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Wpvadzenie

Umowa na realizag¢j projektu: Wieloaspektowa diagnoza sytuacji kobiet na rynku
pracy, podpisana z Ministerstwem Pracy i Polityki Spofegjav maju 2006r, nakyta na Polskie
Towarzystwo Polityki Spotecznej (PTPS) obarek znalezienia realizatoréw czterech modutéw
badawczych przewidzianych w projekcie oraz przygetua instrumentarium dla bigcego
sledzenia istniejcego i powstajcego dorobku w zakresie w/w tematu. Projekt przgwahy byt
do realizacji na dwa i p6t roku, ale z powodéw miemych od PTPS skrocit sido niespetna
roku.

W czerwcu 2006 roku czterech realizatoréw petdzito przygcie wystosowanego do
nich przez PTPS zaproszenia do realizacji poszéaggjo modutdw projektu.

Prof. dr hab. I. Kotowska (ze Szkoty Giéwnej Handlowej i Polskiej Akademiadk)
potwierdzita wo¢ realizacji tematu dot. sytuacji kobiet na rynkagy po przerwie zwizanej z
macierzyistwem i wychowaniem dzieci.

Dr hab. G.Firlit (Instytut Polityki Spotecznej UW) zaakceptowat@rkiwnictwo tematu:
~Adekwatng¢ wyksztatcenia i kwalifikacji kobiet w stosunkuzdgotrzebowania rynku praty

Dr hab. B.Balcerzak — Paradowska(Instytut Pracy i Spraw Socjalnych) peldj sk
realizacji tematu dotygzego losow zawodowych absolwentek na rynku pracy.

Dr hab. J. Krzyszkowski (Uniwersytet £0dzki) za} si¢ aktywizach zawodowy kobiet w
regionach niskozurbanizowanych.

Osoby te w ramach PTPS reprezentupzne srodowiska naukowe i posiadaj
niekwestionowane dwiadczenie w badaniach spotecznych. Mpleakze podkréli¢ ich silm
motywacf; dla realizacji przyjtych tematéw.

Kierownicy poszczegodlnych modutow wykonali badanraporty kdacowe w dobranych
przez siebie zespotach.

Osoby te wraz z nej podpisanym oraz dr M. Grefigkim - ekspertem w zakresie EFS -
utworzyly Ra@ Naukows projektu, ktéra od czerwca 2006 do marca 2007 ykpéd st na
comies¢cznych posiedzeniach, aby omatviealizacy poszczegolnych etapow projektu. Rada

Naukowa byta ciatem zbiorowym, ktére monitorowatospp prac w modutach i uzgadniato



tres¢ narzdzi badawczych. W posiedzeniach Rady Naukowej womzyli rowniez
przedstawiciele Ministerstwa Pracy i Polityki Spr#ee].

W projekcie brata udziat tak Glowna Biblioteka Pracy i Zabezpieczenia Spotegon
ktorej wydelegowani pracownicy dostarczali sukcesgwinformacji dotycacych krajowych i
zagranicznych zasobéw zwanych z projektem. Powstate ¢kditym osobom ,,obserwatorium”
probleméw kobiet na rynku pracy monitorowato zlegoemat gromadg publikacje naukowe z
kraju i zagranicy. Na szczegalmwag; zwracaj dostarczone przez ,obserwatorium” materiaty
dotyczce:

- polityki spotecznej na rzecz rodziny w krajachiapejskich,

- poréwna miedzynarodowego ustawodawstwa socjalnego dot. prageh matek,

- Swiadcze alimentacyjnych oraz projektu konwencji o wspiguagizieci i rodziny,

- wptywu urlopéw macierziskich na wynagrodzenie kobiet i ich pozycje na ypkacy,

- wptywu urlopu rodzicielskiego na dzietto powroty do pracy,

- statystyki w zakresie zasitkdw rodzinnych.

W zrealizowanym projekci&obieta jako matka i (mtody) pracownik statagsiematem
kompleksowych bada na ogoélnopolskich probach 1000 pracodawcow (wek8@aci
prywatnych) i kilku tysicy kobief. Badanie pracodawcéw przeprowadzono w odniesigmiich
opinii o sytuacji absolwentek, kobiet powragajch do pracy po przerwie maciefiskiej oraz
kwalifikacji zawodowych kobiet.

Nalezy tu podkréli¢, ze odebnie badano nagtujace proby:

- ponad 1000 absolwentek,

- ponad 1000 kobiet spetnaajch kryteria zwazanych z przera w pracy z powodu
macierzystwa,

- 1000 kobiet pracagych, bezrobotnych i biernych zawodowo, o zmiéowanych
kwalifikacjach,

- 1000 kobiet wiejskich.

Zainteresowanie kobigt jej sytuacy socjalno — zawodoavnie jest przypadkowe. Mimo,

ze prowadzonych jest wiele baddokalnych i krajowych, to nasza wiedza wydaje bi¢

1 PTPS przygotowato siréwniez organizacyjnie do realizacji tematu. Otwarto suftkoprojektu, zorganizowano
biuro, znaleziono kompetentne osoby do zatrudniigpdapisano z nimi umowy o prac

2 Badania przeprowadzano w listopadzie i grudniu62fgku. Szczegétowe informacje o pragj metodologii i
zastosowanych technikach badawczych znajdigjw raportach kdcowych poszczegdinych modutow.



ograniczona do wybranych grup kobiet. Poznanieguo$iobiet wobec pracy w #aych fazach
zycia zawodowego, zamieszkatych na wsi i wdtie, 0 zrGnicowanym statusie wyksztatcenia,
pozwala uniké stereotypowychasléw, odnoszcych s¢ do jednostronnego widzenia roli kobiety
w zyciu spotecznym. Zadaniem badawczym bylozealdostarczenie wiedzy potrzebnej do
podejmowania decyzji socjopolitycznych. @ diagnoza pozwala bowiem na przygotowanie
strategii, w ramach ktorej zwtaszcza na rzecz Kobviezna kreowa reformy spoteczne przy
pomocy prawa i funduszy.

Dotychczas postawy pracodawcow wobec kobiet biggoceniane ze waglu na pozornie
odlegte interesy tej grupy. Wiadomo bowieie, pracodawcy szczegdlne znaczenie przykfadaj
do rachunku ekonomicznego, w ktérym pracownik pegjany jest gtownie jako koszt pracy.
Prywatny zakfad pracy jest jednak zalérodowiskiem spotecznym. Zatrudnione w nim kobiety
na r&nych etapachycia zawodowego mugzéwnolegle rozwizywat rodzinne problemy, ktére
nie mog@ by¢ obogtne dla pracodawcy. Zaklad pracy w gospodarce mmekastaje si miejscem,

w ktérym cztowiek pracucy nie mae by traktowany jako tani przedmiot pracy. Nie wynika t
z aksjologii, ale przede wszystkim z regulacji pngah, krajowych i zagranicznych. Dlatego w
badaniu zalbono dotarcie do pracodawcow celem uzyskania korspl&lch opinii o kobietach
na rynku pracy. Badania spoteczne wchwezw ghb swiata ekonomii nie § u nas cgsto
praktykowane. Wynika to z swoistej hermetycaiosrodowiska pracodawcow i braku
wczesniejszych praktyk badawczych.

Wspoiczesne polskie badania sytuacji kobiet n&kuypracy naktadajsie na podobne,
prowadzone w catej Europie, czego wyrazem jest mgozona w zrealizowanym projekcie
literatura przedmiotu z ostatnich lat, rozpoczyoggh nowy wiek. Zbieramy materiat
poréwnawczy, pozwalagy nam ocerdi rozwiazania z innych krajow i odnié je do krajowej
praktyki. W zrealizowanym projekcie uzyskano bar#dele cennego materiatu, ktéry w postaci
wynikéw opisany zostat w czterech raportachaczhej ob¢tosci przekraczajcej 1000 stron. Z
raportow tych dobrany zostat do raportunk&owego materiat nakierowany gtownie na
zainteresowania politykdw spotecznych, ktérzy poudgq decyzje systemowe. W tym przypadku
dostarczamy informacji o sytuacji spotecznej i adawej kobiet miejskich oraz wiejskich, ktére

skianiap do zmian w dotychczasowych rozwaniach prawnych.
Tab. 1. Wskaniki zatrudnienia wedtug wieku i ptci w 2005. (w %)

Grupy wieku 1564 1524 25-55 55— 64

Ogotem
mezczyzni

53
59

20,9
23,6

69,5
76,0

29,1
37,9




| kobiety | 47 | 18,1 | 63,0 | 21,4 |
Zrédio: M. Kabaj, Praca i aktywdé zawodowa ludzi starych, ekspertyza dla KomitetagRoz Polska 2000+
przy Prezydium PAN.

Powysze dane ilustrajproblem braku wystarczgjej oferty pracy dla kobiet, zwlaszcza

miodych i starszych. Wiemy o zjawisku dotkliwegozimbocia mtodzigy, ale okazuje si ze
bezrobocie 0sb6b starszych, zwlaszcza kobiet stamdwniez kwestk socjalr. Wskaniki
zatrudnienia zwracajuwag; na sytuag kobiet i uzasadniajpowody dla jakich zrealizowany

zostat projekt.

Tab. 2. Wskazniki zatrudnienia ogétem i oséb starszych w2005 r. (od najwyszych do najniszych)

w wybranych krajach

Wskaznik zatrudnienia M ezczyini Kobiety
Kraj Ogotem 55 - 64 Ogotem 55 -64 Ogdtem 55 -64
UE (15) 65,4 43,9 73,1 53,1 57,8 35,0
UE (19) 64,0 42,4 71,5 51,8 56,5 334
OECD 65,5 51,8 75,1 62,3 56,1 41,7
(ogétem)
A. Kraje o0 najwyzszych wskanikach Wz (wyzszych niz 70%)
1. Szwajcaria 77,2 65,0 77,2 74,8 70,4 554
2. Dania 75,5 59,8 80,1 66,8 70,8 52,9
3. Norwegia 75,2 67,6 78,3 73,1 72,0 62,1
4. Szwecja 73,5 69,5 73,5 71,6 71,8 554
5. W Brytania 72,6 56,8 72,6 65,7 66,8 48,2
6. Kanada 72,5 54,8 76,7 63,1 68,3 46,8
7.USA 71,5 60,8 71,5 67,0 65,6 55,1
8. Holandia 72,0 44,8 78,8 56,3 65,0 34,4
B. Kraje o wysokich isrednich Wz (64% - 70%)
9. Japonia 69,3 63,9 80,4 78,9 58,1 49,4
10. Austria 68,6 31,8 75,4 413 62,0 22,9
11. Finlandia 68,0 52,6 69,4 52,5 66,5 52,7
12. Portugalia 67,5 50,5 73,4 58,1 61,7 43,7
13. Irlandia 67,1 51,7 76,2 65,7 58,0 38,4
14. Niemcy 65,5 45,5 71,4 53,6 59,6 37,6
15. Czechy 64,8 44,6 73,3 59,4 56,3 31,0
16. Hiszpania 64,3 43,1 64,4 59,7 51,9 27,4
C. Kraje o niskich i najnizszych Wz (ponzej 64%)

17. Francja 62,3 40,7 67,8 43,8 56,9 37,6
18. Belgia 61,0 61,0 67,7 41,3 54,1 23,0
19. Grecja 60,3 41,6 74,5 58,8 46,2 25,8
20. Stowacja 57,7 30,4 64,8 47,9 50,9 15,7
21. Wiochy 57,5 31,4 69,7 42,7 453 20,8
22. \Wegry 56,9 33,0 63,1 40,6 51,0 26,8
23. Polska 53,0 29,1 59,0 37,9 47,0 214
24. Turcja 45,9 30,8 68,2 45,3 23,7 16,9

Zrédio: M. Kabaj,Praca i aktywné¢ zawodowa ludzi starszych (55-64¢kspertyza dla Komitetu Prognoz

PAN ,Polska 2000 +”, na podstawie obliéastasnych autora.

Powysze zestawienie ukazuje sytuazatrudnieniow polskich kobiet na rynku pracy

w poréwnaniu do innych krajow UE oraz Japonii i Agieé Pdéinocnej. W innych krajach e




kobiety realizug swoje funkcje macierzigkie i pracuj, ale wskaniki ich zatrudnienia

zdecydowanie lepsze.

Tab.3.Sredni rzeczywisty wiek przechodzenia na emeryturi wiek ustawowy,.

Sredni rzeczywisty wiek
Kraj przechodzenia na emerytug Ustawowy wiek emerytalny
mezczyini | kobiety nezczyini | kobiety
A. Kraje 0 najwyzszym rzeczywistym wieku przechodzenia na emerytgr(63 lata i wigcej)
1. Japonia 69,6 65,7 60 60
2. Szwajcaria 66,6 63,2 65 63
3. Stany Zjednoczong 65,0 62,9 67 67
4. Norwegia 63,7 62,3 67 67
5. Irlandia 63,2 62,2 65 65
6. Kanada 63,1 61,4 65 65
7. Wielka Brytania 63,1 61,0 65 60
Srednia niewaona 64,9 62,7 64,9 63,9
(1-7)
B. Kraje o srednim wieku (62 — 62,9 lat
8. Turcja 62,5 61,9 60 58
9. Dania 62,2 61,1 67 67
10. Grecja 62,2 57,7 58 58
11. Szwecja 62,1 61,9 67 67
12. Portugalia 62,0 61,5 65 65
Srednia niewaona 62,2 60,8 63,4 63,0
(8-12)
C. Kraje o niskim i najni zszym wieku (poniej 62 lat)
13. Finlandia 61,6 61,4 63-68 63-68
14. Holandia 61,1 60,3 65 65
15. Niemcy 60,9 60,4 65 65
16. Hiszpania 60,7 60,2 65 65
17. Austria 60,0 58,6 65 60
18. Wtochy 59,6 59,2 65 60
19. Polska 59,4 56,1 65 60
20. Francja 58,2 58,0 60 60
21. Belgia 57,8 55,9 60-65 60-65
22. \Wegry 57,8 56,0 62 62
Srednia niewaona 59,7 58,6 63,5 62,0
(13-22)
Srednia niewaona 62,3 60,6 63,9 63,0
(1-22)
Unia Europejska (15) 60,5 59,1 64,8 63,8

Zrddto: M. Kabaj,Praca i aktywné¢ zawodowa ludzi starszych (55-64¢kspertyza dla Komitetu
Prognoz PAN ,Polska 2000 +”, na podstawie oblicagasnych autora.

Polska naley do krajow o wczesnym przechodzeniu na emegytap zasadniczo
podwyzsza koszty socjalne zabezpieczenia spotecznegoskiBolkobiety przechodz na
emerytug 4 lata przed ustawowym terminem, podczas gdy wanrkrajach pracajznacznie
diuzej niz wiek ustawowej emerytury, digzy niz u nas nawet o kilka lat. Wydiw si¢ czas
zycia kobiet i ngzczyzn. Wspotczanie zyjacy ludzie otrzymali wskutek pagiu cywilizacyjnego
dodatkowy budet czasu; wynosi on przetnie o ok. 20 lat wicej niz 100 lat temu, a w

indywidualnych przypadkach jest to nawet 40 latzghegozycia. Co zrobt z tym dodatkowym



czasemzycia? Na to pytanie nie odpowiadaty nasze badai&,ze wzgidu na jaké¢ zycia
kobiet dostarczyty wielu danych do oceny tego peohl.

Polska polityka spoteczna, rozumiana jako praktydazymuje wyzwania wynikage z
lepszego gospodarowania kapitatem pracy w inny&jakh. Rozpoznanie sytuacji kobiet w
réznych stadiactiycia zawodowego stajeggkonieczndcia dla racjonalizacji dziatapanstwa.

Struktura raportu waze sk z prezentag) wynikOw bada przedstawionych w trzech
czesciach.

Pierwsza stanowi omowienie sytuadiobiet wchodzcych na rynek pracy (absolwentki),
nastpnie podejmujcych decyzje o posiadaniu i wychowaniu dzieckapanigj utrzymujcych
si¢ ha rynku pracy poprzez podnoszenie kwalifikacji.

W drugiej czsci prezentowane aspoghdy pracodawcéw na pra¢ kobiet w r&nych
stadiachzycia zawodowego.

Trzecia cg$¢ paswiecona jest wynikom bada gotowcci kobiet w rejonach

niskozurbanizowanych do padja przez nie aktywrigi ekonomiczne,;.

Czes¢ |. Opinie kobiet o pracy i ich kwalifikacjach
1. Kobiety na rynku pracy - absolwentk?

Cele badania

Co roku edukaegj szkolmm na r&nych poziomach nauczania daza setki tysecy
absolwentéw. Np. w roku szkolnym 2004/2005 szkdynych szczebli ukaczyto 2051,9 tys.
absolwentéw, w tym 474,3 tys. — szkoly ponadgimalag, a 384 tys. — szkoly wgze.
Wigkszas¢ z nich kontynuuje edukagpa kolejnych szczeblach ( wspotczynnik solaryzaejio
w odniesieniu do szkdl ponadpodstawowych i ponadgijalnych wynosit w roku szkolnym
2004/2005 90,0 a dla kobiet — 92,3%; na poziomiesaym odpowiednio: 36,8 i 41,9%), co jest
wynikiem niespotykanego wcaaej dazenia mtodziey do osagniecia jak najwyszego poziomu
wyksztatcenia. Sprzyjajtemu korzystne zmiany w skali i strukturze ofedukacyjnych na
poziomie ponadpodstawowym. Wzrosta liczba sz&@dnich, take liczba szkdl wyszych,
urozmaicona powstawaniem szkél niepublicznych elrimiepastwowych. Zr@nicowano, ale

i wzbogacono programy nauczania, odwgdlgi czesto do programow autorskich.

% Raport catéciowy przygotowata dr hab. B.Balcerzak — Paradowskzespotem w osobach: B. Kotaczek i D.
Glogosz.



Zmianom tym nie towarzyszyt proporcjonalny wzrosikiadoéw na edukagjze srodkow
publicznych. Luk t¢ tylko czsciowo wypemnity wpltywy pochodze z komercjalizacji ustug
edukacyjnych, zwlaszcza na poziomie zagym. Oznacza to zwghkszenie uczestnictwa
korzystajcych z ustug edukacyjnych w pokrywaniwéa kosztow nauki. Najezciej obchza to
budzety rodzinne uckej st mtodziezy.

Wykorzystupc szersze midiwosci ksztalcenia, absolwenci wchadza rynek pracy
reprezentujc wyzszy przegaitnie poziom wyksztatcenia, npoprzednie kohorty wieku.

O dostosowywaniu simiodego pokolenia do wymogow konkurencyjnego rymkacy
moze $swiadczy malepcy odsetek tych, ktorzy wchoglzna rynek pracy bez kwalifikacji
zawodowych oraz wysoki odsetek absolwentow szkaisaych.

Wejscie na rynek pracy, pierwsze @oadczenia z tym zwzane czsto wpltywap na
dalsze losy §ciezki karier zawodowych miodych osob.

Pierwszym déwiadczeniem jest najezciej zetknecie sk z trudry sytuacy na rynku pracy,
charakterystyczn dla catego okresu transformacji w Polsce — brakiefert pracy. Polska
wchodzac do UE w 2004 roku wniosta najkiszy wskanik bezrobocia mtodzigy — ponad 40%.
Dlatego wanym staje si kompleksowe rozpoznanie sytuacji zatrudnieniowegj Kategorii
spotecznej. Okresowa poprawa na rynku pracy nieszavwoznacza korzystne zmiany na tzw.
miodziezowym rynku pracy.

Na postawy pracodawcéw wobec zatrudnienia absotwemtptywa zaréwno maiwosé
rozszerzenia stanu kadrowego przehisirstwa (firmy), czyli utworzenia nowych miejscagy
jak i ruchy pracownicze wewtrz firmy spowodowane odgjiem lub zwolnieniem z pracy
dotychczas zatrudnionych pracownikéw (zatrudniesuibstytucyjne). Nie mima pomij& faktu
niedopasowania uzyskanego przez absolwentow wykenia z realnymi ofertami na konkretne
zawody na lokalnych rynkach pracy. W tych przypatikanona moéwac o istnieniu
obiektywnych barier uzyskania pracy.

Na maliwos¢ podgcia pracy przez absolwentéw wptywajzynniki zwiazane z postawami
pracodawcow wobec ich zatrudnienia. Ograniczentensksci pracodawcéw do zatrudniania
absolwentéw wynika z niespetnienia oczekiwao do nowych pracownikéw. Pracodawcy
poszukuj pracownikow odpowiadagych ich wymaganiom, co do posiadanych kwalifikacji

mierzonych nie tylko poziomem i specjafo@ oshgnictego wyksztalcenia, ale rowrie



doswiadczeniem zawodowym zdobytym w drodze praktykod Ptym drugim wzgidem
wigkszas¢ absolwentéw wchodgych na rynek pracy nie spetnia tych kryteriow.

O trudndciach, na jakie napotykajabsolwenci na rynku pracy mpgwiadczy wyniki
dotychczasowych badaWskazuj one,ze tylko czs¢ (22%) absolwentow podejmowata pgac
bezpdrednio po ukéczeniu nauki. Pozostali rozpoczynali poszukiwanpezy czym dla
znacacej czsci nie bylo ono zakiéczone powodzeniem, o czym mpéwiadczye wysokie
wskazniki bezrobocia wrdéd absolwentéw. W Il kwartale 2004 r. stopa bénwa wynosita
43,2% (w roku 2003 — 48,8%, co oznacza,co drugi absolwent poszukiwatl pracy). Stopa
bezrobocia absolwentow jest znicowana zalenie od poziomu wyksztatcenia. W mniejszym
stopniu dotyka ono absolwentow posiadgch wysze wyksztalcenie (34,1%) podczas gdy w
przypadku absolwentéw zasadniczych szkét zawodowy68,2%.

Trudnaci zwiazane z wejciem na rynek pracy absolwentéw w jeszczekazym stopniu
dotycz kobiet —absolwentek Reprezentujone wiksz skionnag¢ do kontynuowania nauki na
wyzszych szczeblach nauczania ¢gsge wskaniki skolaryzacji), a w efekcie - przetmnie
wyzszy poziom wyksztalcenia. Nie przekiada $d jednak na ich pozygjna rynku pracy.
Wigksze naizenie bezrobocia wygbowato wréd absolwentek kobiet (stopa bezrobocia
wynosita 47,4%) i absolwentow — grczyzn (37,3%). Kobiety — generalnie — znajdsk w
trudniejszej sytuacji na rynku pracy, co ina whza® z postawami pracodawcOw wobec ich
zatrudnienia. Na losy zawodowe kobiet-absolwentpkw ma niewatpliwie szereg czynnikow o

charakterze spoteczno - ekonomicznym jak i kultynow

Celem badaniabylo rozpoznanie sytuacji absolwentek na rynku yrazans i barier

podgcia pracy i uzyskania statego zatrudnienia oragqayn braku maliwosci uzyskania pracy.

Celem aplikacyjnym, wynikagym z bada, jest zaproponowanie kierunkéw dziata
rozwiazar mapcych na celu popraw sytuacji kobiet-absolwentekym&u pracy.
W badaniu sformutowano kilka hipotez:

Kobiety — absolwentki maj trudny start zawodowy, ktory maze wynika z przyczyn
charakterystycznych dla catej grupy mtodych os6hadzicych na rynek pracy po zakteeniu
nauki w systemie szkolnym: brak ofert pracy, nieédsswanie kwalifikacji do potrzeb
pracodawcow, niewystarcage umiegtnosci w stosunku do oczekiviapracodawcow, brak

doswiadczenia praktycznego, wykorzystywanie przez q@dawcow braku daviadczer dla
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oferowania gorszych warunkow pracy itp. Truétiokobiet-absolwentek zwkszap sie ze
wzgledu na niedopasowanie kwalifikacji formalnych do rofpracy. Gorsza pozycja kobiet-
absolwentek na rynku pracy age st réwniez ze stabszym wyksztatceniem postaw
sprzyjapcych rozwojowi wiasnej przedgiiorczasci. Sad dominacja pracy w formie pracy
zaleznej nad prag na rachunek wiasny.

Lepsza pozycja na rynku pracy zaley od indywidualnych staran absolwentek
zdobywanie déwiadczér zawodowych w drodze praktyki, ¢t dostosowania kwalifikacji do
wymogoéw rynku pracy, prezentowanie postaw sprzgjaih mobilngci zawodowej,
edukacyjnej i przestrzennej. Mniejsza aktydwh&obiet-absolwentek na rynku pracy meoby

zwiazana z clcia zrealizowania planow zwzanych zzyciem rodzinnym (zateeniem rodziny).

Losy absolwentek ksztattowane g przez rodzinne i pozarodzinne uwarunkowania
sciezek edukacyjnych.Rodzina odgrywa wana role rowniez na etapie szerszego przygotowania

do wefcia na rynek pracy.

Trudniejsza sytuacja kobiet — absolwentek na rynkupracy wynika z praktyk o
charakterze dyskryminacyjnym ze wzge¢du na ptet. O sile stereotypow dyskryminacyjnych
moze swiadczy fakt, ze maj one wiksze trudnéci z wegciem na rynek pracy nawet wowczas,
gdy osagaja przecetnie wyzszy poziom wyksztatcenia nimezczyzni, wykazup wigksza

mobilna¢ edukacyja i zawodow.

Na bariery dyskryminacyjne napotykajowniez kobiety-absolwentki sktionne do pedia
pracy na wiasny rachunek

W badaniu wykorzystana zostadgolnopolskapréba absolwentek w wieku od 18 do 25
ukonczonych lat. W kadej miejscowséci wylosowano tzw. ,wizke” obejmujca 8 kobiet po
jednej z kadego roku urodzenia od 1981 do 1988 roku. Badaalezzono po licznych
perypetiach w dniu 12 stycznia 2007 roku, a do driastycznia zrealizowano 1051 ankjet

czego do dalszej analizy zakwalifikowano 1019.

* Szczegoly doboru oraz realizacji proby badawczepjdup sic w raporcie szczegétowym modutu I,
zredagowanym przez prof. dr hab. B. Balcerzak -adRawslq i zespot.
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Charakterystyka badanej proby absolwentek

Przygte w omawianym badaniu kryterium ,absolwentek” osifesi do kobiet w wieku
do lat 25 oraz okresu 36 miesy, jaki uptyrat od ukaiczenia najwyszego poziomu
wyksztatcenia w stacjonarnym systemie szkolnympRedentami badania byty przedstawicielki
o$miu rocznikéw, pocawszy od 1981 roku do 1988 roku, acwkobiety wieku od 18 do 25 lat
(w chwili badania). Z wyjtkiem grupy najmtodszych (18 lat), ktore w strulziiogotu
respondentek stanowity 7,8%, pozostate roczniky bgprezentowane przez w mijablizona
liczbe badanych.

Wykres 1. Badane absolwentki wedtug wieku

8% 11%

O 25lat
B 24 lata
023 lata
022 lata
W21 lat
020 lat
W19 lat
018 lat

13% 12%

Mtody wiek, krétki okres od czasu ukezenia nauki w systemie szkolnym powodowat,
dominupca grupa respondentek pozostawata w stanie wolnyokrelonym jako ,panna”
(77,0%). Blisko co sibdma kobieta (15,1%) bytaz jmanezna, a w zwizku partnerskim
pozostawato 7,4% respondentek. W nielicznych prdigpeh (0,5%) badane kobiety miaty za
soly nieudany zwgzek, zakdéczony rozwodem.

Najliczniejsza grup stanowity respondentki z ukozora szkoh srednh, zawodowy lub
ogolnoksztatgca, nastpnie z wyksztatceniem wgzym. Najmniej licznie reprezentowane byty

kobiety o nkszym, ni s$redni poziomie wyksztalceni. W przewagace] czsci byly to
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absolwentki zasadniczych szkét zawodowych. Szcoegostruktue badanych wedtug poziomu
i rodzaju wyksztatcenia prezentuje tabl.4.

Tab. 4. Absolwentki wedtug poziomu wyksztatcenia

Poziom wyksztatcenia Liczba badanych w %
Wyzsze ze stopniem doktora 1 0,1
Wyzsze magisterskie 166 16,3
Wyzsze licencjackie 111 10,9
Wyzsze zawodowe 16 1,6
Policealne, pomaturalne 112 11,0
Srednie zawodowe 232 22,8
Srednie ogbInoksztaice 239 23,5
Zasadnicze zawodowe 122 12,0
Podstawowe/gimnazjalne 20 2,0
Ogobtem 1019 100,0

Dla dalszej analizy wykorzystana zostata agregad@konana wedlug poziomow
wyksztatcenia:

- doktorat i studia magisterskie,

- studia licencjackie i zawodowe,

- policealne, pomaturalne,

-srednie zawodowe,

-$rednie ogblnoksztaice,

- zasadnicze zawodowe, gimnazjalne i podstawowe.

Miejscem zamieszkania zdecydowanejckszaci badanych absolwentek byly miasta,

roznej wielkasci. Co czwarta z badanych zamieszkiwata w miastictb0 tys. mieszkecow, a
wiec zaliczanych do miast matych, blisko 40% - to mik@ski wsi.

Badane kobiety w zdecydowanej ¢gkgzaici przypadkéw (94,5%) wchodzity w skiad
gospodarstw domowych skladeych st przynajmniej z dwdch oséb, w tym samej respondentk
Jednoosobowe gospodarstwo domowe prowadzito 5,5%nyah, co mze oznaczéaich petry
niezalenos¢ ekonomicza.

Grupa wieku, zakaczenie edukacji w systemie szkolnym charakterystgadla badanych
kobiet mogly sugerowa ze weszty one w okres realizacji swoich planéw nrawgialnych i
zyciowych. Czs¢ badanych kobietyta w zwiazku makenskim (15,1%) lub w statym zwzku
partnerskim (7,4% - razem — 22,5%). Jednak na mtarpewne cechy spoteczno-zawodowe
swoich partneréw odpowiedziata ponad potowa respotek, odnosg te informacje do swoich
aktualnych partnerowyciowych. Mazna @dzi¢, ze z partnerem, o ktorym mowihadzyty
nadzieje na trwalszy zazek.

Struktura wyksztalcenia ¢aow i partneréw respondentek byta bardzozbia do struktury

wedlug poziomu wyksztatcenia kobiet, jakkolwiek mazzyta si ogolna tendencja posiadania
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przez mgzCzyzn ngszego przeeinie poziomu wyksztalcenia. Sggéd badanych kobiet 15,7%
miato dzieci. Najcgsciej (88,7%) byto to jedno dziecko, w przexag@cej liczbie przypadkow w
wieku do lat 3. Absolwentki z dwojgiem dzieci staiy 11,2% spérod ogotu kobiet
posiadajcych dzieci. Przewaie byly to take matki dzieci do lat trzech. W niewielkiej liczbie
przypadkéw respondentki reprezentowaly rodziny edeletne majce troje, a w jednym
przypadku nawet czworo dzieci.

Reprezentowane przez badane kobiety pokoleniggmgd na ogdét wyszy poziom
wyksztatcenia ri ich rodzice.

Utrzymujaca st trudna sytuacja na polskim rynku pracy znalaztajewdzwierciedlenie w
statusie spoteczno- zawodowym badanych absolwelte&hwili badania tylko potowa z nich
pracowata. Ponad 30% miato status bezrobotnyct8,394 to kobiety bierne zawodowo, ktére
nie pracowaty i nie poszukiwaty pracy. swid pracujcych, weksza¢ pracowata w swoim
pierwszym miejscu pracy.

Wykres 2. Aktualna sytuacja zawodowa absolwentek

18,3

2 12,7

O pracuje w pierwszym miejscu pracy
O pracuje w kolejnym miejscu pracy
Owlasna dziatalno$¢ gospodarcza

B bezrobotna

@ bierna zawodowo

Sytuacja zawodowa absolwentek jest p@ana z poziomem wyksztatcenia. Potwierdza to

0g0lm tendengj zaleznosci statusu na rynku pracy z wyksztatceniem.
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Tab. 5. Sytuacja zawodowa absolwentek a poziom wykatcenia

W tym z poziomem wyksztalcenia
o =
. N - o 3 g
g &
Sytuacja na o 2L 2 23 S T o -0 9
‘o 4 (SIS IN) < 5 © N NOEZ
rynku pracy sy =9 N @ =2 o 2 N @ © 2 ® 2
e} T O L2Co o ® o o X 0N S
=5 Sco S E = = 9 ST ol
R £89 g£o 5 s < ® O Ch
sg <3 = 2 3 |8FET
(RS N 875 7 M) N NDS
Razem 100,0 100,0 100/0 100,0 100,0 100,0 0,010
Pracuje 49,1 64,7 55,1 55,4 52,1 40/6 29,5
zawodowo
Prowadzi -wiasa 2,0 06 47 2.7 2,6 0.8 n
dziatalndg¢
Bezrobotna 30,7 23,4 276 27,7 31,9 38,9 37,3
Bierna zawodowo 18,3 11,4 12|6 14,3 18,4 24,7 31,7

Prawidlowa¢ jaka obserwujemy toze wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia maleje
zagraenie bezrobociem, mniej absolwentek pozostaje wiestdbierndci zawodowej. W
najgorszej sytuacji pozostakobiety z wyksztalceniem co najagj zasadniczym zawodowym
oraz absolwentki szkét ogolnoksztadgch. Ju uzyskanie wyksztalceniaedniego zawodowego
daje wiksze szanse pagljia pracy zawodowej. Wprawdzie wgkik bezrobotnych absolwentek
z wyksztatceniendrednim zawodowym i ogolnoksztattym jest bardzo zbiony, jednak kobiety
bez zawodu — absolwentki szkdt ogolnokszteych czsciej wycofup sie z rynku pracy w stan
bierngci zawodowej.

Bezrobotne absolwentki w wkszaci przypadkéw nie mialyzadnego déwiadczenia
zawodowego. Trzy czwarte tej grupy (75,4%) nigdy pracowata zawodowo. Pozostate miaty
za sol najczsciej dawiadczenia z jednego miejsca pracy (19,5%). Tylki® pracowato w
wigcej niz jednym miejscu pracy przed stanem bezrobocia.

W badaniu pytano absolwentki o motywy wyboru szkoBonad 60% respondentek
wskazato wiasne zainteresowania jako przyezgstatnio ukaczonej szkoty. O potow mniej
liczne byly takie powody jak: bliské szkoty czy tatwéc¢ pracy w danym zawodzie. Porada
doradcy byta wskazywana najrzadziej, coviadczy o stabgci systemu poradnictwa
edukacyjnego.

Poghdy na to, czy szkota dobrze przygotowuje absolwentk znalezienia pracy w
zawodzie wyuczonym aspodzielone. Potowa respondentek uznada,tak (50,6%), potowa

(49,4%) wyrazita opinie przeciwne.
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Zrodiem informacji o zatrudnieniu jest przede wskiyst Internet, ktéry koreluje z

poziomem wyksztalcenia respondentek. W kolgghpojawiap si¢ doradcy zawodowi oraz sami

pracodawcy.

Wejscie w etap dorostegaycia wiaze st z decyzp o podgciu pracy zawodowej lub

rezygnacji z niej. W stosunku do przysztej pracwitaszcza woéwczas, gdy brak jest

doswiadczenia wynikajcego z wczéniejszych kontaktéw z rynkiem pracy, ksztadtsje rézne

oczekiwania.

Dla respondentek uczestrucych w badaniu najwaiejsze okazato sioczekiwanie co do

tego, aby byla to praca gyczliwym zespole, a naginie - poczucie stabilizacji zatrudnienie,

wyrazone w tym,ze praca bdzie oparte o umogo prae (,praca stata w oparciu 0 umeveo

prac”). Nadzieja,ze praca bdzie ciekawa zréwnywata iz oczekiwaniem co do dobrych

zarobkow. Co dziesia absolwentka nie miatadnych oczekimawobec pierwszej pracy.

Tab. 6. Oczekiwania wobec pierwszej pracy w opiniiespondentek (w %)

Oczekiwania wobec pierwszej pracy Ma bardzo die i duze
znaczenie Ma mate znaczenie

Praca wzyczliwym zespole 93,9 4,6
Praca stata w oparciu 0 umew prace 89,3 8,9
Praca ciekawa 88,6 9,9
Praca dobrze ptatna 88,3 10,3
Praca w pelnym wymiarze czasu 84,8 13,3
Praca dajca mazliwoéé rozwoju zawodowego 79,2 15,2
Praca dajca perspektywy szybkiego awansu 52,4 41,2
Wszystko jedno jaka pracy, aby uzyékatrudnienie 29,0 54,0
Praca w niepetnym wymiarze czasu 26,8 60,1
Praca dorywcza, na czas otomy lub umowe zlecenia 22,7 61,9

W sytuacji duego bezrobocia interesowaly nas opinie absolwerdelyczice ich

gotowdaici spetnienia  warunkow niegbnych do podjcia jakiejkolwiek pracy. Wyniki

odpowiedzi prezentujemy wg poziomu

wyksztatcenia.

Tab.7. Gotowdé¢ spetnienia warunkow niezlgdnych do podijecia jakiejkolwiek pracy w opinii absolwentek wedtug

wyksztatcenia

Warunki

Wyzsze
licencjackie i zawodowe

Doktorat i wyzsze
magisterskie

Srednie zawodowe

Policealne
pomaturalne

Srednie og6lnoksztatgce

Zasadnicze zawodowe,
gimnazjalne, podstawowe

Podgcie dodatkowych szkale

88,6

84,3

82,1

79,3

77,8

59,9

Przekwalifikowanie i

64,7

62,2

64,3

57,3

63,6

49,3
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Podkcie pracy niezgodnej ¢ 59,3 62,2 61,6 54,3 53,1 47,2
kwalifikacjami

Dodatkowa nauka w system

szkolnym 52,7 59,8 61,6 52,2 58,6 43,7
Wyjazd okresowy za granic 49,1 51,2 54,5 50,0 54,8 50,0
Przeniesienie  do inne 53,9 59,8 48,2 43,1 44,8 40,1
miejscowdgci

Podgcie ~ pracy  nisko 19,2 23,6 223 20,7 22,6 22,5
wynagradzanej

Podkcie pracy na  wiasny 41,3 38,6 36,6 30,6 33,1 23,2
rachunek

Odlo;enle realizacji planow 443 34.6 357 250 331 26.1
osobistych

Wolontariat 43,1 30,7 34,8 17,7 27,6 15,5
Wyjazd na state za graric 12,6 21,3 17,0 15,1 15,9 19,0

Wyniki te swiadcz o determinacji mtodych kobiet wageniach do stabilizacjiyciowej

poprzez prag Gotowe g one spetid szereg dodatkowych warunkéw dla znalezienia meejsc

swojej aktywndci zawodowej. Zwraca uwagostatni wiersz z danymi wskazaymi na grup

absolwentek gotowych do wyjazdu z kraju. Pasae informacje wydaj sie przydatne do

prowadzenia lokalnej polityki zatrudnienia.

Innym ciekawym zagadnieniem jest czas, w ktérym cygdewano o poszukiwaniu

zatrudnienia. Pomsze dane agregujvyniki. Swiadcz one o tymze czas nauki i bezgednio

po niej nasipujacy dominuj w opiniach respondentek przy poszukiwaniu pracy.

Tab. 8. Rozpocecie poszukiwania pracy przez absolwentki wedtug péamu wyksztatcenia

N =824
wedtug poziomu wyksztatce
[3] ~ o
5 2 g
. . e N he] 8 @
Poszukiwanie pracy o o ; o g S N
> o - = © N o )
o < O 8o = o o =
c .2 23 IS c = ER;
% 82 5 3 3 a2
aE 58 a A 5 NS
Jeszcze podczas nauki 23, 45,9 30,9 156 6,3
Bezp_cﬁr(_ednle po ukaczeniu 257 43.4 31p o8
nauki — i znalazia 33,4
Bezparednio po ukéczeniu d
nauki — i nadal poszukuje 215 15,5 245 19.4 33
Po uplywie pewnego czas 10,0
znalazia 47 15,0 14,
Po uptywie pewnego czasu i n 20 8.3 10,
znalazia 51
Miala zatatwione miejsce pracy 5 47 ,8 3,9 5,3
Inne 3,0 15 6,1 2
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Inne zestawienie ilustruje wskazywane ne&jcej sposoby poszukiwania pracy przez
absolwentki. Jak siokazuje, pérednictwo pracy (prywatne i publiczne) nie odgryavgiownej
roli w poszukiwaniu i pozyskiwaniu pracy. Rynek gygest zdecydowanie bogatszy, zwlaszcza

gdy pojawit s¢ Internet czynicy oferty pracy bardziej dagine n inne formy.

Wykres 3. Formy poszukiwania i uzyskania pracy prze absolwentki

wyjazd za granice

praca za granica za
posrednictwem firmy

pomoc szkoty/uczelni

prywatne biuro
posrednictwa pracy

prywatne kontakty

wlasne oferty w prasie,
Internecie

rodzina krewni

znajomi,przyjaciele

urzad pracy £9.1

u pracodawcow

$ledzenie ofert w prasie,

Internecie 61,7

70

|I poszukiwanie @ uzyskanie |

Pierwsza praca — mitiwos¢ stabilizacji czy okres przsgiowy?

Doswiadczenia z pierwszej pracy ¢o oddziatuj na dalszezycie zawodowe. Jest to
pierwszy etap mtodziezych konfrontacji oczekiwaz rzeczywistécia. Ksztattuje s wowczas
stosunek do pracy, absolwentki definiuglalsze oczekiwania, swiadamiana jest potrzeba
podnoszenia kwalifikaciji.
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Absolwentki podejmowaty prace gtownie w miejscédeio zamieszkania (91,6%).
Niewielka liczba kobiet, dla ktorych padje pracy wazalo s¢ z przeniesieniem do innej
miejscowdci swiadczy o matej mobilnixi przestrzennej kobiet wchagtz/ch na rynek pracy po
ukonczeniu nauki. Mena te przypuszczé ze chgé pozostania w miejscu zamieszkania
powodowata, 2 podejmowaty one prachawet niezgodn z zawodem wyuczonym, a §a
odpowiadaty na ofegtpracy maliwa do uzyskania na danym terenie

Zgodnie z zawodem wyuczonym zostato zatrudnion¥dt9% respondentek, a 14,6%
stanowity przypadki braku zawodu wyuczonego. Kopiektore podglty prac zawodovd
niezgodn z ich kierunkiem wyksztatcenia (40,5%) robity te wzgkdu na brak pracy w ich
zawodzie (57,9% tej grupy kobiet). Decyzje takielggmmowane byly ze wzgllu na oferowanie
lepszego wynagrodzenia (9,5%) i lepszych warunkézaptacowych (5,8%) niw przypadku
pracy w zawodzie wyuczonym. Z drugiej strony pod§ pracy niezgodnej z wyuczonym
zawodem byto konieczioia podyktowan wzgledami finansowymi (5,4%) lub brakiem wyboru
(3,7%). Swiadoma decyzja o odsjiu od zdobytych kwalifikacji zawodowych (,hie ahc
pracowa w swoim zawodzie”) lub podyktowana faktem wkeenia nauki bez wyuczonego
zawodu (,brak zawodu’) byta udziatem co dzigsj (9,5%) absolwentki.

