Réwnosciowa polityka zatrudnienia szansg kobiet
na rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego

{ N
- Instytut Nauk UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI @ CBOS “:M . FUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI Ceg;;‘ri?saadanaan ; ® Ekonomicznyc FUNDUSZ SPOLECZNY

Kobiety na rynku pracy
wojewodztwa mazowieckiego

Rekomendacje
opracowane w ramach projektu




Réwnosciowa polityka zatrudnienia szansg kobiet
na rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego

8 Jostytut Nauk UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI @ CBOS Spoleczno- EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI Centrum Badania ® Ekonomicznych FUNDUSZ SPOLECZNY

Opinii Spolecznej

Kobiety na rynku pracy
wojewodztwa mazowieckiego

Rekomendacje
opracowane w ramach projektu

Praca zbiorowa




Projekt ROéwnosciowa polityka zatrudnienia szansg kobiet na rynku pracy
wojewddztwa mazowieckiego zrealizowano w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki, Priorytet VI — Rynek pracy otwarty dla wszystkich, Dziatanie 6.1 —
Poprawa dostepu do zatrudnienia oraz wspieranie aktywnosci zawodowej w regionie,
Poddziatanie 6.1.1 — Wsparcie oséb pozostajgcych bez zatrudnienia na regionalnym
rynku pracy

Projekt realizowany przez Fundacje Centrum Badania Opinii Spotecznej
ul. Zurawia 4a, 00-503 Warszawa

e-mail: sekretariat@cbos.pl; info@cbos.pl

http://www.cbos.pl

(48 22) 62576 23

Opracowanie przygotowane przez

Instytut Nauk Spoteczno-Ekonomicznych sp. z o.0.
Rekomendacje opracowali:

Piotr Btedowski

Marta Desperak

Piotr Gabrielczak

Mariusz Michalski

tukasz Pyfel

Tomasz Serwach

Katarzyna Skierska-Pieta

Recenzja
dr Radostaw Piwowarski, dr Monika Wrdbel

Redakcja naukowa
dr Piotr Krajewski

Redakcja
Kinga Dudzik, Magdalena Torczynska

Sktad i famanie
Piotr Btedowski, Edyta taszkiewicz, Joanna Stopolska

Projekt oktadki
Krzysztof Janowski

Publikacja dystrybuowana bezptatnie
ISBN 978-83-903171-6-8

Q¢ UNIA EUROPEJSKA >
KAPITAL LUDZKI € CBOS eUrOPEISKI [P
NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI Centrum Badania FUNDUSZ SPOLECZNY .

Opinii Spolecznej

Publikacja wspdtfinansowana ze srodkéw Unii Europejskiej
w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego



Spis tresci

A1) o SRRSO 9
1. Rekomendacje dotyczace zwigkszenia udziatu kobiet w zawodach
NiedorepreZentOWANYCH .......ooiiuiiiiiieiie et 10
1.1. Rynek pracy w wojewoOdztwie mazowieCKim ............cccvveeeviveeeenrinreeeenenne. 10
1.1.1. Wewnatrzwojewddzkie zrdznicowania placowe..........cceeveeeeierenneennne 11
1.1.2. Podaz pracy kobiet na mazowieckim rynku pracy .........ccccceevevveeernnnenn. 12
1.1.3. Popyt na pracg kobiet — zapotrzebowanie na zasoby ludzkie na
rynku pracy w wojewddztwie mazowieckim ........c.ccceeevveeeivnieeeiennnnnnn. 15
1.2. Zroéznicowanie sytuacji kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy
WOjeWOdztwa MAZOWICCKICZO ... .vvieiririieiiiiieeeiiee e e erree e e eeree e e 16
1.2.1. Pojgcie zawodow niedoreprezentowanych...........cccvveeevvveeeenninveeennnne, 17
1.2.2. Czynniki ograniczajgce podejmowanie pracy w zawodach
niedoreprezentowanych na mazowieckim rynku pracy...........ccceeeeuenee.. 17
1.2.3. Poréwnanie udzialu kobiet i mgzczyzn w réznych sektorach
zatrudnienia wojewddztwa mazowieckiego.........ccvvveevivveeeiivieeereennnen, 21
1.2.4. Poréwnanie udzialu kobiet i m¢zczyzn w grupach zawodowych........... 23
1.2.4.1. Szklany sufit — kobiety na stanowiskach decyzyjnych................. 25
1.2.4.2. Udziat kobiet w matych i §rednich grupach zawodow
z wielkiej grupy specjaliStOW........cccuveeevvieeeniieee e eeiieee e 28
1.2.4.3. Udziat kobiet w matych i $§rednich grupach zawodow
z pozostatych wielkich grup zawodOw...........ccoceeeevrieeeiciveiienenns 30

1.3.  Roznice pomigdzy kobietami a m¢zczyznami w wyborze kierunkow
KSZEATCENIA ...t e 35
1.3.1. Struktura zainteresowan kierunkami ksztatcenia
ponadgimnazjalnego wérdd kobiet w wojewddztwie mazowieckim...... 35
1.3.2. Poréwnanie udzialu kobiet i m¢zczyzn w strukturze absolwentow

szkot zawodowych wojewoOdztwa mazowiecKiego.......cvvveeevveeeennveeennns 38
1.3.3. Poréwnanie udzialu kobiet i m¢zczyzn w strukturze absolwentow

szkot wyzszych wojewodztwa mazowieckiego..........ooevveeeevvveeeinvennen.. 42
1.3.4. Problemy zwigzane z edukacja w zawodach zdominowanych przez

KODIELY 1veieeiiiieeiiriee ettt e e ettt e e et e e e e tb e e e eatb e e e e satbaeeesearaeeesenreeseneraeeas 45
1.3.5. Czynniki warunkujgce atrakcyjno$¢ okreslonych Sciezek

edukacyjnych dla Kobiet ..........cccoveiiviiiiiiiiiie e 46

1.3.5.1. Czynniki ograniczajace podejmowanie ksztalcenia przez
kobiety w zawodach niedoreprezentowanych
W Wojewodztwie MazZoWieCKIM.........ceeevvvireiriiieeiiiiree e, 46



1.3.5.2. Rola stereotypoéw w podejmowaniu przez kobiety decyzji

dotyczacych edukacji i zatrudnienia ............ccceeeevivieeenniereeeennne, 47
1.3.5.3. Strategie szkolnictwa zawodowego 1 wyzszego w zakresie
promowania kierunkéw ksztatcenia wsrod kobiet .........ooeeeeeneee. 48
1.4. Wyniki badan empirycznych dotyczacych zwigkszenia udziatu kobiet
w zawodach niedoreprezentowanych...........ccccceeevviieiiiiiriee e 50
1.4.1. Metodologia badan kwestionariuSZowych ...........ccccveeeevrveeencnvnveeennnne. 50
1.4.2. Analiza wynikOw badan...........cccccuveiiiviiiieiiciiiiic e e 50
1.4.2.1. Przestrzenne zr6znicowanie podazy pracy kobiet
W Wojewodztwie mazowieCKim..........ccevvuvireiviieeeiiiiiee e, 51
1.4.2.2. Przestrzenne zroznicowanie popytu na pracg
W Wojewodztwie mazowieCKim..........ccevvvvereiniiee e, 59
1.4.2.3. Sytuacja kobiet na mazowieckim rynku pracy w percepcji
ANKICtOWANYCH ....uvviiiiiiiiiciiec e 66
1.5. Podsumowanie — raport koncowy dotyczacy zwigkszenia udziatu
kobiet w zawodach niedoreprezentowanych ............ccceeevvvieeivcnierieeennnenn. 76
. Rekomendacje dotyczace aktywnych form zwalczania bezrobocia wsrod
0] o) (<] TSP 87
2.1.  Sytuacja kobiet na mazowieckim rynku pracy .......cc.ccceeevveeeevvveeereinveeeennns 87
2.2.  Struktura zatrudnienia na mazowieckim rynku pracy..........cccoeveeevevveeeannnns 90
2.2.1. Ogolna charakterystyka zatrudnienia na mazowieckim rynku pracy ..... 90
2.2.2. Udziat kobiet w sektorach uznanych za perspektywiczne dla
lokalnego rynku pracy w wojewddztwie mazowieckim........................ 94
2.3, Aktywno$¢ zawodowa KODICt..........eeevvviiiiiiiiie ittt 98
2.3.1. Aktywno$¢ zawodowa kobiet @ WieK.......cc.cccevvveieviiireerciiiiee e, 99
2.3.2. Aktywno$¢ zawodowa kobiet a poziom wyksztatcenia....................... 100
2.3.3. Uwarunkowania biernosci zawodowej kobiet..........cccceevevveeeniiienenens 100
2.4. Struktura bezrobocia na mazowieckim rynku pracy.........ccceeveeeeeuveeeannnns 102
2.4.1. Skala bezrobocia WSrod Kobiet.........c.ceeveeeviiiiiiiiiiiieee e, 104
2.4.2. Bezrobocie kobiet a poziom wyksztalcenia ...........cccvveeevvveeeeenieneeenns 105
2.4.3. Dhlugotrwatle bezrobocie a plec.........eeovvviiieiiiiiiiciiiiee e 107
2.4.4. Stopa bezrobocia w poszczegolnych podregionach ............cccevvveeennen. 112
2.5.  Czynniki warunkujgce bezrobocie wsrdd kobiet w wojewddztwie
MAZOWICCKIIM. ...ttt et ettt et eeetee et e e e eeeeea 117
2.6. Oferta aktywizacji kobiet dostgpna na regionalnym rynku pracy.............. 123
2.7.  Samozatrudnienie WSrOd KObiet..........occuveviiiiiiiiiie e 126
2.8.  Wyniki badan empirycznych dotyczacych aktywnych form zwalczania
bezrobocia WSTOd KODIEt .........oevuiieiiiiiiiieeiie et 128

2.8.1. Analiza wynikOw badan............ccceevveeiiiiiiiiie e 128



2.9.

2.8.1.1. Znaczenie sfery zawodowej w zyciu kobiet w percepcji

kobiet z wojewOdztwa mazowiecKiego .........covvvveeerrveeeiereennnn.
2.8.1.2.  Aktywne formy zwalczania bezrobocia wsrod kobiet

w wojewodztwie mazowieckim w Swietle

przeprowadzonych badan ............cccoeeveiiiviiieen e,
2.8.1.3. Atrakcyjno$¢ oferty aktywnych form zapobiegania

DEZIODOCTU ...eeeiie ettt e eeee e
Podsumowanie — raport koncowy dotyczacy aktywnych form
zwalczania bezrobocia wSrdd kobiet..........occevviiiiiiiiiii e,

. Rekomendacje dotyczace minimalizowania wptywu konfliktu ,,rodzina —
praca” na pracg zawodowa KODICt .........ccccvvieiriiiiiiiiiee e

3.1.

3.2.
3.2.1. Zrédta i obszary konfliktu rél rodzinnych i zawodowych

3.3.
3.3.1. Rozwiazania na poziomie europejskim, krajowym i lokalnym

3.4.

Modele rodziny i typy kariery kobiet oraz ich wptyw na aktywnos¢
ZAWOAOWE KODICL ...cvvviiiiiiiiiccciic e
Analiza konfliktu ,,rodzina — praca’” ..........cccceeeevvieeereveeeeeeieireeeesireeeeenns

W PrZypadku KODICE ....c.vviiiiiiiiiiiiiie ettt ee e

3.2.2. Konsekwencje pojawienia si¢ konfliktu ,,rodzina — praca” dla

aktywnosci zawodowej KODIet..........cccveiivviiieiiiiiiiieecieee e,
Sposoby minimalizowania wptywu konfliktu ,,rodzina — praca”..............

w kwestii minimalizowania konfliktu ,,rodzina-praca”.......................
3.3.1.1. Uwarunkowania prawne dotyczace kwestii zmniejszania
konfliktu r6l zawodowych i rodzinnych obecne na terenie
WOojewOdztwa MazZOWICCKICZO ......covevrieeeiiieeeiiieee e ceireeeeiireenn
3.3.1.2. Opieka przedszkolna na terenie wojewodztwa
MAZOWICCKICZO ...vvvviiiieiiiieeeiiieeeiiee e e et eeeeive e e e etree e seraeveeeenes
3.3.1.3. Instrumenty polityki Unii Europejskiej dotyczace
zmnigjszenia konfliktu ,,rodzina — praca” ..........cccccvveeeeviveeennnnns

3.3.2. Rozwiazania na poziomie przedsigbiorstw w kwestii

minimalizowania wptywu konfliktu ,,rodzina — praca”.......................
3.3.2.1. Elastyczne formy zatrudnienia jako element niwelowania
konfliktu ,,praca — dOm™ ........cceeeevuiiieiiiiee e eiieeeerree e eireee e
3.3.2.2. Integracja 0sob przebywajacych na urlopach
WYChOWAWCZYCh.....uviiiiiiiiicic e
3.3.2.3. Zapewnianie opieki przedszkolnej dzieciom pracownikow .......
Wyniki badan empirycznych dotyczacych minimalizowania wptywu
konfliktu ,,rodzina — praca” na prac¢ zawodowa Kobiet.............cccvveeennenn.

3.4.1. Analiza wynikOw badan.............ccceeevviiieiniiiiiee e

3.4.1.1. Konflikt ,,rodzina — praca” w percepcji kobiet
Z wojewOodztwa MmazowieCKICZ0.......cvveeerrreeeriiieeeriireeeereireens



3.4.1.2. Wptyw konfliktu r6l zawodowych i rodzinnych na zjawisko
dyskryminacji kobiet na regionalnym rynku pracy w opinii
respondentek badania................cccceeiviiiiiiiiiiii
3.5. Podsumowanie — raport koncowy dotyczacy minimalizowania
wptywu konfliktu ,,rodzina — praca” na prace¢ zawodowg kobiet ..............
. Rekomendacje dotyczace systemowego przeciwdziatania dyskryminacji
ZAWOAOWE] KODICL .. .eiiiiiiiiiiiiiiiiciie ettt e et e e e e e etreeeeaes
4.1. Pojecie dyskryminacji kobiet na rynku pracy........cccceeeeveeeercvveeeesennveeennns
4.1.1. Nieprecyzyjne i niekorzystne zapisy Prawne ..........ccceeeeeevveeeervveeeeannes
4.1.2. Uwarunkowane kulturowo stereotypy — tradycyjny podziat rol
SPOTECZNYCH ...t
4.1.3. Stereotypowy obraz wlasnej osoby jako zrodto dyskryminacji ...........
4.2. Typy karier zawodowych Kobiet...........ccceeeviiiiiiiiiiiieiiiiiic e
4.3. Polityka Unii Europejskiej i Polski w zakresie przeciwdzialania
dyskryminacji kobiet w miejscu pracy — rozwigzania systemowe
dotyczace rownego traktowania kobiet W mi€jsCu pracy.........ccceeeervvveennns
4.3.1. Unia Europejska a nierd6wnos¢ plci i dyskryminacja kobiet ................
4.3.2. Polska a nierownos¢ pici i dyskryminacja kobiet...........ccovveeeivneeennnne.
4.4. Dyskryminacja kobiet na mazowieckim rynku pracy...........ccccceeeevivveeenns
4.4.1. Wynagrodzenie kobiet i mezczyzn jako przejaw dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢ na mazowieckim rynku pracy ........cccceeeevveeennnenn.
4.4.2. Nierowno$¢ w dostepie do okreslonych branz, zawodow
i stanowisk jako przejaw dyskryminacji ze wzgledu na plec...............
4.4.3. Wlasna dzialalno$¢ gospodarcza jako forma zapobiegania
dyskryminacji zawodowej ze wzgledu na pte¢ .........cocveeevviiennnnnn.n.
4.4.4. Instrumenty zapobiegania dyskryminacji kobiet w wojewodztwie
MAZOWICCKIII ..eiiiiieiiiie ettt e
4.5. Szkolnictwo zawodowe a dyskryminacja zawodowa kobiet.....................
4.6. Wyniki badan empirycznych dotyczacych systemowego
przeciwdziatania dyskryminacji zawodowej kobiet ...........ccvveeeiivieennnnns
4.6.1. Analiza wynikOw badan............cceeevveiiiiiiieiie e
4.6.1.1. Dyskryminacja kobiet na mazowieckim rynku pracy
W percepcji uczestniczek badania ankietowego...........cccevvveeenns
4.6.1.2. Uwarunkowania dyskryminacji kobiet na rynku pracy na
obszarach miejskich i wiejskich w opinii ankietowanych
Z WojewOdztwa MmazowieCKICZO ........cccvvveeeerireeeiirieeieesireeeennns
4.6.1.3. Ekonomiczne aspekty dyskryminacji kobiet na rynku pracy
w $wietle przeprowadzonego badania..............ccceeeevvieeeennnnnenn.



4.7.

4.6.1.4. Spoteczne aspekty dyskryminacji kobiet na rynku pracy
wojewddztwa mazowieckiego w odpowiedziach

respondentek........cccceeevevieeeniiiieeer e,

Podsumowanie — raport koncowy dotyczacy systemowego

przeciwdziatania dyskryminacji zawodowej kobiet






Wstep
Szanowni Panstwo,

Niniejsza publikacja zawiera pakiet rekomendacji przygotowanych w ramach
projektu Rownosciowa polityka zatrudnienia szansq kobiet na rynku pracy
wojewddztwa mazowieckiego, realizowanego przez Fundacje Centrum Badania Opinii
Spotecznej. Opracowanie to stanowi efekt prac interdyscyplinarnego zespotu
badawczego, w sktad ktérego weszli specjaliSci m.in. z zakresu ekonomii, socjologii
i nauk o wychowaniu. Sformutowane w poszczegdlnych rozdziatach rekomendacje
dotycza czterech gtownych obszarow tematycznych:

o zwickszenia udziatu kobiet w zawodach niedoreprezentowanych;

o aktywnych form zwalczania bezrobocia wsrod kobiet;

e minimalizowania wptywu konfliktu ,,rodzina — praca” na prac¢ zawodowa

kobiet;

e gsystemowego przeciwdziatania dyskryminacji zawodowej kobiet.

W niniejszej publikacji zaproponowano zatem szereg zroéznicowanych dziatan
ukierunkowanych na poprawe sytuacji zawodowej kobiet w wojewodztwie
mazowieckim. Adresatami przedstawionych rozwigzan sg instytucje rynku pracy
wojewddztwa mazowieckiego, w tym Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie,
powiatowe urzedy pracy, Wojewoda Mazowiecki, Marszatek Wojewddztwa
Mazowieckiego, starostwa oraz agencje zatrudnienia 1 instytucje szkoleniowe.
Autorzy opracowania majg nadziej¢, ze skuteczna implementacja poszczegolnych,
zaproponowanych przez nich, inicjatyw, doprowadzi do znacznego zwigkszenia szans
kobiet na mazowieckim rynku pracy.



Rozdziat 1
Rekomendacje dotyczace zwiekszenia udziatu kobiet
w zawodach niedoreprezentowanych

Cato$¢ rozdziahu zostata podzielona na czg$¢ teoretyczng, czes¢ empiryczng oraz
cz¢§¢ zawierajacg podsumowanie oraz najwazniejsze wnioski sformutowane
w odniesieniu do omawianej problematyki.

Struktura czgéci teoretycznej zostala przygotowana w nastgpujacy sposob:
w podrozdziale pierwszym krotko przedstawiono badania najwazniejsze z punktu
widzenia problematyki, dane pozwalajace scharakteryzowaé¢ mazowiecki rynek pracy.
Ten podrozdziat stuzy jako ilustracja wewngtrznych zréznicowan wojewodztwa
mazowieckiego i jednocze$nie stanowi podstawe do przeprowadzenia poglebionych
analiz w zakresie omawianej tematyki. W podrozdziale drugim przedstawiono
teoretyczne podejscia do segregacji zawodowej kobiet 1 mgzczyzn oraz
zidentyfikowano sektory, sekcje i grupy zawodowe, w przypadku ktérych mozna
mowi¢ o niedoreprezentowaniu kobiet. W tym wzgledzie zaproponowano rowniez
dziatania majace na celu zwickszenie udzialu kobiet w zawodach niedo-
reprezentowanych. Z kolei w podrozdziale trzecim zidentyfikowano te kierunki
ksztalcenia, w przypadku ktorych wskazane jest zwigkszenie udzialu kobiet oraz
zarekomendowano rozwigzania umozliwiajgce osiggnigcie tego celu.

Czg$¢ empiryczng rozdzialu przygotowano w oparciu o analiz¢ wynikow badan
kwestionariuszowych, przeprowadzonych w wojewddztwie mazowieckim, w ktorych
udziat wzigto 3 000 respondentek. Oprocz ogodlnego opisu procedury badawczej czgsé
empiryczna zawiera omowienie zagadnienia przestrzennego zroéznicowania popytu na
prace oraz przestrzennego zroznicowania podazy pracy kobiet w wojewodztwie
mazowieckim. Ostatni podrozdziat czgsci empirycznej po§wigcono natomiast sytuacji
kobiet na mazowieckim rynku pracy w percepcji respondentek, ktore wziety udziat
w badaniu.

Calos¢ procesu badawczego zostata podsumowana w ostatniej czesci rozdziatu,
ktora ma forme raportu koncowego i zawiera najwazniejsze wnioski w zakresie
rozpatrywanej problematyki.

1.1. Rynek pracy w wojewodztwie mazowieckim
W tym podrozdziale przedstawiono wstepng analiz¢ mazowieckiego rynku pracy
pod katem zréznicowan lokalnych (ktére najlepiej ilustrujg réznice w Sredniej placy

i we wskazniku bezrobocia) oraz podazy i popytu na prace kobiet. Analiza ta ma na
celu identyfikacj¢ najwazniejszych wewnatrzwojewodzkich zréznicowan rynku pracy
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oraz stanowi niezbedng podstawe do dalszych rozwazan, a takze formutowania
rekomendacji.

1.1.1. Wewnatrzwojewodzkie zréznicowania ptacowe

Przy analizie rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego nalezy zwroci¢ uwage
na jego bardzo duze zr6znicowanie wewnetrzne, ktore odnosi si¢ przede wszystkim do
podziatu na Warszawe 1 pozostala czgs¢ wojewodztwa. Bardzo dobrze obrazujg to
roéznice w zarobkach, ktore pokazuje wykres 1.1.

Wykres 1.1. Przeci¢tne miesieczne wynagrodzenie brutto w zlotych w poszczegolnych
podregionach wojewodztwa mazowieckiego w latach 2004-2008
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Banku Danych Regionalnych, GUS (dalej: BDR)

Jak wida¢ na wykresie 1.1., w Warszawie w kazdym z analizowanych lat zarobki
byly znacznie wyzsze niz w pozostatych podregionach (w Warszawie w 2008 roku
przecigtne miesigczne wynagrodzenie brutto wynosito 4 504 zt). Przecietnie najmnie;j
zarabiali mieszkancy podregionu radomskiego i ostrotecko-siedleckiego (w 2008 roku
odpowiednio 2 732 zt i 2 655 zt). Tak duza roéznica w wysokosci zarobkow wskazuje
na znaczace rdéznice w jakoSci oraz specyfice miejsc pracy w poszczegdlnych
podregionach, co powoduje, Zze rozwigzania dla Warszawy muszg rézni¢ si¢ od
rozwigzan dla pozostatych czesci wojewodztwa, a w szczegolnosci od rozwigzan dla
podregionu radomskiego 1 ostrotgcko-siedleckiego. Inne wazne wskazniki rynku
pracy, pozwalajace na lepsze zapoznanie si¢ ze specyfika lokalnego rynku pracy
i sytuacji aktywnych zawodowo kobiet, przedstawione zostaly w nast¢gpnych
podrozdziatach.
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1.1.2. Podaz pracy kobiet na mazowieckim rynku pracy

Ogolna podaz pracy kobiet pokazuje wskaznik aktywnosci ekonomicznej (dla
kobiet aktywnych zawodowo, czyli pracujgcych i bezrobotnych). Podaz zrealizowanag
stanowig kobiety aktywne zawodowo pracujgce. Wedhug danych pochodzacych
z Badania Aktywno$ci Ekonomicznej Ludnosci', wskaznik aktywnosci zawodowej
kobiet w wojewddztwie mazowieckim w 2008 roku byl wyzszy niz w calej Polsce
i wynosit 69,9% (w Polsce 64,4%). Dla mg¢zczyzn w Polsce wskaznik ten wynosit
75,3%, a w wojewodztwie mazowieckim 79,9%. Analizujagc podaz pracy kobiet,
trzeba przyjrze¢ si¢ blizej niezrealizowanej podazy pracy, czyli bezrobociu wsrdd
kobiet. Wykres 1.2. prezentuje lokalne zréznicowania wskaznika bezrobocia w 2008
roku w wojewddztwie mazowieckim. Ze wzgledu na konstrukcje tego wskaznika nie
mozna go porownywac ze stopg bezrobocia — moze on postuzy¢ jedynie do poréwnan
miedzy opisywanymi powiatami.

! Na podstawie danych BDR. Wskaznik aktywno$ci zawodowej ludnosci liczony dla mezczyzn w wieku
18-64 lat i dla kobiet w wieku 18-59 lat.
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Wykres 1.2. Wskaznik bezrobocia kobiet w powiatach wojewddztwa mazowieckiego
w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BDR (ze wzgledu na dostepnos¢ danych wskaznik bezrobocia
kobiet liczony byl wedtug wzoru: wskaznik bezrobocia kobiet = liczba bezrobotnych kobiet/ogot kobiet
w wieku produkcyjnym)

Najnizszy wskaznik bezrobocia kobiet wystgpuje w Warszawie (1,96%)
i w pozostatych centralnych powiatach wojewddztwa mazowieckiego (ponizej 5%).
Najwyzszy wskaznik bezrobocia odnotowany zostal natomiast w powiatach
potudniowych ipoéiocno-zachodnich. W powiecie szydlowieckim wskaznik
bezrobocia sigga 21,91%, w powiece przysuskim 19,38%, w powiecie radomskim
17,46%, a w powiecie zurominskim 15,13%. Wysoki wskaznik bezrobocia §wiadczy
0 mnigjszym zapotrzebowaniu na zasoby ludzkie w pdinocnych i potudniowych
powiatach wojewddztwa mazowieckiego.

Na tych obszarach znalezienie pracy moze by¢ dla kobiet bardzo trudne, dlatego
niezbedna jest pomoc powiatowych urzedéw pracy lub organizacji poza-
rzadowych (np. Fundacja Feminoteka), ktére moglyby, poprzez zapewnianie lub
tez finansowanie ksztalcenia ustawicznego dla bezrobotnych kobiet, poméc
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dopasowacé si¢ kobietom do lokalnego rynku pracy. Takie ksztalcenie mogloby
skupia¢ si¢ miedzy innymi na przyuczaniu kobiet do wykonywania deficytowych
zawodow uznawanych za meskie, na przyklad do zawodu kierowcy. Konkretne
zmaskulinizowane zawody, w ktorych mozna byloby zwigkszaé zatrudnienie kobiet,
zostaly zidentyfikowane w podrozdziale 1.2.4. Aby dostosowaé oferte kursow
i szkolen do bezrobotnych kobiet, trzeba si¢ jeszcze przyjrzeé strukturze
wyksztalcenia bezrobotnych kobiet, ktdrg prezentuje wykres 1.3.

Wykres 1.3. Struktura bezrobotnych kobiet ze wzgledu na wyksztalcenie w podregionach
wojewodztwa mazowieckiego w 2008 roku (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Na wykresie 1.3 widaé¢ znaczace réznice pomigdzy Warszawa a pozostatymi
czg¢$ciami wojewodztwa. W przypadku Warszawie, gdzie mamy do czynienia
z niskim bezrobociem 1 stosunkowo wysokim udzialem kobiet z wyksztalceniem
wyzszym w grupie kobiet bezrobotnych, dobrym rozwigzaniem byloby polozenie
nacisku na studia podyplomowe z dziedzin uznawanych za typowo meskie
(zostaly one zidentyfikowane w nastgpnych podrozdziatach). W pozostalych
powiatach, ze wzgledu na inng struktur¢ wyksztalcenia bezrobotnych kobiet,
nalezaloby polozy¢ wiekszy nacisk na kursy i szkolenia w typowo meskich
zawodach, ktére nie wymagaja wczeSniejszego ukonczenia studiow wyzszych.
Wskazanym dzialaniem byloby tez ulatwienie kobietom bez wyksztalcenia
wyzszego ukonczenia zaocznych studiow w typowo meskich dziedzinach.
Przyktadem takiego ulatwienia mogg by¢ bezplatne zaoczne studia inzynierskie na
kierunku informatyka w Spotecznej Wyzszej Szkole Przedsigbiorczosci i Zarzadzania
w Lodzi’.

2 Strona projektu Modernizacja i rozwéj systemu nauczania informatyki w Spolecznej Wyzszej Szkole
Przedsigbiorczosci i Zarzqdzania, http://informatykaefs.swspiz.pl [data dostepu: 29.05.2010].
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1.1.3. Popyt na prace kobiet - zapotrzebowanie na zasoby ludzkie na
rynku pracy w wojewddztwie mazowieckim

W sktad popytu na prace kobiet wchodzi popyt zrealizowany i niezrealizowany.
Popyt zrealizowany to og6l kobiet pracujagcych w wojewddztwie mazowieckim.
Zgodnie z danymi GUS, w IV kwartale 2009 roku w wojewddztwie mazowieckim
zatrudnionych bylo okoto 1,14 min kobiet — kobiety stanowity 47% wszystkich
pracujagcych w wojewodztwie mazowieckim®. Dokladny opis zrealizowanego popytu
na pracg kobiet (sektory, sekcje, grupy zawodowe) w wojewddztwie mazowieckim
znajduje si¢ w podrozdziale 1.2. Nalezy jeszcze wspomnie¢ o drugim elemencie
popytu na prace kobiet — popycie niezrealizowanym, ktorego wskaznikiem moze by¢
liczba wolnych miejsc pracy. Aby mozna bylo porownywaé liczbe wolnych miejsc
pracy w poszczegélnych podregionach wojewddztwa mazowieckiego, w tablicy 1.1.
obok wartosci bezwzglednej podany zostat wskaznik liczby miejsc pracy na jednego
bezrobotnego.

Tablica 1.1. Liczba wolnych miejsc pracy i liczba wolnych miejsc pracy przypadajacych
na jednego bezrobotnego w poszczegolnych podregionach wojewodztwa mazowieckiego
w 2008 roku

Podregion Liczba ofert pracy Liczba (g:;(l)al;?)fr}ller;j ednego
ciechanowsko-ptocki 175 0,005
ostrotgcko-siedlecki 257 0,007
radomski 180 0,003
m. Warszawa 1484 0,072
warszawski wschodni 271 0,014
warszawski zachodni 414 0,027

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BDR (wedtug stanu na koniec roku)

Zaréwno w przypadku liczby ofert pracy, jak i w przypadku liczby ofert pracy
przypadajacych na jednego bezrobotnego, Warszawa w znacznym stopniu wyroznia
si¢ na tle reszty wojewddztwa. Stosunkowo wysoka liczbg ofert pracy na jednego
bezrobotnego, cho¢ duzo mniejsza niz w przypadku Warszawy, charakteryzuje si¢
jeszcze podregion warszawski zachodni i1 warszawski wschodni. Liczba ofert
przypadajaca na jednego bezrobotnego jest bardzo niska w podregionie radomskim
i ciechanowsko-ptockim. Analizujac wartosci tego wskaznika, nalezy jednak bra¢ pod
uwagg jego duze niedoskonatosci. Trzeba mie¢ §wiadomos¢, ze dane te sg przewaznie
nickompletne, poniewaz w urzedach pracy rejestrowane sa przede wszystkim mniej

3 Aktywnosé ekonomiczna ludnosci w wojewddztwie mazowieckim w IV kwartale 2009 r., Urzad
Statystyczny w Warszawie, Warszawa 2010.
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atrakcyjne miejsca pracy. Ponadto, analizujagc niezrealizowany popyt na prace, nie
mozna rozdzieli¢ popytu na pracg me¢zczyzn i popytu na pracg kobiet.

Dane przytoczone w podrozdziale 1.1. (Srednie ptace, wskaznik bezrobocia
kobiet, wyksztalcenie bezrobotnych kobiet, liczba ofert pracy) pokazuja bardzo duze
wewnetrzne  zroéznicowanie wojewodztwa mazowieckiego, a w  szczegolnosci
zroéznicowanie pomi¢dzy Warszawa a reszta wojewodztwa.

1.2. Zréznicowanie sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy
wojewodztwa mazowieckiego

Istnienie dyskryminacji zawodowej kobiet w Polsce jest zjawiskiem
potwierdzonym. Dyskryminacja ma miejsce w trzech podstawowych obszarach.
Po pierwsze, wsrdd kobiet wystepuje wyzsze bezrobocie niz wsréd mezczyzn,
a kobiety sg bardziej niz me¢zczyzni narazone na utrat¢ pracy z przyczyn dotyczacych
zakltadu pracy oraz napotykajg wicksze trudnosci w szukaniu pracy. Po drugie, istnieje
znaczaca roéznica pomiedzy zarobkami kobiet i mezczyzn. Wreszcie, po trzecie, na
polskim rynku pracy mamy do czynienia ze zjawiskiem horyzontalnej i wertykalnej
segregacji zawodowej*. Nalezy zaznaczy¢, ze te trzy obszary dyskryminacji sa ze soba
$cisle powigzane i wzajemnie si¢ warunkuja. W niniejszym podrozdziale najwiekszy
nacisk zostal potozony na problem segregacji zawodowej, ale ze wzgledu na
wzajemne powigzanie wszystkich trzech sfer dyskryminacji w niektérych miejscach
pojawia si¢ tez analiza roznic ptacowych czy bezrobocia.

W tym migjscu nalezy zwroci¢ uwage na jeszcze jedng, bardzo wazng kwestig.
Unia Europejska za jeden ze sposobow przeciwdzialania dyskryminacji zawodowej
uznaje zwigkszanie wsrod obywateli panstw czlonkowskich §wiadomosci problemu
dyskryminacji zawodowej kobiet. Elementem upowszechniania wiedzy na ten temat
powinien by¢ rozwoj statystyk zwigzanych z plcia (gender statistics) 1 wskaznikow
bazujacych na istniejacych danych’. Warto byloby wprowadzi¢ ten instrument
przeciwdziatania dyskryminacji w wojewodztwie mazowieckim.

Dobrym przyktadem projektu zwigkszajacego dostepnos¢ informacji dotyczacych
dyskryminacji zawodowej kobiet (i nie tylko) jest Monitoring Roéwnosci Plei
w Polsce’. Niestety dane podawane na stronie projektu sa juz od dawna
nieaktualizowane. Dlatego rekomenduje si¢ podjecie przez ktéras z mazowieckich
instytucji rynku pracy (na przyklad dzialajace w ramach Wojewddzkiego Urzedu
Pracy w Warszawie Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy) inicjatywy

* Zwiech P., Dyskryminacja kobiet na rynku pracy, [w:] Kopycinska D. (red.), Kapital ludzki
w gospodarce, Polskie Towarzystwo Ekonomiczne, Szczecin 2003.

> Report on equality between women and men 2009, Office for Official Publications of the European
Communities, Luksemburg 2009.

S Monitoring Réwnosci Plci w Polsce, http://www.monitoring.rownystatus.gov.pl [data dostepu:
11.05.2010].
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upowszechniania informacji na temat nieréwno$ci pomiedzy Kkobietami
i mezczyznami na rynku pracy. Niezwykle wazng cze$cig takiego projektu
powinno by¢ utworzenie przejrzystej oraz tatwej w obsludze strony internetowej
z aktualizowanymi danymi, a pojawieniu sie¢ takiej strony powinna towarzyszy¢
kampania informacyjna w mediach tradycyjnych. Dane, ktére nalezatoby na niej
umiesci¢, to na przyktad informacje dotyczace udzialu kobiet oraz mezczyzn
w poszczegolnych grupach zawodowych, roznic w zarobkach w poszczegdélnych
grupach zawodowych czy roéznic w stopie bezrobocia kobiet i m¢zczyzn. Taka strona
powinna tez udostgpnia¢ aktualne dane z przeprowadzanego przez GUS Badania
Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnos$ci na poziomie podregionow w podziale na ptec.

1.2.1. Pojecie zawod6w niedoreprezentowanych

Pojecie niedoreprezentowania jest jednym z kluczowych pojg¢ zwigzanych
z badaniami nad dyskryminacja, a w przypadku analizowania sytuacji kobiet na rynku
pracy odnosi si¢ ono do zawodow, sektorow czy grup zawodowych, w ktorych kobiety
s3 reprezentowane w znacznie mniejszym stopniu, niz wynikatoby z ich liczebnosci
w populacji (lub z liczebnosci kobiet aktywnych zawodowo). W tym podrozdziale
wyjasniono, dlaczego problem zawodéw niedoreprezentowanych jest tak istotny,
a w podrozdziale nastepnym przedstawiono podstawowe perspektywy teoretyczne
podejscia do tego problemu. Empiryczna analiza problematyki zawodéw
niedoreprezentowanych — na terenie wojewodztwa mazowieckiego i w Polsce
przedstawiona zostala w podrozdziale 1.2.4.

Badania dowodza, ze w krajach Zachodu, pomimo wielu zmian spoteczno-
-ekonomicznych, megzczyzni wciaz, generalnie rzecz ujmujgc, przecigtnie s3
zatrudniani na lepszych, bardziej prestizowych stanowiskach, a ponadto zarabiaja
wiecej niz kobiety’. Cze$é zawoddw uznaje si¢ za typowo meskie (na przyktad
zawody techniczne), a inne zawody za typowo zenskie (na przyktad pielegniarka czy
przedszkolanka). Jest to segregacja horyzontalna. Takze segregacja wertykalna, czyli
znacznie wiekszy udzial me¢zczyzn w sprawowaniu stanowisk kierowniczych, jest
czym$ powszechnym. Taka sytuacja moze by¢ wyjasniana na dwa sposoby, ktorych
omowieniu poswigcony jest nastepny rozdziat.

1.2.2. Czynniki ograniczajgce podejmowanie pracy w zawodach
niedoreprezentowanych na mazowieckim rynku pracy

Aby zidentyfikowa¢ czynniki ograniczajace podejmowanie pracy w zawodach
niedoreprezentowanych, nalezy siggnaé¢ do dorobku nauk spotecznych i psycho-
logicznych odnoszacych si¢ do tego problemu. Nauka dostarcza dwodch sposobow

7 Archer I., Lloyd B., Sex and Gender. Second Edition, Cambridge University Press, Cambridge 2002.

17



wyjasniania faktu segregacji zawodowej pici. Pierwszy z nich za gtéwna przyczyne
segregacji zawodowej uznaje rézne zdolnosci kobiet i mezczyzn, a drugi stereotypy.
Te dwa sposoby sa do pewnego stopnia komplementarne, poniewaz roznice
w zdolno$ciach kobiet i mezczyzn w znacznym stopniu (lub w catosci) wynikajg ze
stereotypizacji plciowej, ktéra ma miejsce juz od wezesnej mtodosci (np. chtopcy sa
zachecani do matematyki, a dziewczynki do przedmiotéw humanistycznych).
Pierwszy ze sposobdéw wyjasniania faktu segregacji zawodowej zaklada, ze
kobiety 1imezczyzni maja rozne umigjetnosci i zdolno$ci, dlatego przewaznie
wybierajg inne zawody. Poczatkowo fakt zajmowania ,,lepszych” stanowisk przez
mezczyzn  wiazano z domniemanym faktem wyzszej przecigtnej inteligencji
mezczyzn. Badania empiryczne jednak nie potwierdzily tej tezy. Nastepnie
zajmowanie wigkszej ilosci wyzszych stanowisk przez mezczyzn zaczg¢to wyjasniac
nie roznica w Sredniej inteligencji, ale wigkszg wariancjg inteligencji mezczyzn.
Wedle tego podejscia, wsrod mezczyzn jest wigcej zarowno jednostek wybitnie
inteligentnych, jak i jednostek bardzo mato inteligentnych. Wsréd kobiet natomiast
wiecej jest jednostek przecietnie inteligentnych®. Czgéé badan empirycznych zdaje sig
potwierdzaé te tezg’, ale budzi ona wiele kontrowersji w §wiecie nauki. Z kolei
niedoreprezentowanie kobiet w niektoérych zawodach, przede wszystkim zwigzanych
z technikg 1 matematyka, miatoby by¢ spowodowane przez roznicg w profilach
inteligencji kobiet i mgzczyzn. Cz¢$¢ badan dowiodto, ze mezczyzni przecigtnie lepiej
wypadaja w testach inteligencji przestrzennej i matematycznej, a kobiety w testach
zdolno$ci jezykowych. Na wyzsza inteligencje przestrzenng mezczyzn wskazywato
tez wiele badan przeprowadzanych w réznych kulturach, co sktonito niektérych
badaczy do poszukiwania biologicznych uwarunkowan tego zjawiska'®. Trzeba tez
zaznaczy¢, ze wyniki badan dotyczacych roznic w profilach inteligencji kobiet
1 mgzezyzn budza wiele kontrowersji i sg kwestionowane przez rezultaty wielu badan
(np. badania aktywnosci moézgu nie potwierdzaja tezy o nizszych zdolnosciach
przestrzennych i matematycznych u kobiet)''. Jednak nawet jesli uznaje sie wyniki
badan dotyczacych roznic migdzy ptciami w profilach inteligencji, to i tak nie sa one
w stanie wyjas$nic tak duzej segregacji zawodowej (przede wszystkim wertykalnej, ale
i horyzontalnej)”. Wedlug zwolennikéw drugiego sposobu wyjasniania, przyczyna
niedoreprezentowania kobiet w ,lepszych” zawodach i1 grupach zawodowych sg

* Ibidem.

® Zob. Feingold A., Sex differences in variability in intellectual abilities: a new look at an old
controversy, [w:] ,,Review of Educational Research”, vol. 62, no 1, Yale 1992; Hedges, L,. Nowell A.,
Sex differences in mental test scores, variability, and numbers of high scoring individuals, [w:] ,,Science”,
vol. 269, no 5220, Chicago 1995.

19 Archer J., Lloyd B., op. cit.

" Boaler J., Sengupta-Irving T., Nature, Neglect and Nuance: Changing Accounts of Sex, Gender and
Mathematics, [w:] The Sage Handbook of Gender and Education, Sage Publications, London 2006,
http://www.sage-ereference.com/hdbk genderedu/Article nl16.html [data dostgpu: 10.05.2010].

12 Archer J., Lloyd B., op. cit.
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przede wszystkim stereotypy. Niektorzy badacze wywodzg stereotypy z tradycyjnych
rol spotecznych i twierdza, ze jesli zmienig si¢ role spoleczne kobiet i mgzczyzn, to
zmienia si¢ takze stereotypy dotyczace pici”. Jednak badania Lueptowa'* pokazaty, ze
w Stanach Zjednoczonych, pomimo duzych zmian w rolach spotecznych petionych
przez kobiety i mezczyzn, stereotypy dotyczace ptci nie zmienity si¢ prawie w ogole.
Bez wzgledu na genez¢ zwiazanych z plcig stereotypow nalezy podkresli¢, ze
wywieraja one bardzo duzy wptyw na spoteczenstwo. Niektore z badan" wykazaty, ze
prestiz zawodu jest ujemnie skorelowany z odsetkiem wykonujacych go kobiet, czyli
ze jesli w jakiej$ grupie zawodowej wzrasta udziat kobiet, to spada jej prestiz. Nalezy
jednak zauwazy¢, ze w kilku nastgpnych eksperymentach nie udato si¢ powtorzyc
podobnych wynikéw'®. Stereotypy dotyczace rél piciowych wystepuja u dzieci juz od
wcezesnej mtodosci. Mate dzieci, jesli zostang poproszone o narysowanie naukowca,
przewaznie narysuja me¢zczyzne, a jeSli zostang poproszone o narysowanie
pielegniarki, narysuja kobiete'’. Badania przeprowadzone w latach siedemdziesiatych
przez Williams i Bennett', w ktorym uczestnicy mieli wskazaé, ktore z listy trzystu
przymiotnikow typowo wigze si¢ z meskoscia, a ktore z kobiecoscig, pokazaly, ze
mezczyznom i kobietom przypisuje si¢ odmienne cechy. Ponadto, w oparciu o wyniki
poprzednich badan, kazdy z tych przymiotnikéw zostat oceniony jako pozytywny,
negatywny lub neutralny. Okazalo si¢, ze jako kobiece znacznie czgéciej wybierano
przymiotniki oceniane jako negatywne, a znacznie rzadziej przymiotniki oceniane
jako pozytywne'’.

Dla rynku pracy niezwykle istotne sa wyniki badan przeprowadzonych przez
Goldberga®™ oraz jego nasladowcow. W eksperymencie Goldberga uczestnicy
zapoznawali si¢ z sze§cioma artykutami (dwa z dziedzin uznawanych za typowo
meskie, dwa z dziedzin uznawanych za typowo kobiece i dwa z dziedzin uznawanych
za neutralne plciowo), ktorych autorstwo przypisywano albo kobiecie, albo

" Tbidem.

' Lueptow L., Garovich L., Lueptow M., The persistence of gender stereotypes in the face of changing
sex roles: evidence contrary to the socialization model, [w:] ,,Ethology and Sociobiology”, vol. 16,
Florida 1995, [za:] Archer J., Lloyd B., op. cit.

15 Zob. Archer J., Lloyd. B., op. cit.; Touhey J., Effects of additional women professionals on ratings of
occupational prestige and desirability, [w:] ,,JJournal of Personality and Social Psychology”, vol. 29,
Florida 1974.

16 Archer J., Lloyd B., op. cit.

'7 Lundeberg M., Lindsey M., Gender Issues and Schooling, [w:] 21 st Century Education: A Reference
Handbook, Sage Publications, London 2008, http://www.sage-ereference.com/education/Article n81.html
[data dostepu: 10.05.2010]. Badania te odbywatly si¢ w anglojezycznym kontekscie kulturowym, gdzie te
nazwy zawodow (naukowiec, pielegniarka) nie maja rodzaju, wigc wynikow nie mozna tlumaczy¢
wplywem gramatyki jezyka.

18 Zob. Williams J., Bennett S., The definition of sex stereotypes via the adjective check list, [w:] ,,Sex
Roles”, vol. 1, no 4, New York 1975.

1 Archer J., Lloyd B., op. cit.

» Goldberg P., Are women prejudiced against women?, [w:] Transaction, vol. 5, 1968.
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mezczyznie (Joan T. Mackay albo John T. Mackay), a potem musieli te artykuty
oceni¢ w kilku wymiarach. Okazato si¢, ze uczestnicy lepiej ocenili autora mezczyzne
w przypadku trzech artykutow dotyczacych prawa, zagospodarowania przestrzennego
(dziedziny ocenione jako mgskie) i lingwistyki (dziedzina oceniona jako neutralna
ptciowo). W ocenach trzech pozostatych artykutéw (dwa na tematy postrzegane jako
kobiece 1 jeden na temat postrzegany jako neutralny ptciowo) nie dostrzezono
odchylenia na korzy$¢ autora mezczyzny. W dokonanej nastgpnie metaanalizie badan
dotyczacych stronniczo$ci przy ocenianiu® potwierdzony zostat fakt istnienia
tendencji do lepszego oceniania mezczyzn®.

Stereotypy prowadza do uproszczenia rzeczywistosci, a przez to do postrzegania
jej jako bardziej homogeniczna, niz jest naprawdg, przez co zminimalizowane zostaja
indywidualne zréznicowania®. Badania pokazaly, Ze stereotypy uaktywniaja sic
najbardziej w sytuacjach, w ktérych oceniamy inne osoby (a nie siebie), brakuje nam
innych informacji o danej osobie lub informacja o stereotypowej kategorii jest
wybijajaca si¢ (salient) w stosunku do reszty cech ocenianej osoby™. Problem
stereotypow jest niezwykle istotnym zagadnieniem wchodzacym w zakres tematu
zawodow niedoreprezentowanych i bedzie si¢ jeszcze przewijal w wielu watkach
niniejszego opracowania, jednak na podstawie powyzszych rozwazan mozna
zidentyfikowa¢ jeden z kluczowych obszaréw wywierania wplywu stereotypéw na
rynek pracy — stronniczo$¢ przy rekrutacji, szczegdlnie w zawodach uznawanych za
typowo mgskie. Aby poradzi¢ sobie z tym problemem, nalezy dazy¢ do uzyskania
przez pracodawcéw i osoby zajmujgce si¢ rekrutacja $wiadomoS$ci, ze pleé
kandydata moze wywiera¢ wplyw na jego ocene. Dobra drogg do uzyskania tego
efektu byloby organizowanie przez Wojewoddzki Urzad Pracy w Warszawie we
wspolpracy m.in. z lokalnymi organizacjami zajmujacymi si¢ sprawami kobiet
warsztatow na ten temat oraz podkreSlanie istnienia problemu stereotypow i ich
wplywu na ocenianie w réznych, udostepnianych przez instytucje rynku pracy,
materialach informacyjnych. Mozna tez sprébowa¢ przekonaé niektore firmy,
zeby w trakcie pierwszego etapu rekrutacji, czyli podczas oceny dokumentow
aplikacyjnych, osoba oceniajaca nie byla informowana o plci danego kandydata.
Informacje dotyczace tych dzialan powinny znaleZ¢ si¢ na stronie internetowej
dostarczajacej danych o sytuacji kobiet i mezczyzn na mazowieckim rynku
pracy, ktorej powstanie postulowane bylo wczeSniej. Na takiej stronie mozna tez
umieszcza¢ informacje o poszczegdélnych firmach wprowadzajacych procedury
antydyskryminacyjne podczas rekrutacji. Firmy, ktore zdecydowalyby si¢ na
wprowadzenie takiej polityki rekrutacyjnej, moglyby tez otrzymywaé specjalne

2 Zob. Swim J. i in., Joan McKay versus John McKay: do gender stereotypes bias evaluations?,
[w:] ,,Psychological Bulletin”, vol. 105, 1989.

2 Archer J., Lloyd B., op. cit.

> Ibidem.

* Ibidem.
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godlo (np. ,,Firma z réwnosSciowa polityka rekrutacyjna”) od mazowieckiego
Wojewodzkiego Urzedu Pracy.

1.2.3. Por6wnanie udziatu kobiet i meZczyzn w réznych sektorach
zatrudnienia wojewo6dztwa mazowieckiego

Segregacje zawodowa mgzczyzn 1 kobiet wida¢ juz przy podziale na sektory
gospodarki (tzw. segregacja sektorowa). Dane dotyczace segregacji sektorowej
w wojewodztwie mazowieckim prezentuje wykres 1.4. 1 wykres 1.5.

Wykres 1.4. Udzial kobiet i me¢zczyzn w poszczegolnych sektorach gospodarki
w wojewodztwie mazowieckim w 2008 roku

sektor ushugowy

164 tys. | B mezezyzni
kobiety

sektor przemysiu

sektor rolny

100%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BDR; dane dotycza firm o liczbie pracujacych powyzej 9 0sob

Wykres 1.5. Kobiety i mezczyzni pracujacy w poszczegélnych sektorach gospodarki
w wojewodztwie mazowieckim w 2008 roku

H gektor rolny
kobiety 1EERVEN 164 tys

gektor
o przemyshu
mezezyzni 460 tys.
| B gektor
ushigowy
0% 15% 30% 75% 100%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BDR; dane dotycza firm o liczbie pracujacych powyzej 9 0sob

Wykres 1.4. pokazuje, ze mgzczyzni zdecydowanie przewazajg nad kobietami
w sektorze przemyshu (ponad 70% mezczyzn) oraz w sektorze rolnym (prawie 60%
mezczyzn). Kobiety za to stanowig ponad potowe pracownikow sektora ustugowego.
Wykres 1.5. umozliwia spojrzenie na te dane z odmiennej perspektywy. Zarowno
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wigkszo$¢ pracujacych mezczyzn (ponad 50%), jak i wigkszo$¢ pracujacych kobiet
(prawie 75%) zatrudniona jest w sektorze ustugowym. Dla kobiet charakterystyczny
jest jednak niski udzial pracujacych w sektorze przemystu (niecate 15%). Jesli
poréwnaé te dane z danymi dla calej Polski za ten sam okres™, okazuje sig, ze
Mazowsze nie rézni si¢ znaczaco od reszty kraju (zdecydowana wigkszos¢ kobiet
pracujagca w sektorze ustugowym 1 mata liczba kobiet pracujagcych w przemysle).
Warto przy tym przyjrzec si¢ blizej sektorowi ushug, ktéory mozna podzieli¢ na sektor
ushug rynkowych i sektor ushug nierynkowych. W tym pierwszym S$rednia placa
wynosila 4 303,58 zt, a w tym drugim — 3 727.,5 z*°. W sektorze ustug rynkowych
pracowato mniej wigcej po rOwno kobiet i mgzczyzn, podczas gdy w sektorze ustug
nierynkowych pracowalo prawie trzykrotnie wigcej kobiet niz mezczyzn®’.

Na podstawie powyzszych danych trudno jednak wyciaga¢ bardziej szczegdtowe
whnioski i formutowaé konkretne rekomendacje, do czego niezbg¢dna jest doktadniejsza
analiza. Danych do takiej analizy dostarcza wykres 1.6. prezentujacy liczbe kobiet
i mgzezyzn pracujagcych w poszczegdlnych sekcjach sektoréow przemystu i ushug
w wojewodztwie mazowieckim w 2008 roku.

Nalezy wyr6zni¢ budownictwo, transport, gospodarke magazynowa i tgcznos$é
oraz dziatalno$¢ produkcyjng — jako sekcje o znacznej przewadze megzczyzn. W skali
catego kraju sekcjami o ogromnej przewadze mgzczyzn sg tez nieuwzglednione na
wykresie 1.6. gornictwo oraz wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢ elektryczng, gaz
i wode. Kobiety przewazaja w sekcjach: administracja publiczna i obrona narodowa,
edukacja, ochrona zdrowia i pomoc spoleczna oraz w posrednictwie finansowym.
Wykres 1.6. pokazuje, ze czgs¢ sekcji najgorzej platnych jest zdominowana przez
kobiety (dot. sekcji: edukacja, ochrona zdrowia i1 opieka spoteczna oraz hotele
irestauracje), ale trzeba zaznaczy¢, ze kobiety przewazaja tez w posrednictwie
finansowym, w ktérym przeci¢tne wynagrodzenie jest najwyzsze sposrod wszystkich
wzietych pod uwage sekcji. Jako sekcje, w ktorych zarobki nie ksztaltuja si¢ na niskim
poziomie, a udziat kobiet jest zbyt maty, nalezy uzna¢: budownictwo oraz transport,
gospodarke magazynowsg i 1gcznos$¢, czyli obszary, w ktorych licza si¢ przewaznie
umiejetnosci techniczne i/lub sita fizyczna. Aby zdoby¢ potrzebne umiejgtnosei
techniczne, kobiety musza ksztalci¢ si¢ w zawodach zwigzanych z tymi sekcjami.
Rekomenduje si¢ zatem zachecanie kobiet do ksztalcenia i pracy w sekcjach
budownictwo oraz transport, gospodarka magazynowa i Iacznos$¢é.

% Na podstawie BDR.

% Rynek pracy w wojewédztwie mazowieckim w 2008 roku, Urzad Statystyczny w Warszawie, Warszawa
2009.

%7 Na podstawie BDR.
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Wykres 1.6. Liczba pracujacych mezczyzn i kobiet w sekcjach sektoréw przemystu
i uslug oraz przecietne miesieczne wynagrodzenia w tych sekcjach w wojewodztwie

mazowieckim w 2008 roku
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Sekcja D — dziatalno$¢ produkcyjna

Sekcja F — budownictwo

Sekcja G — handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazdéw samochodowych, motocykli oraz
artykutow uzytku osobistego i domowego
Sekcja H — hotele i restauracje

Sekcja I — transport, gospodarka magazynowa

i tacznosc

Sekcja J — posrednictwo finansowe

Sekcja L — administracja publiczna i obrona
narodowa; obowigzkowe ubezpieczenia
spoleczne i powszechne ubezpieczenie zdrowotne
Sekcja M — edukacja

Sekcja N — ochrona zdrowia i pomoc spoteczna
Sekcja O, P, Q — dziatalnos¢ ustugowa
komunalna, spoteczna i indywidualna, pozostata;
gospodarstwa domowe zatrudniajace
pracownikow; organizacje i zespoly
eksterytorialne

Sekcja K — obstuga nieruchomosci, wynajem i ustugi
zwigzane z prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR, wedtug PKD 2004 (dane dla sekcji C i E na poziomie
wojewodztw sa niedostepne)

1.2.4. Por6wnanie udziatu kobiet i mezczyzn w grupach zawodowych

W ninigjszym podrozdziale przedstawiono analiz¢ udziatu kobiet i mezczyzn
w wielkich grupach zawodéw w wojewodztwie mazowieckim oraz, ze wzglgdu na
ograniczong dostepno$¢ danych, w matych i $rednich grupach zawodow w Polsce™.
Taka analiza pozwala na wyciaggnigcie znacznie bardziej szczegdétowych wnioskow niz
analiza danych dotyczacych zatrudnienia w poszczegolnych sektorach. Liczbe kobiet
i mezczyzn zaliczanych do wielkich grup zawodow w wojewddztwie mazowieckim
w 2008 roku przedstawia tablica 1.2.

2 Brak jest kompletnych danych dotyczacych wojew6dztwa mazowieckiego, ale inne, opisane wczesniej
statystyki dotyczace nierdwnosci kobiet i mgzczyzn na rynku pracy wskazuja, ze pod tym wzgledem
w wojewodztwie mazowieckim skala omawianego zjawiska jest podobna do tej w pozostatych regionach
kraju.
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Tablica 1.2. Pracujacy wedlug plci i wielkich grup zawodéw w wojewodztwie
mazowieckim w 2008 roku

Megzczyzni Kobiety
Wielka grupa zawodow obserwowane | oczekiwane | obserwowane | oczekiwane

przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi

urzednicy i kierownicy 75927 65 627 54 357 65 776
specjalisci 153 888 202 098 247324 202 557
technicy i inny $redni personel 86 096 99 841 112111 100 068
pracownicy biurowi 56 945 81 050 103 958 81234
pracownicy ushug osobistych i sprzedawcy 52 200 58 809 64 549 58 942
rolnicy, ogrodnicy, le$nicy i rybacy 678 684 679 685
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 98 299 59 783 20 384 59 918
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 104 400 62 514 19 704 62 656
pracownicy przy pracach prostych 49 488 47 517 44 844 47 625

Zrédio: opracowanie whasne na podstawie Rocznik Statystyczny Wojewddztwa Mazowieckiego, Urzad
Statystyczny w Warszawie, Warszawa 2010; dane dotycza firm o liczbie pracujacych powyzej 9 osob.
Wartosci oczekiwane to oczekiwana liczba mezczyzn i kobiet w danej grupie zawodowej przy zatozeniu,
ze kategoria ple¢ i kategoria zawodowa sa od siebie statystycznie niezalezne. Pogrubionym drukiem
iszarym tlem zostaly oznaczone komorki w grupach zawodowych, w ktorych w przypadku kobiet,
wartosci oczekiwane sa wigksze niz wartosci obserwowane. W grupie VI ze wzgledu na jej malg
liczebnos¢ 1 zaokraglenia przy obliczeniach i w przypadku mezczyzn, i w przypadku kobiet wartosci
oczekiwane sg wigksze niz obserwowane

Tablica 1.2. pozwala zidentyfikowac¢ pi¢¢ wielkich grup zawodowych, w ktérych
wystepuje zjawisko niedoreprezentowania kobiet: przedstawiciele wladz publicznych,
wyzsi urzednicy i kierownicy (grupa I), rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy (grupa
VI), robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy (grupa VII), operatorzy i monterzy maszyn
i urzadzen (grupa VIII) oraz robotnicy przy pracach prostych (grupa IX). Kobiety sa
za to nadreprezentowane w grupach specjalistow (grupa II), technikéw i innego
sredniego personelu (grupa III), pracownikéw biurowych (grupa IV) oraz
pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcow (grupa V). Pod wzgledem udziatu
kobiet i mezczyzn w wielkich grupach zawodowych wojewodztwo mazowieckie nie
rozni si¢ znaczaco od reszty kraju®. Najbardziej niepokojaca jest tendencja
niedoreprezentowania kobiet wsrdd przedstawicieli wladz publicznych, wyzszych
urzednikow 1 kierownikow, z czym wigze si¢ bedace jednym z najwazniejszych
przejawow dyskryminacji zawodowej kobiet zjawisko szklanego sufitu. Tej kwestii
poswiecony zostal nastgpny podrozdziat.

¥ Zob. Struktura wynagrodzen wedlug zawodow w pazdzierniku 2008 roku, GUS, Warszawa 2009.
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1.2.4.1. Szklany sufit - kobiety na stanowiskach decyzyjnych

Pojecie ,,szklanego” sufitu pojawito si¢ w Stanach Zjednoczonych w latach
siedemdziesiatych, a dwie dekady po6zniej utworzono specjalng Komisje ds. Szklanego
Sufitu. Bylo to spowodowane faktem, ze tylko od 3% do 5% najwyzszych stanowisk
zajmowaly kobiety. Jako szklany sufit okresla si¢ przeszkody stojace na drodze kobiet
do awansu. Ze zjawiskiem szklanego sufitu zwiazane sa ,,szklane $ciany”, ,.lepkie
podtogi” i ,,szklane ruchome schody”. Mianem ,,szklanych §cian” okre$la si¢ sytuacje,
w ktorej niezwykle trudny jest awans z funkcji pomocniczych na kierownicze. Z kolei
pojecie ,,lepkiej podtogi” odnosi si¢ do niskich stanowisk, ktore nie daja prawie zadnej
mozliwo$ci awansu. Osoby pracujace na tych stanowiskach (np. urzedniczki,
sekretarki czy kosmetyczki) sa ,,przylepione” do najnizszego poziomu. Natomiast
termin ,,szklane ruchome schody” oznacza sytuacje, w ktdrej megzczyzna pracujacy
w zawodzie tradycyjnie uprawianym przez kobiety ma ulatwiong droge awansu (np.
mimo ze w olbrzymiej wigkszosci nauczycielami w szkolach podstawowych sa
kobiety, to funkcje kierownicze bardzo czgsto pelnia tam mezczyzni)™.

Zjawiska te sg dobrze widoczne w badaniach empirycznych, ktore pokazuja, ze
im wyzsze stanowisko, tym mniej na nim kobiet. Bardzo dobrg egzemplifikacjg tej
tendencji sg dane dotyczace kadry kierowniczej, ktore prezentuje wykres 1.7. Jak
wida¢ na podstawie danych z wykresu 1.7., im wigksza jednostka, tym mniejsze
prawdopodobiefistwo, Ze jest zarzadzana przez kobiete’'. Wérod kierownikow
wewnetrznych jednostek jest nieco ponad 44% kobiet, wsrod kierownikéw duzych
i $rednich firm ten udziat spada do 41%, a wsérod dyrektoréw generalnych,
wykonawczych i prezeséw udziat kobiet wynosi juz tylko 32,5%.

% Budrowska B., ,,Szklany sufit”, czyli co blokuje kariery polskich kobiet, [w:] ,Kultura i Historia”,
nr 6/2004, Lublin 2004, http://www kulturaihistoria.umcs.lublin.pl/archives/158 [data dostepu: 15.05.
2010].

3! Zaprezentowana na wykresie grupa kierownicy matych firm nie zostata wzigta pod uwage w analizie,
poniewaz dane te dotycza tylko firm zatrudniajacych co najmniej dziewi¢é osob — brak wiec danych
o wigkszo$ci matych firm.
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Wykres 1.7. Udzial kobiet i m¢zczyzn w wybranych Srednich i malych grupach
zawodowych w obrebie pierwszej wielkiej grupy zawodow w Polsce w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Struktura wynagrodzer wedtug zawodéw w pazdzierniku 2008
roku, GUS, Warszawa 2009, dane dotycza firm o liczbie pracujacych powyzej 9 oséb

Lepsze zrozumienie zjawiska szklanego sufitu, obok wiedzy, jakiej dostarcza
psychologia spoteczna (szerzej na ten temat w podrozdziale 1.2.2.), umozliwiajg
wyniki jako§ciowych badan Instytutu Spraw Publicznych®. Zastosowana w badaniu
technika wywiadu pogtebionego, chociaz nie pozwala na ocenienie skali zjawiska,
pomaga w poznaniu mechanizméw i barier utrudniajagcych kobietom awans
zawodowy. Jako bariery w awansie zawodowym kobiet zidentyfikowane zostaly
miedzy innymi odmienne standardy ocen pracy kobiet 1 mezczyzn. Podczas gdy biedy
mezczyzn traktowane sg z wigkszg wyrozumiatoscia, kobiety sa zmuszone nieustannie
udowadnia¢ swoja warto$¢. Ponadto na kobiety nie patrzy si¢ tylko przez pryzmat ich
pracy merytorycznej, ale takze przez pryzmat ich kobiecosci. Role przy awansie
kobiet odgrywat tez czasem ich wyglad fizyczny. Czgsto problemem jest rowniez
protekcjonalne traktowanie kobiet przez mezczyzn. Kobiety moga mie¢ problemy
z awansem, poniewaz na decyzje personalne duzy wptyw maja nieformalne kontakty

32 Budrowska B., Duch D., Titkow A., Szklany sufit: bariery i ograniczenia karier polskich kobiet. Raport
z badan jakosciowych, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2003. Badanie przeprowadzone bylo na
grupie kobiet i mezczyzn sprawujacych funkcje w samorzadach i we wiladzach terytorialnych oraz
zatrudnionych w firmach na stanowiskach menedzerskich.
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(sieci ,,dobrych kumpli”), z ktérych kobiety sa wykluczone®. Dyskryminacje kobiet
ulatwiajg tez niejasne i niejawne systemy oceniania oraz szerokie widetki ptacowe,
ktore umozliwiaja np. znaczace zroznicowanie pensji pracownikéw’!. Pomoc
w rozwigzaniu tego problemu mogloby wprowadzanie jawnych i przejrzystych
systemOw oraz kryteriow oceniania pracownikoéw. Instytucje rynku pracy powinny
zatem zachecaé¢ firmy do implementacji rozwigzan sprzyjajacych jasno$ci oraz
przejrzystosci stosowanych procedur wynagradzania i przyznawania awansow.
Takimi rozwigzaniami moze by¢ na przykltad mata rozpigtos¢ widetek ptacowych czy
jawno$¢ wynagrodzen. Systemy oceniania i §ciezki rozwoju kariery powinny by¢
jawne, co pozwolitoby na sprawowanie kontroli przez samych pracownikow. Sa dwa
sposoby zachecania pracodawcow do takich dzialan przez instytucje rynku
pracy. Pierwszym ztych sposobow jest wspoHinansowanie oraz doradzanie
firmom przy wprowadzaniu systeméw oceniania i wynagradzania, majacych na
celu przeciwdzialanie dyskryminacji zawodowej kobiet. W ramach takiego
dzialania przy Wojewoddzkim Urzedzie Pracy w Warszawie mozna byloby
powola¢ instytucje doradcy do spraw rownouprawnienia na mazowieckim rynku
pracy. Jednym z gléwnych obszaréw jego dzialania stalaby si¢ pomoc firmom
w implementacji instrumentéw likwidujacych zréznicowania placowe Kkobiet
i mezczyzn. Drugim sposobem jest przyznawanie odpowiednich certyfikatow
firmom wprowadzajacym systemy oceniania i wynagradzania przeciwdzialajace
dyskryminacji zawodowej kobiet. Przyznawaniem takich certyfikatéw moglaby
zaja¢ si¢ np. jedna z instytucji rynku pracy we wspolpracy z organizacjami
pozarzadowymi. W przypadku drugiego sposobu wazne byloby zorganizowanie
kampanii spolecznej informujacej opini¢ publiczng o istnieniu takiego certyfikatu
oraz przekonujacej konsumentow, ze nabywajac produkty firm legitymujacych
sie tym certyfikatem, wspieraja réwne traktowanie kobiet i mezczyzn. Bardzo
korzystne bytoby wlaczenie w te akcje lokalnych medidow. Jesli taka akcja odniostaby
sukces w wojewddztwie mazowieckim, mozna byloby rozszerzyc¢ ja na calg Polske.

Inne cickawe rozwigzanie podsuwa przyktad Danii, gdzie wtadzom udato sig¢
naktoni¢ okoto 200 firm, aby postawily przed sobg ambitne, lecz realistyczne cele (np.
osiggniecie 40% udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych) i zobowigzaty si¢ do
ich realizowania®. Podobne porozumienie wladze samorzadowe moglyby zawrzeé
z wybranymi firmami dzialajacymi w wojewddztwie mazowieckim. W wyniku
takiego porozumienia firmy zobowiazalyby si¢ do osiagniecia ustalonych przez
siebie rownosciowych celow. Stuzby prasowe Urzedu Marszalkowskiego
Wojewédztwa Mazowieckiego wraz z dzialami PR tych firm powinny dazy¢ do
jak najszerszego przekazywania informacji o takiej akcji w mediach.

* Ibidem.

* Ibidem.

% Gender Equality: a step ahead. A Roadmap for the future, Office for Publications of the European
Communities, Luksemburg 2007.
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Problem segregacji wertykalnej, czyli niedoreprezentowanie kobiet na
stanowiskach decyzyjnych, wydaje si¢ najwazniejszym problemem zwigzanym
z zawodami niedoreprezentowanymi. Wysoka istotno$§¢ problematyki segregacji
wertykalnej nie pomniejsza jednak znaczenia problemu segregacji horyzontalnej, czyli
niedoreprezentowania kobiet w poszczegolnych zawodach. Szczegdtowa analiza
problemu zwigzanego z wystgpowaniem segregacji horyzontalnej przedstawiona
zostata w nast¢pnych podrozdziatach.

1.2.4.2. Udziat kobiet w matych i Srednich grupach zawoddéw z wielkiej grupy
specjalistow

Chociaz, jak pokazata tablica 1.2, grupa specjalistow jest w wojewodztwie
mazowieckim grupg zdominowang przez kobiety, to w jej obregbie mozna zauwazy¢
duze zroznicowania ze wzgledu na pte¢. Kobiety, z uwagi na swojg wysoka liczebnos¢
w wielkiej grupie specjalistow, przewazajag w wigkszosci matych grup zawodow w jej
obrgbie. Udzial kobiet i mezczyzn w wybranych matych grupach zawodow prezentuje
wykres 1.8.

Wykres 1.8. Udzial kobiet i me¢zczyzn w wybranych matych grupach zawodow w obrebie
drugiej wielkiej grupy zawodow w Polsce w 2008 roku

Matematyey, statystyeyi
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Spegalisa administragi  100% o —
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50%

Spegaliga kulturyi sztuki . Inzynierowieipokrewni
peq y 60%
- 4000
Speqnhi?oﬁg\l; ]?\J :;llecm}. s 7 2000 Spegjaligci nauk biologicznych

Spegaligci ochrony zdrowia

Prawnicy A ; :
Aawie (bez prelegniarek 1 poloznych)

Spegaliza do spraw

) . . Pielegniarkii polozne
ekonomicznych =

Nauczyciele szkol
podstawowychi przedszikoli
Nauczyciele gimnazjow i szkol

ponadgimnazjalnych

Naunczyciele szkol wyzszych

mezezyni kobiety

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Struktura wynagrodzer: wedlug zawodow w pazdzierniku 2008
roku, GUS, Warszawa 2009; dane dotycza firm o liczbie pracujacych powyzej 9 0sob
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Na wykresie 1.8. wida¢ cztery grupy zawodow, w ktérych dominujg mezczyzni:
informatycy, inzynierowie i pokrewni, nauczyciele szkot wyzszych oraz specjalisci
kultury i sztuki. W dwoch ostatnich z wymienionych grup przewaga mezczyzn nad
kobietami jest niewielka, dlatego w dalszej analizie zdecydowano si¢ pomingc
specjalistow kultury 1 sztuki.

Warto jednak przyjrze¢ si¢ blizej przewadze mezczyzn w grupie nauczycieli
w szkolnictwie wyzszym. Gdy przeanalizuje si¢ te dane w konteks$cie nauczycieli
w ogole, okazuje si¢, ze im bardziej prestizowa pozycja, tym mniejszy jest udziat
kobiet. Wsrdd nauczycieli szkot podstawowych mezezyzni stanowig tylko 12%, wsrod
nauczycieli gimnazjéow 1 szkot ponadpodstawowych juz 29,5%, a wsérdd nauczycieli
szkot wyzszych 56,3%.

Wedlug danych GUS?, w wojewédztwie mazowieckim w 2008 roku wsrod
asystentow bylo 49,6% mezczyzn, wsrod adiunktow 60%, wsrod docentow 72,7%,
a wsrdd profesorow 76,9%. Dane te $wiadcza o mozliwosci istnienia zjawiska
szklanego sufitu takze w srodowisku naukowym, co oznacza, ze dzialania majace na
celu zapobieganie dyskryminacji powinny by¢ skierowane nie tylko do sfery
biznesu czy administracji publicznej, ale tez do $rodowisk akademickich. Dlatego
zaleca si¢, aby procedury rekrutacji na studia doktoranckie oraz konkursy na
stanowiska naukowe byly jak najbardziej przejrzyste.

W przypadku grup informatykdéw oraz inzynieréw i pokrewnych wida¢ bardzo
duza przewage mezczyzn. Kobiety stanowily tylko 14,4% w grupie informatykow
oraz 20,6% w grupie inzynierow i pokrewnych. Nalezy zaznaczy¢, ze sg to grupy,
w ktérych zarobki ksztaltuja si¢ na wysokim poziomie, a zawody z tych grup,
szczegolnie te zwigzane zsektorem ICT, dajg stosunkowo wysokie szanse na
zatrudnienie. Zwiekszanie udzialu kobiet w grupie inzynieré6w moze odbywac sie
jedynie poprzez zachecanie ich do podejmowania studiow na odpowiednich
kierunkach. Takie dziatania podejmowane sa juz w wojewoddztwie mazowieckim®’
i szerzej opisane zostaly w podrozdziale 1.3.5.3. Inaczej wyglada sytuacja wsrod
informatykoéw. Oczywiscie réowniez w przypadku tej grupy zawodow zaleca sig
zachgcanie kobiet do podejmowania studidéw na tym kierunku, ale nalezy zauwazy¢,
ze prace informatyka (na poziomie specjalisty) mozna wykonywac takze po studiach
podyplomowych, bez ukonczenia specjalistycznych studiow wyzszych pierwszego lub
drugiego stopnia. Dobrym pomyslem byloby tutaj polozenie nacisku na studia
podyplomowe z zarzadzaniem sieciami i bazami danych. Istnieje juz szeroka oferta
takich studiow (np. na Politechnice Warszawskiej, w Polsko-Japonskiej Wyzszej
Szkole Technik Komputerowych czy w Warszawskiej] Wyzszej Szkole Informatyki),
trzeba tylko zacheci¢ cze$¢ kobiet, aby skorzystaly z tej oferty. Istnieje tez
mozliwo§¢ zdobywania certyfikatow z tych dziedzin — czasem takie certyfikaty,

36 Na podstawie BDR.
37 Strona programu Dziewczyny na politechniki, http://www.dziewczynynapolitechniki.pl [data dostgpu:
13.05.2010].
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przyznawane przez mi¢dzynarodowe organizacje, liczg si¢ bardziej niz ukonczone
studia informatyczne na mato prestizowej uczelni. Dlatego silnie rekomendowanym
dzialaniem jest zachecanie bezrobotnych kobiet z wyzszym wyksztalceniem do
uczestniczenia w studiach podyplomowych z dziedziny informatyki i w kursach
umozliwiajacych zdobywanie specjalistycznych certyfikatow. Dobrze byloby,
gdyby Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie, wraz z ktéra$ z dzialajacych
w wojewodztwie mazowieckim organizacji zajmujacych sie¢ sprawami Kkobiet
(np. wspdlnie z Fundacja Feminoteka, ktéra ma juz do$wiadczenie w tego typu
projektach), przygotowal podrecznik dla doradcow zawodowych wyjasniajacy,
w jaki sposéb zachecaé bezrobotne kobiety do uczestnictwa w studiach i kursach
zwiazanych z sektorem informatycznym.

Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze nie wszyscy maja odpowiednie zdolnosci
i umiejetnoséci, zeby pracowa¢ w zawodzie informatyka, a co za tym idzie, dla
niektorych os6b uczestnictwo w takich studiach czy kursach mogtoby by¢
marnowaniem czasu. Kierowanie kobiet na takie kursy nie powinno si¢ zatem
odbywaé¢ automatycznie, lecz powinno by¢ poprzedzone oceng — poprzez
bezposSrednia rozmowe i testy sprawdzajace predyspozycje do wykonywania
pracy informatyka. Takie dzialania oceniajace powinni prowadzi¢ doradcy
zawodowi w powiatowych urzedach pracy. Narzedzia diagnozujace zdolno$ci
i umiejetnosci informatyczne oraz szkolenia dla doradcé6w zawodowych powinny
by¢ przygotowane przez Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie we wspolpracy
z ktora$ z mazowieckich uczelni technicznych (np. z Politechnika Warszawska
czy Polsko-Japonska Wyzszg Szkola Technik Komputerowych). Taki projekt
moégltby byé¢ finansowany ze Srodkow Programu Operacyjnego Kapital Ludzki
(dalej PO KL).

1.2.4.3. Udziat kobiet w matych i Srednich grupach zawoddéw z pozostatych
wielkich grup zawodéw

Takze w pozostatych wielkich grupach zawodéw mamy do czynienia ze
znacznym zréznicowaniem udziatu plci w poszczegolnych matych i srednich grupach
zawodow. Ponizej zostaty krotko opisane inne wybrane grupy zawoddéw, w ktorych
nalezatoby dazy¢ do zwigkszenia udzialu kobiet.

Wielka grupa technikow i $redniego personelu jest kolejng grupa, w ktorej mamy
do czynienia z przewaga kobiet. W jej obrebie dostrzec jednak mozna bardzo duze
zroéznicowania, ktore dobrze pokazuje wykres 1.9.
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Wykres 1.9. Udzial kobiet i mezczyzn w wybranych matych grupach zawodowych
w obrebie trzeciej wielkiej grupy zawodow w Polsce w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Struktura wynagrodzer: wedlug zawodow w pazdzierniku 2008
roku, GUS, Warszawa 2009; dane dotycza firm o liczbie pracujacych powyzej 9 0sob

Na wykresie 1.9. widaé, ze ze znaczng przewagg mezczyzn mamy do czynienia
w grupach technicznego personelu obslugi komputeréw (80,7%), operatorow
sprzetu optycznego (87,9%), inspektoréw bezpieczenstwa i jakosci (64,6%) oraz
nauczycieli praktycznej nauki zawodu (66,1%). Wydaje si¢, ze nie wystepuja
obiektywne czynniki uniemozliwiajace kobietom prac¢ w zawodach z tych grup
i powinno si¢ dazy¢ do zwigkszenia liczby zatrudnionych w nich kobiet. W tej
wielkiej grupie zawodow takze nalezy polozy¢ szczegélny nacisk na ksztalcenie
kobiet, zaro6wno typowo szkolne, jak i ustawiczne, w zawodach zwigzanych
z informatyka.

Powyzsze dane wskazujg tez na bardzo duza przewage megzczyzn w grupie
technicy, w ktdérej udzial kobiet wynosi jedynie 25,1%. W jej sktad wchodza migdzy
innymi grupy technikéw budownictwa i1 ochrony $rodowiska, technikow elektrykow
i technikow mechanikéw. Niedostgpne sa niestety bardziej szczegélowe dane
dotyczace tej grupy. Pewnego obrazu udziatu kobiet i mgzczyzn w tych zawodach
dostarcza przeprowadzona w podrozdziale 1.3.2. analiza struktury absolwentow
szkolnictwa zawodowego.

Jak pokazata dane w tablicy 1.2., w grupie robotnikdéw i rzemieslnikow mamy do
czynienia z bardzo duzym niedoreprezentowaniem kobiet. Wykres 1.10. pozwala
zidentyfikowa¢ mate i$rednie grupy zawodowe, w ktorych nalezaloby zwigkszy¢
udziat kobiet.
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Wykres 1.10. Udzial kobiet i m¢zczyzn w wybranych malych i Srednich grupach
zawodowych w obrebie siodmej wielkiej grupy zawodow w Polsce w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Struktura wynagrodzer: wedlug zawodow w pazdzierniku 2008
roku, GUS, Warszawa 2009; dane dotycza firm o liczbie pracujacych powyzej 9 0sob

Bardzo mato kobiet wystepuje w grupach: gornicy i robotnicy budowlani (2,1%),
formierze odlewniczy, spawacze (2,7%), kowale, S$lusarze i pokrewni (2,6%),
mechanicy maszyn i urzadzen (1,5%), elektrycy (2,8%) monterzy elektronicy
i pokrewni (26,6%), robotnicy produkcji wyroboéw precyzyjnych (31,7%) 1 robotnicy
obrobki drewna (18,2%). W wyzej wymienionych zawodach pewna bariere dla kobiet
moze stanowi¢ mniejsza niz w przypadku mezczyzn sita fizyczna, ale mimo to mozna
podejmowaé proby zachgcania kobiet do pracy w powyzszych zawodach. Jednym
z przyktadow takiego dziatania moze by¢ =zatrudnianie kobiet na stanowiskach
spawaczy w Stoczni Gdynia (cho¢ trzeba zaznaczyé, ze byly one kierowane do
1zejszych prac niz m¢zezyzni), co bylo spowodowane emigracja wykwalifikowanych
pracownikéw pici meskiej za granice. Wzorem moze by¢ Finlandia, w ktorej 20%
0s6b na takich stanowiskach stanowig kobiety™®. Inny pozytywny przyktad to zatozona
we Wroclawiu firma REDAM, czyli Remontowa Ekipa Damska, zajmujaca si¢
tynkowaniem $cian, uktadaniem kafelkow i paneli podtogowych. Firma od poczatku
zatrudniala same kobiety i nie narzekata na brak zlecen™. Jak wynika z powyzszych
przyktadow, pomimo mniejszej sity fizycznej kobiety sa w stanie wykonywac zawody

3 Kobiety przejmujq meskie zawody, http://gender.blox.pl/2007/08/Kobiety-przejmuja-meskie-zawody.
html [data dostepu: 14.05.2010].

% Gabifiska A., Zerska ekipa bije facetow, http://wroclaw.naszemiasto.pl/wydarzenia/811972.html [data
dostepu: 14.05.2010].
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uznawane za zarezerwowane dla megzczyzn (spawacz, budowlaniec). Zawody te
mozna wykonywaé przewaznie bez specjalistycznego formalnego wyksztalcenia po
przejsciu praktycznego przyuczenia lub po specjalistycznych kursach. Dlatego zaleca
si¢ mazowieckim urzedom pracy oferowanie kobietom uczestnictwa w kursach
przygotowujacych do pracy w typowo meskich zawodach, na ktore jest wysokie
zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy. Bardzo dobrym przykladem takiego
zawodu jest zawod spawacza, ktory czesto pojawia sie w czoléwce rankingu
zawodow deficytowych w calym kraju*’. Poniewaz kobiety w meskich zawodach
mogq mie¢ problemy ze znalezieniem zatrudnienia, powinno si¢ propagowad
wsrod takich kobiet rézne formy samozatrudnienia i zakladanie wlasnych firm.
Dobrym partnerem instytucji publicznych w takim dzialaniu bylaby na przyklad
warszawska Fundacja Nadzieja'' zajmujaca sie¢ miedzy innymi pomoca osobom
bezrobotnym w zakladaniu wlasnych firm. Ponadto kobiety decydujace si¢ na
$wiadczenie ustug w sferach dzialalnosci zarezerwowanych dotad dla mezczyzn
(np. w budownictwie) moglyby otrzymywaé¢ od publicznych i spolecznych
partneroéw akcji wsparcie w marketingu i poszukiwaniu nowych klientéw.

Ostatnig wielkg grupa zawodow, ktéra w niniejszym opracowaniu zostala
poddana analizie, jest grupa operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen. W grupie tej,
podobnie jak w poprzedniej, wystepuje bardzo duza przewaga mezczyzn nad
kobietami. Udziat kobiet w matych i §rednich grupach zawodoéw w obrebie tej wielkiej
grupy prezentuje wykres 1.11. Jak wida¢ na podstawie wykresu 1.11., kobiety sa
niedoreprezentowane w prawie kazdym z zawodow z tej grupy. Do wigkszo$ci z tych
zawodow odnosza si¢ rekomendacje dla zawodow z siddmej wielkiej grupy zawodow,
warto jednak bardziej szczegdlowo przyjrzec si¢ grupom: kierowcy pojazdoéw oraz
maszynisci kolejowi, dyzurni ruchu. W pierwszej z nich jest jedynie 0,7% kobiet,
a w drugiej 22% kobiet. Wydaje si¢, ze w tych zawodach mniejsza sita fizyczna kobiet
nie moze mie¢ wplywu na ich niedoreprezentowanie. Wyjasnienia moglaby tez
dostarcza¢ krytykowana hipoteza o przecigtnie nizszej inteligencji przestrzennej
kobiet (hipoteza oraz kontrowersje jej dotyczace opisane zostaly w podrozdziale 2.2.),
ale nawet jesli roznica w inteligencji przestrzennej mezczyzn i kobiet bylaby gléwna
przyczyna niedoreprezentowania, to dysproporcja pomigdzy mezczyznami i kobietami
wykonujacymi te zawody bytaby znacznie mniejsza.

* Wedtug danych z Monitoringu zawodéw (mz.praca.gov.pl), w I potroczu 2009 roku w wojewoddztwie
mazowieckim mieliSmy do czynienia ze $redniomiesigcznym 25-osobowym deficytem pracownikow
W tym zawodzie.

*! Strona Fundacji Nadzieja, http://www.fundacja-nadzieja.org.pl [data dostepu: 15.05.2010].
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Wykres 1.11. Udzial kobiet i m¢zczyzn w wybranych malych i Srednich grupach
zawodowych w obrebie 6smej wielkiej grupy zawodéw w Polsce w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Struktura wynagrodzer wedtug zawodéw w pazdzierniku 2008
roku, GUS, Warszawa 2009; dane dotycza firm o liczbie pracujacych powyzej 9 0sob

Z badan Zakladu Psychologii Instytutu Transportu Drogowego wynika, ze
statystycznie kobiety sg bezpieczniejszymi kierowcami, powodujac mniej wypadkow,
szczegolnie tych cigzkich®. Dlatego tak niski udzial kobiet w zawodach kierowcéw
jest niezrozumialy i nalezy podja¢ dzialania majace na celu zmiang takiego stanu
rzeczy. Oprocz kierowania bezrobotnych kobiet na kursy prawa jazdy wyzszych
kategorii, nalezy podja¢ intensywniejsze kroki majace na celu zmianeg
istniejacych stereotypow. Na pewno dobrym pomysiem byloby upowszechnienie
wynikéw badan dotyczacych mezczyzn i kobiet jako kierowcéw (na przykiad
poprzez strony internetowe lub poprzez wspolprace z regionalnymi mediami). Od
strony merytorycznej partnerem projektu moglby by¢é majacy swojg siedzibe
w Warszawie Zaklad Psychologii Instytutu Transportu Drogowego™.

Dobrym pomysltem byloby doprowadzenie do powstania w Warszawie firmy
taksowkarskiej zrzeszajacej tylko kobiety. Ktora§ z warszawskich instytucji
publicznych moglaby pomdc firmie lub grupie os6b chetnych w przygotowaniu

4 Yatta M., Baba za kierownicg, http://kobieta.wp.pl/kat,26249 title,Baba-za-kierownica,wid,8400410,
wiadomosc.html [data dostgpu: 14.05.2010].

# Strona Zakladu Psychologii Instytutu Transportu Drogowego, http:/www.its.waw.pl [data dostepu:
14.05.2010].
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takiego przedsi¢wzigcia poprzez pomoc w napisaniu biznesplanu, zdobywaniu
funduszy europejskich i zarekomendowanie takiej firmy organizacji zajmujacej
si¢ finansowaniem rokujacych nadzieje¢ inicjatyw gospodarczych (przykladem
takiej organizacji jest Lewiatan Business Angels*’).

1.3. Ré6znice pomiedzy kobietami a mezZczyznami w wyborze
kierunkow ksztalcenia

W poprzednim podrozdziale omoéwiono problem wertykalnej i horyzontalnej
segregacji zawodowej na polskim i mazowieckim rynku pracy oraz zaznaczono
sektory i zawody, w ktérych powinno si¢ dazy¢ do zwigkszenia udziatu i roli kobiet.
Przedstawione zostaly tez sposoby niwelowania podzialu na zawody meskie
i damskie. Celem niniejszego podrozdziatu jest analiza systemu edukacyjnego pod
katem réwnego udziatu m¢zezyzn 1 kobiet w poszczegolnych zawodach, identyfikacja
kierunkéw ksztatcenia, na ktorych nalezaloby zwigkszy¢ udziat kobiet, oraz analiza
stosowanych i mozliwych do zastosowania rozwigzan majacych na celu zmniejszanie
roznicy pomiedzy liczbg mezczyzn 1 kobiet w niektorych zawodach.

Analizie poddane zostalo przede wszystkim szkolnictwo zawodowe i wyzsze,
poniewaz zatozeniem ksztalcenia na tych dwoch poziomach jest przygotowanie
absolwentoéw do wejscia na rynek pracy i wykonywania okreslonego zawodu.

1.3.1. Struktura zainteresowan kierunkami ksztatcenia
ponadgimnazjalnego wsréd kobiet w wojew6dztwie mazowieckim

Przed przejsciem do szczegdtowej analizy struktury absolwentow szkolnictwa
zawodowego 1 wyzszego nalezy si¢ jeszcze przyjrzeé zroéznicowaniom w strukturze
zainteresowan $ciezkami ksztalcenia ponadgimnazjalnego, jakie wystepuje wsrod
kobiet i mezczyzn. Roznice pomiedzy kobietami i mezczyznami w wyborze szkot
ponadgimnazjalnych w podziale na podregiony pokazuje wykres 1.12. 1 wykres 1.13.

* Strona Lewiatan Business Angels, http://www.lba.pl [data dostepu: 14.05.2010].
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Wykres 1.12. Mezczyzni — uczniowie szkol ponadgimnazjalnych w wojewodztwie
mazowieckim w podziale na podregiony (w %)

warszawski zachodni

warszawski wachodni
m. Warszawa
radomski
ostrotecko-siedlecki

ciechanowsko-ptocki

ogotem

0% 10% 20% 30% 40% 50% o60% 70% 80% 90% 100%

Hljcea ogolnoksztalcace “licea profilowane ®technika ®zasadniczeszkoly zawodowe

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR; tylko szkoty dla miodziezy, bez szkot specjalnych, szkot
artystycznych i technikow uzupetniajgcych, procentowanie od sumy wzietych pod uwagg kategorii

Wykres 1.13. Kobiety — uczennice szkél ponadgimnazjalnych w wojewédztwie
mazowieckim w podziale na podregiony (w %)

warszawski zachodni
warszawski wschodni
m. Warszawa
radomski
ostrolecko-siedlecki
cechanowsko-plocki

ogolem

0% 10% 20% 30% 40% 50% 060% 70% 80% 90% 100%

M Jicea ogolnoksztalcace "licea profilowane ®™technika M zasadnicze szkoly zawodowe

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR; tylko szkoty dla mtodziezy, bez szkot specjalnych szkot
artystycznych i technikow uzupetniajgcych, procentowanie od sumy wzietych pod uwagg kategorii

Ogélnie w wojewodztwie mazowieckim znacznie wigksza cze$¢ kobiet niz
mezczyzn wybiera ksztalcenie w liceach ogodlnoksztatcgcych (64,4% kobiet i 43,9%
mezczyzn). Ponad dwukrotnie mniejszy jest natomiast odsetek kobiet niz mezczyzn
wybierajacych nauk¢ w zasadniczych szkotach zawodowych (6,3% kobiet 1 15,8%
mezczyzn). Jako szkoly ponadgimnazjalne technika wybiera 21,9% kobiet 1 35,7%
mezczyzn. Z kolei licea profilowane sa mato popularne zar6wno wsrod kobiet (7,3%),
jak 1 wsrod mezezyzn (4,7%). Pod wzgledem regionalnym wida¢ bardzo duze
zroznicowanie pomiedzy Warszawg 1 reszta wojewodztwa. W stolicy az 64,7%
mezezyzn 1 82,2% kobiet uczacych si¢ w szkotach ponadgimnazjalnych chodzi do
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licedbw ogodlnoksztatcacych. Takze w pozostalych podregionach wigcej niz potowa
uczennic szkét ponadgimnazjalnych uczy si¢ w liceach ogoélnoksztatcacych. Wérod
mezczyzn na terenach poza Warszawg odsetek osdb uczacych si¢ w liceach
ogoblnoksztatcacych byt czesto zblizony lub nizszy niz odsetek osob uczacych sie
w technikach. Opisywana wyzej struktura zainteresowan ucznidow ksztalceniem
w réznych typach szkét ponadgimnazjalnych bardzo dobrze wpisuje si¢ w procesy
zachodzace w polskiej edukacji od poczatku transformacji systemowej. Spada
znaczenie szkolnictwa zawodowego, wzrasta natomiast odsetek oséb podejmujacych
nauke w liceach ogolnoksztatcacych i kontynuujacych edukacje w szkotach wyzszych.
Ten trend sprzeczny jest z tendencjami obecnymi w krajach Europy Zachodniej, gdzie
dominuje szkolnictwo zawodowe™. To zachodzace w Polsce zjawisko spadku
znaczenia ksztalcenia zawodowego prowadzi do zwigkszenia poziomu wyksztalcenia
spoteczenstwa, ale juz nie do lepszego dopasowania absolwentéw do potrzeb rynku
pracy. Mamy przez to do czynienia z nadmiarem osob z wyksztalceniem wyzszym na
kierunkach humanistycznych i ekonomicznych (czgsto po mato prestizowych szkotach
wyzszych) oraz deficytem specjalistow nizszych szczebli po szkotach zawodowych.
Taka sytuacja wigze si¢ z panujacym przekonaniem, ze szkotami, ktére zapewniaja
najwyzsza jako$¢ oferty edukacyjnej, sa licea oraz szkoty wyzsze, a ksztalcenie
zawodowe jest przeznaczone dla ludzi mniej zdolnych. Dlatego konieczne wydaje sie
przeprowadzenie kampanii wizerunkowej szkolnictwa zawodowego, skierowanej
przede wszystkim do kobiet (stworzenie strony internetowej, przygotowanie
ulotek i plakatéw oraz organizacja spotkan z gimnazjalistkami). Organizacja
takiej kampanii powinny sie¢ zaja¢ Wojewodzki Urzad Pracy wraz z Kuratorium
Oswiaty w Warszawie. Taka kampania powinna dazy¢ do zmiany wizerunku
technikow®™ w dwoch wymiarach. Po pierwsze, nalezaloby zaczaé prezentowaé
technika jako oferujace ksztalcenie o jakoSci réwnie dobrej co w szkolach
ogolnoksztalcacych, a nie miejsca, gdzie ida ci, ktérzy mieliby trudnosci
z dostaniem si¢ do liceum i ukonczeniem go. Wazne jest takze przedstawienie
technikéw jako szkoél dajacych jednocze$nie konkretny zawodd, jak i mozliwosé
kontynuowania nauki na studiach wyzszych. Po drugie, powinno si¢ walczy¢
z wizerunkiem technikéw, szczegélnie tych o profilach typowo meskich, jako
szkél przeznaczonych przede wszystkim dla mezczyzn. Ten wymiar bardziej
szczegotowo zostat opisany w podrozdziale 1.3.5.

* Osiecka-Chojnacka J., Szkolnictwo zawodowe wobec probleméw rynku pracy, [w:] ,,Infos”, nr 16/2007,
Biuro Analiz Sejmowych, Warszawa 2007.

* Generalnie nalezy skupi¢ si¢ na dazeniu do zmiany wizerunku technikow, poniewaz zmiana wizerunku
zasadniczych szkét zawodowych 1 zachgcenie absolwentek gimnazjow, ktore teraz wybieraja licea, do
nauki w zasadniczych szkotach zawodowych wydaja si¢ mato realne.
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1.3.2. Por6wnanie udziatu kobiet i mezczyzn w strukturze absolwentow
szkét zawodowych wojewoddztwa mazowieckiego

W strukturze absolwentow szkolnictwa zawodowego bardzo wyraznie ksztattuje
si¢ podziat na kierunki meskie i kobiece. W zawartej w tym podrozdziale analizie pod
uwage wzicte zostaly technika i zasadnicze szkoty zawodowe. Wynika to z faktu, ze
absolwenci wlasnie tych typow szkot stanowia zdecydowang wigkszos¢ absolwentow
szkolnictwa zawodowego dla mtodziezy. Dane dotyczace absolwentéw zasadniczych
szkot zawodowych prezentuja wykres 1.14. 1 tablica 1.3.

Wykres 1.14. Udzial kobiet i mezczyzn w ogolnej liczbie absolwentéw na wybranych
kierunkach w zasadniczych szkolach zawodowych w wojewédztwie mazowieckim w 2009
roku

Mechardk-opesator pojazddwim amyn
rolniczych

Krawiec, Monter mstalag iz dze sanitarm
e 100% Flektngle yeh

Fryzj
HKaletnik £0% 7 Stolarz
B0%
. 0%
Fotograf 0%

30%

Sprzedawea Elekirom echanik pojaz déw samocho dowyeh

Mecharsk-monter m aszyni urzgdred

Kucharzm ale] gastronomi Musarz

Cukiemnik Razeinik-wydiniarz
Ogrodnik Lakiernik
Rolnik | Stusarz

BMalarztapeciarz Posadekars

Obuwnik Blacharz samechodowy

Dinzkarz Operator obrabiarek shrawsjgoych

Monter-elektronik Elektrom echanik

Piekarz C‘ies]e
n h 4 bowe i
Mechanik pojazddw hodowych = b &
° A e Dekarz Tapicer urzqdzeniprecyzyinych
Monter konstnkgi budowlanych
mezczy zni kobiety

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Systemu Informacji O§wiatowej; szkoty dla mtodziezy,
bez specjalnych

Na wykresie 1.14. bardzo dobrze widoczny jest podziat na kierunki ksztalcenia
zdominowane przez kobiety i kierunki ksztalcenia zdominowane przez me¢zczyzn.
Kobiety dominuja zatem w zawodach: krawiec (100%), fryzjer (91%), kaletnik (85%)
i sprzedawca (80%).
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Tablica 1.3. Liczba kobiet i me¢zczyzn wsrod absolwentow wybranych Kierunkow
zasadniczych szkol zawodowych w wojewddztwie mazowieckim w 2009 roku

Zawod Megzczyzni | Kobiety Zawod Megzczyzni | Kobiety
kucharz matej gastronomii 663 571 | rolnik 53 13
mechanik pojazdow 1224 1 $lusarz 65 0
samochodowych
sprzedawca 143 556 | posadzkarz 64 0
fryzjer 56 570 | blacharz samochodowy 60 0
cukiernik 139 j12 | Operator obrabiarek 44 0
skrawajacych
mechamk operator poj azdow 198 0 Krawice 0 43
1 maszyn rolniczych
piekarz 194 1 malarz tapeciarz 37 6
monter instalacji 1 urzadzen 194 0 fotograf 15 13
sanitarnych
elektryk 177 0 elektromechanik 25 0
stolarz 158 0 drukarz 20 1
ogrodnik 86 39 ciesla 19 0
mechanik automatyki
elektromechanik pojazdow przemystowej
118 0 : , 15 0
samochodowych i urzadzen
precyzyjnych
mechamk’ monter maszyn 114 0 tapicer 14 0
i urzadzen
monter elektronik 110 1 kaletnik 2 11
murarz 90 0 monter konstrukcji 11 0
budowlanych
rzeznik wedliniarz 73 0 dekarz 10 0
lakiernik 72 0 obuwnik 8 1

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Systemu Informacji O§wiatowej; szkoty dla mtodziezy,
bez specjalnych

Tablica 1.3. pokazuje, ze kaletnik i krawiec to zawody, w ktorych byto bardzo
mato absolwentéw i nie wywieraja one duzego wplywu na sytuacj¢ na rynku pracy.
Inaczej sprawa wyglada w przypadku zawoddw sprzedaweca i fryzjer, ktore sg jednymi
z najpopularniejszych w mazowieckim szkolnictwie zawodowym. Oba te zawody
w pierwszym poétroczu 2009 roku w wojewodztwie mazowieckim znalazly sig
w czotéwce rankingdw zawodow nadwyzkowych wedlug $redniej miesigeznej
wysokosci nadwyzki. Srednia miesieczna nadwyzka bezrobotnych nad ofertami pracy
w zawodzie sprzedawca wynosita 671 o0s6b, podczas gdy $rednia miesigczna
nadwyzka w zawodzie fryzjer wynosila 102 osoby*’. Rekomenduje si¢ zmniejszenie
liczby osob ksztalcacych si¢ w zawodach fryzjer i krawiec, a co za tym idzie

4 Monitoring zawodéw, hitp://mz.praca.gov.pl [data dostepu: 17.05.2010].
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— zmniejszenie liczby kobiet podejmujacych nauke w tych zawodach. W zamian
mozna stara¢ si¢ nakloni¢ kobiety do ksztalcenia w zawodach typowo meskich, ale
dajacych wieksze szanse na zdobycie zatrudnienia,® takich jak monter instalacji
sanitarnych, monter elektronik, mechanik automatyki przemystowej i urzadzen
precyzyjnych, elektryk, lakiernik, posadzkarz.

Podobnie zréznicowana ze wzgledu na pte¢ jest struktura absolwentow technikow
w wojewodztwie mazowieckim w 2009 roku, ktorg prezentuja wykres 1.15. oraz
tablica 1.4.

Wykres 1.15. Udzial kobiet i mezczyzn w ogdlnej liczbie absolwentéw na wybranych
kierunkach w technikach w wojewédztwie mazowieckim w 2009 roku

Technik m echatronk
1

Technik nshugfryz ersk Technik m echargzacyi rolnict
Technik technalogi wyrat i e i 00% e S bk oz sam schodowyeh
Technik kaggarstwa 0% Technik wzqdzed saritamych
Technik obwwnik , 20% Technik m echanik lotriczy

T0%:

Technik hodoweakoni Technik technologi drewna

_60%
Technuk ekonomista ; S0% . Technik awionik
40%
Technik hotelarstwra 309 Techadk m echardl

Technik handowiec

Technik elektryk

Technik architektury krajobrazu | Technik elekitronik

Technik tywieniai odarstea i .
dom ng':p Technik teleinform atyk:

Technik ochrorgy srodowiska Technik spedytor

Technik techrologi tywnosd Technik telekomurakacii

Technik organizacjiugug Technik informatyk

gastronomicznych |
Technik agrobiznesy f " Technik lednik
Techrdk ogrodrek Techndk logistyk

Technik gopdelt sigraf  Technih SuslaIpagemichre

mezczyzni kobiety

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Systemu Informacji O$wiatowej; szkoty dla mtodziezy,
bez specjalnych, bez technikow uzupelniajacych

* Dobrym przyktadem moga by¢ zawody zwigzane z pracami wykonczeniowymi w budownictwie, ktore
stanowi, jak wskazane zostalo w podrozdziale 2.4.3., typowo mg¢ska branze. Prace wykonczeniowe nie
wymagaja jednak takiej sily fizycznej jak niektére zawody z branzy budownictwa (np. murarz) i moga
by¢ tatwo wykonywane przez kobiety.
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Tablica 1.4. Liczba kobiet i me¢zczyzn wsrod absolwentow wybranych Kierunkow
zasadniczych szkol zawodowych w wojewddztwie mazowieckim w 2009 roku

Zawod Mezczyzni | Kobiety Zawod Megzczyzni | Kobiety
technik ekonomista 529 1064 | technik ustug fryzjerskich 8 102
technik mechanik 1261 2 technik pojazdéw 90 0
samochodowych

technik Zywienia

. 319 556 | technik teleinformatyk 54 2
1 gospodarstwa domowego
technik hotelarstwa 278 546 | technik lesnik 50 5
technik handlowiec 206 399 | technik poligraf 35 14
technik elektronik 562 4 technik drogownictwa 36 8
technik agrobiznesu 289 193 | technik telekomunikacji 38 2
technik informatyk 436 38 technik logistyk 34 5
technik organizacji ustug 158 174 techmk urzadzen 33 0
gastronomicznych sanitarnych
technik budownictwa 256 68 technik spedytor 26 1
technik elektryk 269 1 technik hodowca koni 8 18
technik ochrony $rodowiska 74 121 | technik mechanik lotniczy 19 0
Lechmk architektury 66 122 | technik technologii drewna 19 0
rajobrazu

technik mechatronik 179 0 technik awionik 18 0
t'echmk, technologii 63 101 | technik ksiggarstwa 4 13
Zywnosci
technik mechanizacji technik technologii

. 129 0 . . 2 8
rolnictwa wyrobow skorzanych
technik ogrodnik 89 37 technik obuwnik 2 5
technik geodeta 79 32

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Systemu Informacji O§wiatowej; szkoty dla mtodziezy,
bez specjalnych, bez technikow uzupelniajacych

Powyzsze dane pokazuja, ze kobiety przewazaja na kilku najpopularniejszych
kierunkach ksztalcenia zawodowego. Wsrdd absolwentow w zawodzie technik ustug
fryzjerskich jest 93% kobiet, w zawodzie technik ekonomista — 67%, a w zawodzie
technik hotelarstwa — 66%. Z wyraznym niedoreprezentowaniem kobiet mamy do
czynienia wéroéd absolwentow w popularnych zawodach: technik mechanik (udziat
kobiet wyniost 0%), technik elektronik (1%), technik informatyk (8%), technik
budownictwa (21%) i technik mechatronik (0%). Z mniej popularnych zawodow
niedoreprezentacja kobiet wystepowata wsrod absolwentow kierunkéw: technik
telekomunikacji (5%), technik logistyk (13%), technik urzadzen sanitarnych (0%),
technik spedytor (4%), technik mechanik lotniczy (0%) czy technik awionik (0%).

Zgodnie z wnioskami z poprzednich rozdziatéw, nalezy polozy¢ nacisk na
ksztalcenie kobiet w tych sektorach, w ktorych wystepuje ich niedoreprezentowanie,
czyli w sektorze budownictwa i sektorze transportu oraz sektorze ICT. Pod wzgledem
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udziatu kobiet w ogoélnej liczbie absolwentow lepiej wyglada sytuacja w zwigzanym
z sektorem budownictwa zawodzie technik budownictwa. Powinno si¢ jednak podjaé
kroki majace na celu dalsze zwi¢kszanie udzialu kobiet wsréd uczacych si¢ w tym
zawodzie. W dwoch najliczniejszych zawodach zwiazanych 2z sektorem
transportu — technik logistyk i technik spedytor — udzial kobiet pozostaje na
bardzo niskim poziomie i nalezy podja¢ dzialania majace na celu zmiang takiego
stanu rzeczy. Warto byloby jeszcze zwroci¢ uwage na dwa zawody nauczane
w warszawskim Technikum Lotniczym przy Zespole Szkél imienia Bohaterow
Narwiku — technik awionik oraz technik mechanik lotnictwa, do ksztalcenia
w ktérych nalezaloby takze zacheca¢ kobiety. Do trzeciej grupy zawodéw
szkolnictwa $Sredniego zawodowego, w ktorej powinno si¢ dazy¢ do zwiekszenia
udzialu kobiet, nalezq zawody zwiazane z sektorem ICT i nowych technologii,
takie jak technik informatyk, technik mechatronik i technik telekomunikacji.

1.3.3. Por6wnanie udziatu kobiet i mezczyzn w strukturze absolwentow
szkét wyzszych wojewddztwa mazowieckiego

Podczas gdy w zasadniczych szkotach zawodowych i technikach wojewodztwa
mazowieckiego wickszos¢ absolwentow stanowili m¢zezyzni, to wsrod absolwentow
szkot wyzszych mamy do czynienia z odwrdceniem sytuacji i znaczng wickszo$é
stanowia kobiety (65%)*. Pomimo tej dominacji kobiet w szkolnictwie wyzszym
wciaz pozostaje kilka grup kierunkow, na ktorych kobiety s3 nadal mocno
niedoreprezentowane. Dokladna analiz¢ udzialu mezczyzn i1 kobiet w strukturze
absolwentoéw szkot wyzszych wojewodztwa mazowieckiego umozliwia wykres 1.16.
itablica 1.5.

* Na podstawie BDR.
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Wykres 1.16. Udzial kobiet i me¢zczyzn w ogélnej liczbie absolwentow szkolnictwa
wyzszego wedlug kierunkéw w wojewodztwie mazowieckim w 2008 roku

dziennikarstwo 1
informacja
weterynary jne

pedagogiczne

fizyczne

humanisty czne

spoleczne

ekonomiaiadministracja

medycznd 00%

arty sty czne

ushugi transp ortowe
informaty czne

. ;
0% inzynieryjno-techniczne

ochrona érodowiska

60%

architekturai
budownictwo

rolnicze, lesne i rybactwa

prawne

matematy czno-
statystyczne
biologiczne
produkcjaiprzetworstwo
ushugi dla ludnosci

—eZCZy 711 kobiety

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Tablica 1.5. Liczba kobiet i me¢zczyzn wsrod absolwentow wybranych Kierunkow
zasadniczych szkol zawodowych w wojewddztwie mazowieckim w 2009 roku

Kierunki studiow Mezczyzni | Kobiety Kierunki studiow Megzczyzni | Kobiety
ekonomia i administracja 6 693 13 856 | biologiczne 601 945
spoteczne 4177 9129 | rolnicze, le$ne i rybactwa 647 768
pedagogiczne 2554 8097 | architektura i budownictwo 572 505
humanistyczne 1229 3426 | dziennikarstwo i informacja 179 704
ustugi dla ludnosci 1274 2494 | matematyczno-statystyczne 315 423
medyczne 444 2 491 ochrona srodowiska 420 264
inzynieryjno-techniczne 2169 653 fizyczne 167 469
informatyczne 1734 300 artystyczne 191 391
produkcja i przetworstwo 595 1006 | ustugi transportowe 398 54
prawne 676 890 weterynaryjne 31 101

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Powyzsze dane pokazujg, ze na najpopularniejszych kierunkach studidéw, to jest

kierunkach

ekonomiczno-administracyjnych,

spolecznych, pedagogicznych oraz

humanistycznych, dominuja kobiety, ktore stanowia odpowiednio 67%, 69%, 76%
174% wszystkich studentow na tych kierunkach. W przypadku kazdego z tych
czterech kierunkéw mamy do czynienia z nadwyzka oséb z takim wyksztalceniem na
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mazowieckim rynku pracy. Warto jednak zauwazyé, ze na uznawanych za
prestizowe kierunkach prawnych i medycznych kobiety takze stanowig wigkszo$¢ (na
kierunkach prawnych — 57% absolwentow, a na kierunkach medycznych az 85%
absolwentow)’'. Kobiety dominuja réwniez na kierunkach fizycznych (74%)
1 matematyczno-statystycznych (57%), czyli §cistych, ktére stereotypowo moglyby
by¢ postrzegane jako typowo megskie. Wyrazna przewage mezczyzn widaé tylko
wsrod absolwentéw trzech grup kierunkéw — na kierunkach zwigzanych z ustugami
transportowymi  (88% mezczyzn), na kierunkach informatycznych (85%) ina
kierunkach inzynieryjno-technicznych (77%). Nieznaczna przewaga mezczyzn
obserwowana jest na kierunkach zwigzanych z ochrong $rodowiska (61%) oraz na
architekturze i kierunkach zwigzanych z budownictwem (53%). Nalezy zatem dazy¢
do zwiekszania udzialu kobiet na kierunkach studiow zwiazanych z ushugami
transportowymi, jednak ze wzgledu na liczebno$¢ najwazniejsze powinno by¢
zwiekszenie liczby kobiet ksztalconych na Kierunkach inzynieryjno-technicznych
i informatycznych. Wida¢, Ze kierunki, na ktérych mamy do czynienia z przewaga
mezczyzn, zwigzane sg raczej z politechnikami niz z uniwersytetami. Udziatowi
kobiet 1 mg¢zczyzn wsrdd absolwentow wybranych rodzajow szkot wyzszych pozwala
przyjrzeé si¢ wykres 1.17.

