pan-
stwowych zostalo wlaczonych jako wyzsze stanowiska do systemu stuzby cywil-
nej. Zalicza si¢ do nich (art. 52):

— dyrektora generalnego urzedu;

— kierujacego departamentem lub komodrka rownorzedna w Kancelarii Prezesa
Rady Ministrow, urze¢dzie ministra, urzedzie obstugujacym przewodniczacego
komitetu wchodzacego w sktad Rady Ministrow, urzedzie centralnego organu
administracji rzadowej oraz kierujacego wydzialem lub komoérka rownorzedna
w urzedzie wojewodzkim, a takze zastepcy tych osob;

— wojewodzkiego lekarza weterynarii i jego zastepcy;

— kierujacego komorka organizacyjng w Biurze Nasiennictwa Le$nego, a tak-
ze zastepcey tej osoby.

Przepisy ustawy o pracownikach samorzadowych odnosza si¢ do naboru na
nastepujace stanowiska kierownicze:

— w urzedach marszatkowskich oraz wojewddzkich samorzadowych jednost-
kach organizacyjnych — marszalek wojewddztwa, wicemarszalek oraz pozostali
cztonkowie zarzadu wojewddztwa — jezeli statut wojewodztwa tak stanowi;

—w starostwach powiatowych oraz powiatowych jednostkach organizacyj-
nych — starosta, wicestarosta oraz pozostali cztonkowie zarzadu powiatu — jezeli
statut powiatu tak stanowi;

—w urzedach gmin, jednostkach pomocniczych gmin, gminnych jednostkach
budzetowych i samorzadowych zaktadach budzetowych — wojt (burmistrz, prezy-
dent miasta);
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—w zwiazkach jednostek samorzadu terytorialnego: przewodniczacy zarzadu
zwiazku i pozostali cztonkowie zarzadu — jezeli statut zwiazku tak stanowi.

W przypadku zastepcy wojta (burmistrza, prezydenta miasta), skarbnika gmi-
ny, skarbnika powiatu i skarbnika wojewo6dztwa obsadzenie stanowiska nastgpuje
poprzez powotanie. W mysl artykutu 12 ustawy o pracownikach samorzadowych
»wolnym stanowiskiem urzedniczym, w tym wolnym kierowniczym stanowi-
skiem urzedniczym, jest stanowisko, na ktore, zgodnie z przepisami ustawy albo
w drodze porozumienia, nie zostal przeniesiony pracownik samorzadowy danej
jednostki lub na ktére nie zostal przeniesiony inny pracownik samorzadowy za-
trudniony na stanowisku urzedniczym, w tym kierowniczym stanowisku urzedni-
czym, posiadajacy kwalifikacje wymagane na danym stanowisku lub nie zostat
przeprowadzony na to stanowisko nabor albo na ktérym mimo przeprowadzonego
naboru nie zostat zatrudniony pracownik.”

Do naboru na wyzsze stanowisko w stuzbie cywilnej maja zastosowanie na-
stepujace zasady (Rekomendacje... 2009, s. 9-10):

e Otwartos¢ naboru oznaczajaca powszechnos¢, jawnos¢ i rowno$¢ ubiegania
si¢ 0 zatrudnienie na wyzszym stanowisku; wiaze sie to z obowiazkiem upo-
wszechniania informacji o wolnych stanowiskach w stuzbie cywilnej i wynikow
wyborow.

¢ Konkurencyjno$¢ naboru oznaczajaca procedurg¢ zapewniajaca zatrudnienie
na wyzszym stanowisku osoby dajacej najlepsze gwarancje wykonywania zadan
w sposob umozliwiajacy realizacje celow danego stanowiska i urzedu. Przestrze-
ganie tej zasady wiaze si¢ z zapewnieniem jednolitych zasad, narzedzi, kryteriow
oceny oraz niezmienno$ci wymagan podanych w ogloszeniu o naborze podczas
wszystkich etapow postgpowania.

¢ Dzialanie bez zbgdnej zwloki oznacza podejmowanie wszelkich czynnosci
zwigzanych z naborem w mozliwie najszybszym terminie. Ma to na celu elimi-
nowanie stanu tymczasowosci w funkcjonowaniu urzedu i zapobiega stosowaniu
rozwigzan niezgodnych z ustawa.

e Ochrona informacji o kandydatach zobowiazuje osoby przeprowadzajace
i nadzorujace nabor do ochrony wszelkich informacji o kandydatach zdobytych
podczas procesu rekrutacji.

e Rownos¢ i zakaz dyskryminacji oznacza rowne traktowanie w zatrudnieniu
poprzez niedyskryminowanie ze wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnosc, rase,
religig, narodowosc¢, przekonania polityczne, wyznanie, pochodzenie, przynalez-
no$¢ zwiazkowa oraz ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokre-
$lony lub w pelnym/niepelnym wymiarze czasu pracy.

e Przejrzystos¢ w dziataniu oznacza konieczno$¢ odpowiedniego dokumen-
towania procesu rekrutacji tak, aby wszystkie czynnosci podczas naboru daty si¢
uzasadni¢. Obsadzenie wyzszego stanowiska w stuzbie cywilnej nie moze nasta-
pi¢ w drodze powierzenia petnienia obowiazkow.
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Ustawa o stuzbie cywilnej (art. 53) okre§la wymagania, ktore powinna spetnié
osoba zajmujaca kierownicze stanowisko. Kandydat na wyzsze stanowisko powi-
nien:

— posiada¢ tytut zawodowy magistra lub réwnorzedny;

— by¢ niekaranym zakazem zajmowania stanowisk kierowniczych w urzedach
organow wiadzy publicznej lub petnienia funkcji zwiazanych z dysponowaniem
srodkami publicznymi;

— posiada¢ kompetencje kierownicze;

—mie¢ co najmniej szescioletni staz pracy, w tym co najmniej trzyletni staz
pracy na stanowisku kierowniczym w jednostkach sektora finanséw publicznych
w przypadku ubiegania sig¢ o stanowisko dyrektora generalnego urzedu;

— mie¢ co najmniej trzyletni staz pracy, w tym co najmniej roczny na stanowi-
sku kierowniczym lub dwuletni na stanowisku samodzielnym, w jednostkach
sektora finansow publicznych;

— spetnia¢ wymagania okreslone w opisie stanowiska pracy oraz w przepisach
odrebnych.

Ustawa reguluje rowniez obsadzenie stanowiska kierowniczego bez przepro-
wadzania naboru. Dotyczy to stanowiska zastepcy kierujacego departamentem lub
komorka roéwnorzedna, stanowiska zastgpcy wojewodzkiego lekarza weterynarii,
stanowiska zastgpcy kierujacego komorka organizacyjna, w ktorej obsadzenie
moze nastapi¢ w drodze przeniesienia cztonka korpusu stuzby cywilnej spetniaja-
cego wymagania na to stanowisko oraz posiadajacego ostatnia pozytywna oceng
okresowa na jednym z dwoch najwyzszych pozioméw przewidzianych
w skali ocen, sporzadzona w okresie 24 miesigcy poprzedzajacych przeniesienie
lub w drodze oddelegowania tej osoby pod warunkiem spelniania przez nia wy-
magan na to stanowisko (art. 54 ust. 2—5 ustawy o shuzbie cywilne;j).

Kazda rekrutacja w administracji publicznej musi by¢ ogloszona w ,,Biuletynie
Informacji Publicznej” (BIP) oraz na tablicy informacyjnej w danym urzedzie.
Przepisy ustawy o stuzbie cywilnej (art. 55), jak rowniez ustawy o pracownikach
samorzadowych (art. 13) ,,doktadnie okreslaja zakres podmiotowy ogloszenia
o wolnym etacie, ktore powinno zawiera¢ oprocz nazwy stanowiska, wymagania
kwalifikacyjne zgodne z opisem stanowiska podzielone na niezbgdne i dodatkowe
oraz zakres zadan na stanowisku” (Czajka 2012, s. 48—49). Obie ustawy S$cisle
okreslaja takze dokumentacj¢ z przeprowadzenia rekrutacji i selekcji, wliczajac
w to tre$¢ ogloszenia. Protokoél z naboru ,,powinien zawiera¢ liczbe nadestanych
ofert, w tym liczbg ofert spetniajacych wymagania, informacje o metodach i techni-
kach naboru, w tym selekcji, uzasadnienie dokonanego wyboru kandydatow oraz
sktad komisji. Protokot z naboru musi by¢ podany do publicznej wiadomosci tam,
gdzie zamieszczono oferte pracy” (tamze, s. 49).

Takie zbiurokratyzowanie procesu rekrutacji w administracji publicznej (tak
rzadowej, jak i samorzadowej) ma zapobiec nieprawidtowosciom w zatrudnianiu
nowych pracownikdw bez przejrzystych zasad, na podstawie rekomendacji zna-
jomych lub wedhug subiektywnych zasad, z pominigciem oceny kwalifikacji,
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ktore powinny tu by¢ kluczowe. ,,Przyczyna zaostrzenia zasad naboru byt takze
zamiar wigkszej profesjonalizacji kadr urzedniczych przez wprowadzenie przej-
rzystych kryteriow wobec kandydatow” (tamze).

Edukacja

Obsadzanie stanowisk kierowniczych w placowkach o$wiatowych reguluje
ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 r. o systemie o$wiaty. W mysl tej ustawy ,,szkola
lub placowka kieruje nauczyciel mianowany lub dyplomowany, ktéremu powie-
rzono stanowisko dyrektora albo osoba niebgdaca nauczycielem powotana na
stanowisko dyrektora przez organ prowadzacy, po zasi¢gni¢ciu opinii organu
sprawujacego nadzor pedagogiczny” (art. 36 ust. 11 2).

Zgodnie z art. 36a ust 1-3 stanowisko dyrektora szkoly lub placoéwki powierza
organ prowadzacy szkote lub placowke po przeprowadzeniu konkursu. Jesli do
konkursu nie zglosi si¢ zaden kandydat albo w wyniku konkursu nie uda sig¢ wy-
bra¢ kandydata, organ prowadzacy powierza to stanowisko ustalonemu przez
siebie kandydatowi, po zasiggnigciu opinii rady szkoty lub placéwki i rady peda-
gogiczne;j.

Wymog konkursu nie jest stosowany w szkotach i placowkach publicznych
prowadzonych przez osoby fizyczne lub osoby prawne niebgdace jednostkami
samorzadu terytorialnego.

W celu przeprowadzenia konkursu powotywana jest komisja konkursowa zto-
zona z przedstawicieli organu prowadzacego, nauczycieli szkoly, rodzicéw 1 organi-
zacji zwiazkowych. Sktad komisji szczegétowo opisany jest w art. 36a ust. 6 ustawy,
a regulamin konkursu okreslany jest przez wlasciwego ministra.

Stanowisko dyrektora szkoty lub placéwki powierzane jest na 5 lat szkolnych.
W uzasadnionych przypadkach mozna powierzy¢ to stanowisko na krotszy okres,
jednak nie krotszy niz 1 rok szkolny. Po uplywie tego okresu organ prowadzacy, po
zasiggnigciu opinii rady szkoty lub placowki i rady pedagogicznej, w uzgodnieniu
z kuratorem oswiaty moze przedtuza¢ powierzenie stanowiska na kolejne okresy.

W mysl ustawy o systemie o§wiaty istnieja okreslone wymagania, jakie powin-
na spetnia¢ osoba zajmujaca stanowisko dyrektora lub inne stanowisko kierownicze
w szkotach i placowkach. Wymagania te okresla w drodze rozporzadzenia minister
wiasciwy do spraw o$wiaty i wychowania, dla szkot artystycznych — w porozumie-
niu z ministrem wlasciwym do spraw kultury i ochrony dziedzictwa narodowego.
Wymagania te uwzgledniaja w szczegdlnosci kwalifikacje do zajmowania stanowi-
ska nauczyciela, przygotowanie w zakresie zarzadzania, oceng pracy i spetnianie
warunkow zdrowotnych do zajmowania stanowiska kierowniczego (art. 36 ust. 3
ustawy).

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 27 pazdziernika 2009 r.
w sprawie wymagan, jakim powinna odpowiada¢ osoba zajmujaca stanowisko
dyrektora oraz inne stanowisko kierownicze w poszczegdlnych typach publicz-
nych szkot i rodzajach publicznych placowek (DzU nr 184, poz. 1436) okresla
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nastgpujace wymagania kwalifikacyjne dotyczace kandydata na dyrektora pu-
blicznego przedszkola, publicznej szkoly i placowki:

1) ukonczyt studia magisterskie i posiada przygotowanie pedagogiczne oraz
kwalifikacje do zajmowania stanowiska nauczyciela w danym przedszkolu, szko-
le lub placéwce;

2) ukonczyt studia wyzsze lub studia podyplomowe z zakresu zarzadzania albo
kurs kwalifikacyjny z zakresu zarzadzania o$wiata, prowadzony zgodnie z przepi-
sami w sprawie placowek doskonalenia nauczycieli;

3) posiada co najmniej pigcioletni staz pracy pedagogicznej na stanowisku na-
uczyciela lub pigcioletni staz pracy dydaktycznej na stanowisku nauczyciela aka-
demickiego (§ 1 pkt. 1-9 rozporzadzenia).

Dodatkowo od kandydata na dyrektora wymagane jest posiadanie co najmnig;j
dobrej oceny pracy w okresie ostatnich pigciu lat lub pozytywnej oceny dorobku
zawodowego w okresie ostatniego roku albo — w przypadku nauczyciela akade-
mickiego — pozytywnej oceny pracy w okresie ostatnich czterech lat w szkole
wyzszej. Pozostatle wymagania stawiane kandydatowi na dyrektora szkoty sa ta-
kie, jak w konkursach na stanowisko w administracji publiczne;.

Stanowisko dyrektora publicznych szkot: przedszkola, podstawowej, gimna-
zjum, zasadnicze]j szkoty zawodowej, liceum profilowanego, technikum, techni-
kum uzupehiajacego i szkoty policealnej, publicznych placowek (z wyjatkiem
szkot specjalnych), moze zajmowaé réwniez nauczyciel mianowany lub dyplo-
mowany, ktory ukonczyt studia pierwszego stopnia lub studia wyzsze zawodowe
1 ma przygotowanie pedagogiczne lub ukonczyt nauczycielskie kolegium jezykow
obcych, posiada kwalifikacje do zajmowania stanowiska nauczyciela w danej
szkole i spelnia wymagania okre§lone w § 1 pkt. 2—9 rozporzadzenia.

Stanowisko wicedyrektora wymienionych szkot i placowek moze zajmowac
nauczyciel kontraktowy, mianowany lub dyplomowany, ktéry posiada co naj-
mniej czteroletni staz pracy pedagogicznej na stanowisku nauczyciela lub cztero-
letni staz pracy dydaktycznej na stanowisku nauczyciela akademickiego dodat-
kowo uzyskat:

— co najmniej dobrg ocena pracy w okresie ostatnich czterech lat pracy lub

— pozytywna ocena dorobku zawodowego w okresie ostatniego roku albo

— w przypadku nauczyciela akademickiego — pozytywna ocena pracy w okre-
sie ostatnich czterech lat pracy w szkole wyzszej — przed powierzeniem stanowi-
ska wicedyrektora (§ 7.1. pkt. 1-2 rozporzadzenia).

Ustawa o systemie o$wiaty dopuszcza rowniez mozliwos¢ utworzenia stano-
wiska wicedyrektora oraz innych stanowisk kierowniczych (np. kierownika prak-
tycznej nauki zawodu, §wietlicy szkolnej lub internatu). Zgodnie z ramowym
statutem szkoly, w ktorym je przewidziano. W ustawie nie uregulowano szczego-
lowych zasad dotyczacych powierzenia tych stanowisk kierowniczych, zaktadajac
jedynie, ze stanowisko wicedyrektora i inne stanowiska kierownicze powierza
(i odwotuje) dyrektor szkoly lub placowki po zasiggnigciu opinii organu prowa-
dzacego, rady szkoty lub placéwki i rady pedagogicznej (art. 37 ust. 1).
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Ochrona zdrowia

W publicznych zaktadach opieki zdrowotnej, zgodnie z ustawa z dnia 30 sierpnia
1991 r. o zaktadach opieki zdrowotnej DzU 1991 r. nr 91, poz. 408 z pdzn. zm. prze-
prowadzany jest konkurs na stanowiska kierownicze. Ustawa reguluje proces
wytaniania i okresla niezbedne kwalifikacje oséb zajmujacych stanowiska kie-
rownicze w ZOZ-ach.

Zgodnie z art. 44a. ust. 1 ustawy o zakladach opieki zdrowotnej konkurs
przeprowadza si¢ w celu wylonienia 0s6b na nastgpujacych stanowiskach:

— kierownika zaktadu, z wyjatkiem kierownika samodzielnego zaktadu opieki
zdrowotnej;

— zastepey kierownika zaktadu w zaktadzie, w ktorym kierownik nie jest leka-
rzem;

— ordynatora;

— ordynatora — kierownika kliniki;

— ordynatora — kierownika oddziatu klinicznego;

— naczelnej pielggniarki;

— przetozonej pielggniarek zaktadu;

— pielegniarki oddziatowe;j.

Konkursy na stanowiska kierownika oraz zastgpcy kierownika zaktadu opieki
zdrowotnej oglasza podmiot, ktory utworzyt zakltad, a na pozostate stanowiska
kierownicze konkurs oglasza kierownik ZOZ (art. 44a ust. 2 ustawy). Konkursy
na stanowisko ordynatora — kierownika kliniki oglasza i przeprowadza rektor
wlasciwej publicznej uczelni medycznej lub publicznej uczelni prowadzacej dzia-
falno$¢ dydaktyczna i badawcza w dziedzinie nauk medycznych, na zasadach
okreslonych w statucie uczelni, a na stanowisko ordynatora — kierownika oddziatu
klinicznego — dyrektor Centrum Medycznego Ksztalcenia Podyplomowego, na
zasadach okre$lonych w statucie Centrum, po uprzednim zasiggnigciu opinii kie-
rownika tego zaktadu (art. 44 ust. 2a i 2b ustawy).

Konkursy na objecie stanowisk kierowniczych w ZOZ zasadniczo oglasza je-
go kierownik 1 przeprowadza za pomoca powolanej przez siebie komisji konkur-
sowej. Konkurs na stanowisko zastgpcy kierownika zakltadu w ZOZ, w jakim
kierownik nie jest lekarzem, oglasza podmiot, ktory utworzyt zaktad.

Obowiazek przeprowadzania konkursu na ww. stanowiska nie obejmuje ztob-
kéw oraz publicznych zaktadéw opieki zdrowotnej utworzonych i utrzymywanych
w celu prowadzenia badan naukowych i prac badawczo-rozwojowych w powiaza-
niu z udzielaniem $wiadczen zdrowotnych i promocja zdrowia. Konkurs nie jest
rowniez wymagany do obsady pozostalych stanowisk kierowniczych w publicz-
nych ZOZ-ach, innych niz stanowiska wymienione w ustawie o zaktadach opieki
zdrowotne;j.

Konkurs moze zosta¢ przeprowadzony tylko wtedy, gdy zglosi si¢ do niego
co najmniej dwoch kandydatow na stanowisko. Jezeli natomiast do konkursu nie
zglosilo si¢ co najmniej dwoch kandydatow i nie wybrano kandydata lub tez z kan-
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dydatem wybranym w postgpowaniu konkursowym nie nawiazano stosunku pra-
cy, wowczas kierownik zaktadu oglasza nowy konkurs w ciagu dwoch miesigcy
od daty zakonczenia postgpowania poprzedniego konkursu (art. 44a ust. 3 usta-
wy). Jezeli w wyniku prob przeprowadzenia dwoch kolejnych konkurséw kandy-
dat nie zostanie wybrany z tych samych przyczyn, kierownik tego zaktadu lub
podmiot, ktory utworzyt zaklad, nawiazuje stosunek pracy z osoba przez siebie
wskazana po zasiggnigciu opinii komisji konkursowej (art. 44a ust. 4 ustawy).
Nastepuje objecie stanowiska przez osobg wybrana przez kierownika, bez prze-
prowadzenia konkursu, tylko po zaopiniowaniu kandydatury przez komisj¢ kon-
kursowa.

Z kandydatem wybranym w drodze konkursu na stanowisko kierownicze
w publicznym ZOZ, z wyjatkiem stanowiska kierownika ZOZ, nawiagzywany jest
stosunek pracy na podstawie umowy o pracg na wskazany ustawa okres — 6 lat.
Okres ten moze by¢ przedtuzony do 8 lat, jezeli do osiagni¢cia wieku emerytalne-
go pracownikowi brakuje nie wigcej niz 2 lata (art. 44a ust. 51 7 ustawy).

Stosunek pracy nawiazany z kandydatem wybranym na stanowisko ordynato-
ra-kierownika kliniki oraz ordynatora-kierownika oddziatu klinicznego moze by¢
rozwiazany na wniosek kierownika zaktadu (art. 44a ust. 7a ustawy).

Szczegdtowe zasady przeprowadzania konkursu na niektore stanowiska kierow-
nicze w publicznych zakladach opieki zdrowotnej, sktad komisji konkursowej oraz
ramowy regulamin przeprowadzania konkursu okres$la rozporzadzenie Ministra
Zdrowia 1 Opieki Spotecznej z dnia 19 sierpnia 1998 r. w sprawie szczegdélowych
zasad przeprowadzania konkursu na niektore stanowiska kierownicze w publicznych
zaktadach opieki zdrowotnej, sktadu komisji konkursowej oraz ramowego regulami-
nu przeprowadzania konkursu (DzU nr 115, poz. 749 z p6zn. zm.).

Dzialalnosé ustugowa komunalna, spoleczna, indywidualna, pozostata
(dostawa wody, gospodarowanie sciekami; dziatalnosc zwiqzana z kulturq,
rozrywkq i rekreacjq; pozostata dziatalnosé ustugowa)

Prawie wszystkie instytucje przebadane w ramach sekcji ,,dziatalno$¢ ustugowa,
komunalna, spoteczna, indywidualna, pozostala” byly zwiazane z dzialalnoscia
kulturalna, mianowicie: centra kultury, miejskie/regionalne domy kultury, miej-
skie/powiatowe biblioteki publiczne, filharmonie, teatry, muzea, galerie sztuki.
Wigkszos¢ publicznych placowek kultury administrowana jest przez samorzady
lokalne, ktorych organy maja takze prawo powotywaé w tych instytucjach kie-
rownikow.

Dyrektora instytucji kultury wytania si¢ w drodze konkursu, jesli tak przewi-
duja odpowiednie akty prawne. Ustawa z dnia 25 pazdziernika 1991 r. o organizo-
waniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej (DzU z 2012 r., poz. 406) nie wymaga
trybu powotywania kierownikow instytucji kultury, jednak preferuje, a w niekto-
rych przypadkach wrgcz narzuca tryb konkursowy. W drodze rozporzadzenia
minister wtasciwy do spraw kultury i dziedzictwa narodowego wskazuje instytu-
cje kultury, w ktérych przeprowadzenie konkursu na dyrektora jest obowiazkowe.
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W przypadku powotywania tej samej osoby na stanowisko dyrektora na nastgpny
okres, organizator zasi¢ga opinii ministra wtasciwego do spraw kultury i ochrony
dziedzictwa narodowego. Minister moze wyrazi¢ zgode¢ na powotanie na stanowi-
sko dyrektora bez przeprowadzania konkursu, kandydata wskazanego przez orga-
nizatora (art. 16 ust 3 ustawy). W takiej sytuacji organizator sktada do wtasciwe-
go ministra wniosek wraz z uzasadnieniem o wyrazenie zgody na powolanie
dyrektora instytucji kultury bez przeprowadzania konkursu. Procedura ta wymaga
od organizatora podania informacji na temat wyksztatcenia, kompetencji i do-
swiadczenia zawodowego na stanowisko dyrektora (art. 16 ust 3a). Wniosek jest
rozpatrywany przez ministra w terminie 30 dni. Brak pozytywnego rozpatrzenia
wniosku przez ministra wlasciwego do spraw kultury i ochrony dziedzictwa naro-
dowego skutkuje niepowotaniem kandydata na stanowisko dyrektora instytucji.

Od 6 lipca 2004 r. reguly przeprowadzania konkurséw na stanowiska kierow-
nicze w instytucjach kultury opisane sa w rozporzadzeniu Ministra Kultury z dnia
30 czerwca 2004 r. w sprawie organizacji i trybu przeprowadzania konkursu na
kandydata na stanowisko dyrektora instytucji kultury (DzU z 2004 r. nr 154, poz.
1629). Konkurs na kandydata na stanowisko dyrektora instytucji kultury oglasza
wlasciwy organizator. Ogloszenie o konkursie podawane jest do publicznej wia-
domosci w dziennikach i w danej instytucji. Ogloszenie zawiera m.in. wymagane
kwalifikacje kandydatow i sposob ich dokumentowania, informacje o sposobie
zapoznania si¢ kandydata z warunkami organizacyjno-finansowymi dziatalnosci
instytucji kultury (§ 3 pkt. 1-3 rozporzadzenia). Do przeprowadzenia konkursu
powolywana jest komisja konkursowa sktadajaca si¢ przynajmniej z 3 osoéb, kto-
rej zadaniem jest okreslenie kryteriow oceny, przeprowadzenie post¢powania
konkursowego, sporzadzenie protokolu oraz przekazanie wynikéw konkursu or-
ganizatorowi.

Ustawa o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnos$ci kulturalnej wprowadza
podziat instytucji kultury na instytucje artystyczne i inne instytucje kultury. Bio-
rac pod uwage ich specyfike, ustawa nieco réznie reguluje sposob zatrudnienia
dyrektora. Co do zasady dyrektor instytucji kultury powolywany jest na czas
okreslony.”” To nowa regula, wprowadzona do przepisow ostatnia nowelizacja
ustawy z dnia 1 stycznia 2012 r.

Dyrektora instytucji artystycznej powoluje si¢ na okres od trzech do pigciu
sezonow artystycznych. (sezon artystyczny trwa od 1 wrzesnia do 31 sierpnia

27 Dyrektorzy instytucji kultury powotani na stanowiska przed dniem wejcia w zycie niniej-

szej ustawy na czas nieokre$lony pozostaja na zajmowanych stanowiskach nie dtuzej niz rok od
dnia wejscia w zycie ustawy. W terminie roku od dnia wejscia w zycie niniejszej ustawy organi-
zatorzy moga powotac te osoby na stanowiska dyrektorow na czas okreslony od trzech do sied-
miu lat, a w przypadku instytucji kultury, ktére z dniem wejscia w zycie ustawy stajq si¢ instytu-
cjami artystycznymi, od trzech do pigciu sezondéw artystycznych, bez przeprowadzania konkursu.
Niepowotanie na stanowisko dyrektora na czas okre$lony jest rownoznaczne z odwotaniem dyrekto-
ra z uptywem roku od dnia wejscia w Zycie ustawy” — art. 8 p. 3 ustawy.
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nastgpnego roku). Zas dyrektora instytucji kultury innej niz instytucja artystyczna
powoluje si¢ na okres od trzech do siedmiu lat (art. 15 ust 2 ustawy).

Powolywanie dyrektora na czas okreslony (lata czy sezony) ma pomoc w pla-
nowaniu nie tylko rozwoju instytucji kultury, ale réwniez w planowaniu $ciezki
kariery zawodowej dyrektorow i tworzeniu profesjonalnej kadry menedzerow
kultury (Hotda J., Hotda Z., Ostrowska 2005).

Powotanie dyrektora instytucji kultury na czas okre$lony przez organizatora
wymaga uzyskania opinii zwiazkow zawodowych i tworczych wiasciwych ze
wzgledu na rodzaj dziatalnosci prowadzonej przez instytucje. Odwotanie dyrekto-
ra nastgpuje w tym samym trybie. Zasigganie opinii zwiazkow zawodowych oraz
stowarzyszen zawodowych i tworczych nie jest konieczne w przypadku wytonie-
nia kandydata na dyrektora w drodze konkursu.
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Rozdzial 111

KOBIETY NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH
W SWIETLE BADAN

1. Cel, metoda i organizacja badania

Celem badania byto rozpoznanie sytuacji kobiet na stanowiskach kierowni-
czych w sferze publicznej, przebiegu Sciezki ich kariery oraz uwarunkowan,
gtéwnie rodzinnych, osiagnigcia pozycji zawodowe;.

W badaniu poszukiwano odpowiedzi na nast¢pujace pytania badawcze:

1. Jakimi cechami charakteryzuja si¢ kobiety na stanowiskach kierowniczych
w sektorze publicznym?

2. Jak przebiegaty $ciezki kariery zawodowej kobiet na stanowiskach kierow-
niczych?

3. Jak kobiety oceniaja swoja prace, stosunki z przelozonymi i relacje z pod-
wladnymi?

4. Jakie sa uwarunkowania rodzinne karier zawodowych kobiet na stanowi-
skach kierowniczych?

5. Czy tatwo jest godzi¢ prace z Zyciem rodzinnym, sprawujac kierownicze
stanowisko?

Proba badawcza zostata dobrana w sposob celowy. Przyjeto nastepujace zato-
zenia do jej okreslenia:

e Badaniem zostaly objgte kobiety na stanowiskach kierowniczych zatrudnio-
ne w sektorze publicznym. Wybor sektora wynikat z jednej strony z wysokiego
udziatu kobiet wsrod ogdtu pracujacych (por. rozdz. II). Z drugiej strony wzigto
pod uwage fakt, iz w sektorze tym, a zwlaszcza w takich sekcjach gospodarki
narodowej, jak: administracja panstwowa i samorzadowa, edukacja, ochrona zdro-
wia obowiazuja zasady konkursowego wylaniania kandydatow na stanowiska kie-
rownicze, obiektywizujace w sensie normatywnym kryteria obsady tych stanowisk.
Pozwolito to skoncentrowa¢ wigksza uwage na rozpoznaniu, czy i w jakim zakresie
na proces kariery zawodowej kobiet oddziatuja inne czynniki, zwiazane z ich
sytuacja rodzinna, a wiec te, ktore w najwigkszym stopniu determinuja sytuacje
ogotu kobiet na rynku pracy.
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e W ramach sektora publicznego uwzgledniono 4 sekcje gospodarki narodo-
wej: administracja publiczna, edukacja, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna oraz
dzialalno$¢ ustugowa (jako najbardziej sfeminizowane sekcje w sektorze publicz-
nym). Udziat kobiet i m¢zczyzn w ogdlnej liczbie pracujacych w poszczegodlnych
sekcjach ksztattowal si¢ nastepujaco :

— administracja publiczna: 50,8% kobiety, 49,2% mezczyzni,

— edukacja: 76,6% kobiety, 23,4% mezczyzni;

— opieka zdrowotna i pomoc spoteczna: 81,1% kobiety, 18,9% mezczyzni;

— dziatalno$¢ ustugowa, komunalna 51% kobiety, 49% mezczyzni.

e Wstepnie przyjeto zatozenie, ze ankiety zostana skierowane do 500 respon-
dentek.

e Dokonano proporcjonalnego podziatu respondentek na poszczegélne sekcje
wedtug liczby pracujacych kobiet w czterech wymienionych sektorach (tab. 1).

Tabela 1
Struktura pracujacych kobiet wedlug sekcji PKD (BAEL)
Liczba pra- Liczba pra- Liczba k Ol.)let
. . R przewidzia-
Sekcje cujacych cujacych nveh wstepnie
kobiet w tys. kobiet w % Y P
do badania
Administracja publiczna, obrona narodowa,
obowiazkowe ubezpieczenia spoteczne 519 20 100
Edukacja 995 39 195
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 749 29 145
Dziatalno$¢ ustugowa komunalna, spotecz-
na, indywidualna, pozostata (dostawa
wody, gospodarowanie $ciekami; dziatal-
nos$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekre-
acja; pozostata dziatalno$¢ ustugowa) 310 12 60
Ogodtem 2573 100 500

Zrodto: BAEL za IV kwartal 2012 r., GUS.

Ustalono, ze w ramach poszczeg6lnych sekcji badane beda nastgpujace insty-
tucje:

e administracja publiczna:

—urzedy wojewddzkie,

— starostwa powiatowe,

— urzedy miasta,

— powiatowe urzedy pracy,

—urzedy skarbowe;

' Dane na podstawie BAEL za IV kwartat 2012 r., GUS.
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e zdrowie:

— szpitale wojewddzkie,

— szpitale powiatowe,

— szpitale miejskie,

— szpitale specjalistyczne;

e cdukacja:

— szkoty podstawowe,

— gimnazja,

— szkoly ponadgimnazjalne,

— dziatalno$¢ ustugowa, komunalna, spoleczna, indywidualna, pozostata;

e centra kultury:

— miejskie/regionalne domy kultury,

— mlodziezowe domy kultury,

— miejskie/powiatowe biblioteki publiczne,

— filharmonie/teatry/muzea/galerie sztuki;

e inne:

— komunalne zaktady gospodarki mieszkaniowe;j,

— miejskie zarzady ustug komunalnych,

— miejskie zarzady drog i mostow.

Zatozono, ze ankiety bgda kierowane do kobiet pelnigcych nastgpujace funk-
cje kierownicze: dyrektora lub wicedyrektora placowki, dyrektora/kierownika/
naczelnika wydziatu/departamentu/biura, ordynatora oddziatu, kierownika zakta-
du lub pehiacych inne funkcje kierownicze odpowiadajace specyfice instytuczii/
zaktadu pracy, np. pielggniarka oddziatowa, gtéwna ksiggowa, skarbnik miasta.

Do badania wybrano trzy wojewodztwa:

e mazowieckie — wojewddztwo o najwigkszej liczbie kobiet pracujacych na
stanowiskach kierowniczych,

e slaskie — wojewodztwo o najmniejszej liczbie kobiet pracujacych na stano-
wiskach kierowniczych,

e podlaskie — wojewoddztwo o przecigtnej liczbie kobiet na stanowiskach kie-
rowniczych.

W tabeli 2 przedstawiono podstawowe wskazniki dotyczace zatrudnienia i bez-
robocia w poszczegolnych wojewodztwach w podziale na pteé.

Z danych urzedow statystycznych wynika, ze wojewodztwo mazowieckie
charakteryzuje si¢ najwyzszym wskaznikiem zatrudnienia kobiet sposrdd trzech
badanych wojewddztw (44%), najwyzszym udzialem kobiet pracujacych na sta-
nowiskach kierowniczych i jednoczes$nie najnizsza stopa bezrobocia.

2 Ostatecznie do badania wytypowano wigksza liczbg kobiet, aby zwigkszy¢ liczebnos¢ uzyska-

nej proby.
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Wojewoddztwo Slaskie charakteryzuje si¢ najnizsza warto$cia wskaznika za-
trudnienia kobiet (39,6%) i jednocze$nie najnizszym udziat kobiet w grupie za-
wodow: przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy (2,7%).
Stopa bezrobocia kobiet jest porownywalna z wartoscia dla wojewédztwa podla-
skiego, ktore osiagnelo przecigtne wartosci dla tych wskaznikow. W dalszej ko-
lejnosci w ramach kazdego wojewodztwa wybrano po pig¢ najwigkszych miast
powiatowych oraz stolice wojewodztwa, przyjmujac, ze sa to tereny o wigkszym
»skupisku” badanych instytucji, co utatwi dotarcie do zatrudnionych w nich ko-
biet na stanowiskach kierowniczych.

Tabela 2
Charakterystyka rynkéw pracy badanych wojewodztw (wybrane wskazniki)
W P Wojewddztwo | Wojewodztwo | Wojewodztwo
yszczegolnienie oo . . .
mazowieckie Slaskie podlaskie
Wskaznik ogolem 49,3 46,3 46,7
saznix kobiety 44,0 39,6 40,4
zatrudnienia - —

mezczyzni 55,2 53,6 53,3
Przedstawiciele wladz ogotem 10,2 6,6 8,3
publicznych, wyzsi kobiety 8,8 2,7 3,2
urzgdnicy i kierownicy** | mezczyzni 11,5 3,8 5,1
ogolem 10,6 11,7 12,8
Stopa bezrobocia* kobiety 9,9 12,9 12,8
mezezyzni 11,2 10,7 12,7

Zrodto: *Rocznik Statystyczny Wojewodztw 2012 r., dane za 2011 r.; **dane za 2010 r. z Urzedow
Statystycznych w Warszawie, Katowicach i Bialymstoku.

W celu dotarcia do potencjalnych respondentek zidentyfikowano na ogoélnie
dostepnych stronach internetowych adresy instytucji i zebrano informacje tele-
adresowe dotyczace kobiet zajmujacych kierownicze stanowiska.

W I etapie badania rozestane zostaly (za pomoca poczty elektronicznej) za-
proszenia do udziatu w badaniu, a nast¢pnie wystano 45 ankiet do kobiet sprawu-
jacych funkcje kierownicze w Biatymstoku. Potraktowano to jako badanie pilota-
zowe sprawdzajace narzedzie badawcze i technike badania. Kobiety, do ktérych
wystano ankietg reprezentowaly instytucje z sekcji gospodarki narodowe;j przyJQ-
tych jako teren badan: wydzialy starostwa powiatowego, wydziaty urzedu woje-
wodzkiego, szkoty podstawowe, gimnazja szkoty $rednie, szpitale, domy kultury
i przedsigbiorstwo komunalne.

Z badania pilotazowego pozyskano trzy ankiety odestane poczta elektroniczna
oraz dwie poczta tradycyjna. Na podstawie otrzymanych kwestionariuszy ankiet
dokonano weryfikacji narzedzia badawczego (m.in. poprawiono reguly przejscia,
powigkszono miejsce na odpowiedz na ostatnie pytanie otwarte).

Niski wskaznik zwrotu ankiet w badaniu pilotazowym przyczynit si¢ do pod-
jecia decyzji o skierowaniu glownego strumienia ankiet w badaniu wiasciwym
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poczta tradycyjna. W zwiazku z tym na nast¢gpnym etapie przygotowano baz¢
adresowa do wysytki ankiet skierowanych do kobiet zajmujacych kierownicze
stanowiska w wybranych sekcjach sektora publicznego w trzech wojewddztwach
w ramach badania wlasciwego.

Ogolnie dostepne informacje (w Internecie) wskazaty, ze liczba kobiet za-
trudnionych na wytypowanych stanowiskach kierowniczych w wybranych insty-
tucjach przekracza zaplanowana liczbe¢ 500 respondentek. W zwiazku z tym an-
kiety zostaly skierowane do ogolnej liczby kobiet spetniajacych kryteria badania.
Dokonano proporcjonalnego podziatu liczby respondentek na poszczeg6élne sek-
cje (wedlug struktury obliczonej wg zasad podanych w tabeli 1) i w podziale na
poszczegdlne tereny badawcze. Laczna probe do wysytki ankiet zaprezentowano
w tabeli 3.

Tabela 3
Liczba kobiet, do ktérych skierowano ankiety
Admini-
stracja Dzialal-
Wojewédztwo Miasto panstwowa | Zdrowie | Edukacja nos¢ RAZEM
i samorza- ustlugowa
dowa
Bialystok 16 18 20 4 58
Suwatki 18 2 12 1 33
Lomza 19 3 12 3 37
PODLASKIE Augustow 12 8 4 2 26
Zambrow 8 3 7 1 19
Hajnowka 12 7 6 1 26
Warszawa 30 4 24 16 74
Radom 16 15 40 5 76
Plock 14 11 12 3 40
MAZOWIECKIE Siedlce 10 14 11 1 36
Ostroteka 17 8 13 5 43
Ciechanéw 13 11 8 3 35
Katowice 20 15 28 10 73
Czestochowa 17 10 21 5 53
. Cieszyn 15 11 11 6 43
SLASKIE Gliwice 27 7 23 8 65
Bielsko Biata 21 5 11 2 39
Bytom 10 15 26 7 58
RAZEM 295 167 289 83 834

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Do badania ankietowego wytypowano 834 kobiety. Wysytka kwestionariuszy
przebiegata dwutorowo. Do 150 kobiet ankiety wystano poczta elektroniczna, do
pozostatych (684 osoby) poczta tradycyjna. Do kazdej ankiety dotaczona bylta
koperta zwrotna ze znaczkiem.
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Wysylka ankiet nastapita na przelomie kwietnia i maja 2011 r. Do dnia 26 lipca
otrzymano 207 wypetnionych ankiet, co stanowito 29% proby. Po sezonie urlo-
powym powtdrzono wysytke ankiet. Ostatecznie otrzymano 275 poprawnie wypet-
nionych kwestionariuszy ankiet (33% calkowitej proby), ktore przyjeto do analizy.

Badania zrealizowano z wykorzystaniem standaryzowanego kwestionariusza,
zawierajacego 74 pytania, w tym 7 pytan otwartych.

Pierwsza grupa pytan dotyczyta charakterystyki zawodowej respondentek oraz
cech ich miejsca pracy (zaktadu pracy) i stanowiska.

Kolejne pytania odnosily si¢ do przebiegu pracy zawodowej kobiet uczestni-
czacych w badaniach, podnoszenia kwalifikacji, wsparcia na §ciezce awansu.

Odpowiedzi na kolejne pytania stanowia opinie respondentek nt. postrzegania
zasad oceny pracy, ksztaltowania si¢ stosunkow z przetozonymi oraz relacji z pod-
wiladnymi w odniesieniu do kobiet i do mezczyzn — wskazuja na ro6znice i podo-
bienstwa dostrzegane przez objete badaniem kobiety.

Dalsze pytania pozwolily na okreslenie przyczyn zadowolenia lub niezadowo-
lenia z pracy oraz zwiazanego z tymi uwarunkowaniami zainteresowania respon-
dentek dalszym awansem stanowiskowym.

Odrebny problem odnoszacy si¢ do zakresu obowiazkow zawodowych dotyczyt
czasu pracy (ilosci czasu poswigcanego na obowiazki zawodowe) 1 czasu poza praca.

Drugi blok pytan odnosit si¢ do zycia rodzinnego respondentek i rodzinnych
uwarunkowan kariery zawodowej. Poza pytaniami dotyczacymi wieku i stanu
cywilnego respondentek, ich sytuacji rodzinnej, sktadu gospodarstwa domowego,
liczby 1 wieku dzieci, form opieki nad nimi wykorzystywanych przez respondent-
ki i sposobu organizacji prac domowych znalazty si¢ tam takze pytania o to, jaki
okres w zyciu rodzinnym kobiet jest korzystny, a jaki niekorzystny dla awansu na
stanowisko kierownicze. Respondentki odpowiadaty tez na pytania o rozwigzania
ulatwiajace godzenie rol zawodowych z rodzinnymi; a szczegoélnie ulatwiajace
powrdt do pracy po okresowej dezaktywizacji zwigzanej z opieka nad malymi
dzie¢mi. W zwiazku z tym w kwestionariuszu znalazly si¢ m.in. pytania dotycza-
ce przerw w karierze zawodowej spowodowanych opieka nad dzie¢mi oraz oceny
ich wpltywu na mozliwosci awansu stanowiskowego na roéznych etapach zycia
rodzinnego (fazach zycia rodzinnego).

Ankiete koncza pytania dotyczace oceny ogodlnej sytuacji kobiet i uwarunko-
wan ich awansu kierowniczego. Respondentki odpowiadaly na pytania o skutki
laczenia pracy z obowigzkami rodzinnymi w konteks$cie sytuacji kobiet oraz oce-
nialy wplyw zmian ustrojowych na aktywno$¢ zawodowa kobiet i szanse ich
awansu zawodowego.

Ankiete konczy prosba o wyrazenie szerszej refleksji nt. problemow awansu
kierowniczego kobiet, podejmowanych w zadanych wczes$niej pytaniach.

W rezultacie uzyskano wiele dodatkowych, swobodnych wypowiedzi respon-
dentek, dotyczacych tak ich wtasnej sytuacji, jak i szerszego, ogolnego kontekstu
réznych uwarunkowan kariery zawodowej kobiet. Wypowiedzi te zostaty wyko-
rzystane jako uzupelnienie raportu z badan.
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2. Kobiety na stanowiskach kierowniczych w sektorze
publicznym. Charakterystyka badanej populacji

2.1. Charakterystyka kierowniczych stanowisk pracy zajmowanych
przez badane kobiety

Przedmiotem analizy w tym opracowaniu jest awans zawodowy kobiet za-
trudnionych na stanowiskach kierowniczych w sferze publicznej, tym samym
zakres podmiotowy obejmuje kobiety zatrudnione na podstawie stosunku pracy,
a wigc dotyczy zatrudnienia sensu stricte (w waskim zakresie).

Wykres 1
Struktura badanych kobiet wedlug sekcji gospodarki (w %)

5,8

40,4

30,9

B administarcja Oedukacja B ochrona zdrowia Kkultura O ushugi

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Struktura respondentek wedtug sekcji gospodarki narodowej jest pochodna
doboru proby badawczej (por. rozdz. III pkt. 1). Sa to sekcje o wysokim udziale
kobiet w zatrudnieniu, a wiec sfeminizowane. W ogdlnej liczbie zbadanych ko-
biet (275) najliczniejsze zbiorowosci pracowaly w administracji publicznej rza-
dowej 1 samorzadowej (40,4%), w edukacji (30,9%) oraz w opiece zdrowotne;j
i pomocy spotecznej (20%). W dzialalno$ci zwiazanej z kultura zatrudnionych
bylto 5,8% respondentek, a 2,9% okreslito sekcje jako pozostata dziatalnos¢ ustu-
gowa. Nalezy zwr6ci¢ uwage, ze edukacja, zwlaszcza na szczeblu szkoty podsta-
wowej oraz gimnazjum, jest w zdecydowanej wigkszo$ci prowadzona przez sa-
morzady. Podobnie podstawowa opieka zdrowotna 1 pomoc spoteczna nalezy do
zadan samorzadow.