Doswiadczenia wyniesione z pierwszego miejsca prackawsh, ze W WikSzaCi
przypadkéw oczekiwania absolwentek co do przysziej pracy zosya potwierdzone w
rzeczywistaci. Przede wszystkim zrealizowane zostalo oczekiwajakim byla praca w
zyczliwym zespole, stawiane przez miode kobiety marwszym miejscu. Potwierdzity i
oczekiwania, co do samodziekoo pracy jak i obcizenia obowazkami, co do czasu pracy,
organizacji pracy oraz co do warunkoéw pracy. Sjaligpadia realizacja oczekiwiaco do
stabilngci zatrudnienia i madiwosci wykorzystania kwalifikacji zawodowych, co wydagk
zrozumiate wobec faktuze znaczna &%¢ absolwentek nie uzyskata pracy w zawodzie
wyuczonym, co do wynagrodzenajstabiej — co do perspektyw awansu zawodowego.

Catkowite rozmingcie st oczekiwa z realiami dotyczylo najeZciej: perspektywy
awansu zawodowego (26,6%); wynagrad£&9,3%), wykorzystania kwalifikacji zawodowych
(19,3%), stabilngci zatrudnienia (17,3%) oraz uzyskania satysfakajvodowej (10,9%). Dla
przypomnienia oczekiwania te zBj w hierarchii respondentek odpowiednio miejsdadme,
czwarte, drugie i szoOste. Bardziej krytyczne opimiskazujce na catkowit niezgodnéc

oczekiwa z realiami wyraaty absolwentki szkot wiyszych, zwlaszcza ze stopniem magistra.
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Odnanie wynagrodze i perspektyw awansu zawodowego byta to opinia @7absolwentek

studiow Il stopnia.

Wykres 4. Zgodndé® oczekiwai co do pracy z rzeczywistécia w opinii respondentek

perspektywy awansu

wykorzystanie kwalifikacji

wynagrodzenie

stabilnos¢ zatrudnienia

satysfakcja zawodowa

|
I
I
I
I
I
. I
I
I
I
I
I
|
.

obcigzenie obowigzkami

warunki socjalne

czas pracy 80,4

] 80,9

organizacja pracy

181,5

samodzielno$¢ pracy

] 82,7

stosunki z przetozonymi

stosunki w zespole pracowniczym

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Trudnaici absolwentek na rynku pracy pojawdiajc nie tylko na etapie przggia do pracy.
Miody wiek, brak deéwiadczenia zawodowego m® spowodowa inne, nawet gorsze
traktowanie ich przez pracodawcOow w porOwnaniu nymi, bardziej déwiadczonymi
pracownikami. W gf wchodzi jeszcze drugi aspekt - dyskryminacja zglydu na pté.

Respondentkom zadano zatem pytanie, czy w miejgswseej pracy natrafity na gorsze
traktowanie ich w odniesieniu do obu grup.

Na podstawie wyranych przez respondentki opinii ksztattujes siastpujacy obraz
traktowania ich w miejscu pracy. Pod wagm oceny kwalifikacji, wynikbw pracy oraz
przyznawania samodzielnych zadaa one najcgsciej traktowane na réwni z innymi
pracownikami. Poczucie gorszego traktowaniazeist czesciej z tymi obszarami, w ktérych
pracodawca przywruje wag do dédwiadczenia zawodowego i gtapracy. Jest to awansowanie
na wysze stanowisko, poduka ptac, ustalanie wynagrodzenia na etapie pcEyjdo pracy

oraz przyznawanie premii i nagréd. Nie ima pomij& faktu, ze praktyki te wyniké mog z

® Suma odpowiedzi: ,catkowicie zgodne” i giowo zgodne”
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przyjetych zasad wynagradzania i ksztattowakigezki awansowej w zakladzie pracy, gdzie
obok wynikéw pracy braneapod uwag doswiadczenie i stapracy pracownika.

Wykres 5. Opinie dotyczce traktowania absolwentek w pracy w poréwnaniu zrinymi
pracownikami

samodzielnych zadan

przyznawanie _ 11,2 | |

ocena wynikow pracy (N . ] 60,6

awans na wyzsze ﬁz‘o,es
stanowisko 22,4
kierowanie na szkolenia i 13.7

ocena doswiadczenia 22,1

zawodowego | 3p

] 33,8

ocena wyksztatcenia [ . ] 55,4

e naar, E— 10 o
. 30,5

ustalanie wynagrodzen ko2

0 10 20 30 40 50 60 70

| Otak samo Mgorzej |

Badane absolwentki postrzegajesciej traktowanie ich przez pracodawcoéw na réwni z
mezczyznami, i w poréwnaniu z innymi pracownikami o dBrym stau pracy. W tych
przypadkach gorsze traktowanie ujawniawiobszarze wynagrodzepremii i nagréd, awansu
stanowiskowego i ptacowego, ale przypadki dostmeg@orszego traktowania w relacji do

mezCzyzn § znacznie rzadsze,nprzy poréwnaniu z daviadczonymi pracownikami.
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Wykres 6. Opinie absolwenteR dotyczace ich traktowania w pracy w poréwnaniu z
mezczyznami.

przyznawanie samodzielnych zadan
ocena wynikow pracy

awans na wyzsze stanowisko
kierowanie na szkolenia

ocena doswiadczenia zawodowego
ocena wyksztatcenia

premie nagrody

podwyzka ptac

ustalanie wysokosci wynagrodzenia

|ltak samo Egorzej |

1
Odegpcia absolwentek z pracy

Che¢ uzyskania pracy stwarzggj szanse na stabilitozatrudnienia nal@ata do jednych z
podstawowych oczekiwiaabsolwentek na etapie poszukiwania pracy i podegnie decyzji o
jej rozpoczciu. Dla wkkszaci pierwsza praca okazata ¢simiejscem, co do ktorego
przewidywaly, ze keda w nim nadal pracowaty w gju najbliszego roku (70,3%). Dla
niewielkiej stosunkowo grupy (7,7%) praca miatacut@kaczeniu ze wzgldu na czas, na ktéry
zostata zawarta umowa. Obawy o uiratacy wyrazito 3,3% respondentek. Perspektywatytra
pracy rzadziej byta zwrana z przyczynami zgcymi po stronie zaktadu pracy jako organizacji i
wyrazata s¢ w przewidywanych redukcjach zatrudnienia i likwaddirmy (25%).

Przeszio co dziestia (11,3%) przewidywataie odejdzie z pracy z wiasnej inicjatywy. Co
skfaniato pracujce kobiety do rezygnaciji z zatrudnienia w obecnyi®jsou pracy?

Najczsciej deklarowan przyczym odegcia z pracy jest zbyt niskie wynagrodzenie (73,2%
kobiet zamierzacych odej¢ z pracy z wilasnej inicjatywy). Nagtna grupe czynnikOw o

rownym znaczeniu jest brak miwosci rozwoju zawodowego, brak satysfakcji zawodowej i

® Struktura odpowiedzi odnosigstlo tych absolwentek, ktére pragwy zaktadach pracy zatrudniajch réwnie.
mezczyzn
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brak perspektyw awansu zawodowego (po 51,6% wskazdej grupie respondentek) oraz
niezgodné¢ wykonywanej pracy z wyuczonym zawodem (43,9%). idanodefcia z pracy
wiaze sk rowniez z brakiem perspektyw na uzyskanie stalego zatewdmiw danym zaktadzie
(26,8%). Mniejsze znaczenie ma faktaitiwosci pracy (19,5%), zta organizacja pracy (17,1%),
uciazliwy dojazd do pracy (17,1). Tylko dla co dzigsj kobiety zamierzagej zmiené prace
przyczyry odepcia @ trudnaci w godzeniuzycia zawodowego z obowikami rodzinnymi
(9,8%).

Odefcie z obecnego miejsca pracy kobiet, dla ktorydnudaienie w tym zaktadzie jest
pierwsz praca, oznacza poszukiwanie kolejnej pracy w d¢iarae pracownika najemnego
(65,7% spé&rdd kobiet zamierzagych odej¢ z pracy). Czs¢ z nich chce wyjeckaza granie
(13,0%), ces¢ podp¢ starania o zalenie wiasnej firmy (8,3%). G4 catkowitej rezygnaciji z
pracy wyrazity tylko 2 kobiety, a jedna — zamiareggastrowania gijako bezrobotna.

Dalsze déwiadczenia zawodowe absolwentek

Przyjscie do kolejnej pracy stato¢sdaswiadczeniem 21,5% absolwentek pracygh w
pierwszym miejscu pracy. Przeiegaca czs¢ tej grupy zakaczyta prag w pierwszym miejscu
poprzez witassq decyzje zmiany miejsca zatrudnienia. Catgiz nich (19,4%) wypowiedziata
umowe O prag, 29,5% - rozwdzato g w trybie porozumienia stron. Dla 35,7% zmiana suaj
pracy byla nagpstwem zakaczenia s umowy na czas okény. Tylko w jednym przypadku
umowa zostata wypowiedziana przez pracodawc

Gtowna przyczyra odegcia z pracy bylo zbyt niskie wynagrodzenie (57,1%kaza
kobiet, ktére same pody decyzg o ode§ciu), nas¢pnie — otrzymanie lepszej oferty pracy
(50,8%). Na decygzj o zmianie miejsca pracy wptyw miat tak brak perspektyw awansu
zawodowego (44,%). Najrzadziej wskazaprzyczyra odefpcia z pracy byly trudnwi z
godzeniem obowzkow zawodowych z rodzinnymi (12,7%) oraz zie stdsupanupce w
zespole pracowniczym (7,9%).

Kwestia dyskryminacji absolwentek

Tematem, ktéry si pojawia w pracy zawodowej absolwentek, jest dyskmacja pici.
Jedno z pytaprzybliza nas do opinii mtodych kobiet w postaci zbiorezegstawienia.

Praca w kolejnych miejscach pracy rowniaodyfikuje opinie absolwentek o traktowaniu

ich w miejscu pracy w poréwnaniu do innych grup gonanikéw: o dhiszym stau oraz
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mezczyzn. Stabnie poczucie gorszego traktowania alsmubk w poréwnaniu z innymi
pracownikami, o dlizsszym stau pracy.

Wykres 7. Rowne traktowanie kobiet i nigzczyzn w pracy w opinii absolwentek

samodzielno$é¢ zadan 69,4

ocena wynikow pracy
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ocena doswiadczenia
zawodowego

ocena wyksztatcenia

premie i nagrody

podwyzka ptac

wynagrodzenie 69.4

70 80

|l Pierwsza praca @Kolejna praca |

Respondentki, posiada@e déwiadczenie z kolejnych miejsc pracyegéeiej uznawaty,ze
sa traktowane na réwni z innymi pracownikami prawie wszystkich obszarach,zrpracownice
zatrudnione w swoim pierwszym miejscu pracy. Pedgpea kilku miejsc pracy ostabia
zdecydowan krytyczm ocere. Bardzo wyranie obnia sk odsetek respondentek, ktére

dostrzegaly przejawy gorszego traktowania ich veypra porownaniu do innych pracownikow.
Postawy absolwentek wobec wiasnej przedsiiorczosci

Mozliwosé podjcia pracy na wiasny rachunek
Dos¢ czgsto cech przedstbiorczasici wiaze sk z miodym wiekiem, sklaniagym do

poszukiwa, nowatorskich rozvazan, sktonndci do podgcia ryzyka. W sferze samozatrudnienia
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i prowadzenia wtasnej firmy domirajmezczyzni, ale coraz cgciej na drog te wkracza z
sukcesem rowniekobiety.

Wsréd badanych absolwentek 10,9% rozala takk mozliwosci w przesziéci, ale nie
podita takiej dziatalnéci. Co trzecia (35,7%) bierze pod uwagka mazliwosé w przyszigci,
ale pozytywne decyzje w tym zakresie ptyljdotychczas nieliczne: 2,1% zaido wiasne
firmy, 0,5% - bylo w trakcie zaktadania wlasnejnfiy. Ogotem zatem pozytywne nastawienie
wobec pracy na wiasny rachunek lub zelua firmy wyrazita blisko potowa badanych (49,2%),
ale tylko nieliczne przelogty to na konkretne dziatania. Zaknie firmy na ranych etapach
zycia: w przeszifci, w przyszidci i obecnie (zateyty lub 1 w trakcie zaktadania) najeciej
braty pod uwag kobiety z wyksztatceniem wgzym licencjackim i wyszym zawodowym
(55,9%) oraz pomaturalnym (49,1%), najrzadziej soalientki szk6t zasadniczych zawodowych
(31%).

To, co hamowato lub hamuje aktywsdokobiet w realizacji takich planéw to przede
wszystkim brak kapitatu i truddoi z jego zdobyciem (71,% wszystkich wskazazez kobiety,
ktére braly pod uwag zalazenie wiasnej firmy) Jest to bariera wymieniana na pierwszym
miejscu przez osoby nage st z zamiarem stworzenia wiasnej firmy.

Kolejna przeszkod byto przekonanieze prowadzenie firmy jest zadane ze zbyt diym
ryzykiem (36,6%). Brak wiedzy pozwadapj na okrélenie profilu firmy stanowit koleja
wymieniory bariee (34,3%). ROwnie e¢gto wymienian przyczyra braku pozytywnej decyzji o
zalazeniu wiasnej firmy byto preferowanie pracy w chdeske pracownika (34%).

Inne wymieniane przyczyny to: brak predyspozycjitakiej dziatalnéci (26,2%) oraz brak
odpowiednich kwalifikacji (22,1%) i brak wiedzy pealajacej na przygotowanie odpowiednich
dokumentéw, zwlaszcza z uwagi na ,zbyt skomplikogvéarmalndci prawne” (19,6%). ,Bycie
kobiety” znalazto swoje przefenie na sformutowanie kolejnych barier dla pod pracy na
wiasny rachunek takich jak: tatwiej jest goélzbbowinzki zawodowe i rodzinne jako
pracownik” (12,9%) i ,nie da sipogodz¢ prowadzenia firmy z obowtkami rodzinnymi”
(5,9%), ale tylko nieliczne sformutowaty wprost, jkobieta nie powinna zajmowasi¢ taka
dziatalngcia” (2,2%).

Jednak kobiety, ktére azaty bariery dla prowadzenia wtasnej dziatakigospodarczej ze

swoja picia nalezaty do mniejszéci. Zdaniem 60,6% ogotu respondenteképhée ma w takich

" Respondentki mogty wymiehido pkciu przyczyn nadaf im odpowiedni rang;.
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przypadkach znaczenia. Decyduje o tym zarowno pakiadania ok&onych cech charakteru
(47,4% wskaz@) jak i posiadanie odpowiednicginodkow finansowych (44,3%). Tym niemniej,
ponad co czwarta (27,2%) badana dostrzegatayicksze szanse na dobre prowadzenie firmy
maja mezczyzni.

Doswiadczenia w zakresie wiasnej przegtsorczaci

Czes¢ absolwentek podia ryzyko pracy na wiasny rachunek i rozpgazdziatalng¢
gospodarcz. Gtdwnym, deklarowanym motywem byto poczucie ten rodzaj aktywrii
zapewni im poczucie samodziefico (90% prowadzcych witasne firmy) oraz perspektywa
osikgania wyszych zarobkéw (80%)Byta to réwnie realizacja marze(70%).

Dla potowy badanych kobiet zaienie wiasnej firmy bylo nagbstwem trudnéci w
znalezieniu innej pracy oraz zathrodzicow. Tylko dwie kobiety przey firme¢ po rodzicach, a
wiec kontynuowaly tradyejrodzinra. W zadnym z przypadkoéw prowadzenia wtasnej firmy w
chwili badania nie pojawito sizjawisko dé¢ powszechne w praktyce gospodarczej rejestraciji
wiasnej firmy przez pracownika najemnego lub st@ego st 0 prag nazadanie pracodawcy,
ktory w ten sposob chce undobcihzajacych go kosztow pracy zwdanych z zatrudnieniem
pracownika.

Wilasna dziatalng& gospodarcza badanych absolwentek ma o&eg forne
samozatrudnienia, co wyia st w prowadzeniu jednoosobowej firmy (70%). Tylko &ze
spasrod kobiet, ktore prowadzity wiagn dziatalng¢ gospodarcz (30%) miato firng
zatrudniagca innych pracownikow. Byty to we wszystkich przypagk mikro-firmy; najwtksza
liczba zatrudnionych pracownikdéw to 5 oséb. Domioyjn charakterem prawnym firm byta
spoétka handlowa, a w jednym przypadku — spétka inyawi

Firmy zostaly zatbone przede wszystkim w oparciu o whasfredki (80%), w 50%
przypadkéw byta to pomoc rodzicéw, a w 30% - porkmmvnycH. Korzystanie z innyclrédet
wystepowato znacznie rzadziej. Kredyt bankowy byt wykmtany przez 15% kobiet, ktore
stworzenie wtasnego miejsca pracy w ramach pomdayndodziey (20%) oraz pomoc z
funduszy europejskich, uzyskana rowniev urzdzie pracy (15%). Wiasn dziatalngé

gospodarcz wspierata té mazliwosé korzystania z refundacji sktadki ubezpieczenio(2€%)

8 Respondentki mogty wskazavszystkie wéciwe odpowiedzi z przedstawionej w ankiecie kafeter
° Respondentki podawaty wszystkie #iwe zrodta finansowania firmy.
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oraz zawieszenia skladki (5%). Najrzadziejdtem pomocy byhgrodki z funduszy europejskich
zlokalizowane poza uedem pracy (1 przypadek korzysiegj). Zadna z kobiet nie korzystata ze
specjalnych funduszy kredytowych czy gmaycielskich.

Ogalnie rzecz ujmuag, podicie wlasnej dziatalrnii gospodarczej opieragsna prywatnym
finansowaniu samych zainteresowanych wspomaga#épdkami bliszej i dalsze rodziny.
Korzystanie zesrodkOw specjalnie przeznaczonych na wspomaganiedpibiorczaci jest
znacznie rzadsze i opiera sia wykorzystaniu instrumentéw pozostajch w gestii urgdow
pracy. Pozostate instrumenty finansowe w badanyzypadkach nie mialy praktycznimdnego
znaczenia.

Kobiety prowadzce wiasi dziatalnd¢ gospodarcz pozytywnie ocenialy sytuagcjswojej
firmy i jej perspektywy. Wgkszas¢ z nich (65%) ocenita je jako dobre, pozwaia na
utrzymanie zakresu dziatalém, a 15% uznatoze sytuacja jest bardzo dobra, co pozwoli na
rozszerzenie dziataldoi. Takze respondentki, ktére miaty trudied, wyrazaty nadzieg, ze &
one przejciowe i poradz sobie z nimi, nie ograniczag zakresu dziatalrgi ani nie dokonujc
redukcji zatrudnieniaZadna z badanych nie stwierdzitag trudndci mogy spowodowa
konieczn@¢ ograniczenia zatrudnienia i zakresu dziatétnoa tym bardziej konieczié
likwidacji firmy.

Brak trudndci nie byt jednoznaczny z niedostrzeganiem ryzykteyowych, na ktore
naraeni s wiasciciele firm. Zaréwno kobiety deklaage trudnéci jak i te, ktére ich nie miaty
zwracaly uwag na niekorzystny system podatkowy (15%), nadmieroidudowan biurokracg
(15%) oraz za wysokie podatki i skiadki ZUS (10%yudncci upatrywaty w konkurencji
(10%), co jest niezginym atrybutem wolnego rynku, ale pgga za sol czasami
nieoptacalné witasnej dziatalnéci (10%), utrudnia zachowanie ptyriod finansowej (5%).
Zdaniem kobiet prowadzych wiasma dziatalng¢ gospodarcg trudncgci dla firmy powoduje
réwniez ograniczony popyt, spowodowany tyme, ,spoteczastwo jest biedne” (5%).

Bezrobocie wrod absolwentek

W chwili badania bezrobotna byta prawie co trzexhaolwentka (30,7%). Jest to mniejszy
procent od rozmiarow bezrobocia mtodziev skali kraju.

W wigkszaci przypadkoéw poszukiwaty one swojej pierwszej préc6,4% bezrobotnych
absolwentek), ale dla co czwartej z nich bylo tb kolejne déwiadczenie statusu bezrobotnej.
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Kolejnej pracy poszukiwato 23,6% bezrobotnych, m tywickszas¢ drugiej, ale prawie co gia —
trzeciej.

Okres poszukiwania przez badane kobiety pracy bytnzcowany; ponad 29,1% z nich
poszukiwato pracy do 6 miesy, a w sumie do jednego roku — 80%.

Dla co patej kobiety bezrobocie przekraczatazja2 miesgcy i miato cechy bezrobocia
dilugookresowego.

Poszukiwanie pracy przez absolwentki nie jest jedaozne z ich formalnym statusem
bezrobotnych. W urkglzie pracy zarejestrowanych bylo 72,8%, poza systentejestracii
pozostawato 27,2%. Ponad potowa byla zarejestrogbany urzdzie pracy przez okres 6
mieskcy (62,3%), 80% - do 12 miesly. Co pata bezrobotna absolwentka byta klientkzedu
pracy ju ponad rok.

W ramach aktywnej polityki rynku pracy zostaly stwmone instrumenty mage na celu
utatwienie wejcia miodziey na rynek pracy, a tym samym - ograniczenie bexisbwirod
miodego pokolenia. Absolwentki bardzo rzadko kotalys z istniegcych form aktywizacji,
najczsciej z tych, ktore mana okréli¢ szerokim mianem dzialao charakterze doradczym:
poradnictwa zawodowego, pomocy w aktywnym poszukiwgracy oraz z indywidualnych
plandéw dziatania. Inne, bezfpednie formy pomocy byly udzialem nielicznych, mimeae
znaczna ox¢ z nich wiedziata o ich istnieniu. Jednog@zie jednak niewiedza na temat
istnieacych form pomocy dla bezrobotnej miodaie byta udzialem bardzo daj grupy
bezrobotnych absolwentek. Dotyczyto to zwilaszczéicka form pomocy jak: dodatek
aktywizujacy, zagcia aktywizugce, ale rownig-stypendium w okresie przygotowania zawodu u

pracodawcy. Tab. 9. Korzystanie z aktywizupcych form pomocy w opinii bezrobotnych absolwentek

Formy pomocy Korzystata lub Nie korzystala, ale | Nie zna tej formy
korzysta wie o ich istnieniu | pomocy

Zasitek dla bezrobotnych 12,2 83,1 4.8
Poradnictwo zawodowe 19,8 60,7 19,5
Pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy 12,7 60,4 26,8
Indywidualne plany dziatania 19,5 39,6 40,9
Zajecia aktywizujce 4,3 47,9 47,9
Dodatek aktywizujcy 0,9 41,5 57,5
Stypendium w okresie sta u pracodawcy 13,4 46,3 40,3
Stypendium w  okresie przygotowania  ¢lo 2,9 51,1 46,0
wykonywania zawodu u pracodawcy
Zatrudnienie w ramach prac interwencyjnych 1,6 78,9 19,5
Zatrudnienie przy robotach publicznych 0,3 83,4 316,
Szkolenie+ stypendium na czas szkolenia 2,2 64,2 353
Stypendium przy podgiu dalszej nauki 1,9 66,1 31,9
Dotacja na podgie dziatalngci gospodarczej 0,6 67,1 32,3
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Absolwentki, ktére skorzystaty z poszczegoélnychzagdw pomocy na ogot ocenialy je
pozytywnie, jako przydatne (,bardzo przydatne izeggprzydatne”). Najlepsze oceny z@@ane
byly z formami, ktore w cakei lub w czsci mialy charakter piengny: stypendium w okresie
stazu u pracodawcy, zasitek dla bezrobotnych, stypendila podejmujcych dalsz nauk oraz
stypendium w okresie przygotowywania do wykonywaraaodu u pracodawcy.

Mimo wszystko mee niepokot dwa nieznajom& form pomocy kierowana dla
bezrobotnych (ostatnia kolumna). Respondentki @ytany o brak skuteczioi w poszukiwaniu
pracy. Rozktad odpowiedzi ujawnia pesey wykres.

Wykres 8. Przyczyny braku skutecznéci poszukiwania pracy przez

absolwentki
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Biernos¢ zawodowa absolwentek — jej przyczyny iziweosé reaktywizaciji.

Blisko co pita absolwentka (18,3%) byta w chwili badania bierasvodowo. Przyczyny
tego stanu mma podziek na:

- zwigzane z nauk (przygotowuje si do kontynuowania nauki - 24,2% tej grupy kobiet,
8,6 % podgto wiasnie nauk);

- Zwigzane z sytuagjrodzinry (zatazyta rodzirg i zajmuje s¢ domem -18,3%; ma zamiar
zalazyc¢ rodzirg i zaja¢ sig domem — 6,5%; pozostaje na utrzymanizan- 2,7%),

- Zwiazane z utrzymaniem przez rodzicéw - (18,8% odpoxmi)ed

- zwiazana z kondygj fizyczmg (zty stan zdrowia — 2,2% a niepetnosprawéne 0,5%

przypadkow bierngci zawodowej),
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- Zwiazane ze zniegiteniem s§ do poszukiwania pracy - 4,3% odpowiedzi w tej geup

Dla wigkszaci kobiet nieaktywnych zawodowo stan ten nie jestegciowy, lecz ma
charakter wzgidnej trwatdci, przynajmniej w krotkim wymiarze czasu. Na py&ano to, czy w
ciagu najbliszego roku zamierza padjprag 69,9% odpowiedziato przegz, a wec tylko
30% % deklaruje aft zmiany swojego statusu.

Podgcie pracy zawodowej poprzedzapowinno spetnienie pewnych warunkow.
Najczsciej wymienianym przez absolwentki bierne zawoddwéa poprawa sytuacji na rynku
pracy w miejscowsci zamieszkania lub w najtbzej okolicy (57,1%), ale tak uzyskanie
wiasciwej oferty pracy za granq37,5%).

Badane absolwentki pytane byty o preferowany mooétiny. Opinie te na pogiku XXI
wieku wskazui na pogidy miodych dziewcat uksztattowane w warunkach gospodarki
rynkowej i bezrobocia. W pogilach tych dominuje model rodziny partnerskiej z mgm

podziatem obowizkdéw zawodowych i rodzinnych.

Takd . Preferowane modele rodziny w opinii respondeak

Model rodziny Uznaje za najbardziej Chce realizowa
wiasciwy

Kobieta nie pracuje zawodowo, dba o rodzin

7,6 53
Kobieta pracuje zawodowo, przerywa prace na wycinoevdzieci

23,7 16,7

Kobieta pracuje zawodowo i wykonujeaksza¢ obowinzkOw rodzinnych

6,4 52
Kobiety i mezczyzni dzielh obowazki zawodowe i rodzinne na zasadzie
partnerstwa 60,9 70,6
Kobieta traktuje sukces zawodowy jako najniajszy 0,8 1
Kobieta rezygnuje z rodziny i angge st w prag 0,2 0,5

Modele preferowane przez miode absolwentki wtén przefcie do drugiej grupy
respondentek — kobiet powrag@ayjch na rynek pracy po przerwie spowodowanej

macierzyistwem i opieka nad dzieckiem.

2. Sytuacja kobiet powracagcych na rynek pracy po przerwie

spowodowanej macierzyistwem i opieky nad dzieckient®

19 Raport catéciowy przygotowata prof. dr hab. |. Kotowska z zelsm w osobach: E. Stotiska-Rostanowska, M.
Styrc, A. Zadrana.

30



Cele: hipotezy badawcze

Interesowaly nas opinie kobiet i pracodawcow daigez relacji pomidzy praa a
macierzyistwem i opie nad dzieckiem. Temat ten jest stary; wcaej byt lekcewaony a
potem traktowany propagandowo w okresie socjalizeainego. WspotcZaie pojawity s¢
stereotypy, ktorych istat jest ukazywanie skrajnych postaw: z jednej strgodkrelanie
wysokich kosztow zatrudniania kobiet w okresie gousvania i realizowania przez nie zada
prokreacyjnych, z drugiej strony, miwosci czasowej rezygnacji przez nie z pracy w okresie
ciazy, porodu i wychowania dziecka lub dzieci. Na stéypach tych ciza systemy warteri
liberalnych, a take konserwatywnych, ktdreesze soh stale w praktyce konfrontyj Systemy te
nie byty przedmiotem badania.

Nowymi problemami, ktére naktadapie na funkcjonujce z rGna ostrécia wspomniane
stereotypy, & niz demograficzny oraz migracje za pgaSpowodowaty one zwrot w kierunku
kobiety pracujcej, werbalne uwrdiwienie na jej problemy, esto w trosce o demograficzn
przysziéé spoteczéstwa. Przesuwanie na poej decyzji o posiadaniu dziecka (dzieci) oraz
wyjazdy do pracy zagrargovielu mtodych kobiet niasza soh diugofalowe i mierzalne skutki
spoteczne.

Niska dzietné¢ w poréwnaniu z innymi krajami UE przyczynia 9io zainteresowania
polskiej nauki o polityce spotecznej kwestiami r@wagi pomédzy organizag pracy
zawodowej kobiet a icliyciem rodzinnym.

Dla pracodawcow zatrudnianie kobiet wzagi oraz przyjmowanie ich do pracy po przerwie
jest ewidenta uciazliwoscia. Uciazliwos¢ ta jest tagodniej odbierana przezgiavowy zaktad
pracy, a ostrzej przez prywatnego pracodawrRroblem ten jednak jest rozamywany, raz z
korzyscia dla pracodawcy, kiedy indziej z kokzya dla kobiety, a innym razem znajduje si
kompromis pomidzy jedra a drug stron.

W badaniach postawiono kilka hipotez:

- po pierwszesztywna organizacja czasu pracy i niedostatek opiekstytucjonalnej sa
gtéwnymi czynnikami, ktorgpowoduja trudnosci w taczeniu pracy zawodowej i obowgzkow
rodzinnych,

- po drugie, trudnosci w taczeniu pracy zawodowej z obowazkami rodzinnymi
ograniczaja zaangaowanie kobiet na rynku pracy i mog wpltywaé na ich decyzje

prokreacyjne,

31



- po trzecie,obawy kobiet przed negatywnymi skutkami dhizszych przerw wplywaj
na wykorzystanie (nie)petnych urlopow wychowawczycloraz opinie o dtugdci urlopéw
macierzynskich i wychowawczych

- po czwarte,istnieja oczekiwania kobiet wobec ustawodawgyktore odnosz sig do
catasciowych regulacji prawnych korzystnych dla matek.

Charakterystyka badanych kobiet

Hipotezy te weryfikowane byly w ogolnopolskich badech kobiet i pracodawcéw. Préba
badawcza losowana byta wg wojewodztw, wigliianiejscowdci oraz roku urodzenia dziecka i
wyniosta efektywnie 1002 kobiet, ktére w latach 28392004 urodzity przynajmniej 1 dziecko.

W badanej prébie liczebid kobiet posiadagych jedno lub dwoje dzieci jest do siebie
zblizona, adcznie wynosi 91%. Grupa kobiet posiagsich troje dzieci liczyta 8,6%.

98% respondentek mieszkato w miastach, zgdadanie prowadzono w sektorze
pozarolniczym. Respondentki @@ badaniem to kobiety w wieku 21-51 lat, przy czym
dominupca grup (ok. 42%) stanowity kobiety w wieku 30-34 lata.

W probie badawczej blisko 88% stanowity kobiegnegzne, za kolejma grum co do
wielkosci byty panny (5,2%). Wiele wskazuje na tee grupa kobiet okéajaca siebie jako
panny byta w badaniu niedoreprezentowana,zgalpdzé pozamatenskich notuje s rocznie
0k.20%.

Poziom wyksztatcenia badanych kobiet wskazujgzsaa tabela.
Tab. 11. Resentki wedlug poziomu wyksztatcenia

Poziom wyksztalcenia respondentek Liczebna¢ %
bez wyksztatcenia szkolnego i niepetne podstawowe 4 0,4
podstawowe ukieczone 15 15
zasadnicze zawodowe 182 18,6
srednie ogélnoksztahce 147 15,0
srednie zawodowe 225 23,0
policealne 69 7,1
wyzsze 336 34,4
Ogotem 978 100,0

Respondentki charakteryzugie przecetnie wyzszym poziomem wyksztatcenia zni
populacja kobiet mieszkgjych w miastach, ktéra mogtaby stanéwrupe odniesienia. Sklada
si¢ na to niski udziat respondentek z wyksztatceniemawyzej podstawowym ¥rod badanych

kobiet oraz day udziat respondentek z wyksztatcenienzagym. Wyjdnien dla struktury proby
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ze wzgkdu na wyksztatcenie nalg szuk& w zatlozeniach badania. Wybrane ze wall na
kryterium urodzenia dziecka w latach 1995-2004 oagentki g relatywnie mtode. Ich poziom
wyksztatcenia jest wagszy w poréwnaniu do kobiet w starszych grupach wiekyzszym ni
przecketnie wyksztatlceniem odznaczagic takze kobiety zatrudnione w sektorze pozarolniczym.
Warunek pracy przed urodzeniem dzieckazéakcz:sciej mogly spetni kobiety lepiej
wyksztatcone, poniewa map wyzsze wskaniki zatrudnienia, a jednoc@gie czsciej
rozpoczynaj kariee zawodow przed urodzeniem dziecka w poréwnaniu do kobiabisj
wyksztatconych.

Czas pracy w okresieqgly

W badaniach kobiet interesowato nas jak diggeadczona jest praca w czasie trwania
ciazy. Najwicksza grupe wsrdod badanych stanowity te kobiety, ktéfeiadczyly prag do
ostatniego miegca chzy. Byto ich blisko potowa (49,9%). Okoto 1/5 badahy(19,4%)
stanowity respondentki, ktore przerywaly praec pierwszym trymestrze giy. W badanej grupie
dato s¢ zauway¢ ciekawy prawidtowaé odnoszca sie do wyksztatcenia. Im wagzy poziom
wyksztatcenia kobiet tym @éiejszy moment aiy, do ktéregaswiadczona byta praca. llustruje

to ponizszy wykres.

Wykres 9. Miesiac ciazy do ktéregoswiadczona byta praca wg wyksztatcenia respondentki
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Dominugcym powodem przerwania pracy Ww okresieazgi byt stan zdrowia
uniemaliwiajacy swiadczenie pracy, innym — uprawnione ptzeg na zwolnienie lekarskie bez

wyraznego powodu.
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Uzyskane wyniki zdaj si¢ przeczy opinii 0 masowym wykorzystywaniu okreswgy do
unikania swiadczenia pracygswiadcz raczej o umiarkowaniu w korzystaniu z uprawinie
Potwierdzag to deklaracje ponad 30% respondentek, ktore siwilgr ze w czasie ary nie
korzystaly ze zwolnig lekarskich. Porisze zestawienie uzupetrdep informuje o dcznym

czasie trwania zwolnfew badanej grupie.

Tab. 12. Rozktachkznego czasu trwania zwolnie podczas cizy (w miesacach).

Liczba chz rozpoczynajcych
Czas trwania zwolnienia w migsach przerwe respondentki %

nie korzystatam ze zwolmdekarskich 403 30,7%
1 165 12,6%

2 128 9,7%

3 130 9,9%

4 119 9,1%

5 100 7,6%

6 113 8,6%

7 86 6,5%

8 54 4,1%

9 16 1,2%
Ogotem 1314 100,0%

Powyisze dane s interesujce jako argument w dyskusji z pracodawcami. Tylko
niewielka liczba kobiet maksymalnie wykorzystuje atmenia lekarskie, weksza¢ z nich
pracuje starag sk nie korzystéa ze zwolnié lekarskich.

Urlop wychowawczy

W badaniu stawialimy pytania o sposob wykorzystanidopu wychowawczego Nieco
ponad ¥4 badanych kobiet wykorzystata petny wymibopu wychowawczego (28,6%). Zitina
procentowo grupa kobiet skorzystata z niepetnegmpurwychowawczego (24,8%). Bardzozdu
grupa respondentek (46,6%) mimo uprawimes skorzystata z urlopu.

W zwiazku z uprawnieniem kobiet do urlopu wychowawczegawaity sic pewne
prawidtowdci:

- Im wyzszy poziom wyksztatcenia tym mniejsza skiofihdo korzystania z uprawnienia
do urlopu,

- Im gorsza sytuacja ekonomiczna gospodarstwaotd@go tym wiksza skionn& do
petnego wykorzystania urlopowego uprawnienia, caz@isk z mazliwoscia pobierania dodatku

wychowawczego.

34



Zadane zostaly tak pytania o przyczyny wykorzystania urlopu wychowaago w
catasci lub w czsci. Dominujce odpowiedzi w obu przypadkach byly jednakbwevola opieki
nad dzieckiem i w kolejrii@i - che¢ czasowego pwvigcenia s¢ zyciu rodzinnemu zamiast
szybkiego powrotu do pracy.

Pewna grupa kobiet, jak wspomniano, nie wykorggstirlopu wychowawczego. id
giéwnych przyczyn tego stanu wymieniano konieéZnposiadania dochodu z pracy (64,5%
wskaza) oraz obawa o powrét do pracy po urlopie (42,1%aza). Zdecydowanie mniej
liczne odpowiedzi na postawione pytanie to: negatywvptyw diugotrwatej nieobecsoi na
przebieg kariery zawodowej, potrzeba samorealizgmptrzeba kontaktu z innymi laohi.
Rzadko lub bardzo rzadko wymieniano ufatwienia didodych matek stosowane przez
pracodawe oraz obaw respondentek o niekorzystwysoka¢ przysziej emerytury jako powody
niewykorzystanego urlopu wychowawczego.

Zwraca uwag ujawniona w nielicznych odpowiedziach niedocenispeawa utatwig dla
miodych matek stosowanych przez pracodawcéw. W zghresie trudno zmusipracodawe,
zwlaszcza prywatnego, do kosztownych razah korzystnych dla kobiet po urodzeniu dziecka.
Tym niemniej inicjatywasrodowiska lokalnego (sameaidu, organizacji pozasgdowych) w tym
zakresie bylaby korzystna; fistwo bowiem nie ma mocy sprawczej, by w matyaddowiskach
otwiera® ztobki.

Organizacja opieki nad dzieckiem

Interesowaly nas kwesti®rganizacji opieki nad dzieckiem S one bezpgrednio
zZwiazane ze sposobami radzenia sobie w nowej sytagcjowej. Odpowiedzi respondentek
wskazuy na stosowanie z#dicowanych rozwjzan. W pierwszych 3 latachycia dziecka opiek
nad nim wraz z matksprawuje jej partner (60% wskajdaoraz krewni spoza gospodarstwa
(36,3%). W dalszej kolejr$ai dofaczap krewni wspolnie mieszkagy z respondentk(23,3%).
Ponad Y4 respondentek uznafe sprawuje opiek bez niczyjej pomocy. 1/12 odpowiedzi
wskazywata na optacanopiekunk, natomiast najrzadziej wskazywarmobek jako forme
instytucjonalnej opieki nad dzieckiem.

W przypadku opieki nad dzimi starszymi (3-5 lat) analogicznie do mtodszejpyrdzieci
najczsciej wskazywanym wspotopiekunem byt partner (odpazi 26,1% respondentek). W

przypadku dzieci starszych wzrost udziat matek porapcych opiek nad dzieckiem

11 5zczegbtowe procentowe dane podaje raport modutu |

35



placéwkom opiekticzym (22%). Rzadziej natomiastziw przypadku dzieci do lat 3 matka byta
jedynym opiekunem dziecka, marginalnez tekazalo sj wykorzystanie ptatnej opiekunki.
Krewni matki, zarébwno mieszkgyy w tym samym jak i w ogbnym gospodarstwie domowym,
znacznie cgciej nz w przypadku matych dzieci (do lat 3) opiekowali sizieckiem.
Korzystanie z opieki nad dzieckierfwiadczonej przez wspoOtzamieszkeych krewnych
zadeklarowato 9,9% matek, a krewnych spoza gosptwdarespondentki 14,4% badanych.

Praca po przerwie

Kluczowa spravwa w badaniach byto rozpoznanie sytuacji kobiet peeprie spowodowanej
macierzyistwem. Interesgga nas préba badanych kobiet zadeklarovagiznie 1346 przerw.

W 847 przypadkach (64,5%) respondentka wrocitgpdy w tym samym zakladzie, w
ktérym pracowata przed urodzeniem dziecka. W 1ygadkach (7,9%) byly to powroty do
pracy w innym ni przed przerw zaktadzie, a w nielicznych przypadkach resporidgradjety
badz wznowity po przerwie dzialalr$d gospodarcz Znaczna oxé przerw (26%) nie
zakaczyta s¢ powrotem do pracy.

W kazdej z grup wyksztalcenia powroty respondentek ozalgcnajczsciej powrot do
pracy w tym samym co przed przarwaktadzie pracy. Ry byt natomiast udziat respondentek,
ktore nie podijty pracy przechodg po przerwie w stan bezrobocia lub biggiazawodowe;.
Respondentki takie stanowity 13,4% w grupie z wyaseniem wyszym, 29,8% z
wyksztatceniem srednim oraz 39,7% z wyksztalceniem podstawowym kdsadniczym

zawodowym. Pomsza tabela ilustruje decyzje kobiet.

Tab. 13. Powrdt na rynek pracy wedtug cech respondéek

Powrét na rynek pracy po przerwie zwanej z macierzistwem
Tak,
Cechy respondentek wznowitam/po
Tak, wrécitam do | Tak, wrocitam do | djefam Nie, nie wrocitam
pracy w tym pracy, ale w dziatalng¢ do pracy po
samym zaktadzie | innym zaktadzie | gospodarcz urodzeniu dziecka
podst., zawod. 127 1y 3 98
wyksztalcenie | srednie 346 43 1 148
wyzsze 356 43 7 61
miejsce miasto 821 105 19 333
zamieszkania | wie$ 26 1 0 7
Status umowa o pragna czas 76 5 214
zatrudnieniaw | nieokrglony 743 i
chwili urodzenia| umowa czasowa
dziecka wygasajca w czasie 29 11 3 38
trwania cizy
umowa czasowa nie
wygasajca w czasie 48 16 0 59
trwania cizy
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pracowatam na wiasny
rachunek wspotpr. z 4 1 3 6
jednym podmiotem

pracowatam na wiasny
rachunek wspotpr. z 4 0 8 4
wieloma podmiotami
inny rodzaj umowy o
prac (np. umowa o sta 7 2 0 6
zastpstwo)

Jak wid& z powyzszego zestawienia, wiele kobiet wraca do tego samaltadu, a bardzo
niewiele podejmuje dziataldé gospodarcg, ktdra naktada na kobiety dodatkowe zokxzania
odciagajace od matego dziecka.

Wynagrodzenie matek po powrocie do pracy w pon&d 88klaracji nie zmienito gj a w
8 % przypadkdw wzrosto. Regres ptac zanotowano uessgondentek.

Pytalimy kobiety o przyczyny dla ktorych nie wrdcity o zakladu pracy sprzed
przerwy. Gtdbwnym powodem byto znalezienie lepszgjcg w innym zaktadzie, a kolejnym
wygasnigcie umowy o prag Trzecim powodem niepaogjia pracy byta likwidacja zaktadu.

Uzyskane wyniki nie potwierdzagdecydowanie negatywnego wpltywu przerw w pracy na
bezpieczastwo zatrudnienia matek, ocenianego w kategoriaeist@ci powrotow do pracy,
czestasci powrotdw na to samo stanowisko oraz kontynuzediudnienia po rocznym okresie od
powrotu na rynek.