Wykres 1.17. Udzial kobiet i me¢zczyzn wsrdod absolwentéow wybranych rodzajéw szkol
wyzszych w wojewodztwie mazowieckim w 2008 roku
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d pedagogiczne

—eZCZy ZN01 kobiety

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

0 Monitoring zawodéw, http://mz.praca.gov.pl [data dostepu: 18.05.2010].
3! Nalezy zaznaczyé, ze do kierunkéw medycznych zaliczaja sie rowniez nieco mniej prestizowe studia
pielggniarskie.
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Jak wida¢ na wykresie 1.17., w wojewodztwie mazowieckim w 2008 roku
kobiety stanowity wiekszos¢ absolwentow w prawie kazdym rodzaju szkot wyzszych.
Wzgledna réwnowaga pici byla na akademiach wychowania fizycznego, a jedynym
rodzajem szkét wyzszych, w ktoérym wigkszo$¢ absolwentow stanowili mezczyzni,
byly wyzsze szkoly techniczne (czyli przede wszystkim politechniki). Wedlug badan,
absolwentom politechnik jest latwiej znalez¢ prace w zawodzie niz absolwentom
uniwersytetow. Ponadto absolwenci szkot technicznych statystycznie zarabiajg
znacznie wigcej niz absolwenci uniwersytetow’>. Dlatego zaleca sie podejmowanie
dzialan majacych na celu zwigkszenie liczby kobiet ksztalcacych si¢ na
politechnikach.

1.3.4. Problemy zwigzane z edukacja w zawodach zdominowanych przez
kobiety

Warto jeszcze zwréci¢ uwage na jeden bardzo wazny problem, ktéry nasuwa sig¢
przy analizie struktury absolwentow roznych pozioméw ksztalcenia. Zardwno
w szkotach wyzszych, jak i w technikach oraz zasadniczych szkotach zawodowych
kobiety czesto dominuja na bardzo popularnych kierunkach, ktoérych ukonczenie
zapewnia posiadanie zawodu znajdujgcego si¢ na wysokiej pozycji w rankingu
najbardziej nadwyzkowych zawodoéw (tj. takich, w ktorych liczba bezrobotnych
znacznie przewyzsza liczbe ofert pracy). W szkolnictwie wyzszym sg to wymienione
juz wczesniej kierunki ekonomiczno-administracyjne, spoteczne, humanistyczne
i pedagogiczne. Na poziomie technikow przyktadami takich zawodow sg: technik
ekonomista, technik handlowiec i technik hotelarstwa. Z kolei w zasadniczych
szkotach zawodowych takimi zawodami sg zawody sprzedawca i fryzjer. Oprocz
masowosci, nadwyzkowosci i zdominowania przez kobiety dla tych zawodow
wspolne sa jeszcze niskie koszty ksztatcenia i to, ze w wigkszosci przypadkow mozna
je wykonywa¢ bez wzgledu na ukonczony kierunek (np. niemal kazdy moze zostac
sprzedawca). Przewaznie po ukonczeniu ksztalcenia na ktorym$ z tych kierunkoéw
kobieta nie ma zbyt mocnej pozycji na rynku pracy. W przypadku szkét wyzszych
i technikow rozwigzaniem tego problemu moze by¢é np. zaproponowanie na
zdominowanych przez kobiety kierunkach ,,rynkowych” specjalizacji, ktore
wyposazaja absolwentéw w pozadane przez pracodawcow kwalifikacje. Duze
mozliwosci w tej sferze daje nauczanie uczni6w oraz studentéw stosowania
zaawansowanych narzedzi informatycznych w tych dziedzinach, ktére zwiazane
sq z kierunkiem nauki. Dobrym przyktadem takiego dzialania jest specjalizacja
,Badania rynku i analiza danych” na kierunku socjologia na Uniwersytecie
Jagiellonskim. Program tej specjalizacji powstaje przy wspotpracy z firma SPSS

52 Zadroga A., Absolwent absolwentowi nieréwny, ,GazetaPraca.pl”, http://gazetapraca.pl/gazetapraca/
1,91734,7862242,Absolwent_absolwentowi nierowny.html [data dostgpu: 30.05.2010].
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Polska, dzigki czemu kadra i studenci majg dostep do najnowszej wiedzy i narzedzi
informatycznych stuzacych do statystycznej analizy danych™. W wyniku tego cze$¢
absolwentoéw kierunku socjologia posiada umiejetnosci i kwalifikacje pozadane przez
pracodawcow.

1.3.5. Czynniki warunkujgce atrakcyjnosc¢ okreslonych $ciezek
edukacyjnych dla kobiet

W poprzednich podrozdziatach zostaly zidentyfikowane kierunki ksztalcenia
(w zasadniczych szkotach zawodowych, technikach i szkotach wyzszych), w ktorych
nalezaloby zwickszy¢ udziat kobiet. Celem niniejszego rozdziatlu jest przedstawienie
sposobow zachecania kobiet do ksztalcenia w zawodach zdominowanych przez
mezczyzn. W pierwszych dwoch podrozdziatach opisane zostaly bariery powodujace,
ze na niektorych kierunkach wcigz ksztalei si¢ bardzo mato kobiet, ze szczegdlnym
uwzglednieniem stereotypow.

1.3.5.1. Czynniki ograniczajgce podejmowanie ksztatcenia przez kobiety
w zawodach niedoreprezentowanych w wojewddztwie mazowieckim

Na podstawie analiz przedstawionych w poprzednich rozdzialach mozna
wyrézni¢ cztery gtdwne czynniki stanowigce bariere w podejmowaniu przez kobiety
ksztalcenia w typowo meskich zawodach. Pierwszym z tych czynnikow sa stereotypy,
ktorych rola zostala szerzej omowiona w nastgpnym podrozdziale. Za drugi z tych
czynnikow niektérzy uznaja opisane w podrozdziale 1.2.2. roznice w profilach
inteligencji kobiet i mezczyzn (cze$¢ badan potwierdza istnienie takich roznic, a czes$é
temu zaprzecza). Jednak, jak juz zostalo wspomniane, nawet wedle wynikoéw badan,
ktére potwierdzaja istnienie tych roznic, nie sg one na tyle duze, zeby wyjasni¢ tak
znaczace dysproporcje w wyborze kierunkow ksztalcenia przez kobiety i mezczyzn.
Ponadto wyniki testow gimnazjalnych pokazuja, ze przecig¢tnie kobiety lepiej
wypadaja zaréwno w czg¢$ci humanistycznej, jak i w cze$ci matematyczno-
-przyrodniczej”* (cho¢ w tym drugim przypadku roznica jest mniejsza). Co wiecej, jak
pokazata analiza struktury drugiej wielkiej grupy zawodow (specjalisci) i struktury
absolwentéw szkolnictwa wyzszego, kobiety liczebnie przewazaja w dziedzinach
matematyki i statystyki. Jednak bez wzgledu na fakt, czy takie réznice istnieja
W rzeczywisto$ci, czy nie, na pewno wsrod wielu ludzi, w tym nauczycieli, istnieje
przekonanie o ich istnieniu.

53 Instytut Socjologii UJ, http://www.socjologia.uj.edu.pl [data dostepu: 18.05.2010].

* Sprawozdanie z egzaminu gimnazjalnego, Okregowa Komisja Egzaminacyjna, Warszawa 2009.
W roku 2010 roku weszta w zycie obowiazkowa matura z matematyki, wigc mozliwe bedzie takze
porownywanie wynikow kobiet i mg¢zczyzn pod wzglgdem umiejetnosci matematycznych rowniez na tym
poziomie.
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Za trzeci z czynnikdw ograniczajacych podejmowanie przez kobiety ksztatcenia
w zawodach niedoreprezentowanych mozna uzna¢ ich strach przed trudno$ciami
w znalezieniu zatrudnienia w meskim zawodzie. Dlatego nalezy eksponowaé
informacje o kobietach, ktore odniosly sukces w postrzeganych jako meskie
zawodach, czyli na przyklad w zawodzie informatyka, mechanika czy inzyniera.
Moze si¢ to odbywa¢ w formie kampanii informacyjnych w internecie lub
regionalnych mediach tradycyjnych. Organizacjg takich kampanii powinien si¢
zajaé¢ Wojewoddzki Urzad Pracy w Warszawie. Inng forma pokazania kobietom,
Ze moga odnie$¢ sukces w zawodach zarezerwowanych do tej pory dla mezczyzn,
jest organizowanie w szkolach spotkan z kobietami pracujacymi w meskich
zawodach. Takie spotkania powinny by¢ organizowane w gimnazjach (jeSli
dotycza wyboru zasadniczej szkoly zawodowej) lub liceach (jesli dotycza wyboru
kierunku studiow). Poméc szkolom w organizacji takich spotkan mogloby na
przyklad Miedzynarodowe Forum Kobiet — Stowarzyszenie Wilascicielek
i Menedzerek Firm> — majaca swoja glowna siedzibe w Warszawie organizacja
dzialajaca na rzecz zwiekszenia zawodowej i pozazawodowej aktywnosci kobiet.

W przypadku czeéci kobiet niech¢¢ moze budzi¢ fakt nauki lub studiowania
wylacznie lub prawie wylacznie w mgskim gronie (jak to ma miejsce w niektorych
klasach technikow i zasadniczych szkot zawodowych oraz na niektérych wydziatach
politechnik). Jednym z rozwigzan tego problemu jest opisane wczesniej prowadzenie
bardziej ,,meskich” specjalizacji, szczegolnie zwigzanych z nowymi technologiami, na
kierunkach postrzeganych jako kobiece. Jednak nie jest to rozwigzanie uniwersalne
imoze nie mie¢ zastosowania do wielu obszaréw. Rozwigzaniem znajdujacym
szersze zastosowanie byloby otwieranie ,,meskich” kierunkéw w ,zenskich”
technikach i na ,,zenskich” wydzialach uczelni wyzszych, dzigki czemu kobiety
wybierajace ksztalcenie w zawodach niedoreprezentowanych nie musiatyby obawiaé
si¢ bycia jednymi z nielicznych kobiet w szkole lub na uczelni. Dobrym przyktadem
takiego dziatania jest otwarcie studiow inzynierskich z informatyki na Wydziale
Zarzadzania Uniwersytetu £.odzkiego™.

1.3.5.2. Rola stereotypéw w podejmowaniu przez kobiety decyzji
dotyczqcych edukacji i zatrudnienia

W  podrozdziale 1.2.2. stereotypy zostaly opisane jako glowny czynnik
ograniczajacy podejmowanie pracy w zawodach niedoreprezentowanych przez
kobiety. Wyjasnione zostato, w jaki sposob stereotypy wywierajag wptyw na ocenianie
kobiet, szczegdlnie w przypadku kobiet wykonujacych czynnosci postrzegane jako
typowo meskie.

> Strona Migdzynarodowego Forum Kobiet, http://www.mfk.org.pl [data dostepu: 17.05.2010].
%6 Strona kierunku informatyka inzynierska prowadzonego na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
Lodzkiego, http://www.informatyka.wz.uni.lodz.pl [data dostgpu: 18.05.2010].
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Stereotypy wplywaja nie tylko na ocenianie kobiet przez pracodawcoOw czy
nauczycieli, ale tez na obraz samych siebie, poniewaz kobiety (mgzczyZzni oczywiscie
tez) postrzegaja siebie miedzy innymi przez pryzmat tego, jak wydaje im sig, Ze sg
postrzegane przez innych. W przypadku kobiet moze tez dziala¢ mechanizm
samospehniajacej sie przepowiedni’’. Cze§¢ badan z zakresu psychologii spotecznej
potwierdzito, ze kobiety gorzej niz mezczyzni oceniajg swoje umiej¢tnosci. W jednym
z tych badan™ kobiety i mezczyzni zostali poproszeni o wykonanie zadania — fatwego
lub trudnego — ktdére byto okreslone jako meskie lub kobiece. W przypadku, kiedy
kobiety poprawnie wykonywaly zadanie okreslone jako meskie, swoj sukces
wyjasniaty szczeSciem, a w przypadku, kiedy wykonaty je niepoprawnie, przyczyny
niepowodzenia dopatrywaty si¢ w braku wystarczajacych kompetencji. Mg¢zczyzni,
uczestnicy eksperymentu, prezentowali odwrotne podejScie — swoje sukcesy
w wykonywaniu zadan okreSlonych jako meskie przypisywali umigj¢tnosciom,
a porazki — pechowi. Wyniki dotyczace wykonywania zadan okre§lonych jako kobiece
nie prezentowatly si¢ juz tak jednoznacznie i nie byto mozliwe okreslenie zaleznosci
pomiedzy plcig a przypisywaniem przyczyn sukcesu lub porazki w wykonywaniu
zadania®. Co wiecej, inne eksperymenty wykazaly, ze okreSlenie zadania jako
meskiego moze powodowaé, iz kobiety wykonaja je gorzej niz mezczyzni®.

Nalezy zatem podja¢ dziatania majgce na celu zwigkszenie pewnosci siebie
kobiet w takich dziedzinach jak matematyka czy informatyka. Jednym z rozwiazan
tego problemu moze byé przygotowanie i przeprowadzenie przez mazowieckie
Kuratorium O$wiaty wraz z ktéras z warszawskich placowek badawczych
warsztatow, ktore uSwiadamialyby nauczycielom problem stereotypizowania
i jego skutkéw dla postaw uczniow i uczennic. Na takich warsztatach nauczyciele
zapoznawaliby sie¢ tez ze sposobami zwi¢kszania u dziewczat pewnoSci siebie na
przedmiotach Scistych.

1.3.5.3. Strategie szkolnictwa zawodowego i wyzszego w zakresie
promowania kierunkéw ksztatcenia wsréd kobiet

Problem malego uczestnictwa kobiet w ksztalceniu w dziedzinach S$cistych
i technicznych jest problemem zauwazanym i istnieje $wiadomos¢ koniecznosci jego
rozwiazania. Jednym z przyktadow dziatania majacego na celu zachecenie kobiet do
ksztalcenia si¢ na politechnikach jest wspominany juz wczesniej, koordynowany przez
miesiecznik i Fundacj¢ Edukacyjng ,Perspektywy” oraz Konferencje Rektorow
Polskich Uczelni Technicznych projekt pn. Dziewczyny na politechniki (oraz

37 Aronson E. i in., Psychologia spoteczna. Serce i umyst, Wydawnictwo Zysk i Spotka, Warszawa 1997.
58 Deaux K., Sex :A perspective on the attribution process, [w:] Harvey J. i in. (red.), New Directions in
Attribution Research, vol. 1, Erlbaum, Hillsdale 1976.

%% Archer J., Lloyd B., op. cit.

“ Ibidem.
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towarzyszaca mu akcja Dziewczyny do Scislych)®, wzorowany na niemieckiej akcji
pn. Girls’ Day™. Z uczelni wojewoddztwa mazowieckiego w projekcie biorg udziat trzy
uczelnie: Politechnika Warszawska, Polsko-Japonska Wyzsza Szkota Technik
Komputerowych oraz Wydziat Fizyki Uniwersytetu Warszawskiego. Przy uczelniach
biorgcych udziat w akcji powotane zostaly punkty konsultacyjne informujgce o ofercie
edukacyjnej pod katem zainteresowan kobiet. Organizowany jest tez ,,Dzien Otwarty
Tylko Dla Dziewczyn”, podczas ktorego kobiety mogg spotkaé si¢ twarzg w twarz
z rektorem, naukowcami plci zenskiej i studentkami. Takie spotkania pozwalaja
dowiedzie¢ si¢, co tak naprawde oferujg im studia techniczne i zobaczy¢, ze kobiety
tez mogg sobie bardzo dobrze radzi¢ w typowo mgskich dziedzinach. Dlatego
rekomenduje si¢ wspieranie tej akcji przez instytucje rynku pracy i instytucje
edukacyjne wojewodztwa mazowieckiego. Ponadto powinno sie zachecad
mazowieckie licea do wysylania uczennic na ,,Dni Otwarte Tylko Dla Dziewczyn”
lub do zapraszania przedstawicieli uczelni bioracych udzial w akcji na spotkania
z uczniami. Dodatkowym dzialaniem mogloby by¢ organizowanie warsztatow lub
kursé6w, na ktérych potencjalne studentki politechnik i kierunkéw S$cistych
zapoznawalyby sie¢ lepiej z naukami technicznymi i $cistymi oraz zyskiwaly wiare
we wlasne umiejetnosci w tych dziedzinach. Nalezaloby tez zastanowi¢ si¢ nad
przeprowadzeniem analogicznej akcji dla placowek szkolnictwa zawodowego
w wojewodztwie mazowieckim. Instytucjami koordynujacymi akcje mogltyby by¢
Kuratorium Os$wiaty w Warszawie lub Ogolnopolskie Stowarzyszenie Kadry
Kierowniczej O$wiaty” wraz z jedna z organizacji zajmujacych si¢ polepszeniem
sytuacji kobiet jak Fundacja Feminoteka® czy Fundacja Oska®. W ramach takiej
akcji mozna w wybranych technikach organizowaé¢ dni otwarte dla uczennic
szkét gimnazjalnych, na ktérych moglyby one dowiedzie¢ si¢ wiecej o specyfice
nauczanych zawodow oraz porozmawiaé z uczennicami lub absolwentkami tych
technikow. Podobnie jak w projekcie ,,Dziewczyny na politechniki” nalezaloby
przygotowaé strone internetowa projektu i zadbaé¢ o odpowiednie naglo$nienie
akcji w mediach.

8! Strona programu Dziewczyny na politechniki, http://www.dziewczynynapolitechniki.pl [data dostgpu:
19.05.2010].

62 Strona programu Girls Day, http://english.girls-day.de [data dostepu: 19.05.2010].

8 Strona Ogolnopolskiego Stowarzyszenia Kadry Kierowniczej Oéwiaty, http://www.oskko.edu.pl [data
dostepu: 19.05.2010].

% Strona Fundacji Feminoteka, http://www.feminoteka.pl [data dostepu: 19.05.2010].

5 Strona Fundacji Oska, http://www.oska.org.pl [data dostepu: 19.05.2010].
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1.4. Wyniki badan empirycznych dotyczacych zwiekszenia udziatu
kobiet w zawodach niedoreprezentowanych

1.4.1. Metodologia badan kwestionariuszowych

Niniejszy podrozdziat oraz pozostate podrozdzialy zawierajace wnioski z badan
empirycznych® zostaly oparte na analizie wynikow badan zrealizowanych w ramach
projektu Rownosciowa polityka zatrudnienia szansq kobiet na rynku pracy
wojewddztwa mazowieckiego. Program indywidualnych badan kwestionariuszowych
przeprowadzony zostal przez Fundacje Centrum Badania Opinii Spotecznej (CBOS)
w 2010 roku. Badaniem objeto reprezentatywng grupe 3 000 kobiet w wieku
produkcyjnym (18-59 lat), zamieszkalych w wojewddztwie mazowieckim na
obszarach miejskich 1 wiejskich. W kazdym z sze$ciu podregionéw — ciechanowsko-
-ptockim, ostrotecko-siedleckim, radomskim, miasta stolecznego Warszawy,
warszawskim wschodnim, warszawskim zachodnim — przebadano 500 kobiet.
W prébie badawczej na terenie wojewddztwa znalazty si¢ zarowno kobiety pracujace
(n =2 052), jak i pozostajace bez zatrudnienia (n = 948). Wsrdd kobiet niepracujacych
wyrézniono ponadto takie, ktore: nie szukajg pracy (n = 648), szukaja pracy (n = 253)
lub nie szukaja pracy, poniewaz czekajg na jej rozpoczecie (n = 47). Przeprowadzone
wywiady odnosily si¢ do historii zawodowej respondentek, przejawow dyskryminacji
spotecznej i ekonomicznej na rynku pracy oraz zjawiska bezrobocia wsrod kobiet.
Czes¢ pytan w kwestionariuszu ankiety skierowana byta do wszystkich respondentek,
a czg$¢ dedykowana wybranej sposrod nich grupie. Kryterium wyboru stanowit status
ankietowanych na rynku pracy w momencie badania lub w przeszto$ci, na podstawie
ktoérego wyrdzniono kobiety, ktore: nie pracujg i nie szukaja pracy (n = 648), nie
pracuja, ale szukajg pracy (n = 253), pracujg (n = 2 052), nie pracujg (n = 948),
pracuja lub pracowaty w przesztosci (n = 2 704), sa lub byly bezrobotne w przesztosci
(n=1317).

1.4.2. Analiza wynikéw badan

Niniejszy podrozdziat zostal podzielony na trzy czgsci. W czeSci pierwszej
analizuje si¢ podaz pracy pod wzglgdem przestrzennego zrdéznicowania wielkos$ci
zatrudnienia 1 bezrobocia kobiet w poszczegdlnych podregionach wojewodztwa
mazowieckiego w roku 2008%". Zatrudnienie przedstawione zostalo zaréwno w ujeciu
ogblnym, jak i w podziale na sektory ekonomiczne, sektory wiasnosci i sekcje Polskiej
Klasyfikacji Dziatalno$ci (PKD). Bezrobocie natomiast przedstawione zostato
w ujeciu ogélnym oraz wedtug wyksztalcenia.

8 Podrozdzialy: 2.8., 3.4.14.6.
7 Wyjatek stanowia informacje dotyczace zatrudnienia kobiet wedtug sektorow whasnosci, gdyz odnosza
si¢ do roku 2005.
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Czgs¢ druga zawiera analiz¢ przestrzennego zrdznicowania popytu na prace
— rozumianego jako suma liczby zagospodarowanych miejsc pracy 1 liczby
oferowanych wolnych miejsc pracy w poszczegdlnych podregionach wojewddztwa
mazowieckiego w roku 2008. Jednak na potrzeby niniejszego opracowania popyt na
prace utozsamiany jest wylacznie z liczba zajetych miejsc pracy. Analiza
przestrzennego zroznicowania popytu na prace sprowadza si¢ do badania dynamiki
zmian popytu na prace w poszczegolnych podregionach wojewddztwa mazowieckiego
w latach 2003-2008°®. Dynamika ta przedstawiona zostala zaréwno w ujeciu
ogblnym, jak i wedhug sektoréw ekonomicznych oraz sektorow wiasnosci. Ponadto
wskazane zostaly réwniez zawody deficytowe, na ktore wystepuje wigksze
zapotrzebowanie zglaszane przez pracodawcow niz liczba osob poszukujacych pracy
w danym zawodzie w regionie.

W czgéci trzeciej omdwiono sytuacje kobiet na rynku pracy wojewoddztwa
mazowieckiego w percepcji ankietowanych. Zwrdcono przede wszystkim uwage na
znaczenie pracy zawodowej w zyciu codziennym respondentek, poziom zadowolenia
z przebiegu dotychczasowej kariery zawodowej, opinie dotyczace perspektyw na
przyszto$¢ dla siebie oraz wymarzonego zawodu dla corki i syna, predyspozycje do
wykonywania poszczegélnych zawodow ze wzgledu na pleé, przejawy dyskryminacji
kobiet na rynku pracy oraz gotowos¢ do podwyzszenia swojego wyksztalcenia
i przekwalifikowania si¢ w celu uzyskania pracy lub zmiany pracy. Uznano za
stosowne zaprezentowanie rowniez poziomu wyksztalcenia ankietowanych,
zajmowanego przez nich stanowiska pracy (stanowiska roboczego) oraz formy
wlasno$ci zaktadu pracy, w ktérym pracujg lub pracowaty. Ponadto zwrdcono uwage
na propozycje respondentek dotyczgce rozwigzan, ktére moglyby poprawi¢ sytuacje
kobiet na rynku pracy.

1.4.2.1. Przestrzenne zréznicowanie podaZzy pracy kobiet w wojewddztwie
mazowieckim

Podaz pracy utozsamiana jest z liczbg o0sob pracujacych lub gotowych do
podjecia pracy na typowych warunkach, ktére wystepuja w danej rzeczywistosci
gospodarczej. Jest ona zatem tozsama z liczba osob aktywnych zawodowo. Podaz
pracy kobiet w niniejszym opracowaniu zostala scharakteryzowana wigc jako suma
liczby pracujacych (podaz zrealizowana) oraz liczby zarejestrowanych bezrobotnych
kobiet (podaz niezrealizowana). Szczegdtowe informacje na temat ogodlnej podazy
pracy kobiet w poszczegdlnych podregionach wojewodztwa mazowieckiego
przedstawia tablica 1.6.

% Wyjatek stanowig informacje dotyczace dynamiki zmian popytu na prace kobiet wedlug sektorow
wlasnosci, gdyz odnosza si¢ do okresu 2003-2005.
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Tablica 1.6. Podaz pracy kobiet w poszczegdélnych podregionach wojewdodztwa
mazowieckiego w 2008 roku

Udziat podazy
Podaz pracy Podaz pracy . pracy kobiet
Jednostka terytorialna zrealizowana niezrealizowana Po(()iag}};rscy ogoélem
(zatrudnienie) (bezrobocie) & w podazy pracy
ludnosci ogotem
wojewédztwo 880233 93 650 973 883 49,8%
mazowieckie
podregion
ciechanowsko- 87 752 18 983 106 735 48,7%
-ptocki
podregion ostrolecko- 102 144 19 079 121223 47,8%
-siedlecki
podregion 77 599 27083 104 682 49,4%
radomski
podregion 436 230 10 940 447 170 51,5%
m. Warszawa
podregion warszawski 80 304 9714 90 018 49,6%
wschodni
podregion warszawski 96 204 7851 104 055 47,1%
zachodni
Zrédlo:  opracowanie wlasne na podstawie Pakier prognoz dotyczgcych bezrobocia  kobiet

w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy w postaci bazy danych
zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie; Pakiet prognoz dotyczgcych zatrudnienia kobiet
w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy w postaci bazy danych
zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie

Na podstawie powyzszych danych widaé, ze udzialy podazy pracy kobiet
i mgzezyzn znajdujg si¢ na zblizonym poziomie. Jednakze patrzgc na poszczegodlne
podregiony wojewddztwa mazowieckiego, zauwazy¢ mozna, ze tylko w podregionie
miasta stolecznego Warszawy podaz pracy kobiet przekracza 50%. W pozostatych
podregionach jest ona nieco nizsza niz podaz pracy mezczyzn i oscyluje w granicach
od 47,1% do 49,6%. Najnizszg warto$¢ osigga w podregionie warszawskim
zachodnim, gdzie wynosi 47,1%.

Analizujac podaz pracy kobiet, warto przyjrzec si¢ jej poszczegdlnym czeSciom
sktadowym, tj. podazy zrealizowanej, czyli zatrudnieniu kobiet, oraz podazy
niezrealizowanej, czyli bezrobociu kobiet. W tym wzgledzie najpierw omowione
zostato zatrudnienie w ujeciu ogolnym, w podziale na sektory ekonomiczne, sektory
wlasno$ci 1 sekcje PKD. W dalszej czeSci opracowania przedstawione zostato
natomiast bezrobocie w ujgciu ogdlnym i wedtug poziomu wyksztatcenia.

Zréznicowanie wielkoSci podazy zrealizowanej kobiet w poszczegdlnych
podregionach wojewddztwa mazowieckiego prezentuje tablica 1.7. Na podstawie
zamieszczonych w niej informacji wida¢, ze w skali wojewddztwa udziat zatrudnienia
kobiet w zatrudnieniu ludno$ci wynosi niemal 50%. Tylko w podregionie miasta
stotlecznego Warszawa jest on wigkszy niz udzial me¢zczyzn i1 wynosi 51,4%.
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W pozostatych podregionach oscyluje w granicach od 46,9% do 49,8%. Wyniki te sg
wigc zbiezne z wcze$niej prezentowanymi danymi dotyczgcymi podazy pracy kobiet
ogolem.

Tablica 1.7. Podaz pracy zrealizowana (zatrudnienie) kobiet w poszczegdlnych
podregionach wojewodztwa mazowieckiego w 2008 roku

Udziat podazy pracy
zrealizowanej kobiet w podazy
pracy zrealizowanej ludnosci

Podaz pracy zrealizowana

Jednostka terytorialna (zatrudnienic)

wojewodztwo mazowieckie 880 233 49,5%
podregion ciechanowsko- 87752 47.3%
-ptocki

podregion ostrotecko-siedlecki 102 144 47,0%
podregion radomski 77 599 48,9%
podregion m. Warszawa 436 230 51,4%
podregion warszawski wschodni 80 304 49,8%
podregion warszawski zachodni 96 204 46,9%

Zrédlo:  opracowanie wlasne na podstawie Pakier prognoz dotyczqcych  zatrudnienia kobiet
w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy w postaci bazy danych
zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie

W skali catego regionu najwigcej kobiet pracuje w sektorze ustugowym — 70,7%.
W sektorze rolniczym zatrudnionych jest natomiast 15,8% pan, a w sektorze
przemystowym tylko 13,5%. Dzigki temu w ustugach udziat zatrudnionych kobiet jest
wigkszy niz udzial zatrudnionych mezczyzn 1 wynosi 57,1%, podczas gdy
w przemysle i rolnictwie relacja taka jest na korzy$¢ pandéw. Panie stanowig tam
bowiem odpowiednio 32,4% i 43,4%. Szczegdtowe informacje dotyczace zatrudnienia
kobiet wedhug sektora ekonomicznego w poszczegolnych podregionach wojewodztwa
mazowieckiego przedstawiajg wykresy 1.18.11.19.
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Wykres 1.18. Struktura zatrudnienia kobiet wedlug sektoréw ekonomicznych
w poszczegdlnych podregionach wojewodztwa mazowieckiego w 2008 roku (w %)

wojewodztwomazowieckie

podregion ciechanowsko-plocki

podregion ostrolecko-siedlecki

podregion radomski

podregion m. Warszawa
podregion warszawski wschodni

podregion warszawski zachodm

B geltor przemystowy ¥ sektorrolniczy  Wgektor ushugowy

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczqcych zatrudnienia kobiet
w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy w postaci bazy danych
zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie

Wykres 1.19. Udzial zatrudnienia kobiet w zatrudnieniu ludnosci wedlug sektoréw
ekonomicznych w poszczegolnych podregionach wojewédztwa mazowieckiego w 2008
roku (w %)

woiewddztw I 24 434
ojewodztwomazowieckie 571
205 -
podregion ciechanowsko-plocki S 43.7 -
‘ , , 30,8 413 s
podregion ostrotecko-siedlecki ——— : Sii
27.7 .
podregion radomski L 46,1 .
326 -
podregionm. Warszawa 32.0 <<y
, , , 369 . N
podregion warszawski wschodni R & 5.0
, , , 344 '
podregion warszawski zachodni ol 5 45
B gektor przemystowy  Fsektorrolniczy  Mgektor ushugowy

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczqcych zatrudnienia kobiet
w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy w postaci bazy danych
zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie

Na podstawie wykresow 1.18. i 1.19. wida¢, ze w sektorze ustugowym
najwigkszy odsetek kobiet pracuje w podregionic miasta stotlecznego Warszawa
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— 89,4%, a najmniejszy w podregionie ostrotgecko-siedleckim (45,5%) i radomskim
(49,3%). W przewazajacej czesci wojewddztwa udzial kobiet w sektorze ustug
przekracza 60%. Tylko w podregioniec miasta stolecznego Warszawa i warszawskim
zachodnim wynosi on okoto 55%. W sektorze przemystowym najwigkszy odsetek
kobiet pracuje w podregionie warszawskim wschodnim i zachodnim, gdzie przekracza
20%, a najmniejszy w podregionie miasta stotecznego Warszawa, gdzie wynosi okoto
10%. Udziat kobiet w przemysle w poszczegdlnych podregionach ksztaltuje si¢ od
okoto 28% do okoto 37%. Najwigkszy jest w podregionie warszawskim wschodnim
(36,9%) 1 warszawskim zachodnim (34,4%), a najmniejszy w podregionie radomskim
(27,7%) i ciechanowsko-ptockim (29,5%). W sektorze rolniczym odsetek pracujacych
kobiet w podregionach: ostrotecko-siedleckim, radomskim i ciechanowsko-ptockim
jest duzo wyzszy (od okoto 33% do 42%) niz w podregionach: warszawskim
wschodnim i warszawskim zachodnim (od okoto 19% do 22%). W miescie
stotecznym Warszawa wynosi jedynie 0,4%. Natomiast udzial kobiet w rolnictwie
w trzech podregionach terenowych,” warszawskim wschodnim i warszawskim
zachodnim ksztaltuje si¢ na poziomie od 42% do 46%, a w miescie stolecznym
Warszawa wynosi 33%.

Na podstawie powyzszej analizy zatrudnienia kobiet wedlug sektorow
ekonomicznych wywnioskowa¢ mozna, ze niedoreprezentowanie osob pici zenskiej
nie wystepuje na terenie wojewoddztwa mazowieckiego w sektorze ustugowym.
W kazdym z podregiondow jest bowiem przekroczony oczekiwany poziom 50%
udzialu kobiet w strukturze zatrudnienia ludnosci. Gorzej wyglada sytuacja kobiet
w sektorze przemystowym, gdzie wystepuje znaczne niedoreprezentowanie kobiet
(odchylenie w dot od pozadanego 50% udziatu wynosi od okoto 13 p.p. do 22 p.p.).
Podobnie wyglada sytuacja kobiet z podregionu miasta stotecznego Warszawa,
pracujacych w sektorze rolniczym (niedoreprezentowanie na poziomie 17 p.p.).
Natomiast w pozostatej czesci regionu mazowieckiego niedoreprezentowanie kobiet
w rolnictwie jest nieduze (odchylenie w dot od oczekiwanego 50% udziatu od 4 do
8 p.p.). Nie musi to jednak oznaczaé, ze ogdlna sytuacja, jaka ma miejsce w sektorze
ushugowym, przemystowym i rolniczym wystepuje w kazdym z zawoddw zaliczanych
do danego sektora.

Podmioty dziatalnosci gospodarczej klasyfikowaé¢ mozna réwniez wedhug
sektorow wiasnosci. Patrzac z tego punktu widzenia na zatrudnienie kobiet w skali
regionu, mozna zauwazy¢, ze trzy pigte pan pracuje w sektorze prywatnym, a dwie
pigte w sektorze publicznym. Natomiast Gdy bierze si¢ pod uwagg ptec, okazuje sig,
ze w wojewodztwie mazowieckim udzial kobiet w sferze prywatnej wynosi 43%,
a w sferze publicznej 62,2%. Mozna zatem wywnioskowaé, ze kobiety sg
niedoreprezentowane w sektorze prywatnym oraz nadreprezentowane w sektorze

% Sformutowanie ,,podregiony terenowe” nalezy tutaj rozumieé jako podregiony: ciechanowsko-ptocki,
ostrotecko-siedlecki i radomski. Natomiast podregiony: miasto Warszawa, warszawski wschodni oraz
warszawski zachodni beda tutaj okreslane jako ,,podregiony warszawskie”.
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publicznym. Omawiane wielkosci ksztaltujg si¢ na podobnym poziomie we
wszystkich podregionach wojewodztwa. Szczegdtowe informacje przedstawiajg
wykresy 1.20.1 1.21.

Wykres 1.20. Struktura zatrudnienia kobiet wedlug sektoréw wlasnosci w poszczegolnych
podregionach wojewédztwa mazowieckiego w 2005 roku (w %)

wojewddztwo mazowieckie n_ 40.0

podregion ciechanowsko-plocki ]_iﬁ_ 36.7
podregion ostrolecko-siedlecki | 65.0 35.0

podregion radomski | 384

podregion m. Warszawa 44.0

podregion warszawski wschodni 37.8

podregion warszawski zachodni ] : 33.6
H sektor prywatny seltor publiczny

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczqcych zatrudnienia kobiet
w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy w postaci bazy danych
zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie

Wykres 1.21. Udzial kobiet w zatrudnieniu ludnosci wedlug sektorow wlasnosci
w poszczegdlnych podregionach wojewodztwa mazowieckiego w 2005 roku (w %)

wojewodztwo mazowieckie % 62.
40.2

podregion ciechanowsko-plocki  — 5 3

()
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podregion warszawski zachodni _
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gektorprywatny — mgektor publiczny

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczqcych zatrudnienia kobiet
w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy w postaci bazy danych
zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie

Oprocz sektoréw ekonomicznych (uslugowy, przemystowy, rolniczy) i sektorow
wlasno$ci (prywatny, panstwowy) wyrdznia si¢ rOwniez zbior rodzajow dziatalnosci
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spoteczno-gospodarczej, jakie realizuja podmioty gospodarcze, zwany Polska
Klasyfikacja Dziatalnosci Gospodarczej (PKD). Wedlug tego kryterium roéwniez
mozna przedstawi¢ podaz niezrealizowang. Tablica 1.8. prezentuje zatem zatrudnienie
kobiet wedtug sekcji PKD w wojewddztwie mazowieckim.

Tablica 1.8. Zatrudnienie kobiet wedlug sekcji PKD”' w wojewodztwie mazowieckim
w 2008 roku (w %)

Sekeje PKD Struktura atrudnienia kobiet | © 78RR O
wedtug sekcji PKD wedlug sekcji PKD
sekcja D 14,0 27,8
sekcja F 1,4 12,0
sekcja G 16,2 33,1
sekcja [ 6,0 25,8
sekcja K 14,0 33,3
sekcjaM 14,7 433
sekcja N 9,8 45,3
pozostate sekcje 23,9 56,7

Zrédlo:  opracowanie wlasne na podstawie Pakier prognoz dotyczqcych  zatrudnienia kobiet
w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy w postaci bazy danych
zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie

Na podstawie powyzszych informacji widaé¢, ze w regionie mazowieckim
najwiecej kobiet pracuje w sekcji D, G, K i M (wylaczajac ,,pozostate sekcje”) — od
okoto 14% do 16%. Gdy wezmie si¢ pod uwagg ple¢, widaé, ze najwigkszy udziat pan
przypada na sekcje¢ profesjonalng, naukowa i techniczng oraz administracji — od okoto
43% do 45%, a najmniejszy na budownictwo — 12%. Jedng trzecig zatrudnionych
stanowig kobiety w sekcji finansowej i ubezpieczeniowej oraz w handlu i naprawie
pojazdow mechanicznych, a od okoto 26% do 28% w ustugach gastronomicznych
i kwaterunkowych oraz przy ukladach klimatyzacyjnych. Oznacza to wigc, ze we
wskazanych sekcjach gospodarki udziat kobiet jest mniejszy od oczekiwanego.
Tendencje t¢ wida¢ szczegodlnie w branzy budowlanej, gdzie niedoreprezentowanie
kobiet ksztattuje si¢ na poziomie 38 p.p.

Drugg czescig sktadowa podazy pracy kobiet, obok liczby pracujacych, jest liczba
bezrobotnych pan. Zréznicowanie wielkosci bezrobocia kobiet w poszczegoélnych
podregionach wojewodztwa mazowieckiego przedstawia tablica 1.9.

"Wybrano nastepujace sekcje PKD: D — wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, pare
wodna, goraca wodg i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych, F — budownictwo, G — handel hurtowy
i detaliczny, naprawa pojazdow samochodowych, wiaczajac motocykle, I — dziatalno§¢ zwigzana
z zakwaterowaniem 1iuslugami gastronomicznymi, K — dzialalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa,
M — dzialalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, N — dzialalno$¢ w zakresie ustug administrowania
i dziatalno$¢ wspierajaca.
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Tablica 1.9. Podaz pracy niezrealizowana (bezrobocie) kobiet w poszczegélnych
podregionach wojewodztwa mazowieckiego w 2008 roku

Udziat podazy pracy
Jednostka terytorialna Podaz pr(atl)ce}; rnolte)(z)zeiglzowana nlezijf;l(l)fl(;\;/;rrl)erjalé;)blet
niezrealizowanej ludnosci
wojewodztwo mazowieckie 93 650 52,6%
podregion ciechanowsko-ptocki 18 983 56,2%
podregion ostrotecko-siedlecki 19 079 52,9%
podregion radomski 27 083 52,1%
podregion miasta Warszawa 10 940 52,9%
podregion warszawski wschodni 9714 48,7%
podregion warszawski zachodni 7 851 50,1%

Zrodto:

zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie

wykres 1.22.

opracowanie wlasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczqcych bezrobocia kobiet
w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy w postaci bazy danych

Na podstawie powyzszych danych widaé, ze w skali calego regionu kobiety
wsrod bezrobotnych stanowig 52,6%. Najmniej jest ich w podregionie warszawskim
wschodnim — 48,7%, a najwiecej w podregionie ciechanowsko-ptockim — 56,2%.
Struktur¢ omawianego bezrobocia ze wzgledu na poziom wyksztalcenia przedstawia

Wykres 1.22. Struktura bezrobotnych kobiet wedlug wyksztalcenia w poszczegolnych
podregionach wojewédztwa mazowieckiego w 2008 roku (w %)

Zrodto:

wojewodztwomazowieckie
podregion ciechanowsko-plocki
podregion ostrolecko-siedlecki
podregion radomski

podregion m. Warszawa
podregion warszawski wschodni

podregion warszawski zachodm

E 257 24.8
247 253
- 26.9 26.1
23.5
290
239
10 8 25.7 20.8

mwyksztalcenie wyzsze

wyksztalcenie policealne, srednie zawodowe

Hwyksztalcenie srednie ogolnoksztalcace

mwyksztalcenie zasadnicze zawodowe

B wyksztalcenie gimnazjalnei ponizej

zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie
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Z wykresu 1.22. mozna odczytaé, ze w skali catego regionu co czwarta
bezrobotna kobieta posiada wyksztalcenie policealne, $rednie zawodowe, zasadnicze
zawodowe, gimnazjalne lub ponizej, co 6sma — $rednie ogoélnoksztalcace, a co
dziewiata ukonczyla studia wyzsze. Wewnatrz wojewodztwa wida¢ jednak réznice
pomigdzy miastem stotecznym Warszawa a pozostalg czesScig regionu. W Warszawie
obserwuje si¢ zdecydowanie wigcej bezrobotnych kobiet z wyksztatlceniem wyzszym
(24,2%), a najmniej z zasadniczym zawodowym (12,1%). Znalezienie tam pracy przez
kobiety, ktore ukonczyly studia wyzsze, moze by¢ trudniejsze niz w innych
podregionach wojewddztwa mazowieckiego. Teoretycznie tatwiej natomiast begdzie
znalez¢ pracg kobietom, ktore ukonczyty zasadnicze szkoty zawodowe.

1.4.2.2. Przestrzenne zréznicowanie popytu na prace w wojewddztwie
mazowieckim

Popyt na rynku pracy czesto mierzony jest liczbg zagospodarowanych miejsc
pracy oraz liczba oferowanych wolnych miejsc pracy’’. Na jego wielko$é wptyw ma
wtedy zwlaszcza pierwsza czgs¢ skladowa. W 2008 roku w wojewodztwie
mazowieckim zagospodarowanych miejsc pracy (kobiet i me¢zczyzn) bylo 75 razy
wigcej niz wolnych miejsc pracy (odpowiednio 1,8 min i 24 tys.).

Liczba zagospodarowanych miejsc pracy rowna jest liczbie osob pracujacych’
w gospodarce i1 byla szerzej omoéwiona w podrozdziale 1.4.2.1. W niniejszej czgsci
opracowania analizie poddana zostanie natomiast dynamika zmian popytu na pracg
kobiet. W odrdéznieniu od podazy pracy, w krotkim okresie czasu to popyt na prace
ulega wigkszym zmianom i wplywa tym samym znaczgco na sytuacj¢ panujacag na
rynku pracy. Poniewaz jednak liczba wolnych miejsc pracy jest stosunkowo
niewielka, jej zmiany ilo$ciowe nie majg tak duzego wpltywu na zmiang popytu na
prace jak zmieniajaca si¢ liczba zagospodarowanych miejsc pracy. Dlatego tez popyt
na pracg dla celow dalszej analizy utozsamiany bedzie wylacznie z liczbg osdb
pracujacych.

Dynamike zmian popytu na prace wedhig ptci w wojewodztwie mazowieckim
w latach 2003-2008 przedstawia wykres 1.23. W ciggu pigciu lat popyt na prace
kobiet w regionie wzrost o okoto 15%, a popyt na pracg mezczyzn — o okoto 14%.
Najwickszy wptyw miat tu wzrost liczby zagospodarowanych miejsc pracy w sektorze
ushugowym. W przypadku kobiet byto to nieco ponad 22%, a w przypadku me¢zczyzn
nieco ponad 25%. Wzrosty popytu na prace przedstawicieli obu pici sg wiec na
zblizonym poziomie. Ponadto w podrozdziale 1.4.2.1. wskazano, ze w sektorze tym

"' Zob. Roszkowska S., Analiza popytu na prace w poszczegélnych zawodach, [w:] Krajewski S., Jaros
R., Krajewski P., Mackiewicz M. (red.), Diagnoza potrzeb edukacyjnych — rozwoj rynku pracy
wojewodztwa lodzkiego poprzez dostosowanie oferty szkolnictwa zawodowego, Ksiezy Miyn Dom
Wydawniczy, £.6dz 2009.

72 Przy zalozeniu, ze jeden pracujacy zajmuje doktadnie jedno miejsce pracy.
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nie wystepuje zjawisko niedoreprezentowania kobiet. Mozna zatem przypuszczaé, ze
roéwniez w przysztosci na terenie wojewodztwa mazowieckiego tendencja ta utrzyma
si¢. Natomiast w przemysle irolnictwie popyt na pracg kobiet nie ulegl duzym
zmianom i wyniost odpowiednio 3% oraz 0,2%. W przypadku mezczyzn wzrost byt
rowniez nieduzy, ale wyzszy niz w przypadku kobiet. W sektorze przemystowym
wyniost on prawie 7%, a w sektorze rolniczym przekroczyt 1%. Moze to oznaczaé, ze
w tych dwoch sektorach gospodarki bedzie utrwalaé si¢ niedoreprezentowanie kobiet.

Wykres 1.23. Dynamika zmian popytu na prace kobiet i m¢zczyzn w wojewodztwie
mazowieckim w latach 2003-2008 (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczgcych popytu na prace w wojewédztwie
mazowieckim — raport czgstkowy w postaci bazy danych zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych
analizie

Dynamike zmian popytu na prace kobiet i mezczyzn w poszczegoélnych
podregionach wojewddztwa mazowieckiego w analizowanym okresie przedstawia
wykres 1.24. Odczytaé z niego mozna, ze jedynie w podregionie radomskim dynamika
wzrostu popytu na praceg jest ponad dwukrotnie mniejsza u kobiet niz u m¢zczyzn.
W pozostatych podregionach zmiany w przypadku obu pici sg na zblizonym poziomie.
Moze to $wiadczy¢ o tym, ze w przysztosci udziat kobiet w strukturze zatrudnionych
na terenie podregionu radomskiego spadnie ponizej obecnego poziomu 48,9%
(porownaj z danymi w tablicy 1.7.). Z wykresu 1.24. mozna réwniez odczytaé, ze
najwicksze zmiany popytu na prace kobiet odnotowano w podregionie warszawskim
zachodnim — prawie 21% oraz mieScie stolecznym Warszawa — prawie 20%,
a najmniejsze w podregionie radomskim — okoto 3,5% oraz ostrotgcko-siedleckim —
prawie 8%. Natomiast w podregionie warszawskim wschodnim i ciechanowsko-
ptockim wzrost popytu na prace kobiet wynidst odpowiednio niemal 14% i 11%.
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Wykres 1.24. Dynamika zmian popytu na prace kobiet i mezczyzn w poszczegolnych
podregionach wojewédztwa mazowieckiego w latach 20032008 (w %)
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczqcych popytu na prace w wojewédztwie
mazowieckim — raport czgstkowy w postaci bazy danych zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych
analizie

Zmiany popytu na pracg kobiet i mezczyzn w poszczegolnych podregionach
wojewddztwa wedhug sektoréw ekonomicznych w pigcioletnim okresie badawczym
przedstawiajg wykresy 1.25., 1.26.1 1.27.

Wykres 1.25. Dynamika zmian popytu na prace kobiet i me¢zczyzn w sektorze
przemyslowym w poszczegolnych podregionach wojewédztwa mazowieckiego w latach
2003-2008 (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczgcych popytu na prace w wojewddztwie
mazowieckim - raport czgstkowy w postaci bazy danych zawierajqcej wartosci zmiennych poddanych
analizie

61



Na podstawie wykresu 1.25. wida¢, ze w sektorze przemystowym tylko
w podregionie miasta stotecznego Warszawa nastgpit spadek popytu na prace, i to
zarowno w przypadku kobiet (-11,5%), jak i me¢zczyzn (-6,9%). W pozostatych
podregionach odnotowano natomiast wzrost, zwlaszcza w podregionie ostrotecko-
-siedleckim (25,3%), warszawskim wschodnim (20,8%) i ciechanowsko-ptockim
(20,7%). Warto rowniez zwroci¢ uwage na podregion radomski. Wystapit tam wzrost
popytu na pracg kobiet tylko o nieco ponad 3%, podczas gdy w przypadku mezczyzn
bylo to prawie 21%. Moze to oznaczaé, ze tam zjawisko niedoreprezentowania kobiet
bedzie si¢ nasilac. Obecnie udziat osob plci zenskiej w strukturze zatrudnionych
w podregionie radomskim w sektorze przemyslowym wynosi 27,7% (poréwnaj
z wykresem 1.19.).

Wykres 1.26. Dynamika zmian popytu na prace kobiet i me¢zczyzn w sektorze rolniczym
w poszczegolnych podregionach wojewddztwa mazowieckiego w latach 2003-2008 (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczgcych popytu na prace w wojewddztwie
mazowieckim — raport czgstkowy w postaci bazy danych zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych
analizie

Na podstawie wykresu 1.26. widaé, ze w wigkszos$ci regionow odnotowano
nieznaczne zmiany popytu na prace kobiet i mg¢zczyzn w rolnictwie, oscylujgce
odpowiednio w granicach od 0% do 0,4% i od 0,2% do 1,3%. Wyjatek stanowi tylko
miasto stoteczne Warszawa. Tam wzrost popytu na pracg kobiet wyniost 17,5%,
a w przypadku mezczyzn 29%. Nalezy wzig¢ jednak pod uwage, ze w podregionie
tym w rolnictwie pracuje niewielka liczba osob (1,6 tys. kobiet i 3,3 tys. mezczyzn
w 2008 roku), stad odnotowane zmiany sg bardziej widoczne niz w innych
podregionach. Oznacza¢ to jednak moze, ze udzial kobiet w miescie stolecznym
Warszawa w sektorze rolniczym spadnie ponizej obecnego poziomu 32,6% (poréwnaj
z wykresem 1.19.).
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Wykres 1.27. Dynamika zmian popytu na prace kobiet i mezczyzn w sektorze uslugowym
w poszczegolnych podregionach wojewodztwa mazowieckiego w latach 2003-2008 (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczgcych popytu na prace w wojewddztwie
mazowieckim - raport czgstkowy w postaci bazy danych zawierajqcej wartosci zmiennych poddanych
analizie

Na podstawie wykresu 1.27. widaé, ze tylko w podregionie radomskim popyt na
prace kobiet w sektorze ushug jest wyzszy niz w przypadku mezczyzn. Mimo to jest
on najnizszy w caltym wojewddztwie i w przypadku kobiet wynosi nieco ponad 6%.
Najwyzszy popyt zauwazalny jest natomiast w podregionie warszawskim zachodnim
— powyzej 37% 1w miescie stolecznym Warszawa — prawie 25%. W pozostatych
podregionach ksztattuje si¢ na poziomie od okoto 12% do 17%. Wigksza uwage warto
zwréci¢ na podregion warszawski zachodni. Wystgpil tam wprawdzie najwigkszy
w wojewodztwie wzrost popytu na pracg kobiet, ale byt nizszy on niz w przypadku
mezczyzn o 10,4 p.p. Moze to znaczy¢, ze tam zjawisko niedoreprezentowania kobiet
pojawi si¢. Obecnie udzial osob plci zenskiej w strukturze zatrudnionych
w podregionie warszawskim zachodnim w sektorze ustugowym wynosi 54,5%
(porownaj z wykresem 1.19.).

Natomiast analizujgc zmiang popytu na prace kobiet i mgzczyzn wedtug sektorow
wlasno$ci (co zostalo przedstawione na wykresie 1.28.), zaobserwowa¢ mozna, ze
w skali regionu w latach 2003—2005 dynamika zmian popytu na prac¢ pan w sektorze
prywatnym wyniosta 6,8%, a popytu na prace panow 6,5%. W sektorze publicznym
w analizowanym okresie w wojewodztwie mazowieckim popyt na prace kobiet wzrost
0 0,4%, a popyt na prace mezczyzn o 0,7%. Zmiany na zblizonym poziomie oznaczac
moga, ze udziat kobiet 1 mgzczyzn w sektorze prywatnym i publicznym nie ulegnie
zmianie.
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Wykres 1.28. Dynamika zmian popytu na prace kobiet i m¢zczyzn wedlug sektorow
wlasno$ci w poszczegolnych podregionach wojewodztwa mazowieckiego w latach 2003
—2005 (w %)

wojewodztwo mazowieckie

podregion ciechanowsko-plocki

podregion ostrolecko-siedlecki
m sektor prywatny K
u seltor prywatny M

podregion radomslki . .
sektor publiczny K

10.2 m sektor publiczny M
podregionm. Warszawa
podregion warszawski wschodni
7.3
podregion warszawski zachodni 9.4

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczgcych popytu na prace w wojewddztwie
mazowieckim - raport czgstkowy w postaci bazy danych zawierajqcej wartosci zmiennych poddanych
analizie

Na podstawie wykresu 1.28. widaé, ze w sektorze prywatnym najwigkszy wzrost
popytu na prac¢ kobiet mial miejsce w podregionach warszawskich: miescie
stotecznym Warszawa (ponad 10%), wschodnim (ponad 8%) i zachodnim (ponad
7%). W podregionach terenowych wzrost nastapit jedynie o okoto 1% do 3%. Ponadto
w trzech podregionach, w sferze prywatnej dynamika zmian popytu na pracg kobiet
przewyzszata dynamike zmian popytu na prace mezczyzn. Podregionami tymi byty:
miasto stoteczne Warszawa (1,7 p.p.), podregion warszawski wschodni (1,3 p.p.)
i ostrotgcko-siedlecki (0,4 p.p.). Moze to znaczy¢, ze tam niedoreprezentowanie kobiet
zmniegjszy si¢. Obecnie udzial kobiet w sektorze prywatnym w podregionach
warszawskich wynosi od okoto 40% do 45% (poréwnaj z danymi na wykresie 1.21.).
Natomiast w sektorze publicznym wzrost popytu na pracg miat miejsce tylko
w miescie stotecznym Warszawa. W przypadku kobiet wyniost 1,8%, a w przypadku
mezezyzn 3,6%. W pozostalych za§ podregionach dynamika wzrostu popytu na prace
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byta ujemna. W przypadku kobiet spadki oscylowaty w granicach od -0,4% do -2,5%,
a w przypadku mezczyzn wyniosty od okoto -2,4% do -4,4%. Jedynie w podregionie
ciechanowsko-ptockim popyt na prace kobiet w sektorze publicznym w dwuletnim
okresie badawczym nie ulegl zmianie. Najwigksze spadki odnotowano w podregionie
radomskim. Tam popyt na pracg¢ kobiet spadt o 2,5%, a popyt na prac¢ mezczyzn
0 4,4%. Pomimo Ze nastgpily spadki popytu na prace kobiet w sektorze publicznym, to
byly one nizsze niz w przypadku me¢zczyzn. Moze to znaczyé, ze nadreprezentowanie
kobiet w sektorze publicznym na terenie wojewddztwa mazowieckiego nie zmniejszy
sie.

Znajac wielko$¢ popytu na prace oraz podazy pracy, mozna m.in. wskazac
zawody, na ktore wystgpuje na rynku pracy wyzsze zapotrzebowanie niz liczba osob
poszukujacych pracy w danym zawodzie. Sg to tzw. zawody deficytowe, ktoérymi
w I pétroczu 2009 roku byly przede wszystkim:

e kierowca ciggnika siodtowego,

o telemarketer, straznik miejski,

e prezes,

o kierownik matego przedsigbiorstwa w handlu hurtowym i detalicznym,

e bibliotekarz,

o kierownik wewnetrznej jednostki dzialalnosci w handlu hurtowym

i detalicznym,

e robotnik gospodarczy, pracownik administracyjny,

e pokojowa (w hotelu),

e kierowca autobusu,

e archiwista,

e agent ubezpieczeniowy.

Szczegdtowy wykaz zawodow deficytowych w wojewddztwie mazowieckim
wraz ze wskaznikami intensywnos$ci deficytu przedstawia tablica 1.10. Sg to zawody,
w ktérych kobiety maja mozliwos¢ znalezienia pracy. Na uwage zastuguja przede
wszystkim te, ktore okre§la si¢ mianem ,,profesji typowo meskich”, na przyklad
kierowca ciggnika siodtowego, kierowca autobusu, robotnik gospodarczy czy tynkarz,
oraz stanowiska kierownicze. Tam wyst¢puje najwicksze niedoreprezentowanie kobiet
(zob. podrozdziat 1.2.4.).
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Tablica 1.10. Zawody deficytowe w wojewddztwie mazowieckim w I pétroczu 2009 roku

Wskaznik Wskaznik
Nazwa zawodu intensywnosci Nazwa zawodu intensywnosci
deficytu deficytu
kierowca ciagnika 42,8750 telemarketer 8.2769
siodlowego
straznik miejski 6,2632 prezes 5,6429
kierownik malego
przedsigbiorstwa w handlu 3,7761 bibliotekarz 3,5250
hurtowym i detalicznym
kierownik wewnetrznej
jednostki dziatalnosci .
w handlu hurtowym 3,0000 robotnik gospodarczy 2,9669
1 detalicznym
pracownik administracyjny
(zawod szkolny: technik 2,4369 pokojowa (w hotelu) 2,3875
administracji)
kierowca autobusu 2,2809 archiwista 2,1754
agent ubezpieczeniowy 2,0357 konserwator budynkow 1,8472
pracownik biurowy
rejestratorka medyczna 1,8095 (zawod szkolny: technik 1,7454
prac biurowych)
nauczyciel przedszkola 1,5962 meliorant 1,5604
pomoc kuchenna 1,4764 opiekunka dziecigca 1,4646
opiekun w domu pomocy 1,4096 kasjer handlowy 1,3735
spotecznej
sprzataczka 1,3384 wychowawca 1,2959
w placowkach
o$wiatowych,
wychowawczych
i opiekunczych
opiekunka domowa 1,1739 tynkarz 1,1556
sortowacz 1,1046 przedstawiciel handlowy 1,0252
(regionalny)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pakiet prognoz dotyczgcych popytu na prace w wojewddztwie
mazowieckim - raport czgstkowy w postaci bazy danych zawierajqcej wartosci zmiennych poddanych
analizie

1.4.2.3. Sytuacja kobiet na mazowieckim rynku pracy w percepcji
ankietowanych

Wyniki badan przeprowadzone wsrod kobiet z wojewodztwa mazowieckiego
dotycza zaréwno respondentek, ktore nie ukonczyly szkoly podstawowej, jak i tych,
ktore majg wyksztalcenie wyzsze ze stopniem naukowym co najmniej doktora.
Struktura wyksztalcenia respondentek jest nastgpujaca: wyzsze ze stopniem
naukowym co najmniej doktora (0,7%), wyzsze (33,1%), pomaturalne lub policealne
(5,7%), s$rednie zawodowe (18,5%), Srednie ogdlnoksztatcace (16,9%), zasadnicze
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zawodowe (15,4%), gimnazjalne (3,8%), podstawowe (5,8%), nieukonczone
podstawowe lub bez wyksztalcenia szkolnego (0,1%).

Blisko potowa ankietowanych kobiet w wojewddztwie mazowieckim uwaza, ze
praca zawodowa jest jedng z najwazniejszych czynno$ci w ich codziennym zyciu.
W pracy ich zdaniem najwazniejsze sa: dobre zarobki (77% odpowiedzi), sympatyczni
wspolpracownicy (60%), poczucie bezpieczenstwa (49%), brak napig¢ w pracy (47%),
poczucie sensowno$ci 1 wartosci wykonywanej pracy (40%), interesujgca praca
(39%), elastyczno$¢ godzin pracy (32%), mozliwos¢ osiggnigcia czego$S w pracy
(25%), praca odpowiadajaca zdolnosciom (22%)”. Ponadto zapytano respondentki
oich zadowolenie z przebiegu kariery zawodowej, wyksztalcenia 1 kwalifikacji
(szczegélowe dane w tablicy 1.11.). Okazuje sig¢, ze prawie potowa ankietowanych
jest co najmniej zadowolona z przebiegu swojej dotychczasowej kariery zawodowe;j.
Ze swojego wyksztatcenia 1 kwalifikacji zadowolonych jest prawie 60% badanych
kobiet.

Tablica 1.11. Rozklad odpowiedzi respondentek dotyczacych poziomu zadowolenia
z przebiegu pracy zawodowej oraz wyksztalcenia i kwalifikacji (w %)

Przebieg pracy zawodowej Wyksztatcenie, kwalifikacje
bardzo duze zadowolenie 15,1 23,0
zadowolenie 333 36,5
srednie zadowolenie 25,6 27,1
niezadowolenie 5,6 9,6
bardzo duze niezadowolenie 1,7 2,6

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

W celu poznania opinii respondentek na temat ich przysztosci na rynku pracy,
zapytano je, czy na ogot sa zadowolone ze swoich perspektyw na przysztosé. Okazato
sig, ze 54% respondentek ocenia swoje perspektywy jako dobre lub bardzo dobre.
Srednio zadowolonych jest 30% ankietowanych, a tylko 11% jest niezadowolonych.
Respondentki zapytano rowniez o oczekiwane zawody dla swoich dzieci, niezaleznie
od tego, czy je maja iw jakim sg wieku. Okazato si¢, ze kobiety majg odmienne
oczekiwania dotyczace wymarzonego zawodu dla corki i dla syna (szczegotowy
rozktad odpowiedzi znajduje si¢ w tablicy 1.12.).

3 Respondentki wskazywaty pie¢ cech, ktére uwazaja za najwazniejsze w pracy, dlatego nalezy wziaé
pod uwage, ze wyniki nie sumujg si¢ do 100%.
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Tablica 1.12. Rozklad odpowiedzi respondentek dotyczacych wymarzonego zawodu dla
dziecka wedlug plci (w %)

Nazwa zawodu Zawod dla corki Zawod dla syna
lekarz 17,6 15,7
pielggniarz/pielggniarka 1,5 0,3
dentysta 7,6 3,1
farmaceuta 5,1 1,2
inne zawody medyczne 1,4 0,7
inzynierowie réznych specjalnosci 0,7 9,1
informatyk, programista 0,6 10,9
technik, mechanik 0,1 2,5
konstruktor, elektronik, geodeta, lotnik 0,4 2,9
architekt 472 5,9
inne zawody wymagajace studiow
politechnicznych, informatycznych Iub 0,6 1,4
wyksztalcenia technicznego
prawnik 6,0 8.4
adwokat, sedzia, prokurator 3,5 3,7
radca prawny, notariusz 2,1 1,9
nauczyciel, pedagog 7,2 0,7
psycholog, socjolog, politolog, historyk, 6.1 1.0
archeolog > >
dziennikarz 3,1 1,6
inne zawody zwigzane z wyksztalceniem
pedagogicznym, spoteczno-politycznym, 1,6 0,2
humanistycznym
ekonomista 4,7 2,0
bankowiec 2,6 2,7
handlowiec 0,8 0,5
sprzedawca 0,3 0,1
;lr;rrlled 1Z(?\;;V30dy ekonomiczno- 0.6 0.2
urzednik 1,0 0,6
sekretarz/sekretarka 0,5 0,0
menedzer, prezes, dyrektor 1,8 3,8
przedsigbiorca, whasciciel/ka firmy 33 3,8
zawody artystyczne, np. muzyk, aktor, 47 13
malarz, pisarz i i
naukowiec, wyktadowca wyzszej uczelni 1,2 1,0
zawody mundurowe — wojskowy, policjant,
celnik, strazak 0.3 3,5
polityk 0,2 0,4

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Z informacji zawartych w tablicy 1.12. wynika, Ze najwigcej matek dla swoich
corek chcialoby zawodu lekarza (17,6%), stomatologa (7,6%), nauczyciela (7%),
psychologa, socjologa, politologa, historyka lub archeologa (6,1%) oraz prawnika
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(6%). Nieco inaczej wyglada to w przypadku wymarzonego zawodu dla syna. Tam
wprawdzie réwniez przoduje zawod lekarza (15,7%), ale dalej plasujg si¢ juz zawody
informatyczne (10,9%) i inzynierskie (9,1%), a nastgpnie zawod prawnika (8,4%)
i architekta (5,9%). Szczegélnie nalezy zwréci¢ uwage na zawody informatyczne
i inzynierskie, gdzie rozbieznosci w oczekiwaniach matek co do ksztatcenia ich corek
oraz synow w tym kierunku sa znaczgce. W przysztoSci moze to utrwalaé
niedoreprezentowanie kobiet w tych zawodach, ktoére obecnie postrzegane sg jako
,profesje typowo meskie”. Zawodu informatyka dla corki chcialoby bowiem tylko
0,6% respondentek, a dla syna 10,9%. W przypadku zawodu inzyniera te rozbiezno$ci
sg nieco mniejsze, ale rowniez istotne. Tylko 0,7% kobiet chciatoby, aby ich coérka
byta inzynierem, a 9,1% chciatoby takiego zawodu dla syna.

Warto w tym miejscu dokona¢ szerszej analizy korelacji miedzy zawodami
wskazywanymi jako preferowane dla corki i zawodami preferowanymi dla syna.
Wtym celu odpowiednie profesje uporzadkowano wedlug czestosci wskazan,
przypisujac im jednocze$nie rangi wynikajace z tej kolejnosci. Nastgpnie obliczono
warto$¢ wspodtczynnika korelacji rang Spearmana (R). Wyniosta ona 0,33. Warto$¢ ta
wskazuje na wystgpowanie niewielkiej, dodatniej korelacji miedzy zawodami
pozadanymi dla corek i synow’*. Fakt wystgpowania zaleznosci korelacyjnej mozna
thumaczy¢ postrzeganiem pewnych zawodow jako prestizowych, a tym samym
preferowanych niezaleznie od pici dziecka. Z kolei niewielka sita korelacji moze by¢
uzasadniana wystepowaniem duzej grupy zawoddéw postrzeganych jako ,,typowo
meskie” Iub ,,typowo zenskie”. Wyszczegodlnienie zawodow najbardziej i najmnie;j
pozadanych dla dzieci zawiera tablica 1.13.”.

™ Nalezy zachowa¢ ostroznoé¢ w postugiwaniu si¢ wspotczynnikiem korelacji rang Spearmana, gdyz
bazuje on nie tyle na rzeczywistych warto$ciach analizowanej cechy, co na przypisanych poszczegdlnym
wariantom rangach.

> Najbardziej pozadane zawody dla dzieci okre$lono na podstawie kryterium najwickszego minimum
sposrod odsetkow wskazan zawodéw wymarzonych dla corek i synow. Najwieksze wartosci tego
minimum okreslaja zawody szczegolnie preferowane dla dzieci respondentek. Analogicznie, najmniejsze
maksimum sposroéd odsetkow wskazan zawodow wymarzonych dla corek i synow okreslaja zawody
najmniej pozadane dla dzieci ankietowanych kobiet. Z kolei zawody szczegodlnie preferowane dla jednej
z plci zostaly okreslone na postawie roznicy migdzy odsetkiem kobiet wskazujacych, ze dana profesja jest
pozadana dla corki, a odsetkiem kobiet okreslajacych dang profesje jako preferowana dla syna.
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Tablica 1.13. Zawody najbardziej i najmniej pozadane przez respondentki dla ich dzieci

Zawody najbardziej
pozadane

Dla cérek Dla synow
—lekarz —lekarz
— prawnik — informatyk, programista
— architekt — inZynier roznych specjalnosci

— przedsig¢biorca, wlascicielka

firmy

— adwokat, sedzia, prokurator
— dentysta

— ekonomista

— dziennikarz

— zawody artystyczne

— farmaceuta

— psycholog, socjolog, politolog,

historyk, archeolog
— nauczyciel, pedagog

— prawnik

— architekt

— przedsigbiorca, wlasciciel firmy
— menedzer, prezes, dyrektor

— adwokat, sedzia, prokurator

— zawody mundurowe

— dentysta

— konstruktor, elektronik, geodeta,
lotnik

Zawody najmniej
pozadane

— zawody mundurowe

— konstruktor, elektronik, geodeta,
lotnik

— technik, mechanik

— inne zawody wymagajace studiow
politechnicznych, informatycznych
lub wyksztatcenia technicznego

— handlowiec

— polityk

— inne zawody ekonomiczno-
handlowe

— sprzedawca

— sekretarka

— nauczyciel, pedagog

— inne zawody

— urzednik

— handlowiec

— polityk

— pielggniarz

— inne zawody zwigzane

z wyksztatceniem pedagogicznym,
spoteczno-politycznym,
humanistycznym

— inne zawody ekonomiczno-
handlowe

— sprzedawca

— sekretarz

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan CBOS (pogrubieniem zaznaczono zawody
najbardziej 1 najmniej pozadane zaréwno dla synow, jak i dla corek; kursywa i podkresleniem zaznaczono
zawody najbardziej pozadane wytacznie dla syna lub wylacznie dla corki)

Z danych zawartych w tablicy 1.13. wynika, ze do zawoddéw pozadanych dla
dzieci, bez wzgledu na ich pte¢, nalezg przede wszystkim wolne zawody (np. lekarz,
zawody prawnicze, architekt, dentysta), a takze przedsigbiorca czy wiasciciel firmy.
Profesje te mozna okresli¢ jako wysokodochodowe, zapewniajace duza niezalezno$¢
oraz cechujace si¢ spolecznym powazaniem. Wsrod zawodow wskazywanych jako
najbardziej pozadane dla cérek dominujag natomiast te, ktére majg charakter
humanistyczno-pedagogiczny (np. psycholog, socjolog, pedagog) oraz zawdd
farmaceuty. Z kolei jako profesje preferowane dla synéw wymieniano przede
wszystkim zawody zwigzane z wykorzystywaniem wiedzy S$cistej (informatyk,
programista, inzynier). Natomiast obecno$¢ wéréd zawodoéw najmniej pozadanych dla
dziecka (bez wzglgdu na pte¢) profesji handlowych, sekretarki i polityka moze by¢
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wynikiem ich negatywnej percepcji spolecznej’®. W zwiazku z rozbieznoscia
w odpowiedziach dotyczacych wskazania wymarzonego zawodu dla corki i syna
zadano respondentkom pytanie o wplyw plci na jakos¢ wykonywanego zawodu
(szczegotowe dane w tablicy 1.14.).

Tablica 1.14. Rozklad odpowiedzi na pytanie Ktore 7 zawodow, w Pani odczuciu, lepiej
wykonujq meZczyini, ktore kobiety, a w przypadku ktorych ple¢ nie ma znaczenia? (w %)

Zawod Lepiej mgzczyzni Lepiej kobiety P;szcgfnﬁa
nauczyciel 3,3 22,3 73,3
informatyk 55,3 0,7 42,8
Eﬁiﬁﬂfﬁ;ﬁﬂ}” tasmie 34,1 6,4 56,0
polityk 25,1 5,5 66,3
pielggniarz/pielggniarka 0,9 65,1 33,2
elektronik 71,6 0,3 26,7
prywatny przedsigbiorca 14,2 1,6 82,8
sprzatacz/sprzataczka 1,5 53,4 442
ksiggowy 3,6 25,8 70,1
inzynier 45,7 0,6 52,6
dziennikarz 7,8 4,2 87,3
lekarz pediatra 2,7 37,1 59,7
chirurg 51,2 1,3 46,5
sekretarz/sekretarka 0,7 64,9 33,7
sprzedawca 1,3 22,0 76,3
prezes firmy 16,6 2,2 80,0
opiekun/opiekunka do dzieci 0,6 80,3 18,4
rezyser 23,6 1,5 73,4
policjant 58,6 1,0 39,6

Zrédio: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CBOS (pogrubieniem oraz szarym tltem
wyrdzniono przewazajacy wariant odpowiedzi)

Zdaniem wigkszoséci ankietowanych, mezczyzni lepiej sprawdzajg si¢ w takich
zawodach jak: elektronik (72%), policjant (59%), informatyk (55%) i chirurg (51%).
Ponad 45% kobiet mysli tak samo o zawodzie inzyniera. Potwierdza si¢ zatem
mozliwo§¢ dalszego niedoreprezentowania kobiet w zawodzie informatyka
i inzyniera. Podobng tendencja objete sa rowniez zawody elektronika, chirurga
i policjanta. Zdaniem wigkszos$ci respondentek ple¢ nie ma wplywu na jako$é
wykonywanej pracy w przypadku takich zawodow jak: dziennikarz, prywatny
przedsigbiorca, naukowiec lub wykladowca wyzszej uczelni, prezes firmy (80-90%),

76 Przyktadowo, niekorzystny obraz polityki wptywa na niska sktonnoé rodzicow do tego, by traktowali
zawod polityka jako preferowany dla swoich dzieci.
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sprzedawca, rezyser, nauczyciel, ksiggowy (70-80%), polityk, lekarz pediatra,
pracownik przy tasmie produkcyjnej, inzynier (50—70%). Warto tutaj zwroci¢ uwage
przede wszystkim na zawod inzyniera. Wczes$niej wskazano, ze 45% respondentek
uwaza, iz profesj¢ t¢ lepiej wykonuja mezczyzni. Ponad potowa respondentek uwaza
natomiast, ze odnos$nie jakosci wykonywania tego zawodu pte¢ nie ma znaczenia.
Warto zwréci¢ ponadto uwage, ze 80% respondentek twierdzi, iz ple¢ nie ma
wplywu na jakos¢ pracy na stanowisku prezesa firmy. Czestym powodem
niedoreprezentowania kobiet w poszczegolnych zawodach jest wystgpowanie na
rynku pracy pionowej segregacji zawodowej’’, bedacej jednym z obszaréw zjawiska
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Zapytano wigc kobiety z wojewodztwa
mazowieckiego, co sadza o dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w Polsce oraz w swoim
miejscu pracy. Okazato si¢, ze 54% respondentek uwaza, ze kobiety w Polsce sa
dyskryminowane, 38% si¢ z tym nie zgadza, a 8% nie potrafi tego zjawiska oceni¢. Co
dwudziesta kobieta wiele razy zetkneta si¢ z przejawem dyskryminacji, 14% kilka
razy, a 5% raz. Natomiast 72% nie spotkato si¢ nigdy z dyskryminacja, a 4% trudno to
okreslic. Te panie, ktére mialy do czynienia z dyskryminacjg kobiet (n = 725),
spotkaly sie z nastgpujacymi jej przejawami’*:
o kobiety mniej zarabiajg niz mezczyzni (37,4% wskazan);
o kobiety w cigzy i wychowujace dzieci sg dyskryminowane w pracy (22,1%);
e kobiety majg mniejsze mozliwosci awansu zawodowego niz mezczyzni
(20,3%);
e pracodawcy bez podawania powodu preferujg mezczyzn (11,8%);
o kobiety sg Zle traktowane w pracy, poddaje si¢ je lobbingowi i molestowaniu
(11,3%);
e pracodawcy gorzej oceniaja prace kobiet (6,1%);
e pracodawcy niechetnie przyjmuja kobiety na okreSlone stanowiska i1 do
okreslonych prac (6,1%);
o kobietom stawia si¢ wigksze wymagania w pracy (4,2%);
e wigcej ofert pracy jest dla me¢zczyzn/brak pracy dla kobiet (3,9%);
o kobiety sg zwalniane z pracy (2,6%);
o tradycyjne zajecia kobiece zwiazane z rolg zony i matki sg postrzegane jako
mato prestizowe (0,9%).

"7 Pionowa (wertykalna) segregacja zawodowa charakteryzuje si¢ tym, ze kobiety zajmuja niskie,
a mezczyzni wysokie miejsca w hierarchii zawodowej. Obok segregacji wertykalnej wystepuje rowniez
pozioma (horyzontalna) segregacja zawodowa, bedaca tendencja, w mysl ktorej kobiety i mezczyzni
wykonuja odmienne zawody. Zjawisko segregacji zawodowej stanowi jeden z trzech gléownych obszaréw
wystepowania na rynku pracy dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Dwoma pozostatymi obszarami sg:
wyzsze bezrobocie wsrod kobiet niz wirdd mezczyzn oraz wyzsza wysoko$¢ wynagrodzen mezczyzn niz
kobiet.

8 Respondentki wskazywaty wiecej niz jeden przejaw dyskryminacji, dlatego nalezy wzia¢ pod uwage,
ze wyniki nie sumujg si¢ do 100%.
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Na podstawie powyzszych informacji wida¢, ze co piata respondentka twierdzi, iz
kobiety majg mniejsze mozliwosci awansu zawodowego niz mezczyzni. Zapytano
wigc kobiety, ktore pracujg, kto jest ich bezposrednim przetozonym oraz kto pelni
wich zakladzie pracy najwyzsze stanowisko. Okazalo sig, ze prawie 60%
respondentek za przelozong ma kobiete, ale dyrektorem lub prezesem firmy czeSciej
jest megzczyzna (52,5%). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi respondentek na to pytanie
przedstawia tablica 1.15.

Tablica 1.15. Rozklad odpowiedzi respondentek na pytanie Czy Pani bezposredni
przeloZony oraz osoba zajmujqgca najwyisze stanowisko w firmie (dyrektor, prezes) jest
kobietq czy meiczyzng? (w %)

Bezposredni przetozony Dyrektor, prezes
kobieta 59,0 425
mezczyzna 36,0 52,5

inna sytuacja (np. respondentka
ma dwoje przetozonych — kobietg
1 mezezyzng lub w jej zakladzie
pracy najwyzsze stanowisko
zajmuje zaro6wno kobieta, jak

1 m¢zczyzna

5,0 5,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Z punktu widzenia niedoreprezentowania kobiet w poszczegdlnych zawodach
wazna jest rowniez ich gotowos¢ do zmian. Zapytano wigc respondentki, niezaleznie
od ich statusu na rynku pracy, czy aby dosta¢ pracg lub zmieni¢ prace na lepsza,
bylyby w stanie podwyzszy¢ poziom swojego wyksztalcenia lub uzupehic¢ swoje
kwalifikacje, przekwalifikowac si¢ i nauczyé nowego zawodu, zwigkszyé swoje
kwalifikacje 1 nauczy¢ si¢ nowych rzeczy. Szczegotowe odpowiedzi na to pytanie
przedstawia tablica 1.16.

Tablica 1.16. Rozklad odpowiedzi respondentek na pytanie Czy aby dostaé prace lub
zmienié prace na lepszq, niezaleinie od Pani statusu na rynku pracy, bylaby Pani w stanie...
(W %)

...podwyzszy¢ poziom . p ...zwigkszy¢ swoje
swojego wyksztatcenia ...pirrzlzl;\:zalléﬁr:(;)‘:lveacosw kwalifikacje
lub uzupetié swoje . Y du? g i nauczy¢ si¢
kwalifikacje? awodu nowych rzeczy?
tak 66 68 84
nie 30 25 14
trudno powiedzie¢ 4 7 2

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Na podstawie powyzszych informacji wida¢, ze dwie trzecie respondentek, aby
dosta¢ prace lub zmieni¢ pracg na lepsza, jest w stanie podwyzszy¢ poziom swojego
wyksztalcenia, uzupehi¢ swoje kwalifikacje, przekwalifikowaé si¢ i nauczy¢ nowego
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zawodu. Natomiast ponad cztery pigte kobiet, aby to osiagnac, jest w stanie zwigkszy¢
swoje kwalifikacje i1nauczyé si¢ nowych rzeczy. Warto w tym miejscu poznac
kwalifikacje, jakich miatyby dotyczy¢ zmiany. W tym celu zapytano respondentki,
ktére pracuja, o ich obecne stanowisko pracy, a te, ktore nie pracuja, ale kiedys
pracowaly, o ostatnie stanowisko robocze”. Rozklad odpowiedzi na to pytanie
przedstawia tablica 1.17.

Tablica 1.17. Rozklad odpowiedzi respondentek dotyczacych ich stanowiska pracy lub
stanowiska roboczego (w %)

Stanowisko pracy Stanowisko pracy

(stanowisko robocze) Procent (stanowisko robocze) Procent
przedstawiciele wtadz publicznych, 0.5 dyrektorzy generalni, prezesi, zastgpcy 0.9
wyzsi urzgdnicy ’ dyrektoréw generalnych i prezesow ’
kierownicy, kadra zarzadcza CL .
sredniego szczebla 3,0 inzynierowie 0.9
lekarze (w tym dentysci 15 specjalisci i $redni personel ochrony 33
1 weterynarze), farmaceuci ’ zdrowia (w tym pielggniarze, potozni) ’
nauczyciele, bibliotekarze, prawnicy, adwokacji, radcy prawni,

A . . . 8,4 S 1,2
specjalisci szkolnictwa i pokrewni > prokuratorzy, sedziowie >
przedstawiciele handlowi, agenci 28 pracownicy administracyjni, sekretarze 41
ubezpieczeniowi ’ 1 pokrewni ’
Ksiogowi 45 'sekretarkl,' pracownicy obshlugi biurowe;j 43

i pokrewni
robotnicy 3.5 pomoce i §przqtaczk1 domowe, biurowe, 44
hotelowe itp.
operatorzy maszyn i urzadzet, 2,0 krawcy, tkacze, szwacze i pokrewni 2,6
monterzy
rolnicy, ogrodnicy i pokrewni 7,5 kucharze, kelnerzy i pokrewni 3,1
pracownicy ds. ekonomicznych, kontrolerzy, inspektorzy i specjalisci
X 6,1 - .. . g 1,6
finansowych, statystycznych itp. > administracji publicznej >
technic 16 pracownicy pomocy spotecznej 17
y > i domowej >
EZ%Z;ZS};}Sng:;?‘ggﬁewni 11,3 fryzjerzy, kosmetyczki i pokrewni 1,4
pozostali 14,8 | odmowa odpowiedzi 1,0

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Z danych zawartych w tablicy 1.17. wynika, ze najwigcej kobiet pracuje lub
pracowato jako kasjer, sprzedawca lub demonstrator (11%), nauczyciel, bibliotekarz
lub pracownik szkolnictwa (8%), rolnik lub ogrodnik (7,5%) i jako pracownik

™ Pytanie dotyczylo obecnej pracy zawodowej, a w przypadku gdy respondentka nie pracowala,
poproszono o podanie informacji dotyczacej ostatnio wykonywanej pracy. Jesli respondentka wykonuje
(wykonywata) réwnoczesnie prace dla dwoch lub wigcej pracodawcoéw — zapytano o t¢ prace, ktora
zajmuje (zajmowala) jej najwigcej czasu. W przypadku wykonywania dwoch prac o jednakowej liczbie
godzin poproszono o wskazanie pracy, ktoéra przynosi wigkszy dochod. W sumie respondentek, ktore
pracuja lub pracowaly w przesztosci byto 2 704.
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ds. ekonomicznych, finansowych 1lub statystycznych (6%). Na najwyzszych
stanowiskach w swoich zaktadach pracy (dyrektor generalny, prezes Iub ich zastepcy)
pracuje lub pracowato tylko niecate 1% respondentek, a na szczeblu $redniej kadry
zarzadczej 5%. Potwierdza si¢ wigec wystepowanie zjawiska niedoreprezentowania
kobiet na stanowiskach kierowniczych i menedzerskich. Prawie 45% z ankietowanych
kobiet pracuje lub pracowalo w spotce catkowicie prywatnej, a prawie 40%
w instytucji, urzedzie lub zaktadzie pracy catkowicie panstwowym, samorzadowym
lub publicznym (dane na wykresie 1.29.).

Wykres 1.29. Rozklad odpowiedzi respondentek dotyczacych formy wlasnos$ci zakladu
pracy, w ktorym pracuja lub pracowaly (w %)

prywatne
gospodarstwo
rolne
7%

mstytugja, urzad,
zakladpracy
calkowicie
panstwowy, samo
rzadowy lub
publiczny
38%

spolka, zaklad
pracy calkowicie
prywatny (poza
rolnictwem)
44%

spolkazudzialem
wlascicieli
prywatnych
(polskich lub
zagranicznych)

& — |panstwa

11%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Po wuzyskaniu informacji o zawodzie wykonywanym przez respondentki
(n=2 704) poproszono wszystkie badane panie (n = 3 000) o wskazanie rozwigzan,
ktére moglyby poprawi¢ sytuacj¢ kobiet na rynku pracy. Ankietowane wskazaty
w tym wzgledzie nastgpujace mozliwosci, ktore wydajg si¢ istotne rowniez z punktu
widzenia zwiekszania udziatu kobiet w zawodach niedoreprezentowanych®:

e zapewnienie lepszej opieki nad dzie¢mi poprzez rozwdj ztobkow, przedszkoli

i $wietlic (51% odpowiedzi);
o wigkszg dostepnos$¢ elastycznych form zatrudnienia, na przyklad praca na
odlegtos¢, praca w domu, praca przez internet itp. (48%);

% Respondentki mogly wskaza¢ dwa najistotniejsze ich zdaniem rozwiazania, dlatego nalezy wziaé pod
uwage, ze wyniki nie sumuja si¢ do 100%.
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o lepsza informacj¢ o lokalnym rynku pracy, dostepnych ofertach pracy,
doradztwo zawodowe (30%);

e wspieranie przedsi¢biorczo$ci kobiecej poprzez dotacje na rozpoczecie
dziatalno$ci gospodarczej, zalozenie wlasnej firmy (24%);

e wspieranie dostgpu kobiet do edukacji, na przyktad kursy doszkalajace (23%);

e promowanie rownego podziatu obowigzkow domowych w malzenstwie,
zwiazku (22%).

1.5. Podsumowanie - raport koncowy dotyczacy zwiekszenia udziatu
kobiet w zawodach niedoreprezentowanych

Niniejszy podrozdziat w formie raportu koncowego stanowi podsumowanie
wnioskow zaprezentowanych w poprzednich podrozdziatach niniejszego rozdziahu.
Rynek pracy wojewddztwa mazowieckiego wykazuje duze zréznicowanie
wewnetrzne. Dobrze obrazuja to roznice w uzyskiwanych zarobkach oraz w wielkosci
bezrobocia. Mieszkancy Warszawy =zarabiaja znacznie wigcej niz mieszkancy
pozostatych podregionéow, a w szczegdlnosci radomskiego i ostrotgcko-siedleckiego.
W miescie stotecznym Warszawie rOwniez wystepuje najnizszy wskaznik bezrobocia
(1,96%) w skali regionu. Bezrobocie ponizej 5% obserwuje si¢ rowniez w centralnych
powiatach wojewodztwa. Najwyzszy wskaznik bezrobocia odnotowany zostat
w powiatach potudniowych i1 pdéinocno-zachodnich. Kobietom zamieszkujacym te
powiaty trudniej jest znalez¢ prace, dlatego zaleca si¢, aby powiatowe urzedy pracy
lub organizacje pozarzadowe, jak na przyklad fundacja Feminoteka, zapewnialy
i finansowaly ksztalcenie ustawiczne bezrobotnym kobietom, pomagajac im w ten
sposob dopasowac sie do zapotrzebowania lokalnego rynku pracy. Inna jest tez
struktura wyksztatcenia bezrobotnych kobiet w Warszawie, a inna w pozostatej czesci
wojewddztwa. W powiatach podregionu miasta stolecznego Warszawy stosunkowo
wysoki jest udzial kobiet z wyksztalceniem wyzszym wérdd osob bezrobotnych. Tam
zaleca si¢ wiec zachecaé¢ kobiety po studiach wyzszych do odbywania studiéw
podyplomowych na kierunkach uznawanych za typowo meskie. W pozostalych
powiatach wojewodztwa mazowieckiego rekomenduje si¢ natomiast zachecaé
bezrobotne kobiety do wuczeszczania na szkolenia ikursy w zawodach
zmaskulinizowanych, na ktérych nie jest wymagane posiadanie dyplomu wyzszej
uczelni. Dobrze byloby tez ulatwia¢ kobietom dostep do studiow zaocznych
w zawodach zdominowanych przez mezczyzn, organizujac w tym trybie
bezplatne ksztalcenie. Za wzor do nasladowania moze poshuzy¢ Spoteczna Wyzsza
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Szkota Przedsigbiorczo$ci 1 Zarzadzania w todzi, ktora organizuje bezplatne studia
inzynierskie i magisterskie na kierunku Informatyka®'.

Zrbznicowana sytuacja na rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego dotyczy nie
tylko powiatow, ale i ptci. Inne jest potozenie zawodowe kobiet, a inne mezczyzn.
W gorszej sytuacji na rynku pracy znajduja si¢ osoby pici zenskiej. Wynika to
z wystepowania tzw. dyskryminacji zawodowej kobiet. Zjawisko to jest potwierdzone
i dotyczy trzech obszaroéw:

e wyzszego bezrobocia wérdd kobiet,

e nizszych wynagrodzen wsrod kobiet,

e wystgpowania poziomej (horyzontalnej) i pionowej (wertykalnej) segregacji

zawodowej.

Powyzsze obszary dyskryminacji zawodowej ze wzgledu na ptec sg ze sobg Scisle
zwigzane i od siebie zalezne. Niestety swiadomos$¢ spoleczenstwa w tym temacie nie
jest duza. Powinno si¢ zatem wsrod wszystkich obywateli propagowaé¢ zwiazane
z plcig statystyki (gender statistics). Postuzy¢ temu méglby Monitoring RownoSci
Plci w Polsce®’. Niestety nie jest on na biezaco aktualizowany. Dlatego zaleca sie,
aby instytucje rynku pracy w wojewédztwie mazowieckim, na przykiad
Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy dzialajace w ramach Wojewodzkiego
Urzedu Pracy w Warszawie, upowszechnialy informacje na temat wystepujacych
na rynku pracy nier6wnos$ci pomiedzy kobietami i me¢zczyznami.

Ze zjawiskiem dyskryminacji zawodowe] silnie wigze si¢ réwniez pojecie
niedoreprezentowania w danym zawodzie. W kontek$cie analizy sytuacji kobiet na
rynku pracy odnosi si¢ ono do niedoreprezentowania przez osoby plci zenskiej
pewnych zawodow, sektoréw czy grup zawodowych, co nie wynika z ich liczebnosci
w populacji ani liczebnosci wérdd osob aktywnych zawodowo. Niedoreprezentowanie
kobiet w poszczegdlnych zawodach jest skutkiem panujacych w spoleczenstwie
stereotypow plci. Juz na etapie rekrutacji pracodawcy kieruja si¢ stronniczo$cig
iszczegolnie w zawodach uznawanych za typowo meskie, takich jak kierunki
inzynieryjno-techniczne czy informatyczne, zatrudniaja m¢zczyzn. Zaleca sie wiec,
aby Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie wraz z lokalnymi organizacjami
zajmujacymi si¢ sprawami Kobiet, organizowal dla pracodawcéow warsztaty
uswiadamiajace, ze ple¢ kandydata do pracy nie ma wplywu na jako$¢
wykonywanej przez niego pracy. Dobrze byloby tez, aby w pierwszym etapie
rekrutacji (ocena dokumentéow aplikacyjnych) pracodawcy nie mieli informacji
na temat plci kandydata do pracy.

81 Studia prowadzone sa w ramach projektu Modernizacja i rozwdj systemu nauczania informatyki
w Spotecznej Wyzszej Szkole Przedsigbiorczosci i Zarzqdzania, refandowanego przez UE w ramach PO
KL, http://informatykaefs.swspiz.pl [data dostepu 16.08.2010].

82 Strona Monitoring Réwnosci Plci w Polsce, http://www.monitoring. rownystatus.gov.pl [data dostgpu
16.08.2010].
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Segregacja zawodowa kobiet i mgzczyzn widoczna jest juz na etapie ogdlnego
podzialu gospodarki na sektory. Niski udziat kobiet odnotowuje si¢ w sektorze
przemystowym (niecate 30%) 1 rolnym (nieco ponad 40%). Jedynie w sektorze
ushlugowym kobiet jest wigcej niz mezczyzn (54%). Zjawisko segregacji zawodowej
ze wzgledu na ple¢ jeszcze bardziej widoczne jest w podziale gospodarki na
poszczegdlne sekcje Polskiej Klasyfikacji Dzialalnosci (PKD). Szczegdlnie
zauwazalny jest niedobdr kobiet w budownictwie (sekcja F) oraz transporcie,
gospodarce magazynowej i1 tacznosci (sekcja I). Sa to dziaty gospodarki, w ktorych
duza rol¢ odgrywaja umiej¢tnosci techniczne i/lub sita fizyczna, a zarobki nie
ksztaltuja si¢ na niskim poziomie. Zaleca si¢ wiec zachecaé¢ kobiety do nauki
i podejmowania pracy w budownictwie, transporcie, gospodarce magazynowej
ilacznosci. Nalezy jednak w tych galeziach gospodarki dokonaé identyfikacji
zawodow, w ktorych zbyt maly udzial oséb plci Zenskiej nie wynika z ich
mniejszej sily fizycznej, a z innych czynnikéw, ktore nie sa obiektywne.

Segregacji zawodowej dokonuje si¢ rowniez na stanowiskach kierowniczych
sredniego 1 wyzszego szczebla. Im wigksze jest przedsigbiorstwo, tym mniejsze
szanse, ze¢ zarzagdza nim kobieta. Ponadto w wielu zaktadach pracy funkcjonuja
niejasne iniejawne systemy oceniania oraz szeroki przedzial ptacowy, pozwalajacy
znaczaco roznicowaé pensje pracownikow, co utatwia dyskryminacje kobiet. Zaleca
sie wiec, aby instytucje rynku pracy na terenie wojewodztwa mazowieckiego
zachecaly firmy do wdrazania jasnych i przejrzystych procedur wynagradzania
i przyznawania awansow.

Nie mniej wazny jest rowniez problem segregacji poziomej, czyli
niedoreprezentowanie kobiet w poszczegdlnych zawodach. Warto przy tym zwrdcic¢
uwage na szkolnictwo. Tam zauwazy¢ mozna, ze im wyzszy poziom nauczania, tym
mniejszy procent pracownikow stanowig kobiety. Udzial kobiet wérdd pracownikow
szkot podstawowych wynosi 82%, wsrod pracownikoéw szkoét ponadpodstawowych
— 71%, a wérdéd pracownikow szkot wyzszych — 44%. Ponadto w $srodowisku
naukowym widoczny jest problem segregacji wertykalnej. Tam wraz ze wzrostem
prestizu stanowiska zmniejsza si¢ udziat kobiet. Osoby plci zenskiej stanowig 50%
wsérod asystentow, 40% wsrdod adiunktow, 27% wsrdd docentow 123% wsrod
profesorow. Oznacza to, ze rowniez szkolnictwo wyzsze nie jest pozbawione
problemu dyskryminacji kobiet. Zaleca si¢ wiec, aby dzialania zmierzajace do
zwiekszenia udzialu kobiet w zawodach niedoreprezentowanych byly kierowane
nie tylko do przedstawicieli biznesu czy administracji publicznej, ale takze do
0s6b ze Srodowisk akademickich.

Niedoreprezentowanie kobiet widoczne jest rowniez w grupie informatykow oraz
inzynier6w 1 zawodach pokrewnych. Osoby plci zenskiej stanowig okoto 15%
informatykéw i okolo 20% inzynierow, a pamigta¢ nalezy, ze sa to zawody,
w ktérych osigga si¢ wynagrodzenia wyzsze od przecigtnych. Zaleca si¢ wiec, aby
zacheca¢ kobiety do podejmowania studiéow na kierunkach informatycznych
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i inZzynierskich. Bezrobotne kobiety z wyksztalceniem wyzszym nalezy natomiast
naklania¢ do podejmowania podyplomowych studiow informatycznych oraz do
uczestniczenia w Kkursach informatycznych, ktoére umozliwiaja uzyskanie
specjalistycznych certyfikatow. WczeSniej jednak zaleca si¢ skorzysta¢ z uslug
doradcy zawodowego w powiatowym urzedzie pracy, ktéry pomoze udzieli¢
odpowiedzi na pytanie, czy dana osoba posiada predyspozycje do wykonywania
zawodu informatyka.

Maty udziat kobiet wsrod zatrudnionych na terenie wojewddztwa mazowieckiego
widoczny jest takze w zawodach nalezagcych do grupy technikow i S$redniego
personelu takich jak:

o techniczny personel obstugi komputeréw (19%),

e operatorzy sprzetu optycznego (12%),

o inspektorzy bezpieczenstwa i jakosci (35%),

e nauczyciele praktycznej nauki zawodu (34%).

Nic nie wskazuje, aby wystepowaly obiektywne czynniki przyczyniajace si¢ do
niedoreprezentowania kobiet w powyzszych zawodach. W zwigzku z tym zaleca si¢
wojewodzkim instytucjom rynku pracy, aby dazyly do zwiekszenia udzialu kobiet
wsréd technicznego personelu obstugi komputeréw, operatoréw sprzetu
optycznego, inspektorow bezpieczenstwa i jakoSci oraz nauczycieli praktycznej
nauki zawodu. W tej grupie oséb takze nalezy zwroci¢ uwage na ksztalcenie
(zarowno ksztalcenie szkolne, jak i ustawiczne) kobiet w Kkierunku zawodéw
informatycznych. Natomiast patrzagc ogodlnie na calg grupe technikow i $redniego
personelu, zauwazyé mozna, ze kobiety stanowia jedynie 25%. Oprocz wyzej
wymienionych sg tam tez zawody technika budownictwa i ochrony $rodowiska,
technika elektryka i technika mechanika. Niedostgpne sg jednak szczegdétowe dane
dotyczace tej grupy, ktore pozwalalyby na wyciagnigcie wlasciwych wnioskow
i sformutowanie rekomendacji. Mozna natomiast uzyska¢ informacje na temat udziatu
kobiet 1 mezczyzn w tych zawodach, analizujac strukture absolwentow szkolnictwa
zawodowego w grupie robotnikow i rzemie$lnikow oraz operatorow i monterow
maszyn i urzadzen.

W grupie robotnikow i rzemieslnikow niedoreprezentowanie kobiet jest bardzo
duze. Mozna je zaobserwowac w nastepujacych zawodach:

e gornicy i robotnicy budowlani (2%),

o formierze odlewniczy i spawacze (3%),

e kowale, Slusarze i pokrewni (3%),

e mechanicy maszyn i urzadzen (2%),

o clektrycy (3%),

e monterzy elektronicy i pokrewni (27%),

e robotnicy produkcji wyrobdw precyzyjnych (32%)

e robotnicy obrobki drewna i stolarze (18%).
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W powyzszych zawodach pewng barierg dla kobiet moze by¢ sita fizyczna. Mimo
to warto podejmowac dzialania zmierzajace do wzrostu udziatu pan w tych profesjach.
Zaleca si¢ wiec mazowieckim urzedom pracy organizowaé dla kobiet kursy
przygotowujace do pracy w zawodach robotniczo-rzemieslniczych, na ktére na
rynku pracy istnieje duze zapotrzebowanie. Przykladem takiej profesji moze by¢
spawacz, ktory czesto jest zawodem deficytowym. Za wzor do nasladowania moze
postuzy¢ Stocznia Gdanska, ktéra na stanowiskach spawaczy zatrudnia nie tylko
mezczyzn, ale 1 kobiety. Wskazane jest rowniez zacheca¢ kobiety do zakladania
wlasnych firm §wiadczacych ushugi w ramach ww. zawodow.

Kolejng grupa zawodow, w ktérych wystepuje duze niedoreprezentowanie kobiet,
sg operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen. Wsrdéd nich jedynie operatorzy
zautomatyzowanych linii produkcyjnych w przemys$le sg czgsciej reprezentowani
przez osoby pici zenskiej niz mgskiej (prawie 60%). Moze to wynika¢ z tego, ze
w tym zawodzie sita fizyczna nie odgrywa duzej roli. Jednak wigkszos¢ zawodow
W grupie operatorow i monteréw maszyn i urzadzen wymaga odpowiedniej sity
fizycznej, co moze stwarza¢ kobietom pewne bariery. Sa jednak wsrod nich takie
profesje jak kierowcy pojazdow czy maszynisci kolejowi i dyzurni ruchu, gdzie sita
fizyczna nie przesadza o zatrudnieniu konkretnej osoby. Mimo to w tych zawodach
kobiety sg wyraznie niedoreprezentowane. Ich udziat wsrod kierowcdéw pojazdow
wynosi 0,7%, a wsrod maszynistow kolejowych i dyzurnych ruchu 22%. Moze to
mie¢ zwigzek ze stereotypowym postrzeganiem tych profesji jako typowo mgskie. Jest
to myslenie btedne, gdyz z badan przeprowadzonych wsrdd kierowcow przez Zaktad
Psychologii Instytutu Transportu Drogowego wynika, ze kobiety jezdza bezpieczniej
niz mezczyzni i powodujg mniej wypadkow, zwlaszcza duzych. Dlatego wyniki
badan dotyczace kobiet i mezczyzn jako Kkierowcéw pojazdéw nalezy
upowszechnia¢ w spoleczenstwie, na przyklad poprzez strony internetowe lub za
poSrednictwem mediéw regionalnych. Ponadto w wielu wiekszych miastach
wojewodztwa (zwlaszcza w Warszawie) szanse powodzenia na rynku moglaby
miec firma takséwkarska zrzeszajaca wylacznie kobiety. Dobrze byloby wiec, aby
warszawskie instytucje publiczne pomogly firmie lub grupie osob chcacych
podjac sie takiego przedsiewziecia przy napisaniu biznesplanu oraz pozyskaniu
Srodkow z funduszy europejskich.

Obok problemu wertykalnej i horyzontalnej segregacji zawodowej na rynku
mazowieckim oraz niedoreprezentowania kobiet w poszczegolnych sektorach
gospodarki, sekcjach PKD i zawodach wazny jest problem nieréwnego udzialu kobiet
i mgzczyzn  w poszczegdlnych kierunkach ksztalcenia ponadgimnazjalnego
i wyzszego. W calym wojewodztwie 65% kobiet wybiera licea ogdlnoksztatcace, 22%
technika, 7% licea profilowane i 6% zasadnicze szkoty zawodowe. Dla poréwnania,
mezczyzni wybieraja szkoty ponadgimnazjalne w nastgpujacych proporcjach: 44%
— licea ogolnoksztatcace, 35% — technika, 5% — licea profilowane i 16% — zasadnicze
szkoty zawodowe. Natomiast pod wzgledem regionalnym widoczna jest réznica
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pomigdzy miastem stotecznym Warszawa a pozostala czegscig wojewodztwa.
W Warszawie az 65% mezczyzn i 82% kobiet ksztalcgcych si¢ w szkotach
ponadgimnazjalnych stanowig uczniowie i uczennice licedéw ogdlnoksztatcacych.
Tendencja ta pokazuje, ze spada znaczenie szkolnictwa zawodowego na rzecz
szkolnictwa ogolnego, co jest sprzeczne z trendem panujgcym w krajach Europy
Zachodniej, gdzie dominuje szkolnictwo zawodowe. Dzigki temu spoleczenstwo staje
si¢ coraz bardziej wyksztatcone, ale nie przeklada si¢ to na dopasowanie do rynku
pracy. Na rynku pracy zwicksza si¢ nadmiar oséb z wyksztalceniem wyzszym
humanistycznym i ekonomicznym oraz niedobor osob z wyksztalceniem zawodowym.
Moze to wynika¢ ze stereotypowego postrzegania szkolnictwa zawodowego jako
przeznaczonego dla ludzi mniej zdolnych. Konieczne zatem jest przeprowadzenie
kampanii spolecznej zachecajacej kobiety do podjecia ksztalcenia w szkolach
zawodowych. Organizacja kampanii powinny zajac si¢ warszawskie instytucje
takie jak Wojewodzki Urzad Pracy i Kuratorium O$wiaty. Ponadto Mazowieckie
Obserwatorium Rynku Pracy powinno przeprowadzi¢ badania dotyczace planow
edukacyjnych mlodziezy wojewodztwa mazowieckiego. Pozwolitoby to na zbadanie
obrazu szkolnictwa zawodowego, jaki majg gimnazjalistki.

W strukturze absolwentow szkol zawodowych widoczny jest wyrazny podziat na
profesje typowo kobiece i typowo meskie. W zasadniczych szkotach zawodowych
osoby plci zenskiej przewazajg na takich kierunkach ksztatcenia jak:

e krawiec (100%),

o fryzjer (91%),

o kaletnik (85%),

o sprzedawca (80%).

Jak wida¢, kobiety w powyzszych zawodach sa mocno nadreprezentowane.
Absolwentéw krawiectwa i kaletnictwa jest mato, dlatego nie wywieraja oni
znaczacego wplywu na sytuacj¢ na rynku pracy. Natomiast absolwentow kierunkow
fryzjerskich i sprzedazowych jest bardzo duzo. Trzeba zatem dazy¢ do zmniejszenia
liczby Kkobiet ksztalcacych si¢ w zawodzie fryzjera i sprzedawcy. W zamian
nalezy je naklania¢ do ksztalcenia na kierunkach, gdzie udzial me¢zczyzn wynosi
100% lub jest bliski 100%:

¢ monter instalacji sanitarnych,

o monter elektronik,

¢ mechanik automatyki przemyslowej i urzadzen precyzyjnych,

e clektryk,

o lakiernik,

e posadzkarz

o elektronik pojazdow samochodowych.
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Podobnie wyglada sytuacja w technikach. Kobiety przewazaja w takich
popularnych kierunkach ksztalcenia jak:

o technik ustug fryzjerskich (93%),

o technik ekonomista (67%),

o technik hotelarstwa (66%).

Natomiast ich niedobdr obserwuje si¢ w takich popularnych zawodach jak:

o technik mechanik (0%),

o technik mechatronik (0%),

o technik elektronik (1%),

o technik informatyk (8%),

o technik budownictwa (21%).

Ponadto osoby pici zenskiej sa niedoreprezentowane w licznej grupie mniej
popularnych kierunkéw ksztalcenia w technikum:

o technik urzadzen sanitarnych (0%),

o technik mechanik lotniczy (0%),

o technik awionik (0%),

o technik spedytor (4%),

o technik telekomunikacji (5%),

o technik logistyk (13%).

Podobnie jak w przypadku szkot zawodowych, w technikach nalezy dazyé do
zmniejszenia udzialu kobiet w tych zawodach, gdzie sa one nadreprezentowane
oraz do zwi¢kszenia ich liczby na kierunkach zmaskulinizowanych. Wazne jest
zatem zwiekszenie liczby kobiet w branzy budowlanej, transportowej oraz
technologii informatycznych i telekomunikacyjnych (ICT). Ponadto warto
zwroci¢ uwage, ze w dwoch zawodach lotniczych — technik awionik i technik
mechanik lotniczy — brak jest kobiet. Zaleca si¢ wiec, aby Technikum Lotnicze
przy Zespole Szkél imienia Bohaterow Narwiku w Warszawie zachecalo kobiety
do ksztalcenia na tych dwéch kierunkach.

Podczas gdy wsrod absolwentéw zasadniczych szkot zawodowych i technikow
wigkszo$¢ stanowig mezczyzni, wsrod absolwentow szkot wyzszych wigeej jest kobiet
(65%). Przewazaja one przede wszystkich na popularnych kierunkach:

e ckonomiczno-administracyjnych (67%),

e spotecznych (69%),

e pedagogicznych (76%),

e humanistycznych (74%).

Warto zwrdci¢ uwagg, ze na rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego
wystepuje nadwyzka oséb z takim wyksztalceniem. Ponadto kobiety stanowig
wigkszo$¢ na prestizowych kierunkach prawniczych (57%) i medycznych (85%). Ich
przewaga widoczna jest tez na kierunkach $cistych, ktore moglyby by¢ stereotypowo
uznane za typowo meskie. Na kierunkach fizycznych udziat osob plci zenskiej wynosi
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74%, a na kierunkach matematyczno-statystycznych 57%. Pomimo wi¢kszego udziatu
kobiet niz mezczyzn w szkolnictwie wyzszym istnieje kilka grup kierunkow studiow,
na ktérych osoby pici zenskiej sg bardzo niedoreprezentowane. Sg to:

e kierunki zwigzane z ustugami transportowymi (12%),

e kierunki informatyczne (15%)

e kierunki inzynieryjno-techniczne (23%).

Nieznaczny niedobor kobiet obserwowany jest na kierunkach zwigzanych
z ochrong s$rodowiska (39%) oraz na architekturze i kierunkach zwiagzanych
z budownictwem (47%). Powinno si¢ zatem dazy¢ do zwiekszenia liczby kobiet
przede wszystkich na kierunkach informatycznych, techniczno-inzynieryjnych
i zwigzanych z transportem. Powyzsze kierunki wystgpuja gtownie na uczelniach
technicznych, na ktérych kobiety sa niedoreprezentowane (40%). Jedynie na
akademiach wychowania fizycznego wystepuje wzgledna rownowaga kobiet
imgzezyzn. W pozostalych typach szkot wyzszych (uniwersytety, uczelnie
ekonomiczne, rolnicze, pedagogiczne, artystyczne, teologiczne, akademie medyczne)
wystepuje przewaga osob pici zenskiej. Dlatego nalezy podejmowac dzialania
prowadzace do zwi¢kszenia liczby kobiet na uczelniach technicznych. Za przyktad
moze postuzy¢é koordynowany przez miesigcznik ,,Perspektywy” i Konferencje
Rektorow Polskich Uczelni Technicznych projekt ,,Dziewczyny na politechniki”
oraz towarzyszaca mu akcja ,,Dziewczyny do $Scistych”. Zaleca si¢, aby do projektu
wlaczyly sie wszystkie uczelnie techniczne z regionu mazowieckiego.

Nalezy ponadto zwréci¢ uwage, ze zarOwno w szkotach zawodowych, jak
i szkotach wyzszych kobiety dominujg na tych kierunkach, ktore ciesza si¢ duza
popularnoscig 1iwyst¢gpuja na czele zawodow nadwyzkowych, tj. o liczbie
bezrobotnych znacznie przewyzszajacej liczbe ofert pracy. Sg nimi:

e w szkolnictwie wyzszym — kierunki ekonomiczno-administracyjne, spoteczne,

pedagogiczne 1 humanistyczne,

e w technikach — technik ekonomista, technik handlowiec i technik hotelarstwa,

e w zasadniczych szkotach zawodowych — zawdd sprzedawcy i fryzjera.

Po ukonczeniu ktoregokolwiek z ww. kierunkoéw ksztalcenia kobiety maja
trudnosci w znalezieniu zatrudnienia, poniewaz jest ich za duzo na rynku pracy.
Wazne jest zatem, aby kobiety z takim wyksztalceniem podnosily swoje
kwalifikacje, pozadane przez pracodawcow. Sa nimi przede wszystkim
umiejetnosci stosowania zaawansowanych technologii informatycznych. Zaleca sie
wiec, aby kobiety ksztalcace si¢ w kierunkach nadwyzkowych uczeszczaly na
réznego rodzaju specjalistyczne kierunki informatyczne.

Przede wszystkim nalezy jednak zacheca¢ Kkobiety do ksztalcenia na
kierunkach typowo meskich. Aby osiagna¢ ten cel, nalezy pokonaé¢ pojawiajace
si¢ bariery:
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e stereotypy (malezy wprowadzi¢ dla uczniow i nauczycieli warsztaty
uswiadamiajace problem stereotypizowania i jego skutkow dla Sciezki
edukacyjno-zawodowej uczennic i uczniéw),

e wystepowanie réznic w profilach inteligencji kobiet i mezczyzn (nalezy
przekonywa¢ uczennice, Ze nie powinny one wplywa¢ na wybor kierunku
ksztalcenia, poniewaz wyniki testow gimnazjalnych pokazuja, iz
przecietnie kobiety lepiej wypadaja zaré6wno w cze$ci humanistycznej, jak
i matematyczno-przyrodniczej; warto przy tym zwréci¢ uwage, ze réznice
w wynikach testéw sa marginalne i poglebiajg si¢ wraz z wiekiem, co
sugeruje, iz wynikaja one w wiekszym stopniu z wplywu socjalizacji niz
naturalnych predyspozyciji),

e obawy kobiet dotyczace znalezienia pracy w typowo meskim zawodzie
(nalezy organizowa¢ uczennicom spotkania z kobietami, ktére odniosty
sukces w zawodach postrzeganych jako typowo meskie, np. informatyk,
inzynier czy mechanik, organizowa¢ kampanie spoleczne w internecie,
a za poSrednictwem mediow regionalnych, eksponowaé¢ informacje
o takich kobietach),

¢ nieche¢ kobiet do nauki lub studiowania wylacznie lub prawie wylacznie
w meskim gronie (mozna byloby otwieraé , kierunki meskie” w ,,zenskich
technikach” i na ,,zenskich wydzialach” szkot wyzszych).