Respondentki pracujace w sekcji administracji, w zdecydowanej wigkszosci
zatrudnione bytly w sektorze samorzadowym (prawie 85%). Prawie wszystkie
(93%) kobiety pracujace w edukacji oraz w kulturze reprezentowaty sektor samo-
rzadowy, co wiaze si¢ ze struktura wlasnosci placéwek oswiaty, ktore w latach
dziewigcdziesiatych XX wieku zostaly przejete przez samorzady lokalne.
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Tabela 4
Struktura respondentek wedlug sekcji gospodarki i sektora wlasnosci
Sekcja gospodarki
ochrona
Sektog‘ . admn}l- edukacja ?dr0w1a kultura ushugi Ogolem
wlasnosci stracja i pomoc
spoleczna
w liczbach bezwzglednych
Rzadowy 17 6 15 1 0 39
Samorzadowy 94 79 40 15 8 236
Ogodtem 111 85 55 16 8 275
w % ogolem
Rzadowy 15,3 7,0 273 6,2 X 14,2
Samorzadowy 84,7 93,0 72,7 93,8 100,0 85,8
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
w % ogolem
Rzadowy 43,6 15,4 38,5 2,5 X 100,0
Samorzadowy 39,8 33,5 16,9 6,3 3,5 100,0
Ogodtem 404 30,9 20,0 5,8 2,9 100,0

Zrodlo : badania wiasne ZPR-IPiSS 2011.

Wigkszo$¢ kobiet pracowata w zaktadzie pracy ulokowanym w duzej miej-
scowosci liczacej 100 tys. 1 wigcej mieszkancow, a jedynie siedem w matym mie-
$cie zamieszkiwanym przez mniej niz 20 tys. osob. (co bylo nastgpstwem zasad
doboru terenu badawczego).

Tabela 5
Respondentki wedlug wielkosci miejscowosci, w ktorej zlokalizowano zaklad pracy
Liczba mieszkancow w tys. Liczba respondentek W % ogélem
Powyzej 500 36 13,1
100-499 126 45,8
50-99 49 17,8
20-49 57 20,7
10-19 3 1,1
Ponizej 10 4 1,5
OGOLEM 275 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Ponad potowa respondentek (53,8%) byla zatrudniona w zaktadzie pracy li-
czacym od 50 do 249 pracownikow ogotem, blisko co trzecia (30,5%) w duzym
zaktadzie zatrudniajacym powyzej 250 oséb, w tym co dziesiata w zaktadzie
z zatoga liczaca 1000 os6b 1 wigcej. Na wielkos¢ zakladow, w ktorych byty za-
trudnione respondentki oddziatywata w pewnym stopniu ich przynalezno$ci do
poszczegdlnych sekcji gospodarki narodowe;.
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Tabela 6
Respondentki wedlug sekcji gospodarki i wielkosci zakladu pracy
Sekcja gospodarki (w%) Ogélem
Liczba ochrona
pracowni- | admini- | eduka- ?drowm e ult lV)VllCZbilC(:l w %
kow ogélem | stracja cja i pomoc | ushugi ultura | bezwzgled- ogélem
spo- nych
leczna

10-49 6,3 16,5 3,6 0,0 56,3 32 11,5
50-249 56,8 80,0 7,3 75,0 43,7 148 53,8
250-999 24,3 1,2 473 12,5 0,0 55 20,0
1000

i wiece] 8.1 1,2 345 0,0 0,0 29 10,5
Brak

odpowiedzi 4,5 1,1 7,3 12,5 0,0 11 4,0
Ogodtem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 275 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Respondentki zatrudnione w edukacji i w ustugach w zdecydowanej wigkszo-
$ci pracowaly w zaktadach, w ktorych zatoga liczyta od 50 do 249 pracownikow.
W administracji ok. 57% ankietowanych pracowato w zaktadach o takiej wielko-
Sci zatogi. Ponad polowa respondentek zatrudnionych w kulturze to pracownice
malych zakladow o liczbie pracownikéw ogoétem od 10 do 49. W ochronie zdro-
wia respondentki pracowaly najczesciej w zaktadach liczacych od 250 do 999
oraz 1000 i wigcej osdb.

W okresie prowadzenia badania potowa z liczby badanych kobiet zajmujacych
stanowiska kierownicze pehita funkcje dyrektora (41,5%) lub zastepcy dyrektora
(8,4%). Rownie liczna grupa respondentek piastowata stanowisko naczelnika, kie-
rownika dziatu, ordynatora, glownego ksiggowego (46,5%) badz — cho¢ rzadko —
zastepcy kierownika dzialu, wydziatu, oddziatu (2,5%), np. zastepcy ordynatora.
Specyfika zajmowanych stanowisk byta zwiazana z sekcja gospodarki, w ktorej
pracowaty kobiety. W edukacji zdecydowana wigkszo$¢ respondentek zajmowata
stanowisko dyrektora naczelnego; w kulturze prawie 2/3 ankietowanych to dyrek-
torzy naczelni, za§ w ushugach co druga pehita funkcj¢ dyrektora naczelnego.
W ochronie zdrowia badane kobiety najczgsciej zajmowaty stanowisko z grupy:
kierownik dziatu, ordynator. Podobnie w administracji, gdzie 2/3 respondentek
petnito funkcje kierownika dziatu, naczelnika badz gtéwnego ksiggowego.

Respondentki najczesciej kierowaty zespotem sktadajacym sig¢ z co najmniej
dziesigciu 0séb (86,1%), w tym blisko polowa (45,8%) kierowala liczniejszym
zespotem pracownikow — od 10 do 49 osob, a czgséciej niz co trzecia kobieta
(36,4%) — od 50 do 249 oso6b. Jedynie siedem kobiet kierowato zespoltem licza-
cym od 250 do 999 os6b, a jedna — wigkszym (pig¢ respondentek nie podato
wielkos$ci zespotu). Prawie co 6sma badana kobieta (13,1%) kierowata zespotem
malym — do 9 o0s6b.
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Tabela 7
Respondentki wedlug sekeji gospodarki i stanowiska (w %)
Zajmovyane Admipi- Edl'lka- Ochrm.la Uslugi Kultura | Ogélem
stanowisko stracja cja zdrowia
Dyrektor naczelny 23,4 82,4 7,3 50,0 62,5 41,5
Zastepca dyrektora 4.5 10,6 9,1 12,5 18.8 8,4
Kierownik dziatu,
naczelnik, ordynator,
glowny ksiggowy itp. 66,7 3,5 81,8 37,5 18,7 46,5
Zastgpca kierownika
wydziatu, ordynatora 5,4 0,0 1,8 0,0 0,0 2.5
Inna grupa
kierownicza 0,0 3,5 0,0 0,0 0,0 1,1
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Zwykle zespoty podlegle respondentkom sktadaty si¢ w wigkszosci (wigk-
szo$¢ okreslona jako ponad 51% skladu zespotu) z kobiet: stwierdzito tak 80,7%
badanych. W co dziewiatym zespole byly same kobiety (wskazania 11,6% re-
spondentek). W pozostatych, nielicznych przypadkach sktad zespolu wedtug pici
charakteryzowano poprzez nastgpujace wskazania: mniejszo$¢ kobiet — 4,7%
przypadkéw oraz bardzo maly udzial kobiet (20% i mniej) — 0,4%, czyli jeden

przypadek.

Respondentki wedlug wielkos$ci kierowanego zespotu (w %)

36,4

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

2,5

2,2

kil

13,1

45,8

& do 9 O10-49 @50-249 O0250-999 M 1000+

Wykres 2

Przewaga kobiet w zespolach kierowanych przez respondentki wynikata z faktu
prowadzenia badan w sfeminizowanych sekcjach gospodarki narodowej. We wszyst-
kich badanych sekcjach gospodarki respondentki kierowaty zespotami, w ktorych
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przewazaty kobiety. Prawie wszystkie respondentki pelniace funkcje kierownicze
w edukacji kierowaty zespolem z przewaga kobiet. W ochronie zdrowia zespotem
sktadajacym sig tylko z kobiet zarzadzala prawie co czwarta respondentka. W sekcji
,ushug™ co czwarta respondentka kierowata zespotem, w ktorym kobiety stano-
wily mniejszo$¢, a co 6sma, gdzie byto bardzo mato kobiet.

Tabela 8

Respondentki wedlug sekcji gospodarki i stopnia feminizacji zespotu,
ktorym kieruja (w %)

Udzial kobiet ..
w zespole, ktérym Admini- | Eduka- | Ochrona Ushugi | Kultura | Ogélem
Pani kieruje stracja cja zdrowia
Tylko kobiety 12,6 3,5 23,6 0,0 12,5 11,6
Przewaga kobiet
(powyzej 51%) 81,1 91,8 69,1 62,5 68,8 80,8
Mniejszo$¢ to kobiety 4.5 0,0 5,5 25,0 18,7 4.7
Bardzo mato kobiet
(20% i mniej) 0,0 0,0 0,0 12,5 0,0 0,4
Brak danych 1,8 4.7 1,8 0,0 0,0 2.5
Ogélem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Badane kobiety zajmujace kierownicze stanowiska miaty duze doswiadczenie
zawodowe, mierzone ogdlnym lacznym stazem pracy: 96% z nich pracowato
powyzej 10 lat, w tym 72,6% ponad 20 lat (35,6% kobiet pracowato ponad 30
lat). W edukacji ponad polowa respondentek charakteryzowata si¢ ogélnym sta-
zem pracy od 20 do 30 lat. Najdtuzszy, taczny staz pracy (ponad 30 lat) miaty
respondentki zatrudnione na stanowiskach kierowniczych w sekcji ustug.

Tabela 9

Respondentki wedlug sekcji gospodarki i ogélnego stazu pracy (w %)

Laczny staz pracy églgé?;- Ed;;::a- (Z);?;'&?: Ustugi | Kultura | Ogélem
Powyzej 5 do 10 lat 6,3 0,0 0,0 0,0 12,5 33
Powyzej 10 do 20 lat 297 14,1 21,8 25,0 312 233
Powyzej 20 do 30 lat 22,5 54,1 49,1 12,5 18,8 37,1
Powyzej 30 lat 39,6 31,8 29,1 62,5 37,5 35,6
Brak danych 1,8 0,0 0,0 0,0 0,0 0,7
Ogodtem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Sekcje tg reprezentowala nieliczna grupa respondentek.
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Staz pracy na obecnie zajmowanym stanowisku kierowniczym najczesciej
(70,2% przypadkow) nie przekraczat dziesigciu lat. Jedynie pigé pan piastowato
obecne stanowisko od niedawna, czyli do jednego roku, a trzy — powyzej 30 lat.
Mediana stazu pracy na obecnie zajmowanym stanowisku miescita si¢ w prze-
dziale od 5 do 10 lat, zas§ dominanta od 2 do 5 lat. Bardzo krotki staz pracy na
zajmowanym ostatnio stanowisku kierowniczym nieprzekraczajacy jednego roku
dotyczyt tylko respondentek zatrudnionych w administracji oraz w kulturze. Spo-
$rod respondentek z krotkim stazem na obecnym stanowisku kierowniczym
w granicach 1-2 lat 41% bylo zatrudnionych w administracji, a ok. 31% w eduka-
cji. Jednoczesnie w ogolnej liczbie respondentek z najdluzszym ponad 30-letnim
stazem na ostatnio zajmowanym stanowisku najliczniej reprezentowane byty ko-
biety zatrudnione w administracji oraz w edukacji.

Wykres 3

Respondentki wedlug ogélnego stazu pracy (w %)

33
23,3
37,1
Opow. 5-10 lat @pow. 10-20 lat O pow. 20-30 lat M pow. 30 lat
Zrédto: badania wiasne ZPR-IPiSS 2011.

Wykres 4

Respondentki wedlug stazu pracy na obecnym stanowisku (w %)

8,3
21,5

23,3
B do 5 lat Opow. 5-10 lat @pow. 10-20 Opow. 20 lat

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.
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Tak wigc zdecydowana wigkszoé¢ badanych kobiet dysponowata juz pewnym
doswiadczeniem kierowniczym na ostatnio zajmowanym stanowisku w strukturze
zarzadzania firma. Uzyskane w toku badan opinie respondentek na temat ich sy-
tuacji zawodowej i rodzinnej oraz mozliwos$ci i barier awansu wyrazone zostaty
przez pryzmat co najmniej kilkuletnich doswiadczen na stanowisku kierowniczym
obecnie zajmowanym, w tym w wigkszosci przypadkoéw z perspektywy wielolet-
nich doswiadczen zawodowych.

Tabela 10

Respondentki wedlug stazu na obecnie zajmowanym stanowisku
oraz sekcji gospodarki (w %)

Staz prac . .

na obscnyiln Admini- | Eduka- | Ochrona Ustugi | Kultura | Ogélem

stanowisku stracja cja zdrowia
Do 1 roku 80,0 0,0 0,0 0,0 20,0 100,0
1-2 lat 41,0 30,8 20,5 2,6 5,1 100,0
Powyzej 2 do 5 lat 32,9 353 21,2 1,2 9,4 100,0
Powyzej 5 do 10 lat 43,8 31,2 21,9 3,1 0,0 100,0
Powyzej 10 do 20 lat 45,8 27,1 16,9 5,1 5,1 100,0
Powyzej 20 do 30 lat 38,9 33,3 11,1 5,6 11,1 100,0
Powyzej 30 lat 0,0 33,3 66,7 0,0 0,0 100,0
Brak danych 50,0 0,0 50,0 0,0 0,0 100,0
Ogodtem 40,4 30,9 20,0 2,9 5,8 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

2.2. Kwalifikacje zawodowe badanych kobiet
na stanowiskach kierowniczych

Kobiety zajmujace stanowiska kierownicze, zwlaszcza wyzsze, w tym dyrek-
torskie, mialy wyzsze wyksztatcenie, czgsto poparte dodatkowymi kwalifikacjami
uzyskanymi w toku studiow podyplomowych, poprzez staze, w tym staze zagra-
niczne. Studia wyzsze ukonczyly prawie wszystkie respondentki (98,2%), w tym
7,3% oprocz szkoty wyzszej rowniez studia podyplomowe. Jedynie pig¢ kobiet
(czyli 1,8% ogodtu respondentek) zakonczyto edukacje na etapie szkoly Sredniej
zawodowej lub policealnej. Sposrod respondentek z wyksztalceniem wyzszym
wigkszo$¢ odbyta studia stacjonarne (68,7%), czgsciej niz co czwarta (28,7%) —
zaoczne, a 0,7% — wieczorowe. Najczgsciej byly to studia uniwersyteckie
(45,5%), rzadziej w akademii medycznej (14,2%), odbyte na uczelni technicznej
(10,9%), uczelni pedagogicznej (9,5%), ekonomicznej (7,3%) czy rolniczej
(6,5%). Kilka osob ukonczyto studia w akademii wychowania fizycznego (1,8%),
na uczelni artystycznej (0,7%) i inne.

Ukonczenie studiow wiazalo si¢ w wigkszosci przypadkow z uzyskaniem ty-
tutu zawodowego magistra: studia magisterskie ukonczyto 56,4% respondentek.
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Dyplom inzyniera posiadato 14,5% kobiet, nauczyciela dyplomowanego — 13,1%,
lekarza — 12,4%. Niektore respondentki obok tytutu magistra miaty stopien nauko-
wy: doktora — 9 kobiet (3,3% ogo6tu), docenta, doktora habilitowanego — 4 (1,5%),
tytut profesora — 2 (0,7% ogoétu).

Tabela 11
Respondentki wedlug zawodu wyuczonego i sekcji gospodarki
, Admini- | Edu- |Ochrona . Kultu- Ogo-
w?f:z;?;:ly stracja kacja | zdrowia Uslugi ra legm otg‘(]’)loe/om
w liczbach bezwzglednych

Ekonomista,
zarzadzanie 49 6 6 1 2 64 233
Nauczyciel, pedagog 9 65 1 0 6 81 29,5
Inzynier 18 8 2 2 1 31 11,3
Lekarz, pielggniarka 0 1 39 0 0 40 14,5
Dziennikarz, socjo-
log, bibliotekarz itp. 7 2 0 3 4 16 5,8
Prawnik 19 1 1 0 1 22 8,0
Rolnik, zootechnik 6 2 0 1 1 10 3,6
Inne 2 0 6 1 1 10 3,6
Brak danych 1 0 0 0 0 1 0,4
Ogodtem 111 85 55 8 16 275 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Typ ukonczonej uczelni ma wptywu na uzyskany zawod wyuczony. Respon-
dentki same podawaly rodzaj zawodu wyuczonego. Najwigksza grupa bada-
nych reprezentowata zawody nauczycielskie i pedagogiczne (29,5%), ekonomiczne
i w zakresie zarzadzania (23,3%), a takze medyczne (lekarze, pielggniarki sta-
nowili 14,5% og6hu), inzynierskie (11,3%), prawnicze (8%) i humanistyczne
(dziennikarz, socjolog, bibliotekarz itp. — 5,8%), rolnicze, zootechniczne (3,6%)
iinne (3,6%).

Inaczej przedstawia si¢ struktura respondentek wedlug zawodu wykonywane-
go. Respondentki same podawaly swoj zawod. Najliczniej wymieniano zawod
urzgdnika i pracownika samorzadowego (35,6%) oraz nauczyciela i pedagoga
(28,7%), lekarza, pielggniarki, terapeuty, psychoterapeuty, rehabilitantki (14,9%).
Podawane przez respondentki zawody wykonywane sa zwiazane ze strukturg
badanych wedtug sekcji gospodarki, czyli z miejscem pracy. Urzedniczki i pra-
cownice samorzadowe dominowaty w dziale administracji; nauczycielki i peda-
godzy — w edukacji; lekarze, pielggniarki, psychoterapeutki i rehabilitantki —
w ochronie zdrowia. W kulturze najczgSciej respondentki wykonywaty zawod
instruktora kultury oraz bibliotekarki, a takze menedzera. W uslugach wykony-
wany zawod zostal opisany przez respondentki jako kadra zarzadzajaca oraz za-
wody inzynieryjne. Co dwunasta kobieta na stanowisku kierowniczym okreslita
swoj zawod jako menedzera lub kadry zarzadzajacej, co szesnasta jako ekono-
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mistki lub gtownej ksiggowej. Pozostate wykonywane zawody to: instruktorka
kultury, bibliotekarka (3,3%), zawody inzynieryjne (1,5%), prawnik, audytor (1,1%)
oraz inne, w tym pracownik socjalny (1,1%).

Tabela 12
Respondentki wedlug zawodu wykonywanego i sekcji gospodarki
, Admini- | Edu- |Ochrona . . W %
wy kZOar:';(;(’iany stracja kacja | zdrowia Ushugi | Kultura | Ogélem ogé-
w liczbach bezwzglednych tem

Urzegdnik, pracow-
nik samorzadowy 88 4 4 0 2 98 35,6
Kadra zarzadzajaca,
menedzer 7 1 4 4 6 22 8,0
Nauczyciel, pedagog 0 78 0 0 1 79 28,7
Lekarz, pielggniar-
ka, psychoterapeut-
ka, rehabilitantka 0 1 40 0 0 41 14,9
InZynieryjne 0 0 2 2 0 4 1,5
Instruktor kultury,
bibliotekarka 1 0 0 1 7 9 3.3
Prawnik, audytor 3 0 0 0 0 3 1,1
Ekonomistka,
gldwna ksiggowa 12 0 3 1 0 16 5,8
Inne (pracownik
socjalny) 0 1 2 0 0 3 1,1
Ogodtem 111 85 55 8 16 275 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Opisywana grupa pracownic nie tylko petni funkcje kierownicze, zarzadzaja-
ce, ale jest przy tym bardzo mobilna edukacyjnie. Przejawialo si¢ to w powszech-
nym podnoszeniu kwalifikacji zawodowych zarowno przed objgciem ostatnio
zajrnowanego stanowiska kierowniczego, jak i1 po jego objgciu. Przede wszystkim
prawie 28% respondentek zdobylo wyzsze wyksztalcenie poprzez ukonczenie
studiow wyzszych przed awansem na ostatnie stanowisko petnione
w okresie przeprowadzania badania (tab. 13). Doskonalenie i podnoszenie kwali-
fikacji odbywato si¢ w réznych formach, jednak najczgsciej w formie szkolenia
specjalistycznego, studiow podyplomowych i kurséw zawodowych. Czgs¢ kobiet
wskazala wigcej niz jedna forme¢ podnoszenia kwalifikacji. Przed awansem na
ostatnio (obecnie) zajmowane stanowisko prawie 60% badanych kobiet odby%o
szkolenia specjalistyczne, 49% za$ studia podyplomowe. Duze zaangazowame
W podnoszeme kwalifikacji zawodowych wystepuje takze po awansie na obecnie
zajmowane stanowisko kierownicze: przede wszystkim w drodze szkolen specja-
listycznych (55,3%), kurséw zawodowych (36,%) i studidw podyplomowych
(28,4%).
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Tabela 13
Struktura respondentek wedlug form podnoszenia kwalifikacji
przed i po ostatnim awansie na stanowisko kierownicze
Forma ukoficzenie Przed awansen.l Po awansie )
szkolenia na obecne stanowisko na obecne stanowisko
liczba % ogolem liczba % ogolem

Studia wyzsze 76 27,6 10 3,6
Studia podyplomowe 135 49,1 78 28,4
Studia doktoranckie 6 2,2 6 2,2
Szkolenie specjalistyczne 162 58,9 152 55,3
Kurs zawodowy 112 40,7 99 36,0
Staz i praktyka 53 19,3 24 8,7
Stypendium zawodowe, naukowe 8 2,9 1 0,4
Inne 17 6,2 15 5,5

Uwaga: respondentka mogta poda¢ wigcej niz jedna odpowiedz. Odsetki pokazuja udziat liczby wskazan danej
odpowiedzi w liczbie respondentek ogotem.

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Respondentki szerzej opisaty swoje dziatania na rzecz podnoszenia kwalifi-
kacji.

Swoj awans na stanowisko dyrektora naczelnego poprzedzito wiele awansow
wewnetrznych, poczynajac od stanowiska najnizszego w firmie. Awans ten oku-
piony byt pracq po godzinach, nieustannym doszkalaniem (studia podyplomowe
x 2), niezliczong liczbq kursow i szkolen.(...) (ankieta nr 29, respondentka w prze-
dziale wieku 40—49 lat, zamgzna, 1 dziecko).

Ukonczytam 2 rodzaje studiow podyplomowych. Po odwotaniu mnie ze sta-
nowiska bez problemu wystartowatam w konkursie do duzej liczqcej 350 0sob
firmy na stanowisko zastepcy dyrektora (ankieta nr 43, respondentka w przedziale
wieku 50-54 lata, wdowa, jedno dziecko).

(...) Dodatkowe kursy, studia, prowadzenie firmy odbywa si¢ zwykle kosztem
czasu wolnego, ktory kiedys poswiecany byt rodzinie lub przeznaczany na odpo-
czynek. (...) (ankieta nr 56, respondentka w przedziale wieku 40—49 lat, zamezna,
1 dziecko).

Jedna z respondentek w odpowiedzi na prosbeg o opisanie swojej drogi awansu
pisze: 1. Uczenie si¢ przez cate zycie. 2. W okresie urlopu wychowawczego ukonczy-
tam studia podyplomowe i 2 kursy specjalistyczne. 3. Od 2000 r. ukonczytam 3 studia
podyplomowe i ok. 20 szkolen i kursow (ankieta nr 60, respondentka w przedziale
wieku 50-54 lata, zamg¢zna, dwoje dzieci).

Obok mobilnosci edukacyjnej badana spotecznos¢ charakteryzuje sig¢ znacza-
ca mobilno$cia horyzontalna: 12% kobiet raz zmienilo miejsce pracy w catym
okresie aktywnosci zawodowej, za§ 67,9% dwa razy lub wigcej. Jedynie dla
20,4% badanych kobiet obecne miegjsce pracy (w okresie prowadzenia badania)
bylo pierwszym miejscem pracy.
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Tabela 14

Struktura respondentek wedlug lacznego stazu pracy i liczby zmian miejsca pracy

Ile razy zmieniala Pani miejsce pracy w calym okresie

aktywnos$ci zawodowej?

Laczny staz pracy . dwa lub wiecel brak .
ani razu raz trzy razy niz trzy danych ogolem
razy
Powyzej 5 do 10 lat 55,6 11,1 22,2 11,1 0,0 100,0
Powyzej 10 do 20 lat 18,8 10,9 51,6 18,7 0,0 100,0
Powyzej 20 do 30 lat 22,5 11,8 44,1 20,6 1,0 100,0
Powyzej 30 lat 15,3 13,3 42,9 27,5 1,0 100,0
Brak danych 50,0 0,0 50,0 0,0 0,0 100,0
Ogdtem 20,4 12,0 44,7 222 0,7 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Czestos¢ zmiany miejsca pracy zalezy od ogdlnego stazu pracy; im dhuzszy

okres aktywnos$ci zawodowej, tym wigksza liczba miejsc pracy.
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Rozdzial IV

KOBIETY NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH
W SRODOWISKU PRACY

1. ,,Sciezki dojscia” do stanowiska Kierowniczego

Zjawisko coraz czestszych ,,szybkich karier” dostrzegane jest przez badaczy
w zwiazku ze zmianami w charakterze pracy i strukturze zatrudnienia w gospo-
darce. Przejawiaja si¢ one migdzy innymi w przechodzeniu od jednolitej struktury
demograficznej do postgpujacej dywersyfikacji polegajacej na tym, ze coraz wig-
cej zatrudnionych mlodych osob o wysokim wyksztalceniu robi szybkie kariery
(Borkowska, red. 2011, s. 16).

Zdecydowana wickszos$¢ respondentek (72,4%) w momencie uzyskania pierw-
szego awansu nie przekroczyla 40. roku zycia, w tym blisko potowa (49,1%) awan-
sowala na pierwsze stanowisko w wieku ponizej 35 lat.

Tabela 1

Struktura respondentek wedlug wicku w momencie pierwszego awansu
na stanowisko kierownicze

Wyszczegdlnienie Liczba respondentek W % ogélem
Ponizej 30 lat 68 24,7
31-35 67 244
36-40 64 23,3
41-45 43 15,6
46-50 23 8,4
511 wigcej — 55 8 29
Ogotem 275 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Dostep do awansu zawodowego wsrod kobiet taczy si¢ nie tylko z wyzszym
wyksztatceniem, wysoka mobilnoscia edukacyjna, ale rowniez z do§wiadczeniem
zawodowym mierzonym stazem pracy przed objgciem pierwszego stanowiska
kierowniczego. W badanej zbiorowosci kobiet dominanta lat pracy przed objg-
ciem pierwszego stanowiska kierowniczego miescita si¢ w przedziale 10-20 lat
dotychczasowej pracy zawodowej, mediana za$ dzielaca liczbg ogdhu responden-
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tek na dwie réwnoliczne grupy — ponad 10 lat. Nie oznacza to jednak, Ze nie wy-
stgpuje awans relatywnie wczesny, uzyskany po niecatym rocznym okresie pracy
(2,5% ogoétu) czy po okresie pracy trwajacym ponad rok do dwoch lat (3,3%). Co
dziewiata respondentka awansowata po raz pierwszy, przepracowawszy wczesniej
powyzej 2 do 5 lat, a czgsciej niz co czwarta (29,1%) — powyzej 5 do 10 lat.

W prezentowanym badaniu IPiSS awans pionowy na pierwsze stanowisko
kierownicze dotyczyt w co 6smym przypadku (12,7%) objecia najwyzszego sta-
nowiska w firmie, czyli dyrektora, w co szostym (16,4%) zastepcy dyrektora,
w co drugim (49,5%) kierownika dziatu, wydziatu, ordynatora, a w co dziesiatym
(10,5%) kierownika.

Wykres 1

Respondentki wedlug charakteru pierwszego awansu zawodowego
— pionowego i poziomego (w %)

10,5

12,7

@ niekierownicze O zastepca kierownika
M kierownik/ordynator [ dyrektor
O zastgpca dyrektora/ordynatora

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Wigkszos¢ — 77,1% — respondentek awansowata na zajmowane stanowisko
kierownicze w obecnym miejscu pracy; pozostate 22,9% juz w poprzednim miej-
scu pracy pehity funkcje kierownicze na takim samym lub rownoleglym stanowi-
sku.

Nieznacznie ponad polowa (52,4%) respondentek na zajmowane w czasie ba-
dan stanowisko kierownicze zostata wyloniona w drodze konkursu, pozostatym
za$ powierzono je z inicjatywy bezposredniego przetozonego (42,9%). W nielicz-
nych przypadkach inicjatorem byt dziat kadr (1,5%) lub organizacja spoteczna.
Kilka kobiet wskazato siebie jako inspiratoréw: z inicjatywy wiasnej.

Konkurs stanowil czgstsza metode wytaniania kadr kierowniczych w edukacji
(85%) oraz w ochronie zdrowia (55% ogétu respondentek pracujacych w tej sek-
cji), najrzadziej w ustugach i kulturze (tab. 2).
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Tabela 2

Respondentki wedlug sekcji gospodarki i wylonienia
w drodze konkursu na stanowisko (w %)

Czy na obecne

stanowisko zo- ..

stala Pani wylo- Admini- | Eduka- | Ochrona Uslugi Kultura | Ogélem

. stracja cja zdrowia
niona w drodze
konkursu?

Tak 31,5 84,7 54,5 12,5 37,5 52,4
Nie 68,5 15,3 45,5 87,5 62,5 47,6
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Konkurs stosowany byt najczgsciej w firmach duzych zatrudniajacych 1000
i wigcej pracownikow (69%). Konkursowy tryb wytaniania oséb do peienia
funkcji kierowniczych wiazatl si¢ z wielkoscig kierowanego zespotu: w badane;j
probie kobiet im liczniejszy kierowany zespol, tym czgsciej stosowano procedurg
konkursowa.

Tabela 3

Respondentki wedlug sekeji gospodarki i wskazan okreslonego kryterium
jako decydujacego o awansie

- Ochro-
Kryterium Admini- | Eduka- na Ustugi | Kultura | Ogélem
stracja cja .
zdrowia

Poziom wyksztalcenia 85,6 83,5 92,7 75,0 93,8 86,5
Poziom kwalifikacji 84,7 87,0 92,7 87,5 93,8 87,6
Staz pracy i doswiad-
czenie 85,6 76,5 78,2 62,5 75,0 80,0
Umiejgtnos¢ wspotpra-
cy z pracownikami 71,2 81,2 69,1 37,5 75,0 73,1
Aktywno$¢ spoteczna 9,9 41,2 29,1 25,0 50,0 26,2
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Awans zawodowy na wyzsze stanowisko (pionowy), w tym kierownicze, nie-
zaleznie od sposobu wytonienia obsady sposrod kandydatow, wiaze si¢ z kryte-
riami przyjgtymi i ogloszonymi w konkursie lub w ramach wewngtrznych proce-
dur awansu pracownikow w firmie. W badaniu nie rozpoznano obiektywnych
kryteriow przyjetych w postgpowaniu wylaniania pracownikow na stanowiska
kierownicze; odwotano si¢ do opinii respondentek o kryteriach, ktore zadecydo-
watly o ich awansie. Jesli za wage kryterium przyja¢ powszechnos¢ jego wskazy-
wania przez badane osoby, to najbardziej powszechnym byt poziom kwalifikacji:
wskazato go 87,6% osob. Kolejne, rownie istotne kryterium to poziom wyksztat-
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cenia (86,5%), ktory formalnie potwierdza kwalifikacje kandydata. Na réwno-
rzednym miejscu stawiano staz pracy i doswiadczenie zdobyte w trakcie pracy
oraz energi¢ i inicjatywe (po 80% odpowiedzi). Zdecydowana wigkszo$¢ bada-
nych jako wazne kryterium decydujace o awansie wymienita umiejetnos¢ wspot-
zycia z pracownikami (73,1%), a tylko co czwarta osoba — aktywno$¢ spoteczna
(26,2% ogotu).

Zatrudnienie w danej sekcji gospodarki narodowej nie miato zasadniczego
wplywu na znaczenie takich kryteriow, jak: wyksztatcenie, poziom kwalifikacji,
staz pracy i doswiadczenie zawodowe wysuwanych jako priorytetowe przez re-
spondentki. Umiejetnos¢ wspotpracy byla najrzadziej ceniona przez zatrudnione
w sekcji ustug, a aktywnos¢ spoteczna — w sekcji administracji.

Wypowiedzi kobiet pokazuja, ze szanse kobiet na awans zaleza nie tylko od
kompetencji, ale i od takich cech, jak pracowito$¢ i solidno$¢ w pracy, posiadanie
tzw. kompetencji migkkich, czyli umiejetnosci wspotpracy w zespole. Wskazuja
na to przyktady szerszych wypowiedzi:

Jestem przekonana, ze o moim awansie zdecydowata tylko i wylqcznie moja
postawa w pracy. (...) Dawatam z siebie wszystko, by dyrektor, ktory mi zaufal nie
byt rozczarowany. Odnosze wrazenie, zZe pozostali szefowie i wspotpracownicy
mieli o mnie podobne zdanie. Dlatego w chwili awansu nie spotkatam sie osobi-
Scie z niecheciq czy zaskoczeniem ze stromy wspoipracownikow (ankieta nr 210,
ordynator oddziatu, samorzadowa instytucja, ochrona zdrowia, 27 lat pracy, ze-
spot 30 osob).

Ogolnie skianiam si¢ do pogladu, ze droga zawodowa, w tym awans, jest wy-
padkowq wielu czynnikow: osobowosci, wychowania, zasobow intelektualnych
i emocjonalnych oraz srodowiska na ktore sie trafi. Awans jest mozliwy niezalez-
nie od plci i tez zarowno mezczyzni jak i kobiety muszq sie liczy¢ z jego konse-
kwencjami — pozytywnymi i negatywnymi (ankieta nr 14, kierownik oddziatu, in-
stytucja samorzadowa, ochrona zdrowia, 12 lat pracy, zespot 6 0sob).

Moja droga do awansu byla bardzo prosta — wyksztatcenie, odpowiednie do-
Swiadczenie i pracowitos¢ oraz odpowiedzialnosé i dyscyplina wewnetrzna (an-
kieta nr 18, skarbnik miasta, instytucja samorzadowa, administracja publiczna, 29 lat
pracy, zesp6t 7 oséb).

Moja droga do awansu zawodowego nie byta diuga, gdyz juz jako osoba trzy-
dziestoletnia sprawowatam kierownicze funkcje w administracji rzqdowej. Spra-
wity to wlasnie zmiany ustrojowe. Po 1989 roku mozliwy byt dostep do kierowni-
czych funkcji dla osob nie z klucza partyjnego. Miatam dobre wyksztalcenie
(prawnicze) i juz pewne doswiadczenie zawodowe. Przez caly okres mojej pracy
zawodowej nie batam si¢ wyzwan. (...) (ankieta nr 158, naczelnik wydziatu, insty-
tucja samorzadowa w administracji publicznej, staz pracy 28 lat, zespot 65 0sob).

Na ,,sciezce awansowej” kobiet bardzo czgsto ujawnia si¢ zjawisko dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pte¢. Jednym z elementow badania karier zawodowych kobiet
jest problem réwnosci, rownego dostgpu do awansowania i rownego traktowania
pracownikow w awansowaniu, w szczegolnosci ze wzgledu na takie cechy demo-
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graficzne, jak pte¢ i wiek. W polskim ustawodawstwie kwestie te reguluje ustawa
z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tekst jednolity DzU z 1998 r. nr 21, poz.
94), w ktorym caty rozdzial poswigcono réwnemu traktowaniu w zatrudnieniu
(rozdziat Ila kp). Za naruszenie zasady rownego traktowania uwaza si¢ pominig-
cie przez pracodawce pracownika przy awansowaniu z jednej lub z kilku przy-
czyn, w tym z powodu ptci, wieku, niepetnosprawnosci, przekonania polityczne-
go, przynalezno$ci zwiazkowej, zatrudnienia na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy. Stosowanie kryterium stazu
pracy przy ustalaniu zasad awansowania uzasadnia odmienne traktowanie pra-
cownikow ze wzgledu na wiek i nie stanowi naruszenia zasady roOwnego trakto-
wania.

Roéwniez w badaniu zwracano niekiedy uwagge na to, ze awans na stanowisko
kierownicze utrudnia fakt bycia kobieta. Oto przyktady:

Szanse na awans kobiet na ogot pozostajq w zwiqzku z ich sytuacjq rodzinng
(rodzina nie moze im ,,przeszkadzac”) i ponoszq tego duze koszty (glownie wydtu-
zenie czasu pracy bez dodatkowej zaptaty). Kobieta musi o awans ,,zawalczyc¢”,
tj. udowodnic¢ swojq przydatnosé na stanowisko, gdy mezczyznom jakby bardziej
awans i stanowisko ,,sie nalezy”. Pracodawcy coraz chetniej jednak powierzajq
stanowiska kierownicze kobietom, gdyz sq one bardziej pracowite, doktadniejsze,
bardziej obowiqzkowe (lepiej pracujq) mniej sie domagajq i mniej ,,szemrzq”
(mniej problemow zarzqdzaniem zatoga). Przykiadem jest moja firma, gdzie na 15
stanowisk kierowniczych mezczyzni zajmujq tylko 3, ale tez jest to firma dosé¢ sfe-
minizowana (ankieta nr 3, dyrektor wydziatu, instytucja samorzadowa, admini-
stracja publiczna, staz pracy 28 lat, zespot 25 o0sob).

Dyrektor, ktory byt wezesniej, przy kazdej okazji przed konkursem powtarzat
mi, ze jestem dobrym kandydatem na dyrektora, ale mam jednq wade — jestem
kobietq (ankieta nr 58, dyrektor zespotu szkot, samorzadowa placéwka edukacyj-
na, staz pracy 29 lat, zesp6t 133 osoby).

Zdaniem co czwartej z badanych kobiet, kryterium wplywajacym na awans
jest aktywno$¢ spoteczna.

W badanej probie kobiet zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych w sfe-
rze publicznej co czwarta (25,1%) byta w chwili badania cztonkiem zwiazku za-
wodowego, co piata (19,6%) cztonkiem organizacji spotecznej, a jedynie co trzy-
dziesta (3,3%) czlonkiem partii politycznej. Stopien uczestnictwa w formalnej
dziatalno$ci spotecznej w organizacjach (tzw. wolontariat posredni), ale takze
stopien ,,uzwiazkowienia” jest wsrdd badanych kobiet na stanowiskach kierowni-
czych wyzszy niz przecigtnie dorostej ludnosci Polski i pracujacych'. Przynalez-

' Do zwiazkéw zawodowych nalezato 18% pracownikéw najemnych w roku 2001, tj. ok. 7-8%

dorostych Polakow (Wratny, Bednarski 2005, s. 87). W 2007 r. wedtug badan CBOS z konca listo-
pada 2007 r. do zwiazkow nalezalo 7,6% mieszkancow Polski w wieku produkcyjnym oraz 17,6%
pracownikow najemnych (za: Wratny, Bednarski, red. 2010, s. 41). W 2011 r. 10% dorostych mez-
czyzn i 13% dorostych kobiet w Polsce zadeklarowalo, Zze pracuja lub pracowali w charakterze
wolontariuszy (CBOS 2011, s. 7). Wedlug innych badan cytowanych w tym samym opracowaniu
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no$¢ do partii politycznych zadeklarowaty tylko respondentki bedace dyrektorami
naczelnymi oraz zastgpcami dyrektora naczelnego. W badanej zbiorowosci kobiet
cztonkami organizacji spotecznych byto:

— 24,6% dyrektordw naczelnych,

— 21% zastgpcow dyrektora naczelnego,

—15,6% kierownikéw dziatu, naczelnikow, ordynatoréw, glownych ksiggo-
wych,

— 85,7% zastgpcow kierownika wydziatu, zastepcow ordynatora.

Znaczne rdznice w aktywnosci spolecznej przebiegaja wedtug stazu pracy na
okreslonym stanowisku. Czlonkiem organizacji spotecznej byto:

— 40% respondentek ze stazem do jednego roku,

—23,1% ze stazem 1-2 lat,

—16,5% ze stazem powyzej 2 do 5 lat,

— 18,8% ze stazem powyzej 5 do 10 lat,

—16,9% ze stazem powyzej 10 do 20 lat,

— 33,3% ze stazem powyzej 20 do 30 lat,

— 66,6% ze stazem powyzej 30. lat.

Czlonkiniami organizacji spolecznych byly wigc najczeSciej respondentki
z krotkim oraz z najdluzszym stazem pracy.

Tabela 4

Respondentki wedlug sekcji gospodarki i osoby poprzednio zajmujacej
stanowisko respondentki (w %)

Czy na zajmowanym
przez Pamq’stano.wy Admu.n- Edl.lka- Ochrm.la Uslugi Kultura | Ogélem
sku bezposrednio stracja cja zdrowia

poprzedzal/a Panig:

MgzZczyzna 31,5 38,8 36,4 25,0 37,5 34,9
Kobieta 40,6 55,3 45,4 37,5 56,3 46,9
Nowe stanowisko 26,1 5,9 18,2 37,5 6,2 17,5
Nie wiem 1,8 0,0 0,0 0,0 0,0 0,7
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

W zasadzie wszystkie respondentki miaty informacje na temat poprzedniej ob-
sady zajmowanego przez siebie obecnie stanowiska, a wigc wiedzialy, czy wcze-
$niej zajmowal je mezczyzna czy kobieta, czy tez byto to nowo utworzone, nowo
powotane stanowisko. Blisko potowa respondentek (46,9%) stwierdzila, ze wcze-
$niej na zajmowanym stanowisku poprzedzata je kobieta, a poprzednikiem 34,9%,

ok. 28% Polakow pracowalo spotecznie w ciagu ostatnich dwunastu miesigcy w formalnych organi-
zacjach pozarzadowych w ramach tzw. wolontariatu posredniego (tamze, s. 2).
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byl mezczyzna. Zblizona sytuacja wstapita we wszystkich sekcjach gospodarki,
co nalezy wiazaé¢ ze sfeminizowana struktura zatrudnienia. W edukacji oraz w kul-
turze czgsciej niz co drugie stanowisko poprzednio obsadzone bylo przez kobiete.
Dla 17,5% badanych kobiet utworzono nowe stanowisko kierownicze, co dla awan-
sowanego pracownika oznacza wzmocnienie mobilnosci horyzontalnej 1 wertykal-
nej. W ustugach czg$ciej niz co trzecie stanowisko zajmowane obecnie przez re-
spondentke zostalo nowo utworzone, najrzadziej w edukacji i kulturze.

W strukturze zarzadzania w wigkszo$ci przypadkéw wyodrebniano zastepce
lub zastepcow: 73,1% badanych respondentek miato swoich zastepcéw, a 26,9%
stwierdzito, ze nie ma zastegpcy. Jesli jako 100% przyja¢ wszystkie respondentki,
ktore podaty, ze maja jednego zastgpce to najczesciej byta nim kobieta (84%),
rzadziej mgzczyzna (16%). Ponadto co dziesiata osoba wskazata, ze ma jednocze-
$nie dwoch zastepcoOw — mezczyzne i kobiete.

Tabela 5
Respondentki wedlug sekcji gospodarki i osoby pelniacej funkcje zastepcy (w %)

Czy Pani zastep- .
czz{/zastgpcan‘i? Admini- | Eduka- | Ochrona Ustlugi Kultura | Ogélem
jest/sa: stracja cja zdrowia

Mgzczyzna 9,0 8,2 12,7 12,5 18,7 10,2
Kobieta 50,5 45,0 54,5 62,5 31,3 53,1
Mgzczyzna 10,8 12,9 5,5 12,5 0,0 9,8
i kobieta

Nie mam zastgpcy 29,7 20,0 27,3 12,5 50,0 26,9
Ogodtem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Dominacja kobiet na stanowiskach zastgpcow kierownikéw moze wynikaé
z przewagi kobiet w strukturze zatrudnienia szczeg6lnie tam, gdzie stanowiska te
obsadzane sa wedtug ustalonych procedur, moze by¢ tez przejawem preferencji
kobiet-przetozonych.

2. Relacje w stosunkach pracy: przelozeni — podwladni

Analizowane zagadnienie relacji miedzy przetozonymi i podwtadnymi wpisu-
je sig w szerszy kontekst znaczenia kapitatu spoiecznego dla funkcjonowania
orgamzaql czy instytucji. Kapltai spoieczny jest tu rozumlany przede wszystkim
w swoim wymiarze powigzan, a wigc zaufania 1 wzajemnosci faczacych osoby
skoncentrowane na realizacji okreslonego celu w tym przypadku zadan danego
zakladu pracy. Umacnia si¢ przekonanie o roli kapitalu spotecznego nie tylko
w rozwoju spotecznym, ale takze gospodarczym; we wspotczesnych gospodar-
kach maja znaczenie interakcje migdzyludzkie i ich struktura, kapitat spoteczny
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odgrywa zatem wazna i rosnaca rolg (m.in. Paldam, Svendsen 2006; Czapinski
2008).

Kapitat spoteczny traktowany jest rowniez jako element sktadowy kapitatu inte-
lektualnego 1 istotna determinanta innowacyjnosci i konkurencyjnosci. W raporcie
Polska 2030 zwraca si¢ uwage na wzrost kapitalu spolecznego (rozumianego jako
poziom zaufania, troski o dobro wspolne, wartosci i postawy) jako wyzwanie
rozwojowe (za: Jamka 2011, s. 167).

Ze wzgledu na wielowymiarowos¢ pojecia ,kapitat spoleczny” istnieja trud-
nosci w okresleniu jego poszczegolnych typoéw, a w konsekwencji — ich pomiaru.
Jedna z metod przedstawili J. Onyx i P. Bellen (Onyx, Byllen 2000, za: Jamka
2011). Odwotuja si¢ oni do podstawowych sktadowych kapitatu spotecznego:
zaufanie, oddziatywanie spoteczne, tolerancja roinorodnosci, warto$¢ zycia oraz
obszaréw/grup spolecznych, w jakich wyrdznione czynniki moga si¢ objawiac:
wspolnota/spoteczenstwo, stosunki sasiedzkie, rodzinne i przyjacielskie, stosunki
zawodowe/w pracy (tamze, s. 161).

W kontekscie analizowanych badan interesowac nas beda dwa czynniki skta-
dowe kapitatu spotecznego: stosunki zawodowe (gléwnie rodzaj powiazan two-
rzacych kapital spoleczny oparty na pionowych zalezno$ciach — linking) oraz
tolerancja roznorodnosci. To ostatnie zagadnienie wpisuje si¢ w kwestie rowno-
$ci: rownego dostgpu do awansowania 1 rownego traktowania pracownikow ze
wzgledu na ptec.