Utatwienia w pracy

Respondentki proszone byty o ogekorzystania z takich rozwdan jak:

- przerwy w pracy dla matek karaciych,

- mazliwosci skrécenia czasu pracy ze wadjl na karmienie dziecka,

- mazliwosci pracy w niepetnym wymiarze czasu,

- dostpnas¢ szkoléh zmniejszajcych skutki przerwy w pracy spowodowanej

macierzystwem.
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Wykres 10. Czy istniata maliwos¢ korzystania z przerwy w pracy na karmienie dziecka
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Pytanie o menos¢ korzystania z przerwy na karmienie dotyczyto 68ibikt, spérod
ktorych ponad 36% potwierdzito ten przywilej koreedupcy z poziomem wyksztatcenia.

Skrocenie czasu pracy ze wziyl na karmienie wykorzystato ok. 45% uprawnionych
matek, ktérych wyksztatcenie korelowato z upraw@empodobnie jak na povwgzym wykresie.

Respondentki poproszone zostatyocere dostepnosci szkolar niwelujacych skutki
przerwy w pracy spowodowanej macieigiwem. Zdecydowana wksza¢ respondentek
(98,5%) dwiadczyta,ze dostpu do takich szkolenie miata, a jedynie w przypadku 1,5% kobiet
szkolenie takie byto ospalne. Dosfp do szkolé rekompensugcych utrag kompetencji
zawodowych nie zalat od wyksztalcenia respondentki, natomiast miejgeenieszkania
(miasto) determinowato nibwos¢ uczestniczenia w takich szkoleniach.

Kolejnym udogodnieniem dla matek matych dzieciabwghozliwosé skrocenia czasu
pracy poprzez zmniejszenie wymiaru zatrudnienia. 95%poedentek wskazato narak
mozliwosci skorzystania z takiego rozwania, a dogpncé¢ zatrudnienia w niepetnym
wymiarze okazata sizaleze¢ zarowno od poziomu wyksztatcenia respondentki, jatt miejsca

zamieszkania.

Wykres 11. Mazliwo$é skrécenia czasu pracy (niepetny etat) wg wyksztaaia respondentki
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W grupie kobiet o najaszym poziomie wyksztalcenia praev niepetnym wymiarze
mogto poda¢ 8,3% respondentek, podczas gdy dla respondenteikgztatceniemsrednim i
wyzszym wskanik ten wyniost odpowiednio 2,9% i 5,8%. Praca vepainym wymiarze
mozliwa byta jedynie w przypadku respondentek miesaajh w migcie (5%).

W przeciwigistwie do stosunkowo wysokiej oceny bezpiést&a zatrudnienia kobiet,
jaka mazna sformutowé na podstawie wynikéw analizy powrotow matek docgrpo przerwie,
uzyskane wyniki wskazajna relatywnie niskie mitiwosci skorzystania przez nie z prawnie
zagwarantowanych udogodnielch stosowanie wymaga wysitku organizacyjnegosuaeny
pracodawcy. O ile stosunkowo wiele kobiet wracgpdacy i utrzymuje zatrudnienie po roku od
powrotu, to napotykajtrudnagci w godzeniu obowaizkéw pracy i opieki nad matym dzieckiem
Z racji organizacji pracy, ogranicaag] maliwosci korzystania z zagwarantowanych prawnie
udogodnia.

Aktywnas¢ edukacyjna

Aktywnos¢ na rynku pracy kobiet wychowagych dzieci ména mierz¢ ich woh
ksztatcenia si Ponisze zestawienie wskazuje preferencje edukacyjnarnyatl kobiet.

Tab. 14. Respondentki wg tnych form aktywnosci edukacyjnej w zyciu zawodowym.

zatrudnienie
przerwa przed zatrudnienie po|bez pracy przedbez pracy po
zwigzana z urodzeniem urodzeniu urodzeniem urodzeniu
macierzyistwemdziecka dziecka/dzieci |dziecka dziecka/dzieci
liczebndci 105 271 242 36 41
odsetek wskaza
poszerzalam wiedawe 30,5% 27,3% 29,3% 33,3% 22,0%
wlasnym zakresie
uczesiniczylam w 49,5% 65,7% 73,1% 52,8% 63,4%
szkoleniach/kursach
podjetam studia 46,7% 42,8% 33,1% 38,9% 29,3%
Ogotem 126,7% 135,8% 135,5% 125,0% 114,7%

Powysze daneswiadcz o decyzjach edukacyjnych badanych kobiet. Szcnégodl
wazne ¢ te decyzje, ktore dotygzpodgcia studidbw w czasie, gdy kobieta troszczy tsikze o
posiadane dziecko (dzieci). Dyplom ulkaenia studiéw ,nobilituje” kobiet w $rodowisku
pracy. Daje jej formalne poczucie bezpietstera zawodowego oraz awans spoteczny, co staje
szczegoblnie wae w warunkach gospodarki rynkowej. Odzwierciedeni edukacyjnych
aspiracji kobiet $ wyniki spisu powszechnego z 2002r. Gataspiracji edukacyjnych kobiet
wskazuje na ich zdoldé konkurowania z ptai odmienma na rynku pracy mimo pokonywania

trudnaci zwiazanych z macierf\sstwem.
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Aktywnas¢ edukacyjma kobiet naley skonfrontowd z kosztami doksztatcania. Péesize

zestawienia ilustrgjdominupce zrodta finansowania szkale kurséw oraz studiow.

Tab. 15. Finansowanie szkélekurséw wedtug okreséwzycia zawodowego

Kto ponosit koszty doksztatcania w przypadku sekelkurséw w okresie
przerwy zatrudnienia zatrudnienia po |bez pracy przed
zwiazanej z przed urodzenie|urodzeniu urodzeniem bez pracy po urodzeniy
macierzyistwem |dziecka dziecka/dzieci |dziecka dziecka/dzieci
liczebndci 50 172 174 18 25
tylko pracodawca 14,0% 39,0% 40,2% 16,7% 8,0%
tylko respondentka 64,0% 32,0% 32,8% 44,49 44,0%
respondentka wspdlnie z 14.0% 22.1% 21.3% 5.6% 8.0%
pracodawg
szkolenie byto nieodptatne 6,0% 3,5% 1,7% 09 ,0%6
Powiatowy Urad Pracy 2,0% 1,7% 1,1% 33,3% 36,0%
|inne rozwazania 0% 1,7% 2,9% 0% 0%
100% 100% 100% 100% 100%
Tab. 16. Finansowarstudiow wedtug okreséwycia zawodowego
Kto ponosit koszty doksztatcania w przypadku studiéw w okresie
zatrudnienia
przerwy przed zatrudnienia po |bez pracy przed|bez pracy po
zZwigzanej z urodzeniem  |urodzeniu urodzeniem urodzeniu
macierzynstwem |dziecka dziecka/dzieci |dziecka dziecka/dzieci
liczebnosci 49 113 80 14 25
tylko pracodawca 10,2% 7,1% 8,8% 7,1% 16,7%
tylko respondentka 77,6% 76,1% 71,3% 50,0% 66,7%
respondentka wspolnie z 8.2% 12,4% 15,0% 14,3% 16,7%
pracodawcg
studia byly nieodptatne 0% 1,8% 0% 21,4% 0%
Powiatowy Urzad Pracy 0% 0% 0% 0% 0%
|inne rozwigzania 4,1% 2, 7% 5,0% 7,1% 0%
100% 100% 100% 100% 100%

Praca a macierzystwo

W badaniach kobiety byty pytane o wptyw spetidnyabowinzkow rodzicielskich na
prac; zawodow. Obowhzki te wiaza Sie z takimi zachowaniami jak:

- zwolnienia i nieobecrimi w pracy zwazane z dzieckiem,

- mniejsza dyspozycyjrio,

- urlopy: macierzyiski, wypoczynkowy, wychowawczy,

- wysitek i znmeczenie zwiazane z wychowaniem dziecka.
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Wigkszas¢ odpowiedzi respondentek skupia siokot oceny braku wptywu powgzych
zachowa na pra¢ zawodow.

Generalnie macieradgtwo nie jest postrzegane przez badane kobiety pkpnik
negatywnie wptywajcy na prag¢ zawodow, cha: poghd ten r@nicuje s¢ wedtug posiadanego

wyksztatcenia respondentek.

Zamierzenia prokreacyjn]e2

Zamierzenia prokreacyjne kobiet badano, pyta to, czy respondentki zamierzamiel
kolejne dziecko, przyczyny ich niepewscoco do zamierzeoraz rezygnacji, a tak rozwhzan
polityki rodzinnej, ktére zmienityby ich decyzje t§ozaca kolejnego dziecka.

Blisko 45% wszystkich badanych kobiet deklaruje,nie zamierza méewiecej dzieci,
27% nie jest pewna swych zamigiz@ 24% chce miéekolejne dziecko. \&f6d kobiet, ktére
deklarup, ze ch@ miet jeszcze dzieci, 96% wyia chg¢ posiadania jeszcze jednego dziecka.

Deklaracja ta zaley oczywicie od liczby datd posiadanych dzieci. Sfréd kobiet, ktére
posiada jedno dziecko, jedynie 23% deklarujes nie chce mie wigcej dzieci, podczas gdy
32% zamierza mie jeszcze dzieci, a 30% jest niepewnych swych zawiarOdsetek
respondentek, ktére rezygaug kolejnego dziecka, $aie wraz z liczh dzieci juz posiadanych.
Wsréd kobiety, ktére maj dwoje dzieci 55% odpowiedziatae nie chce mie wigcej dzieci,
natomiast Wrod matek trojga lub wtej dzieci wskanik ten wyniost 76%.

Urodzenie dziecka/dzieci w przyszéd planup czsciej kobiety do 34 rokuycia (27%),
niz te, ktore ukaczyty 35 lat (9%). W tej drugiej grupie ponad potwespondentek (56%) nie
zamierza miéw przysziéci wigcej dzieci w porownaniu do 34% kobiet z mtodszejpyrwieku.

Obok wieku take wyksztatcenie ricuje zamierzenia prokreacyjne kobiet. Imaszy
poziom wyksztatcenia, tym egciej respondentki planajurodzenie kolejnego dzieckazA5%
kobiet z wyksztalceniem podstawowym lub zasadniczawodowym nie chce miewigcej
dzieci w porownaniu do 35% kobiet z wyksztalcenenrszym. Dziecko/dzieci w przys#o
zamierza mié 17% kobiet z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowmmizszym, 22% kobiet
z wyksztatceniensrednim lub policealnym i 26% kobiet z wyksztatcenieryzszym.

Dwoma najwaniejszymi powodami, dla ktorych respondentki niecachmiet wigcej

dzieci @t obawy o przyszi& (taczny odsetek odpowiedzi ‘bardzo g’ i ‘wazny’ — 72%) oraz

12 Ten fragment raportu powstat na podstawie oprac@mvprzygotowanego przez dr Krzysztofa Tymickiego z
Instytutu Statystyki i Demografii SGH.
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fakt, iz posiadana liczba dzieci jest wystarazaj (69%). Kolejnymi istotnymi powodami
(powyzej 50% wskaza tacznie odpowiedzi ‘bardzo way i ‘wazny’) sa che¢ utrzymania

dotychczasowego standardiycia (57%) oraz trudna sytuacja finansowa (55%)toNgast

stosunkowo najrzadziej wskazywano ograniczeniavedtioe (21% wskazg, zbyt wysoki wiek

partnerow (16%) czy brak statego partnera (13%).

Dla kobiet majcych tylko jedno dziecko hierarchia przyczyn jestipbna, jednak nieco
rzadziej wskazywany jest argument posiadania plamneyiczby dzieci (56%).

Ujawniap sie natomiast istotne phice w wymienianych powodach rezygnacji z
posiadania kolejnych dzieci ze wgdl na wiek. Dla miodszych respondentek (do 34 lat)
wigksze ni dla starszych (35 i wtej lat) znaczenie majprzyczyny ekonomiczne: ¢b
zachowania standardiycia (61% wobec 49%), trudna sytuacja finansow&qsvobec 49%) i
mieszkaniowa (52% wobec 40%), a #akpowody zwizane z prat (29% wobec 21%). W
przypadku starszych kobiet na czoto wysuwaasgument o posiadaniu falanej liczby dzieci
(72%), znacznie wksz role odgrywa take wiek (26% wobec 12%).

Wyksztalcenie w niewielkim stopniu adicuje kobiety pod wzgdem powodow
rezygnacji z posiadania gkiszej liczby dzieci. Respondentki z #yym wyksztalceniem nieco
czescie] (29%) wskazuj na znaczenie pracyie z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym i
nizszym (24%) ludrednim (24%). C&ciej deklaruj one take, ze kolejne dziecko zmusitoby je
do rezygnacji z zainteresowa25% wobec 21% i 19%). Mniejsze znaczenie dlaep&gi
wyksztatconych kobiet ma za to trudna sytuacja namava (48% wobec 58% i 56%) i
mieszkaniowa (42% wobec 55% i 50%).

Na pytanie o rozwizania polityki rodzinnej i inne czynniki, ktére mghgy stymulowa
podicie decyzji o posiadaniu kolejnego dziecka, naigiszym czynnikiem okazatagdiatwas¢
zdobycia i utrzymania pracy (64% wskazadecydowanie tak’ i ‘raczej tak’). Niemniej istotm
czynnikiem jest koszt zwrany z ksztatceniem i opiekhad dziémi (odpowiednio 60% i 58%)
oraz dostosowanie godzin pracy do opieki nad ddzie(60%). Najrzadziej wskazywano na
dostpnas¢ pomocy od innych czionkdw rodziny (38%).

Czynniki te g szczegodlnie wane dla kobiet do 34 rokuaycia, bowiem w przypadku
wystapienia kadego z wymienionych w ankiecie utat@iezsciej zdecydowatyby sione na

kolejne dziecko od kobiet w wieku 35 lubqwej lat.
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Dla kobiet z wyksztalceniem vigzym wszystkie wymienione utatwienia miatyby
mniejszy wptyw na decygjo dziecku ni dla kobiet z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym
i nizszym orazrednim i policealnym. Nie wygpuja znacace r&nice pome¢dzy respondentkami
z dwiema rozpatrywanymi #szymi kategoriami wyksztatcenia.

Dla biernych zawodowo kobiet najardejszym czynnikiem, ktory wphatby na decyzj
o kolejnym dziecku, bytoby utatwienie opieki nadetkiem: bardziej dogpne ztobki (52% w
poréwnaniu do 40% kobiet pragajych), placéwki opiekacze s$wiadczce ustugi w
indywidualnie dopasowanych godzinach (53% wobec ¥5bardziej dosipna opieka nad
dziecmi w wieku szkolnym (57% wobec 47%),z8re koszty opieki (68% wobec 57%),
dostosowanie godzin pracy do opieki nad émie(65% wobec 59%), wksza pomoc ze strony
meza/partnera (49% wobec 37%) i innych cztonkow rogZB0% wobec 34%).

Dla respondentek bezrobotnych (52%) czynnikiemwstkewo bardziej zagjtajajcym do
urodzenia kolejnego dzieckazniv przypadku kobiet pracagych i biernych (po 46%) bytaby
wigksza pomoc pienkna pastwa z tytutu wychowywania dziecka. ¥¥sze znaczenie miataby
takze mazliwos¢ wykonywania pracy w domu (58% w porownaniu do 4@8biet pracujcych i
53% biernych zawodowo).

W badaniach proszono kobiety o o¢groszczegolnych rozazan polityki rodzinnej. Ich
opinie przedstawia porsze zestawienie, z ktorego wimée wynikap preferencje dla ptatnych
urlopéw wychowawczych dla rodzicow oraz dla elagtyech form czasu pracy.

Respondentki widg mozliwosci roznicowania rozwqzan wyliczajac nizszy podatek,
wyzszy zasitek, pomoc w zmniejszeniu kosztow ksztagelepsze warunki mieszkaniowe,

dostp doziobkow i przedszkoli.
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Wykres 12. Rozwijzania polityki rodzinnej wskazane jako wane

Ptatny urlop wychow aw czy dla rodzicéw niezaleznie od dochodu

Hastycznos$¢ czasu pracy rodzicow matych dzieci

Nizszy podatek doch. dla 0séb majgcych dzieci na utrzymaniu

Wyzszy zasitek rodzinny dla w szystkich rodzin

Wyzszy zasitek rodzinny na dzieci dla rodzin o niskich doch. ]

Znaczace zmniejszenie kosztu ksztalcenia dzieci
Praca w niepelnymw ymiarze czasu dla rodzicow malych dzieci |
Lepsze w arunki mieszkaniow e dla rodzin z dzie¢mi |
Zasitek porodowy w yptacany po urodzeniu kazdego dziecka |
Wiecej miejsc w przedszkolach |

Rozw ¢j instytucji pozaszkolnej opieki nad dzie¢mi |

Wiecej miejsc w ziobkach 7:|
Zasitek wych. przyznaw any tylko dla oséb o niskich dochodach /7]

0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

3. Kwalifikacje kobiet na rynku pracy ™

Cele i hipotezy badawcze

Przedmiotem badabyta analiza zalaoici pomidzy poziomem wyksztatcenia i kwalifikacji
zawodowych kobiet a ich statusem na rynku pracgpatrywanym w rénych etapach biografii
zawodowe] kobiet takich, jak poszukiwanie pracytrudnienie, utrata pracy, reintegracja
zawodowa, rezygnacja z aktywqeozawodowe;.

Wyksztalcenie, profesjonalna wiedza i ungiepsci zawodowe stanowiwe wspoéiczesnej
gospodarce rynkowej kluczowy czynnik oceny potencjazawodowego pracownika,
rozstrzygaiC o jego mniejszej dulz wickszej przydatngci na rynku pracy. Stabsza pozycja
kobiet — w poréwnaniu z @czyznami — na polskim rynku pracy, czego dowodegntwarde
wskazniki statystyczne wskazage na niszy wspotczynnik aktywriei zawodowej i zatrudnienia
kobiet, wyzszy wspoétczynnik bezrobocia kobiet, nierownowagstrukturze wynagrodaekobiet
i mezczyzn oraz niski poziom partycypacji kobiet w stuulach wiadzy ekonomicznej, czyni
zasadnym pytanie o uwarunkowania procesu przygatianebiet do pracy zawodowej i rodzaj
czynnikow decydujcych o ich obecnii badz wykluczeniu z rynku pracy.

Whnikliwa analiza dospnej literatury przedmiotu zwrocita uwagia niedostatek bada

umazliwiajacych konfrontag motywow wyborusciezek edukacyjnych i profesji zawodowych

13 Raport catéciowy przygotowat zesp6t pod kierunkiem dr hab. iBitF— Fesnak w osobach: E. Bacia, J.
Godlewska, B. Kotaczek, A. Kurowska, M. Otdak i ¥4jac.
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przez kobiety a zapotrzebowania na nie w polskicegs¢biorstwach oraz brak rozpoznania
skali rownowagi/nierownowagi mrmlzy oczekiwaniami kobiet wobec pracy zawodowej a
oczekiwaniami pracodawcow wobec kobiet w roli prawsika. W swietle dotychczasowych
studiow”, uzasadnione wydato ¢si sformutowanie naspujacych hipotez badawczych
odnoszcych st do problematyki niniejszych baata

1. Poziom wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowychtiasowi kluczowy czynnik oceny
przydatn@ci pracownika na polskim rynku pracy; czynnik tera rpodstawowe znaczenie w
ksztattowaniu statusu zawodowego kobiet w Polsce,

2. Wptyw poziomu wyksztatcenia i kwalifikacji zawodych kobiet na ich status zawodowy
wydaje s¢ mie¢ znaczenie w takich obszarach, jak:

* poziom aktywnéci zawodowej;, im wyszy poziom wyksztatcenia i kwalifikacji
zawodowych tym wgszy wskanik aktywnagci zawodowej kobiet,

* poziom zatrudnienia: im wgzy poziom wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowyctym
wyzsze prawdopodobistwo zatrudnienia,

e stabiln@g¢ i rodzaj zatrudnienia: im wgzy poziom wyksztatcenia i kwalifikacji
zawodowych kobiet, tym wgze szanse kobiet na stabilne warunki pracy,

 poziom bezrobocia: im wgzy poziom zatrudnienia i kwalifikacji zawodowycblet, tym
nizsze ryzyko ich bezrobocia,

» dawiadczenie dyskryminacji ze wzglu na pté: im wyzszy poziom wyksztalcenia i
kwalifikacji zawodowych, tym mniejsze ryzyko dwadczania przez kobiety dyskryminacji ze
wzgledu na pté w swiecie pracy,

3. Wybor kierunku ksztalcenia i zawodu przez kobist niedostatecznym stopniu
uwzgkdnia potrzeby rynku pracy w tym zakresie,

4. Poziom wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowycholdiet w Polsce jest silnie
skorelowany z wiekiem kobiet,

5. Poziom wyksztalcenia i kwalifikacji zawodowychliet jest gtbwnym, ale nie jedynym

kryterium oceny przydatoi kobiet jako pracownika, jego potencjatlu zawodgwe jakdcci

1 W trosce o prag Raport o rozwoju spotecznym Polska 2004, UNDP rd&&awva 2004.G. Firlit — Fesnak,
Wspdlnotowa polityka na rzecz rowémd kobiet i nezczyzn. Ewolucja celéw i instrumentéw dziatania. Waawa
2005., Krajowy system monitorowania réwnego traktoi@ kobiet i mzczyzn, raporty eksperckie, t. I, I,
Warszawa 2006. Kobieta prago@: diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy, 200Blik: Kobieta pracujcal.pdf;
Kobieta pracuyja2.pdf; Kobietapracuaga3.pdf; Kobietapracagad.pdf; http://www.kobietapracujaca.org/index.php?
Ple¢ a maliwosci ekonomiczne w Polsce: czy kobiety stracity nansformacji. Raport Bank§wiatowego.
Warszawa 2004.
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pracy; istotne znaczenie ma taksytuacja rodzinna kobiet oraz postawy pracodawadec
kulturowo okrglonych spotecznych rél kobiet igiczyzn,

6. kryteria oceny wartmi pracy kobiet i mzczyzn nie g jednakowe; od kobiety wymaga
si¢ wiecej ,dowodow” na to ze jest dobrym pracownikiem, nima to miejsce w przypadku
mgzczyzn. O dobrej jakii pracy mgzczyzny swiadczy juwz sam fakt,ze prace ¢ wykonuje
mezczyzna, w przypadku kobiet za jakm pracy musg przemawiéd konkretne cechy czy
umiejtnosci,

7. Poziom wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowycblket jest czynnikiem eicowania
kobiet, ich podziatu na nierdwne pod wagm szans i statusu na rynku pracy kategorie kobiet

8. Wysoka ranga wyksztatcenia i kwalifikacji zawed@h w ocenie potencjatu
zawodowego pracownika zmniejsza szanse na zatmidniestabilne warunki pracy kobiet o
nizszym poziomie wyksztatcenia i niskich kwalifikadppzawodowych,

9. Kobiety mag wysoky swiadoma@¢ rosmcej rangi wyksztatcenia i kwalifikacji
zawodowych w ksztattowaniu ich statusu zawodowegarunkow pracy,

10. Kobiety oceniaj status kobiet na rynku pracy jako mniej korzystmyporéwnaniu z
mezczyznami pod wzgdem dostpu do zatrudnienia i warunkow pracy,

11. Wzrost wyksztatcenia i profesjonalizmu kobietreejsza wptyw kategorii ,pk& jako
czynnika r@nicujacego szanse ha zatrudnienie kobiet ézemyzn, ich warunki pracy i
mozliwosci awansu zawodowego,

12. Kobiety z niszym poziomem wyksztatcenia i niskim poziomem kfikaicji sa bardziej
narazone na stosowanie wobec nich praktyk dyskryming@hn niz kobiety o wysokim
poziomie wyksztatcenia,

13. Pracodawcy i pracownicy majiski poziom wiedzy na temat normatywnych aspektow
rownego traktowania kobiet igiczyzn w pracy zawodowej, co ma wpltyw na niejednoznes¢
rozumienia zjawisk dyskryminacji ze wzdu na pté przez pracodawcow i pracownikow,
przestrzeganie praw w tej dziedzinie przez pracedawi podejmowanie przez kobiety dzidata
na rzecz egzekwowania tych praw,

14. Kobiety g otwarte zdobywanie wiedzy i podnoszenie kwalifjikaawodowych, jednak
dziatania w tym zakresie silnie uwarunkowane czynnikami materialnymi, aktyen statusem

zawodowym i wizj dalszegaycia zawodowego.
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Nie wszystkie z we] wymienionych hipotez asweryfikowane w niniejszym raporcie
koncowym, ch@ wszystkie zostaty empirycznie sprawdzone i opisaneporcie z modutu II,
dotyczacego adekwatrimi kwalifikacji kobiet do zapotrzebowania rynku pya

W badaniach adekwatwop kwalifikacji kobiet jako metog badawca wybrano wywiad
indywidualny z wystandaryzowanym kwestionariuszéiyboér takiej metody uzasadniony byt
zlozondscia przedmiotu badaoraz cechami badanej zbiorodgo W ramach metody badawczej
przygotowano trzy rodzaje kwestionariuszy, z ktbrkezdy byt adresowany do jednej z trzech
kategorii badanych kobiet, a mianowicie:

Kwestionariusz wywiadu indywidualnego adresowanydbiet pracujacych, zawieragcy

54 pytania,
Kwestionariusz wywiadu indywidualnego adresowany labiet biernych zawodowg
zawierajcy 61 pyta ,

Kwestionariusz wywiadu indywidualnego adresowany dobiet bezrobotnych

zawierajcy 69 pyta.

Dua cz&¢ pytan byta wspdlna we wszystkich kwestionariuszach iydpyta takich grup
tematycznych jak:

Sciezki edukacyjne kobiet i ich uwarunkowania;: 9 pyta

Wyksztalcenie formalne/posiadane kwalifikacje zamwd i umiegtnosci praktyczne a
dostp do pracy i warunki pracy kobiet: 17 pgta

Wyksztatcenie /kwalifikacje zawodowe a dyskrymirsaze wzgidu na pté: 13 pyta,

Aktywnos¢ kobiet w zakresie podnoszenia poziomu wyksztagenidoskonalenia
kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych: 6 pyta

Pozostate pytania w #@ym kwestionariuszu dotyczyty probleméw specyficzmylla kadej
badanej kategorii kobiet.

Badana populacg stanowity kobiety w wieku produkcyjnym, 18-60 latamieszkate w
Polsce. Dla populacji tej skonstruowano 3 niezate proby reprezentage odpowiednio
populacje:

kobiet pracujcych, liczebnéc proby — 300 0sob;

kobiet bezrobotnych, liczebgbproby — 300 0sdb;

kobiet nieaktywnych zawodowo, liczelgqroby — 400 osob;.

Kazda z tych préb jest reprezentatywna dla odpowiggipulacji ze wzgidu na:
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wiek (18- 24 lat; 25 - 34; 35 - 44, 45 - 54; 55-60)

wyksztatcenie (1. gimnazjalne, podstawowe, niepejpedstawowe; 2. zasadnicze
zawodowe; 3.srednie ogolnoksztafce, 4.srednie. zawodowe, policealne, niepeine
wyzsze; 5. wysze)

Pohczone proby utworzyty 1000-osobowa pgdliszystkich kobiet w wieku produkcyjnym,
reprezentatyws ze wzgédu na wiek i wyksztalcenie oraz miejsce zamieszkdregion kraju i
klas; wielkosci miejscowdci). Badania kobiet przebiegty sprawnie, gdy

 Wylosowane do bada kobiety na ogoét pozytywnie odpowiadaly na propgeyc
przeprowadzenia z nimi wywiadu.

e Zagadnienia stanowte przedmiot badanie budzity niechci, natomiast - szczegdlnie w
przypadku kobiet bezrobotnych — widoczne byto pewnéescierpliwienie cgstaicia
badania sytuacji kobiet bezrobotnych przeznoakie &rodki badawcze i media i
niktego wptywu tych badai analiz na zmiagsytuacji bezrobotnych w Polsce.

* Niesprzyjajcy dla terminowsci realizacji bada byt okres przegviateczny — grudzig
przedswictami Bazego Narodzenia —, kiedy gkszas¢ kobiet jest bardzo zgp i nie ma
zbyt wiele czasu; dlategozaierzadko nagpowata zmiana terminu spotkania ankietera z
respondentk

» Diugos¢ czasu péwigconego na wywiad niekiedy wzbudzata irytalopdanych kobiet.

» Zdarzaly st zapytania o gratyfikacje finansawa przeprowadzenie wywiadu — co na

przyszt@¢ powinno sta si¢ normg w prowadzonych badaniach empirycznych .

Charakterystyka badanej populacji kobiet

W badaniu wzto udziat 1001 kobiet, w tym 402 kobiety bierne palawo, 300 kobiet
pracupcych zawodowo, 299 kobiet bezrobotnych zarejestngsta w urzdach pracy.
Badane wedtug wieku

Badaniem objo kobiety w wieku od 18 do 60 lat. Strukiumwiekowa badanych

respondentek szczegotowo przedstawia tabela nr 17.

Tabela 17 . Struktura wkewa badanych respondentek

1. Wiek 2. Liczba badanych| 3. Procent
18- 24 lata 206 20,6%
25-34 lata 194 19,4%
35-44 lata 175 17,4%
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45-54 lata 284 28,4%
55-60 lat 140 14,0%
Brak odpowiedzi 2 0,2%
Ogodtem 1001 100%

Badane wedtug miejsce zamieszkania

* Blisko 28% badanych mieszkato na wsi, a niewmead 20% respondentek mieszkato w
miastach do 20 000 mieszi@w,

» W miastach licgcych ponad 20 000 mieszi@w do 50 000 mieszkadw mieszkato 12%
respondentek,

* Blisko 10% badanych mieszkato w miastach paej$p0 000 do 100 000,

* W miastach powsej 100 000 do 200 000 mieszk&w mieszkato 8,3%, a miastach
powyzej 200 000 mieszkeedw do 500 000 mieszkadw mieszkato blisko 11%
badanych,

* W miastach powkej 500 000 mieszkedw mieszkato 12% respondentek, w badaniu
wziety udziat respondentki ze wszystkich 16 wojewddzivejwiccej z wojewodztwa
mazowieckiego- ponad 14% i wojewodztivaskiego- 11,2%.

Badane wedtug stanu cywilnego
Znakomit wigksza¢ badanych respondentek stanowity kobiety gara. Szczegotowo strukigr

stanu cywilnego respondentek przedstawia tabel&@.nr

Tabela 18 . Stan cywilny badanych respondentek

1. Stan cywilny 2. Liczba badanyclf 3. Procent

1. Panna 227 22,7%

2. Mgzatka 623 62,2%

3. W nieformalnym zwazku 27 2,7%

4. Rozwiedziona 54 5,4%

5. W separacji 7 0.7%
62 6,2%

6. Wdowa

7. Brak danych 1 0,1
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Badane wedtug posiadania dzieci
Znakomita wikszas¢ respondentek posiadata dzieci, przy czym przedyakobiety posiadage

dwoje dzieci.

» Ponad 75% badanych respondentek posiadato dzieci,

» 321 badanych kobiet posiadato dwoje dzieci, 28@anych posiadata jedno dziecko, a 127
badanych troje dzieci,

* 9 kobiet nie podato liczby dzieci,

* 95 respondentek podatze ma jedno dziecko w wieku do 2 lat, a 6 badany@ionw tym
wieku dwoje dzieci,

* 91 badanych miato jedno dziecko w wieku paejy2 lat do 5 lat; 10 badanych miato dwoje
dzieci w tym wieku a 2 respondentki miaty po trdgeci w tym wieku,

* W sumie 27,0% badanych kobiet miato dzieci w wi€lo 5 Iat.
Tabela 19 . Liczba dzieci badanych kobiet

1. Liczba dzieci 2. Liczba badanyclf 3. Procent]
Jedno dziecko 230 30,5%
Dwoje dzieci 32] 42.5%
Troje dzieci 127 16,8%
Czworo dzieci 34 4,5%
Piecioro dzieci 13 1,7%
Szécioro dzieci 11 1,5%
Siedmioro dzieci b 0,7%
O$mioro dzieci 2 0,3%
Dziewigcioro dzieci 1 0,1%
Jedenécioro dzieci 1 0,1%
Trzynacioro dzieci 1 0,1%
Brak danych D 1,2%
Ogodtem 755 100%

Badane wedtug sytuacji mieszkaniowej:
* Ponad 30% wszystkich badanych mieszkato razeme¢zemm i dziémi we wilasnym
mieszkaniu/domu,
* Blisko 18% respondentek podaf® mieszka razem z rodzicami, a 1Z&mieszka tylko z
mezem we wiasnym mieszkaniu/domu,
* Prawie 12% badanych mieszkalo w pojedynke wilasnym mieszkaniu/domu, a 6% z

dzie¢émi we wtasnym mieszkaniu/domu,
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* 3,8 % badanych mieszkato zekrem i dzi€mi u rodzicow/ téciow, a 2% respondentek
mieszkato tylko z rzem u rodzicow/ teeiow,
* 1,3% badanych mieszkato z daia u rodzicow/téciow,
* 7,6% badanych podato jeszcze ansytuacg mieszkaniow: wynajmowanie mieszkania,
mieszkanie w budynku komunalnym, zaktadowym.
Badane wedtug przeginych dochoddw netto w gospodarstwie domowym
Najliczniejsza byta zbiorowé kobiet deklarujcych przecitne dochody gospodarstwa
domowego w przedziale od 1000 do 2000 zt netto. kiRkdz dochodéw ksztaltowat esi
nastpujaco:
* 41,8% respondentek deklarowato przgw miestczne dochody w gospodarstwie w
przedziale od 1001 do 2000 zt netto,
» 21,6%% badanych, podate ich przecgijtne dochody netto w gospodarstwie domowym
nie przekraczaj1000 zt netto,
» 23,3% okrélito miesigczne dochody swojego gospodarstwa domowego w g@remic
2001 — 3000 zt netto,
* 8,4% wskazatoze dochody ich gospodarstw domowych ksztatgig miesktcznie na
poziomie 0d 3001 — 5.000 zt netto,
* 2,5% kobiet ocenito dochody swego gospodarstwaayzego powyej 5.000 zt netto,
* 24 badane kobiety nie udzielity odpowiedzi ngytanie.

Badane wedtug liczby os6b w gospodarstwie domowym
Biorac pod uwag wielkos¢ gospodarstwa domowego, $ndd badanych respondentek
dominowaly gospodarstwa cztero i trzyosobowe.

* 28,4% gospodarstwa czteroosobowe,

* 25,4% gospodarstwa trzyosobowe,

* 18,9 gospodarstwa dwuosobowe,

* 9,8% gospodarstwagqmioosobowe,

* 7,3 gospodarstwa jednoosobowe,

* 5,5% gospodarstwa szeoosobowe,
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» 3,1% - gospodarstwa z liczlosob powyej szé¢ (20 gospodarstw siedmioosobowych, 6
gospodarstw gnioosobowych, 2 gospodarstwa dzieswwosobowe, po 1 gospodarstwie z
liczba 0s6b 10, 11, 12).
Badane wedtug gtownyckrodet utrzymania w gospodarstwie domowym
Najliczniejsze byly gospodarstwa domowe — 46%, @ryth gtdwnymzrodiem utrzymania byta
meza/partnera.
* Dla 16,4% respondentek gtownymodtem utrzymania w gospodarstwie domowym
byta praca zawodowa rodzicow,
* 12% badanych deklarowatae gtdéwnym zrédiem utrzymania w ich gospodarstwie
domowym g dochody uzyskiwane przez same respondentki,
* Emerytura mza/partnera stanowita gtdbwny dochdéd w gospodarstwdaminowych u
blisko 9% badanych kobiet, a emerytura rodzicowadsrespondentek,
* 11% badanych podalo jeszcze inne gtownédto utrzymania w ich gospodarstwie
domowym takie jak: emerytura/renta respondentki, imety, zasitek
przedemerytalny, zasitki zémdka pomocy spotecznej, pomoc finansowa rodziny,

wczeniejsze oszaegingici, renta rodzina po giu.

Gtéwne konkluzje jakie nasuwiagic z badan sciezek edukacyjnychtrzech grup kobietas
nastpujace:

* Niewielka czs¢ badanych kobiet w czasie, gdy przeprowadzano badama w trakcie
uzupetniania swego poziomu wyksztatcenia. Nagzy udziat doksztatcagych sg zanotowano
w grupie kobiet biernych zawodowo.

» Najwickszy udziat kobiet, ktére ukazyty ostatni etap swego ksztatcenia najdawniejlicz
w latach 50. i 60. zanotowano w grupie respondebieknych zawodowo (jest to zaviane z
duzym udziatem kobiet najstarszych w tej grupie), cogio mi&€ wptyw na wyraane przez nie
opinie.

» Wysokie wskaniki braku odpowiedzi na pytanie o zawdd wyuczosyczegOlnie w
przypadku kobiet bezrobotnych i biernych zawodowoginwskazywg& na stosunkowo diy
odsetek kobiet nieposiadaych zawodu, #dz takich, dla ktdrych ma on niewielkie znaczenie.

* Najwazniejszymi motywami przy wyborze zawodu byly zaiewoswania respondentek i

tatwos¢ uzyskania pracy w tym zawodzie.
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W przypadku blisko potowy respondentek pracuygh i biernych zawodowo sytuacja
finansowa ich rodzin miata wptyw na mowos¢ kontynuowania nauki. W grupie kobiet
bezrobotnych odsetek respondentek deldapgh taki wpltyw byt niszy. Wplyw sytuacji
finansowej rodziny w najwkszym stopniu byt odczuwalny w grupie kobiet nafstgch w
kazde] kategorii respondentek. We wszystkich trzeckedm@riach kobiet pozytywny wptyw
sytuacji finansowej rodziny na mowvosci ksztalcenia objawiat siprzede wszystkim pomac
finansowa ze strony rodzicow. W przypadku wptywu negatywnegmjwyzsze odsetki
wskazugcych na truda sytuacg finansows rodziny jako przyczy@ ograniczenia plandw
dotycacych ksztatcenia, dulz tez wczeniejszego zakaczenia nauki wyspowaty w grupie
kobiet bezrobotnych.

* Najbardziej zadowolone z agnigtego przez siebie poziomu wyksztatcenia, wybranego
zawodu i umigjtnosci zawodowych byly kobiety pracige, najmniej — bezrobotne. $véd
kobiet bezrobotnych wraz z wiekiem maleje poziondaxeolenia, u kobiet pracagych jest
wrecz odwrotnie.

* W przypadku kobiet bezrobotnych odnotowano riage odsetki wskahana pozytywne
opinie dotyczce przygotowania szkolnego do pgra pracy zawodowej i najwkszy odsetek
negatywnych ocen wyuczonego zawodu.

» Kobiety bezrobotne miaty najwigze odsetki respondentek, ktére, gdyby tylko mogty,
wprowadzityby zmiany do zrealizowanego scenariusdakacyjnego — poelyby edukacg na
wyzszym poziomie, wybraly inny zawdd, czy zdobytybyddtkowe umigjtnosci.

 We wszystkich trzech grupach kobiet wymiwat niewielki odsetek respondentek
chacych podnié¢ swoj poziom wyksztatcenia. Wzrasta on wraz z poem wyksztalcenia, a
maleje wraz z wiekiem kobiet.

* W grupie kobiet bezrobotnych zanotowano napswee odsetki kobiet chcych wzid
udziat w kursach i szkoleniach, najste z8& deklarugpcych chk¢ uczestnictwa w studiach
podyplomowych.

* Najwazniejszymi uwarunkowaniami realizacji planow co dalszej edukacji, we
wszystkich trzech grupach respondentek byty czyrfiiknsowe.

e Zanotowano bardzo maty udziat kobiet bezrobotngeklarupcych uczestnictwo (w
przeszigci badz obecnie) w rénego rodzaju szkoleniach, w tym rowhigych organizowanych

przez powiatowe uezly pracy.
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Wyniki badé wskazug na zr@nicowanie sciezek edukacyjnych i ich uwarunkowaw

badanych grupach kobiet: prageych, bezrobotnych i biernych zawodowo.

W badaniactkobiet biernych zawodowq kategorii spotecznie marginalizowanej, chcemy
szczegolnie eksponowgrzyczyny pozostawania bez pracy. Zaliczadsi nich:

1. Sytuacg rodzinm, gdyz az 72,4% badanych kobiet nie oe pracowd, poniewa jak
twierdzi, ktg musi zajmowa sic domem i/lub dziémi, a ich myz lub partner pracuje. ¥bd tej
grupy kobiet dominuj mezatki lub kobietyzyjace w kohabitacji (30,6%), na drugim miejscu
plasup sie rozwdédki, kobiety pozostage w separacji oraz wdowy (5,6%), a ha trzecim gann
(5%). Werdd kobiet, ktore jako najwaiejsz przyczyre pozostawania bez pracy wskazaty
konieczn@¢ opieki nad dziémi, najwiccej jest matek dzieci w wieku do lat 2 (75,5%) ovaz
wieku 3-5 lat (61,5%). Do tego dochodzi 1,2% kobldbre nie pracuj zawodowo, gdy tego
oczekuje od nich partner lubatn

Jednak ponad potowa ogétu badanych kobiet bieraggiodowo (55,2%) ma dzieci w wieku
powyzej 5 lat, a prawie ¥ (24,6%) nie ma dzieci w ogdeieci w wieku do 2 lat ma 13,2%
kobiet biernych zawodowo i w wieku od 2 do 5 |d3%,

2. stan zdrowia: 16,7% kobiet pedje pracy uniemdiwiat ich stan zdrowia, 0,7% stanowity
osoby niepetnosprawne.

3. bezskuteczrig poszukiwania pracy; 14,7% kobiet bezskutecznidaipupracy i w kacu
zrezygnowato z dalszego szukania (panny 22%, rokisddowy/w separacji 13%, edatki/w
nieformalnych zwjzkach 12,1%).

4. niedopasowanie wyksztalcenia do potrzeb rynkucyr®,2% twierdzito,ze posiada
wyksztatcenie i zawod, na ktore nie ma obecnie rapbowania na rynku pracy, a 1,5%,
posiada wyksztatcenie i zawdd, ktory przynosi bardiski dochod. Koszty zwrane z prac
przewy:szap w tej sytuacji ewentualne zyski z pracy.

5. Inne powody: podato je 15,9%, w tym m.in.;aza (1%), nauka/studia (4,5%),
wychowywanie dziecka/wnukéw (0,7%), wyjazdy zageane (0,7%), zbyt dluga przerwa w
pracy (0,7%), renta (1,2%), emerytura/wgrejsza emerytura (5,5%), opieka nad
niepetnosprawnym cztonkiem rodziny(2%).

Ponad potowa badanych kobiet zawodowo biernych agawnazliwosé podgcia pracy w

przyszigci:
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* 44,3 % rozwaa taky mazliwosé, ale nie wie doktadnie kiedy,

* 12,8% planuje powrét do pracy w oki@ym czasie.

Il. Pracodawcy wobec zatrudnienia kobiet

1. Ogo6lna charakterystyka badanych firmt®

W badaniu przyto jako podstawowe kryterium doboru firm wiekofirmy mierzory
liczba pracownikow. Struktur firm objetych badaniem wedtug poziomu zatrudnienia przed
zastosowaniem wag i po ich zastosowaniu przedstwbi20. Najliczniej reprezentowane byty

firmy mate, zatrudniajce do dziewgciu pracownikéw.