Znaczenie problemu niedoreprezentowania kobiet w poszczegolnych zawodach
bylo takze przedmiotem oceny za pomocg badania kwestionariuszowego
przeprowadzonego przez CBOS. W celu lepszego zobrazowania wynikéw badania
analizie poddano réwniez dane zgromadzone podczas przygotowywania prognoz
dotyczacych podazy pracy i popytu na pracg kobiet w poszczegdlnych podregionach
wojewddztwa mazowieckiego. Wyniki analiz pozwalajg stwierdzi¢, ze wystepuja
réznice w sytuacji kobiet pomigdzy miastem stotecznym Warszawg a pozostala
czg$cia  wojewoddztwa mazowieckiego. Wida¢ to zardwno na przykladzie
zroznicowania podazy pracy, jak i dynamiki zmian popytu na pracg. W stolicy
Mazowsza podaz pracy kobiet przekracza 50%, a w pozostalych podregionach jest
nieco nizsza niz podaz pracy mezczyzn. Najnizsza warto$¢ osigga w podregionie
warszawskim zachodnim, gdzie wynosi 47,1%. Analizujac natomiast podaz pracy
w podziale na sektory ekonomiczne, sektory wiasnosci 1 sekcje PKD, zauwazy¢
mozna, ze otrzymane wyniki pokrywaja si¢ z prezentowanymi danymi w czesci
teoretycznej rekomendacji. Kobiety sg niedoreprezentowane:

o wedlug sektorow ekonomicznych — w sektorze przemystowym (32%)

i rolniczym (43%),

o wedhug sektoréw wlasnosci — w sektorze prywatnym (43%),

o wedhug sekcji PKD - w budownictwie (sekcja F, 12%), ushugach
gastronomicznych 1 kwaterunkowych (sekcja I, 26%), ukladach
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klimatyzacyjnych (sekcja D, 28%), handlu 1 naprawie pojazdow
samochodowych (sekcja G, 33%) oraz dzialalnosci finansowej
i ubezpieczeniowej (sekcja K, 33%).

Z kolei na podstawie analiz dynamiki zmian popytu na pracg wojewddztwa
mazowieckiego w latach 2003-2008 wedlug sektoréw ekonomicznych, mozna
przypuszczaé, ze zjawisko niedoreprezentowania kobiet w sektorze przemystowym
i rolniczym utrwali si¢. Popyt na prace kobiet w przemysle i rolnictwie wzrost bowiem
niewiele (odpowiednio o 3% 10,2%) i byl nizszy niz w przypadku mezczyzn
(odpowiednio o prawie 4 p.p. i 1 p.p.). Natomiast gdy podda¢ analizie zmiang popytu
na prace kobiet 1 megzczyzn w latach 2003-2005 wedhug sektoréw wiasnosci, okazuje
si¢, ze udzial kobiet i mgzczyzn w sektorze prywatnym oraz sektorze publicznym
najprawdopodobniej nie ulegnie zmianie. W przypadku obu pici popyt na prace
w sferze prywatnej wzrost o prawie 7%, a w sferze publicznej o mniej niz 1%.

Mimo niekorzystnej sytuacji oséb plci zenskiej na rynku pracy ponad potowa
kobiet ocenia swoje perspektywy jako co najmniej dobre. Warto jednak zwrocic
uwagge na to, jakich zawodoéw oczekuja one dla swoich corek, a jakich dla synéw. Na
podstawie przeprowadzonych badan okazato si¢, ze matki najczesciej cheg dla corek
zawodu:

o lekarza (18%),

e stomatologa (8%),

e nauczyciela (7%),

e psychologa, socjologa, politologa, historyka lub archeologa (6%),

e prawnika (6%).

Nalezy przy tym zwroci¢ uwage, ze sg to zawody, w ktorych nie jest
obserwowane  niedoreprezentowanie  kobiet. Ponadto zawody  spoleczne
i humanistyczne znajduja si¢ na czele profesji nadwyzkowych. W przypadku
wymarzonego zawodu dla syna réwniez przoduje zawod lekarza (16%), ale dalej
znajduje si¢ zawdd informatyka (11%), inzyniera (9%), a nastgpnie prawnika (8%)
i architekta (6%). Szczegdlnie nalezy zwroci¢c uwage na zawod informatyka
iinzyniera. W tych profesjach bowiem kobiety sa wyraznie niedoreprezentowane,
a jedynie okoto 0,6% matek chce takiego zawodu dla swoich cérek. Takie podejsScie
moze sprawié, ze niedoreprezentowanie kobiet w tych dwdch zawodach utrwali sig.
Z drugiej za$ strony, blisko potowa kobiet uwaza, ze ple¢ nie ma wptywu na jako$¢
wykonywania pracy informatyka i inzyniera. Takiego zdania jest odpowiednio 43%
153% kobiet. Moze to $wiadczy¢, ze powoli zmienia si¢ postrzeganie tych profesji
jako typowo meskie 1 niedoreprezentowanie osob pici zenskiej nie bedzie si¢ w nich
zwickszac.
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W celu poprawy sytuacji pan na rynku pracy, w tym zwickszenia si¢ ich udziatu
w zawodach niedoreprezentowanych, zdaniem kobiet, nalezy®*:
o zapewni¢ lepsza opieke nad dzie¢mi poprzez rozwdj zlobkoéw, przedszkoli
i $wietlic (51% odpowiedzi),

o zwicgkszy¢ dostepnosé elastycznych form zatrudnienia, np. praca na odlegtose,
praca w domu, praca przez internet, itp. (48%),

e przekazywaé informacje o lokalnym rynku pracy, dostgpnych ofertach pracy,
i gwarantowa¢ doradztwo zawodowe (30%),

e wspiera¢ przedsigbiorczo§¢ kobiecg poprzez dotacje na rozpoczecie
dziatalno$ci gospodarczej, zalozenie wiasnej firmy (24%),

e wspierac¢ dostep kobiet do edukacji, np. kursy doszkalajace (23%),

e promowaé rowny podziat obowigzkow domowych w matzenstwie, zwiazku
(22%).

Wydaje sig, ze implementacja wszystkich zaprezentowanych w niniejszym
opracowaniu dzialan z zakresu réwnosciowej polityki ksztalcenia zawodowego
1 wyzszego powinna przyczyni¢ si¢ do zwickszenia udzialu kobiet w zawodach
niedoreprezentowanych na terenie wojewodztwa mazowieckiego.

%3 Kobiety wskazywaty jedno lub dwa najistotniejsze ich zdaniem rozwiazania, dlatego nalezy
wzig¢ pod uwagg, ze wyniki nie sumujg si¢ do 100%.
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Rozdziat 2
Rekomendacje dotyczace aktywnych form zwalczania
bezrobocia wsrdod kobiet

Niniejszy rozdziat sktada si¢ z dwoch czgsci — teoretycznej i empiryczne;.
Pierwsza z nich ukonstytuowana jest przez siedem podrozdziatow. Podrozdziat
pierwszy zawiera syntetyczng charakterystyke sytuacji kobiet na rynku pracy
w wojewodztwie mazowieckim. Dalsze trzy podrozdzialy po$wigcone zostaty,
odpowiednio, zatrudnieniu, aktywnosci zawodowej 1 bezrobociu, ze szczegdlnym
uwzglednieniem kobiet. W podrozdziale pigtym podjeto problematyke uwarunkowan
bezrobocia wsrod kobiet na Mazowszu. Podrozdzial szosty z kolei zawiera opis
sposobow aktywizacji kobiet, podczas gdy podrozdzial siodmy — opis mozliwosci
samozatrudnienia w$rod kobiet. Czg§¢ empiryczna zawarta jest w podrozdziale
6smym. Okreslono w nim rezultaty przeprowadzonego badania ankietowego.
Podrozdziat dziewiaty stanowi podsumowanie w formie raportu koncowego.

2.1. Sytuacja kobiet na mazowieckim rynku pracy

Sytuacja kobiet na mazowieckim rynku pracy jest bardzo zlozonym obszarem
problemowym. Wskazniki statystyczne dotyczace rynku pracy, a takze sytuacji kobiet
(ogdtem), w wojewddztwie mazowieckim sg dos¢ optymistyczne, jednak duzy wpltyw
ma na to dobra kondycja gospodarcza miasta stolecznego Warszawy. Na obraz
wojewddztwa wplywa zatem specyfika stotecznego rynku pracy, gdzie wynagrodzenie
jest wysokie, a stopa bezrobocia bardzo niska (1,9% — jedna z najnizszych w kraju)
oraz odnotowuje si¢ duze zapotrzebowanie na specjalistow. Z drugiej strony
mazowiecki rynek pracy to takze podregiony, gdzie stopa bezrobocia jest wysoka,
a wynagrodzenia (w porownaniu do stolicy) — niskie; takimi powiatami sg: radomski
(stopa bezrobocia na poziomie 20%), ciechanowsko-ptocki czy ostrotecko-siedlecki.
Catly obszar wojew6dztwa mazowieckiego charakteryzuje si¢ szczegolnie widocznymi
kontrastami m.in. na rynku pracy, co jest nie bez znaczenia dla sytuacji kobiet. Jesli
chodzi o rynek pracy najbardziej wskazane wydaje si¢ by¢ przeprowadzenie
szczegotowych analiz osobno dla stolicy 1 reszty wojewddztwa mazowieckiego
(postulat ten zostal uwzgledniony w dalszych rozwazaniach). Ogolne konstatacje
dotyczace sytuacji kobiet na mazowieckim rynku pracy sa odbiciem ich specyficznej
pozycji na ogdlnopolskim rynku pracy w ogole. Kobiety ze wzgledu na swoiste role
spoteczne, jakie kulturowo sa im przypisane, sa szczegodlna grupa na rynku pracy.
Wyjatkowo widocznym zjawiskiem sa m.in. wyzsze wskazniki bezrobocia, w tym
takze dlugotrwatego, wsrdd kobiet. Czesto wiaze si¢ to z defaworyzacja kobiet na
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rynku pracy 1 spodziewanymi ze strony pracodawcy (badz rzeczywistymi)
trudnosciami zwigzanymi z lgczeniem obowigzkow matki ipracownicy. Kobiety
czesciej niz mgzezyzni nie podejmujg aktywnosci na rynku pracy — pozostaja bierne
zawodowo, co w duzej mierze moze wigza¢ si¢ z do§¢ popularnym nadal modelem
rodziny tradycyjnej** (kobiety zajmujace sie domem, dzie¢mi, niepracujace zawodowo
itd.). Populacja bierna zawodowo jest w duzej mierze sfeminizowana, na co wskazuje
m.in. raport GUS Kobiety i mezczyzni na rynku pracy®.

Problemem dotyczacym kobiet m.in. na mazowieckim rynku pracy jest
dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ przejawiajaca si¢ np. nierownym dostepem do
miejsc pracy (pracodawcy mniej chetnie zatrudniaja kobiety), nizszymi zarobkami
kobiet (na tych samych stanowiskach co mezczyzni), utrudnionym dostgpem do
stanowisk kierowniczych etc™.

W zwigzku ze specyficzng sytuacja kobiet na rynku pracy, ktéra przejawia sig¢
m.in. wickszym (niz w przypadku me¢zczyzn) ryzykiem znalezienia si¢ w populacji
bezrobotnych, warto przedstawi¢ dostegpne w Polsce aktywne formy zwalczania
bezrobocia. W Polsce dziatania zwigzane z przeciwdziataniem bezrobociu realizowane
w ramach polityki rynku pracy dziela si¢ na aktywne i pasywne. Do dzialan
pasywnych (zwanych dezaktywacyjnymi) nalezg m.in. wcze$niejsze emerytury dla
wybranych grup zawodowych, $§wiadczenia przedemerytalne czy tez renty dla oséb
uznanych za niezdolne do pracy. Jednakze instrumenty polityki pasywnej uwaza si¢ za
dodatkowy bodziec generujacy bezrobocie® (miejsca pracy zwolnione przez osoby
starsze, odchodzace np. na wcze$niejszg emeryturg, nie sg zajmowane przez ludzi
mitodych i czesto sg likwidowane, $wiadczenia w postaci wezesniejszych emerytur itp.
zwickszajg koszty pracy, a coraz mniejsza liczba pracujagcych musi finansowaé
powickszajaca si¢ grupe emerytow). M.in. z tego wzglgdu bardzo istotna jest rola
aktywnej polityki rynku pracy (ALMP - Active Labour Market Policy), ktorej celem
jest zwigkszanie zatrudnienia oraz spadek bezrobocia wsrod osob objetych jej
programami. Ws$rod programow/dzialan z zakresu aktywnej polityki rynku pracy
wyrozniamy oddziatujace na:

e podaz pracy — np. réznego rodzaju szkolenia dla bezrobotnych;

e popyt na pracg — np. subsydiowanie zatrudnienia, zatrudnienie socjalne itp.;

% Roguska B., Potrzeby prokreacyjne oraz preferowany i realizowany model rodziny. Komunikat
z badan, CBOS, Warszawa 2006.

8 Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, GUS, Warszawa 2008, http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xber/gus/
PUBL pdl kobiety mezczyzni rynku pracy 2008.pdf [data dostgpu: 14.04.2010].

8 Lisowska E., Przyszlos¢ pracy a kobiety, Szkota Gtéwna Handlowa, http:/cms.polityka.pl/_gAllery
/26/76/26766.pdf [data dostepu: 15.04.2010].

87 Osiecka-Chojnacka J., Aktywna polityka parstwa na rynku pracy, Biuro Studiow i Ekspertyz Kancelarii
Sejmu, http://biurose.sejm.gov.pl/teksty pdf 06/i-1250.pdf [data dostgpu: 10.04.2010 r.].
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e usprawnienie funkcjonowania instytucji obstugujacych rynek pracy (np.

urzedow pracy)gg.

Jak wynika z powyzszego, aktywna polityka rynku pracy oferuje szereg
mozliwosci z zakresu zwalczania bezrobocia. Za przyklad takich dziatan, istotnych
z punktu widzenia rozwazania czynionych w niniejszym rozdziale, ktore zostang
szczegotowo omowione (w kontekscie kobiet) w jego dalszej czgéci nalezy wymienié:

e szkolenia;

e pozyczki dla bezrobotnych oraz pracodawcow;

o dodatek aktywizacyjny;

e staze;

e prace interwencyjne;

e subsydiowanie zatrudnienia;

o kluby pracy;

o kursy zawodowe (mozliwos¢ przekwalifikowania);

e przygotowanie zawodowe;

e posrednictwo pracy i doradztwo zawodowe.

Warto zwrdci¢ w tym miejscu uwage, jak wazne jest odpowiednie propagowanie
tego typu instrumentéw aktywnej walki z bezrobociem, jakimi dysponuja
mazowieckie urzedy pracy. Rozpowszechnienie informacji dotyczacych pomocy, jaka
moga uzyska¢ bezrobotni, moze przyczyni¢ si¢ do obj¢cia wigkszej liczby osdb
dziataniami aktywizacyjnymi i zwigkszy¢ ich skuteczno$¢. Rekomendowane jest
zatem informowanie o realizowanych przez urzedy pracy dzialaniach
aktywizacyjnych (takich jak szkolenia, mozliwo$ci uzyskania dofinansowania,
doradztwo zawodowe, staze i inne formy aktywnej pomocy) poprzez listy
mailingowe kierowane do bezrobotnych oraz strony internetowe. Tworzenie bazy
zawierajgcej adresy e-mail bezrobotnych, mozliwe jest podczas ich kontaktow
z urzedem pracy, natomiast rozsylaniem ofert dzialan aktywizacyjnych mogiby
zajmowa¢é sie specjalnie do tego przeszkolony pracownik powiatowego urzedu
pracy. Jednocze$nie umieszczanie plakatéw informacyjnych, m.in. w instytucjach
pomocowych (miejskie o$rodki pomocy spolecznej, Centra Praw Kobiet i inne),
w oSrodkach opieki zdrowotnej (np. w poczekalniach) czy nawet w szkolach
(moga trafi¢ do kobiet bezrobotnych, zajmujacych si¢ domem i wychowywaniem
dzieci). Rozpowszechnienie dzialan aktywnej polityki rynku pracy moze realnie
wplynaé na zmniejszenie si¢ skali zjawiska, jakim jest problem bezrobocia wsrod
kobiet.

8 Ibidem.
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2.2. Struktura zatrudnienia na mazowieckim rynku pracy

W podrozdziale tym oméwiono tematyke zatrudnienia na mazowieckim rynku
pracy. Ponadto przedstawiono udziat kobiet w sektorach uznanych za perspektywiczne
na lokalnym rynku pracy. Analizy tych zagadnien stuzag sformutowaniu rekomendacji,
ktorych celem jest poprawa sytuaciji kobiet na rynku pracy poprzez przeciwdzialanie
bezrobociu oraz zwigkszanie ich zatrudnienia w perspektywicznych sekcjach
gospodarki.

2.2.1. Ogoélna charakterystyka zatrudnienia na mazowieckim rynku pracy

Aby nakre$li¢ kontekst podejmowanej tematyki dokonano analizy struktury
zatrudnienia na mazowieckim rynku pracy z uwzglednieniem kilku cech i wskaznikow
statystycznych. Udzial osob pracujacych w populacji osob aktywnych zawodowo
wedlug poziomu wyksztatcenia w wojewddztwie mazowieckim w roku 2008 zostat
przedstawiony na wykresie 2.1.

Wykres 2.1. Pracujacy w populacji aktywnych zawodowo a poziom ich wyksztalcenia,
wojewodztwo mazowieckie w 2008 roku (w %)

B Wyzsze
Policealnei érednie
zawodowe

® Srednie ogdlnoksztalcace

B Zagadnicze zawodowe

® Gimnazjalne, postawowe
1nizsze

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Rozpatrujac strukturg zatrudnienia w wojewodztwie mazowieckim pod katem
poziomu wyksztalcenia okazuje si¢, ze najwigkszy odsetek zatrudnionych znajduje si¢
w grupie os6b z wyksztalceniem wyzszym oraz policealnym, a takze Srednim
zawodowym. Najnizszy za§ wsérod osob posiadajgcych wyksztalcenie gimnazjalne,
podstawowe badz nizsze oraz Srednie ogolnoksztalcace. Dane potwierdzajace te tezy
zostaly przedstawione na wykresie 2.1. Taka sytuacja moze $wiadczy¢ o wysokiej
stopie bezrobocia badz biernosci zawodowej wsrdod mieszkancow wojewddztwa
mazowieckiego o najnizszym poziomie wyksztalcenia. Problematyka ta zostata
szerzej omowiona w podrozdziale 2.5.

Strukture zatrudnienia w wojewddztwie mazowieckim pod katem plci proporcje
wsrod osob pracujgcych prezentuje natomiast wykres 2.2.
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Wykres 2.2. Pracujgcy (w wieku produkcyjnym) w populacji aktywnych zawodowo
wsrod kobiet i mezczyzn, wojewodztwo mazowieckie w 2008 roku (w %)

Wmezczyzni

kobiety

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Wsrod osob pracujacych w wojewodztwie mazowieckim (w populacji aktywnych
zawodowo) tylko 35% stanowig kobiety i az 65% mezczyzni. Wskaznik ten jest
bezposrednio zwigzany z wysoka stopg bezrobocia wsrod kobiet. Gdyby rozpatrywaé
populacje aktywnych zawodowo okazatoby sig, iz jest ona bardziej zrbwnowazona
pod wzgledem proporcji miedzy plciami®. Nalezy jednak pamietaé, ze grupe
aktywnych zawodowo tworza pracujacy oraz bezrobotni — stad tak niskie warto$ci
dotyczace liczby pracujacych kobiet w tej grupie. Ze wzgledu na tak niski wskaznik
zatrudnienia kobiet (ktéry skorelowany jest z wysoka stopa bezrobocia®) bardzo
istotne wydaja si¢ by¢ dziatania aktywizacyjne kierowane do kobiet’'. Obecnie urzedy
pracy wojewoddztwa mazowieckiego realizujg réznego rodzaju dziatania z zakresu
aktywizacji bezrobotnych, jednak sg one kierowane do ogdtu oséb pozostajacych bez
zatrudnienia, nie uwzgledniajg zatem szczegdlnej sytuacji kobiet. Ze wzgledu na
ogromne dysproporcje w strukturze zatrudnienia kobiet i mezczyzn, ktére
zostaly zilustrowane na wykresie 2.2., reckomendowane jest, by korzystajac z tego
typu instrumentéw aktywizacji, zastosowaé¢ zasade pozytywnej dyskryminacji —
a wiec dzialania majace na celu wyréwnanie szans kobiet przez przyznanie im
uprzywilejowanej pozycji w stosunku do mezZczyzn. Z perspektywy prawnej
pozytywna dyskryminacja jest jedna z wytycznych zawartych w dokumencie
wspolnotowym, jakim jest Karta Praw Podstawowych. Prawo unijne dopuszcza zatem
korzystanie z tej zasady (jako wyjatek od zakazu dyskryminacji ze wzglgdu na ptec).
Warto, aby urzedy pracy wykorzystywaly wspomniana wytyczng i np. udzielaly
finansowanych ze S$rodkéw Funduszu Pracy pozyczek pracodawcom na
utworzenie nowych miejsc pracy w oparciu o zasade¢ pozytywnej dyskryminacji

% Zob. podrozdziat 2.3.

% Zob. podrozdziat 2.4.1.

*! Dziatania tego typu moglyby byé kierowane do wszystkich bezrobotnych (bez wzgledu na ple¢), jednak
ze wzgledu na defaworyzacje kobiet na rynku pracy (wysokie wskazniki bezrobocia, dyskryminacje ze
wzgledu na ple¢ itp.) Autorzy uznaja za uprawnione formutowanie rekomendacji kierowanych
szczeg6lnie do kobiet.
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— np. zastrzegajac, ze pierwszenstwo maja pracodawcy, ktérzy zapewnig 60-65%
miejsc pracy dla kobiet’’. (Zastosowanie tej zasady moze by¢ pomocne réwniez
w odniesieniu do takich instrumentéw jak refundacja kosztow wyposazenia
miejsc pracy). Oczywiscie tego typu instrumenty powinny by¢ kierowane do
przedsigbiorcow, ktorzy zatrudniaja gtownie w zawodach zdominowanych przez
mezcezyzn — w  przeciwnym wypadku, pracodawcy tworzacy migjsca pracy
w zawodach sfeminizowanych byliby faworyzowani, a podziat na zawody
sfeminizowane i zmaskulinizowane zostalby utrwalony.

Struktura zatrudnienia w wojewodztwie wedtug sektoréw ekonomicznych i sekcji
PKD jest réwniez zréznicowana m.in. pod wzglgdem plci, co prezentuje wykres 2.3.

Wykres 2.3. Pracujacy w wojewddztwie mazowieckim w 2008 roku wedlug sektoréw
ekonomicznych, sekcji PKD i plci
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Sekcje PKD 2004 umieszczone na wykresie 2.3.:

e Sekcja C+ D + E — przemyst ogotem;
e Sekcja C — goérnictwo;
e Sekcja D — dzialalno$¢ produkcyina;

o Sekcja E — wytwarzanie 1 zaopatrywanie w energi¢ elektryczna, gaz i wodg;
o Sekcja F — budownictwo;
o Sektor ustugowy ogoétem;

%2 Tnstytucje rynku pracy, takie jak UP, stosujg kryterium rownosci plci, w stosunku do uczestnikow
niektorych aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu (np. kursy zawodowe), jednak w obliczu tak
silnie zakorzenionego zjawiska, jakim jest defaworyzacja kobiet na rynku pracy, kryterium to moze by¢
niewystarczajace. Dlatego postulowane kryterium 60-65% miejsc pracy dla kobiet, dotowanych przez UP
wydaje si¢ by¢ uzasadnione i adekwatne w stosunku do ich gorszej pozycji na rynku pracy.
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e Sekcja G — handel hurtowy 1 detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych,

motocykli oraz artykutow uzytku osobistego i domowego;

e Sekcja H — hotele i restauracje;

o Sekcja I — transport, gospodarka magazynowa i lgcznosé;

e Sekcja J — posrednictwo finansowe;

e Sckcja K — obshuga nieruchomo$ci, wynajem 1 ushigi zwigzane

z prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej;

e Sekcja L — administracja publiczna 1 obrona narodowa; obowigzkowe

ubezpieczenia spoteczne 1 powszechne ubezpieczenie zdrowotne;

o Sekcja M — edukacja;

e Sekcja N — ochrona zdrowia i pomoc spoteczna;

e Sekcja O, P, Q — dziatalnoé¢ ustugowa komunalna, spoteczna i indywidualna,

pozostata; gospodarstwa domowe zatrudniajace pracownikow; organizacje
i zespoty eksterytorialne.

Na podstawie wykresu 2.3. mozna okreslic, wérdd ktorych sekcji PKD jest
najwigecej zatrudnionych kobiet i mezczyzn w wojewodztwie mazowieckim.
Najwiegcej kobiet pozostawato w 2008 roku zatrudnionych ogétem w ustugach (oprocz
ogo6lnej tendencji do rozwoju tego sektora gospodarki, szczegolnie wysokie wskazniki
w ogoélnych statystykach wojewodztwa sg spowodowane dynamicznym jego
rozwojem w Warszawie). Nastegpne pod wzgledem ilosci zatrudnionych kobiet sekcje
PKD to:

e Sekcja G — handel hurtowy i1 detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych,

motocykli oraz artykutow uzytku osobistego i domowego;

o Sektor przemystowy ogotem;

e Sckcja K — obshuga nieruchomo$ci, wynajem 1 ushigi zwigzane

z prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej;

o Sektor rolniczy ogotem;

o Sekcja M — edukacja;

e Sekcja N — ochrona zdrowia i pomoc spoteczna.

Podsumowujac, najwigcej kobiet w wojewodztwie mazowieckim pracuje
w sektorze ustug. Warto zwroci¢ uwage, ze niektdre sekcje (zlokalizowane
w ustugach) sa zdominowane przez kobiety, czy wrgcz sfeminizowane (szczegélnie
edukacja, ochrona zdrowia, obshiga nieruchomosci)”. Jednoczesnie zjawiskiem
powszechnym wsrod sfeminizowanych grup zawodowych sg nizsze zarobki (niz
w przypadku zawodéw zdominowanych przez mezczyzn)™. Z tego powodu istotne
wydaje si¢ wyrownywanie proporcji migdzy plciami, aby niwelowaé zjawisko
nierownosci ptac w poszczegdlnych sekcjach. W kontekscie bezrobotnych kobiet
rozwiazaniem godnym rozwazenia moze by¢ kierowanie bezrobotnych kobiet na

% Kobiety i mezczyzni....
* Struktura wynagrodzer wedlug....
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kursy zawodowe zwiazane np. z sekcja I (transport, gospodarka magazynowa
i Iacznos€), gdzie wsréd zatrudnionych przewazaja mezczyzni. Szkolenie kobiet
w zawodach zwigzanych z logistyka czy transportem (kursy prawa jazdy, kursy
w zawodach meskich — np. dajace uprawnienia do bycia kierowca autobusu itp.)
moga z jednej strony by¢ szansa na znalezienie zatrudnienia dla kobiet
bezrobotnych, a z drugiej — przyczyni¢ si¢ do wyréwnywania udzialu kobiet
w tzw. zawodach meskich, gdzie zarobki zwykle sa wyzsze. Oczywiscie oprocz
instrumentow kierowanych stricte do kobiet warto rozwazy¢ rowniez dziatania majace
na celu wywarcie wptywu na pracodawcow. Mozliwe jest realizowanie kampanii
spolecznych promujacych rowne zarobki wsréd kobiet i mezczyzn o tych samych
kwalifikacjach i na tych samych stanowiskach. Tego typu dziatania wpisuja si¢
w polityke rownosciowg Unii Europejskiej. Jednocze$nie wladze lokalne oraz
instytucje rynku pracy moga starac si¢ o dotacje ze srodkdéw unijnych na ten cel m.in.
z programu PROGRESS, ktorego dziatalno$¢ polega na propagowaniu roéwnosci pici
poprzez m.in. finansowanie badan, podnoszenie §wiadomosci spotecznej czy wymiang
dobrych praktyk.

2.2.2.Udziat kobiet w sektorach uznanych za perspektywiczne dla
lokalnego rynku pracy w wojewddztwie mazowieckim

Udziat kobiet w poszczegdlnych sektorach ekonomicznych oraz sekcjach PKD
w wojewodztwie mazowieckim zmienial si¢ na przestrzeni lat. Oprocz ogolnej
tendencji, jaka jest zmniejszanie si¢ zatrudnienia w sektorach rolniczym oraz
przemystowym na rzecz stale rozwijajacego si¢ sektora ustug, w poszczegdlnych
sekcjach PKD odnotowano rowniez wzrost badz spadek zatrudnienia kobiet.
Analizujac problematyke udziatu kobiet w sektorach uznanych za perspektywiczne na
mazowieckim rynku pracy warto ustali¢, ktére z nich mozna za takie uznaé. Za
podstawe w rozwazaniach, ktory sektor/sekcje PKD mozna uznaé¢ za pozytywnie
rokujacy na przyszto$¢, w niniejszym opracowaniu stuzy¢ beda wskazniki
zatrudnienia 1 nakladoéw inwestycyjnych w tych dzialach gospodarki w ostatnich
latach. Te sekcje PKD, gdzie naktady inwestycyjne i zatrudnienie rosng, uznano za
perspektywiczne. Na wykresach 2.4. 1 2.5. zaprezentowano te sekcje gospodarki,
w przypadku ktéorych w latach 2005-2008 wzrost zatrudnienia oraz naktadow
inwestycyjnych cechowat si¢ najwickszg dynamika.
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Wykres 2.4. Wartos$¢ nakladéw inwestycyjnych w gospodarce narodowej wg sekcji PKD
2004 w wojewodztwie mazowieckim
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BDR
Symbole poszczegdlnych sekcji zostaly objasnione przy wykresie 2.3.

Wykres 2.5. Wzrost zatrudnienia w wybranych sekcjach PKD 2004 w wojewodztwie
mazowieckim
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Symbole poszczegdlnych sekcji zostaly objasnione przy wykresie 2.3.

Na podstawie danych z BDR, ktore dotyczag nakladow inwestycyjnych
— zilustrowanych na wykresie 2.4. — oraz wzrostu zatrudnienia w poszczego6lnych
sekcjach PKD zaréwno w sektorze prywatnym, jak i1 panstwowym, za preznie
rozwijajacg si¢ sekcje w wojewddztwie mazowieckim uznano m.in. budownictwo.
Warto zwréci¢ w tym miejscu uwage, ze rozwoj tej sekcji jest szczeg6lnie zauwazalny
w Warszawie ze wzgledu na wielos¢ realizowanych tam inwestycji. Dlatego wtasnie
ztym miastem i najblizszymi mu podregionami (warszawskim wschodnim oraz
warszawskim zachodnim) nalezy wigza¢ perspektywy z zwigzane z tg sekcja.
W kontekscie kobiet nalezy zwrdci¢ uwage na potencjal pewnych grup zawodow
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zwigzanych z budownictwem, w tym na specjalistdw (inzynierow budownictwa,
urbanistow, geotechnikow itd.) zatrudnianych w tej sekcji. Wzrost zatrudnienia
w sekcji PKD, jaka jest budownictwo, prezentuje wykres 2.5. W Kkontekscie dzialan
aktywnej polityki rynku pracy realizowanych m.in. przez urzedy pracy
rekomendowanym dzialaniem moze by¢ finansowanie studiow podyplomowych
zwigzanych z budownictwem dla kobiet pozostajacych bez zatrudnienia mimo
ukonczenia studiéw wyiszych”. Aby zachecaé kobiety do tego, by wiazaly swoja
kariere zawodowg z szeroko poj¢ta branza budowlana, nalezy rozwazy¢ zrealizowanie
kampanii spotecznej przetamujacej stereotypy zwigzane z postrzeganiem tej branzy
jako meskiej. Kampania tego typu moglaby by¢ zorganizowana przez pelnomocnika
rzadu do spraw réwnego traktowania badz tez organizacje zajmujgce si¢ prawami
kobiet w wojewodztwie mazowieckim (Centrum Praw Kobiet, Centrum Promocji
Kobiet). Wyksztalcenie zwigzane z branza, jakg jest preznie rozwijajace sic
w wojewddztwie mazowieckim budownictwo, moze zapewni¢ kobietom w tej grupie
znaczne zwigkszenie szans na zatrudnienie, a takze przyczyni¢ si¢ do wspomnianego
wczesniej wyréwnywania struktury zatrudnienia (a wigc zachowania rownowagi
w proporcjach migdzy ptciami) w tej zdominowanej przez m¢zczyzn sekcji PKD.
Kolejne wyréznione sekcje uznane za perspektywiczne na mazowieckiem rynku
pracy zwiazane sg z ustugami, w tym szczeg6lnie z sektorem ushug rynkowych. Jak
wspomniano wczesniej rozwoj sektora ustug jest charakterystyczny dla wspotczesnej
gospodarki (w 1950 roku na $wiecie zatrudnieni w ustugach stanowili jedynie 18%,
w2007 za$ juz 42,7%), a dominacja tego sektora jest szczegdlnie odczuwalna
w krajach rozwinigtych gospodarczo®. Ze wzgledu na szybki i dynamiczny rozwoj
sektora ustug, a takze wysokie wskazniki nakladow inwestycyjnych i wzrost
zatrudnienia w niektorych ,,ustugowych” sekcjach PKD, kilka z nich wyr6zniono jako
perspektywiczne. Jedng z nich jest obstuga nieruchomosci, wynajem i ustugi zwigzane
z prowadzeniem dzialalnosci gospodarczej (sekcja K). Jak przedstawia wykres 2.4.
i wykres 2.5. zarowno naklady inwestycyjne, jak i zatrudnienie w tej sekcji znacznie
wzrosty w ostatnich latach. Mozna zatem przypuszczaé, ze ta sekcja ustug bedzie si¢
w najblizszym czasie rozwijaé. Wzrost zatrudnienia w sekcji K obrazuje wykres 2.5.
Kolejng sekcjg PKD zlokalizowana w ustugach, ktdrg uznano za perspektywiczng, jest
posrednictwo finansowe (sekcja J). Warto zaznaczy¢, ze jest to sekcja bardzo podatna
na wahania koniunktury i w ostatnim roku $wiatowy kryzys gospodarczy na pewno
odcisngt na niej swoje pigtno. Obecnie jednak mozna zauwazyé pewne ozywienie
w branzach zwigzanych bezposrednio z tg sekcja. Ze wzgledu na wysokie naklady
inwestycyjne w tej branzy, a takze wzrost zatrudnienia, wydaje si¢ by¢ uprawnione
wnioskowanie, iz ta branza w kolejnych latach bedzie si¢ rozwijaé. Wzrost

% W duzych miastach wojewodztwa, szczegolnie w Warszawie, jedna z grup o wysokiej stopie
bezrobocia sg wlasnie kobiety z wyksztalceniem wyzszym.

% Wegrzyn G., Zatrudnienie a innowacyjnos¢ w sektorze ustugowym, Uniwersytet Ekonomiczny we
Wroctawiu, http://mikro.univ.szczecin.pl/bp/pdf/86/20.pdf [data dostepu: 28.04.2010].
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zatrudnienia w tej sekcji zobrazowano na wykresie 2.5. Inna perspektywiczng sekcja
znajdujacy si¢ w sektorze szeroko rozumianych ustug rynkowych jest handel hurtowy
i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych, motocykli oraz artykutow uzytku
osobistego i domowego (sekcja G). Warto zwroci¢c uwage, ze z jednej strony na
pewno $wiatowy kryzys gospodarczy nieco spowolnil rozwdj tej branzy, z drugiej
strony jednak nieunikniony wydaje si¢ by¢ jej rozwdj. Innymi stowy, zarowno handel,
jak 1 naprawy, sa branzami, na ktérych ushugi istnieje nieustanny popyt. Biorac pod
uwage przemiany wspolczesnego §wiata, informatyzacje, rozwdj nowych technologii
icoraz wyzszy stopien skomplikowania budowy nawet najprostszych sprzetow
codziennego uzytku, mozna spodziewac si¢, ze w perspektywie najblizszych 10 lat
zaden uzytkownik nie bedzie w stanie sam naprawi¢ zawodnego sprzetu. Wg autorow
Swiat pracy w perspektywie najblizszych 10 lat na podstawie wynikéw badania
Foresight kadr nowoczesnej gospodarki’’, rozwijajaca si¢ grupa zawodowa beda
zatem pomocnicy, doradcy i1 osoby naprawiajace urzadzenia, a ich ushugi beda miaty
charakter masowy. Stad tez przewidywany jest rozwoj sektora uslugowego w zakresie
doradztwa majgcego na celu pomoc uzytkownikom zawodnych urzadzen.
Podsumowujac rozwazania dotyczace sekcji K, J i G w kontekscie aktywnych
instrumentéw zwalczania zjawiska bezrobocia wsrod kobiet, istotne wydaje sig, aby
rozszerzy¢ oferte i dostep szkolen umozliwiajacych prace w tych branzach
bezrobotnym, w tym zwlaszcza kobietom. Jest to szczegdlnie wazne na obszarach
wojewoddztwa, gdzie wigkszo$¢ osob zatrudnionych jest w mato perspektywicznym
sektorze, jakim jest rolnictwo (podregiony ostrotecko-siedlecki i ciechanowsko-ptocki
— szersze omowienie tej kwestii zawarte jest w podrozdziale 2.4.4.). Przydatne
w omawianych branzach umiegjetnosci to m.in. znajomo$¢ podstaw rachunkowosci
i ksiegowosci, znajomos$¢ jezykow obcych (facznie z kursami zakonczonymi
egzaminem 1 potwierdzajagcymi kwalifikacje certyfikatem), obstuga komputera czy
kasy fiskalnej. Istotne wydaje sie, aby urzedy pracy, oferujac mozliwos¢ takich
kurséw, informowaly kobiety bezrobotne, ktéore z nich pomogg im zdoby¢
kwalifikacje w perspektywicznych sekcjach gospodarki. Duzg rol¢e moga
odgrywa¢ tu zwlaszcza doradcy zawodowi, ktorzy powinni informowacé kobiety
o korzy$ciach, jakie moga przynies¢ dane kursy, a takze identyfikowaé¢ ich
predyspozycje i umiejetnosci — by poméc im w dokonaniu optymalnego wyboru.
Aby zwigkszaé efektywno$¢ ushug Swiadczonych przez mazowieckie urzedy
pracy, warto wykorzystywa¢ innowacyjne narzedzia pracy. Przykladem takich
narzedzi pomocnych w §wiadczeniu optymalnych porad i kierowaniu bezrobotnej

°7 Zadura-Lichota P., Swiat pracy w perspektywie najblizszych 10 lat na podstawie wynikéw badania
Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, http://www.rynekpracy.pl/artykul.php/typ.1/kategoria_glowna.
72/wpis.151 [data dostgpu: 28.04.2010].
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w odpowiednim kierunku moze byé np. Matryca Krukmana’®. Jest to narzedzie
diagnozujace profil bezrobotnego (m.in. jego motywacje, umiejetnosci), jak
i pozwalajace na dobér odpowiednich (do tegoz profilu) instrumentéw aktywnej
polityki rynku pracy.

2.3. Aktywnos¢ zawodowa kobiet

W  niniejszym podrozdziale zostala omoéwiona problematyka zwiazana
z uczestnictwem kobiet w rynku pracy. Na podstawie analizy danych zastanych
zostang wskazane gtdéwne obszary problemowe zwigzane z komplementarnymi wobec
siebie zjawiskami, takimi jak aktywno$¢ i biernos¢” zawodowa kobiet.

Wedlug GUS populacje aktywnych zawodowo tworzg osoby pracujace oraz
bezrobotne (przy czym — zgodnie z definicja GUS — bezrobotni to osoby aktywnie
poszukujace pracy i gotowe do jej podjecia). Struktura aktywnych zawodowo jest
znacznie zréznicowana pod wzgledem ptci — wérdod mezezyzn wskazniki aktywnos$ci
zawodowe] s3 zdecydowanie wyzsze niz wsrod kobiet, co obrazuje wykres 2.6.

Populacje biernych zawodowo w okoto 2/3 tworza kobiety'”.

Wykres 2.6. Aktywno$¢ zawodowa kobiet w Polsce w latach 2003-2007 (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Kobiety i mezczy#ni na rynku pracy, GUS, Warszawa 2008

Poziom aktywnosci zawodowej kobiet w Polsce na przestrzeni lat oscylowat
wokot warto$ci rzedu 65% , istotne jest jednak, ze stopniowo spadat (z 64,9% w 2003
do 64,1% w 2007). Na zjawisko spadku aktywnos$ci zawodowej ma wplyw m.in. niski

% Dobre Praktyki w posrednictwie pracy — innowacyjne projekty realizowane przez powiatowe urzedy
pracy, [w:] Zeszyt Metodyczny Posrednika Pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament
Rynku Pracy, Warszawa 2009.

% Aktywno$é oraz biernos¢ zawodowa sg pojeciami komplementarnymi; Zob. strona internetowa GUS,
http://www.stat.gov.pl/gus/definicje. PLK_HTML.htm?id=POJ-20.htm [data dostgpu: 05.05.2010].
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wiek emerytalny kobiet, a takze, co wydaje si¢ by¢ prawdopodobne w $wietle
omawianej literatury'®', pasywna polityka rynku pracy (dzialania dezaktywacyjne).

2.3.1. Aktywno$¢ zawodowa kobiet a wiek

Wysokos¢ wskaznika aktywnosci zawodowej kobiet skorelowana jest rowniez ze
zmienng niezalezng, jaka jest wiek. Kobiety zwykle ksztalcg si¢ dluzej niz mezczyzni
(wiecej z nich decyduje si¢ na studia), ponadto rodza i wychowujg dzieci, czego
wynikiem bywa rezygnacja z pracy zawodowej. Migdzy innymi te czynniki wptywaja
na nizszy (niz wsrod mezczyzn) poziom aktywnosci zawodowej kobiet. W przedziale
wiekowym:
e 18-19 lat poziom aktywnosci zawodowej kobiet wynosi ponad 10% (wsrod
mezczyzn ponad 15%);

o 20-24 lat gwaltownie wzrasta do ok. 51% (wsr6d mezczyzn wynosi ok. 65%);

e 25-29 lat ponownie zwigksza si¢ do niecalych 80% procent (analogicznie
wsérod mezczyzn ponad 90%);

o 30-34 lat stabilizuje si¢, osiggajac poziom 80% procent (wsréd mezczyzn
ponad 90%);

e 35-39 i 40-44 lat nastgpuje czas najwyzszej aktywnoSci zawodowe]j kobiet
— na poziomie ok. 85% procent (wsrod me¢zczyzn ponad 90%);

o 45-49 lat aktywno$¢ spada do poziomu ok. 80% (wsréd mezczyzn w tym
wieku jest to ponad 85%);

e 50-54 lat odnotowano znaczny spadek do ok. 60% (ws$réd mezczyzn ponad
75%);

e 55-59 lat w dalszym ciagu spada, osiggajac wartosci na poziomie ok. 30%
(wsrod mezezyzn ponad 50%);

e 60-64 lata utrzymuje si¢ na poziomie ok. 15% i nadal spada — po 65. roku
zycia wynosit ok. 5% (analogicznie wsréd mezczyzn od 30% w wieku 60-64
lat, natomiast po 65. roku zycia spada do ok. 10%)102.

Przytoczone powyzej dane prowadza do konstatacji, iz najwigksza aktywnoS$cia
zawodowa charakteryzuja si¢ kobiety w wieku od 30 do 49 lat, za$ najwigcej kobiet
biernych zawodowo jest wsrod grup najmiodszych i najstarszych wiekowo (do 24 lat
i 50+). Mozna przypuszczaé, ze spowodowane jest to kontynuowaniem nauki,
rodzeniem i wychowywaniem dzieci (do 24. roku zycia) oraz dyskryminacjg na rynku
pracy oséb w wieku niemobilnym (w grupie 50+)'”. Ze wzgledu na wysoki stopien
zagrozenia biernoscig zawodowa kobiet w tych grupach wiekowych, powinny one
w pierwszej kolejnosci zosta¢ objete aktywnymi instrumentami z zakresu aktywnej

11 Zob. podrozdziat 2.1.
192 Aktywnosé kobiet na rynku pracy. Analiza danych zastanych, TNS OBOP, Warszawa 2006.
103 1p.:

Ibidem.
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polityki rynku pracy. (Propozycje dzialan skierowane do wskazanych powyzej grup
zostaly przedstawione w podrozdziale 2.3.3. oraz 2.5.)

2.3.2. Aktywno$¢ zawodowa kobiet a poziom wyksztatcenia

Roéwniez poziom wyksztatcenia wpltywa na wysokos$¢ aktywnosci wsrod kobiet.
Ogolny trend wskazuje, ze w parze z wysokim poziomem wyksztalcenia idg wyzsze
wskazniki aktywnos$ci zawodowej, a kobiety stabo wyksztalcone rzadziej podejmuja
aktywnos$¢ na rynku pracy. Poziom aktywno$ci kobiet o najnizszym wyksztalceniu
(gimnazjalnym, podstawowym i niepelnym podstawowym) wynosi jedynie 17,9%
(wsrod mezezyzn 32,5%), a z wyksztalceniem $rednim ogolnoksztalcagcym — 43,3%
(wsrod mezezyzn 51,4%). Wyksztalcenie zasadnicze zawodowe wsrod kobiet wigze
si¢ z poziomem aktywnosci zawodowej na poziomie 57,9% (analogicznie wsrod
mezezyzn — 75,0%), natomiast posiadanie wyksztalcenia $redniego zawodowego
wsérod pan wigze si¢ z aktywno$cig na poziomie 62,4%. Najwyzsze wskazniki
aktywnosci zawodowej kobiet odnotowano wsrdd pan z wyksztatceniem policealnym
(70,3%; dla poréwnania wsrod mezczyzn 83,2%) oraz wyzszym (79,3%; wsrod
mezczyzn 80,0%)'™.

Jak wspomniano wcze$niej, zjawiska aktywnosci zawodowej oraz biernosci na
rynku pracy sa komplementarne wobec siebie. Uzasadnione wydaje si¢ wigc
wnioskowanie, iz nie sposob proponowaé jakiegokolwiek rozwigzania majgcego na
celu poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy, oddzielajac te kwestie. Sensowne zatem
wydaje si¢ proponowanie rozwigzan majacych na celu zwigkszenie aktywnego udziatu
kobiet na rynku pracy poprzez m.in. zmniejszanie biernosci zawodowej kobiet
(utatwianie im podejmowania aktywnosci i zachgcanie do tego typu dzialan).
Szczegblowe rozwigzania/rekomendacje majace na celu realizacje tego postulatu
zostang przedstawione w kolejnym podrozdziale.

2.3.3. Uwarunkowania biernosci zawodowej kobiet

Jak wspomniano powyzej, odzwierciedleniem niskich wskaznikow aktywnos$ci
zawodowe] kobiet sg obserwowane wsérdd nich wysokie wskazniki biernosci.
Z perspektywy niniejszego opracowania istotne wydajg si¢ by¢ czynniki warunkujace
bierno$¢ zawodowa wéréd kobiet'”. Wedle raportu GUS Kobiety i Mezczyzni na
rynku pracy w Polsce'™ w 2007 roku na 1 000 aktywnych zawodowo mezczyzn

"% Ibidem.

195 Warto zwréci¢ uwage, iz biernosé zawodowa nie jest skorelowana ze stopa bezrobocia (bierni
zawodowo nie naleza do populacji bezrobotnych). Grupa biernych zawodowo definiowana jest przez
GUS jako osoby pozostajace bez pracy i nieposzukujace pracy, badz poszukujace, ale niebedace w stanie
jej podja¢ w ciagu 2 tygodni od badanego tygodnia; Zob. strona internetowa GUS, http://www.stat.gov.pl
/gus/definicje PLK_HTML.htm?id=POJ-20.htm [data dostgpu: 05.05.2010].
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przypadato 607 biernych zawodowo, natomiast na 1 000 aktywnych zawodowo kobiet
— 1 140 biernych zawodowo. Populacja biernych zawodowo jest zatem zdecydowanie
zdominowana przez kobiety. Istotne wydaje si¢ by¢ ustalenie, jakie sg tego przyczyny.
Aby lepiej zrozumie¢ zjawisko czgstszego wystepowania bierno$ci zawodowej wsrod
kobiet, warto przyjrze¢ si¢ badaniom spolecznym poruszajagcym te tematyke.
W badaniu ankietowym Adekwatnosé¢ wyksztatcenia i kwalifikacji kobiet w stosunku
do zapotrzebowania rynku pracy; spojrzenie pracodawcow i kobiet, prowadzonym
wramach projektu Wieloaspektowa diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy'”’,
realizowanym na ogolnopolskiej probie kilku tysigcy kobiet (wsréd nich réwniez
biernych zawodowo) odpowiedzi respondentek wskazuja, iz najwazniejszymi
przyczynami braku aktywno$ci zawodowej s3:

e sytuacja rodzinna - 72,4% wskazan;

e stan zdrowia - 16,7% wskazan;

e zniech¢cenie spowodowane bezskutecznym poszukiwaniem pracy - 14,7%

wskazan;

e niedopasowanie wyksztalcenia do potrzeb rynku pracy - 2,2% wskazan'®.

Jak wynika z powyzszych danych, oprocz powodow bierno$ci takich jak sytuacja
rodzinna (czgsto spowodowana wychowywaniem dzieci) czy stan zdrowia dosy¢
czgsto pojawiata si¢ wsrod respondentek deklaracja, ze powodem biernosci jest
zniechgcenie spowodowane bezskutecznym poszukiwaniem pracy. Dane GUS
dotyczace wojewddztwa mazowieckiego potwierdzaja t¢ tendencje — 24 000 osdb
w wojewodztwie deklaruje, ze przyczyna ich biernosci zawodowej jest wyczerpanie
wszystkich mozliwosci poszukiwania pracy, za§ az 38 000 deklaruje, ze jest
przekonanych o niemoznosci znalezienia pracy'”. Warto zaznaczy¢, ze w stosunku do
lat poprzednich wartosci te zwigkszaja si¢ (w 2003 roku w wojewddztwie
mazowieckim wyczerpanie wszelkich mozliwo$ci znalezienia pracy jako powodd
biernosci deklarowato 18 000 osob, za§ przekonanie o niemoznosci znalezienia
zatrudnienia — 14 000 osob). Wobec przytoczonych danych uprawnione wydaje si¢
by¢ przypuszczenie, ze czg¢SC¢ o0sdb (w tym kobiet) dotknigtych bezrobociem
i zrezygnowanych niepowodzeniami w szukaniu pracy z czasem trafia do grupy
biernych zawodowo, a takze, ze liczba tych osob zwigksza si¢ na przestrzeni lat.
W zwigzku z tym — aby zniechecone do poszukiwania pracy Kkobiety nie trafialy
do populacji biernych zawodowo — warto byloby wplywaé na nie stymulujaco
poprzez kompleksowe programy zawierajace warsztaty psychologiczne, zajecia
z zakresu aktywnego poszukiwania pracy oraz autoprezentacji i kreowania
wizerunku (m.in. zagadnienia dotyczace tego, jak poprzez korzystny wizerunek

197 Firlit-Fesnak G., Adekwatnosé wyksztalcenia i kwalifikacji kobiet w stosunku do zapotrzebowania
rynku pracy; spojrzenie pracodawcow i kobiet, Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy, Warszawa
2007.

1% Ibidem.

1% Na podstawie danych GUS, http://www.stat.gov.pl [data dostepu: 05.05.2010].
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zwieksza¢ swoje szanse na znalezienie pracy). Przykltadem tego typ dziatan moga
by¢ inicjatywy realizowane m.in. przez amerykanskg fundacj¢ Dress For Success
(DFS)'"’, posiadajacg 94 filie na catym $wiecie. Fundacja od lat pomaga kobietom
bezrobotnym, w tym ofiarom przemocy domowej czy wykluczonym spotecznie (m.in.
bylym wigzniarkom). Dzialalno§¢ wspomnianej instytucji polega na nauce
efektywnego poszukiwania pracy (pisanie CV i listow motywacyjnych, komunikacja
interpersonalna, autoprezentacja) oraz kreowaniu profesjonalnego wizerunku.
Uczestniczki szkolen moga nicodptatnie uzyska¢ pomoc psychologiczng oraz
lekarska, zakonczenie programu wigze si¢ rowniez z metamorfoza wizerunkowa (stroj
do pracy oraz nauka makijazu, dobor fryzury). Kobiety, ktorym uda si¢ znalez¢ prace,
pozostajag nadal pod opiekg fundacji i otrzymuja wsparcie m.in. psychologiczne,
a takze wizerunkowe (kolejny stréj ,,sluzbowy” — garnitur, garsonka). Dziatania te
majg na celu pomoc w utrzymaniu pracy w poczatkowym (najtrudniejszym) okresie
podjecia zatrudnienia. W 2009 roku fundacja stworzyla pierwszy oddziat w Polsce
(utworzony z inicjatywy Doroty Stasikowskiej-Wozniak — prezes Polskiego Domu
Kreacji). Co istotne, z pomocy polskiego oddzialu DFS mogg korzysta¢ m.in.
instytucje pomocowe oraz rynku pracy — takie jak powiatowe urzedy pracy, kluby
pracy, osrodki opieki spotecznej. Ze wzgledu na duzg skutecznos¢ dzialan DFS (%4
uczestniczek znajduje zatrudnienie) rekomendowana jest wspélpraca urzedéw
pracy oraz oSrodkow pomocy spotecznej z fundacja. W przyszlo$ci instytucje te
mogg tworzy¢ autorskie programy oparte na dosSwiadczeniu i oryginalnych
metodach fundacji DFS. Dzialania takie moga przyczyni¢ si¢ do zmniejszenia
bezrobocia wsréd kobiet, a takze zmniejszenia skali zjawiska, jakim jest
przechodzenie z biernosci do bezrobocia wsréd kobiet.

2.4. Struktura bezrobocia na mazowieckim rynku pracy

W niniejszym podrozdziale omoéwione zostaly zagadnienia zwigzane
z bezrobociem wsrod kobiet w wojewodztwie mazowieckim. Analiza skali zjawiska
oraz jego przyczyn, a takze réoznorodnego nasilenia wystgpowania bezrobocia kobiet
na poszczegbdlnych obszarach wojewddztwa, pozwolita na opracowanie rekomendacji,
majacych na celu przeciwdziatanie temu zjawisku.

Jak odnotowano wcze$niej, wojewddztwo mazowieckie jest obszarem bardzo
zroznicowanym pod wzgledem gospodarczym. Odzwierciedlajg ten stan m.in.
ogromne roéznice w stopie bezrobocia w poszczegolnych podregionach. Jak
przedstawia wykres 2.7., najwyzsza stopa bezrobocia charakteryzuje podregiony:
radomski (20 %), ciechanowsko-ptocki (13,1%), a takze ostrotecko-siedlecki (11,9%).
Najnizszag za§ odnotowano w podregionach najblizszych Warszawie, takich jak

1% Strona internetowa Fundacji Dress For Success http://www.dressforsuccess.org [data dostepu:
08.05.2010].
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podregion warszawski wschodni (8%) 1 warszawski zachodni (5,2%). W 2008 roku
w samej stolicy odnotowano jedna z najnizszych wartosci stopy bezrobocia w Polsce
— 1,9%. Jak wida¢, na stope¢ bezrobocia ma wptyw réwniez potozenie podregionow
— najblizsze stolicy odnotowuja najmniejsza liczbe zarejestrowanych bezrobotnych,
najbardziej oddalone zdecydowanie wigksza. Dzieje si¢ tak, poniewaz mieszkancy
powiatow/podregiondw znajdujacych si¢ w bliskiej odleglosci od stolicy maja
mozliwos¢ znalezienia tam zatrudnienia praktycznie niezaleznie do wyksztalcenia.
Wynika to stad, ze Warszawa jako miasto, ktorego rozwdj gospodarczy przede
wszystkim opiera si¢ na sektorze ushug i handlu, potrzebuje zaréwno wysoko
wykwalifikowanych specjalistow, jak 1 sily roboczej do prac prostych,
niewymagajacych wysokich kwalifikacji'''. Jak wynika z powyzszego najtrudniejsza
sytuacje¢ ekonomiczng odzwierciedlajaca si¢ m.in. wysokim bezrobociem, odnotowano
na obszarach podregiondéw zlokalizowanych w najwigkszej odleglosci od Warszawy
(podregiony ciechanowsko-ptocki, radomski, ostrotecko-siedlecki), a zatem to te
obszary powinny zosta¢ potraktowane priorytetowo, jesli chodzi o planowanie
1 wdrazanie aktywnych instrumentdéw rynku pracy w walce z bezrobociem kobiet.

Wykres 2.7. Stopa bezrobocia (w %) w poszczegdlnych podregionach wojewdodztwa
mazowieckiego w 2008 roku

podregion warszawski zachodni [52]
podregion warszawski wschodni _
podregion m. Warszawa Wi
podregionradomski [ NNEGEGEGNGEEET
podregion ostrolecko-siedlecki 119
EE

podregion ciachanowski-plocki

(=1

10 20 30

® stopa bezrobocia

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

W kolejnych podrozdziatach przeanalizowano zagadnienie bezrobocia wsrod
kobiet, w wojewodztwie mazowieckim (m.in. zwigzek wyksztalcenia z bezrobociem
kobiet, czas pozostawania bez pracy a ple¢). Wskazanie gldéwnych obszarow
problemowych pozwoli skierowa¢ aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu
w rejony najbardziej nim zagrozone i sformulowaé rekomendacje majace na celu
przeciwdzialanie bezrobociu kobiet.

" Pielinski B., Sytuacja demograficzna, spoteczna i ekonomiczna m. st. Warszawy w s$wietle analizy
danych zastanych, Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy, Warszawa 2008.
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2.4.1. Skala bezrobocia wsrdod kobiet

Jak przedstawia wykres 2.8., w wojewddztwie mazowieckim liczba kobiet
zarejestrowanych jako bezrobotne przewyzsza liczb¢ mezczyzn nalezacych do tej
grupy. W poszczegdlnych podregionach proporcje te sg dos¢ zrdznicowane.
Najbardziej wyréwnana pod wzgledem pici jest populacja bezrobotnych w Warszawie
i podregionie warszawskim zachodnim. Jedyny podregion, gdzie wsréod megzczyzn
odnotowano wigksze bezrobocie, to podregion warszawski wschodni (10 230
mezezyzn 1 9 714 kobiet). Na obszarach, gdzie bezrobocie utrzymuje si¢ na dosé
wysokim poziomie, dysproporcje mi¢dzy kobietami i megzczyznami sg wicksze
(podregiony: ciechanowsko-ptocki, radomski czy ostrotecko-ptocki).

Wykres 2.8. Bezrobotni zarejestrowani wsrod kobiet i mezczyzn w wojewdodztwie
mazowieckim w 2008 roku
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podregion warszawsla zachod 7731
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podregion warszawsli wechodzi 10230
I o714
‘ea . Warszawi T2 . o
podregion m. Warszawa 01 0,2) R mezezyni
podregion radomski ' 24884 B kobiety
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podregion ostrolecko- siedlecki 16969
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podregion ciechanowsko—plocki 14822
BN 13983
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

W statystykach Wojewodzkiego Urzedu Pracy kobiety dominujg w nastgpujacych
kategoriach bezrobotnych:

e osoby, ktore samotnie wychowuja niepelnoletnie dziecko — 88,8% ogotu

bezrobotnych w tej kategorii;

e osoby, ktore ukonczyty szkote wyzsza, do 27 roku zycia — 63,3%;

e absolwenci — w okresie do 12 miesi¢cy od ukonczenia nauki — 62,4%;

o dhlugotrwale bezrobotni — 55,4%;

o dotychczas niepracujacy — 54,4%;

e o0soby bez doswiadczenia zawodowego — 53,5%;
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e zwolnieni z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy — 51,1 %! 12,

Warto rekomendowaé w tym miejscu zintensyfikowanie dziatan kierowanych do
kobiet w tych grupach (traktowanie ich priorytetowo — obejmowanie ich w pierwszej
kolejnosci dzialaniami aktywizacyjnymi). Na uwage zashuguje rowniez fakt, ze
niektore atrybuty wymienionych wyzej grup (np. brak do$wiadczenia zawodowego,
samotne wychowywanie dziecka) moga zwigksza¢ ryzyko stania si¢ bezrobotnym.
Innymi stlowy — tego typu cechy moga przyczynia¢ si¢ do bezrobocia. Szczegolowe
rozwigzania proponowane dla o poszczegolnych grup zostalty w podrozdziale 2.5.

2.4.2. Bezrobocie kobiet a poziom wyksztatcenia

Bezrobocie uzaleznione jest takze od poziomu wyksztalcenia. Analizujac
wystgpowanie tego zjawiska wsrdd kobiet zamieszkatlych na terenie wojewodztwa
mazowieckiego, odnotowano duze zaleznosci migdzy tymi zmiennymi, co
przedstawione zostato na wykresie 2.9.

Wykres 2.9. Struktura bezrobotnych kobiet ze wzgledu na wyksztalcenie w wojewodztwie
mazowieckim, w 2008 roku (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Jak wynika z powyzszych danych, w podregionach dotknictych najwyzszym
bezrobociem (radomskim, ostrolecko-siedleckim i ciechanowsko-ptockim), kobiety
o wyksztalceniu gimnazjalnym (i ponizej), zasadniczym zawodowym oraz
policealnym majg najwigksze problemy ze znalezieniem pracy; najmniej za$ jest na
tym obszarze bezrobotnych kobiet z wyksztalceniem wyzszym. Jednoczesnie warto

"2 Rynek pracy 2009, Wojew6dzki Urzad Pracy w Warszawie, http://wup.mazowsze.pl/new/images/
warszawa/ STAT/Raport %20Rynek%20pracy %201 %202009r.pdf [data dostgpu: 07.05.2010].
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zauwazy¢, ze przynajmniej niektore z powiatow w tych podregionach charakteryzuja
si¢ niskim poziomem wyksztatcenia Iudnosci (zob. podrozdzial 4.4.). Uprawnione
wydaje si¢ by¢ przypuszczenie, ze mala liczba osoéb z wyzszym wyksztalceniem
w populacji omawianych podregionow przektada si¢ na niski udziat tej grupy wsrod
bezrobotnych ogotem. W podregionach zlokalizowanych w najmniejszej odlegtosci od
Warszawy (warszawskim zachodnim 1 wschodnim) — najliczniejszg grupe
bezrobotnych kobiet stanowig roéwniez panie legitymujgce si¢ wyksztalceniem
gimnazjalnym (badz ponizej), zasadniczym zawodowym i policealnym. Z tego
wzgledu rekomendowane jest objecie szerszej niz dotychczas grupy bezrobotnych
kobiet instrumentami aktywizacyjnymi wplywajacymi na podnoszenie
kwalifikacji. Moze to np. przyja¢ form¢ dodatkow aktywizacyjnych finansowanych
z Funduszu Pracy dla os6b podwyzszajacych swoje kwalifikacje, co ma na celu
zmotywowanie ich do zdobycia wyksztalcenia, ktore przyczyni si¢ do wyjscia
z bezrobocia. Innym godnym rozwazenia rozwigzaniem, majacym na celu aktywizacje
kobiet o niskich kwalifikacjach, jest nicoprocentowana pozyczka szkoleniowa, ktora
pozwalataby na sfinansowanie ksztalcenia umozliwiajacego zdobycie kwalifikacji
niezbednych do podjecia zatrudnienia (np. kurs obshigi komputera i internetu, kurs
jezykowy, kurs grafiki komputerowej). Warto, aby urzedy pracy rozwazyly przy
rekrutacji do tego typu projektéw zastosowanie wspomnianej juz wcze$niej
pozytywnej dyskryminacji (aby wsrdéd bezrobotnych os6b o najnizszym poziomie
wyksztalcenia wiekszo$¢ zrekrutowanych stanowily kobiety), co moze przyczynié¢
sie do zwiekszenia efektywnoS$ci dzialan aktywizacyjnych wsrod kobiet.

Znaczne roznice (w pordéwnaniu z resztg podregiondow) w stopie bezrobocia
wsérod kobiet w zaleznosci od poziomu wyksztalcenia odnotowano w stolicy
wojewddztwa., W Warszawie az 24% bezrobotnych kobiet to absolwentki uczelni. By¢
moze dzieje si¢ tak, gdyz obszar metropolii charakteryzuje si¢ duza liczba szkot
wyzszych, a takze przyciagga bardzo wielu absolwentow, ktorzy migruja do Warszawy
w nadziei na znalezienie dobrze platnej i satysfakcjonujacej pracy. Kolejng grupa,
w ktorej odnotowano wysokie wskazniki bezrobocia, sg kobiety z wyksztalceniem
policealnym i gimnazjalnym badz nizszym. Grupa, w ktoérej bezrobocie wystgpuje
najrzadziej, sg kobiety z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym oraz srednim. By¢
moze wynika to z omawianej wczesniej specyfiki warszawskiego rynku pracy (duze
zapotrzebowanie na wysoce wykwalifikowanych specjalistow, a takze pracownikow
niewykwalifikowanych do prostych prac, m.in. w ustugach). Ze wzgledu na
zaobserwowane w Warszawie wysokie wskazniki bezrobocia wsréd Kkobiet
z wyksztalceniem wyzszym, wartym rozwazenia rozwiazaniem, majacym na celu
zmniejszenie zjawiska bezrobocia w tej grupie, jest realizowanie przez Urzad
Miasta kampanii majacych na celu propagowanie wsrdod kobiet kierunkéw takich
studiow, w ktorych wystepuje deficyt absolwentow na rynku pracy (kierunki
techniczne, zwiazane z naukami Scistymi). Obserwowane jest obecnie zjawisko
dotowania kierunkow zamawianych, jednak nie jest to rozwigzanie kierowane stricte
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do kobiet. Warto zatem podja¢ dzialania, aby nie tylko przybywalo absolwentow
poszukiwanych na rynku pracy kierunkéw, ale takze, aby konczyly je osoby
potencjalnie zagrozZone bezrobociem (m.in. Kkobiety). Kampania spoleczna
promujaca wSréd kobiet Kkierunki techniczne/Sciste prowadzona zaréwno
w Internecie, jak i w przestrzeni publicznej (billboardy, ulotki w szkotach),
moglaby wplynaé na wybory edukacyjne kobiet i przyczyni¢ si¢ w niedalekiej
przyszio$ci do zmniejszenia si¢ bezrobocia spowodowanego nieadekwatnym do
potrzeb rynku pracy wyksztalceniem wsroéd kobiet.

2.4.3. Dtugotrwate bezrobocie a pte¢

Jak wskazujg statystyki, zjawisko dlugotrwatego bezrobocia czgsciej dotyka
kobiet niz mezczyzn. W tym podrozdziale zostanie przedstawiony problem
dlugotrwatego bezrobocia wsrdd kobiet w poszczegolnych podregionach, a takze
zostang zaproponowane konkretne dzialania majace na celu aktywizacje kobiet dlugi
czas bezskutecznie poszukujacych pracy.

W  wojewoddztwie mazowieckim kobiety przewazajga wsrdod dhlugotrwale
bezrobotnych, co zostato zaprezentowane na wykresie 2.10. Najwigksze dysproporcje
miedzy plciami dotyczace czasu pozostawania bezrobotnym odnotowano
w przedzialach czasowych powyzej 12 miesigcy oraz powyzej 24 miesiccy. Srednio
kobiety stanowig okoto 60% populacji dlugotrwale bezrobotnych.

Wykres 2.10. Dhugotrwale bezrobotni wsrod kobiet i mezczyzn w wojewodztwie
mazowieckim w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Jak wynika z danych zaprezentowanych na wykresach od 2.11. do 2.16.
(dotyczacych sytuacji w poszczegdlnych podregionach), istnieje zaleznos¢ migdzy
skalg bezrobocia dlugotrwatego wsrod kobiet a potozeniem poszczegdlnych
podregionéow. W podregionach najbardziej oddalonych od stolicy wojewoddztwa,
rozwijajacych si¢ dos¢ wolno, gdzie stopa bezrobocia jest dos¢ wysoka, dysproporcje
miedzy kobietami 1 mezczyznami sg znaczne. W podregionie ciechanowsko-ptockim
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kobiety stanowig $rednio ok. 67 % dtugotrwale bezrobotnych (w 2008 roku w grupie
bezrobotnych od ponad 2 lat kobiety uczestniczyly Srednio ponad 2 razy czesciej niz
MeZCzyzni).

Wykres 2.11. Dhugotrwale bezrobotni wsréd kobiet i me¢zczyzn w podregionie
ciechanowsko-plockim w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

W podregionie ostrotecko-siedleckim, ktéry rowniez jest oddalony od stolicy,
kobiety stanowig ok. 60% dlugotrwale bezrobotnych, przy czym najwigksze
dysproporcje odnotowano w grupie pozostajacych bez zatrudnienia od ponad 2 lat,
gdzie na 6 017 bezrobotnych kobiet przypadalo tylko 3 505 mezczyzn. Dane
ilustrujagce owe tezy zostaty zawarte na wykresie 2.12.

Wykres 2.12. Dhugotrwale bezrobotni wsréd kobiet i me¢zczyzn w podregionie ostrolecko-
-siedleckim w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Natomiast w podregionie radomskim, odznaczajacym si¢ najwyzszymi
wskaznikami bezrobocia, kobiety stanowity ok. 60% dlugotrwale bezrobotnych, przy
czym — gdy rozpatrywa¢ nie proporcje miedzy piciami wyrazone w procentach, ale
liczby bezwzgledne — okazuje si¢, ze w podregionie radomskim dlugotrwale
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bezrobotne sa zdecydowanie liczniejszg grupa niz w innych czeSciach wojewodztwa
mazowieckiego. Najwigcej kobiet bezskutecznie poszukujacych pracy odnotowano
w przedziatach: od ponad roku (15 308 kobiet) oraz od ponad 2 lat (11 318 kobiet).

Wykres 2.13. Dlugotrwale bezrobotni wsrdod kobiet i m¢zczyzn w podregionie
radomskim, w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Odmienng grupe podregiondw stanowia tereny potozone blisko stolicy oraz sama
Warszawa. Ze wzgledu na szybka dynamike rozwoju tych obszarow oraz duza liczbe
miejsc pracy w miescie stotecznym uprawnione wydaje si¢ przypuszczenie, ze wiele
0sOb zamieszkujacych podregion warszawski wschodni oraz zachodni znalazio
zatrudnienie w Warszawie.

Warto zwréci¢é w tym miejscu uwage na fakt wspomniany juz wcze$niej.
Mianowicie, metropolia, jakg jest Warszawa, jest miejscem, gdzie zatrudnienie moga
znalez¢ osoby nie tylko wysoko wykwalifikowane, ale takze z niskimi kwalifikacjami
(lub ktorych kwalifikacje si¢ zdezaktualizowatly z powodu dlugotrwatego bezrobocia),
jak rowniez osoby w grupic wiekowej 45+ (zwykle najwigksza grupg wsrod
dlugotrwale bezrobotnych stanowig osoby o najnizszym poziomie wyksztalcenia oraz
w wieku od 45 do 54 lat — wedlug statystyk WUP w 2009 roku stanowily one
odpowiednio 63,9% i 29,2% populacji dilugotrwale bezrobotnych'"). Miasto to
potrzebuje (poza wysoko wykwalifikowanymi specjalistami) os6b do najprostszych
prac, niewymagajacych szczegolnych kwalifikacji. Uprawniona wydaje si¢ by¢ teza,
7ze Wwyzej wymienione czynniki wplywaja na nizsze wskazniki bezrobocia
dlugotrwatego oraz mniejsze dysproporcje migdzy ptciami wsrod omawianej grupy na
tym obszarze.

3 Rynek pracy 2009....
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Wykres 2.14. Dlugotrwale bezrobotni wsrdod kobiet i m¢zczyzn w podregionie
m. Warszawa, w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Skale dlugotrwalego bezrobocia w Warszawie, wsréd kobiet 1 mezczyzn,
prezentuje wykres 2.14. Jak wida¢, w populacji dtugotrwale bezrobotnych przewazaja
kobiety — jednak te roznice, nie sg tak znaczne, jak w przypadku omawianych
wczesniej podregiondow. Najliczniejszg grupa dlugotrwale bezrobotnych sg osoby
pozostajace bez zatrudnienia ponad rok oraz ponad 2 lata (odpowiednio 3 781 12 373
bezrobotnych kobiet w tych grupach). W poréwnaniu do wczesniej omawianych
podregionow nie odnotowano duzych dysproporcji miedzy ptciami wsrod dlugotrwale
bezrobotnych — w prawie wszystkich grupach proporcje migdzy ptciami sg podobne.

Podregion warszawski wschodni odznacza si¢ jeszcze bardziej wyrdwnang stopa
dlugotrwatego bezrobocia wérdd kobiet i mgzczyzn, co potwierdzajg dane zawarte na
wykresie 2.15. — w grupie pozostajacych bez zatrudnienia od ponad 2 lat przewazaja
mezczyzni, w grupie od 12 do 24 miesiccy — kobiety, za§ w grupie powyzej
12 miesigcy nieznacznie wigcej jest mezczyzn.

Wykres 2.15. Dlugotrwale bezrobotni wsrdod kobiet i m¢zczyzn w podregionie
warszawskim wschodnim, w 2008 roku
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Podobnie w podregionie warszawskim zachodnim dlugotrwale bezrobotni sg
grupa dos¢ proporcjonalng pod wzgledem pici (we wszystkich analizowanych grupach
kobiety przewazaja nieznacznie, stanowiac niewiele ponad 50% dlugotrwale
bezrobotnych). Dane potwierdzajace t¢ tezg zawarte sa na wykresie 2.16.

Wykres 2.16. Dlugotrwale bezrobotni wsrod kobiet i m¢zczyzn w podregionie
warszawskim zachodnim, w 2008 roku
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Jak wynika z powyzszych analiz, dlugotrwale bezrobocie jest zjawiskiem
szczegolnie czgsto dotykajacym kobiet, a jego skala jest najwicksza w podregionach
radomskim, ciechanowsko-ptockim oraz ostrotecko-siedleckim. Te obszary powinny
zatem zosta¢ w pierwszej Kkolejno$ci objete kompleksowym programem walki
z dlugotrwalym bezrobociem wsrod kobiet. Warto, aby wladze poszczegdlnych
regionow podjely dzialania majace na celu stymulowanie gospodarki i tworzenie
dzieki temu nowych miejsc pracy. Mozna realizowaé ten postulat poprzez
przyciaganie w te regiony duzych inwestoro6w, mogacych stworzy¢ wiele miejsc
pracy. Rekomendowane jest tworzenie specjalnych stref ekonomicznych, ktore
mogq przyczyni¢ si¢ do przyciagniecia przedsiebiorcow. Innym sposobem na
przyciagniecie pracodawcow moga by¢ oferowane im udogodnienia — np.
przedsiebiorcy, ktory stworzy 50 nowych miejsc pracy z zarezerwowang pula dla
kobiet, zostalby przydzielony indywidualny doradca — pracownik urzedu, ktory
pomagalby dopelni¢ wszelkich formalnosci administracyjnych. (Prekursorem tego
typu dziatalno$ci jest miasto Poznan, ktére zaoferowalo przedsicbiorcom podobne
wsparcie w 2009 roku''*). Utatwienie otwierania whasnej dziatalnosci gospodarczej,
poprzez rzeczywiste ograniczenie biurokratyzacji, mogloby rowniez zadziataé
stymulujgco na osoby planujace otworzenie podmiotéw gospodarczych. Innym
sposobem na nowe miejsca pracy dla dlugotrwale bezrobotnych moze byé¢ np.
obnizenie kosztow wynajmu przez przedsi¢ebiorcow lokali pod biura czy firmy.

114 Zob. strona miasta Poznan, http://www.poznan.pl/mim/public/s8a/documents.html?co=print&id1743 &
parent=111&instance=1011&lang=pl&lhs=s8a&rhs=null [data dostepu 08.05.2010].
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Taka redukcja kosztéow moglaby obowiazywaé przez okreslony okres, pod
warunkiem, Ze wynajmujacy stworzy miejsca pracy np. dla dlugotrwale
bezrobotnych korzystajacych z programéw aktywizacyjnych urzgdu pracy (szkolenia
zawodowe, podnoszenie swoich kwalifikacji 1 kompetencji zawodowych).
Jednocze$nie tego typu dzialania moga przyczyni¢ si¢ do Sciagniecia czeSci
inwestorow z samej Warszawy na pozostale tereny wojewddztwa mazowieckiego
— jesli warunki rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej bylyby korzystniejsze niz
w stolicy (mniejsza biurokratyzacja, nizsze koszty rozpoczgcia dziatalnosci
gospodarczej 1 utworzenia miejsc pracy).

2.4.4. Stopa bezrobocia w poszczegélnych podregionach

Stopa bezrobocia w poszczegdlnych powiatach jest do$¢ zrdznicowana, co
przedstawia tablica 2.1. Najwyzsza jest w podregionie radomskim, w powiecie
szydtowieckim (30 %). W powiecie tym wigkszos¢ ludnosci mieszka na wsi (70%),
poziom wyksztatcenia ludnos$ci jest raczej niski — najwigksza grupe stanowia osoby
z wyksztalceniem podstawowym (36%), najmniejszg — z wyksztalceniem wyzszym
(5%)'"°. Charakteryzuje si¢ on wysoka stopa udziatu diugotrwale bezrobotnych
w liczbie bezrobotnych w ogdle (52%). Najnizsza stopg bezrobocia w tym podregionie
odnotowano w powiecie lipskim (12,6%)''°. W najbardziej dotknietym bezrobociem
podregionie radomskim, ktorego gospodarka charakteryzuje si¢ niskg dynamika
(mozna mowi¢ o stagnacji), nie przybywa podmiotow gospodarczych zadnej branzy,
co przektada si¢ na brak badz niewielkg liczbe nowych miejsc pracy i wysokie
wskazniki bezrobocia'’. Ze wzgledu na stosunkowo wysoka ocene kapitatu spo-
tecznego podregionu (duza liczba organizacji pozarzadowych i innych stowarzyszen,
wielo$¢ mediow lokalnych, dos¢ wysoka frekwencja wyborcza), a takze do§¢ wysoki
potencjat edukacyjny (rozbudowana oferta szkot ogolnoksztatcgcych i zawodowych,
dostepno$¢ uczelni wyzszych), eksperci opisujg podregion radomski jako obszar
raczej niewykorzystanych szans, anizeli niewystarczajacego potencjatu koniecznego
dla rozwoju gospodarczego i spotecznego''®. Jednoczesnie warto zwréci¢ uwage na
pewnag prawidlowos$¢ wystepujaca na obszarze calego wojewddztwa mazowieckiego.
Podregiony/powiaty najbardziej oddalone od Warszawy cechuja si¢ zwykle najwyzsza
stopa bezrobocia'”’. Dzieje sie tak, gdyz stolica kraju przyciaga zaréwno wszelkiego
rodzaju inwestycje realizowane w tym regionie, jak i kapitat ludzki. Z wysokim

"5 Badanie specyfiki bezrobocia w wybranych powiatach woj. mazowieckiego, w zakresie stanu
obecnego, perspektyw rozwoju sytuacji na lokalnych rynkach pracy oraz wnioskow dla polityki rynku
pracy, MillwardBrown SMG/KRC, Warszawa 2009.

"1 Ibidem.

"7 zawadzki P.W., Sytuacja demograficzna, spoteczna i ekonomiczna subregionu radomskiego w $wietle
analizy danych zastanych, Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy, Warszawa 2008.

""" Ibidem.

"9 Badanie specyfiki bezrobocia....
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prawdopodobienstwem mozna przyjac, ze im dalej od metropolii warszawskiej, tym
mniejsze naklady inwestycyjne, nizsze zarobki, wyzsze bezrobocie i mniej wysoce
wykwalifikowanej sity roboczej, (ktéra woli realizowaé si¢ zawodowo w stolicy).
W podregionie radomskim, ze wzgledu na niespotykanie wysokie w skali kraju
wskazniki bezrobocia, rekomendowane jest przeprowadzenie badan spolecznych
wSrod bezrobotnych (ze szczegélnym uwzglednieniem sytuacji kobiet) majace na
celu poznanie przyczyny tak wysokiej skali bezrobocia na tym obszarze.
Zdiagnozowanie przyczyn moze pomoc zaplanowacé efektywne dzialania majace
na celu przeciwdzialanie bezrobociu wsréd kobiet. Badanie takie powinno by¢
przeprowadzone z inicjatywy wladz lokalnych oraz we wspolpracy z oSrodkami
badawczymi i urzedami pracy. Po uzyskaniu wynikéw badan rekomendowane
jest opracowanie i wdrozenie kompleksowego programu walki z bezrobociem
(uwzgledniajacego zwalczanie przyczyn tego zjawiska, w tym objecie dzialaniami
z zakresu polityki spolecznej grup zagrozonych wykluczeniem z rynku pracy).
Tego typu program powinien ze szczegélnym uwzglednieniem potraktowaé
problem grup najbardziej zagrozonych bezrobociem (m.in. kobiet). Warto, aby
w realizacje programu zaangazowaly si¢ zaréwno powiatowe urzedy pracy,
instytucje pomocowe, jak i wladze lokalne. Wspotpraca migdzy réznego rodzaju
instytucjami moglaby przyczyni¢ si¢ do wickszej efektywnosci podejmowanych
dziatan. Inne dziatania majace na celu aktywne zwalczanie bezrobocia wérod kobiet
zostang omoéwione w dalszej czgsci tego rozdziatu.

Kolejnym obszarem potozonym w znacznej odlegtosci od Warszawy, w ktorym
odnotowano jedng z najwyzszych wartosci bezrobocia jest podregion ciechanowsko-
-ptocki (stopa bezrobocia na poziomie 13,1%), za§ w najbardziej dotknigtym tym
zjawiskiem powiecie zurominskim stopa ta wynosita 19,3%. Warto w tym miejscu
zaznaczy¢, ze powiat zurominski lezy w podinocnej czgéci podregionu znacznie
oddalonej od Warszawy, a takze, ze jest to obszar rolniczy (73% ludno$ci powiatu to
mieszkancy wsi)'?’. Poziom wyksztatcenia wéroéd mieszkancow jest tam stosunkowo
niski (42% ludnosci legitymuje si¢ wyksztalceniem podstawowym, 22% zasadniczym
zawodowym, za$ 4% wyzszym). Co znaczgce, rolniczy charakter tego powiatu
przektada si¢ na struktur¢ zatrudnienia — wigkszo$¢ zatrudnionych osob pracuje
w rolnictwie (65, 8%), znacznie mniej w ustugach (24,2%), najmniej zas w przemysle
(10%)"'. Najwyzszy udziat kobiet wsrod ogétu bezrobotnych odnotowano w Plocku
(na poziomie ponad 50%), jednocze$nie miasto to charakteryzuje si¢ najnizsza
W regionie stopg bezrobocia (ogétem — dla kobiet 1 m¢zczyzn — 9,6%). Niska stopa
bezrobocia moze by¢ rezultatem tego, iz jest to najwigksze miasto regionu, dziala tam
najwiecej podmiotéw gospodarczych, a sie¢ placéwek edukacyjnych zarowno dla
milodziezy, jak i1 dla dorostych, jest najbardziej rozbudowana. Uprawniona wydaje si¢

120 1.

Ibidem.
2l Godlewska J., Sytuacja demograficzna, spoleczna i ekonomiczna subregionu plockiego w $wietle
analizy danych zastanych, Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy, Warszawa 2008.
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by¢ teza o niesymetrycznym rozwoju tego regionu — analiza tego obszaru ujawnia
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duze roznice w rozwoju Plocka i pozostalych powiatow podregionu .

Tablica 2.1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w poszczegolnych podregionach
wojewodztwa mazowieckiego w 2008 roku

w 2008 roku

Stopa bezrobocia rejestrowanego w poszczegolnych podregionach wojewddztwa mazowieckiego

. Bezrobotni W tym liczba
Jednostka terytorialna W %) bezrobotnych kobiet
podregion ciechanowsko-plocki 13,1 18983
powiat ciechanowski 11,5 2138

powiat gostyninski

powiat ptonski

powiat m. Ptock

16,7

1806

podregion ostrotecko-siedlecki 11,9 19079
powiat tosicki 11,0 730
powiat makowski 18,1 1736

powiat puttuski

powiat sokotowski 7,6 976
powiat wegrowski 14,9 1758
powiat wyszkowski
powiat m. Ostroteka
powiat m. Siedlce 8,6 1672
podregion radomski 20,0 27083
powiat biatobrzeski 12,8 906
powiat kozienicki 13,9 1957
powiat lipski 12,6 1125
powiat przysuski 21,9 2266
' Ibidem.
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powiat radomski 26,2 7547
powiat zwolenski 14,6 1191
powiat m. Radom 19,5 9533
podregion m. Warszawa 1,9 10940
powiat m. Warszawa 1,9 10940
podregion warszawski wschodni 8,0 9714
powiat garwolinski 11,4 2134
powiat legionowski 7,9 1108
powiat minski 6,6 1430
powiat nowodworski 7,2 1070
powiat otwocki 5,8 1138
powiat wolominski 8,6 2825
podregion warszawski zachodni 5,2 7851
poviagodasi [ a0 [ e ]
powiat grojecki 5,7 1226
powiat piaseczynski 4,9 1416
powiat pruszkowski 4,1 1281
[povintsochaczewsii [ e [ o» ]
powiat warszawski zachodni 3,6 842
powiat zyrardowski 9,3 1241

Udziat bezrobotnych kobiet w liczbie bezrobotnych ogdétem w poszczegdlnych powiatach:

55,1%-59%

51,1%-55%

41,1%—-44%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie GUS i WUP

Kolejnym podregionem o dos¢ wysokiej stopie bezrobocia jest ostrotecko-
-siedlecki. Najnizsza stopa bezrobocia zostala odnotowana na obszarze powiatu
sokotowskiego (bliska odleglos¢ od stolicy), najwyzsza zas w powiecie makowskim
(W potnocnej czeSci wojewodztwa, oddalony znacznie od Warszawy). Powiat ten
charakteryzuje si¢ wysoka liczba 0sob zatrudnionych w rolnictwie (ok. 60%)'. Warto
zaznaczy¢, ze podregion ten zdominowany jest przez przemyst celulozowo-
-papierniczy oraz przetworstwo rolno-spozywcze (duza ilo$¢ mleczarni i spotdzielni
mleczarskich — Ostrowia, Mazowsze, Kurpie itd.). Jednoczesnie w stolicy podregionu,

12 Jaroszewska E., Sytuacja demograficzna, spoleczna i ekonomiczna subregionu ostroleckiego w $wietle
analizy danych zastanych, Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy, Warszawa 2008.
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w powiecie miasta Ostroleka odnotowano jedng z najwyzszych stop bezrobocia wsrod
kobiet.

W omawianych powyzej podregionach (ciechanowsko-plockim oraz
ostrolecko-siedleckim) odnotowano wysoki udzial kobiet w ogélnej liczbie oséb
bezrobotnych. Rekomendowane jest wiec objecie tego obszaru szczegdélnymi
dzialaniami majacymi na celu aktywizacje kobiet bezrobotnych. Ze wzgledu na
rolniczy charakter podregionu oraz duzy potencjal turystyczny warto rozwazy¢
udzielanie bezrobotnym kobietom mikropozyczek (finansowanych z funduszy
unijnych) na rozpoczecie wlasnej dzialalno$ci gospodarczej, np. gospodarstw
ekologicznych, agroturystycznych, dzialalno$ci z zakresu wytwoérstwa i sprzedazy
wyrobow regionalnych czy $wiadczenia drobnych ushug (np. krawieckich,
gastronomicznych). Tego typu dzialania skierowane stricte do kobiet moga
przyczynic si¢ do obnizenia stopy bezrobocia wérdd nich.

Podregiony takie jak warszawski wschodni oraz zachodni odznaczaja si¢
natomiast do$¢ niska stopg bezrobocia, prawdopodobnie m.in. ze wzgledu na bliskie
polozenie tych powiatow w stosunku do Warszawy. Najnizsze stopy bezrobocia
charakterystyczne sg dla podregionu warszawskiego zachodniego. W powiatach
zachodnich bezposrednio sasiadujacych z Warszawg odnotowano najnizsze wartos$ci
tego wskaznika: w warszawskim zachodnim — 3, 6%, w grodziskim — 4,1%,
w pruszkowskim — 4,3% oraz w piaseczynskim — 4,9%. Najwyzsze bezrobocie
odnotowano w powiecie sochaczewskim (6,9%) oraz zyrardowskim (9,3%) lezacych
na granicy wojewoddztwa mazowieckiego. Podregion warszawski wschodni
charakteryzuje si¢ nieco wyzszymi wskaznikami bezrobocia: poczawszy od
bezposrednio sgsiadujacych ze stolica — otwockiego ze stopa na poziomie 5,7%,
minskiego (6,6%) po wolominski (8,6%) 1 garwolinski (11,4%). Jak wynika
z przytoczonych danych obszar tego podregionu jest do$¢ zrdznicowany pod
wzgledem poziomu bezrobocia, jednak pomimo to $rednio stopa bezrobocia jest
w nim jedynie nieznacznie wyzsza od $redniej w wojewoddztwie (7,3% w 2008 roku)
i zdecydowanie nizsza od stopy bezrobocia odnotowanej w pozostatych podregionach
wojewddztwa, zlokalizowanych w wigkszej odlegltosci od Warszawy.

Odmienna sytuacja charakteryzuje samg Warszawe, gdzie stopa bezrobocia
w 2008 roku wynosita zaledwie 1,9%. Ze wzgledu na swdj status rozwijajacej si¢
metropolii, Warszawa przycigga ludno$¢ zamieszkujaca jej okolice, a takze z calej
Polski. Osoby przyjezdzajace do Warszawy licza zwykle na znalezienie zatrudnienia
i wysokie zarobki (o duzej skali tego zjawiska §wiadczy m.in. wysokie saldo migracji
— gdyby nie przyjezdni, liczba mieszkancéw Warszawy uleglaby znacznemu
zmniejszeniu'**). Niewielka skala problemu, jakim jest bezrobocie, prawdopodobnie
powodowana jest z jednej strony duzg liczbg inwestycji, a z drugiej strony stolica
charakteryzuje si¢ duzg liczbg agencji zatrudnienia i bogata oferta szkolen i kursow.

124 Pielinski B., op. cit.
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Warszawiacy maja zatem latwy dostep do wiedzy i umiegjetnosci, ktore sg potrzebne
125

na rynku pracy ~.

2.5. Czynniki warunkujace bezrobocie wsréd kobiet w wojewodztwie
mazowieckim

Jak wykazaty analizy zawarte w poprzednich rozdziatach, bezrobocie zaréwno
w Polsce, jak 1 w wojewodztwie mazowieckim, czgéciej dotyka kobiet niz mg¢zczyzn.
Jednoczes$nie to kobiety najcze$ciej przewazaja w grupie dlugotrwale bezrobotnych
— to wérdd nich wskaznik zatrudnienia jest nizszy. Warto w tym miejscu zastanowic
si¢ nad przyczynami bezrobocia wsrod kobiet w wojewodztwie mazowieckim.

Pierwszym czynnikiem mogacym mie¢ wplyw na wystepowanie bezrobocia
wsérod kobiet, jest specyfika rol spotecznych zwykle realizowanych przez kobiety.
Kobiety staja przed problemem taczenia roli matki i pracownika. Z jednej strony, aby
zapewni¢ sobie byt, muszg pracowac (tak jak mezczyzni), z drugiej za$, jesli pragna
zatozy¢ rodzing i1 urodzi¢ dziecko, musza dodatkowo realizowaé zwigzane z tym
zadania (istnieja przepisy kodeksu pracy chronigce kobiety prawnie w czasie cigzy
i bezposrednio po urodzeniu dziecka, jednak poza obowigzkiem przestrzegania
wytycznych kodeksu pracodawcy zazwyczaj nie stosuja ,taryfy ulgowej” wobec
kobiety z tytulu urodzenia dziecka). Trudna sytuacja na rynku pracy (mniej miejsc
pracy niz osob poszukujacych zatrudnienia) pozwala pracodawcom na stawianie coraz
wyzszych wymagan i wywieranie presji na pracownikoéw — do poszukiwanych cech
wsérod kandydatow do pracy naleza dyspozycyjnos¢, zaangazowanie, wysoka
elastyczno$é, umiejetnos¢ pracy pod presja czasu, a takze w sytuacjach stresu.
Uprawnione wydaje si¢ by¢ przypuszczenie, ze kobietom-matkom trudniej sprostac
tego typu oczekiwaniom. Ponadto macierzynstwo (przynajmniej poczatkowo) to okres
dochodzenia do siebie po potogu, a takze 24-godzinnej opieki nad nowonarodzonym
dzieckiem. Takze p6zniej opieka nad maluchem jest bardzo czasochtonna i powoduje
wsérod czesci kobiet rezygnacje z pracy badz znaczne jej ograniczenie. Dlatego
specyficzna rola spoleczna, jaka jest bycie matka, czesto moze utrudnia¢ podjgcie
zatrudnienia i tym samym przyczynia¢ si¢ do bezrobocia.

Z problematyka taczenia rdl rodzinnych i pracowniczych wiaze si¢ rowniez
gorsza pozycja kobiet na rynku pracy (zwigzana m.in. z dyskryminacja ze wzgledu na
pte¢). Kobiety —pomimo iz sg coraz lepiej wyksztatcone i legitymujg si¢ wysokimi
kwalifikacjami (m.in. cz¢Sciej koncza studia, znaja srednio wiecej jezykow obeych niz
mezezyzni'>®) — czesto przegrywaja rywalizacje o miejsce pracy z mezczyznami.

125 Ibidem.

126 . . g
Monitoring réwnosci pici....
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Przeprowadzono wiele badan spotecznych dotyczacych przyczyn tego problemu'”’
— jak z nich wynika, pracodawcy do$¢ czgsto podczas rekrutacji preferuja mezezyzn,
poniewaz obawiajg si¢, ze kobieta nie poradzi sobie z pelieniem obowigzkow
pracownika oraz matki. W badaniu Aktywnosé kobiet na rynku pracy' (na probie
1 000 oséb — przedsiebiorcoOw z catej Polski) az 79% pracodawcow deklarowato, ze
wysokie bezrobocie wsrod kobiet wynika przede wszystkim z obaw przed
zatrudnieniem kobiet, ktére mogg p0j$¢ na urlop macierzynski. Jak obrazujg wyniki
tego badania, jest to powazny problem, utrudniajgcy kobietom podjecie zatrudnienia
1 przyczyniajacy si¢ do wyzszego odsetka bezrobotnych wérdd kobiet.

Kolejny czynnik wplywajacy na poziom bezrobocia wsrdd kobiet jest powigzany
ze stereotypami dotyczacymi rél plciowych — jest nim przekonanie niektorych
pracodawcoéw, ze istnieja zawody, do wykonywania ktérych predestynowani sg
jedynie mezczyzni. Jak wskazuja cytowane wczesniej badania'”, w grupie 1 000
pracodawcow z catej Polski 68% z nich zgadza si¢ z opinig, ze dla kobiet
przeznaczonych jest mniej miejsc pracy niz dla mezezyzn, a 63% z nich uwaza, ze
przyczyna wysokiego bezrobocia wsérdd kobiet jest przekonanie pracodawcow, ze
kobiety do niektorych zawodow sie nie nadaja'’. Badani pracodawcy zapytani o to,
kogo wybraliby poszukujac informatyka (gdyby mieli wybiera¢ mig¢dzy kobietg
i megzczyzng) deklarowali, ze woleliby zatrudni¢ mezczyzng. Przy czym, gdyby na to
stanowisko mieli wybra¢ pomigdzy dwiema kobietami — 45-latka z doSwiadczeniem
oraz 25-latkg po studiach — wybraliby te druga. Wskazuje to na przekonanie
pracodawcow, ze w niektorych profesjach bardziej od doSwiadczenia zawodowego
liczy si¢ mtody wiek"' (problem bezrobocia wéréd kobiet po 45. roku zycia zostanie
omoéwiony w dalszej czeSci opracowania).

Jak wynika z powyzszych rozwazan, role spoteczne zwigzane z plcig czgsto
przyczyniajg si¢ do bezrobocia kobiet. Jak z nimi walczy¢? Z jednej strony bardzo
istotna jest edukacja kobiet z zakresu ich praw na rynku pracy. Warto, aby
w ramach réznego rodzaju szkolen organizowanych dla bezrobotnych kobiet
przez urzedy pracy, uwzgledni¢ dodatkowo zajecia dotyczace ich praw. Wazne,
by zajecia prowadzily osoby o duzej wiedzy dotyczacej kodeksu pracy (eksperci)
oraz, aby informowaly kobiety, jak reagowaé i gdzie zglasza¢ przypadki
dyskryminacji ze wzgledu na pleé i jak si¢ przed nig bronié. Tego typu dziatania
moga wplynaé na poczucie pewnosci siebie, a takze na wyksztalcenie si¢ postawy
asertywnej wsrod kobiet, ktora utatwi im dochodzenie swoich praw. Niezwykle

Y Diagnoza zréznicowania szans kobiet w dostepie do rynku pracy, ASM Centrum Badan i Analiz
Rynku, Kutno 2005, http://www.wiedzaplus2.ae.wroc.pl/pliki/Raport oczekiwania pracodawcow.pdf
[data dostepu: 15.04.2010].

128 Aktywnosé kobiet na rynku....

" Ibidem.

"% Ibidem.

1! Ibidem.
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pomocne mogg by¢ takze dziatania z zakresu monitorowania przestrzegania zasady
rownych szans w odniesieniu do kobiet i megzczyzn wsrdd pracodawcow. Urzedy
pracy moga rowniez realizowaé ten postulat. Mozliwe jest np. stworzenie
narzedzia badawczego skierowanego do kobiet (np. ankiet, zar6wno papierowych
jak elektronicznych dostepnych na stronie internetowej urzedow pracy),
w ktorym badano by, czy doSwiadczyly one praktyk dyskryminacyjnych ze
wzgledu na ple¢ na stazu/w pracy, do ktorej skierowal je urzad pracy. Tego typu
badanie mogltoby zosta¢ zaprojektowane przez specjalistow (pracownikow osrodkow
akademickich, firm badawczych) wytonionych na drodze konkursu zorganizowanego
przez urzedy pracy. Bardzo wazne, aby zapewni¢ uczestniczkom badania pelng
anonimowos$¢, tak by nie narazaé ich na ewentualne negatywne dzialania ze
strony pracodawcy, ktory dopuscilby sie¢ praktyk dyskryminacyjnych i zostal
z tego powodu ukarany. Warto, aby podczas badania informowa¢ kobiety, ze w razie
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji ze strony pracodawcy majg mozliwos§é
zgloszenia si¢ do urzgdu pracy, ktory udzieli im informacji, w jaki sposob
egzekwowaC swoje prawa lub np. w skrajnych wypadkach zapewni im bezptatna
porade prawng. Jesli monitoring tego typu nidstby ze sobg konsekwencje w postaci
pociggania do odpowiedzialno$ci poszczegdlnych pracodawcoéOw (np. w postaci
grzywny), moglby on wplynaé na propagowanie polityki rownosciowej wsrod
pracodawcow (rowniez tych niewspotpracujacych z urzedami pracy) i przyczynic si¢
do zmniejszenia si¢ zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku pracy. Poza instytucjami
rynku pracy mozliwe jest przeprowadzanie co roku (np. przez wladze lokalne)
rankingu przedstawiajacego pracodawcow realizujacych polityke rownosci plci
w swojej firmie i propagowanie go np. w mediach lokalnych, co mogloby
przyczynic si¢ do rozpowszechniania praktyk rownosciowych.

Kolejna cecha, ktora zwigksza ryzyko znalezienia si¢ w populacji bezrobotnych,
jest niewatpliwie wiek. Osobom po 45. roku zycia szczegolnie trudno znalez¢ prace.
Wyjatkowo trudna sytuacja kobiet po 45. roku zycia na rynku pracy ma swoje
odzwierciedlenie w spadku aktywno$ci zawodowej"*” oraz we wzroscie bezrobocia
w tej grupie wiekowej (w roku 2009 wsrod ogdtu bezrobotnych osoby w przedziale
wiekowym 45-54 stanowily w wojewodztwie mazowieckim 22,5%'%). W celu
zmniejszenia bezrobocia wsrod kobiet po 45. roku zycia, warto potraktowac je
priorytetowo w tego typu dzialaniach aktywizacyjnych jak subsydiowanie
zatrudnienia. Jednocze$nie urzedy pracy moga postaraé sie selekcjonowaé oferty
(tworzy¢ bazy ofert pracy), w ktérych szczegoélnie preferowane sa osoby np.
z dlugim doswiadczeniem zawodowym i gdzie kobiety w wieku 45+ mialyby
wieksze szanse na zatrudnienie od np. absolwentek. Takie seclekcjonowanie ofert
pracy mogtoby przyczyni¢ si¢ do zwigkszania efektywno$ci posrednictwa pracy

132 70b. podrozdziat 2.3.1.
33 Rynek pracy 2009....
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swiadczonego przez t¢ instytucje, a takze zapobiegac zniechgcaniu si¢ bezrobotnych
kobiet w grupie wiekowej 45+ do dalszego poszukiwania pracy. JednoczeSnie warto
dodatkowo rekomendowaé dzialania promocyjne, realizowane przez powiatowe
urzedy pracy, majace na celu zachecenie pracodawcéow do zatrudniania oséb po
45 roku zycia. Moze si¢ to odbywac np. poprzez rozsytanie do pracodawcow broszur,
ulotek (rowniez w postaci elektronicznej) oraz innych publikacji przedstawiajacych
korzys$ci ptynace z zatrudnienia osob w tej grupie wiekowej. W rozsylanych przez
urzedy pracy publikacjach warto wskazywaé na takie atuty pracownikow 45+ jak
doswiadczenie zawodowe, madro$¢ zyciowa itp. Jednocze$nie proponowane jest
oddzialywanie na osoby w tym wieku poprzez zachgcanie ich do podejmowania staran
o pracg. Urzedy pracy mogg kierowa¢ swoje dziatania do bezrobotnych 45+. Mozliwe
jest realizowanie w urzedach pracy kampanii informacyjnej, dotyczacej korzysci
ptynacych z pozostawania aktywnym na rynku pracy po 45. roku zycia, oraz
dziatalno$ci nakierowanej na budowanie pozytywnego wizerunku osob w tym wieku
wsérod pracodawcow. Kampania tego typu moze by¢ realizowana poprzez plakaty
w UP, opiece spotecznej i innych instytucjach pomocowych. Jednocze$nie, doradcy
zawodowi powinni informowaé osoby 45+ o prowadzonych przez urzad pracy
dziataniach (baza ofert pracy kierowana do grupy 45+ i jednoczesne zachgcanie
pracodawcow do zatrudniania pracownikow w tym wieku).

Statystyki mazowieckiego urzedu pracy wskazuja, ze do$¢ liczng grupa wsrod
bezrobotnych sg kobiety samotnie wychowujace dziecko. Mozna przypuszczaé, ze
pelnienie roli matki bez wsparcia partnera i rodziny moze przyczynia¢ si¢ do
bezrobocia kobiet. W zwigzku z obowigzkami, jakie niesie ze sobg macierzynstwo
(wychowywanie dziecka, stata opiecka nad nim), mozna podejrzewac, ze kobiety, ktore
same muszg im sprosta¢, nie mogg znalez¢ pracy, ktora pozwolitaby im realizowaé
jednoczesnie role matki-opiekunki i pracowniczki. W zwiagzku z trudng sytuacjg na
rynku pracy (duze bezrobocie), pracodawcy moga pozwoli¢ sobie na stawianie
wysokich wymagan wobec pracownikow i niewielu z nich decyduje si¢ na takie
udogodnienia, jak mozliwo$¢ zatrudnienia w elastycznym wymiarze godzin, czy
w formie telepracy, ktéra pozwolilaby na godzenie omawianych rél. Warto zwrocié
uwage na pewien mechanizm (,,bledne koto”) dotykajacy kobiet w tej sytuacji
— opieka nad dzieckiem znacznie ogranicza im mozliwo$¢ podjecia pracy, co
przyczynia si¢ do bezrobocia, ktére z kolei sprawia, ze samotnych matek nie sta¢ na
przeniesienie tej opieki na zewnatrz, na instytucje takie jak przedszkole czy ztobek.
Do kobiet w takiej sytuacji warto kierowaé dzialania lezace w gestii urzedow
pracy, jak np. refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem na czas doksztalcania
czy poczatkowy okres podjecia pracy (np. na pét roku - w p6Zniejszym czasie,
jesli kobieta utrzyma stabilng pozycje na rynku pracy, bylaby zobowiazana sama
finansowa¢ wybrana przez siebie forme opieki nad dzieckiem- przedszkole,
opiekunke itp.).
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Macierzynstwo moze przyczynia¢ si¢ do bezrobocia roéwniez z innej przyczyny.
Jak wskazuja pochodzace z czerwca 2009 roku statystyki Wojewodzkiego Urzedu
Pracy w Warszawie, specyficzng grupe wsrod bezrobotnych stanowig kobiety, ktore
nie mogg znalez¢ pracy po urodzeniu dziecka — stanowig one okoto 7,5% ogoétu
bezrobotnych, jednak istniejg powiaty, gdzie wskaznik ten si¢gat ponad 10% (powiat
zwolenski, przasnyski, puttuski, makowiecki), czy nawet 14% (powiat sierpecki)'**.
Wickszo$¢ w tej grupie stanowig kobiety w wieku 24-35 lat, a takze o najnizszym
poziomie wyksztalcenia (68,7% posiadato wyksztalcenie ponizej $redniego)'*’. Warto
zaznaczy¢ w tym miejscu, ze ta grupa charakteryzowala si¢ réwniez wysokim
odsetkiem oso0b bez stazu pracy (48,8%), co stanowi dodatkowa przeszkode
w poszukiwaniu pracy. Jednocze$nie dominowato w niej bezrobocie dtugotrwate, co
moze wigzaé si¢ z dezaktualizacjg kwalifikacji, a takze (co potwierdzaja badania)
z niechecig pracodawcow do zatrudniania takich oséb. W obliczu tych danych,
uprawnione wydaje si¢ postawienie tezy, ze populacja kobiet majacych trudnosci
w znalezieniu zatrudnienia po urodzeniu dziecka charakteryzuje si¢ wieloma
atrybutami, ktére maja dodatkowy negatywny wplyw na ich sytuacj¢ na rynku pracy
(wyksztatcenie, staz pracy, dlugotrwate bezrobocie). Urzedy pracy moga Kierowac
do tej grupy bezrobotnych specjalistyczne szkolenia, ksztalcace w zakresie
umiejetnos$ci koniecznych do podjecia pracy w elastycznym wymiarze godzin, np.
telepracy. Powinny one zawiera¢ kursy zzakresu nauki obslugi komputera
(podstawowe programy) oraz internetu, skutecznej komunikacji interpersonalnej
itp. JednoczeSnie mozliwe jest organizowanie przez urzedy pracy tematycznych
gield pracy (np. w klubach pracy), w tym m.in. kierowanych do kobiet, ktore
checa laczyé opieke na dzieckiem z praca zarobkowa. Tego typu dzialalno§¢
urzedow pracy powinna by¢ upowszechniana poprzez ogloszenia w lokalnych
mediach, a takie w formie ulotek i plakatéw w instytucjach pomocowych
i zamieszczanych na stronie internetowej powiatowych urzedéw pracy, tak aby
dotrze¢ do jak najwiekszej liczby kobiet.

Jak wspomniano w podrozdziale 2.4.3., w wojewddztwie mazowieckim czg¢Sciej
wsérod kobiet niz wsrod mezczyzn, wystepuje zjawisko bezrobocia dlugotrwatego.
Badania oraz publikacje dotyczace tej problematyki wskazuja na szczegodlnie trudng
sytuacje 0sob pozostajagcych dhuzszy czas bez pracy i mniejsze szanse na znalezienie
przez nich zatrudnienia. Z jednej strony bezrobocie dlugotrwale powoduje szereg
negatywnych konsekwencji o charakterze psychologicznym'*® — od nizszego poczucia
wlasnej warto$ci, po zniechecenie do szukania pracy (przekonanie o wyczerpaniu
wszelkich mozliwo$ci znalezienia zatrudnienia). Za$ z drugiej strony dlugotrwale

"** Ibidem.

3 Ibidem.

13 Kios B., Kobieta a bezrobocie, Wydziat Analiz Ekonomicznych i Spolecznych Kancelarii Sejmu,
Biuro Studiow i Ekspertyz, Warszawa 1994, http://biurose.sejm.gov.pl/teksty pdf 94/ [data dostepu:
15.04.2010].

121



bezrobotni czgsto postrzegani sa negatywnie przez potencjalnych pracodawcow, co
ujawnito m.in. badanie Analiza wynikow badania potrzeb i oczekiwan pracodawcow
w zakresie funkcjonowania lokalnego rynku pracy"’. W badaniu tym tylko 1,35%
pracodawcow zadeklarowalo, ze woli zatrudnia¢ osoby dlugotrwale bezrobotne, za$
8,75% z nich przyznalo, ze woli zatrudnia¢ inne osoby niz dlugotrwale bezrobotne.
Badana grupa przedsigbiorcéw deklarowala, ze najczestsza przyczyna negatywnego
podejscia do 0sob borykajacych si¢ z dlugotrwatym bezrobociem jest przekonanie, ze:

o dlugotrwale bezrobocie oznacza utrate kwalifikacji;

e osoby dlugotrwale bezrobotne wymagaja zbyt wielu szkolen;

e pozostajacy dlugotrwale bez pracy sg niezaradni;

o dlugotrwate bezrobocie rozleniwia;

e osoby dlugotrwale bezrobotne szybko zrezygnuja z nowego zatrudnienia'®.

W zwigzku z negatywnym stosunkiem pracodawcow do osob dilugotrwale
bezrobotnych (w tym kobiet), mozna wnioskowaé, ze osobom takim trudnej niz
krotkotrwale bezrobotnym znalez¢ zatrudnienie. Ze wzgledu na negatywny stosunek
pracodawcow do dlugotrwale bezrobotnych (problem ten dotyka takze wspomniang
wczesniej grupe kobiet, ktére po urodzeniu dziecka nie podjely zatrudnienia
i pozostajg dtuzszy czas bezrobotne) warto rekomendowac, by mazowiecki urzad
pracy zrealizowal badanie wsrod pracodawcow, ktére ustaliloby, jakie dzialania
mogg zacheci¢ ich do zatrudniania oséb pozostajacych od dluzszego czasu bez
zatrudnienia. Tego typu dzialalno$¢ badawcza moze by¢ finansowana m.in. ze
srodkéw unijnych z PO KL, a przeprowadzenie badania powinno zosta¢ zlecone
profesjonalnej firmie badawczej. Uzyskanie odpowiedzi na pytanie, co zrobi¢, by
pracodawcy chetniej zatrudniali osoby dlugotrwale bezrobotne, moze przyczyni¢ si¢
do podejmowania, przez urzedy pracy skuteczniejszych dziatan kierowanych do tej
grupy bezrobotnych, ktorych wickszo$é stanowia kobiety'*’.

Ponadto istnieje szereg dziatan, ktére mogg realizowac powiatowe urzgdy pracy,
aby aktywizowaé osoby pozostajace dluzszy czas bez zatrudnienia (najwickszg grupe
w populacji dlugotrwale bezrobotnych stanowig kobiety). Powiatowe urzedy pracy
wojewoédztwa mazowieckiego moga przydziela¢ niewielkim grupom diugotrwale
bezrobotnych (w tym kobietom) opiekuna/mentora. Jego zadaniem bylaby
indywidualna praca z niewielkg grupq (np. do 10 os6b), majaca na celu pomoc
w aktywizacji i przywroceniu tych oséb na rynek pracy. Do zadan opiekuna
powinno naleze¢ wyszukiwanie, odpowiednich do kwalifikacji danych oséb, ofert
pracy (lub stazy), angazowanie ich w dzialania aktywizacyjne (kluby pracy,
warsztaty z psychologiem, kursy zawodowe), a takze staly kontakt ze ,,swo0ja”

57 Analiza wynikéw badania potrzeb i oczekiwari pracodawcéw w zakresie funkcjonowania lokalnego
rynku pracy, ASM Centrum Badan i Analiz Rynku, Kutno 2005, http://www.wiedzaplus2.ae.wroc.pl
/pliki/Raport_oczekiwania pracodawcow.pdf [data dostepu: 15.04.2010].
138 1.