Ze wgladu na ograniczony zakres uzyskanych wynikow badania analiza zo-
stanie skoncentrowana na zagadnieniach odnoszacych si¢ do relacji przetozony —
pracownik jako czynnikow ksztattowania kapitatu spotecznego. Ze wzgledu na
brak danych empirycznych poza rozwazaniami pozostaje skuteczno$¢ oddziaty-
wania kapitalu spotecznego na efekty pracy w wymiarze indywidualnym i cato-
sciowym (zaktadu pracy jako catosci).

Kolejny kontekst analizy wiaze si¢ ze sprawa rownych szans w zakresie
awansu zawodowego kobiet. W literaturze przedmiotu zwraca si¢ uwagg, ze poli-
tyka réwnych szans jest podejsciem instrumentalnym i nie mozna jej utozsamiaé
z zarzadzaniem réznorodnoscia. W tym drugim przypadku rowniez eksponuje si¢
komponent réwnosciowy, antydyskryminacyjny, ale uwzglednia si¢ przede wszyst-
kim szersze spojrzenie na proces kierowania polegajacy na aktywnym i $wiado-
mym rozwijaniu organizacji opartej na wartosciach, wychodzacy od zaakcepto-
wania istniejacych roznic traktujacych je jako potencjat rozwojowy. Zarzadzanie
przez réznorodnos$¢ to — innymi stowy — korzystanie z potencjatu pracownikow
reprezentujacych rézne kultury, srodowiska, umiejetnosci, religie, pleé, wiek itp.
poprzez zgodne z prawem wyeliminowanie praktyk dyskryminacyjnych i rowne
traktowania pracownikéw we wszystkich aspektach funkcjonowania firmy, po-
czynajac od rekrutacji, poprzez $ciezke kariery i wynagrodzenia, a na ksztattowa-
niu kultury tolerancji konczac (Konopacka 2008, za: Jamka 2011, s. 230-231).

Eksperci w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi podkreslaja jednak, ze za-
rzadzanie roznorodno$cig nie jest tozsame z polityka rownych szans czy przeciw-
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dziatania dyskryminacji. Wyeliminowanie wszystkich przejawoéw dyskryminacji
pozwala na stworzenie warunkow, w ktorych rézne grupy spoteczne maja rowne
szanse na zatrudnienie i rozwdj zawodowy w danej firmie, co wymaga zaréwno
uznania i poszanowania réznic, jak i przyjecia zindywidualizowanego, elastycz-
nego podejscia do poszczegdlnych pracownikow.

Kobieta na stanowisku kierowniczym, takze na szczeblu najwyzszym w hie-
rarchii stanowisk danej firmy lub instytucji, stata si¢ statym elementem zarzadza-
nia. Powotanie na stanowiska kierownicze respondentek omawianego badania
bylo kontynuacja pewnej praktyki zwiazanej z piastowaniem go juz wczesniej
przez kobiet¢ (zob. pkt. 1).

Inaczej jednak ksztattuje si¢ obecna hierarchia stanowisk kierowniczych; o ile
w wiekszosci przypadkéw zastgpcami respondentek kobiet na stanowiskach kie-
rowniczych sa czesciej kobiety o tyle przetozonymi® badanych kobiet sa w wigkszo-
sci przypadkow mezczyzni (68,7%); kobiety byly przetozonymi respondentek
w 28% zaktadach pracy.

Rozpoczynajac karier¢ na obecnym stanowisku kierowniczym, respondentki
nie miaty trudnosci z utozeniem sobie stosunkéw z przetozonymi (85,5%). Wy-
stapienie takich trudnos$ci potwierdzita co piata respondentka, ale byly one prze-
waznie niewielkie (14,5%). Na pojawienie si¢ duzych trudnosci zwrocito uwage
3,6% badanych. Podobne opinie wyrazata wigkszo$¢ respondentek niezaleznie od
sekcji gospodarki narodowej, w ktorej byly zatrudnione.

Wykres 2
Trudno$ci w stosunkach z przelozonymi po objeciu funkeji kierowniczych (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

2 Trudno ustali¢, kogo uznawaly za przelozonych respondentki zajmujace najwyzsze hierar-

chicznie stanowisko w danym zaktadzie pracy. By¢ moze chodzito o zewngtrzny nadzor.
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Trudnoéci te wynikaly z niekompetencji przetozonego, jego apodyktycznosci,
powodujacych ograniczenie badanych kobiet w podejmowaniu wlasnych decyzji
i samodzielnos$ci w dziataniu. Zwracano tez uwagg na niewtasciwa komunikacje
migdzy stanowiskami, na brak otwarto§ci na nowe rozwiazania, powodujacy
ograniczenie inicjatyw i zte stosunki migdzyludzkie.

Na niekompetencje przetozonego oraz jego apodyktycznos¢, powodujaca brak
wptywu na decyzje i brak samodzielno$ci na nowym stanowisku zwracaly uwage
przede wszystkim kobiety z wyksztalceniem wyzszym (odpowiednio: 8%
1 6,4%).Takze dla niech trudnosci ujawniaty si¢ w postaci ograniczanie inicjatyw,
braku otwartosci przetozonych na propozycje nowych rozwiazan (3,6%) oraz
zlych stosunkow miedzyludzkich w zaktadzie (3,2%). Mozna ocenia¢, ze wynika-
o to z wyzszych aspiracji tej grupy kobiet co do realizacji wlasnej koncepcji pra-
cy na stanowisku kierowniczym, niz w przypadku kobiet o relatywnie nizszym
poziomie wyksztalcenia.

Wykres 3
Ocena aktualnych stosunkow z przelozonymi wedlug sekcji gospodarki narodowe;j
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Na oceng stosunku z przetozonymi niewielki wplyw ma zajmowane stanowi-
sko kierownicze, tym niemniej troch¢ bardziej krytycznie ocenily te relacje re-
spondentki bedace na stanowisku zastgpcow kierownikow/dyrektoréw naczel-
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nych. Zwracaly one gléwnie uwage na apodyktyczno$¢ przetozonych i brak
wplywu na decyzje oraz ograniczenie samodzielnosci (13% tej grupy na stanowi-
skach zastepcow dyrektoréw i kierownikoéw naczelnych), a takze na jego niekom-
petencje (8,7%).

Obecnie stosunki z przetozonymi uktadaja si¢ dobrze (45,1%) i bardzo dobrze
(35,4%). Czes$¢ respondentek (13,8%) ocenia je jako poprawne. Tylko nieliczne
uznaly je za zte (1,8%) i1 bardzo zte (0,4%). Opinie te w niewielkim stopniu mo-
dyfikuje ,,przynalezno$¢” do danej sekcji gospodarki narodowej, przy czym naj-
bardziej zréznicowane opinie wystapity wsrod respondentek z sekceji edukacji.

Te nieliczne z respondentek, ktore dostrzegaty jeszcze trudnosci w relacjach
z przetozonymi rowniez zwracaly uwage, ze wynikaja one z braku kompetencji
przetozonego i ograniczenia samodzielnosci podwtadnych.

Wykres 4

Ocena relatywnych trudnosci kobiet i me¢zczyzn w stosunkach z przelozonymi (w %)
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Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Roznice w ocenie relacji z przetozonymi po objgciu stanowiska kierowniczego
i obecnie moga wynikaé¢ ze zmian personalnych w gronie przetozonych (w bada-
niu nie ustalono, czy zmiana taka nastapita), ale mozna ocenia¢, ze jest to nastgp-
stwo szeregu innych czynnikow: potwierdzenia kompetencji respondentek na
zajmowanym stanowisku, akceptacji samodzielnych decyzji i nowych inicjatyw.
Innymi stowy ,,sprawdzenia si¢” respondentki na stanowisku kierowniczym. Nie
chodzi tu jednak o nieufnos$¢ przetozonych do kobiety na stanowisku kierowni-
czym, a raczej do nowej osoby na takim stanowisku. Swiadczy¢ moze o tym fakt,
ze wiekszos¢ badanych (62,9%) nie dostrzegla relatywnej roznicy miedzy
trudnosciami, na jakie napotykaja kobiety na stanowiskach kierowniczych
i mezczyzni. Jednoczesnie co czwarta respondentka nie sformutowata swojego
zdania na ten temat, a co dziesiata zwrocita uwage na wigksze trudnosci do poko-
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nywania przez kobiety na stanowiskach kierowniczych, niz przez me¢zczyzn. Na
ksztaltowanie si¢ tych opinii w pewnym stopniu wplywa zatrudnienie w danej
sekcji gospodarki.

Na wigksze trudno$ci zwracaja uwage kobiety zatrudnione w administracji,
ochronie zdrowia i w ustugach.

Stosunki zawodowe maja dwa kierunki oddziatywania: relacje z przetozonym
i relacje z podwladnymi. Zdecydowana wigkszo$¢ kobiet na stanowiskach kie-
rowniczych nie napotkata na trudnosci w stosunkach z podwtadnymi po objeciu
stanowiska, ale na problemy z utozeniem takich stosunkéow zwrécito uwage wig-
cej respondentek niz w przypadku relacji z przetozonymi.

Tabela 6

Opinie na temat relacji mi¢dzy przelozonymi i podwladnymi po objeciu
stanowiska kierowniczego (w %)

Ocena relacji Z przelozonymi Z podwladnymi
Trudnosci — duze 3,6 2,5
Trudno$ci — niewielkie 14,5 25,5
Brak trudnosci 81,5 71,6
Brak danych 0,4 0,4
Ogodtem 100,0 100,0

Zrodto: badanie whasne ZPR-IPiSS 2011.

Byty to jednak trudnosci niewielkie, zwiazane z koniecznoscia dostosowania
prac zespotu do oczekiwan nowego kierownika.
Zblizone opinie wyrazaty respondentki niezaleznie od sekcji gospodarki.

Wykres 5

Trudno$ci w stosunkach z podwladnymi po objeciu stanowiska kierowniczego
wedlug sekcji gospodarki narodowej (w %)
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Zrodto: badanie whasne ZPR-IPiSS 2011.
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Z czasem nastapity pozytywne zmiany, pozwalajace na dobra oceng relacji na
linii przetozona—podwtadni/wspolpracownicy, trochg lepsza niz ocena relacji kobie-

ta na stanowisku kierowniczym — przetozeni (tab. 7).

Tabela 7
Ocena aktualnych stosunkéw z przelozonymi i podwladnymi (w %)
Ocena relacji Z przelozonymi Z podwladnymi
Bardzo dobra 35,4 34,9
Dobra 45,1 57,5
Poprawna 13,8 6,9
Zta 1,8 0,4
Bardzo zta 0.4 0,4
Brak zdania/nie dotyczy 2,5 -
Ogotem 100,0 100,0
Zrédto: badania wiasne ZPR-IPiSS 2011.
Wykres 6

Opinie o aktualnych stosunkach z podwladnymi wedlug sekcji gospodarki

narodowej (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Respondentki nie dostrzegaly istotnych réznic miedzy sytuacja kobiet
i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych odnoszaca si¢ do relacji z pod-
wladnymi. Wiekszo$¢ (62,2%) uznala, ze ksztaltuja si¢ one podobnie, nieza-
leznie od plci osoby na stanowisku kierowniczym, co czwarta osoba nie miala
zdania (27,3%). Rzadziej (co dwudziesta badana — 5,1%) niz w ocenie relacji
z przetozonymi zwracano uwagg, ze trudnosci w tych relacjach sa wigksze, gdy
stanowisko kierownicze zajmuje kobieta. Opinie te sa zblizone w poszczegdlnych
sekcjach gospodarki narodowej, przy czym na wigksze trudnosci czgsciej zwraca-
ja uwage kobiety zatrudnione w administracji i ochronie zdrowia.
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Wykres 7
Ocena relatywnych trudno$ci kobiet i mezcezyzn w stosunkach z podwladnymi (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Respondentki w wigkszosci przypadkow (85,5%) potwierdzily istnienie w ich
zakladzie pracy systemu okresowych ocen kadry kierowniczej, ktérym podlegatly
rowniez one same. Praktyki w tym zakresie w pewnym stopniu roznicowat dziat
gospodarki narodowej, do ktérej nalezaly zaklady pracy respondentek. Najcze-
Sciej potwierdzaly to kobiety zatrudnione na stanowiskach kierowniczych w sek-
cjach administracji (99,1%) i edukacji (87,1%), rzadziej w ochronie zdrowia i po-
mocy spolecznej (67,3%), ustugach (75%) i kulturze (50%).

Wykres 8

Pordownanie kryteriow stosowanych przy ocenie kobiet i me¢zczyzn
na stanowiskach kierowniczych wedlug sekcji gospodarki narodowej (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.
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Zdaniem badanych, byly to najczesciej systemy, ktore na ogét nie roznico-
waly kryteriow oceny zaleznie od plci osoby ocenianej. Respondentki uznaly
(61,5%), ze kryteria sa porownywalne, ale co czwarta (23,6%) nie umiala sprecy-
zowa¢ zdania na ten temat (odpowiedz: ,,nie wiem”). Nieliczne opinie, ze kryteria
sa ostrzejsze w odniesieniu do kobiet precyzowaly osoby na nizszych stanowi-
skach kierowniczych (naczelnicy, kierownicy dziatow — 5,5%, zastepcy tej grupy
kierowniczej — 14,3%) oraz zatrudnione w sekcjach, w ktorych systemy takie sto-
sowane sa rzadziej (ochrona zdrowia i pomoc spoteczna — 7,3%, ustugi — 12,5%).

3. Wydluzony czas pracy na stanowiskach kierowniczych
— przyczyny i skutki

Na wspotczesnym rynku pracy, dynamicznie zmieniajacym si¢ pod wplywem
proces6w makro i mikroekonomicznych, coraz czg$ciej zaciera si¢ granica mig-
dzy czasem wykonywania obowiazkéw zawodowych i czasem na zycie prywatne.
Jest to zwiazane m.in. z przeksztatceniami w charakterze pracy i z poszerzajacym
si¢ zakresem elastyczno$ci form jej wykonywania. Zmiany te przyczyniaja si¢ do
wzajemnego przenikania si¢ czasu poswigcanego na kazdy z tych obszarow zycia.
Wiaze si¢ to miedzy innymi z mozliwoscia Wykonywania obowigzkow zawodo-
wych poza zakltadem pracy, w tym w domu, rozwojem telepracy, pracy zdalnej,
zadaniowej itd. W takich sytuaCJach 0b0w1qzk1 zawodowe i zaqua pozazawodo-
we wystepuja nierzadko przemiennie i trudno rozdzieli¢ czas poswigcany jednym
i drugim (Borkowska 2009, s. 16—18). Zmiany w charakterze wykonywanej pracy,
w formach zatrudnienia i organizacji czasu pracy, ktore wzbogacaja niewatpliwie
tre$¢ pracy i wspieraja mozliwosci samorealizacji w sferze zawodowej, nie pozo-
staja bez wplywu na zycie prywatne, a nasilenie konfliktu praca-zycie wyraznie
wida¢ w pewnych grupach zawodowych, w tym wsrod kadry menedzerskie;j.
Wiaze si¢ to m.in. ze specyficznymi zachowaniami wymagajacymi po§wigcenia
podwladnym znacznej ilosci czasu. Warto zauwazy¢, ze badania przeprowadzone
przez Deloitte w 2012 r. w$réd menedzerow — kobiety 1 mezczyzn — w najwigkszych
polskich przedsigbiorstwach z réznych branz wskazuja, ze ,,kobiety buduja swoje
wplywy w organizacji, wspOlpracujac z innymi przekonujqc ich, konsultujac,
pytajac o zdanie. To zabiera o wiele WIQCQ] czasu niz proste wydanie polecenia,
ze pracownik po prostu ma co$ zrobi¢ i juz”.

Oprocz braku rozdzielnos$ci czasu pracy i czasu poza praca cecha szczegdlna
warunkow pracy menedzerow, a zwlaszcza kobiet na stanowiskach kierowni-
czych, jest tez dlugi czas pracy. Z badan prowadzonych przed 12 laty w Polsce
(i rownolegle w USA) wynika, ze tydzien pracy kobiety-menedzerki w naszym

> Wyniki badan ,Kobiety i wladza w biznesie” dostepne na http://www.deloitte.com/view/

pl_PL/pl/dla-prasy/ea6f4f 821586a310V gnVCM2000003356f70aRCRD.htm w dniu 21 pazdziernika
2013 r.
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kraju to nie 40 ,,kodeksowych” godzin pracy, a przecigtnie 51 godzin (Lisowska,
Bliss, Polutnik 2000). Statystyki GUS, dotyczace warunkéw pracy (Rocznik Sta-
tystyczny Pracy 2010, tab. 4(10)), potwierdzaja, ze sprawowanie funkcji kierowni-
czych wiaze si¢ ze znacznie dluzszym rzeczywistym czasem pracy, niz przecigtnie
w odniesieniu do wszystkich pracujacych. W przypadku stanowisk kierowniczych
czynnikiem, ktoéry dodatkowo zaciera granice migdzy czasem pracy i czasem poza
praca, sa zapisy w kodeksie pracy stanowiace, ze tygodniowe normy czasu pracy
i odpoczynku nie dotycza pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy
zaktadem pracy (art. 131, 132 kodeksu pracy®). Potocznie mowi sig, ze grupa
pracownikoéw na stanowiskach kierowniczych ma nienormowany czas pracy. Fakt
ten, jak si¢ wydaje, nie moze pozostawaé bez wplywu na zycie pozazawodowe
0sOb na stanowiskach kierowniczych. Wystepowanie takiej zalezno$ci potwier-
dzity omawiane badania empiryczne IPiSS, bowiem zdecydowana wigkszo$¢
(ponad 90%) sposrod badanych kobiet na stanowiskach kierowniczych deklaro-
wala, ze pelnienie przez nie funkcji kierowniczych powoduje wydtuzenie ich
czasu pracy. Dla co trzeciej respondentki w tej grupie wydluzenie czasu pracy
z tego powodu wystepowalo stale, dla 2/3 — czasami.

Wykres 9

Czy pelnienie przez Pania funkcji kierowniczych powoduje
wydluzenie Pani czasu pracy? (w %)

8

32

O tak, stale B tak, czasami Onie

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Wydtuzenie czasu pracy spowodowane sprawowaniem funkcji kierowniczych
najczegsciej dotyczylo respondentek pracujacych w edukacji, gdzie sytuacje taka
sygnalizowato 96% badanych pracujacych w tym dziale gospodarki. W edukacji
tez wydluzony czas pracy najczesciej wystgpowal stale (56,5%). Takze respon-
dentki pracujace w dziale administracji publicznej czgsto wskazywaly na wydtu-
zony czas pracy zwiazany ze sprawowaniem funkcji kierowniczych, jednak tu
glownie wydtuzony czas pracy wystgpowat tylko czasami (74,8%).

4 Ustawa — Kodeks pracy z dnia 26 czerwca 1974 r., DzU nr 24, poz. 141, z pbzn. zm.
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Tabela 8
Sprawowanie funkcji kierowniczych a wydluzenie czasu pracy
wedlug dzialéw gospodarki
Czy pelnienie przez Pania funkcji kierowni-
czych powoduje wydluzenie Pani czasu pracy?
Dzial gospodarki w tym: Ogélem
= tak tak + tak nie brak ®
> ’ danych
stale | czasami
Administracja liczba 0s6b 102 19 83 8 1 111
% 92,0 17,1 74,8 7,2 0,9 100,0
Edukacja liczba 0s6b 82 48 34 3 0 85
% 96,0 56,5 40,0 3,5 0,0 100,0
Ochrona zdrowia liczba 0s6b 49 19 30 6 0 55
i pomoc spoteczna % 89,0 34,5 54,5 10,9 0,0 100,0
Ushugi liczba 0s6b 6 1 5 2 0 8
% 75,0 12,5 62,5 25,0 0,0 100,0
Inne (w tym kultura) liczba 0s6b 13 2 11 3 0 16
% 81,0 12,5 68,8 18,8 0,0 100,0
Razem liczba osob | 252 89 163 22 1 275
% 91,6 32,4 59,3 8,0 0,4 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Generalnie przy silnym zwiazku migdzy praca na stanowisku kierowniczym
a wystgpowaniem wydtuzonych godzin pracy najrzadziej przypadki takie sygnali-
zowaly respondentki zatrudnione w uslugach. W tym tez dziale gospodarki wy-
dhuzony czas pracy najrzadziej wystgpowat stale.

Oceniajac czgstotliwo$¢ wystgpowania wydtuzonego czasu pracy w kontek-
$cie wptywu na zycie poza praca, nalezy wspomnie¢, zZe pracownicy za szczegol-
nie dotkliwe uwazaja nie tyle dtugie godziny pracy, co przede wszystkim nieregu-
larnos¢ i1 nieprzewidywalnos¢ dhugosci czasu pracy. Stale wydtuzone godziny pracy
moga przynosi¢ rezultaty w postaci niedostatecznej ilosci czasu na zycie poza praca,
ale jednak pozwalaja na planowanie i stosunkowo racjonalne jego wykorzystanie,
natomiast nieregularno$¢ wystgpowania zmian w czasie pracy wzmacnia negatywne
konsekwencje dlugich godzin wykonywania obowiazkéw zawodowych. Nieprzewi-
dywalnos¢ sytuacji komplikuje gospodarowanie czasem i ogranicza mozliwosci ra-
cjonalnego wykorzystywania go w sposob zaplanowany.

Dhugos$¢ czasu pracy objetych badaniem kobiet zwiazana byta z poziomem sta-
nowiska kierowniczego. Stale wydluzone godziny pracy czgsciej dotyczyly kobiet
na wyzszych stanowiskach kierowniczych, natomiast okresowe wydtuzenie czasu
pracy wystgpowalo tym cze$ciej, im nizsze w strukturze zakladu pracy byto ich
stanowisko.

Warto tez zaznaczy¢, ze wydluzony czas pracy — czy to stale, okresowo, czy
czasami — na najwyzszych stanowiskach kierowniczych w strukturze zaktadow
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pracy nie dotyczyt tylko 4,4% respondentek. Awans na te stanowiska oznacza
wigc niemal zawsze konieczno$¢ pracy w czasie nienormowanym i zwykle nie-
przewidywalng dlugos¢ dnia pracy.

Tabela 9
Sprawowanie funkcji kierowniczych a wydluzenie czasu pracy
wedlug poziomu stanowiska
Czy pelnienie funkcji kierowniczych po-

woduje wydluzenie Pani czasu pracy? i

Stanowisko w tym: 0Ogé-
Y
tak tak tak nie | Prak | fem
’ >, danych
stale | czasami

Dyrektor/kierownik liczba os6b | 108 49 59 5 1 114
naczelny % 94,7 43,0 51,8 4,4 0,9 100,0

Zastepca dyrektora/kierow- | liczba 0sob 18 6 12 5 0 23
nika naczelnego % 78,3 26,1 522 | 21,7 0,0 100,0

Naczelnik, kierownik dziatu, | liczba oséb | 117 33 84 11 0 128
ordynator, gldwny ksiggowy itp. % 914 25,8 65,6 8,6 0,0 100,0

Zastepca kierownika liczba 0s6b 6 0 6 1 0 7
wydziatlu, ordynatora % 85,7 0,0 85,7 14,3 0,0 100,0

Inna grupa kierownicza liczba os6b 3 1 2 0 0 3
% 100,0 333 66,7 0,0 0,0 100,0

Razem liczba os6b | 252 89 163 22 1 275
% 91,6 324 59,3 8,0 0,4 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Sprawowanie wyzszego stanowiska w hierarchii stanowisk kierowniczych ozna-
czato kierowanie liczniejszym zespotem, tym samym przypadki wydhuzonego czasu
pracy czesciej dotyczyly respondentek kierujacych wigkszymi zespotami pracowni-
kéw, w tym wszystkich, ktore kierowaly zespotami liczacymi 250 i wigcej osob.

Wykres 10

Wystepowanie wydluZonego czasu pracy zwigzanego z pelnieniem
funkcji kierowniczych wedlug posiadania dzieci na utrzymaniu (w %)
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10 A
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B stale Oczasami [ nie powoduje wydhuzenia czasu pracy ‘

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.
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W badanej zbiorowosci wykonywanie przez respondentki pracy w wydtuzo-
nym czasie z uwagi na petnienie funkcji kierowniczych nie byto istotnie powigza-
ne z posiadaniem dzieci na utrzymaniu.

Takze posiadanie matych dzieci (0-2 i 3—6 lat, a wigc wymagajacych szcze-
g6lnie duzego naktadu czasu na opieke) nie wptywalo istotnie na czas pracy, cha-
rakteryzujacy si¢ wydhuzonymi godzinami pracy. Moze to wskazywaé na podpo-
rzadkowanie zycia rodzinnego wymogom pracy zawodowej. Takze niezbyt silna
okazala si¢ zalezno$¢ miedzy wystepowaniem wydhuzonych godzin pracy
a grupami wieku respondentek okre§lanymi przez pryzmat faz zycia rodzinnego,
jakkolwiek najrzadziej deklarowaty state obciazenia dtuzszym czasem pracy ko-
biety w wieku 30-39 lat’.

Wykres 11
Wystepowanie wydluzonego czasu pracy zwiazanego z pelnieniem
funkcji kierowniczych wedlug grup wieku respondentek (w %)
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‘ Bstale Oczasami nie powoduje wydtuzenia czasu pracy ‘

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Wydhuzony czas pracy jest nie tylko elementem przewidzianym w kodeksie
pracy, ale faktycznie wpisanym w obowiazki zawodowe osoéb petniacych funkcje
kierownicze (odpowiedz: ,,obowiazki kierownicze nie mieszcza si¢ w normalnym
czasie pracy”). Sporadycznie tylko dtugie godziny pracy objetych badaniem ko-
biet wynikaty ze zlej organizacji pracy (wykres 12). Wsrod ,,innych” przyczyn
tego zjawiska pojawialy si¢ sytuacje wynikajace z cyklicznosci wystepowania
okreslonych okolicznos$ci (np. zamknigcia roku budzetowego, terminu regulacji
zobowiazan, np. rozliczen podatkowych czy rozpocze¢cia lub zakonczenia roku
szkolnego w placéwkach edukacyjnych).

> Zaleznos¢ ta ma charakter wtorny, wiek skorelowany byt bowiem znaczaco z poziomem zaj-

mowanego stanowiska.
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Wykres 12

Przyczyny wydluzania czasu pracy (w %)
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mieszcza si¢ w normalnym
czasie pracy

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Respondentki deklarujace, ze obowiazki kierownicze nie mieszcza si¢ w nor-
malnym czasie, to najczesciej kobiety pracujace w placéwkach edukacyjnych, na-
tomiast najrzadziej — w ushugach. Te respondentki, ktore deklarowaty, ze przyczyna
ich wydtuzonych godzin pracy jest zta organizacja pracy, gtéwnie zatrudnione sa
w administracji publicznej. One tez oraz kobiety pracujace w ustugach najczesciej
wskazywaty na inne, wymienione wczesniej powody dhugich godzin pracy.

Wydtuzone godziny pracy respondentek najczesciej oznaczaty dla nich ko-
niecznos¢ przedluzonego pobytu w zaktadzie pracy (71,6%), ale nierzadko tez
konieczno$¢ wykonywania obowiazkoéw zawodowych w domu (44,7%). W rezul-
tacie co czwarta respondentka (26,2%) wskazywala na ograniczony czas na zajg-
cia pozazawodowe oraz inne negatywne skutki koniecznos$ci przeznaczania na
pracg zawodowa duzej ilosci czasu. Problemy te dotyczyly wszystkich responden-
tek kierujacych duzymi (ponad 1000-osobowymi) zespotami pracownikow.

Przedluzony pobyt w zaktadzie pracy pojawial si¢ czgsciej w przypadku respon-
dentek na nizszych niz na wyzszych stanowiskach kierowniczych. Czgsciej jednak
dotyczyt respondentek kierujacych duzymi zespotami pracownikow (np. dotyczyt
wszystkich kierujacych grupami powyzej 249 osob) niz matymi. Przypadki wydhu-
zonego czasu pracy w firmie zwiazane byly szczegdlnie z zatrudnieniem na stanowi-
skach kierowniczych w ochronie zdrowia (dotyczyly 81,8% respondentek z tego
dziatu gospodarki), administracji i edukacji (ponad 72%), podczas gdy np. w ustu-
gach — 37,5%. Wiek respondentek i zwiazane z nim obcigzenie opieka nad wlasnymi
dzie¢mi nie mialy znaczenia dla czgsto$ci wystepowania przypadkdéw pozostawania
dhuzej
w zaktadzie z powodu obowiazkow kierowniczych.

Mozliwosci wykonywania prac zwiazanych z pelieniem obowiazkow kie-
rowniczych w domu zaleza oczywiscie od charakteru tych obowiazkow; od rodzaju
pracy do wykonania. Najczesciej wykonywaty je w domu respondentki zatrudnione
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w edukacji (60% respondentek zatrudnionych w tym dziale) i w ustugach (50%).
W pozostatych dziatach takie przypadki dotyczyty ok. 1/3 respondentek deklaru-
jacych wydhluzenie czasu wypetniania obowiazkéw zawodowych z powodu pet-
nienia funkcji kierowniczych. Prace w domu wykonywaty najczesciej kobiety na
najnizszych stanowiskach kierowniczych (2/3 z nich), bez wzgledu na wielkosé
zespotu, jakim kierowaly.

Wykonywanie w domu prac wynikajacych z petnienia obowiazkéw kierowni-
czych nie dotyczyto w ogodle najmlodszych respondentek, natomiast kumulowato
si¢ w grupie kobiet miedzy 30 a 49 rokiem zycia (dotyczyto ponad potowy z nich).

Rownowaga praca-zycie (work-life balance) jest stanem idealnym, w ktorym
»praca nie zawlaszcza zycia pozazawodowego i odwrotnie, gdy zycie pozazawo-
dowe nie dzieje si¢ jej kosztem” (Daniels 2004). Na wspolczesnym etapie rozwoju
spoteczno-gospodarczego jest to jednak stan praktycznie nieosiagalny, przynajmniej
jako stan trwaly. Dlatego coraz cze$ciej mowi si¢ nie o utrzymaniu rownowagi pra-
ca-zycie, a o fagodzeniu konfliktu migdzy tymi sferami zycia (work-life conflict).

Praca zawodowa 1 zycie poza praca to obszary silnie na siebie oddziatujace.
Gloéwnym, aczkolwiek nie jedynym czynnikiem ksztattujacym te wspotzaleznosé
jest czas — czas pracy i czas poza pracg, przy czym ten drugi jest kategoria bardzo
zréznicowana, wlaczajaca w roznym zakresie przede wszystkim czas obowiazkow
innych niz zawodowe (gtéwnie opieka nad dzie¢mi i innymi osobami zaleznymi,
prace w gospodarstwie domowym i edukacja, ktorej znaczenie rosnie m.in. w kon-
tekscie awansu zawodowego) oraz czas wolny (Borkowska 2009, s. 18).

Wydluzony czas pracy respondentek pelniacych funkcje kierownicze (wykres
13) dla ponad 1/4 badanych kobiet powodowal ograniczenie czasu na zajgcia
pozazawodowe, przy czym prawie w rownym stopniu dotyczyto to kobiet maja-
cych dzieci, jak i bezdzietnych.

Wykres 13

Czy wydluzenie czasu pracy zwigzane z pelnieniem funkeji kierowniczych
powoduje ograniczenie czasu na zajecia pozazawodowe? (w %)

bez dzieci
13

nie
72

Uwaga: dane wazone.
Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.
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W bardzo niewielkim stopniu decydowat o tym fakt wykonywania pracy w okre-
slonej sekcji gospodarki. Najczesciej ograniczenia takiego doswiadczaty respon-
dentki na najwyzszych stanowiskach kierowniczych (co trzecia), natomiast kobiety
petiace funkcje zastgpczyn kierownikoéw dziatow czy komorek organizacyjnych
z powodu duzego zakresu obowiazkéw kierowniczych najrzadziej odczuwaly
ograniczenia czasu na zajgcia pozazawodowe (14,3%).

Najwigkszy zakres ograniczenia czasu na zaj¢cia pozazawodowe, a wigc naj-
wigksze podporzadkowanie czasu obowiazkom zawodowym zanotowano wsrod
najmtodszych respondentek (25-29 lat). Dotyczyt on 2/3 z nich, podczas gdy
w starszych grupach byl wyraznie nizszy (do 29%). Posiadanie dzieci nie mialo tu
jednak istotnego znaczenia.

Wsrod ograniczen w zyciu pozazawodowym bedacych skutkiem pelnienia funk-
cji kierowniczych, immanentnie zwigzanych z nienormowanym, dtugim czasem
pracy, respondentki wymieniaty zaréwno skutki dla zycia rodzinnego, jak i osobi-
stego niezwigzanego z rodzina.

Wykres 14
Skutki pelnienia funkcji kierowniczych dla czasu poza praca (w %)

nie ma wiekszych ograniczen czasu poza
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.
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Niespelna 20% objetych badaniem kobiet — bez wzgledu na wiek, stan cywil-
ny i fakt posiadania dzieci — stwierdzilo, ze pemienie funkcji kierowniczych nie
ma w ich zyciu wigkszego wptywu na ilo§¢ i forme spedzania czasu poza praca.
Pozostata grupa, stanowiaca wigkszo$¢ badanych kobiet wskazywata rozne nega-
tywne skutki dlugiego czasu pracy. Najczgsciej byt to ograniczony czas na odpo-
czynek oraz na prace domowe. Natomiast najrzadziej respondentki wskazywaty,
ze dlugie godziny pracy przynosza w ich zyciu skutki w postaci ograniczonego
kontaktu z dzieémi i ograniczonego czasu na rozrywki kulturalne. Niewatpliwie
dzialo sig to kosztem czasu wolnego (wtasnie ich czasu na odpoczynek):

Trudno tqczyé sprawy zawodowe — kierownicze z Zyciem rodzinnym gdyz sq
coraz wyzisze wymagania w pracy, obowiqzkow przybywa z wiekiem zwiqzane sq
wieksze ktopoty zdrowotne. Staram sie wszystko pogodzic, ale jest to dzieki skro-
ceniu wypoczynku (ankieta nr 123, respondentka: wiek 50—54, wyksztatcenie wyzsze,
zamgzna, dwoje dzieci; ochrona zdrowia, pielggniarka dyplomowana, kierownik).

Ograniczony czas na odpoczynek najczesciej dotyczyt kobiet na najwyzszych
stanowiskach kierowniczych (2/3 kobiet na stanowiskach dyrektoréw i kierowni-
kéw naczelnych). Im nizsze stanowisko, tym problem pojawiat si¢ rzadziej, cho-
ciaz i tam odnosit si¢ do ponad potowy zbiorowosci. Czesciej tez dtugi czas pracy
spowodowany obowiazkami kierowniczymi dotyczyt kobiet kierujacych duzymi
zespotami niz malymi (np. problem potwierdzaly wszystkie respondentki kieruja-
ce zespotami ponad 1000-osobowymi i co druga kierujaca zespotem do 9 o0sob).

Dos¢ istotnie roznicowata wystgpowanie ograniczonego czasu na odpoczynek
branza gospodarki, w ktorej pracowaly respondentki.

Wykres 15

Ograniczenie czasu na odpoczynek na skutek dlugich godzin pracy
wedlug dzialéw gospodarki (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Najczesciej negatywne skutki odczuwaty respondentki pracujace w placow-
kach edukacyjnych. Warto tu zaznaczy¢, ze w duzym zakresie dotyczy to nauczy-
cieli, ktorych ustawowy czas pracy jest znacznie krotszy niz obowiazujacy w wigk-
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szosci innych sekcji gospodarki. Podobne zjawisko dotyczy ochrony zdrowia,
gdzie obowiazujacy czas pracy takze jest krotszy niz 40 godzin, a jednak wiele
respondentek wskazywato, ze ich rzeczywisty czas pracy ,,ingeruje” w czas wolny.

Ograniczony czas na odpoczynek czesciej dotyczyt kobiet mtodszych, niz re-
spondentek w starszych grupach wieku. Ciekawe, ze posiadanie dzieci nie powo-
dowato duzych roznic w czgstosci ograniczania odpoczynku na skutek dlugich
godzin pracy na stanowisku kierowniczym (odpowiednio: 29,7% kobiet bezdziet-
nych i 32,3% kobiet-matek).

Ograniczony czas na prace domowe z powodu wypetniania funkcji kierowni-
czych, jaki deklarowata ponad potowa respondentek, nie miat zwiazku z ranga
zajmowanego stanowiska i w niewielkim stopniu wiazat si¢ z wielkoscia podle-
glego zespotu, dotyczyt jednak wszystkich respondentek kierujacych zespotami
powyzej 1000 osdb. Warto zwroci¢ uwage — jak si¢ wydaje — na czgsto§¢ wyste-
powania ograniczonego czasu na prace domowe wsrod respondentek w kolejnych
grupach wieku (wykres 16).

Wykres 16

Ograniczenie czasu na prace domowe na skutek dlugich godzin pracy
wedlug grup wieku respondentek (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

W przypadku najmtodszych respondentek widoczne jest szczegolnie wysokie
podporzadkowanie zycia poza praca zwiazanego z prowadzeniem gospodarstwa
domowego pracy zawodowe;j. Zjawisko takie obejmuje wszystkie kobiety. W kolej-
nej grupie wieku (w ktorej mamy do czynienia z czgstszymi przypadkami posia-
dania dzieci i prowadzenia wlasnego gospodarstwa domowego) dotyczy potowy
respondentek. Od 40. roku zycia stopniowo zmniejszat si¢ udziat kobiet, ktorych
obowiazki domowe podporzadkowane byly obowiazkom wynikajacym z petnie-
nia funkcji kierowniczych.

Co ciekawe, w badanej zbiorowosci przypadki ograniczania czasu na obowiazki
domowe na skutek dtugich godzin pracy zwiazanych z funkcjami kierowniczymi
nieco czgsciej dotyczyly kobiet bezdzietnych (53,5%) niz majacych dzieci (50%).
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Poza czasem na prace domowe, czas ,,dla domu i rodziny” to takze czas na
kontakty z dzie¢mi i kontakty z mezem/partnerem. Generalnie wiele badan empi-
rycznych wskazuje, ze konflikt czasu pracy z tymi wlasnie obszarami zycia ro-
dzinnego jest podstawowa przyczyna ograniczonego udziatu kobiet na stanowi-
skach kierowniczych. W badanej zbiorowo$ci kobiet problemy z godzeniem
obowiazkow kierowniczych z zyciem rodzinnym wystgpowaly jednak relatywnie
rzadko, gdyz — jak wspomniano — zakldcenia rownowagi migdzy czasem pracy
i czasem poza pracg respondentki ,,niwelowaly” gtéwnie kosztem czasu dla siebie
(na odpoczynek i na kontakty towarzyskie). Ograniczenie czasu dla dzieci i mg-
za/partnera z powodu obowiazkéw kierowniczych wystepowalo z taka sama czg-
stotliwoscia, jak ograniczenie czasu ,,dla siebie”, przeznaczanego na czytanie ksia-
zek 1 rozrywki kulturalne. To, czy respondentki rezygnowaty raczej z czasu dla
rodziny niz dla siebie, zalezalo od ich stanu cywilnego, wieku i zwiazanego z tymi
cechami demograficznymi faktu posiadania dzieci:

Obecnie pracuje w szkole ok.9 godzin i czesto prace zawodowq wykonuje tez
w domu. Poniewaz dzieci sq juz doroste i w zasadzie samodzielne, moge pozwolic¢
sobie na taki wymiar czasu pracy. Sprawia mi przyjemnos¢ i satysfakcje, rozwi-
jam sie (studiuje obecnie podyplomowo). Nie wyobrazam sobie jednak pracowaé
w ten sposob, kiedy dzieci byly mate. To czego mi teraz bardzo brakuje, a zwiqza-
ne jest z dluzszym czasem pracy to ograniczenia czasu przeznaczonego na roz-
rywki kulturalne i lekture ksiqzek, gazet (ankieta nr 134, respondentka: wiek
50-54, wyksztalcenie wyzsze, zame¢zna, dwoje dzieci; samorzadowa edukacja,
wicedyrektor, nauczyciel).

Cechy demograficzne respondentek, sytuujace je na okreslonym etapie zycia
rodzinnego, miaty w badanej zbiorowosci kobiet niewielkie znaczenie dla zakresu
ich zaangazowania w obowiazki zwiazane z pelieniem funkcji kierowniczych.
Bez wzgledu na faze zycia (wiek, stan cywilny, posiadanie dzieci wymagajacych
opieki) w takim samym zakresie dotyczyt ich wydtuzony czas pracy i koniecz-
no$¢ pozostawania w zakladzie ,,po godzinach” lub zabierania pracy do wykonania
w domu. Mozna zaryzykowa¢ stwierdzenie, ze Zycie osobiste, a zwlaszcza rodzinne
respondentek zostalo pod wzgledem ilosci czasu podporzadkowane obowiazkom
zawodowym, co najsilniej widoczne jest w grupie najmtodszych z badanych kobiet.

4. Ocena pracy wykonywanej przez kobiety
na stanowiskach kierowniczych

Praca zawodowa stanowi istotny element Zycia czlowieka, stwarzajac z jedne;j
strony mozliwosci rozwoju samorealizacji, z drugiej bedac zrodtem utrzymania,
zapewniajacym niezbgdne srodki finansowe. Praca moze by¢ zatem zrédtem za-
dowolenia.

Definicje zadowolenia z pracy mozna przytoczy¢ za Stownikiem psycholo-
gicznym (Szewczuk 1979, s. 333), gdzie zostata okreslona jako ,,stan zaspokojenia
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potrzeb lub pewnosci ich zaspokojenia, odczuwany przez pracownika wykonuja-
cego dziatalnos¢ zawodowa w okreSlonym zakladzie pracy; zadowolenie
z pracy ma zwiazek z ogolnie pozytywna postawa pracownika wobec pracy i jest
wypadkowa jego juz spetnionych oczekiwan oraz przysztych aspiracji”.

»Socjologia pracy” natomiast charakteryzuje zadowolenie przez pryzmat spehie-
nia zamierzonych oczekiwan: ,,zadowolenie z pracy odczuwane przez konkretna
osob¢ wynika z tego faktu, ze zdotata ona poprzez prace wlasnie zrealizowad
zamierzone cele, zgodnie z jej pragnieniami. Czyli krotko méwiac — zadowolenie
w danym wypadku wynika ze spetnienia oczekiwan i nadziei konkretnej osoby.
Cztowiek doznaje zatem uczucia zadowolenia z pracy, jezeli sposrdéd sumy tych
jego oczekiwan i nadziei, z jakimi przystapit do pracy, przynajmniej znaczna
czes$¢ zostanie spetniona” (Sztumski 1999, s. 223-224).

Poglebiona definicje znajdziemy rowniez u D. Graniewskiej, wedtug ktorej
»zadowolenie z pracy w odczuciu pracownika to opinia bedaca wynikiem oddzia-
lywania i znaczenia wielu czynnikow i zjawisk, stosunkéw migdzyludzkich w za-
ktadzie pracy, zainteresowania wykonywanym zawodem, mozliwosci wykorzy-
stania kwalifikacji, warunkow pracy i placy, zaspokojenia aspiracji zawodowych.
Wynikiem tej ztozonej gry czynnikow o charakterze ekonomicznym, socjologicz-
nym i psychologicznym jest stwierdzenie o zadowoleniu z pracy.” (Graniewska
1979, s. 63).

Z przytoczonych deﬁnicji wynika, ze zadowolenie z pracy jest doswiadcze-
niem subiektywnym, oznaczajqcym stan pewnej rOwnowagi pom1qdzy tym, czego
pracownik oczekiwal, ze osiagnie w pracy, a tym, co rzeczywiscie osiagnal. Za-
dowolenie z pracy jest wynikowa wielu czynnikow i zjawisk zachodzacych w $ro-
dowisku pracy.

Zadowolenie z pracy stalo si¢ przedmiotem badan wielu dyscyplin naukowych:
od psychologii, poprzez socjologig, nauki o rodzinie az po ekonomi¢ zarzadzania
zasobami ludzkimi. Problem ten badany jest w r6znych kontekstach, mniej lub bar-
dziej szczegdlowych.

Wedhug badan CBOS z 2009 r.° wigkszo$¢ Polakow, bez wzgledu na pleé, jest
zadowolonych ze swojej pracy (78%). Najbardziej zadowolone 7 pracy sq osoby
zatrudnione w instytucjach publicznych, a biorac pod uwage grupy spoteczno-
-zawodowe, najwyzszy poziom zadowolenia z wykonywanej pracy odnotowany
zostatl wsrod kadry kierowniczej i specjalistow 7 wyZszym wyksztalceniem.

Badania karier zawodowych kobiet na kierowniczych stanowiskach zdaja sie
podtrzymywac t¢ tendencj¢. Respondentkom badania zadano pytanie: Czy jest
Pani zadowolona z obecnie wykonywanej pracy?”. Uzyskane odpowiedzi wska-
zuja, iz dla badanych kobiet praca jest zrodlem satysfakcji — prawie wszystkie
respondentki badania (96,7%) sa zadowolone z obecnie wykonywanej pracy.
Zaledwie 3% badanych kobiet bylo innego zdania. Zebrane dane na ten temat za-
mieszczono w tabeli 10.

6 CBOS, Zadowolenie z pracy i mobilnosé zawodowa, BS/156/2009.
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Tabela 10

Czy jest Pani zadowolona z obecnie wykonywanej pracy?

Odpowiedzi Liczba W % ogélem
Tak 183 66,5
Raczej tak 83 30,2
Nie 4 1,5
Raczej nie 4 1,5
Trudno powiedzie¢ 1 0,4
Ogétem 275 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Wyniki te, niewatpliwie optymistyczne, cho¢ na niewielkiej probie, potwier-
dzaja wnioski z badan przeprowadzonych przez Instytut Pracy i Spraw Socjal-
nych w 1979 r. (Graniewska 1979). Kobiety na kierowniczych stanowiskach
w 2012 r. byly czgsciej zadowolone (96,7%) niz respondentki 33 lata temu
(86,5%). Jednoczes$nie zauwazalny jest rowniez mniejszy odsetek kobiet nieza-
dowolonych (odpowiednio: 3% i 12,8%)’.

Wyniki badan z 2012 r. koreluja wigc z ogdlnymi tendencjami, wedtug kto-
rych osoby na kierowniczych stanowiskach wykazuja wysoki stopien zadowole-
nia ze swojej pracy.