T.&0. Struktura badanych firm wedtug wielkasci zatrudnienia

Préba przed zastosowaniem Préba waona
Liczba wag
zatrudnionych

liczba % Liczba %
Do 3 469 46,8
4-9 483 48,2 301 30,0
10-49 40 4,0 275 275
50-249 8 0,8 226 22,5
250 i wiecej 1 0,1 200 20,0
Ogétem 1001 100,0 1002 100,0

Najczsciej badane firmy zlokalizowane byty w Ziich miastach liczcych powyej 200
tysiecy mieszkacow (59%), najmniej w matych miastach kcych do 20 tysicy mieszkacow
(5,1%) oraz na wsi (5,8%).

Tahl. Struktura badanych firm wedtug wielkoéci miejscowdaci

Klasa miejscowsi Liczba %
Wies 58 5,8
Miasto do 20 tys. mieszkadw 51 5,1
Miasto powyzej 20 do 50 tys. mieszkadw 133 13,3
Miasto powyej 50 do 100 tys. mieszkedw 77 7,7
Miasto powyzej 100 do 200 tys. mieszkedow 91 9,1
Miasto powyzej 200 do 500 tys. mieszkedow 289 28,9
Miasto powyej 500 tys. mieszkadw 302 30,1

Ogotem 1001 100,0

W zasadzie im wksza firma, tym oZciej zlokalizowana w dtym mieicie.

15 Niniejsze opracowanie oparto na danych statysigazmizyskanych od firm (,WKLADKA”), odgbnie za pytano
pracodawcow o opinie (,Kwestionariusz wywiadu”).

55



W ogodlnej liczbie 1002 badanych firm zdecydowareenchowaty firmy prywatne (96,2%),

pozostate 3,8% stanowity firmy publiczne. Podoljalew strukturze podmiotéw gospodarczych

w Polsce, wrdéd badanych najliczniej reprezentowane bytly firpgtozone w wojewodztwie

mazowieckim (19,6%) oraz pomorskim (12,4%) i zactiodomorskim (11,8%), w ktorych

sytuacja na rynku pracy mierzona stopa bezrobostag zatrudnienia jest diametralniezr@a, a

mianowicie: w wojewodztwie mazowieckim najlepszaz najnisz stom bezrobocia i

najwyzszym wskanikiem zatrudnienia oraz w obu pozostatych z wyndeych wojewodztw z

jedna z najwyszych stop bezrobocia w kraju (poza warskb-mazurskim). Struktdrbadanych

podmiotoéw wedtug poteenia w wojewddztwie przedstawia tab. 22.
Tab. 22. Strukturbadanych firm wedtug wojewddztwa.

wojewddztwo Liczba %
Dolncslaskie 83 8,3
Kujawsko-pomorskie 99 9,9
Lubelskie 57 5,7
Lubuskie 7 0,7
t 6dzkie 16 1,6
Matopolskie 47 4,7
Mazowieckie 196 19,6
Opolskie 26 2,6
Podkarpackie 12 1,2
Podlaskie 3 0,3
Pomorskie 125 12,4
Slaskie 74 7.4
Swietokrzyskie 30 3,0
Warminsko-mazurskie 4(Q 4,0
Wielkopolskie 68 6,8
Zachodniopomorskie 119 118
Ogoétem 1002 100,0

Najwiecej badanych firm skupia swdziatalng¢é w handlu hurtowym i detalicznym

(33,2%), dalej w obstudze nieruchofopi firm (15,4%). Co dziesta firma zajmuje si

przetwérstwem przemystowym lub budownictwem. Zihia jest struktura najmniejszych firm

zatrudniagcych do 9 pracownikow wedtug charakteru dziatébndNatomiast firmyérednie (10-

49) zajmuj sig najczsciej handlem (32,5%), rzadziej obshugrieruchoméci (17,5%),

przetwdérstwem przemystowym (10%) czy budownictwé®g).

Tab. 23. Sktura badanych firm wedtug charakteru dziatalnosci i wielkosci firmy

Sekcja EKD

Ogobtem

W tym o liczbie zatrudnionych pracownikéw:

Cc

Do 3
%

4-9

10-49

50-249

250 |i
wiecej
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Rolnictwo, fowiectwo i Iénictwo 24 2,4 14 14 (
Rybotéwstwo i rybactwo 0,1
Gornictwo i kopalnictwo
0,1 1

Przetworstwo przemystowe 103 10,3 32 4 4
Wytwarzanie i zaopatrywanie w eneydi 0,1
elektryczn, gaz i wod 1 0
Budownictwo

99 9,9 45 49 4
Handel hurtowy i detaliczny

332 33,2 174 144 13
Hotele i restauracje

32 3,2 20 11 1

Transport, gospodarka magazynowa | i
tacznai¢ 75 7,5 25 46 3

Pdsrednictwo finansowe

36 3,6 16 19 1

Obstuga nieruchomsai i firm
155 15,5 76 71 7

Administracja publiczna, obowuzkowe
ubezpieczenia 0,7 0
Edukacja

25 2,5 15 3
Ochrona zdrowia i opieka spoteczna

45 4,5 21 23 1
Dziatalng¢ ustugowa, komunalnag,
spoteczna i indywidualna 64 6,4 33 28 2
Inna 0,1
Ogdtem 1001 100,0 468 483 40

Liczba i struktura firm wedlug liczby zatrudnionyckokonana wsej, znajduje
odzwierciedlenie wéredniej statystycznie firmie wedtug liczby pracokdw. Z informacji o
zatrudnieniu uzyskanych od pracodawcéw wynike, w latach 2004-2006rednia liczba
pracownikow w przeeinej firmie liczyta: 4,82 osoby w roku 2004, 4,88oby w roku 2005 i
5,79 osoby w roku 2006rednia statystycznie firma byta g¢i z roku na rok coraz wksza.

Najwigksza firma zatrudniata w roku 2004 — 21.581 pradkéwm, w roku 2005 — 20.646,
a w roku 2006 -20.169, co wskazuje na zmniejszstaieu zatrudnienia.

Charakterystyka pracodawcow.

Wiasciciele i wigcicielki badanych firm.

Wywiady dotycace problemoéw zatrudnienia kobiet w badanych firmaobstaty
przeprowadzone z wiaicielami lub z osobami reprezerdoymi wiacicieli, a wkc z
dyrektorami lub kadr kierownicz. W liczbie 1002 respondentéw dominowali ¥deiele lub

wspotwiaciciele; stanowili oni 78,3%. Pozostate osoby taepistawiciele pracodawcow czyli
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wyzsza kadra kierownicza, w tym przede wszystkim diynedy lub kierownicy do spraw

kadrowych czy zaeglzania oraz do spraw finansowych. Ponad potowa9%8,0s0b, ktore

udzielity informacji o firmie i wyrazity opinie néemat pracy kobiet to @aczyzni.

Ankietowani widciciele lub wspoétwiaciciele badanych firm to eiciej mezczyzni niz

kobiety. Co trzeci wigciciel to kobieta. Natomiast 4xdd ankietowanych przedstawicieli kadry

kierowniczej (nie - wiécicieli) dwie na trzy osoby to kobiety.

Tab. 24. Struktura pracodawcow wedtug ,bgia wiascicielem firmy lub nie” i wedtug pici

Wiasciciel lub wspéhwidciciel firmy Ogotem
Ptec tak nie
Mezczyzna 521  (66,5%) 69 (31,8%) 590 (58,9%)
Kobieta 263  (33,5%) 148 (68,2%) 411 (41,1%)
Ogbtem 784  (100,0%) 217 (100,0%) 1001 (100,0)

W grupie kobiet przewaja jednak witacicielki firm (64%) (por.tab.25). Dla poréwnania w

grupie ngzczyzn ta przewaga jest bardziej zdecydowana (88%).

Tab. 25. Struktura miczyzn i kobiet wedtug statusu wiciciela i nie-wigciciela (w %)

Tak (wigciciel lub
Pte wspotwigciciel) Nie Ogoétem
Mezczyzna 88,3 11,7 100,0
Kobieta 64,0 36,0 100,0
Ogotem 78,3 21,7 100,0

Analiza badanych oséb wedlug wieku pokazuje,osoby do 45. rokuaycia stanowity

okoto 59% ogo6tu respondentéw, w tym miodzido 30. rokuzycia okoto 13%. Wtod

mitodziezy-pracodawcow niewielka grupa to miodzido 24. rokuzycia. Kobiety do 45. roku

zycia stanowity 70% ogotu kobiet,giczyzni zas odpowiednio 53,1%.

T.a¥6. Badani pracodawcy wedtug ptci i wieku

Mezczyzni Kobiety Ogoétem
Wiek w latach
liczba % liczba % liczba %
18-24 14 2,4 7 1,7 20 1,0
25-30 65 11,0 53 12,9 118 11,8
31-35 57 9,6 96 23,4 152 15,2
36-40 97 16,4 68 16,6 162 16,2
41-45 81 13,7 62 15,1 144 14,4
46-50 114 19,2 37 9,0 152 15,2
51-55 59 10,0 45 11,0 106 10,6
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56 -60 53 8,9 3L 7/6 85 8,5

61 i wicej 52 8,8 11 2,7 64 6,456

Ogodtem 592 100,0 410 100,0 1003 100,0

Okoto 15% badanych pracodawcowagsito wiek przedemerytalny i emerytalny.
Jeli porown& struktue populacji kobiet i mzczyzn wedtug wieku, to wytdia sk duzy
udziat kobiet mtodych w wieku 31-35 lat w liczbielket ogotem oraz relatywnie gy udziat

mezczyzn w wieku 46-50 lat w liczbie ¢gaczyzn ogbétem.

aff. 27. Badani pracodawcy wedtug wieku i pici

Wiek w latach Bczyzni Kobiety Ogoétem

18-24 70,0 30,0 100,0
25-30 55,0 45,0 100,0

3-35 37,5 62,5 100,
36-40 60,0 40,0 100,0
41-45 56,3 43,7 100,0
46-50 75,0 25,0 100,0
51-55 55,7 44,3 100,0
56-60 62,4 37,6 100,0

61 i wigcej 81,2 18,8 100,(
Ogoétem 58,9 41,1 100,p

Kobiety stanowity wgkszas¢ jedynie w grupie wieku 31-35 lat, giczyzni za&
zdecydowanie przewali w najmtodszej grupie wieku 18-24 lata i grupatarszych 46-50 oraz
61 lat i wkcej. Przegjtny badany pracodawcaettzyzna byt wec starszy mi przecetny
pracodawca-kobieta.

W analizie respondentéw wedtug Btapracy 4cznie we wszystkich miejscach pracy
charakterystyczne jeste co drugi z nich pracuje nie dij niz dwadzidcia lat, a co drugi diej
niz dwadziécia lat. Ponad potowa respondentéw (56,9%) to oswhgujace w firmie nie diaej
niz 10 lat, z ktorych wiksza¢ rozpoczynata karierw innej firmie. Z tym,ze 8,2% badanych
pracodawcow to osoby, ktorych staracy w firmie nie sigat roku.

Stosunkowo niewielki stapracy w firmie ponad potowy pracodawcow oraz fakt,78,3%

ogotu badanych to wiaiciele lub wspotwiéciciele firm wskazujeze firmy te powstaty w latach

1996-2006 Tab. 28. Badani pracodawcy wedtug stai pracy
Staz pracy tacznie Sta pracy w firmie
Sta w latach liczba % liczba %

Do 5 lat 73 7,3 240 23,9

6-10 184 18,4 331 33,0

11-15 156 15,6 191 19,1

16-20 162 16,2 12( 12,0

21-25 116 11,6 21 21
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26-30 121 12,1 3( 3,0

31-40 150 15,0 12 1,2

41 lat i wiecej 38 3,8 10 1,0
Brak danych 1 0,1 47 4.
Ogétem 1001 100,09 1002 100J0

Relatywnie krotki sta pracy w firmie mialy respondentki badania: 70%ichrpracowato
nie diuzej niz 10 lat. Werdd kobiet najliczniejsza grgpstanowity kobiety o krotkim stai w
firmie, nie przekraczagym 5 lat (36,2%) oraz o sta od 6 do 10 lat (33,1%). Natomias§rad
mezczyzn najliczniej reprezentowani byligatzyzni zwiazani z bada® firma od przynajmniej
széciu lat do dziesiciu (35,8%) oraz ze stam 11-20 lat (36,4%).

Struktura badanych kobiet igitzyzn wedtug wieku oraz struktura badanych wedhaeg p
znajduje odzwierciedlenie w strukturze danej pt@dag stau i przewadze kobiet w grupie
najmtodszej steem w firmie, wynosacym do 5 lat (59,2%).

Tab. 29 Struktas badanych pracodawcéw wedtug stau pracy i pici

Staz pracy w firmie w latach dczyzni Kobiety Ogpie
Do 5 lat 40,8 59,2 100,0
6-10 61,0 39,0 100,0
11-15 60,2 39,8 100,9
16-20 74,2 25,8 100,0
21-25 95,0 5,0 100,0
26-30 83,9 16,1 100,0
31-40 75,0 25,0 100,0
41 i wiecej 70,0 30,0 100,0

Podsumowujc mazna stwierdai, ze kobiety jako pracodawcy to nagsziej wiascicielki
lub wspétwtdcicielki firm (64%), z& co trzecia kobieta to manager na stanowisku
kierowniczym. Licznie reprezentowang kobiety mtode 35 rokuycia, potencjalnie obgione
obowigzkami rodzinnymi. Zdecydowana gkiszai¢ kobiet to osoby w wieku mobilnym
zawodowo do 44 rokaycia (okoto 70%). W badanych firmach 70% kobietgorsato nie diaej
niz 10 lat.

Dla poréwnania: rzczyzni jako pracodawcyasduzo czsciej niz kobiety, widcicielami
firm (88%), ale g przecgtnie starsi ni kobiety; wiksza¢ z nich przekroczyta wiek mobilny

zawodowo (ponad 53%), co przekiadarsa relatywnie diaszy sta pracy.

Tab. 30. Struktura spondentéw wedtug stau pracy i statusu wigciciela

wigiciel
Stz pracy w tak nie ogobtem
firmie w latach
liczba % liczba % liczba %
Do 5 lat 167 69,3 74 30,7 241 100,0
6-10 249 75,2 82 24,8 331 100,0
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11-15 171 89,5 20 10,5 191 100,0
16-20 100 83,3 20 16,7 120 100,0
21-25 19 90}5 2 9,5 21 00,0
26-30 17 56,7 13 43,3 30 100,0
31-40 12 100,0 0 0,0 12 100,0
41 i wigcej 8 8,0 2 20,0 10 100,0
Ogotem 743 572,5 213 155,5 956 800,0
Tab. 31 Struktura widcicieli oraz nie - wtacicieli firm wedtug stazu pracy w firmie (w %)
Sta pracy w firmie w latach Wigciciele i wspotwiéciciele Nie wiaiciciele
Do 5 lat 22,5 35,3
6-10 33,5 39,1
11-15 23,0 9,5
16-20 13,5 9,5
21-25 2,6 0,1
26-30 2,3 6,2
31-40 1,6 X
41 i wiecej 1,0 0,1
Ogoétem 100,0 100,0

Generalnie dane o liczbie pracownikow w 2004 rokzegazato 846 firm, w roku 2005 —
840, a w roku 2006 — 762.

O 16% badanych nie dysponujemy dokiadrformacp o liczbie pracujcych za lata 2004-
2005 i 0 24% badanych firm za rok 2006. Braki weezzaniu informacji wynikaj miedzy
innymi z czasochtonrsgi ich uzyskania w firmie i potrzeby e¢gjnigcia do odpowiednich
formularzy sprawozdawczych za poprzednie lata,takee z clkci zachowania tajemnicy w
obawie przed konkurengj

Kobiety zatrudnione u pracodawcéw

Przecttnie liczba kobiet w badanej grupie firm stanowdk-43% zatrudnionych, zaleie
od przygtego roku analizy. W latach 2004-2006 najwgiza firma zatrudniata 2500 kobiet.
Wielkos¢ zalogi, w tym zalogi kobiecej byla bardzo zm&cowana. Jednocgeie podkréli¢
nalery, ze 303 firmy nie zatrudniaty kobiet, a 235 nie zdtiato nezczyzn, tym samym zatogi
tych 235 firm byly wyhcznie kobiece. Naky jednak mié na uwadze wiej podane
zastrzeenie, ze nie dysponujemy petninformach odngnie danych o zatrudnieniu w badanej
populacji firm.

Z danych zamieszczonych w formularzach dodggeh stanu zatrudnienia w firmie

wynika, ze okoto 14-15% firm zatrudniato absolwentow, cayltode osoby, ktore w chwili
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przyjecia do pracy ukaczyty 18 lat i nie ukaczyly 25 r. rokuzycia, a od ukaczenia nauki w

systemie szkolnym nie mgto wigcej niz 12 miestcy i osoby te nie kontynuajnauki. W

kolejnych latach liczba firm zatrudnigych absolwentow wzrastata: ze 145 w roku 20044k
w roku 2005 i 178 w roku 2006. Charakterystycznst jlakt, ze firmy, ktére nie zatrudniaty
absolwentéw w roku 2004 lub 2005, w kolejnym pehyjdo pracy absolwentéw. Najexiej

zatrudniano jednego lub dwdch absolwentéw; dotyiczypotowy firm, w ktérych absolwenci

pracup.

Statystycznie ujmyg w latach 2004-2005rednia liczba absolwentéw w firmach ich

zatrudniagcych wynosita 1,4, a w roku 2006 - 2,6. W dwocmiach zatrudniagych najwigksz
liczbe absolwentow pracowato ich 250 i 300 w roku 200 1350 w roku 2005, 101 i 380 w

roku 2006. Co drugi zatrudniony absolwent to kahiet

Tab. 32 Struktura badanych firm wedtug liczby zatrudnionych absolwentéw

Liczba firm
Liczba absolwentow 2004 2005 2006
0 687 683 672
1 48 52 65
2 29 25 24
3 9 11 11
4 5 4 11
5 11 7 9
6-10 17 23 20
11-15 9 6 8
16-20 3 5 10
21-30 9 8 10
31-50 1 5 7
51-100 1 0 1
101 i wiecej 2 2 2
Razem 832 831 850
Brak danych 170 171 15p
Ogobtem 1002 1002 100Q
Liczba firm zatrudniaj aca
absolwentéw od 1 do 101 i wcej 145 148 178

Uwaga dane powysze wswietle statystyki firm, natomiast swietle wypowiedzi pracodawcéw, absolwentow

zatrudniato w okresie prowadzenia baidb2,5% pracodawcow.

Sektor publiczny byt w badaniu reprezentowany preemimalm liczbe firm (3,8%) i

przecktnie byly one znacznie wksze - zatrudniaty kilkunastu pracownikOw- w por@nmiu z

sektorem prywatnym, w ktorym firmy byly relatywnigewielkie- przecitnie zatrudniaty w

latach 2004-2006 okoto 4-5 oséb. Wielkdirm okreslona przez liczb zatrudnionych stanowi w

analizowanym badaniu podstawowe kryterium dobordbyyr ale niekoniecznie podstawgw

zmienry objaniajaca postawy pracodawcow (Wieicieli lub manageréw) wobec zatrudnienia
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kobiet, w tym absolwentek, tym bardzieg 30% firm w ogoéle nie zatrudniato kobiet, zas ok.
68% - absolwentéw.

W 33% firm udzial kobiet gsgat do 50%, zaw 37% badanych firm stopiefeminizaciji
zalogi przekraczat 50%, w tym w 6,5% firm byly zgitsktadajce st wytacznie z kobiet.

W grupie firm matych zatrudniggych do 9 pracownikow znagz grupe stanowity firmy z
liczba pracownikdéw nie przekraczaefp trzech. Przegina minifirma (do 3 oséb) w roku 2004
liczyta 2,2 osoby, w roku 2005 -1,9, a w roku 260&,7 osoby. W grupie firm zatrudriajch
od 4 do 9 pracownikéw przetne zatrudnienie ogotem wynosito 4,2 osoby w rok042 4,4
osoby w roku 2005 i 5,7 osoby w roku 2006. Takeovimiatlo tendengj rosraca w
przeciwieistwie do ,minifirm”, ktére przeginie statystycznie w latach 2004-2006 malaty.

W grupie firmsrednich (10-49 os6b) przetie zatrudnienie rosto: z 17,4 w roku 2004 do
17,7 w roku 2005 i 20,6 w roku 2006. Podobna teno@edotyczyta firm daych. W grupie firm
zatrudniagcych od 50 do 249 pracownikOw przgiaie zatrudnienie wzrastato z 74,5 osoby w
roku 2004 do 78,5 osoby w roku 2005 i do ponadd€ifb w roku 2006.

Przecetna firma zatrudniata dwie kobiety (2 w roku 20@41 w roku 2005, 2,4 w roku
2006), ale w badanym okresie ngstwat wzrost feminizacji zatdg. Przetie rzecz biogc
firmy sektora publicznego, chmieliczne, byly bardziej sfeminizowanezrsektora prywatnego.

Dominowato zatrudnienie w petnym wymiarze czasucpralN przecttnej firmie 92%
pracownikow pracuje w peinym wymiarze, a 8% w niepm. Zatrudnienie niepetne stosuje si
najczsciej w firmach od 4 do 249 pracownikow (90-01%)s zatrudnienie petnowymiarowe —
w minifirmach do 3 os6b (94,1%) i w firmach barddazych liczacych 250 pracownikow i
wiecej (94,8%).

Tab. 33 Zatrudnione kobiety wedtug form umowy o pace i wielkosci firmy w 2006 r. (w %)

Do 3 4-9 10-49 50-249 250
Formy wiecej
umow
1.Umowa na czas 75,0 81,8 73,9 66,8 81,1
nieokreslony
2.Umowa na czas 12,5 13,6 19,3 21,6 14,3
okreslony 0,0 0,0 0,0 0,06
3.Umowa na 0,0 0,0 1,1 1,9 1,8
zaskpstwo
4.Umowa na okres 0,0 4.5 2,3 7,8 0,9
prébny 0,0 23 11 0,3
5.Umowa-zlecenia 12,5 0,0 0,0 0,2 1,5
6.Umowa o dzieto 0,0 0,0 0,0 0,2 0,1
7.Praktyka 0,0 0,0 1,1 0,2 0,0
zawodowa
8.Staz absolwencki 0,0
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9.Inne 0,0

Ogdtem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Uwaga: dotyczy tylko firm, ktére podaty informaojéiczbie kobiet wedtug form umowy czyli N=818 umow
na czas nieokstdony, N=814 umowy na czas okleny, N=804 wszystkie pozostate.

W przecetnej badanej firmie 90,9% kobiet pracuje w pelnyrpmiarze czasu pracy, a
9,1% w niepelnym wymiarze czasu. Jak wceej podano absolwenci niey gatrudniani w
firmach do trzech pracownikéw. W firmachszad 4 do 49 oséb, zatrudnia sibsolwentow na
czas nieokrdony lub okré&lony. W przeacitnej firmie zatrudniajcej 4-9 pracownikow 75%
absolwentéw pracuje na podstawie umowy na czakradony, a 25% na podstawie umowy na
czas okrdony. W przecttnej firmie zatrudniajcej 10-49 pracownikOw 66% absolwentow
pracuje na podstawie umowy na czas flkrey, a pozostatych 33% na podstawie umowy na czas
nieokrelony.

Tab. 34 Struktura zatrudnienia absolwentéw i absolentek wedtug form umowy o prag w 2006 r. w firmach

zatrudniaj acych 50-249 oraz 250 i wtej pracownikow (w %)

Formy umoéw Absolwenci Absolwentki
50-249 250 i wgcej 5 250 i
0-249 wiecej
1.Umowa na czas nieolteny 21,4 16,2 30,8 16,1
2.Umowa na czas olkileny 35,7 37,1 30,8 51,6
3.Umowa na zagpstwo 0,0 0,0 0,0 0,0
4.Umowa na okres prébny 10,7 11,2 15,4 12,9
5.Umowa-zlecenia 17,9 16,2 15,4 3,2
6.Umowa o dzieto 10,7 0,0 7,6 0,0
7.Praktyka zawodowa 3,6 11,2 0,0 9,7
8.Sta absolwencki 0,0 8,1 0,0 6,5
9.lnne 0,0 0,0 0,0 0,0
ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0

Istotnym wnioskiem z prezentowanych badgst konkluzja,ze pracodawcy rzadko
zatrudniaja absolwentéw a j&li zatrudniajp to przede wszystkim na podstawie umow
terminowych na czas oldleny i na okres prébny. Pracodawcyséa@zesto w poréwnaniu do
0gotu pracownikéw stosaljw odniesieniu do absolwentéw umowy zlecenia. Réwpraca w
niepetnym wymiarze czasu stanowi specyffiracy absolwentéw, bardziejzninnych grup
pracownikéw: jedna pta z nich pracuje bowiem na niepelny etat w pkgaej firmie sredniej
(10-49) i bardzo diej (250+), a 35% w przegtnej firmie duzej (50-249).

Mata firma (4-9) 2/3 absolwentek zatrudnia na padst umowy na czas nieokieny, a
1/3 na czas okéwny. Przeagtna za& firma srednia (10-49) stosuje wobec absolwentek tylko

umowy na czas nieokileny. W przeacttnej duzej firmie absolwentki agciej niz absolwenci
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pracup na podstawie umow terminowych $zaadziej § przyjmowane na praktyki zawodowe i
staz absolwencki.

Jeli absolwentki pracuyj w firmach do 49 pracownikdéw to w petnym wymiarzeasu
pracy, j&li w firmie duzej (50-249) to 2/3 z nich pracuje w petnym wymiarze 1/3 w
niepetnym. Przeg¢tna bardzo dia firma (250+) 28% absolwentek zatrudnia w niepein
wymiarze czasu pracy.

Niepelny wymiar czasu pracy jestegeiej stosowany w odniesieniu do absolwentéw i
absolwentek riidla ogétu pracownikéw, w tym dla kobiet ogotem.

Wynagrodzenia przegine i minimalne

Dane o przeetnym mies¢cznym wynagrodzeniu brutto w firmie podato tylkooddk 40%
badanych. Zdecydowamwickszai¢ (95%) proby pierwotnej niewanej stanowity firmy mate do
9 pracownikow, ktére zwykle nie ujawniajnformaciji ze wzgidu na konkurencje oraz ze
wzgledu na luk migcdzy wynagrodzeniami rzeczywistymi wyptacanymi praokom a
stanowacymi podstaw naliczania sktadek na ubezpieczenia spoteczne.agfpazenia w takiej
firmie objete % tajemniq, skd tak dio odmow. Obawy zwizane z ich ujawnieniem dotygz
zwykle minifirm zatrudniajcych do trzech os6b czy firm matych do dzieuii, nie obgtych
statystylkh GUS.

Przecitne mies¢czne wynagrodzenie brutto w badanej grupie firmdyétpodaty odnine
dane byto niskie i wynosito w kolejnych latach: 508zt w roku 2004, 1127,13 zt w roku 2005 i
1233,36 zt w roku 2006. Dla porOwnania przéwé miestczne wynagrodzenie brutto w
gospodarce wynosito: 2273,44 zt w roku 2004 (RdcStatystyczny GUS 2005), 2360,62 zt w
roku 2005 (R.St. GUS 2006).

Przecttne mies¢czne wynagrodzenie kobiet w badanej grupie firmohyiniejsze ni dla
pracownikdw ogoétem, a i #ice w wysokéci przecetnego wynagrodzenia kobiet ¢dizy
firmami byly mniejsze i w odniesieniu do ogétu pracownikéw. Takie reladycz catej
gospodarki, co obrazujbadania GUS dotyaze zr&nicowania wynagrodzew gospodarce,

publikowane co dwa lata.

Tab. 35. Badane firmy wedtug wysokoi przecietnego miesgcznego wynagrodzenia brutto (w %)

Przecigtne ogotem kobiety

wynagrodzenie

brutto w zt 2004 2005 2006 2004 2005 2006
Do 800 9,2 4,3 35 5,6 2,8 25
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801-1000 8,9 10,5 9,4 7,9 9,2 7,6
1001-120d 3,5 5,0 5,3 3,7 4,6 4,3
1201-1400 4,5 6,0 4,1 3,1 4,7 3,4
1401-1600 3,8 34 6,0 3,8 3,3 4,4
1601-1800 2,3 25 3,3 0,6 1,5 2,8
1801-2000 2,6 2,6 25 11 1,3 2,2
2001-2200 0,2 0,2 2,1 0,2 0,2 0,3
2201-2400 0,8 0,8 0,2 0,1 0,8 0,2
2401-2600 0,1 1.3 2,3 0,1 0,0 0,2
2601-3000 0,5 0,6 14 0,3 0,2 0,8
3001-4000 1,0 1,0 0,8 0,0 0,0 0,1
4001-5000 15 1,6 2,2 1,0 1,0 0,5
5001-6000 0,5 11 0,5 0,0 0,0 0,0
6001-7000 0,5 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Razem 39,9 40,9 43,6 27,5 29,6 29,3
Brak danych 60,16 59,1 56,4 72,5 70,4 70,7
Max. wysokasé 5000 zt 6000 z4 5800 zt 5000 zt 5000 zt 4500 z4

Uzyskano natomiast dane o tym, ilu pracownikow ugationych w firmie otrzymuje
minimalne wynagrodzenie ustawowe. Wynagrodzeniamame wynosito: 824 zt od 1 stycznia
2004 r., 849 zt od 1 stycznia 2005 r. 899,10 zilostycznia 2006 r. Dla poréwnania, w grupie
firm, ktére podaly dane o przetiym wynagrodzeniu, przekraczalo ono minimalne
wynagrodzenie ustawowe 0 okoto 26% w roku 2004, 32%oku 2005 i o okoto 37% w roku
2006.

Tab. 36. Odsetek pracownikéw otrzymuacych minimalne wynagrodzenie w przegitnej firmie wedtug jej wielkoci.

Wielkosé firmy- Pracownicy ogétem Kobiety
liczba
zatrudnionych 2004 2005 2006 2004 2005 2006
Do 3 18,2 15,8 17,6 33,3 30,0 33,3
4-9 11,9 13,6 12,3 16,7 15,8 18,2
10-49 8,0 6,8 7,3 10,4 8,9 7,8
50-249 54 55 58 3,5 4,2 4,4
250 i wigcej 4,2 3,8 2,6 6,5 6,4 6,2
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Ogdtem |

12,5]

10,2]

10,3

15,0

148

167

Im wigksza firma, tym mniejszy jest udziat pracownikowzgtnujacych wynagrodzenie

minimalne.

Taka

tendencja jest

obserwowana w

otmaes do

pracownikow

petnozatrudnionych w gospodarce polskiej. W mimfich co trzecia zatrudniona kobieta

pobiera wynagrodzenie minimalne.

Informacje o udziale pracownikow otrzymaych minimalne wynagrodzenie w liczbie

pracownikoéw ogoétem w firmie, wydajsic wiarygodne. $bowiem zbiene z danymi dla firm w

Polsce, publikowanymi przez GUS (por. np. ,Struituvynagrodzeé w pazdzierniku 2002r.”
GUS 2003 czy ,Struktura wynagrodzer pazdzierniku 2004r.” GUS 2005).

Szkolenia

28,5% badanych firm (tylko, czyzpwysyla swoich pracownikdw na kursy i szkolenia

zewrgtrzne, poza kursami w zakresie bezpiésitwa i higieny pracy. W przegnej firmie w
roku 2004 uczestniczyto w szkoleniach 12,5% pracdkéw, w roku 2005 — 14,3% i w roku

2006 — 12,1%. Obserwuje¢sprawidiowa¢, ze wigcej kobiet nk mezczyzn wzeto udziat w

szkoleniach.
Tabr. Udziat pracownikow w szkoleniach (w % zalogi)
Wielkosé Ogotem Kobiety
firmy-liczba
zatrudnionych 2004 2005 2006 2004 2005 2006
Do 3 4,5 52 11,8 11,1 10,0 11,1
4-9 14,2 15,9 12,3 16,7 15,8 18,2
10-49 13,8 16,9 16,5 18,2 22,8 23,3
50-249 9,8 10,2 9,3 9,6 10,0 11,7
250 i wigcej 15,2 16,4 10,3 8,9 11,5 11,7
Ogotem 12,5 14,3 12,1 15,0 14,3 16,7

2. Pracodawcy o zatrudnieniu absventow'

18 Raport caléciowy przygotowata dr hab. B.Balcerzak — Paradowskeespotem w osobach: B. Kotaczek i D.

Glogosz.

67



Sytuacja miodzigy, w tym absolwentdéw na rynku pracy jest bardzaltay chdé bowiem
wspotczynnik aktywngéci zawodowej mitodzigy do lat 24 jest wysoki, to stopa bezrobocia jest
wyzsza nik wska&nik zatrudnienia. Co trzeci mtody cziowiek szukdédgoe] pracy, a j@i ja
znajduje to na krotko.

Szanse mitodych ludzi, w tym absolwentéw na rynkacprw najwékszym stopniu
roznicuje poziom wyksztatcenia. Najgriej pracuje miodzie z wyzszym wyksztalceniem,
najrzadziej dotykaaj jednoczénie bezrobocie. Najtrudniejsza jest sytuacja miegzi ktora
ukonczyta szkoty zasadnicze zawodowe. Mimo relatywniekszych szans na rynku pracy
miodziezy dobrze wyksztalconej — absolwentow szkotzegych - jej sytuacja jest trudna i w
ostatnich latach nie ulegta poprawie.

Nowym zjawiskiem g wyjazdy absolwentéw w poszukiwaniu pracy za grani/szyscy
pracodawcy zapytani 0 ocgrtakiej sytuacji wypowiedzieli swajopinic. W zdecydowanej
wigkszaici uwazaja, ze jest to powzny problem, poniewa odptywa miodzie o wysokich
kwalifikacjach (59,8% wska#d, reprezentuca potrzebne zawody (55,9%). Zdaniem
pozostatych nie jest to zagemnie, poniewauzyskane za grariaochody ména wykorzysta w
kraju, co zwgkszy popyt i aywi gospodark (13,8%). Odptyw absolwentéw — zdaniem
niektérych pracodawcow - nie stanowi zagmoia dla rynku pracy, bo zmniejszy siezrobocie
miodziezy (11,6%), a wiksza¢ i tak pozostanie w kraju (9,7%). Co 6smy pracodawwaa, ze
wyjazdy za prag za grani¢ naley popier&, bo dzeki temu absolwenci uzyskgjlepsze
przygotowanie do pracy w Polsce (12,1%).sréfd innych stwierdze (3,8% wskaza),
opisupcych stanowisko pracodawcow w tej sprawie znalagtyastpujace:

- ,\wladze w Polsce nie stwaraantodziezy warunkow”,

- ,powazna sprawaswiadczy o radzie”,

- ,brak zaangzowania pastwa”,

- trzeba s¢ bi¢ o pracownikow”,

- ,nie bedzie kto miat pracow@na nasze emerytury”,

- ,Kksztalci st za nasze podatki”,

- ,bedzie trzeba ptaciwigcej na pastwo”,

- , jest to zagraenie, bo raczej nie wrdgalo kraju”.
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Okoto 72% pracodawcow widzi w migracji mtodzyeza prag zagraenie dla polskiego
rynku pracy, zaokoto 28% nie dostrzega w odptywie mtodzieniebezpieczestwa, lecz wgcz
przeciwnie — dostrzega rozyzanie trudnej sytuacji mtodzig na rynku pracy w Polsce.

Pracodawcy majwiedz na temat trudnej sytuacji na regionalnym i lokatngynku pracy,
na ktérym dziatgj ich firmy.

Jedynie 9% z nich ocenia pomocnplwva dla absolwentow poszukaych pracy jako
wystarczajca, a 51% jako niewystarczgh. Znaczna grupa pracodawcéw, bo 40%, nie potrafita
jednoznacznie wypowiedziesic w tej sprawie, bowiem —jak mina przypuszcza nie posiada
dostatecznej wiedzy o istnaggej polityce pastwa na rzecz zatrudnienia miodzie na temat
metod i instrumentow tej polityki, a i relatywniéewielu pracodawcow zatrudnia absolwentéw i
korzysta z ekonomicznych instrumentow wsparcia.

Pracodawcy, uznagy pomoc pastwa w obszarze zatrudnienia absolwentow za
wystarczajca, swoje opinie uzasadniali dziataniem $d@vego systemu dofinansowd72,9%
wskaza w tej grupie pracodawcow), doptat i ulg w podatkakursach zawodowych. Ich
zdaniem istnieje bowiem mliwos¢ odbycia stau u pracodawcy, odbycia bezptatnych szkple
ale wszystko zaley od absolwentéw, ich indywidualnej postawy (,ci cba, zawsze znajd
prac”). Dodatkowe ufatwienia dla absolwentéw nie potrzebne, poniewadziata system
dofinansowa, gwarancje odbycia sta, s biura pdrednictwa pracy, oferty w internecie,
organizuje si rozne spotkania z pracodawcami w szkotach i na uaetni W kilku
wypowiedziach stwierdzonae pomoc pastwa jest wystarczaga, ale absolwenci maga due
oczekiwania, a za mate umggjosci (6% wskaza).

Pracodawcy ocenigy pomoc pastwa za niewystarczgja wskazywali wiele powoddow
takiej oceny. Podkétano,ze istnieje za mato miejsc pracy dla absolwentow imata pomoc dla
nich (18% wskazaw tej grupie pracodawcéw)a pozostawieni sami sobie, nikt im nie pomaga,
a przecie bez wymaganego dwiadczenia zawodowego mamate szanse na rynku pracy. W
Polsce jest die bezrobocie i brak pracy, anséwo nie stara sistworzy¢ nowych miejsc pracy,
co stanowi podstawaoyw przyczyre trudnej sytuacji absolwentéw na rynku pracy (16,2%
wskaza). 15,5% respondentdw uznato za niewystagcasjistniejce zachty i ulgi dla
pracodawcow zatrudnigjych absolwentow, a kolejnych 15,2% poddato ogélkejtyce
istniejacy system pomocy, podkiajac, ze pomoc ta jestle ukierunkowana i niewkaiwie

wykorzystywana, a wC i nieefektywna. Padaly zarzuty skierowane wobegzcej klasy
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politycznej, ze nie zajmuje si problemami rynku pracy i okazuje za mate wsparmizy
tworzeniu miejsc pracy (11,2% wskaza

Wskazywano réwnie na brak dziala zwigkszapcych ddéwiadczenie zawodowe
absolwentéw, zwizanych ze zmian zawodu, z utatwieniami w odbyciu &ta praktyk
zawodowych, szkofe praktycznych, a rownocgeie proponowano zwkszenie dosgpu
absolwentéw do szkale i kurséw shiacych doksztatcaniu i przekwalifikowaniu (9,5%
wskaza). Krytyce poddawano oferowane szkolenia jakgstz nieprzydatnesle przygotowane,
zbyt krotkie i pobiene. Podobnie niektorzy pracodawcy krytyce poddavedfiiepcy system
edukacji (6,2%), uzasadmgj swop opinic brakiem praktyk podczas trwania nauki, brakiem
szkot o odpowiednich profilach zawodowych.

Za jeden z czynnikdéw ogranicaaych wiaciwa pomoc péstwa dla absolwentow uwa
si¢ zbyt due obcazenia fiskalne firm (9,3% wska#tp powodujce zbyt wysokie koszty pracy.
Gdyby pomdc pracodawcom w obeniu kosztéw dziatalnei, pozwolitoby to na podniesienie
wynagrodzé, a tym samym i na lepsze propozycje ptacowe démlaentéw. Zdaniem bowiem
4,2% pracodawcow miodzieotrzymuje za niskie ptace, a i mlodzieie chce pracowaza tak
niskie wynagrodzenia, wobec czego wypsiie duza migracja za grang(7,2% wskaza).

Niektorzy pracodawcy podkskli, ze prawo pracy zbyt chroni pracownikow i
uniemaliwia rozwiagzanie umowy o prag ale jednoczenie wskazywali,ze nie podpisuje si
statych uméw o prag a tylko na czas okény (4,2%). Ponadto, zbyt da jest pracy ,nha
czarno”. 3% respondentow skrytykowato instytucjgrpdniczce, ktorezle organizug pomoc
dla pracodawcow, stabo dziaagarowno gietdy pracy jak i powiatowe wdy pracy, ktore
niedostatecznie interegugiec sytuacy na rynku pracy, nie poszukupmiejsc pracy, by pomaoc
absolwentom w znalezieniu pracy.

Kilku pracodawcoéw (1,4% wskazpwskazato na niewystarcaay dialog z pracodawcami,
co powoduje,ze potrzeby kadrowe pracodawcow nig¢ dostatecznie rozpoznane, a sami
pracodawcy nie majwiedzy o formach wsparcia fistwa i o refundacji kosztow zatrudnienia
absolwentow. W zwizku z tym istnieje potrzeba upowszechniania zasddrin wsparcia
panstwa dla pracodawcow w zakresie zatrudniania alesaw.

Z przedstawionych opinii pracodawcow na temat pompaistwa dla absolwentéw w
zatrudnieniu wynikaj wnioski dla zmian i udoskonaleistniegcych rozwazan. Propozycje

takich zmian zgtosito 71% badanych pracodawcow.
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Proponowano nagbujace zmiany w polityce pestwa wobec mtodzigy:

- W systemie ulg/refundacji dla pracodawcow zatragoych absolwentow zmiany
powinny prowadz do tego, aby pracodawcy optacate satrudnienie absolwenta. Najewicc
zmniejszy podatki dla firm zatrudniagych absolwentow, zmniejsgyarzuty na wynagrodzenie
zatrudnionego absolwenta. k@ przyktadowo wprowad&ina okres jednego roku lub dwdch lat
nizsze sktadki na ubezpieczenia spotecznez$zd podatki. Ponadto, proponuje séfundacg
kosztéw szkol# i kurséw dla absolwentow.

- W zakresie dostosowania systemu edukacji dozebtrynku pracy naky ksztatct
mitodziez w kierunkach, na ktére zapotrzebowanie zgtaspapcodawcy. Niezigine staje si
przywrocenie technikow zawodowych i ksztatcenia ggkich specjalnéciach. Potrzepnabycia
doswiadczenia zawodowego rama rozwazat poprzez praktyki zawodowe w okresie nauki i
zwigkszenie liczby godzin nauki praktycznej w szkoléeddna jestscislejsza wspotpraca
pracodawcow ze szkotami i uczelniami.

- W systemie szkofepotrzebny jest wkszy wachlarz kurséw i szkaleoraz zwekszenie
naktadéw finansowych.

- Zgtaszano propozycje podniesienia ptacy minimatmaz zwekszanie wynagrodze tak
aby miodzi wysoko wykwalifikowani pracownicy nie yeydzali za granie. Wzrost
wynagrodzé oznacza wzrost popytu wewtrenego na towary i ustugi firm.

- Wprowadzenie odgoérnych decyzji administracyjnyidgerupcych w rynek pracy i
swobod dziatalngci gospodarczej, maych na celu obowrek stworzenia przez pracodawcow
stanowisk pracy dla absolwentow.

Samorzd w opinii pracodawcow w dziataniach na rzecz popyasytuacji absolwentow

Wigkszasci pracodawcéw trudno byto dokahabceny pomocy samarddéw lokalnych
udzielanej absolwentom poszukeym pracy (okoto 55%), ze wzglu na to,ze nie zatrudniali
absolwentéw. Jedynie 5,9% (57 firm) z nich uznadozp wystarczaga, za& 39,5% za
niewystarczajca.