Ibidem.
139 70ob. podrozdziat 2.4.3.
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grupa dlugotrwale bezrobotnych, ktory zapewnialby swoisty efekt terapeutyczny
— poczucie wsparcia, niepozostawienie osoby dlugotrwale bezrobotnej samej
sobie z problemami. Stale wsparcie ze strony opiekuna, a takze aktywizacja
dhlugotrwale bezrobotnych poprzez wyzej wymienione dziatania, moga dac rezultat
W postaci znalezienia zatrudnienia wsrdod osob otoczonych tego typu wsparciem.
Jednoczesnie warto rozwazy¢ strategi¢ postgpowania wobec o0séb, ktore pomimo
staran opiekuna i dostgpnosci ofert pracy, nie wykazujg zadnej inicjatywy/motywacji
do powrotu na rynek pracy (nie przychodza na spotkania z opiekunem, nie wykazuja
zainteresowania proponowanymi ofertami pracy). Wobec osob przejawiajgcych tego
typu postawe, mozna zastosowac sankcje polegajace na obnizeniu zasitku Iub innych
swiadczen socjalnych, jakie otrzymujg np. na okres jednego miesigca.

2.6. Oferta aktywizacji kobiet dostepna na regionalnym rynku pracy

Omowione w tym rozdziale przyktady form aktywizacji kierowanych do kobiet
w wojewoddztwie mazowieckim zostana zanalizowane pod katem mozliwych form
zwickszenia ich efektywno$ci. Analiza ta bedzie przyczynkiem do sformutowania
rekomendacji majgcych na celu zwigkszenie zasiggu, efektywnosci oraz optymalizacje
podejmowanych dotychczas dziatan.

W wojewodztwie mazowieckim realizowanych jest wiele projektow majacych na
celu aktywizacje (szczegdlnie zawodowa) kobiet. Wiele z nich realizowanych jest
w ramach PO KL. Projekty te oferujg bezplatne szkolenia, warsztaty, kursy zawodowe
czy tez spotkania z doradcami zawodowymi. Dzialania te mogg w realny sposob
wplynaé na poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy. Za przyktady takich projektow
moga postuzyc¢:

e Program Kobiety w branzy IT kierowany do mieszkanek powiatow:
ptonskiego, plockiego, pultuskiego, ciechanowskiego, ostroteckiego,
makowskiego, ostrowskiego, wolominskiego, zyrardowskiego, ktére sa
bezrobotne i1 ukonczyly 45 rok zycia oraz do kobiet pozostajagcych bez
zatrudnienia, ktore sg na urlopie macierzynskim (lub po jego zakonczeniu) lub
wychowawczym 1 pragng powr6ci¢ do pracy. Projekt ten obejmuje szkolenia
zawodowe, podstawy przedsigbiorczosci, doradztwo zawodowe oraz jest
finansowany ze $rodkoéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach PO
KL, Dziatanie 6.1 Poprawa dostepu do zatrudnienia oraz wspieranie
aktywnosci zawodowej w regionie, Poddzialanie 6.1.1 Wsparcie o0sob
pozostajgcych bez zatrudnienia na regionalnym rynku pracy.

e Program Mam dzieci i mam prace realizowany w 2010 roku dla kobiet
z wojewodztwa mazowieckiego, pozostajacych bez zatrudnienia badz
zatrudnionych w trakcie urlopu wychowawczego badz bezposrednio po nim.
W ramach kursu organizowane sa szkolenia zawodowe, porady
psychologiczne, spotkania z doradca zawodowym.
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e Program Aktywizacja zawodowa kobiet z Radomia i powiatu radomskiego
realizowany w 2010 roku w ramach Priorytetu VII (Dziatanie 7.2
Przeciwdzialanie wykluczeniu i wzmacnianie sektora ekonomii spoteczney).
Projekt oferuje bezptatne kursy zawodowe (np. stylistka paznokei,
kosmetyczka, pomoc ksiegowej, przedstawiciel handlowy), a takze warsztaty
z jezyka angielskiego, obstugi komputera 1 internetu, podstaw
przedsigbiorczosci, autoprezentacji. Program przewiduje takze spotkania
z doradca zawodowym, posrednictwo pracy i poradnictwo psychologiczne.

o Aktywizacja Zawodowa Kobiet Diugotrwale Bezrobotnych w Gminie Jablonna
Lacka w powiecie sokolowskim to kolejny przyktad tego typu dziatan.
Realizowany w 2009 roku, kierowany do kobiet dlugotrwale bezrobotnych.
Dzicki projektowi jego uczestniczki zdobyly bezptatnie nowe kwalifikacje
zawodowe z zakresu gastronomii (kurs kucharz-ciastkarz), a takze mogly
korzysta¢ z porad doradcow zawodowych i1 psychologdéw, otrzymaty rowniez
dofinansowanie na aktywizacj¢ zawodowo-spoleczng 1 zwrot Kkosztow
dojazdu.

o Chce pracowaé — program aktywizacji kobiet obejmujacy szkolenia
zawodowe (zawody takie jak: masazystka, specjalista ds. ptacowo-kadrowych,
pracownik administracyjno-biurowy, florystka, barman-kelner, sommelier)
oraz kurs komputerowy, zajecia z wizazu, autoprezentacji oraz konsultacje
zawodowe 1 psychologiczne. Realizowany w 2009 roku kierowany do kobiet
pozostajacych bez zatrudnienia (w tym polowa uczestniczek musiata spetnia¢
kryterium wieku — powyzej 45. lat) z wojewddztwa mazowieckiego
z powiatdw minskiego, nowodworskiego, siedleckiego, sokolowskiego,
wegrowskiego, tosickiego, garwolinskiego, wyszkowskiego, legionowskiego,
otwockiego, piaseczynskiego, pruszkowskiego, wotominskiego.

Warto rekomendowaé  zwigkszanie liczby  beneficjentéw  programow
aktywizacyjnych tego typu. Mozliwe jest organizowanie np. mobilnych punktow
konsultacyjnych, przemieszczajacych si¢ w obrebie calego wojewddztwa, ktére
informowalyby o mozliwo$ci skorzystania ze szkolen dla bezrobotnych. Tego
typu punkty moga byé¢ bardzo przydatne w malych miejscowosciach czy wsiach,
gdzie jest mniej instytucji czy organizacji zajmujacych si¢ aktywizacja
bezrobotnych (dotyczy to szczegdlnie powiatow, gdzie stopa bezrobocia jest
najwyzsza — szerzej ta tematyka zostata poruszona w podrozdziale 2.4.4.). Tego typu
dzialania moglyby przyczyni¢ si¢ do poprawy sytuacji 0osob bezrobotnych na tych
obszarach (poprzez m.in. podwyzszanie kwalifikacji oraz przeciwdziatanie
zniechgceniu 1 poczuciu zewnatrzsterownosci osob bezskutecznie szukajacych pracy).
Jednocze$nie mobilne punkty konsultacyjne moga przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia
liczby beneficjentow objetych tego typu dziatalno$cia aktywizacyjna.

Oprocz wyzej wymienionych programow organizowanych glownie przez roznego
rodzaju fundacje, stowarzyszenia czy firmy, w wojewodztwie mazowieckim

124



funkcjonuje tez kilka instytucji zajmujacych si¢ aktywizacjag m.in. kobiet. Warto
wymieni¢ w tym miejscu Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie, ktory zrealizowat
np. program Aktywna Kobieta oferujgcy bezrobotnym mieszkankom wojewodztwa
mazowieckiego szkolenia zawodowe, poszerzanie swoich kwalifikacji, dodatki
szkoleniowe, dotacje na rozpoczecie wlasnej dziatalnosci gospodarczej (w 2008 roku
skorzystaly z niego 63 kobiety). Jednoczesnie WUP ma w swej ofercie szkolenia
kierowane do kobiet, np. wspierajace przedsigbiorczos¢. Przyktad stanowi w tym
przypadku realizowane od 2009 roku w ramach PO KL (Dziatanie 6.2 Wsparcie oraz
promocja przedsigbiorczosci i samozatrudnienia) szkolenie Przedsigbiorczos¢ szansg
dla kobiet. Warto zaznaczy¢, ze szkolenie byto kierowane do kobiet ze szczegdlnym
uwzglednieniem grup najbardziej zagrozonych bezrobociem — do 25. badz po 50. roku
zycia oraz do mieszkanek wsi. Szkolenie to zakladalo zarowno wudzielenie
jednorazowej dotacji na otwarcie dziatalnosci, jak i comiesigczne wsparcie finansowe
na okres pierwszych 6 miesigcy.

Inng instytucja wspierajacg dzialania majace na celu aktywizacje kobiet jest
Warszawskie Centrum Kobiet, ktore organizuje kursy zawodowe i porady prawne,
umozliwia skorzystanie zainteresowanym z Internetu czy sprz¢tu biurowego. Obecnie
realizuje bardzo wiele projektow (m.in. Jesli nie teraz to kiedy? Program aktywizacji
zawodowej kobiet), jak rowniez warsztatoOw poruszajacych tematyke asertywnosci, czy
tez bezplatne szkolenia komputerowe. Jednocze$nie rozwiazaniem wartym
rozwazenia jest stworzenie przez powiatowe urzedy pracy baz informacyjnych
dotyczacych wszelkiego rodzaju szkolen i kurséw organizowanych na terenie
danego wojewodztwa w ramach PO KL itp. Dzigki temu oferta PUP kierowana do
bezrobotnych (m.in. kobiet), zostataby rozszerzona o mozliwo$¢ uzyskania informacji
dotyczacych dziatan aktywizacyjnych, realizowanych przez réznego rodzaju podmioty
(a zatem nie tylko instytucje rynku pracy) na terenie calego powiatu. Wydaje si¢
istotne, aby bezrobotny w jednym miejscu moégl otrzyma¢ wszelkie informacje,
o réznego rodzaju projektach, majacych na celu podnoszenie kwalifikacji osob
w takim potozeniu.

Niezwykle wazne wydaje si¢ by¢ w tym miejscu zarekomendowanie
monitorowania skuteczno$ci szkolen realizowanych przez instytucje rynku pracy,
takie jak iurzedy pracy, rowniez poprzez jakoSciowe analizy. Warto oprocz
ogolnych statystyk mowigcych o liczbie oséb, ktore skonczyly szkolenie i znalazty
prace, przyjrzec¢ sie, jakie sa przyczyny nieskuteczno$ci dzialan aktywizacyjnych
wsrod czesci objetych nimi oséb. Mozliwe jest zrealizowanie projektu badawczego,
kierowanego do uczestnikow oraz osob prowadzacych szkolenia, majgcego na celu
uchwycenie przyczyn ewentualnych niepowodzen uczestnikow w szukaniu pracy.
Zdiagnozowanie przyczyn nieskutecznosci programéw w odniesieniu do niektdrych
beneficjentow moze przyczyni¢ si¢ w przysztosci do tworzenia lepszych, tj. bardziej
efektywnych, programéw. W celu obiektywnego i profesjonalnego dokonania oceny
oferowanych przez urzedy pracy programow rekomendowana jest wspOtpraca
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z profesjonalng firmg badawcza, ktéra opracowataby optymalne narzgdzia badawcze
oraz raport koncowy z tego typu badan ewaluacyjnych.

2.7. Samozatrudnienie ws$rod kobiet

W niniejszym podrozdziale znalazly si¢ rozwazania dotyczace idei samo-
zatrudnienia oraz rozpowszechniania 1 popularyzacji tej formy przedsigbiorczosci
wsérod kobiet. Samozatrudnienie wsréd kobiet moze by¢ jedng z metod aktywnego
zwalczania bezrobocia. Jak wspomniano wczesniej (w podrozdziale 2.6.) inicjatywy
dotyczace upowszechniania idei samozatrudnienia wsréd kobiet mogag by¢ (i s3)
realizowane m.in. przez dziatania Wojewodzkiego Urzedu Pracy, np. poprzez
szkolenia z przedsigbiorczosci i zachgcanie kobiet do otworzenia wlasnej dziatalnosci,
dzigki dotacjom ze $rodkow unijnych w ramach PO KL.

Jak zostalo juz kilkakrotnie zaznaczone, sytuacja kobiet na mazowieckim rynku
pracy (a takze w Polsce) jest gorsza niz mezczyzn. Kobiety czgs$ciej dotyka bezrobocie
(w tym dlugotrwate), dyskryminacja na rynku pracy (nizsze wynagrodzenia, ,,szklany
sufit”, faworyzacja mezczyzn przez pracodawcdw), czy tez trudnoSci zwigzane
z taczeniem 1ol pracownika i rodzica. Mimo to niewiele z nich decyduje si¢ na
otwieranie wilasnej dziatalnosci gospodarczej, ktora moglaby polepszy¢ ich sytuacje
na rynku pracy. Wedhug raportu GUS'" jedynie niewiele ponad 10% kobiet w Polsce
decyduje si¢ na prac¢ na wiasny rachunek (wsrdéd mezczyzn okoto 20%), natomiast
udziat kobiet wsrdd pracodawcow jest jeszcze nizszy — wynosit w 2007 roku jedynie
31% (wérod mezezyzn 69%) .

Jak wynika z powyzszych danych, kobiety zdecydowanie rzadziej niz m¢zczyzni
decyduja si¢ na samozatrudnienie. Prawdopodobnie duzg rolg odgrywaja tu stereotypy
ol spotecznych i zwigzane z nimi oczekiwania spoteczne wobec kobiet. Kulturowo
zwykle to mezczyznom przypisuje si¢ obowiazek utrzymania rodziny, a kobietom
urodzenia i1 wychowania dzieci. Rola kobiety-przedsi¢biorcy zdecydowanie nie
przystaje do tego tradycyjnego modelu rodziny. Z drugiej strony, oprocz oczekiwan
spotecznych Zywionych wobec kobiet, istotne wydaje si¢ by¢é rowniez ich
wychowanie — dziewczynki przygotowywane sg poprzez procesy socjalizacyjne do
wykonywania w przysztosci gtownie rol opiekunczych, za cenione u kobiet cechy
uchodza empatia, ulegto$¢, ugodowos¢. Chiopcy zdecydowanie czgsciej sa poprzez
wychowanie przygotowywani do roli przywodcow, dzialania w sposdb zdecydowany,
pewnos¢ siebie. Czynniki socjalizacyjne wptywaja zatem na postawy kobiet i moga
przejawiaé si¢ m.in. mniejszg gotowoscig do podejmowania ryzyka czy tez brakiem
wiary we wilasne sily. To za§ moze mie¢ wplyw na decyzje kobiet zwigzane
z otwieraniem wlasnej dzialalnosci gospodarczej i przektadaé si¢ na nizsze wskazniki

“OKobiety i mezczyzni....
! Ibidem.
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samozatrudnienia wsrod nich. Rekomendowane jest wiec upowszechnianie postaw
przedsiebiorczych wsrod kobiet. W wojewddztwie mazowieckim realizowane sg
juz obecnie programy majace na celu aktywizacje zawodowa poprzez
samozatrudnienie. Brakuje jednak (jak wspominano w poprzednich rozdzialach)
programow kierowanych wylacznie do grupy szczegoélnie czesto dotknietej
bezrobociem, jaka s kobiety. Realizowane przez Wojewodzki Urzad Pracy w 2009
roku programy takie jak np.: Kwalifikacje, konkurencyjnosé, kapitat czy Sprobujmy
razem finansowane z rezerwy Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej sa dobrym
przyktadem dziatan, ktore moglyby by¢ kierowane wylacznie/szczegodlnie do kobiet.
Programy te zakladaty aktywizacje bezrobotnych poprzez szkolenia (m.in.
z przedsigbiorczo$ci), majace na celu wyposazenie beneficjentow w kompetencje
spoteczne 1 zawodowe niezbedne do aktywnego udziatu na rynku pracy. Jednocze$nie
uczestnicy mogli uzyska¢ jednorazowe dofinansowanie na otworzenie wilasnej
dziatalno$ci, a takze comiesigczne wsparcie finansowe na okres pierwszych
6 miesigcy. Warto, aby powiatowe urzedy pracy w miare swoich mozliwos$ci
realizowaly chociaz kilka razy w roku tego typu programy skierowane stricte do
kobiet (jak juz wspomniano, polityka UE dopuszcza stosowanie zasady pozytywnej
dyskryminacji, co moze mie¢ znaczenie przy staraniu si¢ o dofinansowanie takich
dziatan ze $rodkow unijnych). Programy wpierajace samozatrudnienie kobiet moga
wzmocni¢ ich pozycje na rynku pracy i przyczyni¢ si¢ do zmniejszenia bezrobocia
wsrod nich. Z drugiej strony w propagowanie postaw przedsigbiorczosci wsrod kobiet
powinny zaangazowac si¢ rOwniez instytucje, takie jak o$rodki opieki spotecznej czy
tez organizacje zajmujace si¢ prawami kobiet (np. Centrum Praw Kobiet).
Upowszechnianie idei samozatrudnienia wsréd kobiet mogloby odbywaé sie
poprzez plakaty i ulotki informujace o mozliwo$ci uzyskania kompleksowego
przeszkolenia z zakresu prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej oraz mozliwoS$ci
uzyskania dofinansowania na ten cel w urzedach pracy.
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2.8. Wyniki badan empirycznych dotyczacych aktywnych form
zwalczania bezrobocia wsréd kobiet

2.8.1. Analiza wynikéw badan

Rozpatrywanie wplywu aktywnych form zwalczania bezrobocia wsérdd kobiet,
bedacych jedna z grup defaworyzowanych'** na rynku pracy, wymaga stworzenia
w pierwszej kolejnosci kontekstu dla tych rozwazan. Specyfika dziatan aktywnych
polega na angazowaniu samych odbiorcow wsparcia w dzialania samopomocowe,
ktore czesto wymagajg aktywnosci i przedsigbiorczosci na rynku pracy. Dlatego tez za
wlasciwy kontekst nalezy uzna¢ charakterystyke podejscia kobiet do sfery zawodowe;j
ijej roli w ich zyciu. Kwestia ta warunkuje model dziatania, jaki kobiety podejmg (lub
nie) w celu poprawienia swojej sytuacji na rynku pracy.

W dalszej czegSci analizy przedstawione zostang opinie respondentek na temat
aktywnych form walki z bezrobociem. Celem tej analizy jest oszacowanie skali ich
wykorzystania przez kobiety w regionie mazowieckim, a takze ocena ich atrakcyjnosci
oraz efektywnosci dla docelowej populacji.

2.8.1.1. Znaczenie sfery zawodowej w Zyciu kobiet w percepcji kobiet
Z wojewddztwa mazowieckiego

Znaczenie sfery zawodowej moze by¢ rozpatrywane w odniesieniu do ogdlnego
zbioru wartosci, jakimi kieruja si¢ kobiety z wojewddztwa mazowieckiego zarowno
w zyciu, jak i w kwestiach zawodowych. Rozklad odpowiedzi respondentek na
pytanie o wartosci, jakimi kierujg si¢ one w zyciu zostal przedstawiony na wykresie
2.17.

2 Grupy defaworyzowane na rynku pracy to grupy z réznych powodéw bedace w gorszym potozeniu niz
0got uczestnikow tego rynku. Z danych zebranych na potrzeby prognoz wynika, ze w latach 2000-2008
udzial kobiet w grupie osob bezrobotnych byt wyzszy, zas w grupie zatrudnionych — nizszy. Maksymalna
réznica wynosila 6 p.p. Ponadto w zatrudnieniu wida¢ dysproporcje strukturalne. Mezczyzni przewazaja
w sektorze rolnictwa, przemyshu i ustug rynkowych, podczas gdy kobiety dominujg w sektorze ustug
nierynkowych, zwigzanych z administracja publiczng, pomoca spoteczna, edukacja czy stuzba zdrowia
(zob. Pakiet prognoz dotyczqcych popytu na prace w wojewodztwie mazowieckim — raport czgstkowy
w postaci bazy danych zawierajgcej wartosci zmiennych poddanych analizie; Pakiet prognoz dotyczgcych
bezrobocia kobiet w poszczegolnych powiatach wojewodztwa mazowieckiego — raport czgstkowy
w postaci bazy danych zawierajqcej wartosci zmiennych poddanych analizie).
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Wykres 2.17. Odpowiedzi respondentek na pytanie o wartos$ci, jakimi kieruja sie
w codziennym zyciu (w %)

szczescierodzinne | ——— 85
zachowanie dobrego zdrowia IEEE—————— 60
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Analiza rozkladu odpowiedzi na pytanie dotyczace wagi poszczegdlnych
warto$ci w codziennym zyciu respondentek wykazata, ze warto$ciami nadrzednymi
byly dla nich najczeSciej: szczgScie rodzinne, zachowanie dobrego zdrowia, praca
zawodowa, uczciwe zycie, grono przyjacidt oraz spokoj. Praca zawodowa jako
warto$¢ pojawia si¢ w badaniu na trzecim miejscu. Nalezy jednak podkreslic¢, ze byta
ona istotna dla co drugiej kobiety. Zwazywszy, ze kazda z respondentek mogla
wybra¢ pie¢ odpowiedzi, nie jest to wynik wysoki. W grupie najczgsciej
wymienianych dominowaty warto$ci nieekonomiczne, zwigzane ze szczeSciem
rodzinnym i posiadaniem grona bliskich przyjaciot oraz ze zdrowiem i spokojem.
Z wyjatkiem pracy zawodowej, wartosci ktdére mozna powigzaé z aktywno$cig
ekonomiczng (stawa i sukces, dobrobyt i bogactwo, zdobycie wyksztalcenia oraz
szacunek innych ludzi) sklasyfikowane zostaty do$¢ nisko.

Wsrdéd  wartosci zaliczonych  do  kategorii  ekonomicznych, te, ktore
w najwickszym stopniu wynikaja z przebiegu kariery zawodowej, tzn. sukces i stawa
oraz dobrobyt i bogactwo, byly najrzadziej wybieranymi. Szacunek innych ludzi
zostal uznany za jedno z nastgpstw sukcesu, rozumianego takze w kategoriach
zawodowych, a w efekcie zaliczony do odpowiedzi z kategorii ekonomicznych.
W istocie mogt on jednak by¢ przez respondentki pojmowany szerzej, zatem wyraznie
wyzsza czestotliwo$¢ jego pojawiania si¢ nie musi oznaczaé, ze respondentki sa
sktonne dazy¢ do zdobycia szacunku w sferze zawodowe;.

Aby uzyska¢ lepszy obraz stosunku respondentek do kwestii pracy zawodowe;j,
ankiectowane kobiety zapytano o pi¢¢ cech zatrudnienia, ktore osobiscie uwazajg za
najwazniejsze. Na pierwszym miejscu (77%) znalazly si¢ dobre zarobki. Wysoko
sklasyfikowano jednak rowniez prace w otoczeniu sympatycznych ludzi (60%),
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poczucie bezpieczenstwa (50%) i1 brak napig¢ w pracy (47%). Niewiele kobiet
wskazato natomiast na takie cechy jak: duze mozliwosci awansu (17%), prestizowa
praca (14%), mozliwosci wykazania si¢ wlasng inicjatywa (19%) czy odpowiedzialny
charakter pracy (11%). Znamienne jest, ze tylko dla co czwartej respondentki wazne
bylo posiadanie pracy dajacej poczucie, ze mozna co$ osiggng¢. Podobna liczba
respondentek (22%) wskazata, ze jedng z pigciu najwazniejszych cech stanowi dla
nich poczucie wykonywania pracy zgodnej z posiadanymi zdolno$ciami. Oznacza to,
iz przebadane kobiety w wigkszo$ci prezentowaty oczekiwania zawodowe zwiazane
ze stabilnoscig zatrudnienia i redukcja przykrych doznan w miejscu pracy, znacznie
mniejszg wagg przykltadajac do mozliwosci szybkiego zrobienia kariery i wywierania
realnego wptywu na proces decyzyjny firmy. Z racji wzglednie niewielkiego
znaczenia nadawanego pracy odpowiadajacej posiadanym zdolno$ciom oraz
niewielkiej wadze przypisywanej pracy o szerokim zakresie odpowiedzialnosci,
mozna stwierdzi¢, iz respondentki nie uznawaly spetienia zawodowego za wazny
czynnik samorealizacji.

Ankietowane kobiety wykazywaty natomiast wysoki poziom zadowolenia ze
swojej sytuacji, takze materialnej. Blisko 37% kobiet bylo bardzo lub raczej
zadowolonych ze swoich dochodow 1 biezacej sytuacji finansowej, a 34% byto $rednio
zadowolonych. Sumarycznie zatem, 71% kobiet wyrazito mniejszg lub wicksza
satysfakcje wynikajaca z otrzymywanych $wiadczen finansowych. Respondentki
zapytano réwniez, czy sg zadowolone ze swoich warunkéw bytowych i materialnych.
Ponad 60% ankietowanych kobiet stwierdzito, ze sg bardzo lub raczej zadowolone
z obecnego stanu rzeczy. Wskazuje to na ogdlnie pozytywne postrzeganie przez
respondentki  kwestii swojego zabezpieczenia materialnego. Bardzo lub raczej
niezadowolonych pozostawato w tym wzgledzie niecate 10% kobiet. Nalezy jednak
pami¢taé, ze pytania odnoszace si¢ do sytuacji materialnej naleza do drazliwych.
Cze$¢ respondentek mogta wigc nie chcie¢ przyznac si¢ do zlej lub niezadowalajace;j
sytuacji w tym wzgledzie.

Mieszkanki wojewodztwa mazowieckiego pytano takze o poziom ich satysfakcji
z pracy zawodowej. Sumarycznie, blisko potowa respondentek byta bardzo (15%) lub
raczej zadowolona (33%) z przebiegu swojej pracy zawodowej, a blisko 26%
ankietowanych bylo srednio z niej zadowolonych. Co czwarta ankietowana nie byla
zatem usatysfakcjonowana rozwojem swojego zycia zawodowego. Blisko 60%
pytanych kobiet byto natomiast zadowolonych z poziomu swojego wyksztalcenia.
Jedynie okoto 12% respondentek zdecydowanie nie byto lub raczej nie bylo
usatysfakcjonowanych posiadanymi kwalifikacjami oraz wyksztatceniem.

Kobiety pytane o stopien zadowolenia z Zzycia w ogdle oraz z rysujacych si¢
przed nimi perspektyw na przysztos$¢, takze w przewazajgcej liczbie sklaniaty si¢ ku
pozytywnym odpowiedziom. Okoto 80% kobiet bylo zadowolonych ze swojego
obecnego zycia (przy 2% niezadowolonych), a ponad potowa (54%) bardzo lub raczej
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optymistycznie postrzegata swoja przyszios¢. Jedynie 11% kobiet zadeklarowato
niezadowolenie z perspektyw, jakie otwierata przed nimi przysztosc.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze przebadana populacja kobiet cechowala si¢
wzglednym optymizmem. Cho¢ ich poziom zadowolenia z biezacych zarobkéw nie
byt wysoki, to jednak korzystnie postrzegaty one swoj stan materialny oraz warunki
bytowe. Kobiety w wigkszosci byly réwniez usatysfakcjonowane wilasnymi
kwalifikacjami i przebiegiem kariery zawodowej, co przekladato si¢ na wysoki
poziom zadowolenia z zycia. Mimo iz ponad potowa respondentek pozytywnie ocenia
swoje perspektywy, dostrzegalne jest roéwniez pewne zaniepokojenie o przysziosé
wyrazane ze strony pozostatych.

W celu zbadania sposobu postrzegania przez respondentki rdél kobiet
w spoteczenstwie, zapytano o to, ktére kobiety ciesza si¢ ich zdaniem wickszym
szacunkiem spoteczenstwa oraz, ktore kobiety sg przez same respondentki darzone
wigkszym szacunkiem. Ankietowane mialy wybor migdzy kategoria kobiet
pracujacych zawodowo i kategorig gospodyn domowych oraz niepracujacych. Wedtug
65% ankietowanych, bardziej powazane sa w spoleczenstwie kobiety pracujace
zawodowo. Tylko 2% kobiet uwazato, ze to gospodynie domowe oraz kobiety
niepracujgce zawodowo cieszg si¢ wigkszym szacunkiem, za§ 27% nie dostrzega
roznicy (6% kobiet nie miato na ten temat zdania). Zupehie inaczej wygladat rozktad
odpowiedzi w drugim wariancie pytania, w ktorym respondentki miaty wyrazi¢
wlasng opini¢ na temat ich szacunku wobec kobiet pracujgcych oraz gospodyn
domowych i niepracujacych. Blisko 80% pytanych stwierdzito brak roznicy w tym
wzgledzie. Sprecyzowane preferencje miato jedynie niecate 18% kobiet. Prawie 14%
wskazato, Zze ich osobistym szacunkiem cieszg si¢ w wigkszym stopniu kobiety
pracujace, 4% wskazalo za$ na gospodynie domowe i niepracujgce. Oznacza to, iz
respondentki same nie roznicowaly poziomu swojego szacunku wobec kobiet ze
wzgledu na ich status na rynku pracy, jednak uznawaty, ze wystepuje taka tendencja
w spoteczenstwie. Moze to rowniez oznaczaé, cho¢ nie jest to jednoznaczne, iz
respondentki podSwiadomie lub skrycie takze darzg wigkszym szacunkiem kobiety
aktywne zawodowo niz bierne, ale nie przyznaja si¢ do tego. Prawdopodobnie wynika
to z kwestii poprawnosci politycznej wyrazanych opinii, badz ze wspomnianego braku
swiadomosci co do swoich rzeczywistych odczu¢ w tym wzgledzie.

Respondentki zapytano takze o stopien usatysfakcjonowania ich aktualng praca
(pytanie zadane tylko w przypadku zatrudnionych respondentek, ktore stanowity
ponad dwie trzecie ogétu proby). Ponad 77% kobiet stwierdzito, ze s3 zadowolone ze
swojej pracy, a tylko mniej niz 8% wyrazito brak zadowolenia. Ponownie zatem
dostrzegalny jest pozytywny stosunek kobiet pracujacych do sfery zawodowej w ich
zyciu .

Dla poréwnania nalezy przyjrze¢ si¢ nie tylko pracy, ale i zjawisku odchodzenia
z niej. W ankiecie zapytano kobiety o okoliczno$ci opuszczenia ich ostatniej pracy
(w przypadku kobiet pracujacych — poprzedniej pracy). Badanie pokazalo, ze ponad
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potowa (55%) respondentek sama podjeta decyzje o odejsciu z poprzedniego miegjsca
pracy, za$ nieco ponad 20% zostalo zwolnionych (w pozostatych przypadkach
respondentki badz jeszcze nie pracowaly, badz nadal pracuja w swojej pierwszej
pracy). Najwazniejsze powody samodzielnego odej$cia przedstawia wykres 2.18.

Wykres 2.18. Najwazniejsze powody samodzielnego odejscia respondentek z poprzedniej
pracy (w %)

znalezienie lepsze) pracy 30
zbyt niskie zarobki 9
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Najczestsze powody byly w wigkszo$ci przyczynami o charakterze rynkowym
oraz zwigzanymi z rozwojem Kkariery. Wyjatek stanowi tu konieczno$¢ opieki nad
dzie¢mi, begdaca druga pod wzgledem czgstosci wystepowania przyczyng odej$cia
z pracy. Jest to jedna z tych przyczyn, ktorej wystapienie wskazuje, iz sfera zawodowa
byta dla czgéci respondentek drugorzedna w stosunku do spraw rodzinnych.
Respondentki wybieraly takze odpowiedzi wskazujagce na sytuacje konfliktowe
o mozliwym podtozu dyskryminacyjnym, ktore zaowocowaty ich odejsciem z pracy.
Byly to: konflikt z pracodawcg, brak mozliwosci awansu, niekorzystna atmosfera
w pracy, jednak nie byly one czgste — s one zaznaczone na wykresie 2.18. kolorem
czarnym.

W przypadku kobiet, ktore stracily prace, takze najczesciej wystgpowaty typowe
przyczyny rynkowe, niewskazujace ani na doswiadczenie przez respondentki
dyskryminacji, ani na przedkladanie przez nie sfery rodzinnej nad sfer¢ zawodowa.
Kwestionariusz dawal jednak mozliwo$¢ zaznaczenia rowniez odpowiedzi
wskazujacych na wystapienie tych zjawisk, nie byly one jednak czesto wybierane
(zob. wykres 2.19.).
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Wykres 2.19. Najwazniejsze powody zwolnienia respondentek z poprzedniej pracy (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Zaréwno wsrod przyczyn samodzielnego odej$cia z pracy, jak 1 utraty
zatrudnienia cze¢sto pojawial si¢ problem opieki nad dzie¢mi. Wskazuje to na duza
wage konfliktu rél (spotecznych) rodzinnych i zawodowych, w ksztalttowaniu pozycji
kobiet na rynku pracy. Problem ten zostanie szczegdétowo przeanalizowany
w odrgbnym rozdziale, po§wigconym wplywowi konfliktu ,,rodzina — praca” na zycie
zawodowe kobiet'”. W tym miejscu, z punktu widzenia znaczenia sfery zawodowej
dla kobiet w wojewodztwie mazowieckim, nalezy jednak przeanalizowaé pewne
aspekty interakcji na tej plaszczyznie. Przede wszystkim mieszkanki wojewddztwa
mazowieckiego pytano o wzajemny wplyw na siebie sfery zawodowej i prywatne;j.
Respondentki poproszono o wskazanie sytuacji, w ktorych praca zawodowa wptyneta
na inne aspekty zycia. Przyjeto, iz kryterium istotno$ci tego wptywu okresli progowa
warto$§¢ udzialu w przebadanej grupie respondentek, ktére wskazaty na jego
wystgpienie. Przyjeto dwie wartoSci progowe: wyzszg — na poziomie 10%, 1 nizszg —
na poziomie 5%. Zgodnie z powyzszymi ustaleniami metodologicznymi, praca
zawodowa praktycznie nie wptyneta (mniej niz 10% kobiet odpowiedziato twierdzaco
na pytanie o istnienie wplywu) na sfery zycia zwigzane z decyzjami o urodzeniu
pierwszego lub kolejnych dzieci, czy wstapieniu w zwigzek malzenski lub partnerski
albo jego zerwaniu. Nie miata takze wigkszego wptywu na kontakty z przyjaciotmi,
zmiang miejsca zamieszkania, rezygnacj¢ z zainteresowan i aktywnosci sportowej, czy
odlozenie leczenia lub zabiegdw profilaktycznych przez respondentki. Jedynie
w przypadku niepodjecia lub braku kontynuacji nauki az 11% ankietowanych
wskazato na wptyw sfery zawodowej na ich decyzj¢. Obranie nizszego kryterium
progowego (5% respondentek wskazato na wystapienie wplywu) sprawia, ze istotny

43 70b. rozdzial 3.
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staje si¢ takze wplyw sfery zawodowej na odlozenie w czasie decyzji o urodzeniu
dziecka (ale nie o liczbie dzieci), zmian¢ miejsca zamieszkania, odlozenie leczenia lub
zabiegow profilaktycznych oraz ograniczenie aktywno$ci sportowej i zwigzanej
z zainteresowaniami pozazawodowymi. Nalezy przy tym podkresli¢, ze trzy ostatnie
kwestie nie majg charakteru zwigzanego z picig i uzyskane wyniki nie muszg by¢
specyficzne dla grupy kobiet. W celu usystematyzowania powyzszej analizy istotnosci
wplywow, jej ustalenia w sposob syntetyczny przedstawia tablica 2.2.

Tablica 2.2. Istotno$¢ wpltywu sfery zawodowej na decyzje podejmowane przez
respondentki w sferze zycia osobistego

Istotno$¢ wplywu przy wartosciach progowych
5% 10%

niepodjgcie lub niekontynuowanie nauki + +
odlozenie zawarcia matzefnstwa - -
odlozenie decyzji o urodzeniu dziecka + —
rezygnacja z posiadania dzieci w ogole - -
rezygnacja z posiadania kolejnego dziecka - -
rozpad malzenstwa, zwigzku partnerskiego — —
zerwanie wigzi, kontaktow z przyjaciotmi, - -
znajomymi

zmiana miejsca zamieszkania + -
rezygnacja z zainteresowan pozazawodowych + -
zaprzestanie uprawiania sportu, aktywnej + -
rekreacji

odlozenie leczenia, zabiegéw profilaktycznych + -

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Kobiety zapytano takze o wplyw zycia rodzinnego na poszczegoélne elementy
kariery zawodowej. Ponownie jednak okazato si¢, ze zdaniem ankietowanych zwigzek
ten jest bardzo staby. Przyjecie wyzszej wartosci krytycznej (10%) skutkuje
praktycznym brakiem wystapienia tego zwigzku. Przy progu na nizszym poziomie
(5%) mozna przyjaé, ze zycie rodzinne mialo minimalnie istotny (okoto 7%) wplyw
na: zaprzestanie pracy w ogoéle, rezygnacje z udzialu w kursach lub szkoleniach,
rezygnacj¢ z pracy wymagajacej dtuzszych dojazdow lub wyjazdow. W zadnym
przypadku nie odnotowano istotnego wplywu zycia rodzinnego na: rezygnacj¢
Z awansu, rezygnacj¢ z pracy za granicg, zmian¢ pracy, podjecie pracy ryzykownej ale
lukratywnej lub atrakcyjnej, czy pracy w sektorze prywatnym. Wystapit jednak jeden
wyjatek o relatywnie duzej istotnosci. Az 27% kobiet przyznato, ze pobudki rodzinne
wplynely na czasowe przerwanie przez nie pracy. Prawdopodobnie jest to zwigzane
z dluzszg dezaktywacja zawodowsa po urodzeniu dziecka. Podobnie jak w przypadku
analizy wpltywu pracy na zycie osobiste, rowniez tym razem dane syntetyczne
przedstawia tablica 2.3.
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Tablica 2.3. Istotno$¢ wplywu sytuacji rodzinnej na decyzje podejmowane przez

respondentki w sferze zawodowej

Istotno$¢ wplywu przy wartosciach progowych

5% 10%
zaprzestanie pracy w ogole + -
przerwanie pracy na jakis czas + +
rezygnacja z awansu - -
rezygnacja z udziatu w kursach/szkoleniach + -
zawodowych
rezygnacja z pracy zagranica - -
rezygnacja z pracy wymagajacej dojazdow + -

/wyjazdow

rezygnacja ze zmiany pracy - -

rezygnacja z pracy mniej pewnej, ale lepiej - -
platnej

rezygnacja z podjecia atrakcyjnej pracy - -

rezygnacja z pracy w sektorze prywatnym - -
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Badanie nie dostarcza zatem dowodoéw na silne wzajemne oddziatlywanie na
siebie sfery zawodowej i1 rodzinnej. Wickszo$¢ ujetych w ankiecie interakcji nie
wystgpita wsrod znacznej liczby respondentek. Wyjatek stanowi istotny wplyw sfery
rodzinnej na czasowe porzucenie pracy przez kobiety. W czasie dezaktywacji
zwigzanej z wychowywaniem dzieci kobiety nie sg zdolne do pracy na peten etat.
W tych przypadkach wyjatkowo korzystna bylaby zmiana formy zatrudnienia na
bardziej elastyczng, np. pracg w niepelnym wymiarze lub zadaniowsg organizacj¢
pracy. Wzglednie istotny okazat si¢ tez wplyw podjgcia pracy na zakonczenie
edukacji. Dla przeprowadzanej analizy znaczacy jest réwniez fakt, ze ponad 8%
przebadanych kobiet zrezygnowato kiedykolwiek z udziatu w kursach lub szkoleniach
z powodow rodzinnych. Kursy i szkolenia sg niezwykle wazne z punktu widzenia
zdolnosci kobiet do podjecia zatrudnienia oraz uznawane za podstawowy instrument
aktywnej walki z bezrobociem. Nawet jesli przyja¢, ze ze szkolen rezygnowatly
kobiety pracujace, nie za§ bezrobotne, to nalezy podkresli¢, ze stracily one szanse na
podniesienie swoich kwalifikacji. Tym samym — obnizytly one swoja zdolnos¢ do
zatrudnienia w przysztosci. Innym interesujgcym aspektem relacji ,,rodzina-praca” jest
podzial obowigzkow rodzinnych 1 zawodowych migdzy matzonkdéw lub partnerow.
Respondentki zapytano najpierw o stan faktyczny w ich gospodarstwie domowym,
a nastgpnie o ich modelowe preferencje w tym wzgledzie. W zwigzkach matzenskich
i partnerskich respondentek najczesciej wystgpowaly nastgpujace modele:

e mgzczyzna i kobieta pracuja, kobieta zajmuje si¢ w wigkszym stopniu domem

(37%);
e mgzczyzna i1 kobieta w rownym stopniu i pracuja, i zajmuja si¢ domem
(27,5%);
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¢ jedynie me¢zczyzna pracuje, kobieta zajmuje si¢ domem (17%).

Dominujg zatem modele podzialu obu grup obowiazkéw, przy czym, jesli
wystepuje nierdwnos¢, to megzczyzna bardziej angazuje si¢ w prace zawodowa,
a kobieta w prace domowe. Gospodarstwa domowe, w ktorych kobieta gldwnie
zajmuje si¢ praca zawodowg, a domem opiekuje si¢ w wigkszosci lub wylgcznie
mezczyzna nalezag do rzadkosci (okoto 5%). Ponad 13% kobiet wskazato na
wystgpienie szdstej — innej sytuacji, ktorej badanie nie uwzglednito. Odnoszac si¢ do
modelu, jaki kobiety najchgtniej widziatyby w swoim gospodarstwie domowym,
blisko 72% respondentek wskazato na model, w ktérym oboje partnerzy rowno dzielg
si¢ obowigzkami zawodowymi i1 rodzinnymi. Okoto 15% preferowato wariant,
w ktorym partnerzy dzielg si¢ obowigzkami, ale to kobieta w wigkszym stopniu
realizuje obowigzki rodzinne, a 7% wybralo model, w ktorym kobieta zajmuje si¢
tylko domem, a me¢zczyzna pracg. Odsetek odpowiedzi wskazujacych na mezczyzng,
jako tego, ktory powinien zajmowaé si¢ w wigkszosci lub wylacznie domem wynosit
jedynie okoto 3,5%, zatem kobiety rzadziej deklaruja, ze preferuja ten model, niz jest
on w rzeczywistosci realizowany w gospodarstwach domowych respondentek. Okoto
3% respondentek podalo inng sytuacj¢ modelowa jako pozadang. Dowodzi to
utrwalenia si¢ patriarchalnego, tradycyjnego modelu rdl spotecznych wsrod kobiet
zamieszkujacych wojewodztwo mazowieckie.

Podsumowujac problem roli sfery zawodowej w zyciu kobiet, mozna stwierdzi¢,
iz kobiety nie postrzegaja sfery zawodowej w kategoriach nadrzednej wartosci w ich
zyciu. Wigkszo$¢ nie chee by¢ redukowana wytacznie do roli gospodyn domowych,
ale nie ma tez potrzeby dominowania nad megzczyznami w sferze zawodowe;.
Najlepiej odbierany jest stan pelnego egalitaryzmu, w ktorym kobiety mogg
w rownym stopniu realizowac si¢ zawodowo i rodzinnie.

2.8.1.2. Aktywne formy zwalczania bezrobocia wsréd kobiet
w wojewddztwie mazowieckim w swietle przeprowadzonych badan

W najprostszym ujeciu, aktywne formy zwalczania bezrobocia nie koncentrujg
si¢ na pomocy finansowej dla bezrobotnego. Ich celem jest dostarczenie takiej osobie
narzedzi wspomagajacych podjecie pracy. Do aktywnych form zaliczajg si¢ m.in.:
kursy i szkolenia, staze i praktyki, nauka zawodu w miejscu pracy, dofinansowanie
ksztalcenia, prace interwencyjne i socjalne, roboty publiczne, doradztwo zawodowe
oraz promocja samozatrudnienia. Poniewaz sg to instrumenty walki z bezrobociem,
konieczna jest ocena skali tego zjawiska wsérod kobiet wojewddztwa mazowieckiego.
Sposrod przebadanych kobiet dwie na trzy miaty prace. Oznacza to, Ze nieco ponad
30% respondentek pozostawato bez pracy w jakiejkolwiek formie (praca najemna,
samozatrudnienie, pomoc nicodptatna w rodzinnej dziatalnosci), przy czym byly to
zaré6wno kobiety bezrobotne, jak i nieaktywne.
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Grupg respondentek bez zatrudnienia zapytano o poszukiwanie przez nie pracy.
Z badania wynika, iz pracy poszukiwato 27% pytanych, a dalsze 5% miato juz prace
zagwarantowang 1 oczekiwalo na jej rozpoczecie. Oznacza to, ze prawie 70% tej
podgrupy nie miato i w ogéle nie poszukiwalo pracy. Kobiety te byly zatem
niecaktywne zawodowo. W dalszej cz¢$ci badania zapytano o powody nieaktywnos$ci
tych kobiet. Najwazniejsze czynniki dezaktywizujace kobiety zostaly przedstawione
na wykresie 2.20. (kolor czarny).

Wykres 2.20. Powody nieaktywnosci zawodowej respondentek (w %)

zajmowanie sie domem i innymi czionkamirodziny I
kontynuowanie nauki b_ 32
zajmowanie si¢ dzieémi '_ 28
przejsciena emeryture [ NG | 0
choroba lub niesprawnodé I |
inne powody oscbiste lubrodzinne I 11

przekonanie respondentki, ze nie znajdzie odpowiednie)
pracy
brak checi do podjecia pracy 10

10

zniechgceniewywolane wyczerpaniem znanych sposcbdw
szukaniapracy

brak wiedzy na temat mozliwych sposch &w szukania v
pracy
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Czynniki te wskazujg na duze znaczenie zastgpowania rol zawodowych rolami
rodzinnymi (opieka nad dzie¢mi czy nad innymi cztonkami rodziny), co prowadzi do
dezaktywizacji kobiet w sferze zawodowej. Ponadto, w grupie tej wystapity takze
czynniki niezalezne od pici, zwigzane z wiekiem i stanem zdrowia oraz powodami
osobistymi. Kontynuacja nauki, cho¢ najczeSciej wymieniana, wydaje si¢ by¢
powodem ujemnie skorelowanym z wiekiem i moze oznacza¢ tylko tymczasowsa
niecaktywno$¢ zwigzang z przygotowywaniem si¢ do wejscia na rynek pracy.
Wystapily jednak takze inne, rzadsze przyczyny biernosci zawodowej (zaznaczone na
wykresie 2.20. kolorem szarym). Ich wystapienie oznacza, iz dla cz¢Sci kobiet
przeszkoda dla podjecia pracy jest brak motywacji, brak wiary w mozliwo$¢ zmiany
ich sytuacji, a takze brak wiedzy dotyczacej dostgpnych mozliwosci poszukiwania
zatrudnienia. Tego rodzaju okolicznosci uzasadniajg uzycie aktywnych form walki
z bezrobociem, ktorych celem jest zwigkszenie wiedzy bezrobotnych o rynku pracy
oraz wyposazenie ich w umiejetnosci umozliwiajace im samym skuteczne dziatanie na
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rzecz podjecia zatrudnienia. Najwazniejsza instytucja rynku pracy wdrazajaca
instrumenty aktywnej walki z bezrobociem sa urzedy pracy. Swoimi dzialaniami
obejmujg tych, ktorzy oficjalnie zarejestrujg si¢ jako bezrobotni. W przebadanej
probie mieszkanek Mazowsza 56% nigdy nie byto bezrobotnymi, a 32% bylo nimi
w przeszto$ci, cho¢ obecnie nie jest. W czasie badania 12% respondentek byto
bezrobotnych, co oznacza, ze nie posiadaly pracy, ale jej poszukiwaly lub byty
sktonne ja podja¢é. Tymczasem w gronie kobiet, ktore byty w czasie badania lub
wczesniej bezrobotne, az 15% nigdy nie zarejestrowato si¢ w urzedzie. Co wigcej,
kobiety bezrobotne zarejestrowane stanowily tylko 53% wszystkich respondentek
bezrobotnych w dniu przeprowadzania badan. Oznacza to, ze 32% bezrobotnych
kobiet w przesztosci zarejestrowato si¢ w urzedzie, ale pozniej zrezygnowaly z tej
formy poszukiwania pracy. Co wazne, w dniu badania, duza czg¢§¢ zarejestrowanych
bezrobotnych pozostawata bez pracy juz diugi albo bardzo dlugi czas (najdiuzszy
odnotowany okres to 336 miesi¢cy). Bezrobotne pozostajagce bez zatrudnienia do
1 roku stanowily mniej niz potowe zarejestrowanych bezrobotnych w przebadanej
grupie. Z racji na przypadki kobiet bardzo dlugo bezrobotnych, Sredni okres trwania
bezrobocia respondentek zarejestrowanych w urzgdzie pracy w chwili badania to
ponad 42 miesigce.

Pasywne formy wsparcia bezrobotnych, a wsrod nich zasitek, sg relatywnie
drogie, poniewaz wigzg si¢ z transferami srodkow, a nie stymuluja bezrobotnych do
podjecia pracy. Nie nalezy oferowaé ich zatem wszystkim bezrobotnym, a jedynie
wyselekcjonowanej czeSci w oparciu o SciSle okreslone kryteria. Z zarejestrowane;j
grupy ponad 200 respondentek tylko 16% pobieralo w chwili badania zasitek dla
bezrobotnych. Oznacza to, ze wigkszos¢ przebadanych bezrobotnych kobiet nie ma
dostepu do zasitku, a zatem powinny one by¢ zainteresowane dostgpnymi dla nich
aktywnymi instrumentami pomocy. Dlatego tez wszystkie respondentki, ktore
w czasie badania lub kiedykolwiek wcze$niej byly zarejestrowane w urzedzie pracy
jako bezrobotne, zostaly zapytane o ich uczestnictwo w aktywnych formach walki
z bezrobociem, oferowanych przez urzedy pracy.
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Wykres 2.21. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy brata / bierze Pani udzial w ktoryms
g aktywnych programow rynku pracy oferowanych przez urzqd pracy? (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Wykres 2.21. przedstawia rozklad odpowiedzi na pytanie dotyczace udziatu
respondentek w poszczegolnych programach aktywnego przeciwdziatania bezrobociu
w wojewddztwie mazowieckim. Zaprezentowane wyzej wyniki wskazuja, ze jedynie
niewielki odsetek kobiet skorzystat z aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu
oferowanych przez urzad pracy. Najwigcej kobiet (11%) skorzystalo ze szkolen
zawodowych, a takze z poradnictwa zawodowego (8%). Po okoto 7% respondentek
korzystalo czasami ze stazu pracy oraz szkolen na temat tego, jak zdoby¢ prace.
W przypadku pozostalych instrumentéw, udziat respondentek byt marginalny. Co
wigcej, poniewaz pytano o wszelkie formy uczestnictwa w tego rodzaju programach,
udziat czgéci respondentek w tych przedsiewzigciach datowal si¢ na 1990 rok.
W czasie ostatnich pigciu lat (2006-2010) skorzystata z nich mniej niz potowa tych
uczestniczek badania, ktére kiedykolwiek w przesziosci korzystaly z instrumentow
aktywnej walki z bezrobociem.

Ideg aktywnych instrumentow jest podnoszenie tzw. zdolnosci pracownikéw do
zatrudnienia. Oznacza to, iz nie muszg one wylacznie ogranicza¢ si¢ do o0soOb
bezrobotnych, ale moga takze by¢ skierowane do kobiet pracujacych, pragnacych
podnosi¢ swoje kwalifikacje, zwlaszcza jesli znajduja si¢ w grupie osob zagrozonych
utratg pracy (wtedy mozna moéwié o prewencji bezrobocia). Sposrod aktywnych form
wsparcia, najwigksza przydatno$¢ dla osob pracujgcych maja szkolenia, poniewaz
w najmniejszym stopniu kolidujg z pracg zawodows. Respondentki (wszystkie, nie
tylko bezrobotne) zapytano, czy bytyby sklonne podnies¢ poziom swojego
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wyksztalcenia Iub uzupehi¢ swoje kwalifikacje, gdyby miaty takg mozliwosé. Blisko
polowa odpowiedziata zdecydowanie twierdzaco. Po dodaniu kobiet, ktore byly
raczej do tego sklonne, okazuje si¢, ze dwie trzecie kobiet z wojewodztwa
mazowieckiego udzielito twierdzacej odpowiedzi na postawione w kwestionariuszu
pytanie. Tylko 30% kobiet nie wyrazito aprobaty dla podjecia dziatan (takich jak
szkolenia), ktore podniostyby ich kwalifikacje.

Respondentki pytane o to, co bylyby gotowe zrobi¢ w celu zdobycia pracy lub
znalezienia lepszej pracy, wskazywaty m.in. na nastgpujace dzialania :

e podniesienie swoich kwalifikacji (84%);

e nauczenie si¢ nowego zawodu (68%);

e otwarcie wlasnej dziatalnosci gospodarczej (50%);

e podjecie tymczasowego wolontariatu badz praktyk czy stazu (30%).

Oznacza to, ze przebadane kobiety teoretycznie byly sktonne do skorzystania
z aktywnych form zwalczania bezrobocia, takich jak szkolenia, programy stazowe czy
pomoc przy samozatrudnieniu. By¢ moze zatem realng niewielkg popularno$é
aktywnych instrumentéw nalezy tlumaczyé brakiem ich znajomosci. Nastepnie
respondentki spytano o to, czy w ciggu minionych dwoch lat braty udziat w kursach
lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje. Okazato sie, ze tylko co trzecia badana
kobieta potwierdzita taki fakt. Respondentki biorgce udzial w szkoleniach zapytano
w dalszej kolejnosci o ich motywacj¢ do uczestnictwa w kursach i szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje. Wskazane powody zostaly przedstawione na wykresie
2.22.

Wykres 2.22. Wskazywane przez respondentki powody uczestnictwa w kursach
i szkoleniach (w %)

skierowanie przezurzad pracy 35
skierowanie przezpracodawce 47
zmnigjszenie ryzyka utraty pracy 29
szansa na podwyzke wynagrodzenia 31
wzrost mozliwosc otrzymania lub zmiany pracy M
mozliwosc wykorzystanianowychumiejetnosa w zyau... 47
uzyskanie swiadectwa, certfikatu lub uprawnien zawodowych 50
rozwoj kariery zawodowej i mozliwosc¢ awansu 61

rozwo) wlasny ch zainteresowan 67
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Na podstawie powyzszych danych mozna stwierdzi¢, iz gtownymi przyczynami
majacymi wptyw na decyzje o podjeciu szkolen sg zaréwno te zawodowe (mozliwo$¢
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awansu, zdobycie uprawnien, szansa na podwyzke), jak 1 pozazawodowe (rozwoj
zainteresowan, wykorzystanie nowych umiejetnosci w zyciu codziennym). Warte
podkreslenia jest do$¢ czgste wystgpowanie wspomnianych motywow prewencyjnych
(zmniejszenie ryzyka utraty pracy), a takze typowych dla bezrobocia, taczacych sig
z podnoszeniem zdolno$ci do zatrudnienia (wzrost mozliwos$ci otrzymania lub zmiany
pracy). Kolejnym wartym uwagi problemem jest zagadnienie kierowania pracownic
lub bezrobotnych na szkolenia. Blisko potowa korzystajacych w ostatnich dwdch
latach ze szkolen respondentek zostala na nie skierowana przez pracodawcow,
podczas gdy tylko 3,5% przebadanych kobiet skorzystalo ze szkolen w wyniku
skierowania na nie przez urzad pracy. Mozna takze zatozyC, ze pozostala grupa
(prawie 50%) podjeta decyzje o doszkoleniu si¢ w sposdb autonomiczny. Wskazuje to
na niewielki udzial urzgdow pracy w rynkach szkolen zawodowych, przynajmniej
w odniesieniu do kobiet z wojewddztwa mazowieckiego.

Problem zastosowania aktywnych form walki z bezrobociem wsrod kobiet
w wojewodztwie mazowieckim warto przedstawi¢ w kontek$cie wewngtrznego
zroéznicowania tego regionu. Aktywne instrumenty pomocy bezrobotnym, typu kursy
i szkolenia, spotkania z doradcami lub refinansowane ksztalcenie podyplomowe,
koncentrujg si¢ w miastach, ktore sg lepiej wyposazone w infrastrukturg edukacyjng
i spoleczng oraz stanowia wezly sieci komunikacyjnej, co czyni je bardziej
dostepnymi. Sprawia to, iz kobiety z terenéw wiejskich sg w znacznym stopniu
zagrozone ograniczeniem mozliwosci wykorzystania aktywnych form walki
z bezrobociem'*. Aby zweryfikowa¢ ten poglad, grupe respondentek, ktére w dniu
badania lub kiedykolwiek wcze$niej byly bezrobotne (tylko te kobiety pytano o ich
doswiadczenia w zakresie korzystania z aktywnych instrumentéw zwalczania
bezrobocia) podzielono wedtug kryterium zamieszkania na dwie podgrupy:

o [ —kobiet zamieszkujacych obszary miejskie (n,;=704);

o [l — kobiet zamieszkujacych obszary wiejskie (n,=490).

Liczebnosci obu prob byly wystarczajace, aby w oparciu o testy statystyczne
(parametryczne) przebada¢ podobienstwo rozkladow wykorzystania aktywnych form
walki z bezrobociem w obu rozwazanych grupach. Zalozono, ze jeSli testy na
poziomie istotnosci 0=0,05 nie dadza podstaw do odrzucenia hipotez o rownosci
wariancji oraz o réwnosci wartosci oczekiwanej, uprawnionym bedzie twierdzenie
o jednakowos$ci rozkladu badanej cechy (wykorzystania aktywnych instrumentow
walki z bezrobociem) w populacjach mieszkanek obszarow miejskich i wiejskich.
Przyj¢to, ze badana bedzie liczba instrumentow aktywnej walki z bezrobociem,
z jakiej poszczegolne respondentki kiedykolwiek korzystaty. Wyniki obliczen
w poszczegolnych probach, stanowigce podstawe dla testowania hipotez, zostaly
przedstawione w tablicy 2.4.

1% Zob. podrozdziat 4.6.2.2.
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Tablica 2.4. WartoSci statystyk obliczonych w probach respondentek z obszarow
wiejskich i miejskich

I - kobiety z obszaréw miejskich II - kobiety z obszarow
wiejskich
liczebnos¢ 704 490
warto$¢ Srednia 0,43 0,46
odchylenie standardowe 0,93 0,92

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Srednie wartosci na poziomie ponizej jednosci §wiadcza o tym, iz w obu probach
wigkszo$¢ respondentek w ogole nie korzystata z zadnej z aktywnych form. Z kolei
odchylenie standardowe zblizone do jednosci jest efektem skokowego charakteru
badanej zmiennej, ktérej interwal wynosi 1. W efekcie, uzyskane odchylenie
standardowe w probach przewyzsza Srednig.

Do weryfikacji hipotezy o rownosci wariancji wykorzystano test parametryczny
oparty na warto$ciach krytycznych z rozkladu F-Snedecora. Otrzymana warto$¢ testu
F=1,02 byla mniejsza od odpowiedniej wartosci krytycznej F,, zatem nie bylo
podstaw do odrzucenia hipotezy o rowno$ci wariancji. Hipoteze o rownosci $rednich
przebadano przy uzyciu testu parametrycznego opartego o rozklad t-Studenta.
Otrzymana warto$¢ [t=0,49 byla mniejsza od wartosci krytycznej t,, co ponownie nie
dato podstaw do odrzucenia poczatkowej hipotezy. Przeprowadzone testy wskazujg, iz
obliczenia dokonane w probach nie dajg przestanek do przyjecia hipotez
alternatywnych o nieréwnosci warto$ci oczekiwanej iodchylenia standardowego
w populacjach kobiet zamieszkujacych obszary wiejskie 1 miejskie. Uprawnione jest
zatem przyjecie wniosku, iz badana cecha ma jednakowy rozktad o parametrach (m,o)
zblizonych do obliczonych warto$ci Srednich i odchylen standardowych z prob.

Uzupehieniem powyzszej analizy jest poroOwnanie struktur wykorzystania w obu
probach poszczegolnych instrumentow walki z bezrobociem. Badane struktury
przedstawia wykres 2.23.
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Wykres 2.23. Wykorzystanie aktywnych form walki z bezrobociem wsrod kobiet
z obszaréw wiejskich i miejskich (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Wskaznik podobienstwa struktur obliczony dla obu grup wskazat ich zbiezno$¢
na poziomie ponad 96%, co ponownie dowodzi podobienstwa rozktadu wykorzystania
omawianych instrumentéw w populacjach kobiet zamieszkujacych obszary wiejskie
i miejskie. Testy parametryczne wykazaly jednak identyczno$¢ rozktadow czegsto-
tliwosci korzystania z nich w ogoble, za§ wskaznik sygnalizuje zbieznos¢ struktur
wykorzystanych form zwalczania bezrobocia.

Z przeprowadzonej analizy wynika, ze brak jest statystycznych przestanek
uzasadniajgcych teze, iz kobiety z obszarow wiejskich wojewddztwa mazowieckiego
maja utrudniony dostep do aktywnych instrumentéow zwalczania bezrobocia
w poréwnaniu z kobietami zamieszkujacymi obszary miejskie. Jednak ich niskie
wykorzystanie w obu probach nie pozwala przewidzie¢, czy zwigkszenie ogolnej
popularnosci tych form nie przyczynitoby si¢ do pojawienia si¢ istotnych statystycznie
roznic.
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2.8.1.3. Atrakcyjnos¢ oferty aktywnych form zapobiegania bezrobociu

Analiza atrakcyjnosci oferty w badaniu ankietowym, tzn. ilosciowym, jest
utrudniona, poniewaz uzyskane w badaniu dane nie pozwalaja na doktadne
przeanalizowanie wszystkich mozliwosci, oferowanych przez instytucje rynku pracy.
Mozliwe jest jedynie zbadanie odczu¢ respondentek, dotyczacych niektorych
aspektow wybranych instrumentow. Ponadto, deklaracje dotyczace oceny asortymentu
szkolen i1 innych form aktywnego przeciwdzialania bezrobociu moglyby by¢ zbyt
subiektywne, by da¢ wiarygodne i1 mierzalne zagregowane wartosci nadajace si¢ do
analizy. Posrednia ocena atrakcyjnosci, na podstawie odczu¢ respondentek co do
skutecznosci tych instrumentow, wydaje si¢ najlepszym dostgpnym sposobem. Mozna
bowiem zatozy¢, ze im wyzej ankietowane beda oceniac¢ efektywnos¢ dziatan urzedu
pracy i innych instytucji, tym wyzsza bedzie stawaé sie¢ ich popularno$é¢'®.

Respondentki oceniaty m.in. przydatnos¢ kursow, ktore przeszty w ciggu dwdch
lat poprzedzajacych badanie (w tym takze kurséw dla kobiet pracujgcych, na ktore
zostaly one skierowane przez pracodawcow lub ktore podjety w wyniku wiasnej
decyzji). Tylko 8% kobiet przyznato, ze dzigki odbytym szkoleniom dostato prace.
Z drugiej strony az 63% respondentek uznato, ze szkolenia poprawity ich szanse na
rynku pracy. Stoi to w sprzeczno$ci do wynikow uzyskanych z analizy kolejnego
wariantu odpowiedzi, w ktérym 45% kobiet przyznato, ze kursy byly pozyteczne, ale
nie na tyle, by poprawi¢ ich sytuacj¢ na rynku pracy (oznacza to, ze czgSC
respondentek zaznaczyta zarowno, ze kursy poprawily ich pozycje na rynku pracy, jak
i ze nie poprawily jej). Wynika z tego, ze kobiety dostrzegaty przydatno$¢ kursow,
ktore odbyty, ale nie byly przekonane co do wptywu efektow szkolen na ich potencjat
na rynku pracy. Okoto 9% kobiet uznato, ze kursy nie przydaty im si¢ do niczego, co
jest alarmujacym faktem, sugerujacym brak dopasowania oferty kursow do
zapotrzebowania rynku pracy.

W dalszej czg$ci badania zapytano kobiety, ktore kiedykolwiek byly bezrobotne
i zarejestrowane w urzg¢dzie pracy, o ich opini¢ na temat przydatno$ci programow
aktywnego wspierania bezrobotnych, jakie prowadzg urzedy. Tym razem pytano
zatem tylko o szkolenia organizowane przez shizby rynku pracy oraz o inne
instrumenty przez nie koordynowane (m.in.: programy stazowe i przyuczenia do
zawodu w miejscu pracy, kredyt na otwarcie wlasnej dziatalnoSci, prace
interwencyjne, roboty publiczne, poradnictwo zawodowe).

Okazalo sig, ze az co trzecia kobieta, ktora korzystata z oferty aktywizacji
zawodowej organizowanej przez urzad pracy, uwaza, iz zdobyta w ten sposob wiedza

145 Atrakcyjnos¢ wiaze si¢ z popularnoscig instrumentéw oraz oznacza zdolnos¢ do zainteresowania
grupy docelowej danym instrumentem. Natomiast skuteczno$¢, oznaczajaca wptyw na poprawe sytuacji
podmiotow uczestniczacych w rynku pracy, jest jednym z wazniejszych elementéw wptywajacych na
atrakcyjno$¢ w sposob wtorny, na zasadzie dyfuzji opinii osob wczesniej biorgcych dzial w danym
programie. Nie sa to jednak pojecia tozsame.
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i umiejetnosci nie przydaty si¢ jej do niczego. Ponadto 28% pytanych uznato, ze
programy te byly przydatne, ale nie na tyle, by poprawi¢ ich pozycje na rynku pracy,
a 18% bylo zdania, Zze programy byty na tyle skuteczne, by spowodowaé pewna
poprawe ich sytuacji na rynku pracy. Tylko co pigta respondentka twierdzita, ze dzigki
dzialaniom aktywizacyjnym organizowanym przez urzad pracy zdobyla prace.
Oznacza to, ze kursy i inne programy organizowane przez urzedy pracy sg gorzej
oceniane niz szkolenia w ogdle. Wsrod tych ostatnich dominujg przedsigwzigcia
wynikajace z inicjatywy pracodawcow lub samych pracownic i bezrobotnych (udziat
szkolen z urzedu jest na tyle maly, ze kategori¢ szkolen w ogole mozna réwnie dobrze
traktowac jako szkolenia nieurzgdowe).

Wykres 2.24. Szkolenia ogélem (w tym podejmowane z inicjatywy wlasnej badz
pracodawcy) oraz programy aktywnej walki z bezrobociem organizowane przez urzedy
pracy(takze inne niz szkolenia) w ocenie respondentek (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Wykres 2.24. prezentuje rozklad ocen szkolen ogétem i dziatan urzedoéw pracy.
Jak mozna zauwazy¢, programy organizowane przez urzad pracy sg czgsciej
poddawane skrajnej ocenie — jako umozliwiajace zdobycie pracy lub bezuzyteczne.
Szkolenia ogotem sg czgséciej oceniane jako przydatne, ale ich przydatnos¢ nie jest,
zdaniem wigkszos$ci respondentek, na tyle duza, by umozliwi¢ zdobycie zatrudnienia.

Oprocz oceny szkolen, na podstawie przeprowadzonych badan mozna dokonaé
analizy zainteresowania samozatrudnieniem w populacji bezrobotnych kobiet
wojewddztwa mazowieckiego. Bezrobotne respondentki poproszono o przedstawienie
swoich preferencji, odnoszacych si¢ do tego, gdzie najchetniej podjetyby prace. Ponad
polowa kobiet nie miata takich preferencji (,,wszystko jedno” — 53% 1 ,,trudno
powiedzie¢” — 3%). Okoto 35% kobiet najchetniej podjetoby prace w zakladzie
panstwowym, a 5% w firmie prywatnej. Jedynie dla 4% kobiet pozadang formg pracy
bylo zatozenie wiasnej firmy, co sugeruje niskg atrakcyjnos$¢ kredytow i pozyczek na
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rozwo0j dziatalno$ci w grupie docelowej bezrobotnych kobiet. Niskie zainteresowanie
samozatrudnieniem moze wynika¢ z funkcjonujacej w spoteczenstwie bariery
psychologicznej, ktora jest efektem przygotowywania kobiet w procesie socjalizacji
przede wszystkim do pelienia rol matki czy zony, a nie przedsicbiorcy.

Podsumowujac wnioski z przeprowadzonych badan, dotyczace atrakcyjnosci
instrumentéw aktywnego wsparcia dla kobiet w wojewoddztwie mazowieckim, nalezy
podkresli¢ swoista rozbiezno$¢ miedzy stanem deklaratywnym a rzeczywistym. Wiele
kobiet zglasza gotowo$¢ do przekwalifikowania si¢ 1 podnoszenia poziomu swoich
umiejetnosci, skorzystania ze stazu (nawet bezplatnego) oraz podjecia samo-
zatrudnienia. W rzeczywistosci jednak raczej niewiele respondentek skorzystato
z programow urzedow pracy lub wyraza zainteresowanie samozatrudnieniem. Te,
ktoére podjety probe skorzystania z oferty szkoleniowej urzgdow pracy, czgsto ocenialy
ich projekty jako nieskuteczne lub niewystarczajaco skuteczne (niepoprawiajace
pozycji na rynku pracy). Podobnie uksztaltowala si¢ sytuacja ze szkoleniami
organizowanymi przez inne podmioty, w przypadku ktérych tylko niewielki odsetek
kobiet stwierdzil, ze w praktyce umozliwiaja znalezienie pracy. Sugeruje to niska
efektywno$¢ dostepnych instrumentow oraz niespojno$¢ miedzy dostepng oferta
szkoleniowg a kompetencjami poszukiwanymi przez pracodawcow oraz pozadanymi
przez same respondentki. Opisany stan moze rowniez $wiadczyé o wzglednej
pasywnosci kobiet na mazowieckim rynku pracy lub o nieefektywnym systemie
informowania o aktualnej ofercie instytucji rynku pracy.

2.9. Podsumowanie - raport koncowy dotyczacy aktywnych form
zwalczania bezrobocia wsrod kobiet

Niniejszy podrozdziat stanowi konkluzje tresci zawartych w czgsci teoretycznej
i empirycznej rozdziatu dotyczacego aktywnych form zwalczania bezrobocia wsrod
kobiet.

Specyfika sytuacji kobiet na rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego jest
efektem splotu dwoch czynnikow. Po pierwsze, wynika z ogdlnokrajowego trendu
defaworyzowania kobiet. Jest on konsekwencjg tradycyjnej patriarchalnej organizacji
spoteczenstwa, w ktorej rola kobiety ograniczana jest do funkcji piastunki ogniska
domowego — matki, zony czy opiekunki. Wspoélczesnie przejawia si¢ ona w dosyé
powszechnym przekonaniu, iz wiele zawodoéw ,nie nadaje si¢” dla kobiet,
a wykonywa¢ je mogg wylacznie mezczyzni. Efektem zaistnienia takiej sytuacji jest
dyskryminowanie kobiet na rynku pracy. Drugim czynnikiem ksztaltujacym pozycje
kobiet na rynku pracy Mazowsza jest niespOjno$¢ terytorialna regionu, w ktéorym
wida¢ wyrazna polaryzacj¢ sytuacji miedzy aglomeracjg warszawska a pozostatymi
obszarami wojewoOdztwa, zwlaszcza podregionami oddalonymi od Warszawy
(ciechanowsko-ptocki, ostrotecko-siedlecki, radomski). W tych ostatnich zaleca si¢
przeprowadzenie badan spolecznych, majacych na celu dokladne wyjasnienie
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przyczyn tak znacznego bezrobocia (stopa bezrobocia — nawet do 20%) oraz
utworzenie dostosowanej do lokalnej specyfiki strategii zwalczania tego zjawiska.

Z problemem bezrobocia walczy¢ mozna przy uzyciu pasywnych iaktywnych
instrumentéow. Formy pasywne, zwigzane z wyplacaniem §wiadczen, nie tylko nie
przyczyniajg si¢ do redukcji bezrobocia, ale moga nawet je kreowaé poprzez
zwigkszanie pozaptacowych kosztow pracy. Formy aktywne z kolei koncentrujg si¢ na
dostarczaniu bezrobotnym narzedzi, ktorych beda oni mogli uzy¢ do poprawy wlasnej
sytuacji. Moga one oddziatywac na podaz pracy (np. szkolenia lub refundacja studiow
podyplomowych), na popyt na pracg (np. subsydiowanie tworzenia miejsc pracy lub
prace interwencyjne) albo na otoczenie instytucjonalne rynku pracy (np. projekty
usprawniajace dziatanie shuzb rynku pracy lub shuzace kojarzeniu ofert pracy i baz
danych bezrobotnych, a takze doradztwo i posrednictwo pracy).

Problemem wigzgcym si¢ ze stosowaniem aktywnych form walki z bezrobociem
jest brak znajomos$ci tych instrumentow wsrod grupy docelowej. Potwierdzaja to
wyniki badan przeprowadzonych przez Centrum Badania Opinii Spotecznej (CBOS)
na reprezentatywnej probie 3 000 kobiet z wojewoddztwa mazowieckiego, ktore
wskazuja na niski udzial badanych kobiet w dostgpnych w regionie programach
aktywnej walki z bezrobociem. Dlatego tez rekomenduje si¢ rozpowszechnianie
informacji o planowanych dzialaniach za posrednictwem specjalnie utworzonej
listy mailingowej, zawierajacej adresy e-mail bezrobotnych zarejestrowanych
w urzedach pracy, a takze poprzez portale internetowe dla bezrobotnych, plakaty
w miejscach publicznych i instytucjach pomocowych oraz inne kanaly docierania
do bezrobotnych kobiet w regionie.

Kobiety stanowig zaledwie 35% pracujacych w wojewddztwie mazowieckim,
cho¢ liczba kobiet aktywnych zawodowo jest zblizona do liczby m¢zezyzn. Oznacza
to, iz znaczny odsetek kobiet w wieku produkcyjnym ma status bezrobotnych.
Z powodu ich gorszej sytuacji na rynku, rekomenduje si¢ urzedom pracy i innym
instytucjom rynku pracy wprowadzenie do swoich programoéw aktywnej walki
z bezrobociem zasady pozytywnej dyskryminacji podczas rekrutacji. Ta forma
dyskryminacji jest dopuszczana przez prawo wspdlnotowe i oznacza, Ze np.
pierwszenstwo przy refundacji kosztow utworzenia nowych miejsc pracy beda
mieli ci przedsiebiorcy, ktorzy zapewnia 60% miejsc pracy dla kobiet. Istotg tego
rodzaju dziatan jest wyrownywanie szans kobiet i me¢zczyzn na rynku pracy, poprzez
czasowe faworyzowanie grupy w gorszej sytuacji, czyli kobiet. Wazne jest przy tym,
aby programy te dotyczyly miejsc pracy w zawodach raczej zmaskulinizowanych,
poniewaz objecie preferencja pracodawcéw w sektorach sfeminizowanych tylko
przyczyni si¢ do utrwalenia spotecznego podziatu profes;ji.

Najwigcej kobiet znajduje zatrudnienie w sektorze ustugowym, zwlaszcza
zwigzanym z ushugami nierynkowymi, np. administracjg publiczng, ubezpieczeniami
spotecznymi, stuzba zdrowia czy o$wiata. Znaczna liczba kobiet pracuje takze
w ustugach zwigzanych z obstugg nieruchomosci i sektorem wsparcia biznesu, a takze

147



handlem. Sektory zdominowane przez kobiety charakteryzujg si¢ zwykle nizszymi
pensjami niz w przypadku zawodow ,,meskich”, stad zaleca si¢ przeprowadzenie
kampanii promujacej rowno$¢ zarobkéw obu plci oraz szczegdlne wsparcie (np.
w postaci kursow zawodowych) dla kobiet chcacych podjac¢ prace w sektorach
zmaskulinizowanych, np. zwiazanych z transportem, spedycja i logistyka.

Podczas planowania dziatan wspierajacych zatrudnienie w poszczegdlnych
sektorach gospodarczych, warto zastanowi¢ si¢ nad tym, ktore sektory mozna uznaé
za perspektywiczne dla regionu. Jesli rozwazy¢ podstawowe kryteria duzej dynamiki
zatrudnienia 1 nakladow inwestycyjnych — w regionie mazowieckim mozna
wyznaczy¢ (w oparciu o podziat na sekcje PKD) cztery takie sektory: budownictwo,
handel hurtowy i detaliczny oraz naprawa pojazdow 1 urzadzen, poSrednictwo
finansowe, a takze obsluga nieruchomos$ci i uslugi zwigzane z prowadzeniem
dziatalnos$ci gospodarczej (sektory te odpowiadaja sekcjom F, G, J i K PKD 2007).

Warto zauwazy¢, ze handel i naprawa, posrednictwo finansowe oraz obsluga
nieruchomosci i ustugi okotobiznesowe (BPO) to sektory typowo ustugowe.
Zatrudnienie kobiet nie jest w tych sektorach znaczaco nizsze niz me¢zczyzn,
a w przypadku posrednictwa finansowego — nawet wyzsze. Dlatego nalezy
skoncentrowac si¢ nie tyle na wyréwnywaniu poziomu zatrudnienia kobiet 1 m¢zczyzn
w zawodach zwigzanych z tymi sekcjami, ile na ich promocji wsrod kobiet, zwlaszcza
w rolniczych podregionach: ciechanowsko-ptockim oraz ostrotgecko-siedleckim.
Rekomenduje si¢ w zwiazku z tym, aby urzedy pracy rozszerzyly oferte
szkoleniowa o specjalistyczne kursy, zwigzane z kompetencjami przydatnymi
w zawodach zwigzanych z tymi sektorami, np.: podstawy rachunkowosci, obstuga
komputera i kas fiskalnych, jezyki obce, marketing w malych i Srednich
przedsiebiorstwach. W przypadku wspierania zatrudnienia w sektorze naprawczym
(np. sprzetu AGD) — zaleca si¢ uruchomienie programéw nauki zawodu w miejscu
pracy. Urzedy pracy powinny takze rozbudowaé system doradztwa zawodowego
tak, aby kobiety w trakcie procesu rekrutacji na szkolenia byly informowane
o korzyS$ciach plynacych z pracy w branzach perspektywicznych. Zaleca si¢ takze
wprowadzenie testow predyspozycji zawodowych dla bezrobotnych kobiet,
chcacych sie przekwalifikowaé, co powinno pomodc im w optymalizacji wyboréw
zawodowych.

Nieco inna jest sytuacja w sektorze budownictwa. Jest on silnie zdominowany
przez mezczyzn, a powszechne przekonanie o tym, iz dla pracownikéw budownictwa
kluczowa jest sita fizyczna, praktycznie uniemozliwia kobietom znalezienie
zatrudnienia w zawodach budowlanych. Tymczasem za$§ wiele istotnych funkcji,
powiazanych z budownictwem, wymaga wylgcznie wiedzy 1 umiejetno$ci oraz
odpowiedniego wyksztatcenia — predyspozycje fizyczne nie stanowig zatem bariery do
ich wykonywania. Zaleca si¢ zatem przeprowadzenie kampanii spolecznej
promujacej zatrudnienie kobiet w sektorze budownictwa oraz uruchomienie
programu refundacji studiow podyplomowych dla bezrobotnych kobiet, ktére sa
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zainteresowane rozpoczeciem kariery planisty, urbanisty, geotechnika, geodety,
czy inzyniera budownictwa lub architekta.

We wspomnianych podregionach o charakterze rolniczym mozliwg alternatywa
jest takze wspieranie pewnych form dziatalnosci rolniczej lub zblizonych do
rolnictwa. Dotyczy to zwlaszcza gospodarstw ekologicznych oraz agroturystycznych,
a takze drobnej dzialalno$ci ustugowej, np. gastronomicznej lub zwigzanej
z wytwarzaniem 1 sprzedazg dobr regionalnych. W tym celu rekomenduje sie
wprowadzenie systemu mikropozyczek na uruchomienie wlasnej dzialalno$ci,
zwlaszcza przez Kobiety z podregionéw: ciechanowsko-plockiego i ostrolecko-
siedleckiego.

Kobiety stanowig prawie % wszystkich oséb nieaktywnych zawodowo, a odsetek
aktywnych zawodowo kobiet stopniowo maleje. Wigze si¢ to z niskim wiekiem
emerytalnym kobiet oraz pasywna politykg rynku pracy, ktora sprzyja dezaktywacji.
Zauwazalna jest korelacja migdzy wiekiem a poziomem aktywnosci zawodowej
kobiet. Okazuje si¢, ze kobiety sa najbardziej aktywne w wieku od 30. do 50. Iat.
Wczesniej (zwlaszcza do 25. roku zycia) ich aktywnos¢ jest ograniczana przez proces
edukacji (kobiety $rednio ksztatcg si¢ dtuzej niz m¢zezyzni — czgéciej decyduja si¢ na
podjecie studidw) oraz macierzynstwo. Powyzej 50. roku zycia aktywnos¢ kobiet
spada z uwagi na mozliwosci dezaktywacji emerytalnej oraz problemy zwigzane
z dyskryminacjg 0séb w tzw. wieku niemobilnym (przy czym problem ten silnigj
dotyka kobiet niz mezczyzn, choé stanowi barier¢ dla obojga pici). Aktywno$¢
zawodowa kobiet zalezy rowniez od ich wyksztalcenia. Najlepiej na rynku pracy radza
sobie kobiety z wyksztalceniem wyzszym i policealnym lub $rednim zawodowym
i zasadniczym zawodowym. Najgorzej — kobiety z wyksztalceniem gimnazjalnym,
podstawowym lub nizszym oraz §rednim ogolnym.

Co istotne, znaczna czeS¢ kobiet przebadanych w ramach badan CBOS
deklarowata, Zze powodem ich biernosci zawodowe]j jest wyczerpanie wszelkich
mozliwo$ci poszukiwania zatrudnienia lub brak wiary w mozliwo$¢ jego znalezienia,
a takze brak checi do podjecia pracy lub brak umiejetnosci jej poszukiwania. Zalecana
jest zatem walka ze zniechgceniem jako przyczyng biernosci zawodowej kobiet.
Konieczne jest wprowadzenie warsztatéw psychologicznych motywujacych
kobiety do aktywnego poszukiwania pracy, a takze szkolen uczacych
poszukiwania pracy, autoprezentacji oraz kreowania wlasnego wizerunku.
Modelowym dziataniem jest w tym przypadku aktywno$¢ migdzynarodowej Fundacji
Dress for Succsess, ktora koncentruje si¢ na wspieraniu kobiet w poszukiwaniu pracy
(nauka pisania CV 1ilistbw motywacyjnych, kursy z zakresu autoprezentacji
i komunikacji interpersonalnej) oraz poprawie ich wizerunku (kazda uczestniczka
dostaje na koniec szkolen stroj do pracy oraz uczy si¢ wlasciwego makijazu). Okazuje
si¢, iz skuteczno$¢ tak prowadzonych dziatan sigga 75% (tyle kobiet przeszkolonych
przez fundacj¢ znajduje w efekcie zatrudnienie).
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Oprocz kobiet nieaktywnych zawodowo, na rynku pracy znajduja si¢ takze
kobiety bezrobotne. Podstawowa roznica polega na tym, ze bezrobotni nadal
poszukujg pracy i sa gotowi bezzwlocznie ja podjaé, podczas gdy nieaktywni utracili
motywacje do pracy. Urzedy pracy koncentruja swoja dziatalno$¢ witasnie na osobach
bezrobotnych, poniewaz wyrazaja one che¢¢ podjecia pracy. W wojewoddztwie
mazowieckim najwickszy problem z bezrobociem wystepuje w podregionach:
radomskim (stopa bezrobocia 20%), ciechanowsko-ptockim (13%) i ostrotecko-
-siedleckim (12%). Dla poréwnania, w Warszawie bezrobocie w 2008 roku nie
przekroczyto 2%, zas w podregionach sgsiednich bylo najnizsze w wojewodztwie:
w podregionie warszawskim zachodnim 5% 1 warszawskim wschodnim 8%.
Zauwazalny jest nastgpujacy zwigzek: udzial kobiet w liczbie bezrobotnych jest
wigkszy niz mezczyzn, a im wyzsza stopa bezrobocia w ogole, tym wicksza jest tez
dysproporcja miedzy plciami (wyjatek stanowi podregion warszawski wschodni,
w ktérym w 2008 roku byto wigcej bezrobotnych mezczyzn niz kobiet).

Wsrod kobiet bezrobotnych wiele jest matek samotnie wychowujacych dziecko,
a takze mtodych kobiet (czgsto absolwentek szkot), ktore nie posiadajg jeszcze
doswiadczenia zawodowego. Znaczna byla tez liczba kobiet zwolnionych z pracy
z przyczyn dotyczacych zakladu pracy i dlugotrwale bezrobotnych. Jesli chodzi
o podzial bezrobotnych kobiet ze wzglgdu na poziom wyksztatcenia, nie jest on
jednoznaczny, poniewaz duzy udziat danej grupy moze swiadczy¢ o jej trudnoSciach
w zdobywaniu zatrudnienia, ale takze o duzej aktywnosci zawodowej. W calym
wojewddztwie znaczacy jest udziatl kobiet o najnizszym wyksztalceniu w grupie
bezrobotnych. Znaczny odsetek bezrobotnych kobiet legitymuje si¢ réwniez
wyksztalceniem zawodowym. W tym wzgledzie rekomendowanym dzialaniem jest
wprowadzenie nieoprocentowanych pozyczek, ktore zostalyby przeznaczone na
podjecie ksztalcenia, podnoszenie oraz zmiane kwalifikacji, zwlaszcza przez
kobiety o najnizszym poziomie wyksztalcenia. Niewielka liczba bezrobotnych
kobiet z wyksztalceniem S$rednim ogoélnym $wiadczy raczej o niskim poziomie
aktywnosci tych kobiet, zatem wskazuje na potrzebe uruchomienia szkolen
umozliwiajacych im zdobycie konkretnego zawodu. W samej Warszawie, w ktorej
najwyzszy jest ogdlny poziom wyksztalcenia, wyjatkowo wysoki jest udziat kobiet
z wyksztalceniem wyzszym w grupie bezrobotnych. Wigze si¢ to takze z faktem, iz
kobiety te przyjezdzaja do Warszawy w poszukiwaniu pracy adekwatnej do ich
kwalifikacji. Aby ulatwi¢ kobietom z wyZzszym wyksztalceniem znalezienie pracy,
nalezy promowaé¢ wsréd kandydatek na studia kierunki perspektywiczne,
zwlaszcza techniczne i zwigzane z zawodami deficytowymi, poniewaz na rynku
pracy wystepuje niedobdr specjalistow z tych dziedzin.

Kolejnym zjawiskiem na rynku pracy, ktére szczegdlnie mocno dotyka kobiet,
jest dlugotrwate bezrobocie. Ponad potowa przebadanych kobiet bezrobotnych
w ramach badania CBOS byta bezrobotna ponad 12 miesigcy (Sredni okres wynosit 42
miesigce). W podregionach skupionych woko6t tzw. miast 11 rzedu (radomski,
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ciechanowsko-ptocki, ostrotecko-siedlecki) kobiety stanowia ok. 60% 1 wigcej
dhlugotrwale bezrobotnych (przy czym najwicksza liczba kobiet dlugotrwale
bezrobotnych wystepuje w podregionie radomskim). W poblizu Warszawy spada
liczba 0s6b pozostajacych bez pracy dhuzej niz rok i wyrownuje si¢ proporcja (kobiety
stanowig juz tylko 50-55% ogotu). Walka z bezrobociem dlugotrwalym powinna
opiera¢ si¢ na instrumentach pobudzania gospodarczego stosowanych wobec
najbardziej potrzebujacych wsparcia podregionéw i przyciagania do nich
inwestycji (w tym takze drenaz inwestycji z obszaru aglomeracji warszawskiej).
Rekomenduje zatem wzgledzie uruchamianie specjalnych stref ekonomicznych
na peryferiach wojewdédztwa, obnizanie kosztéw zakupu i wynajmu powierzchni
biurowych i fabrycznych, a takze np. przydzielanie indywidualnego doradcy
(nadzorujacego formalno$ci zwiazane zprowadzeniem firmy) dla kazdego
przedsiebiorstwa, ktore utworzy przynajmniej S0 miejsc pracy w regionie.

Bardzo waznym problemem badawczym sa czynniki warunkujgce wyzsze
bezrobocie wsrdd kobiet niz wsrod mezczyzn. Najwazniejszym jest, jak wskazaty
badania Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, kwestia macierzynstwa i taczenia
rol spotecznych: matki oraz pracownicy. Po pierwsze, pogodzenie tych funkcji jest
rzeczywiscie niekiedy trudne, zwlaszcza gdy od pracownikow oczekuje si¢ pelnego
zaangazowania, dyspozycyjnosci oraz pracy w sytuacji stresu i presji czasu. Dla
kobiet wychowujacych dzieci jest to czesto nieosiggalne, dlatego czgsto decyduja si¢
na tymczasowa rezygnacje z pracy. Badania CBOS wykazaly, ze dotyczyto to prawie
30% przebadanych kobiet w wojewodztwie mazowieckim. O wiele rzadziej, ale
zdarza si¢ tez, ze kobiety rezygnuja z planéw osobistych na rzecz utrzymania
zatrudnienia. Nie jest to jednak pozytywnym symptomem, gdyz wzrost popularnosci
takich zachowan grozi pogorszeniem si¢ sytuacji demograficznej w regionie. Ponadto,
kobiety sg $wiadome faktu, iz w spoteczenstwie wickszym szacunkiem cieszg si¢
kobiety pracujace niz gospodynie domowe. Wigkszo$¢ z nich, co wykazato badanie
CBOS, preferuje takze model rodziny, w ktorym zarowno me¢zczyzna, jak i kobieta,
pracuja zawodowo i dzielg si¢ obowigzkami domowymi (przy czym znaczna cz¢S$¢
respondentek dopuszcza mozliwos¢ wigkszego zaangazowania kobiety w realizacje
obowigzkoéw rodzinnych).

Innym aspektem problemu macierzynstwa jest to, iz wielu pracodawcow unika
zatrudniania kobiet, zwlaszcza mtodych, obawiajac si¢, ze gdy zdecyduja si¢ one na
dziecko, nie poradza sobie z zadaniami wychowawczymi i1 profesjonalnymi
jednoczesnie. W wielu przypadkach takze pracodawcy uwazaja, iz niektdre zawody,
zwlaszcza te zwigzane z aspektem technicznym, lepiej nadajg si¢ dla mezczyzn. Sa to
jednocze$nie zwykle zawody wzglednie prestizowe i laczace si¢ z wysokimi
wynagrodzeniami, np. informatyk. Opisane czynniki sprawiajg, ze wazna staje sie
edukacja kobiet w zakresie ich praw na rynku pracy i wyksztalcenia u nich
postawy asertywnej. Zaleca si¢ zatem szkolenia dla kobiet z dziedziny prawa
pracy. Ponadto, urzedy pracy powinny monitorowa¢ firmy pod katem praktyk
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dyskryminacyjnych, realizujac anonimowe badania wsrod kobiet oraz tworzac
lokalne rankingi pracodawcow stosujacych polityke rownosci zatrudnienia.
Wskazane powyzej uwarunkowania wyzszego bezrobocia wsrdd kobiet niz
mezczyzn wskazujg na brak zrozumienia dla kwestii macierzynstwa oraz negatywne
postawy pracodawcow. Swiadczy to o wystepowaniu zjawiska dyskryminacji kobiet
na rynku pracy. W projekcie CBOS badano mozliwe przejawy dyskryminacji
i czestos¢ ich wystepowania. Miedzy innymi dokonano analizy zjawiska odchodzenia
kobiet z pracy, zwracajgc uwage na okolicznosci samodzielnego odejscia z pracy oraz
zwolnienia kobiet. Okazato si¢ jednak, ze wigkszo$¢ powodow rezygnacji z pracy lub
utraty miejsca pracy miala charakter typowo ,rynkowy” 1 nie $wiadczyla
o dyskryminacji. Czeg$¢ kobiet, ktore odeszly z pracy, wskazala jednak na zlg
atmosferg, brak mozliwo$ci awansu oraz konflikt z szefem jako powody ich decyzji.
Moga one wskazywaé¢ na problem zwigzany z nierownym traktowaniem kobiet
i megzezyzn w pracy (np. brak mozliwosci awansu czesto wynika ze zjawiska tzw.
»szklanego sufitu”, czyli ograniczenia kobietom mozliwo$ci awansu powyzej
pewnego poziomu w hierarchii firmy). 6% kobiet zwolnionych z pracy wskazato takze
na przyczyny wynikajace z dyskryminacji piciowe;j, takie jak: pojawienie si¢ dzieci,
nieprzyjecie po urlopie macierzynskim lub wychowawczym, a nawet po prostu ptec.
Istnieje mozliwo$¢, ze zachowania dyskryminacyjne pojawialy si¢ czgSciej, ale nie
wszystkie respondentki chciaty si¢ do tego przyznaé, albo tez nie byly Swiadome
charakteru pewnych zachowan. Zaleca si¢ zatem, aby rekomendowane powyzej
szkolenia z prawa pracy wzbogaci¢ o psychologiczny trening uwrazliwiajacy na
przejawy dyskryminacji i szkolenie z zakresu radzenia sobie z tym zjawiskiem.
Kobiety stanowig szczegdlng grupe na rynku pracy. Jednak wsrdd nich réwniez
mozna wyrézni¢ te, ktorych pozycja na rynku pracy jest jeszcze gorsza niz ogdhu
kobiet. Po pierwsze, dotyczy to kobiet starszych, powyzej 45. roku zycia. Konieczne
jest zatem prowadzenie kampanii wskazujacej pracodawcom korzysci plyngce
z zatrudniania pracownikow starszych, a takze selekcjonowanie w urzedach
pracy ofert szczegélnie dogodnych dla starszych kobiet (np. wskazujacych na
kluczowa role doswiadczenia zawodowego w procesie rekrutacji). Drugg grupa
szczegolnego ryzyka sg matki samotnie wychowujace dzieci. Zwykle nie moga
pracowac na peten etat, co powoduje, ze nie sta¢ ich na opiekunke dla dzieci lub inng
form¢ zapewnienia opieki zewnetrznej — jest to zatem swoisty mechanizm btgednego
kota. W ich przypadku urzedy powinny uruchomi¢ programy refundacji opieki nad
dzie¢mi w poczatkowym okresie pracy samotnych matek, aby pomoc im wybrngé ze
wspominanego btednego kota i powrdcié na rynek pracy w pelnym wymiarze. Powrot
na rynek pracy jest ogélnie utrudniony w przypadku kobiet, ktére chca si¢
aktywizowa¢ po urodzeniu dziecka. Rekomenduje si¢ zatem urzedom pracy
organizowanie szkolen, gield pracy oraz innych dzialan nakierowanych na pomoc
kobietom, ktore chca wréci¢ do pracy po urodzeniu dziecka. Niezwykle wazne
jest naglasnianie w mediach tych projektow, poniewaz pomoze to kobietom
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dowiedzie¢ si¢ o ich istnieniu, a ponadto zwréci uwage opinii spolecznej, w tym
pracodawcow, na ten problem.

Powrét do aktywnosci zawodowej nie tylko po urodzeniu dziecka jest trudny.
Powszechnie uwaza si¢, ze osoby dlugotrwale bezrobotne sg niezaradne, ze brak
aktywnosci przyczynia si¢ do rozleniwienia tych oséb i szybkiego porzucania nowej
pracy, jesli ja dostang. Ponadto dlugi okres nicaktywno$ci oznacza utrate kwalifikacji
i konieczno$¢ doszkolenia pracownika. Z tych powoddéw pracodawcy nie sg
zainteresowani zatrudnianiem osob dlugotrwale bezrobotnych. Zachecenie ich do tego
jest sprawag niezwykle zlozona, a do tego nierzadko zalezy od indywidualnych
przypadkow. Stad tez zaleca si¢, po pierwsze, przebadanie przedsiebiorcow
z regionu mazowieckiego pod katem tych czynnikéw, ktére sklonilyby ich do
zatrudnienia os6b — zwlaszcza kobiet — dlugotrwale bezrobotnych. Po drugie,
niewielkim grupom oséb dlugotrwale bezrobotnych powinno sie¢ przydzieli¢
indywidualnych ,,mentor6w”, ktérzy pomogliby im powro6ci¢ na rynek pracy
i wspomagaliby ich w pierwszych miesiacach pracy.

W regionie mazowieckim regularnie prowadzone sg akcje aktywizacyjne
i wspierajace zatrudnienie kobiet, jednak konieczna jest lepsza dystrybucja
informacji o tych inicjatywach. Dlatego tez zaleca si¢ tworzenie mobilnych
punktéw informacji o dostepnych programach wsparcia na rynku pracy, ktore
funkcjonowalyby przede wszystkim na obszarach wiejskich oraz w malych
miasteczkach, zwlaszcza na peryferiach wojewoédztwa. Warte rozwazenia jest
rowniez utworzenie bazy danych szkolen iinnych instrumentéw aktywnej walki
z bezrobociem dostepnych w wojewddztwie. Innym aspektem podnoszenia
efektywnosci dziatan stuzb zatrudnienia jest monitorowanie ich efektow. Wazne jest,
aby oprécz standardowych sprawozdan ziloSci uczestniczek i odsetka Kkobiet,
ktére znalazly zatrudnienie w wyniku wziecia udzialu w danym przedsiewzieciu,
kazdy projekt poddano takze jakoSciowej ewaluacji. Odkrycie przyczyny
niepowodzenia programu wobec czeSci uczestniczek pozwoli na eliminacje
niektorych bledéw w przyszioS$ci.

Jedng z form wychodzenia z bezrobocia jest otwieranie wiasnej dziatalno$ci.
Jednak w Polsce zaledwie 10% kobiet decyduje si¢ na ten krok, a wéroéd pracodawcow
w 2007 roku kobiety stanowity jedynie 30%. Wigze si¢ to z wychowaniem i tradycja
spoteczna, przypisujacg kobietom jako pozadane cechy takie jak: empatia, ulegtosé
czy ugodowos$é. Wplywa to negatywnie na proces ksztaltowania si¢ postaw
przedsigbiorczych wsrod kobiet. Badania prowadzone przez CBOS wykazaly, ze
najwazniejszymi wartosciami, ktérymi kieruja si¢ w zyciu kobiety z wojewodztwa
mazowieckiego, sg przede wszystkim warto$ci zwigzane z zyciem osobistym, takie
jak: szczeScie rodzinne, zachowanie dobrego zdrowia, uczciwe zycie, posiadanie
grona przyjaciot, spokdj i szacunek innych ludzi. Praca zawodowa i wartosci z nig
zwigzane, cho¢ wazne, byly dla kobiet o wiele mniej znaczgcymi kwestiami. Ponadto,
jesli chodzi o najwazniejsze cechy pracy dla respondentek, to duze znaczenie
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przypisywano sympatycznym wspotpracownikom, bezpieczenstwu i brakowi napigé
(cho¢ nalezy nadmieni¢, ze najwazniejsze byty dla nich dobre zarobki).

Promocje samozatrudnienia powinno si¢ zatem rozpoczaé od propagowania
zachowan przedsiebiorczych wsréd kobiet. Powinny si¢ tym zajaé nie tylko
publiczne shuzby, ale réwniez wyspecjalizowane organizacje spoleczne, jak np.
Centrum Promocji Kobiet, ktore moglyby zaje¢ si¢ organizowaniem szkolen
i spotkan z psychologami oraz znanymi Kkobietami-przedsiebiorcami z regionu.
Ponadto, programy promujace samozatrudnienie sa dos¢ powszechne w regionie,
jednak zdecydowanie brakuje dzialan przeznaczonych wylacznie lub szczegdlnie
dla kobiet. Takie programy powinny uwzglednia¢ wlasnie sfer¢ emocjonalno-
-motywacyjng zwigzanga z samozatrudnieniem wsrod kobiet. Rekomenduje sie,
aby urzedy pracy wojewodztwa uruchamialy tego typu programy. Co wiecej,
istotne jest, aby szeroko rozpowszechnia¢ informacje o nich, podkreslajac
zwlaszcza, Ze w ramach prowadzonych szkolen uczestniczki zdobeda pelen
zestaw umiejetno$ci potrzebnych do prowadzenia wlasnej firmy. Szkolenia za$
powinny by¢ uzupelnione instrumentem finansowania procesé6w otwierania firm
(np. w formie preferencyjnych lub bezzwrotnych pozyczek).

Z przedstawionych powyzej faktow wynika, iz kobiety znajduja si¢
w niekorzystnej sytuacji na rynku pracy. Znaczny poziom bezrobocia (przynajmniej
w niektorych podregionach) oraz wyraznie gorsze polozenie kobiet powinny zachecad
je do korzystania z programow aktywnej walki z bezrobociem. Tymczasem badania
CBOS wykazaty, ze z form aktywnych korzystato niewiele pytanych o to kobiet.
Najwigkszy odsetek respondentek korzystal w przesztosci ze szkolen zawodowych
— 11%. Z czg$ci instrumentdw, takich jak: porady zawodowe, staze, szkolenia
z poszukiwania pracy, skorzystalo okoto 7%-8% respondentek. W pozostatych
przypadkach — nie wiecej niz 2%. Co wigcej, w sferze deklaratywnej, wigkszo$¢
respondentek wyrazata gotowos$¢ do przekwalifikowania sig¢, podniesienia swoich
kompetencji, a nawet tymczasowego wolontariatu w celu znalezienia pracy. Badanie
CBOS wskazatlo zatem na duzy rozdzwick miedzy wyrazanymi pogladami,
a realizowanymi zachowaniami przebadanych kobiet.

W badaniu wyszczegdlniono kategori¢ szkolen zawodowych, w przypadku
ktorych pytano o motywacje¢ kobiet do uczestnictwa w nich. Wiele respondentek
wskazato na mozliwo$¢ rozwoju wlasnych zainteresowan lub kariery jako na czynniki
decydujace o uczestnictwie w kursach. Znaczna czg$¢ (prawie 60% — przy czym
respondentki mogly dokona¢ kilku wskazan) stwierdzita, ze motywem do
uczestnictwa w szkoleniu byta mozliwos¢ uzyskania certyfikatu uczestnictwa,
bedacego formalnym dokumentem potwierdzajacym zdobycie nowych umiejgtnosci.
Rekomenduje si¢ zatem uczynienie stalym elementem szkolen zawodowych
egzaminéw potwierdzajacych zdobycie kwalifikacji, ktéorych zaliczenie
pozwalaloby na uzyskanie certyfikatu. Powinno to podnie$¢ motywacje kobiet do
uczestnictwa w tego rodzaju programach.
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Dzicki uzyskanym wynikom badania mozliwe stalo si¢ poroéwnanie sytuacji
kobiet na terenach wiejskich i miejskich pod wzgledem stopnia wykorzystania przez
nie aktywnych instrumentéw walki z bezrobociem. Analiza statystyczna wykazata
brak istotnych roznic. Jednak badany stopien wykorzystania instrumentow aktywnego
wspierania kobiet poszukujacych pracy byt na tyle niski, iz nie mozna stwierdzi¢, czy
przy wigkszej popularyzacji tych metod nie uwidocznilby si¢ gorszy do nich dostep na
obszarach wiejskich. Ten wynik wskazuje na konieczno$¢ popularyzacji form
aktywnej walki z bezrobociem wsrdd kobiet z regionu.

W badaniu zapytano takze o opinie kobiet na temat przydatnosci szkolen
dostegpnych na rynku mazowieckim. Zdecydowana wigkszo$¢ kobiet uznata, ze
szkolenia te poprawily ich sytuacje na rynku pracy, ale nie na tyle, by umozliwi¢
zatrudnienie. Prawie co dziesigta kobieta uznala jednak dostgpne szkolenia za
bezuzyteczne, przy czym jesli chodzi o oferte urzedow pracy — taki osad wyrazita az
5 respondentek. W zwigzku z powyzszym rekomenduje si¢ rewizje oferty
szkoleniowej urzedéw pracy i dostosowanie jej do wymogéw wspoélczesnego
rynku pracy pod wzgledem dostepnej tematyki szkolen. Dotyczy to zaréwno tzw.
kompetencji miekkich (np. autoprezentacja czy poszukiwanie pracy), jak
i kursé6w zawodowych.

Na koniec warto wspomnie¢, ze pomimo istniejgcych na rynku pracy trudnosci
i barier dla rozwoju kariery, kobiety w wojewodztwie mazowieckim charakteryzuje
og6lnie pozytywne podejscie do wlasnej sytuacji i optymizm w sferze oceny
przysztych mozliwosci. Respondentki w badaniu CBOS wykazywaty w wigkszo$ci
zadowolenie lub umiarkowane zadowolenie z wlasnej sytuacji materialnej i zarobkow
oraz z dotychczasowego przebiegu kariery zawodowej i swojego wyksztalcenia.
Z drugiej jednak strony, co czwarta kobieta nie byla zadowolona ze swojego
dotychczasowego rozwoju profesjonalnego. Moze to $wiadczy¢, iz kobiety te
napotkaly na swojej drodze przeszkody, uniemozliwiajgce im dokonywanie wyborow
w peli zgodnych z ich preferencjami. Zalecanym rozwigzaniem tego problemu jest
uruchomienie infolinii dla kobiet, ktére odczuwaja frustracje w pracy i nie
potrafia sobie z nia samodzielnie poradzi¢. Dzwonigc pod odpowiedni numer,
mialyby mozliwo$¢ opowiedzenia o swojej sytuacji i zapytania o rade. Infolinia
zapewnialaby im anonimowo$¢ i pozwalala swobodniej wyrazi¢ swoje problemy
niz podczas spotkan organizowanych w réznych instytucjach, a zwlaszcza
W miejscu pracy. Alternatywnie zaleca si¢ utworzenie centrum pomocy kobietom,
w ktorym zespoly zlozone z prawnika, psychologa i socjologa moglyby wspdlnie
z zainteresowanymi kobietami wypracowywa¢ rozwigzania dla ich problemow.

Zjawisko dyskryminacji lub defaworyzacji kobiet jest szczegdlnie trudnym do
analizy 1 formulowania propozycji jego niwelowania, poniewaz zwykle ma charakter
ukryty. Zaréwno przedsigbiorcy, jak i same poszkodowane, nie wykazujg checi
otwartej dyskusji na ten temat. W efekcie sytuacja kobiet na rynku pracy jest gorsza
niz megzczyzn i stan ten utrzymuje si¢. Aktywne instrumenty walki z bezrobociem sg
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najlepsza dostepng forma radzenia sobie z tymi problemami, poniewaz jednocze$nie
uzupetniajg kompetencje kobiet, oddziatujg na ich sfer¢ emocjonalno-motywacyjng
(dzigki spotkaniom z psychologami i doradcami), podnosza $wiadomos¢ spoleczng
rozwazanej problematyki, a takze umozliwiaja start lub powr6t do zycia zawodowego
kobietom, ktoére z jakiego$ powodu wycofaty si¢ z aktywnego uczestnictwa w rynku
pracy. Wydaje si¢, ze w najblizszej przysztosci urzedy pracy oraz inne instytucje
wspierajace zatrudnienie powinny koncentrowac si¢ na rozwoju takich rozwigzan,
szczegolnie majac na uwadze grupy w specyficznym polozeniu na rynku, takie jak
kobiety.

156



Rozdzial 3
Rekomendacje dotyczace minimalizowania wptywu
konfliktu ,rodzina - praca” na prace zawodowa kobiet

Niniejszy rozdziat sktada si¢ z dwoch czgsci — teoretycznej i empirycznej. Czg§¢
teoretyczna opiera si¢ na przegladzie literatury teoretycznej i analizie danych
zastanych (dokumentoéw urzedowych, strategii i danych statystycznych), natomiast
cze$¢ empiryczna bazuje na wynikach przeprowadzonych w ramach projektu badan
kwestionariuszowych.

Struktura opracowania przygotowana zostala w nastepujacy sposob: w dwoch
poczatkowych podrozdziatach przedstawiono przyczyny i konsekwencje konfliktu
,,rodzina—praca” oraz zasygnalizowano sposoby jego rozwigzania, a w podrozdziale
trzecim skupiono si¢ na szczegdtowym opisie rozwigzan mozliwych do zastosowania
w wojewoOdztwie mazowieckim. W trzecim podrozdziale przedstawiono takze
propozycje dzialan na poziomie europejskim, krajowym i regionalnym, a takze
opisane zostaly sposoby niwelowania konfliktu ,,rodzina—praca” na poziomie firm.
Podrozdzial czwarty rozpoczyna czg¢§¢ empiryczng opracowania. Zaprezentowano
W niej najwazniejsze informacje odno$nie przeprowadzonego badania oraz
przedstawiono najwazniejsze uzyskane rezultaty. Podrozdziat piagty stanowi natomiast
podsumowanie rozwazan w zakresie omawianej problematyki.

3.1. Modele rodziny i typy kariery kobiet oraz ich wplyw na
aktywnos¢ zawodowa kobiet

Od kilkudziesieciu lat model rodziny zmienia si¢ w dwoch wymiarach
wywierajacych niezwykle istotny wptyw na aktywno$¢ zawodowa kobiet. Pierwszym
wymiarem, ktoérego przemiany oddziatuja na aktywno$¢ zawodowa kobiet, jest
przeobrazanie wielogeneracyjnej rodziny w rodzing nuklearng, natomiast drugim
przechodzenie od modelu tradycyjnego do partnerskiego. Odchodzenie od rodziny
wielogeneracyjnej przejawia si¢ tym, ze mtode malzenstwa uniezalezniaja si¢ od
rodzicow, ustanawiajg wilasne gospodarstwa domowe i same decydujg o sposobie
wychowywania dzieci. Takie uniezaleznienie powoduje, ze rodzice moga otrzymywac
mniejszg pomoc od starszego pokolenia w zajmowaniu si¢ dzie¢mi. T¢ tendencje
jeszcze bardziej nasila fakt, ze mtodzi ludzie ze wsi i z matych miasteczek po
ukonczeniu nauki niechetnie wracajag do rodzinnych miejscowosci, osiedlajac sig
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i zaktadajac rodziny z dala od miejsc, z ktorych pochodza'®. Z problemem braku
wsparcia starszego pokolenia borykaja si¢ miedzy innymi mltodzi rodzice
w Warszawie, gdzie, ze wzgledu na atrakcyjny rynek pracy, jest duza liczba ludnosci
naptywowej. Dlatego wazne jest, zeby, szczegélnie w Warszawie, zapewniona
zostala szeroka dostepno$¢ opieki przedszkolnej, a takze do innych form opieki
nad dzie¢mi (np. ulatwienia przy zatrudnianiu opiekunek, wsparcie dla wspo6lnot
organizujacych opieke nad dzie¢mi). Problem ten ze wzgledu na swojg obszernosé
doktadniej opisany zostat w podrozdziale 3.3.1.2.

Proces ksztaltowania sie rodziny nuklearnej zachodzit w latach 50.'*, natomiast
dzi§ mamy do czynienia z procesem przechodzenia od modelu tradycyjnego
(patriarchalnego) do partnerskiego, czyli takiego, w ktorym zaroéwno kobieta, jak
1 mgzezyzna pracuja zarobkowo oraz wykonujg obowigzki domowe. Jednak w krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej podzial na ojca-zywiciela rodziny i zajmujaca sie
domem matke po transformacji systemowej byt relatywnie popularny, co jest dziwne
ze wzgledu na fakt, ze w czasach komunizmu aktywno$¢ zawodowa kobiet w tych
krajach byla bardzo wysoka'*®. Zréznicowaniu aktywnosci zawodowej kobiet w Unii
Europejskiej pozwala si¢ przyjrze¢ analiza danych zawartych w tablicy 3.1.

Tablica 3.1. Aktywnos$¢ zawodowa ludnosci na obszarze Unii Europejskiej w podziale na
kraje i na ple¢ w 2008 roku

Kraj Ogotem Mgzczyzni Kobiety Roéznica
UE-27 70,9% 78,0% 63,9% 14,1
DK 80,8% 84,4% 77,1% 7,3
SE 79,3% 81,7% 76,9% 4,8
FI 76,0% 77,9% 73,9% 4,0
NL 79,3% 85,3% 73,3% 12,0
DE 76,5% 82,1% 70,8% 11,3
LV 74,4% 78,6% 70,5% 8,1
EE 74,0% 78,3% 70,1% 82
UK 75,8% 82,4% 69,4% 13,0
PT 74,2% 79,5% 68,9% 10,6
AT 75,0% 81,4% 68,6% 12,8
SI 71,8% 75,8% 67,5% 8,3

146 Glogosz D., Kierunki dzialar na rzecz godzenia obowigzkéw rodzinnych z obowigzkami zawodowymi
— doswiadczenia krajow zachodnich [w:] Sadowska-Snarksa C., Li T. (red.), Godzenie pracy z rodzing
w kontekscie aktywizacji zawodowej, Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Ekonomicznej w Biatymstoku,
Biatystok 2008.