Czynniki determinujace stopien zadowolenia z pracy moga by¢ rdézne. Na po-
ziom satysfakcji z pracy moze wptywac stopien obciazenia praca, ocena osiagniec
zawodowych, wysokos¢ uzyskiwanych dochodow czy tez ocena mozliwosci kiero-
wania wlasna kariera zawodowa, wiek, mozliwos¢ pogodzenia zycia zawodowego
z zyciem rodzinnym.

Piate badanie warunkéw pracy, przeprowadzane cyklicznie przez Europejska
Fundacje¢ Poprawy Warunkéw Pracy i Zycia w Dublinie pokazato, Ze istnieja
ztozone relacje pomigdzy zadowoleniem z pracy i warunkami pracy. Przekonanie,
ze zdrowie lub bezpieczenstwo w pracy sa zagrozone, brak poczucia bezpieczen-
stwa pracy lub wysoki poziom intensywnoS$ci pracy zmniejszaja prawdopodobieﬁ—
stwo poczucia zadowolenia z pracy. Natomiast postrzeganie, ze jest si¢ dobrze opia—
canym za swoja pracg, ze istnieje rownowaga migdzy czasem pracy i zZyciem
prywatnym, istnieja dobre perspektywy rozwoju kariery zwigksza prawdopodobien-
stwo, ze pracownicy beda zadowoleni. Z badania przeprowadzonego w 2010 . wy-
nika, ze 90% os6b na kierowniczych stanowiskach jest zadowolonych ze swojej
pracy.®

Badania przeprowadzone ws$rod kobiet zatrudnionych na kierowniczych stano-
wiskach w przedsigbiorstwach czterech krajow, w tym Polski, w latach 2006—2009
(Bartkowiak 2006) wykazaty, ze wigksze zaangazowanie w prac¢ zawodowa to-

7 Przytoczone wyniki wskazuja jedynie na pewne tendencje, nie sa jednak pordwnywalne ze

wzgledu na rézny zakres podmiotowy badan.
8 Burofound, 5th European Working Conditions Survey, Overview Report, Dublin 2012, s. 83.
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warzyszy wyzszemu poziomowi satysfakcji zawodowej. Podobnie wyzszy po-
ziom uzyskiwanych dochodow koreluje z wigksza satysfakcja z pracy zawodo-
wej. Poziom obciazenia praca i wysoko$¢ dochodéw to czynniki wspélne dla
kobiet we wszystkich czterech badanych krajach. Tym, co réznito poszczegdlne
nacje w poziomie zadowolenia z pracy, byt wiek badanych kobiet. Okazalo sig, ze
wiek ponizej 40 lat towarzyszyt wyzszemu poziomowi satysfakcji w przypadku
Francuzek, Brytyjek i Amerykanek. Wsérdd Polek na wyzszy poziom satysfakcji
zawodowej wskazywaly kobiety powyzej 40 lat. Stan ten mozna thumaczyé moz-
liwoscia wigkszego zaangazowania si¢ w prace zawodowa kobiet po 40. roku
zycia, kiedy dzieci staja si¢ bardziej samodzielne. Z tych samych badan wynika,
ze zycie rodzinne dla Polek stanowi duza warto$¢, a pogodzenie zycia zawodo-
wego z rodzinnym nastrgcza spore trudnosci — stad wigksze zadowolenie z pracy
Polek w pdzniejszym okresie zycia.

Sekcje gospodarki, w ktorych pracowaly respondentki badania IPiSS nie-
znacznie réznicowaly stopien zadowolenia z pracy. Zdecydowana wigkszo$¢ pra-
cujacych w kazdej z sekcji byta zadowolona z wykonywanej pracy. Odpowiedzi
roznily si¢ kilkoma punktami procentowymi. Na wykresie 17 przedstawiono
skumulowany odsetek odpowiedzi ‘tak’ i ‘raczej tak’ na pytanie: Czy jest Pani
zadowolona z obecnie wykonywanej pracy?. Z odpowiedzi wynika, ze praca na
kierowniczym stanowisku w kazdym z badanych dziatéw byta zrédtem satysfak-
cji dla respondentki, cho¢ minimalne réznice wskazuja na wigksze zadowolenie
pracujacych w ustugach niz w instytucjach kulturalnych’.

Wykres 17
Zadowolenie z pracy a sekcja gospodarki (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

°  Pamietaé nalezy o matej liczebnoéci reprezentantek tych sekcji.
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Analizom poddany zostal rowniez wplyw wielkosci zespotu, ktorym kobiety
kierowaty na ich zadowolenie z wykonywanej pracy. Liczba podwtadnych nie
roéznicuje w znacznym stopniu zadowolenia z pracy. Niemal wszystkie respon-
dentki byly zadowolone w podobnym stopniu. Z uogolnien nalezatoby wykluczy¢
ostatnig grupe z najwigksza liczba pracownikow, gdyz reprezentowala ja jedna
kobieta. Pewnych réznic mozna doszukac¢ sig, biorac pod uwage tylko odpowiedzi
»tak”. Najbardziej zadowolone zetem okazaly si¢ kobiety kierujace najmniejszymi
zespolami (do 9 osdb). W tej grupie 72,2% respondentek odpowiedziato ,,tak” na
pytanie: Czy jest Pani zadowolona z obecnie wykonywanej pracy? Jednakze row-
niez w tej grupie najczesciej pojawiaty si¢ odpowiedzi $wiadczace o niezadowo-
leniu (2,8%). Najmniejsza, cho¢ ciagle znaczaca grupe stanowily kobiety kierujace
zespolem liczacym od 10 do 49 o0séb — 61,9% z nich zdecydowanie potwierdzito
zadowolenie. Kolejne grupy respondentek nadzorujace prace zespotoéw liczacych
50-249 o0s6b i1 250-999 o0s6b odpowiadaty podobnie jak respondentki kierujace
najmniejszymi zespotami pracownikow.

Wykres 18
Zadowolenie z pracy a wielko$¢ zespotu (w %)
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Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Najwigksze zadowolenie kobiet pracujacych w matych zespotach mozna thu-
maczy¢ faktem, ze w niewielkim gronie na pewno tatwiej zarzadza¢ ludzmi, roz-
dziela¢ im pracg, ale takze otrzymywac¢ informacj¢ zwrotna i rozwiazywac zaistniale
problemy. W malej grupie osob szybciej i tatwiej wytwarzajq si¢ przyjacielskie,
nieformalne relacje migdzy pracownikami, a takze migdzy pracownikami i kie-
rownikiem. Czynniki te moga wplywa¢ na wigksze zadowolenie kobiet sprawuja-
cych funkcje kierownicze w mniejszych zespotach niz na odpowiednim stanowi-
sku w duzych firmach i liczniejszych zespotach.
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Stopien zadowolenia z pracy korelowat nieco z wiekiem badanych kobiet. Naj-
mniejsze zadowolenie z wykonywanej pracy wykazywaty respondentki w wieku
55-59 lat. W tej grupie badanych kobiet 64% przyznalo, ze sa zadowolone z pra-
cy, a 27% — raczej zadowolone. Jednoczes$nie bylta to jedyna grupa wickowa,
ktorej czgs¢ przedstawicielek przyznata, iz nie sa zadowolone z wykonywanej
pracy (7%). Najbardziej zadowolone z pracy byly kobiety ze skrajnych grup wie-
ku (25-29 lat i 60 lat i wigcej), przy czym byly to relatywnie najmniej liczne
zbiorowosci.

Wykres 19
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Dwie grupy wiekowe (najmtodsza i najstarsza) wykazujace najwigksze zado-
wolenie z wykonywanej pracy mogly zaangazowac si¢ w pracg bez wigkszych
obciagzen wynikajacych z koniecznosci sprawowania opieki nad dzie¢mi. Mlode
kobiety mogtly tych dzieci jeszcze nie mie¢, natomiast dzieci starszych kobiet
mialy juz pelng samodzielnos¢.

Najbardziej zadowolone z wykonywanej pracy byly kobiety bezdzietne oraz
posiadajace najstarsze dzieci w wieku 17-20 lat. Najmniej zadowolone byty ko-
biety z dzie¢tmi w wieku do dwoch lat. Zadowolenie to rosto wraz z wiekiem
dzieci. Kobiety, ktére maja zwigkszone obowiazki opiekuncze wobec matych
dzieci, czesciej deklarowaty mniejszy stopien zadowolenia z wykonywanej pracy,
niz te ktére tych obowiazkow nie maja lub ich zakres i nat¢zenie sa mniejsze.
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Wykres 20

Zadowolenie z pracy a posiadanie dzieci (w %)

00

nie mam dzieci 0-2 lat dzieci 3-6 lat dzieci 7-12 lat dzieci 13-16  dzieci 17-20
dzieci lat lat

‘ﬂtak K raczej tak Onie Mraczej nie B trudno powiedzieé ‘

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Na podobne tendencje wskazuja badania CBOS z 2009 r., wedlug ktérych
wraz z wiekiem ro$nie zadowolenie pracownikow. Wyraznie czgsciej zadowoleni
ze swojej pracy sa badani w wieku 55—-64 lata (CBOS 2009, s. 2).

Stan cywilny nie réznicowatl opinii badanych respondentek na temat zadowo-
lenia z obecnie wykonywanej pracy. Zdecydowana wigkszo$¢ kobiet bez wzgledu
na swoj stan cywilny byta zadowolona ze swojej pracy.

Jak pokazuja wyniki badan, kobiety na kierowniczych stanowiskach wykazuja
zadowolenie z wykonywanej pracy bez wzgledu na sekcj¢ gospodarki, w ktorej
pracuja, wiek czy stan cywilny.

Przyczyny zadowolenia z zajmowanego stanowiska i wykonywanej w ramach
niego pracy moga by¢ rézne: materialne i pozamaterialne, wymierne, jak i te,
ktorych zmierzy¢ nie sposob. Cheac poznaé powody zadowolenia z pracy bada-
nych kobiet, zadano pytanie o najwazniejsze czynniki wplywajace na jego po-
ziom. Respondentki udzielity odpowiedzi, wybierajac przecigtnie po dwie lub trzy
mozliwosci.

Gtowna przyczyna zadowolenia jest fakt, ze kobiety lubia swoja prace. Kolej-
no respondentki wskazywaly na mozliwo§¢ wykorzystania swoich kwalifikacji
oraz na pracg w zyczliwym zespole. W opinii jednej trzeciej kobiet zajmowane
stanowisko podnosi ich autorytet. Wynagrodzenie nie bylo gtéwnym powodem
satysfakcji z pracy — jedynie co czwarta kobieta przyznata, iz dobre zarobki przy-
czyniaja si¢ do zadowolenia. Zatem to czynniki pozamaterialne i pozackonomicz-
ne przyczyniaja si¢ do zadowolenia badanych kobiet z wykonywanej pracy.
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Wykres 21

Przyczyny zadowolenia z wykonywanej pracy (w %)

inne ﬂ

mogg samodzielnie organizowac sobie czas
dobrze zarabiam

prac, ktéra wykonuj¢ podnosi moj autorytet
pracuje w zyczliwym mi zespole

mogg wykorzysta¢ swoje kwalifikacje

lubig¢ moja prace

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.
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Wielkos¢ zespotu, ktorym kobiety kieruja, réznicuje przyczyny zadowolenia

z wykonywanej pracy (wykres 22).

Wykres 22

Przyczyny zadowolenia z pracy a wielko$¢ zespolu (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.
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Kobiety nadzorujace pracg kilkuosobowych zespotéw (do 9 0s6b) najczesciej
wskazywaty, ze sa zadowolone, poniewaz lubia swoja pracg (91,7%) oraz, ze
pracuja w zyczliwym zespole (63,9%). Najrzadziej wskazywaty na dobre zarobki
1 mozliwo$¢ samodzielnej organizacji czasu pracy (odpowiednio: 27,8% i 22,2%).
Fakt, Ze na pracg w zyczliwym zespole wskazywaly wlasnie kobiety kierujace
kilkuosobowa grupa pracownikow moze potwierdza¢ wczesniejsze wnioski na
temat matych zespotow, w ktorych zdecydowanie tatwiej o nieformalne czy wrecz
przyjacielskie relacje.

Na uwage zastuguja rowniez odpowiedzi kobiet kierujacych najliczniejszymi
grupami pracownikow od 250 do 999 os6b. Najczesciej jako przyczyng zadowolenia
z pracy wskazywaly mozliwos¢ wykorzystania kwalifikacji (85,7%). Odpowiedzi
respondentek zwracajacych uwage na ten walor wykonywanej pracy, kierujacych
mniejszymi zespotami byly o ponad 20 pkt. proc. nizsze. Moze to swiadczy¢ o tym,
ze duze zespoty pracownikow wiaza si¢ z wigkszymi wyzwaniami i wzmozong od-
powiedzialnoscia, wymagaja zaawansowanych procesow zarzadzania personelem
1 wysokich kwalifikacji 0s6b na stanowiskach kierowniczych. Im kto§ posiada wyz-
sze kwalifikacje, tym bardziej jest zadowolony, jesli moze je wykorzystaé.

Zaledwie 8 kobiet (3% badanej populacji) przyznalo, ze nie luba swojej pracy.

Wykres 23
Przyczyny niezadowolenia z wykonywanej pracy (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Najczestsza przyczyna niezadowolenia byty mate zarobki, nadmierne obcia-
zenie obowiazkami zawodowymi oraz wydtuzony czas pracy.
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5. Aspiracje awansowe kobiet na stanowiskach

kierowniczych

Zaskakujaco malo respondentek chciatoby awansowac. Jedynie co piata ko-
bieta (21,1%) chciataby zaja¢ wyzsze stanowisko niz obecne. Przeciwnego zadnia

byto 72,7% badanych.
Tabela 11
Czy chcialaby Pani awansowa¢ na wyzsze stanowisko? (w %)
Wyszczegdlnienie Liczba W % ogéhu

Tak 31 11,3
Raczej tak 27 9,8
Nie 141 51,3
Raczej nie 50 18,2
Zdecydowanie nie 6 2,2
Nie mam zdania 20 7,3
Ogotem 275 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

W trakcie analizy otrzymanych wynikow uwidocznila si¢ nieznaczna zalez-
no$¢ checi awansu od dziatu gospodarki. Okazuje sig, ze najczesciej chciaty
awansowac kobiety zajmujace kierownicze stanowiska w administracji i instytu-
cjach zwiazanych z kultura. Respondentki zatrudnione w ustugach i edukacji,
a takze w ochronie zdrowia, czgsciej odpowiadaty, ze nie chca awansu.
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Wykres 24
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Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.
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Wielkos¢ zespotu, jakim kierowatly respondentki, ro6znicowata postawy wobec
checei dalszego awansu. Nie chciato awansowac 72,2% respondentek pracujacych
z kilkuosobowym zespotem i 71,5% kobiet kierujacych grupa 50-249 pracowni-
kéw. Najchetniej na wyzsze stanowisko awansowalyby kobiety kierujace praca
srednio licznych zespotow (10—49 osdb).

Wykres 25
Cheé¢ awansu a wielko$¢ zespolu (w %)
70 - -
o
60 - o o8
50 - o
q
40 T Ne)
S
30 - oo
o 2 HH n
20 A ey — <
= - =
. ~ N ———
10 4 i © o R i
04 H oome I
tak raczej tak nie raczej nie  zdecydowanie = nie mam
nie zdania

B do 9 0s6b B 10-49 oséb O50-249 osdéb [250-999 osdb

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Interesujace zatem jest poznanie przyczyn takiej postawy. By¢ moze nie ma
juz wyzszego stanowiska w firmie. A moze kobiety osiagnely juz, ich zdaniem,
maksimum swoich mozliwosci zawodowych, a ich aspiracje zostaty zaspokojone.
Ilustracja opinii na ten temat jest wykres 26.

Sposroéd 197 kobiet, ktore nie cheiatyby awansowac, najczesciej wymienia-
nym powodem byt brak takiej potrzeby i zadowolenie z obecnej sytuacji oraz
brak mozliwosci dalszego awansu w ramach hierarchii stanowisk w danym zakta-
dzie pracy. Co dziesiata respondentka byta w wieku przedemerytalnym i dlatego
nie chciata zmienia¢ swojego stanowiska.

Wsrod innych powodow braku checi na awans kobiety wymienialy zbyt duza
odpowiedzialnos¢, ktora wiazataby si¢ z wyzszym stanowiskiem czy wykonywa-
niem nowych zadan, na ktére nie miatyby ochoty. Poglady te wyrazaty nast¢puja-
ce opinie:

Awans przysporzytby mi wiecej odpowiedzialnosci za innych, a ograniczyt
mozliwosci wykonywania zawodu, ktory lubie (ankieta nr 226, ordynator oddziatu,
instytucja samorzadowa, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna, staz pracy 16 lat,
zespot 20 osdb);
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...nie mam ochoty na wiecej obowiqzkow i odpowiedzialnosci (ankieta nr 219,
kierownik dziatu, instytucja samorzadowa, administracja publiczna, staz pracy 16 lat,
zespot 13 osob);

...niskie finanse w porownaniu do ilosci pracy i odpowiedzialnosci (ankieta
nr 217, kierownik, instytucja samorzadowa, ochrona zdrowia i pomoc spoleczna,
staz pracy 30 lat, zesp6t 10 osob);

...bo lubie to co robie. Na wyzszym stanowisku musiatabym, wykonywa¢ za-
dania zwigzane np. z budzetem itp. (ankieta nr 222, zastepca dyrektora, instytucja
samorzadowa, kultura, staz pracy 21 lat, zespot 23 osoby).

Wykres 26

Przyczyny niecheci do awansowania (w %)
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Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Brak czasu zwiazany z objeciem wyzszego stanowiska rowniez byt powodem
niezdecydowania si¢ na awans w miejscu pracy. Z cytowanych dalej odpowiedzi
wynika, ze kobiety na kierowniczych stanowiskach, mimo sporej odpowiedzial-
nosci, jaka ponosza i wielu obowiazkow, cenia rowniez czas poswigcany rodzinie
czy wlasnym zainteresowaniom:
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...moim zwierzchnikiem jest Prezydent Miasta — jest to stanowisko obcigzone
zbyt wielkim stresem i wymaga catkowitej dyspozycyjnosci, a ja musze mie¢ czas
na prace tworczq (ankieta nr 227 naczelnik wydzialu kultury, instytucja samorza-
dowa, administracja publiczna, staz pracy 30 lat, zesp6t 10 0s6b);

...pozostaje mniej czasu na rozwijanie pasji i kontakt z rodzing (ankieta
nr 250, z-ca ordynatora, instytucja rzadowa, ochrona zdrowia i pomoc spoleczna,
staz pracy 13 lat, zesp6t 3 osoby);

Niejednokrotnie kobiety przyznawaty, ze awans na wyzsze stanowisko unie-
mozliwilby im realizacj¢ dotychczasowych dziatan i zamierzen, o czym $wiadcza
nastepujace wypowiedzi:

Nie chcialabym by¢ wojewodq bo nie zrealizowatabym twego co chce (ankieta
nr 267, dyrektor wydziatu, instytucja rzadowa, ochrona zdrowia i pomoc spotecz-
na, staz pracy 32 lata, zespot 70 osob);

...mam dwa lata do osiqgniecia wieku emerytalnego, podjetam studia dokto-
ranckie: Nauki o zarzqdzaniu wraz z osiqgnieciem tego wieku zamierzam wrocic¢
do pierwszego zawodu (dzieli¢ sie wiedzq i doswiadczeniem (ankieta nr 262, se-
kretarz miasta, instytucja samorzadowa, administracja publiczna, staz pracy 34 lata,
zespot 19 osob);

Mam jeszcze wiele zmian do wprowadzenia w zwiqzku ze stale zmieniajqcym
sie prawem oswiatowym (ankieta nr 169, naczelnik wydziatu, instytucja samorza-
dowa, staz pracy 27 lat, wielkos$¢ zespotu 22 osoby);

Lubie to co robie, nie interesuje mnie praca w samorzqdzie, chce miec kontakt
z dzie¢mi (ankieta nr 162, dyrektor szkoty podstawowej, instytucja samorzadowa,
staz pracy 26 lat, zespot 60 0sob).

Wypowiedzi te przemawiaja za braniem przez kobiety duzej odpowiedzialno-
$ci za powierzong im prace oraz identyfikacja z pelniong funkcja — poczuciem, ze
to, co robia, ma sens i czemus stuzy.

Z pozosta’(ych wypowiedzi argumentujqcych brak checi awansowania mozna
wciagnac¢ wnioski o braku czasu i mozliwosci, wigkszym stresie lub presji, braku
odpowiedniego wynagrodzenia za wyzsze stanow1sko czy po porostu braku po-
trzeby lub aspiracji:

...wyzsze stanowisko zwiqzane jest z presjq polityczng (ankieta nr 259, dyrektor,
instytucja rzadowa, administracja publiczna, staz pracy 13 lat, zesp6t 160 osob);

...obecny poziom stresu zupetnie mi wystarczy (ankieta nr 230, kierownik po-
radni, instytucja samorzadowa, ochrona zdrowia i pomoc spoleczna, staz 35 lat,
zespot 8 0sob);

Awans dyrektora szkoly dotyczy jedynie zmiany stanowiska pracy i nie jest
zwiqzany z podniesieniem pensji. Nie interesuje mnie takie rozwiqzanie (ankieta
nr 221, dyrektor szkoly, instytucja samorzadowa, edukacja, staz pracy 24 lata,
zespot 104 osoby);

...za duzo pracy, nowe obszary do wdrozenia (ankieta nr 3, dyrektor wydziatu,
instytucja samorzadowa, administracja publiczna, staz pracy 28 lat, zespot 25 osob);

...nie czuje takiej potrzeby (ankieta nr 5, ordynator/kierownik, instytucja samo-
rzadowa, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna, staz pracy 25 lat, zespot 30 osob).
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Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze wzory karier zawodowych ulegaja prze-
mianie w kilku kierunkach. Nastgpuje odmtadzanie karier — awansuja kobiety
coraz mlodsze, zwykle w wieku nie przekraczajacym 40 lat; kariera ma by¢ zwia-
zana z zaangazowaniem i inicjatywnoscia, z kreatywnoscia w okresie ich aktyw-
nosci Zawodowej Awans w mtodym wieku oznacza, ze stanowiska kierownicze
zajmujq koblety samotne bez obowiazkow rodzinnych, mogace swoje kompeten-
cje, czas 1 energi¢ skupi¢ na jednym podstawowym celu — pracy zawodowej
w charakterze lidera, kierownika, dyrektora, prezesa. Powodowa¢ to moze niekie-
dy konflikt w utozeniu sobie zycia osobistego.

Utrwala si¢ zjawisko coraz czgstszego, cho¢ jeszcze nie rOwnego z mezczy-
znami dostepu kobiet do karier, do stanowisk kierowniczych, menedzerskich.
Prace na stanowiskach kierowniczych cechuje nienormowany czas pracy powodu-
jacy konflikt w relacji praca-zycie pozazawodowe czy praca-rodzina.

Kobiety zajmujace kierownicze stanowiska w sektorze publicznym sa zado-
wolone z wykonywanej tam pracy, maja do niej pozytywny stosunek, gdyz po-
zwala im wykorzystywa¢ zdobyte kwalifikacje. Uwazaja tak przede wszystkim
respondentki, ktére nadzoruja prace duzej liczby pracownikéw. Na satysfakcje
z pracy maja roéwniez wpltyw warunki pracy, w tym w szczegolno$ci praca w zycz-
liwym zespole. Wszystkie te czynniki sprawiaja, ze badane kobiety nie chcialyby
wyzej awansowac. Obecne stanowisko jest dla nich wystarczajace, a czgsto tez
osiagnety najwyzsze stanowisko w obecnym zaktadzie pracy.
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Rozdzial V

PRACA KOBIET
NA STANOWISKU KIEROWNICZYM
A ZYCIE RODZINNE I POZARODZINNE

1. Awans zawodowy a fazy zycia rodziny

W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze obowiazki rodzinne, w tym zwia-
zane z macierzynstwem, stanowia czynnik utrudniajacy awans na stanowiska kie-
rownicze (por. rozdz. I, a takze: Graniewska 1985; Firlit-Fesank, Szylko-Skoczny,
red. 2007, s. 270). Problem kobiet pracujacych sprowadza si¢ do proby pogodze-
nia obowiazkow rodzinnych z zawodowymi, a przede wszystkim dotyczy kobiet
sprawujacych funkcje kierownicze. Pelienie tych funkcji taczy si¢ bowiem zwy-
kle z duzym zakresem obowiazkéw zawodowych, co przeklada si¢ na znaczne
przedluzenie czasu pracy (por. rozdz. V). Czynnik rodzinny nie jest zwykle
uwzgledniany w odniesieniu do karier mgzczyzn, poczynajac od przyjmowania
pracownika do pracy po polityke¢ zatrudnienia i awansowania w firmie, natomiast
ma szczegblne znaczenie w procesach aktywizacji i awansu zawodowego kobiet
(por. np. Balcerzak-Paradowska, red. 1999; Lisowska, red. 2007).

Stan cywilny respondentek, kobiet, ktore osiagnety znaczng pozycje zawodowa,
jest waznym elementem uwarunkowan przebiegu ich karier zawodowych. Zwiazane
jest to nie tylko z czynnikami biologicznymi, bgdacymi wyznacznikami funkcji
macierzynskiej, ale nadal istniejacym, aczkolwiek zmieniajacym sig, ogélnie ujmu-
jac, brakiem réwnosci, a nawet partnerstwa migdzy kobietami i mezczyznami
w wykonywaniu obowiazkéw rodzinnych i zwiazanych z funkcjonowaniem go-
spodarstwa domowego. W omawianym badaniu dazono do rozpoznania wpltywu
sytuacji rodzinnej na pozycje zawodowa kobiet i odpowiedzi na pytanie, w jakim
stopniu jest uzasadniony dosy¢ powszechnie wystepujacy poglad, ze kobiety za-
mezne, jak to potocznie sig okresla ,,obarczone rodzing”’, maja ograniczone mozli-
wosci w osiagnigciu wyzszych stanowisk, szczegdlnie o charakterze kierowniczym.
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Tabela 1
Kobiety na stanowiskach kierowniczych wedlug stanu cywilnego
Wyszczegolnienie Liczba respondentek W % ogélu
Ogétem 275 100,0
Panny 33 12,0
Zamezne 195 70,9
Rozwiedzione 34 124
W separacji 2 0,7
Wdowy 11 4,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Struktura zbiorowosci respondentek pozwala na analiz¢ drogi zawodowej w kon-
tekscie waznych uwarunkowan, jakie wiaza si¢ ze stanem cywilnym i w nastgpstwie
zrdéznicowaniem obowiazkoéw w obszarze pozazawodowym. Mimo ze stan cywil-
ny stanowi wazny czynnik takich zréznicowan, to w indywidualnych przypad-
kach moze odbiega¢ od ocen ogoélnych. Obowiazki zwiazane z opieka i wycho-
waniem dzieci moga wystapi¢, aczkolwiek z ré6znym nasileniem we wszystkich
grupach, niezaleznie od formalnego stanu cywilnego, np. wzrost urodzen poza-
malzenskich sprawia, ze kobieta okreslajaca sig¢ jako panna wychowuje samotnie
dziecko, a kobieta zame¢zna moze nie mie¢ dzieci.

Nie mozna takze pomina¢ obowiazkow zwiazanych z opieka nad osobami
starszymi, niezaleznie od stanu cywilnego opiekunki, wobec ograniczonych moz-
liwosci w zakresie opieki instytucjonalnej w decydujacych rozmiarach spoczywa
na rodzinie.

Tabela 2
Kobiety na stanowiskach kierowniczych wedlug wieku
Wyszczegdlnienie Liczba W % ogéhu
Ogoélem 275 100,0
25-29 lat 3 1,1
30-39 lat 32 11,6
40-49 lat 77 28,0
50-54 lat 83 30,2
55-59 lat 56 20,4
60 i wigcej 24 8,7

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Wsrod respondentek znalazty sie kobiety w réznym wieku, ktory jest wyznacz-
nikiem faz zycia danej osoby, w tym faz zycia rodzinnego: w grupie wieku 40-59 lat
byto az 78% respondentek, w wieku do 39 lat — 12,7%, a w wieku 60 lat 1 wigcej —
8,7%. Udzial kobiet w wieku poemerytalnym dodatkowo zasluguje na uwage
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w $wietle wydtuzania wieku emerytalnego. Wielko$¢ ich udzialu w ogoélnej struktu-
rze nie wydaje si¢ wskazywac na szczegdlna otwartos¢ kobiet na dhuzsza pracg,
uwzgledniajac obecne uregulowania prawne preferujace zakonczenie pracy po osia-
gnigciu wieku emerytalnego, przestrzegane przez pracodawcow i pracownice.

Waznym elementem drogi awansowej jest faza zycia rodzinnego, wskazuje to
bowiem znaczaco na rodzinne uwarunkowania karier zawodowych kobiet. W pio-
nierskim badaniu pt. ,,Awans zawodowy kobiet a fazy zycia rodzinnego” (Gra-
niewska 1985a) jednoznacznie podkreslono zwiazek miedzy awansem a faza zy-
cia rodzinnego kobiet zatrudnionych na stanowisku kierowniczym. Funkcje
kierownicze obejmowaty kobiety w fazie aktywnego macierzynstwa i sprawowa-
nia opieki nad dzie¢mi w wieku przedszkolnym i szkolnym.

Awans na pierwsze stanowisko kierownicze w odniesieniu do wigkszosci ko-
biet uczestniczacych w badaniu ZPR-IPiSS dotyczyt fazy po zawarciu matzen-
stwa i urodzenia dzieci (60,7%), w tym najczgsciej etapu po urodzeniu wszystkich
dzieci (34,9%). Po urodzeniu pierwszego dziecka awansowata co piata respon-
dentka (19,3%). Przed zawarciem zwiazku matzenskiego, a wigc — jak nalezy
przypuszcza¢ — w stosunkowo mtodym wieku awans osiagngto 10,2% responden-
tek, po rozwigzaniu malzenstwa 2,9%. Znaczny jest udziat respondentek — 26,2%,
ktore nie okreslity fazy zycia, co zapewne wiaze si¢ z réznorodnymi sytuacjami,
odmiennymi od skategoryzowanych w ankiecie, a w wigkszos$ci zapewne zwiaza-
nych z faza nieuregulowanej formalnie sytuacji osobistej, np. udziatem w zwiazku
partnerskim.

Tabela 3

Struktura respondentek wedlug etapu zZycia i uzyskania pierwszego oraz obecnego
awansu na stanowisko kierownicze

Awans na pierwsze stanowisko Awans na obecne stanowisko
Etap Zycia liczba . liczba .
o respondentek W % ogélu respondentek W % ogélu
Przed zawarciem
zwiazku malzenskiego 28 10,2 6 2,2
W okresie matzenskim
w fazie bezdzietnej 18 6,5 17 6,2
Po urodzeniu pierwsze-
go dziecka 53 19,3 33 12,0
Po urodzeniu
wszystkich dzieci 96 34,9 122 44 4
Po rozwiazaniu lub
ustaniu zwiazku mat-
zenskiego 8 2,9 22 8,0
Na innym etapie 75 (panna —
(panna — 33 osoby) 72 26,2 33 osoby) 27,3
Ogodtem 275 100,0 275 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.
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Zauwazy¢ nalezy, ze blisko 40% respondentek awansowalo po raz pierwszy
na stanowisko kierownicze, kiedy nie mialy obowiazkoéw rodzinnych zwiazanych
z wychowywaniem dzieci i opieka nad nimi (uwzgledniajac fazy zycia: przed
zawarciem zwiazku matzenskiego, bezdzietnego malzenstwa i ,,na innym etapie™).
Coraz czg$ciej awansuja kobiety coraz mlodsze, ktore na danym etapie zycia pre-
feruja model zorientowany czgsto na karier¢ zawodowa, a nie na zakladanie ro-
dziny. Nie oznacza to catkowitej rezygnacji z zalozenia rodziny, ale odroczenie
w czasie decyzji matrymonialnych i prokreacyjnych.

Powiazanie objecia obecnego stanowiska kierowniczego z faza zycia rodzin-
nego rozni si¢ w pewnym zakresie, na co wptywa uplyw czasu, jaki w wielu
przypadkach dzieli objgcie pierwszego i obecnego stanowiska kierowniczego.

Objgcie obecnego stanowiska przed zawarciem zwiazku matzenskiego i w mat-
zenstwie w fazie bezdzietnej odnotowano w 8,4% przypadkow. Najwigcej takich
przypadkow zarejestrowano w fazie aktywnego macierzynstwa — 56,4%, tj. po
urodzeniu pierwszego i kolejnego dziecka. Po ustaniu malzenstwa z réznych przy-
czyn, awans kierowniczy nastapit w 8%, a w innych niesprecyzowanych etapach
zycia w 27,3% przypadkow. Stanowi to ponowne potwierdzenie, ze funkcje kie-
rownicze sa pelnione w wigkszosci przez kobiety zamezne i wychowujace dzieci.

Dwie trzecie respondentek uzyskato pierwsze stanowisko kierownicze, kiedy
mialo juz dzieci, najczgsciej w wieku szkolnym. Prawie co czwarta respondentka
awansowala po raz pierwszy, kiedy dzieci wymagaty opieki i byly w wieku Zlob-
kowym i przedszkolnym, a czg$ciej niz co piata — kiedy dzieci uczgszczaty do
szkoty podstawowej i bylty w wieku 7-12 lat. Pierwszy awans osiagnglo 36%
kobiet w fazie bezdzietnosci (liczac tacznie respondentki, ktore awansowaty przed
zawarciem zwiazku matzenskiego, w bezdzietnej fazie matzenstwa i okreslajace
swoj status ,,na innym etapie zycia”).

Tabela 4

Struktura respondentek wedlug posiadania dzieci, wieku dzieci w momencie
uzyskania pierwszego i obecnego stanowiska kierowniczego

Pierwszy awans Obecny awans
Wiek dzieci liczba % ogdlem liczba % ogélem
respondentek respondentek
A. Posiada dzieci 174 62,3 230 83,6
0-2 lat 16 5,8 16 5,8
3-6 lat 49 17,8 30 10,9
7-12 lat 58 21,1 70 25,5
13-16 lat 29 10,5 44 16,0
17-20 lat 21 7,6 45 16,4
21-24 i wigcej lat 14 5,1 52 18,9
B. Nie mam dzieci 101 36,7 45 16,4
Ogoétem (A+B) 275 100,0 275 100,0

Uwaga: respondentka moze posiada¢ wigcej niz jedno dziecko, czyli liczba dzieci nie jest rOwna liczbie respondentek.

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.
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Uptyw czasu od objecia pierwszego do obecnie zajmowanego stanowiska
spowodowal sita rzeczy zmiang w strukturze dzietnosci. Obecny (ostatni) awans
dla ponad potowy (51%) kobiet wiazal si¢ z jednoczesnym wychowywaniem
i utrzymywaniem dzieci w wieku 13—16 lat, 17-20 lat czg$ciej juz nie wymagaja-
cych opieki, tak jak przy pierwszym awansie, badz wiazat si¢ z posiadaniem dzie-
ci dorostych w wieku 21-24 lata i wigcej. Obecny, ostatni awans — 16% kobiet
uzyskato w fazie bezdzietne;.

W momencie prowadzenia badan prawie 84% kobiet na zajmowanych stano-
wiskach kierowniczych posiadato dzieci, w tym najcze$ciej w wieku 7—16 lat, ale
i dzieci doroste, w wieku 21 lat i wigcej (prawie 19% — por. tab. 4).

Czasochtonno$¢ funkcji opiekunczych jest $cisle zwiazana z wiekiem dzieci.
Im dziecko mtodsze, tym pos§wigcany mu czas jest dtuzszy. Powszechna swiado-
mos$¢ tych prawidtowosci znalazta wyrazne potwierdzenie w opiniach wyraza-
nych przez respondentki.

Tabela 5
Wiek dzieci a czasochlonno$¢ obowiazkoéw opiekunczych w opiniach respondentek

T o P
Wyszczegolnienie Wiek dzieci w latach Wypowiedzi respondentek w A) oglu
tak nie
0-2 58,5 41,5
o 3-6 33,8 66,2
Najwigksza czasochton- 712 24.0 76.0
no$¢ obowiazkow macie- > >
rzynskich/opiekunczych 13-16 7,6 92,4
17-20 2,5 97,5
21-24 1,5 98,5

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Mimo duzej czasochtonnos$ci zwiazanej z opieka nad dzie¢mi najmtodszymi
w wieku do 3 lat, na pytanie: ,,czy wyjscie dzieci z wieku przedszkolnego daje
matce mozliwo$¢ poswigcenia zwigkszonej uwagi sprawom zawodowym?”, uzy-
skano nastgpujace odpowiedzi:

— tak —40,7%
— nie —40,4%
— nie mam zdania - 18,9%

Wyniki te wskazuja na ztozono$¢ uwarunkowan rodzinnych aktywnosci za-
wodowej kobiet, wérdd ktorych obecnos¢ malego dziecka stanowi tylko jeden
z elementow.

W okresie aktywnosci zawodowe] mieszcza si¢ rozne fazy zycia osobistego
1 rodzinnego. Starano si¢ rozpoznaé¢ okresy, zdaniem respondentek, najkorzyst-
niejsze do osiagnigcia sukcesdw w pracy 1 awansu zawodowego.



136 Danuta Graniewska, Bozena Kotaczek, Dorota Glogosz

Wyniki przeprowadzonego badania zawarte sg w tabeli 6.

Przytoczone dane wykazuja w pewnym zakresie opinie zréznicowane, zwia-
zane zapewne z wlasnymi do§wiadczeniami respondentek. Najsilniej zaznacza si¢
jednak przekonanie, ze kazdy okres w zyciu rodzinnym wiaze si¢ z obowiazkami,
aczkolwiek o zréznicowanym charakterze, z tego wzgledu trudno wyodrebnié
sytuacje sprzyjajace wigkszemu zaangazowaniu si¢ w pracg zawodowa i korzyst-
niejsze do osiagnigcia sukcesu na tym polu. Ogoélnie mozna sprecyzowaé, ze
awans zawodowy kobiet nastgpuje w okresie uczestniczenia w zyciu rodzinnym
1 zwiazanych z tym obowiazkami. Stanowi to wazny element pozycji kobiet za-
rowno w obszarze zycia rodzinnego, jak i zawodowego. Pogodzenie tych obsza-
row 1 uzyskanie sukcesu ,,mierzonego” kryterium awansu na stanowisko kie-
rownicze sugeruje, ze kobiety, ktore osiagnety takie stanowiska, cechuje silna
osobowos¢. Byloby to ciekawym tematem badan o charakterze psychologicznym.

Tabela 6
Opinia na temat okres6w korzystnych do osiagniecia sukceséw w zyciu zawodowym
Wyszczegolnienie Liczba respondentek W% ogohu

tak nie tak nie
Okres przed §lubem 23 252 8,4 91,6
Okres przed urodzeniem dziecka 28 247 10,2 89,8
Péjscie najmtodszego dziecka do przedszkola 36 239 13,1 86,9
Po ukonczeniu szkoty podstawowej 76 199 27,6 72,4
Inny okres 17 258 6,2 93,8
Nie ma takiego okresu w zyciu rodzinnym 127 148 46,2 53,8

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze obecnie kobiety osiqgajqce wysokie pozy-
cje zawodowe sa quatkaml i matkami majacymi i wychowujacymi dzieci
w roznym wieku. Istnieja wigc podstawy do stwierdzenia, ze uwarunkowania
rodzinne, aczkolwiek silnie zr6znicowane, odgrywaja raczej stymulujaca niz ha-
mujaca role w rozwoju zawodowym kobiet. Nie oznacza to jednak, ze godzenie
dwoch sfer zycia, zawodowej i rodzinnej, nie powoduje trudnosci i przebiega
bezkonfliktowo.

2. Formy opieki nad dzie¢mi.
Przerwy w karierze zawodowej

Opieka nad dzie¢mi najmtodszymi w wieku 0-2 lat w rodzinach respondentek
przybierata rézne formy. Dominujaca forma jest opicka wewnatrzrodzinna. Z urlo-
poéw wychowawczych korzystato 17,8%. Znaczaca byta pomoc rodziny zadekla-
rowana przez 30,5% respondentek. Zaznaczylo sig¢ tez korzystanie z pomocy do-
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mowych, tzn. zatrudnionych opiekunek (korzystato z nich 14,2% respondentek).
Inny rodzaj opieki, jak nalezy przypuszcza¢ w formach mieszanych, zadeklarowa-
to 6,2% respondentek. Korzystanie ze zlobka w celu sprawowania opieki nad
dzieckiem deklarowata co dziesiata respondentka (9,8%). Stanowi to niewatpliwie
potwierdzenie potrzeby zapowiadanego przez rzad zwigkszenia naktadow na roz-
woj instytucji opieki majacych nie tylko znaczenie dla aktywnosci zawodowej
kobiet, ale takze zapewniajacych profesjonalna opieke, sprzyjajaca rozwojowi
najmtodszych dzieci.

Formy opieki nad dzie¢mi w wieku 3—6 lat r6znia si¢ od sprawowanych nad
dzie¢mi najmtodszymi. Przewazala opieka przedszkolna, ktéra zadeklarowato
51,6% respondentek. Z urlopu wychowawczego korzystato niewiele respondentek
—1,8%. Czgsciej wskazywano na pomoc rodziny — 17,5%. Stosunkowo niewielki
byt udziat 0s6b zatrudniajacych pomoc domowa — 4,7%, a inne, niesprecyzowane
formy opieki — 2,2%.

Okres aktywno$ci zawodowej kobiet jest czgsto przerywany, najczgsciej ze
wzgledu na obowiazki rodzicielskie. Znaczna czg$¢ badanych na rdéznych etapach
zycia korzystala z urlopu wychowawczego na opieke nad dzieckiem.

Tabela 7
Czy korzystala Pani z urlopu wychowawczego na opieke nad dzieckiem?
Wyszczegdlnienie Liczba respondentek W % ogéhu
Tak 106 38,5
Nie 130 47,3
Nie dotyczy 39 14,2
Ogotem 275 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Urlop macierzynski i wychowawczy nie jest jedyna przyczyna przerw w za-
trudnieniu. W ramach pytania otwartego uzyskano informacje wskazujace na
przypadki korzystania z takich przerw o zréznicowanym charakterze.

Tabela 8
Okolicznosci przerw w pracy
Okolicznosci Liczba respondentek W % ogéhu
Brak pracy, bezrobocie 15 5,5
Studia, nauka 4 1,5
Urlop zdrowotny 7 2,5
Podnoszenie kwalifikacji, aplikacja 1 0,4
Wyjazd zagraniczny 4 1,5
Inne przyczyny 15 5,5
Ogotem 46 16,9

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.
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Przerwy z powodéw wymienionych w tabeli 8 w pordwnaniu z przerwami
zwiazanymi z urlopami wychowawczymi nie maja szerokiego zasiggu. W prze-
biegu karier zawodowych kobiet wskazuja jednak na réznorodnos$¢ sytuacji,
zwiazanych z podnoszeniem kwalifikacji, sytuacjami losowymi, takze z okreso-

wym brakiem pracy i przyjgciem statusu bezrobotne;.

Waznym elementem o charakterze poznawczym jest nie tylko czgstos¢ wyste-
pujacych przerw, ale takze czas ich trwania. Byt on zr6znicowany, ale najczesciej
przerwa trwata do 1 roku (tab. 9).

Tabela 9
Kobiety na stanowiskach kierowniczych wedlug czasu trwania przerw w pracy
Wyszczegdlnienie Liczba respondentek W % ogéhu
1 do 6 miesigcy 18 6,5
do 1 roku 21 7,8
2-3 lata 11 4,0
4-5 lat 3 L1
6 1 wigeej lat 3 1,1
Nie dotyczy 219 79,6
Ogotem 275 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.

Przerwy w pracy (niezaleznie od ich przyczyny) dotyczyty ok. 20% bioracych

udziat w badaniu, ale koncentrowaly si¢ najczesciej w okresach nie zwigzanych
z pelnieniem funkcji kierowniczych. Przerwy w okresie piastowania stanowiska
kierowniczego dotyczyty tylko 2,8% respondentek (8 osob).

Mimo braku osobistego doswiadczenia wigkszo$¢ respondentek wyrazata opinig
na temat negatywnego wpltywu przerw na poziom kwalifikacji zawodowych. Ich
zdaniem, jest to zwiazane z dtugoscia przerw w zatrudnieniu. Zréznicowanie opinii
jest znaczace 1 zapewne wiaze si¢ z wykonywanym zawodem i doswiadczeniami
W pracy.

Tabela 10
Jak dlugi okres przerw w pracy, Pani zdaniem, wplywa
na poziom kwalifikacji zawodowych?
Wyszczegélnienie Liczba respondentek W % ogéhu
Do 1 roku 27 9,8
2-3 lata 113 41,1
3 lata i dluzej 84 233
Nie dotyczy 71 25,8
Ogoétem 275 100,0

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2011.
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Najliczniejsza grupa respondentek reprezentowata poglad, ze okresowa dez-
aktywizacja powyzej 1 roku odbija si¢ negatywnie na poziomie kwalifikacji za-
wodowych. Moze to by¢ wytlumaczeniem skracania urlopu wychowawczego na
opieke nad dzieémi przez pracujace kobiety, zwlaszcza te, ktore osiagnety dobra
pozycje zawodowa.

3. Sposoby laczenia pracy z zyciem rodzinnym

Praca zawodowa i zycie rodzinne to wartosci, ktore przemiennie od lat, sytu-
uja si¢ na szczycie najbardziej cenionych warto$ci Polakow i Polek (CBOS
2013). Rozwiazania z zakresu polityki rodzinnej — r6zne formy wsparcia dla ro-
dzin — sa istotnym elementem ksztaltowania relacji migdzy tymi warto$ciami
wsrod pracujacych rodzicow. Niemniej jednak zasadnicze znaczenie dla zalezno$ci
migdzy dwiema wymienionymi sferami zycia wyznaczane sa gtownie przez in-
dywidualny system wartosci, ich hierarchig i indywidualnie wyznaczone priorytety.

Respondentki zapytane o swoje preferencje dotyczace celoéw zawodowych i ro-
dzinnych najczesciej (87%) deklarowaty, ze staraja si¢ taczy¢ obydwie sfery zy-
cia. Co dziesiata stwierdzita, ze preferuje sprawy zawodowe, a niespetna 2% re-
spondentek deklarowalo, ze preferuje sprawy rodzinne i domowe.