Pozytywnie oceniana pomoc zyskata ngsijaca argumentaey

* juz funkcjonuje system dofinansowadoptat i ulg oraz istnieje szeroka oferta form
wsparcia dla pracodawcow zatruda@jch absolwentow; proponuje ¢sirdzne Kkursy
doksztatcajce — darmowe kursy w ugdach pracy (47% wskazaespondentéw ocenigjych

pomoc jako wystarczaga),
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« usprawiedliwianie wladz samadowych, ktére wykonuj zadania ustawowe w miar
swoich maliwosci; samorzdy uzalenione g od radu (3,3%),

 usprawiedliwianie urg@dow pracy, ktore stargjsic pomoc bezrobotnym, czasem nawet
tatwiej jest znale¢ prag absolwentom ni kandydatom do pracy z wczeejszym daym
doswiadczeniem zawodowym (10%).

Argumentacja ocennegatywnych pracodawcow sprowadza ¢sido krytyki wiadz
samorzdowych (26,6% wskazd, istnienia duego bezrobocia i matej liczby stanowisk pracy
(15,9%), braku ofert pracy dla absolwentow (13,6%)yt malej liczby szkole i kurséw
(11,2%), braku jakichkolwiek dzialasamorzadow w tym zakresie (10,9%), niewystarczaich
srodkéw finansowych ddacych w dyspozycji powiatowych wdow pracy (6,9%). Krytyce
poddawano réwnie podejmowane dziatania lub brak dzialzaniechania) ze strony gdow
pracy, oferowane nieprzydatride zorganizowane szkolenia oraz generalnie systhrkagji, nie
zaclecajacy do podgcia stau jeszcze w trakcie trwania nauki.

Krytyka wiadz samordowych wynikata z tegaze zdaniem pracodawcéw, prawie nic nie
robia, aby pomdéc absolwentom w znalezieniu pracycamie interesuj sic problemem pracy
absolwentéw (,lekceweenie, obaogtnos¢ i fatszywe obietnice”). Stwierdzange samorzdy
zajmup sie innymi sprawami ageli sprawy mtodych ludzi. Nie podejmupystarczajcych
dziaten, aby przycigna¢ inwestorow i tworzy nowe miejsca pracy. Krytyka podlegtych
samoradom powiatowym urgddéw pracy spowodowana byta brakiem dziataich strony lub
podejmowaniem dziata niewtaciwych. Zdaniem pracodawcow gdy pracy ofery
absolwentom prace pomj ich kwalifikacji zawodowych, ,urdy wyptacay tylko zapomogi”,
~posrednictwo nie jest aktywne, brak jest kompetentngotadcow”.

Co drugi respondent uwa, ze naley zmient polityke wladz samorgdowych -
wojewddzkich, powiatowych i gminnycheby poprawé sytuacg absolwentéw na rynku pracy.
Propozycje te sjednakowe w stosunku do wladz samdi@avych szczebla wojewddzkiego, co
powiatowego i gminnego, i zglaszane rowniesta.

Przede wszystkim natg wigc tworzy¢ nowe miejsca pracy (19% wskazdla samorzdu
wojewddzkiego i 18,6% wskaaalla samorgdu powiatowego i gminnego), naleudoskonali
system ulg i refundacji dla pracodawcéw zatrudisiggh absolwentéw (6,3% i odpowiednio
8,1%), zwekszy liczbe kursow i szkolé (5,6 i 3,8%), zmniejszykoszty pracy i wprowadéi
ulgi podatkowe dla firm (5,1% i 2,3%), stwotzgntodym perspektywy w Polsce (4,9% wskaza
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dla samorzdu wojewddzkiego i 4,2% - dla samedz powiatowego i gminnego), dostosa@wa
system edukacji do potrzeb rynku pracy (1,8% i 1,4% szkotach zwikszy¢ liczbe godzin
praktycznej nauki zawodu (0,5 i 0,5%), wprow&deidgorne decyzje administracyjne co do
obowigzku zatrudniania pewnej liczby absolwentéw przeamyi (1,4 i 2,0%), zwikszy¢
dochody mtodzigy poprzez wzrost wynagrodzentodych pracownikéwzeby nie wyjedzali za
granie; (0,81 1,4%).

Ponadto, zaproponowano kilka dziataodrebnych, specyficznych dla samadu.
Dotyczyly one poprawy organizacji i jad@ dziatania instytucji szczebla lokalnego (4,4%
wskaza dla samorgzdu wojewddzkiego i 6,5% wskazadla samorgzdu powiatowego o
gminnego), lepszego wykorzystania przez samuyrzsrodkéw unijnych (1,1% i 0,5%),
zwigekszeniasrodkéw finansowych dla ueddéw pracy (0,4 i 0,4%), organizacji gietd i targow
pracy (0,3 0,1%).

Nalezy podkréli¢, ze co drugi respondent nie wypowiedzia¢ 8i sprawie ewentualnych
zmian w polityce samoagdowej wobec zatrudnienia absolwentow, poniewee wiedziat, jakie
uprawnienia w tym zakresie posiada samdrPewna grupa pracodawcow stwierdzita natomiast,
ze nic s¢ nie da i nic nie mma zrob¢, zeby & polityke zmient.

Specyficznym wnioskiem wobec dziataamoradu szczebla powiatowego i gminnego (w
pytaniach skierowanych do respondentéw oba te b#ezbyly ugte razem) byt postulat
ukrécenia kumoterstwa i zatrudniania po znajéon¢osmiu pracodawcow).

Podsumowanie i wnioski

W opiniach pracodawcow sytuacja kobiet na rynkucyrgest tak samo trudna jak
mezczyzn (0k.44%) lub gorsza (0k.36% badanych)zébezrobocie, brak nowych miejsc pracy
z powodu zbyt matych inwestycjia sgtownymi czynnikami trudn@i ze znalezieniem pracy
zarowno przez kobiety jak i ¢aczyzn. Jednak natg podkréli¢ argumentag pracodawcow
wskazujcych na bardziej zimng sytuacg kobiet, a mianowicie: mniejsza liczba ofert praaig

i mniejsza dyspozycyjré, postawa wobec pracy i kwalifikacje.

1. Mtodziez, zarbwno kobiety jak i gzczyzni, wykazup zainteresowanie pogjiem pracy
juz w trakcie nauki (53% wska#goracodawcédw). Jednak prawie potowa pracodawcowzawa
ze przygotowanie zawodowe absolwentéw nie jest wgstgmce i wymaga dodatkowego

niedwego uzupetnienia (okoto 48%), coafy, ze gruntownego uzupetnienia, a zdaniem ponad
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22% - absolwentéw trzeba nauézwszystkiego od poatku. Niedostateczne przygotowanie
zawodowe oraz brak dwiadczenia zawodowego w réwnym stopniu dotyczy Bbeatek, co
absolwentéw-rezczyzn.

2. W zwiazku z niewystarczagym przygotowaniem absolwentéw do pracy nigirie g
zmiany w tym zakresie. Pracodawcy propanugwickszy¢ udziat firm w praktycznym
przygotowaniu mitodziey uczcej sk do wykonywania zawodu i pagjia pracy poprzez
zapewnienie praktyki w zaktadach pracy i uwgglianie w systemie edukacji potrzeb kadrowych
firm.

3.Braki w przygotowaniu zawodowym stan@awiwazna bariee w zatrudnieniu
absolwentéw. Pracodawcy nie zatrudqigj absolwentéw podké&ja konieczngéé poniesienia
dodatkowych kosztow, np. szkélezmian w organizacji pracy. Jednogzie jednak za istotn
bariek uwazaja specyficzny czynnik zwzany wyhcznie z absolwentkami, a mianowicie:
trudnaci organizacyjne w zwizku z korzystaniem z urlopow maciefigkich i wychowawczych
oraz dodatkowe koszty wynikeage z korzystania z uprawmi&obiet w cizy.

4. Funkcjonugcy system zatrudnienia absolwentéw nie zostat jedacznie oceniony: od
ponad 44% pracodawcow hie uzyskano opinii. Jed@8k Bznato zatrudnienie absolwentow za
korzystne dla firmy, przede wszystkim ze wat na maliwos$¢ uzyskania refundacji egci
kosztow zatrudnienia absolwenta oraz wynikgini std nizszymi kosztami pracy. Oceny
negatywne (okoto 26%) uzasadniano brakiem odpovégodn przygotowania zawodowego
absolwentéw oraz konieczéma przyuczenia ich do pracy.

5. Przyczyny, dla ktorych pracodawcy zatrudaigbsolwentki g inne ni przyczyny
zatrudniania kobiet (w ogodle i ich starszych gec@razy nezczyzn. Absolwentki wyrgnia
posiadanie dodatkowych umggjosci takich jak obstuga komputera, znajaitigezykow obcych,
wyzszy poziom wyksztatcenia orazeksza kreatywng i innowacyjngé.

6. Prawie wszyscy pracodawcy zatrudmigj absolwentéw w ich naborze korzysta
ustug powiatowych ukdow pracy, ktore kiergjdo pracy w badanych zaktadach rowniesta
kobiety co mzczyzn (46%), lub w wekszdci kobiety (36%) albo w wkszasci mezczyzn
(18%). Jednak pracodawcy rzadko zgtaspdgrty pracy dla absolwentow, w tym oferty odbycia
przygotowania do zawodu czy sta Absolwentéw musi gioptac& zatrudnigé pomimo ich
nizszych umisgtnosci zawodowych, riszej wydajnéci i jakaosci pracy.

7. Zdaniem wgkszasci pracodawcow (58%) absolwentki zgtasza) sé na rozmowy
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kwalifikacyjne formutup swoje oczekiwania wobec pracyslleéakie oczekiwania precyzajto
sa one podobne jak oczekiwania ogotu kandydatow @myprzaréwno kobiet jak i gaczyzn.
Zdaniem pracodawcow absolwentki oraz absolwencidsvyaja sie tym, ze czsciej niz ogot
kobiet czy ogot rezczyzn, podicie pracy warunkuaj spetnieniem okrgonych wymogow i tak
napraw@ czsciej zaley im na uzyskaniuswiadczé, ubezpieczenia czy zasitku dla
bezrobotnych mina uzyskaniu pracy.

8.Przy przygciach do pracy pracodawcy stasujaczej okrélony pakiet kryteridw
uniwersalnych wobec wszystkich kandydatow do pradfymagania pracodawcéw dotycz
przede wszystkim poziomu umggposci zawodowych, wyksztalcenia i zawodu wyuczonego,
stazu pracy, umiegjtnosci pracy w zespole, kreatywsm i innowacyjndci. Absolwenci, zaréwno
kobiety jak i nezczyzni ;3 czsciej niz starsi kandydaci pytani o plany matrymonialne i
zobowhnzania wobec rodziny. W czasie rozmowy kwalifika@jjrkobiety, w tym absolwentki,
czgsciej niz mezczyzni ;3 pytane o stan cywilny oraz posiadanie dzieci. dkditan cywilny byt
prawie cztery razy rzadziej podawanym kryteriumypg& do pracy wobec absolwentekzni
poziom ich umiejtnosci zawodowych, a posiadanie dzieci ponad 10 razyejnmiz poziom
wyksztatcenia czy zawdd wyuczony.

9. Pracodawcy zatrudniggy absolwentow w zasadzie jednakowo ocenigrac
absolwentek i absolwentéwetzyzn. Pracodawcy dokonali przy tym oceny pracy ymvarze
kilku czynnikow. Po pierwsze: przygotowanie zawoedoabsolwentek i absolwentowentczyzn
prawie 80% z nich ocenito jako jednakowe. Podolmtesunek absolwentow do pracy wedtug
ptci w wigkszaci (2/3) oceniono jako jednakowy, ale 29% respon@e&nnie potrafito
wypowiedzi€ sig jednoznacznie. Generalnie, wyniki pracy absolwente podobne jak
absolwentéw, ale okoto 59% pracodawcOw ocenia wypikcy absolwentek za zbtine lub
nieznacznie mniejsze midoswiadczonych pracownikéw, a odpowiednio 57% pracaxaw
ocenia w ten sposob wyniki pracy absolwentogéicayzn.

10. Wydajna¢ i jakos¢é pracy zarowno absolwentek jak i absolwentdéwzeryzn oceniana
jest podobnie, ale #hi sic ona jednoznacznie na nieko§gzyabsolwentek i absolwentow-
mezczyzn w porownaniu z bardziej @wiadczonymi pracownikami — kobietami igitzyznami.
Podobne oceny uzyskat stosunek do pracy absolwentegotu absolwentéw, mierzony

starannécia, rzetelndcia i obowiazkowascia.
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Natomiast stopie utozsamiania & z firma i jej celami wzrasta wraz z wiekiem
pracownikow, tote zaréwno absolwentki jak i absolwenci jako nowiqmanicy bardzo rzadko
identyfikuja si¢ w petni z firma.

Generalnie zainteresowanie mtodych ludzi podndsperkwalifikacji najczsciej uznano
za mniejsze ridaswiadczonych pracownikow, #ice nie g juz jednak tak die jak przy ocenie
wydajnaci czy jakaci pracy.

Relatywnie najlepsze opinie uzyskali absolwendisawentki w ocenie absencji. Jest ona
znacznie mniejsza hogotu pracownic czy pracownikoweitzyzn lub pracownikéw starszych.

11. Absolwentki (i generalnie absolwenci) zdecydowarugsciej niz kobiety czy
mezczyzni ogotem, § zatrudniane na podstawie uméw terminowych na ckeslony i na okres
prébny. Okoto potowa absolwentek pracuje na podstaychze umow. Dé¢ czsto, bo ponad
15% pracujcych absolwentek, pracuje na podstawie umowy cypilawnej- umowy zlecenia.

Zaleznie od wielkdci firmy od 1/5 do 35% absolwentek pracuje w niegsd wymiarze
czasu, cgciej niz ogot kobiet (ché w tym wymiarze kobiety pracajczesciej niz mezczyzni)
czy ogot pracownikow.

Zatrudnienie terminowe absolwentek oraz zatrudeiewi niepetnym wymiarze uzéa
mozna za przejaw dyskryminacji gedniej. Z absolwentkami zawierane dwo czsciej
umowy o pra¢ (lub umowy cywilnoprawne) na mniej stabilnych wakach nk ma to miejsce w
odniesieniu do ogotu pracownikéw. Zatrudnienie teowe staje & coraz powszechniejgz
praktyka wobec absolwentéw, a w szczegditiovobec absolwentek.

Podobnie niepelny wymiar czasu pracy jesksciej stosowany w odniesieniu do
absolwentéw i absolwentekmndla ogotu pracownikéw, w tym dla kobiet ogotem trizidnienie
absolwentéw w niepelnym wymiarze czasu pracyzmao rownie (obok zatrudnienia
terminowego) uznaza przejaw dyskryminacji goedniej.

12. Funkcjonujce formy wsparcia zatrudnienia absolwentow niersane pracodawcom:
okoto 73% z nich nie dokonato ich oceny. Natomib4{4% uznato je za korzystne dla firmy,
giébwnie ze wzgidu na Kkorzyci finansowe 2z tytutu zatrudnienia absolwentéw. 13%
pracodawcow nie dostrzegato kofey z istniepcych rozwiazar w zakresie zatrudniania
absolwentéw z powodu nie sfowystarczajcego poziomu wsparcia finansowego i zbykydin
kosztow przygotowania absolwentéw do pracy.
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W latach 2004-2006 jedynie niecate 8% pracodawcawzystato ze wsparcia dla
pracodawcow zatrudnigych absolwentow. Z liczby 77 pracodawcow, ktorzgtradniali
absolwentéw i jednocZeie uzyskali jaks forme dofinansowania tego zatrudnienia, 44
zatrudnito miodzie na state, w tym trzech po uplywie okresu wykonyiamrac
interwencyjnych, 17 po uptywie okresu przygotowadia zawodu, a 28 po odbyciu ata
absolwenckiego.

13. Pracodawcy zgtaszajpotrzele wprowadzenia dodatkowych form wsparcia, aby
zwigkszy¢ zatrudnienie absolwentéw (51% ogoétu). Proponowameny miatyby zmierzado
obnizenia podatkow i kosztow pracy, akszenia wsparcia finansowego dla firm, dostosowania
ksztatcenia do potrzeb rynku pracy i zmian w zakrezkolé i warunkéw odbywania sta
przez absolwentow. Sta powinny by diuzsze (przynajmniej 2 lata) i digzy odpowiednio
powinien by okres refundacji kosztow zatrudnienia absolwentagbyciu stau u pracodawcy.

Aby starysci byli lepiej przygotowani do wykonywania zawodda pracy nalgy zapewnt
wieksz liczbe zagé¢ praktycznych w okresie nauki i studidow, nglevprowadzé specjalistyczne
bezptatne kursy zawodowe po ukaeniu szkoly i ksztatéimtodziez w kierunkach najbardziej
potrzebnych na rynku pracy, czyli w ksztatceniu glgdniac zapotrzebowanie pracodawcéw.

Proponuje s, by lepszy byt przeptyw informacji skierowanych dakladéw pracy
odnainie do kandydatow do pracy nastzy w innej formie. Firmy same mogtyby wybiéra
absolwentbw mapych odby u nich sta i nastpnie oferowd im stah prag. Inne
zaproponowane rozaZanie to wprowadzenie oboyzku administracyjnego czyli nakazéw
zatrudnienia absolwentow przez firmy, np. skieromgmrzez powiatowy ued pracy po jednym
absolwencie do kalej firmy na terenie dziatania okienego powiatowego ugdu pracy.

14. Plany zwgkszenia zatrudnienia na rok 2007 i na lata ¢qmast miato tylko 65 firm, z
czego zdecydowana gkisza¢ (56) przewidywata wzrost zatrudnienia paeji 10% obecnego
stanu zatrudnienia (27) lub od 10 do 30%. W 49ndich przewidywano wzrost zatrudnienia
absolwentéw w stosunku do ogotu absolwentow zatomych w firmie, w tym 46 planowato
zwigkszenie zatrudnienia absolwentek. Planowane wzrpstsudnienia dla absolwentek byty
dos¢ duze, wigksze ni dla absolwentow, wksze procentowo nidla kobiet czy pracownikow
ogotem. Podstawoyprzyczyr planowanego wzrostu zatrudnienia jest wzrost popgt towary
i ustugi produkowane dwiadczone przez firmy, a wé wigksza liczba klientow, kontrahentow i
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zlece, a wiec i rozwoj firmy, wgksza ilg¢ pracy. Druga zZaprzyczyna to rozszerzenie zakresu
dziatalngci firmy i jej rozbudowa poprzez inwestycje.

15. Pracodawcy nieplanagy przygé i wzrostu zatrudnienia absolwentow zdecydowaliby
sig ich zatrudnt pod warunkiem poprawy sytuacji ekonomicznej w fenrewickszenia zakresu
produkcji i ustug, pozyskania nowych rynkéw zbytjedli panstwo kedzie wicej doptaca do
zatrudnienia absolwentow.

16. Jedynie 9% pracodawcéw ocenia pomoaspaa dla absolwentéw poszukaych
pracy jako wystarczaga, a 51% jako niewystarczapn (40% trudno byto si w tej kwestii
wypowiedzi€). Pomoc pastwa w zakresie uzyskania pracy uznano za wystamzae wzgkdu
na wigciwy system dofinansowia doptat i ulg w podatkach oraz w kursach zawoddwyc
Istnieja ponadto szanse odbycia Aata szkolenia u pracodawcy, ale decyzje zaled postaw
samych absolwentow.

Z kolei pracodawcy oceni@y pomoc pastwa dla absolwentow jako niewystarczaj
podkrelali zbyt mah liczbe miejsc pracy dla mtodzhy, brak pomocy, die bezrobocie, brak
star&n paistwa w kierunku stworzenia nowych miejsc prackeby poprawdé sytuacg
absolwentéw na rynku pracy proponowano zmiany wityms pastwa, zmierzajce do
zwigkszenia nowych miejsc pracy poprzez zmniejszan@agéh podatkowych dla inwestoréw
tworzacych nowe miejsca pracy, dla oséb zaktackggh nows wiasmy firme oraz poprzez
zwigkszanie kwoty niskooprocentowanego kredytu dla rebwyzakladéw. Zdaniem
pracodawcow nafgy zmniejszy fiskalizm pastwa i wprowadz ulgi podatkowe dla firm,
zmniejszy obchzenia w postaci sktadek na ubezpieczenia spotecanemniejszy koszty pracy
i sprzyj& bedzie tworzeniu nowych miejsc pracy.

W systemie dofinansowia dla pracodawcow zatrudnigych absolwentow natg
zmniejszy podatki i narzuty pracodawcy na wynagrodzenia uzitionych absolwentow.
Proponuje si przykladowo przez okres 2-letniego zatrudnienigochkenta nisze podatki dla
firmy i nizsze sktadki na ubezpieczenie spoteczne oraz refjindasztow szkolg dla
absolwentow.

Istotnym wnioskiem wobec polityki patwa jest potrzeba dostosowania systemu edukacji
do potrzeb rynku pracy poprzez ksztatlcenie miogzier kierunkach na ktére pracodawcy
zgtaszaj zapotrzebowanie. Za niegine uznaje si przywrocenie technikow i ksztatcenia w

waskich specjalngciach oraz odbywanie praktyk zawodowych w firmacbksesie nauki.

78



17. Wigkszas¢ pracodawcoéw nie zna uprawniesamorzadu lokalnego w zakresie
zatrudniania absolwentéw (okoto 55% ogo6tu). Jedw®ie z nich uznato pomoc samaedbw w
znalezieniu pracy za wystarczeg, przy tym uzasadniano te opinie tak samo jak popaastwa.
Okoto 40% respondentow krytykowato sanmymtzawojewddzki i powiatowy za brak polityki i
jakichkolwiek dziata wobec miodziey. Krytyka obgta rowniez podlegte samordom
powiatowym —urzdy pracy za brak dziatdub podejmowanie dziataniewtasciwych w zakresie
pasrednictwa pracy i doradztwa dla absolwentow.

Zgtaszane przez co drugiego pracodapmpozycje zmian w polityce samadowych —
wojewodzkich, powiatowych i gminnych wiadz, gbiezne z propozycjami odsaie do polityki
panstwa. Natomiast specyficzne dla samadig, inne nt w odniesieniu do polityki pestwa
wnioski dotyczyty poprawy organizacji i jakd dziatania instytucji szczebla lokalnego, lepszeg
wykorzystania przez samady srodkow unijnych, zwikszenia srodkow finansowych dla
urzedéw pracy, organizacji gietd pracy, a zak ukrocenia kumoterstwa jako zasady w

podejmowanych przez samadzdecyzjach.

Wnioski

1. Za wany wniosek pracodawcéw pod adresem politykigtea i samorgdow wobec
absolwentéw naley uzna stworzenie dla mtodziy perspektyw lepszeggycia w Polsce, tak by
zapobiec dalszej migracji mtodzie za prag za grani¢. W tym celu niezbdna jest wiéciwa
polityka tworzenia miejsc pracy, zatrudniania i wgradzania mtodziy. Niepokopce
krotkowzroczne opinieze odptyw miodziey za grani¢ stanowi rozwizanie kwestii bezrobocia
w Polsce.

2. Zasady i formy wsparcia zatrudnienia absolwentotes@vane przez powiatowe
urzedy pracy, a wspierane zarowno przeagiao jak i samorgly, nie 8 powszechnie znane
wsrod pracodawcow, relatywnie rzadkoewizatrudniaj mtodziez konczaca szkok. Stad ptynie
wniosek, ze niezlgdne jest upowszechnianie zasad i instrumentow \napiee pracodawcow
przyjmujacych absolwentow do pracy na podstawie umowy ogpramowy 0 przygotowanie do
wykonywania zawodu, stabsolwencki czy umowy o roboty publiczne czy praterwencyjne.

3. Uzasadnienia ocen uzmaych funkcjonujcy system wsparcia pracodawcéw za
wystarczajcy lub niewystarczapy wskazywa mog , ze zasady tego wsparcia wtasciwe, ale

nie da&¢ znane. Z badawynika jednoznacznieze wzrostowi zatrudnienia absolwentow, i
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generalnie wzrostowi zatrudnienia, sprzyja klimaisgpdarczy korzystny dla inwestycji i
powstawania nowych miejsc pracy, klimat budowargepmiskie podatki lub ulgi podatkowe dla
firm tworzacych nowe miejsca pracy, w tym miejsca pracy dlaodkentow. Podstawowym
czynnikiem wzrostu zapotrzebowania na absolwen®st Wwzrost popytu na produkty i ustugi
firm, a wigc wzrost gospodarczy.

4. Absolwenci g raczej nieprzygotowani do wykonywania zawodu ipwalgcia pracy.
Stuszny wydaje giwigc postulatze naley rozwija¢ ksztatcenie profilowane, przygotovwug do
wykonywania pracy w wskiej specjalnéci, dostosowane do zgtaszanego przez pracodawcow
zapotrzebowania, a w okresie tegksztatcenia — stosowawigcej praktyk zawodowych w
firmach, albo po okresie nauki ewentualnie zapéwetdsolwentom szkét gimnazjalnych i
ponadgimnazjalnych - bezptatne przekwalifikowarag doksztatcanie.

5. Pracodawcy stosyj praktyki dyskryminacji pfredniej wobec absolwentek i
absolwentéw. X przyjmuja ich do pracy, to d@ powszechnie na podstawie umoéw
terminowych i w niepelnym wymiarze czasu pracy, owze wynika& z niepewnych,
niestabilnych warunkow funkcjonowania firm, nie zgajacych rozwojowi stabilnych form
zatrudnienia.

Pracodawcy obalili mit o deej absencji i zwolnieniach od pracy kobiet, w tymblet
miodych, w poréwnaniu z @czyznami. Ale jednocZeie przyczya nie zatrudniania przez
pracodawcow miodych kobiet pozostapbawy o dezorganizacjpracy i dodatkowe koszty
zatrudnienia w zwizku z gwarang] praw kobiet w cizy, korzystaniem z urlopu
macierzyiskiego i wychowawczego. Nie jest to jednak przyezyzsta i najwaniejsza. Dla
pracodawcow absolwentki jako kobiety potencjalnieajace plany matrymonialne i
macierzyskie, ich pté i wiek, nie stanowa zasadniczej przyczyny trudéem w przygciu do
pracy, ale obawy o dodatkowe koszty zx@ne z przygotowaniem do pracy, zawodu stanowiska,
w zwiazku z nie dé¢ petnym przygotowaniem zawodowym. W stosunku jeddakstarszych
generacji pracownikow, w tym kobiet, dzisiejsze abentki maj generalnie lepsze
wyksztatcenie i dodatkowe uméposci, takie jak obstuga komputera, znajaifigezykow
obcych, cgsciej — ch@ jeszcze nie wystarczago w stosunku do oczekiwapracodawcow-
cechuje je kreatywr#o, innowacyjnd¢ i umiegtnos¢ pracy w zespole, a wé posiadanie tzw.

umiejtnosci migkkich.
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3. Pracodawcy wobec kobiet powracacych do pracy po przerwie

macierzynskiej'’

Wyniki badania wskazj ze rozwhzania stidace utatwieniu 4czenia pracy zawodowe;j
z opieks nad dziémi sa stosunkowo rzadko stosowane w polskich firmachaZbje st, ze
prawie dwie trzecie firm (63,2%) nie stosuje s ogdle tego typu rozwkan. Sytuacja
przedstawia giznacznie lepiej, @ wezmie sk pod uwag wigksze firmy (tzn. zatrudniage co
najmniej 50 pracownikéw). W tej grupie trzy czwarfgzedstbiorstw (75,2%) stosuje
przynajmniej niektore z rozwzan sprzyjapcych godzeniu rol rodzinnych i zawodowych. Nieco
gorzej wyghdaja firmy zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikbw — rozweme rozwizania
stosowane & przez 64,9%. Najgorzej przedstawiag seytuacja w matych firmach
(zatrudniagcych do 3 pracownikow), bowiemz &4,7% z nich nie stosupadnych rozwizan
utatwiajacych hczenie pracy z opiek nad dzieckiem. Niewiele lepiej jest w firmach
zatrudniagcych od 4 do 9 pracownikow,swdd ktorych rozwqzania takie stosuje 44,9%.

Rozwizania sprzyjajce hczeniu pracy zawodowej z wychowywaniem dziecgsce)
stosowanegw firmach naleacych do sektora publicznegazmprywatnego (odpowiednio 55,6%
i 36,1%). Duo czsciej funkcjonup one take w firmach mieszegych s¢ w duzych miastach
(miasta pow. 500 tys. — 47,7%, miasta 100-500-y43,2%) nt na wsi i w mniejszych miastach
(wies i miasta do 20 tys. — 19,6%, miasta 20-100 ty9,1%).

Udziat kobiet wréd pracownikdw przedsbiorstwa nie wptywa na zakres stosowania
rozwiazan sprzyjapcych hczeniu pracy z rodzina. Stosunkow@ddej rozwhzania sprzyjaice
taczeniu rél zawodowych i rodzinnych spatkenozna w firmach o niewielkim stopniu lub
srednim feminizacji zatrudnienia — stosowato 45,3#nfo udziale kobiet nieprzekraczaym
30% oraz 43,8% firm, w ktorych udziat kobiet zavaiesk w przedziale 30%-70%. Jednak a
73,3% firm, ktore kobiet nie zatrudnaajnie stosujezadnych rozwqzan sprzyjapcych hczeniu
pracy zawodowej z wychowaniem dzieci.

Spardéd rozwhzan utatwiapcych pracownikom dczenie pracy zawodowej i opieki nad
dzieckiem firmy najcgiciej stosuy elastyczne ustalanie godzin rozpgma i zakaczenia pracy

(por. wykres.13). Takmozliwos¢ dawato pracownikom 17,3% badanych pracodawcow.

1" Raport catéciowy przygotowata prof. dr hab. |. Kotowska z zelsm w osobach: E. Stotiska-Rostanowska, M.
Styrc, A. Zadrana.
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Na drugim miejscu jest gwarancja powrotu na to satanowisko po wykorzystaniu urlopu
macierzyskiego i wychowawczego (13,9%). kiwvos¢ pracy w niepetnym wymiarze godzin
oferuje swoim pracownikom co dzie& firma (10,3%). Pracodawcy rzadko uiliwiaja swoim
pracownikom wykonywanie obowikOow poza miejscem pracy. Tylko w 4,8% firm isteie]
mozliwo$¢ pracy w domu, a telepraca jest jeszcze mniej nspechniona (0,9%)lob sharing

czyli dzielenie etatu porgilzy dwoch pracownikow rownigpojawia s¢ rzadko (1,9%).

Wykres 13. Stosowanie rozwizan utatwiajacych pracownikom faczenie pracy zawodowej i opieki nad
dzieckiem

P99. Ktére z wymienionych na tej karcie rozwi  @zan, majacych na celu utatwienie t aczenia
pracy zawodowej i opieki nad dzieckiem, stosowane s g w Pana(i) firmie?
zadne z poni zszych 63,20%
elastyczne ustalanie godzin rozpocz ~ gcia i zako nczenia pracy 17,30%
zapewnienie powrotu na to samo stanowisko po wykorz ystaniu urlopu 1 o
. P 13,90%
macierzy nskiego i wychowawczego ]
niepetny wymiar pracy 10,30%
ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy 8,40%
ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych 8,30%
ograniczenie wysylania na delegacje 6,60%
dostosowanie urlopéw wypoczynkowych rodzicéw do rok u szkolnego 4,90%
praca w domu 4,80%
dofinansowanie wypoczynku wakacyjnego dzieci 4,30%
dofinansowanie opieki nad dzie émiw ztobkach, przedszkolach 3,40%
organizacja opieki nad dzie émiw ztobkach, przedszkolach 2,10%
dzieleni i j h tat i edzy dwi by ,job ]
zielenie pracy zwi 3zanej z pelnym etatem mi dzy dwie osoby , jo 1,90%
sharing ]
dofinansowanie dodatkowych zaj ¢ dla dzieci 1,40%
dost gp do szkole n 0s6b korzystaj acych z urlopéw macierzy nskich i 1,20%
wychowawczych ]
telepraca || 0,90%

Natomiast nieco ¢ftiniej pracodawcy decydaj sic na ograniczenie zatrudnienia
pracownikow opiekujcych s¢ dziegmi poza godzinami pracy: w godzinach nadliczbowych
(8,3%) i w dni wolne od pracy (8,4%) oraz na nieygsie ich w delegacje (6,6%). Ponadto w
4,9% firm urlopy rodzicow dostosowywang @¢o organizacji roku szkolnego. Znamienne jest to,
ze osoby przebywage na urlopach macieragkich i wychowawczych nie majmozliwosci
korzystania ze szkabe- zaledwie 1,2% firm zapewnito tym osobom dpstio szkolé.
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Badanie pokazataie tylko nieliczne firmy stosajréznego rodzaju dofinansowanie opieki
nad dziémi. Najczsciej mialo ono form doptat do wakacyjnego wypoczynku dzieci
pracownikow (4,3%), rzadziej doptat do opieki nateéimi w ztobkach i przedszkolach (3,4%),
najrzadziej z&dofinansowania dodatkowych zé&jdla dzieci (1,4%).

O ile pracodawcy s skionni czasami dofinansowywaopieke nad dzieckiem, czy e
utatwi¢ rodzicom jej sprawowanie, to bardzo rzadko decydig na organizowanie opieki dla
dzieci pracownikow. Zaledwie 2,1% badanych firmariguje opiek nad dziémi w ztobkach
lub przedszkolach.

Jak ju wspomniano, rozwrania utatwiaice hczenie rol rodzinnych i zawodowych
najczsciej 3 stosowane przez firmy zatrudrieg 50 i wecej pracownikéw. Prawie trzy czwarte
z nich (73,4%) ogranicza zatrudnienie osOb opwygh st dzieémi poza godzinami pracy
zgodnej z wymiarem etatu, a 40,8% gwarantuje im rpbwa to samo stanowisko po
wykorzystaniu urlopu macieragkiego lub wychowawczego. Dla poréwnania rezania te s
obecne odpowiednio w 11,0% i 7,1% firm zatrudggggch do 3 pracownikdw. W co trzeciej
duzej firmie (32,3%) pracownicy magliczy¢ takze na elastyczne ustalanie czasu rozedezi
zakaczenia pracy, a w 30,3% na dofinansowanie wydatkiwiazanych z opiek nad
dzieckiem. Dla najmniejszych firm wskaki te wynosa odpowiednio 8,9% i 6,6%.

Przedstbiorstwa publiczne c#ciej niz prywatne uméliwialy pracg w niepetnym
wymiarze (32,7% wobec 9,4%), dofinansowanie wydatkta dzieci (15,1% wobec 8,8%),
dostosowywaty urlopy pracownikéw do organizacji wokzkolnego (14,3% wobec 4,5) oraz
gwarantowaty swoim pracownikom powrét na to sanamatvisko po urlopie macierzgkim lub
wychowawczym (28,4% wobec 13,3%). Firmy prywatnesciej (23,7% wobec 10,5%) byty

sktonne ograniczyzatrudnianie 0sob z dZiei poza godzinami pracy.

Opinie o problemach zwjzanych ze stosowaniem z uprawnfepracowniczych dotycacych
cigzy i sprawowania opieki nad dziémi

Pracodawcy byli pytani o problemy, jakie wystija w ich firmie, wynikace z korzystania
z uprawni@ pracowniczych dotyezych chzy i sprawowania opieki nad dzimi: urlopow
macierzyskich i wychowawczych, zwolnfe opiekuiczych, zwolni@ chorobowych, zmiany
stanowiska przez kobigtw ciazy, wyptaty dodatku wyréwnawczego, przedbnia umowy o
prac na czas nieokiony do dnia porodu czy odmowy pracy w godzinactilisabowych przez

kobiety w cazy lub z dzieckiem do lat 4. Wskazywali przede wsziys na trudnéci zwiazane z
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konieczndcia zmiany organizacji pracy oraz trudid z rytmem pracy. Te truddo s
najczsciej podawane w przypadku prawie wszystkich wynoegch uprawnig. Stosunkowo
rzadko natomiast pojawiaggproblem ponoszenia dodatkowych kosztéw.

Urlopy macierzyiskie powoduj zdaniem pracodawcow naggziej trudnaci wynikajace
ze zmiany organizacji pracy (14,1%) oraz trudma rytmem pracy (9,2%). Natomiast raczej nie
wiaza sig one z dodatkowymi kosztami (0,4%). W przypadkuopdlw wychowawczych
najpowaniejsz trudnacia okazuje si konieczndé¢ przyjecia nowego pracownika (12,8%) i -
podobnie jak przy urlopach maciefiskich - zmiana organizacji pracy (11,3%). Bliskdrja
trzecia badanych pracodawcow nie potrafita spreggéotych probleméw i wybrata wariant
»Lrudno powiedzié”.

Zwolnienia opiekdcze powody w najwickszym stopniu trudrii wynikajace ze zmiany
organizacji pracy (15,1%) oraz trudwo z rytmem pracy (9,9%). | podobnie jak urlopy
macierzyiski i wychowawczy nie wiza sie z dodatkowymi kosztami (0,3%). Trudioo
wynikajace ze zmiany organizacji pracy podawane najefciej take w zwhzku ze zmian
stanowiska przez kobigtw ciazy (9,8%), wyptaq dodatku wyrownawczego (8,2%), odmowa
pracy w godzinach nadliczbowych przez kobiety wrgilub z dzieckiem do lat 4 (10,6%) oraz
przedhizenie umowy o pracna czas nieokéony do dnia porodu (7,2%).

Dodatek wyréwnawczy stosunkowo najéziej powoduje trudni wynikajace ze zmiany
organizacji pracy (8,2%) oraz koniecza@onoszenia przez firrdodatkowych kosztow (4,6%),
Zwolnienia chorobowe pracownic nagsziej pocagaj za sol trudndci wynikajace ze zmiany
organizacji pracy (14,7%) oraz trudiwoz rytmem pracy (13,5%).

Podsumowujc, od 31,0% do 43,7% pracodawcéw nie potrafito edpdzie na pytanie o
trudnaci, ktore wysapity w firmie w zwiazku ze stosowaniem uprawnidotyczicych kobiet w
ciazy oraz opieki nad dzéeni. Biorac pod uwag fakt, ze okoto jedna trzecia badanych firm nie
zatrudniata kobiet, mma stwierdat, ze odsetek firm, ktore wskazaty na jakiekolwiek tragti
zawieral s w przedziale 20% - 36%. sleodniesiemy to do przeddiorstw zatrudniajcych
kobiety, to mana uznd, ze od jednej trzeciej do nieco ponad potofvm odczuto trudnéci
zZwiazane ze stosowaniem tych uprawinie

Jeili si¢ ograniczymy si tylko do uprawni@ kobiet w cazy i matek karmicych
(przesungcie pracownicy w @izy do innej pracy, zwolnienie z oboyzku swiadczenia pracy,

wyptata dodatku wyréwnawczego, gdy wynagrodzeni@aamaym stanowisku bylo #$ze nk na
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poprzednim, korzystanie z krétszego czasu pracezpmracownice karmate piersi oraz
przedhzenie umowy na czas okiteny kobietom w cjzy do dnia porodu), to na trudéw
wynikajace z korzystania przez kobiety z tych uprawinieskazalo 16% firm. NajeZcie]
pojawiata s¢ konieczné¢ przesurgcia pracownicy w @izy do innej pracy (6%). W czterech na
sto badanych firm karrate pracownice korzystaly z krotszego czasu pracy, 4%
pracodawcow zwolnito pracowrion ciazy z obowazku swiadczenia pracy, 1,6% przedido
umowe do dnia porodu, a 0,9% wyptacato dodatek wyrowrwt)wzgkdniajpc fakt, ze 30%
firm nie zatrudniato kobiet, mima ocent, ze blisko 23% firm z pracagymi kobietami wskazato
na trudnéci wynikle z egzekwowania tych uprawnie

W przedstawionej posej ocenie stopnia korzystania z uprawn@zez kobiety wedtug
sektora whasniei, wielkosci firmy czy miejsca zamieszkania, odwotujemy do wskanikow
obliczonych dla firm, ktére zatrudniaty kobiety.

Pracownice cgciej korzystaty ze swoich uprawmiev firmach sektora publicznegozni
prywatnego (35,1% wobec 22,3%). W szczegéitnev co dziesitej (10,8%) firmie z sektora
publicznego i tylko 5,4% z sektora prywatnego kauomipracownice korzystaly z krotszego
czasu pracy. Ochrerkobiet w ciazy poprzez przesuegtie jej do innej pracy zastosowato 16,2%
firm z sektora publicznego i 8,3% z sektora pryvegm Réwnie ponad dwukrotnie gZciej
zdarzato si, ze firmy pastwowe (5,4%) przedhaty pracownicy umow do dnia porodu w
poréwnaniu do firm prywatnych (2,2%). Natomiast quaawcy prywatni cgciej zwalniali
pracownice z obowkku swiadczenia pracy (5,1% wobec 2,7%).

Mozna zauway¢, ze trudndci zwiazane z korzystaniem przez pracownice z uprafivnie
zwiazanych z ¢iza i macierzyistwem pojawiaty si cz¢sciej w najwikszych miastach, powg)
500 tys. mieszkacow. W 15,8% firmach z tych miast wynikaty one zgsungcia pracownicy w
ciazy do innej pracy, w 8,6% firm ze zwolnienia prac@eynw ciazy z obowhzku swiadczenia
pracy, a w 6,6% firm z przedtania pracownicy umogvdo dnia porodu. Dla poréwnanigndd
tych ze wsi i miast do 20 tys. mieszakaw odsetki te wynogszodpowiednio 1,4%, 1,4% i 0%.

Nie powinno by¢ zaskoczeniemze trudndci tego typu cgiciej pojawiaj Sic tez w
wigkszych firmach (powsej 10 pracownikow), gdzie z pew§wa wiccej jest przypadkow
pracownic w cizy i wigcej pracugcych matek.
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Ocena maliwosci szerszego stosowania rozgzan sprzyjajacych faczeniu pracy zawodowej

z opieka nad dzieckiem

Badani w ramach projektu pracodawcy ocenili rezania sprzyjajce hczeniu pracy
zawodowej z opieknad dzieckiem pod wzgdem praktycznej mdiwosci wprowadzenia w ich
firmach.

Najtrudniejszym do wprowadzenia rozwaniem w opinii pracodawcow okazatg praca
w domu. Do trzech najtrudniejszych rozwén zaliczyt o co czwarty pracodawca (24,1%).
Tylko nieco mniej firm za najtrudniejsze ugzeawprowadzenie telepracy (23,7%). W 20,6% firm
trudno bytoby umaliwi ¢ pracownikom zatrudnienie w niepetnym wymiarze, j@i@énoczénie

28,1% pracodawcow uwa to rozwizanie za najtatwiejsze do zastosowania.