¥ Kwak A., Wprowadzenie [w:] Kwak A., Rodzina w dobie przemian. Malzenstwo i kohabitacja. [na:]
www.isns.uw.edu.pl/wydawnictwa/ak-rodzina-w-dobie wstep.pdf [data dostepu: 19.04.2010].

'8 Jaurnotte F., Labour Force Participation of Women: Empirical Evidence on the Role of Policy and
Other Determinants in OECD Countries. [w:] ,,OECD Economic Studies”, nr 37, 2003/2.
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FR 70,4% 75,0% 65,9% 9,1
CY 73,6% 82,0% 65,7% 16,3
LT 68,4% 71,4% 65,5% 5,9
ES 72,6% 81,8% 63,2% 18,6
BG 67,8% 72,5% 63,1% 9,4
IE 72,0% 80,7% 63,1% 17,6
SK 68,8% 76,4% 61,3% 15,1
(074 69,7% 78,1% 61,0% 17,1
BE 67,1% 73,3% 60,8% 12,5
LU 66,8% 74,7% 58,7% 16,0
PL 63,8% 70,9% 57,0% 13,9
RO 62,9% 70,6% 55,2% 15,4
EL 67,1% 79,1% 55,1% 24,0
HU 61,5% 68,3% 55,0% 13,3
IT 63,0% 74,4% 51,6% 22,8
MT 58,8% 76,9% 40,1% 36,8

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Labour Market Statistics, Eurostat 2009, roznica = wskaznik
aktywno$ci me¢zczyzn — wskaznik aktywnosci kobiet, dla ludno$ci w wieku 15-64 lata

Polska ma jeden z najnizszych w Unii Europejskiej wskaznikow aktywnoS$ci
zawodowe]j kobiet (57%), ale pod wzglgdem réznicy pomiedzy wskaznikiem
aktywnosci zawodowej mezczyzn a wskaznikiem aktywno$ci zawodowej kobiet nie
odbiega od $redniej unijnej (Polska — 13,9 p.p., UE-27 — 14,1 p.p.), co czeSciowo
spowodowane jest niskim wskaznikiem aktywnosci zawodowej takze wsrod
mezczyzn, W tablicy 3.1. wida¢, ze najbardziej aktywne zawodowo sg kobiety
w krajach skandynawskich (Dania — 77,1%, Szwecja — 76,9%, Finlandia — 73,9%)
i w Holandii (73,3%). Kraje te moga takze poszczyci¢ si¢ najnizszymi w Unii
Europejskiej réznicami pomiedzy wskaznikiem aktywnosci zawodowej mezczyzn
i kobiet (stanowily one odpowiednio 7,3, 4,8 i 4 p.p.'*). Wypracowujac rozwiazania
umozliwiajace kobietom godzenie Zycia zawodowego z rodzinnym, warto zatem
wzorowaé sie¢ na krajach, w ktorych aktywno$¢ ekonomiczna kobiet jest
najwyzsza, czyli na krajach skandynawskich i na Holandii. Trzeba przy tym bra¢
pod uwage réznice kulturowe i ograniczenia finansowe — wymienione wyzej kraje
maja zupelnie inng tradycje 1 sa znacznie bogatsze od Polski. Przykladowe
rozwigzania, jakie moglyby zosta¢ wprowadzone, to objecie publiczna opieka
wszystkich dzieci ponizej trzeciego roku zycia bez wzgledu na sytuacje zawodowa

14 Pod wzgledem tego wskaznika Danie wyprzedza Litwa (5,9 p.p. réznicy), ktéra jednak nie moze byé
traktowana jako wzor, poniewaz wskaznik aktywnosci zawodowej kobiet nie jest w tym kraju zbyt
wysoki i wynosi 65,5%.
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rodzicow (Finlandia)'® czy dzielenie kosztow opieki przedszkolnej miedzy

panstwo, rodzicow i pracodawcow, dzieki czemu rodzice pokrywaja przecigtnie
jedynie okolo 30-35% calo$ci kosztéw, a oplaty uzaleznione sq od wysokos$ci
dochodéw rodzicow (Holandia)"'. Rozwigzania stosowane w krajach, ktére potrafig
utrzymaé wysoka aktywnos$¢ zawodowa kobiet, beda pojawialy si¢ w nastgpnych
podrozdziatach.

Dane dostepne w Banku Danych Regionalnych GUS pokazuja, ze wskazniki
aktywnosci zawodowej ludnosci i aktywnosci zawodowej kobiet w wojewddztwie
mazowieckim sg nieco wyzsze niz wskazniki aktywno$ci zawodowej w Polsce.
Wskaznik aktywnosci zawodowej ludnosci (liczony dla mezczyzn w wieku 18-64 lata
i kobiet w wieku 18-59 lat) w catej Polsce w 2008 roku wynosit 69,9% (75,3% dla
mezezyzn 1 64,4% dla kobiet), a w wojewodztwie mazowieckim — 75% (79,9% dla
mezczyzn 1 69,9% dla kobiet).

Przy analizie modelu rodziny nie mozna opiera¢ si¢ tylko na wskazniku
aktywnosci zawodowej kobiet, poniewaz realizacja modelu partnerskiego nie polega
jedynie na tym, ze zaré6wno maz, jak i zona pracujg zawodowo, ale takze na tym, ze
obowiazki domowe roéwniez powinny by¢ dzielone pomigdzy obojga partnerow.
W 2006 roku badanie dotyczace tej kwestii przeprowadzito Centrum Badania Opinii
Spotecznej (CBOS), ktére zapytato Polakow miedzy innymi o preferowane
i realizowane modele rodziny. Najwigcej respondentéw (41%) za najlepszy dla
rodziny uznato model partnerski, to jest taki, w ktérym maz i Zona mniej wigcej tyle
samo czasu przeznaczajg na pracg zawodowa oraz oboje w réwnym stopniu zajmuja
si¢ domem 1 dzieCmi. Nieco ponad 32% respondentow stwierdzito jednak, ze
najlepszym jest tradycyjny model rodziny, czyli sytuacja, kiedy maz pracuje,
zarabiajagc wystarczajagco na zaspokojenie potrzeb rodziny, a zona zajmuje si¢
prowadzeniem domu i wychowywaniem dzieci. Z kolei 24% respondentow za
najkorzystniejszy uznalo model mieszany, w ktérym chociaz maz i Zona pracuja
zawodowo, to maz pos§wigca wigcej czasu na prace zawodowa, a zona poza pracg
zawodowa zajmuje si¢ prowadzeniem domu i wychowaniem dzieci. Dla 1%
respondentdéw najlepszy byt model odwrocony, w ktoérym pracuje jedynie Zona, a maz
zajmuje si¢ prowadzeniem domu i wychowywaniem dzieci. Preferencje dotyczace
modelu matzenstwa roznig si¢ ze wzgledu na miejsce zamieszkania 1 wyksztatcenie.
Model tradycyjny jest znacznie popularniejszy na obszarach wiejskich niz w duzych
miastach; poparcie dla tego modelu spada tez wraz ze wzrostem wyksztalcenia'™.
Model partnerski sprzyja réownosci plci oraz prowadzi do wigkszej aktywnoS$ci
zawodowej 1 niezaleznosci kobiet (kobieta przestaje by¢ zalezna finansowo od meza).
Nalezaloby zatem podja¢ majace na celu zmiane §wiadomoSci i postaw dzialania,

150 plantenga J., Remery Ch., Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty
European countries, European Communities 2005.

! Tbidem.

132 Roguska B., op. cit.
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adresowane przede wszystkim do rodzin zamieszkujacych wsie i male
miejscowosci oraz do osoéb z wyksztalceniem podstawowym i zasadniczym
zawodowym. Dzialaniami skierowanymi do dzieci i mlodziezy z takich rodzin
mogloby by¢ kladzenie nacisku na réwnouprawnienie i propagowanie
partnerskiego modelu rodziny w szkolach na wsiach i w malych miasteczkach.
Kuratorium O$wiaty w Warszawie we wspélpracy z ktoras z dzialajacych
w wojewddztwie mazowieckim organizacji zajmujacych si¢ prawami kobiet (np.
z Fundacja Feminoteka) powinno przygotowaé scenariusze zaje¢ i warsztatow
promujacych partnerski model rodziny przeznaczonych dla szkél podstawowych
i ponadpodstawowych oraz zaleci¢ szkolom realizowanie tego typu zajeé
i warsztatow podczas zaje¢ lekcyjnych (np. na godzinach wychowawczych lub
lekcjach wiedzy o spoleczenstwie). Dobrym rozwigzaniem jest tez prowadzenie
zajeé, na ktorych chlopcy uczyliby si¢ gotowania i prac domowych, a dziewczeta
majsterkowania i wykonywania innych meskich czynnos$ci. Fundusze na tego typu
akcje mozna pozyskac z PO KL.

Mimo ze model partnerski wskazywany byt jako najkorzystniejszy dla rodziny, to
najczgsciej realizowanym przez respondentow modelem byt model mieszany (26%
wskazan). Sposrod przebadanych respondentéw 23% stwierdzito, ze w ich rodzinie
pracuje jedyniec maz, a zona zajmuje si¢ prowadzeniem domu i wychowywaniem
dzieci. Model partnerski jako realizowany w rodzinie respondenta otrzymal 19%
wskazan, a model odwrocony 6%. Do$¢ powszechna (21%) wsrod respondentdw byta
'3 Widoczne sa zatem
dos¢ znaczgce réznice pomigdzy modelem wskazywanym za preferowany a modelem
realizowanym. Powodem takiej sytuacji moze by¢ dyskryminacja kobiet na rynku
pracy (nizsze place, trudnosci z powrotem do pracy po ciazy, niedoreprezentowanie
w niektorych, lepiej ptatnych zawodach, problemy z godzeniem zycia zawodowego
z zyciem rodzinnym itd.), przez co kobietom trudniej znalez¢ satysfakcjonujaca je
prace.

Innym waznym procesem przemian modelu rodziny jest zwigkszajaca si¢ liczba
rodzicow samotnie wychowujacych dzieci (problem ten dotyczy w przewazajacym
stopniu samotnych matek). W takiej sytuacji na jednego rodzica spada zarowno
obowiazek utrzymania rodziny, jak i opieki nad dzieckiem. Takie taczenie pracy ze
spelnianiem obowiazkéw rodzinnych przez samotnych rodzicéw jest bardzo trudne
1 wymaga pomocy z zewnatrz. Nalezy zatem zwroci¢ uwagg, ze grupa szczegolnego
zainteresowania ze strony instytucji publicznych powinny by¢ kobiety samotnie
wychowujace dzieci. Rozwigzaniami skierowanymi do tej grupy sa na przyktad
rozwinigcie systemu opieki przedszkolnej (zob. podrozdziat 3.3.1.2.) i przygotowanie
dla nich specjalnych udogodnien przy ksztalceniu ustawicznym (zob. podrozdziat
3.3.1.1)).

sytuacja, w ktorej ani maz, ani Zona nie pracowali zawodowo

153 Ibidem.
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Warto takze zwroci¢ uwage na proces starzenia si¢ spoteczenstwa, ktory
powoduje, ze kobiety musza czegsto zajmowac si¢ nie tylko dzie¢mi, ale takze
potrzebujacymi pomocy osobami starszymi, co stanowi kolejne utrudnienie
w godzeniu obowigzkéw zawodowych i rodzinnych. Dlatego niezbedna jest pomoc
instytucji publicznych w zakresie opieki nad ludZzmi starszymi. Przykladowo
w Skandynawii szeroko dostgpna jest opieka nad ludzmi starszymi, a w niektorych
krajach konieczno$¢ opieki nad osobg starszg w rodzinie uprawnia do wzigcia
urlopu'™. Na terenie wojewédztwa mazowieckiego stosowane sa juz rozwigzania
majace na celu pomoc w opiece nad ludzmi starszymi — przy Osrodkach Pomocy
Spotecznej dziatajg Domy Dziennego Pobytu dla Iudzi starszych. Podobne instytucje
funkcjonujg tez w innych europejskich krajach, na przyktad w Wielkiej Brytanii.
Brytyjskie osrodki maja jednak szersza od swoich polskich odpowiednikoéw oferte —
zapewniaja bezplatny transport klientom o$rodka, sa powszechnie dostgpne oraz
zajmuja si¢ wspieraniem rodzin w pelnieniu opieki nad niedoteznymi osobami
starszymi'>. Gminy, ktérym podlegaja Domy Dziennego Pobytu, powinny
wzorowaé si¢ na sposobie funkcjonowania tego typu placowek w Wielkiej
Brytanii i dazy¢ do rozszerzenia ich dzialalno$ci. Innym ciekawym brytyjskim
pomystem, ktérego rozwazanie nalezatloby wprowadzi¢ w Polsce, jest powolanie
dziennych szpitali geriatrycznych, oferujagcych starszym ludziom konsultacje
lekarskie, zabiegi pielegnacyjne, rehabilitacje, terapi¢ zajeciowa, logopedi¢ itd.
W Wielkiej Brytanii takie dzienne szpitale geriatryczne dziataja zwykle w ramach
normalnych szpitali geriatrycznych i ogélnych'®. Warto byloby (np. w ramach
eksperymentu) otworzy¢ dzienny szpital geriatryczny w jednym z podlegajacych
samorzadom mazowieckich szpitali, Zeby przekonaé si¢, w jakim stopniu takie
rozwiazanie mozna zastosowa¢ w wojewodztwie mazowieckim.

W badaniach odnoszacych si¢ do roznych typow karier wsrod kobiet, moment
urodzenia dziecka i poczgtkowe fazy wychowywania go zidentyfikowane zostaty jako
momenty stanowigce punkt zwrotny w karierze. Wsrod kobiet piastujacych wysokie
stanowiska (w nauce, polityce czy w biznesie) urodzenie dziecka wstrzymywato
i spowalniato karierg, a wrod kobiet na stanowiskach nizszych szczebli wydarzenie to
prowadzito czesto do utraty dotychczasowej pracy i do bardzo duzych probleméw ze
znalezieniem nowej"’. Chociaz nie mozna mowié o reprezentatywnosci tych badan
(byly to badania jakoSciowe przeprowadzone na niereprezentatywnej probie), to
dowodza one, ze konflikt r6l rodzinnych i zawodowych, szczegdlnie w przypadku
miodych matek, nie jest ograniczony wyltacznie do jednego z typow Kariery.

"** Ibidem.

153 Szczerbinska K., Organizacja opieki nad osobami starszymi w Polsce i w Europie, http://docedu.klrwp
pl/print.php?id=135 [data dostgpu: 15.05.2010].

1% Ibidem.

157 Zob. Budrowska B., Duch D., Titkow A., Szklany sufit: bariery...; Macierzyistwo a praca zawodowa
z perspektywy kobiet matek, Fundacja Swietego Mikolaja, Warszawa 2006.
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Dzialania ukierunkowane na niwelowanie wplywu konfliktu rodzina — praca
powinny by¢ kierowane do wszystkich grup zawodowych i spolecznych, poniewaz
problem ten wywiera wplyw na zycie zawodowe kobiet bez wzgledu na ich
pozycje zawodow3q i spoleczna.

3.2. Analiza konfliktu ,rodzina - praca”

Przed przejSciem do bardziej szczegdlowego opisu konkretnych rozwigzan
majacych na celu niwelowanie konfliktu rodzina — praca nalezy jeszcze dokladnie
przyjrze¢ si¢ zrédtom i obszarom tego konfliktu oraz jego konsekwencjom. Analiza
tych probleméw pozwoli na dopasowanie do nich konkretnych, mozliwych do
implementacji, rozwigzan, ktére zostaly wnikliwiej przeanalizowane w nast¢gpnych
rozdziatach.

3.2.1. Zrédta i obszary konfliktu rél rodzinnych i zawodowych
w przypadku kobiet

Konflikt rél rodzinnych i zawodowych pojawia si¢ przede wszystkim w dwoch
obszarach zycia zawodowego kobiet — w obszarze zaangazowania i w obszarze czasu
pracy. W ramach niniejszego podrozdziatu przedstawiona zostata analiza przyczyn
wystepowania tego konfliktu w tych dwdch obszarach zawodowych.

Podstawowym zrodlem konfliktu rél zawodowych i1 rodzinnych kobiet jest
macierzynstwo. Jak zostato wspomniane w poprzednim rozdziale, moment urodzenia
dziecka jest momentem wstrzymujacym lub spowalniajgcym kariere kobiet. Ponadto,
jak pokazaly badania jakoSciowe przeprowadzone przez Millward Brown SMG/KRC
i Fundacje Swictego Mikotaja'*®, po urodzeniu dziecka (lub czasami juz po pierwszym
USG albo w innym momencie zwigzanym z poczatkami macierzynstwa) dochodzi do
zmian w systemie wartosci kobiety. Nawet jesli wczesniej dla kobiety najwazniejsza
byta kariera i rozwdj osobisty, to po przemianie w systemie warto$ci centralne miejsce
zajmuje dziecko, stajgc si¢ absolutnym priorytetem. Nastepuje podporzadkowanie
macierzynstwu pozostatych celow 1 priorytetow zyciowych. Praca staje si¢ mnigj
wazna w poczatkowych fazach macierzynstwa. Potem jednak jej warto$¢ wzrasta
z przyczyn ekonomicznych 1 emocjonalnych. Taki spadek znaczenia pracy
w pierwszych etapach macierzynstwa powoduje, ze kobieta jest mniej zaangazowana
w sprawy zawodowe.

Drugim bardzo waznym zrodtem konfliktu miedzy rolami rodzinnymi
i zawodowymi kobiet jest fakt, ze kobiety czgsto podejmuja prace zawodowa przy
jednoczesnym wykonywaniu tej samej, lub troch¢ mniejszej niz wcze$niej, ilosci
obowiazkéw domowych. Potwierdza to kompleksowy projekt badawczy Zespotu do

18 Macierzyistwo a praca.... Nalezy jednak w tym miejscu poczynié zastrzezenie, ze byto to badanie
jakosciowe i jego wynikow nie mozna uogolnia¢ na catg populacje.
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Badan nad Kobietami i Rodzing IFiS PAN zrealizowany w latach 2001-2004.
W ramach tego projektu przeprowadzono badania jakoSciowe (zogniskowane
wywiady grupowe 1 indywidualne wywiady poglgbione) oraz badania
kwestionariuszowe na reprezentatywnej probie Polakéw (n = 1 038)"°. Badania te
pokazaly, ze kobiety majg znacznie wigkszy niz mezczyzni udziat w wykonywaniu
codziennych prac domowych. Dokladne wyniki zaprezentowane sg w tablicy 3.2.

Tablica 3.2. Podzial wybranych prac domowych pomiedzy mezczyzn i kobiety (w %)

) Odpowicdzi USrednione odpowiedzi
Kto w Pana/Pani domu Odpowiedzi kobiet o kobiet
Wykorclgi rrllgésgguj ace zezy i mezezyzn
Kobiety | Mgzczyzni | Kobiety | MgZzczyzni | Kobiety | Mezczyzni

przygotowanie $niadania 73% 7% 62% 22% 68% 15%
przygotowanie obiadu 95% 3% 85% 12% 90% 8%
przygotowanie kolacji 79% 5% 71% 17% 74% 11%
zmywanie naczyn 86% 7% 70% 21% 78% 14%
codzienne zakupy 81% 16% 63% 34% 72% 25%
x@lézf;c;a‘ggpy 75% 21% 31% 65% 53% 43%
pranie 96% 1% 89% 8% 93% 5%
prasowanie 89% 4% 86% 8% 88% 1%
leg’\iffzifg‘e kuchenk, 95% 3% 83% 13% 89% 8%
czyszczenie toalety 90% 5% 73% 21% 82% 13%
ﬁﬂg;‘gg‘“‘e reeczy na 77% 3% 63% 18% 70% 11%
wyrzucanie §mieci 55% 39% 33% 62% 44% 51%
mycie okien 90% 6% 79% 17% 85% 12%
rozmrazanie lodowki 94% 5% 88% 11% 91% 8%
drobne naprawy 9% 76% 1% 95% 5% 86%

Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie Titkow A., Nieodplatna praca kobiet. Mity, realia,
perspektywy, TFiS PAN, Warszawa 2004, [za:] Budrowska B., Wprowadzenie do feministycznej krytyki
ekonomii — kurs online, TFiS PAN, http://www.ekologiasztuka.pl/pdf/fe007budrowska.pdf [data dostepu:
24.04.2010]

Badania pokazuja, ze w wigcej niz 85% przypadkow kobiety odpowiedzialne sa
za przygotowywanie obiadu, pranie, prasowanie i czyszczenie kuchenki, zlewu.
W kazdej innej kategorii obowiazkow domowych, oprocz drobnych napraw, takze

1% Titkow A., Nieodplatna praca kobiet. Mity, realia, perspektywy, TFiS PAN, Warszawa 2004, [za:]
Budrowska B., Wprowadzenie do feministycznej krytyki ekonomii — kurs online, 1FiS PAN,
http://www.ekologiasztuka.pl/pdf/fe007budrowska.pdf [data dostepu: 24.04.2010].
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widoczna jest bardzo duza przewaga kobiet w ich wykonywaniu. Badanie to wykazato
tez, ze to kobiety, a nie mezczyzni, wykonujg wigkszo$¢ czynno$ci zwigzanych
z wychowywaniem dzieci'®. Do tych samych wnioskéw prowadzi analiza struktury
budzetéw czasu kobiet 1 mgzczyzn oszacowanych na podstawie omawianego badania.

Wyniki tej analizy zawarte sa w tablicy 3.3.

Tablica 3.3. Budzety czasu wedlug plci

Pte¢
Rodzaj zajecia Kobiety ‘ Mezczyzni
Praca zawodowa
w tygodniu 45 godz. 04 min ‘ 54 godz. 31 min
Prace domowe
dni powszednie 3 godz. 53 min 2 godz. 09 min
soboty 4 godz. 46 min 2 godz. 43 min
niedziele i §wigta 2 godz. 17 min 1 godz. 3 min
Opieka nad dzieé¢mi ponizej 10. roku zycia
czas $redni dziennie ‘ 9 godz. 08 min ‘ 4 godz. 53 min
Opieka nad niepetnosprawnymi, starszymi
czas $redni dziennie ‘ 4 godz. 53 min ‘ 1 godz. 40 min
Czas wolny
dni powszednie 2 godz. 42 min 3 godz. 21 min
soboty 3 godz. 43 min 4 godz. 51 min
niedziele i §wigta 4 godz. 56 min 6 godz. 14 min

Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie Titkow A., Nieodplatna praca kobiet. Mity, realia,
perspektywy, TFiS PAN, Warszawa 2004, [za:] Budrowska B., Wprowadzenie do feministycznej krytyki
ekonomii — kurs online, TFiS PAN, http://www.ekologiasztuka.pl/pdf/fe007budrowska.pdf [data dostepu:
24.04.2010], wartos$ci dzienne podane tylko dla dni powszednich

Pobiezna analiza powyzszych danych moze prowadzi¢ do mylnych wnioskow, ze
wigksza ilos¢ czasu poswigcanego przez kobiety na wykonywanie obowigzkow
domowych i wychowywanie dzieci rOwnowazona jest przez mniejsza ilo$¢ czasu
poswiecang na prace zawodowa. Jednak po przeliczeniu zawartych w tablicy 3.3.
wartos$ci okazuje si¢, ze chociaz tygodniowo kobiety pracujg srednio o 9 godzin 27
minut krocej niz me¢zezyzni, to jednak przeznaczaja Srednio o 9 godzin 57 minut
wigcej czasu na prace domowe, o 29 godzin 45 minut wiccej na opieke nad dzie¢mi
ponizej 10. roku zycia oraz o 5 godzin 29 minut wigcej na opiek¢ nad osobami
starszymi. Po zsumowaniu tych warto$ci okazuje si¢, ze kobiety na prace w domu
po$wiccaja w tygodniu o 45 godzin 21 minut wigcej niz mezczyzni'®'. Powyzsze dane

190 Thidem.
19! Thidem.
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bardzo dobrze ilustrujg teze o pracy kobiet na dwa etaty; pierwszy etat w pracy
zawodowej, a drugi, niedostrzegany przez ekonomig, etat w domu. Wigze si¢ to ze
stereotypowymi, utrwalonymi w kulturze, rolami kobiety i mezczyzny, wedlug
ktorych mezczyzna powinien utrzymywaé rodzing, a zadaniem kobiety jest
zajmowanie si¢ domem 1 wychowywaniem dzieci. Jednak, bioragc pod uwage sytuacje,
w ktorej znaczna cze$S¢ kobiet jest aktywna zawodowo 1 pracuje zarobkowo,
pozostawianie obowigzkow rodzinnych i domowych na barkach kobiet wydaje si¢ by¢
rozwigzaniem niesprawiedliwym i nie ma nic wspolnego z realizacjg partnerskiego
modelu rodziny.

Nalezy zatem stwierdzi¢, ze jednym z waznych Zrodet konfliktu rél rodzinnych
i zawodowych jest fakt pracy kobiet ,,na dwa ctaty”. Dlatego potrzebne sa dzialania
majace na celu zwigkszenie SwiadomoS$ci tego problemu w spoleczenstwie
i dazenie do zmiany postaw. Urzad marszalkowski, korzystajac z funduszy
europejskich, méglby zleci¢ badania budzetow czasu kobiet i mezczyzn
wojewodztwa mazowieckiego oraz upowszechnia¢ wyniki takiego badania
(billboardy, informacje w mediach lokalnych, strona internetowa). Takie
upowszechnienie informacji o potwierdzonej przez badania pracy kobiet ,,na dwa
etaty” mogloby przyczyni¢ si¢ do zwickszenia §wiadomosci problemu wsrod osob
zamieszkujacych wojewodztwo mazowieckie.

Jednak dazenie do zwigkszenia udzialu mezczyzn w wykonywaniu prac
domowych i w wychowywaniu dzieci jest celem bardzo trudnym do zrealizowania.
Jednym ze srodkéw pozwalajgcych na osigganie tego celu jest podzielenie urlopu
rodzicielskiego pomiedzy matke a ojca (kwestie dotyczace urlopdéw omoOwione
zostang w podrozdziale 3.3.1.1.).

Zrédet konfliktu rél rodzinnych i zawodowych nie nalezy dopatrywaé sie
jedynie w przemianach systemu wartosci kobiet i nieproporcjonalnie duzej ilosci
obowiazkéw domowych spadajacych na kobiety. Innym zZrodtem tego konfliktu jest
sposob funkcjonowania wspotczesnej gospodarki i specyfika rynku pracy. Pomimo ze
od XIX wieku mamy do czynienia z ustawowym ograniczaniem czasu pracy, to
w poczatkach XX wieku w wielu krajach nadmiernie dlugi czas pracy jest wcigz
aktualnym problemem. Coraz cze¢Sciej pojawiajg si¢ twierdzenia o $wiecie, ktory
nigdy nie zasypia lub o gospodarce, ktora dziata przez 7 dni w tygodniu 24 godziny na
dobe'®. Badania'® wskazuja, Zze pracownicy powszechnie narzekaja na brak czasu dla
siebie i dla rodziny, co spowodowane jest obcigzeniem pracg. Klopotem jest nie tylko
dhugos¢ czasu pracy, ale tez fakt, ze koliduje on czegsto z czasem, ktory kobiety
chcialtyby przeznaczy¢ na sprawy zwigzane z obowigzkami domowymi

12 Machol-Zajda L., Godzenie zZycia zawodowego i pozazawodowego — poszukiwanie rozwigzar organi-
zacyjnych i czasowych, [w:] Sadowska-Snarksa C., Li T. (red.), Godzenie pracy z rodzing kontekscie
aktywizacji zawodowej, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok 2008.

19 Zob. np. National Study of the Changing Workforce USA, Families and Work Institute 2002 i Parent-
Thirion A., Fourth European Working Condition Survey, Eurofound 2007, [za:] Machol-Zajda L., op. cit.
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i wychowaniem dzieci. Rozwigzaniem tego problemu byloby uelastycznianie czasu
pracy, co bardzo ulatwialoby kobietom godzenie Zycia zawodowego i rodzinnego.
Dobrymi przykladami uelastycznienia czasu pracy sa tzw. banki czasu, roczne
rozliczanie czasu pracy, niejednoczesny rozklad czasu pracy, flexi time (czas
elastyczny), przerwy w wykonywaniu czasu pracy czy konta czasowe'®.
Rozwigzania te szerzej opisane zostaly w rozdziale poswigconym elastycznym
formom zatrudnienia (zob. podrozdziat 3.3.2.1.).

Wymienione wyzej praktyki uznac nalezy za przejaw elastyczno$ci pozytywnej,
tj. takiej, ktéra daje pracownikowi wigkszg swobode wyboru. Druga mozliwo$ciag
funkcjonowania elastycznego czasu pracy jest elastyczno$¢ negatywna, czyli sytuacja,
w  ktérej czas pracy okreslany jest przez pracodawce lub zadania
i obowigzki pracownicze, co przewaznie prowadzi do pracy w wydluzonych
i niedogodnych godzinach'®. Zjawisko pracy w nadgodzinach i w porach
nietypowych (wieczory, soboty, niedziele 1 $wigta) prowadzi do nierytmicznego
obcigzenia pracg i trudnos$ci z godzeniem zycia zawodowego z rodzinnym. Takie
obcigzenie praca dotyczy przede wszystkim zdominowanego przez kobiety sektora
ushugowego. Wykres 3.1. przedstawia odsetek kobiet zatrudnionych w sektorze ustug.

Wykres 3.1. Udzial kobiet zatrudnionych w sektorze ustug (posréd ogétu pracujacych
kobiet) w Polsce i w wojewddztwie mazowieckim w 2008 roku

B mazowieckie " Polska

rolnictwo i przemyst ustugi

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR, wedtug klasyfikacji PKD 2007

Wykres 3.1. pokazuje, ze w Polsce 68,2% z ogotu pracujacych kobiet
zatrudnionych jest w instytucjach i przedsigbiorstwach zaliczanych do sektora ushug,

19 Chutnik S., Elastyczne kobiety na rynku pracy, [w:] Pawlega M., Piotrowska J., Podrecznik trenerski.
Zarzqdzanie firmg rownych szans, Fundacja Feminoteka, Warszawa 2008.
19 Machol-Zajda L., op. cit.
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w wojewodztwie mazowieckim odsetek ten wynosi 73,2%. Dlatego wazne jest, aby
wprowadza¢ rozwigzania ograniczajace prace kobiet, szczegdlnie miodych
matek, w sektorze ustug w godzinach nietypowych i niedogodnych. Trzeba
zaznaczy¢, ze takie rozwigzania wymagajg zmian w prawie narodowym i sg trudne do
wprowadzenia. Przykladem takiego ustawodawstwa jest kontrowersyjna ustawa
zakazujaca handlu w dni §wiateczne obowiazujaca w Polsce od 26.10.2010'%. Jednak
na poziomie wojewoddztwa mozliwe jest wypracowywanie pewnych rozwigzan
w ramach mazowieckiej Komisji Dialogu Spotecznego, w ktorej sktad wchodza
przedstawiciele urzedu wojewoddzkiego (strona rzgdowa), urzgdu marszatkowskiego
(strona samorzadowa), zwigzkow zawodowych (strona pracownikdéw) oraz organizacji
pracodawcow (strona pracodawcow). W tym wzgledzie zaleca sie¢ podejmowanie
przez mazowiecka Komisje Dialogu Spolecznego problematyki ograniczenia
pracy kobiet w godzinach nietypowych i niedogodnych w sektorze ustug oraz
podjecia préb wypracowania kompromisowych rozwigzan.

Podsumowujac, konflikt pomiedzy rolami zawodowymi i rodzinnymi kobiet
zachodzi przede wszystkim w obszarach zaangazowania i czasu pracy, a jego gtowne
zrodla to macierzynstwo (powodujace przerwe w aktywno$ci zawodowej 1 przemiang
systemu warto$ci), podejmowanie przez kobiety pracy zawodowej przy jednoczesnym
spetnianiu obowiazkéw domowych (praca ,,na dwa etaty”) oraz czynniki ekonomiczne
(czesta konieczno$¢ pracy w godzinach nadliczbowych i terminach niedogodnych,
kolidowanie czasu pracy z czasem, ktory powinien by¢ przeznaczony dla rodziny).

3.2.2. Konsekwencje pojawienia sie konfliktu ,rodzina - praca” dla
aktywnos$ci zawodowej kobiet

Konflikty pojawiajace si¢ w wyzej wymienionych obszarach zawodowych
w wymiarze ogélnym prowadza u kobiet do ciggltego poczucia winy spowodowanego
rozdarciem miedzy domem a praca'®. Konflikt ten ma tez bardzo powazne
konsekwencje dla aktywnosci zawodowej kobiet. W podrozdziale 3.1. zawarte zostaty
statystyki pokazujace réznice pomigdzy aktywnoscia zawodowa megzczyzn i1 kobiet
w krajach Unii Europejskiej (tablica 3.1.) oraz w wojewodztwie mazowieckim.
Wykres 3.2. pozwala przyjrze¢ si¢ przyczynom biernosci zawodowej kobiet
1 mgzezyzn.

1 Zakaz handlu w swieta pod grozbg kary finansowej, , GazetaPraca.pl”, http:/gazetapraca.pl/gazeta
praca/1,90443,4604399.html [data dostgpu: 20.04.2010].
" Macierzynstwo a praca....
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Wykres 3.2. Przyczyny bierno$ci zawodowej kobiet i m¢zczyzn w wojewodztwie
mazowieckim w IV kwartale 2009 roku

, | ¥ Nauka, uzupelnianie
i kwalifikagji
MezczyZni o -
B Obowiazkirodzinne

m Pozostale

B Choroba,niesprawnosc

Zniechecenie
poszukiwaniem pracy

0% 20% 40% 60% §0% 100%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Aktywnosé ekonomiczna ludnosci w  wojewddztwie
mazowieckim w IV kwartale 2009 r., Urzad Statystyczny w Warszawie, Warszawa 2010

Wykres 3.2. pozwala stwierdzi¢, ze wsrdd kobiet znacznie powszechniejsza
przyczyna biernosci zawodowej niz u mezczyzn sg obowigzki rodzinne. Wsrod
biernych zawodowo mg¢zczyzn 4,5% wskazywato obowiazki rodzinne jako gléwny
powdd biernosci zawodowej, a w przypadku kobiet odsetek ten wynidst 11,2%.
W liczbach bezwzglednych réznica pomigdzy biernymi zawodowo z powodu
obowigzkow rodzinnych kobietami i mg¢zczyznami jest jeszcze wicksza. Obowigzki
domowe, wedtug Badan Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci, sa przyczyna biernosci
zawodowej dla okoto 18 000 mgzczyzn 1 okoto 59 000 kobiet w wojewodztwie
mazowieckim.

Warto tez zwr6ci¢ uwage na to, ze trudno$ci w pogodzeniu zycia zawodowego
z rodzinnym nie zawsze s3g bezposrednig przyczyng biernosci zawodowe;j.
Zniechecone dlugim, bezskutecznym poszukiwaniem pracy kobiety jako przyczyne
swojej biernosci zawodowej moga podawaé przekonanie o niemozno$ci znalezienia
pracy i wyczerpanie wszystkich mozliwosci otrzymania jej'®.

Dla zrozumienia sytuacji kobiet matek pomocne moga okaza¢ si¢ wyniki badan
jakosciowych Fundacji Swigtego Mikotaja i Millward Brown SMG/KRC'®, w ktérych
udato si¢ zrekonstruowaé procesy, towarzyszace pracujagcym kobietom, ktore zostaja
matkami.

Zgodnie z nimi pojawienie si¢ dziecka stanowi najczeSciej zdarzenie
niespodziewanym 1 burzy zastany porzadek, calkowicie transformujac $wiat
dotychczasowych warto$ci kobiety. Towarzyszag temu ambiwalentne uczucia
— zjednej strony rado$¢ z przyszlego macierzynstwa, ktore da¢ moze poczucie
spetnienia i szczgscia, a z drugiej — niepewnos$c 1 strach. Rados¢ jest tym wigksza, im

1 L1 . . . . . . ;. . . ;.
58 S to mozliwe warianty odpowiedzi z kwestionariusza Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci.
1 . ,

6 Macierzynstwo a praca....
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bardziej dziecko byto planowane i wyczekiwane. Pojawiajg si¢ tez pytania o to, czy to
na pewno dobry moment, o sposob zmiany zycia i 0 nowe obowiazki. Czasem kobieta
odczuwa zlo$¢, poniewaz uwaza, ze jej plany zawodowe legly w gruzach. W celu
rekonstrukcji systemu wartosci badanych kobiet utworzona zostata piramida
prezentujaca ich hierarchi¢ wartosci'”’. Podstawg tej piramidy jest sukces rodzinny,
ktory ma daé szczgécie. Do osiggnigcia tego sukcesu przyczynia si¢ poczucie bycia
dobrg matka, posiadanie wokoét siebie szczgsliwych bliskich i harmonia rodzinna.
Drugim poziomem piramidy jest sukces osobisty, na ktory sktada si¢ realizowanie
wlasnych pasji i zainteresowan, $wiadomos¢ dobrze wypetionego obowigzku
i wlasny rozwoj. Sukces ten postrzegany jest jako istotny i mozliwy, ale rowniez jako
drugoplanowy — wzgledem sukcesu rodzinnego. W poczatkowym okresie
macierzynstwa, czyli do trzeciego roku zycia dziecka, sukces ten schodzi na dalszy
plan. Sukces zawodowy, na ktory sktada si¢ samorealizacja poprzez prace, wysokie
zarobki 1 wysokie stanowisko, przez kobiety ze sfery $redniej uwazany jest za mato
realny i pozostajacy w sferze marzen i aspiracji. Swiadczy to o postrzeganiu przez
kobiety godzenia rol rodzinnych z zawodowymi za bardzo trudne i uniemozliwiajgce
osiggniecie sukcesu zawodowego.

Informacja o ciazy wiagze si¢ przewaznie z negatywnymi przewidywaniami
dotyczacymi sfery zawodowej, kobiety tworzg raczej czarne scenariusze, co
spowodowane jest ztymi do$wiadczeniami ich kolezanek i znajomych. Przez swoje
obawy starajg si¢ jak najbardziej przesungé w czasie moment poinformowania
przetozonego o swoim przysztym macierzynstwie. Obawy kobiet przewaznie okazuja
si¢ zasadne — reakcje szefow sg albo wprost negatywne, albo neutralne (pracodawca
przyjmuje informacje o cigzy bez komentarza, a swoimi negatywnymi emocjami
dzieli si¢ ewentualnie z osobami trzecimi). Nieliczne opowieSci 0 pozytywnym
potraktowaniu przez pracodawce informacji o cigzy byly przyjmowane przez
pozostale uczestniczki sesji z niedowierzaniem'’'. Reakcje kolegéw i kolezanek
Z pracy, cho¢ sg przewaznie lepsze niz reakcje przetozonych, tez stosunkowo czgsto sa
negatywne'’>. Kobiety uczestniczace w badaniu narzekaly, ze w ich zaktadach pracy
niec miata miejsca zadna reorganizacja pracy pod katem kobiet w ciazy, a co
znamienne, pozytywne przyklady, ktére badane kobiety przytaczaly jako dowody
promacierzynskiego dziatania pracodawcow, w rzeczywistosci sprowadzaly si¢ do
niepodejmowania dziatan negatywnych'”.

Po przej$ciu na urlop macierzynski kobiety czgsto starajg si¢ utrzymywaé kontakt
z pracodawca. Spowodowane jest to dwoma czynnikami. Po pierwsze, kobiety na
urlopach macierzynskich boja si¢ utraty pracy, wigc chca czuc si¢ potrzebne 1 by¢ na
biezaco ze sprawami firmy. Po drugie, pragna oderwac si¢ od monotonii codziennego

170 Thidem.
! Ibidem.
172 Tbidem.
173 Ibidem.
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zycia domowego i zrobi¢ co$ dla siebie. Odczuwaja tez potrzebe bycia z ludzmi'™.
Dlatego bardzo wazne jest, aby zapewnia¢ kobietom bedacym na urlopie
macierzynskim kontakt z zyciem firmy oraz rozwijanie umiejetno$ci. Dzialania te
moga przyja¢ bardzo zrdéznicowane formy, takie jak zapraszanie oséb na
urlopach macierzynskich na spotkania integracyjne i umozliwienie im udzialu
w organizowanych przez firme szkoleniach (bardziej szczegotowo rozwigzania te
zostaly opisane w podrozdziale 3.3.2.2.).

W wywiadach kobiety zwracaly tez uwage na zbyt krotki okres urlopu
macierzynskiego oraz na fakt, ze powr6t do pracy po urlopie macierzynskim powinien
by¢ bardziej elastyczny — wigkszo$¢ z badanych kobiet wolataby wraca¢ do pracy
stopniowo, na przyklad do momentu ukonczenia przez dziecko trzeciego roku zycia
chciatyby pracowa¢ w niepelnym wymiarze czasowym, a dopiero potem wroci¢ do
pracy na pelny etat'”. Wydluzenie urlopu macierzynskiego byloby dobrym
rozwiazaniem z punktu widzenia rodziny, ale z drugiej strony, ten przywilej
pracowniczy bylby dodatkowym obcigzeniem dla pracodawcow, ktorzy mogliby mieé¢
jeszcze wigksze opory przed zatrudnianiem mitodych kobiet w obawie przed ich
pojsciem na dhugi urlop macierzynski. Dobrym kompromisem miedzy potrzebami
pracodawcow i potrzebami mlodych matek mogloby byé postulowane przez
kobiety uelastycznienie powrotu do pracy.

Pierwszy okres po powrocie do pracy z urlopu macierzynskiego byt wspominany
przez wigkszos¢ badanych kobiet jako etap niezwykle trudny. Niektore kobiety byly
zwalniane z pracy bezposrednio po powrocie z urlopu macierzynskiego, na przyktad
pod pretekstem redukcji etatow. Dla duzej czeSci kobiet, ktore nie zostaty zwolnione
bezposrednio po skonczeniu urlopu macierzynskiego, powrdét do aktywnosci
zawodowej byt bardzo trudny — pracowaly one pod pelng presjg, w nieustannym
poczuciu zagrozenia. W firmach, w ktorych pracowaly badane kobiety, praktycznie
brak bylo polityki prorodzinnej. Kobiety po powrocie z urlopéw musiaty pracowaé
w pelnym wymiarze godzin, bardzo zle widziane byly spdznienia, wczeSniejsze
wyjécia z pracy czy zwolnienia lekarskie. Nie bylo tez ze strony pracodawcow
zadnego wsparcia w sytuacjach kryzysowych, takich jak zdarzenia losowe czy
choroby dziecka'”. Na pewno na rozwiazanie tego problemu wplyneloby
wspominane wyzej upowszechnienie elastycznych form zatrudnienia, ktore
pozwalatoby kobietom dostosowywac swdj czas pracy do potrzeb rodziny, co zostato
opisane szerzej w podrozdziale 3.3.2.1.

Na podstawie analizy przytoczonych wyzej wynikow badan mozna dojs¢ do
wniosku, ze do poprawy sytuacji mtodych matek i zwi¢kszenia ich aktywnoSci
zawodowej niezbedne sa nie tylko dzialania prawne, ale tez dzialania majace na
celu zmiane postaw i SwiadomoS$ci pracodawcéw i pracownikow. Elementem

174 Tbidem.
175 Ibidem.
176 Tbidem.
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takiego dzialania moze by¢ przeprowadzanie szkolen wzorowanych na projekcie
szkolenia ,,Zarzadzanie firmg rownych szans”. Sg to warsztaty Swiadomosciowe,
ktorych gléwnym celem jest pokazanie, na czym polega problem braku réownosci
ijakie sa jego przejawy w organizacji'’. Program i scenariusz podobnych
warsztatow, ale dotyczacych sytuacji kobiet w ciazy i mtodych matek, moégiby by¢
przygotowany przez Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie wraz z ktora$
z organizacji walczacych o prawa kobiet (np. z Fundacja Feminoteka, ktéra
przygotowala wspomniane wyzej szkolenie ,,Zarzadzanie firma rownych szans”).
Warto byloby wypromowa¢ ten projekt w regionalnych mediach i poprzez strone
internetowa, co daloby tez mozliwo$¢ informowania opinii publicznej o tym,
ktére firmy biora udzial w tej akcji (stanowiloby to wazny bodziec dla firm
dbajacych o swo6j wizerunek).

3.3. Sposoby minimalizowania wptywu konfliktu ,rodzina - praca”

W Stanach Zjednoczonych i w cze$ci krajow europejskich problem godzenia
zycia zawodowego z rodzinnym i sposoby rozwigzywania go od wielu lat sg
przedmiotem badan i analiz. Co wigcej, Unia Europejska uwaza godzenie pracy
zawodowej i innych sfer Zycia za jeden ze swoich priorytetow'”®. Na §wiecie dziala tez
wiele instytucji zajmujacych si¢ badaniem 1 wypracowywaniem rozwigzan
dotyczacych tego problemu'”. Stad tez przy przygotowywaniu i wprowadzaniu
w zycie polityki wspierajacej godzenie zycia zawodowego z prywatnym polskie firmy
1 instytucje mogg w znacznym stopniu opiera¢ si¢ na bogatym materiale teoretycznym
i doswiadczeniach innych krajow. W niniejszym opracowaniu w sposob syntetyczny
przedstawiony zostal dotychczasowy dorobek naukowy w tej dziedzinie oraz
zaproponowane zostaly skuteczne, mozliwe do zastosowania w wojewodztwie
mazowieckim, rozwigzania.

Ze wzgledu na istotno$¢ problemu godzenia zycia zawodowego z prywatnym
oraz obszerno$¢ materiatow, zaleca si¢ powolanie w wojewodztwie mazowieckim
instytucji, ktora zajmowalaby sie¢ analizami i badaniami dotyczacymi tego
problemu oraz doradzaniem firmom i wladzom samorzadowym czy rzadowym
przy projektowaniu oraz implementacji polityk majacych na celu niwelowanie
konfliktu rodzina — praca. Taka instytucja moglaby powsta¢ na podobnych
zasadach jak, dzialajace przy Wojewddzkim Urzedzie Pracy w Warszawie
i finansowane z funduszy europejskich, Mazowieckie Obserwatorium Rynku
Pracy. Instytucja ta moglaby tez powsta¢ jako efekt wspélpracy publicznych
shluzb zatrudnienia i jednej z renomowanych warszawskich placowek naukowo-

"7 Chutnik S., op. cit.

'8 Crompton R., Lyonette C., Work-life balance in Europe, GeNet Working Paper, No. 10, London 2005.
' Dobrym przyktadem jest nowojorskie Center for Work-Life Policy, http://www.worklifepolicy.org
[data dostepu: 26.04.2010].
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-badawczych, jak na przyklad Uniwersytetu Warszawskiego, Szkoly Gléwnej
Handlowej, Szkoly Wyzszej Psychologii Spolecznej, Collegium Civitas czy
Instytutu Filozofii i Socjologii Polskiej Akademii Nauk. Dzialanie tej instytucji
nie musialoby ograniczaé¢ si¢ do wojewodztwa mazowieckiego, ale mogloby
obejmowaé¢ caly kraj. Wazna sferg dzialan tej instytucji byloby réwniez
upowszechnianie idei godzenia zZycia zawodowego i rodzinnego ws$réd
pracodawcow i pracownikow.

Oprocz wplywania na postawy 1 przeprowadzania akcji upowszechniajacych
mozna wyrozni¢ cztery obszary dzialan na rzecz godzenia obowigzkow rodzinnych
z zawodowymi:

e clastyczna organizacja pracy i elastyczny czas pracy;

e urlopy i $wiadczenia pieni¢zne;

e opieka nad dzie¢mi;

e dodatkowe uprawnienia przyznawane przez pracodawcow'™.

Dziatania podejmowane w trzech pierwszych obszarach sg znacznie
powszechniejsze 1 bardziej rozwinigte niz tak zwane bonusy od pracodawcow, na
ktore moga sobie pozwoli¢ jedynie najwigksze i najbogatsze firmy''. W kazdym
z tych obszarow istotng role odgrywa i polityka przedsigbiorstw, i polityka panstwa,
ktére powinny ze sobg wspoélgraé. W przypadku elastycznej organizacji pracy
i elastycznego czasu pracy najwazniejsza jest polityka organizacyjna firm, ale panstwo
powinno ulatwia¢ pracodawcom takie rozwigzanie poprzez odpowiednie regulacje
prawne. Urlopy i $wiadczenia pieni¢zne sg regulowane ustawowo, ale — jak pokazaty
przyktady z rozdziatu poprzedniego — same regulacje prawne nie wystarczg i kobiety
po powrocie z urlopow macierzynskich napotykaja duze problemy, ktore czesto
konczg si¢ zwolnieniem z pracy. Z kolei zapewnienie opieki nad dzie¢mi wydaje si¢
leze¢ w gestii wladz rzadowych i samorzadowych, ale pracodawcy tez moga
odgrywa¢ w nim znaczacg role (jak ma to miejsce w przywotywanym juz przyktadzie
Holandii).

W dwéch nastgpnych podrozdzialach przedstawione zostaly sposoby minimali-
zowania konfliktu rodzina — praca. Podrozdziat 3.3.1. przedstawia rozwigzania na
poziomie samorzgdowym, rzagdowym i europejskim, podrozdziat 3.3.2. skupia si¢ na
dziataniach na poziomie przedsi¢biorstw. Nalezy jeszcze raz podkresli¢, ze te dwa
poziomy nie sa niezalezne 1 skuteczna polityka wspomagajaca godzenie zycia
zawodowego z rodzinnym wymaga koordynacji dzialan podejmowanych na
wszystkich tych poziomach.

18 Gtogosz D., op. cit.
"1 Ibidem.

173



3.3.1. Rozwigzania na poziomie europejskim, krajowym i lokalnym
w kwestii minimalizowania konfliktu ,rodzina - praca”

Konflikt ,,rodzina — praca” dotyka nie tylko pracownikow i pracodawcow. Jego
oddziatywanie spoteczne jest znacznie szersze, gdyz dotyczy czlonkéw rodzin,
wspotpracownikow, kadry zarzadzajacej, organizaciji i spotecznosci'®. Ze wzgledu na
to szerokie oddziatywanie — kroki majgce na celu radzenie sobie z tym konfliktem
podejmuja nie tylko przedsigbiorcy i ich pracownicy, ale rowniez instytucje
miedzynarodowe, rzadowe i wiladze lokalne. W ponizszych trzech podrozdziatach
opisane zostaly uwarunkowania prawne dotyczace kwestii zmniejszania konfliktu rol
zawodowych i rodzinnych (urlopy i §wiadczenia spoteczne), niezwykle istotna kwestia
opieki przedszkolnej (jej dostgpnosci, kosztow, form prawnych) oraz instrumenty
polityki Unii Europejskiej dotyczace zmniejszenia konfliktu pomigdzy obszarami
dom — praca (cele i zatozenia polityki Unii Europejskiej, opis dostgpnych funduszy
unijnych).

3.3.1.1. Uwarunkowania prawne dotyczqce kwestii zmniejszania konfliktu
roél zawodowych i rodzinnych obecne na terenie wojewddztwa
mazowieckiego

Gltowng sferg dzialan panstwa na tym obszarze sa uregulowania prawne, ktore
w pewnym stopniu determinujg, bezposrednio lub posrednio, dziatania pracodawcow
wobec kobiet starajgcych si¢ godzi¢ zycie zawodowe z zyciem rodzinnym.

Sposroéd uwarunkowan prawnych dotyczacych tego problemu najwazniejsze jest
ustawodawstwo w zakresie prawa pracy. Wedlug polskiego prawa, kobietom w cigzy
oraz osobom wychowujacym dzieci przystuguje szereg uprawnien. Nalezy zaznaczy¢,
ze uprawnienia dla oséb wychowujacych dzieci przystuguja nie tylko matkom, ale
i ojcom'®.

Kobiety w cigzy w polskim prawie sg grupa znajdujaca si¢ pod szczegdlng
ochrong 1 cieszacg si¢ sporymi przywilejami. Po pierwsze, pracodawca nie moze
zwolni¢ kobiety w cigzy, a jezeli umowa zawarta byla na czas okreslony, zostaje ona
automatycznie przedtuzona do dnia porodu. Kobiety w cigzy nie moga by¢ tez
zatrudniane przy pracach szczegoélnie niebezpiecznych dla zdrowia, nie moga
pracowaé¢ w godzinach nadliczbowych ani w godzinach nocnych. Kobiet w cigzy nie
mozna tez, bez ich zgody, delegowaé poza stale miejsce pracy. Ponadto pracodawca

182 Brone M., Work-Family Conflict, [w:] Encyclopedia of Career Development, Sage Publications 2006,
http://www.sage-ereference.com/careerdevelopment/Article n305.html [data dostgpu: 26.04.2010].

18 Balcerzak-Paradowska B., Polityka rodzinna w Polsce w aspekcie godzenia Zycia zawodowego
i rodzinnego, [w:] Sadowska-Snarksa C., Li T. (red.), op. cit.
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jest zobowigzany do zwalniania kobiety na badania lekarskie, je§li niemozliwe jest
wykonanie ich poza godzinami pracy'**.

Po urodzeniu dziecka kobiecie przystuguje urlop macierzynski. W wyniku zmian
w ustawodawstwie, majacym na celu rowniejszy podzial obowigzkow rodzinnych,
czg$¢ tego urlopu, w wymiarze czternastu dni, moze wykorzystac ojciec dziecka. Po
wykorzystaniu urlopu macierzynskiego ojciec albo matka moze wzig¢ urlop na
wychowanie dziecka na okres do czterech lat. Osobie, ktora bierze taki urlop, prawo
gwarantuje powr6t do pracy na stanowisko co najmniej roéwnorzedne temu, ktoére
zajmowala przed pojSciem na urlop. Wynagrodzenie takiej osoby takze powinno by¢
nie nizsze niz wynagrodzenie przed pojSciem na urlop. Takie regulacje majg na celu
ochrong oséb, w tym mg¢zczyzn, bioracych urlopy wychowawcze. Jednak statystyki
pokazuja, ze zmiany prawne wyprzedzajg zmiany spoteczne i bardzo mata liczba
mezczyzn korzysta z mozliwosci wziecia urlopow ojcowskich i wychowawczych'™.
0d 2010 roku ojcowie maja mozliwos¢ wzigcia jednego tygodnia urlopu ojcowskiego,
a od 2012 roku beda mieli mozliwos¢ wzigcia dwoch tygodni takiego urlopu
(niezaleznego od urlopu matki). Ponadto od 2010 roku ojciec moze tez pod pewnymi
warunkami wzig¢ dodatkowy urlop macierzynski (po uprzednim wykorzystaniu
podstawowego)'*®. W niektorych krajach stosuje sie instrumenty mocniej zachecajace
mezczyzn do brania urlopéw macierzynskich. Przyktadem zastosowania takiego
instrumentu moze by¢ Szwecja, gdzie z liczby 480 dni urlopu wychowawczego 90 dni
przystuguje ojcu. Jesli mgzczyzna nie wykorzysta tego urlopu, nie zostanie on
przekazany matce'’. Jak jednak zostalo wspomniane w podrozdziale 3.3.1., taki
ustawowy podzial urlopu pomigdzy ojca i matke jest rozwigzaniem kontrowersyjnym,
poniewaz jest to w pewien sposob ograniczanie wolno$ci wyboru.

Osoby zajmujace si¢ wychowywaniem dzieci do lat czterech nie moga by¢ tez
zatrudniane w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w przerywanym czasie
pracy ani nie moga by¢ delegowane poza miejsce pracy. Ponadto kobiety karmigce
piersig nie mogg by¢ zatrudniane przy pracach szkodliwych dla zdrowia.

Takie szerokie prawa przystugujace rodzicom sg z jednej strony korzystne dla
rodzin, poniewaz chronig rodzicéw przed nadmiernym obcigzeniem praca i dajg im
wigcej czasu na zajmowanie si¢ dzie¢mi, ale z drugiej strony, kazdy przywilej dla
pracownika wigze si¢ z obowigzkiem lub ograniczeniem dla pracodawcy. Dlatego
wazne jest, aby oprécz dzialan majacych na celu ochrone mtodych rodzicéw,
szczegélnie matek, wladze rzadowe i samorzadowe podejmowaly inicjatywy
majace na celu zrekompensowanie pracodawcom ponoszonych kosztéw
zatrudniania mlodych rodzicéw. Takie rekompensaty moga przyjmowacé forme

"% Ibidem.

%3 Ibidem.

18 Urlop macierzyiski 2010, ,,GazetaPraca.pl”, http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90444,7401398,Urlop
_macierzynski_2010.html [data dostgpu: 10.05.2010].

187 plantenga J., Remery Ch., op. cit.
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znizek podatkowych lub bezposrednich doptat. O ile kwestia znizek podatkowych nie
lezy w gestii wladz wojewddztwa, to mazowiecki Wojewodzki Urzad Pracy oraz
powiatowe urzedy pracy moga w ramach projektow unijnych finansowo
wspiera¢ firmy zatrudniajace mtodych rodzicow.

Aby niwelowa¢ skutki dlugotrwalego braku kontaktu kobiet na urlopach
macierzynskich i wychowawczych z rynkiem pracy, nalezy oferowa¢ im mozliwoS$ci
ksztalcenia i podnoszenia kwalifikacji. Ze wzgledow czasowych najkorzystniejsze
bylyby szkolenia e-learningowe, ktore oferuja bardzo duza elastyczno$¢ czasowa.
W przypadku szkolen e-learningowych to kobieta decydowalaby, kiedy poswigcic¢
czas dziecku, a kiedy — doksztatcaniu. Jednak z drugiej strony, nie kazda wiedza moze
by¢ przekazywana ta droga, a ponadto szkolenia przez Internet nie zapewniaja
kontaktu spotecznego, potrzebnego kobietom wychowujacym dzieci. Powinna zatem
istnie¢ takze mozliwie szeroka i dostepna oferta szkolen prowadzonych metodami
tradycyjnymi. Szkolenia takie powinny by¢ darmowe lub w niskich cenach, co
umozliwiloby udzial w nich szerokiemu gronu uczestniczek. Przygotowanie
oferty tego typu szkolen dla mlodych matek powinien koordynowaé, a pézniej
ostatecznie akceptowaé, Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie. Instytucjami
wspolpracujacymi przy przygotowywaniu takiej oferty, a potem realizujacymi
kursy i szkolenia moglyby by¢ mazowieckie szkoly wyzsze, placowki szkolnictwa
zawodowego, fundacje oraz prywatne firmy szkoleniowe. Ponizej zostalo
przedstawione inne rozwiazanie problemu szkolen, czyli wprowadzenie bonu
edukacyjnego dla kobiet na urlopach macierzynskich i wychowawczych.

Druga grupa rozwigzan ustawowych majacych na celu minimalizowanie
konfliktu rodzina — praca s3 pieni¢zne $wiadczenia spoteczne, ktére zgodnie
z zalozeniami majg utatwia¢ kobietom wejscie 1 pozostanie na rynku pracy. Pelnig one
funkcje integracyjna, majac réwnoczesnie wplyw na sytuacj¢ materialng rodziny.
Swiadczenia pieniezne, ktére pelnia bezposrednia funkcje dochodowa, to zasitek
macierzyfiski, wychowawczy oraz pielegnacyjny'®. Skutecznym narzedziem
zachecania kobiet do podejmowania ksztalcenia w czasie urlopu mogloby by¢
wyplacanie okreSlonej grupie kobiet wychowujacych dzieci (wybranych na
przyklad pod wzgledem wysokoSci dochodu lub zagrozenia wykluczeniem)
zasitku pod postaciag bonéw edukacyjnych, ktére moglyby by¢ spozytkowane
jedynie na doksztalcanie si¢ w placéwkach panstwowych lub prywatnych.
W przypadku nieskorzystania przez kobiet¢ z bonu edukacyjnego kwota
przeznaczona na nauke przepadalaby bezpowrotnie. Takie rozwigzanie by¢ moze
sktonitoby cze$¢ kobiet wychowujacych dzieci do skorzystania z oferty instytucji
ksztalcenia ustawicznego. Jednak ze wzgledu na ograniczong wiedzg spoteczenstwa
o rynku pracy i w celu ochrony przez naduzyciami, péjscie na kurs doksztalcajacy

188 Balcerzak-Paradowska B., op. cit.
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oplacany cze§ciowo lub w calo$ci takim bonem musialoby byé¢ skonsultowane
z doradca zawodowym i przez niego zaakceptowane.

Realizujgc proponowane wyzej dziatania, nalezatoby zastanowi¢ si¢ rowniez nad
problemem kobiet, ktérych w opiece nad dzie¢mi nie wspiera rodzina i nie mogg si¢
doksztatcaé. Na pewno olbrzymim utatwieniem byloby dla nich utworzenie przy
wybranych placowkach ksztalcenia punktow, na terenie ktérych mozliwe byloby
zostawienie dziecka pod opieka wykwalifikowanej kadry na czas trwania kursu.
Takie punkty opieki nad dzie¢mi moglyby powstawaé zarowno przy placowkach
publicznych, jak i przy prywatnych placéwkach ksztalcenia, ktore dostawalyby
na ten cel dodatkowe fundusze ze Srodkéw przeznaczonych na ksztalcenie kobiet.
Oczywiscie w ramach tych bondéw powinna istnie¢ takze mozliwo$¢ ptacenia za kursy
e-learningowe.

3.3.1.2. Opieka przedszkolna na terenie wojewddztwa mazowieckiego

Jednym z najwazniejszych 1 najskuteczniejszych sposobow utatwiania kobietom
godzenia zycia zawodowego 1 rodzinnego jest zapewnianie szerokiego dost¢pu do
roznych form opieki nad dzie¢mi. Najbardziej powszechng jej forma jest opieka
przedszkolna. W Polsce w 2008 roku byto nig objetych 50,5% dzieci w wieku od 3 do
6 lat, a w wojewodztwie mazowieckim odsetek ten wynosit 52,9%. I w Polsce, i na
Mazowszu wida¢ byto bardzo duza réznice pomiedzy wspotczynnikiem skolaryzacji
w grupie wiekowej od 3 do 6 lat na obszarach miejskich 1 wiejskich. W Polsce
w miastach wspotczynnik ten wynosi 70,4%, podczas gdy na obszarach wiejskich
warto$¢ tego wspolczynnika osiggneta 23,9%. W wojewodztwie mazowieckim na
obszarach miejskich wspolczynnik ten wyniost 70,6%, a na terenach wiejskich
— 22,9%'"%. Powyzsze statystyki pokazuja, ze pod wzgledem opieki przedszkolne;
Mazowsze nie rozni si¢ znaczgco od reszty Polski.

Niski wspolczynnik skolaryzacji w grupie wiekowej od 3 do 6 lat na obszarach
wiejskich jest bardzo niekorzystny, poniewaz opieka przedszkolna nie tylko utatwia
kobietom podejmowanie aktywno$ci zawodowej, ale i peli wazng funkcje
edukacyjng, umozliwiajac dzieciom zagrozonym wykluczeniem spolecznym
nadrabianie zalegto$ci rozwojowych. Dlatego niezwykle wazne jest, aby podjaé
dzialania majace na celu zwi¢kszenie liczby dzieci objetych opieka przedszkolna
na obszarach wiejskich wojewédztwa mazowieckiego. Jedna z mozliwosci jest
szersze wykorzystywanie $rodkéw unijnych przeznaczonych na ten cel
(mozliwosci zwigzane z funduszami unijnymi opisane zostaly szerzej w podrozdziale
3.4.3.). Niezbedne jest upowszechnianie informacji o mozliwosciach korzystania
z tych funduszy posrod instytucji i stowarzyszen prowadzacych lub mogacych

18 Obliczenia whasne na podstawie BDR. Wspolezynnik skolaryzacji w grupie wiekowej od 3 do 6 lat =
liczba dzieci w wieku od 3 do 6 lat uczgszczajacych do przedszkoli na danym obszarze / liczba dzieci
w grupie wiekowej od 3 do 6 lat zamieszkatych w danym obszarze (pobyt staty).
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potencjalnie prowadzi¢ taka dzialalnosé. Czynnikiem, ktory moze wplyng¢ na
podwyzszenie si¢ wspdlczynnika skolaryzacji w grupie wiekowej od 3 do 6 lat, sa
zmiany w prawie utatwiajgce prowadzenie alternatywnych form opieki przedszkolne;.
Takimi formami sg punkty przedszkolne i zespoly wychowania przedszkolnego,
wprowadzone rozporzadzeniem Ministra Edukacji Narodowej'”. Prowadzenie
punktéw przedszkolnych i zespotdéw wychowania przedszkolnego obwarowane jest
duzo mniejszymi obostrzeniami i regulacjami niz prowadzenie przedszkola. Wedhig
danych GUS"™' w 2008 roku w wojewddztwie mazowieckim dzialato 9 punktow
przedszkolnych (6 na obszarach miejskich, 3 na obszarach wiejskich) oraz 8 zespotow
wychowania przedszkolnego (4 na obszarach miejskich i 4 na obszarach wiejskich).
Nalezy zatem propagowaé wsrod samorzadow, stowarzyszen i przedsiebiorcow
ide¢ zakladania punktéow przedszkolnych i zespoléw wychowania przed-
szkolnego. Alternatywne formy wychowania przedszkolnego moga by¢ bardzo
dobrym sposobem rozwigzania problemu nizszej skolaryzacji w grupie wiekowej
od 3 do 6 lat na obszarach wiejskich. Innym rozwigzaniem dla obszaréw
wiejskich wojewodztwa mazowieckiego jest wykorzystanie istniejacych wiezi
spolecznych i wspieranie spoleczno$ci lokalnych starajacych si¢ wprowadzad
niekoniecznie sformalizowane sposoby opieki nad dzie¢mi, opierajace si¢ na idei
wzajemnej pomocy matek w opiece nad dzie¢mi. Jedna z mozliwos$ci wspierania
spoleczno$ci lokalnych jest udostepnienie takim inicjatywom przez gminy
pomieszczen umozliwiajacych opieke nad dzieémi oraz dostarczenie materialow
edukacyjnych dostosowanych do wieku dzieci.

Poziom skolaryzacji w grupie wickowej od 3 do 6 lat jest zroznicowany nie tylko
w podziale na obszary miejskie 1 wiejskie, ale tez wida¢ bardzo duze roznice
pomiedzy poszczegdlnymi powiatami. Oczywiscie najbardziej wyrdznia si¢ stolica
wojewodztwa, w ktorej poziom skolaryzacji w omawianej grupie wiekowej wynosit
w 2008 roku 82,5%'”. Mape zréznicowan lokalnych pokazuje wykres 3.3.

0" Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej w sprawie rodzajow i innych form wychowania
przedszkolnego, warunkow tworzenia i organizowania tych form oraz sposobu ich dziatania z dnia 10
stycznia 2008 roku (Dz. U. z 2008, Nr 7, poz. 38).

I'Na podstawie BDR.

192 Obliczenie whasne na podstawie BDR.
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Wykres 3.3. Odsetek dzieci w przedziale wiekowym 3-6 lat objetych opieka przedszkolna
w wojewodztwie mazowieckim w 2008 roku w podziale na powiaty

Sy

ODSETEK

0% - 20%
20% - 30%
30% - 40%
40% - 50%
50% - 60%
60% - 70%
70% - 80%

HEEEREREE

80% - 100%

{

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BDR

Na wykresie 3.3. wida¢, ze wspolczynnik skolaryzacji w grupie wiekowej od 3 do
6 lat jest najwyzszy w powiatach aglomeracji warszawskiej oraz w miastach na
prawach powiatu (Ostroteka, Siedlce i1 Plock). Dokladnych danych liczbowych
dotyczacych wielkosci wspotczynnika skolaryzacji w poszczegolnych podregionach
i powiatach wojewodztwa mazowieckiego dostarcza tablica 3.4.
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Tablica 3.4. Odsetek dzieci w przedziale wiekowym 3-6 lat w wojewddztwie mazowieckim
w 2008 r. w podziale na powiaty (oprocz Warszawy) (w %)

Podregion Podregion Podregion Podregion Podregion
ciechanowsko- ostrotecko- radomski warszawski warszawski
-plocki (37,2) -siedlecki (37,2) (28,6) wschodni (48,6) zachodni (53)
- ciechanowski | - tosicki - biatobrzeski - garwolinski - grodziski

(31,8) (41,3) (22,1) (35,6) (50,7)

- gostyninski - makowski (33,9) - kozienicki - legionowski - grojecki

(27.8) - ostrotecki (18,6) (39.1) (68.6) (26,3)

- mtawski - ostrowski - lipski - minski - piaseczynski

(24,1) (31,2) (29,3) (40,9) (67,3)

- ptocki - przasnyski (31,8) | - przysuski - nowodworski - pruszkowski

(29.7) - puttuski (19,1) (36,1) (67,0)

- plonski (28,4) - radomski - otwocki - sochaczewski

(27.7) - siedlecki (21,3) (59,1) (26.2)

- sierpecki (22,8) - szydlowiecki | - wolominski - warszawski

(20,8) - sokotowski (57,3) (16,7) (50,5) zachodni
- zurominski - wegrowski (33,9) - zwolenski (71,6)

31,7) - wyszkowski (17,0) - zyrardowski
- m. Plock (31,0) - m. Radom (39,3)

(75,9) - m. Ostrot¢ka (38,7)

(60,1)
- m. Siedlce (70,3)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BDR

Najnizszy wspotczynnik skolaryzacji w grupie wickowej od 3 do 6 lat wystgpuje
w podregionie radomskim (28,6%). Nawet w Radomiu, b¢dgcym miastem na prawach
powiatu, wspotczynnik ten jest stosunkowo niski i wynosi 38,7% (Srednia dla
obszaréw miejskich w Polsce wynosi 70,4%). W podregionie radomskim znajduja si¢
tez dwa powiaty o najnizszym wspotczynniku skolaryzacji w grupie wiekowej od 3 do
6 lat — powiat przysuski (16,7%) i powiat zwolenski (17%). Podregion radomski
wymaga zatem podjecia dzialan majacych na celu zwi¢kszenie dostepnosci opieki
przedszkolnej. Podregion radomski jest jednym z biedniejszych, wiec niezbedne jest
wsparcie w postaci subsydiowania placowek wychowania przedszkolnego (aby
mogly obnizy¢ oplaty) lub bezpoSrednich doplat dla rodzin, ktérych nie sta¢ na
pokrycie kosztow opieki przedszkolnej nad wlasnym dzieckiem. Podjecia
podobnych dzialan wymagajq podregiony ciechanowsko-plocki i ostrolecko-
-siedlecki.

Nawet na obszarach, na ktorych poziom skolaryzacji w grupie wickowej od 3 do
6 lat jest stosunkowo wysoki, nalezy podejmowac dziatania majace na celu lepsze
dostosowanie oferty roznych form opieki nad dzie¢mi do potrzeb rodzicow. Opieka
przedszkolna (oraz inne formy opieki nad dzie¢mi) powinny spetniaé warunki
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dostepnosci cenowej (affordability) i elastycznosci czasowej (flexibility)'”. Jedna
z drog zwiekszenia dostepnosci cenowej, obok opisanego wyzej subsydiowania
niezamoznych rodzicow lub placowek w niezamoznych regionach, byloby
uzaleznienie oplat za korzystanie z przedszkoli nalezacych do samorzadéow od
dochodow rodzicow. Takie rozwigzanie funkcjonuje w wielu krajach, na przyktad na
Stowacji czy w Szwecji'”'. Rozwigzaniem byloby tez wprowadzenie systemu
wegierskiego, w ktorym zapewniony jest darmowy dostgp do publicznej opieki
przedszkolnej, a rodzice ptaca tylko za positki'”. Jednak to ostatnie rozwiazanie
wymagaloby olbrzymich nakladéw finansowych, co w czasie kryzysu mogloby
by¢ zbyt duzym obcigZeniem dla budzetu i z ewentualnym wprowadzeniem go
nalezaloby poczekaé na poprawe sytuacji gospodarczej.

Przy przygotowywaniu systemu dotacji lub innych form zwiekszania
dostepnosci finansowej bardzo wazne jest wzigcie pod uwage sytuacji rodzicow
samotnie wychowujacych dzieci, ktorzy czesto maja mniejsze Srodki finansowe
i mniej czasu na zajmowanie si¢ dzieémi. Inng grupa, ktéra wymaga wsparcia
w obszarze zapewnienia dzieciom opieki, sa bezrobotni. Dobrym pomysiem byloby
zapewnienie dzieciom bezrobotnych rodzicéow darmowej opieki przedszkolnej.
Nie tylko datoby to bezrobotnym rodzicom wigcej czasu na podwyzszanie swoich
kwalifikacji 1 poszukiwanie pracy, ale i w wielu przypadkach polepszytoby sytuacje
edukacyjng dzieci. Jednak, aby otrzymywac taka darmowa opieke przedszkolng
dla swoich dzieci, bezrobotni rodzice musieliby udokumentowaé, ze aktywnie
poszukuja pracy i podnosza swoje kwalifikacje.

Elastyczno$¢ czasowa jest takze niezwykle istotnym czynnikiem warunkujacym
skutecznos$¢ opieki przedszkolnej jako instrumentu utatwiajgcego kobietom godzenie
zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. Bardzo Korzystnym, ale jednoczeS$nie
kosztownym rozwigzaniem, byloby wydluzenie godzin pracy przedszkoli, aby
dopasowaé je do czasu pracy rodzicow. Dobrym przykladem sg takie kraje, jak
Wielka Brytania, gdzie wigkszo$¢ przedszkoli otwarta jest od godziny 8.00 do 18.00,
Dania, w ktorej typowe godziny otwarcia to 6.30-17.00, czy Lotwa, gdzie wigkszo$§¢
placowek opieki nad dzie¢mi czynna jest od 7.00 do 19.00"°. Wazne jest, aby
rodzice mieli mozliwo$¢ wybierania godzin, w ktérych chcg zostawiaé dzieci
w przedszkolu. Przedszkola powinny dostosowywaé sie do indywidualnych
potrzeb rodzicow (szczegélnie kobiet), z ktérych jedni pracuja na pelen etat,
a inni na czes$¢ etatu. Trzeba tez zwrdci¢ uwage na rézne godziny pracy rodzicow.
Jednak utrzymywanie dlugo otwartych przedszkoli moze by¢ zbyt kosztowne dla
czg¢$ci samorzagdow. W takich przypadkach nalezaloby zadbaé¢ o to, aby
przedszkola w jednym rejonie byly otwarte w r6znych godzinach, co pozwoliloby

193 Plantenga J., Remery Ch., op. cit.
* Ibidem.
% Ibidem.
% Ibidem.
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rodzicom na wybranie placéwki najbardziej ,,dopasowanej” czasowo do ich
potrzeb.

Ze wzgledu na wymagania wspotczesnego rynku pracy (zob. podrozdziat 3.2.1.)
pozadanym dzialaniem, szczegélnie na obszarach miejskich, byloby umozliwienie
zostawiania dzieci w wybranych placowkach przedszkolnych takze w weekendy.
Nalezy tez podja¢ dziatania, majgce na celu zwigkszenie dostgpnosci przedszkoli
w okresie wakacyjnym. O ile nie stanowi to problemu w wigkszych miastach, gdzie
istnieje odpowiednia sie¢ placowek dyzurnych, to w mniejszych o$rodkach rodzice,
ktorzy chceieliby posyta¢ dziecko do przedszkola takze latem, mogg mie¢ problem ze
znalezieniem blisko potozonej placéwki. Dlatego rekomenduje sie, szczegolnie poza
duzymi miastami, zwi¢kszenie sieci placéwek pracujacych takze w okresie
wakacyjnym.

3.3.1.3. Instrumenty polityki Unii Europejskiej dotyczqce zmniejszenia
konfliktu ,rodzina - praca”

Zapewnienie obywatelom mozliwo$ci godzenia zycia zawodowego i rodzinnego
jest jednym z priorytetow polityki Unii Europejskiej'”’, dzieki czemu wiadze
europejskie podejmujg wiele dziatan majgcych na celu rozwigzywanie tego, niezwykle
istotnego dla spoleczenstwa, problemu. Gtowne obszary polityki Unii Europejskiej,
majacej na celu umozliwienie zachowania zycia zawodowego 1 rodzinnego, to
zapewnienie dostepnych, przystepnych cenowo, oferujacych wysokiej jakosci ustugi
o$rodkow opieki nad dzie¢mi (zob. podrozdziat 3.3.1.2.), rozszerzenie praw rodzicoOw
jako pracownikdéw, zwigkszenie wymiaru urlopu (zob. podrozdziat 3.3.1.1.) oraz
promowanie elastycznych form =zatrudnienia i organizowania czasu pracy (zob.
podrozdziat 3.3.2.1.)"".

Przyktadem podejmowanych przez Uni¢ Europejska dziatan, majacych na celu
umozliwienie kobietom zachowania réwnowagi pomigdzy zyciem rodzinnym
i zawodowym, jest dyrektywa Komisji Europejskiej z lipca 2009 roku'”’ wdrazajaca
porozumienia partneréw spotecznych w sprawie urlopu rodzicielskiego. Porozumienie
to rozszerza prawa mezczyzn i kobiet do urlopu macierzynskiego z trzech do czterech

97 Communication from the Commission to the Council, the European Parliament, the Economic and
Social Committee and the Committee of the Regions. Employment and social policies: a framework for
investing in quality, Komisja Europejska, Bruksela 2001.

198 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
Spolecznego i Komitetu Regionow. Wigksza rownowaga miedzy pracg a rodzing ulatwianie godzenia
zycia zawodowego, prywatnego i rodzinnego, Komisja Europejska, Bruksela 2008 i Towards a better
work-life balance, Komisja Europejska, Bruksela 2008, http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=370&
langld=en&featuresld=27 [data dostgpu: 27.04.2010].

19 Proposal for a Council Directive implementing the revised Framework Agreement on parental leave
concluded by BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP and ETUC and repealing Directive 96/34/EC,
Komisja Europejska, Bruksela 2009.
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miesi¢cy oraz wprowadza dodatkowe ulepszenie w sferze egzekwowania tego prawa.

Dzigki tej dyrektywie pracownicy beda chronieni przed dyskryminacjg spowodowang

braniem takiego urlopu. W Polsce, jak pokazaly wyniki badan przedstawione

w podrozdziale 3.2.2., potrzebne sg nowe formy ochrony rodzicéw, ktorzy wzigli

urlop macierzynski lub wychowawczy. Problem ten, jeszcze bardziej niz kobiet,

dotyczy mezczyzn, ktorzy ze wzgledu na stereotypowe role narazeni sg na wigksze
sankcje po wzigciu urlopu ojcowskiego lub wychowawczego™. Powrdt do pracy
miatby by¢ ulatwiony poprzez mozliwos¢ zazgdania przez pracownika wracajacego

z urlopu elastycznego zatrudnienia.

Jednym z najwazniejszych narzgdzi realizacji zatozen polityki Unii Europejskiej

w sferze godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym sg fundusze PO KL.

Ponizej znajdujg si¢ opisy wybranych poddziatan, w ramach ktorych mozna pozyskaé

finansowanie na cele zwigzane z problematyka zachowywania rownowagi pomiedzy

zyciem rodzinnym i zawodowym:

e Poddziatanie 1.3.2 Projekty na rzecz promocji rownych szans kobiet
i mezezyzn oraz godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. Fundusze z tego
poddziatania przeznaczone sg na wdrazanie i upowszechnianie rozwigzan
shuzacych godzeniu zycia zawodowego i1 rodzinnego. Takimi dziataniami
moga by¢ na przyktad pilotazowa realizacja kompleksowych programow
powrotu do pracy, tworzenie oSrodkéw opieki nad dzie¢mi w miejscu pracy
lub wspieranie alternatywnych form opieki nad dzieémi. Srodki z tego
poddziatania przeznaczone s3 tez na promocje oraz upowszechnianie
alternatywnych form zatrudnienia®".

e Poddziatanie 2.1.1 Rozwdj kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwach. Fundusze
7z tego poddziatania moga by¢ przeznaczone na szkolenia, doradztwo i studia
podyplomowe dla pracownikéw. W ramach tego funduszu moglyby by¢ zatem
finansowane szkolenia i kursy dla kobiet przebywajacych na urlopach
macierzynskich i wychowawczych®”.

e Poddziatanie 2.1.2 Partnerstwo dla zwigkszenia adaptacyjnosci. W ramach
tego poddziatania mozna realizowaé¢ rozwigzania w zakresie form organizacji
pracy i promocji podnoszenia kwalifikacji*”.

e Poddziatanie 6.1.1 Wsparcie o0sob pozostajgcych bez zatrudnienia na
regionalnym rynku pracy. To poddziatanie pozwala na finansowanie
projektdéw zwigzanych z powrotem kobiet po przerwie spowodowanej
obowigzkami rodzinnymi do pracy zawodowej. W ramach tego poddziatania
mozna zdoby¢ fundusze na projekty majace na celu identyfikacje potrzeb osob

2 plantenga J., Remery Ch., op. cit.

OV Szezegélowy Opis Priorytetéw Programu Operacyjnego Kapital Ludzki 2007-2013, Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2009.

* Tbidem.

* Tbidem.
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pozostajacych bez zatrudnienia, wsparcie psychologiczno-doradcze dla kobiet
powracajagcych na rynek pracy, subsydiowanie =zatrudnienia, szkolenie
prowadzace do podniesienia kwalifikacji, wspieranie wolontariatu, ktory moze
by¢ etapem przygotowujacym do powrotu oraz na  promocj¢
i upowszechnianie alternatywnych form zatrudnienia, wspieranie pracownika,
ktéry uzyskal zatrudnienie w nowym miejscu pracy oraz szkolenia dla kadr
instytucji rynku pracy”™.

e Poddziatanie 9.1.1 Zmniejszanie nierownosci w stopniu upowszechnienia
edukacji przedszkolnej. Poddziatanie to umozliwia wsparcie dla uruchamiania
przedszkoli, a takze innych form wychowania przedszkolnego (szczegélnie na
obszarach wiejskich), wspieranie juz istniejacych placowek wychowania
przedszkolnego w celu zwigkszenia uczestnictwa dzieci w edukacji
przedszkolnej, zatrudnienia nowego personelu oraz dla realizacji kampanii
promujacych wychowanie przedszkolne™”.

Na podstawie powyzszego opisu wida¢, ze fundusze europejskie pozwalaja na
finansowanie szerokiego zakresu dziatan, majacych na celu godzenie Zzycia
zawodowego z zyciem rodzinnym. Aby pomoc mazowieckim firmom i instytucjom
w zdobywaniu funduszy na ulatwianie kobietom godzenia Zycia zawodowego
zrodzinnym, nalezaloby utworzy¢ przy Wojewodzkim Urzedzie Pracy
w Warszawie stanowisko doradcy ds. finansowania inicjatyw ulatwiajacych
godzenie Zzycia zawodowego z Zyciem rodzinnym. JeSli powolana zostalaby
instytucja, ktorej powstanie zarekomendowane zostalo we wstepie do rozdzialu
3., utworzenie stanowiska takiego doradcy byloby zbedne, gdyz to wlas$nie ta
instytucja zajmowalaby si¢ doradztwem w tych sprawach. Taka instytucja
powinna prowadzi¢ tez przejrzysta strone internetowg oraz infolini¢ dotyczaca
tego problemu.

3.3.2. Rozwigzania na poziomie przedsiebiorstw w kwestii
minimalizowania wptywu konfliktu ,rodzina - praca”

Jak juz zostalo wielokrotnie wspomniane, aby umozliwi¢ kobietom godzenie
zycia zawodowego i rodzinnego, skoordynowane dziatania musza by¢ podejmowane
nie tylko przez instytucje publiczne, ale i przez samych pracodawcow. Trzeba mie¢
jednak na uwadze, ze wigkszo$¢ pracodawcow, aby wprowadzi¢ polityke przyjazng
rodzinom pracownikow, musi widzie¢ korzySci z podejmowania takich dziatan.
Wyrdzni¢ mozna dwa sposoby zachgcania pracodawcow do wprowadzania rozwigzan
utatwiajacych pracownikom godzenie zycia zawodowego z prywatnym. Po pierwsze,
sposobem na zachgcenie pracodawcow do prowadzenia polityki przyjaznej rodzinie

204 Ibidem.
205 Ihidem.
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byloby rzetelne informowanie pracodawcéw o mozliwosci zdobywania funduszy
europejskich na ten cel i przyznawanie ,,przyjaznym rodzinie” pracodawcom ulg
i dotacji, co zostalo opisane w poprzednim rozdziale. Po drugie, dla niektorych firm
bardzo istotny jest wizerunek, zatem moglyby one swoja wewngtrzng polityke
prorodzinng traktowaé jako element spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR
— Corporate Social Responsibility). Dlatego nalezaloby rozwazy¢ wprowadzenie
certyfikatu ,,Firmy przyjaznej rodzinie” — przyznawanego przez publiczne stuzby
zatrudnienia i organizacje pozarzadowe firmom, ktore wprowadzajq rozwiazania
ulatwiajgce kobietom godzenie zycia zawodowego zrodzinnym. W przypadku
przyznawania takiego certyfikatu bardzo wazne bytoby kontrolowanie, czy firmy
ubiegajace si¢ o niego wprowadzaja przyjazng rodzinie polityke w rzeczywistosci, czy
tylko w dokumentach organizacyjnych i materiatach prasowych.

W  trzech nastgpnych podrozdziatach opisane zostaly sposoby, w jakie
pracodawcy mogg pomaga¢ swoim pracownikom w uzyskiwaniu roéwnowagi
pomiedzy zyciem rodzinnym i zawodowym.

3.3.2.1. Elastyczne formy zatrudnienia jako element niwelowania konfliktu
»praca - dom”

Elastyczne formy zatrudnienia sa jednym z najbardziej powszechnych rozwiazan
pozwalajacych godzi¢ zycie zawodowe z zyciem rodzinnym, a znaczna cz¢$¢
europejskich pracodawcow oferuje je swoim pracownikom. W wigkszosci krajow
europejskich rozwigzania dotyczace elastycznych form zatrudnienia ustanawiane sg na
poziomie firm, ale w niektorych panstwach wprowadzane zostaly regulacje prawne
dajace pracownikom uprawnienia do elastyczniejszego ksztaltowania swojego czasu
pracy. Na przykltad w Austrii, Czechach, Grecji, Finlandii, Portugalii, Stowenii,
Wielkiej Brytanii czy w Norwegii ustawodawstwo narodowe daje rodzicom prawo do
redukowania czasu pracy w celu utrzymywania rownowagi mi¢dzy zyciem rodzinnym
i zawodowym. W Polsce od 2004 roku obowigzuje prawo dajace pracownikom, nie
tylko rodzicom, bardziej elastycznie decydowaé o swoim czasie pracy””.

Jednak pomimo uregulowan prawnych, wprowadzanie -elastycznych form
zatrudnienia w najwigkszym stopniu zalezy od firm. Jak juz zostalo wspomniane
w podrozdziale 3.2.1., dla pracownikéw bardzo wazne jest, aby byla to elastycznosé¢
pozytywna, a nie negatywna. Nalezy tez zaznaczy¢, ze wprowadzanie elastycznych
form zatrudnienia nie powinno by¢ dla firm pretekstem do redukcji etatow
i zmniejszania przywilejow pracowniczych. Dlatego tez wszelkie rozwigzania
zwigzane z wprowadzaniem elastycznych form zatrudnienia przez pracodawcow, jesli
majg by¢ traktowane jako instrumenty ulatwiajgce godzenie zycia zawodowego
z prywatnym, musza by¢ dobrowolnie przyjmowane przez pracownikow, a nie

206 Plantenga J., Remery Ch., op. cit.
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narzucane przez pracodawcow. Ponizej dokladnie opisane zostaly poszczegdlne
elastyczne formy zatrudnienia, ktoérych upowszechnienie moze pomoéc kobietom
W utrzymywaniu rownowagi pomigdzy zyciem rodzinnym i zawodowym.

Praca na niepelny etat

Praca w niepelnym wymiarze godzin jest najpowszechniejszg z form
elastycznego organizowania czasu pracy’’. Analiza danych z lat 1985-1999
dotyczacych 17 krajow Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)
pokazata, ze odsetek osob pracujacych na niepelny etat jest dodatnio skorelowany ze
wskaznikiem aktywnosci zawodowej kobiet™™. Mozna zatem stwierdzié, ze
korzystnym zjawiskiem bytoby upowszechnianie pracy w niepelnym wymiarze
godzin, lecz przed zareckomendowaniem konkretnych dziatan nalezy blizej przyjrzec
si¢ skali podejmowania pracy w niepelnym wymiarze godzin przez kobiety
w wojewodztwie mazowieckim (co zostato odzwierciedlone na wykresie 3.4.).

Wykres 3.4. Kobiety pracujace w wojewoédztwie mazowieckim w pelnym i niepelnym
wymiarze pracy w latach 2000-2009 — udzial procentowy i wartosci bezwzgledne (w tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BDR

W 2000 roku w wojewddztwie mazowieckim na cze$¢ etatu pracowato 13,1%
kobiet (okoto 123 000), a w 2008 roku juz tylko 9,6% (okoto 109 000). Mata
popularno$¢ pracy na niepelny etat w Polsce jest spowodowana faktem, ze w naszym
kraju taka praca jest traktowana przez pracownika jako koniecznos$¢, podczas gdy
w wielu innych krajach Unii Europejskiej (np. w Holandii) pracownicy traktuja prace
w niepelnym wymiarze czasu jako wlasny wybor’”. Nalezy zatem propagowaé
wsrod pracownikow te forme zatrudnienia. Doradcy zawodowi w powiatowych

7 Tbidem.

2% Jaurnotte F., op. cit.

29 Niepelny etat — praca z koniecznosci czy z wyboru?, Sedlak & Sedlak, http://www.rynekpracy.pl/
monitor_rynku pracy 1.php/wpis.19 [data dostgpu: 25.05.2010].
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urzedach pracy powinni przedstawia¢ mlodym matkom prace w niepelnym
wymiarze godzin jako ulatwiajgca godzenie zycia zawodowego z rodzinnym.
Wojewédzki Urzad Pracy w Warszawie méglby tez utworzy¢ skierowang do
kobiet baze danych ofert pracy na niepelny etat.

Trzeba jednak zauwazyé, ze zardbwno w Polsce, jak i w pozostatych panstwach
Unii Europejskiej praca na czg§¢ etatu niesie za sobg powazne niedogodnosci, ktore
powoduja znaczace problemy w karierze zawodowej. Jak pokazal projekt badawczy
Gender and Empoyment in Local Labour Markets przeprowadzony w latach 2003-
-2006 w Wielkiej Brytanii, praca na cze$¢ etatu wigze si¢ z mniejsza placa oraz
brakiem planowania $ciezki kariery i szkolen dla pracownikow zatrudnionych na
czg$¢ etatu. Kadra zarzadzajaca nie interesuje si¢ przewaznie kwalifikacjami takich
pracownikéw ani ich umiej¢tnosciami, dlatego czg¢sto wykonuja oni prace ponizej
swoich kwalifikacji*'’. Nalezy zatem podejmowaé dzialania majace na celu
uswiadomienie kadrze zarzadzajacej oraz innym pracownikom, Ze pracujacy
w niepelnym wymiarze godzin sq czesto pracownikami posiadajacymi wysokie
kwalifikacje, a ich potencjal pozostaje niewykorzystany. W celu upowszechnienia
Swiadomosci tego problemu Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie mogiby
podja¢ wspélprace z mediami, docierajacymi do kadry zarzadzajacej (np.
»Rzeczpospolita”, ,,Dziennik Gazeta Prawna”, TVN24), ktore umieszczalyby na
swoich lamach materialy na temat kwestii zwiazanych z praca w niepelnym
wymiarze czasowym. Warto byloby taka akcje przeprowadzi¢ nie tylko na
poziomie wojewédztwa, ale na poziomie calego kraju. Oprocz programoéOw
upowszechniajagcych dobrym pomystem byloby wsparcie firm we wlaczaniu osob
pracujacych w niepelnym wymiarze godzin w programy szkoleniowe oraz
przygotowywanie planow kariery dla takich osob. Takiego wsparcia powinien
udziela¢ mazowiecki Wojewodzki Urzad Pracy oraz powiatowe urzedy pracy.
Doradztwem i wsparciem w tych kwestiach moglaby zajaé si¢ tez instytucja,
ktorej powolanie zarekomendowano w podrozdziale 3.3.

Praca w niepelnym wymiarze godzin moze powodowaé u pracodawcow pewne
problemy, poniewaz w niektdrych sytuacjach moga wymagaé pelnej dyspozycyjnosci
pracownika. Rozwigzaniem tego problemu jest job-sharing, czyli dzielenie jednego
etatu przez dwoch pracownikdéw. Wiekszos¢ z istniejgcych modeli job-sharing
skierowanych jest do kobiet, ktore chea godzié zycie rodzinne i zawodowe®''. Dlatego
rekomenduje si¢ upowszechnianie na mazowieckim rynku pracy tej, na razie
malo znanej formy zatrudnienia. Miejsca pracy obejmowane przez kobiety,
przede wszystkim mlode matki, na zasadzie job-sharing moglyby by¢ dotowane ze
Srodkow unijnych.

219 Grant L., Job design and working hours: key sources of gender inequality [w:] Yeandle S.(red.) Policy
for a change. Local Latour market analysis and gender equality, The Policy Press, Bristol 2009.
21! Machol-Zajda L., op. cit.
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Telepraca

Jest to relatywnie nowa, przyjazna rodzinie forma zatrudnienia polegajaca na
wykonywaniu pracy w innej lokalizacji niz lokalizacja pracodawcy. Najpopularniejsza
jej forma jest telepraca domowa, czyli wykonywanie pracy z domu. Telepraca moze
by¢ traktowana jako stata forma zatrudnienia pozwalajaca pracownikowi swobodnie
zarzadza¢ swoim czasem i miejscem pracy, ale w kontekscie problemu godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym jest przewaznie traktowana jako czasowe uelastycznienie
miejsca pracy w szczegdlnych okoliczno$ciach rodzinnych®’. Telepraca jednak,
pomimo licznych zalet (np. mozliwosci swobodnego dostosowywania czasu i miejsca
pracy do potrzeb swoich i rodziny), posiada wiele wad.

Wyniki projektu badawczego Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczos$ci
i firmy DGA wskazuja na fakt, ze telepraca, przede wszystkim przez slabiej
wyksztalconych pracownikow, jest postrzegana jako praca gorsza, mniej dochodowa,
zapewniajaca mniejsza stabilizacj¢. Przy telepracy duzym problemem moze tez by¢
wywolywane niedostateczng iloScig kontaktéw migdzyludzkich poczucie izolacji
spotecznej (co jest szczegdlnie istotne w przypadku milodych matek ograniczajacych
swoje zycie spoleczne, aby wigcej czasu poswigci¢ dziecku). W przypadku telepracy
domowej klopotem moze by¢ takze rozdzielanie czasu wolnego i czasu pracy, co
prowadzi do mniejszej efektywnosci’®. W tym samym badaniu starano si¢ tez
zidentyfikowa¢ najwicksze bariery rozwoju telepracy z perspektyw pracownikoéw
i pracodawcow. I pracownicy, i pracodawcy jako jedna z gtdwnych barier wymieniali
przyzwyczajenie do tradycyjnej metody pracy, a dla pracodawcoéw znacznym
utrudnieniem byta mata dostgpnos¢ wiarygodnych informacji na temat telepracy.

Dlatego wazne jest docieranie z informacjami o tej formie zatrudnienia do
pracodawcow i pracownikow. Nalezaloby zatem organizowa¢ szkolenia doradcow
zawodowych i pracownikéw urzedow pracy, aby byli w stanie udziela¢ bardzo
szczegélowych i wiarygodnych informacji na temat telepracy. Dobrym pomystem
byloby réwniez subsydiowanie pracodawcéw oferujacych wykonywanie telepracy
kobietom wychowujacym dzieci.

Pozostale metody uelastyczniania pracy

Kolejng z popularnych metod, ktéra uelastycznia czas pracy, jest bedacy jedna
z najstarszych elastycznych form zatrudnienia ruchomy czas pracy. Zastosowanie tej
metody pozwala na osiggnigcie korzy$ci przez pracownikow 1 pracodawcow.
Pracownik, dzigki ruchomemu czasowi pracy moze tatwiej godzi¢ zycie zawodowe
z rodzinnym czy redukowaé czas dojazdu do pracy. Pracodawca zyskuje bardziej
efektywnego pracownika oraz wydluzone godziny pracy firmy (pracownicy pracuja

212 Glogosz D., op. cit.
23 Perspektywy rozwoju telepracy w Polsce. Raport z badania jakoSciowego, Polska Agencja Rozwoju
Przedsigbiorczosci, DGA, Sopot/Warszawa 2005.
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w roznych godzinach)™'®. Przy takim systemie konieczna jest jednak koordynacja
godzin pracy poszczegdlnych pracownikow, zeby nie okazalo si¢ na przyklad, ze
w godzinach najbardziej kluczowych dla dziatania firmy brakuje sily roboczej.
Wprowadzenie ruchomego czasu pracy nie wymaga od firm duzych nakladow
finansowych, a ze wzglgdu na korzysci wynikajace z zastosowania tej metody,
zarzadzajacy przedsicbiorstwami moga tatwo zgodzi¢ si¢ na takie rozwiazanie.

Inng tatwa do zastosowania i niewiazaca si¢ z kosztami ponoszonymi przez
pracodawcoOw metoda sa konta czasu pracy. Sposob dzialania takiego konta jest
podobny do sposobu dziatania konta bankowego. Kazdy pracownik gromadzi na
swoim koncie nadwyzki i niedobory czasu pracy, ktore pézniej moze wykorzysta¢ lub
odpracowa¢’””. Konta czasu pracy moga byé rozwigzaniem bardzo dogodnym
w sytuacji, kiedy kobiety muszg zatatwi¢ sprawy rodzinne w normalnym czasie pracy,
albo w sytuacji, kiedy musza przez jaki§ okres poSwigcaé wigcej czasu na sprawy
prywatne.

W niektérych przypadkach rozwiazaniem dogodnym dla pracodawcy
i pracownika moze by¢ skompresowany czas pracy (compressed working hours),
ktory poprzez wydluzenie dziennego czasu pracy umozliwia zmniejszenie ilosci dni
pracy w tygodniu. Dzigki wprowadzeniu tej metody przedsicbiorstwo moze zyskac
dhuzsze dzienne godziny funkcjonowania, a kobiety wychowujgce dzieci moga
ograniczy¢ liczb¢ dni w tygodniu, w ktoérych musza organizowa¢ opieke nad
dzieckiem®'®. W sytuacji, kiedy zaréwno matka, jak i ojciec mieliby mozliwo$é
pracowania w skompresowanym czasie pracy, mogliby dzieli¢ si¢ obowiazkami przy
wychowywaniu dziecka. Nalezy jednak zwr6ci¢ uwage na problematycznos$é tego
rozwigzania, gdyz wymaga ono od pracownika znacznego wysitku w ciggu dni
pracujacych (pracy wigcej niz osiem godzin dziennie).

Mozliwe sa jeszcze inne metody uelastyczniania czasu pracy, takie jak czas
w zamian (time off in lieu), zamiana zmian (shift swapping), roczne rozliczenia czasu
pracy (annualised hours) czy self-rostering (,,samodzielne ukltadanie dyzuréw”,
decydowanie przez pracownikéw o swoich godzinach pracy)’'’, ale wszystkie one
opieraja si¢ na jednej zasadzie — dawaniu pracownikowi wigkszej elastycznos$ci
w ustalaniu swojego czasu lub miejsca wykonywanej pracy. Wprowadzanie takich
rozwiazan byloby niezwykle korzystne z punktu widzenia godzenia przez kobiety rol
rodzinnych i zawodowych. Z tego wzgledu elastyczne formy zatrudnienia powinny
by¢ promowane wsrod obecnych i przysztych pracownikow. W upowszechnianiu
wiedzy na temat elastycznych form zatrudnienia moglyby bra¢ udzial szkoly

24 Machol-Zajda L., op. cit.
> Ibidem.

216 Chutnik S., op. cit.

*'" Ibidem.
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wyisze oraz szkoly zawodowe w wojewédztwie mazowieckim®'®. W ramach zajeé
w tych szkolach mozna bytoby przeprowadzaé warsztaty zwigzane z prawem pracy,
na ktorych kladziono by nacisk na problemy zwigzane z elastycznymi formami
zatrudnienia. W placowkach szkolnictwa zawodowego oraz wyzszego mozna tez
przeprowadza¢ spotkania informacyjne dotyczace mozliwosci uelastyczniania
swojego miejsca iczasu pracy. Doradcy zawodowi udzielajacy porad studentom
i uczniom szkoét zawodowych powinni zostaé przeszkoleni z tematyki dotyczacej
elastycznych form zatrudnienia, aby by¢ w stanie udziela¢ pelnych i wiarygodnych
informacji na ten temat.

3.3.2.2. Integracja oséb przebywajqcych na urlopach wychowawczych

Jak zostalo wskazane w podrozdziatach 3.1. 13.2.1., okres cigzy i wychowywania
dziecka jest momentem, ktéry wywiera bardzo negatywny wplyw na kariere
zawodowa kobiet, dlatego potrzebne jest podjecie krokow majacych na celu
zmnigjszenie izolacji kobiety od rynku pracy podczas tego okresu. Jednym
z pomystow, postulowanych przez kobiety, jest uelastycznienie przechodzenia na
urlop macierzynski i powracania z niego. Wprowadzenie tego rozwigzania nie
wymaga uregulowan prawnych, lecz zalezy od dobrej woli pracodawcy. Kobieta
w cigzy przed przejsciem na urlop powinna mie¢ mozliwo$¢ zredukowania godzin
pracy lub méc wykonywac cze$¢ pracy z domu. Tak samo powinno by¢ z powrotem
kobiety po urlopie macierzynskim. Sposobem na zachowanie miejsca pracy kobiety
w okresie urlopu macierzynskiego jest tez zatrudnianie osoby na zastgpstwo na czas
okreSlony. Osoba pracujgca na zastgpstwo od poczatku ma $wiadomo$é, ze
zatrudniona jest jedynie na dany okres, a kobieta wracajgca z urlopu moze miec
pewno$¢, ze po powrocie z urlopu wrdci na poprzednie miejsce pracy. Praca na
zastepstwo moze by¢ dobrym rozwigzaniem dla mtodych osob dopiero wchodzgcych
na rynek pracy i drogg zdobywania przez nich pierwszych zawodowych do§wiadczen.
Dobrym pomyslem byloby efektywne laczenie pracy na zastepstwo z elastycznym
przechodzeniem na urlop przez kobiete w ciazy, co pozwalaloby lepiej wdrozy¢
nowego pracownika. W pierwszym okresie zarowno przechodzaca na urlop kobieta,
jak 1 wdrazany pracownik na zast¢pstwo, pracowaliby na czes$¢ etatu, co umozliwiloby
ptynne wejscie nowego, tymczasowego pracownika w zycie firmy, a kobiecie pozwo-
litoby zachowa¢ kontakt z firmg. Juz po przej$ciu kobiety na urlop macierzynski,
nowy pracownik powinien mie¢ mozliwo$¢ kontaktowania si¢ z nig w okreslonych
sprawach zawodowych.

W podrozdziale 3.3.1.1. zostata poruszona kwestia szkolen i kurséw dla kobiet.
Organizowanie kursow 1 zachecanie do nich kobiet powinno by¢ zadaniem nie tylko

21 L : : . : ’ s e s s o .
8 Oczywiscie proponowane dziatania musza byé dostosowane do odbiorcéw i réznié sie w odniesieniu
do szkolnictwa zawodowego i wyzszego.
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instytucji publicznych, ale i pracodawcow. Jesli pracodawca organizuje szkolenia
i kursy dla pracownikow, powinny by¢ na nie zapraszane takze Kobiety
przebywajace na urlopach macierzynskich. Oczywiscie kobiecie na urlopie
macierzynskim trudno znalez¢ czas na uczestnictwo w szkoleniach firmowych, ale
w takich sytuacjach powinna mie¢ umozliwiony dost¢p do materialdéw z tych kursow
i szkolen. W duzych firmach z rozbudowanymi dzialami zarzadzania zasobami
ludzkimi i wlasnymi dzialami szkolen dla kobiet przebywajacych na urlopach
wychowawczych moga by¢ przygotowywane i przeprowadzane specjalne
szkolenia e-learningowe. Integracja kobiet na urlopach z Zyciem firmy nie
powinna si¢ jednak ograniczaé¢ tylko do wymiaru merytorycznego. Kobiety na
urlopach macierzynskich powinny byé¢é réwniez zachecane do uczestnictwa
w wydarzeniach firmowych i integracyjnych. Innym wymiarem integracji byloby
pamietanie przez pracodawcow o takich szczegoétach, jak przygotowanie dla nich
paczki Swiatecznej (jeSli jest taki zwyczaj w firmie). Podejmowanie przez
pracodawcow takich wielowymiarowych dzialan umozliwialoby integracje kobiet
przebywajacych na urlopach z zyciem przedsigbiorstwa i zlagodzenie momentu
powrotu do pracy.

3.3.2.3. Zapewnianie opieki przedszkolnej dzieciom pracownikéw

Oprocz uelastyczniania czasu 1 miejsca pracy swoich pracownikéw oraz
integracji kobiet przebywajacych na urlopach macierzynskich pracodawcy moga
podejmowaé takze szereg innych dzialan ulatwiajacych kobietom godzenie roél
rodzinnych i zawodowych. Jednym z takich dziatan jest zapewnianie dzieciom swoich
pracownikéw opieki przedszkolnej. Dobrym przyktadem takich dziatan firm moze by¢
Francja, w ktorej 7,5% wszystkich miejsc w przedszkolach jest oferowane
pracownikom przez zatrudniajace ich firmy*"’. Otwieranie przez duze firmy
i instytucje (bo tylko takie mogg sobie na to pozwoli¢ organizacyjnie i finansowo) na
terenie zaktadu pracy lub w jego poblizu przedszkoli pozwala na dopasowanie godzin
otwarcia przedszkola do godzin pracy w firmie oraz na przebywanie zatrudnionych
rodzicow w pracy blisko dzieci. Takie rozwigzanie zwigksza wigc komfort psychiczny
pracownikéw, co moze prowadzi¢ do zwigkszenia ich efektywno$ci. Rekomenduje
sie¢ zatem podjecie dzialan majacych na celu zachecenie duzych firm do
organizowania placéwek przedszkolnych dla dzieci pracownikéw. Obok akcji
informacyjnych mogq tez by¢é wprowadzane ulgi i preferencje dla firm
prowadzacych takie placowki. Male i Srednie przedsigbiorstwa, ktore nie moga sobie
pozwoli¢ na otwieranie wlasnych przedszkoli, moga ograniczy¢ si¢ do nawigzywania
wspolpracy z juz istniejgcymi lub do optacania czesSci kosztow opieki przedszkolnej

21 Plantenga J., Remery Ch., op. cit.
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dzieci swoich pracownikow, jak to ma czesto miejsce w Holandii, co zostalo szerzej
opisane w podrozdziale 3.3.1.2.

3.4. Wyniki badan empirycznych dotyczacych minimalizowania
wplywu konfliktu ,rodzina - praca” na prace zawodowa kobiet

3.4.1. Analiza wynikéw badan

Konflikt ,,rodzina — praca” jest istotnym zjawiskiem ekonomicznym. Dotyczy on
w szczegolnosei kobiet, gdyz to one na ogoét zmuszane sg — w wyniku uwarunkowan
spoteczno-kulturowych — do 1gczenia rol zawodowych i rodzinnych. Z tego powodu
zbadanie, jak kobiety postrzegaja 6w konflikt, jak rowniez tego, jak konflikt ten
wplywa na ich pozycj¢ na rynku pracy, jest wazne dla ksztalttowania odpowiedniej
polityki ukierunkowanej na zwigkszenie szans kobiet na rynku pracy.

Celem analizy zawartej w niniejszym podrozdziale jest okreSlenie istotnosci
konfliktu ,,rodzina — praca” w percepcji kobiet oraz wskazanie zwigzanych z tym
konfliktem przyczyn dyskryminacji kobiet. Realizacji powyzszego celu stuzy
nastgpujaca struktura. Punkt wyjscia stanowi analiza priorytetéw zyciowych kobiet.
Okre$lono w niej, jakimi wartosciami kierowaly si¢ respondentki, co pozwolito
przedstawi¢ wnioski na temat ich percepcji rol zawodowych 1 rodzinnych.
W szczegdlnosci przedstawiono potencjalne przyczyny powstawania konfliktu na linii
,rodzina — praca”. W dalszej kolejnosci podjgto problematyke dyskryminacji kobiet
na rynku pracy w woj mazowieckim. Opierajac si¢ na odpowiedziach respondentek,
dokonano poréwnania zarobkow oraz szans na awans kobiet i mezczyzn zajmujacych
podobne stanowiska pracy i posiadajacych poréwnywalne kwalifikacje. Oceniono
rOwniez zagrozenie utraty pracy przez kobiety, jak i szanse na znalezienie przez nie
pracy. Rozwazania te prowadzono w oparciu o opinie na temat aktualnego miejsca
pracy respondentek na tle opinii na temat sytuacji zawodowej kobiet w catym kraju.
Zatem najpierw okreslono, czy mozna mowic o istotnym w percepcji kobiet konflikcie
,rodzina — praca”, a nastgpnie zbadano, jak konflikt r6l zawodowych i rodzinnych
wplywa na sytuacje kobiet na regionalnym rynku pracy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zjawiska dyskryminacji.

3.4.1.1. Konflikt ,rodzina - praca” w percepcji kobiet z wojewddztwa
mazowieckiego

W celu okreslenia, czy kobiety mieszkajagce na terenie wojewoddztwa
mazowieckiego do§wiadczaja konfliktu ,,rodzina — praca” (a jesli tak, jak jest on
intensywny), niezbedne jest dokonanie analizy ich priorytetow zyciowych. Szczescie
rodzinne jest, zdaniem wigkszo$ci badanych kobiet, najwazniejsza wartoScig.
Wiekszo$¢ respondentek (83,2%) kieruje si¢ nim w swoim zyciu. Dla poréwnania,
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druga znajczgéciej wymienianych warto$ci (zachowanie dobrego zdrowia) byla
istotna dla 59,5% ankiectowanych kobiet (niemal 24 p.p. mniej). Z kolei praca
zawodowa stanowila najwazniejszg warto§¢ zyciowg dla niespetlna potowy
respondentek (49%). Na wykresie 3.5. przedstawiono rozklad wskazan odno$nie
najwazniejszych wartosci w zyciu respondentek.

Wykres 3.5. Najwazniejsze wartosci w zZyciu respondentek (w %)

B odsetek odpowiedzi
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505
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I 3, 44 43.5

szczescie  zachowanie praca uczcawe aono spokoj
rodzinne dobrego  zawodowa zycie przyjaciol
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Przedstawione dane sugeruja wyrazng gradacj¢ wartosci. Priorytetem dla kobiet
jest szczeScie rodzinne, podczas gdy pozostate wartosci — cho¢ wazne — majg mniejsze
znaczenie. Analizujagc powyzsze dane, mozna takze stwierdzi€, ze istnieje pewna
grupa kobiet, ktora na pierwszym miejscu stawia wartosci rodzinne, a nie karierg
zawodowsa. Podczas gdy ponad 80% kobiet okreslito szczegscie rodzinne jako jeden
z zyciowych priorytetow, podobne zdanie o udanej pracy zawodowej wyrazalo
jedynie 49% ankietowanych kobiet. Innymi stowy, rozktad odpowiedzi na pytanie
0 najwazniejsze wartosci w zyciu respondentek sugeruje, ze w przypadku pojawienia
si¢ konfliktu na linii ,,rodzina — praca” czg¢$¢ kobiet moze dgzy¢ przede wszystkim do
harmonijnego zycia rodzinnego (kosztem zycia zawodowego).

Pomimo przedstawionej gradacji zyciowych wartoSci, znaczna czg$¢ kobiet nie
postrzega udanego zycia rodzinnego oraz udanego zycia zawodowego jako wzajemnie
wykluczajacych si¢. Potwierdzeniem tego jest rozktad odpowiedzi na pytanie o to, czy
praca zawodowa przynosi zyciu zawodowemu wigcej korzysci niz strat. Niemal co
trzecia kobieta zgodzita si¢ z takim pogladem, a 38,7% respondentek uznato, ze bilans
korzys$ci 1 strat jest w tym przypadku zerowy. Odpowiedzi respondentek ilustruje
wykres 3.6.
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Wykres 3.6. Czy, Pani zdaniem, to, Ze kobieta pracuje zawodowo, przynosi jej Zyciu
rodzinnemu... — rozklad odpowiedzi respondentek (w %)

praca trudno
zawodowa  powiedziec
kobiety w 10.5%

ogolenie ma
wplywunaje
zycierodzinne
10.3%
wiecej strat niz
korzysa
8.3%

wiecej
korzyécniz

32,2%

strat

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Tez¢ o braku wykluczania si¢ udanego zycia rodzinnego i1 zawodowego
potwierdzaja réwniez odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu zgadza si¢ Pani ze
stwierdzeniem, ze zajmowanie si¢ tylko domem moze dawac tyle samo satysfakcji, co
praca zarobkowa? Rozktad odpowiedzi respondentek ilustruje wykres 3.7. Az 48%
respondentek nie zgodzito si¢ z tym stwierdzeniem, przy czym 12% wyrazito
zdecydowany sprzeciw. Niemniej nalezy jednak zawrdci¢ uwage na fakt, ze odsetek
kobiet zgadzajacych si¢ z przytoczonym stwierdzeniem byt porownywalny (44%).