Wykres 1

Ocena wlasnego sposobu laczenia pracy z Zyciem rodzinnym
wedlug grup wieku respondentek (w odsetkach)

60 lat i wigcej 87,5
55-59 lat 91,1
50-54 lat 89,4

40-49 lat

30-39 lat

25-29 lat 333 33,4

o
>
S}
o HJhd J L]

40 60 80 1

M preferuje sprawy zawodowe Opreferuje sprawy rodzinne

O staram si¢ faczy¢ te dwie sfery harmonijnie

Zrodto: badania wlasne ZPR-IPiSS 2012.

Nigdy nie zdecydowalam si¢ na stanowiska, np. dyrektorskie, ze wzgledu na
dom i rodzine, ktéra musiataby to negatywnie odczué. Zeby pogodzi¢ role matki,
zony i dobrego pracownika musiatam stepi¢ swoje ambicje. Dopiero po wyjsciu
dzieci z domu mogtabym rozwingc¢ swojq prace zawodowq. Tyle, zZe teraz to juz mi
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sig nie chce (ankieta nr 100, respondentka: wiek 50—54 lat, wyksztalcenie wyzsze,
zamezna, troje dzieci; samorzadowa instytucja kultury, kierownik dziatu marke-
tingu i promoc;ji).

Generalnie w badanej zbiorowo$ci odpowiedzi na postawione pytanie ksztal-
towaty si¢ dos¢ podobnie bez wzgledu na wiek respondentek.

Wyraznym wyjatkiem byly najmtodsze z badanych kobiet, w wieku 25-29
lat'. W tej zbiorowosci znacznie wigkszy udzial niz we wszystkich pozostatych
miaty kobiety deklarujace preferowanie w zyciu spraw zawodowych i te, ktore
preferowaty zycie rodzinne. Znacznie mniej natomiast bylo wsroéd nich kobiet
deklarujacych ,,nastawienie” na rownowazenia pracy z zyciem rodzinnym. Tym-
czasem wlasnie ta ,.kompromisowa” opcja dominowata we wszystkich pozosta-
tych grupach wieku.

Cecha charakterystyczna badanej grupy kobiet, poza wspomniana grupa naj-
milodszych wiekiem, bylo tez rzadkie deklarowanie preferencji dla zycia rodzinne-
go. W grupie 30-39 lat, czyli w granicach przecigtnego wieku aktywnego rodziciel-
stwa, a wigc wieku rodzenia i wychowywania dzieci, mozna bytoby spodziewac sig
najwigkszego zaangazowania kobiet w obowiazki opiekuncze w rodzinie, tymcza-
sem zadna z respondentek nie deklarowata preferencji dla zycia rodzinnego.

W starszych grupach wiekowych wérdd respondentek preferencje dla zycia za-
wodowego wigzaly si¢ m.in. z przejsciem od godzenia pracy z zyciem rodzinnym,
z fazy zycia rodzinnego zwiazanego z opieka i wychowywaniem dzieci (aktywnego
rodzicielstwa) do fazy, gdy dzieci juz osiagnely samodzielno$¢ zyciowa:

Ja jestem kobietq spetnionq, mam troje dorostych dzieci i moge swoj czas po-
Swieci¢ szkole (ankieta nr 58, respondentka: wiek 55-59 lat, wyksztatcenie wyz-
sze, zamg¢zna, troje dzieci; samorzadowa edukacja, dyrektor szkoty).

Wykres 2

Ocena wlasnego sposobu laczenia pracy z zyciem rodzinnym wedlug
posiadania/nieposiadania dzieci (w odsetkach)

nie mam dzieci 83,2

mam dzieci 89,1

0 20 40 60 80 100

B preferuje sprawy zawodowe
O preferuje sprawy rodzinne
O staram sig taczy¢ te dwie sfery harmonijnie

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.

' Przypomnieé nalezy, ze byta to grupa liczebnie bardzo mata.
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Czy dla badanych kobiet na stanowiskach kierowniczych posiadanie dzieci
bylo w badanej zbiorowosci istotnym wyznacznikiem wyboru sposobu laczenia
pracy z zyciem i obowiazkami rodzinnymi?

Wisréd respondentek na stanowiskach kierowniczych posiadanie dzieci w nie-
wielkim tylko zakresie wptywato na skoncentrowanie si¢ na zyciu rodzinnym,
innymi stowy: preferowanie Zycia rodzinnego w niewielkim tylko zakresie wyni-
ka 7 faktu posiadania dzieci. Czgsciej stymulowato do stosowania rozwiqzan
pozwalajgcych na lqczenie pracy z Zyciem pozazawodowym. Preferencje dla
spraw zawodowych czesciej deklarowaty kobiety bezdzietne, najczesciej w stanie
wolnym (panny, potem kobiety rozwiedzione i owdowiale).

Tabela 11
Ocena wlasnego sposobu laczenia pracy z Zyciem rodzinnym
wedlug stanu cywilnego respondentek (w odsetkach)
Staram si¢
Wyszezegblnienie Preferuje spra- | Preferuje spra- | laczy¢ t'e d_w1e Ogélem
wy zawodowe wy domowe sfery zycia
harmonijnie
Panna 30,3 0,0 69,7 100,0
Zamezna 6,2 2,6 91,3 100,0
W separacji 0,0 0,0 100,0 100,0
Rozwiedziona 14,7 0,0 85,3 100,0
Wdowa 9,1 0,0 90,9 100,0

Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2012.

Stan cywilny respondentek, bedacy zwykle istotnym czynnikiem decyduja-
cym o podziale r6l w rodzinie, okazat si¢ w badanej zbiorowosci kobiet na stano-
wiskach kierowniczych determinantg o nieduzym stopniu oddziatywania na prefe-
rencje w sferze praca-rodzina. Niemniej respondentki zame¢zne podkreslaty, ze
wypetnianie obowiazkéw zawodowych w ich przypadku mozliwe byto tylko
dzigki zaangazowaniu me¢za w pomoc w obowiazkach rodzinnych, rzadziej
wsparciu ze strony rodziny.

Awans — czyli petnienie kierowniczych funkcji przez wiele juz lat — umozliwit
mi takze mqz, jego pomoc w wychowywaniu dzieci (on chodzil na wywiadowki,
odworzit dziecko do szkoly muzycznej a nawet czytal bajki) (ankieta nr 163, re-
spondentka: wiek 50-54 lat, wyksztatcenie wyzsze, zamezna, dwoje dzieci; dzia-
lalnos¢ komunalna, dyrektor).

W pracy zawodowej na pewno bardzo pomogla mi sytuacja rodzinna tzn. sta-
bilizacja = pracujqcy mqz i podziat obowiqzkow rodzinnych (ankieta nr 243, re-
spondentka: wiek 55-59 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamgzna, jedno dziecko; sa-
morzadowa administracja, kierownik).

Duzq role w petnieniu funkcji przeze mnie odgrywato wsparcie meza i rodzi-
ny, pomoc rodzicow przy wychowywaniu dzieci, a pozniej ich wyrozumiatosé¢ dla
pracy matki. Wsparcie meza, ktory rowniez byt dyrektorem placowek oswiato-
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wych i rozumial mojq prace. ,, (...). Bardzo wazna jest, moim zdaniem, praca
zespolowa, empatia i dbatos¢ o dobrq atmosfere w pracy. To sprzyja harmonij-
nemu pelnieniu funkcji zawodowych i innych rol spotecznych przez kobiety (an-
kieta nr 23, respondentka w przedziale wieku 55-59 lat, zamgzna, dwoje dzieci).

Awans (...) umozliwil mi takze mqz, jego pomoc w wychowywaniu dzieci (on
chodzil na wywiadowki, odwozit dziecko do szkoty, a nawet czytat bajki). Dlatego
 kariera” zawodowa warto by byla wspierana przez rodzine, ktora moze zresztq
z niej korzysta¢ (wieksze zarobki, prestiz) (ankieta nr 163, respondentka w prze-
dziale wieku 50-54 lata, zame¢zna, dwoje dzieci).

Osiqgniecie wyksztalcenia i pozycji zawodowej jest tatwiejsze dla 0osob wywo-
dzqcych sie z rodzin zamoznych. W przypadku kobiet duze znaczenie ma takze
pomoc rodziny w opiece nad dziecmi czy utrzymaniu domu (ankieta nr 174, re-
spondentka w przedziale wieku 55-59 lat, zamegzna, 1 dziecko).

W przypadku samotnych rodzicow — bez wzgledu na stan cywilny — taczenie
obowiazkow zawodowych z rodzinnymi jest zwykle koniecznoscia bez mozliwo-
$ci rozwigzan alternatywnych:

Musiatam sie (...) otrzqsnqé [po $mierci meza — przyp. DG] i wziqé w garsé,
aby utrzymac rodzine i sptacac dtugi, nie majqc praktycznie znikqd pomocy. My-
Sle, ze katalizatorem, ktory wyzwolit we mnie site i motywacje do pracy i ochronit
przed zalamaniem, byla mitos¢ do moich dzieci (ankieta nr 226, respondentka:
wiek 4049 lat, wyksztalcenie wyzsze, wdowa, dwoje dzieci; ochrona zdrowia,
ordynator).

4. Kariera zawodowa kobiet a rodzina — zysKi i straty

Obecnos¢ kobiet na rynku pracy oceniana jest czgsto przez pryzmat zyskoéw
1 strat glownie dla ich rodzin, ale nierzadko i dla ich pozycji w zyciu zawodowym.
Zwraca si¢ przy tym uwage, ze zaangazowanie zawodowe matek jest szczegolnie
kontrowersyjne w przypadku posiadania matych dzieci (zwhaszcza do 3. roku zycia®)
1 nie naleza do rzadkosci glosy, Ze na tym etapie zycia kobiety powinny, jesli nie
zawiesi¢, to zdecydowanie ograniczy¢ zaangazowanie zawodowe. Z innej strony
wiele miejsca poswigca si¢ ograniczonym szansom awansu zawodowego kobiet-
matek, czasem z powodu oceniania ich zaangazowania w prac¢ zawodowa jako
mniejszego niz pracownikéw bez dzieci, a czasem wskazujac na przypadki dyskry-
minowania tej zbiorowosci, spowodowane stereotypowymi, generalizujacymi zarzu-
ty opiniami o ich mniejszej dyspozycyjnosci i zaangazowaniu w pracg zawodowa.

2 Zob. np. Sytuacja opolskich kobiet na rynku pracy, w tym powracajqcych na ten rynek po

urlopach wychowawczych i macierzynskich (2012), Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Opolskie-
go, Opole, rozdz. II, pkt. 2.512.6.
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W badaniu IPiSS respondentki oceniaty skutki laczenia przez kobiety obo-
wiazkéw zawodowych z rodzinnymi. Pytanie to dotyczylo ogotu kobiet i ocen
ogolnych, a nie wilasnej sytuacji.

Wykres 3
Ocena skutk6w laczenia przez kobiety pracy zawodowej z Zyciem rodzinnym (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2012.

Opinie byly podzielone, podobnie jak rézne byly postawy i wlasne doswiad-
czenia respondentek. Ponad potowa badanych kobiet stwierdzita, ze taczenie pra-
cy z zyciem rodzinnym, czyli opcja najczgsciej realizowana przez same respon-
dentki, to rozwigzanie pozyteczne dla zycia rodzinnego, a niewiele mniej (44%)
uwazalo, ze takze dla zycia zawodowego.

Sposrod respondentek pozytywnie oceniajacych laczenie pracy z zyciem ro-
dzinnym w kontekscie pozytku dla rodziny 2/3 uznalo jednoczesnie, ze jest to
rozwiazanie sprzyjajace takze ich pracy zawodowe;.

Prawie 1/4 badanej grupy kobiet zwracata jednak uwage, ze zaangazowanie
zawodowe przynosi szkode w zyciu rodzinnym:

Niedobor czasu spedzonego w gronie rodzinnym wynika z koniecznosci pracy
ponad etat. O ile aktywnos¢ zawodowa (rowniez kobiet) wplywa korzystnie na
ambicje, zadowolenie z siebie i kondycje psychofizyczng, to nadgodziny obu ro-
dzicow (ciqgle mijanie sie) jest bardzo szkodliwe dla matzenstwa i dzieci. Gdyby
moj mqz nie byl lekarzem pewnie nie mogtby tego zrozumie¢ (ankieta nr 250, re-
spondentka: wiek 30-39 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamg¢zna, dwoje dzieci;
ochrona zdrowia, zastgpca ordynatora).

Niespelna 1% respondentek uwazato, ze korzysci dla zycia rodzinnego ozna-
czaja jednoczesnie szkode¢ w zyciu zawodowym:
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... poSwiecitam si¢ dzieciom. Awanse przyszly pozniej, ale nie Zatuje, ze tak mi
sie utozyto zycie (ankieta nr 218, respondentka: wiek 55-59 lat, wyksztalcenie
wyzsze, zamgzna, dwoje dzieci; samorzadowa administracja, kierownik biura).

Na pozytek dla pracy zawodowej wynikajacej z taczenia rél najczesciej wska-
zywaly respondentki w wieku zaliczanym do okresu aktywnego rodzicielstwa
(30-39 lat) oraz respondentki najstarsze w badanej grupie kobiet (60 lat i wigcej)
— odpowiednio 56,3% i 54,2%. O wynikajacym z taczenia rol pozytku dla zycia
rodzinnego najczegsciej (62,5%) moéwity respondentki w grupie wieku 55-59 lat,
czyli zwykle w okresie, gdy dzieci sa juz starsze i nie potrzebuja statej opieki.
Pozytywnego wptywu jednoczesnego wypelniania tych obowiazkow ani dla pracy
zawodowej, ani dla zycia rodzinnego w ogoéle nie widzialy najmtodsze respon-
dentki (25-29 lat). Wszystkie one uwazaly, ze dzieje sig to ze szkoda dla zycia
rodzinnego. Przypomnie¢ nalezy, ze byla to grupa kobiet, w ktorej wystapil naj-
bardziej réznicowany model Zycia oparty na preferencjach w obszarze praca —
rodzina (wykres 3).

Reasumujac, warto podkresli¢, ze respondentki bardzo rzadko sktonne byty
do rezygnacji z pracy zawodowej na rzecz zycia rodzinnego, najczgsciej starajac
si¢ taczy¢ obie sfery zycia i uwazajac, ze praca zawodowa jest czynnikiem pozy-
tywnie wptywajacym takze na zycie rodzinne kobiet. Istotnym czynnikiem uta-
twiajacym godzenie obu sfer zycia bylo wsparcie rodzinne, zwtaszcza za§ pomoc
1 zrozumienie ze strony meza, bez ktorego w niektorych przypadkach — jak dekla-
rowaly — ich kariera zawodowa bytaby niemozliwa.

Rodzina jest postrzegana przez kobiety na stanowiskach kierowniczych w dwoch
wymiarach:

— jako obszar koniecznosci godzenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi,
a wigc z perspektywy konfliktu rél kobiety kierownika w pracy i kobiety matki
i zony, gospodyni domowej w rodzinie;

— jako sie¢ wsparcia dla rozwoju zawodowego kobiety, sie¢ wsparcia w sferze
ekonomiczno-zabezpieczajacej i opiekunczej, gdzie maz/partner, a takze starsze
dzieci pomagaja w wykonywaniu obowiazkow rodzinnych, w opiece nad mtod-
szymi dzie¢mi i w prowadzeniu gospodarstwa domowego oraz w sferze emocjo-
nalnej, gdzie najblizsi cztonkowie rodziny, ale i rodzina pochodzenia wspomagaja
kobiete w jej dazeniach i aspiracjach zawodowych.

Jak wynika z opinii samych zainteresowanych, praca kobiet na stanowiskach
kierowniczych przynosi korzysci zar6wno osobie sprawujacej funkcje kierowni-
cza, jak i jej rodzinie. Do korzys$ci tych mozna zaliczy¢ osiaganie wyzszych niz
na stanowiskach niekierowniczych wynagrodzen i podniesienie poziomu zycia
rodziny (czy swojego gospodarstwa domowego jednoosobowego w przypadku
0s6b samotnych). W przypadku matek istnieje mozliwo$¢ skorzystania z opieki
instytucjonalnej nad dzie¢mi, mozliwo$¢ inwestowania w rozwoj dziecka poprzez
zapewnienie lepszej opieki medycznej, ksztatlcenia w lepszych placéwkach, uzna-
nych jako prestizowe w §rodowisku form spedzania czasu wolnego, wypoczynku
i rekreacji.
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Po stronie korzysci — niezaleznie od sytuacji rodzinnej, wymieni¢ mozna o0sia-
ganie wysokiego poziomu satysfakcji zawodowej, mimo zwiazanego z zarzadza-
niem stresem. Stanowisko kierownicze stwarza szanse, a niekiedy wrecz ,,wymusza”
konieczno$¢ dalszego rozwoju zawodowego, statego, systematycznego podnoszenia
kwalifikacji w r6znych formach.

5. Postulowane rozwiazania polityki spolecznej
i rodzinnej na rzecz godzenia obowigzkow zawodowych
z rodzinnymi

Instrumenty, ktoérych celem jest utatwianie pracujacym rodzicom i opiekunom
0s0b niesamodzielnych aczenie obowiazkéw zawodowych i rodzinnych, sa obecnie
trwalymi elementami dwoch glownych polityk — rodzinnej i zatrudnienia — we
wszystkich krajach gospodarczo rozwinigtych’.

Zakres podejmowanych dziatan i ich formy rdéznia si¢ m.in. w zaleznosci od
priorytetow przyjetych w tych politykach na poziomie poszczegodlnych panstw.
Niektore preferuja wspieranie okresowej dezaktywizacji rodzicow — przede wszyst-
kim matek — na czas opieki nad najmtodszymi dzie¢mi, uznajac za najlepsze roz-
wigzania w postaci urlopéw i wzmacniajacych korzystanie z nich zasitkow pie-
ni¢znych wyplacanych w okresie przerw w pracy. Tak jest np. w Republice
Czeskiej czy na Wegrzech. Inne kraje koncentruja si¢ na rozwiazaniach utatwia-
jacych laczenie pracy zawodowej z obowiazkami opiekunczymi. Dzieje si¢ to
poprzez rozwdj pozarodzinnego, instytucjonalnego wsparcia, gldwnie przez do-
step do r6znych form opieki nad dzie¢mi (ztobkdéw, przedszkoli, ustug opiekunek
i innych) oraz dostgpnos¢ placowek opieki nad innymi niesamodzielnymi czlon-
kami rodzin i — co wazne — jednocze$nie przez stosowanie elastycznych sposo-
boéw organizowania pracy i czasu pracy, a szczegolnie warunkow wypekniania
obowiazkéw zawodowych. Tak jest np. w Wielkiej Brytanii dajacej rodzicom
matych dzieci, obok wsparcia poprzez dostep do ustug opiekunczych, prawo do
elastycznego, zindywidualizowanego czasu pracy czy w Holandii, gdzie szeroko
dostgpna jest praca w niepelnym wymiarze czasu'.

3 W strategii rozwojowej Unii Europejskiej Europa 2020 problemy te wiaza sie m.in. z dziata-

niami na rzecz inkluzji spotecznej (m.in. utatwienie pozyskiwania dochodu z pracy), inwestycji
w dzieci (ochrona przed ubostwem, jako$¢ opieki). W unijnej polityce godzenie r6l rodzinnych
z zawodowymi jest tez podstawowym zadaniem dotyczacym réwnouprawnienia kobiet i mg¢zczyzn
(zob. Strategia na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn 2010-2015, COM(2010) 491). W aktywnosci
ONZ problem taczenia rél rodzinnych i zawodowych to obecnie zar6wno wyzwanie wynikajace
z probleméw demograficznych, jak tez z przeciwdziatania dyskryminacji kobiet (platforma pekinska —
Europejski Instytut Roéwnosci. .. 2011).

* Przeglad realizacji pekinskiej platformy dziatania: kobiety i gospodarka. Godzenie pracy z Zyciem
rodzinnym jako warunek rownego uczestnictwa w rynku pracy — glowne wnioski (2011), Europejski
Instytut ds. Réwnosci Kobiet i M¢zczyzn, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, Luksemburg.
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W Polsce obecnie trudno okresli¢ priorytety dziatan na rzecz godzenia rol ro-
dzinnych z zawodowymi. Z jednej strony podejmowanych jest wiele dziatan rza-
dowych zwiazanych z zachgtami do bezposredniego zaangazowania pracujacych
zawodowo rodzicoéw w opiekg nad ich matymi dzie¢mi. Stuzy temu polityka wy-
dtuzania urlopu macierzynskiego i ojcowskiego, wprowadzenie nowego urlopu —
rodzicielskiego. Poza tym zacheta do korzystania z urlopdéw jest prawo do zasil-
kéw kompensujacych utracone zarobki. Zmieniono tez zasady korzystania z urlo-
pow wychowawczych, czego skutkiem jest podniesienie wieku dziecka, na ktore
to uprawnienie przystuguje. Pojawiaja si¢ propozycje wprowadzenia zasitku wy-
chowawczego dla korzystajacych z tego urlopu’.

Z drugiej strony silnie akcentowana jest — nie bez pozytywnych rezultatow —
przez przedstawicieli instytucji rzadowych i cztonkéw ugrupowan politycznych
kwestia poprawy dostgpnosci ustug edukacyjno-opiekunczych i zréznicowanych
form opieki nad malymi dzie¢mi. W ostatnich 2 latach sytuacja w tym zakresie
ulegta wyraznej poprawie (dzigki istotnemu wsparciu finansowemu z funduszy
unijnych), chociaz nadal Polska jest jednym z panstw Unii Europejskiej, gdzie
wskazniki korzystania z takich rozwiazan sa najniiszeé.

Wyznaczenie tych dwoch kierunkow dziatan, a zwlaszcza ich konsekwentna
realizacji moze tworzy¢ dla rodzicow szanse wyboru formy opieki nad dzie¢mi
stosownie do wlasnych preferencji i indywidualnych sytuacji.

W obszarze ksztaltowania elastycznego rynku pracy przyjaznego rodzinie
(tzw. family friendly employment) Polska takze ma wiele do zrobienia, a zmiany
zachodzace w tym obszarze w ostatnich latach nie zmienily istotnie na korzys¢
rodzicéw warunkéw pracy zawodowej. W Polsce np. zatrudnienie niepetnoetato-
we jest malo atrakcyjnym rozwigzaniem z punktu widzenia taczenia pracy z obo-
wiazkami opiekunczymi (por. Glogosz 2007), a elastyczna organizacja pracy czy
czasu pracy — mozliwa z prawnego punktu widzenia do szerokiego stosowania,
jednak wykorzystywana w bardzo nieduzym zakresie — stuzy glownie interesom
ekonomicznym firm (Borkowska, red. 2011, rozdz. V).

W omawianym badaniu IPiSS przeprowadzonym wsrdéd kobiet na stanowi-
skach kierowniczych w sektorze publicznym zapytaliSmy respondentki, co — ich
zdaniem — mogtoby utatwi¢ godzenie pracy z obowiazkami rodzinnymi. Sposrod
zaproponowanej kafeterii rozwiazan respondentki wskazywaty:

—rozw0j ustug opiekuniczych — 144 wskazania (52,4% ogoétu),

—mozliwo$¢ dostosowania godzin pracy do obowiazkéw rodzinnych — 132
wskazania (48%),

— egalitarny podzial obowiazkow domowych — 122 wskazania (44,4%),

— niepelny wymiar czasu pracy — 97 wskazan (35,3%),

Informacje dotyczace dziatan zrealizowanych i planowanych w polityce rzadu na
www.premier. gov.pl/co-robimy/praca-dom-rodzina.html - dostgp w dniu 15 lutego 2013 r.
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database.
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—rozwo6] ustug usprawniajacych prace w gospodarstwie domowym — 69
wskazan (25,1%).

Respondentki zaproponowaly tez kilka wlasnych propozycji tagodzenia kon-
fliktu praca-rodzina, zbieznych z przedstawionymi, w tym propozycj¢ ogranicza-
nia dhugich godzin pracy (jako postulat do praktyki stosowanej przez pracodaw-
cow) czy wprowadzenia mozliwo$ci dofinansowania ustug opieki domowej nad
niesamodzielnymi cztonkami rodziny (w tym opieki nad dzieckiem niepetnospraw-
nym). Respondentki wskazywaty tez, ze wszystkie problemy zwiazane z laczeniem
rol rodzinnych z zawodowymi moglyby rozwiazywa¢ same, dysponujac odpo-
wiednio wysokimi dochodami z pracy.

Uczestniczace w badaniu kobiety poproszone zostaly o wskazanie — sposrod
9 zaproponowanych — tych dzialan na rzecz réwnowagi praca-rodzina, ktore po-
winny by¢ wprowadzone w pierwszej kolejnosci.

Przedstawione na wykresie najpilniejsze dziatania mozna potaczyé¢ w dwa
zbiory rozwiazan:

— zwiazanych z zastgpowaniem pracownika w obowiazkach rodzinnych po-
przez ustugi (w tym przypadku dotyczace opieki nad dzie¢mi (przewaga wskazan);

— zwiazanych z okresowa dezaktywizacja i poprawa warunkow sprawowania
bezposrednio obowiazkow rodzinnych przez pracownika (urlopy i $wiadczenia
urlopowe).

Tylko w pojedynczych przypadkach respondentki wskazywaty inne rozwia-
zania, ktore zwykle pojawiaja si¢ wsrod rozwiazan na rzecz tagodzenia konfliktu
praca-rodzina. Chodzi o dostosowanie warunkow wykonywania obowiazkoéw
zawodowych do potrzeb zycia rodzinnego: organizacji pracy i czasu pracy. Dla
respondentek rozwigzaniami o charakterze organizacyjnym, ktore nalezy wpro-
wadza¢ w pierwszej kolejnosci, byla telepraca — wykorzystywanie tej formy za-
trudnienia — oraz ograniczanie dtugich godzin pracy (niewydtuzanie godzin pracy
przez pracodawcow (ankieta nr 156, respondentka: wiek 55-59 lat, wyksztalcenie
wyzsze, zamegzna, czworo dzieci; samorzadowa administracja, dyrektor biura,
geodeta) i uelastycznienie czasu pracy:

...bardziej ruchomy czas pracy dla kobiety z dzieckiem do min. 8 roku zZycia
malucha (a nawet 10-tego) (ankieta nr 145, respondentka: wiek 30-39 lat, wy-
ksztatcenie wyzsze, zamgzna, jedno dziecko; administracja samorzadowa, kie-
rownik wydziatu).

Obje¢te badaniem kobiety w niewielkim zakresie odnosity si¢ do mozliwosci
ulatwiania rOwnowagi praca-rodzina dzigki elastycznemu organizowaniu pracy
by¢ moze dlatego, ze takie rozwiazania ze wzgledow organizacyjnych moga by¢
obciazajace wlasnie dla kadry kierowniczej. Ponadto przedstawiciele tej grupy
pracownikow rzadko sami moga korzysta¢ z elastycznych rozwiazan (Borkowska,
red. 2011, rozdz. VI, pkt. 1.1).
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Wykres 4

Jakie rozwigzania mogace ulatwi¢ godzenie pracy z obowiazkami rodzinnymi
powinny by¢ wprowadzone w pierwszej kolejnosci? (w %)
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2012.
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W rozwiazaniach wymienianych przez respondentki wigkszos¢ to te, ktore
odnosza si¢ do wspierania pracownikéw w obowiazkach rodzinnych bez koniecz-
nosci korzystania z urlopéw czy zwolnien. Warto zwrdci¢ uwagg, ze w innych ba-
daniach i sondazach dotyczacych rozwiazan ulatwiajacych taczenie pracy z opieka
nad dzie¢mi zwigkszenie liczby miejsc w zlobkach 1 przedszkolach (tzw. dostgp-
nos¢ przestrzenna) takze bylo rozwiazaniem wskazywanym bardzo czgsto, niemniej
rzadzi7ej niz wsrod kobiet na kierowniczych stanowiskach objgtych badaniami
IPiSS".

Respondentki badan IPiSS najczgsciej jako najpilniejsze dziatania na rzecz
rownowagi praca-rodzina wskazywaly utatwienia dostepu do ustug opieki nad
matymi dzieé¢mi.

Co do pomocy kobietom pracujqcym zawodowo to powinny by¢ ztobki (przed-
szkola) swietlice lub opiekunki do dzieci przy zakladach (ankieta nr 145, respon-
dentka: wiek 30-39 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamezna, jedno dziecko; admini-
stracja samorzadowa, kierownik wydziatu, architekt).

Objete badaniem kobiety zwracaty tez uwagg na barierg finansowa dostepu do
placowek edukacyjno-opiekunczych i postulowaly wsparcie rodzin w ponoszeniu
tych wydatkow:

.. zmniejszenie oplaty za zlobki/przedszkola (wprowadzi¢ odliczenie od do-
chodu za oplate za ztobki i przedszkola... (ankieta nr 259, respondentka: wiek
30-39 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamgzna, jedno dziecko; administracja samo-
rzadowa, dyrektor, prawnik).

Podkreslaty przy tym nie tylko potrzebe zapewnienia odpowiedniej liczby
miejsc w ztobkach i przedszkolach, ale réwniez elastycznosci organizacyjnej tych
placowek: dostosowanie godzin $wiadczenia opieki do czasu pracy rodzicow.
Mozna zaktada¢, ze postulat ten wiaze si¢ z ich wlasnymi potrzebami lub wcze-
$niejszymi doswiadczeniami zwiazanymi z konieczno$cia wykonywania obo-
wiazkOw w czasie wykraczajacym poza sztywne normy i ramy organizacji pracy
obowiazujace w zatrudniajacych je instytucjach (por. rozdz. IV). To w pewnym
zakresie jest uzasadnieniem, dlaczego kobiety na stanowiskach kierowniczych
w badaniu IPiSS cze$ciej niz respondenci badan innych o$rodkéw podkreslaty
szczegblne znaczenie nie tylko odpowiedniej liczby miejsc, ale takze dostgpnosci
organizacyjnej opieki pozarodzinnej nad dzie¢mi w ztobkach i przedszkolach.

Ze specyfiki czasu pracy na stanowiskach kierowniczych (dlugich i nieregu-
larnych godzin pracy) wynika¢ moze tez fakt, ze wiele respondentek badan IPiSS
za istotny uznawalo problem zapewnienia opieki dzieciom w wieku szkolnym
(rozw¢j funkcji socjalnych szkoty i placowek rekreacyjnych organizujacych czas
dzieci i mlodziezy poza szkota).

7 Np. w badaniu CBOS (Polityka parstwa wobec rodziny, komunikat z badan CBOS,

BS/67/2012, Warszawa, s. 7, http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2012/K 061 12.PDF; dostep
w dniu 12 grudnia 2012 r.) zwolennicy tego rozwiazania stanowili 33%, a w badaniach WSE
w Biatymstoku zrealizowanych w 2010 roku 25,9%. (Sadowska-Snarska 2011, s. 133, tab. 2.39).
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Nieco rzadziej niz na poprawg warunkow korzystania z pozarodzinnej opieki
nad dzie¢mi badane kobiety wskazywatly jako pilne na rzecz godzenia pracy
z obowiazkami rodzinnymi rozwiazanie, ktore taczylo si¢ z okresowa dezaktywi-
zacja pracujacych rodzicéw. Ponad potowa badanych kobiet wskazata na pilna
potrzebe wydhuzenia urlopow macierzynskich. Postulat ten idzie w kierunku zgod-
nym z podjetymi obecnie przez rzad dziataniami na rzecz wydtuzenia okresu bez-
posredniej opieki rodzicow nad matym dzieckiem. Jednak znacznie mniej respon-
dentek uznawalo za potrzebne w pierwsze] kolejnosci wzdluzenie urlopoéw
wychowawczych. Ponadto rzadziej niz na rozwiazania pozwalajace taczy¢ aktyw-
no$¢ zawodowa z opieka nad dzie¢mi wskazywatly na pilng potrzebg poprawy wa-
runkow korzystania z takich urlopéw, ktore zachecatyby do okresowych przerw
w pracy (powszechny zasitlek wychowawczy). Postulowano tez np. uwzglednienie
podwojnego obciazenia (praca i opieka) w sposobie naliczania stazu pracy:

Czasokres urlopu macierzynskiego i wychowawczego powinien by¢ liczony po-
dwdjnie do stazu pracy (ankieta nr 145, respondentka: wiek 30-39 lat, wyksztatcenie
wyzsze, zame¢zna, jedno dziecko; administracja samorzadowa, kierownik wydziah).

Zadna z respondentek nie wspominata o zwiekszeniu zaangazowania ojca
w opieke nad dzie¢mi czy — ogdlnie — w obowiazki rodzinne jako rozwiazaniu
priorytetowym, mimo ze obecnie temat ten jest czgsto podejmowany w kontek-
$cie zmian w polityce na rzecz wspierania rodzin. Niemniej jednak, przy ogdlnej
ocenie rozwiazan na rzecz godzenia obu sfer zycia, za egalitarnym podziatlem
obowiazkoéw w rodzinie opowiedziato si¢ ponad 40% respondentek.

Wsrod podmiotow polityki rodzinnej coraz czg$ciej wymieniane sg zaklady
pracy. Ksztattowanie polityki zatrudnienia przyjaznego rodzinie (family friendly
employment) — jak wynika m.in. z r6znych badan i analiz — jest postrzegane nie
tylko jako zadanie panstwa, ktore przede wszystkim ksztattuje prawne ramy dzia-
fania r6znych struktur publicznych i niepublicznych, ale tez jako zadanie praco-
dawcow. Obowiazkiem firm i instytucji jest przestrzeganie prawa regulujacego
uprawnienia pracownikow w zakresie godzenia obowiazkow zawodowych z ro-
dzinnymi. Podejmowanie dzialan wspierajacych aktywno$¢ zawodowa rodzicow,
zachgcajacych do powrotu do pracy po okresowej dezaktywizacji zwiazanej
z obowiazkami opiekunczymi w rodzinie czy ksztattowanie atmosfery przyjaznej
tej grupie pracownikow to postawa wymagajaca od pracodawcow o wiele wigcej
niz tylko przestrzegania prawa.

W Polsce w ostatniej dekadzie zauwazalnie zmienito si¢ postrzeganie przez
pracodawcow zarowno pracownikdéw (gltéwnie kobiet) majacych obowiazki opie-
kuncze, jak i wlasnej roli w procesie ksztaltowania otoczenia przyjaznego rodzi-
nie i rodzicielstwu (Balcerzak-Paradowska 2013). Ponadto np. we wspotczesnych
teoriach zarzadzania zasobami ludzkimi (np. dotyczacych zarzadzania réznorod-
noscig czy wiekiem) zaznaczyly si¢ i utrwalaja te elementy, ktore wskazuja na
ekonomiczne uzasadnienie przedsigwzig¢ wspierajacych pracujacych rodzicow na
rynku pracy.
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W badaniach IPiSS respondentkom zadano pytanie, w jakich formach w ich
zaktadzie pracy kobietom powracajacym z urlopéw wychowawczych, ulatwia si¢
odzyskanie pozycji zawodowej. Rozktad odpowiedzi przedstawiat si¢ nastepujaco:

— zwigkszona pomoc od bezposrednich przetozonych — 52%,

— objgcie szkoleniami wewnatrzzaktadowymi — 48,2%,

— kierowanie na zewngtrzne kursy doskonalenia zawodowego — 42,9%,

— kontakt z pracownikiem w czasie urlopu — 36,4%,

— elastyczny powr6t do pracy —29,1%,

— inne — 4,4%.

Jednoczesnie 14,2% kobiet stwierdzito, ze w ich zakladzie pracy nie sg pro-
wadzone zadne dziatania, ktore maja na celu wspieranie oséb powracajacych do
pracy po urlopie wychowawczym w zaadaptowaniu si¢ do obowiazkow zawodo-
wych — kierownictwo nie interesuje si¢ sytuacja tej grupy pracownikow.

Wsparcia pracownikow powracajacych z urlopow wychowawczych roznico-
wala sekcja gospodarki narodowej, do ktdrej nalezaty zaklady pracy zatrudniajace
respondentki.

Wykres 5

Czy w Pani zakladzie kobietom powracajacym z urlopéw wychowawczych
ulatwia si¢ odzyskanie pozycji zawodowej? W jakiej formie?
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Zrodto: badania whasne ZPR-IPiSS 2011.
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Najczesciej brak dziatan wspierajacych pracownikéw w powrotach do pracy
dotyczyt zaktadow zwiazanych z ochrona zdrowia, gdzie ponad 1/3 respondentek
wskazata na brak zainteresowania pracodawcy omawianymi problemami.

... Zycie osobiste i obowiqzki domowe nie mialy dla wlasciciela zadnego zna-
czenia. Firma, ktora na 120 osob zwolnita okoto 80% kobiet nazywano Zartobliwie
, Wylegarniq starych panien”. Kolezanki bedqce w ciqzy musialy pracowa¢ tak sa-
mo dtugo i zeby nie by¢ stratna wrocic jak najszybciej do pracy, bez uwzglednienia
ich potrzeb jako miodych matek karmiqcych. Przez 15 lat w tym samym miejscu
pracy moglam rowniez zaobserwowac problemy rodzinne z dziecmi, mezami lub
partnerami wynikajqce wilasnie ze sposobu pracy (ankieta nr 19, respondentka:
wiek 30-39 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamg¢zna, nie ma dzieci; samorzadowa
ochrona zdrowia, zastgpca dyrektora ds. ekonomiczno-finansowych).

Na brak takiego zainteresowania nie wskazywaly w ogdle respondentki pracu-
jace w ustugach.

Najczgsciej wymienianym rozwiazaniem wspierajacym pracownikow powra-
cajacych po urlopach wychowawczy jest zwigkszona pomoc bezposrednich prze-
lozonych, a wigc takze ze strony tych kobiet, ktore byty respondentkami badania.
Potrzeba udzielania tego rodzaju wsparcia z pewnoscia nie pozostaje bez wplywu
na rzeczywisty zakres ich obowiazkow i ilo$¢ czasu poswigcanego na prace.

Miatam i mam wspaniatych wspotpracownikow, (...), rozumiem ich problemy
i staram sie im pomoc. Z duzym zrozumieniem podchodze tez do problemu mtodych
matek, ktore staram sie zawsze wesprzec¢ i wspomoc w trudnych latach tqczenia roli
nauczyciela i matki. Bardzo wazna, moim zdaniem, jest praca zespotowa, empatia
i dbatos¢ o dobrq atmosfere w pracy. To sprzyja harmonijnemu petnieniu funkcji
zawodowych i innych rol spotecznych przez kobiety (ankieta nr 23, respondentka:
wiek 55-59 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamg¢zna, dwoje dzieci; samorzadowa
edukacja, dyrektor szkoty).

O udzielaniu przez bezposrednich zwierzchnikow zwigkszonego wsparcie ko-
bietom powracajacym po urlopach najczg$ciej mowity respondentki pracujace
w ustugach sektora publicznego, w tym w instytucjach zwiazanych z kultury (po-
nad 2/3 respondentek). Wyraznie najrzadziej na taka pomoc — jak deklarowaty
badane kobiety — mogly liczy¢ pracownice powracajace po urlopach do zaktadow
ochrony zdrowia i pomocy spoleczne;.

Relatywnie czesto w zaktadach pracy, w ktorych pracowaly respondentki, ja-
ko utatwienie w powrotach do pracy po przerwach zwiazanych z rodzicielstwem
wykorzystywano szkolenia wewnatrzzaktadowe. Najcze$ciej rozwigzanie to, po-
dobnie jak i kierowanie na kursy zewngtrzne dotyczyto instytucji edukacyjnych.

Na elastyczny powroét do pracy (stopniowe zwigkszanie etatu i zakresu obo-
wiazkow zawodowych) mogly liczy¢ przede wszystkim kobiety pracujace
w uslugach, natomiast utrzymywanie przez firme¢ kontaktu z pracownica na urlo-
pie wychowawczym byto rozwigzaniem stosowanym przewaznie w innych dzia-
tach sektora publicznego.

Jak ilustruje wykres 5, najmniejszy zakres wsparcia w postaci rozwiazan, kto-
re moglyby pomoc kobietom wroci¢ do pracy po okresowej dezaktywizacji zwia-
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zanej z urlopem wychowawczym, wystgpowat w publicznych 1nstytuCJ ach ochro-
ny zdrowia i pomocy spotecznej — branzy silnie sfeminizowanej i wymagajacej
wysokich kwalifikacji zawodowych.

Warto zauwazy¢, ze rozwiazania przyjazne pracujacym rodzicom powoduja,
ze kobiety na stanowiskach kierowniczych sytuuja si¢ ,,pomi¢dzy” interesami
pracodawcy (sa kierownikami i przetozonymi, ktorych dziatania takiej bezpo-
srednio obciazaja) a interesami pracownika (sa pracownikami, ktorych opisywane
sytuacje czesto dotycza bezposrednio). To — jak si¢ wydaje — pozwala na znaczne
zobiektywizowanie oczekiwan i postulatow zmian.

W badanej zbiorowosci kobiet silnie preferowano rozwiazania sprzyjajace go-
dzeniu pracy z obowiazkami rodzinnymi, ktore czgsciowo zastqpujq rodzicow, nie
Wyiqczajqc ich z pe%mema funkcp zawodowych (rozwoj zlobkow i przedszkoh)
znacznie czg$ciej niz propozycje dotyczace poprawy zasad korzystania z urlopow.
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Rozdzial VI

KARIERY ZAWODOWE KOBIET
W OPINII RESPONDENTEK

Przedstawione wczesniej wyniki analiz przeprowadzonych na bazie zgroma-
dzonego materiatu o charakterze iloSciowym zostaly uzupelione swobodnymi
opiniami badanych kobiet. Zwrécily one uwage na wiele istotnych kwestii zwia-
zanych z przebiegiem karier zawodowych kobiet zarowno w wymiarze ogolnym,
jak 1 jednostkowym na podstawie wlasnych doswiadczen respondentek i ich ob-
serwacji rzeczywistosci. Wigkszo$¢ wypowiedzi wzmocnita wnioski wynikajace
z analiz jakos$ciowych, cz¢$¢ uzupehita lub poglebita zakres badanego zjawiska.
Wypowiedzi te — jak mozna ocenia¢ — zastuguja na przytoczenie i potraktowanie
nie tylko jako materiat uzupemiajacy, ale dostrzezenie w nich waloru, ktory moz-
na okresli¢ jako ,,samo zycie”.

1. Wplyw zmian ustrojowych na sytuacje¢
zawodow3 kobiet

Pytanie otwarte zawarte w ankiecie: Czy zmiany ustrojowe, jakie zaszly w Pol-
sce maja wplyw na prace zawodowq kobiet? stworzylo respondentkom szansg na
swobodne odpowiedzi i dostarczylo bogatego materiatu informacyjnego o pogla-
dach kobiet na temat wptywu przemian, jakie nastapity w Polsce w okresie trans-
formacji, a okreslonych w ankiecie jako zmiany ustrojowe. W wypowiedziach
tych pojawiaja si¢ rozne watki, maja one charakter przekrojowy. W opracowaniu
odpowiedzi uwzgledniono dominujace zagadnienia, co pozwolito na ich pogru-
powanie, a dzigki temu na uzyskanie informacji o najwazniejszych, powtarzaja-
cych si¢ problemach bedacych udziatem kobiet aktywnych zawodowo, a widzia-
nych oczami samych zainteresowanych.



Kariery zawodowe kobiet w opinii respondentek 155

Latwiejszy dostep kobiet do stanowisk kierowniczych — przyklady

pozytywnych zmian

Ze wzgledu na glowny nurt badan na pierwszy plan wysuwa si¢ watek wpty-
wu zmian ustrojowych na mozliwo$¢ awansu kierowniczego kobiet. Reguty ryn-
kowe wplynety na wzrost konkurencyjnosci na rynku pracy przejawiajacej si¢ we
wzros$cie wymagan co do kwalifikacji zawodowych pracownikow, wptywajacych
na ich pozycj¢ na rynku pracy. Stworzylto to nowe mozliwosci dla kobiet, daza-
cych do zdobycia wyksztalcenia i realizacji wtasnych aspiracji zawodowych. Po-
zwolilo tez na wykorzystanie ich kwalifikacji i umiejgtnosci, o czym pisza same
zainteresowane:

Istniejq wicksze mozliwosci petnienia funkcji kierowniczych przez kobiety, sq
doceniane, wydaje sie, ze majq rowne szanse w stosunku do mezczyzn, konkursow
na wyzsze stanowiska, awanse, finanse. W dzisiejszych czasach kobieta moze sie
spetniac¢ zawodowo, jesli ma takie aspiracje (ankieta nr 217, kierownik zespotu,
ochrona zdrowia, staz pracy 30 lat, zespot 10 osob).

Zmiany ustrojowe spowodowaty, ze kobiety (...) majq szerszy dostep do sta-
nowiska kierowniczych, sq cenione jako wykwalifikowane pracownice (ankieta
nr 152, dyrektor, administracja publiczna, instytucja samorzadowa, 27 lat pracy,
zespot 50 osoéb).

Kobiety zaczynajq poswiecac czas i uwage sprawom zawodowym, stajq sie
kompetentne, wyksztatcone, ubiegajq sie¢ o stanowiska kierownicze, uczestniczq
w konkursach (ankieta nr 167, dyrektor, edukacja, staz pracy 30 lat, zespot 45
0s0Db).

W mojej ocenie to ogromny skok mozliwosci uzyskania przez kobiety dobrej
pracy, awansowania na rowni z mezczyznami, a niekiedy uzyskania wyzszego
poziomu awansu w stosunku do kolegow z tego samego zakfadu (ankieta nr 177,
dyrektor wydziatu, administracja publiczna, samorzadowa, staz pracy 31 lat, ze-
spot 25 osob).

... kobiety uzyskaly wicksze szanse dostepu do stanowisk kierowniczych, dzieki
swoim umiejetnosciom, a nie z tzw. klucza partyjnego. Wzrosta tez ich swiado-
mos¢, ze mogq realizowac wiasne aspiracje zawodowe i przez to stawac sie bar-
dziej samodzielne (ankieta nr 269, dyrektor wydziatu, instytucja rzadowa, admini-
stracja, staz pracy 40 lat, zesp6t 31 osob).