Wykres 14. Ocena stopnia trudnéci stosowania rozwazan utatwiajacych pracownikom laczenie pracy
zawodowej i opieki nad dzieckiem

P101a. Prosze zastanowi¢ sie nad mozliwosciami i ograniczeniami wprowadzenia takich
udogodnien i wskaza¢ najtrudniejsz a do wprowadzenia w Panay(i) firmie?

praca w domu 24,10%

telepraca 23,70%

niepetny wymiar pracy 20,60%

elastyczne ustalanie godzin rozpocz  gcia i zako fczenia pracy 14,20%
dofinansowanie opieki nad dzie émiw Zztobkach, przedszkolach 11,00%
dzielenie pracy zwi azanej z petnym etatem mi edzy dwie osoby 9,50%
ograniczenie wysytania na delegacje 7,10%
6,20%
6,10%
5,60%
4,60%
4,20%

3,50%

3,30%

1,00%

organizacja opieki nad dzie émiw ztobkach, przedszkolach
ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych
dofinansowanie dodatkowych zaj ¢ dla dzieci
ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy
dofinansowanie wypoczynku wakacyjnego dzieci
dostosowanie urlopéw wypoczynkowych rodzicéw do rok u szkolne
zapewnienie powrotu na to samo stanowisko po wykorz ystaniu u
dost gp do szkole n 0séb korzystaj acych z urlopéw macierzy nski
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Wykres 15. Ocena stopnia fatwéci stosowania rozwjzan utatwiajacych pracownikom lgczenie pracy
zawodowej i opieki nad dzieckiem

P101b. Prosze zastanowi¢ sie nad mozliwosciami i ograniczeniami wprowadzenia takich
udogodnien i wskaza¢ najtatwiejsz g do wprowadzenia w Pana(i) firmie?

niepetny wymiar pracy
elastyczne ustalanie godzin rozpocz  gcia i zako fczenia pracy

ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych
ograniczenie wysytania na delegacje
ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy

zapewnienie powrotu na to samo stanowisko po wykorz ystaniu u

praca w domu

dzielenie pracy zwi azanej z petnym etatem mi edzy dwie osoby

dostosowanie urlopéw wypoczynkowych rodzicéw do rok

telepraca

dofinansowanie opieki nad dzie émiw Ztobkach, przedszkolach

dost ep do szkole n 0s6b korzystaj acych z urlopéw macierzy nski

dofinansowanie wypoczynku wakacyjnego dzieci

organizacja opieki nad dzie €miw ztobkach, przedszkolach
dofinansowanie dodatkowych zaj ¢ dla dzieci

u szkolne

13,90%
12,90%
10,20%
9,70%
8,40%
7,50%

5,30%

4,50%
2,80%
2,10%
1,80%
1,70%
0,90%

24,30%

28,10%

Podobnie 14,2% firm wwod najtrudniejszych do wprowadzenia rozmeih wymienia
elastyczne ustalanie godziny rozpegda i zakaczenia pracy, ale jednocree dla 24,3%
pracodawcow byloby to rozedanie najtatwiejsze do wprowadzenia. Natyin miejscu wréd
najtrudniejszych do zastosowania rozzen pojawia s¢ dofinansowanie opieki nad dzmi w
ztobkach, przedszkolach (11%).

Pozostate rozwane rozwizania zostaty uznane za najtrudniejsze przez rieeivniz 10%
pracodawcow.

Z kolei sparéd najtatwiejszych do wprowadzenia rozgan poza wspomnianymi ju
niepetnym wymiarem pracy i elastycznym czasem rozpoeania i kaczenia pracy pracodawcy
wymienili: ograniczenie zatrudnienia w godzinachdli@bowych (13,9%), ograniczenie
wysytania na delegacje (12,9%), ograniczenie zatarda w dni wolne od pracy (10,2%) oraz
zapewnienie powrotu na to samo stanowisko po wysbaniu urlopu (9,7%). To ostatnie
rozwiazanie jest gwarantowane odpowiednimi regulacjarien wynik ten mie swiadczy o
dos¢ swobodnym traktowaniu tego zobewg@nia przez ¢gé pracodawcow.

Pracodawcy z sektora publicznego i prywatnego oimig sic co do pogldéw, ktére
rozwiazania uwaaja za najtrudniejsze do wprowadzenia w swoich firmach to praca w domu
i telepraca. Podobnie nie ma znamzxh r&nic pomedzy firmami r@nej wielkasci. Jedynym

wyjatkiem jest znacznie ¢stsze deklarowanieze najtrudniej bytoby wprowadzielastyczne
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godziny rozpoczynania i Kazenia pracy przez firmy wksze, zatrudniage powyej 50
pracownikéw (30,3%) w porownaniu do firm zatrudaggich 3 lub mniej pracownikow (11,6%),
od 4 do 9 pracownikéw (16,6%) lub od 10 do 49 pvad&ow (12,2%).

Réwniez hierarchia najtatwiejszych do wprowadzenia rogzah jest zblzona w obu
sektorach wtasrigi i firmach r&nej wielkasci. Wsrdd peciu rozwizan najtatwiejszych do
wprowadzenia w firmach prywatnych pojawia g@dnak ograniczenie zatrudnienia w dni wolne
od pracy (10%), ktore nie wystuje dla pracodawcow sektora publicznego. Zamiagb t
wymieniap oni dostosowanie urlopéw wypoczynkowych rodzicow derminu wakacji
szkolnych.

W badaniach interesowaly nas zakopinie pracodawcow na temat polityki rodzinnggji

rozwiazan.

Ocena rozwhzan polityki rodzinnej przez pracodawcow

W dyskusji o wydtaeniu urlopdw macierzskich wychowawczych i wychowawczych
odwotywano st do ich ewentualnych skutkow dla zatrudniania kbbi@pinie pracodawcow
dotyczice dtugdci obu urlopéw i skutkdéw ich wydienia dla funkcjonowania firm ilustraj
postawy pracodawcow wobec tych zmian.

Okazuje si, ze wigksza¢ ankietowanych pracodawcow uiea obowazujacy wymiar
urlopu macierzgskiego za wystarczgy (66,7%). Jednak zdaniem co trzeciego (31,2%)ges
za krétki. Opiniaze urlop macierziski jest zbyt krotki pojawia siczesciej wérod pracodawcow
z sektora publicznego (42,1%Yyra sektora prywatnego (30,8%). Jest onadat&stsza na wsi i
w matych miastach (45,0%)zw najwickszych miastach (29,1%).

Opinia,ze urlop macierzyski jest za dtugi pojawia sibardzo rzadko (2,1%) i wygznie w
matych firmach zatrudniagy do 3 (2,8%)) lub od 4 do 9 pracownikow (1,5%jad®ddawcy z
najmniejszych firm stosunkowo €#o uwaaja takze urlop macierziski za zbyt krétki (36,9%).

Pracodawcy, ktorzy uwaja urlop macierziski za zbyt krotki, najegciej chcieliby, aby
jego wydtzenie polegato na dodaniu dodatkowych tygodni, ktémegi, ale nie musz
wykorzyst& rodzice (41,3%). Nieco mnieggzpopularnécia cieszy st pomyst dodania
dodatkowych tygodni, ktére musi wykorzystaatka (25,9%) oraz pomyst dodania dodatkowych
tygodni, ktére musiatyby ywykorzystane przez mathkub przez ojca (22,6%).
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Zdaniem najwkszej grupy pracodawcow wydienie urlopu macierfskiego
spowodowatoby koniecz®é zmiany organizacji pracy (31,2%) i trudwo z rytmem pracy
(29,3%). Niewiele mniej, bo 28,1% firm przewidujerikecznd¢ przyjecia nowego pracownika,
a 27,5% liczy si z dodatkowymi kosztami. Stosunkowozduczs¢é pracodawcow uwa takze,
ze wydtwzenie urlopow macieragkich oznacza tale mniejsze wykorzystanie umgjosci
pracownika (24,4%) i utratzainwestowanych w niego piedizy (19,7%).

Porownywalny odsetek pracodawcow (od 26,4% do 3B,78st przekonany,ze
wymienione trudnéci nie wyspityby na skutek wydlzenia urlopow macierzgkich.
Dodatkowo 27% pracodawcéw deklaruje,nie zatrudniajkobiet i nie dotyczy ich ten problem,
a odsetek niezdecydowanychga w kadym przypadku kilkunastu procent.

Prawie wszyscy (92,3%) pracodawcy uaja obecny wymiar urlopu wychowawczego za
wystarczajcy. Tylko 4,2% sdzi, ze jest on za dtugi, a 3,4% uweze jest za krétki. Pracodawcy
ze wsi i matych miast (6,4%) oraz z miast pagjy500 tys. (7,5%) cRonajczsciej uwazaja
urlop wychowawczy za zbyt diugi, jednoéme najczsciej podzielag poghd, ze jest on zbyt
krotki (odpowiednio 6,4% i 4,7%). Wgzy od sredniej odsetek zgadaalych sg, ze urlop
wychowawczy jest zbyt dtugi wyediia firmy zatrudniajce 50 i wecej pracownikéw (11,1%).

Zdaniem pracodawcow, ktérzy uwmaga urlop wychowawczy za zbyt krotki, wydtenie
powinno polegé na dodaniu dodatkowych miesy, ktére mog wykorzysta& ojciec lub matka
(59,9%). Tylko 4,8% uwea, ze dodatkowe miegie powinna mié€ prawo wykorzysta tylko
matka. Pozostali nie mggdania na te temat.
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Wykres 16. Przewidywane skutki wydhzenia urlopéw macierzyaskich

P105. Czy wydtu zenie urlopu macierzy nskiego spowoduje: (odsetek
odpowiedzi "zdecydowanie tak" i "raczej tak")

Konieczno $¢ zmiany organizacji pracy 31,2%

Trudno $ci z rytmem pracy 29,3%

Konieczno $¢ przyj ecia nowego pracownika 28,1%

Dodatkowe koszty 27,5%

Mniejsze wykorzystanie umiej etno $ci
pracownika

Utrata inwestycji w pracownika

P105. Czy wydtu zenie urlopu macierzy nskiego spowoduje: (odsetek
odpowiedzi "zdecydowanie nie" i "raczej nie")

Konieczno §€ zmiany organizacji pracy 26,4%
Trudno $ci z rytmem pracy 26,6%

Konieczno $¢ przyj ecia nowego pracownika 27,6%

Dodatkowe koszty 28,7%

Mniejsze wykorzystanie umiej etnosci pracownika 30,0%

Utrata inwestycji w pracownika 33, 7%
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Wykres 17. Przewidywane skutki wydhzenia urlopéw wychowawczych.

P108. Czy wydtu zenie urlopu wychowawczego spowoduje: (odsetek
odpowiedzi "zdecydowanie tak" i "raczej tak")

Konieczno $¢ przyj ecia nowego pracownika

Trudno s$ci z rytmem pracy

Konieczno $¢ zmiany organizacji pracy

Dodatkowe koszty

Mniejsze wykorzystanie umiej etno Sci
pracownika

Utrata inwestycji w pracownika

44,8%
39,5%

38,8%

P108. Czy wydtu zenie urlopu wychowawczego spowoduje: (odsetek
odpowiedzi "zdecydowanie nie" i "raczej nie")

Konieczno $¢ przyj ecia nowego pracownika

Trudno s$ci z rytmem pracy

Konieczno $€¢ zmiany organizacji pracy

Dodatkowe koszty

Mniejsze wykorzystanie umiej etno Sci
pracownika

Utrata inwestycji w pracownika

28,0%

27,6%

30,9%

,6%

Wydtuzenie urlopu wychowawczego e sk w opinii pracodawcow przede wszystkim z
konieczndcia przyjecia nowego pracownika (44,8%), a talkpodobnie jak w przypadku urlopu
macierzyskiego z trudngciami z rytmem pracy (39,5%) oraz koniec&erig@ zmiany organizacji
pracy (38,8%). Blisko jedna trzecia pracodawcOw agsfe na mniejsze wykorzystanie
umiejtnosci pracownika (32,5%), a 30,7% na ugrabwestycji pracownika. Jak widana te

skutki wskazuje wyraie wigcej pracodawcow niprzy rozwaaniu skutkéw wydhaenia urlopu

macierzyiskiego. W swietle tych wynikbw wydaje si zatem, ze wydhwenie urlopu

wychowawczego miatoby w opinii pracodawcow paniajsze skutki ni wydtuzenie samego

91



tylko urlopu macierzfygskiego. W szczegolsoi znacznie ogciej wiazatoby s¢ z koniecznécia
zatrudnienia nowego pracownika.

Pytano si takze o wplyw, jaki mae mie& projektowane wzmocnienie ochrony kobiet
wracapcych do pracy po urlopie maciefskim/wychowawczym na zatrudnianie miodych
kobiet. Odpowiedzi pracodawcéw zeaic potwierdza obawy wyraane podczas dyskusji.zA
38,8% badanych uwa, ze ograniczy ono zatrudnianie mtodych kobiet. Niewaiej 30,9% nie
zgadza si z ta opinia. Pozostali nie majna ten temat zdania. Zdecydowanie ngjciej zgadzaj
sig z tym poghdem pracodawcy z miast do 20 tys. (55,4%) orazudatapcy powyzej 70%
kobiet (50,9%).

Poréwnujc opinie matek oraz pracodawcéw na temat dicigarlopéw macierzskiego
i wychowawczego oraz sposobow ich wyddnia, wida wyraznie rozbienosci poghdow
zwlaszcza w odniesieniu do urlopu maciéiskiego. W przeciwigstwie do matek weksza¢
pracodawcow uweata jego diugéé za wystarczaga. Natomiast ci, ktérzy opowiadali esiza
wydtuzeniem urlopu, byli glownie zdania, by te dodatkotygodnie nie byly obligatoryjne, za
czym st raczej opowiadaty matki. Wydhenie urlopow macierzfiskich oznacza dla znacznej
czesci pracodawcOw koniecz&d zmian organizacji pracy i trudéd z utrzymaniem rytmu
pracy, a take konieczné¢ przyjecia nowego pracownika i poniesienie dodatkowychzims,
nie mOéwic juz 0 mniejszym wykorzystaniu umigposci pracownika i utrat zainwestowanych
w niego piengdzy. Zdania co do konsekwencji wydenia urlopdw s podzielone, bowiem
prawie taka sama e pracodawcow jest odmiennego zdania.

Opinie w sprawie urlopow wychowawczychy dardziej zblione. Prawie wszyscy
pracodawcy uwzaja obecny wymiar urlopu wychowawczego za wystatgaaj Zdaniem tych
pracodawcow, ktorzy uwaja urlop wychowawczy za zbyt krotki, wydtanie powinno polega
na dodaniu dodatkowych miesy do dobrowolnego wykorzystania. Podobnie zata matki.

Pracodawcy poproszeni zostali rowinie ocer, czy projektowane wzmocnienie ochrony
zatrudnienia kobiet wracgjych do pracy po urlopie macierskim lub wychowawczym
ograniczy zatrudnianie mtodych kobiet. Ze stwierdem tym zgodzito si 38,8% badanych
pracodawcow, przy czym 4,7% wyrazito swopinii w sposéb zdecydowany, 30,9 %
pracodawcow nieaslzito iz wzmocnienie ochrony kobiet ograniczy ich zatrudiéea pozostali
(30,3) nie mieli w tej kwestii zdania.

92



Wykres 18. Czy projektowane wzmocnienie ochrony zaidnienia kobiet wracajacych do pracy po
urlopie macierzynskim lub wychowawczym ograniczy zatrudnianie mtodyh kobiet

zdecydow anie nie

nie ]

raczej nie ]
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tak ]

zdecydow anie tak

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Opinia pracodawcéw w znacznym stopniu zala od sektora dziatania przegsorstwa.
Wsrod pracodawcoéw z sektora publicznego nejej (22,5%) zgodzito siz przytoczonym
stwierdzeniem, natomiast zgoda ta w niewielu praypah (2,6) byta zdecydowana. W grupie
pracodawcow z sektora publicznego réwniesta wybierano odpowiedpozytywry (raczej tak
—22,7%) jak i negatywn(raczej nie - 22,5%).

Wzmocnienie ochrony matek po urlopie magigskim lub wychowawczym jako
powdd ograniczenia zatrudnienia miodych kobiet znee czsciej wskazywali pracodawcy,
ktérych przedsibiorstwo zlokalizowane byto w matym ndige lub na wsi (63,5%), podczas gdy
wsrod pracodawcow dziakggych w wikszych miastach opigitaka wyrazito w zaleénosci od
wielkosci miasta 33% - 40% pracodawcow. Pyl pracodawcOw na zmniejszenie zatrudnienia
kobiet na skutek wzmocnienia ich ochrony po poweaciurlopu w znacznym stopniu zzdgy
rowniez od struktury zatrudnienia wg ptci. Wzmocnienia ety jako zagreenia zatrudnienia
kobiet najbardziej obawiali przedbiorcy w zakladach, w ktorych odsetek kobietréd
pracownikéw przekraczat 70% . W grupie tych przeuisistw z prezentowanym stwierdzeniem
zgodzito s¢ 33,3%pracodawcéw (udziedaj odpowiedzi — tak) oraz 3,9% odpowiadaj- raczej
tak. Spdrod pracodawcow zatrudnigych wice] niz 30% kobiet zaden definitywnie
(zdecydowanie nie) nie odrzucit perspektywy istidetakiego zagreenia. Braga, w ktorej
przedstbiorstwo dziata nie rnicowata opinii pracodawcow na badany temat.

Wyniki badania matek oraz pracodawcow wskazug rozwhzania stiace utatwieniu
taczenia pracy zawodowej z opighad dziémi, stosunkowo rzadko stosowane w polskich
firmach. Okazuje si ze prawie dwie trzecie firm (63,2%) nie stosuje wi ogole tego typu

rozwiazan. Podobnie, zgodnie z deklaracjami matek, udogaimidla matek matych dziecas
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stosunkowo rzadko wykorzystywane. Generalnie, zk@zystania z okéonych rozwiazan
jest wikszy w firmach diych i srednich oraz w sektorze publicznym. Z drugiej syroodzice
matych dzieci polegali gidwnie na sobie i krewnyelorganizacji opieki nad dziei — jedynie
blisko 5% matek zadeklarowato korzystaniezimbka, co pita matka korzystata z przedszkola.
Potwierdzita s tez hipoteza o zaleosci strategii organizacji opieki od zasobow opieki
krewniaczej.

Ocena ,sztywngéci’ polskiego rynku pracy w kategoriach stosunkowmadkiego
stosowania instrumentéw wspiegeych hczenie pracy i obowkkdéw rodzicielskich wynika
takze z postaw pracodawcow wobec tych razah.

Pytani o problemy, jakie wygbuja w ich firmie, wynikaace z korzystania z uprawmie
pracowniczych dotyeych chzy i sprawowania opieki nad dzmi (urlopoéw macierzgskich i
wychowawczych, zwolnie opiekuczych, zwolni@ chorobowych, zmiany stanowiska przez
kobiet w ciazy, wyplaty dodatku wyréwnawczego, przeddnia umowy O prac na czas
nieokr&lony do dnia porodu czy odmowy pracy w godzinacHlioabowych przez kobiety w
ciazy lub z dzieckiem do lat 4) wskazywali przede vetkyn na trudnéci zwiazane z
konieczndcia zmiany organizacji pracy oraz trudigoz rytmem pracy.

Te trudndci ;3 najczsciej podawane w przypadku prawie wszystkich wynoegch
uprawnié. Stosunkowo rzadko natomiast pojawisg $iroblem ponoszenia dodatkowych
kosztow. Dodatkowo, wod trzech najogciej wskazywanych rozwkan najtrudniejszych do
wprowadzenia byta: praca w domu, telepraca i zaiarde w niepeinym wymiarze. To ostatnie
rozwiazanie jest jednoczmie uznawane obok elastycznego czasu pracy atwigjsze do
zastosowania. Widzimy wg, ze instrumenty nowoczesnego rynku pracy przyczyniajce se
do zwikszenia jego elastyczém, nie 3 akceptowane przez przedgbiorcow.

W dyskusji o zmniejszeniu trudé@ taczenia pracy zawodowej z obawkami
opiekuaczymi  konieczne jest zatem zwrOcenie uwagi nagwgtpracodawcow wobec tych
zagadnié i promowanie firm przyjaznych rodzinie poprzez atranie zackt do podejmowania
wysitku zmian organizacyjnych przez pracodawcoéwst f&ke rozwhzanie uwaane za matki za
bardzo wane i wskazane przez pracodawcOw za najtatwiejszezakiosowania. Jest nim
elastyczny czas pracy.

Spardd innych rozwizan te dotycace przerw w pracy zwrzanych z opieknad dzieckiem

budz szczegodlne zainteresowanie. W badaniu realizowamyiistopadzie i grudniu 2006r.
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pytano o wydtaenie urlopow macierzfgskiego i wychowawczego. Wowczas jhyto wiadomo,
ze urlop macierzskie ulegt wydtaeniu.

Poghdy pracodawcow i matek byty rozbiee. Urlop macierzyski w jego wymiarze 16 -
18 -26 tygodni zostat przez zdecydowamiekszas¢ matek (75%) za zbyt krotki, niezatee od
wieku, wyksztatcenia, miejsca zamieszkania i hczlzieci. Warto zwréé uwag; na to,ze
matki odchodz od postrzegania urlopu maciefiskiego jako wyicznego prawa kobiet (matek),
sugerujc w wigkszasci wydtuzenie urlopu o tygodnie, ktére pozostawatyby do dyspji
jednego z rodzicéw (71,2%). Jednak dominuje gbgb obligatoryjnym wykorzystaniu
dodatkowych tygodni (66%), gajedna trzecia matek opowiadatag sta fakultatywnym
wykorzystaniem dodatkowego czasu. To razanie jest take najczsciej popierane przez
pracodawcow, ktorzy optaga wydtzeniem urlopu (31%).

Natomiast dwie trzecie z nich ugado, ze nie naley zmienia dtugasci urlopu. Wydtienie
urlopbw macierzigskich oznacza dla znacznej ¢f@ pracodawcéw koniecz&d zmian
organizacji pracy i trudrégi z utrzymaniem rytmu pracy, a takkonieczné¢ przyjecia nowego
pracownika i poniesienie dodatkowych kosztow, niéwiac juz o mniejszym wykorzystaniu
umiefgtnosci pracownika i utrat zainwestowanych w niego piedzy. Zdania co do
konsekwencji wydtienia tych urlopow @& podzielone, bowiem prawie taka samagséz
pracodawcow jest odmiennego zdania.

Opinie pracodawcow i matek w sprawie wyddnia urlopow wychowawczychy ardziej
zblizone. Prawie wszyscy pracodawcy i 84% matek aama obecny wymiar urlopu
wychowawczego za wystarczaey. Zdaniem tych pracodawcow, ktorzy um@ urlop
wychowawczy za zbyt krotki, wydhgnie powinno polegana dodaniu dodatkowych miesy
do dobrowolnego wykorzystania. Podobnieadzaty matki. Jednak wydkenie urlopu
wychowawczego miatoby w opinii pracodawcow paniajsze skutki i wydtuzenie samego
tylko urlopu macierzfyskiego. W szczegolgoi znacznie ocgciej wiazatoby st z koniecznécia
zatrudnienia nowego pracownika.

Nie naley lekceway¢ poghddéw pracodawcow, dyskutig o ewentualnych skutkach
dluzszej przerwy pracy z powodu urlopu macigigiego czy wydtaenia urlopu
wychowawczego. Odpowiedzi pracodawcéw dosgezwptywu, jaki mae mie na zatrudnianie
miodych kobiet projektowane wzmocnienie ochrony ekaivracagcych do pracy po urlopie

macierzyiskim/wychowawczym, zdaj sic potwierdzg obawy wyraane podczas dyskusiji.
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Blisko 40% uwaalo, ze ograniczy ono zatrudnianie mtodych kobiet. Niewaoiej nie zgodzito
sig z ta opinia (31%).

Badania wykazatyze podczas przebywania na urlopach matkiarograniczony dogp do
szkoler organizowanych w firmach, co zgisza zagreenie deprecjacji ich kapitatu kwalifikacji.
Ponadto, w czasie przerw zazanych z wychowaniem dziecka udziat doksztatoah s kobiet
zaledwie co dziesia z respondentek wykorzystata ten czas na podniesgeoich kwalifikacii,
podczas gdy niemal 30% kobiet pragmych przed urodzeniem dziecka i po urodzeniu daeck
ksztalci s¢. R&nica udziatlu kobiet w aktywnoi edukacyjnej wrod pracujgcych i nie
pracupcych oraz wychowuagych dzieci, wskazuje na t@e praca sprzyja podejmowaniu
réznych form podnoszenia kwalifikaciji.

Doksztalcenie jest tak zwihzane z postawami kobiet wobec pracy. Kobiety, ki
edukacyjnie aktywne przed urodzeniem dziecka, jxtr@e czsciej doksztalcaly si na
wszystkich pozostatych etapach aktydeioOdwotanie si do aktywndci edukacyjnej kobiet na
wszystkich etapach kariery zawodowej, pokazuje jedynie wyksztatcenie zxdicuje
intensywnd¢ ich doksztatcania. W porownaniu do respondentelylzsztatlceniem zasadniczym
zawodowym lub niszym, matki z wyksztatceniegrednim lub policealnym maj2,5-krotnie
wyzsz aktywna¢ edukacyjma a respondentki z wyksztatceniemasgym ponad 6-krotnie.

4. Pracodawcy wobec kwalifikacji kobiet®

Wsrod pracodawcow dominowaly pozytywne oceny inwgstyg rozwoj kapitatu
zawodowego pracownikow. \Akszai¢ pracodawcow — 78,1% - zgadza ze stwierdzenienze
szkolenia i kursy zewtrzne stanowi cenne naradzie podnoszenia kwalifikacji personelu.
13,4% nie ustosunkowatoesjednoznacznie co do powszej opinii. 2,1% ankietowanych to
zdecydowani przeciwnicy szkdlei kursow dla personelu. 77,2% respondentéw zaaywé
udziat pracownikéw w kursach i szkoleniach wphnaaefektywné’ i rynkowy konkurencyjné’

przedsg¢biorstwa

18 Raport catéciowy przygotowat zesp6t pod kierunkiem dr hab. iBitF— Fesnak w osobach: E. Bacia, J.
Godlewska, B. Kotaczek, A. Kurowska, M. Otdak i ¥4jac.
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Jednoczénie 34,2% uwza, iz udziat pracownikow w kursach i szkoleniach zgvemych
dezorganizuje pracprzedsgbiorstwa, zas potowa pracodawcow twierdzie ich firmy nie sta
na pokrywanie kosztow tego typu szkole

Z checi oszczdnasci musi wynik& fakt, ze 55,8% respondentéstara sg zatrudnia
pracownikbw o odpowiednim poziomie kwalifikacji, yalmie inwestow& w ich dalsze
doskonalenie zawodow& punktu widzenia zasad wolnego rynku izdu konkurencji firm
wydaje s¢ to by podegcie niewtdciwe. Prawidlowo przeprowadzone inwestycje w kdpita
ludzki przynosz pracodawcom i ich firmom znaczne kofay

Ostatecznie 71,5% firm nie inwestowato w kapitaadowy pracownikow, wysytag ich
jedynie na kursy w zakresie bezpiet#tva i higieny pracy. 28,5% firm wysyta pracownikoa
innego typu kursy i szkolenia,swdd ktérych najcgstsze s specjalistyczne kursy zawodowe,
szkolenia z zakresu kgjowasci oraz praktycznego wykonywania zawodu, azéakzkolenia
komputerowe. W wikszasci przypadkéw brak jest danych systemowych infogoygh o
udziale firmy w pokrywaniu kosztu udziatu w szkdbkeh i kursach dla pracownikéw. Tam,
gdzie dane te udatogsuzysk&, dominuje model catkowitego pokrycia kosztow priiane.

Blisko 40% pracodawcOw uwa, iz wiekszas¢ pracownikdw jest zainteresowana
podnoszeniem swych kwalifikacji zawodowych. Przewgo zdania jest 22,9%
ankietowanych, za36,8% ma problemy z udzieleniem odpowiedzi na po&gy pytanie (co
moze wskazywaé na ich brak zainteresowania co do potrzeb pradawiv badanej kwestii).

Nieco ponad potowa respondentow (54,29 widziala régnic migdzy kobietami i
mezczyznami w dzeniu do podnoszenia swych kwalifikacji. s#d grupy pracodawcéw
dostrzegajcych takie ranice prawie trzy razy wcej byto opinii 0 wekszej cleci kobiet niz
mezczyzn do uczestnictwa w kursach i szkoleniach doeakoych umiegtnosci zawodowe.
Jednak znaera grupa respondentéw (28,5%) nie potrafitaz@gdnoznacznego stanowiska w

tej kwestii.

Pracodawcy wobec wizerunku kobiety - pracownika

» wizerunek typowych cech kobiety jako pracowniké&ni sig w opinii pracodawcow

zdecydowanie od wizerunku typowych cech dlazecayzny-pracownika pracownika. Istotne w
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tym wzgkdzie r&nice odpowiadaj w znacznym stopniu utartym stereotypom cech koloiec
meskich,

» typowe cechy Kkobiety-pracownika nie kojarmsic z kwalifikacjami, umiegtnosciami
zawodowymi, jednym stowem z profesjonalnym przygaoiem do roli zawodowej, odnasz
si¢ natomiast do wyobgan o cechach osobowo i psychice kobiecej (odpowiedziakio
rzetelng¢ w wykonywaniu swoich obowrzkéw, atrakcyjnéé, uprzejméé, posiadanie
zobowhzan rodzinnych,

» typowe dla mzczyzny — pracownika cechy odpowiagajradycyjnemu wyobraeniu o
mezczyznie zorientowanym na karigr zawodow — posiadajcy ambicje zawodowe,
profesjonalista posiadgly wiedz, cztowiek kreatywny —, typie macho —zdecydowanyjagpcy
podejmowa decyzje,

* mimo, iz zestaw cech typowych dla kobiet pracownikOwetzozyzn pracownikow byt inny, to
w obu przypadkach byly to cechy pozytywne. Negaswsechy, takie jak skion&d do
konfliktéw, bierng¢, niezdecydowanie byty wymieniane jako typowe wypadku obu ptci
stosunkowo rzadko. Tam jednak gdzie wskazywano en@echy, cgciej je przypisywano
kobietom. Np. skionnig do konfliktbw byta prawie trzykrotnie przypisywanarzez
pracodawcow kobietom himezczyznom,

* W opinii kobiet majcych dédwiadczenia zwjzane ze staraniemeso prag, kandydugc na
pracownika ocenianeasw pierwszej kolejnéci ich umiegtnosci zawodowe, pmdane cechy
osobowdciowe i otwarté¢ na podnoszenie kwalifikacji. Te cechy majyrazne pierwszastwo
przed cech ,wyzsze wyksztatcenie”,

» wedlug pracodawcéw nha jad@ pracy pracownikdw w polskich przedsiorstwach maja
zasadniczo wptyw takie czynniki jak: Umgéposci zawodowe, wyksztatcenie specjalistyczne,
dodatkowe umiefnaosci, pazadane cechy osobowaowe, otwarté¢ na podnoszenie kwalifikacji
zawodowych,

« w przypadku wszystkich wej wymienionych umiejtnosci wigkszag¢ respondentéw
stwierdzita,ze kobiety posiadajte umiegtnosci w takim samym stopniu jak giaczyzni,

e pracodawcy uwaja, iz przy ocenie pracy kobiet nalerozpatrywa znacznie wjcej niz w
przypadku mzczyzn cech; ich zdaniem gkszac¢ rozpatrywanych cech ma gkiszy wptyw na
jakos¢ pracy kobiet ni jakos¢ pracy nezczyzn. Takie podégie pracodawcow do waciowania

pracy kobiet i mzczyzn potwierdza trafr$é hipotezy zgodnie z ktér kryteria oceny warkei
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pracy kobiet i mzczyzn nie g jednakowe; od kobiety wymagea sviecej ,dowoddéw” na to ze
jest dobrym pracownikiem, hima to miejsce w przypadkuettzyzn. O dobrej jakai pracy
mezczyzny swiadczy juz sam fakt,ze prag t¢ wykonuje ngzczyzna; jaké¢ pracy mezczyzn
wynika w oczach pracodawcow zatem wegla stopniu z samego faktu ,byciacpezyzm”, zas
w przypadku kobiet za jakoia pracy musgz przemawida pewne konkretne cechy czy
umiejetnosci®®,

e obraz kobiety w oczach pracodawcow jest raczepypovny. Dostrzegaj oni przede
wszystkich ich zalety a nie wady szavsrod typowych cech kobiety pracownika wymieniaj
przede wszystkich cechy pozytywne,

» cechy charakteryzage kobiety jako pracownikéw postrzegangejako zalety kobiet, a przy
wartdgsciowaniu kobiet w kategoriach zalety — wady brameps®d uwag raczej czynniki
pozamerytoryczne, mieszge s¢ W mniejszym stopniu w sferze  kwalifikacji i uménosci
zawodowych”, a w wikszym stopniu w cechach charakteru i cechach osodmokobiet.

* warto zauway¢, ze jedry z wad i jednoczmie typows cechy kobiety pracownika w opinii
pracodawcow jest jej ohgienie obowizkami rodzinnymi, ktére maj wplyw na jej
dyspozycyjné¢ wzgledem pracodawcy. Znamienne jest,w Polsce nadal przewa stereotyp
kobiety (take pracujcej!) zajmujcej st domem i dziémi podczas gdy grczyzna jest wolny
od tych obowizkow. Pracodawca nie postrzega i nie ocenia zatemopnikéw obu pici z
uwzgkdnieniem ich w roli rodzica czy wspotnahka, postrzega natomiast kobiety przez
pryzmat ich obowizkéw zony — matki,

* role rodzinne maj zatem ranicujacy wartgciowanie pracy pracownikow kobiet i
pracownikdéw mgzczyzn.

Pracodawcy wobec dyskryminacji kobiet

Analiza wypowiedzi pracodawcow na pytanie 28 wskazie w % badanych firm (253)
wystepowaly zjawiskaswiadczice o péredniej czy bezpwedniej dyskryminacji ze wzgtiu na
ptec, takie jak:

* przewaga ryczyzn na stanowiskach wymagaych wysokich kwalifikacji zawodowych;

102 firmy,

19 Wyniki bada sugeruj, ze polski system warciowania kobiet — pracownikéw pozostaje nadal wvkencii
postrzegania kobiet i @czyzn przez pryzmat kulturowo uwarunkowanych rai.pt
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* przewaga kobiet na stanowiskach nie wymagagh wysokich kwalifikacji zawodowych;
48 firm,

* przewaga nwczyzn na stanowiskach kierowniczych; 45 firm,

* niedocenianie kwalifikacji zawodowych kobiet; 9n,

* nizsze wynagrodzenie kobietzmnezczyzn; 27 firm,

« utrudnienia dla kobiet przy powrocie z urlopowaieazynskich; 18 firm,
« zatrudnianie kobiet przy pracach im wzbronionyEh;firm,

* nieudzielanie urlopu wychowawczego; 17 firm,

* nieprzestrzeganie przepiséw o ochronie pracyetoliciazy; 12 firm,

* nadmierne zawyanie wymaga wobec kobiet; 11 firm,

* nieoptacanie pracy kobiet w godzinach nadliczbowyyl0 firm

* preferowanie rzczyzn przy kierowaniu na szkolenia; 11 firm,

* nieudzielanie urlopu opiekiazego; 10 firm,

» wolniejszy awans zawodowy kobietnmezczyzn; 7 firm,

» molestowanie seksualne kobiet w pracy; 5 firm,

* pomijanie kobiet w systemie premii i nagrod; 2ry.

Mozna powiedzié, ze badane kobiety bardzo rzadkosw@mdczaty dyskryminacji ze
wzgledu na pté w swoich firmach, natomiast gzxiej stykaty st z wystpowaniem w ich
firmach zjawisk dyskryminagcych kobiety. Wydaje gj ze wyranie dystansowaty siwobec
okreslenia ,dyskryminacja” — jeeli miato odnosi sig do nich samych. Bymaze jest to ch¢
unikniecia etykiety, naznaczenia, stowo ,dyskryminacja”’ mawiem wydwigk pejoratywny
jako iz samo zjawisko zmierza do pomniejszania waitoztowieka.

Wyniki analiz dotyczcych zwhzku wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych kobeich
dostpem do pracy i warunkami ich pracy, ze szczegOlngmroceniem uwagi na
dyskryminacje¢ ze wzgédu na pte¢ w pracy zawodowe] uzasadnigj sformutowanie
nastpujacych wnioskow:

1. poziom wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych thet odgrywa kluczow role w
ksztaltowaniu sytuacji kobiet na rynku pracy i pejzycji jako pracownika; im waszy poziom
wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych kobiet, tywicksza szansa na uzyskanie zatrudnienia i

awans zawodowy oraz rowne traktowanie kobietezenyzn w pracy zawodowej, tym rzadsze
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doswiadczanie przez kobiety dyskryminacji ze wlyl na pté w pracy zawodowej. Za tym
wnioskiem przemawiaj opinie pracodawcéw i badanych kobiet dotgez nasfpujacych
zagadnié:
* rangi wyksztalcenia i kwalifikacji zawodowych ve&attowaniu sytuacji kobiet na polskim
rynku pracy,

» pierwszorgdnego znaczenia wyksztatcenia i kwalifikacji zawegoh w procesie
rekrutacji pracownika,

» ambiwalentnego postrzegania kategorii ¢ptgako czynnika wspotdecydagego o
dostpie do pracy i warunkach pracy,

» wysokiej oceny czynnikdw profesjonalnych; wyksetmie, kwalifikacje zawodowe,
dyspozycyjné¢ jako decydujcych przy powierzaniu kobietom funkcji kierownickyc

e zZmniejszenia znaczenia sytuacji rodzinnej kobiptgy rozpatrywaniu kandydatury
kobiety na stanowisko kierownicze,

Powysze ustalenia pozwalana weryfikacg kluczowej hipotezy niniejszych batla
zgodnie z ktax wyksztalcenie i kwalifikacji zawodowe stanawdasadnicze czynniki sytuige
jednostk na rynku pracy. Uzasadmiajtakze stusznét innej hipotezy, zgodnie z ktfr
potencjalne prawdopodoliigtwo ddwiadczania dyskryminacji ze wzglu na plé w
zatrudnieniu warunkuje w dym stopniu etap poprzedzay podgcie przez kobiety pracy
zawodowej, to jest etap wyboru kierunku i pozionsatitcenia oraz wybor zawodu;

2. Kategoria ,pté” nie stanowita kryterium rozstrzygajego przy rekrutacji do pracy i ha
stanowiska kierownicze natomiast miata znaczeniggahzdne - po rozwzeniu czynnikow
merytorycznych ~w  takich  sytuacjach, jak: dd@élo o zrownowaony udziat
kobiet i megzczyzn w strukturach wiadzy danej firmy, przekonapracodawcy o zakaosci
migdzy obcazeniami rodzinnymi kobiety a sprawowaniem funkcgtiwniczej, preferowaniem
mgzczyzn na stanowiskach kierowniczych;

3.badania potwierdzajprawdziwg¢ doswiadczeé niektorych pracownikow, pytanych w
trakcie rozmow rekrutagych do pracy o plany matrymonialne, liezizieci, plany rodzicielskie.

» zakres takich praktyk jest ¥wietle niniejszych bada niewielki, ale to co stanowi

,NOWOS¢” W obrazie tych praktyk, to kierowanie takich pytakze do ngzczyzn.
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* niniejsze badania potwierdzity tak obecné& praktyk (w nielicznych firmach)
polegajcych na wymuszaniu w procesie rekrutacji kobieti@eicji 0 czasowym powstrzymaniu
si¢ od macierzystwa.

4. Wyniki niniejszych badasugerug niejednoznaczrié rozumienia pajcia ,dyskryminacja
ze wzgkdu na pté” w obu badanych zbiorowoiach:

» pracodawcy — z wyikiem dwoch — nie widg wysktpowania w swoich firmach
dyskryminaciji kobiet ,

* rownoczénie w Y badanych firm wygbuja (wyskpowaly) zdarzenia natece do
klasycznego katalogu przejawow dyskryminacji kobietv tym m.in. dotycgzce naruszenia
ochrony kobiet-matek pracigych, czy rownego wynagradzania kobietezgeyzn;

» Jedynie co 34 badana kobietaswimdczyta bezp@redniej dyskryminacji ze wzgtlu na
pte¢, jednak ponad 2/5 zetkdo si¢ z r&znymi zjawiskami dyskryminagcymi kobiety w swoim
srodowisku badg;

5. Badane kobiet o wiele bardziej — w porownaniuracpdawcami — identyfikowaty siz
poglhdami dotyczacymi obecnéci dyskryminacji ze wzgldu na plé na rynku pracy i
nieprzestrzegania przez pracodawcow przepisow ggitych réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn. wobec zaprezentowanychasypoghdow z poghdami pracodawcéw;

6. Pracodawcy mieli niewystarcaaj wiedz o istocie zasady rownego traktowania kobiet i
mezczyzn na rynku pracy, co m® mie wpltyw na powolnéé procesu ksztalttowanie warunkow
pracy wolnych od dyskryminacji ze wzglu na pté€,;

7. Nieznajoméc przepiséw gwarantagych rowne traktowanie kobiet igiczyzn w pracy
zawodowe] byta bardzo wysokasmid badanych kobiet; do rzadko naleaty przypadki
egzekwowania swoich praw przez kobiety w przypadkudyskryminacii;

8. Powyssze ustalenia czymizasadnym wniosek o wkiszym zagreeniu dyskryminag na
rynku pracy kobiet stabiej wyksztatconych, o godrkwalifikacjach, ,stanowdcych zaplecze
gospodarki opartej na wiedzy”. Te bowiem kobietg 8i konkurencyjne dla giczyzn, nie 8§
tez nieodzowne z punktu widzenia rozwoju i zgtzania firmy. Ich niska warté& przetargowa w
roli pracownika nie chroni ich przed dyskrymingajie chrom ich takze przed ri - mato znane
i nie wdrazane do codziennej praktyki przegsiorstw — przepisy w zakresie roéwnego
traktowania kobiet i rizczyzn w pracy zawodowe;
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9. Zaréwno badane kobiety jak i pracodawcy wyrasilne poparcie dla wertykalnej
segmentacji zatrudnienia ze wedll na pt€;

* zdecydowanie opowiedzieligsta podziatem na brae ,meskie” i ,kobiece”.

» Wysokie byto poparcie obu badanych grup resporaerdla wyodebnienia zawodow,
ktorych nie powinny wykonywakobiety. Mniejszy byt odsetek badanych, ktérzy asla ze
istnieja takze zawody, ktorych nie powinni wykonywanezczyzni.

Na zakaczenie zwraca siuwag; na dua ostraznos¢ badanych pracodawcoéw w poréwnaniu
z badanymi kobietami, w formutowaniu ich ocen datpych r&znych wymiarow sytuacji kobiet
na polskim rynku pracy, w tym dwiadczania przez nie dyskryminacji. Respondencityginie
czeste korzystali zégrodkowych wartéci skali ocen — ,raczej dy, ,raczej maty’—, nierzadko
srednio ok. 1/5 badanych nie miata zdania w danegdtiv Wysoka ambiwalencja postaw
pracodawcow wobec tej problematyki meoby dowodem na postrzeganie tych spraw jako
"delikatnej materii”, gdzie wskazana jest raczejitgozna poprawn&t, maze tez wynikat z

niedostatku wiedzy, unienliwiajacego wyrobienie sobie jednoznacznej opinii na éenat.