Wykres 3.7. Zajmowanie si¢ tylko domem moze dawaé tyle samo satysfakcji, co praca
zarobkowa — rozklad odpowiedzi respondentek (w %)

zdecydowanie
sienie zgadzam
12%

zdecydowanie
sie zgadzam
11%

zgadzam sie
33%

trudno
powiedzie¢
§%

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie wynikoéw badan CBOS
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Laczac odpowiedzi na to pytanie z przedstawionymi powyzej wnioskami nt.
najwazniejszych warto$ci, mozna stwierdzi¢, ze wystapienie konfliktu ,;rodzina
— praca” moze prowadzi¢ do negatywnych konsekwencji dla kobiet. W przypadku
rezygnacji z pracy i zajecia si¢ tylko domem wiele kobiet odczuwaloby mniejsza
satysfakcj¢ niz w przypadku kontynuowania pracy zarobkowej. Warto w tym miejscu
podkresli¢é, ze niemal potowa ankietowanych kobiet bylaby w stanie zrezygnowaé
z pracy zawodowej na rzecz zajecia si¢ w wickszym stopniu domem i wychowaniem
dzieci, gdyby zarobki partnera pozwalaly na utrzymanie rodziny na zadowalajacym
poziomie. Swiadcza o tym dane w tablicy 3.5.

Tablica 3.5. Czy zrezygnowalaby Pani 7 pracy zawodowej na rzecz zajecia sie w wigkszym
stopniu domem i wychowaniem dzieci, gdyby Pani mqZ (partner) zarabial wystarczajgco na
utrzymanie rodziny na zadowalajgcym poziomie? — rozklad odpowiedzi respondentek

(W %)

Zdecydowanie tak Raczej tak Raczej nie Zdecydowanie nie denq A
powiedzie¢
25,9 21,0 25,6 22,7 48

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Mozna zatem stwierdzi¢, ze wiele kobiet dopuszcza mozliwo$¢ rezygnacji
z pracy zarobkowej, przy czym powody takiej decyzji mogg by¢ rézne. W percepcji
kobiet istotnym powodem rezygnacji z pracy i poswiecenia si¢ zyciu rodzinnemu jest
konieczno$¢ wychowania dziecka. Cho¢ 55,4% respondentek uwaza, ze pracujgca
kobieta moze zapewni¢ swojemu dziecku tyle ciepla i bezpieczenstwa, co matka, ktdra
nie pracuje, to az 38,2% ankietowanych kobiet wyrazito odmienng opini¢. Co wigcej,
56,4% kobiet zgodzito si¢ ze stwierdzeniem, ze mate dziecko cierpi, gdy jego matka
pracuje. Ponadto zdecydowana wigkszos¢ kobiet (tj. 70,6%) wyraza poglad, ze do
ukonczenia przez dziecko trzeciego roku zycia matka powinna przebywaé z nim
w domu. Dane potwierdzajace formutowane tezy zawiera tablica 3.6.

Tablica 3.6. Opinie respondentek dotyczace wybranych stwierdzen — rozklad odpowiedzi
respondentek (w %)

Zdecydo- |, gadzam Nie Zdecydo- Trudno
Stwierdzenie wanie si¢ . . wanie si¢ o
si¢ zgadzam si¢ . powiedzie¢
zgadzam nie zgadzam
pracujgca matka moze
zapewni¢ swemu dziecku tyle 183 371 26.0 122 6.3
samo ciepla i bezpieczenstwa, > > > > >
co matka, ktora nie pracuje
ma%g dziecko cierpi na tym, 19.1 374 313 9.4 11,5
gdy jego matka pracuje
do ukonczenia przez dziecko
3. roku zycia matka powinna 31,2 39,4 17,0 3,2 9,2
przebywac z nim w domu

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS
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Relatywnie wysoka sklonno$¢ kobiet do podporzadkowania pracy zyciu
rodzinnemu moze mie¢ wplyw na powstawanie zjawiska dyskryminacji kobiet na
regionalnym rynku pracy. Dyskryminacja kobiet moze by¢ bowiem wynikiem
niekorzystnego ich postrzegania przez pracodawcow. Moga oni chociazby m.in.
negatywnie ocenia¢ zatrudnianie kobiet z uwagi na obawy przed rezygnacja z pracy
czy mniejszg produktywnoscig, wynikajacg z poswiecenia si¢ sprawom rodzinnym
(np. zwigzanym z wychowaniem dziecka)™’.

Mniej korzystna sytuacja na rynku pracy powoduje, ze kobiety czesto wyrazaja
opini¢, ze w Polsce lepiej zyje si¢ mezczyznom. Uwaza tak co druga respondentka,
a przeciwnie twierdzi zaledwie 3% kobiet. Rozk}ad opinii 0séb ankietowanych na ten
temat zawiera tablica 3.7.

Tablica 3.7. Jak Pani sqdzi, czy obecnie w Polsce Zyje si¢ lepiej meiczyznom, czy kobietom?
— odpowiedzi respondentek (w %)

Odpowiedz Odsetek odpowiedzi
meZCczyznom 48,5
kobietom 3,1
tak samo 38,1
trudno powiedzie¢ 10,3

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Sktonnos¢ kobiet do stwierdzania, Ze zyje im si¢ gorzej niz mezczyznom, moze
by¢ wynikiem m.in. zjawiska dyskryminacji na rynku pracy. Zetknigcie si¢ z tym
zjawiskiem (szczegolnie osobiScie) moze bowiem sklania¢ kobiety do tego typu
stwierdzen o tatwiejszym zyciu mezezyzn®'. Co istotne, jak wynika z badania CBOS,
az 54% ankietowanych kobiet zgodzito si¢ ze stwierdzeniem, ze kobiety sg w Polsce
dyskryminowane, przy czym z przypadkiem dyskryminacji kobiet zetknela si¢ co
czwarta respondentka (nawet kilka razy). Wykres 3.8. ilustruje odpowiedzi na pytanie
o to, czy respondentka zetknela si¢ z dyskryminacjg.

220 podkresli¢ nalezy, ze powyzsze sformutowanie nie odnosi si¢ do faktycznej postawy kobiet, ale do
obaw pracodawcow. W istocie kobiety mogg by¢ bardziej produktywne czy zaangazowane w zycie
zawodowe w czasie wychowywania dziecka. Niemniej jednak obawy pracodawcow spowodowane
koniecznoscia sprostania przez kobiety dodatkowym obowiazkom wynikajacym z wychowywania dzieci
moga prowadzi¢ do dyskryminacji.

2! Tego rodzaju stwierdzenia moga byé wynikiem takze innych czynnikéw. Poza doswiadczeniem
dyskryminacji moze to by¢ chociazby niepelne przejscie od tradycyjnego (patriarchalnego) modelu
rodziny do modelu partnerskiego, czego rezultatem jest wykonywanie przez kobiety pracy na de facto
dwa etaty (pierwszy — zawodowy, drugi — obowigzki domowe). Kobiety podejmuja bowiem prace
zawodowa (nastepstwo przechodzenia do modelu partnerskiego), ale nie sg odcigzane przy wykonywaniu
domowych obowiazkéw przez mezczyzn (pozostatos¢ modelu tradycyjnego).
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Wykres 3.8. Czy osobiscie zetknela sie Pani 7 prrypadkami dyskryminacji kobiet? — rozklad

odpowiedzi respondentek (w %)

Tak. kilka Tak, wiele Trudno
razy 1'aZy powiedzie¢
14% 4%
Tak,raz

% \
Nie
72%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

3.4.1.2. Wptyw konfliktu rél zawodowych i rodzinnych na zjawisko

dyskryminacji kobiet na regionalnym rynku pracy w opinii respondentek

badania

Nalezy zauwazy¢, ze konflikt ,,rodzina — praca” réwniez skutkuje dyskryminacja
kobiet, czego potwierdzeniem sg odpowiedzi respondentek na pytanie o przejawy
dyskryminacji, z ktérymi ankietowana kobieta si¢ zetkneta. NajczeSciej wymienione

odpowiedzi przedstawia wykres 3.9.

Wykres 3.9. Najczesciej wymieniane przejawy dyskryminacji kobiet, z ktorymi zetknely

si¢ respondentki (w %)

40 374
35
30
25 22.1 703
20
13 18 113
10
3 I
0 . . . . S
a b ¢ d e
a - mniejsze zarobki:
b - dyskryminacgja zwiazana z ciaza 1 wychowaniem dzieci:
¢ - muiejsze mozliwosgc awansu;
d - preferowanie mezczyzn przez pracodawce (bez p odania p owodu).
e - zle traktowanie, mobbing, molestowanie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS
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Dyskryminacja zwigzana z cigza i wychowaniem dzieci, ktora jest powigzana
z konfliktem ,,rodzina — praca”, jest drugim z najczeSciej wymienianych przejawow
gorszego traktowania kobiet. Ten typ dyskryminacji wskazywany byl przez ponad
22% respondentek, ktore do§wiadczyly nierownego traktowania. Nalezy zauwazy¢, ze
pozostate przejawy dyskryminacji takze moga mie¢ zwigzek z konfliktem na linii
zycie zawodowe a zycie rodzinne. Przyktadowo, sklonno$¢ czgéci kobiet do
podporzadkowania pracy sferze rodzinnej moze skutkowa¢ nizszymi niz w przypadku
mezczyzn zarobkami, a takze mniejszymi mozliwo$ciami awansu. Nie musi to jednak
wynika¢ z akceptowania przez kobiety nizszych wynagrodzen czy mniej korzystnej
$ciezki kariery™. Takie wynagrodzenia i §ciezka kariery moga bowiem by¢ narzucane
kobietom przez pracodawcow, co z kolei moze by¢ rezultatem obaw przed mniejszym
zaangazowaniem Ww prac¢ czy tez mniejsza dyspozycyjnoscig kobiet w czasie
wychowywania dzieci””. Warto réwniez odnotowaé, ze niekorzystne oczekiwania
pracodawcow (np. co do przyszlego zaangazowania kobiet w pracg) wynikajg
z podporzadkowania zycia zawodowego zyciu rodzinnemu przez wiele kobiet. Cho¢
okres$lona grupa kobiet jest ukierunkowana przede wszystkim na sukces zawodowy, to
jednak, z uwagi na znane w ekonomii zjawisko asymetrii informacji, skutkuje to
gorsza sytuacjg na rynku pracy wszystkich pan. Pracodawca, nie potrafiac okresli¢
przysziego zaangazowania pracownic, usrednia swoje oczekiwania. W rezultacie
gorsza sytuacja na rynku pracy nie dotyczy jedynie tych kobiet, ktére faktycznie
decyduja si¢ na podporzadkowanie pracy zyciu rodzinnemu, ale takze tych, ktore
ukierunkowane sg przede wszystkim na sukces zawodowy.

Nizsze niz w przypadku megzczyzn zarobki kobiet, piastujacych to samo
stanowisko badz posiadajacych te same kwalifikacje, sg przejawem dyskryminacji.
Znaczna czg§¢ respondentek uwaza, iz posiadanie przez kobiety takich samych
kwalifikacji jak mezczyzna nie gwarantuje uzyskiwania w Polsce poréwnywalnych
zarobkow. Niemniej jednak odsetek kobiet wyrazajacych podobne zdanie o ich
miejscu pracy jest mniejszy.

Az 57,6% respondentek uznato, ze pomimo pordéwnywalnych kwalifikacji
kobieta zarabia w Polsce mniej niz me¢zczyzna pracujacy na poroéwnywalnym
stanowisku. Co sidédma ankietowana kobieta wyrazita poglad, ze dysproporcja ta jest
znaczna. Dla pordéwnania, jedynie co trzydziesta respondentka (3,4%) uznala, ze

222 K obiety wychowujace dzieci moga jednak nie akceptowaé pracy w innym mieécie czy kraju. W takich
sytuacjach mozliwe jest wystapienie kosztu alternatywnego w postaci utraconych wyzszych zarobkow
mozliwych do osiagnigcia we wspomnianym innym miescie czy kraju.

2 Ponownie nalezy podkresli¢, Ze kobiety wychowujace dzieci nie musza byé¢ mniej zaangazowane
w prace niz pozostali pracownicy. Kluczowa role w powstawaniu dyskryminacji odgrywaja tu obawy
pracodawcow. Mozliwo$¢ pojscia pracownicy na urlop macierzynski, mniejsza sktonno$¢ kobiet do
(nawet czasowej) zmiany miejsca pracy itp. moga zniechgca¢ pracodawcow do zatrudniania czy tez
godziwego wynagradzania kobiet.
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w podobnej sytuacji kobieta zarabia wigcej. Rozktad odpowiedzi na pytanie o roznice

w zarobkach kobiet i me¢zczyzn zawiera tablica 3.8.

Tablica 3.8. Czy, Pani zdaniem, w poréwnaniu 7 meiczyzng, kobieta pracujgca na takim
samym stanowisku jak meZcgyzna i posiadajgca takie same kwalifikacje jak meiczyzna

zarabia w Polsce w porownaniu 7 meiczyzng... — rozklad odpowiedzi respondentek (w %)
Odpowiedz Odsetek
duzo mniej 14,0
troch¢ mniej 43,6
tyle samo, co mezczyzna 27,6
trochg wigcej 2,6
duzo wigcej 0,8
trudno powiedzie¢ 11,4

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Rozktad odpowiedzi na analogiczne pytanie dotyczace jednak migjsca pracy
respondentki daje odmienne rezultaty (zostalo to przedstawione w tablicy 3.9.). Co
siodma ankietowana kobieta (14%) stwierdzila, ze w jej miejscu pracy pracownica
zarabia mniej niz pracownik, mimo zajmowania podobnego stanowiska i posiadania
porownywalnych kwalifikacji. Odsetek kobiet podkre§lajacych mniejsze zarobki
pracownic jest wigc tu znacznie mniejszy niz w przypadku pytania dotyczacego calej
Polski (odpowiednio: 14% 1 57,6%). Odsetek respondentek wskazujacych na wigksze
zarobki kobiet, podobnie jak w przypadku poprzedniego pytania, jest nadal niewielki

(odpowiednio: 1,2% i 3,4%).

Tablica 3.9. Czy, Pani zdaniem, w poréwnaniu 7 meiczyzng, kobieta pracujgca na takim
samym stanowisku jak meZczyzna i posiadajgca takie same kwalifikacje jak meiczyzna

zarabia w Pani miejscu pracy w porownaniu 7 meiczyzng... — rozklad odpowiedzi
respondentek (w %)
Odpowiedz Odsetek

duzo mniej 3,1

troch¢ mniej 10,9

tyle samo, co mezczyzna 40,8

troche wigcej 0,9

duzo wigcej 0,3

trudno powiedzie¢ 12,3

nie dotyczy, nie pracuj¢ 31,7

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Wspomniana rozbieznos¢ miedzy oceng sytuacji w kraju i w miejscu pracy moze

by¢ wynikiem kilku czynnikow:

e pytanie dotyczace zarobkéw w miejscu pracy nie dotyczylo az 31,7%
respondentek (ta czeS¢ ankietowanych kobiet nie pracowata w chwili
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przeprowadzenia badania). W rezultacie por6wnaniu powinien zosta¢ poddany
odsetek respondentek wyrazajacych zdanie o nizszych zarobkach kobiet
w kraju 1 odsetek pracujacych kobiet wyrazajacych podobny poglad na temat
ich miejsca pracy. Nalezy jednak zauwazy¢, ze pomimo takiego skorygowania
wynikéw znacznie mniej kobiet potwierdza dyskryminacj¢ zarobkowag w ich
miejscu pracy niz w przypadku catego kraju (odpowiednio: 20,5%** i 57,6%);

e az 45,8% respondentek pracowato w Warszawie, w ktdrej zlokalizowane sg
siedziby oddziatow wielu firm migdzynarodowych. Mozna zaryzykowac
stwierdzenie, ze firmy te sg szczegolnie wrazliwe w kwestii swego wizerunku.
Podejmuja wigc dzialania ukierunkowane na zapobieganie przejawom
wszelkiej dyskryminacji. W rezultacie wiele respondentek jest przekonanych
o znacznej skali dyskryminacji kobiet w Polsce, cho¢ same w miejscu pracy
nie doswiadczajg przejawow owego gorszego traktowania;

e pod wzgledem psychologicznym latwiejsze jest przypisywanie negatywnych

cech podmiotom abstrakcyjnym (Polska) niz konkretnym podmiotom,
z ktorymi ankietowana osoba si¢ utozsamia (wlasne miejsce pracy).

Podobne rozbieznosci wystepuja w przypadku ocen mozliwosci awansu. Przeszto
potowa respondentek (52,7%) uznata, ze w Polsce szansa awansu jest mnigjsza
w przypadku kobiet niz w przypadku mezczyzn, posiadajacych podobne kwalifikacje
i pracujacych na poréwnywalnym stanowisku. Z kolei jedynie 13,3% ankietowanych
kobiet uznato, iz pracownice w ich migjscu pracy maja mniejsze mozliwosci awansu
niz pracownicy. Ponownie nalezy zauwazy¢, ze jedynie niewiele ponad dwie trzecie
respondentek pracowato w chwili przeprowadzenia badania. Dokonujagc omowione;j
wczesniej korekty, mozna stwierdzi¢, ze 19,4% pracujacych respondentek uznato, ze
w ich miejscu pracy kobiety majg mniejsze mozliwosci awansu niz mezczyzni.
Powody rozbieznosci migdzy oceng sytuacji kobiet w kraju i w miejscu pracy
ankietowanej osoby mogg by¢ analogiczne, jak w przypadku ocen zarobkow kobiet
i mgzezyzn (m.in. wplyw cech specyficznych dla proby — zwlaszcza duzy odsetek
mieszkanek Warszawy, a takze opor przed negatywnym opisywaniem wlasnego
miejsca pracy). Oméwione powyzej dane ilustrujg wykresy 3.10. 1 3.11.

24 Warto$¢ ta jest stosunkiem liczby respondentek, ktore twierdza, iz w ich miejscu pracy kobieta zarabia
gorzej niz mgzezyzna (pomimo posiadania podobnych kwalifikacji i stanowiska), do liczby respondentek,
ktore pracuja w chwili przeprowadzenia badania.
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Wykres 3.10. Jak Pani sqdzi, czy w Polsce kobieta, pracujgca na takim samym stanowisku,
jak meZczyzna, i posiadajqca takie same kwalifikacje, jak mezczyzna, ma w porownaniu

z meiczyzng? — rozklad odpowiedzi respondentek (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan CBOS

Wykres 3.11. Jak Pani sqdzi, czy w Pani miejscu pracy kobieta, pracujqca na takim samym
stanowisku, jak meZczyzna, i posiadajqca takie same kwalifikacje, jak meZczyzna, ma
w poréownaniu 7 mezczyzng? — rozklad odpowiedzi respondentek (w %)
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan CBOS
Zaleznos¢ miedzy konfliktem na linii ,rodzina — praca” 1 mniejszymi

mozliwosciami awansu oraz nizszymi zarobkami kobiet nie ma charakteru zwiazku
przyczynowo-skutkowego, lecz sprzezenia zwrotnego. Konflikt migdzy zyciem
zawodowym i rodzinnym powoduje, Ze szanse na awans i wyzsze zarobki sg
w przypadku kobiet niewielkie. W celu zapewnienia sobie oraz pozostatym czlonkom
najblizszej rodziny odpowiedniego standardu zycia, kobiety (lub ich partnerzy) czesto
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zwickszajg wysitki w miejscu pracy. Przyktadem wigkszego wysitku moze by¢ praca
w dluzszym wymiarze czasu. Skutkiem tego jest m.in. mniejsza ilo§¢ czasu
spedzanego wspolnie przez czlonkow gospodarstwa domowego oraz konieczno$é
ponownego ustalenia odpowiednich proporcji pomigdzy zyciem zawodowym
i osobistym. Istnieje zatem ryzyko powstania spirali wzajemnie napedzajacych si¢
konfliktu r6l zawodowych i rodzinnych oraz dyskryminacji na rynku pracy.

Poza opisaniem przejawow dyskryminacji kobiet niezwykle istotne jest
omowienie zagadnien zwigzanych z deklaracjami ankietowanych na temat szans
kobiet na znalezienie zatrudnienia. W tablicy 3.10. zawarto rozklad odpowiedzi
respondentek na pytanie o szanse na znalezienie w Polsce pracy przez kobiety
w poroéwnaniu z me¢zczyznami posiadajacymi podobne kwalifikacje. Rozklad
odpowiedzi na analogiczne pytanie, dotyczace jednak miejsca pracy ankictowanej
osoby, zawiera tablica 3.11.

Tablica 3.10. Czy, Pani zdaniem, w Polsce kobieta, majqca takie same kwalifikacje
(wyksztalcenie i doswiadczenie zawodowe) jak meiczyzna, ma w porownaniu 7 meicgyzng...
— rozklad odpowiedzi respondentek (w %)

Odpowiedz Odsetek
duzo wigksze szanse na znalezienie pracy 0,9
troche wicksze szanse na znalezienie pracy 3,9
takie same szanse na znalezienie pracy 34,8
troch¢ mniejsze szanse na znalezienie pracy 39,2
duzo mniejsze szanse na znalezienie pracy 13,0
trudno powiedzie¢ 8,3

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Tablica 3.11. Czy, Pani zdaniem, w Pani miejscu pracy kobieta, majgca takie same
kwalifikacje (wyksztatcenie i doswiadczenie zawodowe) jak meiczyzna, ma w poréwnaniu
z meiezyzng... — rozklad odpowiedzi respondentek (w %)

Odpowiedz Odsetek
duzo wigksze szanse na znalezienie pracy 2,3
troche wicksze szanse na znalezienie pracy 5,0
takie same szanse na znalezienie pracy 41,2
troche mniejsze szanse na znalezienie pracy 7,5
duzo mniejsze szanse na znalezienie pracy 2,9
trudno powiedzie¢ 9,4
nie dotyczy, nie pracuj¢ 31,7

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Co trzecia respondentka uznala, iz w Polsce szanse na znalezienie pracy sa
w przypadku kobiet analogiczne jak w przypadku me¢zczyzn. Niemniej jednak az
52,2% ankiectowanych kobiet uznalo, Zze owe szanse sg wyzsze w przypadku
mezczyzn. Dla poréwnania, wedlug jedynie 10,4% respondentek, w ich miejscach
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pracy kobiety majg mniejsze szanse niz mezczyzni (po uwzglednieniu jedynie
respondentek pracujacych w chwili badania odsetek ten wynosi 15,2%).

Tablica 3.12. przedstawia rozklad odpowiedzi na pytanie dotyczace zagrozenia
utrata pracy przez kobiety 1 mgzczyzn zajmujacych podobne stanowisko
i posiadajgcych poréwnywalne kwalifikacje w Polsce. Zdaniem nieco ponad 42%
ankietowanych, kobieta w Polsce jest bardziej zagrozona utraty miejsca pracy niz
mezczyzna. Co wazne, zdania, ze ryzyko utraty pracy jest porownywalne w przypadku
kobiet i mezczyzn, bylo jedynie 47,7% respondentek, czyli niewiele ponad 5 p.p.
wigcej niz respondentek wskazujacych gorsza sytuacje kobiet. Oznacza to, ze problem
zagrozenia utratg pracy byt niezwykle istotny dla ankietowanych kobiet.

Tablica 3.12. Czy, Pani zdaniem, kobieta w Polsce, pracujgca na takim samym stanowisku
jak meZczyzna i posiadajgca takie same kwalifikacje jak meiczyzna, jest w porownaniu
z meiezyzng... — rozklad odpowiedzi respondentek (w %)

Odpowiedz Odsetek
zdecydowanie bardziej zagrozona utratg pracy 12,3
troche¢ bardziej zagrozona utratg pracy 29,0
tak samo zagrozona utratg pracy 47,7
troch¢ mniej zagrozona utratg pracy 1,7
zdecydowanie mniej zagrozona utratg pracy 0,6
trudno powiedzie¢ 8,6

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Nalezy natomiast zauwazy¢, ze rozkltad odpowiedzi na pytanie o ryzyko utraty
pracy przez kobiety w ich miejscu pracy charakteryzuje si¢ wigksza koncentracjg. Az
46,2% respondentek wyrazito zdanie, iz zagrozenie utrata pracy jest takie samo
w przypadku kobiet i me¢zczyzn (przy uwzglednieniu jedynie o0séb pracujgcych
w chwili badania jest to az 67,6%). Odpowiedzi, ze kobiety sg bardziej zagrozone,
udzielito 9,6% respondentek (przy uwzglednieniu jedynie tych, ktoére pracowaty
w chwili badania, byto to 14%). Szczegotowe dane zawarte zostaly w tablicy 3.13.

Tablica 3.13. Czy, Pani zdaniem, kobieta w Pani miejscu pracy, pracujgca na takim samym
stanowisku jak meZczyzna i posiadajqca takie same kwalifikacje jak meiczyzna, jest

w poréwnaniu 7 meiczgyzng... — rozklad odpowiedzi respondentek (w %)

Odpowiedz Odsetek
zdecydowanie bardziej zagrozona utratg pracy 2,8
troche¢ bardziej zagrozona utratg pracy 6,8
tak samo zagrozona utratg pracy 46,2
troch¢ mniej zagrozona utratg pracy 1,7
zdecydowanie mniej zagrozona utratg pracy 0,5
trudno powiedzie¢ 10,3
nie dotyczy, nie pracujg 31,7

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS
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Dysproporcje pomiedzy ocenami sytuacji kobiet w catym kraju i w miejscu pracy
respondentow moga wynika¢ ze wskazanych juz powodow, tj. cech samej proby
badawczej oraz niechgci do negatywnego oceniania wlasnego miejsca zatrudnienia.

Mozliwo$¢ znalezienia pracy oraz zagrozenie jej utrata s3 zjawiskami
zwigzanymi z konfliktem ,,rodzina — praca”. Ponownie nalezy jednak zaznaczy¢, ze
zwigzek ten ma charakter sprzg¢zenia zwrotnego. Wynikajaca z niekorzystnych
> gorsza sytuacja kobiet na rynku pracy sklania je do
zwickszenia wysitkow ukierunkowanych na utrzymanie lub znalezienie pracy.
Przyktadowo: az 52,5% respondentek wyrazito gotowo$¢ do dojazdéw do inngj
miejscowosci, by otrzymaé prace lub zmieni¢ obecne zatrudnienie na lepsze. Takie
dziatania prowadza jednak do zaburzenia dotychczasowej relacji miedzy zyciem
osobistym 1 zawodowym, czego konsekwencja jest nasilenie si¢ konfliktu ,,rodzina
— praca”.

. , r. 22
oczekiwan pracodawcow

Tablica 3.14. Czy ktoras z nastepujqcych sytuacji zwigzanych z pracg dotyczyta Pani
osobiscie lub innej kobiety 7 Pani rodziny/znajomych? — rozklad odpowiedzi respondentek
(wybrane sytuacje; odpowiedzi w %)

Odsetek
Przejaw dyskryminacji odpowiedzi
twierdzacych

oferty pracy dostepne tylko dla mezczyzn 24,2
zadanie pracodawcy od przysztej pracownicy zaswiadczenia o braku cigzy lub 16.2
podpisania deklaracji o czasowej rezygnacji z macierzynstwa >

odmowa przyjecia do pracy ze wzgledu na pte¢ 11,7
nizsze wynagrodzenie kobiet za pracg na takim samym stanowisku co 297
mezczyzni i

trudniejszy awans kobiet w miejscu pracy przy takich samych kwalifikacjach 5.0
1 dodwiadczeniu jak mgzczyzni ’

awans tylko do pewnego poziomu (ograniczone mozliwosci awansu) 21,3
nieprzestrzeganie przepisow o ochronie kobiet w ciazy 15,3
zwalnianie kobiet wracajacych do pracy po urlopie macierzynskim 28,0
przesunigcie do gorszej pracy/pomijanie przy awansach z powodu korzystania 231
z urlopu macierzynskiego >

zwalnianie kobiet wracajacych do pracy po urlopie wychowawczym 30,9
przesunigcie do gorszej pracy/pomijanie przy awansach z powodu korzystania 245
z urlopu wychowawczego >

nieprzestrzeganie przepisow przystugujacych pracownicom w zwiazku 178
z wychowywaniem dzieci >

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Niezwykle istotne jest takze okreSlenie, z ktorymi sytuacjami wskazujacymi na
dyskryminacj¢ zetknely si¢ respondentki (badz osobiscie, badz w wyniku doswiadczen

225 \p: A , . . . .. S
Niekorzystne oczekiwania pracodawcow co do zaangazowania kobiet w pracy czy tez ich mniejszej

dyspozycyjnosci w trakcie wychowania dzieci zostaly oméwione w niniejszym opracowaniu przy analizie
problemoéw dotyczacych nizszych zarobkow i gorszych mozliwosci awansu kobiet.
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innej kobiety z rodziny lub kregu znajomych). Tablica 3.14. zawiera dane wskazujace,
jaki odsetek ankietowanych kobiet do$§wiadczyl wybranych dyskryminacyjnych
sytuacji.

Sytuacja najczeSciej wskazywang przez ankietowane osoby bylo zwalnianie
kobiet wracajacych do pracy po urlopie wychowawczym. Trzy na dziesigé
respondentek zetknelo si¢ z tego rodzaju traktowaniem. Rdéwniez inne sytuacje
dyskryminujace kobiety wychowujace dzieci byly wskazywane przez znaczny odsetek
respondentek (ponad 20%). Sa to: zwalnianie kobiet wracajacych do pracy po urlopie
macierzynskim (28,0%), przesuniccie do gorszej pracy lub pomijanie przy awansach
zpowodu korzystania z urlopu wychowawczego (24,5%) lub macierzynskiego
(23,1%). Niewicle mniejszy odsetek wskazan wsrod respondentek odnotowano
w przypadku nieprzestrzegania przepisoOw przystugujacych pracownicom w zwigzku
z wychowywaniem dzieci (17,8%). Ponadto, niemal co szosta ankietowana kobieta
zetknela si¢ z zgdaniem pracodawcy od przyszlej pracownicy zaswiadczenia o braku
cigzy lub podpisania deklaracji o czasowej rezygnacji z macierzynstwa (16,2%),
a takze nieprzestrzeganiem przepisow o ochronie kobiet w cigzy (15,3%).

Biorac pod uwage powyzsze dane, mozna stwierdzi¢, ze zjawisko dyskryminacji
dotyczy nie tylko kobiet igczacych role zawodowe oraz rodzinne (Scilej rzecz
ujmujac, kobiet wychowujacych dzieci), ale takze kobiet, ktore z uwagi na cigze
w niedalekiej przysztosci beda te role taczy¢. Dyskryminacja dotyczy takze kobiet,
ktore w chwili starania si¢ o pracg nie planowaly w najblizszym czasie powigkszac
rodziny (a zatem nie planowaly cigzy i wychowywania dzieci). W tym przypadku
czgstg praktyka jest znaczna ingerencja w prywatnos$¢ przysztych pracownic, poprzez
wspomniane wymuszanie podjecia decyzji o rezygnacji z macierzynstwa czy tez
przedktadania zaswiadczenia o braku cigzy.

Wsrdéd  sytuacji - dyskryminacyjnych  najczgéciej  wskazywanych — przez
respondentki jest otrzymywanie nizszych wynagrodzen za prace na takim samym
stanowisku jak mezczyzni. Co warte podkreslenia, 6,9% respondentek przyznato, ze
doswiadczyto takiej formy dyskryminacji osobiscie. Jest to jeden z najwyzszych
odsetkow wskazan bezposredniego zetknigcia si¢ z sytuacja majaca charakter
dyskryminacji.

Rowniez wezesniej omawiane, mniejsze szanse na awans w pracy, s3 jednymi
z doé¢ czgsto odnotowywanych przejawodw dyskryminacji. Ponad 20% respondentek
stwierdzito, iz zetknglo si¢ z trudniejszym awansem kobiet przy takich samych
kwalifikacjach i do$wiadczeniu jak mezczyzni (25%), a takze z ograniczonymi
mozliwo$ciami awansu (21,3%). Nalezy doda¢, iz co dwudziesta respondentka
doswiadczyla tych sytuacji osobiscie, 5% ankietowanych kobiet zetkneto sig
bezposrednio z utrudnieniami w awansie, a 5,3% z ograniczonymi mozliwo$ciami
awansowania.

Respondentkom zadano takze pytanie o to, kto lepiej sprawdzilby si¢ na
stanowisku kierowniczym — kobieta czy tez mezczyzna. Ponad trzy czwarte
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ankietowanych kobiet uznato, ze pte¢ nie ma wptywu na to, czy kto§ dobrze sprawdza
si¢ na takim stanowisku. Niemniej jednak odsetek respondentek uznajacych w tym
wzgledzie przewage mezczyzn jest 2,5 razy wigkszy niz odsetek ankietowanych osob
wskazujacych na przewage kobiet (odpowiednio 14,5% 1 5,4%). Dane ilustrujgce
rozktad odpowiedzi na pytanie o to, kto lepiej sprawdzilby si¢ na kierowniczym
stanowisku pracy, zawiera tablica 3.15.

Tablica 3.15. Wskazania respondentek, kto lepiej sprawdzilby si¢ na kierowniczym
stanowisku pracy (w %)

Odpowiedz Odsetek
kobieta 5.4
mezczyzna 14,5

to, czy kto$ sprawdzi si¢ dobrze na

takim stanowisku, nie zalezy od ptci 76,2

trudno powiedzie¢ 3,8

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Wskazuja one na, charakteryzujaca co siddmag respondentke, niekorzystng
percepcje zdolnosci kobiet do sprostania wymogom kierowniczego stanowiska pracy.
Moze by¢ to wynikiem konfliktu rél zawodowych i rodzinnych. Kierownicze
stanowisko pracy wymaga niemalze pelnej dyspozycyjnosci od osoby je piastujace;.
Zwlaszcza kobietom wychowujgcym dzieci trudniej jest sprosta¢ tym wymogom.

Wazna rolg¢ odgrywa takze czynnik kulturowy. Dla pewnej grupy respondentek
blizszy mogt by¢ tradycyjny (patriarchalny) model rodziny, w ktorym kluczowe
decyzje dotyczace gospodarstwa domowego podejmuje mezczyzna. Doswiadczenia
rodzinne skutkuja nastgpnie postrzeganiem mezczyzn jako lepiej nadajacych si¢ do
piastowania stanowisk kierowniczych, wymagajacych wszakze umiej¢tnosci
stanowczego 1 szybkiego podejmowania decyzji.

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze najczesciej realizowanym modelem rodziny
w  wojewodztwie mazowieckim bylo polaczenie modelu patriarchalnego
i partnerskiego (tj. wykonywanie przez oboje partnerow obowigzkéw zawodowych
oraz przewaga kobiet w wykonywaniu obowigzkéw domowych). Dane zawarte
w tablicy 3.16. ilustruja, ktore modele rodziny byly najczesciej realizowane przez
rozne grupy respondentek.
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Tablica 3.16. Podobienstwo przyjetych modeli rodziny — analiza wspélczynnika korelacji
rang Spearmana

Rangi Rangi

Model rodziny - — - - -
Warszawa | inne miejscowosci | miasta wsie

jedynie maz (partner) pracuje, zarabiajac na
zaspokojenie potrzeb rodziny, zona
(partnerka) zajmuje si¢ prowadzeniem domu,
wychowywaniem dzieci itp.

jedynie zona (partnerka) pracuje, zarabiajac
na zaspokojenie potrzeb rodziny, maz
(partner) zajmuje si¢ prowadzeniem domu,
wychowywaniem dzieci itp.

zar6wno maz (partner), jak i Zona (partnerka)
pracuja zawodowo, zona (partnerka) za$
oprocz pracy zawodowej w wigkszym 1 1 1 1
stopniu zajmuje si¢ prowadzeniem domu,
wychowywaniem dzieci itp.

zaro6wno maz (partner), jak i zona (partnerka)
pracuja zawodowo, maz (partner) za$ oprocz
pracy zawodowej w wiekszym stopniu 6 6 6 6
zajmuje si¢ prowadzeniem domu,
wychowywaniem dzieci itp.

maz (partner) i zona (partnerka) mniej wigcej
tyle samo czasu przeznaczajg na prace, oboje

. - LY 2 2 2 3
w roéwnym stopniu zajmujg si¢ domem,
dzie¢mi
inna sytuacja 3 4 4 4
R 0,94 R 0,94

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Z powyzszych informacji wynika, iz wystepuje znaczne podobienstwo pod
wzgledem przyjetych modeli rodziny w Warszawie i innych miejscowosciach
wojewddztwa mazowieckiego. Potwierdzeniem tej tezy jest bliska jednosci wartosé
wspotczynnika korelacji rang Spearmana (R)™°. Analogiczny wniosek moze byé
sformutowany przy analizie przyjetych modeli rodziny w ujeciu miasto-wie$. Oznacza
to, iz nie tylko nie mozna méwi¢ o wyroznianiu si¢ najwickszego miasta regionu pod
wzgledem realizowanych modeli zycia rodzinnego, ale takze nie mozna stwierdzié, iz
wystepujg znaczne roznice w tym wzgledzie pomigedzy ludnoscig miejska 1 wiejska.

Roéwniez pod wzgledem preferowanego modelu rodziny nie wystepujg — w tym
przypadku Zadne — roznice w ujeciu Warszawa-reszta regionu czy tez miasto-wies.
Mozna zatem stwierdziC, iz na terenie wojewodztwa mazowieckiego wystepuje duza
jednorodno$é preferencji co do modelu rodziny. Swiadcza o tym dane zawarte
w tablicy 3.17.

226 Nalezy nadmieni¢, ze odpowiednie rangi zostaly wyznaczone na podstawie czestotliwosci wskazan
okreslonego modelu rodziny. Dotyczy to rowniez rang zaprezentowanych w tablicy 3.17.
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Tablica 3.17. Podobienstwo preferowanych modeli rodziny — analiza wspoélczynnika
korelacji rang Spearmana

Rangi Rangi

Model rodziny inne

Warszawa .. . miasta wsie
miejscowosci

jedynie maz (partner) pracuje, zarabiajac
na zaspokojenie potrzeb rodziny, zona
(partnerka) zajmuje si¢ prowadzeniem
domu, wychowywaniem dzieci itp.

jedynie zona (partnerka) pracuje,
zarabiajac na zaspokojenie potrzeb
rodziny, maz (partner) zajmuje si¢ 6 6 6 6
prowadzeniem domu, wychowywaniem
dzieci itp.

zar6wno maz (partner), jak i zona
(partnerka) pracuja zawodowo, zona
(partnerka) zas$ oprocz pracy zawodowe;j
w wiekszym stopniu zajmuje si¢
prowadzeniem domu, wychowywaniem
dzieci itp.

zar6wno maz (partner), jak i zona
(partnerka) pracuja zawodowo, maz
(partner) za$ oprocz pracy zawodowej
w wiekszym stopniu zajmuje si¢
prowadzeniem domu, wychowywaniem
dzieci itp.

maz (partner) i zona (partnerka) mniej
wigcej tyle samo czasu przeznaczaja na
prace, oboje w rownym stopniu zajmuja
si¢ domem, dzie¢mi

inna sytuacja 4 4 4 4

R 1,00 R 1,00

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Nalezy zauwazy¢, ze wspotczynnik korelacji rang Spearmana (R) zaréwno
w ujeciu Warszawa-inne miejscowosci wojewddztwa, jak 1 w ujeciu miasto-wies
przyjmuje warto$é jednostkows. Swiadczy to o pelnym pokryciu uporzadkowan, co
moze wskazywaé¢ na wspomniang homogenizacj¢ preferencji rodzinnych na terenie
wojewodztwa mazowieckiego™’.

Czesto podkresla si¢ znaczenie elastycznych form zatrudnienia w umozliwianiu
pogodzenia przez kobiety rél zawodowych i rodzinnych. Tablica 3.18. zawiera
rozktad odpowiedzi respondentek na pytanie o elastyczne formy pracy, z ktérych

korzystaja i z ktdrych chciatyby korzystac.

227 Nalezy zachowa¢ ostrozno$¢ w postugiwaniu sie wspdlezynnikiem korelacji rang Spearmana. Wynika
to z analizowania jedynie rang, a nie rzeczywistych warto$ci przypisanych do okreslonej cechy. Zatem
otrzymane wyniki jedynie moga wskazywac na jednorodno$¢ preferencji co do modelu rodziny.
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Tablica 3.18. Z jakich elastycznych form organizacji pracy Pani korzysta, a 7 jakich
chciataby Pani korzystaé¢? — rozklad odpowiedzi respondentek (w %)

Elastyczna forma organizacji Odsetek kobiet korzystajacych Odsetek kqblet P ragnqcych
: skorzysta¢ z danej formy
pracy z danej formy pracy
pracy
praca w domu 20,3 16,9
indywidualny/elastyczny czas 27.8 39.1
pracy
praca w niepelnym wymiarze 13,4 9,5
zadaniowy czas pracy 20,4 14,2
praca w systemie zmianowym 23,3 4,9

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Z powyzszych danych wynika, iz kobiety podejmujg starania ukierunkowane na
poprawe ich pozycji na rynku pracy. Negatywne konsekwencje konfliktu ,,rodzina
— praca” na ich sytuacje zawodowa moga by¢ minimalizowane poprzez wybor
elastycznej formy organizacji pracy. Jak wynika z danych zawartych w powyzszej
tablicy, najczeSciej wybierang tego typu forma jest elastyczny lub indywidualny czas
pracy. Rowniez to rozwigzanie bylo przewaznie wskazywane jako to, z ktorego
kobiety chcialyby korzysta¢ w pierwszej kolejnosci. Wydaje si¢, ze zwigkszanie
mozliwosci elastycznych form zatrudnienia kobiet utatwitby godzenie obowigzkow
rodzinnych z zawodowymi.

3.5. Podsumowanie - raport koncowy dotyczacy minimalizowania
wplywu konfliktu ,rodzina - praca” na prace zawodowa kobiet

Od kilkudziesigciu lat model rodziny podlega przeobrazeniom dwojakiego
rodzaju. Pierwsze z nich to odchodzenie od modelu wielogeneracyjnego do modelu
nuklearnego, co polega na uniezaleznianiu si¢ miodych matzenstw od swych
rodzicow, czego konsekwencja jest z jednej strony mozliwos¢ samodzielnego
decydowania o sposobie funkcjonowania gospodarstwa domowego (w tym
— o sposobie wychowania dzieci), a z drugiej — uzyskiwanie mniejszej pomocy od
starszego pokolenia w zajmowaniu si¢ potomstwem. Drugie przeobrazenie polega na
porzucaniu modelu patriarchalnego (tradycyjnego) na rzecz struktury partnerskiej.
Rosngca aktywno$¢ zawodowa kobiet stwarza bowiem konieczno$¢ dzielenia sig
przez partnerow obowigzkami rodzinnymi. Owe procesy powoduja koniecznosé
podjecia stosownych dziatan, majacych na celu zmniejszenie negatywnych skutkow
ww. przeobrazen. Odpowiedzig na tworzenie si¢ modelu nuklearnego jest zapewnienie
szerokiego dostegpu do rdéznorodnych form opieki nad dzie¢mi, w tym opieki
przedszkolnej. Zaznacza si¢ mozliwos¢ objecia opieka — wzorem np. Finlandii —
wszystkich dzieci ponizej trzeciego roku zycia. Innym rekomendowanym
rozwiazaniem jest przyjete w Holandii dzielenie kosztéw opieki przedszkolnej
miedzy panstwo, rodzicow i pracodawcow, co skutkuje pokrywaniem przez
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rodzicow okolo jednej trzeciej calo$ci kosztow opieki nad dzieckiem. Co wazne,
opieka przedszkolna powinna na obszarze wojewodztwa mazowieckiego spetniaé
warunki dostgpnosci cenowej i elastycznosci czasowej. Wieksza dostepnos$¢ cenowa
moze by¢é zagwarantowana chociazby poprzez r6znicowanie oplat za korzystanie
z przedszkoli nalezacych do samorzadéw wedle kryterium dochodéw rodzicow.
Rozwigzanie takie jest stosowane w praktyce w kilku krajach europejskich (np.
Stowacja, Szwecja). Innym proponowanym rozwiazaniem — stosowanym z Kolei
na Wegrzech — jest zapewnienie darmowego dostepu do publicznej opieki
przedszkolnej przy zachowaniu platnos$ci jedynie za posilki. Nalezy jednak mie¢
na uwadze, ze system wegierski przyczynia si¢ do znacznego obcigzenia budzetu
panstwa, co w niepewnej sytuacji gospodarczej i finansowej na S$wiecie jest
czynnikiem skutecznie zniechg¢cajagcym do przyjecia tego rozwigzania. Ewentualne
wprowadzenie powyzszego rozwigzania musi by¢ zatem poprzedzone stosowng
analizg mozliwos$ci jego finansowania z budzetu panstwa.
Warto odnotowac, ze na terenie wojewodztwa mazowieckiego wystgpuja obszary
cechujace si¢ bardzo niska partycypacja dzieci w zajeciach przedszkolnych.
Przyktadowo, w podregionie radomskim wspélczynnik skolaryzacji w grupie
wiekowej 3-6 lat wynosit w 2008 roku jedynie 28,6% (Srednia dla wojewddztwa
— 52,9%)**. Niezbedne jest zatem podjecie stosownych dzialaii majacych na celu
podniesienie warto$ci tego wskaznika na terenie podregionu radomskiego oraz
innych podregionéw cechujacych si¢ podobnie niewielkim odsetkiem dzieci
uczeszczajacych do przeszkoli (np. podregiony ciechanowsko-plocki i ostrolecko-
-siedlecki). Przykladem takiego dzialania moze by¢ subsydiowanie placéwek
wychowania przedszkolnego lub wprowadzenie bezposrednich doptat dla rodzin,
ktérych dochody uniemozliwiaja postanie dziecka do przedszkola. Z uwagi na
mniejsze $rodki finansowe os6b samotnie wychowujacych dzieci oraz oséb
bezrobotnych rozsadne wydaje si¢ rowniez zmniejszenie oplat lub zapewnienie
dzieciom tych os6b darmowej opieki przedszkolnej. Niezbedne jest przy tym
utworzenie systemu weryfikacji, pozwalajagcego m.in. okresli¢, czy bezrobotni rodzice
korzystajacy z darmowej opieki przedszkolnej dla swoich dzieci aktywnie poszukuja
pracy i podnosza swoje kwalifikacje. Z kolei wymog zapewnienia elastyczno$ci
czasowej wynika z konieczno$ci dopasowania oferty przedszkoli przede wszystkim do
godzin pracy rodzicow, co pozwolitoby latwiej godzi¢ obowigzki zawodowe
z rodzinnymi. W tym celu zaleca si¢ w szczegélnoSci:
o wydluzenie godzin czasu pracy przedszkoli — przykladowo, w Wielkiej
Brytanii wigkszo$¢ tego typu placowek otwarta jest w godzinach 8.00-18.00;

e zapewnienie, by w danym rejonie placéwki przedszkolne byly otwarte
w réznych godzinach — celem takiego dzialania jest dostosowanie oferty
przedszkoli do réznych godzin pracy rodzicow;

228 Na podstawie BDR.
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o zwiekszenie iloSci przedszkoli pracujacych w weekendy oraz placowek
pracujacych takze w okresie wakacyjnym (zwlaszcza w malych
miejscowosciach).

Nalezy podkresli¢, ze wojewddztwo mazowieckie charakteryzuje si¢ znacznym
zréznicowaniem pod wzgledem wspoétczynnika skolaryzacji w grupie wiekowej 3-6
lat takze w ujgciu miasto-wies. W miastach wojewodztwa wynosi on 70,6%, podczas
gdy na terenach wiejskich — jedynie 22,9%. Z uwagi na konieczno$¢ ulatwienia
podejmowania aktywno$ci zawodowej przez kobiety wychowujgce dzieci oraz
zapewnienia dzieciom zagrozonym wykluczeniem spolecznym niezbednej
edukacji konieczne jest podjecie dzialan zmierzajacych do zwiekszenia liczby
dzieci objetych opieka przedszkolna na obszarach wiejskich wojewdédztwa
mazowieckiego. W tym celu mozliwe jest wykorzystanie Srodkéw unijnych
(w ramach PO KL). Tablica 3.19. zawiera zestawienie réoznych poddzialan PO
KL, w ramach ktéorych mozliwe jest uzyskanie finansowania na rozwoj placéwek

opieki nad dzie¢mi (zwlaszcza na obszarach wiejskich).

Tablica 3.19. Poddzialania PO KL ukierunkowane na cele zwiazane z problematyka
zachowania réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym

Poddziatanie

Opis

1.3.2 Projekty na rzecz promocji

rownych szans kobiet i mezczyzn

oraz godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego

Przeznaczenie: wdrazanie i upowszechnianie rozwigzan
stuzacych godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego
Przyktady: pilotazowa realizacja kompleksowych programow
powrotu do pracy, tworzenie osrodkow opieki nad dzie¢mi

W miejscu pracy, wspieranie alternatywnych form opieki nad
dzie¢mi

2.1.1 Rozwdyj kapitatu ludzkiego
w przedsigbiorstwach

Przeznaczenie: szkolenia, doradztwo i studia podyplomowe
dla pracownikow

Przyktady: szkolenia i kursy dla kobiet przebywajacych na
urlopach macierzynskich i wychowawczych

2.1.2 Partnerstwo dla zwigkszenia
adaptacyjnosci

Przeznaczenie: rozwigzania w zakresie form organizacji pracy
1 promocji podnoszenia kwalifikacji

6.1.1 Wsparcie osob pozostajgcych
bez zatrudnienia na regionalnym
rynku pracy

Przeznaczenie: m.in. finansowanie projektow zwiazanych

z powrotem kobiet po przerwie spowodowanej obowigzkami
rodzinnymi do pracy zawodowej

Przyktady: projekty ukierunkowane na identyfikacj¢ potrzeb
0s0b pozostajacych bez zatrudnienia, wsparcie
psychologiczno-doradcze dla kobiet powracajacych na rynek
pracy, subsydiowanie zatrudnienia, szkolenie prowadzace do
podniesienia kwalifikacji, wspieranie wolontariatu, promocja
1 upowszechnianie alternatywnych form zatrudnienia

9.1.1 Zmniejszanie nierownosci
w stopniu upowszechnienia edukacji
przedszkolnej

Przeznaczenie: wsparcie dla tworzenia przedszkoli oraz
innych form wychowania przedszkolnego (zwlaszcza na
obszarach wiejskich), wspieranie istniejacych juz placowek
wychowania przedszkolnego w celu zwigkszenia uczestnictwa
dzieci w edukacji przedszkolnej, zatrudnienia nowego
personelu oraz dla realizacji kampanii promujacych
wychowanie przedszkolne

Zrodto: opracowanie wlasne
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Z pewnoscig wazne jest upowszechnienie informacji o mozliwosci wykorzystania
ww. §rodkéw wsrod instytucji oraz stowarzyszen, ktore aktualnie prowadza lub moga
w przyszlosci prowadzi¢ dzialalno$¢ polegajaca na opiece nad dzie¢mi.
Rozwiazaniem ukierunkowanym na pomoc firmom i instytucjom w zdobywaniu
funduszy na tego rodzaju dzialalno$¢, jak réwniez inne dzialania zapewniajace
mozliwo§¢ godzenia Zycia zawodowego z rodzinnym, jest utworzenie przy
Wojewédzkim Urzedzie Pracy w Warszawie stanowiska doradcy do spraw
finansowania tego typu inicjatyw.

Nalezy mie¢ takze na uwadze mozliwo$¢ rozwoju innych niz tradycyjne
przedszkola form opieki przedszkolnej. W celu zapewnienia tego typu opieki
dzieciom na terenie wojewodztwa mazowieckiego zaleca si¢ dzialania
komplementarne wobec rozwoju przedszkoli, a w szczegélnoSci:

e propagowanie wSréod samorzadow, stowarzyszen i przedsiebiorcow idei
tworzenia punktéow przedszkolnych i zespoléw wychowania przed-
szkolnego — nalezy zauwazyé, ze procedury administracyjno-formalne
prowadzenia tego typu podmiotéw obwarowane sg mniejszymi obostrzeniami
niz prowadzenie przedszkola;

e wspieranie malo sformalizowanych form opieki nad dzieémi, ktore
wykorzystuja istniejace wiezi spoleczne — przykltadem moze by¢ wzajemna
pomoc matek w opiece nad dzie¢mi; wsparcie tych form opieki moze polegaé
m.in. na udost¢pnieniu tym inicjatywom przez gminy pomieszczen
umozliwiajagcych opiek¢ nad dzie¢mi, jak rowniez dostarczanie materialow
edukacyjnych dostosowanych do wieku dzieci.

Warto zauwazy¢, ze rowniez przedsigbiorstwa powinny wigczy¢ si¢ w tagodzenie
konfliktu rodzina — praca poprzez zapewnienie pracownicom opieki nad dzie¢mi.
Nalezy podja¢ dzialania sklaniajagce firmy do organizowania placéwek
przedszkolnych dla dzieci pracownikéw. W przypadku malych i Srednich
przedsiebiorstw, ktore nie maja odpowiedniej infrastruktury orazsSrodkéw
finansowych niezbednych do otwierania wlasnych punktéow opieki nad dzie¢mi
pracownikow, mozliwe jest nawiazanie przez nie wspoélpracy z istniejacymi
przedszkolami lub partycypowanie w kosztach opieki przedszkolnej.

Powyzsze zalecenie jest przyktadem dziatania, ktore moze by¢ podjete przez
przedsigbiorstwo, a ktére w znaczny sposob minimalizuje intensywnos¢ konfliktu
rodzina — praca. W toku rozwazan na temat godzenia przez kobiety rol zawodowych
irodzinnych nie mozna abstrahowa¢ wlasnie od poziomu firmy. Sktonienie
przedsiebiorstw do wspdtpracy w niwelowaniu konfliktu rodzina — praca jest
kluczowe, gdyz odgdrnie narzucane rozwigzania musza by¢ wspomagane przez
dobrowolne inicjatywy podejmowane przez pracownikow oraz — w szczegdlnosci
— pracodawcow. Proponowanym rozwigzaniem zachecajacym przedsiebiorstwa
do takiej wspélpracy jest ustanowienie certyfikatu ,,Firmy przyjaznej rodzinie”,
ktérego zadaniem byloby sygnalizowanie opinii publicznej, iz okreslona firma
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wprowadzila oraz stosuje rozwiazania ulatwiajace kobietom godzenie zycia
zawodowego z rodzinnym. Certyfikat ten moglyby przyznawacé publiczne stuzby
zatrudnienia i organizacje pozarzadowe. Co oczywiste, niezbedne byloby
ustanowienie skutecznego systemu weryfikacji, czy dana firma rzeczywiscie
wprowadzita w ramach swego fadu organizacyjnego rozwigzania sprzyjajace godzeniu
sfery zawodowej i rodzinnej. Nalezy spodziewa¢ sig, iz otrzymaniem opisywanego
certyfikatu zainteresowane bytyby przede wszystkim przedsigbiorstwa dbajace o to,
jak sg postrzegane przez spoleczenstwo, a w szczegolnosci te, ktore kreuja pozytywny
wizerunek w oparciu o koncepcje spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu — CSR.

Warto réwniez zwréci¢ uwage na zjawisko starzenia si¢ spoleczenstwa. Czgsto
spotkane sg bowiem sytuacje, w ktorych kobiety opiekuja si¢ nie tylko dzie¢mi, ale
réwniez osobami starszymi. By pomoc kobietom przy opiece nad ludzmi starszymi,
niezbedne jest podjecie dzialan takich jak:

o rozszerzenie dzialalnosci Doméw Dziennego Pobytu — wskazywanym

wzorcem jest sposob funkcjonowania tych podmiotow w Wielkiej Brytanii
(poza opieka nad osobami starszymi zapewnia si¢ w tym kraju m.in. bezptatny
transport klientom tego typu oSrodkow);

e utworzenie dziennego szpitala geriatrycznego w jednym z mazowieckich
szpitali podlegajacych wladzom samorzadowym - szpitale tego typu
powinny oferowa¢ ludziom starszym konsultacje lekarskie, rehabilitacje,
zabiegi pielegnacyjne itd.; w razie pozytywnych efektow funkcjonowania
placowki rozwigzanie to mogloby by¢ rozszerzone takze na inne szpitale.

Z kolei wyksztalcanie si¢ modelu partnerskiego owocuje konieczno$cia
przeprowadzenia dziatan ukierunkowanych na zmiang $wiadomo$ci 1 postaw
Polakéw. Wynika to z niepelnego przeobrazania si¢ rodzin z patriarchalnych
w partnerskie. Z jednej strony, wskaznik aktywnosci zawodowej przedstawicieli obu
ptci w wojewodztwie mazowieckim jest wysoki na tle catego kraju — w 2008 roku
wynosit on 75% (79,9% dla mezczyzn i 69,9% dla kobiet), podczas gdy w catej Polsce
— jedynie 69,9%, (75,3% dla mezczyzn i 64,4% kobiet)™. Z drugiej strony, poziom
aktywnosci zawodowe] (zaréwno wszystkich Polakow, jak i jedynie kobiet) byt
— 1 nadal jest — na terenie wojewodztwa mazowieckiego nizszy niz w wielu krajach
europejskich (np. Dania, Szwecja, Finlandia, Holandia). Ponadto, dojrzaly model
partnerski polega na dzieleniu si¢ obowigzkami domowymi przez partnerow.
Tymczasem, zgodnie z wynikami przeprowadzonego w 2006 roku przez Centrum
Badania Opinii Spotecznej (CBOS), az 32% respondentdw uznato, ze najlepszym
modelem rodziny jest model tradycyjny. Co wigcej, model partnerski realizowany jest
w praktyce jedynie przez 19% uczestnikow owego badania CBOS. Nie mozna zatem
stwierdzi¢, ze odejscie od modelu tradycyjnego na rzecz modelu partnerskiego juz si¢
dokonato. Tymczasem model tradycyjny ostabia jednak aktywno$¢ zawodowsa kobiet

22 Na podstawie BDR.
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i petryfikuje finansowg zalezno$¢ kobiety od meza. Wskazuje sig, ze taka
patriarchalna struktura rodziny jest popularna zwlaszcza na terenach wiejskich oraz
wérod ludzi stabiej wyksztalconych®™. Z tego powodu rekomendowane sa dzialania
ukierunkowane na zmiane $SwiadomoS$ci i postaw oso6b zamieszkujacych wsie
i male miejscowoSci oraz os6b z wyksztalceniem podstawowym i zasadniczym
zawodowym. Zalecane sq dwojakie dzialania tego typu:

e kladzenie w szkolach na wsiach i w malych miejscowosciach nacisku na
kwesti¢ réownouprawnienia i promowanie w tego typu placowkach
oswiatowych partnerskiego modelu rodziny — sugerowane jest, by
Kuratorium O$wiaty w Warszawie we wspolpracy z organizacja zajmujaca si¢
prawami kobiet (np. Fundacja Feminoteka) przygotowato scenariusze zajeé
i warsztatdow promujacych partnerski model rodziny oraz zlecito szkotom
podstawowym 1 ponadpodstawowym prowadzenie takich zajg¢ 1 warsztatow
podczas zaje¢ lekcyjnych (np. podczas godziny wychowawczej lub lekcji
wiedzy o spoleczenstwie);

o wprowadzenie zaje¢ lekcyjnych, podczas ktérych chlopcy uczyliby sie¢
wykonywania typowych prac domowych (np. gotowanie), a dziewczeta
— prac postrzeganych jako meskie (np. majsterkowanie).

Podkreslic nalezy takze, iz konflikt miedzy zyciem rodzinnym a zyciem
zawodowym dotyczy przede wszystkim dwoch obszaréw zycia zawodowego kobiet
— zaangazowania w prac¢ 1 czasu pracy. Badania empiryczne potwierdzaja teze
o spadku zaangazowania zawodowego kobiety bezposrednio po urodzeniu dziecka.
Uczestniczki badania przeprowadzonego przez Millward Brown SMG/KRC
i Fundacje Swictego Mikotaja™' stwierdzily chociazby, iz po urodzeniu dziecka
dochodzi do przewartoSciowania zyciowych priorytetow przez kobiety
— macierzynstwu zostaja podporzadkowane wszystkie inne wartosci i cele zyciowe.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze cho¢ praca staje si¢ mniej wazna na poczatku
macierzynstwa, to z czasem jej znaczenie zwicksza si¢ z przyczyn ekonomicznych
i emocjonalnych.

Z kolei konflikt rodzina — praca pojawiajacy si¢ w obszarze czasu pracy wynika
z wykonywania przez kobiety de facto pracy na dwa etaty (wlasciwa praca zawodowa
oraz etat w domu). Rozwigzanie tego problemu wymaga zmiany $wiadomosci
Polakow, przy czym czgstym powodem bagatelizowania faktu wykonywania przez
kobiety pracy na dwa etaty jest niedoinformowanie. Z tego powodu niezbedne jest
chociazby zlecenie przez urzad marszalkowski badania budzetéw czasu kobiet
i mezczyzn zamieszkujacych wojewodztwo mazowieckie oraz upowszechnienie
wynikow tego badania w postaci zamieszczenia informacji w lokalnych mediach,

20 Roguska B., Potrzeby prokreacyjne oraz preferowany i realizowany model rodziny. Komunikat
z badan, CBOS, Warszawa 2006.

B Macierzyristwo a praca zawodowa z perspektywy kobiet matek, Fundacja Swietego Mikolaja,
Warszawa 2006.

214



utworzenia stosownej strony internetowej czy tez przeprowadzenia akcji
billboardowej.

Innym rozwigzaniem majacym na celu zwi¢kszenie spolecznej Swiadomosci
problemu Kkonfliktu rodzina — praca jest utworzenie na terenie wojewodztwa
mazowieckiego instytucji odpowiedzialnej za kompleksowe przygotowywanie
oraz przeprowadzanie badan i analiz dotyczacych kwestii konfliktu rodzina —
praca. Do zadan opisywanego podmiotu powinno naleze¢ takze upowszechnianie
wynikow owych badan i analiz, a takze propagowanie idei godzenia Zycia
zawodowego i rodzinnego wsrod pracodawcéw i pracownikéw. Sugeruje sie
takze, by instytucja ta dzialala na zasadach zblizonych do Wojewodzkiego
Obserwatorium Rynku Pracy. Co wiecej, opisywany podmiot méglby zostacé
utworzony w wyniku wspoélpracy np. publicznych stuzb zatrudnienia oraz
renomowanych, jak roéwniez wyspecjalizowanych w zagadnieniach dotyczacych
rynku pracy i spraw spolecznych jednostek naukowo-badawczych. Przykladami
takich jednostek mogg by¢ Uniwersytet Warszawski, Szkola Glowna Handlowa,
Szkola Wyzsza Psychologii Spolecznej, Collegium Civitas czy Instytut Filozofii
i Socjologii Polskiej Akademii Nauk.

Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze poza pobudzeniem S$wiadomosci spote-
czenstwa zréwnowazenie budzetdéw czasu pomiedzy kobiety i me¢zczyzn wymaga
zwigkszenia udzialu megzczyzn w  wykonywaniu czynno$ci domowych oraz
wychowywaniu dzieci. Rozwigzaniem tego problemu mogloby byé¢ chociazby
dzielenie urlopu rodzicielskiego pomiedzy matke i ojca.

Warto zauwazy¢, ze jednym z nastgpstw rozwoju gospodarki rynkowej jest
wydluzanie czasu pracy pracownikdéw. Konieczno$¢ sprostania wigkszej ilosci
obowiazkdéw skutkuje bowiem dhuzszym czasem pracy. Co wigcej, czgsto spotykanym
problemem jest kolidowanie obowigzkow zawodowych i rodzinnych. Czesto bowiem
kobieta zmuszona jest do wykonywania w danej chwili pracy zawodowej pomimo
pilnych obowigzkow rodzinnych. Rozwigzaniem tego problemu jest elastyczny czas
pracy. Moze on przybra¢ jedng z nastgpujacych dwoch form:

o clastyczno$¢ pozytywna — pracownik ma swobode wyboru odpowiadajgcego

mu czasu pracy; przykladowymi rozwigzaniami zaliczanymi do tej grupy sa:
banki czasu,
roczne rozliczanie czasu pracy,
niejednoczesny rozktad czasu pracy,
elastyczny czas (flexi time),
przerwy w wykonywaniu czasu pracy,
konta czasowe,

YVVVYYVYVYVYYVY

o clastyczno$¢ negatywna — czas pracy (i/lub obowiazki pracownicze) okreslany

jest przez pracodawce.
Co oczywiste, wskazane jest podjecie dzialan ukierunkowanych na
informowanie o Kkorzysciach wynikajacych z elastyczno$ci pozytywnej oraz
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zwiekszenie atrakcyjnosci rozwigzan podnoszacych tego rodzaju elastycznos¢.
Wynika to z potrzeby pozostawienia wyboru obecnym i potencjalnym pracownikom.
Dziatania zwigkszajace elastyczno$¢ negatywna obejmuja z kolei rozwigzania
prowadzace do narzucania pracownikom woli pracodawcy. Innymi stowy, rozsadne
jest ksztaltowanie elastycznos$ci pozytywnej przy jednoczesnym ograniczaniu
dzialan zwiekszajacych elastyczno$¢ negatywna. Wykaz zalecanych dziatan w tym
zakresie zawarty jest w tablicy 3.20.

Tablica 3.20. Dzialania nastawione na promocje¢ i zwi¢kszenie atrakcyjnosci wybranych
form elastycznego czasu pracy

Forma elastycznego
czasu pracy

Rekomendowane dzialania

o przedstawianie mtodym ludziom przez doradcéw zawodowych pracy
w niepelnym wymiarze czasu jako rozwigzania utatwiajacego godzenie
zycia zawodowego z rodzinnym

o utworzenie przez Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie skierowanej do

kobiet bazy ofert pracy na niepelny etat

podjecie przez Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie wspotpracy

z mediami docierajacymi do kadry zarzadzajacej (np. dzienniki

praca na niepelny etat Rzeczpospolita” i ,,Gazeta Prawna”, stacja telewizyjna TVN24) celem

umieszczania w nich materialdw zwigzanych z tematem pracy

w niepelnym wymiarze czasu

wspieranie przez urz¢dy pracy firm w przygotowywaniu plandéw kariery

i programow szkoleniowych dla 0s6b pracujacych w niepelnym wymiarze

czasu

o upowszechnienie job-sharingu jako korzystnej dla kobiet (zwtaszcza
mlodych matek) formy pracy na niepelny etat

organizacja szkolen doradcow zawodowych i pracownikow urzgdéw pracy
celem przygotowania ich do udzielania zainteresowanym osobom

telepraca szczegotowych informacji na temat telepracy

¢ subsydiowanie pracodawcow oferujacych podjecie telepracy kobietom

wychowujacym dzieci

inne formy ¢ upowszechnianie wiedzy na temat tych form zatrudnienia przez szkoty
elastycznego czasu wyzsze i zawodowe w woj. mazowieckim (np. w formie warsztatow
pracy (np. ruchomy z zakresu prawa pracy)
czas pracy, konta czasu | e organizacja w placowkach szkolnictwa wyzszego i zawodowego spotkan
pracy, skompresowany informacyjnych dotyczacych mozliwosci uelastycznienia swojego miejsca
czas pracy) i czasu pracy

Zrodto: opracowanie wlasne

Co wazne, formy zatrudnienia zapewniajace elastyczny czas pracy moglyby
doprowadzi¢ do ulatwienia powrotu kobiet do pracy po urlopie macierzynskim lub
wychowawczym. Kobiety zajmujagce si¢ matymi dziecmi moglyby wowczas
stopniowo wraca¢ do pracy — wraz z wiekiem dziecka wydluzalby si¢ czas pracy
kobiety.

Z kolei wspomniana wczesniej elastycznos¢ negatywna przybiera czesto postac
pracy w nadgodzinach i porach nietypowych (wieczory, soboty, niedziele i $wigta).
Taka praca znacznie ogranicza mozliwo$¢ godzenia zycia zawodowego i rodzinnego.
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Z tego powodu wazne jest podjecie dzialan ograniczajacych prace w niedogodnych
i nietypowych godzinach. Rekomendowane jest nawiazanie dialogu w ramach
instytucji Komisji Dialogu Spolecznego (zrzeszajacej urzad wojewddzki, urzad
marszalkowski, zainteresowane zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcow)
na temat rozwiazan zmierzajacych do ograniczenia ww. praktyk.

Oprocz powyzszych dziatan nalezy takze podja¢ starania rozwigzania problemu
alienacji kobiet przebywajacych na urlopach macierzynskich i wychowawczych.
Utrzymywanie kontaktu z pracodawcg podczas tego typu urlopdéw jest wazne dla
kobiet z uwagi na I¢k przed utratg pracy oraz ch¢é¢ oderwania si¢ od monotonii
codziennego zycia domowego. Proponowanym rozwiazaniem jest zapraszanie
kobiet korzystajacych z tego rodzaju urlopéw na spotkania integracyjne oraz
szkolenia dla pracownikéw firmy. W sytuacji, gdyby kobieta przebywajaca na
takim urlopie nie miala wystarczajqcej iloSci czasu na uczestnictwo w szkoleniu,
oczywiste jest, Ze powinna mie¢ dostep do materialéw szkoleniowych.

Ponadto, dzigki uczestnictwu w kursach i szkoleniach kobiety przebywajace na
urlopach macierzynskich i wychowawczych moglyby podnosi¢ swoje kwalifikacje, co
pozytywnie wplywatoby na ich sytuacj¢ na rynku pracy. Majac na uwadze ten
pozytywny efekt szkolen, rekomenduje si¢, by byly one darmowe lub oferowane
w niskich cenach, gdyz pozwoliloby to uczestniczy¢ w nich duzej liczbie
zainteresowanych kobiet. Zalecane jest, aby do zadan Wojewddzkiego Urzedu
Pracy w Warszawie wlaczona zostala koordynacja procesu przygotowywania
ofert szkolen dla mlodych matek. Realizacja tego typu szkolen moglaby zostacé
powierzona np. mazowieckim szkolom wyZzszym, placowkom szKkolnictwa
zawodowego, fundacjom oraz prywatnym firmom szkoleniowym.

Innym rozwigzaniem zwigckszajacym kwalifikacje zawodowe Kkobiet
przebywajacych na urlopach wychowawczych i macierzynskich jest organizacja
szkolen w systemie e-learningowym. Podkresli¢ nalezy, ze tego typu szkolenia
pozwalatyby kobietom elastycznie organizowa¢ swoj czas i dzieli¢ go pomigdzy
obowigzki zwigzane z wychowywaniem dziecka oraz doksztatcanie. Jedna z wad
szkolen e-learningowych jest natomiast odczuwany przez ich uczestnikow brak
kontaktu spotecznego, co oznacza, ze szkolenia te nie niwelowalyby alienacji kobiet
przebywajacych na urlopach macierzynskich i wychowawczych.

Aby oferta szkolen i kursow byla dla kobiet korzystna pod wzgledem
finansowym, zaleca si¢ wprowadzenie bonéw edukacyjnych. Zasitki w postaci
tego typu bonéw moglyby by¢ wyplacane zwlaszcza wychowujacym dzieci
kobietom, ktére maja niewielkie dochody lub sa zagrozone wykluczeniem. Bon
powinien by¢ mozliwy do realizacji jedynie na doksztalcanie si¢ w panstwowych
lub prywatnych placowkach oswiatowych. Z uwagi na konieczno$¢ przekazania
kobietom objetym owym systemem informacji o bonach edukacyjnych zaleca sie,
by uczestnictwo w kursie lub szkoleniu oplacanym za pomocg bonéw bylo
wcze$niej konsultowane z doradca zawodowym.
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W celu zmniegjszenia trudno$ci zwigzanych z ponowng adaptacja do miejsca
pracy kobiet powracajacych po urlopach macierzynskich i wychowawczych istotne sg
z kolei dziatania nastawione na zmiang postaw 1 $wiadomosci pracownikow
i pracodawcow. Czgsto takie kobiety odczuwajg presj¢ 1 pracuja w poczuciu
zagrozenia, co wynika z obawy przez stratg pracy. Co wigcej, pracodawcy na ogoét nie
tolerujg spoznien, wczesniejszych wyjs¢ z pracy, jak rowniez zwolnien lekarskich.
Niezbedne zatem wydaja sie¢ warsztaty SwiadomoSciowe ukierunkowane na
pokazanie probleméw, na jakie natrafiaja w firmie kobiety w ciazy i mlode
matki. Warsztaty te moglyby by¢ prowadzone przy wspolpracy Wojewodzkiego
Urzedu Pracy w Warszawie oraz organizacji podejmujacej tematyke praw kobiet
(np. Fundacja Feminoteka). Zaleca si¢, by te warsztaty zostaly wypromowane
w regionalnych mediach i za poSrednictwem utworzonej specjalnie na ten cel
strony internetowej. Istnialaby zatem mozliwo$¢ informowania opinii publicznej
o tym, ktore przedsigbiorstwa uczestnicza w wydarzeniu, co z pewnoscig byloby
istotne dla firm kreujacych pozytywny wizerunek (chociazby w oparciu o koncepcje
CSR). Co istotne, Fundacja Feminoteka zorganizowata juz szkolenie Zarzgdzanie
firmg rownych szans, podczas ktdrego przedstawiano problem braku réwnosci i jego
przejawow w organizacji. Do§wiadczenia zdobyte przy tworzeniu tego wydarzenia
moglyby okaza¢ si¢ niezwykle cenne podczas przygotowywania warsztatow.

Znaczenie konfliktu rodzina — praca bylto takze przedmiotem oceny za pomoca
badania ankietowego przeprowadzonego przez CBOS. Wyniki badania pozwalaja
stwierdzi¢, ze dla zdecydowanej wigkszosci respondentek najwazniejsza zyciowa
warto$cig bylo szczescie rodzinne, przy czym niemal potowa ankietowanych kobiet
zaprzeczyla, ze zajmowanie si¢ jedynie domem moze zapewnia¢ tyle samo satysfakcji,
co praca zarobkowa. Mozna uzna¢ zatem, ze wiele kobiet pragnie pracowac
zawodowo, cho¢ postrzega przy tym dobro rodzinne jako zyciowy priorytet. W takiej
sytuacji istnieje ryzyko pojawienia si¢ znacznych probleméw w zwigzku z godzeniem
r6l zawodowych i rodzinnych.

Konflikt rodzina — praca skutkuje chociazby zjawiskiem dyskryminacji kobiet.
Obawa przed porzuceniem pracy, pojsciem na urlop wychowawczy, mniejszym
zaangazowaniem w prace czy tez mniejsza dyspozycyjnoscia w czasie wychowywania
dzieci. Dyskryminacji do$wiadczajg nie tylko te kobiety, ktére podporzadkowuja
zycie zawodowe sprawom rodzinnym, ale takze te, dla ktorych wazniejsza jest sfera
zawodowa. Wynika to z braku mozliwos$ci oceny przez pracodawcow faktycznej, a nie
jedynie deklarowanej, hierarchii warto$ci kobiet. Znane w ekonomii zjawisko
asymetrii informacji skutkuje takim samym traktowaniem wszystkich kobiet, bez
wzgledu na indywidualne priorytety. W rezultacie, w porownaniu z megzczyznami
kobiety osiggaja nizsze wynagrodzenia i maja mniejsze mozliwosci awansu, co
odzwierciedlajg ich odpowiedzi.

Warto nadmieni¢, ze kobiety czeSciej negatywnie ocenialy sytuacje innych kobiet
w Polsce niz ich wlasng sytuacje w miejscu pracy. Moze to by¢ wynikiem specyfiki
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badanej proby (np. konieczne jest dokonywanie korekty otrzymanych wynikow
zuwagi na znaczny odsetek kobiet niepracujacych w chwili badania, a wigc
niemogacych oceni¢ sytuacji w miejscu pracy). W szczegdlnosci nalezy zwrocic
uwage na fakt, ze 45,8% pracowalo w Warszawie, tj. mieScie bedacym siedzibg wielu
oddzialow mie¢dzynarodowych korporacji, ktére z powodéw wizerunkowych moga
dazy¢ do zapobiegania réznym praktykom dyskryminacyjnym. Ponadto, nalezy
pamigtaé, ze latwiej jest przypisywac negatywne cechy podmiotom abstrakcyjnym
(np. caly kraj) niz bezposrednio dotyczacym ankietowanej osoby (np. wlasne miejsce
pracy). Czynnik psychologiczny mogt zatem wptywac na bardziej korzystne (z punktu
widzenia dyskryminacji kobiet) ocenianie wlasnego pracodawcy.
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Rozdzial 4
Rekomendacje dotyczace systemowego przeciwdziatania
dyskryminacji zawodowej kobiet

Cel niniejszego rozdzialu stanowi wskazanie okreSlonych obszarow
problemowych w odniesieniu do dyskryminacji zawodowej kobiet oraz
zaproponowanie skutecznych sposobdw zapobiegania temu zjawisku. W tym
wzgledzie opisane zostaly te dziatania, ktore nalezy podjaé, aby zainicjowacé lub
wesprze¢ pozytywne tendencje wystepujace w obszarze rynku pracy, a z drugiej
strony przeciwdziala¢ zjawiskom negatywnym, ktorych wystgpowanie zostato
zdiagnozowane na obszarze wojewodztwa mazowieckiego. Cze$¢ sposrod
proponowanych rozwigzan moze by¢ wprowadzona przez same instytucje rynku
pracy, jednak w przypadku niektorych decyzje co do ich implementacji sg zalezne na
przyktad od aktywnosci organizacji zrzeszajacych pracodawcow, samych
przedsigbiorcéw lub tez organow centralnych. Trzeba jednak zwroci¢ uwage, ze
w takich wypadkach regionalne instytucje rynku pracy moga wystapi¢ w charakterze
,,lobbystow” na rzecz konkretnych inicjatyw — proponujgc okre§lone rozwigzania
wilasciwym podmiotom decyzyjnym. Ponadto czes¢ rekomendacji sformutowana
zostala na wyzszym poziomie ogolnosci niz pozostale i moze znalezé zastosowanie
nie tylko w przypadku wojewddztwa mazowieckiego, ale rowniez na pozostatych
obszarach administracyjnych kraju. Jest to spowodowane faktem, ze czg$¢ czynnikow
wplywajacych na wystapienie zjawiska dyskryminacji kobiet ma charakter regionalny
(czy tez lokalny), natomiast pozostale maja miejsce roéwniez w przypadku innych
obszarow Polski (przez co nie s3 one wlasciwe jedynie wojewodztwu
mazowieckiemu). Jednocze$nie sformutowane w niniejszym rozdziale rekomendacje
dotycza systemowego przeciwdzialania dyskryminacji zawodowej kobiet, co
spowodowato, ze musza one w znacznym stopniu uwzglednia¢ szeroki kontekst
spoteczny, ekonomiczny czy tez prawny analizowanych zjawisk, a w efekcie
—odznaczaé¢ si¢ uniwersalnym charakterem oraz cechowa¢ wyzszym poziomem
ogolnosci.

Cato$¢ rozdziatu zostata podzielona na dwie zasadnicze czeSci: czg$¢ teoretyczng
oraz cze$¢ empiryczng. Najwazniejsze wnioski sformutowane w trakcie procesu
badawczego zawarto natomiast w podsumowaniu, ktore posiada forme raportu
koncowego.

W przypadku czgsci teoretycznej zaproponowanie okre§lonych rozwigzan stato
si¢ mozliwe dzigki dokonaniu analizy dostgpnych publikacji, m.in. dokumentow
strategicznych odnoszacych si¢ do obszaru wojewddztwa mazowieckiego, danych
statystycznych GUS oraz Urzedu Statystycznego w Warszawie oraz rozpatrzeniu
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iinterpretacji wynikéw badan odnoszacych si¢ do poszczegdlnych aspektow
funkcjonowania rynku pracy, a takze specyfiki zjawiska dyskryminacji zawodowej
kobiet w regionie. Struktura czg¢$ci teoretycznej zostala przygotowana w sposob
nastgpujacy: w podrozdziale pierwszym zaprezentowano informacje teoretyczne
zwigzane z pojmowaniem dyskryminacji kobiet na rynku pracy oraz wskazano
ipoddano analizie zrodta wystepowania dyskryminacji zawodowej Kkobiet.
W podrozdziale drugim omoéwiono istniejace typologie karier zawodowych kobiet,
ktére zostaly opracowane na podstawie analizy dostgpnych wynikow badan. Z kolei
podrozdziat trzeci po$wigcono zaprezentowaniu i poréwnaniu najwazniejszych
zatozen polityki Unii Europejskiej 1 Polski w zakresie przeciwdziatlania dyskryminacji
kobiet. Podrozdziat czwarty zawiera natomiast analiz¢ najwazniejszych aspektow
dyskryminacji kobiet na mazowieckim rynku pracy. W podrozdziale pigtym
skoncentrowano si¢ na rozpatrzeniu zwigzkoéw, jakie wystepuja pomiedzy
szkolnictwem zawodowym a sytuacja zawodowa kobiet na ogdlnopolskim
1 mazowieckim rynku pracy.

Czeg$¢ empiryczna zostala przygotowana na podstawie analizy wynikéw badan
kwestionariuszowych przeprowadzonych w wojewddztwie mazowieckim z udzialem
3 000 respondentek. Cze$¢ ta poswigcona jest zjawisku dyskryminacji kobiet na rynku
pracy w percepcji uczestniczek badania. Analizie poddano rowniez uwarunkowania
dyskryminacji zawodowej kobiet z uwzglednieniem kryterium podziatu terytorialnego
(obszary miejskie 1 wiejskie wojewodztwa mazowieckiego) oraz ekonomiczno-
-spoteczne aspekty dyskryminacji kobiet.

Calo$¢ analiz dotyczacych rozpatrywanej problematyki zostala podsumowana
w ostatniej czeSci opracowania, ktéra ma forme raportu koncowego i zawiera
najwazniejsze wnioski sformutowane w trakcie procesu badawczego.

4.1. Pojecie dyskryminacji kobiet na rynku pracy

Szeroko rozumiana nieré6wnos$¢ pomigdzy kobietami a mezczyznami jest wcigz
wlasciwa wielu sferom zycia i funkcjonowania — zaré6wno jednostek, jak i catych
zbiorowosci. Nieréwnosci pomiedzy plciami mogg przejawia¢ si¢ na plaszczyznie
kulturowej, spotecznej, politycznej czy tez ekonomicznej, a wigkszos¢ znich
charakteryzuja wzajemne powigzana 1 zaleznosci. Przykladowo przekonanie
o kulturowej nieréwnosci plci pomigdzy kobietami a mezczyznami bedzie
,»Sprzezone” z przypisywaniem piciom réznego statusu w sferze polityki. Oczywiscie
tego typu zjawiska sg niezwykle zlozone i wielowymiarowe, jednak nie ulega
watpliwosci, ze ich wystgpowanie stanowi potencjalne zrodto rozmaitych konfliktow
W spoleczenstwie.

W niniejszym podrozdziale skupiono si¢ na analizie problematyki zwigzanej ze
szczegolng forma nierownego traktowania przedstawicieli obu plci — dyskryminacja
ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy. Jako dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ bedzie
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tutaj rozumiane wszelkie zroznicowanie, wylqczenie lub ograniczenie ze wzgledu na
pleé, ktore powoduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemozliwienie jednej z plci
przyznania bqdz korzystania na rowni z drugq plciq z praw czlowieka oraz
podstawowych  wolnosci  w dziedzinach  zycia politycznego, gospodarczego,
spolecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych™>. Wobec faktu, Ze tematyka
analizowana w opracowaniu odnosi si¢ do obszaru szeroko rozumianego rynku pracy,
w jego ramach skoncentrowano si¢ gldwnie na gospodarczych oraz spotecznych
aspektach omawianych zagadnien. W tym miejscu nalezy zaznaczyé, ze
dyskryminacjg nie jest kazde nierowne traktowanie, a tylko takie niesprawiedliwe
potraktowanie jednostki/grupy, ktére ma miejsce pomimo obowigzywania rownosci
wobec prawa. Przykladowo nie bedzie zatem przejawem dyskryminacji
niezatrudnienie kobiety, je$li — w zakresie wiedzy 1 umiejetnosci zawodowych,
oczekiwanych przez pracodawce — nie odpowiada ona profilowi kandydata™”.

Tytutem wprowadzenia mozna stwierdzi¢, ze w Polsce dyskryminacja na rynku
pracy jest ,,rodzaju zenskiego”, co oznacza, ze w pewnych obszarach rynku pracy
wystepuje asymetria mig¢dzy kobietami a mezczyznami na niekorzy$¢ tych
pierwszych®™*. Tego rodzaju dyskryminacja stanowi zatem przejaw nierdwnosci
pomiedzy plciami, a jej istote mozna najprosciej okreslic jako wszelkie, celowe oraz
nieSwiadome (np. wynikajace z glgboko zakorzenionych stereotypow) dziatania,
w efekcie ktorych kobiety (nie z wlasnej winy) znajdujg si¢ w gorszej niz mezczyzni
sytuacji na rynku pracy. Podstawe tych dzialan stanowig czesto przestanki
o charakterze zaré6wno irracjonalnym, jak i wysoce subiektywnym. Przyktadem jest
tutaj chociazby stereotyp, wedle ktorego kobiety w pracy nie powinny otrzymywac
odpowiedzialnych zadan i duzego zakresu decyzyjnosci, gdyz sa mniej inteligentne,
mniej efektywne, a ich dziatania przynoszg gorszy efekt niz dzialania mezczyzn.

Sytuujac w obszarze rynku pracy dziatania, ktére stanowia przejaw
dyskryminacji kobiet, mozna wyrdzni¢ cate ich spektrum®”. Przyktadowo nalezy tutaj
wspomnie¢ o: preferowaniu pracownikow ptci meskiej (np. w treSci ogloszen o prace),
zadawaniu nieuprawnionych pytan na rozmowie kwalifikacyjnej (np. dotyczacych

22 Mazewska M., Zakrzewska M., ABC réwnosci — podrecznik samorzgdowca, Stowarzyszenie
Wspotpracy Kobiet NEWW Polska, Gdansk 2007, http://finanse-publiczne.pl/artykul.php?view=598
[data dostepu: 06.05.2010].

23 Zob. Przepidrka M., Dyskryminacja kobiet ze wzgledu na pleé, http://praca-kobiet.wieszjak.pl/
warunki-pracy/212498,Dyskryminacja-kobiet-ze-wzgledu-na-plec.html [data dostgpu: 06.05.2010].

24 Dyskryminacja tego rodzaju ma charakter negatywny — w odréznieniu od tzw. ,dyskryminacji
pozytywnej” obejmujacej dzialania majace zapewni¢ pewnego rodzaju korzysci przedstawicielom ptci
dotychczas niedoreprezentowanej. Zapis dotyczacy ,,dyskryminacji pozytywnej” znalazt si¢ w rozdziale
1L, art. 23. Europejskiej Karty Praw Podstawowych uchwalonej i ratyfikowanej 7 grudnia 2000 roku
w Nicei, [za:] Wolska K., Jak Unia Europejska walczy z dyskryminacjq ze wzgledu na plec,
http://www .kobieta.gov.pl/?2,18,100 [data dostepu: 06.05. 2010].

35 Lisowska E., Réznorodnosé ze wzgledu na ple¢ w miejscu pracy, [w:] , Kobieta i biznes”, nr 1-4/2009,
Miegdzynarodowe Forum Kobiet, Warszawa 2009.
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planow macierzynskich czy liczby dzieci i kwestii opieki nad nimi), ograniczaniu
zakresu obowigzkow (przekonanie, ze kobieta ze skomplikowanym zagadnieniem
poradzi sobie gorzej niz megzczyzna) czy tez ,,blokowaniu” awansu w strukturze firmy
lub przyznawaniu kobietom nizszego wynagrodzenia. Nalezy rowniez wspomnieé, ze
dyskryminacja kobiet na rynku pracy pocigga za sobg ,,przyznanie im” nizszej
w stosunku do mg¢zczyzn pozycji zawodowej, co z kolei sprawia, ze kobiety sa
czg$ciej narazone na zajScia w postaci molestowania seksualnego czy mobbingu.

Wszystkie  wymienione powyzej dzialania majg charakter praktyk
dyskryminujacych kobiety na rynku pracy, cho¢ wyniki badan wskazujg, ze jedynie
cz¢$¢ sposrod nich jest przez same kobiety identyfikowana jako dyskryminacja, ktorej
do$wiadczyly one same lub osoby plci zenskiej z ich bezposredniego otoczenia™®.

Z powyzszych informacji mozna wysnu¢ dwa wnioski. Po pierwsze, pomimo
wzrastajgcej $wiadomosci wystgpowania zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku
pracy (co dotyczy zwlaszcza wysokosci zarobkow oraz mozliwosci awansu
zawodowego)™’, jego percepcja w polskim spoleczefistwie nadal nie odzwierciedla
rzeczywistej skali problemu. Tymczasem o jego istnieniu i wadze $wiadczg dane
statystyczne wskazujace chociazby na znaczne roéznice w placach kobiet i mgzczyzn
(zatrudnionych na tych samych/analogicznych stanowiskach, o tym samym zakresie
obowiazkdw itp.), wyzszg na przestrzeni ostatnich lat stope bezrobocia wsrod kobiet
(1 wyzsze wskazniki dlugotrwatego bezrobocia wsrod kobiet) oraz bariery w dostepie
do stanowisk kierowniczych w firmach/instytucjach (mata liczba kobiet na wysokich
stanowiskach, nawet w zawodach sfeminizowanych, czyli tzw. ,,pionowa segregacja
zawodowa”). Ze wzgledu na istotg tego problemu dla wojewodztwa mazowieckiego,
jego doktadne omdwienie wraz z przytoczeniem wartosci odpowiednich wskaznikow
zostato zamieszczone w podrozdziale 4.5. Podsumowujac powyzsze rozwazania,
mozna stwierdzi¢, ze fakt, iz wcigz relatywnie niewielka czeS¢ polskiego
spoteczenstwa dostrzega wystegpowanie dyskryminacji kobiet na rynku pracy
(a w przypadku samych kobiet — twierdzi, ze padia ofiarg dyskryminacji) nie moze
by¢ traktowany jako podstawa do zaprzeczenia jej istnieniu, natomiast stanowi
przestanke do wysnucia wniosku o niskim poziomie wiedzy na temat konkretnych
przejawow dyskryminacji, ktory cechuje Polakow.

Jednocze$nie fakt istnienia dyskryminacji (potwierdzony analizg danych
statystycznych dotyczacych chociazby zarobkow przedstawicieli obu ptci) wskazuje,
ze albo niewystarczajace sg stosowane dotychczas w Polsce rozwigzania majace
przeciwdziala¢ zaréwno wystgpowaniu tego zjawiska, jak 1 jego negatywnym
implikacjom, albo tez niedostateczne jest ich egzekwowanie w praktyce. Zapisy
dotyczace zakazu oraz przeciwdziatania dyskryminacji sg zawarte zardwno w polskich

36 Zob. Kobieta pracujgca. Diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy w Polsce, ASM Centrum Badan
1 Analiz Rynku, Kutno 2006.

57 Zob. Materialy konferencyjne nr 4 — przygotowane w ramach konferencji: ,,Szklany sufit” — bariery
i ograniczenia karier kobiet, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2003.
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aktach prawnych (Kodeks pracy stanowigcy najwazniejszy zbior przepisow
dotyczacych praw 1 obowiazkéw pracownikow oraz pracodawcow), jak
i dokumentach unijnych, ktére maja odniesienie do panstw-cztonkéw UE — przy czym
rozna jest ich ,ranga” 1 zakres obowigzywania. Jednak — co juz wyzej
zasygnalizowano — w obecnej postaci efektywno$¢ ich oddziatywania pozostawia
wiele do zyczenia.

Rozpatrywanie zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku pracy wojewodztwa
mazowieckiego nalezy rozpocza¢ od analizy istniejagcych zrdédet dyskryminacji
zawodowe] kobiet, ktoremu to zagadnieniu zostala poswigcona dalsza czg§é
niniejszego podrozdziatu.

Mozna wyro6zni¢ tak samo wiele zrodetl tego zjawiska co w przypadku dziatan
stanowigcych przejaw dyskryminacji kobiet na rynku pracy. Analizujgc omawiang
problematyke na przykladzie nizszych wynagrodzen osigganych przez kobiety™®,
nalezy przyjaé, ze do zrodet (rozumianych jako czynniki sprzyjajace wystgpowaniu
oraz utrwalaniu dyskryminacji) tej sytuacji zaliczaja si¢™:

e nieprecyzyjne i niekorzystne zapisy prawne;

o uwarunkowane kulturowo stereotypy — tradycyjny podziat rol spotecznych;

e postrzeganie siebie jako zrddto dyskryminacji kobiet.

4.1.1. Nieprecyzyjne i niekorzystne zapisy prawne

Przepisy funkcjonujagce w polskim systemie prawnym maja w zatozeniu
zabezpieczy¢ kobiety przed dyskryminowaniem ich na rynku pracy. Jest jednak
watpliwe, czy obecna tres¢ odpowiednich aktow legislacyjnych w petni przyczynia si¢
do realizacji powyzszego celu. Rozpatrujgc obowigzujgce rozwigzania prawne
dotyczace chociazby umozliwienia kobiecie powrotu do pracy po urodzeniu dziecka
— np. w postaci elastycznego czasu pracy — trzeba podkresli¢, ze znaczna czgsé
pracodawcow stosuje je niechetnie®, nie widzac dla siebie korzysci z ich przyjecia.

8 Taka generalizacja ma charakter przyktadowy, jest jednak uzasadniona, gdyz nizsze wynagrodzenia
kobiet stanowig jeden z najbardziej rozpowszechnionych i jednoczes$nie dostrzeganych przez polskie
spoleczenstwo przejawow dyskryminacji na rynku pracy. Fakt nizszych zarobkow kobiet zostat
potwierdzony chociazby za po$rednictwem Ogolnopolskiego badania wynagrodzen przeprowadzonego
przez firme¢ Sedlak&Sedlak w 2009 roku. Zob. Anam R., Zarobki kobiet o 30% nizsze od ptac mezczyzn,
http://www.praca.egospodarka.pl/50587,Zarobki-kobiet-o0-30-nizsze-od-plac-mezczyzn,1,55,1.html [data
dostepu: 10.05.2010].

% Opracowanie wiasne na podstawie Kuropatwa A., Czy kobiety sq dyskryminowane na rynku pracy?
Ekonomiczna analiza dyskryminacji, http://prawo.uni.wroc.pl/~kwasnicki/EkonLit1/dyskryminacja.pdf
[data dostgpu: 10.05.2010], Bluszcz E., Pilne kobiety pracujq, sprytne — awansujq, http://kadry.nf.pl/
Artykul/10594/Pilne-kobiety-pracuja-sprytne-awansuja/kobieta-na-rynku-pracy-dyskryminacja-kobiet-
feminizm-w-polsce-feministki/#artTresc [data dostgpu: 10.05.2010], materialy Komisji Europejskiej,
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=682 &langld=pl [data dostgpu: 10.05.2010].

29 Bluszcz E., op. cit.
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W tym wzgledzie problematyczna jest chociazby sytuacja, w ktorej pracodawca nie
chce si¢ zgodzi¢ na przyznanie kobiecie elastycznego czasu pracy, podczas gdy ona
nie ma mozliwo$ci zapewnienia dziecku opieki. W takim wypadku kobieta moze
stang¢ przed dylematem, czy zapewni¢ dziecku opiek¢ kosztem wlasnej pracy
zawodowej, czy tez skupi¢ si¢ na karierze, ryzykujac na przyklad utrata wiezi
z dzieckiem. W odniesieniu do omawianej problematyki niezwykle kontrowersyjnym
zagadnieniem jest prawny zakaz wykonywania przez kobiety niektorych prac
(np. w kopalni), ktory w Polsce obowiazywal od 1935 roku. Przeciwnicy tego typu
regulacji wskazuja, ze w istocie stanowig one podstawe dyskryminacji kobiet, ktorym
W ten sposob de facto zabrania si¢ wykonywania okreslonej grupy zawoddéw oraz
argumentujg, iz nadmiar ochrony (w zalozeniu zakaz ten miat chroni¢ zdolnosci
reprodukcyjne kobiet) w rzeczywisto$ci ma charakter dyskryminujacy kobiety na
rynku pracy”"
zniesienie tego zapisu w rzeczywisto$ci pogorszy sytuacje kobiet — na przyklad gdy
kobieta odrzuci ofertg pracy w kopalni, moze sta¢ si¢ to podstawg do pozbawienia jej
statusu osoby bezrobotnej i zwigzanych z tym §wiadczen®”. Analiza opisanej sytuacji
stanowi podstawe do sformutowania ogoélnej rekomendacji, gdzie mozliwo$é podjecia
pracy w danym zawodzie nie powinna by¢ zalezna od plci, lecz wylacznie od
posiadanych kwalifikacji. W ten sposéb zniesiona zostanie bariera dostepu (ze
wzgledu na pleé) przy jednoczesnym zapewnieniu, Ze osoba, ktora pragnie podjaé
tego rodzaju prace, dysponuje odpowiednimi kwalifikacjami (a w przypadku
zawodow niebezpiecznych i do tej pory ,zarezerwowanych” wylacznie dla
mezcezyzn — odpowiednimi cechami psychofizycznymi), niebedacymi efektem
przynaleznosci do jednej z plci.

Inng kwestig w przypadku zrédet dyskryminacji kobiet pozostaje analiza aktow
prawnych przeprowadzona z punktu widzenia pracodawcéw. Zgodnie z art. 183
Kodeksu pracy™, pracodawca ma obowiazek zatrudni¢ osobe, ktora zakonczyta urlop
macierzynski (lub urlop na prawach urlopu macierzynskiego, dodatkowy urlop
macierzynski badz dodatkowy urlop na prawach urlopu macierzynskiego) na
dotychczasowym stanowisku. W przypadku gdy nie jest to mozliwe, pracodawca musi
zatrudni¢ taka osob¢ na stanowisku rownorzgdnym z zajmowanym przed urlopem lub
podobnym, ktéry odpowiada jej kwalifikacjom zawodowym, z wynagrodzeniem
przystugujacym jej przed rozpoczeciem urlopu. W ten sposob generowane sa koszty
dziatalno$ci przedsigbiorcy, ktory na przyktad musi zapewni¢ zastgpstwo dla osoby

. Z kolei zwolennicy utrzymania powyzszych regulacji twierdza, ze

M Kobiety bedg mogly pracowaé na przodku, http://www.rp.pl/artykul/17,435772 html [data dostepu:
11.05.2010].

2 Ostatecznie Komisje Spraw Zagranicznych i Polityki Spotecznej zadecydowaty o zniesieniu zapisu
Europejskiej Karty Spotecznej Rady Europy, ktory wprowadzat zakaz pracy kobiet na przodku w kopalni.
Zakaz ma obowigzywa¢ w odniesieniu do kobiet w cigzy oraz karmigcych piersig. Ibidem.

3 Kodeks Pracy, stan na dzien 20.01.2010 roku, http://www.pip.gov.pl/html/pl/doc/ k0000008.pdf [data
dostepu: 11.05.2010].
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odbywajacej urlop macierzynski, przyjmujac nowa osobg, i jednocze$nie zapewnic
mozliwo§¢ powrotu do pracy ,,dotychczasowemu” pracownikowi. Opisana powyzej
sytuacja w znacznym stopniu odnosi si¢ do kobiet, gdyz jak wynika ze statystyk™*
— pomimo konieczno$ci dokonania trudnego wyboru mig¢dzy pracg a opieka nad
dzie¢mi — to wlasnie one, czgciej niz mezczyzni, decydujg si¢ na urlop na rzecz
wychowania potomstwa. W ten sposéb moze dochodzi¢ do paradoksalnej sytuacii,
w ktorej przepisy majace chroni¢ kobiety przed dyskryminacjg stajg si¢ podstawa jej
istnienia. Ot6z pracodawcy maja §wiadomos$¢, ze kobietom (na podstawie tresci aktow
prawnych) przystuguja dodatkowe ,,zabezpieczenia” zwigzane chociazby z pelnieniem
przez nie funkcji macierzynskich, wobec czego preferujg zatrudnianie mezczyzn
postrzeganych jako pracownicy mniej problematyczni, bardziej dyspozycyjni,
przywiazujacy wicksza wage do obowigzkow zawodowych.

4.1.2. Uwarunkowane kulturowo stereotypy - tradycyjny podziat rél
spotecznych

Pomimo zachodzacych zmian w $§wiadomosci Polakdéw wcigz funkcjonuje
tradycyjne postrzeganie rol kobiet 1 m¢zczyzn — w tym réwniez w obszarze rynku
pracy. Potwierdzeniem tej tezy sa wyniki badan z roku 2009, wedle ktérych Polacy
deklaruja wprawdzie pelng ,réwnos¢” matzonkéw na rynku pracy (réwne
zaangazowanie, aktywno$¢, obowigzki itd.), jednak w przypadku pojawienia si¢
dziecka (do 3. roku zycia) 70% respondentéw uznaje, ze to kobieta powinna
czesciowo lub catkowicie zrezygnowac z pracy zawodowej, aby poswigciC sie
wychowywaniu potomstwa®”. Taki rozkltad odpowiedzi (niemal identyczny dla
respondentdw obojga plci) moze stanowi¢ dowodd, ze w dalszym ciagu kobiety sg
postrzegane i czgsto same siebie postrzegaja w pierwszej kolejnosci jako ,,strazniczki
domowego ogniska”,**® ktorych rolg jest opieka nad dzieémi, a dopiero w dalszej
perspektywie jako pracownice, ktore mogg realizowaé si¢ zawodowo. Podzial rol
spotecznych jest widoczny rowniez w przypadku mezczyzn, ktorych wkiad
w utrzymanie rodziny jest najcze$ciej rozumiany w kategoriach ekonomicznych,
tj. pracy oraz otrzymywanego za nig wynagrodzenia. W ten sposob sytuacja
materialna rodziny jest traktowana jako ,,uzalezniona” od pracy wykonywanej przez
mezczyzng. Podobne Zzrodto dyskryminacji kobiet na rynku pracy stanowig stereotypy
funkcjonujace w odniesieniu do przedstawicielek plci picknej. W kontekscie
niniejszego opracowania mianem stereotypu bedziemy okresla¢  zbiorowe

W 2009 roku 52% uprawnionych kobiet skorzystato z urlopu wychowawczego, natomiast na taki krok
zdecydowato si¢ jedynie 2% uprawnionych mezczyzn, [za:] Czapinski J., Panek T. (red.), Diagnoza
spoteczna 2009. Warunki i jakos¢ zycia Polakéw, Warszawa 2009.

** Tbidem.

6 Tego typu podziat jest reprodukowany i utrwalany chociazby za poérednictwem mediéw, zwlaszcza
emitowanych reklam telewizyjnych.
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(tzn. whasciwe dla grupy jednostek) przekonanie, ktorego istote stanowi pewnego
rodzaju fatszywe lub niepotwierdzone przeswiadczenie zywione w stosunku do
zjawisk, rzeczy lub wyodrebnionych zbiorowosci ludzkich. Stereotypy sa niezwykle
silne chociazby w odniesieniu do charakterystyk obu pici — zwlaszcza w odniesieniu
do aktywnosci ich przedstawicieli na rynku pracy. Przykladowo nalezy tutaj
wspomnie¢ o powszechnym jeszcze do niedawna przekonaniu, ze kobiety nie
powinny pracowaé¢ w stuzbach mundurowych (policja, wojsko, straz miejska) czy
zawodach zwigzanych z zaawansowang technologig (informatyka, robotyka i in.) oraz
zajmowaC najwyzszych stanowisk kierowniczych. Stanowilo to m.in. pochodng
stereotypu, wedle ktérego kobietom przypisywano brak okreslonych cech
osobowosciowych (np. brak zdolnosci przywodczych, brak asertywnos$ci), zdolnosci
intelektualnych 1 manualnych (np. zdolnosci analitycznego myS$lenia, zdolnos$ci
w zakresie nauk $cistych i technicznych). Dodatkowo oddzialywanie stereotypow
moze by¢ powodem, dla ktorego kobiety czesciej wybieraja okreslong Sciezke
edukacyjng (okreslone kierunki ksztalcenia), co z kolei determinuje ich karierg
zawodowsg. Chodzi tutaj o sytuacje, w ktorej duza liczba kobiet podejmuje nauke na
przyktad na kierunkach takich jak pedagogika czy opieka spoteczna®*’. Z analiz rynku
pracy wynika natomiast, ze ukonczenie ww. kierunkow skutkuje czesto podjeciem
pracy w zawodach, ktorych przedstawiciele nie ciesza si¢ prestizem spotecznym
albo/i sg nisko optacani. Zwalczanie tego rodzaju stereotypow, ktére najczeSciej sa
oparte na btednych przestankach, i reprodukowanie oraz utrwalanie w sposob
nie§wiadomy jest niezwykle trudne. Jednak ze wzgledu na fakt, ze dyskryminacja
kobiet na rynku pracy moze stanowi¢ zarzewie konfliktu spotecznego oraz szeregu
negatywnych zjawisk natury ekonomicznej, wskazane jest podjecie dziatan, ktdre
moglyby doprowadzi¢ do przyspieszenia zmian $wiadomos$ci i postaw w tym
obszarze.

Wobec powyzszego rekomendowanym rozwiazaniem jest przeprowadzenie
w wojewddztwie mazowieckim kampanii spolecznej (opartej o wykorzystanie
no$nikéw graficznych — billboardéw, plakatéow, ulotek), ktorej celem bedzie
przelamanie stereotypow dotyczacych kobiet na rynku pracy oraz wykonywanej
przez nie pracy zawodowej. Za spdéjnosé¢ i ciaglo§¢ kampanii powinien by¢
odpowiedzialny specjalnie w tym celu powolany podmiot instytucjonalny
(wybrany w efekcie porozumienia pomiedzy Marszalkiem Wojewodztwa,
Wojewoda oraz starostami), co zapewniloby lepsza koordynacje¢ dzialan na
terenie Mazowsza. Motywem przewodnim kampanii powinno by¢ wykorzystanie
wizerunku znanych kobiet, ktére odniosly sukces zawodowy, przezwyci¢zajac przy
tym dominacj¢ mgzczyzn w okreSlonych grupach zawodowych Iub sferach zycia

W roku 2008 w wojewodztwie mazowieckim blisko 25% studentow wszystkich typow uczelni na
kierunkach pedagogicznych stanowili me¢zczyzni, podczas gdy udzial kobiet wynidst az 75%.
W przypadku opieki spolecznej relacja ksztattowata si¢ na poziomie 15% studentéw w stosunku do 85%
studentek. Obliczenia wlasne na podstawie danych BDR.
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publicznego oraz sa w jaki$ sposob ,,powigzane” z wojewodztwem mazowieckim
(zapewni to wysoka identyfikacje wizerunku tych kobiet przez odbiorcow).
Przykladem moze tutaj by¢ wykorzystanie wizerunku H. Gronkiewicz-Waltz
(pracownik naukowy oraz polityk), M. Gajeckiej (absolwentka SGH, ktdra do sierpnia
2010 roku zajmowata stanowisko wiceprezesa Europejskiego Banku Inwestycyjnego)
czy H. Bochniarz (absolwentka SHG, byla minister przemystu i handlu, prezydent
PKPP Lewiatan, wiceprezes zarzagdu Boeing International). W przypadku tego rodzaju
inicjatywy mozliwe jest rowniez objecie jej wsparciem finansowym i merytorycznym
ze strony Unii Europejskiej — chociazby w ramach Programu PROGRESS*".
Stereotypem jest rowniez przekonanie, ze to kobiety powinny poswigca¢ wigcej czasu
rodzinie — zar6wno wychowaniu dzieci, jak i1 opiece nad jej starszymi cztonkami. Taki
poglad, podzielany na przyklad przez pracodawcow, rodzi istotne konsekwencje dla
sytuacji kobiet na rynku pracy. O jego znaczeniu $§wiadczy chociazby fakt pojawiania
si¢ nieuprawnionych pytan na rozmowie kwalifikacyjnej, ktore dotycza sytuacji
rodzinnej kandydatki do pracy*”. W ten sposéb pracodawcy ,,sygnalizuja” swoje
watpliwos$ci i obawy co do mozliwosci efektywnego potaczenia rdl rodzinnych
i zawodowych przez kobiety. Tego typu sytuacja stanowi podstawe praktyk
dyskryminacyjnych, gdyz pracodawcy sa czesto przekonani, ze kobieta poswigci si¢
swoim obowigzkom domowym, czynigc to kosztem pracy zawodowej. W efekcie
przyznajg kobietom nizsze wynagrodzenie (np. uznajac je za mniej dyspozycyjne) czy
wezszy zakres obowigzkow (np. uznajac, ze poswigcenie si¢ przez kobiete
obowigzkom domowym wplynie negatywnie na jej koncentracje oraz determinacje
w dazeniu do celu). Istotng kwestia w odniesieniu do omawianej problematyki jest
takze przekonanie, ze miedzy zatrudnionymi mezczyznami panuje silna solidarnose,
co miatoby oznaczaé, ze sg oni bardziej sklonni do okazywania sobie wsparcia niz
kobiety. W ten sposob kobieta, ktéra na przyklad rozpoczyna pracg, moze ulec
obawom, ze pomimo bycia dobrym pracownikiem napotka na nieprzekraczalng
barier¢ w postaci wzajemnego ,,popierania si¢” mezczyzn, przybierajgcego forme
dyskryminacji kobiet (np. bezpodstawne blokowanie awansu kobiety — w celu
przyznania wyzszego stanowiska mezczyznie).

4.1.3. Stereotypowy obraz wtasnej osoby jako Zrédto dyskryminacji

Kolejne ze zrddet dyskryminacji kobiet na rynku pracy jest zwigzane
z wystgpowaniem mechanizmoéw ,,samospelniajacego si¢ proroctwa” oraz ,,zagrozenia
stereotypem”, ktére sa wilasciwe dla psychologii spotecznej. Istote powyzszych
mechanizméw stanowi etykietowanie oraz postrzeganie kobiet przez pryzmat

8 Szczegblowe informacje dotyczace Programu PROGRESS sa dostepne na stronie http://ec.europa.eu/
social/main.jsp?catld=327&langld=pl [data dostgpu: 12.05.2010].

0 Melnicka A., Kobieta na rynku pracy, http://www.pracuj.pl/rynek-pracy-artykuly-kobieta-na-rynku-
pracy.htm#top [data dostgpu: 13.05.2010].
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stereotypow, ktore w efekcie ,przyznaja” im nizszg niz w przypadku mezczyzn
pozycje na rynku pracy. Taki proces wywiera wptyw na postrzeganie przez kobiety
samych siebie, a co za tym idzie — na ich postawe na rynku pracy, co w czesci
przypadkow powoduje zwrotne umocnienie istniejgcych stereotypéw. Przykladem
moze by¢ tutaj sytuacja, w ktorej kobiety w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zanizaja
swoje wymagania placowe™ (uznajac pod wplywem stereotypéw, ze np. sa
pracownikami o nizszej efektywnosci niz mezczyzni.), starajac si¢ o przyjecie do
pracy (co rodzi pdzniejsze konsekwencje w postaci znacznych rdéznic pomigdzy
ptacami kobiet i megzczyzn pracujacych na tych samych stanowiskach). Moze to
powodowac sytuacje, w ktorej pracodawca otrzymuje ,,sygnal”, ze kobieta sama siebie
traktuje jako pracownika mniej wartosciowego™'.

4.2. Typy karier zawodowych kobiet

Specyficzna sytuacja kobiet na polskim rynku pracy powoduje, ze dostepne im
typy (czy tez wzory) karier zawodowych®® prezentuja si¢ nieco inaczej niz
w przypadku me¢zczyzn. W niniejszym podrozdziale omowiono zdiagnozowane na
podstawie badan podstawowe wzory rozwoju karier zawodowych kobiet oraz
dokonana zostanie analiza $ciezki karier tych kobiet, ktore w swoich firmach
zajmowatly stanowiska kierownicze.