Tak, zmiany ustrojowe maja znaczqcy wplyw na prace zawodowq kobiet,
stworzyly mozliwos¢ wiekszego zarobkowania, ksztalcenia — takze za granicq,
stworzyly mozliwosé dialogu na te tematy, w dawnym ustroju niemozliwego (an-
kieta nr 112, ordynator, ochrona zdrowia, staz pracy 26 lat, zesp6t 20 osdb).

Zmiany ustrojowe w Polsce korzystanie wplynely na mozliwosci zawodowe
kobiet. Kobiety posiadajq takie cechy, ktore upowazniajq je do awansu zawodo-
wego jak: uczciwos¢ w relacjach z ludzmi, szacunek dla drugiej osoby i jej czasu,
skutecznos¢ w negocjacjach, odpornos¢ na korupcje, rzetelnosc¢ w pracy, umiejet-
nos¢ organizacji pracy w zespole, partnerskie relacje z podwladnymi. Mezczyzni,
moim zdaniem, sq glownie skoncentrowani na robieniu wlasnej kariery zawodo-
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wej. Radykalna zmiana pozycji kobiet w zyciu publicznym polega¢ gliownie powinna
na przetamaniu stereotypow. Macierzynstwo — jadro stereotypu roli kobiety nadal
stanowi najpowazniejszq przeszkode w realizowaniu kariery zawodowej. Utrzymuje
sie poglad, ze to wilasnie kobieta ponosi odpowiedzialnos¢ za wychowanie dzieci.
Moim zdaniem zZrodta dyskryminacji nalezy szukaé nie w przepisach, lecz w kultu-
rze, a takze mentalnosci kobiet i mezczyzn oraz ich wzajemnych relacjach. Ja roz-
poczetam swoja kariere zawodowq, otrzymatam awans, po okresie w ktorym zaj-
mowatam sie wychowaniem swoich pociech (2 dzieci). Czuje sie spetniona jako
matka, zona a jednoczesnie aktualnie jako pracownik samorzqdowy na stanowi-
sku kierowniczym (ankieta nr 126, dyrektor wydziatu, instytucja samorzadowa,
edukacja, staz pracy 30 lat, zespot 5 0sob).

Zmiany rol spolecznych kobiet i me¢zczyzn, wzrost pozycji kobiet w Zyciu

publicznym

Respondentki poswigcity szczegdlna uwage przemianom §wiadomosci spo-
lecznej odnoszacej sig do roli i pozycji kobiet w spoleczenstwie. Te zmiany, jak
wynika z ich odpowiedzi, w duzym stopniu decyduja o postawach samych ko-
biet wobec kariery zawodowej, stymuluja tez postrzeganie ich przez pracodaw-
cOW 1 w rodzinie.

Kobiety staly sie bardziej swiadome swych praw. Umiejq glosno artykutowaé
swe potrzeby i realizowa¢ ambicje. Podniesienie wymagan dot. wyksztatcenia
przy naborze do pracy sprawito, ze sq one lepiej wyksztatcone i bardziej swiadome
celow jakie chcq osiqgnaé w swej karierze zawodowej (ankieta nr 203, naczelnik
wydziatu, instytucja samorzadowa, administracja publiczna, staz pracy 40 lat, ze-
spot 49 osob).

. zwiekszyla sie swiadomos¢ kobiet, ze sq rownorzednymi podmiotami na
rynku pracy, ze majq takie same prawo do kariery i satysfakcji zawodowej, jak
mezczyzni. Zwiekszyla sie aktywnos¢ obywatelska (spoteczna, polityczna) kobiet.
Kobiety szybciej wracajq do pracy po urodzeniu dziecka. Z jednej strony wynika
to z sytuacji finansowej rodziny, ale takze ze Swiadomosci, ze kobieta ktora ma
rowne prawa do innej, niz rodzina aktywnosci. Kobiety chcq sie realizowaé na
wielu polach, w tym na polu zawodowym (ankieta nr 255, dyrektor, instytucja
samorzadowa, kultura, staz pracy 31 lat, zespol 103 osoby).

Najwiekszy wplyw maja zmiany w mentalnosci. Kobiety swietnie radzq sobie
w lqczeniu pracy zawodowej z zZyciem rodzinnym, coraz lepiej potrafiq korzystac z
roznych sfer Zycia. Wolny rynek, zmiany ekonomiczne otworzyly nowe mozliwosci
rowniez przed kobietami (ankieta nr 29, administracja publiczna, staz pracy 20 lat,
zespot 76 oséb ).

Zmiany ustrojowe przyczynily sie do wzrostu swiadomosci praw kobiet i ich
roli we wspolczesnym spoleczenstwie. Zaczelo ksztattowac sie spoleczenstwo
obywatelskie, kobiety uaktywnily sie prowadzqc dziatalnos¢ w wielu organiza-
cjach, w tym pozarzqdowych. Staly sie one inicjatorkami wielu przedsiewzieé
gospodarczych i politycznych. Ich mozliwosci awansu sq zdecydowanie szersze
(ankieta nr 40, dyrektor szkoty, edukacja, staz pracy 28 lat, zespot 77 osdb).
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Kobiety majq wiekszq swiadomos¢ mozliwosci i przystugujqcych im praw.
Kampanie w mediach wplywajq na ksztattowanie postaw kobiet pracujqcych za-
wodowo jak i tych, ktore decydujq sie pozosta¢ w domu, by opickowac sie dziec-
mi. Zmiany w prawie dot. np. lobbingu, molestowania seksualnego takze zmienia-
Jja postawy kobiet (ankieta na 112, dyrektor szkoty, edukacja, staz pracy 28 lat,
zespot 55 osob).

Z pewnosciq tak, poniewaz prawie jest w zaniku typ kobiety postrzeganej jako
, kura domowa”. Sytuacja w kraju zmusita kobiety, aby wyszly z domu, jednakze
jest to z niekorzysciq dla rozwoju i funkcjonowania rodziny (ankieta nr 197, dy-
rektor szkoty, edukacja, staz pracy 26 lat, zespo6t 62 osoby).

Kobiety skorzystaty na zmianach ustrojowych w Polsce. Nadal majq mniejsze
mozliwosci znalezienia nowej pracy i zarabiajq mniej, ale praca zawodowa kobiet
jest bardziej doceniana, niz zajmowanie sie domem. Obecnie podjecie pracy przez
kobiety wiqze sie nie tylko z sytuacjq materialnq rodziny, ale coraz czesciej z oso-
bistym rozwojem i poszukiwaniem wlasnej wartosci. Kobiety przedsiebiorcze ma-
Jja duze mozliwosci do rozwoju wiasnych firm (wiele z nich to robi) (ankieta nr
199, kierownik centrum aktywizacji zawodowej, instytucja samorzadowa, staz 22
lata, zespol 25 0sob).

Przemiany $wiadomo$ciowe przyspieszaja procesy rownouprawnienia kobiet
i mgzczyzn w réznych sferach zycia spotecznego, w tym w sferze pracy. Sprzyja-
ja temu regulacje prawne, begdace ,,pochodnymi” decyzji podejmowanych w ra-
mach Unii Europejskie;j.

Zmiany ustrojowe pociggnely za sobq zmiany obyczajowe, spoleczne, ekono-
miczne. Mialy tez konsekwencje w postaci wiekszego rownouprawnienia na rynku
pracy. Ogromny wplyw mialo przyjecie Polski do UE, gdzie rowny dostep do sta-
nowisk politycznych, a takze w sferze gospodarczej dla kobiet jest przedmiotem
nie tylko dyskusji ale konkretnych rozstrzygnie¢ politycznych (parytety) i prawnych.
Bez zmian ustrojowych realizacja zawodowa kobiet bytaby duzo trudniejsza, gdyz
sytuacja ekonomiczna nie pozwalalaby na to (ankieta nr 158, naczelnik wydziatu,
administracja publiczna, staz pracy 28 lat, zesp6t 65 0sob).

Zagadnienia zrownania kobiet i mezczyzn w zakresie pracy zawodowej jest
w znacznie wiekszym stopniu obecne w swiadomosci spotecznej, cho¢ rzeczywiste
zrownanie jest jeszcze nieosiqgalne (ankieta nr 172, dyrektor, edukacja, staz pracy
29 lat, zesp6t 50 osdb).

W mojej ocenie, jezeli kobieta sprawdzi sie jako dobry pracownik, ma taka
samq mozliwo$¢ awansu jak mezczyzna, tyle samo zarabiaé co mezczyzna. Ja
w swojej pracy nigdy nie bylam oceniana gorzej od mezczyzny, a niejednokrotnie
duzo lepiej (ankieta nr 233, naczelnik wydziatu, instytucja samorzadowa, admini-
stracja, staz pracy 20 lat, zesp6t 26 osob).

... kobiety muszq pracowac ze wzgledu na potrzeby finansowe (pensja meza
dzis nie wystarcza), oraz cheq pracowaé ze wzgledu na rozbudzone aspiracje
zawodowe (wyksztalcenie) oraz potrzebe posiadania znaczenia w spotecznosci
(gospodyni domowa to dzis za mato). Kiedys mniej musiaty i mniej chcialy. Ocze-
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kiwania pracodawcow wobec kobiet pracownikow na zwyktych stanowiskach sq
co najmniej takie same jak wobec mezczyzn, nie ma tu taryfy ulgowej, a problemy
sprawowania opieki nad dziecmi i prowadzenia domu jakby nie istnialy, bo dla
pracodawcow te sprawy ze sfery prywatnej. Szanse na awans kobiet na ogot po-
zostajq w zwiqzku z ich sytuacjq rodzinng (rodzina nie moze im ,,przeszkadzac”)
i ponoszq tego duze koszty (glownie wydluzenie czasu pracy bez dodatkowej za-
ptaty. Kobieta musi o awans ,,zawalczy¢” tj. udowodni¢ swojq przydatnosé na
stanowisku, gdy mezczyznom jakby bardziej awans i stanowisko ,,si¢ nalezaty”.
Pracodawcy coraz chetniej jednak powierzajq stanowiska kierownicze kobietom,
gdyz sq one bardzo pracowite, doktadniejsze, bardziej obowiqzkowe (lepiej pra-
cujq), mniej sie domagajq i mniej ,,szemrzq” (mniej problemow z zarzqdzaniem
zatogq). Przykiadem jest moja firma, gdzie na 15 stanowisk kierowniczych mez-
czyzni zajmujq tylko 3, ale tez jest to firma dos¢ sfeminizowana (ankieta nr 3 dy-
rektor wydziatu, administracja, staz pracy 28 lat, zespot 25 oséb).

Oczywiscie obraz rownouprawnienia kreslony przez kobiety na stanowiskach
kierowniczych nie jest doskonaty; jest to nadal — jak napisata jedna z responden-
tek — ,,droga w budowie”.

Rosnie swiadomos¢ kobiet, przekonanie o rownouprawnieniu pici. Przeszkoda
w realnej rownowadze jest fakt, ze kobiety dominujq w nizej cenionych i gorzej
optacanych segmentach rynku pracy. Mezczyzni dominujq w branzach wyzej ptat-
nych i generalnie latwiej awansujq na najwyzsze stanowiska. Przyczynq sq barie-
ry niewidoczne, tzn. wynikajqce z nich z przyczyn formalnych, ale ze stereotypow
lub braku kultury organizacyjne firmy, uniemozliwiajqcej awans kobietom. Duze
zastugi w zapewnieniu rownych szans kobiet i mezczyzn w zyciu zawodowym majq
dziatania UE (ankieta nr 10, kierownik dzialu, instytucja samorzadowa, admini-
stracja, staz pracy 23 lata, zespot 25 osob).

Na pewno tak, zwiekszyt sie udziat kobiet w Zyciu publicznym, zajmujq stano-
wiska kierownicze, pojawiajq sie w polityce. Zmiany ustrojowe wptynely nie tylko
na prace zawodowq kobiet, ale rowniez mezczyzn. Pojawit sie problem bezrobo-
cia, ale mlodziez moze studiowaé za granicq, otwarte sq granice i to tez stwarza
inne mozliwosci. Natomiast pewne jest, ze sytuacja na rynku pracy ulegta zmia-
nie, zmienitfo sie tempo Zycia (ankieta nr 31, dyrektor gimnazjum, edukacja, staz
pracy 24 lata, zesp6t 67 osob).

Przemiany , ktore pozwalaja w wigkszym stopniu na zrownanie pozycji spo-
lecznej kobiet i mezczyzn, obejmuja takze — zdaniem respondentek — zmiany
modelu rodziny, poprzez wlaczanie si¢ m¢zow/partneréw w realizacjg obowiaz-
kéw domowych.

Kobiety chetniej niz do tej pory stawiajq na wyksztatcenie i rozwoj zawodowy
angazujqc rodziny do prac domowych, ktorve do tej pory byly domenq kobiet.
Mezczyzni przejeli czes¢ obowiqzkow rodzinnych, przez to bardziej zblizajq sie do
rodziny i staje sie ona dla nich wazniejsza niz do tej pory (ankieta nr 53, p.o. dy-
rektora, kultura, staz pracy 3 lata, zespo6t 33 osoby).
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Zmienita sie Swiadomos¢ kobiet. Sq obecnie lepiej wyksztalcone i bardziej
ambitne w pracy zawodowej. Otwarcie komunikujq mezczyznom potrzebe dziele-
nia obowiqzkow domowych. Ale jednoczesnie bardziej opiekujq sie dziecmi (ich
wyksztalceniem) niz to byto w ,, minionej epoce” (ankieta nr 68, naczelnik wydzia-
tu, instytucja samorzadowa, administracja, staz pracy 16 lat, zespot 26 osob).

Kobiety majq wigksze mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych.
Zmienily sie role spoleczne kobiet i mezczyzn na rzecz zwieszania partnerstwa
w obowiqzkach domowych i rodzinnych. Mniejszq role odgrywajq tradycyjne
stereotypy (ankieta nr 104, ordynator ochrona zdrowia, staz pracy 21 lat, zespot
70 0s0b).

Nowe mozliwosci dla kobiet

Badane kobiety na stanowiskach kierowniczych zwrocily tez uwage na szer-
sze aspekty zmian ustrojowych odzwierciedlajacych si¢ w sferze pracy zawodo-
wej. Otworzyly si¢ mozliwosci podejmowania przez kobiety wlasnej dziatalnosci
gospodarczej, zwigkszyt si¢ dostgp do pracy w branzach dotychczas zmaskulini-
zowanych. Zmiany w pozycji kobiet to takze, jak pisza badane, nastgpstwo wej-
$cia Polski do Unii Europejskiej, stwarzajace nowe mozliwosci szerszych kontak-
tow, ale 1 respektowanie obowiazujacych zasad unijnych.

Zmiany ustrojowe pozwolity/wyzwolity cheé¢ prowadzenia wlasnej firmy. W Pol-
sce jest coraz wiecej kobiet prowadzqcych wlasny biznes (ankieta nr 8, z-ca dyrek-
tora, ochrona zdrowia, staz pracy 24 lata, zespot 38 osob).

Zmiany ustrojowe, jakie zaszly w Polsce utatwiajq prace zawodowq kobiet.
Duza konkurencja wymusza ciqgte doskonalenie sie w zawodzie, a jednoczesnie
daje mozliwosci wykazania sie umiejetnosciami i pracowitosciq (skarbnik miasta,
instytucja samorzadowa, administracja, staz pracy 27 lat, zespdt 7 oséb).

...bardzo poszerzyla sie mozliwos¢ zdobycia wyksztatcenia, zarowno podstawo-
wego jak i w kierunkach dodatkowych (studia podyplomowe, kursy, granty, dotacje
UE). Wiele kursow pozwala lepiej dostosowaé sie do realiow Zycia i osiqgniecia
sukcesu. Znacznie tatwiej mozna sie przekwalifikowac i poszukac szczescia w nowym
zawodzie. Latwiej tez mozna zalozy¢ wlasnq firme jako podstawowe miejsce za-
trudnienia lub forma dorobienia do pracy podstawowej (ankieta nr 56, dyrektor
szkoty, edukacja, staz pracy 26 lat, zespdt 450 osob).

Kobiety zaczely przyktadac wiekszq wage do wyksztalcenia i uzyskania nieza-
leznosci. Obecnie tatwiej jest kobietom podejmowac prace, ktora dotychczas byta
zarezerwowana dla mezczyzn np. w policji, wojsku, strazy pozarnej, ale tez i w in-
nych instytucjach, gdzie wiekszos¢ zalogi stanowiq mezczyzni (ankieta nr 141,
dyrektor wydziatu, administracja publiczna, staz pracy 28 lat, zespot 18 osob).

Plusy i minusy zmian

Przemiany, jakie dokonaty si¢ w Polsce, nie podlegaja jednak jednoznacznej
ocenie. Same respondentki podkreslaly zar6wno pozytywne, jak i negatywne strony
zmian, wzbogacajac obraz sytuacji kobiet w sferze pracy i zycia rodzinnego.

Wplhyw pozytywny: wieksza Swiadomos¢ potrzeb kobiety-matki, takze jej po-
trzeb wynikajqcych z natury; wplyw negatywny: nadal utrzymujqca sie tendencja
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do zawodowego wyrozniania pracy mezczyzn, takze w zakresie wynagradzania,
oraz obejmowania stanowisk kierowniczych, zwtaszcza tych tradycyjnie przystu-
gujqcych mezezyznom (ankieta nrl54, kierownik referatu, staz pracy 30 lat, zespo6t
6 0s0b.)

W zaleznosci od pozycji spolecznej kobiety rozne wplywy:

1. Wiekszos¢ kobiet musi pracowac¢ zeby przezy¢.

2. Wyksztatcone kobiety muszq przezy¢ i cheq byc samodzielne i niezalezne.

3. Praca w domu jest niesatysfakcjonujqca, cofajqca intelektualnie kobiete i cal-
kowicie uzalezniajqca jq od partnera.

4. Praca zawodowa daje prestiz w srodowisku i satysfakcje kobiecie ze swoich
mozliwosci i osiqgniec.

5. Dzis jest mozliwe aby kobieta awansowata, byla przefozonym mezczyzn
cho¢ takie sytuacje sq jeszcze dos¢ nieliczne, to jednak zaznacza si¢ tendencja
wzrostowa (ankieta nr 174, naczelnik wydzialu, administracja samorzadowa, staz
pracy 33 lata, zespot 32 osoby).

... plusy — wiecej mozliwosci zatrudnienia, mozliwos¢ zaangazowania sie ko-
biet w biznes — dla kobiet otwartych i zorganizowanych; nowe formy zatrudnienia
(np. telepraca, umowa o prace na okreslony czas tzw. zadaniowa. Negatywy —
dziki kapitalizm spowodowat wyzysk kobiet zatrudnionych np. nieludzki czas pra-
cy + fatalne wynagrodzenie (ankieta nr 244, dyrektor, instytucja samorzadowa,
administracja, staz pracy 24 lata, zesp6t 12 osob).

Na plus — wydtuzenie macierzynskiego, umozliwienia zaktadania quasi-zlob-
kow/przedszkoli, co daje potencjalne miejsce dla dziecka. Na minus — formy do-
stania si¢ do ztobka/przedszkola forujqce samotne matki — co powoduje dyskry-
minacje pelnej rodziny i pozostawanie w konkubinacie ze wzgledu na plynqce
korzysci z bycia ,,samotnym rodzicem”; czas oczekiwania na miejsce w ztobku —
koniecznos¢ zatrudnienia niani do ukonczenia przez dziecko 1 roku zycia 2 po-
winien macierzynski trwaé do 1 roku!!!! Koszmarne podwyzki oplat za przedszko-
le i Zlobek! Coroczne zmiany podrecznikow — po co? (ankieta nr 259, dyrektor,
instytucja samorzadowa, administracja, staz pracy 13 lat, zesp6t 160 osob).

Zmiany majq wplyw i to dodatni i ujemny. Plusy: mogq pracowac¢ w biznesie
i zaktadaé wiasne firmy, realizowaé sie na roznych polach zawodowych, rozwijaé
swojq kreatywnos¢, wyzsze kwalifikacje, mogq zdobywal granty zagraniczne;
minusy: trudniej utrzymac dobra prace, diuzsze godziny pracy, trudna dyspozy-
cyjnosé co jest uciqzliwe przy matych dzieciach, niestabilnos¢ rodziny (ankieta
nr 23, dyrektor, edukacja, staz pracy 32 lata, zespo6t 40 osob).

Zmiany korzystne: istniejq mozliwosci samozatrudnienia, wykorzystania wiedzy,
kompetencji do budowania wiasnej pozycji. Zmiany niekorzystne — w przypadku
pracy najemnej pozycja kobiety jest gorsza niz kiedys, znaczenie profesjonalizmu
Jjest niskie ze wzgledu na mozliwe przerwy w pracy zwiqzane z obowiqzkami do-
mowymi (ankieta nr 39, kierownik, dziatalnos¢ ustugowa (komunalna), staz pracy
34 lata, zespot 19 osob).
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Brak wplywu zmian na sytuacje kobiet na rynku pracy

Nie zauwazytam zadnych zmian. Od kobiet wymaga sie wigkszego zaangazo-
wania, wiekszej precyzyjnosci. Kobiety sq dokladne, pracowite, odpowiedzialne.
Mezczyzni czesto sq traktowani ulgowo, kobiety majq bardziej podzielng uwage,
sq dobrymi koordynatorami pracy (ankieta nr 156, dyrektor, administracja pu-
bliczna, staz pracy 30 lat, zespo6t 19 osob).

Zmiany ustrojowe, jakie zaszly w Polsce, majq niewielki wplyw na prace za-
wodowgq kobiet. Nadal kobiety sq gorzej wynagradzane na tych samych stanowi-
skach pracy, rzadziej otrzymujq propozycje stanowisk kierowniczych, chyba ze sq
to zawody sfeminizowane (ankieta nr 161, z-ca dyrektora, placowka stuzby zdro-
wia, ochrona zdrowia, staz pracy 26 lat , zespot 515 osob).

Z perspektywy lat nie wydaje mi sie aby zbyt wiele zmienifo sie dla pracujqcej
kobiety. Na pewno na niekorzys¢ wplywa brak ztobkow i przedszkoli. Nie wida¢
rowniez by panstwo stalo sie bardziej opiekuncze dla pracujqcych matek (ankieta
nr 185, z-ca dyrektora, instytucja samorzadowa, staz pracy 32 lata, zespot 54 osob).

Zmiany ustrojowe nie majq wptywu na sytuacje zawodowq kobiet w tym zna-
czeniu, ze jezeli kobieta jest osobq niezalezng w mysleniu o sobie to stara si¢ by¢
aktywna zawodowo i mniej zalezna od partnera. Sq kobiety, ktore dobrze czujq sie
nie bedqc aktywnymi zawodowo i poswiecajq sie rodzinie. Jesli sytuacja ekono-
miczna tej rodziny to umozliwia, to mozna sie w ten sposob realizowad, ale co po
uzyskaniu niezaleznosci dzieci (ankieta nr 257, ordynator, stuzba zdrowia, staz
pracy 20 lat, zesp6t 60 osob).

Kobieta, zeby bylq doceniania, musi duzo wiecej wykazywac sie w pracy niz
mezczyzna. Zmiany ustrojowe niewielu zmienity. Kobietom obiecuje sie wiecej
stanowisk, wiekszego udziatu w zyciu spotecznym, tylko ze konczy sie to na obie-
cankach. Przyklad: liczba postanek itp. (ankieta nr 58, dyrektor szkoty, edukacja,
staz pracy 29 lat, zesp6t 133 osob).

Wplyw negatywny — ze wzgledu na sytuacje¢ kobiet na runku pracy

Przytoczone dotychczas wypowiedzi wskazuja na utrwalone obszary gorszej
sytuacji kobiet na rynku pracy, ktorej nie zmienity przemiany ustrojowe. W opinii
czgsci badanych kobiet na stanowiskach kierowniczych sytuacja kobiet w sferze
pracy pogorszyla sig: te same czynniki regul rynkowych, ktore przez czes¢ re-
spondentek ocenione byly pozytywnie, przez inne badane wskazane byly jako
stymulatory gorszej sytuacji kobiet w sferze pracy. Oczywiscie nie pomingly one
tez faktu ogolnej sytuacji na rynku pracy — bezrobocia, rynku pracodawcy — na-
rzucajacych pewne reguly postgpowania pracownikom, zwlaszcza kobietom oce-
nianym niejednokrotnie przez pryzmat plci i zwigzanych z nig obowiazkéw ma-
cierzynskich.

Obecny system wymaga kreatywnosci i ,,pogoni” za stanowiskami lub w przy-
padku regionow objetych bezrobociem szukania pracy w odleglych miejscowo-
Sciach. W poprzednim ustroju niskie, ale state zarobki (ankieta nr 195, dyrektor,
ochrona zdrowia, staz pracy 34 lata, zesp6t 260 0sdb).
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Niewgtpliwie kobiety sq coraz czesciej widoczne w Zyciu publicznym, sytuacja
kobiet na rynku pracy jest jednak relatywnie gorsza niz mezczyzn. Niezrozumiale
jest to, ze kobiety zarabiajq mniej niz ich koledzy zatrudnieni na tych samych sta-
nowiskach. Presja przetozonych co do dyspozycyjnosci jest niejednokrotnie przy-
czynq opoznienia decyzji o zalozeniu rodziny, a czasami lek przed utratq pracy
nawet przyczynia sie do rezygnacji z zycia tzw. pozazawodowego. Poza tym
wplyw na zycie zawodowe majq nadal uklady polityczne. Obsadzanie ,,swoimi”
zamyka droge tym spoza ukfadu (ankieta nr 214, z-ca dyrektora, instytucja samo-
rzadowa, administracja, staz pracy 6 lat, zesp6t 27 osob).

Pogorszyly sytuacje kobiet na rynku pracy. Lamana jest permanentnie zasada
rownosci szans wg pici i wieku. Kobiety na tym samym stanowisku zarabiajq
mniej cho¢ czesto sq lepiej wyksztatcone. Jesli pracodawca ma do wyboru pracow-
nika i pracownice na dane stanowisko, zazwyczaj wybierze mezczyzne. Wplywa na
to rola kobiety w spoleczenstwie. Obawa pracodawcow przed ciqzq [pracownicy
— przyp. BBP], urlopami macierzynskimi, wychowawczymi, zwolnieniami na
opieke nad dzieckiem, brakiem dyspozycyjnosci kobiety — szczegolnie w wieku
prokreacyjnym — postrzegane sq jako pracownicy drugiej kategorii. Czesto tez
umowy zawierane z kobietami majq charakter okresowy. Okres transformacji
spowodowat tez bardzo duze zmiany w mentalnosci pracodawcow, ktorzy naj-
chetniej zatrudniajq kobiety miode, atrakcyjne, wyksztatcone. W szczegolnie trud-
nej sytuacji znalazly sie kobiety w wieku 45+ po diugim okresie przerwy
w zatrudnieniu zwiqzanym z wychowaniem dzieci, ktorych kwalifikacje zdezaktu-
alizowaly sie w zwiqzku z diugim okresem pauzowania zawodowego (ankieta
nr 15 kierownik dziatu, instytucja samorzadowa, administracja, staz pracy 27,
zespot 23 osoby).

Otwarcie granic i wejscie Polski do UE poszerzyto rynek pracy, stwarzajgc
mozliwos¢ rozwoju kariery zawodowej poza granicami Polski. Jednakze bezrobo-
cie i sytuacja ekonomiczna dotyka zazwyczaj kobiet gorzej wyksztatconych, nie
znajqcych przystugujqcych im praw. Mozna zaobserwowaé w sferze przedsiebior-
czosci prywatnej tworzenie rynku pracy ,,niewolnic ”+ praca w wiekszym wymia-
rze godzin niz 8 godzin dziennie, stabe wynagrodzenie. Najbardziej narazone sq
kobiety z terenow objetych bezrobociem, wychowujqce samotnie dzieci (ankieta
nr 27, dyrektor biblioteki, kultura, staz pracy 20 lat, zespot 171 osob).

... dyskryminacja kobiet na rynku pracy, brak utatwienia godzenia zZycia ro-
dzinnego i zawodowego, bardzo niskie wynagrodzenie kobiet nie pozwalajq na
zapewnienie wlasciwej opieki po podjeciu zatrudnienia. Odnosze wrazenie, ze
zmiany sq tylko w sferze ideologii czy hasel, praktyka jest inna, szczegolnie
w matych miastach. Sqdze, ze mimo wszystko duzo zalezy od samych kobiet i ich
wlasnych umiejetnosci, aspiracji i kompetencji (ankieta nr 71, kierownik dziatu,
instytucja samorzadowa, administracja, staz pracy 17 lat, zespot 15 osob).

Kobiety realizujq sie w pracy jako specjalisci w roznych dziedzinach. Daje im
to poczucie wartosci. Wazne jest rowniez to, aby majqc rodzine, ktora je wspiera
(podziat obowiqzkow domowych). Nieraz kobiety nie mogq znalezé pracy na mia-
re swoich kwalifikacji i to powoduje ich frustracje. Czujq sie niedocenione i mato
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wartosciowe. Rynek pracy nie sprzyja zatrudnieniu kobiet. Nie jest tatwo znalez¢é
prace dla kobiet 40-60 lat (ankieta nr 89, dyrektor, edukacja, staz pracy 29 lat,
zespot 20 osob).

Wplyw negatywny — trudnosci z godzeniem obowigzkéw zawodowych

z rodzinnymi

Najliczniejsze wypowiedzi respondentek zwracajacych uwage na negatywne
strony przemian dotyczyly laczenie przez kobiety obowiazkéw zawodowych
z rodzinnymi. Zagadnienia te przedstawione zostaty w r6znych kontekstach: pra-
cy zawodowej, mozliwo$ci awansu, wplywu na zycie rodzinne i w szerszym uje-
ciu — wplywu na procesy demograficzne. Z przytoczonych wypowiedzi wynika,
ze kobiety maja trudnosci w zatrudnieniu ze wgladu na postrzeganie ich przez
pracodawcow przez pryzmat obowiazkow rodzicielskich. To problemy z utrzy-
maniem pracy wowczas, gdy korzysta si¢ z kodeksowych uprawnien przystuguja-
cych pracownikom majacym obowiazki rodzinne. Jednoczesnie brak odpowiedniej
— zdaniem respondentek — polityki rodzinnej prowadzi do zmian w postawach pro-
kreacyjnych kobiet, ograniczania liczby dzieci, a w nastgpstwie wplywa nieko-
rzystnie na sytuacje ludnosciowa w kraju. Z innej strony, nadmierne rozbudowa-
nie systemow $wiadczen spotecznych negatywnie oddziatuje na postawy wobec
podjgcia pracy zarobkowe;.

Znalazt sig tez glos zwracajacy uwagg, ze podkreslanie roli kobiety jako pracow-
nika przynosi negatywne skutki dla rodziny, a poprzez zaniedbywanie obowiazkow
wychowawczych wobec dzieci — dla spoteczenstwa. Pozostaje on w opozycji do
stanowiska, ze okres osobistej opieki nad malym dzieckiem to czas stracony za-
wodowo.

... Wiekszos¢ pracodawcow nie jest zainteresowanych zatrudnieniem miodych
kobiet, a juz szczegolnie mezatek, potencjalnych matek. Pojscie na urlop macie-
rzynski najczesciej jest rownoznaczne z utratq pracy, a juz urlop wychowawczy
w ogole nie jest mile widziany. Male dzieci to tez problem, bo chorujq i nawet
ztobek lub przedszkole nie dajq gwarancji, ze pracownica nie bedzie miata cze-
stych absencji (ankieta nr 228, naczelnik wydziatu, instytucja samorzadowa, ad-
ministracja, staz pracy 30 lat, zespot 895 osob).

Niepewnos¢ dotyczqca stabilizacji pracy powoduje ze kobiety nie chcq rodzic¢
dzieci i iS¢ na urlopy wychowawcze, poniewaz bojq sie , ze nie bedq mialy powro-
tu do pracy. Polityka samorzqdow w zakresie opieki nad dziecmi rowniez pozo-
stawia wiele do zyczenia, np. kuriozalny pomyst prezydent Gliwic, aby rodzice za
ztobki placili nawet 1000 z¢ (ankieta nr 176, dyrektor zespotu szkot ogbdlnoksztal-
cacych, edukacja, staz pracy 30 lat, zespot 88 osob).

Kobiety po urodzeniu dziecka — w wielu wypadkach majq problemy z powro-
tem do pracy, z regulacjq czasu pracy. Sytuacje te na pewno poprawi wiegksza
liczba ztobkow i przedszkoli, szczegolnie w matych miastach (ankieta nr 186, wi-
cedyrektor, edukacja, staz pracy 35 lat, zespot 81 osob).

Z moich obserwacji wynika, ze pracodawcy nie chcq zatrudniac kobiet — wila-
Snie ze wzgledu na mniejszq dyspozycyjnosé¢ i wieksze zaabsorbowanie Zyciem
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rodzinnym. Niskie wynagrodzenie proponowane kobietom nie motywuje ich do
podejmowania pracy zawodowej, zwlaszcza w zderzeniu z proponowanymi swiad-
czeniami w ramach opieki spotecznej; dodatki mieszkaniowe, darmowe obiady
dla dzieci, wyposazenie w podreczniki, zasitki rodzinne. Relacje miedzy wynagro-
dzeniem, ktore proponuje pracodawca, wysokosciq najnizszego wynagrodzenia
a wysokosciq swiadczen z opieki spolecznej nie motywuje do podjecia pracy za-
wodowej (ankieta nr 187, kierownik dzialu, instytucja samorzadowa, administra-
cja publiczna, staz pracy 29 lat, zespot 9 0sob).

Nie widze pozytywnych efektow zmian ustrojowych. Nadal kobiety wracajqce
z urlopow macierzynskich nie majq gwarantowanych miejsc pracy. Zaktady pracy
mato elastycznie traktujq problemy kobiet wychowujqcych mate dzieci (ankieta
nr 189, ordynator, ochrona zdrowia, staz pracy 38 lat, zespo6t 38 osdb).

Oczekiwanie pracodawcow wiegkszej elastycznosci i zaangazowania w zycie
firmy powoduje koniecznos¢ poswiecenia sie bardziej pracy ze stratq dla zycia
rodzinnego. Dzis, pomimo deklarowanego zrozumienia dla sytuacji kobiet decy-
dujqcych sie na urodzenie dziecka, pracodawcy w wiekszosci wykluczajq z zespo-
tow kobiety w ciqzy i nie decydujq sie na ich powrot po urodzeniu i odchowaniu
dziecka (ankieta nr 219, kierownik dziatu, instytucja samorzadowa, administracja
publiczna, staz pracy 16 lat, zespot 13 osob).

Nie widze bezposredniego zwiqzku pomiedzy zmianami ustrojowymi a pracq
zawodowq kobiet. Ubolewam jedynie z tego powodu, ze mimo spadku urodzen nie
powstaly prawne uwarunkowania, ktore zachecatyby miodych ludzi do szybkiej decy-
zji o posiadaniu dzieci! (nie 1 dziecka). W innych krajach UE promuje sie i wspiera
rodziny, ktore decydujq sie na posiadanie dzieci. W naszym kraju posiadanie troj-
ki dzieci jest postrzegane jako cos niezwyktego. Z drugiej jednak strony koszty
utrzymania, wyksztatcenia i wychowania dzieci, ktore bedq pracowaly na emery-
tury wszystkich sq b. duze i w rozliczeniach podatkowych czy zasitkach rodzin-
nych w ogole nie sq uwzgledniane (albo b. mato) (ankieta nr 221, dyrektor szkoty,
edukacja, staz pracy 24 lata, zespot 104 osoby).

Majq wpbyw negatywny. Wiegksza presja utrzymania sie w pracy. Zdecydowa-
nie wieksza rywalizacja i poziom stresu. Niesprzyjajqce okolicznosci pracy — brak
zapewnienia opieki i bezpieczenstwa dzieciom. Szkola takiej funkcji juz nie petni:
brak zaje¢ pozalekcyjnych (ankieta nr 230, kierownik poradni, ochrona zdrowia,
staz pracy 35 lat, zespot 8 0sob).

Zmiany ustrojowe wplynely niekorzystnie na prace zawodowq kobiet, sprawu-
Jjacych opieke nad matymi dziecmi z uwagi na: niewtasciwy stosunek pracodaw-
cow do kobiet przebywajqcych na zwolnieniach lekarskich z tytutu opieki nad
dziecmi; ograniczenie dofinansowania przez pracodawcow szkolen i innych form
ksztalcenia pracownikow (ankieta nr 242, gléwna ksiggowa, instytucja samorza-
dowa, administracja, staz pracy 40 lat, zesp6t 80 o0sob).

Sytuacja kobiet na rynku pracy jest trudniejsza z uwagi na obowiqzki zwiqza-
ne z opiekq nad cztonkami rodziny, co powoduje ograniczenia przy poszukiwaniu
pracy. Mtode matki lub samotni rodzice wskazujq na swoje uzaleznienie od go-
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dzin otwarcia szkot lub przedszkoli i poszukujq pracy, ktora z nimi nie koliduje.
W praktyce sq to oczekiwania nierealne i uniemozliwiajq podjecie pracy. Praco-
dawcy oczekujq duzej mobilnosci od pracownika. Kobiety b. czesto nie mogq za-
akceptowaé pracy w nocy, w systemie zmianowym. Pracodawcy nie chcq zatrud-
niaé¢ pracownikow, ktorzy nie znajq aktualnych programow komputerowych,
przepisow prawnych. Liczq sie wysokie kompetencja. Spadio zapotrzebowanie na
pracownikow do prac prostych, nie wymagajacych kwalifikacji (ankieta nr 243,
kierownik centrum aktywizacji zawodowej, administracja, staz pracy 36 lat, ze-
spot 35 osob).

Kobietom wmawia sie, ze najwazniejszy jest awans. Nie mowi sie jak wspa-
nialq rzeczq jest macierzynstwo i wychowywanie wspaniatych dzieci. Taka pro-
paganda skutkuje tym, ze kobiety podrzucajq dzieci innym i za wszelka cene reali-
zujq swojq kariere. Cheé posiadania jak najwiekszej ilosci dobr materialnych to
takze znak czasow. Kobiety daly sie w to wciqgnqc i pracujq po godzinach, na
kilku etatach. Wychowujq dzieci przez telefon. Skutki spoteczne bedq optakane.
Wypranie dzieci z uczué nie prowadzi do niczego dobrego (ankieta nr 218, kierow-
nik biura, instytucja samorzadowa/administracja, staz pracy 31 lat, zespot 4 osoby).

Bledem jest przekonanie, ze kobiety powinny zajmowac sie swoimi dziecmi do
3. roku zycia same. Uwazam, Ze zlobek i przedszkole wplywajq na rozwdj dzieci,
a mamy wracajqce z pracy majq wiecej serca dla dzieci, Czas plynie, a okres
spedzony w domu z dzieckiem jest stracony zawodowo. Nalezy pracowad, ale bez
wyscigu po awans. Na awanse i poswiecenie sie pracy przyjdzie czas, jak dzieci
skonczq podstawowke. Kobieta 40-letnia tez zrobi kariere i to bez poswiecenia
rodziny (ankieta nr 75, kierownik USC, instytucja samorzadowa, administracja,
staz pracy 27 lat, zesp6t 4 osoby).

Wplyw negatywny — ze wzgledu na trudnos$ci materialne rodzin

Stosunkowo rzadko respondentki zwracaty uwagge na kontekst warunkéw ma-
terialnych jako czynnika oddziatujacego na aktywnos$¢ zawodowa kobiet. Watek
ten pojawit si¢ w powiazaniu z szerszym spojrzeniem na sytuacj¢ zawodowa ko-
biet (takze w przytoczonych wczesniej wypowiedziach).

Zmiany ustrojowe spowodowaty trudnosci z utrzymaniem rodziny z jednej
pensji i koniecznos¢ pracy kobiet, nawet gdy dzieci sq bardzo mate. Nie istniejq
formy zatrudnienia na czes¢ etatu — ale wczesniej tez ich nie bylo (ankieta nr 201,
dyrektor, instytucja samorzadowa, sekcja kultury, staz pracy 36 lat, zespot 52
osoby).

Zmuszajq kobiety, nawet te niezbyt chetnie podejmujqce prace — jedna pensja
w rodzinie rzadko pozwala na godziwe wynagrodzenie. Nadal kobiety, ktore chcq
osiqgnqc¢ wyzsze stanowisko muszq mie¢ wyzsze kwalifikacje niz mezczyzni na
tych stanowiskach, a mimo to sq gorzej oplacane od mezczyzn. Zbyt mato pomaga
sig kobietom po urlopach macierzynskich (wychowawczych) w powrocie do pracy
(sztywne godziny pracy) (ankieta nr 209, kierownik dziatu, ochrona zdrowia, staz
pracy 28 lat, zespot 10 osob).
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2. ,Moja droga do kariery”. Refleksje kobiet
na stanowiskach kierowniczych

Zakonczeniem ankiety skierowanej do kobiet na stanowiskach kierowniczych
byla zacheta do podzielenia si¢ doswiadczeniami zwiazanymi z wtlasna kariera
zawodowa lub poszerzeniem odpowiedzi na inne pytania zawarte w ankiecie.
Respondentki skorzystaly z tej mozliwosci, opisujac — w réznym stopniu szczego-
towosci — §ciezki karier oraz przedstawily swoje opinie o czynnikach wptywaja-
cych pozytywnie lub utrudniajacych awans zawodowy kobiet.

Dalej zostaty przedstawione wypowiedzi respondentek wedlug wiodacych za-
gadnien. Kazda z nich starano si¢ opatrzy¢ tytutem bedacym watkiem przewod-
nim wypowiedzi, akcentujacym gtéwny nurt rozwazan.

Glowne czynniki kariery zawodowej, czyli co decyduje o awansie?

Na wstepie przytoczono obszerny list do realizatorek badania, dotaczony do an-
kiety. Stanowi on bogaty materiat opisujacy droge do kariery zawodowej (mozna
to tez okresli¢ jako karier¢ zyciowa), na ktorej nie zabraklo trudnych sytuacji
osobistych bedacych bodzcem do uksztattowania si¢ postawy zyciowej respon-
dentki, ktéry zawarto w sformutowaniu wykorzystanym jako tytut wypowiedzi.

Wszystko zawdzigczam swojej ciezKiej pracy, wytrwalosci i pomocy przy-

jaciotl

Drzickuje serdecznie za zainteresowanie mojq osobq i mam nadzieje, ze Pan-
stwa badania doprowadzq do korzystnych zmian w sytuacji spotecznej kobiet
w Polsce.

Paradoksalnie zabrzmi, i moze nawet ironicznie, Ze mojq droge do awansu
umozliwita smier¢ meza. Oczywiscie stowa nigdy nie oddadzq catej prawdy, kli-
matu przezyé, ale rzeczywistos¢ jest taka, Ze moja kariera zaczeta sie dopiero po
Jego odejsciu. Miatam wowczas 35 lat, dwojke malych dzieci i do pomocy ciezko
schorowanych rodzicow, ktorzy sami wymagali troski. Trudno przewidzieé, jak
potoczylyby sie moje losy, gdyby zyt mqz, ale z pewnosciq miatabym wiecej dyle-
matow i trudnosci w podejmowaniu decyzji i na pewno nie bytabym zdetermi-
nowana.

Moj mqz zmart prawie 6 lat temu. Syn miat wowczas 7 lat, corka 3. Po jego
Smierci dowiedziatam sie, Ze przez caly okres prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej (ponad 10 lat) nie placit sktadek ZUS. Okazalo sie, zZe to ja teraz musze
splaci¢ wszystkie zalegloSci z wysokimi odsetkami. Na dodatek dzieci nie bedq
otrzymywac zadnej renty do momentu splaty zadtuzenia. I nie ma Zadnej taryfy
ulgowej. Do bolu po stracie najblizszej osoby dotqczyl sie wstyd za meza, upoko-
rzenie i olbrzymi strach, jak ja sobie dam rade. Musiatam si¢ jednak otrzqsnqé
i wziqé w garsé, aby utrzymac rodzine i sptaca¢ diugi, nie majqc praktycznie zni-
kad pomocy. Z przykrosciq stwierdzam, ze Zadna instytucja spoteczna baqd? jaka-
kolwiek inna nie zainteresowata sie naszym losem. Nikt nie wyciqgngt do nas
pomocnej reki, nie otrzymalam Zadnego wsparcia, tylko powoli odkrywatam bez-
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wzglednosé prawa, ktore utwierdzato mnie w przekonaniu, ze jestem obywatelem
gorszej kategorii. A mnie bylo wstyd prosi¢ kogokolwiek o pomoc, cho¢ nie wie-
dziatam, jak dalej zy¢. Zarabiatam wowczas jako lekarz pracujacy w klinice 700 =i,
a oplacenie szkoly i przedszkola wynosito 600 zi miesiecznie. Mysle, Ze kataliza-
torem, ktory wyzwolil we mnie sile i motywacje do pracy i ochronit przed zala-
maniem, byla mitos¢ do moich dzieci. Musiatam przyjmowaé kazdq przydarzajq-
cq si¢ okazje pracy: dyzury, poradnie itp. Dziecmi w tym czasie zajmowali si¢ moi
niepetnosprawni rodzice, ktorzy musieli si¢ przeprowadzi¢ do mnie. Jestem im za
to niezmiernie wdzigczna, cho¢ przyznam, ze to oni bardziej wymagali opieki (tata
jest po ciezkim urazie mozgu i funkcjonuje jak dziecko). Ale przede wszystkim
Jjestem wdzieczna moim dzieciom, ktore wyzwalaty we mnie moc do walki o prze-
trwanie i dzielnie same przetrwaly ten okres (mam nadzieje, ze bez uszczerbku na
psychice).

Czutam sie wielokrotnie bardzo samotna, bezradna, zagubiona i upokorzona.
To bylo okrutne, co przezywalismy. Jedynq krotkotrwalq pomocq byl zasitek
z Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej, ktory otrzymywatam przez rok tylko
dlatego, ze moje zarobki jako lekarza pracujqcego w Klinice byly tak zenujqco
niskie, Ze nie starczaly nam na zycie. Pomimo tak wielu problemow, w tym czasie
obronitam tytut doktora nauk medycznych, zdatam specjalizacje z otolaryngologii
z najlepszym wynikiem w Polsce w swojej sesji. Poprzez prace naukowq probowa-
tam odciqgnac mysli od przykrych spraw i zapetni¢ pustke. Wszystko jednak za-
wdzieczam swojej cigikiej pracy, wytrwalosci i pomocy przyjaciol.