Postulaty

1. Niniejsze badania zwragajwag; na wysolg rang; czynnikow profesjonalnych w ocenie
przydatndci pracownika i ksztatltowaniu jego statusu orazumédw pracy. Wskazaj ze dobre
wyksztatcenie i wysoki poziom kwalifikacji zawodouwly kobiet zmniejsza ryzyko ich
dyskryminacji na rynku pracy. Dlategoztdardzo istotnym wskazaniem jest konieczno
lepszego przygotowania kobiet do racjonalnego wybaerunku ksztatcenia i zawodu poprzez
informacje o obecnych i perspektywicznych potrzébamku pracy w skali regionu, kraju a
takze Unii Europejskiej (np. rozw0j doradztwa zawodowey gimnazjach i liceach, wkszy
udziat programow publicystycznych w mediach dodpgrh zwhazku ksztalcenia z prac
zawodow, stworzenie sieci informatycznej informaopj o zawodach oraz szkotach
umazliwiajacych ksztalcenie w wybranej profesji — zadania distemu edukacji, polityki
zatrudnienia)

2. Istnieje potrzeba modernizacji sieci szka@dnich i wyszych pod ktem dostosowania
profili ksztatcenia kobiet do potrzeb rynku pracgadania dla systemu edukacji, polityki
zatrudnienia)
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3. Wskazane jest rozpatrywanie zjawiska dyskrymin&obiet na rynku pracy z
uwzgkdnieniem fazy poprzedzaej ich wegcie na rynek pracy, a we okresu ksztatcenia i
zdobywania kwalifikacji; to na tym etapie zapadaydga warunkujca w duej mierze przyszty
status kobiet na rynku pracy (zadanie dla gendealéy policy),

4. Duza cz$¢ kobiet jest otwarta na propozycje petnienia funlkegrowniczych, maj
wysoka swiadoma¢ rangi profesjonalnego przygotowania i kompetedojisprawowania takich
funkcji. Ich sytuacja rodzinna nie wydajeg Sby¢ dla nich istota przeszkod dla kariery
zawodowej. Zasadnym zatem wydaje giowadzenie takiej polityki rodzinnej, ktéra uaiwia
taczenie pracy zawodowegycia rodzinnego. (zadanie dla polityki rodzinnej),

5. Z powyszym whze sk postulat zmiany postaw pracodawcow wobec kobighegah
rodzirg i dzieci. Jak wynika z bada co najmniej 1/3 kobiet jest pytana w rozmowach
rekrutacyjnych o sytuagjrodzinry, zdarzaj sic odmowy udzielenia urlopu wychowawczego czy
opiekuiczego. Tworzenie ,przyjaznego rodzini@viata pracy” mae st& sSic waznym
czynnikiem zmniejszenia przypadkow dyskrymimyich kobiety ze wzgHu na sytuagj
rodzinma, maze by takze istotnym instrumentem pronatalistycznej polityladzinnej w
utrwalapcej sk sytuacji spadku liczby urodaev Polsce.

6. Uzasadnione jest ksztattowanie wiedzy o tré@tevzorcow ,neskich” i ,kobiecych”
zawodow i konsekwencji wyborow odpowiagiajch kulturowo uwarunkowanynéciezkom
przysztegozycia zawodowego kobiet i ¢gaczyzn. Powielanie przez dziewta utrwalonych w
procesie socjalizacji profili ksztatcenia i proiekpbiet, prowadzi w przyszkgsi do ich samo
wykluczenia z pewnych dzialbw gospodarki i zawoddvadycyjnie zarezerwowanych dla
mezczyzn.

7. Niniejsze badania ukaaup wiele wiksz otwarta¢ i przyzwolenie badanych kobiet dla
znacznie bogatszego katalogu zawodoweskich” w poroéwnaniu z zawodami ,kobiecymi”.
Podziat na brare i zawody ,kobiece” i ,mskie” — czs$ciowo uzasadniony emicami
biologicznymi mgdzy obu piciami — nie budzitby obaw, gdyby nie gemeat segregacyjnej
polityki ptac w odniesieniu do brani zawodow ,neskich, i ,kobiecych”. Zwaywszy na
uwarunkowania kulturowe podzialu zawodow ze wdgl na pté oraz racje odnogze st do
réznic biologicznych, decyzje dotygze ,kobiecego” czy ,raskiego” zawodu nafg pozostawd
jednostce, natomiast gtownuwag: polityki zatrudnienia w tym obszarze skieréwaa

wypracowanie kryteriow warfgiujacych prae jednostki niezatenie od ,nmgskdci” czy
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.Kobiecdsci” danego zawodu czy bray (zadania dla polityki zatrudnienia, polityki pfgmolityki
informacyjnej),

8. Niski poziom wiedzy badanych kobiet o przepisaohmatywnych regulagych rowne
traktowanie kobiet i mzczyzn w pracy zawodowej oraz krytyczna ocena sfazestrzegania
tych przepiséw przez polskich pracodawcéw, uzasadmistulat okjcia pracodawcéow i
pracownikow polskich firm szkoleniami dotygz/mi rownego traktowania kobiet igiczyzn w
pracy zawodowej, wynikagych sid praw i obowizkéw oraz procedur dochodzenia praw

pracowniczych w przypadku dyskryminacji ze watyl na pté (zadania dla gender equality

policy),

Czesc 111, Kobiety na rynku pracy na terenach niskozurbanizowanych

Gotowos¢ do podiecia aktywnosci ekonomicznej wérod kobiet z terenow

niskozurbanizowanycH?®

Sytuacja spoteczno-ekonomiczna wsi i jejptyw na rynek pracy kobiet

Sytuacja spoteczno-ekonomiczna miesziav obszaréw wiejskich jest ksztattowana od
1989 roku przez procesy transformacji ustrojow&jye staty si przyczym wielu negatywnych
zjawisk, w tym wysokiego bezrobocia, a w konsekyjierznacznego zub@nia ludndci
wiejskiej.

Analiza zjawiska bezrobocia na wsi wskazigedotyka ono w vekszym stopniu kobiety ai
mezczyzrf', a najwekszym problemem ekonomicznym i spotecznym wsi jeszrobocie
milodziezy zenskief. Dotyka ono gtdwnie o0séb pochegych z rodzin biednych,
patologicznych, w ktérych brak jegtodkow finansowych oraz motywacji do ksztatcenigediz
co skutkuje tymze mtodzie z tychsrodowisk kaczy edukagj wczeniej i ma mniejsze szanse
na rynku pracy’. Przyczyn tego stanu rzeczy szélkelezy m.in. w gospodarce wsi, gdzie nadal

znacaca role odgrywaj mate gospodarstwa produkog zywnosé gtownie na wkasny zytek.

20 Raport catéciowy przygotowat dr hab. J. Krzyszkowski wraz sgetem.

2L\ 2002 roku wedtug GUS, $rdd ogétu bezrobotnych miesziey wsi stanowili 35,1%.

22 Bezrobocie 0s6b w wieku 15-24ga 37,3% czyli jest dwukrotnie wyze od bezrobocia ogétem i kilkakrotnie
wyzsze od bezrobocia dorostych.

% Analiza rozktadu procentowego bezrobocia wedtugkwiw przekroju miasto-wiedostarcza informacii,ziw
grupie wiekowej 15—-44 lat odsetek bezrobotnych sgj@st istotnie wyszy niz w miastach.
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Réwnie wiejska przedsbiorcza¢ zdominowana jest przez niewielkie rodzinne firmy,
ktorych wyniki determinuje ograniczony przez bezrck i bied¢ mieszkacdéw wsi popyt na
towary i ustugi. W tej sytuacji wksza¢ gospodarstw rolnych, i firm pozarolniczych, ma
charakter ,przedsbiorstw socjalnych”, ktérych zyski sta wytacznie zaspokajaniu potrzeb
konsumpcyjnych czionkéw rodziny wieicieli. Sytuacg pogarsza faktze znaczna e&c
gospodarstw rolnych prowadzona jest przez ludaiyskai samotnych, ddacych klientami
pomocy spotecznej sk czerpi gtdwne zasoby finansowe.

W wyniku starzenia i spoteczéstwa wsi, wzrostu liczby osob niepetnosprawnych,
przemian skladu rodziny, wzorcow dzietobi zatrudnienia oraz ostabieniaqzi spotecznych
rosnie popyt na ustugi opiekigze. Tradycyjne systemy wsparcia: rodzina, przgjaciasiedzi i
inni nieformalni opiekunowieswiadczcy nieodptatnie ustugi potrzelwujwsparcia przez
swiadczenie ustug opiekiezych przez samogdowa, srodowiskows pomoc spoteczn na
poziomie gminy. Rosity popyt na ustugi opiekicze i prognozy demograficzne rynku nowych
ustug i produktow dla ludzi starych, powodlujozwéj sektora niepublicznych organizaciji
pozaradowych i prywatnych przedgiiorcow gtébwnie na terenach miejskich, ale pozaiswo
zainteresowaniem pozostawia tereny wiejskie.

Réwnoczénie badania wsi dowodzze jej gtbwnym problemem spoteczno-gospodarczym
jest bezrobocie, ktére dotyka najbardziej osoby dajokobiety i ludzi o niskim poziomie
wyksztatcenia. W tej sytuacji zatrudnienie w sekéomstug opiekiczych niewymagarym
wysokich formalnych kwalifikacji wydaje si potencjalnie interesaa oferta pracy dla
mieszkanek wsi. Rozwoj poglaustug opiekdaczych pozwolitby zaspokéirownoczénie wiele
potrzeb: zaspokoitby popyt na peawsrod kobiet wiejskich oraz popyt na ustugi opiékme
wsrod potrzebujcych ich starszych, samotnych, chorych czy nieggreovnych mieszkedw
wsi. Wzrost poday pozarodzinnych ustug opiekczych mogtby take st@& sie stymulatorem
zwigkszonej aktywngci zawodowej wrdd niepracujcych kobiet sprawapych dogd opiele nad
swoimi bliskimi.

Innym rodzajem ustug magych st& si¢ potencjalnie interesagym miejscem pracy dla
kobiet wiejskich g ustugi turystyczne. Dane dotyge wypoczynku na wsi wskaaupa wzrost
zainteresowaniatforma turystyki w krajach rozwinitych. Powszechna tendencja do skracania
przerwy urlopowej i wydtania czasu pracy sprzyja korzystaniu z krotkictngedwudniowych

wycieczek na tereny patone w pobliu miejsca zamieszkania. Samggty administrujce
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atrakcyjnymi, pod wzgidem uprawiania turystyki i wypoczynku, terenami magerp& z nich
zyski, ch@ rozw¢j tej formy ustug napotyka wrodowisku wiejskim na trudrai. Wsrod
czynnikOw ograniczagych rozwdj turystyki wiejskiej wymienia ibrak porozumienia i
wspoOtpracy pongdzy podmiotami oferacymi ustugi turystyczne, obawy i sprzeciwy lokalnej
spotecznéci, ktdra cechuje nieufn@, bierne i zachowawcze postawy.

Specyfikh obszaréw niskozurbanizowanych jest wysoki udzadi&t w produkcji rolnej, co
mozna okréli¢ jako feminizaci zawodu rolnika, ktora przeksztatca i feminizacg bezrobocia
na obszarach wiejskich. Sytuagogarsza brak rownouprawnienia kobiet na rynkeyr#/obec
rosmcego popytu Wréd starzejcej sk ludnasci obszarow wiejskich i malgjej poday ustug ze
strony sektora publicznego, szama kobiet jest mdiwos$¢ podgcia aktywndci ekonomicznej
w obszarze ustug opiekozych, a rosgqce zainteresowanie turystikviejska pozwala rozwzac

rozwdj ustug z i zwigzanych.

Hipotezy robocze
Stosownie do zaprezentowanej problematyki badéormutowano2 gtowne hipotezy
wskazugce na wysipowanie subiektywnych i obiektywnych uwarunka@waktywngci
zawodowej kobiet z terendw niskozurbanizowanych.
1. Prawdopodobigstwo odniesienia sukcesu nha rynku pracy zmnigjszagchy samych
zainteresowanych kobiet wiejskich, na co skiadaj:

a. stabe przygotowanie zawodowe (wyksztalcenie i Kikaicje) mieszkanek wsi,

b. postawy wobec pracy ktore twarzbrak wiedzy i umigjtnosci poruszania gina rynku
pracy, niska samoocena i subiektywne przekonammiejszych szansach zawodowych
oraz niski poziom aktywrsgi i samodzielnéci w poszukiwaniu zatrudnienia (brak
indywidualnych strategii poszukiwania pracy, ogeaenie poszukiwania do rutynowych
metod w tym zakresie- oferty wdu pracy, itp.),

c. petnienie rél opiekaczo-wychowawczych w rodzinie wobec bliskich, coakbywnie, ale
i subiektywnie obria gotowd¢ do aktywndci ekonomiczne;.

2. Istnieja obiektywne, zewgtrzne bariery aktywriwi zawodowej kobiet wiejskich, na ktore
sktadaj sie:

a. negatywne postawy przedstawicieli wtadz lokalnygiwatane przez ograniczemwiedz
na temat zasobOw pracy kobiet wiejskich, nigioip stosunek do aktywldoi zawodowej
kobiet,
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b. mata aktywné¢ wiadz regionalnych i lokalnych w sferze polityliadecznej rynku pracy
i przyjmowane przez nie strategie rozmywania problemow spotecznych, ktore
przeciwdziatay aktywnaci zawodowej kobiet twoer warunki do klientyzmu, biersoi
i roszczeniowséci (przyktadem mog by¢ swiadczenia rodzinne),

c. brak lub niska aktywni& organizacji pozasdowych dziatagcych na rzecz kobiet, a
takze brak reprezentacji kobiet w organizacjach spokeda, ktére dziatatyby na rzecz
ich aktywndgci zawodowej,

d. regionalna i lokalna gospodarka nieofeog wystarczagej ilosci miejsc pracy dla kobiet
oraz negatywne postawy miejscowych przehoisicow wobec zatrudniania kobiet
wiejskich z obawy przed ich nigklyspozycyjnécia,

e. zajmowanie sektora ustug opigkzych - potencjalnego obszaru pracy kobiet wiefskic
przez cudzoziemskie nielegalne pracownice.

Postawione hipotezy weryfikowano megodywiadu na prébie 1000 kobiet, zogniskowanego
wywiadu grupowego (sesje fokusowe), wywiaddéw swotyoth z 40 cudzoziemkami
pracupcymi w Lublinie oraz analizy dokumentéw gdowych. Wywiad na prébie 1000 kobiet
przeprowadzono w powiatach trzech wojewddztw — HKéeo, lubelskiego i
zachodniopomorskiego.

Cechy spoteczne badanej proby kobiet wiejskich

Wiek respondentek

Rozktad wieku badanej zbiorowm kobiet zgodnie z doborem proby odzwierciedla
populacg kobiet na badanym terenie. Blisko potowbiorowaci stanowa kobiety miode tj.
migdzy 17 a 35 rokiemycia (43,6%), co potwierdza obecama rynku pracy rocznikow wy
demograficznego. Rownie liczne w naszych analizaTipirycznych byty roczniki mieszkanek
wsi, w tzw. srednim wieku (36 — 55 lat), ktorych ogdlna liczbabadaniach stanowita 41,4%.
Zdecydowanie najmniej lican grupz stanowity kobiety w wieku przedemerytalnym i

emerytalnym, czyli mieszgze s¢ w przedziale lat 56-65 (15%).

Telh 38 Struktura wiekowa badanych w podziale na poiaty (w%)

powiat razem
wiek w latach
skierniewicki teczynski pyrzycki odsetek
17-25 22,3 21,5 22,9 22,1
26-35 21,4 22,1 20,6 21,5
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36-45 19,5 19,2 20,0 19,5
46-55 21,9 22,3 211 21,9
56-65 14,9 14,9 15,4 15,0
razem 100,0 100,0 100,0 100,0

Jak pokazuje Tabela 38 podabrstruktue wieku kobiet wiejskich odnajdujemy we
wszystkich badanych powiatach regiondw uczesioigzh w naszych analizach: lubelskiego,
zachodniopomorskiego i t6dzkiego, co zdaje siskazyw@& na brak istotnych tdnic

demograficznych w tych pod innymi wagdlami bardzo odmiennych obszarach wiejskich.

Wyksztatcenie i kwalifikacje zawodowe

Znaczenia wyksztatcenia dla szans kobiet wiejskiahrynku pracy nie sposob przeceni
Woptywa ono istotnie na ich pozycpraz perspektywy kariery zawodowej. Badacze pejsksi
podkrelali od lat nizszy, w poréwnaniu z miastem, poziom wyksztatcegjanjieszkacow. Te
prawidtowa¢ potwierdzag nasze badania, w ktorych ponad pado\ib8%) respondentek
stanowity kobiety z wyksztatceniem podstawowym,Y@5 zasadniczym zawodowym (33%).
Tylko co trzecia (32%) z mieszkanek wsi posiadalgksztatceniesrednie lub policealne i
zawodowe (18%), a dyplomem wszej uczelni legitymowato siniespetna 10% badanych.
Odsetek kobiet z wagzym wyksztalceniemséwiadczy jednak o aspiracjach edukacyjnych
mieszkanek wsi, @ przypomni¢ dane spisowe z 2002t.zgodnie, z ktérymi udziat oséb

(kobiet i ngzczyzn) z wyszym wyksztatceniem na wsi wynosit 4,3%.

Wykres 19
Poziom wyksztatcenia badanych

24 Narodowy Spis Powszechny 2002
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Poziom wyksztalcenia badanych kobiet

wyzsze podstawowe

$rednie 10% 250
ogolnoksztatc
ace
14%

policealne i
Srednie
zawodowe
18% zasadnicze
zawodowe
33%

Analiza zwhzku zr@nicowania terytorialnego badanej proby z wyksztales kobiet
wskazuje, ze w obebie poszczegoéinych regiondw wgstja w tym wzgkdzie pewne
odmienndci. Godna odnotowania jest dwukrotniegisza (42%) w gminach wiejskich powiatu

pyrzyckiego liczba kobiet z wyksztatlceniem podstammm, co ttumacz§ mozna pegeerowskim

rodowodem tych terenéw.

affela 39 Struktura wyksztalcenia w powiatach (w%)

powiat
wyksztatcenie

skierniewicki teczynski pyrzycki
podstawowe 20,4 23,4 41,6
zasadnicze zawodowe 38,9 31,4 20,2
policealne irednie zawodowe 16,2 211 17,9
srednie ogélnoksztaikce 14,4 15,2 11,0
wyzsze 10,2 9,0 9,2
razem 100,0 100,0 100,0

Najmniejszy udziat os6b z wyksztatlceniem podstawowi20,4%) odnotowano na terenie
powiatu skierniewickiego, gdzie rownoémé najwice] kobiet posiadato wyksztatcenie
zasadnicze zawodowe, co ma tlumaczy (39%) lokalizaci tego obszaru mdzy dwoma
duzymi osrodkami przemystowymi: Warszawi todzia i zwiagzamm z tym maliwoscia

zatrudnienia w przemdle oraz siea przyzaktadowych szkét zawodowych funkcjogmyjch




dawniej przy daych przedsibiorstwach. Analiza struktury wyksztatcenia kolzetwzgédu na
wiek wyraznie wskazuje na wzrost wyksztatcenia mtodszego leoka wsf>.

Najwyzszy odsetek 0sob z wyksztatlceniemzazym (29,8%) wyspuje wsrod kobiet, ktore
nie ukaczyty 36 rokuzycia. Wsrod badanych w wiekdrednim (36-55) udziat posiadajych
wyksztatcenie wysze zmniejsza siprawie trzykrotnie (10,9%), a w grupie tej dominlpbiety
z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym odigddnim lub policealnym. Najstarsze badane
mieszkanki wsi (56-65) najrzadziej (18,8%) posiadayksztatceniesrednie, a w grupie tej
ponad potow (54,4%) stanowi osoby z ukaczora szkoh podstawow (54%) lub w najlepszym
razie zasadniegzzawodow (22%).

Tabela 40 Wyksztalcenie i wiek badanydiw %)

wyksztatcenie wiek w latach
56-65 46-55 36-45 26-35 17-25
podstawowe 54,4 23,4 13,3 11,7 31,2
zasadnicze zawodowe 22,1 42,2 43,6 36,4 17,0
srednie i policealne 18,8 31,2 34,4 30,4 43,5
wyzsze 4,7 3,2 8,7 21,5 8,3
razem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Wzrost wyksztatcenia kobiet na wsi nie jest jedn@knoznaczny ze wzrostem kwalifikacji
zawodowych. Co trzecia z kobiet wiejskich nie pdaiaadnego zawodu wyuczonego (32%) i
pracuje w zawodach zazanych z rolnictwem (29%), chiowyksztatcenie w tym zakresie
deklaruje jedynie co dziega (9%). Obok rolnictwa najezciej wymieniane g zawody zwazane
z handlem i ustugami (22%) lub wykonywaniem praydwej (22%).

Szczegotowa analiza wiedzy i umiggjosci kobiet wiejskich wskazuje jednake ponad
potowa posiada dodatkowe kwalifikacje, ktore m@yzyczyné sic do poprawy ich sytuacji na
rynku pracy. Najcgciej wymieniane § umiegtnos¢ obstugi komputera (39%), posiadanie prawa
jazdy (34%), znajomi@ jezyka obcego (31%), a ta& zdolnd¢ poruszania giw Internecie
(26%). W tym miejscu znajduje potwierdzenie sygmalana ju zmiana pokoleniowa, jaka
zachodzi na obszarach wiejskich, co widayraznie w tabeli 9. Jdi blisko potowa
najmtodszych (17-25) deklaruje znajoftigezyka obcego i poruszaniagsw Internecie, to
starsze kobiety zdecydowanie rzadziej dekiatakie umiegtnosci, co ogranicza ich szanse na

rynku pracy.

% Swiadczy o tym warté wspétczynnika Cramera na poziomie 0,223, przy \esgydiniku istotnéci p=0,000.
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Tahell Dodatkowe umiegtnosci a wiek badanych (w%)

umiejetnosci
wiek w latach . obstuga Znajomosé .

jezyk obcy komputera Internetu prawo jazdy
17-25 45,8 41,0 49,6 20,6
26-35 20,7 27,9 28,8 33,8
36-45 14,7 18,5 12,3 23,2
46-55 11,3 9,5 6,9 16,2
56-65 75 31 24 6,2
razem 100,0 100,0 100,0 100,0

*odsetki nie sumuyjsie, do 100, poniewarespondentka mogta wskazaiecej ne jedrng umiegtnaosé.
Sytuacja rodzinna i sktad gospodarstwa domowego

Zdecydowana wkszas¢ badanych kobiet (97%)je w rodzinach dwu i trzypokoleniowych,
tworzac gospodarstwa sktadag st srednio z czterech os6b. W sktad rodziny wchpdrz,
dzieci, rodzice lub &iowie oraz rodzéstwo. Znacznie rzadziej razem w jednym gospodaestwi
zamieszkuj wnuki, dziadkowie i dalsza rodzina.

Czynnikiem, ktory wspoétdecyduje o poziomie aktyweio zawodowej kobiety, jest
posiadanie dzieci. Tradycyjnie rodziny wiejskie lewaty s¢ wicksz rozrodczdécia, co
rekompensowato diyy odptyw ludndci do miast. Obecnie, jak potwierdzajo takze nasze
badania, w rodzinach wiejskich zmniejszal&zba dzieci, co zhta wies pod tym wzgédem do
modelu miejskiego. \Wdd kobiet wiejskich dominuje model 2+1 (40%) lub najlepszym
wypadku model 2+2 zapewnaaly reprodukei prost (36%). Rodziny o wikszej liczbie dzieci
stanowi mniejsz&¢, bowiem troje i wicej dzieci posiadato 24% kobi&tW naszych analizach
co trzecia kobieta wiejska (37%) nie miata dziecgamotn& wyskpuje wsrod ponad potowy
(53%) najstarszych z badanych przez nas kobieskidj (56-65 lat), chbpojawiata s czsto
juz migdzy 46 a 55 rokientycia (30%). Wskazuje to na naragtyj problem demograficzny
starzejcego st spoteczastwa jednostek pozbawionych wsparcia ze stronyimodaturalnych,

kiedys systemow opiekiczych dla ludzi samotnych, starych, chorych i niepgprawnych.

Tabela 42 8gtja zawodowa cztonkdéw gospodarstwa domowego (w%)=1000

26 \\ badaniu brano pod uwagylko dzieci, ktére zamieszkujvspdlnie gospodarstwo domowe.
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czionek gospodarstwa pracuje nie pracuje uagy Si razem
maz 72,9 26,7 0,4 100,0
dzieci 22,0 9,5 68,5 100,0
rodzeistwo 26,9 12,9 60,2 100,0
rodzice/téciowie 48,9 51,1 0,0 100,0
dziadkowie/pradziadkowie 0,0 100,0 0,0 100,0
wnuczita 0,0 0,0 100,0 100,0
dalsza rodzina 51,6 29,0 194 100,0

Zdecydowana wksza¢ badanych kobiet (83%) posiada na utrzymaniu pinynia
jedno niepetnoletnie dziecko, ktore najazej jeszcze siuczy (68%).

Podziat pracy w rodzinie wiejskiej i czas wolny koket

Cechy dystynktywry tradycyjnych rodzin wiejskich byt ich patriarchglncharakter
wyrazajacy Sk w podziale pracy, w ktérym kobiecie przypadatyma wszystkie obowizki
domowe. Ten podziat, jakesedaje, utrzymat giw rodzinach badanych kobiet wiejskich. Takie
prace domowe jak: zmywanie (81%), pranigctine 67%) lub w automacie pralniczym (71%),
prasowanie (80%), codzienne sgenie (78%), wiksze porzdki (73%), opieka nad dzeni
(78%) i nad osobami starszymi (27%) wykangjéwnie lub wyhcznie badane kobiety. Z kolei
prace w gospodarstwie rolnyny sdzialem wszystkich cztonkoéw rodziny, a gtdwniezcezyzn,
chat wykonuje je take, co trzecia (33%) z badanych mieszkanek wsi. Pspoza rodziny
pomagag w wykonywaniu czynn&ci zwiazanych gtéwnie z prowadzeniem gospodarstwa
rolnego i opielk nad starszymi, niepetnosprawnymi cztonkami rodzidginy podziat pracy w
rodzinie wiejskiej ilustruje wykres 20.
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Wykres 20 : Podziat pracy w rodzinie wiejskiej (w %9

Podziat obowi azkéw w rodzinie

prace w gospodarstwie rolnym

opieka nad osobami starszymi

opieka nad dzie¢mi

wieksze porzadki

sprzatanie codzienne

prasowanie

€Zynnosci

pranie w automacie

pranie reczne

zmywanie

przygotowanie positkéw

wieksze zakupy

zakupy codzienne

| | | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

ndsetek

Okobieta W ktos$ z rodziny B kto$ obcy O nie ma reguly, kto ma czas

Dotychczasowe rozwania ukazuj wyraznie skat obchzenia kobiet wiejskich
obowigzkami zwhazanymi z opiek nad czionkami rodziny i prowadzeniem gospodarstwa
domowego. W tej sytuacji nie m® dziwic deklaracja ponad potowy badanych (52%) kobiet,
ktore skata sig na brak czasu wolnego, ktéry mogtyby wykorzystajtacznie dla siebie. Pytane
0 budret wolnego czasu mieszkanki wsi ocen#tg,dysponuyj 15 godzinami w tygodniu (tj. ok. 2

godz. dziennie), ktére magrzeznacz§ na odpoczynek i rozryvek

Sytuacja materialna rodzin wiejskich

Wiegksza¢ matzonkéw kobiet pracuje (73%), a jedna trzecia badanydzieli
gospodarstwo domowe z rodzicami lukciami, spérod ktérych blisko potowa (49%) pracuje.
Subiektywne opinie na temat kondycji gospodarstweavego badanych wydagic jednak
wskazywd na trudne warunki materialne. W blisko potowie 6%¢) gospodarstw domowych
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zasoby finansowe pozwadgedynie na zakup odzg i zywnosci, natomiast z trudem wystarcza
na inne wydatki, a tylko co trzecia rodzinazesobie pozwodi na inne wydatki. W co dziegej
rodzinie uzyskiwane dochody wystarczggdynie na jedzenie, a 4% kobiet przyznaie,bez

pomocy innych nie poradzityby sobie materialnie.

Wykres 21: Ocena sytuacji finansowej gospodarstw lamnych mieszkanek wsi (w %)

ledwie wystarcza na
jedzenie
4%

bez pomocy innych nie
moznaby zwigza¢
konca z konczen
4%

wystarcza na wszystko
5%

wystarcza gtownie na

jedzenie
6%

wystarcza na jedzenie
ubranie, czasem na
inne wydatki
35%
wystarcza na jedzenie
ubranie, ale z trudem na
inne wydatki
46%

Mimo racjonalnych uwag na temat sity nabywczej wego gospodarstwa domowego, co
czwarta z badanych ocenia sytwagjaterialm swojej rodziny dobrze i bardzo dobrze, a dwie
trzecie oceniaaj jako sredni. Do wsparcia ze strony lokalnej opieki spoteczpigyznaje si
tylko 41 spaéréd 1000 badanych, podajjako przyczyn korzystania z pomocy niskie dochody.

Warunki mieszkaniowe badanycha sstosunkowo dobre. xytkowane przez kobiety
mieszkania sktadaj sie srednio z p¢ciu izb, a ich metra wynosi érednio 87,5 metrow
kwadratowych. Elementami wyposmia mieszka wystpujacymi powszechnie (niemal 90%)
sa: biezaca woda, telefon lodéwka, telewizor, radio. W cgmm@ej potowie mieszka sa

sptukiwana toaleta, pralka automatyczna i samodsathowy.
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Wykres 22: Wyposaenie gospodarstw domowych
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Najrzadziej wysfpujacymi elementami wypogania mieszkéd s3: komputer, odtwarzacz
video, antena satelitarna. Stosunkowo rzadko z uwagspecyfik, tj. rozproszoa zabudow

terenow wiejskich wysgpuja takie elementy jak woda z cieptowni i gaz ziemny.

Charakterystyka respondentek dostarczyta informaajitemat ich cech spotecznych. Na
uwag zastuguje informacja o stosunkowo wysokich aspadt edukacyjnych miodych kobiet
przejawiajcych sg¢ w relatywnie wyszym poziomie wyksztalcenia w stosunku do kobiet
starszych oraz wygzych kwalifikacjach, ktére potencjalnie morwickszy¢ szanse badanych na
rynku pracy. Ograniczenie ganaze stanowd duze obciazenie obowazkami domowymi kobiet,
ktore z reguly same wykonyjznacza czs$¢ prac domowych. Kondycja ekonomiczna
gospodarstw domowych w subiektywnej ocenie respatettewypada na poziomigrednim,
blisko potowa gospodarstw m® pozwolé sobie tylko na wydatki przeznaczone na jedzenie i

ubranie, z trudem zana inne cele.
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1. Gotowas¢ do aktywnosci zawodowej r@&nych kategorii kobiet wiejskich

Kolejne zagadnienie, ktére stata; rzedmiotem naszych szczego6towych analiz dotyczyto
gotowdaici kobiet wiejskich do podgia aktywndci zawodowej. Problem ten badatiy zaréwno
wsrod kobiet pracuicych jak i pozostagych bez pracy. Wskaikiem aktywndci zawodowej
kobiet zatrudnionych uczyniliny deklaragi gotowdci zmiany obecnej pracy lub pedja
dodatkowego zagia. Wskanikiem gotowdci mieszkanek wsi niewykomgych zadnej pracy
zawodowej uczyniiimy deklarowaa che¢ podgcia zatrudnienia. Obie grupy kobiet pytano
rowniez o oczekiwania wobec ewentualnej nowej pracy. #iddjy proke zidentyfikowania
gtébwnych czynnikow wptywajcych na gotow& do aktywndci zawodowej obu grup kobiet,
biorac pod uwag takie zmienne jak wiek, wyksztalcenie, liczba dzieamieszkujcych
wspolnie gospodarstwo domowe oraz opinie na temsiéul kobiet do rynku pracy, a takich
miejsce zamieszkania (zmiicowania regionalne). Dodatkowym elementem anadzynilismy
gotowas¢ do pracy w ustugach opiekezych i ustugach turystycznych na wsi, Zak w tym
przypadku analizag wplyw zmiennych spoteczno-demograficznych orazniep badanych
wobec pracy zawodowej kobiet.

Wykres 23:
Gotowosé do aktywnaosci zawodowej kobiet pracupcych

trudno znalez¢ inng

prace
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28%

%

podijac
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nie chce zmian 12%

53%
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2. Gotowa¢ kobiet pracujacych do zmiany pracy

Co trzecia z obecnie pragaojych chciataby zmiei miejsce zatrudnienia lub padj
dodatkowe zajcie zarobkowe. Mobilrn zawodows deklaruj gtownie kobiety najmtodsze (17-
25 lat) majce krotki (do trzech lat) stav obecnym miejscu pracywiadczice pra¢ najemm w
sektorze prywatnym, zatrudnione poza miejscem zsmkémia. Najocie] podawanym
powodem chci zmiany g zbyt niskie zarobki, ugrliwos¢ pracy, brak perspektyw oraz
niepewnd¢ dalszego zatrudnienia. Zie, zbyt niskie wynagrodzgest gitdwnym powodem
zainteresowania dodatkavpraa, ktérej podgtyby sie najchetniej kobiety mtode w wieku do 35
lat (58%). Wraz z wiekiem maleje sktoriéalo zmiany pracy czy pogjia dodatkowego zegia.
Kobiety po 35 rokuzycia z reguly s niecketne (60%) zmianom pracy lub podejmowaniu
dodatkowego zafia. Tendencja kmie w grupie kobiet po 45 rokuaycia, co wydaje si

zrozumiate wswietle analiz szans zatrudnienia kobiet w tej geupiekowej.

Tabela 43 Wiek respondentekgotowd¢ do aktywnosci zawodowej kobiet pracupcych (w%)

wiek
Gotowdsé do 17-25 26-35 36-45 46-55 56-65
N =57 N=91 N=82 N=59 N=5
Zmiany pracy 47,4 26,4 30,5 20,3 0
pracy dodatkowe;j 17,5 13,2 11,0 11,9 0
brak gotowsci 35,1 60,4 58,5 67,8 100,0
razem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Na mobilng¢ kobiet wiejskich na rynku pracy nie wptywa ist@nch sytuacja rodzinna.
Korelacje zmiennej informagej o wieku dziecka z gotowoia do zmiany pracy lub poggia
dodatkowego zafia nie charakteryzajstatystycznie istotne wad. Jedynie wykorzystae do
analiz zmienn informujaca o fakcie zamieszkiwania z dzieckiem lub nie (begldu na jego
wiek) dowiadujemy s, ze istnieje statystycznie istotna zales¢ (p=0,002) o bardzo stabej
mocy (Vc=0,100) polegaga na tym,ze kobiety, ktére maj dzieci & bardziej niechtne do
jakichkolwiek zmian w dotychczasowe] sytuacji zawa@j. Najbardziej niegline zmianie
pracy oraz podejmowaniu dodatkowegoezi s kobiety, ktére posiadajprzynajmniej jedno
dziecko w wieku przedszkolnym (64%). Natomiast mk@ski wsi posiadage przynajmniej
jedno doroste dziecko deklasujgotowad¢ podgcia pracy dodatkowej, a zmi@anpracy

zainteresowana jest co trzecia (31%) kobieta pegiea dzieci w wieku pinoszkolnym (13-18).
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Tabela 44 Wiek dziexla gotowd¢ do aktywnosci zawodowej kobiet pracupcych (w %)

wiek
gotowasé do 1-6 7-12 13-18 19-24 pow. 25
n=66 n=78 n=68 n=50 n=21
zmiany pracy 30,3 26,9 30,9 24,0 23,8
pracy dodatkowej 6,1 11,6 8,8 12,0 19,0
brak gotowdci 63,6 61,5 60,3 64,0 57,2
razem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Wyksztalcenie nie thicuje gotowdéci do aktywndci zawodowej kobiet pracagych.
Z przeprowadzonych analiz wynikag w kadej grupie kobiet pracagych, bez wzgidu na

poziom wyksztatcenia, dominujkobiety, ktore nie chczadnych zmian w biece] sytuacji

zawodowej.
Tabela 45 Wyksztaldera gotowd¢ do aktywnoéci zawodowej kobiet pracupcych (w%)
wyksztatcenie
gotowasé podstawowe zasadnicze srednie sr,ednle wyisze
zawodowe zawodowe 0golnokszt

N=20 N=95 N =72 N=45 N=61

zmiany pracy 25,0 26,3 37,5 37,8 23,0
pracy dodatkowej 25,0 11,6 16,7 2,2 14,7
brak gotowdci 50,0 62,1 45,8 60,0 62,3

razem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Gotowa¢ pracupcych kobiet do zmiany pracy lub pedja dodatkowego zatrudnienia
roznicuje miejsce zamieszkania w jednym z trzech bgclamegionow. Zmierdi zatrudnienie,
chciataby ponad potowa (58%) mieszkanek gmin wiefskvojewodztwa todzkiego, co trzecia
kobieta z Lubelszczyzny, a tylko niespetna 13% oesentek z zachodniopomorskiego.
Podobnie rozktadajsic proporcje odpowiedzi svéd mieszkanek poszczegoélnych regiondw na
temat podjcia pracy dodatkowej. Przyczyn wymienionych zzéowan regionalnych szuka
naleey w warunkach rynku pracy w kdym z regionow. gsiedztwo Warszawy i Mazowsza oraz
todzi - tradycyjnych kierunkow migracji zarobkowejpieszkacow toédzkiego pozwala na
wigksza mobilnd¢ zawodowy kobiet wiejskich ni gorsza oferta rynku pracy na Lubelszazg,

a najgorsza sytuacja na rynku pracy panuje w wajeivde zachodniopomorskim, terenach
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gdzie jeszcze kilkaaie lat temu dominowato uspotecznione rolnictwdu@ony wokot niego

przemyst.

Tabela 46 Miejsce zamieszkara gotowdgé do aktywnaosci zawodowej kobiet pracupcych (w%)

powiat
T L rzycki
. skierniewicki teczynski pyrzyc
gotowaosé (Lodzkie) (Lubelskie) (Zachodmopom razem
orskie)
N= 162 N=83 N =49 N=294
Zmiany pracy 55,7 31,8 12,5 100,0
30,3 33,7 22,4 29,9
pracy dodatkowej 50,p 31,6 18,4 100,0
11,7 14,5 14,3 12,9
brak gotowdci 56,0 25,6 18,5 100,0 57,2
58,0 51,8 63,3
razem 100,0 100,0 100,0 100,0

Analize gotowaci pracuacych kobiet wiejskich do zmiany swojej pozycji naku pracy

uzupeiné nalezy o nastpujace spostrzeenia:

1. ponad potowa (53%) obecnie zatrudnionych przyjmpgestawe zachowawcz na rynku
pracy, bowiem nie chce zmian,

2. obecnie wykonywana praca traktowana jakamwegrodto utrzymania (59%),

3. daje poczucie niezataosci (38%) oraz maiwos¢ kontaktow spotecznych (30%),

4. praca traktowana jest jako istotna wéftezczegoblnie przez kobiety w starszych grupach
wiekowych oraz zamieszkate w regionach o trudnynkuypracy dla kobiet wiejskich. ta&
mieszkanki wsi rzadko decydupiec na podjecie dodatkowego zatrudnienia, co wydaje si

zrozumiate wswietle analiz ich obazen obowhzkami rodzinnymi i gospodarskimi.

3. Gotowas¢ do aktywnosci zawodowej kobiet niepracugcych zawodowo

Niezwykle ciekawych informacji dostarcza analizatogasci do podgcia aktywndci
zawodowej przez kobiety niepragog. Wsrdd tej kategorii zwolenniczki (46%) i przeciwniézk
(47%) stanowity niemal réwnie licangruge, a ich stosunek do pracy determinowato kilka
czynnikow: sektor gospodarki, region zamieszkanidiczba dzieci. Analiza preferencji
dotycacych zatrudnienia, wskazuje na popula@amaektora ustug (63%) oraz administracji
publicznej (57%), natomiast najmniejspopularndcia cieszyta si praca w przemgfe (46%)
oraz w rolnictwie (29%). Wymienione preferencjeybgidznicowane regionalnie.
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Tabela 47 Struktura preferencji dtyczacych zatrudnienia ze wzgddu na zréznicowanie regionalnie

. - 2 powiat
gotowasé¢ do podjecia pracy w réznych
sektorach gospodarki skierniewicki teczynski pyrzycki
N=114 N=165 N=69
rolnictwo tak 19,3 23,6 17,4
nie 74,6 63,6 82,6
trudno powiedzié 6,1 12,7 0
przemyst tak 43,9 45,8 49,3
nie 48,2 38,6 49,3
trudno powiedzié 7,9 15,7 1,4
urzad tak 71,1 57,0 37,7
nie 23,7 29,7 59,4
trudno powiedzié 53 13,3 2,9
ustugi tak 78,1 56,3 50,7
nie 15,8 26,9 47,8
trudno powiedzié 6,1 16,8 1,4

Kobiety najbardziej nieaitne podgciu pracy pochodzity z powiatu pyrzyckiego w regen
zachodniopomorskim, w ktorym co druga z badanycHa byegatywnie nastawiona do
podejmowania pracy niezala@e od sektora.

W przeciwiéistwie do nich respondentki z powiatiezynskiego w Lubelskiem w wkszaci
deklarowaty ché¢ podgcia pracy niezalmie od sektora. Wszystkie regionyctyta nieclk¢
wyrazana wobec pracy w rolnictwie, ahd tutaj dominowato Zachodniopomorskie (82%
odpowiedzi negatywnych), i Lodzkie (75% odpowiedegatywnych), a tylko mieszkanki wsi w
Lubelskiem, (co czwarta badana) byly zainteresowgne zagciem. Zdecydowanie bardziej
atrakcyjna byta dla kobiet wiejskich praca wgdzie, ktén podgtoby 71% mieszkanek powiatu
skierniewickiego i 57% cczynskiego. Z kolei w przen$je chciala pracow@a co druga
mieszkanka gmin wiejskich powiatu pyrzyckiego, adde pochodge z powiatu
skierniewickiego najbardziej zainteresowane bylcopiv ustugach i w urgach.
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Wykres 24:
Gotowosé do podjecia pracy zawodowej

trudno
powiedziec
7%

tak
46%

nie
47%

Ciekawych wnioskéw dostarcza analiza argumentéwegweko aktywndci zawodowe;.
Najczsciej wymieniane jest zatzenie (26%),Juz dosy sie hapracowatam wyciu” (typowa
opinia emerytek i rencistek), brak czasu na pmpowodu obowizkéw domowych (26%), zty
stan zdrowia (25%) oraz brak potrzeby ekonomiczmejejmowania pracy (21%). Z kolei
respondentki zainteresowane p@migm zatrudnienia wskazywaly nagéeziej na maliwos¢
zapewnienia rodzinigrodkoéw utrzymania (51%), poczucie niezalesci (46%), maliwosé
kontaktowania si z innymi ludzmi (36%). Kobiety, ktére chciatyby pagdj pra@ poproszone o
okreslenie najwaniejszych cech dobrego zatrudnienia wskazaty: el@arobki (72%), bliska
miejsca zamieszkania (57%), interesaj praca (35%), pewsd zatrudnienia (33%). Kwota
minimalna miesicznego wynagrodzenia, za ktore kobiety wiejskieybyt gotowe podj¢
etatowa prag to 1178 zt netto, ale ponad potowa (56%) badamyotowa byta pracowaza
pensg rzedu 500-1000zt, a co czwarta wskazata na przedgi@l-1500zt.
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Wykres 25:
Kwota oczekiwanego minimalnego wynagrodzenia "nagke”

Pow. 2000zt 100-500zt
2% 2%

1501-2000zt
11%

501-1000zt
57%

1001-1500zt
28%

Mieszkanki wsi najcktniej podityby prag w firmie paistwowej lub samoudowej (51%),
a tylko 15% pracowatoby elnie w firmie prywatnej. Najbardziej preferowanatdypraca
najemna (80%) w petnym wymiarze czasu (61%). W4dsme chciatoby prowadZi zaledwie
14% badanych.