Klasyczna typologia®® uwzglednia podziat wzoréw karier zawodowych osobno
dla m¢zezyzn i dla kobiet. W tym wzgledzie w przypadku mezczyzn mozna wyr6znié
nastepujgce wzory kariery zawodowe;j:

e Kkariera stabilna — jest wlasciwa wysoko wykwalifikowanym pracownikom
oraz menedzerom zajmujagcym wysokie stanowiska w strukturze ﬁrmy W tym
przypadku jednostka rozpoczyna karier¢ zawodowa ,z marszu” — nie
wystepuje tutaj probny/przygotowawczy okres zatrudnienia i poszukiwania
$ciezki kariery;

e kariera eksperymentalna (konwencjonalna) — jest charakterystyczna dla
mezczyzn pracujacych jako menedzerowie, wykwalifikowani robotnicy oraz
urzednicy. W poczatkowym okresie kariera oparta na ww. wzorze polega na
eksperymentowaniu/poszukiwaniu wlasciwego dla jednostki rodzaju pracy

20 Kobiety pracujg za mniejsze pienigdze, http://www.gs24.pl:80/apps/pbes.dil/article? AID=/20091110/
PRACA/755304243 [data dostgpu: 13.05.2010].

5! Bluszez E., op. cit.

2 Ppojecie ,kariera zawodowa” jest w niniejszym opracowaniu rozumiane jako sekwencja rol i pozycji
zawodowych obejmowanych przez jednostki w roznych fazach cyklu zZyciowego [za:] Rokicka E., Wzory
karier kierowniczych w gospodarce panstwowej. Z badan nad ludnosciq duzego miasta, Wydawnictwo
Uniwersytetu £.odzkiego, £.6dz 1995.

3 Banka A., Zawodoznawstwo, doradztwo zawodowe, posrednictwo pracy, Poznah 1995, [za:] Paszek
A., Osiggng¢ kariere, ,,GazetaPraca.pl”, http://gazeta.pl/200305225506/Osiagnac-kariere.html# ednref3
[data dostepu: 13.05.2010].
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(oraz $ciezki rozwoju zawodowego). Po okresie poszukiwania ma miegjsce
catkowita stabilizacja;

kariera niestabilna — jest wlasciwa dla $rednio wykwalifikowanych
robotnikow oraz urzednikow nizszego szczebla. Jej istota jest rozpoczecie
okresu probnego w danej pracy, ktory nastgpnie przeradza si¢
w krotkoterminowg stabilizacj¢. Po pewnym czasie ma miejsce kolejny okres
poszukiwania 1 okres probny, zakonczony krétkim okresem stabilizacji
zawodowej. Zmiany maja charakter cykliczny i powtarzalny;

kariera wielokrotnych prob — charakterystyczna dla niewykwalifikowanych
robotnikow. W tym przypadku zmiany zatrudnienia majg charakter
permanentny i przewazaja nad okresami stabilizacji zawodowej.

W przypadku kobiet wyroznione zostaly natomiast nastgpujace wzory kariery
zawodowej:

kariera gospodyni domowej — oznacza szybka (po szkole $redniej, w trakcie
lub tuz po studiach) rezygnacj¢ z kariery zawodowej na rzecz poswigcenia si¢
obowigzkom rodzinnym (rola spoleczna pracownicy zostaje niemal
catkowicie wyparta przez rol¢ spoleczng zony i matki — ,,gospodyni
domowej”);

kariera konwencjonalna — polega na podjg¢ciu zatrudnienia po ukonczeniu
nauki, przy czym okres pracy jest krotkotrwaly, gdyz zostaje przerwany na
skutek zatozenia rodziny i1 koniecznosci zajecia si¢ domem;

kariera stabilna — podjecie zatrudnienia nastepuje tutaj po zakonczeniu nauki
ijest traktowane w kategorii ,,naturalnego” zajecia przypadajgcego na ten
okres zycia. Kobieta moze tutaj rowniez traktowaé prace jako okres przed
zawarciem malzenstwa lub zajecie, do ktoérego moze powroci¢ — po urodzeniu
1 wychowaniu dzieci;

kariera podwojna — jest to ten rodzaj kariery zawodowej, ktory bardzo silnie
przeplata si¢ z wykonywaniem obowiazkéw domowych. Innymi stowy jest to
model potgczenia pracy zawodowej z pracg na rzecz rodziny. Okres kariery
zawodowej moze w tym przypadku zosta¢ przerwany na czas urodzin dziecka;
kariera przerwana — w tym przypadku kariera zawodowa jest podzielona na
wyrazne etapy: praca zawodowa, przerwana nastgpnie obowigzkami
zwigzanymi z opiekg nad domem i dzie¢mi. Po tym okresie nastgpuje powrot
do pracy zawodowe;j;

kariera niestabilna — jej istota polega na naprzemiennym podejmowaniu
i przerywaniu zatrudnienia, co jest zwigzane z tym, ktora potrzeba (finansowa
lub zajgcia si¢ domem 1 dzie¢mi) jest w danym momencie wazniejsza dla
kobiety; kariera oparta na powyzszym wzorze jest powszechna zwlaszcza
wsrod kobiet o nizszym statusie spoteczno-ekonomicznym;



e kariera wielokrotnych préb — analogicznie jak w przypadku mezczyzn,
w przypadku kariery realizujgcej ten wzor brak jest stabilnosci zatrudnienia,
a prace podejmowane przez kobiete maja charakter niezwigzanych ze soba,
krotkookresowych zaje.

Analizujac powyzsza typologi¢, mozna dostrzec, ze jako alternatywa dla pracy
zawodowej kobiet prezentowana jest tutaj opieka nad domem i dzie¢mi. Ponadto ten
czynnik stanowi gléwny powdd uzasadnienia podejmowania lub przerywania
zatrudnienia przez kobiety. Takie jednostronne postrzeganie typow karier kobiet jest
z pewnoscig pochodng faktu, Zze typologia ta zostala opracowana wiele lat temu i nie
uwzglednia elementéw takich jak pragnienia czy dgzenia plci zenskiej. Nalezy zatem
uzna¢, ze cho¢ pewne jej elementy majg charakter uniwersalny (ponadczasowy), to
jednak nieuprawnione jest stosowanie jej bez =zastrzezen i1 modyfikacji, gdyz
w znacznym stopniu odzwierciedla ona stereotypy rol piciowych.

Nieco inne typy karier zawodowych zostaly wyrdznione wspotczesnie
w odniesieniu do kobiet zajmujacych kierownicze (menedzerskie) stanowiska
w firmach. Na podstawie wynikow badan typy karier zawodowych kobiet
menedzeréw podzielono na**:

o naukowo-biznesowg — wskazano, ze w przypadku czesci kobiet rozpoczecie
kariery zawodowej (w biznesie) jest poprzedzone dziatalnoscig naukowa,
ktérej koniec nastgpuje w momencie uswiadomienia sobie mozliwosci
uzyskania wigkszych zarobkoéw w sferze pozanaukowe;;

e poszukujacg — polega na awansowaniu w hierarchii zawodowej i jednocze$nie
relatywnie czgstych zmianach miejsca i charakteru pracy, potgczonych
z podnoszeniem wlasnych kompetencji i umiejetnosci (kursy, szkolenia, studia
podyplomowe). Dla kobiet realizujacych ten typ kariery niezwykle wazna jest
satysfakcja z pracy oraz samorealizacja, co sklania je do poszukiwania
optymalnych dla nich rozwigzan w sferze zawodowej — by zaspokoi¢ swoje
aspiracje i ambicje oraz podejmowac nowe wyzwania;

e . mimo woli” — wlasciwy dla kobiet, dla ktérych kariera zawodowa nie byta
i/lub nie jest obecnie priorytetem, a podstawowym obszarem aktywnosci
byly/sg dla nich na przyktad rodzina i przyjaciele lub rozwdj. Kierownicze
stanowiska osiggngly one nie zakladajac ,,z goéry” takiego scenariusza,
a 0 zmianie miejsca zatrudnienia zadecydowata che¢ rozwoju;

e wymuszong — ktdra stanowi specyficzny typ kariery ,,mimo woli”. Motywacja
do staran o awans 1 dzialan z tym zwigzanych byla niepewnosé
funkcjonowania dotychczasowego miejsca zatrudnienia oraz konieczno$é
zabezpieczenia swojej przysztosci zawodowej. Awans w hierarchii jest w tym

4 Budrowska B., Duch D., Titkow A., Szklany sufit: bariery.... Trzeba podkreslié, ze badanie miato
charakter jakosciowy i zostalo przeprowadzone na niewielkiej probie respondentek, wobec czego nalezy
zachowac ostrozno$¢ podczas formutowania wnioskow na jego podstawie.
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przypadku potagczony z doksztatcaniem si¢ oraz nabywaniem nowych
kwalifikacji;

o ,dojs¢ na szczyt” — ten typ kariery jest stosunkowo nowy i1 wlasciwy
zwlaszcza dla kobiet mtodych i dobrze wyksztatconych. Impulsem do dziatan
zwigzanych ze zdobyciem zatrudnienia 1 stopniowym awansowaniem
w strukturze zawodowej jest bardzo wysoki poziom motywacji oraz
pragnienie odniesienia sukcesu i zajecia wysokich stanowisk. Poszczegdlne
decyzje dotyczace kariery zawodowej sg w tym przypadku podejmowane na
podstawie bilansu indywidualnych zyskow i strat. Kobiety realizujace karierg
wg ww. wzoru cechuje bardzo wysoka aktywnosSc.

Zaprezentowane powyzej dwie klasyfikacje typow karier zawodowych wykazuja
wzajemnie istotne réznice. W przypadku pierwszej z nich mozna dostrzec, ze
poszczegdlne Kkategorie sa czesto oparte na relacji pracy zawodowej wobec
malzenstwa 1 macierzynstwa. Z kolei druga z klasyfikacji w wigkszym stopniu
uwzglednia wewnetrzng motywacje kobiet, ich dgzenie do realizacji wlasnych planow
oraz autonomi¢ dziatan (cho¢ nalezy pamigtaé, ze typologia ta zostata opracowana
w oparciu o analiz¢ karier kobiet zajmujacych stanowiska kierownicze). Mozna w tym
wzgledzie zatozy¢, ze kobiety, ktore osiggngly wysoki szczebel w hierarchii
zawodowej, niejednokrotnie wygrywajac rywalizacje z mezczyznami i bedac ich
zwierzchnikami, charakteryzujg si¢ konsekwencja w dziataniu, ,,zorientowaniem” na
wyznaczony cel, $wiadomos$cig wlasnej wartosci, potrzeba samorealizacji oraz
zapewne wyzszym niz przecietnie poziomem asertywnosci. Dodatkowo uwage zwraca
fakt, ze w przypadku karier ,kierowniczych” znaczgca role odegrato posiadane
wyksztalcenie, odbyte szkolenia, kursy, studia podyplomowe — czyli szeroko
rozumiane podnoszenie kwalifikacji ipoziomu wiedzy. Wszystkie wymienione
powyzej elementy mozna okresli¢ mianem czynnikoéw wspierajacych (o charakterze
indywidualnym, wewnetrznym) poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy w kontekscie
ich kariery zawodowej. W tym wzgledzie uwage zwraca konieczno$¢ dwojakich
dziatan. Z jednej strony nalezy ,,wyposazy¢” kobiety w wojewodztwie mazowieckim
w powyzsze cechy, a z drugiej zacheci¢ je 1 wspiera¢ w procesie zdobywania
wyksztalcenia, co sprawi, ze w oczach pracodawcow stang si¢ one bardziej
atrakcyjnymi kandydatkami na pracownikéw. Wskazania te odnoszg si¢ szczegodlnie
do kobiet o niskim poziomie wyksztalcenia, niewielkim zasobie kwalifikacji,
bezrobotnych (zwlaszcza dlugotrwale) oraz o niskim statusie materialnym,
zamieszkujacych obszary wiejskie wojewodztwa mazowieckiego, w wieku ponizej
24-25 lat lub powyzej 50. lat, matek samotnie wychowujacych dzieci. Takie
doprecyzowanie grupy odbiorcéw jest uzasadnione, gdyz to wlasnie kobiety,
w przypadku ktérych stwierdzono wspotwystepowanie w/w warunkow, znajduja si¢
W najgorszej sytuacji na rynku pracy — niezaleznie od regionu Polski, ktory
zamieszkuja. Powyzsze stwierdzenie (a zarazem szczegdlowe okre§lenie grupy kobiet
stanowigcych odbiorcéOw wsparcia) ma swoja podbudowe w postaci analizy danych
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pozyskanych w toku zréznicowanych badan, zwlaszcza tych, ktore sg przeprowadzane
w makroskali 1 obejmujg zréznicowane wymiary funkcjonowania kobiet na rynku
pracy”’. Przykladowo o zaliczeniu do grupy priorytetowych odbiorcow wsparcia
kobiet ponizej 24. roku zycia decyduje fakt, ze w roku 2008 liczba kobiet
bezrobotnych w ww. przedziale wickowym wyniosta 17 682 w wojewodztwie
mazowieckim (w przypadku me¢zczyzn — 14 901 oséb), aw calym kraju 180 324
kobiet (wobec 124 229 mezczyzn).

Najwazniejszg role w poprawie sytuacji kobiet przynaleznych do zdefiniowane;j
powyzej grupy — ze wzgledu na przystugujacy zakres uprawnien, instrumentow oraz
mozliwo$¢ ,,dotarcia” do oso6b potrzebujacych wsparcia — powinny odegraé
Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie oraz poszczegolne powiatowe urzedy pracy
w wojewodztwie mazowieckim. W odniesieniu do powyzszych informacji
rekomendowane jest zorganizowanie przez wspomniane instytucje cyklicznych
szkolen z zakresu autopromocji, treningu motywacji oraz zachowan asertywnych
— skierowanych tylko i wylacznie do kobiet, w szczegdlnosci tych, ktore spelniajg
najwiecej z wymienionych powyzej ,,warunkow”, kwalifikujacych je do grupy
odbiorcéw wsparcia, wymagajacej priorytetowego traktowania. Uzasadnione jest
ograniczenie grupy docelowej do kobiet, gdyz umozliwi to nie tylko dopasowanie
w cato$ci profilu szkolen do ich potrzeb, lecz réwniez pozwoli na przygotowanie
i zrealizowanie pewnych modulow szkoleniowych bez koniecznos$ci ujednolicenia ich
tresci — tak by byla ona adekwatna w odniesieniu do przedstawicieli obu ptci. Tego
typu dziatanie ma zatem charakter ,,dyskryminacji pozytywnej”, gdyz w zdecydowany
sposab jest skierowane do jednej z pici (kobiet) z powodu jej gorszej sytuacji na rynku
pracy i wigzacej si¢ z tym koniecznoSci zmiany tego stanu rzeczy. Zorganizowanie
szkolen tylko dla kobiet ma réwniez ten pozytywny aspekt, ze umozliwi im na
przyktad poznanie i przyswojenie sobie mechanizméw budowania grup wsparcia
i wzmacniania solidarno$ci wsrod przedstawicielek swojej plci, co jest szczegdlnie
istotne w przypadku wystapienia okre§lonych przejawdéw dyskryminacji w miejscu
zatrudnienia. Innym rozwigzaniem jest uwzglednienie w ramach szkolen
koordynowanych przez Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie i realizowanych
przez powiatowe urzedy pracy osobnego bloku poswieconego metodom
przeciwdzialania dyskryminacji. W ramach tego bloku kobiety powinny pozna¢é
prawne oraz psychologiczne aspekty radzenia sobie z rozmaitymi przejawami
dyskryminacji na rynku pracy. Przykladowo w ramach wspomnianego bloku
nalezaloby zaznajomi¢ uczestniczki z mozliwoscig zgloszenia naruszenia ich rownego
traktowania do Panstwowej Inspekcji Pracy lub przedstawi¢ im proces wystgpowania
na droge sadowa jezeli stang si¢ obiektem razacych przejawow dyskryminacji.

5 Przyktadowymi opracowaniami tego typu sa chociazby: Auleytner J. (red.), Wieloaspektowa diagnoza
sytuacji kobiet na rynku pracy. Raport koncowy, Warszawa 2007, Czapinski J., Panek T. (red.), Diagnoza
spoteczna 2009... i in.
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Oczywiscie wskazane jest zdywersyfikowanie tresci przekazywanych w ramach
szkolen i celowy dobér uczestniczek do grup zajgeciowych. Pewne tresci szkolen
muszg pozosta¢ wspolne (uniwersalne dla wszystkich uczestniczek), jednak czes$é
znich powinna by¢ zrdéznicowana i szczegdtowo ,dobrana” w zaleznosci od
charakteru utworzonej grupy. Jest to podyktowane faktem, Zze pewne problemy
w obszarze poszukiwania pracy sg wspdlne dla wszystkich kobiet, jednak nie mozna
zapomnieC, iz r6zni¢ si¢ beda od siebie wskazania dla kobiet ponizej 25. roku zycia
(ktére np. nie mogg znalez¢ pracy ze wzgledu na brak doswiadczenia) od wskazan dla
kobiet powyzej 50. roku zycia (ktore np. staja si¢ ,,Jatwym” obiektem dyskryminacji
nie tylko ze wzgledu na pte¢, ale réwniez z powodu wieku okreslanego jako
niemobilny). Realizacja rekomendowanych dziatan jest jednak w duzym stopniu
uzalezniona od srodkéw finansowych, jakie mozna przeznaczy¢ na ich implementacje
(zroznicowanie tresci szkolen dokonane np. przez profesjonalny podmiot szkoleniowy
generuje dodatkowe koszty).

W odniesieniu do szkolen organizowanych przez urzedy pracy, ktore pozwola
polepszy¢ kobietom swoja sytuacje zawodowsa, konieczne jest rowniez uswiadomienie
kobietom, ze uczestniczkami takowych moga by¢ nie tylko osoby bezrobotne, lecz
rowniez te, ktore zarejestrujg si¢ w urzedach pracy jako poszukujace pracy. Powyzsze
stwierdzenie powinno sta¢ si¢ elementem szerszego rozpropagowania informacji
dotyczacych ustug $Swiadczonych na rzecz bezrobotnych i poszukujacych pracy
kobiet (oprocz szkolen — rowniez doradztwo zawodowe itd.). W tym wzgledzie
rekomendowanym rozwigzaniem jest wytypowanie okreslonej liczby kobiet
(bezrobotnych lub poszukujacych pracy), ktéore mogq stanowi¢ odbiorcow ushug
oferowanych przez urzedy pracy, a nie korzystaja z tej mozliwoSci. Stworzenie
takiej grupy docelowej odbywaloby sie w oparciu o okreSlone Kkryteria, na
przyklad dlugo$¢ pozostawania osoba bezrobotng, posiadane wyksztalcenie i inne
dane dostepne urzedom pracy. Nastepnie upowazniona osoba nawiazywalaby
kontakt ze strony urzedu i informowala wytypowana Kobiete¢ o dzialaniach
(szkolenia, kursy, dofinansowanie na rozpoczecie dzialalnoS$ci i in.), w ktérych
moglaby ona wzia¢ udzial, i ktore moglyby poprawic jej sytuacje na rynku pracy
(zdoby¢ zatrudnienie, zdoby¢ lepiej ptatng/ciekawsza prace itd.). Kwestia wartg
rozwazenia jest rowniez uwzglednienie i ewentualne opracowanie systemu sankcji
stosowanych w odniesieniu do kobiet, ktore konsekwentnie odrzucatyby oferowang im
pomoc (dotyczy to osob bezrobotnych, ktore nie przejawiaja zadnej aktywnosci
zwigzanej ze znalezieniem zatrudnienia). Wprawdzie za odmowe udzialu w szkoleniu
grozi wyrejestrowanie z urzedu pracy i pozbawienie statusu bezrobotnego, jednak

oy . . . . . -2
efektywno$¢ tego rozwiazania pozostawia wiele do zyczenia®®.

26 Bezrobotni nie cheq sie szkoli¢ nawet za wyzsze stypendium, ,,GazetaPrawna.pl”, http:/www.gazeta
prawna.pl/drukowanie/337391 [data dostepu: 28.05.2010].
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4.3. Polityka Unii Europejskiej i Polski w zakresie przeciwdzialania
dyskryminacji kobiet w miejscu pracy - rozwigzania systemowe
dotyczace rownego traktowania kobiet w miejscu pracy

4.3.1. Unia Europejska a nier6wnos¢ pici i dyskryminacja kobiet

Réwne traktowanie obu pici oraz przeciwdziatanie dyskryminacji zawodowej
kobiet stanowi jedng z podstawowych zasad prowadzenia polityki wspdlnotowej, co
oznacza, ze dziatania w ramach tego obszaru majg charakter priorytetowy dla panstw
cztonkowskich. Kwestia zapewnienia rownos$ci pomigdzy plciami zostala
uwzgledniona juz w Traktacie rzymskim, ktory zainicjowal powstanie Europejskiej
Wspolnoty Gospodarczej. W art. 119 Traktatu znalazt si¢ zapis, wedle ktérego
panstwa wchodzace w sktad Wspolnoty zostaly zobowigzane do przestrzegania zasad
rownego wynagradzania kobiet i mezczyzn za prace™ . Od czasu wprowadzenia
w zycie Traktatu Unia Europejska podjela szereg inicjatyw, ktore mozna okresli¢
mianem staran zmierzajagcych do zapewnienia réwno$ci pomigdzy plciami
we wszelkich obszarach funkcjonowania czlowieka (gospodarczy, kulturowy,
polityczny itd.). Warto tutaj wspomnie¢ chociazby, ze juz od lat 70. XX wieku
rozpoczeto uchwalanie kolejnych dyrektyw, skierowanych do panstw cztonkowskich,
ktoére miaty doprowadzi¢ do poprawy sytuacji kobiet, zwlaszcza w obszarze rynku
pracy. W roku 1997 podpisano Traktat amsterdamski — akt prawny, w ktorym uznano,
ze rowne traktowanie kobiet i mezczyzn stanowi jeden z podstawowych celow
Wspolnoty Europejskiej. Na mocy obowigzywania tego dokumentu wprowadzono
w stosunku do panstw czlonkowskich, ktore nie respektuja postanowien
o zapobieganiu dyskryminacji (wszelkich jej rodzajow — w tym réwniez ze wzgledu
na pte¢), mechanizm kontroli politycznej. Jednoczesnie w dokumencie tym po raz
pierwszy sformulowano zasady gender mainstreaming, polegajace na uwzglednianiu
problematyki zwigzanej z plcig w dziataniach politycznych.

Na obszarze UE wdrazano od lat 80. XX w. nastgpujgce po sobie programy
dotyczace zapewnienia roéwnosci migdzy kobietami i mgzczyznami. Nalezy
jednoczesnie zaznaczyC, ze programy te sg opracowywane w formie zalecen, co
oznacza, iz nie majg bezwzglednie obowigzujgcej mocy prawnej, a sg raczej forma
upowszechniania i propagowania rownosci pici. Pierwszy z programow (przypadajacy
na lata 1982—-1985) polegal na umozliwieniu wdrazania poszczegdlnych dyrektyw
w zakresie rownych praw kobiet i mezczyzn w panstwach uczestniczacych we
Wspolnocie. Drugi program (obowiazujacy w latach 1986—1990) skupiat si¢ na
udzielaniu kobietom wsparcia w celu wyrownania ich szans w kontekscie
dynamicznego rozwoju technologicznego oraz spoteczno-gospodarczego. W ramach
trzeciego programu (lata 1991-1995) podj¢to tzw. inicjatywe New Opportunities for

27 Mazewska M., Zakrzewska M., op. cit.
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Women (ang. nowe szanse dla kobiet), ktora dotyczyta ksztatcenia zawodowego kobiet
oraz zapewnienia im szerszego dostepu do rynku pracy. W latach 2001-2005 na
obszarze UE obowigzywat z kolei Program dziatania na lata 2001-2005 na rzecz
rownosci szans mezczyzn i kobiet, w ktorym duza wage przywigzano do dziatan
informacyjnych w zakresie rownouprawnienia. W tym wzgledzie wyznaczono
nastgpujace obszary kluczowe dziatan: rowno$¢ w sferze gospodarczej, uprawnienia
socjalne, rowno$¢ 1 reprezentacja w sferze politycznej oraz procesach decyzyjnych
w zyciu publicznym, rownouprawnienie oraz przeciwdziatanie niekorzystnym dla
kobiet stereotypom. W oparciu o do§wiadczenia uzyskane w trakcie analizy dzialan
podjetych przez UE w latach 2001-2005 opracowano kolejny plan dziatan (na lata
2006-2010), w ramach ktérego uwzgledniono szeS¢ kluczowych celow (obszarow
priorytetowych) oraz dziatan, ktore majg pomoéc ich osiggnieciu. W ten sposdb wsrod
wspomnianych celéow wymieniono™":

e rowng niezalezno$¢ ekonomiczng kobiet i mezczyzn — zaktada, ze do konca
2010 roku wskaznik zatrudnienia kobiet wyniesie 60%, przy jednoczesnym
obnizeniu si¢ wérdd nich poziomu bezrobocia;

e pogodzenie zycia zawodowego i prywatnego — zaklada wigksza aktywnos$é
mezczyzn w zajmowaniu si¢ domem i procesie wychowywania dzieci.
Realizacji tego celu ma réwniez sprzyjaé implementacja zasad elastycznej
gospodarki;

e réwne uczestnictwo w procesie decyzyjnym — zaktada upowszechnianie
postaw obywatelskich wsrod kobiet, zwigkszenie ich aktywnos$ci publicznej
oraz utatwienie im dostgpu m.in. do sfery dziatan politycznych;

e zapobieganie 1 przeciwdziatanie wszelkim formom przemocy oraz handlu
ludzmi — uwarunkowanych picig — zaktada przeciwdziatanie aktom przemocy
psychicznej 1 fizycznej wobec kobiet oraz wszelkim praktykom zwigzanym
z handlem ludzmi;

e przeciwdzialanie stereotypom zwigzanym z plcig — zaklada zwalczanie
niekorzystnych i nieuprawnionych przekonan wobec kobiet we wszystkich
najwazniejszych obszarach zycia spotecznego;

e promowanie réwnosci plci w stosunkach zewnetrznych i polityce rozwoju
— zaktada upowszechnianie rownych praw obu pfci poza granicami UE.

Wszystkie wspomniane powyzej obszary problemowe odnosza si¢ do

nieré6wnosci pomiedzy kobietami i mezczyznami, przy czym realizacja wskazanych
w ich ramach dzialan ma z pewnoscia doprowadzi¢ do zapobiegania i zwalczania tej
szczegolnej formy nieréwnosci, jaka jest dyskryminacja kobiet na rynku pracy. Jak juz
wczesniej wspomniano, UE opracowata i wdrozyta réwniez szereg dyrektyw, ktore
stanowig swoiste ,,wyznaczniki” ksztaltujace polityke poszczegdlnych panstw
cztonkowskich w kontekscie przeciwdzialania nieré6wnosci ptci oraz dyskryminacji

28 Ibidem.
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kobiet. Inaczej méwiac, przyjete dyrektywy wskazujg i okres§lajg stan prawny, ktory
powinny osiggnaé poszczegolne panstwa przynalezne do UE. Do najwazniejszych

nalezy w tym wzgledzie zaliczy¢:

Dyrektywe z dnia 10 lutego 1975 r. (mr 75/11/EWG) w sprawie zasady
rownego wynagrodzenia dla kobiet i mezczyzn. W ramach ww. dokumentu
uznano konieczno$¢ obowigzywania rownej ptacy dla kobiet i mezczyzn — nie
tylko za takg samg prace, lecz takze za prace o tej samej wartosci;

Dyrektywe z dnia 9 lutego 1976 r. (nr 76/2007/EWG), znowelizowang
w ramach Dyrektywy z dnia 23 wrzesnia 2002 r. (nr 2002/73/WE) w sprawie
rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia,
ksztalcenia 1awansu zawodowego oraz warunkéw pracy. W ramach
ww. dokumentu sformulowany zostal nakaz postugiwania si¢ jednakowymi
kryteriami w odniesieniu do kobiet i mezczyzn w zakresie dost¢pu do
stanowisk 1 zawodow, poradnictwa zawodowego, szkolen oraz doskonalenia
i przekwalifikowania zawodowego;

Dyrektywe z dnia 19 grudnia 1978 r. (nr 79/7/EWG) w sprawie zasady
rownego traktowania kobiet 1 mezczyzn w dziedzinie zabezpieczenia
spotecznego. W ramach ww. dokumentu zwarte zostaly zapisy dotyczace
rownego traktowania w systemach zabezpieczen i ubezpieczen spotecznych,
ktére zapewniajg ochrong m.in. w przypadku choréb (réwniez zawodowych),
wypadkow przy pracy czy bezrobocia;

Dyrektywe z dnia 3 czerwca 1996 r. (nr 96/34/WE) w sprawie ramowej
umowy w zakresie urlopu rodzicielskiego, ktora ustala m.in. obowigzek
przyznania i zapewnienia indywidualnego prawa do urlopu w przypadku
narodzin (lub adopcji) dziecka oraz zagwarantowania osobie powracajgcej
z urlopu ponownego jej zatrudnienia na poprzednim, réwnorz¢dnym lub
podobnym stanowisku;

Dyrektywe z dnia 15 grudnia 1997 r. (nr 97/80/WE) dotyczaca cigzaru
dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢c. W ramach
ww. dokumentu uznano, ze ofiara nie musi udowadnia¢ faktu zaistnienia
dyskryminacji, gdyz udowodnienie jego niewystgpienia lezy po stronie
pozwanego;

Dyrektywe z dnia 27 listopada 2000 r. (nr 2000/78/WE), ktora okresla ramowe
warunki rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy. Zapisy zawarte
w ww. dokumencie zobowigzuja zrzeszone panstwa do powofania urzg¢du
centralnego, do ktorego zadan zostalyby zaliczone monitorowanie kwestii
rownosci kobiet 1mezczyzn w prawie oraz praktycznych dziatan
podejmowanych przez panstwo w tym wzgledzie;
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o Dyrektywe z dnia 13 grudnia 2004 r. (nr 2004/113/WE), ktora dotyczy zasady
rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn w zakresie dostgpu do towardw
i ustug oraz dostarczania towaroéw i ushug;
o Dyrektywe z dnia 5 lipca 2006 r. (nr 2006/54/WE) w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana).
Zapisy sformutowane w wigkszosci z wymienionych powyzej dyrektyw zostaty
(w roznej postaci 1 zakresie) wprowadzone do polskiego systemu prawnego. Ich
uwzglednienie na gruncie polskiego prawodawstwa byto jednym z warunkow, jakie
musiala spetni¢ Polska w trakcie tzw. okresu przedakcesyjnego do Unii Europejskie;j.

4.3.2. Polska a nieré6wno$¢ ptci i dyskryminacja kobiet

W przypadku Polski funkcjonuje szereg aktow prawnych (zroznicowanych pod
wzgledem rangi i zasiggu obowigzywania), ktore odnosza si¢ do problematyki
nierownosci pomig¢dzy plciami oraz wszelkich aspektéw dyskryminacji kobiet, w tym
rowniez na rynku pracy. Przepisy regulujace wspomniang wyzej problematyke zostaly
zawarte m.in.” w Konstytucji RP, Kodeksie pracy, Ustawie o swobodzie dziatalnosci
gospodarczej (w ramach ktorej zapewniony zostat rowny dostep kobiet i me¢zczyzn do
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej), Ustawie o dziatalnosci pozytku publicznego
i wolontariacie (upowszechnianie i ochrona praw kobiet oraz dzialalno$¢ na rzecz
rownych praw kobiet i mezczyzn zostaly uznane za zadania organéw administracji
publicznej) czy Kodeksie postepowania cywilnego (zawarto tutaj regulacje dotyczace
opisanego w podrozdziale 4.4.1. przeniesienia ci¢zaru dowodu na stron¢ pozwang).
Najwyzszym aktem prawnym jest w tym przypadku oczywiscie Konstytucja RP,
w ktorej o rownouprawnieniu kobiet i mezczyzn traktujg art. 32. i art. 33.%:

o art. 32., pkt 1. — Wszyscy sq wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do

rownego traktowania przez wladze publiczne;

o art. 33., pkt 1. — Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg rowne
prawa w Zyciu rodzinnym, politycznym, spoltecznym i gospodarczym;

o art. 33., pkt 2. — Kobieta i mezczyzna majq w szczegolnosci rowne prawo do
ksztalcenia, zatrudnienia i awansow, do jednakowego wynagrodzenia za prace
Jjednakowej wartosci, do zabezpieczenia spolecznego oraz do zajmowania
stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych
i odznaczen.

Przed przystgpieniem oraz po akcesie Polski do UE nastgpita konieczno$é

ujednolicenia krajowych aktéw prawnych oraz rozwigzan stosowanych na obszarze

29 Uzasadnienie opinii Rady Legislacyjnej (09.03.2009), http://pomocnik.ngo.kph.org.pl/dokumentyPDF/
Uzasadnienie%200pinii%20Rady%20Legislacyjnej%20(09.03.09).pdf [data dostgpu: 17.05.2010].

20 Tres¢ Konstytucji RP z dnia 2 kwietnia 1997, http://zalaczniki.ops.pl/konstytucja.pdf [data dostepu:
17. 05.2010].
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zjednoczonej UE — w tym réwniez regulacji dotyczacych nieréwno$ci pomigdzy
plciami oraz dyskryminacji kobiet na rynku pracy. W Polsce najwazniejszym aktem
prawnym, ktory reguluje kwestie w obszarze zatrudnienia, rynku pracy oraz
zaleznosci migdzy pracodawca a pracobiorcg, jest Kodeks pracy. W dniu 18 stycznia
2009 roku weszta w zycie nowelizacja Kodeksu z dnia 21 listopada 2008 roku,
a wprowadzone zmiany dotyczyly m.in. kwestii dyskryminacji (konieczno$é
implementacji dyrektyw unijnych: 76/207/EWG, 2000/43/WE, 2000/78/WE oraz
2002/73/WE). Przepisy dotycza w tym przypadku przeciwdziatania dyskryminacji
m.in ze wzgledu na. wiek, niepetnosprawnos¢, pochodzenie etniczne, wyznanie oraz
pte¢. Tytutem ogolnego wprowadzenia nalezy zauwazy¢, ze w tresci Kodeksu zostaty
zawarte zakazy dyskryminacji, takze ze wzgledu na kryterium pici, oraz gwarancje ich
przestrzegania. W przypadku naruszenia zakazow sformutowanych w Kodeksie osoba
poszkodowana ma prawnie usankcjonowang mozliwos¢ wystapienia do sgdu pracy,
Panstwowej Inspekcji Pracy lub odwotania do komisji pojednawczej (mediacyjnej).
W znowelizowanej wersji Kodeksu pracy zawarto m.in. uszczego6towiona definicje
dyskryminacji posredniej (art. 18 §4), rozszerzono katalog rodzajéow dyskryminacji
(wyrdzniono dyskryminacje posrednig, dyskryminacj¢ bezposrednig, zachecanie do
dyskryminacji, nakazanie dyskryminacji oraz molestowanie — art. 18" §5). Do
gruntownych zmian nalezy roéwniez zaliczy¢ wprowadzenie do Kodeksu zakazu
catkowitych negatywnych konsekwencji wobec pracownika, ktory poddaje sig
molestowaniu (lub molestowaniu seksualnemu) albo przeciwstawia si¢ tym
zachowaniom (18*§7).

Zmiany w Kodeksie pracy nie byly jednak w stanie zapobiec pozwaniu Polski
przez Komisje¢ Europejskag (KE) do Trybunatu Sprawiedliwosci UE w 2009 roku ze
wzgledu na niewystarczajagce — zdaniem KE — przepisy w obszarze zapewnienia
rownosci plci 1 przeciwdzialania dyskryminacji kobiet. Bezposrednig przyczyng takiej
sytuacji byt fakt, ze w grudniu 2007 roku uptyngl termin transpozycji unijnej
dyrektywy z roku 2004 (Dyrektywa 2004/113/WE), ktora zakazuje dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢ w zakresie dostepu do towardéw i ustug oraz w zakresie ich
dostarczania. Komisja Europejska monitowala przedstawicieli polskiego rzadu
w ww. sprawie, jednak nie otrzymala informacji zwrotnej o wdrozeniu zapiséw
zawartych w dyrektywie. Oprocz Kodeksu pracy w Polsce praktycznie brak jest aktow
prawnych, zgodnych z prawem europejskim, zakazujacych dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢, wiek, pochodzenie spoteczne czy wyznanie. Zakaz dyskryminacji znajduje si¢
w Konstytucji RP, jednak ze wzgledu na brak odpowiadajagcych mu przepiséw
wykonawczych osoby, ktore padly ofiarg dyskryminacji, nie mogly do tej pory
skutecznie dochodzi¢ zado$¢uczynienia. Przepisy dotyczace przeciwdziatania
dyskryminacji, ktore beda w pelni zgodne z polityka unijng, majg zostaé zawarte
w Ustawie o rownym traktowaniu. Prace nad nig trwaja jednak juz od wielu lat.
Zgodnie z informacjami Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej (MPiPS), w grudniu
2009 roku prace nad przygotowaniem ww. ustawy prowadzone dotychczas przez

239



MPiPS zostaly przekazane w gestie Pelnomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania
dziatajacego przy Kancelarii Prezesa Rady Ministrow (KPRM). W styczniu 2010 roku
Rada Ministrow zaakceptowala Program Prac Rady Ministrow obowigzujacy
w [ potroczu 2010 roku, gdzie oficjalnie zatwierdzono, ze organem odpowiedzialnym
za przygotowanie ustawy zostala uznana Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, a jako
osob¢ bezposrednio odpowiedzialng za przygotowanie projektu ustawy w ramach
KPMR wskazano pelnomocnika Rzadu ds. Rownego Traktowania™'.

Reasumujgc powyzsze rozwazania nad polityka UE oraz Polski w zakresie
przeciwdziatania dyskryminacji kobiet w miejscu pracy oraz przygotowywania
i wdrazania okre$lonych rozwigzan systemowych w tym obszarze, nalezy stwierdzic,
ze dziatania podejmowane w skali kraju, cho¢ ,,ida w dobrym kierunku”, to jednak
wciaz sg znacznie opdznione w poréwnaniu do inicjatyw podejmowanych przez UE
oraz — w czgsci przypadkow — po prostu niewystarczajace. Niezaleznie od opisanej
powyzej sytuacji nalezy wskazaé, ze rekomendowanym rozwigzaniem w zakresie
systemowego przeciwdzialania dyskryminacji kobiet w miejscu pracy powinno
by¢ udzielanie osobom zatrudnionym tres$ci przepisow dotyczacych rownego
traktowania (kobiet i mezczyzn) w zatrudnieniu. Powyzsze rozwigzanie jest
w istocie dzialaniem nie tylko rekomendowanym, lecz wrecz wymaganym, gdyz
w praktyce stanowi ono wdrozenie art. 94' Kodeksu pracy®. Role promotorow
upowszechniajacych powyzsze rozwigzanie powinny peni¢ instytucje rynku pracy
w wojewddztwie mazowieckim (uwaga ta odnosi si¢ w szczegolnosci do Marszatka
Wojewodztwa, Wojewody Mazowieckiego oraz Wojewddzkiego Urzedu Pracy).
Stwierdzenie to jest uzasadnione, gdyz generalnie, ze wzgledu na przyznane
prerogatywy oraz zakres dzialania, powyzsze instytucje dysponujg wickszymi
mozliwo§ciami popularyzowania tego typu inicjatyw (za poSrednictwem biuletynow,
kontaktow z mediami, informowania petentow itd.) niz podmioty innego typu
(np. pracodawcy — cho¢ uwaga ta nie dotyczy oczywiscie duzych firm, ktore
odgrywaja znaczng role w regionie 1 jednoczesnie moga pozwoli¢ sobie na
upowszechnianie tego rodzaju ,,dobrych praktyk” za posrednictwem dziatan z zakresu
public relations). Uszczegétowiajac powyzsze dzialanie, nalezy zaproponowac
ww. instytucjom rynku pracy w wojewddztwie mazowieckim zorganizowanie akcji
informacyjnej skierowanej do zatrudnionych pracownikow, dotyczacej systemowych
rozwigzan w zakresie rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji kobiet
w miejscu pracy. Akcja ta powinna uwzgledni¢ zarowno ,trwate” udostepnienie

2V Stan prac nad projektem ustawy o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania — stan na 19 stycznia 2010, http://www.mpips.gov.pl/bip/download/ Stan%20prac
19.01.2010%20r.pdf [data dostgpu: 18.05.2010].

%2 Pelna tres¢ art. 94' Kodeksu pracy brzmi: Pracodawca udostepnia pracownikom tekst przepiséw
dotyczqcych rownego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na
terenie zakladu pracy lub zapewnia pracownikom dostgp do tych przepisow w inny sposob przyjety
u danego pracodawcy.
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(w postaci powszechnie dostgpnego wykazu) okreslonych przepisow regulujacych
przeciwdziatanie dyskryminacji, jak i krotkie szkolenie (np. w ramach szkolenia BHP)
dotyczace powyzszej tematyki. Grupg docelowa powinni by¢ pracownicy instytucji
rynku pracy obu plci. Uwzglednienie mezczyzn w charakterze adresatow akcji jest
w tym przypadku podyktowane konieczno$cig zwrocenia ich uwagi na problem
dyskryminacji kobiet i jednocze$nie ostrzezenia (przedstawienie mozliwych sankcji
prawnych) przed konsekwencjami ewentualnego przejawiania przez nich zachowan
dyskryminujacych. Kobietom akcja przyniesie korzys$ci w postaci zyskania przez nie
wiedzy dotyczacej na przyklad mozliwosci ubiegania si¢ o zadoscuczynienie
dyskryminacji na drodze sadowej. Niezwykle wazne w odniesieniu do powyzszej
akcji jest upowszechnienie informacji o niej na terenie wojewodztwa. Celem takiego
dziatania jest poszerzenie krgegu osob (poza pracownikdw ww. instytucji), ktore
zostatyby poinformowane o wadze problemu, jakim jest obecnie dyskryminacja kobiet
na rynku pracy. W tym wzgledzie rekomendowane jest upowszechnienie informacji
o akcji przeprowadzonej przez ww. instytucje za posrednictwem regionalnych
Srodkow masowego przekazu (telewizja, prasa) i dzialan z zakresu public
relations. Informacje o podjetej i zrealizowanej inicjatywie tego typu mozna
przekaza¢ regionalnym mediom chociazby podczas briefingdbw, na ktorych
pracownicy odpowiedzialni za kontakt z mediami (rzecznicy prasowi, specjalisci
ds. PR) przekazuja dziennikarzom relacje z przebiegu prac wspomnianych powyzej
instytucji. Swoistym ,,uzupelieniem” powyzszego rozwigzania moze by¢ jego
wdrozenie we wspolpracy z organizacjami zrzeszajagcymi regionalnych pracodawcow,
na przyktad ze Zwiazkiem Pracodawcow Warszawy i Mazowsza. W ten sposob
poszerzona zostanie ,pierwotna” grupa docelowa adresatow prowadzonej akcji
informacyjnej (szkolenie przeprowadzone zaréwno dla pracownikéw wskazanych
instytucji rynku pracy, jak i przedstawicieli przedsigbiorcow zrzeszonych w jedne;j
z organizacji pracodawcow w wojewodztwie mazowieckim).

Rekomendowanym rozwigzaniem w zakresie systemowego zapobiegania
dyskryminacji kobiet jest rowniez utworzenie stanowiska/komitetu/komisji
ds. monitorowania ofert pracy naplywajacych do poszczegélnych urzedéw pracy
zlokalizowanych na obszarze wojewédztwa mazowieckiego pod wzgledem ich
dyskryminacyjnego charakteru. Wspomniany podmiot moglby mie¢ charakter
zespolu powolanego sposréd pracownikow urzedow pracy wojewoddztwa
mazowieckiego (alternatywa jest ukierunkowanie na wspomniang problematyke analiz
prowadzonych przez Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy), ktérego zadanie
stanowitoby analizowanie ofert pracy zglaszanych do poszczegdlnych urzedow.
Analiza prowadzona bylaby pod katem ewentualnej dyskryminacji kobiet (analiza
tresci ogloszen, wymagan formutowanych przez pracodawcow) jako potencjalnych
pracownikéw, mogacych ubiegac¢ si¢ o zatrudnienie. Po stwierdzeniu wystgpienia
dyskryminacji (dyskryminacja na etapie rekrutacji do pracy) ww. podmiot wysytalby
monit do konkretnego pracodawcy oraz jednoczesnie moglby ,,oferowac” mu
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informacje dotyczace kandydatek pici zenskiej spelniajacych wymagania na dane
stanowisko pracy (dane o kandydatkach pochodzilyby z bazy oséb bezrobotnych
zarejestrowanych w poszczegdlnych urzgdach pracy wojewddztwa mazowieckiego).
W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze niezaleznie od ,,opdéznien” polskiego
systemu prawnego w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji kobiet — zarowno
pracodawcy, jak iinstytucje rynku pracy na Mazowszu powinni przyjaé istniejace
rozwigzania prawne w tej kwestii jako bezwzglednie obowigzujgce. Ponadto trzeba
rowniez zwroci¢ uwage, ze nie nalezy jedynie biernie czeka¢ na implementacje
dyrektyw unijnych na grunt krajowy, lecz samodzielnie podejmowac i promowaé
inicjatywy, ktore odnosza si¢ do przeciwdziatania dyskryminacji kobiet na rynku
pracy, a ktore na szczeblu unijnym zostaty juz sformutowane w postaci dyrektyw.

4.4. Dyskryminacja kobiet na mazowieckim rynku pracy

W poprzednich podrozdziatach rozpatrzono i omowiono zjawisko okreslane
mianem dyskryminacji kobiet, dokonano pogl¢bionej analizy zZrodet jego
wystepowania w Polsce, atakze omoéwiono polityke Polski i Unii Europejskiej
dotyczaca przeciwdziatania dyskryminacji zawodowej kobiet w migjscu pracy oraz
realizowane lub planowane do realizacji w tym obszarze dziatania systemowe.
W niniejszym podrozdziale przytoczone oraz zinterpretowane zostang dane dotyczace
przejawow dyskryminacji kobiet na rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego.
W celu zilustrowania omawianego zagadnienia analizie poddane zostang dane
dotyczace m.in. aktywno$ci zawodowej kobiet, bezrobocia wsrod kobiet oraz relacji
miedzy wynagrodzeniami kobiet a wynagrodzeniami m¢zczyzn.

Rozpatrzenie zjawiska dyskryminacji kobiet na mazowieckim rynku pracy nalezy
rozpoczaC od analizy danych dotyczacych aktywno$ci zawodowej kobiet 1 me¢zczyzn
w wojewodztwie mazowieckim, ktore zostaty zaprezentowane w tablicy 4.1.

Tablica 4.1. Aktywnos¢ zawodowa kobiet i me¢zczyzn w wojewddztwie mazowieckim wg
kwartalow w latach 2008-2009 (w tys.)

Kwartat Aktywni zawodowo W tym — pracujacy W tym — bezrobotni

/rok ogotem | kobiety | mezczyzni | ogétem | kobiety| mezczyzni| ogodtem | kobiety mezczyzni
IV kw. 2 664 1246 1418 2515 1171 1344 149 75 74
2008
1T kw.
2009 2 748 1268 1 480 2605 | 1200 1 405 143 68 75
%Olgw' 2 580 1220 1360 2417 1144 1272 163 76 87

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Warszawie

Z danych zamieszczonych w tablicy 4.1. wynika, ze w IV kwartale 2009 roku
liczba os6b aktywnych zawodowo wyniosta w wojewodztwie mazowieckim 2 580 tys.
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0s0b, co oznacza, ze w stosunku do IV kwartalu 2008 roku zmniejszyta si¢ o blisko
85 tys. osob. Warto rowniez zauwazy¢, ze wsrdod osob aktywnych zawodowo
zmnigjszyla si¢ liczba osob pracujacych (o 98 tys. 0sob — 72 tys. mezczyzn i1 27 tys.
kobiet), a wzrosta liczba oséb bezrobotnych (o 14 tys. 0sob — 13 tys. me¢zczyzn i 1 tys.
kobiet). Dane dotyczace wspotczynnika aktywnosci zawodowej zostaly przedstawione
w tablicy 4.2.

Tablica 4.2. Wspolczynnik aktywnos$ci zawodowej mieszkancow wojewodztwa
mazowieckiego (w %)

Kwartal/rok Ogotem Kobiety Mgzczyzni
IV kw. 2008 60,1 53,0 68,1
11T kw. 2009 59,8 52,7 67,7
IV kw. 2009 58,3 51,8 65,8

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Warszawie

Analizujac dane z tablicy 4.2., mozna dostrzec, ze w przypadku wojewddztwa
mazowieckiego wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet jest duzo nizszy niz
w przypadku mezczyzn. Jednocze$nie nalezy zaznaczy¢, ze spadek wartoSci tego
wskaznika w okresie od IV kwartatu 2008 roku do IV kwartatu 2009 roku miat
charakter nieco mniej dynamiczny w przypadku kobiet niz w odniesieniu do
mezczyzn. W tablicy 4.3. przedstawiono natomiast warto$¢ wskaznika zatrudnienia
w wojewddztwie mazowieckim z zastosowaniem kryterium pici.

Tablica 4.3. Wskaznik zatrudnienia w wojewddztwie mazowieckim — z uwzglednieniem
kryterium plci — wg kwartaléw w latach 2008-2009 (w %)

Kwartal/rok Ogotem Kobiety Mgzczyzni
IV kw. 2008 56,7 49,9 64,5
11T kw. 2009 56,7 49,9 64,3
IV kw. 2009 54,6 48,5 61,5

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Warszawie

Analizujac przedstawione powyzej dane, mozna dostrzec, ze warto§¢ wskaznika
zatrudnienia w wojewodztwie mazowieckim — podobnie jak warto§¢ wspotczynnika
aktywnosci zawodowej (poréwnaj z danymi w tablicy 4.2.) — jest takze nizsza dla
kobiet niz dla m¢zczyzn . Jednoczesnie mozna zauwazyé, ze spadek wskaznika
zatrudnienia pomiedzy IV kwartalem 2008 roku a IV kwartalem 2009 roku
w wickszym stopniu dotknat mezczyzn niz kobiety w regionie.

Z danych przedstawionych w tablicy 4.1. wynika, Ze w ujeciu rocznym wzrost
bezrobocia w wojewddztwie mazowieckim dotknat w wigkszym stopniu m¢zezyzn niz
kobiety (w porownaniu do IV kwartatu 2008 roku; w IV kwartale 2009 roku liczba
bezrobotnych me¢zczyzn zwigkszyla si¢ o 17,6%, a bezrobotnych kobiet o 1,3%).
Analogiczna sytuacja miata miejsce w przypadku zmiany liczby bezrobotnych
rozpatrywanej pomiedzy III a IV kwartalem 2009 roku. Dane dotyczace stopy
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bezrobocia w wojewddztwie mazowieckim w podziale na ple¢ zostaly natomiast
przedstawione w tablicy 4.4.

Tablica 4.4. Stopa bezrobocia w wojewodztwie mazowieckim w kwartalach lat 2008-2009
w podziale na ple¢ (w %)

Kwartal/rok Ogotem Kobiety Mgzczyzni
IV kw. 2008 5,6 6,0 5,2
11T kw. 2009 5,2 5,4 5,1
IV kw. 2009 6,3 6,2 6,4

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Warszawie

Analizujac dane zawarte w tablicy 4.4., mozna dostrzec, ze w IV kwartale 2008
roku i IIT kwartale 2009 roku stopa bezrobocia w$rdéd mezczyzn byla nizsza niz wsrod
kobiet, jednak w IV kwartale roku 2009 stopa bezrobocia byla w wojewodztwie
mazowieckim wyzsza w przypadku mezczyzn. Wzrost liczby osob bezrobotnych
wsérod mezezyzn zamieszkujagcych wojewodztwo mazowieckie jest dobrze widoczny
rowniez w przypadku danych przedstawionych w tablicy 4.5.

Tablica 4.5. Liczba osob bezrobotnych w wojewodztwie mazowieckim w kwartatach lat
2008-2009 (w tys.)

Kwartal/rok Ogotem Kobiety Mgzczyzni
IV kw. 2008 149 75 74
111 kw. 2009 143 68 75
IV kw. 2009 163 76 87

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Warszawie

Dane w tablicach 4.4. oraz 4.5. obrazuja pogarszajaca si¢ sytuacje na rynku pracy
wojewddztwa mazowieckiego. Wprawdzie w III kwartale 2009 roku liczba osob
bezrobotnych ulegta zmniejszeniu (w porownaniu do poprzedniego kwartatu), jednak
przyczyn takiego stanu rzeczy mozna dopatrywaé si¢ glownie we wzroscie
zatrudnienia krotkookresowego, zwigzanego z wykonywaniem prac sezonowych,
ktore w Polsce przypadaja glownie na II i III kwartal roku kalendarzowego.
W IV kwartale roku 2009 (w poréwnaniu do III kwartalu roku 2009) odnotowano
w regionie wzrost liczby bezrobotnych o 20 tys. 0sob, z czego liczba kobiet wyniosta
8 tys., a liczba megzczyzn 12 tys. Ponadto w koncu 2010 roku liczba osob
bezrobotnych pozostajacych w ewidencji urzedow pracy mogla nie odzwierciedla¢
rzeczywistej struktury bezrobocia na rynku pracy w wojewodztwie mazowieckim.
Powodem takiej sytuacji mogt by¢ fakt, ze wg nowych przepisow osobom
bezrobotnym (uprawnionym), ktore zarejestrowaly si¢ w urzedzie pracy po dniu
1 stycznia 2010 roku, przystugiwal wyzszy zasitek dla bezrobotnych. W ten sposéb
pod koniec roku 2009 wiele osoéb pozostajacych bez pracy ,,wstrzymywato” swoja
decyzje o rejestracji jako bezrobotne, aby zarejestrowac si¢ juz w roku 2010.
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W populacji bezrobotnych szczegolnie wazng grupe stanowig osoby dlugotrwale
pozostajace bez pracy. Dane dotyczace dlugotrwale bezrobotnych mieszkancow
wojewddztwa mazowieckiego zostaty przedstawione w tablicy 4.6.

Tablica 4.6. Udzial oséb dlugotrwale bezrobotnych w populacji bezrobotnych ogélem
w kwartalach lat 2008-2009 w podziale na ple¢ (w %)

Kwartal/rok Ogotem Kobiety Mgzczyzni
IV kw. 2008 20,1 25,3 14,9
111 kw. 2009 27,3 29,4 25,3
IV kw. 2009 15,3 18,4 12,6

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Warszawie

Analizujac dane z tablicy 4.6., mozna zatem stwierdzi¢, ze w wojewodztwie
mazowieckim dlugotrwate bezrobocie w duzo wigkszym stopniu stanowi problem
kobiet niz m¢zczyzn.

W tablicy 4.7. zostaly z kolei przedstawione dane dotyczace populacji osob
biernych zawodowo zamieszkujacych wojewodztwo mazowieckie.

Tablica 4.7. Liczba os6b biernych zawodowo w kwartalach lat 2008-2009 w podziale na
ple¢ (w tys.)

Kwartal/rok Ogotem Kobiety Mgzczyzni
IV kw. 2008 1767 1103 665
111 kw. 2009 1 844 1137 707
IV kw. 2009 1 844 1137 707

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Warszawie

Na podstawie danych przedstawionych w tablicy 4.7. mozna stwierdzi¢, ze
w wojewodztwie mazowieckim zdecydowang wigkszo$¢ osdb biernych zawodowo
stanowig kobiety (w IV kwartale 2009 roku stanowity one 61,7% ogo6tu zbiorowosci).
Poréwnujac dane dotyczace IV kwartatu 2008 roku i IV kwartalu 2009 roku, nalezy
jednak zauwazy¢, ze wzrost liczby biernych zawodowo dotyczyt w wigkszym stopniu
mezczyzn (w skali roku wzrost o 42 tys.) niz kobiet (w skali roku wzrost o 34 tys.).

Rozpatrujac sytuacje na rynku pracy w wojewodztwie mazowieckim nalezy
podkresli¢, ze ksztaltuje si¢ ona gorzej w przypadku kobiet niz m¢zczyzn, o czym
swiadczy to, ze w regionie kobiety:

e stanowily mniejszo§¢ w populacji o0séb aktywnych zawodowo oraz

w zbiorowosci 0sob pracujacych;

o stanowily wigkszo$¢ wsrod osob biernych zawodowo;

o cechowal nizszy wspdtczynnik aktywnosci zawodowe;;

e cechowat nizszy wskaznik zatrudnienia;

e cechowata podobna stopa bezrobocia co mezczyzn;

o stanowily wigkszo$¢ dlugotrwale bezrobotnych wsrod ogétu bezrobotnych.
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Wartosci poszczegdlnych wskaznikdéw $wiadczg zatem o dyskryminacji kobiet na
mazowieckim rynku pracy. U podstaw tego zjawiska lezy szereg czynnikow
(np. stereotypy, niekorzystne/nieprecyzyjne regulacje prawne — zob. podrozdziat 4.2.),
w efekcie ktorych kobiety majg wigksze problemy ze znalezieniem pracy, dluzej jej
poszukujg czy czeSciej ,,wycofujg” si¢ z rynku pracy, tzn. opuszczajg kategorig
aktywnych zawodowo na rzecz kategorii osob biernych zawodowo.

To ostatnie zjawisko w przypadku oséb w wieku produkcyjnym z pewnos$cig ma
charakter negatywny’”. Wedlug pozyskanych danych, do glownych przyczyn
biernosci zawodowej kobiet w wojewodztwie mazowieckim naleza: nabycie praw do
emerytury — 53,6% (43,% wskazan wsrod mezczyzn w analogicznej sytuacji),
nauka/uzupetnianie kwalifikacji — 16,9% (29,5% wsrod mezczyzn), pozostate — 11%
(2,2% wsrod mezczyzn), choroba/niesprawnos¢ — 10,6% (17,7% wsréd mezczyzn),
obowigzki rodzinne - 5,2% (2,6% wsrod mezczyzn) oraz zniechecenie
poszukiwaniem pracy — 2,7% (5,0% wsrod megzezyzn). Jak wynika z powyzszych
danych, kobiety czeSciej niz mezczyzni stajg si¢ bierne zawodowo ze wzgledu na
mozliwo$¢ przej$cia na emeryture (w tym wczesniejszego przej$cia na emeryture).
Faktem jest, ze cze$¢ osob korzysta z tej mozliwosci, gdyz wraz z wiekiem pogarsza
si¢ ich sytuacja zawodowa, na przyktad nie maja mozliwos$ci awansu lub otrzymania
podwyzki, nie sg wysylane na szkolenia (takiec zachowanie wobec nich stanowi
oczywisty przejaw dyskryminacji ze wzgledu na wiek). Wobec powyzszego
rekomendowane jest utrzymanie kobiet w wieku przedemerytalnym oraz
emerytalnym na rynku pracy za posrednictwem kompleksowego i systemowego
programu, ktorego celem byloby u$wiadomienie im ich potencjalu i pozycji
zawodowej (efekt zdobywanego przez lata doSwiadczenia zawodowego)
i przekonanie ich, Ze w poréwnaniu z mlodymi osobami wcale nie stoja ,,na
straconej pozycji” na rynku pracy (rekomendacja ta odnosi si¢ zarowno do osob
pracujacych, jak i bezrobotnych). W tym wzgledzie wskazane jest na przyklad
upowszechnianie rozwigzan opartych na zasadzie ,,mentoringu” zaréwno
w przedsigbiorstwach prywatnych, jak i samych instytucjach rynku pracy (gdzie
starsza pracowniczka jest nie tyle przetozonym, ile ,,nauczycielem” osoby mtode;j,
z ktora dzieli si¢ doswiadczeniem). Nalezy rdéwniez przekona¢ pracodawcow
o celowosci takich rozwigzan oraz korzys$ciach plyngcych z zatrudniania kobiet
w wieku okotoemerytalnym (ich obecnos¢ w firmie ma chociazby znaczenie
,»wizerunkowe”, gdyz firma jest wtedy postrzegana jako bardziej stabilna oraz
jednoczes$nie przyjazna osobom w roznym wieku). Dziatania zachgcajace
pracodawcow do powyzszych rozwigzan powinny koncentrowac si¢ na podkreslaniu
doswiadczenia zawodowego kobiety, stabilizacji jej zycia prywatnego — co wptywa na
stabilizacje w pracy (kobieta w wieku 50+ zazwyczaj nie zajmuje si¢ juz

63 Moze za wyjatkiem osob, ktore staja si¢ bierne zawodowo na skutek podjecia nauki i zwickszania
kwalifikacji, co w efekcie ma poprawic ich sytuacj¢ na rynku pracy.
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wychowywaniem iopieka nad wlasnym potomstwem) — oraz jej znaczeniu dla
catoksztaltu funkcjonowania firmy/instytucji (np. zwolnienie pracownicy w wieku
emerytalnym, ktéra w dodatku byta zatrudniona przez dtugi okres czasu, moze odbic
si¢ negatywnie na morale pozostatych pracownikow, ktorzy poczuja si¢ zagrozeni).

Z drugiej strony powyzsze dzialania powinny zaklada¢ podmiotowa role kobiet,
czyli, jak juz wspomniano, przekonanie ich samych o potencjale, ktérym dysponuja.
W tym celu instytucje rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego powinny podjaé
(oraz upowszechnia¢ wsrod wspotpracujacych/wspodtzaleznych od nich podmiotdw)
wspollne dzialania z organizacjami zlokalizowanymi w regionie, ktorych celem
jest organizowanie oraz prowadzenie rozmaitych form wspierania kobiet.
Przyktadowym rozwigzaniem jest tutaj chociazby nawiazanie wspotpracy z Fundacja
Centrum Promocji Kobiet (zlokalizowana w Warszawie) w celu podjecia wspdlnych
dzialan na rzecz promocji i wsparcia zatrudniania kobiet (posrednictwo pomiedzy
pracodawcami a kandydatkami do pracy, opracowanie i realizowanie szkolen dla
zainteresowanych dotyczacych np. roli starszych pracownikow kobiet w rozwoju
firmy/instytucji) w wieku okotoemerytalnym. Wspotpraca z takimi organizacjami jest
uzasadniona, gdyz maja one do$wiadczenie w realizowaniu zréznicowanych dzialan
i projektow, ktorych odbiorcami byty kobiety™*.

Problem ze znalezieniem i utrzymaniem zatrudnienia majg nie tylko starsze
kobiety, lecz rowniez te, ktore po skonczeniu nauki dopiero wkraczajg na rynek pracy.
Dla wigkszosci pracodawcow oprocz kryterium pici czynnikiem, ktory moze utrudniac
przyjecie miodych kobiet do pracy, jest brak do§wiadczenia zawodowego. Nalezy
zatem promowac zatrudnianie mtodych kobiet przez przedsigbiorcow i w ten sposéob
umozliwia¢ im rozpoczecie kariery zawodowej, wykorzystujac w tym celu czynniki
motywacji ekonomicznej. Przykladowym rozwigzaniem jest tutaj przyjecie uchwaly,
w myS$l ktérej pracodawcy, ktorzy zatrudniliby okreslona liczbe absolwentek
szkét (zarowno ponadgimnazjalnych, jak i wyzszych), mogliby liczy¢ na
okreslone korzySci na przyklad w postaci. czeSciowego zwolnienia z oplat
czynszowych, oplat za uzytkowanie gruntu czy dofinansowanie tego typu
zatrudnienia’®. Najbardziej wskazane jest oczywiscie wdrozenie powyzszej
inicjatywy w odniesieniu do absolwentek mazowieckich szkdét prowadzacych
ksztalcenie zawodowe, gdyz — jak wskazuja wyniki badan — to wiasnie kobiety

%4 Na przyktad w przypadku Fundacji Centrum Promocji Kobiet — warto wspomnie¢ o projekcie
Komputer nie tylko dla wnuka, ktorego grupa docelowa byty kobiety w wieku 50+.

265 Rekomendacja ta powstata w oparciu o analize dziatah Rady Miasta Poznan, gdzie w roku 2009
przyjeto uchwate, w mysl ktorej kazdy pracodawca z branzy IT lub shared services, ktéry utworzy
w miescie 100 miejsc pracy (lub 10 miejsc pracy w przypadku centrum badawczo-rozowjowego), bedzie
miatl mozliwo$¢ zatrudnienia na staz poznanskich studentow — ktoérych wynagrodzenie bedzie w tym
czasie optaca¢ miasto Poznan.
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z wyksztalceniem zawodowym stanowia najwigksza grupe w calej populacji
bezrobotnych kobiet (wg kryterium posiadanego wyksztatcenia)*®.

W kontekscie opisywanych powyzej wskaznikow $wiadczacych o niekorzystnej
sytuacji kobiet na rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego nalezy promowac
i wyréznia¢ te przedsiebiorstwa (najlepiej zlokalizowane w regionie), ktore
poprzez szereg inicjatyw (realizowanych np. w zakresie polityki zatrudnienia lub
polityki w miejscu pracy) prébuja przeciwdziala¢ dyskryminacji zawodowej
kobiet. Czynniki, ktore nalezatoby wziaé¢ pod uwage, stanowig niezwykle szerokie
spektrum — z pewnos$cig bardzo wazna bytaby w tym wzgledzie liczba zatrudnionych
kobiet (oraz ich udzial wérdéd pracownikoéw ogdtem), a w dalszej kolejnosci ich ilosé¢
na stanowiskach kierowniczych wyzszego szczebla®™’. Oczywiscie pod uwage
nalezatoby rowniez wzig¢ inne czynniki, takie jak: wparcie ze strony firmy okazywane
kobietom powracajagcym do pracy po urodzeniu dziecka, szkolenia, w ktorych
uczestnicza kobiety oraz wspieranie godzenia rol rodzinnych i zawodowych
(np. poprzez wprowadzenie elastycznego czasu pracy). W odniesieniu do powyzszych
informacji — rekomendowane jest zorganizowanie konkursu pod patronatem
Marszalka Wojewodztwa/Wojewody Mazowieckiego, w ktorym corocznie
wyrdzniane bylyby firmy zlokalizowane na terenie wojewodztwa mazowieckiego,
ktorych funkcjonowanie uwzglednia aktywne przeciwdzialanie dyskryminacji
kobiet w zatrudnieniu. Aby wytoni¢ pracodawce, ktory w szczegolnosci zastuguje na
wyrdznienie, nalezy oczywiscie szczegdtowo opracowac i stosowac kryteria wyboru
tego rodzaju przedsigbiorstwa (w oparciu o przykladowe czynniki wyrdéznione
powyzej). Alternatywa jest w tym przypadku postuzenie si¢ wskaznikiem Gender
Index, ktoéry umozliwia dokonanie analizy danego przedsigbiorstwa z uwzglgdnieniem
7 obszarow problemowych: rekrutacji, dostgpu do awansow, ochrony przed
zwolnieniem, dostgpu do szkolen, wynagrodzenia za pracg¢ oraz mozliwosci taczenia
obowiazkow zawodowych i zycia prywatnego”®. Dla pracodawcow — oprocz promocji
swojego (pozytywnego) wizerunku w $rodowisku lokalnym (np. dzigki relacjom
z wreczenia wyrdznienia w lokalnych i regionalnych mediach) — korzysci z uzyskania
tego rodzaju wyrdznienia moglyby mieé roéwniez charakter materialny (nagroda
pienigzna), oczywiscie w zalezno$ci od posiadanych §rodkow finansowych.

266 Na podstawie BDR.

%7 Jak wynika z badan, w IIl kwartale 2008 r. w Polsce odsetek kobiet zajmujacych stanowiska
kierownicze wyniost 40,3%, [za:] Kobiety na stanowiskach kierowniczych, http://otopraca.pl/kandydat/
informator/kariera/151 [data dostgpu: 19.05.2010].

28 Wskaznik Gender Index zostal po raz pierwszy wykorzystany w Polsce w roku 2006 do analizy
sytuacji kobiet w 52 przedsigbiorstwach, ktore wzigty udziat w konkursie ,,Firma Roéwnych Szans”.
Wartos¢ powyzszego wskaznika jest okreslana na podstawie badan ankietowych prowadzonych wsrod
pracodawcow, specjalistow z dzialu kadr oraz pracownic/pracownikow i polega na scharakteryzowaniu
firmy pod wzgledem 38 cech, ktdre wystepuja w 7 obszarach problemowych, [za:] Gryszko M., Gender
Index — czyli ile warta jest pleé, ,,GazetaPraca.pl”, http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90444,6348891,
Gender Index czyli ile warta jest plec.html?as=2&startsz=x [data dostgpu: 20.05.2010].

248



4.4.1. Wynagrodzenie kobiet i mezczyzn jako przejaw dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢ na mazowieckim rynku pracy

Jak juz wspomniano w podrozdziale 4.1.1., nieréwnos$ci w wynagrodzeniach
kobiet i mgzczyzn osigganych w ramach tych samych sekcji gospodarki czy na tych
samych stanowiskach, stanowia jeden z najbardziej ,jaskrawych” i jednocze$nie
identyfikowanych przez polskie spoteczenstwo przejawdw dyskryminacji zawodowej
kobiet. Roznice w wynagrodzeniach sa widoczne juz w momencie wej$cia na rynek
pracy oraz rozpoczgcia kariery zawodowej. Powyzsze stwierdzenie zostato
udokumentowane w ramach ogolnopolskiego programu badania wynagrodzen
absolwentow, przeprowadzonego przez firme Sedlak&Sedlak w 2008 roku®. Dane
dotyczace wynagrodzen absolwentéw oraz absolwentek w roku 2008 zostaly
przedstawione w tablicy 4.8.

Tablica 4.8. Zréznicowanie wynagrodzenia absolwentéw wg plci

, 10% zarabia 25% zarabia . 25% zarabia 10% zarabia
Ple¢ . . Mediana .. L
ponizej ponizej powyzej powyzej
kobiety 1571 2 100 3000 4 400 6 500
mezczyzni 2100 2 860 4100 6 000 8 800

Zrédio: opracowanie whasne na podstawie Widera K., Wynagrodzenia absolwentéw w Polsce oraz
w wybranych krajach Europy, http://www.wynagrodzenia.pl/typ.1/kategoria glowna.38/wpis.1831 [data
dostepu: 20.05.2010]

Analiza danych z tablicy 4.8°”° pozwala dostrzec, ze mezczyzni koficzacy nauke
i rozpoczynajacy prace sa lepiej wynagradzani od swoich kolezanek. W roku 2008
mediana wynagrodzen wyniosta w przypadku kobiet 3 000 zi, podczas gdy
w przypadku mezczyzn 4 100 zt. Dane dotyczace zroznicowania wynagrodzenia
wsérod absolwentow i absolwentek z wyksztalceniem wyzszym — w zalezno$ci od
ukonczonego profilu studidow — zostaty zaprezentowane w tablicy 4.9.

29 Zob. Widera K., Wynagrodzenia absolwentow w Polsce oraz w wybranych krajach Europy,
http://www.wynagrodzenia.pl/typ.1/kategoria_glowna.38/wpis.1831 [data dostepu: 20.05.2010].

7% Metodologia badania silnie ,,zaweza” grupe respondentéw — jego wyniki opieraja sic w znacznym
stopniu na deklaracjach internautow. Jednak zostalo ono tutaj przytoczone w celu zobrazowania zjawiska,
w ktoérym mezczyzni juz na poczatku kariery zawodowe] zarabiaja wigcej od kobiet i w celu wskazania,
w przypadku jakich profili wyksztalcenia sytuacja ta wystgpuje, a nie w celu wskazania konkretnych
wartosci pieni¢znych.
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Tablica 4.9. Wynagrodzenia me¢zczyzn absolwentow szkol wyzszych w Polsce w roku 2008
wg profilu posiadanego wyksztalcenia w stosunku do wynagrodzen kobiet absolwentek
o analogicznym wyksztalceniu (w %)

Rodzaj wyksztatcenia Roznica w wynagrodzeniach
artystyczne 159
uniwersyteckie — nauki $ciste 150
medyczne 140
ekonomiczne 133

techniczne — zaawansowane technologie (np. elektronika,

informatyka, automatyka) 131

techniczne — mechanika, budownictwo, przemyst cigzki 127
rolnicze 124
uniwersyteckie — humanistyczne 118
sportowe i rehabilitacyjne 115
pedagogiczne i zwiazane z edukacja 114

Zrédio: opracowanie whasne na podstawie Widera K., Wynagrodzenia absolwentéw w Polsce oraz
w wybranych krajach Europy, http://www.wynagrodzenia.pl/typ.1/kategoria glowna.38/wpis.1831 [data
dostepu: 20.05.2010]

Analiza danych z tablicy 4.9. pozwala dostrzec, ze najwickszym wzajemnym
zroznicowaniem charakteryzuja si¢ place absolwentéw 1 absolwentek, ktorzy
ukonczyli studia o profilu artystycznym (mezczyzni otrzymuja wynagrodzenie
w wysoko$ci 159% wynagrodzenia kobiet), a nastepnie — studia w zakresie nauk
scistych (150%) oraz studia w zakresie nauk medycznych (140%). Interpretujac
powyzsze dane, mozna zatem uznac, ze jednym z powoddéw nizszych zarobkow kobiet
jest z jednej strony sygnalizowana juz mniejsza asertywno$¢ kobiet w trakcie
negocjowania wynagrodzenia podczas rozmow kwalifikacyjnych, a z drugiej
subiektywne przekonanie pracodawcow, ze kobiety z okreSlonych wzgledow nie
powinny, zwlaszcza na poczatku zatrudnienia, zarabia¢ tyle samo co mg¢zczyzni. Nie
ulega natomiast watpliwosci, ze w wielu przypadkach taki ,,gorszy start” kobiet
absolwentek (co dotyczy zwlaszcza wysokoSci zarobkow) rzutuje na poziom ich
wynagrodzen na dalszych etapach kariery””'. Wplyw na nizsze wynagrodzenia kobiet
ma takze sytuacja, w ktorej na poczatku kariery sga one zatrudniane na najnizszych
(i przez to gorzej optacanych) stanowiskach. W odniesieniu do powyzszych informacji
rekomendowane jest, aby zapewni¢ kobietom absolwentkom wkraczajacym na
rynek pracy dostep do informacji o poziomie zarobkow, jakie sa osiagalne w tych
zawodach lub specjalnosciach, ktore zdobyly w trakcie nauki. Jest to uzasadnione
faktem, ze w cze¢Sci przypadkdéw osoby wkraczajace dopiero na rynek pracy (w tym
kobiety) moga posiada¢ mniejszy zasob informacji dotyczacych zarobkow
w poszczegolnych branzach oraz zawodach. W potgczeniu z brakiem przekonania

7 Kobiety rozpoczynajac kariere z nizszego pulapu wynagrodzen nie maja w pdzniejszych jej etapach
szans, by ,,dogoni¢” wynagrodzenia mezczyzn, ktorym czgéciej przyznaje si¢ podwyzki — i to wyzsze niz
w przypadku kobiet.
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o wlasnych umiejetnosciach i1 brakiem asertywnosci skutkuje to zanizaniem wlasnych
wymagan finansowych na rozmowach kwalifikacyjnych (co ma miejsce zwlaszcza
wsérod kobiet, porownaj z podrozdzialem 4.1.1.). Przykltadowym rozwigzaniem jest
tutaj nawigzanie wspolpracy pomig¢dzy mazowieckimi uczelniami wyzszymi
(ew. wylonienie wspolnego podmiotu zadaniowego) w celu przedstawienia tego typu
informacji studentkom i studentom®”, ktérzy w najblizszej perspektywie czasowej
ukoncza nauke 1 zaczng poszukiwaé zatrudnienia (w formie nieobligatoryjnego
wyktadu dla zainteresowanych). Wspolpraca uczelni moglaby polegaé na
wyznaczeniu/stworzeniu podmiotu odpowiedzialnego za przekazanie tego typu
informacji (moze to by¢ podmiot nowy skladajacy si¢ np. z przedstawicieli
samorzadéow studenckich wspoéldziatajacych uczelni lub jedna z dziatajagcych
organizacji studenckich, np. AIESEC), opracowaniu harmonogramu zaj¢¢ oraz
wspieraniu zespotu zadaniowego, na przyktad w pozyskiwaniu danych i opracowaniu
prezentowanej problematyki (oraz zapewnieniu niezb¢dnych $rodkéw finansowych na
zrealizowanie tego typu przedsigwzigcia). Aby nie ogranicza¢ grupy docelowej
jedynie do studentek, wskazane jest zrealizowanie analogicznej inicjatywy rowniez
na poziomie mazowieckich szkot prowadzacych ksztalcenie zawodowe. W tym
przypadku mozna sformutowaé zalecenie, by Mazowieckie Kuratorium O$§wiaty
zwréocito uwage dyrektorow szkot na istote tej problematyki i sktonito ich do
przeprowadzenia wskazanych zaje¢, na przykltad w ramach godziny wychowawczej
(lub przedmiotu podstawy przedsigbiorczosci). Zasadne jest, aby przy okazji tego typu
przedsiewzigcia ,,wykorzysta¢” wiedze szkolnych doradcow zawodowych oraz
doradcéw zawodowych zatrudnionych w urzgdach pracy, ze wzgledu na posiadane
przez nich dane dotyczace lokalnego/regionalnego rynku pracy (w tym rowniez
dotyczace struktury wynagrodzen). Powyzsze rozwigzanie ma w zalozeniu przede
wszystkim zapewni¢ absolwentkom réznych typow szkét w  wojewodztwie
mazowieckim wiedz¢ na temat rzeczywistych zarobkéw w  okreslonych
zawodach/branzach oraz zacheci¢ je do zadania wynagrodzen na poziomie
analogicznym do wynagrodzen mezczyzn. Celem drugoplanowym (cho¢ réwniez
waznym) jest upowszechnienie postaw antydyskryminacyjnych wérod kobiet.

W przypadku wojewddztwa mazowieckiego roznice w zarobkach kobiet
imezczyzn sa bardzo wyrazne — roéwniez z tego wzgledu, ze wynagrodzenie
w wojewodztwie mazowieckim jest najwyzsze w kraju (gtownie ze wzgledu na
poziom wynagrodzen w Warszawie). W czerwcu 2009 roku przeci¢tna miesigczna

2 Uwzglednienie mezczyzn jako odbiorcow dzialaf jest w tym przypadku uzasadnione, gdyz konieczne
jest, aby rowniez oni zdobyli wiedzg i $wiadomos¢ nt. nieréwnosci pomig¢dzy plciami, ktore panujg na
rynku pracy. W ten sposéb mozna bedzie ich samych przekona¢ do przyjecia postaw anty-
dyskryminacyjnych (co jest szczegdlnie wazne np. w sytuacji, gdy stang si¢ oni pracodawcami), gdyz
W przeciwnym razie nawet §wiadome swoich praw kobiety nie beda w stanie pokonac pietrzacych si¢
przed nimi trudnosci, ktore wystepuja na rynku pracy.
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ptaca w wojewodztwie mazowieckim wyniosta 4 053 zt, co stanowito blisko 123%
sredniego miesigcznego wynagrodzenia w skali catego kraju.

Analiza zarobkow ze wzgledu na pte¢ wykazuje, ze najmniejsze dysproporcje
w zarobkach kobiet wystepuja w miastach do 100 tys. mieszkancow, a najwigksze
— jak juz sygnalizowano — w Warszawie. Kobiety, ktére pracowatly
w miejscowosciach do 100 tys. mieszkancow, otrzymywaly za swoja prace
wynagrodzenie (ok. 2 500 zt) o 700 zt nizsze niz ich koledzy (ok. 3 100 zt), natomiast
kobiety  zatrudnione w przedsigbiorstwach  zlokalizowanych w  Warszawie
otrzymywaly pensje (ok. 4 500 zl) nizsza o blisko 1 700 zt niz ich koledzy (ok.
6 200 zt)’”. Graficzna interpretacja powyzszych danych zostata przedstawiona na
wykresie 4.1.

Wykres 4.1. Mediana wynagrodzen kobiet i me¢zczyzn wg wielko$ci miejsca zamieszkania
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Zrédho: opracowanie wiasne na podstawie Czajka A., Wynagrodzenie kobiet i mezczyzn w 2009 roku,
http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2005 [data dostgpu: 20.05.2010]

Dane dotyczace zréznicowania wynagrodzenia kobiet i mgzczyzn w wybranych
wojewddztwach przedstawiono na wykresie 4.2.

B Czajka A., Wynagrodzenie kobiet i meiczyzn w 2009 roku, http://www.wynagrodzenia.pl/
artykul.php/wpis.2005 [data dostepu: 20.05.2010]. Nalezy pamigtaé, ze ze wysokos¢ wynagrodzen w tym
badaniu jest wyzsza niz np. dane podawane przez GUS. Wynika to chociazby z faktu, ze respondentami
sa tutaj gtownie ludzie miodzi, z wyzszym wyksztalceniem, czgsto zajmujacy wyzsze stanowiska
w hierarchii zawodow.
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Wykres 4.2. Mediana wynagrodzen kobiet i mezczyzn w wybranych wojewodztwach
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Czajka A., Wynagrodzenie kobiet i mezczyzn w 2009 roku,
http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2005 [data dostgpu: 20.05.2010]

Dane na wykresie 4.2. zostaly przedstawione w odniesieniu do dwoch
wojewddztw, w ktérych dysproporcje migdzy zarobkami kobiet i me¢zczyzn byly
najmniejsze (podkarpackie — 550 z}) i najwicksze (mazowieckie — 1 500 zt)*™.

W tablicy 4.10. zostaly zkolei zaprezentowane dane dotyczace struktury
zatrudnionych wg wysoko$ci wynagrodzenia brutto w 2008 roku.

7 Analizujac dane dotyczace wojewodztwa mazowieckiego, trzeba pamigtaé o jego specyfice. Chodzi
tutaj mianowicie o fakt zlokalizowania w wojewddztwie miasta stolecznego Warszawy, ktore stanowi
dynamiczny oérodek rozwoju gospodarczego. Swiadczy o tym np. zlokalizowanie w stolicy znacznej
liczby firm zagranicznych, ktére wg statystyk placa swoim pracownikom wigksze wynagrodzenia niz
firmy polskie. W ten sposob warto$¢ wielu wskaznikow (poziom i struktura bezrobocia, przecigtne
wynagrodzenie itd.) jest w przypadku Warszawy diametralnie r6zna — zardbwno w odniesieniu do innych
obszarow kraju, jak i pozostatych terenow samego wojewodztwa mazowieckiego. Zob. Winnicki K., /le
ten sam pracownik zarobi w Warszawie, a ile w reszcie kraju, http://praca.wp.pl/kat,18453 title,Ile-ten-
sam-pracownik-zarobi-w-Warszawie-a-ile-w-reszcie-kraju,wid, 1191303 1,wiadomosc.html?P%5Bpage%
5D=3 [data dostgpu: 28.05.2010].
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Tablica 4.10. Zatrudnieni w wojewddztwie mazowieckim wg wysoko$ci wynagrodzenia
brutto za pazdziernik 2008 r. w podziale na pteé¢

Przedziat Mezczyzni Kobiety

wynagrodzen liczba % liczba %
1 126,00 zt i mniej 41 404 3,4 18 457 2,7
1126,01-2 117,46 271 056 17,2 154 671 22,8
2 117,47-3 176,19 355321 25,0 185221 27,4
3 176,204 234,92 260 982 18,4 135 869 20,0
4 234,93-5 293,65 150 502 11,3 74 089 10,9
5293,66-6 352,38 82776 6,5 38573 5,7
6 352,39-7 411,11 51538 4,3 22 572 3,3
7 411,12-8 469,84 35616 3,2 14 226 2,1
8 469,85-9 528,57 24 822 2,2 9927 1,5
9 528,58-10 587,30 17 159 1,6 6 346 0,9
10 578,31-11 646,03 12 451 1,2 4350 0,6
11 646,04—12 704,76 9509 1,0 2 851 0,4
12 704,77-13 763,49 7293 0,7 2 321 0,3
13 763,50-14 822,22 5685 0,6 1578 0,2
14822,23 zt i wigcej 31 268 3,4 8410 1,2
ogoéltem 677921 100 679 461 100

Zrodio: opracowanie whasne na podstawie Zatrudnieni wediug wysokosci wynagrodzenia brutto za
pazdziernik 2008 r., Urzad Statystyczny w Warszawie, Warszawa 2009

Analiza danych zawartych w tablicy 4.10. wskazuje, ze cho¢ wsrdd
zatrudnionych w wojewddztwie mazowieckim przewazaja kobiety, to mezczyzni sg
liczniej reprezentowani tych w grupach zatrudnionych, ktére otrzymuja najwyzsze
wynagrodzenie za prace. Przewaga udzialu kobiet jest natomiast widoczna
w przypadku grup sytuujacych si¢ nizej w hierarchii otrzymywanego wynagrodzenia
(wyjatek stanowi tutaj grupa, ktéra w pazdzierniku 2008 otrzymywala najnizsze
wynagrodzenie — 1 126 zt i mniej, w tej grupie przewazali bowiem mezczyzni).
Natomiast w grupach zatrudnionych otrzymujacych najwyzsze wynagrodzenie
(6 352,39-14 822,23 zl i wigcej) faczny udzial mezczyzn wyniodst 18,2% wobec 10,5%
kobiet.

W tablicy 4.11. zostaly natomiast przedstawione dane dotyczace wysokoSci
przecigtnego wynagrodzenia brutto w pazdzierniku 2008 roku w przypadku
poszczegblnych grup zawodow.
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Tablica 4.11. WysokoS$¢ przecietnego wynagrodzenia brutto w wojewodztwie
mazowieckim wg grup zawodéw w pazdzierniku 2008 r.

) Przecigtne wynagrodzenie brutto
Grupa zawodow - — -

Ogotem Mezczyzni Kobiety
przedstawiciele wladz
publicznych, wyzsi 9321,23 10 571,27 7 566,63
urzednicy i kierownicy
specjalisci 5133,54 6 172,20 4 489,37
technicy { inny Sredni 4 067,60 4 595,68 3 662,36
personel
pracownicy biurowi 3 115,04 3 218,09 3 058,60
pracownicy ustug 2 135,79 2296,56 2 004,70
osobistych i sprzedawcy
rolnicy, ogrodnicy 2 178,37 2 300,44 202148
leénicy i rybacy
robotnicy przemysiowi 273388 2951,02 1705,61
i rzemie$lnicy
operatorzy 1 monterzy 2 962,98 3070,08 2389,54
maszyn i urzadzen
pracownicy przy pracach 2098,13 236926 1 858,52
prostych
ogbtem 423492 4 691,47 3 779,40

Zrédio: opracowanie whasne na podstawie Zatrudnieni oraz przecietne wynagrodzenia brutto wedlug
grup zawodow wykonywanych za pazdziernik 2008, Urzad Statystyczny w Warszawie, Warszawa 2009

Analizujac dane zawarte w tablicy 4.11., mozna dostrzec, ze w przypadku
wojewodztwa mazowieckiego w pazdzierniku 2008 roku mezczyzni otrzymywali
wyzsze wynagrodzenie ogotem, a rdznica wyniosta 912,07 zt na niekorzys$¢ kobiet.
W rozpatrywanym okresie mezczyzni otrzymywali wyzsze przecigtne wynagrodzenie
we wszystkich wielkich grupach zawodowych (ze wzgledu na brak danych pominigto
tutaj grupg przedstawiciele sit zbrojnych), a najwicksze dysproporcje w wysokosci
wynagrodzenia kobiet 1 m¢zczyzn odnotowano w przypadku grupy przedstawiciele
wladz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy (réznica rzgdu 3 tys. zlotych).
Réznice w wynagrodzeniach stopniowo zmniejszajg si¢ w odniesieniu do grup
zawodow, ktoére wymagajg coraz nizszych kwalifikacji (wyjatek stanowi grupa
robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy, gdzie roéznice migdzy zarobkami kobiet
1 mgzezyzn sa znaczne). Mozna zatem stwierdzi¢, ze we wszystkich przypadkach
kobiety zarabiajag mniej niz m¢zczyzni, przy czym roznice w zarobkach sg najbardziej
widoczne w przypadku grup zawoddéw znajdujacych si¢ na czele hierarchii
— wymagajacych najwyzszych kwalifikacji. Interpretujac powyzsze dane, nalezy
rowniez zatozyé, ze roznice wystgpuja nie tylko w obregbie catych wielkich grup
zawodow, ale takze w ramach poszczegolnych zawoddéw i stanowisk wchodzacych
w ich sktad. Inaczej mowiac, dochodzi do sytuacji, w ktorej kobieta i mgzczyzna
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zatrudnieni na przyklad w charakterze specjalistow ds. marketingu otrzymuja rézne
wynagrodzenie, co stanowi przejaw dyskryminacji kobiet na rynku pracy (oczywiscie
7 zastrzezeniem, ze nie wyst¢puja miedzy nimi diametralne roznice dotyczace
poziomu wyksztalcenia, stazu pracy, ukonczonych kursow itd.)>”.

W  odniesieniu do informacji i danych =zaprezentowanych w niniejszym
podrozdziale rekomendowane jest, aby jednostki publicznych stuzb zatrudnienia
w wojewddztwie mazowieckim wprowadzily zasade jawnoSci plac pracownikéw,
a nastepnie przeprowadzily analize¢ danych dotyczacych wynagrodzen
i w przypadku stwierdzenia uzasadnionych nierownosci (w zakresie zarobkow
pracownikow roznej plci na tych samych stanowiskach, o tym samym poziomie
wyksztalcenia, doswiadczenia zawodowego etc.) dokladnie okreslity ich
przyczyny oraz podjely dzialania majace na celu zréwnanie plac pracownikow.
Tego typu raporty placowe moglyby by¢ przygotowywane w cyklu poétrocznym
i stanowiC jedng z zasad funkcjonowania organdéw administracji.

Inne, cho¢ kontrowersyjne rozwigzanie, majace na celu stopniowe ,,rownanie”
wynagrodzen kobiet i mezczyzn — moze zosta¢ wprowadzone w przypadku
przedsigbiorstw, ktore ubiegaja si¢ o dotacje¢ unijng lub realizacj¢ projektow
wspotfinansowanych ze $rodkéw unijnych na przyktad w ramach PO KL.
Zaproponowane rozwigzanie jest problematyczne, gdyz w znacznym stopniu ingeruje
w ,,wewngtrzne” regulacje firm i pozwala na monitorowanie ich danych finansowych
przez podmioty, ktore dotychczas nie mialy do tego uprawnien. Jednoczes$nie jego
wdrozenie jest warte rozwazenia, gdyz zakladany cel to w tym przypadku jedynie
przeciwdzialanie  wystepujacym  przejawom nieuzasadnionych  dyskryminacji
ptacowych — przy zalozeniu, ze uzyskane informacje nie zostana wykorzystane
w innym zamiarze. W tym przypadku wskazane jest, aby — realizujac w praktyce
postulat ré6wnoSci szans kobiet i mezczyzn w projektach PO KL - firmy, ktore
ubiegajq sie o dotacje lub realizacje projektu, musialy (na zasadzie
obligatoryjnego postanowienia) przygotowaé raport dotyczacy wynagrodzen
zatrudnionych w nich pracownikow obu plci i uzasadni¢ ewentualne nieréwnosci.
Analizg tego rodzaju raportow powinna zajaé sie specjalna komérka powolana
przy wspolpracy Mazowieckiej Jednostki Wdrazania Projektéw Unijnych,
Urzedu Skarbowego i Panstwowej Inspekcji Pracy. W przypadku stwierdzenia
nieuzasadnionych nieprawidlowo$ci w wynagrodzeniach dana firma mialaby
przedstawi¢ program ich zniwelowania, w innym przypadku dotacja moglaby
zosta¢ wstrzymana lub anulowana.

75 Zwlaszeza jesli wzia¢ pod uwage, Ze kobiety w wojewodztwie mazowieckim sa lepiej wyksztalcone
od mezczyzn, oczym swiadczy fakt, iz w roku szkolnym 2007/2008 kobiety przewazaty wsrod
absolwentow szkol wyzszych w regionie (liczba absolwentek wyniosla 48 989, a absolwentow 26 754),
a w roku szkolnym 2008/2009 kobiety stanowily wigkszo§¢ na mazowieckich uczelniach wyzszych
(205 028 studentek oraz 153 084 studentow).
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4.4.2. Nieré6wnos$¢ w dostepie do okreslonych branz, zawodow i stanowisk
jako przejaw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢

Oproécz nizszych wynagrodzen kobiet i mezczyzn w ramach tych samych
zawodow/stanowisk w hierarchii zawodowej przejawem dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ jest rowniez ograniczanie kobietom dostepu do czesci zawodow/stanowisk. Taka
sytuacja miala miejsce rowniez w Polsce — chociazby w przypadku zawodow
zaliczanych do sluzb mundurowych, do ktérych kobiety byly w zasadzie pozbawione
dostepu. Owa ,,nieréwno$é dostepu” nie stanowita pochodnej regulacji prawnych”’,
lecz funkcjonujacego w spoleczenstwie przekonania, ze kobiety ,,nie nadajg si¢” do
wykonywania niektorych zawodow, chociazby ze wzgledy na okreslone, przynalezne
im cechy psychofizyczne itd.

Opisana powyzej sytuacja miata miejsce nie tylko w przypadku shizb
mundurowych, lecz réwniez profesji zwigzanych z transportem (kobiety kierowcy),
wykonywaniem prac wymagajacych sity fizycznej (kobiety zatrudnione w gornictwie,
hutnictwie, budownictwie, przemysle cigzkim), zatrudnieniem na wysokich
stanowiskach kierowniczych (kobiety menedzerowie) lub zajmowania si¢ polityka
(kobiety politycy). W tym wzgledzie dyskryminacja kobiet przybiera formg segregacji
na rynku pracy. Kobiety i mezczyzni sg oddzielnie skoncentrowani w okre§lonych
branzach i tgczacych si¢ z nimi zawodach, co stanowi efekt ,,zatozen”, ktore z zajeé
nalezy uznaé za kobiece, a ktore za meskie®’’. Takie zjawisko okre$lane jest mianem
,segregacji poziomej”, w odréznieniu od ,segregacji pionowej”, ktora okresla
sytuacje, gdzie kobiety zajmuja niskie, a megzczyzni wysokie stanowiska w hierarchii
zawodowej”™. Jednoczesnie kobiety sa czesto zatrudniane wtych sekcjach
gospodarki, gdzie ptaca i prestiz sg nizsze niz w przypadku sekcji zdominowanych
przez mezczyzn®’.

Dane dotyczace liczby pracujacych kobiet w roku 2008 w wojewddztwie
mazowieckim zostaly przedstawione w tablicy 4.12.

776 Do niedawna obowiazywat w Polsce zakaz wykonywania przez kobiety szeregu prac w kopalniach,
usankcjonowany prawnie m.in. art. 176. Kodeksu pracy oraz Rozporzqdzeniem Rady Ministrow z dn. 10
wrzesnia 1996 w sprawie wykazu prac wzbronionych kobietom, ktére stanowito powtdrzenie zapisow
przyjetych przez Polske poprzez ratyfikacje Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 45.
W roku 2010 komisje sejmowe RP opowiedziaty si¢ za wycofaniem wspomnianych regulacji.

21 Dyskryminacja ze wzgledu na pleé i jej przeciwdzialanie, Sekretariat Pelnomocnika Rzadu ds.
Rownego Statusu Kobiet i Mezczyzn, Warszawa 2004.

" Tbidem.

7 Dymowska M., Pozycja kobiety na polskim rynku pracy, http://dziennik.pl/gospodarka/article] 14441/
Pozycja_kobiety na polskim_rynku_pracy.html?service=print [data dostgpu: 23.05.2010].

257



Tablica 4.12. Pracujacy w wojewddztwie mazowieckim w 2008 roku

Wyszczegolnienie Ogotem Kobiety
ogbtem 2252575 | 1067544
rolnictwo, towiectwo i lesnictwo; rybactwo 321084 139 073
przemyst 352275 125 672
budownictwo 129 126 15162
handel i naprawy 405 074 200 459
hotele i restauracje 43 998 26 473
transport, gospodarka magazynowa i lacznos¢ 166 166 49 205
posrednictwo finansowe 97 975 61 606
obsluga nieruchomodci i firm 286 835 139133
Sg(r)r;ier;izsrtreaicjfdfg‘gl(i)gga i obrona narodowa; obowigzkowe ubezpieczenia 108 742 69 450
edukacja 148 482 111 187
ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 102 990 83 056
dziatalno$¢ ushugowa komunalna, spoteczna i indywidualna, pozostata 89 828 47 068

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pracujgey, Urzad Statystyczny w Warszawie, Warszawa 2008

Z danych przedstawionych w tablicy 4.12. wynika, ze w 2009 roku
w wojewodztwie mazowieckim kobiety stanowily wigkszo$¢ w dzialach takich jak
edukacja, dzialalno$¢ ustugowa komunalna, spoteczna i indywidualna, pozostata,
ochrona zdrowia i pomoc spoteczna czy posrednictwo finansowe. Struktura kobiet
pracujacych w wojewddztwie mazowieckim odpowiada w tym wzgledzie strukturze
kobiet pracujacych w skali catego kraju. Nalezy zatem stwierdzi¢, ze pochodng duzej
(wickszej niz megzczyzn) liczby kobiet w okre§lonych sekcjach gospodarki jest
rowniez zdominowanie przez nie ,,odpowiadajacych” tym sekcjom zawodow.
Przyktadem na zasadno$¢ powyzszego sformulowania sg zawody takie jak
pielggniarka, potozna, salowa (w ramach ochrony zdrowia i pomocy spotecznej) czy
nauczycielka, lektorka, pedagog szkolny (w ramach edukacji), gdzie liczebna
przewaga kobiet jest od wielu lat niepodwazalna. Zawody i sekcje przywolane
powyzej stanowig jednocze$nie bardzo dobry przyklad do zilustrowania kolejnego
zjawiska, ktére dotyka kobiet na rynku pracy. Chodzi tutaj o tzw. ,,szklane ruchome
schody”. Tym terminem okre§lana jest sytuacja, w ktorej mezczyzni pracujacy
w zawodach zdominowanych przez kobiety zajmuja wyzsza pozycj¢ i1 sa licznigj
reprezentowani na stanowiskach kierowniczych. Najlepszym przyktadem jest w tym
przypadku sytuacja w szkolnictwie, gdzie wigkszo$¢ zatrudnionych to kobiety
(nauczycielki), natomiast kadre kierowniczg stanowia najczeSciej mezczyzni
(dyrektorzy)™.

Niedoreprezentowanie kobiet w przypadku niektérych zawodoéw stanowi
pochodng zasygnalizowanego juz wczeSniej nieroéwnego dostepu do nich; owo
utrudnienie dostgpu ma miejsce w przypadku jeden z plci — kobiet. Inaczej mowiac,

20 Dymowska M., op.cit.
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kobiety, ktore chcg wykonywaé pewne zawody — dotychczas postrzegane jako
zarezerwowane dla mezczyzn — napotykaja na swej drodze liczne przeszkody
w osiggnigciu tego celu. Jednocze$nie stanowi to rowniez pochodng pewnego rodzaju
ograniczen, ktore kobiety same sobie narzucajg pod wplywem istniejagcych
stereotypow. Przykladem jest tutaj fakt, ze wg wynikdéw badan z 2008 roku, az 65%
uczennic polskich szkot srednich jest zainteresowanych kariera w sektorze IT, jednak
az 48% sposrod kobiet, ktore wyrazily takie zainteresowanie, nie zamierza
kontynuowaé nauki w tym kierunku®'. Jest to z pewnoscia zwigzane z przekonaniem,
ze zawody zwigzane zbranzag IT stanowiag domen¢ mezczyzn. W zwiazku
z powyzszymi informacjami rekomendowane jest upowszechnienie wsréd
mieszkancéw wojewédztwa mazowieckiego koniecznoS$ci i mozliwoS$ci zwigkszenia
liczby kobiet w zawodach przez nie niedoreprezentowanych (rozumianych jako te,
w ktorych liczba kobiet jest niewielka ze wzgledu na utrudnione, nierowne kryterium
dostepu ich wykonywania). Dziatania praktyczne, ktore winny zosta¢ przeprowadzone
w celu wdrozenia powyzszej rekomendacji, musza mie¢ bardzo szeroki zasigg
iuwzgledniaé wspolprace szeregu zréznicowanych podmiotow — zaréwno na
poziomie centralnym, jak i samorzagdowym, tj. musza mie¢ charakter systemowy. Jest
to spowodowane faktem, ze zasadniczg przyczyng¢ nierownego dostepu kobiet do
okreslonych branz/zawodow/stanowisk stanowig stereotypy, ktore w polskim
spoteczenstwie sa gleboko zakorzenione oraz jednoczesnie ,,przekazywane”
przedstawicielom obu pici juz od wieku dziecigcego. Przykladowe rozwigzanie
stanowi w tym przypadku przeprowadzenie w mazowieckich gimnazjach akcji
informacyjnej dotyczacej wyboréw zawodowych mtodziezy, ktora zostataby wsparta
prezentacja tych zawodow, ktore zwyklo si¢ uwaza¢ za ,mgskie” i1 ktorych
wykonywanie przez kobiety napotyka na okre§lone utrudnienia — czyli zawodow
zwigzanych z informatyka/elektronika, zawodoéw w ramach stuzb mundurowych,
zwigzanych z inzynierig budowlang itd. Takie akcje informacyjne powinny zostaé
zaplanowane i przeprowadzone przy wspotpracy szkolnych doradcéw zawodowych
z przedstawicielami rozmaitych placowek oswiatowych dziatajacych w wojewodztwie
mazowieckim (ksztatcgcych w zawodach, do ktorych podejmowania beda zachgcane
gimnazjalistki). W akcje powinny wigczy¢ si¢ zwlaszcza te placowki, ktore maja
problemy =z =zainteresowaniem odpowiedniej liczby kandydatow swoja oferta
edukacyjng (zasadnicze szkoty zawodowe, technika). Jednocze$nie nalezy pamigtac,
ze akcja ta nie musi zosta¢ ograniczona wyltgcznie do poziomu gimnazjalnego. Na
przyktad w przypadku uczennic mazowieckich liceow przygotowane prezentacje
powinny uwzglednia¢ ofert¢ chociazby Politechniki Warszawskiej. Istota tak
rozumianej akcji informacyjnej byloby przekonanie odbiorcéw, ze kobiety
wykonujace zawody zmaskulinizowane moga by¢ tak samo dobrymi i efektywnymi

B! Krajczynska E., Informatyka — nie dla kobiet, http://www.studia.net/zawody-przyszlosci/15674-
informatyka-nie-dla-kobiet [data dostgpu: 23.05.2010].
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pracownikami  jak mezczyzni oraz zwigkszenie zainteresowania  kobiet
wykonywaniem owych zawodow. Innym rekomendowanym rozwigzaniem jest
zorganizowanie przez powiatowe urzedy pracy pilotazowych (prébnych) szkolen
dla oséb bezrobotnych, w ramach ktoérych kobiety pozostajace bez zatrudnienia
moglyby nabywaé nowe kwalifikacje w zawodach, ktére z okre§lonych wzgledow
byly dla nich do tej pory niedostepne i/lub nie cieszyly si¢ wsrod nich
popularnos$cia. Nalezy pamicta¢, ze powyzsze rozwigzanie bedzie zasadne jedynie
w przypadku zagwarantowania miejsc pracy kobietom, ktére zdobedg nowy zawodd,
gdyz w przeciwnym razie owa inicjatywa pozbawiona zostanie wymiaru
praktycznego. Dlatego tez wskazanym rozwigzaniem jest przeprowadzenie powyzszej
inicjatywy we wspolpracy z regionalnymi organizacjami zrzeszajacymi pracodawcow.
Szkolenie powinno zosta¢ przeprowadzone wg wytycznych pracodawcow, z ktorymi
urzedy wcze$niej zawieralyby porozumienie co do zatrudnienia okre$lonej liczby
kobiet po ukonczeniu przez nie szkolenia. W trakcie trwania okresu probnego
zatrudnienie kobiet mogtoby by¢ dofinansowane z urzedéw pracy, a po jego ustaniu
— przej$¢ catkowicie w gesti¢ pracodawcy.

4.4.3. Wiasna dziatalno$¢ gospodarcza jako forma zapobiegania
dyskryminacji zawodowej ze wzgledu na pte¢

W poprzednim podrozdziale stwierdzono, ze kobiety czgsto napotykajg na
rozmaite bariery, ktore utrudniaja im wykonywanie niektorych zawoddéw oraz
osigganie pewnych stanowisk uznawanych za ,,zarezerwowane” dla me¢zczyzn. Bardzo
wazng formag przeciwdzialania tego typu nierdéwnosciom zarowno w dostgpie do
samych profesji, jak 1 pozycji w hierarchii zawodowej, stanowi propagowanie wsrod
kobiet samozatrudnienia i rozpoczynania przez nie wilasnej dzialalnosci gospodarcze;j.
Powyzsze stwierdzenie jest o tyle istotne, ze w przypadku Polski z roku na rok
zwigksza si¢ liczba przedsigbiorstw zaktadanych i prowadzonych przez kobiety. Dane
ilustrujgce powyzsze stwierdzenie zostaty zaprezentowane w tablicy 4.13.

Tablica 4.13. Przedsi¢ebiorstwa oséb fizycznych powstale w latach 2001 i 2005, ktérych
wlascicielami sa kobiety (w %)

Wyszezegolnienie % ogohu przedsigbiorstw

2001 2005

ogotem 344 39,1
przemyst 19,0 25,4
budownictwo 6,0 12,3
handel i naprawy 51,2 52,4
hotele i restauracje 53,4 447
transport, gospodarka magazynowa i facznosé 16,1 23,6
obstuga nieruchomosci i firm 28,7 38,2

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Kobiety w Polsce, GUS, Warszawa 2007
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Z danych przedstawionych w tablicy 4.13. wynika, ze w latach 2001-2005
stopniowo, lecz sukcesywnie wzrastal odsetek nowych przedsigbiorstw, ktorych
wlascicielami byly kobiety. Ta tendencja utrzymata si¢ rowniez w kolejnych latach
— wg wynikéw badan w roku 2007 kobiety prowadzily lub zarzadzaly blisko co
czwartg firma w sektorze MSP**2. Wedlug najnowszych danych, kobiety w Polsce
stanowig okoto 35% ogoéhu 0séb prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza. Wprawdzie
w latach 2002-2007 udziat kobiet wsrod przedsicbiorcow ulegt nieznacznemu
spadkowi, jednak — co niezwykle istotne — jego warto$¢ w Polsce nadal pozostaje
wyzsza niz $rednia dla Unii Europejskiej. Jak wynika z badan Eurostat, najwigkszy
udzial samozatrudnionych kobiet w ogolnej liczbie zarejestrowanych dziatalnosci
gospodarczych przypada w skali kraju na pracownikéw ushug osobistych
i sprzedawcow, pracownikoéw biurowych oraz pracownikéw przy pracach prostych™.

Powody, dla ktorych kobiety decyduja si¢ na rozpoczecie pracy na wiasny
rachunek, dotycza z jednej strony checi uniezaleznienia si¢ i1 realizacji zawodowej,
z drugiej za$ — checi otrzymywania wyzszego wynagrodzenia za wykonywang
prace™*. Jest to o tyle istotne, ze — jak twierdza eksperci — w przypadku prowadzenia
wlasnej dziatalno$ci nie wystepuje zanizanie wynagrodzenia, a klient, ktéremu zalezy
na wykonaniu zlecenia, nie bierze pod uwage, czy wykonuje je kobieta, czy
mezczyzna™. Nalezy jednak pamictaé, ze prowadzenie wilasnego biznesu przez
kobiety napotyka réwniez na szereg barier (ktdre czgsto stanowig powod, dla ktérego
kobiety nie decyduja si¢ na rozpoczecie tego typu dzialalno$ci). Raport z badan
przeprowadzonych w ramach projektu Kobieta w biznesie™® wskazuje, ze dla
respondentek (wlascicielek mazowieckich firm z sektora MSP) najpowazniejszymi
problemami biezacymi w prowadzeniu dziatalno$ci sa: wysoko$¢ pozaptacowych
kosztow pracy, wysoko$§¢ podatkow, zatory platnicze, biurokracja (zwlaszcza
w przypadku bankéw) oraz zbyt niski poziom wiedzy kobiet o mozliwosciach
skorzystania z rozmaitych form wsparcia (fundusze strukturalne, wsparcie doradcze
itp.)™. Jednoczesnie respondentki w wickszosci stwierdzity, ze jako whascicielki firm
nie odczuwaja przejawdéw dyskryminacji ze wzglegdu na ple¢ (okolo 88%
ankictowanych kobiet stwierdzito, ze nie napotykaja one barier ze wzgledu na ptec
w prowadzeniu wlasnej dziatalnosci gospodarczej). Mozna zatem wysunaé tezeg, ze
kobiety, ktore prowadza wlasng dziatalnos¢ gospodarcza, sa nieco lepiej postrzegane

2 Orzet M., Co trzecig dzialalnosé¢ gospodarczq prowadzi kobieta, http://www.iwoman.pl/kariera/co;
trzecia;dzialalnosc;gospodarcza;w;polsce;prowadzi;kobieta,124,0,4202.html [data dostgpu: 24.05.2010].
*® Ibidem.

** Ibidem.

** Ibidem.

6 K osinska-Dec K., Kobieta w biznesie. Program badawczo-szkoleniowy dla wlascicielek mikro, malych
i Srednich przedsiebiorstw, Gdansk 2007, http://www.femina.org.pl/images/raport_kobieta w_biznesie.pdf
[data dostepu: 24.05.2010].

7 Choé charakter czynnikéw wydaje si¢ w tym przypadku ,,obiektywny”, tzn. niezalezny od ptci.
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w $wiadomos$ci spotecznej niz kobiety, ktore sg zatrudnione w charakterze
pracownikdéw najemnych.