Poniekqd wiec mojq droge do awansu umozliwity przykre przezycia i koniecz-
nos¢ walki o byt. Nie polecam jednak tego sposobu. Od roku jestem ordynatorem
oddziatu laryngologii dzieci. Przede mnq nowe wyzwania, plany. Przez ten minio-
ny rok udato mi sie wprowadzi¢ wiele nowosci, rozszerzy¢ zakres zabiegow. Cig-
gle sie¢ ksztalce, wyjezdzam na kursy i szkolenia, ale to juz chyba lezy w mojej
naturze i to tez jest jedna z istotnych Sciezek sukcesu i awansu.

Korzystajqc jednak z okazji, pragne wyrazi¢ olbrzymie rozczarowanie polskim
systemem pomocy ludziom znajdujqcym sie w ciezkiej sytuacji zyciowej. Niejed-
nokrotnie ogarnial mnie zal, Ze nie urodzitam sie w innym kraju albo nie wyemi-
growatam, gdy miatam ku temu okazje. Mam szczerq nadzieje, ze wyciqgnq Pan-
stwo z tego zwierzenia wnioski nie tylko statystyczne, ale moja historia
opowiedziana w wielkim skrocie nie powtorzy sie juz zZadnej kobiecie. Zamiast
wsparcia Panstwo ,,dowalito” mi takie obciqzenie, ze sama sobie sie dziwie, iz to
przetrwatam. Mogtam sie znalez¢ na dnie. Wtedy nikt by sie nie interesowat moim
losem. Odniostam sukces zawodowy, wiec jestem w kregu Panstwa zaintereso-
wan. Bardzo mnie to dziwi. Dlaczego nikt nie prowadzi badan nad spoleczno-
ekonomicznymi i rodzinnymi uwarunkowaniami sytuacji mtodych, owdowiatych
kobiet, albo kobiet w trudnej sytuacji ekonomicznej? Przeraza mnie bezwzgled-
nos¢ systemu spotecznego kraju, w ktorym zyje. Uprzejmie prosze o opublikowa-
nie mojego listu oraz przestanie mi wynikow Panstwa badan.

Z wyrazami szacunku:
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P.S. W ankiecie brak jest rubryki o koligacje rodzinne i intymne zwiqzki ze
zwierzchnikami. W moim przekonaniu majq wielokrotnie determinujqce znaczenie
w awansie kobiet (ankieta nr 226, respondentka: wiek 40—49 lat, wyksztalcenie
wyzsze, wdowa, dwoje dzieci; ochrona zdrowia, ordynator oddziatu, lekarz).

Kwalifikacje i postawa wobec pracy

Dominowaly opinie, ze glownym czynnikiem decydujacym o awansie zawo-
dowym kobiet sa ich kwalifikacje, umiej¢tnosci i postawy wobec pracy. Awans
jest wigc zwienczeniem staran o bycie kompetentnym, dobrym pracownikiem.

O moim awansie zdecydowala tylko i wylacznie moja postawa w pracy

Jestem przekonana, ze o moim awansie zdecydowata tylko i wylqcznie moja
postawa w pracy. Na niq z kolei wphw miata moja osobista porazka, jakq byt
okres pozostawania bez pracy. Bylam zarejestrowana jako bezrobotna i przez
okolo 2 lata szukatam pracy. Sledzitam oferty, ogloszenia, zglaszatam sie do kon-
kursow. Niestety bez powodzenia. Zawsze prace otrzymat ktos inny, a ja z reguly
bylam na drugim miejscu. To nauczyto mnie pokory i po 2 latach poszukiwan
bylam szczesliwa, ze zaczetam pracowac. Dawatam z siebie wszystko, by dyrektor,
ktory mi zaufal nie byt rozczarowany. Odnosze wrazenie, ze pozostali szefowie
i wspolpracownicy mieli o mnie podobne zdanie. Dlatego w chwili awansu nie
spotkatam sie osobiscie z niecheciq czy zaskoczeniem ze strony wspoipracowni-
kow (ankieta nr 10, respondentka: wiek 50-54 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamez-
na, dwoje dzieci dorostych, administracja samorzadowa, kierownik dziatu).

Awans jest wypadkowa wielu czynnikow

Ogolnie skitaniam sie do pogladu, ze droga zawodowa, w tym awans jest wy-
padkowq wielu czynnikow: osobowosci, wychowania, zasobow intelektualnych
i emocjonalnych oraz srodowiska na ktore sie trafi. Awans jest mozliwy niezalez-
nie od pici i tez zarowno mezczyzni jak i kobiety muszq sie liczy¢ z jego konse-
kwencjami — pozytywnymi i negatywnymi (ankieta nr 14, respondentka: wiek
30-39 lat, wyksztatcenie wyzsze, zame¢zna, nie ma dzieci, ochrona zdrowia, psy-
cholog psychoterapeuta, kierownik oddziatu dziennego leczenia).

Moja droga do awansu byla prosta

Moja droga do awansu byta bardzo prosta — wyksztatcenie, odpowiednie do-
Swiadczenie i pracowitos¢ oraz odpowiedzialnosé i dyscyplina wewnetrzna (an-
kieta nr 18, respondentka: wiek 50—-54 lat, wyksztalcenie wyzsze, rozwiedziona,
nie miata dzieci, administracja samorzadowa, skarbnik miasta).

Zostalam rzucona na gl¢boka wode

Z nauczyciela w ciqgu 1 dnia zostatam dyrektorem placowki zupeltnie innej niz
szkota. Postawiono na uczciwos¢, kreatywnosé i lojalnos¢ wobec przelozonego.
Zostatam rzucona na glebokq wode. Zadluzony i zaniedbany osrodek wprowadzi-
tam do elity krajowej. Ukonczylam dwa rodzaje studiow podyplomowych. Po
odwolaniu mnie ze stanowiska bez problemu wystartowatam w konkursie do duzej
liczqcej 350 0sob firmy na stanowisko zastepcy dyrektora. Otrzymatam to stano-
wisko i uporzqdkowalam pewne stosunki interpersonalne i zawodowe. Obecnie
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pracuje w mniejszym zaktadzie na stanowisku dyrektora, ale po 17 latach pracy
kierowniczej polegajqcej na pracy z ludzmi i dla ludzi chetnie przesztabym na
emeryture i zajetabym sie pracq spoteczng bqdz wprowadzeniem mlodszego poko-
lenia, czyli dzieci do wilasnego biznesu (ankieta nr 43, respondentka: wiek 50—-54
lat, wyksztatcenie wyzsze, wdowa, jedno dziecko; samorzadowa instytucja kultu-
ry, p.o. dyrektora centrum kultury w Bytomiu, z zawodu nauczyciel).

Uczenie si¢ przez cale zycie, czyli inwestowanie w siebie

1. Uczenie sie przez cate zycie

2. W okresie urlopu wychowawczego ukonczytam studia podyplomowe i 2 kursy
specjalistyczne

3. Od 2000 r. ukonczytam 3 studia podyplomowe i ok. 20 szkolen/kursow

4. Bardzo angazowalam sie w prace spolecznq na rzecz organizacji pozytku
publicznego

5. Wykazuje sie ogromnym zaangazowaniem w pracy, sumiennosciq i kompe-
tencjami zawodowymi (ankieta nr 60, respondentka: wiek 50-54 lata, wyksztalce-
nie wyzsze, zamezna, dwoje dzieci; administracja samorzadowa, sekretarz miasta).

O sukcesie decyduje znajomos¢ swojego zawodu

Mysle, ze generalnie o sukcesie decyduje znajomosé swojego zawodu. Trzeba
by¢ naprawde dobrym, zna¢ swoje zagadnienia, stale podnosi¢ swoje kwalifikacje
(tvle zmian ustaw podatkowych, ze trudno nad tym zapanowac) to co sie dzieje
w tej chwili to jest po prostu gqszcz przepisow, np. ustawa o transporcie drogo-
wym zmienia ustawe VAT. I te interpretacje (...) Co szkolenie to inne wiesci. Do-
kad my zmierzamy (ankieta nr 101, respondentka: wiek 55-59 lat, wyksztalcenie
wyzsze, zamezna, czworo dzieci; samorzadowa dziatalno$¢ ustugowa komunalna,
zastepca prezesa, z zawodu ekonomista).

Ukladalam swdj plan zawodowy, abym nikogo nie musiala prosi¢ o pomoc

— Kierownik sw. osiedlowej 8 lat.

— Koordynator dziat kulturalno-oswiatowy 10 lat.

— K-k dziatu imprez masowych MDK 1 rok.

— dyrektor placowki oswiatowej dla dz. niepetnosprawnych 5 lat.

— obecnie dyrektor MOK AMFITEATR — 6 lat.

Z wymienionych 39 lat 34 lat pracuje w kulturze.

Studia ukonczytam zaocznie z petnq motywacjq mojej niepetnosprawnej corki
(uposledzenie w stopniu znacznym), ktora ma obecnie 34 lata, ale tak naprawde
uktadatam swoj plan zawodowy, abym nikogo mam na mysli instytucje socjalne
nie musiata prosi¢ o pomoc, jednak posiadatam wolny zawod, czyli nienormowa-
ny czas pracy. Jestem kobietq o silnym charakterze, jestem doktorantem od 6 lat
aby moc podczas emerytury mtodym ludziom przekazywaé swoje doswiadczenie
na temat pracy z osobq niepetnosprawnq. Jest to bardzo trudne, ale moja pogoda
ducha i umiejetnos¢ radzenia sobie i racjonalnego rozwiqzywania problemow
a tym samym ich niestwarzania jest domenq mojego zycia. Wychowywanie dziec-
ka niepetnospr. Wzgledem awansu zawodow (ankieta nr 115, respondentka: wiek
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55-59 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamezna, jedno dziecko; samorzadowa instytu-
cja kultury, dyrektor miejskiego osrodka kultury).

Pomogly mi kwalifikacje zawodowe

Poszukiwania pracy rozpoczetam, jeszcze studiujqc. Praca, ktora spetnita mo-
je oczekiwania, byla praca na stanowisku glownego ksiegowego Zarzqdu Drog
Powiatowych, ktora byta mojq czwartq w kolejnosci pracq. Jednak podjecie tej
pracy wiqzalo sie z decyzjq, ktora nie byta tatwa, gdyz musiatam tworzy¢ od pod-
staw komorke ksiegowosci w jednostce nowo utworzonej po reformie ustrojowej
samorzqdu. Byla to dla mnie trudna rola, gdyz pracujqc dotychczas w firmach
prywatnych poznatam specyfike spotek prawa handlowego, a organizacja i pro-
wadzenie ksiegowosci jednostki budzetowej wiqzato sie z przestawieniem sie na
stosowanie klasyfikacji budzetowej oraz sporzqdzaniem sprawozdan z dochodow
i wydatkow, a nie memoriatowo jak odbywalto sie to w spotkach prawa handlowe-
go. Bylo to dla mnie wielkie wyzwanie opatrzone ogromnym ryzykiem, gdyz wiq-
zato sie z nowymi obowiqzkami i wiekszq odpowiedzialnosciq. W zdobyciu tej
pracy na pewno pomogty mi kwalifikacje zawodowe, czyli wyzsze wyksztalcenie
ekonomiczne, ktore wiqzato sie ze spetnieniem warunkow na stanowisku gtowne-
go ksiegowego, a pozniej naczelnika pionu finansowego. Poza kwalifikacjami
istotnym czynnikiem, ktory sprzyjal uzyskaniu tej pracy, byly cechy osobowosci
i cheé podjecia ryzyka. Nastepnie pracowatam w Starostwie Powiatowym w Tar-
nowskich Gorach na stanowisku kierownika Biura Kontroli i Nadzoru, a kolejno
na stanowisku naczelnika Wydziatu Budzetu i Finansow. Moge powiedziec, ze na
powyzej wskazanych zajmowanych uprzednio stanowiskach czutam sie takze spet-
niona zawodowo, a wykonywana praca przynosita mi duzo satysfakcji (ankieta nr
130, respondentka: wiek 30-39 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamgzna, troje dzieci;
ochrona zdrowia, dyrektor szpitala, z zawodu ekonomista).

Doszlam do stanowiska dzig¢ki ciezkiej i wydajnej pracy

Dosziam do tego stanowiska pracy dzieki ciezkiej i wydajnej pracy. Bedgc na
urlopach wychowawczych tez staratam sie nie traci¢ kontaktu z zawodem, Ale
nalezy przyznac, iz po powrocie z urlopu wychowawczego bylo bardzo ciezko.
Niestety wykorzystywatam kazdq chwile, zeby dogoni¢ wiedze z zakresu miedzy
innymi informatyki. Podczas swojej pracy zawodowej pracowatam we wszystkich
gateziach swojego wyuczonego zawodu. Z tego tez wzgledu zdobylam doswiad-
czenie i kwalifikacje (ankieta nr 156, respondentka: wiek 55-59 lat, wyksztatcenie
wyzsze, zamezna, czworo dzieci; samorzadowa administracja, dyrektor biura
geodezji, z zawodu inzynier geodeta).

Nie balam si¢ nowych wyzwan

Moja droga do awansu zawodowego nie byta diuga, gdyz juz jako osoba trzy-
dziestoletnia sprawowatam kierownicze stanowisko w administracji rzqdowej.
Sprawily to wiasnie zmiany ustrojowe. Po 1989 roku mozliwy byt dostep do kie-
rowniczych funkcji dla osob nie tylko z klucza partyjnego. Miatam dobre wy-
ksztalcenie (prawnicze) i juz pewne doswiadczenie zawodowe. Przez caly okres
mojej pracy zawodowej nie batam sie nowych wyzwan. Jesli praca pociqgata za
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sobq koniecznos¢ podjecia wysitku nauczenia sie nowych rzeczy lub pewnego
ryzyka — podejmowatam je. Nie balam si¢ zmian. Np. w wieku 36 lat zostatam
konsulem RP i z malym dzieckiem razem z mezem wyjechalismy na placowke dy-
plomatycznq. Doswiadczenie i umiejetnosci zaprocentowaly w dalszej pracy
i w zZyciu w ogole. Jesli praca zawodowa nie spetniata moich oczekiwan, szuka-
tam lepszej. Caly czas uczytam sie nowych rzeczy. I tak jest do dzisiaj. Nie boje
sie nowych technologii. Pracuje w roznych systemach elektronicznych. Ale przede
wszystkim pracuje z ludzmi. Kieruje duzym zespotem (65 0sob), jest to duze wy-
zwanie, ale tez duza satysfakcja. Moj wydziat obstuguje interesantow — to tez jest
spore wyzwanie, ale daje mi zadowolenie, gdyz stysze duzo wiecej glosow pozy-
tywnych podziekowan niz krytyki. Wydaje mi sie, ze potrafie tagodzi¢ konflikty,
ale tez duzo wymagam od pracownikow, ale przede wszystkim od siebie i lubie to
co robie (ankieta nr 158, respondentka: wiek 50-54 lat, wyksztalcenie wyzsze,
rozwiedziona, jedno dziecko; samorzadowa administracja, naczelnik wydziatu
w urzgdzie miasta, z zawodu prawnik).

Nabycie doswiadczenia i wiedzy

Przejscie przez wszystkie szczeble hierarchii zawodowej zwlaszcza w tym sa-
mym zaktadzie nabywa sie ogrommnego doswiadczenia i wiedzy, co zauwazajq
przelozeni. Dzigki temu oraz podwyzszeniu kwalifikacji zawodowych kobieta staje
sig rownowartoSciowym pracownikiem w odniesieniu do plci przeciwnej, a czesto
przewyzsza ten poziom. W polqczeniu z zaangazowaniem i odpowiedzialnosciq
daje duze mozliwosci awansowania na wyzsze poziomy kariery zawodowej. Istot-
ne znaczenie ma rowniez posiadanie predyspozycji do kierowania i zarzqdzania
praca zespotu pracow. (ankieta nr 177, respondentka: wiek 50-54 lat, wyksztat-
cenie wyzsze, zamezna, jedno dziecko; samorzadowa administracja, dyrektor
wydziahu).

Na swdj awans ci¢zko pracowalam

Na swoj awans ciezko pracowatam, duzo sie uczylam. Jestem osobq ambitng
wymagajqca duzo od siebie (ankieta nr 198, respondentka: wiek 30-39 lat, wy-
ksztalcenie wyzsze, rozwiedziona, jedno dziecko; samorzadowa instytucja kultu-
ry, prawnik).

Trzeba mie¢ wizje, by¢ lepszym, kreatywnie wyznaczacd cele i je realizowaé

Petnitam wiele funkcji spotecznych i zawodowych, jak zastepca komendanta
wojewodzkiego chorqgwi ZHP, sekretarz wojewddzki Ligi Kobiet Polskich. Zaw-
sze bytam jednak nauczycielem jezyka polskiego. Od 9 lat jestem dyrektorem ze-
spotu szkot weterynaryjnych i ogolnoksztatcqcych nr 7 w Lomzy. W tym okresie
podwoitam ilos¢ klas i ilos¢ uczniow, wprowadzitam nowe kierunki ksztafcenia,
oprocz technika weterynarii nowe kierunki to technik gospodarstwa domowego,
technik agrobiznesu, technik architektury krajobrazu, liceum ogolnoksztatcqce.
Nigdy nie odczutam zagrozenia ze strony mezczyzn. Trzeba miec tylko swojq wi-
zje, by¢ lepszym, kreatywnie wyznacza¢ cele i je realizowaé. Moi zastepcy to mez-
czyzni. Udato mi sie zarazi¢ wszystkich pracownikow odpowiedzialnoscig
i Scistym zwiqzkiem z zakladem. Przy realizacji zadan caly zespot (nauczyciele,
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administracja, obstuga) zna swoje miejsce, czuje si¢ odpowiedzialny za efekty
(ankieta nr 204, respondentka: wiek 60 lat i wigcej, wyksztalcenie wyzsze, za-
mezna, doroste dziecko; edukacja, dyrektor szkoty, nauczyciel).

Nie ba¢ si¢ odpowiedzialnos$ci

Wiedzieé czego sie chee i do tego dazyc, nie ba¢ si¢ odpowiedzialnosci. Wie-
rzy¢ w swoje mozliwosci doksztalcaé sie nieustannie. Nie fqczy¢ sie z roznymi
., ciatami politycznymi” bo te sie zmieniajq. Czasem trudno cos zatatwi¢ bez po-
parcia politycznego, ale tez nie wchodzimy w konflikty na tym tle (ankieta nr 232,
respondentka: wiek 60 lat i wigcej, wyksztatcenie wyzsze, zamezna, jedno dziec-
ko; instytucja kultury, dyrektor, z zawodu historyk).

Wsparcie ze strony rodziny

Gdyby nie pomoc me¢za i mojej mamy nie bylabym w stanie pogodzic¢

pracy i opieki

Brakuje mi w tej ankiecie pytania: A JAK MAM POGODZIC PRACE
ZAWODOWA, ,,DOM” i obowiqzki wobec starszego dziecka, kiedy mlodszy syn
Jjest niepetnosprawny...???

Pomoc instytucji jest zerowa, gdyby nie pomoc meza i mojej mamy nie byla-
bym w stanie pogodzi¢ pracy i opieki, tylko dzieki temu nie musiatam zwolni¢ sie
z pracy. Teraz to ,,procentuje” bo z mojej pensji moge optacacé koszmarnie drogq
rehabilitacje mego syna.

Naleze do Stowarzyszenia Rodzicow Dzieci z Autyzmem i sytuacja matek na-
prawde jest nieciekawa. Nie wiem czy bez pomocy rodziny, ktokolwiek datby rade
utrzymac prace, o ktorq na wschodzie Polski jest bardzo trudno (ankieta nr 13,
respondentka: wiek 40—49 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamezna, jedno dziecko,
administracja samorzadowa, prawnik, dziat kadr).

Duzg rol¢ w pelnieniu funkcji przeze mnie odgrywalo wsparcie meza

i rodziny

Duzq role w petnieniu funkcji przeze mnie odgrywato wsparcie meza i rodzi-
ny, pomoc rodzicow przy wychowaniu dzieci, a pozniej ich wyrozumiatos¢ dla
pracy matki, (...) wsparcie meza, ktory rowniez byt dyrektorem placowek oswia-
towych i rozumiat mojq prace. Miatam i mam wspaniatych wspolpracownikow,
na ktorych moge zawsze liczy¢, rozumiem ich problemy i staram si¢ im pomoc.
Z duzym zrozumieniem podchodze tez do problemu miodych matek — moich na-
uczycielek, ktore staram si¢ zawsze wesprze¢ i wspomoc w trudnych latach tqcze-
nia roli nauczyciela i matki. Bardzo wazna, moim zdaniem, jest praca zespotowa,
empatia i dbatos¢ o dobrq atmosfere w pracy. To sprzyja harmonijnemu petnieniu
funkcji zawodowych i innych rol spolecznych przez kobiety (ankieta nr 23, re-
spondentka: wiek 55-59 lat, wyksztalcenie wyzsze, zam¢zna, dwoje dzieci; samo-
rzadowa edukacja, dyrektor szkoty, z zawodu nauczyciel historii).

Awans umozliwila mi pomoc meza

Awans — czyli petnienie kierowniczych funkcji przez wiele juz lat — umozliwit
mi takze mqz, jego pomoc w wychowywaniu dzieci (on chodzil na wywiadowki,
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odworzit dziecko do szkoly muzycznej, a nawet czytal bajki). Dlatego ,, kariera”
zawodowa warto by byla wspierana przez rodzine, ktora moze zresztq z niej ko-
rzysta¢ (wieksze zarobki, prestiz) (ankieta nr 158, respondentka: wiek 50-54,
wyksztalcenie wyzsze, rozwiedziona, jedno dziecko; samorzadowa administracja,
naczelnik wydziatu w urzedzie miasta, z zawodu prawnik).

Bardzo pomogla mi sytuacja rodzinna

Pierwszy etap mojej pracy zawodowej, to 17 lat w biurze projektow jako asy-
stent projektanta, w bardzo duzym zaktadzie pracy, z wielkq perspektywaq. Jednak
sytuacja polityczna i gospodarcza kraju spowodowata, zZe zlikwidowano moje
miejsce pracy (1989 r. — pierwsze zwolnienia grupowe).

Przez okres ~1 roku bytam zarejestrowana jako osoba bezrobotna z prawem
do zasitku. Mqz byt zatrudniony, syn uczeszczat do szkoly podstawowej, a ja spokoj-
nie poszukiwatam pracy. Ale kryzys dotykat juz wszystkie biura projektow, w zwiqzku
z tym nalezato szuka¢é pracy w innym kierunku. Moim drugim pracodawcq jest
aktualny urzqd, w ktorym pracuje juz 19 lat. Przesztam prawdziwq Sciezke awan-
su, doceniana przez kierownictwo. Od inspektora, posrednika pracy, z-cy k-ka
dziatu, p.o. k-ka dziatu do aktualnie petnionej funkcji k-ka dziatu. W pracy zawo-
dowej na pewno bardzo pomogta mi sytuacja rodzinna tzn. stabilizacja = pracu-
jacy maz i podzial obowiqzkow rodzinnych i nieoceniona instytucja babci, na
ktorq moglam zawsze liczy¢. Brak przygotowania kierunkowego do pracy w ad-
ministracji spowodowato podjecie decyzji o uzupetnienie kwalifikacji. Ukonczy-
tam studia na Politechnice Warszawskiej — kierunek administracja (ankieta nr 243,
respondentka: wiek 55-59 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamgzna, jedno dziecko; sa-
morzadowa administracja, kierownik centrum aktywizacji zawodowe;j).

Awans ,,z przypadku”?

Awans méj byl przypadkowy

Awans moj byt przypadkowy. W roku 1981 nastqpita blokada etatow umysto-
wych, a ja dostatam przydziat na mieszkanie w innym miescie. Poszlam do zaktadu
komunalnego na rozmowe i dostatam stanowisko kierownicze dotychczas obsa-
dzane przez mezczyzn. Przez okres 30 lat zmienitam trzy dzialy od remontowego
przez dzial transportu, a od 1987 petnie obecnq funkcje kierownika zaktadu po-
grzebowego. W okresie tych 30 lat zmieniono pieciu dyrektorow, a ja wytrwatam.
Ukonczytam juz 60 lat, w przyszlym roku przechodze na zastuzonq emeryture, ale
musze przygotowacé nowq kadre na moje stanowisko (ankieta nr 22, respondentka:
wiek 60 lat i wigcej, wyksztatcenie $rednie, zamezna, jedno dziecko; samorzado-
wa dziatalno$¢ ustugowa komunalna, technik budowlany, kierownik zaktadu po-
grzebowego).

Stanowisko kierownicze przyszlo samo

Nie zabiegatam nigdy o stanowisko kierownicze, przyszto to samo. Lqcze teraz
zawod nauczyciela ze stanowiskiem wicedyrektora. Jako nauczyciel pracowatam
duzo, ale czas pracy — przynajmniej tej wykonywanej w domu — mogtam sama
regulowaé. Obecnie pracuje w szkole ok. 9 godzin, czesto prace zawodowq wyko-
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nuje tez w domu. Poniewaz dzieci sq juz doroste i w zasadzie samodzielne, moge
pozwoli¢ sobie na taki wymiar czasu pracy. Sprawia mi przyjemnoSc¢ i satysfakcje,
rozwijam sie¢ (studiuje obecnie podyplomowo). Nie wyobrazam sobie jednak
pracowac w ten sposob, kiedy dzieci byly mate. To czego mi teraz bardzo bra-
kuje, a zwiqzane jest z diuzszym czasem pracy to ograniczenia czasu przeznaczo-
nego na rozrywki kulturalne i lekture ksiqzek, gazet (ankieta nr 134, respondent-
ka: wiek 50—54 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamg¢zna, dwoje dzieci; samorzadowa
edukacja, wicedyrektor, nauczyciel).

Méj awans byl skutkiem przypadku

Moj awans byt skutkiem przypadku, poniewaz chciatam zmienié prace ,,zza
biurka” przejs¢ do produkcji w zieleni miejskiej. Owczesny Naczelnik Miasta byl
tym bardzo zbulwersowany — jak to osoba z wyzszym wyksztalceniem pojdzie do
grabi, zaproponowal pozostanie w urzedzie i awans. Kobieta, ktora byta z-cq
Naczelnika — natomiast stwierdzila , ze moge odejs¢ juz nastepnego dnia po roz-
mowie. Jak widac wsrod kobiet nie ma jednosci i wsparcia, Panie widzq w drugiej
kobiecie rywalke — nawet w pracy. Dlatego wole pracowacé w zespole meskim
(ankieta nr 150, respondentka: wiek 50-54 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamezna,
jedno dziecko; samorzadowa administracja, kierownik referatu, architekt).

Poprzedni naczelnik odchodzil na emeryture

Gdyby nie fakt, ze poprzedni naczelnik odchodzit na emeryture i ogtoszono
konkurs na to stanowisko to pewnie do dzis nie petnitabym funkcji kierowniczej.
Przed zatrudnieniem w urzedzie, poszukujqc pracy, czesto styszatam, ze stara sie
o prace rowniez cztonek rodziny jakiegos kierownika, wiec nie mam szans. W kon-
kursie na obecne stanowisko startowato ~10 0sob, w tym mezczyzni. Nie odczutam
zadnej dyskryminacji czy trudnosci. Pierwszy angaz byl na 6 m-cy na ,,pelnienie
obowiqzkow”. Mimo Ze w tym czasie zasztam w ciqze, umowa zostala przediuzona na
czas ,,nieokreslony”. Obecnie jestem w czwartej ciqzy i do tej pory nie zauwazy-
tam ze strony przetozonych utrudnien w powrocie i dalszej pracy. Tu chce zauwa-
zy¢, ze nie korzystam ze zwolnien chorobowych przed porodem, a obserwuje, ze
jest to juz teraz ,,standardem” ze strony kobiet w ciqzy. Obecnie byly rozdzielane
podwyzki — ja jej nie otrzymatam, ale nie wiem czy bylo to spowodowane ciqzq
i zblizajqcym si¢ urlopem macierzynskim (ankieta nr 215, respondentka: wiek
30-39 lat, wyksztatcenie wyzsze, zam¢zna, nie ma dzieci; samorzadowa admini-
stracja, naczelnik wydziatu, z zawodu inzynier Srodowiska).

Czynniki utrudniajqce, czyli co przeszkadza w karierze zawodowej?

Zycie osobiste i obowiazki domowe nie maja dla pracodawcy zadnego

znaczenia

Odpowiedzi udzielone w ankiecie dotyczq obecnej sytuacji. Jednak pierwsze
15 lat pracy i rozwoju zawodowego odbywato sie w firmie prywatnej w zupetnie
innej atmosferze niz obecne miejsce pracy. Jezeli chcialo sie utrzymac stanowisko
godziny pracy, ewentualne zycie osobiste i obowiqzki domowe nie mialy dla wia-
Sciciela zadnego znaczenia. Firme, ktora na 120 0sob zwolnita okoto 80% kobiet
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nazywano zartobliwie ,, wylegarnia starych panien”. Kolezanki bedqce w ciqzy mu-
sialy pracowa¢ tak samo diugo i zZeby nie by¢ stratna wrocic¢ jak najszybciej do
pracy, bez uwzglednienia ich potrzeb jako mtodych matek karmiqcych. Przez 15
lat w tym samym miejscu pracy mogtam rowniez zaobserwowac problemy rodzin-
ne z dziecmi, mezami lub partnerami wynikajqce wlasnie ze sposobu pracy (ankie-
ta nr 19, respondentka: wiek 30-39 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamgzna, nie ma
dzieci; samorzadowa ochrona zdrowia, zastgpca dyrektora ds. ekonomiczno-
finansowych).

Praca kobiet jest niedoceniana

Moja droga zawodowa zwiqzana jest z zarzqdzaniem przestrzeniq. Jestem
glownym projektantem opracowan planistycznych (Planowanie miejscowe regio-
nalne). Od 30 lat kieruje zespolami ludzkimi (ok. 20 do 60 osob) dziatajqcymi
w sferze planowania przestrzennego i prawa budowlanego, gospodarki nieru-
chomosciami. Pracuje na rzecz samorzqdow lokalnych. Praca kobiet generalnie
jest niedoceniania, kobiety sq zle oplacane (gorzej niz mezczyzni), a jak wynika
z mojego doswiadczenia, ich profesjonalizm jest oceniany gorzej niz umiejetnosci
mezczyzn. Kobiety potrafiq by¢ decyzyjne i przy podejmowaniu decyzji biorq pod
uwage rozne aspekty — mezczyzni potrafiq prowadzi¢ dobrze tylko jednq sprawe
i majq trudnosci z okresleniem istoty i wagi problemu (ankieta nr 39, respondentka:
wiek 55-59 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamezna, dwoje dzieci; administracja samo-
rzadowa — planowanie przestrzenne, kierownik pracowni, z zawodu architekt).

Mam jedng wad¢ — jestem kobieta

Do konkursu na dyrektora szkoly zawodowej przystqpitam, poniewaz spetnia-
tam wszystkie wymagania, wiedziatam co chce zrobi¢ i w jaki sposob, zeby szkola
byla nowoczesng szkolq zawodowaq. Mysle, ze w duzej mierze mi sie to udato.
Miatam kontrkandydata na konkursie i gdyby nie odpadt ze wzgledow formal-
nych, to jestem przekonana, ze to on by ten konkurs wygral, mimo ze mam lepsze
wyksztalcenie i wiedze o szkolnictwie zawodowym. Dyrektor, ktory byt wezesniej,
przy kazdej okazji przed konkursem powtarzat mi, ze jestem dobrym kandydatem
na dyrektora, ale mam jedng wade — jestem kobietq. Zbyt czesto te stowa stysza-
tam, ale mysle, ze to mnie mobilizowalo. Tym bardziej, ze mowit to mezczyzna,
ktory jako dyrektor nic pozytecznego dla szkoly nie zrobit . Mysle, ze my kobiety
nigdy nie powinnysmy rezygnowaé ze swoich marzen. Ja jestem kobietq spetnio-
nq, mam troje dorostych dzieci i moge swoj czas poswiecic¢ szkole. Udato mi sie
przeprowadzi¢ remont generalny budynku szkoty, utworzyé nowe i zmodernizo-
waé istniejqce pracownie zawodowe, nawiqza¢ wspolprace z pracodawcami (an-
kieta nr 58, respondentka: wiek 55-59 lat, wyksztalcenie wyzsze, zame¢zna, troje
dzieci; samorzadowa edukacja, dyrektor szkoty, mgr inz.).

Zeby pogodzié¢ role matki, zony i dobrego pracownika musialam stepié

swoje ambicje

Nie istnieje dla mnie coS takiego jak awans. Zawsze zajmowatam stanowisko
kierownicze i nigdy nie zdecydowatam sie¢ na stanowiska, np. dyrektorskie, ze
wzgledu na dom i rodzine, ktéra musiataby to negatywnie odczué. Zeby pogodzic
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role matki, zony i dobrego pracownika musiatam stepi¢ swoje ambicje. Dopiero
po wyjsciu dzieci z domu moglabym rozwingé swojq prace zawodowq. Tyle, ze
teraz to juz mi sie nie chce (ankieta nr 100, respondentka: wiek 50-54 lat, wy-
ksztalcenie wyzsze, zame¢zna, troje dzieci; samorzadowa instytucja kultury, kie-
rownik dziatu marketingu i promocji).

Trudno laczy¢ sprawy kierownicze z zZyciem rodzinnym

Trudno tqczyc sprawy zawodowe — kierownicze z Zyciem rodzinnym gdyz sq
coraz wyzsze wymagania w pracy, obowiqzkow przybywa z wiekiem zwiqzane sq
wieksze ktopoty zdrowotne. Staram si¢ wszystko pogodzié, ale jest to dzieki skro-
ceniu wypoczynku (ankieta nr 123, respondentka: wiek 50—-54 lat, wyksztalcenie
wyzsze, zamgzna, dwoje dzieci; ochrona zdrowia, pielgegniarka dyplomowana,
kierownik centralnej sterylizatorni).

Kobiety muszg zapracowaé, udowodni¢ swoje kompetencje

Ze swoich obserwacji w pracy urzednika obserwuje, zZe interesanci inaczej
traktujq kobiety na stanowiskach kierowniczych (ale nie tylko). Uwazajq, ze mez-
czyzni sq bardziej kompetentni, a i zachowanie jest inne. Czesciej sq agresywni
i aroganccy, ,,na wiecej sobie pozwalajq”. Z drugiej jednak strony kobiety tago-
dzq te nastroje i czesto taki interesant jest zaskoczony wrecz zadowolony po wyj-
Sciu z urzedu, ze mozna by¢ tak obswinionym. Ja nie mialam takich problemow,
ale z obserwacji i rozmow z innymi kierownikami moge stwierdzi¢, ze sami pod-
wiladni lepiej traktujq (gtownie na poczatku wspolpracy) mezczyzne — kierownika,
maja tzw. lepszy postuch. Kobiety na kierowniczych stanowiskach muszq to sobie
wypracowa¢. Podwladni mniej powaznie traktujq kobiety-kierownikow, chociaz
uwazajq mezczyzn na kierowniczych stanowiskach (zwlaszcza — gtownie kobiety)
za gorzej wyksztatconych, mniej inteligentnych i niekompetentnych. Mezczyznom
wiecej ,,uchodzi na sucho”. Natomiast u przelozonych kobiety obejmujqce czy
bedqce na kierowniczych stanowiskach musza zapracowal, udowodnié swoje
kompetencje, pomimo ze majq wysokie kwalifikacje. Kobiety te muszq wypraco-
waé w podwojny sposob swoj autorytet bardziej niz mezczyzni. Co do pomocy
kobietom pracujqcym zawodowo to powinny by¢ zlobki (przedszkola) swietlice lub
opiekunki do dzieci przy zaktadach pracy i bardziej ruchomy czas pracy dla ko-
biety z dzieckiem do min. 8 roku zycia malucha (a nawet 10-tego). Czas-okres
urlopu macierzynskiego i wychowawczego powinien by¢ liczony podwdojnie do
stazu pracy (ankieta nr 145, respondentka: wiek 30-39 lat, wyksztalcenie wyzsze,
zamezna, jedno dziecko; administracja samorzadowa, kierownik wydziatu urbani-
styki i architektury, architekt).

Kariera zawodowa ciagle odsuwa sig, az odrosng dzieci

Osiqgniecie wyksztalcenia i pozycji zawodowej jest tatwiejsze dla 0osob wywo-
dzqcych sie z rodzin zamoznych. W przypadku kobiet duze znaczenie ma takze
pomoc rodziny w opiece nad dziecmi czy utrzymaniu domu. Ja pochodze z rodziny
niezamoznej w dodatku zamieszkatam daleko od rodziny. Bylam zdana na wiasng
inwencje, zaradnos$¢, utrzymanie sie. Jest ciezko rozwijac sie zawodowo, kiedy
trzeba liczy¢ kazdy grosz, prowadzi¢ dom, opiekowac sie dzieckiem i chodzi¢ do
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pracy. Kariera zawodowa ciqgle odsuwa sie, az odrosnq dzieci i cho¢ w podsta-
wowym zakresie cztowiek ,,urzqdzi dom”. W tym czasie bogatsi juz zdqzyli awanso-
wac. W dawnym ustroju liczyta sie przynaleznos¢ do PZPR, dzis wspieranie rzqdzq-
cych partii w terenie. Na stanowiska dostajq sie wyznaczone jedynki, one pociqgajq
swoich. Osoby piastujqce wysokie stanowiska, dbajq o wlasne apanaze i awanse.
Ludzie zdolni sq im potrzebni do roboty, aby firma funkcjonowata, a awanse daje si¢
swoim lub tym, ktorzy juz diugo pracujq, chcq sie utrzymacé na ,,funkcjach” by
pobiera¢ wysokie wynagrodzenie (ankieta nr 174, respondentka: wiek 55-59 lat,
wyksztalcenie wyzsze, zamg¢zna, jedno dziecko; samorzadowa administracja, na-
czelnik wydziatu, prawnik z zawodu).

Niewykorzystane okazje si¢ mszcza

Po raz pierwszy otrzymatam propozycje objecia stanowiska wicedyrektora
w innej szkole w 1987 roku tuz po tym, gdy dowiedzialam sie, zZe jestem w ciqzy
z pierwszym dzieckiem (miatam wowczas 30 lat i 7 lat stazu pracy). Odmowitam,
bo wiedziatam, ze nie bede w stanie polqczy¢ pracy na samym stanowisku i to
w innej szkole z wychowaniem dziecka. Jak mowita wowczas moja dyrektorka,
niewykorzystane okazje sie mszczq. Na nastepnq propozycje czekatam 14 lat az
wicedyrektorka w mojej szkole odeszia na emeryture (ankieta nr 176, respondent-
ka: wiek 50—-54 lat, wyksztalcenie wyzsze, zame¢zna, dwoje dzieci; samorzadowa
edukacja, dyrektor zespotu szkot).

Oming¢lo mnie ,,za kare” kilka awansow, a potem poswigcilam si¢ dzieciom

Moja kariera zawodowa zbiegla sie z pierwszq ,,Solidarnosciq”. Zaangazo-
wanie spoleczne sprawito, ze omineto mnie ,,za kare” kilka awansow, a potem
poswiecitam si¢ dzieciom. Awanse przyszly pozniej, ale nie zaluje, ze tak mi sie
utozylo zycie. Duzo wiekszq kariere zrobit moj mqz, dzieci sq samodzielne i stysze
pochwaly, ze sq wspaniatymi ludzmi. Uwazam, ze w tym osiqgnetam sukces. Bra-
kuje mi kilku lat do emerytury i cale to gadanie o wydtuzonym czasie pracy dla
kobiet jest ogtupianiem ludzi. Da mi to kilkanascie zlotych bez ktorych moge sie
obejs¢. Najbardziej produktywnym jest sie w okolicach 30-tki, a nie w moim wie-
ku (ankieta nr 218, respondentka: wiek 55-59 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamgz-
na, dwoje dzieci; samorzadowa administracja, kierownik biura audytu, z zawodu
ekonomista).

Lepiej wybra¢ faceta, bo kobieta nie da sobie rady

Pracodawcy sq rozni tez, rozny jest ich stosunek do podwtadnych i nieko-
niecznie czy to kobieta czy mezczyzna jest w roli podwladnego. Ponadto duzo sie
jeszcze musi zmieni¢ w mentalnosci ludzkiej. Jeszcze wciqz pokutuje w wielu sro-
dowiskach stwierdzenie, ze lepiej faceta wybrac, bo kobieta niekoniecznie da so-
bie rade. Takie myslenie jest widoczne przy wyborach do sejmu czy do gminy albo
i w malym towarzystwie. Jest w tej kwestii wiele do zrobienia, a szczegolnie
w mentalnosci, bo od niej wszystko dalsze zalezy. Przepraszam za chaotyczne
zapiski ale mam czasowe kiopoty z wolnym czasem (ankieta nr 222, respondentka:
wiek 55-59 lat, wyksztatcenie wyzsze, panna, nie ma dzieci; samorzadowa insty-
tucja kultury, zastepca dyrektora).
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»Baba rzadzi” i nic nie wie

Moja droga na stanowisko kierownicze byla o tyle trudna, iz bezposredni
przetozony powierzyt mi je po odejsciu na rente ,, kierownika” mezczyzny, co na
poczqtku nie bylo tatwe. W kontaktach z klientami ,, mezczyznami” uznawano, ze
,baba rzqdzi” w typowych sprawach technicznych i nic na ten temat nie wie
(a czasem potrafitam ,,niedowiarkow” czyms zaskoczy¢?) Ponadto na to stanowi-
sko pewnie ,,czekat” mezczyzna, ktory bardzo rozczarowat sie iz jego nie otrzymat
i czesto to wykazywat przez kilka lat pracy w Wydziale, pozorujqc chocby dla
klientow ze to on jednak jest kierownikiem, ja na to probowatlam nie reagowac
i robi¢ swoje (ankieta nr 272, respondentka: wiek 55-59 lat, wyksztatcenie wyz-
sze, zamgzna, dwoje dzieci; administracja samorzadowa, naczelnik wydziatu ko-
munikacji, z zawodu prawnik).

Pracuje duzo kobiet, ale... ordynatorami oddzialow sg tylko mezezyzni

Jestem pracownikiem szpitala, gdzie pracuje duzo kobiet — zwlaszcza piele-
gniarek, czes¢ kobiet — lekarzy. Ordynatorami oddziatow sq tylko mezczyzni.
Dwie kobiety — ja jestem kierownikiem izby przyjec i druga pani — zastepca ordy-
natora oddziatu. W czesci administracyjnej szpital zatrudnia jednq kobiete na
stanowisku dyrektora do spraw technicznych (ankieta nr 4, respondentka: wiek 40
—49 lat, wyksztalcenie wyzsze, rozwiedziona, troje dzieci; ochrona zdrowia, szpi-
tal, lekarz, kierownik Izby Przyjec).

Konsekwencje awansu dla Zycia osobistego

Satysfakcja osobista — obcigzenie dla rodziny

Z perspektywy czasu oceniam, ze stanowisko kierownicze, ktore peinitam
przez tak wiele lat, dato mi wiele satysfakcji, ale istniato takze ogromne obciqze-
nie dla mnie i mojej rodziny. Postuluje, by po 30 latach pracy byt urlop dla po-
prawienia zdrowia i psychiki (ankieta nr 188, respondentka: wiek 60 i wigcej lat,
wyksztalcenie wyzsze, zamezna, troje dzieci; ochrona zdrowia, ordynator oddziatu).

Rodzina pozwolila mi si¢ realizowaé, ale sama funkcjonowala zawieszona

w prézni

Moj awans nie mial nic wspolnego z polepszeniem sytuacji materialnej. Byt
on spowodowany raczej pobudkami ambicjonalnymi, wynikajqcymi z charakteru
dlatego, ze sta¢ mnie byto na to, ze moge by¢ dyrektorem szkoty, zdecydowatam
sie na to. Stanowisko dyrektora szkoly nie jest odpowiednio optacane. Z pewno-
Sciq nie jest proporcjonalne pod wzgledem odpowiedzialnosci. Nie mozna prowa-
dzi¢ wilasnej dziatalnosci nawet tej niekonkurencyjnej, tak wiec obowiqzki sq nie-
wspotmierne do satysfakcji finansowej. Jest to moim zdaniem tylko i wylqcznie
,,Sztuka dla sztuki”. Ale to moze tylko w moim przypadku, nie wiem? Jako na-
uczyciel zawsze bytam kreatywna, z perspektywy czasu wiem, ze stanowisko mnie
ograniczyto pod wzgledem mozliwosci mojej rodziny. Rodzina pozwolita mi sie
realizowaé, ale sama funkcjonowata zawieszona w prozni i tak to trwa po dzien
dzisiejszy. Pora na zmiany! W Polsce w ogdle nie istnieje pomoc socjalna dla
rodzin. Panstwo nie potrafi do tej pory poradzi¢ sobie z tym problemem. Jest to
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z pewnosciq wina poprzedniego systemu, ale juz troche czasu minefo, a my dalej
Jjestesmy ,,na poczqtku drogi” (ankieta nr 197, respondentka: wiek 25-29 lat,
wyksztalcenie wyzsze, rozwiedziona, dwoje dzieci; samorzadowa edukacja, dy-
rektor szkoty).

Stanowisko kierownicze zrujnowalo moje Zycie towarzyskie i rodzinne

Pierwszy awans byt wynikiem wczesniejszej pracy i zaangazowania oraz wy-
kazania sie konkretnymi umiejetnosciami. Jednak stanowisko kierownicze i ko-
niecznoS¢ bardziej intensywnej na nim pracy zupetnie zrujnowatly moje zycie to-
warzyskie, rodzinne itp. Jedynq mozliwosciq uwolnienia sie z zaistnialej sytuacji
byla zmiana pracy. W nowej pracy poczqtkowo nie zajmowatam stanowiska kie-
rowniczego. Z czasem awansowatam. Dzis jednak mam bardziej , normalnego”
pracodawce. Sama tez lepiej pilnuje mojej ,,sfery zycia prywatnego” (ankieta nr
219, respondentka: wiek 40-49 lat, wyksztalcenie wyzsze, panna, nie ma dzieci;
samorzadowa administracja, kierownik dziatu, z zawodu ogrodnik).

Aktywnos$¢ zawodowa wplywa korzystnie na ambicje i kondycje

psychofizyczna, ale jest szkodliwa dla malzenstwa i dzieci

Niedobor czasu spedzonego w gronie rodzinnym wynika z koniecznosci pracy
ponad etat. Bez dyzurow pensja dwojga lekarzy specjalistow nie pokrytaby wy-
datkow rodzinnych i szkolenia w celu dalszego podnoszenia kwalifikacji. O ile
aktywnos¢ zawodowa (rowniez kobiet) wplywa korzystnie na ambicje, zadowole-
nie z siebie i kondycjq psychofizyczng, to nadgodziny obu rodzicow (ciggte mija-
nie sig) jest b. szkodliwe dla matzenstwa i dzieci. Gdyby moj mqz nie byl lekarzem
pewnie nie mogtby tego zrozumiec¢ (ankieta nr 250, respondentka: wiek 30-39 lat,
wyksztalcenie wyzsze, zam¢zna, dwoje dzieci; ochrona zdrowia, zastgpca ordyna-
tora, lekarz).

» Wyscig szczuréw”

Problemem kobiet (rodzin) z wyzszym wyksztatceniem wydaje mi si¢ narasta-
jaca presja nieustannego podwyzszania Sstatusu materialnego (,,wyscig szczu-
row”) oraz wynikajqce z tego faktu niekorzystne nastepstwa — pospiech, powierz-
chownos¢, zawis¢, zanizanie poziomu w codziennych relacjach miedzyludzkich,
normalnosci, przyzwoitosci, moralnosci... (ankieta nr 251, respondentka: wiek
50-54 lat, wyksztatcenie wyzsze, panna, nie ma dzieci; ochrona zdrowia, ordyna-
tor, lekarz).

Co mogtoby pomaoc?

Propozycje dla polityki rodzinnej

Propozycje:

1) wydtuzenie macierzynskiego do ukonczenia przez dziecko roku,

2) wiecej miejsc w ztobkach, przedszkolach,

3) zmniejszenie oplaty za Ztobki/przedszkola (wprowadzi¢ odliczenie od do-
chodu za optate za Ztobki i przedszkola/wyprawki,

4) stabilizacja programu nauczania — podreczniki w szkole bez corocznej
zmiany programu do korzystania przez kolejne roczniki (ankieta nr 259, respon-
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dentka: wiek 30-39 lat, wyksztalcenie wyzsze, zamgzna, jedno dziecko; admini-
stracja samorzadowa, dyrektor, prawnik z zawodu).

Czy podnosi¢ wiek emerytalny?

W tym miejscu chciatabym odnies¢ sie do projektow kolejnych rzqdow zwiq-
zanych z wydtuzaniem wieku emerytalnego kobiet. Naturalng rzeczq jest chec
bycia babcia, ktéra moze opiekowa¢ sie malerikimi wnukami. Zeby to bylo moZli-
we kobiety czynne zawodowo odkiadajq macierzynstwo w czasie, po 30 roku zZy-
cia. Opieka nad malym dzieckiem przez osobe bliskq jest lepsza, koszty utrzyma-
nia sq nizsze. Nie wymusza to na panstwu koniecznosci budowy i utrzymania
ztobkow czy przedszkoli (ankieta nr 59, respondentka: wiek 50-54 lata, wyksztat-
cenie wyzsze, rozwiedziona, jedno dziecko; administracja samorzadowa, dyrektor
wydziah)

Kobiety nie sa solidarne

Jesli o wszystkim decydujq mezezyzni, a kobiety godzq sie z tym i nie sq solidar-
ne, co innego bedzie sic mowito, a co innego bedzie sie robilo. Brakuje w naszym
kraju z prawdziwego zdarzenia perspektywicznej polityki demograficznej, bo od
sposobu zachecania kobiet do posiadania dzieci bedzie zalezna struktura demo-
graficzna naszego spoleczenstwa. Jak obserwuje to co sie dzieje wokot to przy-
pomina mi chocholi taniec lub rozmowe ludzi postugujqcych sie roznymi jezyka-
mi. Jakos to bedzie. Teraz mamy wazniejsze sprawy. Nikt nie przyktada wagi do
planowania perspektywicznego (ankieta nr 77, respondentka: wiek 55-59 lat,
wyksztalcenie wyzsze, zamgzna, dwoje dzieci; samorzadowa administracja, na-
czelnik wydziatu, z zawodu architekt).

Warto walcezy¢ o parytety... madrych i rozsadnych kobiet

Bardzo czesto stysze, ze powinnam zagoni¢ meza do prac domowych. Ale ja
bardzo lubie gotowal, sprzqtaé i dlaczego ktos mowi mi, zZe to zte. Walczymy
o parytet kobiet, a moze warto walczy¢ o parytet mqdrych rozsqdnych. Niestety
czesto jest tak, ze wraz z walkq o miejsce na listach wyborczych dla kobiet zapo-
minamy o tym, ze powinny by¢ one dobrze wyksztalcone bo inaczej przyniosq
w tej walce wiecej szkody niz pozytku (ankieta nr 61, respondentka: wiek 40—49
lat, wyksztatcenie wyzsze, zamezna, dwoje dzieci; edukacja, dyrektor szkoty).
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Podsumowanie. Wnioski. Rekomendacje

Utrwalone zjawisko aktywnosci zawodowej kobiet sprawia, ze coraz czgsciej
uczestnicza one we wszystkich procesach zwiazanych z kariera zawodowa. Dane
statystyczne 1 badania empiryczne wskazuja na wzrost liczby i udzialu kobiet
w kadrze zarzadzajacej, ale nadal stanowia one mniejszos$¢, a ich udziat wsrod
pracownikéw na stanowiskach kierowniczych jest nieproporcjonalny do udziatu
w ogolnej liczbie zatrudnionych. Te dysproporcje uzasadniaja podejmowanie
badan majacych na celu zidentyfikowanie czynnikéw wplywajacych na taka sytu-
acje¢, warunkujacych realny awans kobiet w sferze pracy. Za zmiang statusu ko-
biet przemawia wiele czynnikow o charakterze makroekonomicznym: serwicyza-
cja gospodarki i rozwoj gospodarki opartej na wiedzy pociagajace za soba
podnoszenie kwalifikacji, w czym kobiety wykazuja szczegolna, wyrdzniajaca je
mobilnos¢, zasada konkurencyjnoséci na rynku pracy. Tworza one warunki do
tego, aby o obsadzaniu stanowisk decydowaty wzgledy merytoryczne — kwalifi-
kacje 1 umiejgtnosci. Tymczasem wiele wskazuje na to, ze istniejg inne czynniki
hamujace rowne szanse kobiet w sferze pracy i awansu zawodowego, ktorych nie
ostabiajg jeszcze przemiany kulturowe zwiazane z postrzeganiem spotecznej roli
kobiety, jak i dziatania o charakterze politycznym.

Awans kobiet mozna rozpatrywac na wielu plaszczyznach, w wielu obszarach
zycia spolecznego. Kobiety przywiazuja wage do godzenia kariery zawodowej
z jednoczesna aktywnoscia w innych sferach zycia, wlaczajac w to matzenstwo,
rodzing, dzialalno$¢ spoleczna i polityczna. W tym opracowaniu zainteresowanie
skupiono na karierze zawodowej kobiet, rozumianej jako kariera pionowa, tzn. uzy-
skiwanie przez jednostke wyzszych stanowisk 1 pozycji w dziatalnosci zawodowe;j.
Miernikiem tej kariery bylto piastowanie stanowiska kierowniczego (na réznych
szczeblach w hierarchii danej instytucji). Badania wykazaly ponadto, ze w przy-
padku kobiet towarzyszy temu rowniez kariera pozioma, czyli osiaganie kolej-
nych stopni specjalizacji w drodze edukacji permanentne;.
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Przyczyny relatywnie niskiego udziatu kobiet w kadrze zarzadzajacej wynika-
ja z dyskryminacji w doborze kadr warunkowanej kryteriami opartymi na stereo-
typach rél spotecznych kobiet i mgzczyzn 1 cechach przypisanych oddzielnie obu
plciom. Podejécie to wpisuje sig w teorie wyjasniajace niedoreprezentowanie
kobiet w kadrze zarzadzajacej: teori¢ bazujaca na zatozeniu, ze istnieja niezalez-
ne, wewngtrzne roznice migdzy mezczyznami i kobietami, zwiazane z ich biolo-
gicznymi i psychicznymi cechami. Druga teoria bazuje na zatozeniach spotecznej
konstrukcji identyfikacji kobiet (swoistego naznaczenia), czyli wptywu kultury na
udziat kobiet w zyciu spolecznym i zawodowym oraz ich awans. Ta druga teoria
wyjasnia kulturowe uwarunkowania postrzegania spolecznych rdl kobiet i mez-
czyzn, jak roOwniez przebieg procesow socjalizacji wptywajacy na wybor $ciezek
zyciowych, poczynajac od wyboru kierunku edukacji, wyboru miejsca zatrudnie-
nia (firmy, instytucji), decyzjach dotyczacych zycia osobistego i rodzinnego. Te
uwarunkowania kulturowe konstytuuja rézne formy segregacji wedtug plci (wig-
cej zob. rozdz. 1), a w efekcie zréznicowany udzial kobiet i mgzczyzn w zarza-
dzaniu. W badaniu, ktérego wyniki zostaly przedstawione w tym opracowaniu,
nawiazano do drugiej z przytoczonych teorii, wskazujacej na wpltyw czynnikow
strukturalnych (kulturowych, spotecznych) na procesy kariery zawodowej kobiet.

Eliminacji stereotypow ma stuzy¢ polityka rownych szans i programy tej poli-
tyki, tworzace warunki do realizacji zasady rdwnych szans w miejscu pracy, ma-
jace swoj wymiar normatywny (uprawnienia ulatwiajace godzenie obowiazkow
zawodowych z rodzinnymi), jak i kulturowy (kultura organizacji promujaca zasa-
de réwnosci szans 1 wewnatrzzakladowych rozwigzan na rzecz godzenia obo-
wiazkow zawodowych z rodzinnymi, np. organizacji czasu pracy). Polityka wew-
natrzzaktadowa, a wilasciwie zarzadzania zasobami ludzkimi odnosi si¢ tez do
procedur polityki rekrutacji pracownikoéw i polityki awansu zawodowego, ktora
moze sprzyja¢ tamaniu barier na drodze kariery zawodowej kobiet lub je umac-
nia¢ (np. w przypadku, gdy kryteria awansu skupia si¢ na tym, kto ma petni¢
funkcj¢, a nie na wymaganiach kwalifikacyjnych). Proba zobiektywizowania
sposobu naboru sa konkursy na stanowiska, w tym kierownicze, ograniczajace
(jakkolwiek trudno mowi¢ o catkowitej eliminacji) dowolno$¢ decyzji w obsa-
dzaniu stanowisk kierowniczych.

Tworzenie polityk i rozwiazan pozwalajacych na transparentno$¢ kryteriow
obsady stanowisk kierowniczych nie wyeliminuje rezultatow sytuacji faktycznego
obcigzenia kobiet podwodjna rola, zawodowa i rodzinna, przy zbyt powolnym
(i obejmujacym tylko niektére srodowiska) procesie zmiany modelu rodziny: od
podwdjnego obciazenia kobiet do partnerskiego podzialu obowigzkow.

Badacze problemu zwracaja uwage, ze w procesach awansowych i na etapie
zarzadzania duza rolg odgrywaja nieformalne sieci wsparcia oparte na wigziach
pomigdzy pracownikami réznych szczebli i na kontaktach poza miejscem pracy
(,,po pracy”). Z uwagi na brak czasu rzadko w nich uczestnicza kobiety. Dzielenie
czasu 1 odpowiedzialnos$ci na dwie sfery zycia: rodzing i pracg¢ ujawnia zjawisko
znane w literaturze przedmiotu jako self-imposed glass ceiling (samotworzenie
szklanego sufitu) polegajace na Swiadomym samoograniczaniu dazenia do zajgcia
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stanowiska kierowniczego (np. niezglaszanie si¢ do naboru, konkursu na takie
stanowisko).

W Polsce, podobnie jak w innych krajach UE i OECD, aktywno$¢ zawodowa
kobiet utrwalita si¢ jako zjawisko spoteczno-ekonomiczne i §wiadomo$ciowo-
-kulturowe. W aspekcie materialnym traktowane jest jako réwnorzedne (nierzadko
gtéwne) zrodlo dochodu rodziny i zabezpieczenie na staro$¢ (nabycie uprawnien
do emerytury). Coraz wigkszego znaczenia dla decyzji o podjeciu przez kobiety
pracy zawodowej nabraly przestanki pozamaterialne. Nastgpuje wzrost znaczenia
pracy w hierarchii wartosci kobiet, stymulujacy ich aktywno$¢ edukacyjna, kreu-
jacy potrzeby wlasnego rozwoju, samorealizacji, satysfakcji i zadowolenia. Prze-
mianom postaw kobiet wobec pracy zawodowej towarzysza zmiany modelu rodzi-
ny, tak w wymiarze demograficznym (m.in. zwiazki nieformalne, matodzietnosc,
samotne macierzynstwo), jak i strukturalno-kulturowym (zmiany modelu rodziny
z uwzglednieniem podziatu obowiazkow wewnatrzrodzinnych).

Problemu kariery zawodowej w Polsce nie mozna jednak analizowa¢ w ode-
rwaniu od sytuacji na rynku pracy. Awans zawodowy to kolejny etap w procesie
aktywnos$ci zawodowej kobiet, sila rzeczy poprzedzony podjgciem pracy. W tym
zakresie sytuacja kobiet jest trudniejsza niz mezczyzn. Wspolczynnik zatrudnie-
nia kobiet w catym okresie transformacji i do chwili obecnej jest nizszy niz dla
mezczyzn, natomiast w wigkszym stopniu kobiety do§wiadczajq bezrobocia.

Ograniczony dostgp do zatrudniania wynika z postaw pracodawcow, oceniaja-
cych kandydatki do pracy poprzez pryzmat rzeczywistych i potencjalnych obciazen
rodzinnych (por. rozdz. II) oraz braku ofert miejsc pracy w zakladach i zawodach
reprezentowanych przez kobiety. Zgodnie z teoria spotecznej identyfikacji rol
wedtug plci, kobiety podejmuja tradycyjnie naukg w zawodach tzw. kobiecych,
jakkolwiek w ostatnich latach zauwazalna jest zmiana postaw w sferze wyboru
kierunkow edukacji na rzecz specjalnosci technicznych (zdominowanych dotych-
czas przez megzczyzn) (por. rozdz. II). Zmiang t¢ mozna dostrzec takze
w wigkszej mobilnosci edukacyjnej kobiet, wyrazajacej si¢ ich wigkszym udzia-
lem w szkoleniach i kursach zawodowych, w studiach podyplomowych, uczest-
nictwie w procesach edukacji ,,przez cate” zycie. To sprawia, ze kobiety osiagaja
wyzszy poziom edukacji formalnej niz m¢zczyzni.

Wyroznikiem zatrudnienia kobiet jest przewaga w sektorze publicznym. Przy-
czyn tego mozna upatrywaé¢ we wspomnianych strukturalnych (kulturowych) uwa-
runkowaniach $ciezek kariery zawodowej majacych swdj poczatek na etapie wyboru
kierunkoéw edukacji. Miejscem zatrudnienia zgodnie z zawodem wyuczonym staja
sie zatem sekcje gospodarki narodowej nalezace w gtownej mierze do sektora
publicznego: administracja publiczna, edukacja, ochrona zdrowia i opieka spo-
teczna, kultura, ustugi komunalne, instytucje samorzadowe itp.

Druga przyczyna, to §wiadoma realizacja preferencji dla pracy w tym sektorze.
Jak wykazaly wczeéniejsze badania (Balcerzak-Paradowska, red. 2003, Balce-
rzak-Paradowska 2007), kobiety wola prace w zaktadach pracy sektora publicz-
nego, liczac, ze w wigkszym stopniu niz u prywatnego pracodawcy beda respek-
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towane ich uprawnienia w zakresie czasu pracy i godzenia obowiazkéw zawodo-
wych z rodzinnymi. W rezultacie sektor publiczny i zwigzane z nim poszczegdlne
sekcje gospodarki narodowej cechuje silnie sfeminizowane zatrudnienie. Odno-
szac sig do teorii modelu rol, nalezy dostrzec nastgpstwa takiej sytuacji, mianowi-
cie tworzenie si¢ kobiecego wzorca samorealizacji w ujeciu pozytywnym (sposob,
w jaki kobiety zarzadzaja swoim zyciem, rOwnowaga praca—zycie staje si¢ wzor-
cem dla mtodszych kobiet), jak i negatywnym (mlode pracownice dostrzegaja
wysitek emocjonalny innych kobiet piastujacych stanowiska kierownicze oraz
trud podnoszenia wlasnego kapitatu spolecznego, zeby osiagnac sukces).

Mimo trudniejszej sytuacji kobiet na rynku pracy, wzrasta ich liczba i1 udziat
w kadrze zarzadzajacej, jakkolwiek nadal pozostaja w tyle za mgzczyznami. Tym
niemniej dynamika wzrostu zatrudnienia kobiet na stanowiskach kierowniczych
jest wigksza niz dynamika wzrostu zatrudnienia ogétu kobiet. Moze to oznaczad
przyspieszony proces odrabiania zapdznien w procesach awansu zawodowego
kobiet. Inna forma potwierdzajaca zwigkszenie aktywnos$ci ekonomicznej kobiet
jest rozwo6j pracy na rachunek wilasny i zaktadania firm przez kobiety, ktére pra-
cujac w tej formie, sila rzecz staja si¢ menedzerkami.'

Mniejszy udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych nie jest specyfika Pol-
ski; podobna sytuacja wystgpuje w innych krajach Unii Europejskiej i OECD.
Warto podkresli¢, ze Polska nalezy do krajow przodujacych pod wzgledem udzia-
hu kobiet w kadrze zarzadzajacej. Nadal jednak dominuja w tej sferze mezczyzni,
przy czym ich udzial jest nieproporcjonalnie wyzszy niz udzial w strukturze pra-
cujacych ogolem.

Jak wspomniano, zmianie postaw spotecznych wobec pracy kobiet, w tym
pracy kobiet na stanowiskach kierowniczych, maja stuzy¢ strategie, programy,
ustawy i rozporzadzenia do nich opracowywane i wydawane w Unii Europejskiej
i w Polsce (por. rozdz. II pkt. 4 i 5). Maja one na celu tworzenie podstaw respek-
towania zasady rownego traktowania kobiet i mgzczyzn w dostgpie do pracy,
stanowisk wszystkich szczebli i awansu zawodowego. W dokumentach tych okre-
$la si¢ wskazniki do osiagnigcia, ktore zwiqkszylyby udziat kobiet m.in. w sferze
zarzqdzama Szczegolnq uwagg przywiazuje si¢ do tworzenia rozwiazan, ktore
maja na celu wyrownywame 1stn1e]qcych zroznicowan wynikajacych z macie-
rzynskiej funkcji kobiety, zarowno rozwigzan normatywnych, w ramach regulacji
prawnych, jak i bezposrednich dziatan pracodawcow na rzecz rOwnowazenia pra-
cy z zyciem pozazawodowym (work-life balance) i rodzinnym (family friandly
employment). Dzialania te, oprocz respektowania zasady roéwnosci, maja tez na
celu zapewnienie spdjnosci spolecznej i gospodarczej, zrownowazony rozwoj
i zapewnienie przewagi konkurencyjnej UE. Skutecznos¢ dziatan UE w tym za-
kresie pozostawia jeszcze wiele do Zyczenia, o czym $wiadcza analizy statystycz-
ne i procesy realne w poszczeg6lnych krajach cztonkowskich wskazujace na za-
poznienia w wyrownywaniu szans kobiet na rynku pracy i w sferze zarzadzania.

Rozwdj przedsigbiorczosci kobiet wyrdznia Polskg na tle innych krajow UE (por. PARP 2012).
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W niewielkim stopniu — jak mozna ocenia¢ — zapo6znienia te niweluja inicjatywy
krajowe, podejmowane przez kraje cztonkowskie. Mozna zastanawia¢ sig, jakie
bylyby skutki zaniechan i niepodejmowania zadnych dziatan.

Polski system prawny uwzglednia podstawowe regulacje miedzynarodowe
1 wspolnotowe w dziedzinie rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn w zakresie
dostepu do pracy, szkolenia zawodowego, awansu oraz warunkéw pracy. Jednak
praktyczne przestrzeganie tych praw w odniesieniu do mgzczyzn i kobiet napoty-
ka liczne bariery; najistotniejsze z nich — jak wykazaty badania Zaktadu Proble-
moéw Rodziny IPiSS — sa bariery instytucjonalne i $wiadomosciowe. W Polsce
podejmowane sa rézne inicjatywy na szczeblu rzadowym, a takze przez same
firmy (organizacje) majace na celu zwigkszenie udziatu kobiet w zarzadzaniu. Te
ostatnie dotycza gldwnie kobiet zatrudnionych w sektorze prywatnym. Sektor
publiczny — dominujacy w zatrudnianiu kobiet, zwtaszcza w nalezacych do niego
niektérych sekcjach gospodarki narodowej, kieruje si¢ zasadami wpisujacymi si¢
w zalecenie unijne dotyczace tworzenia transparentnych zasad selekcji i naboru
pracownikéw, tworzenie przejrzystych i jasnych kryteriow rekrutacyjnych i wa-
runkéw awansu zapewniajacych réwny dostep do zatrudnienia na stanowiskach
administracyjnych, w szczegdlnosci na stanowiskach kierowniczych. Podstawa
takich dziatan jest konstytucyjny zapis o jednakowych zasadach dostepu do stuz-
by publicznej, a metoda realizacji — procedury konkursowe na okreslone stanowi-
ska, majace na celu zapewnienie rownego dostgpu do stanowiska kierowniczych
w ramach stuzby publicznej. Takim procedurom podlega obsadzanie normatyw-
nie okreslonych stanowisk w takich sekcjach sektora publicznego, jak: admini-
stracja publiczna, rzadowa i samorzadowa, edukacja, ochrona zdrowia, kultura,
uslugowa dziatalno§¢ komunalna. Postgpowanie konkursowe, oparte na Scisle
okreslonych kryteriach obiektywizuje oceng kandydatow, tworzy wigksze praw-
dopodobienstwo wyboru z pominigciem takiej cechy, jak pte¢ (obowiazuje m.in.
zasada réwnosci 1 niedyskryminacji ze wzgledu na cechy indywidualne w tym
pteé), co nie oznacza catkowitej eliminacji dyskryminacji. Wykorzystanie metody
konkursowej w praktyce moze czasami narusza¢ zasadg réwnego dostepu.

Obecnie kobiety mtodej generacji coraz szybciej dochodza do stanowisk kie-
rowniczych. Sprzyja temu przede wszystkim wysoki poziom wyksztalcenia i ich
wysoka mobilnos¢ edukacyjna, wyrazajaca si¢ doskonaleniem zawodowym po
osiagnigciu formalnych kwalifikacji w toku studidow wyzszych i po osiagnigciu
stanowiska kierowniczego. Zdobyte kwalifikacje i umiejetnosci zawodowe daja
im szanse w ubieganiu si¢ o stanowiska kierownicze w trybie konkursowym na
rowni z mgzczyznami. Badane kobiety na stanowiskach kierowniczych w sek-
cjach sektora publicznego bedacych terenem badan byly w polowie przypadkow
laureatkami konkursow na stanowiska.

Zdaniem badanych o objgciu przez nie stanowiska (niezaleznie od sposobu
»dojscia” do stanowiska kierowniczego) decydowaly kryteria merytoryczne: po-
ziom wyksztalcenia i kwalifikacji, doswiadczenie zawodowe nabyte w toku pracy
oraz umiejetnos¢ wspolpracy z pracownikami. Nie oznacza to jednak catkowitego
braku trudnos$ci polegajacych na zwalczaniu stereotypowego spojrzenia na kan-
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dydata pod wzgledem plci; kobieta, jak napisata jedna z badanych musi zawalczyé
o stanowisko [wykaza¢ si¢ kwalifikacjami, pracowitos$cia, dobra postawa wobec
pracy — przyp. BBP], podczas gdy mezczyznie awans sie nalezy.

Zdarzajace si¢ przypadki stereotypowego postrzegania kobiet na stanowi-
skach kierowniczych nie ostabiaja jednak zmian w tym zakresie. Kobieta na sta-
nowisku kierowniczym stata si¢ stalym elementem zarzadzania. Akceptacja tego
stanu rzeczy jest widoczna w skali ogoélnospotecznej, jak i w miejscu pracy. Ten
ostatni wymiar ma swdj wazny kontekst — budowanie kapitatu spotecznego w miej-
scu pracy opartego na akceptacji i tolerancji réznorodnosci (ze wzgledu na roézne
cechy, w tym pte¢), zaufanie, dobre stosunki spoteczne, a wiec tworzenie czynnika
oddziatujacego na rozwoj kapitatu intelektualnego, determinujacego innowacyj-
nos¢ dziatan zawodowych. Ten pozytywny odbior kobiety na stanowisku kierow-
niczym znajduje wyraz w dobrych stosunkach z przetozonymi i podwladnymi.
Oczywiscie sytuacja jest zréznicowana: zdarzaja si¢ trudnosci w relacjach ,,w gore”
i,,w dol”, ale sa na ogdt niewielkie. W ocenie samych zainteresowanych wynikaja
one z pewnych cech osobowosciowych oceniajacego lub mankamentow w sposo-
bie kierowania, przy czym wigkszo$¢ uznata, ze nie ma rdéznic migdzy trudno-
$ciami, na jakie napotykaja kobiety, w poréwnaniu z barierami do pokonania
przez mezczyzn, a wige z perspektywy wilasnych doswiadczen trudnos$ci te nie
wynikaja (lub w niewielkim stopniu) z faktu, ze stanowisko zajmuje kobieta.

Trudnosci w relacjach w pracy czeg$ciej pojawiaty si¢ na linii przetozona —
podwtadni, ale i w tym przypadku ich skala — w ocenie respondentek — byta nie-
wielka. Z czasem nastgpuja pozytywne zmiany pozwalajace na ich lepsza oceng
niz po objeciu stanowiska. Co wazne, respondentki nie dostrzegaty istotnych roz-
nic w sytuacji kobiet i me¢zczyzn na stanowiskach kierowniczych odnoszacej si¢
do relacji z podwladnymi; wigkszo$¢ uznata, ze ksztaltuja si¢ one podobnie, nie-
zaleznie od plci osoby na stanowisku kierowniczym.

Awans na stanowisko kierownicze oznacza wigc niemal zawsze konieczno$é
pracy w czasie nienormowanym i zwykle nieprzewidywalng dtugo$¢ dnia pracy
m.in. z uwagi na zakres obowiazkoéw, odpowiedzialno$¢ za pracg¢ podwtadnych.
Powoduje to ograniczenie czasu na zycie pozazawodowe, na kontakty towarzy-
skie 1 prace domowe. Wydtuzony czas zwiazany z pelnieniem obowiazkow kierow-
niczych ma szczegoélne znaczenie dla kobiet ze wzgledu na spetnianie przez nie
obowiazkoéw rodzinnych. Znalazto to potwierdzenie takze w omawianych bada-
niach IPiSS; wydluzony czas pracy byt udzialem prawie wszystkich badanych
(90%). Byly to dtugie, ponadnormatywne godziny pracy, przy czym dtugos¢ tego
czasu byla nieregularna i nieprzewidywalna. Komplikowalo to gospodarowanie
czasem, uniemozliwiato jego racjonalne zaplanowanie. Dotyczylo to kobiet bez
wzgledu na fazg ich Zycia osobistego i rodzinnego, a wiec rowniez tych znajduja-
cych si¢ w okresie aktywnego rodzicielstwa i majacych obowiazki opiekunczo-
-wychowawcze wobec dzieci. Przy wspomnianych ograniczeniach kobiety staraja
si¢ zapewni¢ sobie czas na kontakty z dzie¢mi.

Pomimo tych mankamentow w postaci ograniczonego czasu na zycie pozaza-
wodowe, a przede wszystkim odpoczynek, badane kobiety na stanowiskach kie-
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rowniczych sa zadowolone z wykonywanej pracy. Wynika to z faktu zaintereso-
wania wykonywana praca (,,lubi¢ swoja pracg”), mozliwosci wykorzystania kwa-
lifikacji, dobrych relacji z personelem (,,praca w zyczliwym zespole”), faktu, ze
stanowisko kierownicze podnosi autorytet. Czynniki materialne — dobre wyna-
grodzenie — nie sa glownym powodem zadowolenia z pracy (by¢ moze zadecy-
dowaly o tym czynniki obiektywne); badane sekcje gospodarki narodowej nie
naleza do przodujacych pod wzgledem wynagrodzenia, ale moze to wynikaé
z faktu, ze kobiety na stanowiskach kierowniczych odczuwaja satysfakcje z pra-
¢y, pomimo nie w petni zadawalajacych zarobkéw. Niskie zarobki jako przyczyna
niezadowolenia z pracy wysuwaly si¢ na plan pierwszy (przy czym przypomnieé¢
nalezy ze niezadowolona byta relatywnie niewielka grupa badanych). W dalszej
kolejnosci przyczynami niezadowolenia z pracy byto nadmierne obcigzenie obo-
wigzkami zawodowymi i wydluzonym czasem pracy, brak uznania przez przeto-
zonych i zle stosunki miedzyludzkie (byty to przyczyny wymieniane przez poje-
dyncze osoby).

Akceptacja obecnego statusu — jak mozna oceniaé — powodowala, ze wigk-
szo§¢ badanych nie chciala awansowa¢ na wyzsze stanowisko. Aspiracje takie
zadeklarowata co piata respondentka. Brak checi dalszego awansu wynikat przede
wszystkim z zadowolenia z obecnie wykonywanej pracy na danym stanowisku.
By¢ moze ujawnilo si¢ w tych przypadkach znane z literatury zjawisko self-
imposed glass ceiling (samotworzenie szklanego sufitu) polegajace na $wiado-
mym samoograniczaniu dazenia do zajecia stanowiska kierowniczego. Badacze
problemu upatruja tego w postawach kobiet watpiacych we wlasne mozliwosci
1 umiejetnosci, zbyt matej przebojowosci czy ograniczonych aspiracjach. Do ta-
kiego uzasadnienia braku chgci dalszego awansu wyrazanej przez badane kobiety
nalezy podej$¢ z ostrozno$cia. Blisko potowa z nich poddata si¢ bowiem ,,spraw-
dzianowi” swoich umiejetnosci, startujac w konkursie na stanowisko, a wiec
uwierzyta we wilasne mozliwosci. Cze$¢ z grupy kobiet nieaspirujacych do wyz-
szych stanowisk osiagneta juz putap, zajmujac najwyzsze z mozliwych w danym
zaktadzie. Wydaje si¢, ze jednym z waznych czynnikéw jest racjonalna ocena
wlasnych mozliwosci taczenia roli zawodowej z zyciem rodzinnym, poczucie
odpowiedzialnosci za obie sfery zycia ograniczajace dazenie do wyzszych stano-
wisk. Ten punkt widzenia nalezatoby podda¢ poglebionemu rozpoznaniu.

W nawiazaniu do teorii wptywu kultury postrzegania spotecznych rdl kobiet
1 mgzczyzn na przebieg procesoOw socjalizacyjnych i wybor drogi zawodowe;j
powstalo pytanie o utrzymywanie si¢ stereotypowego podejécia do spotecznych
ol kobiet jako czynnika wplywajacego na ich kariery zawodowe. Innymi stowy,
w badaniu starano si¢ ustali¢, w jakim stopniu uwarunkowania rodzinne wptywaja
na karier¢ zawodowa kobiet, rozumiana jako osiagniecie stanowiska kierowni-
czego. W przypadku wigkszosci badanych kobiet awans na pierwsze w ich karie-
rze stanowisko kierownicze nastapit w trakcie trwania malzenstwa i aktywnego
rodzicielstwa zwigzanego z rodzeniem dzieci i ich wychowywaniem, przy czym
prawie co czwarta respondentka awansowata po raz pierwszy, kiedy dzieci wy-
magaly opieki i byly w wieku zlobkowym i przedszkolnym, a czgsciej niz co
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piata, kiedy dzieci uczeszczaty do szkoly podstawowej i byty w wieku 7—-12 lat,
a wigc w wieku pociagajacym za soba zwigkszona czasochlonno$¢ obowiazkéw
opiekunczych. Jednak czg$¢ z respondentek awansowata w fazach zycia osobiste-
go nie obcigzonych obowigzkami rodzicielskimi (przed zawarciem zwiazku mat-
zenskiego, w jego fazie bezdzietnej, po ustaniu malzenstwa oraz w stanie wol-
nym). Wynika to po czgsci z faktu, Ze coraz czgsciej awans zawodowy staje si¢
udziatem mtodszych rocznikow kobiet, ktore nie maja jeszcze obciazen rodzin-
nych. Fakt relatywnie wysokiego udziatu kobiet stanu wolnego w badanej probie
kaze postawi¢ pytanie, czy i na ile pozostaje to w zwiazku z preferowaniem karie-
ry zawodowej, a nie zycia rodzinnego w odniesieniu do danego etapu zycia, co
nie oznacza calkowitej rezygnacji z zatozenia wlasnej rodziny.

Czy zatem mozna wyodrebni¢ faze zycia rodzinnego (osobistego), ktéra
»Sprzyja’ osiagnigciu sukcesu zawodowego? Odpowiedzi samych zainteresowa-
nych byly podzielone: czg¢§¢ badanych kobiet uznata za taki okres stan bezdziet-
nosci lub moment ukonczenia przez dzieci szkoty podstawowej, cz¢$¢ stwierdzita,
ze nie ma takiego okresu w Zyciu rodzinnym, co oznacza, ze kariera zawodowa
silq rzeczy przebiega rownolegle do rozwoju i funkcjonowania rodziny, a kazdy
okres w zyciu rodzinnym wiaze si¢ z obowiazkami o r6znym charakterze i nasile-
niu, z ktérymi trzeba sobie poradzi¢ i pogodzi¢ je z praca zawodowa.

Jednym z takich zadan jest zapewnienie opieki nad matym dzieckiem przez
pracujace kobiety. Badane sprawowaty osobista opieke nad dzieckiem najmiod-
szym rzadko, cze$ciej korzystaly z pomocy innych cztonkéw rodziny. Dzieci
w wieku przedszkolnym najczesciej uczeszczaty do przedszkoli, ale takze miaty
opieke rodziny. Rzadkie przypadki sprawowania osobistej opieki nad matym
dzieckiem byty — jak mozna wnioskowa¢ — nastgpstwem §wiadomosci, ze dluzsze
przerwy w pracy negatywnie wplywaja na poziom kwalifikacji, zwtaszcza prze-
rwy dluzsze niz 1 rok (a wigc przerwy odpowiadajace dtugosci urlopu wycho-
wawczego). Moze to by¢ wyt%umaczemem skracania urlopu wychowawczego na
opieke nad dzie¢mi przez pracujace kobiety, zwlaszcza te, ktore osiagnety dobra
pozycje zawodowa. Przerwy w pracy, czy to zwiazane z opieka nad dzie¢mi, czy
to z innych przyczyn zdarzalty si¢ stosunkowo rzadko, przy czym dotyczyty cze-
$ciej okresow przed objeciem funkcji kierownicze;.

Aktywno$¢ w dwoch sferach zycia — zawodowej i rodzinnej oznacza potrzebe
harmonijnego taczenia zwiazanych z nimi obowiazkow. | taka postawe przyjmuja
badane kobiety na stanowisku kierowniczym we wszystkich grupach wieku, row-
niez tych, ktore na ogdt wiaza si¢ z okresem aktywnego rodzicielstwa (wyjatek —
grupa najmiodszych respondentek, w ktorej preferencje dla pracy zawodowe;j,
zycia osobistego i laczenia obu sfer znalazly rowna liczbg ,reprezentantek”).
Zdecydowane preferowanie modelu faczenia dwoch sfer zycia byto niezalezne od
posiadania dzieci; kobiety bezdzietne tylko trochg czgsciej na pierwszym miejscu
stawialy sprawy zawodowe niz kobiety z dzie¢mi (rdznica 6 pkt. proc.).

Powstaje pytanie, czy taczenie pracy zawodowej na stanowisku kierowniczym
ze sprawami rodziny nie odbywa si¢ ,,kosztem” jednej z tych sfer? Wyniki badan
wskazuja, ze kobiety na stanowiskach kierowniczych dostrzegaja wzajemny, po-
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zytywny wplyw zycia zawodowego na rodzinne, jak i rodzinnego na zawodowe,
z lekka przewaga tych, ktére uznaty pozyteczny wplyw pracy zawodowej na zy-
cie rodzinne. Na pozytek taczenia dwoch sfer zycia zwrocily uwage przede
wszystkim kobiety bedace w okresie aktywnego rodzicielstwa (i najstarsze). Man-
kamenty w postaci szkod dla zycia rodzinnego dostrzegla co czwarte respondentka,
czgsciej nalezaca do najmlodszych grup wieku, stojaca — jak mozna sadzi¢ —
przed decyzjami dotyczacymi zycia osobistego (w sferze matrymonialnej i pro-
kreacyjnej).

Utatwianie pracujacym rodzicom i opiekunom oséb niesamodzielnych taczenia
obowiazkéw zawodowych i rodzinnych jest trwatym elementem dwoch gldwnych
polityk — rodzinnej i zatrudnienia. Spo$rod réznych, mozliwych do zastosowania
instrumentéw tych polityk badane kobiety na stanowiskach kierowniczych na
pierwszy plan wysunely propozycje rozwoju ustug opiekunczych dla dzieci, (wig-
cej miejsc w zlobkach i przedszkolach, zmiany o charakterze organizacyjnym
w pracy tych placowek, polegajace na dostosowaniu czasu pracy do potrzeb ro-
dzicow, nizsze oplaty za korzystanie z nich, rozbudowanie socjalnej funkcji szko-
ly i rozw6j placowek zaje¢ pozalekcyjnych). W, pakiecie” instrumentéw na rzecz
godzenia obowiazkéw zawodowych znalazly si¢ tez takie, ktére pozwalaja na
sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem — dluzszy urlop macierzynski (ale
wymieniany rzadziej niz rozwdj placéwek opiekunczych). Za dtuzszymi urlopami
wychowawczymi wypowiedziata si¢ co piata badana kobieta, co nie wydaje si¢
zaskoczeniem, zwazywszy na ich stosunek do dtuzszych przerw w pracy zawo-
dowej powodujacych straty w kwalifikacjach zawodowych. Ulatwieniem bytoby
rowniez uelastycznienie czasu pracy (dostosowania godzin pracy do obowiazkow
rodzinnych, praca w niepelnym wymiarze czasu), ale propozycje takie pojawiaty
si¢ relatywnie rzadziej. By¢ moze o ich mniejszej ,,popularnosci” zadecydowata
pozycja zawodowa badanych: uelastycznienie czasu pracy pracownikdw moze
stanowi¢ obciazenie dla kadry kierowniczej. Kobiety na stanowiskach kierowni-
czych sytuuja si¢ bowiem ,,pomiedzy” interesami pracodawcy (sa kierownikami
1 przetozonymi, ktérych dziatania takie bezposrednio obciazaja) a interesami pra-
cownika (sa pracownikami, ktérych opisywane sytuacje moga dotyczy¢ bezpo-
srednio).

Jak zatem przedstawia sig¢ obecnie droga do kariery zawodowej kobiet? Jakie
czynniki wptywaja na jej pozytywny przebieg? Co jeszcze utrudnia awans? Jakie
sa pozytywne, a jakie negatywne skutki sukcesu zawodowego?

Na podstawie analizowanych badan mozna zarysowac¢ wzorzec, ktoremu od-
powiadata wigkszos$¢ respondentek.

O sukcesie zawodowym badanych kobiet zadecydowaly one same, zdobywa-
jac wyzsze wyksztalcenie, uczestniczac w réoznych formach dodatkowej edukacji
majacej na celu podnoszenie ich kwalifikacji, angazujac si¢ w prace zawodowa,
wykazujac si¢ solidno$cia, pracowitoscia, kompetencjami, kreatywnoscia, a wigc
majac cechy ,,dobrego pracownika”. Kobiety staty si¢ bardziej §wiadome swoich
praw i mozliwosci, co wiaze si¢ z szerokimi przemianami kulturowymi w spote-
czenstwie, jakie nastapity w ostatnim okresie. Wiara we wlasne mozliwosci, od-
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waga w podejmowaniu nowych wyzwan, odpowiedzialno$¢ pozwalaja na decyzje
o starcie w postegpowaniu konkursowym na stanowisko kierownicze lub o objeciu
takiego stanowiska zaproponowanego w innej formie. Sa to zarowno zaplanowa-
ne dziatania, jak i skorzystanie z okazji, a nawet przypadek.

Kobieta na stanowisku kierowniczym zyskuje akceptacj¢ w spoteczenstwie,
a co istotne przede wszystkim we wlasnym miejscu pracy. Jej relacje z przetozo-
nymi i podwtadnymi uktadaja si¢ dobrze, przy czym w opinii samych zaintereso-
wanych oceny wypetniania zadan kierowniczych nie sa roznicowane ze wzgledu na
pte¢. Nie oznacza to catkowitej eliminacji stereotypowego postrzegania kobiety na
stanowisku kierowniczym. Zdarzaja si¢ przypadki dezawuowania kompetencji kobie-
ty, najczesciej na etapie obejmowania przez nia stanowiska. Wprawdzie w toku jego
sprawowania musi udowadnia¢ swoje umiejetnosci, ale fakt sprawdzenia si¢ w tej
pracy uzasadnia shuszno$¢ powierzenia jej stanowiska kierowniczego.

Awans na stanowisko kierownicze wpisuje si¢ w fazy zycia rodzinnego; na-
stepuje najczesciej wowczas, gdy kobieta pelni obowiazki macierzynskie i wy-
chowawcze wobec dzieci. Nie bez znaczenia dla jej sukcesu zawodowego jest
wsparcie ze strony rodziny — meza, rodzicow — zar6wno w sferze emocjonalnej,
jak i bezposredniej pomocy w pracach domowych i w opiece nad dzieckiem. Jest
to jeden z waznych czynnikéw sprzyjajacych karierze zawodowej kobiet, waru-
nek harmonijnego godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Zdaniem
badanych kobiet, obie sfery zycia wptywaja na siebie pozytywnie.

Pozytywne, wzajemne relacje migdzy praca zawodowa kobiety a zyciem rodzin-
nym nie oznaczaja braku problemow, ktore trzeba rozwiazaé. Chodzi o to, zeby przez
nadmierne zaangazowanie w pracg zawodowa nie ucierpialy dzieci i relacje migdzy
Wszystklrm cztonkami rodzmy Na]trudmeJ szy okres to ten, w ktérym dzieci wy-
magaja zwigkszonej uwagi opiekunczej i wychowawczeJ Wspommana pomoc
rodzinna jest w takich sytuacjach niezbg¢dna. Innym rozwigzaniem — napotkanym
takze w toku badan — jest Swiadome odtozenie kariery zawodowej do czasu, gdy
dzieci wejda w okres zycia nie wymagajacy takich naktadow czasu i zaangazo-
wania.

Trudnosci, na jakie napotykaja kobiety w godzeniu zycia zawodowego z ro-
dzinnym, moga by¢ bariera hamujaca decyzje dotyczace zycia osobistego dla
miodych kobiet. Majac na wzgledzie potrzeby kobiet pracujacych zawodowo,
dazacych do doskonalenia i kariery zawodowej (zarbwno awansu pionowego, jak
i poziomego — osiagnigcia specjalizacji w swoim zawodzie), niezbgdne sg dziata-
nia w ramach polityki rodzinnej na rzecz ulatwienia harmonizowania obu sfer
zycia. Z perspektywy kobiet na stanowiskach kierowniczych na pierwszy plan
wysuwa sig rozwoj placowek opieki nad dzie¢mi, ztobkow i przedszkoli, umozli-
wiajacy kontynuowanie pracy matkom matych dzieci. Zwigkszony wymiar czasu
pracy sklania kobiety do wysuwania postulatdw dotyczacych uelastycznienia
godzin otwarcia tych placowek oraz rozwoju ustug opiekunczo-edukacyjnych na
rzecz dzieci w wieku szkolnym. Utatwieniu kobietom rozwoju zawodowego po-
winny stuzy¢ bezposrednie dziatania w ramach polityki instytucji (organizacji)
zatrudniajacych. Dzialania te powinny wpisywaé si¢ w praktyki zatrudnienia
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przyjaznego rodzinie, jak rowniez szerzej rozumianego zarzadzania zasobami
ludzkimi w zakresie zarzadzania roznorodno$cia, wylaniania talentéw i planowa-
nia $ciezki rozwoju zawodowego pracownikow.

Zmiany $wiadomosci co do spotecznych rol kobiety dotycza w wigkszym
stopniu akceptacji ich pracy zawodowej, rozwoju zawodowego i karier zawodo-
wych. Nastepuja tez zmiany w postrzeganiu roli kobiety w rodzinie, ale praktyka
w tym zakresie postepuje zbyt wolno; nadal kobieta jest postrzegana jako gtéwna
osoba odpowiedzialna za zycie rodzinne. Powoduje to jej podwdjne obciazenia
obowiazkami rodzinnymi i zawodowymi. Bez zmiany modelu rodziny na rzecz
bardziej partnerskich relacji kobiety beda na swej drodze do awansu zawodowego
napotyka¢ trudnosci.

Upowszechnianie pozytywnych wzorcoOw kobiet osiagajacych sukces zawo-
dowy przy jednoczesnym pogodzeniu go z zyciem rodzinnym shuzyloby jako
zacheta dla innych kobiet stojacych przed takimi wyborami. Sprzyjatoby tez ,la-
maniu” stereotypow co do rdl kobiet i mgzczyzn, zwigkszeniu akceptacji kobiet
na stanowiskach kierowniczych i zachgcalo do realizacji partnerskiego modelu
rodziny.
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