Podsumowujac powyzsze informacje, nalezy stwierdzi¢, ze kobiety w Polsce oraz
w wojewddztwie mazowieckim odznaczajg si¢ relatywnie wysokim (wyzszym niz
w krajach UE) stopniem przedsigbiorczosci, determinacii i efektywno$ci w zaktadaniu
i prowadzeniu wlasnego biznesu. W tym wzgledzie rekomendowane jest wspieranie
przez instytucje rynku pracy w wojewddztwie mazowieckim tych kobiet, ktore
planuja rozpoczecie wlasnej dzialalnoSci gospodarczej oraz kobiet, ktore
posiadaja juz wlasne firmy, jednak napotykaja na okreSlone problemy (np.
biurokratyczne) wich funkcjonowaniu. Powyzsze rozwigzanie powinno mieé
charakter kompleksowego wsparcia finansowo-doradczego, skierowanego zwlaszcza
do kobiet, ktére w wojewodztwie mazowieckim pozostaja bez zatrudnienia. Gldwna
role powinny w tym przypadku odegra¢ zwlaszcza Wojewddzki Urzad Pracy (jako
koordynator dzialan) oraz powiatowe urzedy pracy, ktorych przedstawiciele winni
podja¢ probe zachecenia bezrobotnych kobiet (np. w trakcie rejestracji w urzedzie,
spotkan z doradca zawodowym czy tez podczas wszelkiego rodzaju obowigzkowych
wizyt zwigzanych np. z posrednictwem pracy) do rozpoczecia tego typu dziatalnosci.
Praktycznym rozwigzaniem byloby rowniez delegowanie jednego z urzednikow do
pomocy kobietom zainteresowanym uzyskaniem dofinansowania na zatozenie wilasne;j
firmy (konsultacje dotyczace wlasciwego wypetienia wniosku, korekta ewentualnych
btedow, porady dotyczace poczatkowych etapéw zaktadania i prowadzenia wiasnej
dziatalno$ci). Rownoczesnie tego typu wsparcie nie powinno ograniczac si¢ wylacznie
do zachgcenia bezrobotnych kobiet do zalozenia wilasnej firmy, udzielenia
jednorazowego dofinansowania i podstawowych informacji, lecz powinno miec
charakter pomostowy. Oznacza to, ze powinno ono obja¢ okres na przyktad
pierwszych 6 miesiecy (lub 1 roku) prowadzenia nowopowstate] firmy — tak by
w poczatkowym okresie (zwlaszcza ze wzgledu na tzw. ,trudny poczatek™)
zminimalizowa¢ grozbe jej upadku wynikajaca na przyklad z braku doswiadczenia
w prowadzeniu wlasnego biznesu. W tym wzgledzie wskazane jest, aby kazda
z bezrobotnych kobiet, ktdra otrzymata dotacj¢ z urzgdu pracy na rozpoczecie wilasnej
dziatalno$ci, miata rowniez przydzielonego indywidualnego opiekuna (pracownik
urzedu), ktory przez okreslony okres bedzie sprawowal opiek¢ nad prowadzonym
przez nig biznesem (i jednocze$nie stanowit kontrole np. nad wydatkami), doradzat
w zakresie rozwoju firmy itd. Oczywiste jest jednak, ze ze wzgledu na ograniczone
srodki 1 inne wymogi formalne (konieczno$¢ zarejestrowania w urzgdzie pracy)
urzedy pracy nie mogg zapewni¢ wsparcia wszystkim chetnym kobietom, ktore chca
rozpocza¢ wlasng dziatalno$¢ gospodarczg. W tym wzgledzie kobietom, ktore planuja
otwarcie wlasnej firmy, nalezy udzieli¢ wsparcia w postaci informacji dotyczacych
mozliwosci uzyskania Srodkéw finansowych, dostepu do szkolen oraz inicjatyw
pomostowych w ramach projektow wspolfinansowanych przez Europejski
Fundusz Spoleczny na terenie wojewodztwa mazowieckiego (dotyczy to PO KL,
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Priorytet VI Rynek pracy otwarty dla wszystkich, Dziatanie 6.2 Wsparcie oraz
promocja przedsigbiorczosci i samozatrudnienia). Realizacja ww. projektow jest
oczywiscie poprzedzona dziataniami informacyjnymi i upowszechniajgcymi, jednak
nie zawsze ich zasi¢g i skala sg wystarczajace. Istota powyzszego rozwigzania jest
zatem wsparcie ,,wlasciwej” akcji informacyjnej, ktore mogloby zosta¢ zorganizowane
przez organizacje prowadzgce dzialania m.in. na rzecz réwnouprawnienia/
przeciwdziatania dyskryminacji kobiet. Przykladowo mozna tutaj zaproponowaé
chociazby wspomniane juz wczesniej Centrum Promocji Kobiet Iub Europejskie
Forum Whascicielek Firm. W przypadku tego drugiego podmiotu finansowanie takiej
inicjatywy mogloby odbywaé¢ si¢ w ramach dziatan okre$lanych mianem CSR
(ang. Corporate Social Responsibility — spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu),
podejmowanych przez firmy zrzeszone w ww. organizacji. Kolejnym rozwigzaniem,
ktore mozna rozpatrzy¢, jest zarezerwowanie okreSlonej puli $rodkow dla kobiet
bezrobotnych przez podmioty skladajace wnioski o dofinansowanie ww. typow
projektoéw. Jest to uzasadnione, gdyz — jak juz wskazano — na mazowieckim rynku
pracy kobiety znajdujg si¢ w gorszej sytuacji niz mezczyzni, wobec czego wsparcie
ich powinno by¢ dziataniem priorytetowym. Cho¢ powyzsze rozwigzanie stanowi
jedng z form dyskryminacji pozytywnej — to jednak jest ono dyskusyjne (z punktu
widzenia zaréwno o0sob pracujacych, jak i mezczyzn), wobec czego jego ewentualna
implementacja powinna zosta¢ poprzedzona poglgbiong analizg zyskéw i strat, jakie
mozna odnie$¢ w efekcie jego wprowadzenia.

4.4.4. Instrumenty zapobiegania dyskryminacji kobiet w wojewo6dztwie
mazowieckim

W podrozdziale 4.4.3. niniejszego opracowania rekomendacje sformutowane
w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji kobiet dotyczyly mozliwosci otrzymania
dofinansowania z powiatowych urzgdow pracy oraz zachgcenia kobiet do
uczestnictwa w projektach wspotfinansowanych ze $rodkéw unijnych. Trzeba
oczywiscie zaznaczy¢, ze wspomniane powyzej dwie alternatywy nie stanowig w tym
wzgledzie jedynych dostepnych rozwiagzan. Rozwijajac powyzsze stwierdzenie, nalezy
podkreslié, ze spektrum instrumentéw majacych na celu przeciwdzialanie
dyskryminacji kobiet powinno by¢ o wiele szersze i uwzglgdniaé zroznicowane formy
wsparcia (zarowno finansowe, jak 1 np. w postaci szkolen). Przykladowym
instrumentem moze byé w tym przypadku zorganizowanie oraz przeprowadzenie
konkursu dla kobiet (zar6wno bezrobotnych, jak ipracujacych), w ramach
ktorego prezentowalyby one swoje pomysly na biznes. Konkurs moglby zostaé
przeprowadzony pod patronatem Wojewody Mazowieckiego, a nagrode za najwyzej
ocenione projekty stanowitoby wsparcie szkoleniowe i finansowe — na przyklad ze
strony tzw. Aniotéw Biznesu dziatajacych przy Polskiej Konfederacji Pracodawcow
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Prywatnych — Lewiatan®®. Kryterium wyboru stanowityby oczywiscie przedstawienie

poprawnie przygotowanego biznesplanu oraz jego pozytywne zaopiniowanie przez
jury (w sklad ktérego mogliby wejs¢ np. przedstawiciel Wojewodzkiej Rady
Zatrudnienia Wojewddztwa Mazowieckiego, przedstawiciel PKPP Lewiatan czy
przedstawiciel jednej z organizacji wspierajacych kobiety w wojewodztwie
mazowieckim). Czynnikiem, ktéry moglby mie¢ znaczenie przy dokonywaniu
wyboru, bytoby réwniez zalecenie, by jeden z celow projektu stanowity praktyczne
dziatania stuzgce poprawieniu sytuacji kobiet na rynku pracy wojewddztwa
mazowieckiego. Przykltadem ,pomyshu na firme”, ktory odnidst znaczny sukces
i jednocze$nie wpisat si¢ w powyzsze kryterium, jest autoszkota dla kobiet istniejgca
w Lodzi, ktéra zostala zalozona przez kobiete, i w ktorej w charakterze instruktorow
zatrudnione sa wylacznie kobiety™. Tego rodzaju inicjatywa jest szczegdlnie cenna,
gdyz przetamuje pewne negatywne stereotypy (kobiety, jako ,naturalnie” gorsi
kierowcy od mgzczyzn, nie powinny wykonywaé zawodow zwigzanych
z prowadzeniem pojazdow np. $rodkow transportu publicznego) oraz jednocze$nie
umozliwia polepszenie sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez zaoferowanie im
zatrudnienia. Nie bez znaczenia pozostaje tutaj rowniez fakt, ze wlascicielka
wspomnianej firmy jest kobieta. Tak rozumiane kryterium ,,poprawy sytuacji kobiet”
uwzglednione w projektach konkursowych z pewno$cig stanowi pewnego rodzaju
utrudnienie (zwigksza stopien trudnoSci przygotowania projektu), jednak jego
uwzglednienie warte jest rozwazenia. Nagroda za zajecie odpowiedniego migjsca
w rankingu konkursowym powinno by¢ wsparcie szkoleniowe skierowane do
laureatek oraz rekomendowanie ich pomystow (przez jury oraz patrona konkursu) na
wlasng dziatalno$¢ wspomnianym juz Aniotom Biznesu w celu uzyskania wsparcia
finansowego, opieki prawnej itd. Nalezy jednak podkresli¢, ze wymogiem sprawnego
przeprowadzenia catego konkursu byloby popisanie umowy wstepnej pomigdzy
organizatorem i patronem tej inicjatywy a przedstawicielem Aniotow Biznesu w celu
zagwarantowania najlepszym projektom odpowiedniego dofinansowania.

Kolejnym instrumentem (finansowym), ktory stanowi potencjalnie wazny
element wsparcia kobiet na rynku pracy 1 jednoczesnego zapobiegania ich
dyskryminacji na rynku pracy (w zakresie inicjowania i prowadzenia wlasnej
dziatalno$ci gospodarczej) jest upowszechnienie wsrod kobiet z wojewédztwa
mazowieckiego wiedzy na temat mozliwoSci skorzystania z mikropozyczek
przeznaczonych na zalozenie i rozwdj wlasnej firmy. W odniesieniu do
powyzszego stwierdzenia rekomendowane jest, aby powiatowe urzedy pracy
przekazywaly kobietom zarejestrowanym jako bezrobotne (ktére z okreslonych
powodéw, np. braku S$rodkéw pozostajacych w dyspozycji urzedu lub

8 Szczegotowe informacje o Lewiatan Business Angels sa dostepne na stronie http:/www.Iba.pl [data
dostepu: 24.05.2010].

2 Blewaska J., Na swoim: baba za kétkiem to pomyst na biznes, http:/lodz.gazeta.pl/lodz/1,98056,
7523450,Na_swoim__baba za kolkiem to pomysl na biznes.html [data dostgpu: 24.05.2010].
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niespelniania Kryteriow formalnych, nie moga otrzymaé dofinansowania na
rozpoczecie wlasnej dzialalno$ci) informacje nt. mozliwosci skorzystania z oferty
funduszy mikropozyczkowych takich jak: Inicjatywa Mikro i Fundusz Mikro
oraz Fundacja na rzecz Rozwoju Polskiego Rolnictwa i Fundacja Wspomagania
Wsi, a takze Mazowieckiego Regionalnego Funduszu Pozyczkowego. Powyzsza
inicjatywa jest szczegdlnie cenna, gdyz z pozyczek oferowanych przez ww. instytucje
moga skorzysta¢ zarowno kobiety bezrobotne, jak i te, ktore na przyklad prowadza juz
wlasng dziatalnos¢, lecz napotykaja bariery finansowe utrudniajace im prowadzenie
firm. Nalezy jednocze$nie pamigtac, ze o ile ,,dotarcie” do kobiet bezrobotnych (lub
poszukujagcych  pracy) jest mozliwe za posrednictwem urzedow  pracy
w wojewodztwie mazowieckim, o tyle trudno$¢ moze sprawi¢ szerokie
upowszechnienie powyzszego rozwigzania wsrod kobiet, ktore juz pracuja (i nie maja
stycznosci z dziatalno$cia urzedow), lecz ze wzgledu na spotykajaca ich
dyskryminacj¢ chcg zmieni¢ swojg pozycje na rynku pracy. W tym celu wskazane
jest, aby informacje o ww. inicjatywie przekazywane byly réwniez przez
instytucje szkoleniowe czy instytucje zajmujace si¢ doradztwem dla firm
zlokalizowane w wojewodztwie mazowieckim. Powyzsze rozwigzanie jest
uzasadnione, gdyz tego rodzaju podmioty wspoélpracujg réwniez z firmami (np.
poprzez organizacj¢ szkolen dla pracownikow), w ktorych zatrudnione sg kobiety.
Niezwykle istotnymi instrumentami przeciwdziatania dyskryminacji kobiet
dysponuje Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej Wojewoddzkiego
Urzegdu Pracy w Warszawie. Oferta ww. instytucji skierowana jest do oséb dorostych,
ktére zostaly zwolnione i poszukuja nowego miejsca zatrudnienia, posiadaja status
absolwenta 1 przygotowuja si¢ do podjecia pracy zawodowej, planujg dokona¢ zmiany
zawodu/przekwalifikowania, zamierzajg rozpocza¢ prowadzenie wilasnej dziatalnosci
gospodarczej lub stoja przed konieczno$cia podjecia waznych decyzji w obszarze
zycia zawodowego™'. Poradnictwo zawodowe prowadzone w ramach Centrum
realizowane jest w formie zaje¢ warsztatowych, poradnictwa indywidualnego,
poradnictwa (konsultacji) przez internet, informacji zawodowej oraz spotkan
informacyjnych. Kazda z wymienionych powyzej form wsparcia znajduje swoje
odniesienie w stosunku do kobiet, ktére sg dyskryminowane na rynku pracy
w wojewodztwie mazowieckim. Chodzi tutaj mianowicie o fakt, ze na przyklad
wramach zaje¢ warsztatowych prowadzone sa zajecia z profesjonalnego
przygotowywania dokumentow aplikacyjnych, symulacje rozméw kwalifikacyjnych
lub treningi asertywnosci. Skorzystanie z powyzszych instrumentéw moze stanowic¢
dobre rozwigzanie dla kobiet, ktore na przyklad zastanawiaja si¢ nad zmiang pracy,
gdyz w obecnej czujg si¢ dyskryminowane ptacowo ze wzgledu na ptec, jednak nie sg
pewne tego, czy potrafig si¢ korzystnie zaprezentowa¢ na spotkaniu z potencjalnym

20 Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Warszawie,
http://wup.mazowsze.pl/new/?phtml=519793605 [data dostgpu: 25.05.2010].
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pracodawcg. Jednoczesnie w ramach poradnictwa zawodowego Centrum prowadzi
dziatania informacyjne w zakresie edukacji osob dorostych, polegajace m.in. na
konsultowaniu z osobami zainteresowanymi ich $ciezki dalszego ksztalcenia, co
w efekcie ma doprowadzi¢ do zwigkszenia ich atrakcyjnosci na rynku pracy.
Wspomniane powyzej instrumenty koncentruja si¢ zatem wokot dzialalnoSci
doradczej 1 szkoleniowej dostgpnej m.in. dla kobiet, ktére ze wzgledu na
dyskryminacj¢ na rynku pracy czy w miejscu zatrudnienia znalazly si¢ w trudnej
sytuacji zawodowej. W odniesieniu do powyzszych informacji wskazane jest
zwiekszenie dostepnosci ustug Centrum (oraz jego poszczegodlnych filii ) dla kobiet
zainteresowanych skorzystaniem z jego oferty. W tym celu konieczne jest szersze
upowszechnienie informacji o jego funkcjonowaniu, zwlaszcza za posrednictwem
organizacji, ktorych statutowym celem jest wspieranie kobiet, m.in. na rynku pracy
(Europejskie Forum Wtascicielek Firm, Centrum Promocji Kobiet i in.). Aby
upowszechni¢ informacje o Centrum, przedstawicielki wspomnianych instytucji
moglyby przygotowa¢ akcje informacyjna skierowang do kobiet zamieszkujacych
wojewodztwo mazowieckie. Srodki na sfinansowanie tego rodzaju dziatan mogltyby
zosta¢ pozyskane w ramach wspomnianej juz wczesniej inicjatywy PROGRESS.

4.5. Szkolnictwo zawodowe a dyskryminacja zawodowa kobiet

W ramach niniejszego podrozdzialu niezwykle wazna kwesti¢ stanowi analiza
zaleznosci pomigdzy szkolnictwem zawodowym a sytuacja na rynku pracy oraz
zwigzanym znig zjawiskiem dyskryminacji zawodowej kobiet w wojewodztwie
mazowieckim. Problematyka ta jest niezwykle istotna ze wzgledu na fakt, ze — jak
wynika z danych Urzedu Statystycznego w Warszawie — kobiety z wyksztalceniem
zawodowym stanowig dominujgca grupge wsrod oséb zarejestrowanych jako
bezrobotne w wojewddztwie mazowieckim. Dane dotyczace osdb bezrobotnych
w podziale na pte¢ i poziom wyksztalcenia zaprezentowano w tablicy 4.14.

Tablica 4.14. Osoby bezrobotne zarejestrowane w wojewdodztwie mazowieckim w latach
2005-2008 wg plci i poziomu wyksztalcenia

L 2005 2007 2008
Wyszczegolnienie - - - - - -

Ogétem | Kobiety | Ogoétem | Kobiety | Ogotem | Kobiety
wyzsze 20 666 13259 16 353 10 789 16 017 10 451
policealne i $rednie zawodowe 74 884 45153 49 215 30710 39478 24 056
$rednie ogolnoksztatcace 25 294 17 778 20 263 14 272 17 936 12 223
zasadnicze zawodowe 105115 | 46374 64 050 30 580 50 159 23 200
gimnazjalne, podstawowe 106566 | 43713 | 70043 | 31091 | 54438 | 23720
1 niepelne podstawowe

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Bezrobotni zarejestrowani wg wieku, poziomu wyksztalcenia,
czasu pozostawania bez pracy oraz stazu pracy, Urzad Statystyczny w Warszawie
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Analiza danych zawartych w tablicy 4.14. wskazuje na trudng sytuacj¢ kobiet,
ktore ukonczyty nauke w szkotach zawodowych. W roku 2008 liczba bezrobotnych
kobiet, ktore posiadaty wyksztalcenie zawodowe, wyniosta tacznie 47 256 osob
(kobiety, ktore ukonczyly ZSZ, technika i szkoty policealne), podczas gdy wartosé
tego wskaznika wyniosta w przypadku mgzczyzn 42 381 oséb. Rozpatrujgc sytuacje
bezrobotnych kobiet ze wzgledu na typ ukonczonej szkoty zawodowej, mozna
dostrzec, ze w przypadku oséb, ktore ukonczyly nauke zawodu na poziomie
zasadniczym, wigkszo$¢ o0sO0b bezrobotnych stanowili me¢zczyzni (26 959
bezrobotnych mezczyzn, ktorzy posiadali wyksztalcenie zdobyte na poziomie ZSZ,
wobec 23 200 bezrobotnych kobiet o tym poziomie wyksztalcenia). Z kolei wsrod
bezrobotnych, ktorzy ukonczyli szkoty policealne lub srednie zawodowe, w roku 2008
w wojewddztwie mazowieckim zdecydowanie przewazaly kobiety (24 056 kobiet,
ktore ukonczyly jeden z ww. typow szkot zawodowych, zostato w roku 2008
zarejestrowanych jako bezrobotne, podczas gdy liczba mezczyzn z wyksztalceniem
policealnym i $rednim zawodowym, ktérym po zakonczeniu nauki nie udalo si¢
znalez¢ pracy, wyniosta 15 422 osoby).

Na podstawie powyzszych danych trudno bytoby jednak wnioskowaé o lepszej
sytuacji kobiet posiadajacych wyksztalcenie zasadnicze zawodowe — na przyktad ze
ich umiejetnos$ci sg przez pracodawcow bardziej cenione niz w przypadku mezczyzn
konczgcych ten typ szkoty. Niemozno$¢ sformutowania takiego stwierdzenia stanowi
zwlaszcza pochodng faktu, Zze kobiety, ktére decyduja si¢ na nauke zawodu, czgsciej
wybieraja technika niz szkoty zasadnicze. Inaczej mowiac, mniejsza liczba kobiet
wybierajacych nauke w ZSZ (w stosunku do liczby mezczyzn) skutkuje mniejsza
liczbg przedstawicielek tej pici, ktore po ukonczeniu szkoty nie znajdujg zatrudnienia
i rejestrujg si¢ jako bezrobotne.

W przypadku szkolnictwa zawodowego istnieje wyrazny podzial na zawody
sfeminizowane i zmaskulinizowane. Oznacza to, ze w przypadku czgsci zawodow
ksztalconych na poziomie ZSZ, technikow lub szkoét policealnych mozna odnotowaé
wyrazna przewage kobiet lub mezczyzn. Dane”™' dotyczace popularnosci wéréd kobiet
poszczegbdlnych zawodow ksztalconych na poziomie zasadniczej szkoty zawodowe;j
zostaly przedstawione w tablicy 4.15.

P Zestawienie Absolwenci w wojewédztwie mazowieckim wg SIO 30.09.2009 r., zostato przygotowane
przez ekspertow MEN na prosb¢ autorow niniejszego opracowania. Zestawienie przygotowane w dn.
10.05.2010 .
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Tablica 4.15. Liczba absolwentow mazowieckich ZSZ w poszczegolnych zawodach
w roku 2009 z uwzglednieniem liczby kobiet

Liczba .
Zawod absolwentow Liczba

ogdlem absolwentek
betoniarz zbrojarz 0 0
blacharz 0 0
blacharz samochodowy 60 0
ciesla 19 0
cukiernik 251 112
dekarz 10 0
drukarz 21 1
elektromechanik 25 0
elektromechanik pojazdéw samochodowych 118 0
elektryk 177 0
fotograf 28 13
fototechnik b.d. b.d.
fryzjer 626 570
introligator 2 0
kaletnik 13 11
kelner 3 3
kowal 4 0
krawiec 43 43
kucharz 0 0
kucharz matej gastronomii 1234 571
lakiernik 72 0
malarz tapeciarz 43 6
mechanik automatyki przemystowej i urzadzen precyzyjnych 15 0
mechanik maszyn i urzadzen drogowych 1 0
mechanik pojazdéw samochodowych 1225 1
mechanik monter maszyn i urzadzen 114 0
mechanik operator pojazdow i maszyn rolniczych 198 0
monter instalacji i urzadzen sanitarnych 194 0
monter konstrukcji budowlanych 11 0
monter elektronik 111 1
murarz 90 0
obuwnik 9 1
ogrodnik 125 39
operator maszyn i urzadzen do obrobki plastycznej 0
operator maszyn i urzadzen przemyshu spozywczego
operator maszyn lesnych 1 0
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operator maszyn w przemysle wiokienniczym 0 0
operator obrabiarek skrawajacych 44 0
piekarz 195 1
posadzkarz 64 0
rolnik 66 13
rzeznik wedliniarz 73 0
sprzedawca 699 556
stolarz 158 0
$lusarz 65 0
tapicer 14 0
technolog robot wykonczeniowych w budownictwie 0 0
ztotnik jubiler 0 0
inny 13 4

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowej (stan z dnia 30.09.2009 roku)

Z danych przedstawionych w tablicy 4.15. wynika, ze do zawodow silnie
sfeminizowanych (ksztalconych na poziomie ZSZ) nalezy zaliczy¢ zawody takie jak:
krawiec, kelner, kaletnik, fryzjer oraz sprzedawca. Stosunkowo duza liczb¢ kobiet

odnotowano w przypadku nastepujacych zawodow:

cukiernik, kucharz malej

gastronomii, ogrodnik, rolnik. Natomiast wszystkie pozostale zawody nalezy okresli¢
jako silnie zmaskulinizowane (w ich przypadku brak bylo kobiet lub stanowily one
pojedyncze przypadki). Dane dotyczace popularno$ci wérod kobiet poszczegdlnych
zawodow ksztalconych na poziomie technikum zostaty przedstawione w tablicy 4.16.

Tablica 4.16. Liczba absolwentow mazowieckich technikow w poszczegolnych zawodach

w roku 2009 z uwzglednieniem liczby kobiet

Liczba .
Zawod absolwentow Liczba

ogdlem absolwentek
technik agrobiznesu 482 193
technik analityk 38 27
technik architektury krajobrazu 188 122
technik awionik 18 0
technik budownictwa 324 68
technik cyfrowych procesow graficznych 0 0
technik drogownictwa 44 8
technik drég i mostow kolejowych 0 0
technik ekonomista 1593 1064
technik elektroenergetyk transportu szynowego 0 0
technik elektronik 566 4
technik elektryk 270 1
technik geodeta 111 32
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technik geolog 0 0
technik handlowiec 605 399
technik hodowca koni 26 18
technik hotelarstwa 824 546
technik informatyk 474 38
technik inzynierii srodowiska i melioracji 0 0
technik ksiggarstwa 17 13
technik lesnik 55 5
technik logistyk 39 5
technik mechanik 1263 2
technik mechanik lotniczy 19 0
technik mechanizacji rolnictwa 129 0
technik mechatronik 179 0
technik obshugi turystycznej 0 0
technik obuwnik 7 5
technik ochrony srodowiska 195 121
technik ogrodnik 126 37
technik organizacji reklamy 0 0
technik organizacji ustug gastronomicznych 332 174
technik ortopeda 19 9
technik pojazdow samochodowych 90

technik poligraf 49 14
technik przetworstwa mleczarskiego 0 0
technik rolnik 302 34
technik spedytor 27 1
technik technologii chemicznej 47 24
technik technologii drewna 19 0
technik technologii odziezy 87 79
technik technologii wyroboéw skorzanych 10 8
technik technologii zywnosci 164 101
technik teleinformatyk 56

technik telekomunikacji 40

technik transportu kolejowego 0 0
technik turystyki wiejskiej 0 0
technik urzadzen audiowizualnych b.d. b.d.
technik urzadzen sanitarnych 33 0
technik ustug fryzjerskich 110 102
technik ustug pocztowych i telekomunikacyjnych 19 15
technik weterynarii 6 5
technik zywienia i gospodarstwa domowego 875 556

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Systemu Informacji O$wiatowej (stan z dnia 30.09.2009 roku)
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Z danych przedstawionych w tablicy 4.16. wynika, ze do zawodow silnie
sfeminizowanych (ksztalconych na poziomie technikum) nalezy zaliczy¢ zawody takie
jak: technik analityk, technik ksiggarstwa, technik obuwnik, technik technologii
odziezy, technik technologii wyrobow skorzanych, technik technologii Zywnosci,
technik weterynarii, technik ustug pocztowych i telekomunikacyjnych, technik ustug
fryzjerskich. Znaczng liczbg¢ kobiet odnotowano réwniez w przypadku zawodow
takich jak: technik agrobiznesu, technik architektury krajobrazu, technik
budownictwa, technik ekonomista, technik handlowiec, technik hotelarstwa, technik
ochrony srodowiska, technik organizacji ustug gastronomicznych, technik technologii
zywnosci, technik zywienia i gospodarstwa domowego.

Interpretujac dane przedstawione w tablicach 4.15. i 4.16., mozna dojs¢ do
wniosku, ze kobiety sg niejako ,,skoncentrowane” w obszarze pewnej liczby zawodow
ksztalconych na poziomie ZSZ i technikéw (zazwyczaj sa to zawody zwigzane
z wykonywaniem ustug osobistych dla ludnosci) — natomiast nie podejmuja
ksztalcenia w innych profesjach (np. w zawodach zwigzanych z montazem lub
mechanikg). Przyczyn tego stanu rzeczy moze by¢ kilka. Kobiety moga po prostu nie
by¢ zainteresowane ksztalceniem w danym zawodzie lub tez moga si¢ obawiaé, ze ich
decyzja o podjeciu nauki np. w zawodzie technik mechatronik (w roku 2009 — wérod
179 absolwentow mazowieckich technikow nie znalazta si¢ Zadna kobieta) nie spotka
si¢ z aprobatg otoczenia, uznajacego ten zawdd za ,,mgski”. Kolejna przyczyng moze
by¢ w tym przypadku przekonanie kobiet, ze nie powinny podejmowac nauki
okreslonego zawodu, gdyz w jego pdzniejszym wykonywaniu pte¢ bedzie czynnikiem
dyskryminujacym je na rynku pracy.

Mozna zatozyé, ze w podjeciu decyzji dotyczacej nauki zawodu, ktory jest
uznawany za ,meski’, kobictom mogloby pomoc wsparcie 1 zrozumienie
otrzymywane ze strony kolegow. Odpowiednie dziatania w tej kwestii powinny zostaé
podjete juz na poziomie edukacji gimnazjalnej i przybraé¢ forme¢ zaje¢ ze szkolnym
pedagogiem. Zajecia te dotyczylyby zjawiska dyskryminacji w ogodle (ze wzgledu na
rasg, religie, wiek czy ptec), anastepnie moglyby zosta¢ uszczegélowione do
zagadnien zwigzanych z dyskryminacjg zawodowa kobiet. W ramach tego rodzaju
spotkan  nalezatoby skoncentrowa¢ starania pedagogéw na  przekonaniu
gimnazjalistow (tj. potencjalnych uczniow szkét zawodowych), ze kobiety
1 mgzezyzni majg prawo podejmowac nauke tych samych zawodow (i jest to sytuacja
wrecz naturalna), a efektywno$¢ ich wykonywania nie zalezy od plci — lecz m.in. od
czynnikéw indywidualnych. Wobec powyzszego wskazane jest, aby zaplanowac
i przeprowadzi¢ kampani¢ informacyjna skierowana do uczniéw mazowieckich
gimnazjow, ktorzy planuja Kkontynuowa¢ nauke w danym typie szkoly
zawodowej. Kampania powinna z jednej strony odnosi¢ si¢ do problematyki
ksztalcenia kobiet i me¢zczyzn w tych samych zawodach, a z drugiej zachecad
gimnazjalistki do podejmowania ,niestereotypowych” decyzji dotyczacych
wyboru zawodu oraz wskazywaé korzysSci plynace z takiego dzialania. Takie
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rozwiagzanie bedzie mialo na celu wyrdwnanie proporcji pomigdzy kobietami
a m¢zczyznami ksztalcagcymi sie¢ w poszczegolnych zawodach.

Istotne znaczenie ma tutaj przekonanie gimnazjalistek, ze wybdr zawodu
,,meskiego”, lecz zgodnego z zainteresowaniami, moze przynies¢ wigcej korzysci niz
nauka zawodow, w ktorych kobiety sg licznie reprezentowane (lub postrzeganych jako
,.kobiece”) 1 ktore sag od wielu lat zaliczane do kategorii zawoddéw nadwyzkowych
w wojewodztwie mazowieckim. Przyktadowo do zaoferowania zatrudnienia kobiecie
posiadajacej ,,meski zawdd” moze pracodawce sktoni¢ determinacja w dazeniu do
zdobycia tego zawodu wykazana przez absolwentke ZSZ lub technikum, ktéra bedzie
swiadczy¢ o jej duzym zainteresowaniu problematyka zawodowa, checi podnoszenia
wiasnych kwalifikacji itd. Ponadto czynnikiem, ktéory moze sktoni¢ mazowieckie
gimnazjalistki do odstagpienia od pomystu ksztalcenia si¢ w zawodzie fryzjerki
(na poziomie ZSZ) lub technika ustug fryzjerskich (na poziomie technikum) jest
zwrécenie ich uwagi na fakt, ze pdzniejsze wynagrodzenie w tych zawodach jest
zdecydowanie nizsze niz w przypadku zawodéw takich jak mechanik czy elektryk®”.
Wspomniana akcja informacyjna powinna zosta¢ przeprowadzona we wspOlpracy
szkot gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych zlokalizowanych w wojewddztwie
mazowieckim oraz powiatowych urzedow pracy (dysponujacych analizami
dotyczacymi regionalnego i lokalnego rynku pracy). Mazowieckie szkoty prowadzace
ksztalcenie zawodowe powinny by¢ szczegélnie zainteresowane przygotowaniem
i organizacja tego rodzaju spotkan z mtodzieza gimnazjalng ze wzgledu na spadajaca
co roku liczbe ucznidw, ktérzy decyduja si¢ podja¢ nauke zawodu na rzecz nauki
w liceach ogolnoksztalcagcych (w ten sposéb oprocz ,,przytaczenia si¢” do
przeciwdziatania dyskryminacji kobiet odniostyby one réwniez partykularne korzysci
w postaci mozliwo$ci zaprezentowania wlasnej oferty edukacyjnej).

Ciekawym rozwigzaniem byloby w tym wzgledzie zaproszenie na zajgcia
zorganizowane w ramach wspomnianej akcji informacyjnej (np. w trakcie godziny
wychowawczej lub tzw. Dnia Przedsigbiorczosci) kobiet, ktére w trakcie nauki
w szkole zawodowej zdobyly jeden z zawodow uznawanych za ,,mgskie” i obecnie
dobrze sobie radza na rynku pracy (w charakterze prelegentek odpowiadajacych na
pytania uczniéw). Duzg rol¢ powinni réwniez odegra¢ szkolni doradcy edukacyjno-
-zawodowi, w ramach powyzszej akcji udzielajacy zainteresowanym uczennicom
wszelkich potrzebnych informacji (dotyczacych np. najwazniejszych wymagan dla
wykonywania danego zawodu, potencjalnej $ciezki dalszego ksztalcenia itd.) ze
szczegdlnym uwzglednieniem problematyki dotyczacej pici. Na powyzszych
dzialaniach nie mozna jednak poprzesta¢, gdyz nalezy jeszcze przekonaé
pracodawcoOw o zasadno$ci przyjecia do pracy kobiety, ktora zdobyla zawdd na
przyktad montera elektronika. O ile takie dziatania sa niezwykle trudne (wymagaja

22 Ciesla J., Za malo za to samo, http://www.polityka.pl/kraj/288318,1,za-malo-za-to-samo.read [data
dostepu: 25.05.2010].
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przeciwdzialania istniejgcym stereotypom), o tyle mozna podjaé pewne inicjatywy,
ktore ulatwiag ww. absolwentkom szkot zawodowych wejscie na rynek pracy
i znalezienie zatrudnienia w wyuczonym zawodzie. Chodzi tutaj o wskazanie, by
szkoly zawodowe (oraz pracujacy w nich doradcy zawodowi) otoczyly kobiety
konczace nauke szczegolng opieka polegajaca m.in. na poSrednictwie
w pierwszym kontakcie z pracodawcami oraz pozyskaniu dla nich okre$lonej
liczby ofert pracy. Cenng inicjatywa bytoby w tym przypadku zwrocenie si¢ 0 pomoc
chociazby do Europejskiego Forum Wiascicielek Firm, ktore jako organizacja z jednej
strony wspierajaca kobiety, a z drugiej skupiajaca whascicielki firm, moglaby czynnie
uczestniczyé w procesie pozyskiwania/przedstawiania ofert pracy dla absolwentek
mazowieckich szkot zawodowych.

Czynnikiem, ktory z duzym prawdopodobienstwem zachgcitby kobiety do
podejmowania nauki w zawodach dotychczas zdominowanych przez mezczyzn
(na poziomie ponadgimnazjalnych szkot prowadzacych ksztatcenie zawodowe),
byloby opracowywanie oraz realizowanie programdéw nauczania zawodow
z uwzglednieniem problematyki ptci. Wigksze ,,uwrazliwienie” programéw nauczania
na kwesti¢ ptci mogloby réwniez przynies¢ efekt w postaci lepszego odnoszenia si¢ do
uczennic (ktore zdecydowaty si¢ na podjecie nauki w jednym z ,,mgskich” zawodow)
w szkotach prowadzacych ksztalcenie zawodowe. Jest to istotne, gdyz z pewnos$cia sa
one nicekiedy traktowane z pewnym lekcewazeniem/poblazaniem ze strony
liczniejszych kolegow, a niejednokrotnie takze nauczycieli — wlasnie ze wzgledu na
ptec.

Wobec powyzszego wskazane jest, aby Mazowieckie Kuratorium O$wiaty
z jednej strony wymagalo przeciwdzialania dyskryminacji kobiet od dyrektorow
szkol zawodowych w podleglych im placowkach, a z drugiej — zachecilo ich do
przygotowania programu nauczania zawodu z uwzglednieniem problematyki
réwnosci plci. Owo ,,zachecenie” mogloby przybra¢ na przyktad form¢ konkursu na
opracowanie innowacji pedagogicznej (programu/programéw nauczania) wdrazanej
na poziomie szkot zawodowych w wojewddztwie mazowieckim. W przypadku, gdyby
taki program (programy) zostat przygotowany i zyskat akceptacje Kuratorium oraz
Ministerstwa Edukacji Narodowej, nalezaloby wdrozy¢ go na zasadzie pilotazowej
w jednej z mazowieckich szkot, a po dokonaniu pozytywnej ewaluacji okresowej
rekomendowaé do wprowadzenia w pozostalych placowkach prowadzacych nauczanie
tego zawodu.
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4.6. Wyniki badan empirycznych dotyczacych systemowego
przeciwdzialania dyskryminacji zawodowej kobiet

4.6.1. Analiza wynikéw badan

Niniejszy podrozdzial zostal podzielony na cztery czesci. W czeSci pierwszej
omoéwiono zjawisko dyskryminacji kobiet na rynku pracy w percepcji respondentek,
ktore uczestniczylty w badaniu. W tym wzgledzie uczestniczki badania zapytano
o takie przejawy dyskryminacji plci zenskiej na rynku pracy, jak otrzymywanie przez
kobiety nizszego wynagrodzenia (za t¢ samg pracg) — w poréwnaniu do me¢zczyzn,
brak awansu w strukturze firmy czy spotykane w trakcie rekrutacji pytania o plany
kobiet zwigzane z zalozeniem lub powickszeniem rodziny.

W kolejnym podrozdziale analizie poddano wyniki badania przeprowadzonego
wsérod respondentek — w  zakresie problematyki dotyczacej uwarunkowan
dyskryminacji zawodowej kobiet w wojewodztwie mazowieckim. W tym przypadku
postuzono si¢ niezwykle istotnym kryterium podzialu populacji respondentek,
a mianowicie miejscem ich zamieszkania (respondentki zamieszkale na terenach
miejskich lub na terenach wiejskich wojewodztwa mazowieckiego). Dwa ostatnie
podrozdziatly zawierajgce analiz¢ wynikdéw badan zostaly poswigcone ekonomiczno-
-spotecznym aspektom dyskryminacji kobiet.

4.6.1.1. Dyskryminacja kobiet na mazowieckim rynku pracy w percepcji
uczestniczek badania ankietowego

Wickszo$¢ kobiet, ktore wzigly udziat w badaniu, nie spotkala si¢ osobiscie
z przypadkami dyskryminacji (72,3%). Prawie co czwarta respondentka przyznata, ze
przynajmniej raz w swoim zyciu, zarOwno prywatnym, jak i zawodowym, zetkneta si¢
ze zjawiskiem dyskryminacji (24,2%). Wsrod tych ankietowanych, najwigksza grupe
stanowily kobiety, ktore z przypadkami dyskryminacji spotkaty si¢ kilka razy w zyciu
(14,3%). Jedynie 3,5% respondentek nie potrafito odpowiedzie¢ na to pytanie. Duzy
odsetek kobiet, ktoére wswoim zyciu nie spotkaty si¢ osobiscie z przypadkami
dyskryminacji, nie musi $§wiadczy¢ o braku przejawdéw dyskryminacji w stosunku do
respondentek, ale o braku wiedzy na temat zdefiniowania samego zjawiska
dyskryminacji. Kobiety biorgce udzial w badaniu w jednym z pytan otwartych miaty
za zadanie wymieni¢ maksymalnie trzy przejawy dyskryminacji kobiet, z ktérymi si¢
zetknety (81,6% kobiet nie potrafita wskaza¢ nawet jednego przejawu dyskryminacji
kobiet). Wsrod respondentek, ktore w swoim zyciu osobiScie spotkaly sie
z przejawami dyskryminacji, przewazaly te, dla ktorych zjawisko to wigzato si¢
z otrzymywaniem przez Kkobiety mniejszego wynagrodzenia w porOwnaniu
z m¢zezyznami (37,4%) oraz z dyskryminacja kobiet w pracy zwigzang z cigza
i wychowywaniem dzieci (22,1%). Co piata kobieta biorgca udziat w badaniu za
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przejaw dyskryminacji uznata ograniczong mozliwo$¢ awansu kobiet w miejscu pracy
(20,3%). Z kolei 11,8% respondentek na mazowieckim rynku pracy zetkneto sie
z sytuacja, w ktorej pracodawcy preferowali zatrudni¢ me¢zczyzng bez uzasadnienia
swojej decyzji, a 11,3% ankietowanych w pracy zetkngto si¢ ze zlym traktowaniem,
mobbingiem oraz molestowaniem seksualnym. Niektore respondentki spotkaly sie
takze z wigksza liczbg ofert pracy skierowana do mezczyzn niz do kobiet (3,9%).
Rozpatrywanie zjawiska dyskryminacji kobiet na mazowieckim rynku pracy
w opinii respondentek nalezy rozpocza¢ od analizy kwestii odmow przyjecia do pracy
kobiet ze wzgledy na wiek. Kobiety bioragce udziat w badaniu najczg$ciej mialy
stycznos¢ (osobiscie lub za posrednictwem znajomych, rodziny) wiasnie z tym
problemem. Byly to zarowno kobiety w wieku starszym, jak i kobiety mtode. Mimo to
czg$ciej zdarzata si¢ odmowa przyjecia do pracy kobiet w wieku starszym (35,8%).
Wsrdd tej grupy wigkszos¢ stanowily kobiety, ktore z takim problemem spotkaly si¢
uinnej kobiety nalezacej do jej rodziny Iub u swoich znajomych (28,9%).
Zdecydowana wigkszo$¢ respondentek (85%) nie zetkngla si¢ z sytuacja odmowy
przyjecia do pracy kobiety ze wzgledu na jej mlody wiek. Badania ankietowe
przeprowadzone wsrod mieszkanek Mazowsza pokazujg, ze kobiety czgsciej
spotykaja si¢ z sytuacja odmowy przyjecia do pracy ze wzgledu na starszy wiek.
Kobiety ze zjawiskiem dyskryminacji moga spotka¢ si¢ takze w trakcie rozmow
kwalifikacyjnych. Na takich spotkaniach zdarza si¢, ze przyszli pracodawcy zadaja
pytania dotyczace zycia osobistego kandydatki. Wsrod respondentek bioragcych udziat
w badaniu odsetek osob, ktore z takg sytuacja spotkaty si¢ osobiscie lub styszaty od
swojej kolezanki czy znajomej, jest do$¢ wysoki (31,8%). Wsrod kobiet, ktore
spotkaty si¢ z problemem zadawania pytan o sprawy prywatne na rozmowach
kwalifikacyjnych najwigksza grupe stanowily kobiety, ktore styszaty o tej kwestii
jedynie od swoich znajomych (14,3%). Kolejnym przejawem dyskryminacji
zawodowe] kobiet sg oferty pracy, zktorych treSci jasno wynika, ze sg one
przeznaczone wylacznie dla megzczyzn. Z tym problemem, ktory dotyczyt
bezposrednio respondentek, jak roéwniez kobiet z ich najblizszego otoczenia, spotkato
si¢ 24,3% ankietowanych. Trzy na cztery kobiety biorgce udzial w badaniu
w ogloszeniach dotyczacych ofert pracy nie spotkaly si¢ zproblemem ofert
skierowanych wytacznie do mezczyzn. W zyciu zawodowym kobiety sa rowniez
narazone na odmoweg przyjecia do pracy ze wzgledu na plec. W przypadku
respondentek biorgcych udzial w badaniu ponad 88% nie spotkato si¢
z problemem odmowy przyjecia do pracy ze wzgledu na pte¢. Osobiscie problem ten
dotyczyt jedynie 4% kobiet, a w przypadku 9,2% ankietowanych — ich znajomych
i kobiet nalezacych do ich rodzin. Sytuacje, w ktorej wiekszos$¢ kobiet nie spotkata si¢
w zyciu zawodowym z odmowg przyjecia do pracy ze wzgledu na pte¢, mozna
thumaczy¢ ukrywaniem przez osoby rekrutujace na dane stanowisko rzeczywistych
powodow odmowy przyjecia do pracy. Czesto pracodawcy osobom nieprzyjetym na
dane stanowisko nie podaja Zzadnych powodow wyjasniajacych taka decyzjg.
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Kolejnym przejawem dyskryminacji sg zgdania skierowane pod adresem przysztych
pracownic dotyczace dostarczenia zas§wiadczen o braku ciazy lub podpisania
deklaracji o czasowej rezygnacji z macierzynstwa. Wigkszosci kobiet bioracych udziat
w badaniu problem ten nie dotyczyl, jednak z taka sytuacja spotkato si¢ 16,2%
ankietowanych. Wsrod tych respondentek najwigksza grupg stanowity kobiety, ktore
styszaly o zadaniach pracodawcy dotyczacych zaswiadczen potwierdzajacych fakt
niespodziewania si¢ dziecka lub podpisania deklaracji o czasowej rezygnacji
z macierzynstwa w stosunku do innych kobiet pochodzacych z ich rodziny czy tez
znajomych 1 przyjaciol (12,1%). Jednym z czynnikow wplywajacych na poziom
wiedzy na temat zjawiska dyskryminacji zawodowe] jest poziom wyksztalcenia.
Wiaze si¢ on przede wszystkim z posiadaniem wiedzy na temat zdefiniowania samego
zjawiska dyskryminacji, ktore jest wazne z punktu widzenia osoby dyskryminowanej,
gdyz umozliwia rozstrzygnigcie, czy niewlasciwe zachowanie osoby w stosunku do
niej moze zosta¢ zakwalifikowane jako przejaw dyskryminacji. Osoby posiadajace
wyzsze wyksztalcenie dysponuja ogélnie wiekszg wiedza na temat zjawisk
zwigzanych z dyskryminacjg. Potrafia zatem lepiej przyporzadkowac¢ niektore
zachowania, z ktéorymi si¢ zetkngly, jako przejawy dyskryminacji. W badaniu
przeprowadzonym przez Fundacj¢ Centrum Badania Opinii Spotecznej wickszo$¢
respondentek, ktore zetknely sie przynajmniej raz z przypadkiem dyskryminacji
kobiet, posiadalo wyksztalcenie wyzsze z tytulem magistra lub rownorzedne (29%)
oraz wyksztalcenie wyzsze z tytutem inzyniera czy licencjata (8,4%). Wsrdd osob,
ktore zetknety si¢ z przypadkiem dyskryminacji kobiet, do§¢ znaczng czg¢§¢ stanowity
rowniez respondentki z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym (15%), $rednim
zawodowym zakonczonym maturg (13,3%) oraz S$rednim ogdlnoksztalcagcym
zakonczonym maturg (13,1%). W grupie respondentek, ktore nigdy nie spotkaty si¢
z przejawami dyskryminacji kobiet, przewazaly osoby posiadajace wyksztalcenie
zasadnicze zawodowe (19,5%), wyzsze z tytulem magistra (17,4%) oraz S$rednie
zawodowe zakonczone maturg 1iS$rednie ogolnoksztalcace zakonczone maturg
(po 14,8%). Czynnikiem wplywajacym na poziom wiedzy na temat zjawiska
dyskryminacji zawodowej jest takze miejsce zamieszkania. Ze zjawiskiem
dyskryminacji kobiet na rynku pracy spotkaty si¢ zarowno respondentki mieszkajace
na wsi, jak rowniez kobiety zamieszkujgce najwigksze miasto wojewodztwa
mazowieckiego — Warszawe. Analizy uwarunkowan dyskryminacji kobiet na
obszarach miejskich i wiejskich w opinii 0séb biorgcych udzial w badaniu zostalty
zawarte w kolejnym podrozdziale.

4.6.1.2. Uwarunkowania dyskryminacji kobiet na rynku pracy na obszarach
miejskich i wiejskich w opinii ankietowanych z wojewdédztwa mazowieckiego

W badaniu przeprowadzonym przez Centrum Badania Opinii Spotecznej wzigto
udziat 3 000 kobiet, z czego 40,6% mieszkato na wsi. Pozostata cze$¢ respondentek
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zamieszkiwata obszary miejskie Mazowsza, z czego wigkszo$¢ stanowily kobiety
mieszkajace w Warszawie (16,7%). Kolejne 12,6% ankietowanych zamieszkiwato
miasta, gdzie liczba ludno$ci miescita si¢ w przedziale od 20 000 do 49 999
mieszkancow (12,6%). Najmniejsza grupe stanowity mieszkanki miast do 9 999 oséb
(5,2%). Podziat respondentek ze wzgledu na miejsce zamieszkania przedstawia
wykres 4.3.

Wykres 4.3. Podzial respondentek ze wzgledu na miejsce zamieszkania (w %)

miasto 500 000 i wiecej _ 16.7
miasto od 100 000 do 499 999 ._ 9.2
miasto 0d 50 000 do 99 999 l- 6.6
miasto 0d 20 000 do 49 999 ._ 12.6
miasto 0d 10 000do 19 999 ._ 9.2
miagto do 9 999 '- 52
wies ._ 406

0 10 20 30 40 50

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Spo$rod mieszkanek terenéw wiejskich przynajmniej raz z przypadkami
dyskryminacji zawodowej kobiet spotkato si¢ jedynie 14,4% respondentek.
Zdecydowana wigkszo$¢ kobiet bioracych udzial w badaniu nie spotkata sig
z przejawami zachowan dyskryminujacych je lub kobiety pochodzace z ich
najblizszego otoczenia. Mieszkanki obszaréw miejskich czesciej spotykaty sie¢ z ta
kwestig. Co czwarta ankietowana kobieta spotkata si¢ z przejawami zachowan
dyskryminujacych jg na lokalnym rynku pracy (24,8%). Cz¢$¢ kobiet bioracych udziat
w badaniu nie potrafita okres§li¢, czy kiedykolwiek w swoim zyciu spotkala sig¢
z przypadkami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (3,4% kobiet mieszkajacych na
terenach wiejskich i 4,3% kobiet zamieszkujacych tereny miejskie). Sytuacja ta moze
by¢ spowodowana ich niewiedza dotyczaca poje¢cia dyskryminacji. Wykres 4.4.
przedstawia podziat ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktore zetknely
si¢ z przypadkami dyskryminacji kobiet.
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Wykres 4.4. Podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktore zetknely si¢
z przypadkami dyskryminacji kobiet (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Kolejnym przejawem dyskryminacji kobiet w pracy, z ktorym respondentki
spotkaty si¢ osobiscie badz tez styszaly o tym problemie od swoich znajomych, jest
molestowanie seksualne. Sposroéd ankietowanych pochodzacych z terenow wiejskich
z problemem tym spotkato si¢ niecate 7% respondentek, natomiast sposrod
zamieszkujacych tereny miejskie niecale 9%. W grupie kobiet, ktére spotkaty sie
z kwestia molestowania seksulanego w miejscu pracy przewazaly te, ktoére o tym
problemie styszaty od innej kobiety. W przypadku mieszkanek terenéw wiejskich jest
to 89% kobiet, a w przypadku kobiet mieszkajacych na obszarach miejskich jest to
81,8% kobiet bioracych udzial w badaniu. Problem molestowania seksualnego jest
czesto tematem tabu. Znaczgca liczba kobiet, ktore jedynie styszaly o tym problemie,
moze $wiadczy¢é o tym, ze wigkszo$¢ ankietowanych nie przyznala sie, ze byly
kiedykolwiek molestowane seksulanie w miejscu pracy. Wykres 4.5. przedstawia
podziat ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondetek, ktére zetknely sig
z problemem molestowania seksualnego.
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Wykres 4.5. Podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktore zetknely si¢
z problemem molestowania seksualnego (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Kolejnym przejawem dyskryminacji zawodowej kobiet sa takze oferty pracy,
z ktorych tresci jasko wynika, ze sa one skierowane wylacznie do mezczyzn®”.
W poréwnaniu z problemem molestowania seksualnego respondentki czgsciej
spotykaly si¢ z przypadkami skierowania ofert pracy wylacznie do mezczyzn.
Z kwestig tg spotkata si¢ co pigta kobieta zamieszkujaca obszary wiejskie (21,3%) i co
czwarta mieszkajgca na obszarach miejskich wojewodztwa mazowieckiego (26,4%).
Wsrdéd mieszkanek wsi, ktore spotkaty si¢ z ofertami pracy, z ktorych tre$ci jasno
wynikato, ze sa one skierowane do mezczyzn, przewazaly te, ktore jedynie o tym
problemie styszaty od innych kobiet (51,0%). Wsrdd mieszkanek obszaréw miejskich
odsetek tych kobiet ksztaltowal si¢ na podobnym poziomie (52,7%). Osobiscie
z problemem ofert skierowanych do mezczyzn czeSciej spotykaly si¢ mieszkanki
obszaréow wiejskich (35,5%), chociaz odsetek ten w pordwnaniu z kobietami
zamieszkujacymi obszary miejskie jest wigkszy jedynie o 3 p.p. Cze$¢ kobiet
biorgcych udzial w badaniu spotkata si¢ z problemem ofert, z ktdrych tresci jasno
wynika, Ze sa one skierowane wylgcznie do megzczyzn zaro6wno osobiscie, jak
i styszata o nim od innej kobiety (13,5% mieszkanek terenéw wiejskich 1 14,9%
respondentek pochodzacych z obszaréw miejskich). Wykres 4.6. przedstawia podziat

3 Oferty pracy skierowane wylacznie do osob pici meskiej uznawane sa za jeden z przejawdw
dyskryminacji zawodowe;j kobiet na rynku pracy.
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ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktore zetkngty sie z ofertami pracy
skierowanymi wylacznie do mg¢zczyzn.

Wykres 4.6. Podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktore zetknely si¢
z ofertami pracy skierowanymi wylacznie do me¢zczyzn (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Nastepnym przejawem dyskryminacji kobiet na mazowieckim rynku pracy jest
odmowa przyjecia do pracy ze wzgledu na wiek. Z problemem tym spotykajg si¢
zardbwno mtode kobiety, jak i osoby w wieku starszym. Z przeprowadzonego badania
wynika, ze cze$¢ respondentek w swoim zyciu zawodowym spotkata si¢ z przejawem
dyskryminacji zwigzanym z odmowg przyjecia do pracy ze wzgledu na swoj wiek.
Problem ten dotyczy glownie przejawow dyskryminujacych kobiety w wieku
starszym. Wsrdd mieszkanek terenow wiejskich z problemem spotkato si¢ 29,3%
respondentek, a na obszarach miejskich 36% kobiet biorgcych udziat w badaniu.
Odsetek kobiet pochodzacych z obszaréw wiejskich, ktore osobiscie zetknety sig
z odmowa przyjecia do pracy ze wzgledu na starszy wiek, wyniost 14,3%. W grupie
mieszkanek terenéw miejskich odsetek kobiet, ktore osobiScie zetknely si¢ z tym
problemem, ksztattowal si¢ na podobnym poziomie (15,2%). Kobiety biorgce udziat
w badaniu czgéciej styszaly o tym problemie od innych kobiet (w przypadku
mieszkanek wsi odsetek ten wyniost 80,1%, natomiast w przypadku kobiet
mieszkajacych na terenach miejskich — 79,6%). Ze wzgledu na miody wiek
pracodawcy odmowili przyjecia do pracy 11,9% respondentek mieszkajacych na
obszarach wiejskich i 14,9% kobiet zamieszkujgcych obszary miejskie. Kobiety, ktore
zetknely sie z odmowg przyjecia do pracy ze wzgledu na miody wiek, tak samo jak
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w przypadku odmowy przyjecia do pracy ze wzgledu na starszy wiek, czgsciej
styszaly o tym problemie od znajomych. Ws$rdd kobiet pochodzacych z obszarow
wiejskich wojewddztwa mazowieckiego 64,8% ankietowanych styszala o tym
problemie. Odsetek mieszkanek terenow miejskich, ktore styszaty o odmowie
przyjecia do pracy ze wzgledu na mtody wiek, ksztaltowat si¢ na podobnym poziomie
(66,8%). Z powyzszej analizy wynika, ze czgsciej na odmowe przyjecia do pracy
moga by¢ narazone kobiety starsze — niezaleznie od tego, jakie obszary zamieszkuja.
Wykresy 4.7. i 4.8. przedstawiaja podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania
respondentek, ktore zetknely sie ze zjawiskiem odmowy przyjecia do pracy ze
wzgledu na mtody i starszy wiek.

Wykres 4.7. Podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktore zetknely sie¢
ze zjawiskiem odmowy przyjecia do pracy ze wzgledu na mlody wiek (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS
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Wykres 4.8. Podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktore zetknely si¢
ze zjawiskiem odmowy przyjecia do pracy ze wzgledu na starszy wiek (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Kobiety, ktore wziely udziat w badaniu, w trakcie swojego zycia zawodowego
spotkaty si¢ takze z forma dyskryminacji polegajaca na odmowie przyjecia do pracy
ze wzgledu na pte¢ kandydata. Problem ten dotkngt 11,1% respondentek
mieszkajagcych na obszarach wiejskich 1 12,6% kobiet zamieszkujacych obszary
miejskie wojewodztwa. Zarowno mieszkanki wsi, jak 1 obszarow miejskich czgsciej
o problemie zwigzanym z odmowa przyjecia do pracy ze wzgledu na pte¢ styszaty od
swoich znajomych (w przypadku kobiet mieszkajacych na wsi — 63,0%, natomiast
w przypadku kobiet zamieszkujacych tereny miejskie — 67,9%). Osobiscie problem
ten dotknat co piatg kobietg biorgca udzial w badaniu.

Wykres 4.9. przedstawia podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania
respondentek, ktore zetknely si¢ ze zjawiskiem odmowy przyjecia do pracy ze
wzgledu na ptec.
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Wykres 4.9. Podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktore zetknely si¢
ze zjawiskiem odmowy przyjecia do pracy ze wzgledu na ple¢ (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Kobiety moga spotkac¢ si¢ ze zjawiskiem dyskryminacji rowniez podczas rozmow
kwalifikacyjnych przeprowadzanych w procesie rekrutacji. Zdarzaja si¢ przypadki,
ze osoby przeprowadzajace rozmowy zadajg kandydatce pytania dotyczace jej zycia
osobistego. Na rozmowach kwalifikacyjnych z takimi pytaniami zetknela si¢ co pigta
kobieta mieszkajgca na wsi (22,5%) 1 co trzecia kobieta zamieszkujgca tereny miejskie
(35,1%). Potowa respondentek pochodzacych z obszarow wiejskich o problemie tym
styszata tylko od swoich znajomych, natomiast co trzecia zetkne¢la si¢ z nim osobiscie
(32,8%). Wsrod kobiet pochodzacych zterenéw miejskich wojewodztwa odsetek
kobiet, ktore styszaly o tym problemie od swoich znajomych, byt nizszy niz
w przypadku mieszkanek terenow wiejskich i wyniost 44,8%. Kobiety mieszkajace na
terenach miejskich czgsciej niz mieszkanki obszarow wiejskich spotykaty sie¢
z zadawaniem na rozmowach kwalifikacyjnych pytan zwigzanych z ich zyciem
prywatnym (35,9%). Wykres 4.10. przedstawia podzial ze wzgledu na miejsce
zamieszkania respondentek, ktére zetkngly sie¢ ze zjawiskiem zadawania na
rozmowach kwalifikacyjnych pytan dotyczacych zycia prywatnego.
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Wykres 4.10. Podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktére zetknely
sie ze zjawiskiem zadawania na rozmowach kwalifikacyjnych pytan dotyczacych zycia
prywatnego (w %
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Przejawem dyskryminacji zawodowej kobiet sg réwniez zgdania pracodawcow
od przysztych pracownic zaswiadczenia potwierdzajacego brak cigzy lub podpisania
deklaracji o czasowej rezygnacji z macierzynstwa. Z problemem tym czgsciej
spotykaly si¢ kobiety mieszkajace na obszarach wiejskich (18,5%) niz miejskich
(16,4%). Podobnie jak w innych przypadkach zwigzanych z przejawami
dyskryminacji zawodowej, takze i w tym o zadaniach potwierdzenia braku cigzy lub
podpisania deklaracji o czasowej rezygnacji z macierzynstwa przez pracodawcow
respondentki jedynie styszaly od innych kobiet (prawie 78% respondetek).
Wykres 4.11. przedstawia podziat ze wzglgdu na miejsce zamieszkania respondentek,
ktore zetkngly si¢ z Zadaniami pracodawcow dotyczacymi zaswiadczenia
potwierdzajacego brak cigzy lub podpisania deklaracji o czasowej rezygnacji
Z macierzynstwa.
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Wykres 4.11. Podzial ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentek, ktore zetknely
si¢ z Zadaniami pracodawcow dotyczacymi zaswiadczenia potwierdzajacego brak ciazy
lub podpisania deklaracji o czasowej rezygnacji z macierzynstwa (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Czg§¢ kobiet bioracych udzial w badaniu zetkngta si¢ ze zjawiskami
dyskryminujagcymi je na mazowieckim rynku pracy. Z przeprowadzonych analiz
wynika jednak, ze o r6znych zjawiskach, ktore mozna zakwalifikowac jako przejawy
dyskryminacji, kobiety w wigkszosci styszaty od swoich znajomych Iub innych kobiet
nalezacych do ich rodzin. W wigkszosci przypadkow osobiscie nie zetkngly si¢ z tym
problemem.

Warto zauwazyC, ze na terenie wojewddztwa mazowieckiego nie wystepuja
istotne statystycznie réznice pomigdzy czestoscig doswiadczen dyskryminacyjnych
kobiet z obszaréw wiejskich i z obszaréw miejskich.”** Swiadcza o tym dane zawarte
w tablicy 4.17.

% W trakcie analizy uwzgledniono jedynie odpowiedzi tych respondentek, ktore zetkngty si¢ osobiscie

z wyszczeg6lnionymi przejawami dyskryminacji.
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Tablica 4.17. Wyniki analizy istotnosci statystycznej réznic rozkladu przejawow
dyskryminacji miedzy kobietami wiejskimi i miejskimi

Przejawy dyskryminacji Kobi'et'y z obszarow Kobi'et'y z obszarow
wiejskich (%) miejskich (%)
molestowanie seksualne 11 18,1
w ofercie zaznaczono, ze praca jest dla mezczyzn 49 47,4
dyskryminacja z racji na zbyt niski wiek 35,2 33,2
dyskryminacja z racji na zbyt wysoki wiek 19,9 20,5
odmowa przyjecia z powodu pici 37,1 32,1
osobiste pytania podczas rozmowy kwalifikacyjnej 50,3 55,2
deklaracja o rezygnacji z macierzynstwa 25,3 25,5
nizsze wynagrodzenia 6,2 16,7
utrudniony awans 3 13,8
gorsze warunki umowy 2,5 6,7
$rednia arytmetyczna 23,95 26,92
odchylenie standardowe 18,32 15,25
F=144 AF,=3,18(a=0,05 = F<F,
=-0,37 At,=2,1 (a=0,05) => [t|<t,

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Z powyzszych danych wynika, ze niemal 24% kobiet z obszarow wiejskich
doswiadczyto co najmniej jednego z wymienionych przejawow dyskryminacji.
Ze wskazanymi praktykami dyskryminacyjnymi zetkngto si¢ osobiscie takze niemal
27% kobiet z obszarow miejskich. Niewielka roznica pomiedzy tymi odsetkami
sktania do sprawdzenia hipotezy o rownosci $rednich. Analogicznie niewielka réznica
pomigdzy odchyleniami standardowymi sklania do przetestowania hipotezy
oréwnosci wariancji. W celu zweryfikowania hipotezy o roéwnosci wariancji
postuzono sig testem parametrycznym opartym na warto$ciach krytycznych z rozkladu
F-Snedecora. Obliczona warto$¢ F = 1,44 byla mniejsza od wartosci krytycznej (dla
poziomu istotnosci a = 0,05) F,= 3,18. Nie ma zatem podstaw do odrzucenia hipotezy
o réwno$ci wariancji. Z kolei w celu weryfikacji hipotezy o rownosci $rednich
postuzono si¢ testem parametrycznym opartym na rozkladzie t-Studenta. Otrzymana
warto$¢ [t| = 0,37 byla mniejsza od wartosci krytycznej (dla poziomu istotnosci
a = 0,05) t,= 2,1, co nie daje podstaw do odrzucenia badanej hipotezy.

Powyzsze wyniki wskazuja, ze na terenie wojewodztwa mazowieckiego
przejawow dyskryminacji rownie czesto doswiadczyly kobiety z obszaréw wiejskich
co kobiety zobszarow miejskich. Badana cecha (czegstos¢  praktyk
dyskryminacyjnych) charakteryzuje si¢ podobnym rozktadem (okreslany za pomoca
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sredniej 1 odchylenia standardowego) zaréwno na obszarach wiejskich, jak
1 miejskich.

4.6.1.3. Ekonomiczne aspekty dyskryminacji kobiet na rynku pracy w swietle
przeprowadzonego badania

Nieréwnos$ci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn osiaganych w ramach tych
samych sekcji gospodarki czy tez na tych samych stanowiskach, zdaniem kobiet
biorgcych udziat w badaniu, stanowig jeden z najbardziej widocznych przejawow
dyskryminacji kobiet na mazowieckim rynku pracy.

Zdaniem wigkszoS$ci kobiet biorgcych udziat w badaniu (57,6%), kobieta, ktora
pracuje na tym samym stanowisku co mezczyzna i posiada takie same kwalifikacje,
zazwyczaj zarabia od niego mniej. Niektore z respondentek uwazaty, ze zaroéwno
kobieta, jak 1 me¢zczyzna, ktorzy zajmuja takie samo stanowisko i posiadajg takie samo
wyksztalcenie, otrzymuja takie samo wynagrodzenie (27,6%). Jedynie 3,4%
mieszkanek Mazowsza uwazato, ze kobiety w takich przypadkach zarabiajg wigcej.
Analiza odpowiedzi kobiet bioragcych udzial w badaniu inaczej ksztaltuje si¢
w przypadku poréwnania zarobkow kobiet i me¢zczyzn w miejscu pracy respondentki.
Okoto 14% ankietowanych kobiet uwazato, ze mgzczyzni w ich miejscu pracy na tych
samych stanowiskach 1 posiadajacy te same kwalifikacje zarabiajg wigcej. Zdaniem
duzej czesci badanych, wynagrodzenia zaréwno kobiet, jak 1 m¢zczyzn w ich miejscu
pracy sa porownywalne (40,8%).

Jednym z aspektow ekonomicznej dyskryminacji kobiet na rynku pracy jest
problem awansu zawodowego, ktory przekltada si¢ na wzrost otrzymywanego przez
pracownika wynagrodzenia. Wigkszo§¢ respondentek uwazata, ze kobiety, ktore
pracujag na takich samych stanowiskach co megzczyzni 1 posiadaja takie same
kwalifikacje, majag w Polsce mniejsze szanse na awans zawodowy w miejscu pracy
(52,7%). Przeciwnego zdania bylto tylko 4,3% respondentek. Co trzecia ankietowana
uwazata, ze pte¢ nie wplywa na mozliwosci awansu zawodowego (35%). Inaczej
prezentuja si¢ odpowiedzi respondentek dotyczace szans awansu zawodowego w ich
miejscu pracy. Wigkszo§¢ aktywnych zawodowo kobiet uznata, ze w ich miejscu
pracy pte¢ nie wplywa na otrzymanie awansu zawodowego (58,8%). Co pigta
respondentka przyznata, ze w przedsigbiorstwie, w ktorym kobieta zajmuje to samo
stanowisko co me¢zczyzna, to ona ma mniejsze szanse na otrzymanie awansu (19,4%).
Wiekszo$¢ kobiet biorgcych udzial w badaniu osobiscie nie spotkata si¢ z sytuacja,
w ktdrej ona lub inna kobieta pracujgca w tym samym przedsigbiorstwie mialyby
ograniczong mozliwo$¢ awansu.

Kolejnym przejawem dyskryminacji kobiet w miejscu pracy moze by¢ takze
wigksza obawa przed utrata dotychczasowej pracy. Zdaniem prawie potowy kobiet
biorgcych udziat w badaniu, zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, ktorzy zajmujg takie
samo stanowisko i posiadaja podobne kwalifikacje, sa w Polsce tak samo zagrozeni
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utratag swojego miejsca pracy (47,7%). Ponad 40% ankietowanych uwaza, ze
pracodawcy stojac przed wyborem zwolnienia kobiety i mezczyzny posiadajacych
podobne kwalifikacje i zajmujacych takie samo stanowisko, czgsciej zdecyduja si¢ na
wypowiedzenie umowy o prace kobiecie (41,3%). Jedynie zdaniem 2,3%
ankietowanych, kobiety w Polsce sa mniej zagrozone utrata pracy niz me¢zczyzni.
Poréwnujac sytuacje kobiet w Polsce z sytuacja w miejscu pracy respondentek,
ankietowane czgs$ciej wyrazaty opinig, ze plte¢ nie ma zadnego wplywu na potencjalne
zagrozenie utratg dotychczasowego miejsca pracy (67,7%). Jedynie dla 14%
ankietowanych kobiety zajmujace takie samo stanowisko co me¢zczyzni i posiadajace
podobne kwalifikacje w swoim miejscu pracy sg bardziej narazone na utratg
zajmowanych posad. Jedynie 3,2% mieszkanek wojewddztwa mazowieckiego uwaza,
ze kobiety w ich przedsigbiorstwach sg mniej narazone na utratg pracy.

W przeprowadzonych badaniach respondentki pytane byty miedzy innymi o ich
osobiste zetknigcie si¢ (lub zetknigcie si¢ kobiet z ich najblizszego otoczenia)
z sytuacja bedaca przejawem dyskryminacji ze strony pracodawcéw w miegjscu
zatrudnienia. Jednym z takich przejawoéw dyskryminacji w aspekcie ekonomicznym,
w ktérym  wigkszo$¢ zwalnianych stanowig kobiety, sg zwolnienia grupowe.
W wigkszosci przypadkow respondentki w swojej pracy zawodowej nie spotkaty sie
z takim problemem (88,2%), ale co dziesigta kobieta styszala o takiej sytuacji od
kobiety pochodzacej z jej najblizszego otoczenia, ktora tego do§wiadczyta. Kobiety
biorgce udzial w badaniu nie spotkaty si¢ z problemem zanizania wymagan wobec
kobiet, traktowania ich ulgowo (91,8%) ani zawyzania wymagan w porownaniu do
tych stawianych megzczyznom (91,1%). Odpowiedzi te $wiadcza przede wszystkim
o tym, ze wigkszo$¢ ankietowanych kobiet w swoim zyciu zawodowym nie zetkneta
si¢ z zawyzaniem (lub zanizaniem) wymagan stawianych przez pracodawcoéw im badz
tez innym kobietom pochodzacym z ich najblizszego otoczenia.

4.6.1.4. Spoteczne aspekty dyskryminacji kobiet na rynku pracy
wojewddztwa mazowieckiego w odpowiedziach respondentek

Spoteczne aspekty dyskryminacji kobiet na rynku pracy wiazg si¢ przede
wszystkim ze stereotypowym ograniczaniem kobietom dostgpu do czgéci zawodow
czy stanowisk. ,Nierownos¢ dostgpu” stanowi przede wszystkim pochodna
przekonania, ze kobiety ze wzglgdu na okreslone cechy i predyspozycje nie powinny
wykonywa¢ niektorych zawodow. Kobiety biorace udziat w badaniu uwazaty jednak,
ze niektore zawody wykonywane sg lepiej przez mezczyzn. Z uzyskanych odpowiedzi
wynika, Zze sg to nastgpujace zawody: elektronik (71,6%), policjant (58,6%),
informatyk (55,3%) czy chirurg (51,2%). Sa to zajecia tradycyjnie postrzegane jako
typowo mgskie. Zdaniem ankietowanych, kobiety lepiej radzg sobie w takich
zawodach jak: opiekunka do dzieci (80,3%), sekretarka (64,9%), pielegniarka (65,1%)
czy sprzataczka (53,4%). Dla kobiet bioragcych udziat w badaniu pte¢ nie wptywa na
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efektywnos¢ wykonywanej profesji w takich zawodach jak: dziennikarz (87,3%),
prywatny przedsigbiorca (82,8%), wykladowca wyzszej uczelni (82,6%), prezes firmy
(80%), rezyser (73,4%), nauczyciel (73,3%), polityk (66,3%), lekarz pediatra (59,7%)
oraz pracownik przy tasmie produkcyjnej (56%). Rozklad odpowiedzi respondentek
dotyczacych ich opinii, ktore zawody lepiej wykonuja mezczyzni, ktore kobiety,
a w przypadku ktorych pte¢ nie ma znaczenia, przedstawia wykres 4.12.

Na podstawie danych zawartych na wykresie 4.12. wida¢, ze kobiety biorgce
udzial w badaniu niektére zawody same postrzegaja jako typowo mgskie, co moze
wplyng¢ na ich wybdr kierunku ksztalcenia, a w przysztosci zadecydowad
o wykonywanej przez nie profesji. To sprawia, ze w niektorych branzach zauwazy¢
mozna wigkszg liczbe zatrudnionych mezczyzn™”.

Kolejnym przejawem dyskryminacji kobiet, ktéry mozna rozpatrywac¢ w aspekcie
spotecznym, jest molestowanie seksualne. Molestowanie seksualne w miejscu pracy
lub w zwigzku z praca moze narusza¢ — poza godnoscig — takze inne dobra kazdego
cztowieka, na przyktad zdrowie. Wsrdd respondentek bioracych udziat w badaniu
zdecydowana wigkszo$¢ nie spotkata si¢ w miejscu pracy z problemem molestowania
seksualnego (91,3%). Pomimo to, 8,7% respondentek przyznalo, ze one same badz
kobiety z najblizszego im otoczenia byly w pracy molestowane seksualnie.

2% 7 danych zebranych na potrzeby prognoz sporzadzonych w ramach projektu wynika, Zze budownictwo
(sekcja F) jest branza, w ktorej zatrudnionych jest wiecej mezczyzn niz kobiet. W 2008 roku
w budownictwie zatrudnionych byto 63 482 megzczyzn i jedynie 9995 kobiet, co stanowito 13,6%
wszystkich 0s6b zatrudnionych w przedsigbiorstwach budowlanych. Zjawisko to jest jednym
z przyktadow spotecznej dyskryminacji kobiet na regionalnym rynku pracy zwigzanym z ograniczaniem
kobietom dostgpu do wykonywania zawodow charakterystycznych dla danej branzy. Dla poréwnania
w przedsigbiorstwach zajmujacych si¢ dziatalnoscia w zakresie ustug administrowania i dziatalnosci ja
wspierajacych (sekcja N) w 2008 roku zatrudnionych byto 71 434 kobiet, co stanowito 83% wszystkich
0s0b zatrudnionych w tej sekcji.
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Wykres 4.12. Zawody, ktére w opinii respondentek badania lepiej wykonujg mezczyzni,
ktore kobiety, a w przypadku ktérych ple¢ nie ma znaczenia (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Spoteczne aspekty dyskryminacji kobiet na rynku pracy wiazg si¢ takze ze
stereotypowym postrzeganiem kobiety — przede wszystkim jako troskliwej zony
1 matki. Wigkszo$¢ kobiet bioracych udziat w badaniu stwierdzila, ze zarowno one,
jak 1 ich megzowie czy partnerzy pracuja zawodowo, ale to respondentki w wigkszym
stopniu zajmujg si¢ prowadzeniem domu oraz wychowywaniem dzieci (37,1%).
W ponad 16% gospodarstw domowych pracuje jedynie maz, natomiast Zona
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odpowiedzialna jest za wykonywanie obowigzkéw domowych (16,8%). Znaczna
grupe kobiet stanowity te, ktore w trakcie przeprowadzanego wywiadu stwierdzity, ze
w ich zwigzku, gdzie pracujg obydwie osoby, zarowno jedna, jak i druga osoba mniej
wigcej tyle samo czasu po§wigca obowigzkom domowym, a wigc uzupelniajg si¢
nawzajem (27,5%). Jedynie w 3,3% zwigzkow zawodowo pracowata jedynie Zona,
natomiast maz zajmowal si¢ prowadzeniem domu. W 1,9% przypadkoéw wsrod par,
gdzie obydwoje pracowali zawodowo, to m3az w wigkszym stopniu zajmowat si¢
prowadzeniem domu. Co pigta kobieta bioraca udziat w badaniu przyznala, ze ze
wzgledu na dzieci nie mogla angazowaé si¢ w pracg zawodowg w takim stopniu,
w jakim by chciata (20,8%). Jak wynika z przeprowadzonego badania, wigkszosé
poszczegbdlnych obowigzkéw domowych wykonuja kobiety. Ponad 90% respondentek
odpowiedzialnych bylo w domu za sprzatanie (92,4%). W przewazajacej wickszosci
kobiety odpowiedzialne byly rowniez za: pranie (89,9%), przygotowywanie positkow
(88,4%), prasowanie (87,3%) czy codzienne zakupy (82,3%). Ponad 41%
ankictowanych w domu opickowalo si¢ dzie¢mi (41,2%). Jedynie co dziesigta
respondentka odpowiedzialna byla za domowe naprawy oraz remonty (10,8%).
Opicke nad osobami starszymi roéwniez czesciej sprawowaly kobiety (11,1%).
Zdaniem mieszkanek wojewodztwa mazowieckiego, mezczyzni w domu zajmowali
si¢ gltdbwnie naprawami sprzetu domowego 1 remontami (59,7%) oraz byli
odpowiedzialni za codzienne zakupy (38,2%). Zgodnie z deklaracjami respondentek,
gruntowne porzadki przeprowadzat w domu co trzeci mezezyzna (29,6%). Przecigtnie
W co pigtym gospodarstwiec domowym mezczyzni zmywali naczynia (23,4%),
opiekowali si¢ dzie¢mi (21,6%), sprzatali (21,3%), przygotowywali positki (20,2%).
Jedynie co dziesiaty maz czy partner ankietowanej zajmowat si¢ prasowaniem, a 8,8%
mezczyzn robito pranie. Oprocz kobiet bioracych udzial w badaniu oraz ich partneréow
obowiazki domowe wykonywaly réwniez inne osoby wchodzace w skfad
gospodarstwa domowego. Zazwyczaj byly to dzieci oraz rodzice ankietowane;j.
Dzieci najczgsciej odpowiedzialne byly za: sprzatanie (12,2%), gruntowne porzadki
(10,7%) oraz zmywanie naczyn (9,3%). Natomiast rodzice respondentek
odpowiedzialni byli przede wszystkim za: przygotowywanie positkow (20,6%),
codzienne zakupy (18,9%), pranie (18,1%), prasowanie (17,4%), zmywanie naczyn
(17,3%) oraz przeprowadzanie gruntownych porzadkow (16,5%).

Analiza powyzszych danych pokazuje, ze kobiety wykonuja wigkszo$¢
obowiazkéw domowych. Mimo to kobiety biorgce udzial w badaniu na pomoc
w wypehianiu obowigzkéw mogty liczy¢ zaré6wno ze strony swoich partnerow,
mezow, dzieci, jak rowniez rodzicow. Podziat obowigzkéw domowych ze wzgledu na
osobg, ktora wykonuje poszczegdlne czynnosci w gospodarstwach domowych
respondentek przedstawia wykres 4.13.%°.

2% Wyniki poszczegolnych czynnosci nie sumuja si¢ do 100%. Respondentki mogly wskazaé jednag lub
dwie osoby, ktore w ich gospodarstwach domowych wykonuja poszczegdlne czynnosci.
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Wykres 4.13. Podzial poszczegolnych obowiazkow domowych ze wzgledu na osobe je
wykonujaca (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Z powyzszych analiz wynika, ze w gospodarstwach domowych w wojewddztwie
mazowieckim z pracy zawodowej na rzecz prowadzenia domu czgéciej rezygnuje
kobieta. Ponadto wzwiazku, w ktorym obydwie osoby pracuja, to kobiety
w wigkszym stopniu zajmujg si¢ prowadzeniem domu. Taki rozktad odpowiedzi moze
stanowi¢ dowod, ze w dalszym ciagu kobiety sg postrzegane i czg¢sto same siebie
postrzegaja w pierwszej kolejnosci jako ,,strazniczki domowego ogniska”, ktérych
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rolg jest opieka nad dzie¢mi, a dopiero w dalszej perspektywie postrzegane sg jako

. , . Lo 29
pracownice, ktore moga realizowaé si¢ zawodowo™ .

4.7. Podsumowanie - raport koncowy dotyczacy systemowego
przeciwdziatania dyskryminacji zawodowej kobiet

Niniejszy podrozdzial stanowi kompleksowy zbiér najwazniejszych wnioskoéw
oraz podsumowanie analiz zaprezentowanych w czgSci teoretycznej i empirycznej
rozdziatu dotyczacego systemowego przeciwdziatania dyskryminacji zawodowej
kobiet.

Istota zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ sa zarowno celowe, jak
i nieSwiadome dziatania, ktére sprawiaja, ze kobiety znajdujg si¢ w gorszej sytuacji na
regionalnym rynku pracy. Wplyw na zjawisko dyskryminacji zawodowej kobiet ma
przede wszystkim zakorzenione w spoleczenstwie stereotypowe postrzeganie kobiety
przede wszystkim w roli matki i Zony, co wigze si¢ z innymi, cz¢sto mniejszymi
wymaganiami stawianymi przez pracodawcdéw. Sytuacja ta wigze si¢ bezposrednio
Z nizszym poziomem wynagrodzenia i brakiem mozliwo$ci awansu zawodowego. Na
rynku pracy kobiety mogg réwniez spotkac si¢ z dyskryminacjg w tresci ogloszen
o pracg, z ktorych wynika, ze pracodawca preferuje pte¢ meska czy podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, gdzie zadawane sg pytania zwigzane z zyciem prywatnym (zwykle
dotyczace planowanej cigzy). Kobiety rowniez czesciej zajmujg nizsze niz mgzczyzni
stanowiska w przedsigbiorstwie, w ktorym pracuja, co sprawia, ze sg one takze
narazone na molestowanie seksualne czy mobbing ze strony me¢zczyzn zajmujacych
wyzszg pozycje zawodowa. Wszystkie wymienione powyzej dziatania majg charakter
praktyk dyskryminujacych kobiety na rynku pracy. Mimo to badania przeprowadzone
na potrzeby niniejszego projektu pokazuja, ze wigckszos¢ kobiet nie potrafi wymienié
nawet jednego dzialania $wiadczacego o dyskryminacji zawodowej kobiet. Fakt ten
moze sugerowaé, ze wigkszo$¢ kobiet nie zdaje sobie sprawy, ze niektdre dzialania
stosowane w stosunku do nich sg praktykami dyskryminujacymi je na rynku pracy.

Jednym z przejawoéw dyskryminacji zawodowej kobiet jest ograniczony dostep
0s6b plci zenskiej do zawodow i stanowisk stereotypowo postrzeganych jako te, ktore
sg zarezerwowane tylko i wylacznie dla mg¢zczyzn. Dzieje si¢ tak, gdyz kobiety na
etapie podejmowania decyzji o wyborze kierunku studiow zazwyczaj kierujg si¢
stereotypami i oczekiwaniami spotecznymi i w efekcie wybierajg te, w ktérych osoby
juz pracujgce nie ciesza si¢ prestizem spolecznym i sg nisko optacane. Dlatego w celu
zmiany S$wiadomoS$ci zarowno kobiet, jak i mezZzczyzn w wojewddztwie
mazowieckim powinna zosta¢ zaplanowana Kkampania spoleczna, ktorej
organizatorem bylaby organizacja wybrana przez Wojewode Mazowieckiego,

»7 Problem kulturowego uwarunkowania stereotypéw dotyczacych tradycyjnego podziatu 1ol
spotecznych zostat przedstawiony szerzej w podrozdziale 4.1.1.
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Marszalka Wojewodztwa i starostéw. W kampanii mozna byloby wykorzystaé
wizerunki kobiet, ktore osiggngty sukces zawodowy w biznesie czy w $wiecie
polityki. Oprocz znanych oso6b w kampanii mozna byloby takze wykorzysta¢ kobiety,
ktore osiggnety sukces zawodowy w zawodach do tej pory kojarzonych przede
wszystkim z mezczyznami, na przyktad w wojsku.

Zrédtem  dyskryminacji zawodowej kobiet jest takze nizszy poziom
wyksztalcenia czy brak doswiadczenia. To sprawia, ze kobiety w przedsigbiorstwie
zajmuja nizsze stanowiska badz czgsdciej niz megzczyzni rejestrujg si¢ w powiatowych
urzedach pracy jako osoby bezrobotne. Dlatego tak wazne jest, aby w mazowieckich
urzedach pracy organizowaé, oprocz szkolen zawodowych i kurséw dla oséb
bezrobotnych, rowniez zajecia zwigzane z autopromocja, motywacja oraz takie,
na ktérych kobiety otrzymajq kompleksowe informacje dotyczace przejawéw
dyskryminacji zawodowej 1isposobéw przeciwdzialania temu zjawisku.
W  zajeciach organizowanych przez powiatowe urzedy pracy, ktore bylyby
koordynowane przez Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie, mogltyby wziagé udziat
nie tylko bezrobotne kobiety, ale takze osoby poszukujace pracy czy tez inne kobiety,
ktére sg najbardziej narazone na dyskryminacj¢ na rynku pracy. Dlatego wazne jest,
aby zajecia te byly dopasowane do indywidualnych potrzeb kazdej kobiety. W celu
efektywnego wykorzystania $rodkow finansowych przeznaczonych na ten cel
powiatowe urzgdy pracy moglyby utworzy¢ rézne grupy uwzgledniajace wiek czy
doswiadczenie uczestniczek takich zajeé. Jest to o tyle wazne, Zze na przyktad kobiety
po 50. roku zycia mogg spotka¢ si¢ z innymi przejawami dyskryminacji zawodowej na
rynku pracy niz kobiety mtode do 24. roku zycia czy kobiety samotnie wychowujace
dzieci. Na zajeciach kobiety dowiedziatyby si¢ nie tylko o zrodlach i przejawach
dyskryminacji ~ zawodowej  kobiet, ale takze  zostalyby = wyposazone
w wiedze, w jakich instytucjach moga dochodzi¢ swoich praw.

Réwne traktowanie obu pici oraz przeciwdziatanie dyskryminacji zawodowej
kobiet stanowi jedng z podstawowych zasad Unii Europejskiej, ktéra dla panstw
cztonkowskich jest obszarem, w ramach ktorego podejmowane dzialania maja
charakter priorytetowy. Pomimo tego dokumenty, ktére powstaly na terenie UE
idotyczyly zapewnienia réwno$ci pomiedzy kobietami 1 mezczyznami, s3
opracowywane zazwyczaj w formie zalecen, co oznacza, ze nie maja bezwzglednie
obowiazujacej mocy prawnej, a sg jedynie wskazowkami do propagowania rownosci
ptci w kazdym panstwie czlonkowskim. Unia Europejska opracowala takze szereg
dyrektyw, ktore w prawie wspolnotowym maja charakter wigzacy dla panstw
cztonkowskich. Wigkszos¢ dyrektyw unijnych zostala w polskim prawodawstwie
wdrozona. Przepisy dotyczace rownouprawnienia kobiet i megzczyzn w réznych
dziedzinach zycia w Polsce zostaly zawarte przede wszystkim w Kodeksie pracy.
Oprocz tego dokumentu w Polsce praktycznie brak jest aktéow prawnych, ktore,
uwzgledniajac prawo europejskie, zakazywalyby dyskryminacji ze wzgledu na plec,
wiek, pochodzenie spoteczne czy wyznanie. Wedlug przepisow zawartych w Kodeksie
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pracy, pracodawcy maja obowigzek udostepniania swoim pracownikom tekstu
przepisow, ktore dotycza réwnego traktowania w zatrudnieniu zaréwno kobiet, jak
imgzezyzn badz zagwarantowania pracownikom mozliwosci dostepu do tych
przepisow. Zapoznanie si¢ z przepisami dotyczacymi rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w miejscu pracy powinno by¢ obligatoryjne. Informacje dotyczace
aspektow zwigzanych z dyskryminacjg zawodowa oraz sposobami walki z tym
zjawiskiem powinny by¢ przekazywane na przyklad w trakcie szkolen z BHP. Na
zajeciach kobiety dowiedzialyby sig, jakie majg prawne mozliwosci dochodzenia
swoich praw w sadzie. W szkoleniach powinni wziaé¢ udziat réwniez mezczyzni,
ktorzy zwrociliby uwage na problem dyskryminacji i zapoznali si¢ z sankcjami
prawnymi, jakie grozg za przejawianie w stosunku do kobiet zachowan ich
dyskryminujacych. Informacje dotyczace przepisow prawnych uwzgledniajace
rownouprawnienie kobiet 1 megzczyzn powinny by¢ przekazywane we wszystkich
przedsiebiorstwach zlokalizowanych w wojewodztwie mazowieckim. Za szerzenie
dobrych praktyk w tej dziedzinie powinny by¢ odpowiedzialne wladze wojewddztwa
na czele z Marszatkiem i Wojewoda. Dzigki wykorzystaniu dostepu do regionalnych
mediow oraz podczas spotkan z pracodawcami wiladze moglyby namawiaé
iinformowa¢ o podjctej akcji. Jednocze$nie w realizacji tego dzialania wiadze
wojewddztwa powinny nawigza¢ wspélprace z regionalnymi organizacjami
zrzeszajacymi pracodawcow z wojewodztwa mazowieckiego.

Jedng z grup najbardziej narazonych na dyskryminacj¢ zawodowsa sg kobiety po
50. roku zycia. Spowodowane jest to faktem, Ze sg one postrzegane jako osoby mniej
mobilne. Zadaniem wladz wojewddztwa mazowieckiego jest wprowadzenie takich
systemowych przeciwdziatan dyskryminacji kobiet w wieku starszym, dzieki ktorym
nie odchodzityby one na wcze$niejszg emeryture, a w przedsiebiorstwach stalyby sie
osobami, ktére moga wprowadzi¢ w strukture i obszary funkcjonowania firmy inne
osoby, zaczynajace w niej pracg. Dlatego tak wazne jest, aby wladze wojewodztwa
mazowieckiego stworzyly program, ktory w sposob kompleksowy objalby
aktywne zawodowo kobiety w wieku starszym. Celem takiego programu byloby nie
tylko us$wiadomienie kobietom ich potencjalu i pozycji zawodowej, ale takze
uzmystowienie samym pracodawcom, ze kobiety powyzej 50. roku zycia posiadajg
przede wszystkim do$wiadczenie oraz stabilng sytuacj¢ prywatna, co staje si¢ ich
najwickszym atutem w pracy zawodowej.

Oprocz kobiet powyzej 50. roku zycia na dyskryminacj¢ zawodowa moga by¢
narazone takze kobiety wchodzace dopiero na regionalny rynek pracy. Sytuacja ta
spowodowana jest glownie brakiem do$wiadczenia oraz obawami pracodawcow
zwigzanymi z zajSciem Ww cigz¢ przez pracownice. Dlatego wazne jest, aby
pracodawcy, ktérzy niechetnie zatrudniaja mlode kobiety, mogli liczy¢ na
dodatkowe korzysci w postaci ulg zwigzanych z zatrudnieniem kobiet po szkole
ponadgimnazjalnej czy tez uczelni wyzszej. Dzigki temu mtode kobiety moga
zdoby¢ doswiadczenie i w ten sposdb zaistnie¢ na regionalnym rynku pracy.
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Wiladze samorzadowe wojewodztwa mazowieckiego powinny promowaé takze
firmy, ktére w swojej dziatalnosci przeciwdziataja dyskryminacji zawodowej swoich
pracownic. Dlatego rekomendowane jest zorganizowanie konkursu czy tez
plebiscytu wsrod mazowieckich przedsiebiorstw, ktore realizuja réznego rodzaju
dzialania majace na celu zapewnienie kobietom réwnego dostepu do
poszczegélnych stanowisk, awanséw, szkolen oraz wyréwnanie poziomu
wynagrodzen pracownikom zajmujacych w przedsiebiorstwie takie samo
stanowisko bez wzgledu na pleé. Konkurs, ktory moéglby zosta¢ zorganizowany
przez Marszatka badz Wojewode mazowieckiego, odbywalby si¢ corocznie, a laureaci
mogliby liczy¢ nie tylko na promocje w regionalnej prasie czy tez mediach, ale
mogliby takze otrzyma¢ nagrody w formie pieni¢znej badz materialne;.

Ekonomicznym aspektem dyskryminacji kobiet na rynku pracy sg nieréwnosSci
w poziomie wynagrodzen wsrod kobiet i mezczyzn. Sytuacja ta spowodowana jest
przede wszystkim tym, ze kobiety thumacza swoje dziatania brakiem przekonania
o wlasnych umiej¢tnosciach i brakiem asertywnosci, co skutkuje zanizaniem wiasnych
wymagan finansowych na rozmowach kwalifikacyjnych. Wobec powyZszego wazne
jest, aby jeszcze na etapie ksztalcenia kobiety otrzymywaly informacje dotyczace
rzeczywistych zarobkow osiaganych w okre§lonych zawodach czy branzach.
W inicjatywe t¢ wladze samorzadowe moglyby wlaczyé organizacje studenckie
dziatajace na uczelniach wyzszych oraz mazowieckie kuratorium os$wiaty. Takie
informacje uczennicom szkoél ponadgimnazjalnych mozna byloby przekazywac
w trakcie realizacji godziny wychowawczej, a studentkom w trakcie zorganizowane;j
na kazdej uczelni pogadanki. Dzigki temu kobiety wchodzace na mazowiecki rynek
pracy beda wyposazone w wiedze dotyczaca poziomu wynagrodzen na stanowiskach,
o ktore ubiegaja si¢ w trakcie procesu rekrutacyjnego. Jest to o tyle wazne,
ze w wojewodztwie mazowieckim dysproporcje migdzy zarobkami kobiet i me¢zczyzn
sg bardzo wyrazne.

Zjawiskami nierozerwalnie zwigzanymi z poj¢ciem dyskryminacji zawodowej sa
»segregacja pozioma” i ,,segregacja pionowa”. W przypadku pierwszego zjawiska
kobiety 1imezczyzni s3 oddzielnie skoncentrowani w okre§lonych branzach
itaczacych si¢ z nimi zawodach, co sprawia, ze mamy do czynienia z zawodami
typowo ,,meskimi” i typowo ,zenskimi”. W przypadku ,segregacji pionowej”
dyskryminacja kobiet polega na zajmowaniu przez nie nizszych stanowisk, a tym
samym slabiej optacanych niz stanowiska zajmowane przez mezczyzn. Zaréwno
zjawisko ,,segregacji pionowej”, jak i ,,segregacji poziomej” sprawia, ze mamy do
czynienia z niedoprecyzowaniem kobiet w niektorych zawodach. Ze zjawiskiem tym
spotykamy sie, kiedy kobiety, chcac wykonywaé zawod, ktory do tej pory uznawany
byl za typowo meski, na swojej drodze napotykaja wiele przeszkod. Dlatego
rekomendowanym zaleceniem w tej sytuacji jest prowadzenie kompleksowych
dzialan zaréwno na poziomie centralnym, jak iregionalnym, ktére bylyby
skupione przede wszystkim na lamaniu gleboko zakorzenionych w polskim
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spoleczenstwie stereotypow, stajacych na drodze awansu zawodowego kobiet.
Glownym celem jest przede wszystkim praca zuczniami i uczennicami szkot
gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych, dzicki ktorej mtodym dziewczynom ukazane
bylyby mozliwosci kontynuowania ksztalcenia na kierunkach i w zawodach, ktére do
tej pory postrzegano jako typowo meskie. W realizacje tego zadania powinni wiaczy¢
si¢, poza wiladzami samorzgdowymi, dyrektorzy placowek oSwiatowych,
przedstawiciele uczelni wyzszych dzialajacych w wojewodztwie mazowieckim oraz
powiatowe urzedy pracy.

Stereotypowe postrzeganie kobiet przede wszystkim w roli Zony i matki wigze si¢
z niedocenianiem ich w pracy zawodowej, co wplywa na mniejszg szans¢ rozwoju
zawodowego. Mimo to kobiety coraz czeSciej decyduja si¢ na zatozenie i prowadzenie
wlasnej dzialalnosci gospodarczej, co wigze si¢ przede wszystkim z checiag
uniezaleznienia si¢ oraz chegcig zdobycia wyzszego wynagrodzenia. Pomimo to
kobiety rowniez napotykaja na rdézne bariery zwigzane z funkcjonowaniem
przedsigbiorstwa. Sg to gtownie ograniczenia zwigzane mi¢dzy innymi ze znacznymi
pozaptacowymi kosztami pracy, wysokoscig podatkow, zatorami platniczymi,
biurokracja oraz zbyt niskim poziomem wiedzy kobiet o mozliwosciach skorzystania
z rozmaitych form wsparcia, w tym z wykorzystaniem funduszy unijnych. Dlatego
w celu utrzymania wysokiego poziomu aktywno$ci kobiet zwigzanej
z otwieraniem wilasnej dzialalno$ci nalezy zaoferowa¢ kobietom pomoc w postaci
szkolen z pozyskiwania pomocy finansowej ze Srodkéw unijnych, dodatkowych
spotkan ze specjalistami z zakresu prawa podatkowego i gospodarczego, kodeksu
pracy, finansow i ksieggowosci. Zajecia i spotkania moglyby by¢ organizowane przez
powiatowe urzedy pracy, a koordynatorem dziatan bylby Wojewddzki Urzad Pracy
w Warszawie. W spotkaniach 1 konsultacjach bralyby udzial nie tylko osoby
bezrobotne, ale rowniez poszukujace pracy.

W ramach projektu Rownosciowa polityka zatrudnienia szansq kobiet na rynku
pracy wojewodztwa mazowieckiego przeprowadzono takze badania empiryczne wsrod
3 000 mieszkanek wojewddztwa mazowieckiego. Kobiety, ktore wziety udziat
w badaniu, odpowiadaty migdzy innymi na pytania dotyczace dyskryminacji kobiet na
regionalnym rynku pracy, uwarunkowan dyskryminacji kobiet mieszkajacych na wsi
i na terenach miejskich oraz ekonomiczno-spotecznych aspektow tego zjawiska.

Najwazniejszag kwestia wynikajagca z przeprowadzonych badan jest fakt, ze
wickszo$§¢ kobiet deklaruje, iz osobiscie nie spotkala si¢ z przypadkami
dyskryminacji. Moze to wskazywaé na brak $wiadomos$ci postrzegania pewnych
zachowan jako przejawow dyskryminacji, co moze by¢ zwigzane migdzy innymi
z poziomem  wyksztalcenia oraz  miejscem  zamieszkania  respondentki.
Z przeprowadzonych badan wynika, ze czeSciej =z przejawami dyskryminacji
spotykaty si¢ kobiety, ktore miaty ukonczone studia wyzsze badz posiadaty
wyksztalcenie §rednie. Dlatego wazne jest, aby juz od najmtodszych lat w szkolach
podstawowych i gimnazjalnych przeprowadzaé zajecia, na przyklad w ramach
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godziny wychowawczej, na ktéorych uczniom przekazywane bylyby informacje
dotyczace przejawéw dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ z uwzglednieniem
dyskryminacji zawodowej, oraz wskazywa¢ konsekwencje takiego zachowania.
Za wzbogacenie programu o informacje dotyczace dyskryminacji odpowiedzialne
powinno by¢ mazowieckie kuratorium o$wiaty. Najmlodszym uczniom informacje
dotyczace dyskryminacji mozna byloby przekazywaé w bardziej przystepnej formie,
na przyktad w trakcie zorganizowanych apeli po§wigconych rownouprawnieniu kobiet
1 mgzezyzn.

Wsrod respondentek, ktore w swoim zyciu spotkaly si¢ z przejawami
dyskryminacji, przewazaly te, dla ktérych zjawisko to wigzalo si¢ z mniejszymi
wynagrodzeniami kobiet w stosunku do tych otrzymywanych przez mezczyzn oraz
z dyskryminacja kobiet w pracy zwigzang z cigzg i wychowywaniem dzieci. Co pigta
kobieta biorgca udzial w badaniu za przejaw dyskryminacji uznala ograniczong
mozliwo$§¢ awansu kobiet w miejscu pracy, za$ co dziesigta respondentka na
regionalnym rynku pracy zetknela si¢ z sytuacjg, w ktorej pracodawcy preferowali
zatrudnienie me¢zczyzng, nie podajac uzasadnienia swojej decyzji, oraz z sytuacja
zwigzang ze zlym traktowaniem, mobbingiem oraz molestowaniem seksualnym.
Niektore respondentki na rynku pracy spotkaly si¢ takze z wigkszg liczbg ofert pracy
skierowang do mezczyzn niz do kobiet.

Z przeprowadzonych analiz wynika takze, ze wplyw na intensywnosc¢
wystepowania zachowan zwigzanych ze zjawiskiem dyskryminacji zawodowej na
mazowieckim rynku pracy ma réwniez obszar, ktéory dana respondentka
zamieszkiwata. Z przypadkami dyskryminacji kobiet czeSciej spotkaly si¢ mieszkanki
obszaréw miejskich. Czgs¢ kobiet bioracych udziat w badaniu nie potrafita okreslic,
czy kiedykolwiek w swoim zyciu spotkata si¢ z przypadkami dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Na uwage zastuguje rowniez fakt, ze wsrdd nich najwicksza grupe
stanowily kobiety, ktore w trakcie badania zamieszkiwaly obszary wiejskie. Sytuacja
ta moze by¢ spowodowana przede wszystkim niewiedza tych osob dotyczacg pojecia
dyskryminacji, co wigze si¢ czesto z brakiem mozliwosci przyporzadkowania danego
zachowania w stosunku do nich do przejawdw dyskryminacji. Dlatego w gestii wladz
samorzadowych powinno leze¢ informowanie kobiet o zjawisku dyskryminacji
zawodowe]j oraz mozliwosciach zwigzanych z dochodzeniem swoich praw przed
sadem. Wobec powyzszego rekomendowanym dzialaniem jest organizacja
réznego rodzaju spotkan oraz zaje¢ dla kobiet narazonych na dyskryminacje
z terenéw wiejskich, gdyz, jak pokazuja badania, kobiety te nie tylko czgsciej
spotykaja si¢ ze zjawiskami zwigzanymi z dyskryminowaniem ich na rynku pracy, ale
takze czgsto nie potrafia dostrzec w danym zachowaniu przejawu dyskryminacji.
Zajgcia takie na terenach wiejskich moglyby si¢ odbywac na przyktad w trakcie
spotkan Kotek Gospodyn Wiejskich z przedstawicielami organizacji pozarzagdowych,
ktére zajmuja si¢ dzialalno$Scig zwigzang z rownouprawnieniem kobiet i me¢zczyzn na
rynku pracy. Podobne spotkania moglyby si¢ odbywaé¢ w trakcie spotkan soteckich,
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w ktérych uczestniczylyby nie tylko kobiety, ale takze me¢zczyzni. Na spotkaniach
tych uczestnicy dowiedzieliby si¢ nie tylko o zjawisku dyskryminacji zawodowe;j,
jego zrodtach i obszarach, w ktorych wystepuje, ale takze zapoznaliby si¢
z konsekwencjami zwigzanymi z przejawianiem takich zachowan w stosunku do
kobiet. Z przypadkami osobistego zetknigcia si¢ z problemem dyskryminacji na
regionalnym rynku pracy czesto spotykaty si¢ takze mieszkanki obszaréw miejskich.
W tym celu rekomendowane jest, aby wladze miast i wladze powiatowe
we wspolpracy z urzedami gmin oraz oSrodkami pomocy spolecznej prowadzily
kampani¢ informujaca o mozliwoSciach zwigzanych z podjeciem krokéw na
drodze sadowej przeciwko osobom, ktore dopuscily si¢ w stosunku do danej
kobiety zachowan ja dyskryminujacych. Dlatego wazne jest, aby w kazdym
urzedzie (gminy, miasta, powiatu) oddelegowano jednego pracownika, ktory
udzielalby porad prawnych oraz sluzyl pomoca w tego typu przypadkach.
Informacje o prowadzeniu kampanii powinny znalez¢ si¢ na billboardach, plakatach
zamieszczonych w komunikacji miejskiej, lokalnej prasie i telewizji oraz instytucjach
publicznych. Oprocz pomocy prawnej poszkodowane kobiety powinny takze mieé
mozliwo$¢ skorzystania z bezplatnych porad ipomocy psychologa. Pomoc taka
kobiety moga uzyska¢ miedzy innymi w organizacjach pozarzgdowych dziatajacych
na rzecz rOwnouprawnienia kobiet (np. Centrum Praw Kobiet).

W przeprowadzonych badaniach respondentki byly takze pytane o spoteczno-
-ekonomiczne aspekty dyskryminacji kobiet na rynku pracy. Zdaniem wigkszoS$ci
ankietowanych, nieréwno$ci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn osigganych
w ramach tych samych sekcji gospodarki czy tez na tych samych stanowiskach
stanowig jeden znajbardziej widocznych przejawow dyskryminacji kobiet na
mazowieckim rynku pracy. Oprocz réznicy poziomu wynagrodzen osigganych przez
kobiety i mezczyzn ekonomicznym aspektem uwarunkowan dyskryminacji kobiet na
regionalnym rynku pracy sg ograniczona mozliwos¢ awansu zawodowego, wigksza
obawa przed utratg pracy, zwolnienia grupowe kobiet oraz wiek. Zdaniem wigkszos$ci
badanych, w Polsce kobiety, zajmujac podobne stanowiska i posiadajac podobne
kwalifikacje do mezczyzn, zarabiajg mniej oraz majg ograniczony awans zawodowy.
Zdaniem respondentek, w Polsce kobiety czg§ciej niz mezczyzni sa na rynku pracy
dyskryminowane ze wzglgdu na pte¢. JednoczesSnie ankietowane czegsciej wyrazaty
opini¢, ze pte¢ nie ma zadnego wplywu na ich sytuacj¢ na rynku pracy w ich miejscu
pracy.

Spoteczne aspekty dyskryminacji kobiet na rynku pracy wiazg si¢ przede
wszystkim ze stereotypowym ograniczaniem kobietom dostgpu do czgéci zawodow
czy stanowisk. ,Nierownos¢ dostgpu” stanowi przede wszystkim pochodna
przekonania, ze kobiety ze wzglgdu na okreslone cechy i predyspozycje nie powinny
wykonywa¢ niektorych zawodow. Kobiety, ktore wzigty udziat w badaniu, rowniez
uwazaly, ze niektore zawody lepiej wykonywane sa przez mgzczyzn. Sytuacja ta
swiadczy przede wszystkim o tym, Zze kobiety same siebie postrzegaja jako ptec
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gorsza do wykonywania niektorych zawodow. Dlatego czesto pod§wiadomie
wybieraja te zawody, po ktorych znajda pracg na mniej prestizowych stanowiskach.
Zmiana stereotypowego myslenia kobiet o sobie wymaga czasu, dlatego juz teraz
nalezy podjac¢ kroki zmieniajace ten stan rzeczy. W tym celu rekomendowane jest
przede wszystkim przygotowanie filméw dokumentalnych ukazujgcych na
przyklad kobiety, ktore odniosly sukces w zawodach dotad uznawanych za
typowo meskie i mozliwo$ci kontynuowania nauki na kierunkach, na ktérych do
tej pory przewazali me¢zczyzni. Filmy dokumentalne moglyby by¢ realizowane przez
lokalne media, na przyklad TVP Warszawa czy TVN Warszawa oraz inne lokalne
telewizje. Srodki na sfinansowanie powyzszych filméw moglyby zostaé¢ pozyskane
z funduszy unijnych. Dzi¢ki temu kobiety zobacza, ze moglyby si¢ spetni¢ zawodowo
w branzach do tej pory przeznaczonych tylko i wylacznie dla me¢zczyzn.

Kolejnym problemem zwiazanym =z dyskryminacja zawodowa kobiet,
szczegolnie zajmujagcych w danym przedsicbiorstwie nizsze stanowiska niz
mezezyzni, jest molestowanie seksualne. Ze wzgledu na drazliwosé tej kwestii czgsto
staje si¢ ona tematem tabu. W przypadkach, kiedy kobiety zdecydujg si¢ na
dochodzenie swoich praw w sadzie, to one stajg si¢ obiektem Zzartow i kpin oraz czgsto
posadzane sg o doprowadzenie do takiej sytuacji. Dlatego wazne jest, aby Kkobiety,
ktore spotkaly si¢ z takim zachowaniem, mogly liczy¢ na pomoc nie tylko
psychologiczna, ale rowniez prawng, w tym udzielang przede wszystkim przez
specjalistow z tej dziedziny pracujacych w Okregowym Inspektoracie Pracy
w Warszawie. Wazne jest rowniez, aby w spoteczenstwie wyksztalcily si¢ takie
postawy, ktore sprawig, ze molestowane kobiety nie beda si¢ wstydzilty dochodzié
swoich praw na drodze sadowej. W tym celu nalezy dzi¢ki Srodkom masowego
przekazu pokazywaé¢ przypadki kobiet, ktéore odwazyly si¢ wytoczy¢ proces
sadowy i go wygraly. To sprawi, ze kobiety, ktérych ten problem dotyczy, beda
domagac si¢ zados¢uczynienia bez obawy narazenia si¢ na zarty ze strony swoich
znajomych i sgsiadow.

Pomimo cigglego dostosowywania prawa polskiego do wymogow UE w zakresie
stosowania przepisow dotyczacych réwnego traktowania kobiety 1 mezczyzn
w miejscu pracy w Polsce ciggle mamy do czynienia z przypadkami wskazujacymi na
dyskryminacj¢ zawodowa ze wzglgdu na ple¢ pracownika. Dlatego istotng rolg
w promowaniu i realizacji unijnych wytycznych odgrywaja wtadze samorzadowe oraz
instytucje rynku pracy.

Gléwny problem zwigzany z zachowaniami dyskryminujacymi kobiety na
regionalnym rynku pracy tkwi w braku wiedzy zarowno kobiet, jak 1 mezczyzn
o zjawiskach, ktéore mozna uzna¢ za dyskryminacje¢ pici zenskiej oraz ich zrédiach.
Istotng kwestig jest takze brak informacji o konsekwencjach podejmowania dzialan
dyskryminujacych kobiety na regionalnym rynku pracy. Dlatego w gestii wladz
wojewoddztwa lezy przede wszystkim podjecie dzialan majacych na celu zmiane
stereotypowego myslenia o kobietach zwlaszcza w kategoriach dobrej i troskliwej
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zony i matki. W tym celu nalezy wprowadzi¢ do programu Kksztalcenia
w poszczegélnych typach szkol zajecia/godziny lekcyjne posSwiecone zjawisku
dyskryminacji, w tym dyskryminacji zawodowej. Wazne jest takze, aby podczas
tych zaje¢ pokazywacé, ze kobiety moga bez obaw kontynuowac nauke na kierunkach,
ktore do tej pory byly uwazane za typowo meskie.

Waznym zadaniem wladz wojewoddztwa mazowieckiego jest wypracowanie
dziatan, ktore w przysztosci bedg ograniczaty praktyki dyskryminujace kobiety
w miejscu pracy. Dlatego kobiety powinny mie¢ §wiadomos$é, jakie zachowania
w stosunku do nich mozna uzna¢ za przejaw dyskryminacji oraz w jaki sposéb
znimi walczy¢ i gdzie uzyska¢ pomoc psychologiczng i prawna. W tym celu
najwazniejsze jest utworzenie takich stanowisk w urzedach miast i dzielnic, gdzie
kobiety moglyby taka pomoc uzyskac.

Instytucje rynku pracy szczegdlng uwage powinny zwrdci¢ na kobiety bedace
w trudnej sytuacji na rynku pracy, czyli kobiety z wyksztalceniem zawodowych,
pochodzace z obszarow wiejskich, matki samotnie wychowujace dzieci, ktore
najbardziej narazone sa na przejawy dyskryminacji zawodowej na mazowieckim
rynku pracy. Dlatego glowne dzialania Wojewodzkiego Urzedu Pracy
oraz powiatowych urzedow pracy powinny by¢ skierowane nie tylko na szkolenia
zwigzane ze zdobywaniem i uzupelnianiem kwalifikacji, ale takze na zajecia
podnoszace wiedze kobiet na temat zjawiska dyskryminacji i sposobow walki
znim oraz zwigzane z autopromocja i motywacja do dzialania. Dzicki tym
dzialaniom kobiety, ktore znalazty si¢ w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy,
uzupetnig swoje kwalifikacje oraz — dzigki dzialaniom motywujacym — podniosg
poziom swojej samooceny.

Wiladze samorzadowe oraz instytucje rynku pracy powinny wykorzystaé
takze aktywno$¢ Kkobiet w obszarze podejmowania czestych decyzji zwigzanych
z rozpoczeciem wlasnej dzialalnos$ci gospodarczej. W tym celu kobietom potrzebna
jest przede wszystkim pomoc w postaci bezptatnych porad prawnych i ksiggowych
oraz szkolen zwigzanych z mozliwoscia pozyskiwania funduszy na dziatalnosé
przedsigbiorstwa. Takie porady moglyby zostaé przeprowadzone migdzy innymi przez
pracownikéw instytucji rynku pracy w ramach $rodkéw pozyskanych z funduszy
unijnych.

Czgs¢ sposrod zaproponowanych rozwigzan w rekomendacjach dotyczacych
systemowego przeciwdziatania dyskryminacji zawodowej kobiet na mazowieckim
rynku pracy jest mozliwa do wprowadzenia przez same instytucje rynku pracy, jednak
w przypadku niektorych dziatan musza one zostaé wprowadzone we wspolpracy
z mazowieckimi przedsigbiorcami. Instytucje rynku pracy w tych przypadkach
powinny wystapi¢ w charakterze inicjatorow niektorych dziatan oraz rekomendowac
je wlasciwym jednostkom decyzyjnym. Niektore rekomendacje zawarte w niniejszym
opracowaniu mozna zastosowaé takze na szczeblu centralnym oraz w innych
wojewddztwach. Sytuacja ta jest spowodowana faktem, ze c¢zg$¢ czynnikdéw
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skladajacych si¢ na zjawisko dyskryminacji ma charakter regionalny, natomiast
pozostate wystepuja réwniez w przypadku innych obszarow Polski, przez co nie
stanowig one zbioru wlasciwego jedynie dla wojewodztwa mazowieckiego.
Jednoczesnie rekomendacje zostaly przygotowane po uwzglednieniu szerokiego
kontekstu: spotecznego, ekonomicznego iprawnego. Dzigki temu cechujg si¢
kompleksowym, ale takze uniwersalnym charakterem.
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