W koncepcji badania zakladana jedra ze zmiennych stanowdych potencjala bariee w
aktywnaici zawodowej kobiet jest liczba dzieci zamieszkygh wspdlne gospodarstwo
domowe. Zaktadanae kobiety bardziej obgione obowizkami domowymi, (ktére z reguhyas
tym wigksze im liczebniejsza jest rodzinajdh mniej zainteresowane prazawodowd. Analiza
zgromadzonego materialu empirycznego dostarczarnmacji przecacych tej tezie. \&tod
matek w rodzinach wielodzietnych jestzdugrupa zainteresowanych (przynajmniej w sferze
deklaracji) zatrudnieniem (58%). Czym eagj dzieci w rodzinie, tym wksza skionng do

podjcia pracy, co mina ttumaczy wzrastagcymi wraz z liczla dzieci potrzebami finansowymi
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gospodarstwa domowego. Z kolei w grupie nieprgygh, nieposiadagych na utrzymaniu
dzieci dominug kobiety, ktore nie chicpodpé pracy zawodowej (62%).

Tabela 48 Liczba dzieci zamieszlqga gospodarstwo domowe a gotowé do aktywnosci zawodowej kobiet

niepracggych (n=662)

gotowasé (w%b)
liczba dzieci razem
nie chce podjé pracy chce podjé prace
0 61,8 38,2 100,0
1-2 51,8 48,2 100,0
3 i wigcej 41,6 58,4 100,0

Powszechnie przgia teza glosize wraz ze wzrostem wyksztatcenia gkgiza s¢ sktonng¢
do podgcia pracy zawodowej nie znalazta potwierdzenia wzgah badaniach. Gotow®d do
aktywnaici zawodowej nie ok&ato wyksztatcenie kobiet wiejskich.. Z przeprowadygch
analiz wynika,  wspotczynnik korelacji (Vc) pomadzy tymi zmiennymi ksztalttowat gina
poziomie réownym 0,145 (przy wspotczynniku istatciop= 0,003), co oznacza, ze cechuje je
zwiazek o bardzo stabej mocy. Z analiz tabel kmyych pomgdzy tymi zmiennymi wynika,z
w grupie kobiet posiadagych wyksztatcenie podstawowe dwie trzecie (63%labgch nie chce
podja¢ pracy zawodowej, ale podobnie jestréd kobiet z wyksztalcenierfrednim (55%) i
wyzszym (60%).

Tabela 49 Wyksztalceniegatowasé do aktywnasci zawodowej kobiet pracupcych (w%)

gotowasé (N=657)
wyksztatcenie
nie chce podjé pracy chce podjé prace
podstawowe 62,8 37,2
zasadnicze zawodowe 53,0 47,0
srednie 44.8 55,2
wyzsze 59,3 40,7

Potwierdzenie znalazt zazek medzy wiekiem badanych a ich gotoyets do aktywndci
zawodowej. Analizy korelacji obu zmiennych dostgtganformaciji, ze istnieje pomidzy nimi
silny, statystycznie istotny zadek (p=000; VCramera= 0,482). Czym miodsze badgne t
czesciej cha podejmowad prag zawodow. Co trzecia niepracaga w wieku 17-25lat chciata
pracowa&, podobnie co czwarta w wieku 26-35 lat. $/dll kobiet niepracygych i

niezainteresowanych pradominup najstarsze, tj. w wieku 46-55lat (27%) i 56-65(26%).
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Tabela 50 Wielgatowasé¢ do aktywnaosci zawodowej kobiet pracupcych

gotowasé¢ (n=662)
wiek
nie chce podjé pracy chce podjé prace

17-25 16,7 33,0
26-35 8,4 25,7
36-45 12,0 18,8
46-55 26,7 17,8
56-65 36,2 47
razem 100,0 100,0

Istnieje zwazek midzy poziomem aktywni@i w poszukiwaniu pracy (mierzonym icia
sposobow poszukiwania pracy) acta podejmowania pracy zawodowej (p=0,000, VC=0,380).
Czym wiecej sposobow poszukiwania pracy kobiety wykorzystywtym mniej sktonne byty do
podejmowania pracy, co moa ttumaczy znieclkeceniem kobiet do aktywrsoi zawodowej, w

przypadku, gdy szereg sposobdéw znalezienia zagndnzawiodto.

Tabela 51 Aktywné&¢ w poszukiwaniu pracy a gotowéé do aktywnaosci zawodowej kobiet pracupcych (w%)

gotowasé (N=662)
ilos¢ sposobow
poszukiwania pracy nie chce podjé pracy chce podj¢ prace
1-3 71,1 32,1
4-6 22,9 32,1
7-9 4,8 24,9
pow.10 1,2 10,9
razem 100,0 100,0

Podobnie jak w przypadku kobiet pragmjch, gotowéé badanych niepracagych
zawodowo rozpatrywano z punktu widzenia miejscaieapkania. Z przeprowadzonych analiz
wynika, ze ponad potowa niepraagiych z powiatu skierniewickiego nie chciata pgd]
zatrudnienia, i tylko, co trzecia badana z tegazahs byta zainteresowana pgaZrownowaona
sytuacja w tym wzgdzie byla w Lubelskiem, swdéd badanych pochodezych z powiatu
teczynskiego, natomiast ponad potowa niepracygh kobiet wiejskich powiatu pyrzyckiego
chcialaby podj¢ zatrudnienie, a 43% nie bylo zainteresowane gorReasumujc, najbardziej

zainteresowane prabyty mieszkanki powiatu pyrzyckiego, a najmniejeskiewickiego.
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Tabela 52 Miejsce zamieszkara gotowd¢ aktywnosci zawodowej kobiet niepracupcych (w%)

powiat
gotowosé skierniewicki teczynski pyrzycki
n=245 n=295 n=122
tak 39,6 47,4 54,1
nie 53,1 43,1 434
trudno powiedzié 7,3 9,5 2,5
razem 100,0 100,0 100,0

Mimo, iz 46% kobiet niepracagych chciatoby podg prag zawodowd, to jedynie 17% w
ciagu ostatnich 4 tygodni, przed przeprowadzeniem tagdaaktycznie poszukiwato pracy.
Okoto 83% kobiet niepracagych nie bytlo aktywnych w poszukiwaniu pracy, gioevre
powoddw takich jak: opieka nad dzieckiem lubarosoly (29%), nadmiar innych obowikow
(21%), przekonanie, ze nie znajdzie odpowiedniagpr(19%), podnoszenie kwalifikacji (18%),

obowiazki domowe (12%).

Wykres 26:
Poszukiwanie pracy w ostatnich 4 tygodniach przez &pondentki

tak
17%

nie
83%

Niemal wszystkie respondentki, ktére poszukiwalyqy gotowe byly podf prae od zaraz,
na czas okrdony, nawet o charakterze dorywczym, przekwalifikdvgic albo naucz§ czegd
nowego. Polowa byla gotowa zmiénimiejsce zamieszkania albo dajea¢ do pracy.
Zdecydowanie mniej kobiet gotowych byto natomiastijp¢ prag za granig, prag niskoptatna,

w trudnych warunkach bhp, o niekorzystnym rozktadziasu pracy. Zaledwie 10 kobiet bytoby

skionnych skorzystaz przyznawanych przez ad pracy piengdzy na zata@enie wkasnej firmy.
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Wykres 27:
Warunki pracy akceptowane przez respondentki poszukjace pracy (N=58)

skorzystanie z pieniedzy od urzedu pracy na |
zalozenie wiasnej firmy

praca o niekorzystnym rozkfadzie czasu pracy

praca w trudnych warunkach bhp

praca niskoptatna

podja¢ prace za granicg

1L

praca z ucigzliwym dojazdem |

Zmiana miejsca zamieszkania |

podjaé prace dorywczg |

praca w tym lub nastepnym tygodniu |

1 \ \ \
przekwalifikowanie sie, hauka czego$ nowego |
1 \ \ \
praca na czas okreslony |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Odnoszc sk do hipotez mgna stwierdz, iz gotowa¢ do podgcia pracy zawodowej (§vod
kobiet niepracujcych zawodowo) ogranicza przede wszystkim:
1. wiek (starsze kobietyasnniej clketne do podejmowania pracy,
2. wyksztatcenie,
3. kolejne nieudane proby znalezienia pracy (o cz§mwiadczy ilas¢ wykorzystywanych
sposobow poszukiwania pracy),

4. miejsce zamieszkania (zmdicowanie ze wzgdu na regiony).

4. Gotowasé kobiet do pracy w ustugach opiekaczych

Jak ju wskazywano we wsgpie do prezentowanego raportu badawczego integralny
elementem naszych analiz uczyinily gotowa¢ kobiet do podjcia aktywndci ekonomicznej w
sektorze ustug opiekiczych i ustug zwgzanych z turystkwiejska. Sektor opieki jest najbardziej
dynamicznie rozwijajcym sk rynkiem pracy w krajach Unii Europejskiej. Spad wszystkich

nowopowstatych miejsc pracy w latach 1995-2001, E3&nhowity miejsca w sektorze zdrowia i
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opieki. Zatrudnienie w obu tych sektorach wynosé@iie 10% ogétu zatrudnieAfa Starzejce
sig polskie spoteczestwo oraz przemiany rodziny prowade do redukcji jej funkciji
opiekwczych uzasadnigjw sektorze ustug poszukiwanie nowych miejsc pra@gz kobiety z
terenow niskozurbanizowanych.

Celem naszych analiz empirycznych byto sprawdzerug rosmacy popyt na ustugi
opiekwcze napotka na podae strony mieszkanek wsi. Innymi stowy, chéialy ocené czy
istnieje i od czego zaty gotowa¢ kobiet wiejskich do pracy w ustugach opiékaych.
Rozpoczlismy od badania znajordo samego pegia ,ustugi opiekucze” wsréd mieszkanek
wsi oraz ich déwiadczé w zakresigwiadczenia pomocy lub opiekowanig sanymi osobami i
checi pracy charakterze opiekunki. Ngstie podglismy prok; analizy preferowanych przez
badane warunkow pracy w ustugach opiedaych.

Wigkszas¢ (66%) mieszkanek wsi zna goje ,ustugi opiekiacze”: co druga z nich umiata
nawet wymient kategorie potrzebagych lub rodzajeswiadczonych czynnwi, a co trzecia
(40%) wykazywata ogdlna orientacjv tym zakresie wskaza na zwazek ustug opiektczych
Z pomoa potrzebujcym.

Wykres 28:
Znajomos¢ pojecia ,ustugi opiekuncze”

nie

tak
67%

Znajoma¢ pojecia ustugi opiekdczenie szta jednak w parze z @aadczeniem udzielania
pomocy lub opieki. Wiksza¢ kobiet wiejskich (62%) nigdy nie pomagata w terosjb
potrzebugcym, nawet cztonkom najlizej rodziny, z ktorymi wspoélnie zamieszkuje. Ta

informacja jest potwierdzeniem tezy o zaniku tragiygch funkcji opiekuiczych rodziny

27 Employment in Social Care in Europe, (2006), EespFoundation for the Improvement of Living andriitog
Conditions,
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wiejskiej wobec potrzebagych takiej pomocy swych czionkow. Tylko, co trzed kobiet

posiadata dowiadczenie w tym zakresie zdobyte ¢kzi pomocy lub opiece nad cztonkami
rodziny (79%), ssiadami (42%) lub przyjaciotmi (30%). \Wksza¢ (58%) pomagata tylko
jednej kategorii 0s6b (tylko rodzinie lub tylko gjaciotom czy gsiadom), ché co czwarta

swiadczyta ustugi dwém kategoriom potrzeqmych (np. rodzinie i przyjaciotom), a 16%
pomagato rodzinie, przyjaciolom asadom.

Brak dawiadczenia w zakresie ustug opiékaych wikszaci mieszkanek wsi wydaje ¢si
wyjasnia¢ to, ze ponad potowa respondentek (56%) nie chciatabyzgkta z oferty pracy w
charakterze opiekunki osoby wymagagj pomocy. Wskazywano #yodpowiedzialnéé (51%),
obciazenia fizyczne (45%), a tak stres i nagcie towarzyszace tej pracy (27%), konflikty z
podopiecznymi i ich rodzinami (24%) oraz niskie \agnodzenie (17%). Co trzecia mieszkanka
wsi (35%) deklarowata jednak, zainteresowanie prao®piece nad potrzelagymi, a prawie co
dziesata (9%) byta niezdecydowana, czy skorzystataby afeety zatrudnienia.

Wykres 29:

Gotowosé¢ do skorzystania z oferty pracy w charakterze opielinki osoby wymagapcej
pomocy

trudno
powiedzieé¢
9%

tak
35%

nie
56%

Blizsza analiza wskazuje na wysbwanie wyranego zwazku migdzy gotowdcia pracy w
ustugach opiekiczych a déwiadczeniem w tym zakresie. Kobiety, ktére wgrej komus
pomagaty, cgsciej deklarug che¢ podgcia pracy w charakterze opiekunki (49%), natomiast
mieszkanki wsi bez dwiadczenia opieki zdecydowaniegéziej nie chcialyby podejmowaego
rodzaju pracy zarobkowe;.
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Tabela 53 Déwiadczenie w pomaganiu a gotowdg do pracy (w%)

czy kiedykolwiek komus pomagata

czy skorzystalaby z oferty pracy

opiekunki tak nie razem
n=376 n=622 n=998
tak 48,9 27,3 35,5
nie 40,4 64,8 55,6
trudno powiedzié 10,7 79 8,9
razem 100,0 100,0 100,0

Na gotowd¢ do podgcia pracy w ustugach opiekczych nie wptywa znaazo wiek, — ché
kobiety w wieku przedemerytalnym gziej niz inne bytyby skionne pracowav charakterze
opiekunki. Wynika to, jak giwydaje z ich mniejszych z powodu wieku szans m&kuypracy, a
takze nizszych kwalifikacji. W tej sytuacji praca wodowiskowych ustugach opiekezych

niewymagaica dogd formalnego przygotowania wydaje sitrakcyjra oferta.

Tabela 54 Clg¢ pracy w ustugach opiekuiczych a wiek respondentki (w%)

czy skorzystataby z oferty pracy jako opiekunka
wiek w latach tak nie trudno powiedziet
n=354 n=556 n=89
56-65 24,6 20,3 23,6
46-55 22,0 19,8 30,3
36-45 20,1 18,3 24,7
26-35 22,6 22,9 12,4
17-25 10,7 18,7 9,0
razem 100,0 100,0 100,0

Analiza zr@nicowania regionalnego gotowm do pracy w ustugach opiekezych wskazuje,
ze najwecej kobiet, ktore chciatyby podj prag opiekunki zamieszkiwato powiat pyrzycki
(47%), natomiast najmniej skierniewicki, gdzie zmlee co trzecia badana byta gotowa
skorzysté z tej oferty pracy. Jest to, jakesivydaje, warunkowane obiektywnie lepszytuacy
na rynku pracy w skierniewickim — powiecigssadupcym z Mazowszem, czyli regionem o

niskim poziomie bezrobocia.

Tabela 8b¢é pracy w ustugach opiekuiczych a miejsce zamieszkania (w%)

powiat
gotowasé skierniewicki teczyhski pyrzycki
N=399 N=342 N=169
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tak 33,3 41,5 46,7
nie 66,7 58,5 53,3
razem 100,0 100,0 100,0

Praca opiekunki jest natomiast atrakeypferty dla kobiet niepracagych. Potwierdza to
zestawienie odpowiedzi kobiet na pytanie oegéchpracy w charakterze opiekunki z
odpowiedziami na temat gotow® do podgcia pracy jakiejkolwiek. Z analiz danych wynika, i
70% kobiet, ktére $ gotowe podi¢ prac opiekunki, podjtoby réwniez jakiekolwiek
zatrudnienie.

Tabela 56 &ipracy w ustugach opiekuiczych kobiet niepracupcych (w%)

gotowasé do podijecia Czy skorzystataby z oferty pracy jako op!ekunka
jakiejkolwiek pracy tak nie
N=233 N=373
nie 30,5 70,0
tak 69,5 30,0
razem 100,0 100,0

Wyksztalcenie kobiet nie #@icuje ich odpowiedzi na pytanie oe¢hpracy w charakterze
opiekunki, natomiast statystycznie istotny axak wystpuje medzy checia pracy w charakterze
opiekunki a aktywngcia w poszukiwaniu pracy (Vc=0,253; p=0,000). Im mnisetod
poszukiwania wykorzystaj respondentki tym e#ciej wskazuy na cl¢ pracy w ustugach

opiekwczych.

Tabela 57 @apracy w ustugach opiekuiczych a wskanik aktywnosci poszukiwania pracy

wartosé wskaznika czy skorzystataby z oferty pracy jako opiekunka (W%
aktywnosci poszukiwania tak e
pracy N=218 N=262
1 26,6 53,4
2 33,0 24,0
3 32,6 14,5
4 6.9 7,6
S 0,9 0,5
razem 100,0 100,0

Dodatkowych informacji o gotowai kobiet wiejskich do podgia pracy w ustugach

opiekwczych dostarczyta analiza ich oczekiwa zakresie warunkow pracy w charakterze
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opiekunki. Respondentki najgziej chciatyby st opiekow& zawodowo dziémi lub mtodziea
(87%) oraz osobami starszymi (65%). Najbardziejciwitnie odnoszono sido perspektyw
opieki nad up8ledzonymi umystowo lub chorymi psychicznie (63%)wymagagacymi
pielegnacji obtanie chorymi (47%).

Badanie preferowanego charakteru zatrudnienia ugash opiekticzych potwierdza ogolne
tendencje w tym zakresie. Kobiety wiejskie zdecydni® woh prae najemn (61%) i rzadko
(15%) chciatybyswiadczy ustugi na wiasny rachunek lub poméaga firmie rodzinnej (15%)
prowadacej tego typu ustugi.

Wykres 30:
Preferowany rodzaj zatrudnienia w ustugach opiekiiczych

trudno powiedzieé¢ na wlasny
9% rachunek
15%

zatrudniona przez
kogos
61%

pomoc w rodzinnej
firmie
15%

Odpowiedzi na temat najetmiej wykonywanych czynri@i opiekwczych znajduy
potwierdzenie w zestawie umgaposci kobiet wiejskich. Niemal wszystkie deklarowatse
potrafig robic zakupy (95%), wykonyw@aprace domowe (94%) typu sptanie, porzdki, pranie
oraz opiekowa sie wickszymi (86%) i piedgnowa mate dzieci (83%) oraz gotowd85%).
Zdecydowanie najmniej respondentek deklarowato jgtmesci w zakresie pielgnacji dorostych
tj. mycia, ubierania, zmiany opatrunku (52%) orakanywania masgy leczniczych (27%).
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Wykres 31:
Umiejetnosci kobiet przydatne wswiadczeniu ustug opiekuczych

wykonywanie masazy 26,70%

pielegnacja dorostych 51,80%
zalatwianie spraw w

0,
urzedach ,F0%

pomoc dzieciom w

0,
lekcjach 6,90%

plelegn(?z?eac irna’rych 82,50%

gotowanie 85%

zabawa z dzie€¢mi 86,30%
praca z ludzmi 91,10%
prace domowe 93,85%

robienie zakupéw 9506

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W zwiazku z rosmca mobilngcia sity roboczej i popytem na prad?olek w charakterze
opiekunek w krajach UE zapytaiy o zainteresowanie ewentualpraa za granig. Wigksza¢
badanych (61%) nie byta sktonna do wyjazdu za geamiby tamswiadczy ustugi opiekucze,
ale co trzecia spood zainteresowanych pragv ustugach opiekiczych, chciataby wyjecliaw
tym celu. Najbardziej sktonne do wyjazdu za grarigty mieszkanki Zachodniopomorskiego, a
najmniej £édzkiego, co nmma ttumaczy zarOwno przygranicznym poteniem regionu, jak i

rozwinigta po 1989 roku tradygjpracy w Niemczech w rolach pomocy domowych i opredk.
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Tabela 58 Goto#éodo wyjazdu za granie do pracy jako opiekunka a miejsce zamieszkania

powiat (w%)
gotowasé skierniewicki teczynski pyrzycki
(w.todzkie) (w.lubelskie) (w.zachodniopomorskie)
N=170 N=188 N=85
tak 16,5 34,6 51,8
nie 72,4 59,0 424
trudno powiedzié 11,1 6,4 5,8
razem 100,0 100,0 100,0

5. Gotowa¢ kobiet do pracy w ustugach turystycznych

Agroturystyka jest rozumiana przez nas jako prowadzna obszarach wiejskich forma
rekreacji obejmujca r@ne rodzaje aktywri@i zwiagzanej z przyroal turystyly zdrowotmn,
krajoznawcz, kulturows i etniczm®. Jako forma pozarolniczej dziatakwb gospodarczej,
agroturystyka zdobywa coraz akisza popularnéé i jest traktowana przez wielu specjalistw
jako perspektywiczna metoda aktywizacji zawodowepikt wiejskich. Wymienione powody
zdecydowalyze w naszych badaniach peld§my analizz gotowaci kobiet wiejskich do pracy w
ustugach turystycznych. Podobnie jak w przypadkugi®piekuiczych, rozpocgdismy ja od
oceny znajom€ci samego pegcia ,agroturystyka” wrod mieszkanek wsi. Zdecydowana
wiekszas¢ (80%) deklarujeze wie, co oznacza to pmje, ale zaledwie, co trzecia mieszkanka
wsi kojarzy agroturystykz obstug turystéw podczom z prowadzeniem gospodarstwa rolnego,
natomiast wgkszas¢ (64%) bkdnie whze je z pobytem turysty na wsi, ale w pensjonataeh,

wczasach i w hotelach.

%8 M. Dhugokcka, J. Sawicka, Agroturystyka jako przejaw przelnisiczaici kobiet w poszukiwaniu dodatkowych
zrédet dochodow (1998), [w:] Przedgbiorcza¢ kobiet na wsi ze szczegélnym uwadshieniem agroturystyki, red
Maria Jeznach, SGGW, Warszawa

2 Przedsibiorczai¢ kobiet na wsi ze szczegblnym uweghieniem agroturystyki, (1998), red. Maria Jeznach,
SGGW, Warszawa
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Wykres 32:
Znajomosé pojecia ,agroturystyka

nie
20%

tak
80%

Poziom znajoméi pojecia jest zranicowany regionalnie i zaly od wieku. Najwgcej
(60%) kobiet, ktore nie wiedz co to jest agroturystyka pochodzi z terenéw wiefs powiatu
skierniewickiego, a potowa z niezaeych tego okréenia jest w najmtodszych (17-24) oraz
najstarszych grupach wiekowych (55-65). O tymjest to cigle nowe zjawisko na polskiej wsi
swiadczy brak déwiadczenia i praktyki w zakresiéwiadczenia ustug agroturystycznych
zdecydowanej wkszaci kobiet wiejskich. Tylko, bowiem 2,5% badanychedykolwiek
swiadczyto ustugi odptatnego udzielania noclegéw.

W badaniu, interesowaty nas, ativosci swiadczenia pracy w zakresie obstugi turystyczno-
hotelowej dla osob przyidzajacych na wypoczynek na wie Chodzito o to, czy kobiety
skorzystatyby z mdiwosci podgcia pracy w ustugach zazanych z turystyk wiejska, a zatem
taka forma pracy, ktora nie wymaga posiadania i/lub prowadzgospodarstwa rolnego. Tylko
co czwarta badana (25%) pedpy prag¢ polegajca na swiadczeniu ustug turystom
przyjezdzajacym na krotszy wypoczynek czy dkry urlop. Niecké do wykonywania tego typu
pracy argumentowano brakiem atrakcyjeioturystycznej ich gminy, a wt i perspektyw dla

agroturystyki (33%), a tede brakiem zamitowania do wykonywania tego rodzaacp (33%).

Tabdl@ Che¢ pracy w ustugach turystycznych a miejsce zamieszka

powiat (w%)
che¢ pracy skierniewicki teczynski pyrzycki
N=416 N=349 N=171
tak 22,6 29,5 31,0
nie 77,4 70,5 69,0
razem 100,0 100,0 100,0
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Podobnie jak w przypadku ustug opiékaych, najbardziej zainteresowane pracustugach
turystycznych byty mieszkanki powiatu pyrzyckiega31%), najmniej z@& powiatu
skierniewickiego (23%).

Zapytane o0 gotowsd do zajmowania si odptatnie konkretnymi czyndoiami w zakresie
turystyki wiejskiej mieszkanki wsi deklarowaly: pgotowywanie positkow (84%),
udostpnianie noclegéw (80%) oraz organizaspprez rozrywkowych (77%). Rzadziej chciano
prowadz¢ wypazyczalng sprzitu turystycznego (63%) oraz oprowadaaycieczki (59%), co
mozna tlumaczy konieczndcia poniesienia wikszych naktadow finansowych (sptzdo
wypozyczenia) lub konieczr$gia posiadania formalnych i faktycznych kwalifikacjizewodnika
turystycznego oraz otwarcia wkasnej dzialdmagospodarczej.

Wykres 33:
Kobiety gotowe do podgcia pracy w ustugach turystycznych

przygotowywanie 5 -
positkow (n=261) A 19,50%

ustugi hotelarskie

0 )
(n=250) 35,20% 20,40%

organizacja imprez

0 0
(n=240) 35,40% 19,60%

oprowadzanie

9 0,
wycieczek (n=186) s bl 19,90%

prowadzenie
wypozyczalni sprzetu 33,30% 19,20%
turystycznego (n=198)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B skiemniewicki B igczynski O pyrzycki |

Jak wid& na wykresie i w tym przypadku raga odnotowa zréznicowania regionalne
odzwierciedlajce gotowé¢ do aktywndci ekonomicznej w zakresie ustug turystycznyckrd

kobiet, gotowychiwiadczy¢ odptatnie konkretne czynid najwigcej byto mieszkanek powiatu
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teczynskiego, najrzadziej zaswa gotowaé w tym zakresie deklarowaty kobiety z gmin
wiejskich powiatu pyrzyckiego.

Znaczna cgs¢ badanych (38%) chciataby pracawa ustugach turystycznych na wiasny
rachunek, co trzecia chciatabydgatrudniona jako pracownik najemny, a co czwalttiziastaby
siebie w roli pomagafego cztonka rodziny w firmie rodzinnej. Rozwoj ugptturystycznych
taczy kobiety wiejskie z konieczdoia dokonania znacznych zmian w zamieszkiwanym
gospodarstwie (54%), zagnigcia kredytu lub pgyczki na ten cel (40%) oraz zdobyciagksze]

wiedzy i kwalifikacji.

Wykres 34:
Preferowany rodzaj zatrudnienia w ustugach turystyenych
trudno
powiedzie¢

2%
pomoc w

rodzinnej firmie
25% na wlasny
rachunek
38%

zatrudniona przez
kogos
35%

Gtownymi wadami pracy w ustugach turystycznyeh sdaniem wikszasci (54%) kobiet,
nielimitowany czas pracy, da odpowiedzialng (34%), ryzyko niepewnych zarobkéw (28%)
oraz fakt,ze praca wymaga wysitku fizycznego (20%). Jako ptesvady wskazywano nieco
rzadziej: konflikty z ludmi (14%), stres i napcie (12%) oraz niskie wynagrodzenie (11%).

Respondentki pytano o umgénosci umazliwiajace wykonywanie ustug turystycznych oraz
warunki, jakie powinny zoséaspetnione, by kobiety same mogty prowadziziatalngé
zwiazam z tym rodzajem ustug. Zdecydowanakgzas¢ (86%) kobiet zadeklarowatae potrafi
przygotowywd tradycyjne potrawy, organizowamprezy takie jak kulig czy ognisko (79%)
oraz zatatwia sprawy urzdowe (75%). Kobiety posiadajednak nieco mniejsze umganosci w
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zakresie prowadzenia gastronomii czy organizacjzyjpé i bankietbw (64%) i
przygotowywaniu potraw tradycyjnych.
Wykres 35:

Ocena wtasnej wiedzy i umigjtnosci w zakresieswiadczenia ustug zwazanych z
prowadzeniem dziatalndci turystycznej.

gra na instrumentach muzycznych, $piewania
ksiegowosci potrzebnej do dziatalnosci gospodarczej

hotelarstwo

obstuga turystyczna

znajomos$¢ przepiséw sanitarnych i bhp

reklamy wtasnych ustug turystycznych

organizacji imprez sportowych np. mecze, zawody

znajomos$¢ historii i tradycji regionu

produkcji zdrowej zywnosci (rolnictwo ekologiczne)

znajomos$¢ probleméw regionu

znajomos$¢ waloréw turystycznych regionu

gastronomii-organizacji przyje¢, bankietow

zatatwiania spraw urzedowych?

organizacja imprez np. kulig, ognisko

przygotowywanie tradycyjnych potraw |
T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%
O zdecydowanie i raczej tak B zdecydowanie i raczej nie Otrudno powiedz

Znajoma¢ walorow turystycznych regionu i jego probleméw kdelije dwie trzecie kobiet,
natomiast posiadanie wiedzy i umigjosci w zakresie produkcji zdrowej (ekologicznej)
zywnosci 58% kobiet. Znajomiwia historii i tradycji regionu szczyci @iponad potowa
respondentek (58%).

Ponad potowa kobiet zainteresowanych prag ustugach turystycznych nie potrafi

zorganizowa imprezy sportowej, zapewnigej turystom czynny wypoczynek i nie zna
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przepiséw bhp (51%). Wksza¢ nie potrafitaby take przygotowé reklamy wiasnych ustug
(57%). Respondentki nie posiaglajiedzy i umiegtnosci w zakresie obstugi turystycznej (58%),
hotelarstwa (67%), zasad &gowdsci niezlzdnych do prowadzenia wilasnej dziatalcio
gospodarczej (73%). Moa zatem przypuszozaiz badane mimogze chciatyby prowadzi
dziataln@¢ na wtasny rachunek, nie posiagdp tego odpowiednich kwalifikacji.

Reasumujc, wigkszag¢ badanych kobiet nie chce podejm@wpracy ani w ustugach
opiekwczych, ani w ustugach zwaanych z turystyk wiejska. Tylko okoto 14% jest skionnych
pracowg w obu rodzajach ustug, przy czym kobiet zainteneso/ch prag w ustugach

turystycznych jest o ok. 10% mniejgthych niz do pracy w ustugach opiekezych.

Tabela 60 Zainteresowaniegm w ustugach turystycznych i w ustugach opiekiczych

czy skorzystataby z pracy w turystyce wiejskiej
czy skorzystataby z .
pracy opiekunki tak nie
N=225 N=637
tak 61,3 29,8
nie 38,7 70,2
razem 100,0 100,0

Konkluzje

Badania na temat uwarunkofivgotowaci do podgcia aktywndci ekonomicznej wréd
kobiet z terendw niskozurbanizowanych pozwalag sformutowanie wnioskéw dotygzych
konieczndci zdefiniowania polityki spotecznej adresowanej doearginalizowanej cgci
spoteczéstwa.

1. Analiza wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych kiebwiejskich wskazuje na powain
poprawe poziomu wyksztatcenia mieszkanek wsi, €hest on cigle nizszy, w porownaniu z
miastem.

2. Czynnikami znacxo r&nicujacymi poziom skolaryzacji i przygotowania zawodowego
kobiet wiejskich, g wiek, dziat gospodarki, w ktorym pragujnieszkanki wsi oraz region kraju,
z ktérego pochodgz

3. Wyrazna jest ranica pokoleniowa w zakresie edukacji kobiet wiggbkiw mtodszych

grupach wiekowych wyspuje znaczco wyzszy poziom wyksztatcenia, a gui takze wicksze
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aspiracje edukacyjne kobiet i, w perspektywiegksze szanse najmtodszych rocznikéw na rynku
pracy.

4. Kobiety wsrednim wieku, (po 35 rokycia), maj nizszy poziom wyksztatcenia i exiej
pracup w rolnictwie, natomiast zatrudnienie poza rolnietw hczy sk z lepszym
wyksztatceniem i mtodszym wiekiem.

5. Poziom wyksztalcenia kobiet wiejskich jest zm@wowany regionalnie: najwtej osob o
najnizszym, podstawowym poziomie wyksztalcenia zamieszkuggion popegeerowski,
wojewddztwo zachodniopomorskie, co stanowi dziggwc PRL i rodzi obawy przed
miedzygeneracyjmtransmisj nierowndgci spotecznych w dogpie do edukacii.

6. Typowa dla tradycyjnych rodzin chtopskich wysokaramiczd¢ zostaje zagpiona liczla
dzieci zapewniaca w najlepszym razie reprodukgprost;, co wydaje si zwicksza& mozliwosci
aktywizacji mieszkanek wsi.

7. Zmniejszenie dzietrsoi w rodzinach wiejskich pe€zone z dia migrach miodego
pokolenia wywotuje problem zaspokojenia potrzeb emalnych i opiekaczych kobiet
wiejskich. Samotn& wyskpuje u ponad potowy mieszkanek wsi zjuw wieku
przedemerytalnym (po 56 rokiycia) i w miak starzenia si wsi mazna oczekiwé wzrostu
popytu nasrodowiskowe lub stacjonarne ustugi opiékae.

8. Analiza podziatu pracy w rodzinach chtopskich i zipshych gospodarstwach rolnych
wskazuje na utrzymagy sk patriarchalny wzor w tym zakresie.adzenie przez kobiety
obowiagzkéw opiekuiczo-wychowawczych, gospodarczych i pracy zawodowewoduje
zjawisko okrélane jako przearenie rolami.

9. Tradycyjne wzory zachowia mabensko-rodzinnych & wzmacniane przez sin
identyfikacg kobiet wiejskich z rolami maensko — rodzinnymi, co m@ stanowé pewry
swiadomdaciowa przeszkod (poczucie winy) dla aktywrigi zawodowej.

10.Praca w systemie wadt mieszkanek wsi jest traktowana gtownie instrutabme, jako
srodek zdobycia dochodéw, niezatesci finansowej (wlasne piemilze), wyszej pozycji
spotecznej, rzadko jako wafto autoteliczna pozwalaga na samorealizagcj(rozwoj wiedzy,
umiejtnosci i osobowdci), zagcie dajce satysfake z jego wykonywania.

11.Kondycja ekonomiczna rodzin wiejskich i zwana z g ograniczona sita nabywcza s
przyczynami brakéw w wyposganiu ich gospodarstw domowych w takie podstawowisiajz

urzadzenia cywilizacyjne jak komputer i deptdo Internetu, co wydajecsutrwal& w naszym
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spoteczéstwie podziat cyfrowy i ogranicza szanse znaleaigmiacy wsrodowisku wirtualnym
przez mieszkanki terendw niskozurbanizowanych.

12.Barier gotowaci ekonomicznej kobiet wiejskich stanowi brak wigdzumiejgtnosci
poruszania si na rynku pracy, co skutkuje relatywnie niskim moaem aktywnéci i
samodzielnéci w poszukiwaniu zatrudnienia oraz deficytem indhwalnych strategii
poszukiwania pracy.

13.Niska samoocena i subiektywne przekonanie o mrjefszszansach zawodowych
mieszkanek wsi ograniczajmazliwosci aktywnagci zawodowej. Akceptacja przez kobiety
segmentaciji rynku pracy wedtug ptci oznacza samaugzenie aspiracji zawodowych.

14.Formy aktywnéci ekonomicznej mieszkanek wsi oma podziek na zatrudnienie
etatowe, udziat w rodzinnym biznesie, pracroli gospodyni domowej oraz biertozawodovg
z wyboru.

15.Wigkszas¢ zatrudnionych etatowo mieszkanek wsi pracuje poabictwem, jest
zatrudniona w charakterze pracownic najemnych, wyka prag poza miejscem zamieszkania.

16.Pracodawcami kobiet wiejskicha,sw co drugim przypadku przedstawiciele sektora
prywatnego, co oznacza zatrudnienie sezonowe lubczzs okr&ony i obniza poczucie
bezpieczéstwa i stabilizacji zawodowe;.

17.Wykonywanie prac we wlasnym gospodarstwie rolnymst jeagle czstym (potowa),
zjawiskiem wgrod mieszkanek wsi. Zatrudnienie w tym dziale galspki jest rzadkie zarowno z
powodu upadku sektora uspotecznionego jak i powsmeaiechecia kobiet do agzkiego i
nieciesacego s¢ prestzem spotecznym zawodu rolnika.

18.Kobiety bierne zawodowo z wyboru to osoby w statbzgrupach wiekowych, o niskim
poziomie wyksztatcenia i kwalifikacji, co w pmizeniu z deklarowanwzglednie dobg sytuacy
materialn, i dostpnaicia swiadczé z systemu zabezpieczenia spotecznego pozwalaéoedie
zachowania jako w petni racjonalne.

19.Deklarowane motywy braku gotoé®m do podgcia aktywndci ekonomicznej: zgtzenie
prag i zty stan zdrowia, (emerytki i rencistki), jakbrak czasu i obgienia obowizkami
domowymi wskazuj, ze niski wskanik aktywndaci zawodowej oséb w ostatnich grupach wieku
produkcyjnego dotyczy tak populacji kobiet wiejskich.

20.Kobiety wiejskie pracujce zawodowo wykazaijniski poziom mobilnéci na rynku pracy

mierzony clkcia zmiany zatrudnienia lub pagjia dodatkowej pracy. Na maabktywnaé na
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rynku pracy nie wptywa sytuacja rodzinna (wiekzbe dzieci), ani wyksztatcenie, ale jalk si
wydaje, brak wystarczagej ilosci miejsc pracy dla mieszkanek wsi

21.Strategie poszukiwania pracy przez mieszkanki wskazuje na ich mataktywnac,
wiedz i umiegtnosci poruszania si na lokalnym rynku pracy, co jest (zdaniem kobiet)
rezultatem braku wsparcia ze strony 0sob i insfyzejmujacych s¢ zawodowo problemami
bezrobocia.

22.Rozczarowania i pot#i na rynku pracy skianiajkobiety do zaniechania poszukifiyao
wynika z rozpoznania realnych, ograniczonychzimmsci zatrudnienia, i przekonaniag proby
znalezienia pracyasskazane na niepowodzenie. W ten sposob obiektymudadici rynku pracy
Sa wzmacniane przez subiektywne przekonanie o mrjefszszansach, co dziata jak
samospetniagce sg proroctwo.

23.Dyskryminacja zawodowa kobiet wiejskich jest dlampowodem mniejszych szans na
rynku pracy, ale rbwnocgeie potwierdzeniem segregacggawodowej pici, segmentacji rynku
pracy i feminizacji cgsci zawodow

24.Notuje st niska gotowa¢ kobiet wiejskich do zatrudnienia w ustugach opiedaych.
Ponad potowa nie chce pracy w charakterze opiekumhkylko co trzecia by sijej podgta.
Oferta pracy w ustugach opiektzych jest atrakcyjna dla kobiet starszych, pogigah
doswiadczenia w tym zakresie (opieka g@hacyjna, gotowanie, spitanie dla bliskich) i mniej
aktywnych na rynku pracy.

25.Niska jest gotow&t do pracy w ustugach turystycznych. Zainteresowayne zagciem
wykazywata tylko co czwarta kobieta, zwykle o mamjm ddwiadczeniu zawodowym i w
miodszym wieku.

26.Aktywizacja zawodowa kobiet wiejskich poprzez roxwdrobnej przedsgbiorczaci
wydaje s¢ mato prawdopodobna. Zdecydowanacksizasé, (82%) nie rozwza maliwosci
rozpoczcia witasnej dziatalniei gospodarczej ttumagz to brakiem odpowiedniej wiedzy i
umiejtnosci (ksiggowasci, przepisow bhp, przygotowania reklamy ustug,hadfisturystyczne;j i
hotelarstwa).

27.Wtadza lokalna, zdominowana przezeatzyzn, posiada pozytywny stosunek do
aktywnasci zawodowej kobiet wiejskich, ale warunkugergalizacy przez kobiety tradycyjnych
rol makensko-rodzinnych. Deklaraj akceptagf dla pracy zawodowej kobiet wiejskich,

rownoczénie uwaajac, ze powinna to by praca, ktéra pozwoli na petne wyamywanie st z
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roli matki, zony, gospodyni. Negatywnie ocenia kbbiety, ktore ,dla karier” zaniedbwpzieci i
rodzire.

28.Swiadoma¢ wiasnych deficytow: brakéw wiedzy i kwalifikacjiogroduje, ze kobiety
oczekus od instytucji pastwowych i samordowych pomocy w zakresie ich zdobywania.

29.Wtadza lokalna posiada ogranicaowiedz na temat zasobow pracy kobiet wiejskich,
znany jest wprawdzie poziom bezrobocia kobiet, vystepuje brak wiedzy o motywach ich
aktywnaici lub bierndci zawodowej. Lokalni liderzy, biacy udziat w badaniu agizili, ze
kobiety w ich gminach citnie podgtyby prag w agroturystyce lub ustugach opiékaych, a
same zainteresowane przejawiaty do tego stosuredzmie mniej entuzjastyczny.

30.Lokalna gospodarka nie oferuje wystarazaj ilosci miejsc pracy dla kobiet, brak jest
inwestorow, nowych przedsizig¢ gospodarczych, a tym samym nowych miejsc pracy i
pozytywnego nastawienia lokalnych przetigbrcow.

31.Miejscowi przedsibiorcy nieclktnie zatrudniaj kobiety wiejskie ze wzgtu na obaw
przed ich nisk dyspozycyjnécia.

32.0cena dokumentow strategicznych samdéav wojewodzkich i wojewodzkich ugdow
pracy wskazujeze w wiekszaci z nich nie wyodgbniono celdw i dziaka na rzecz aktywizaciji
zawodowej kobiet z obszarow niskozurbanizowanychirat€gie rozwoju wojewddztw
zawierajce doktadn diagnoz spotecznej sfery funkcjonowania regionu oraz celeiatania w
obszarze polityki spotecznej i aktywnej politykinku pracy, z reguty nie zawiesayvizji dziatan
wobec kobiet wiejskich.

33.Wojewodzkie strategie polityki spotecznegg dokumentami o bardzo niskiej waito
aplikacyjnej. Niektére wojewoddztwawictokrzyskie i podkarpackie) nie maagtrategii polityki
spotecznej, chojest to dokument obligatoryjny.

34.Wojewodzkie strategie polityki spotecznej prograsndgiatania integrujce i reintegracje
osoby zagrgone wykluczeniem spotecznym, wskagukobiety jako potencjalnych odbiorcow,
jednak rzadko formutgjodrebne cele i dziatania skierowane wytnie do bezrobotnych kobiet.

35.Wojewddzkie strategie polityki spotecznej w bardzdawkowy sposob okékaja
mozliwosci finansowania zaplanowanych celéw, a ich rzecgtavikytecznd¢ wydaje s¢
ograniczé do pozyskiwania zewitrznych zrédet finansowania zadasamorzadu wojewddztwa

w zakresie polityki spotecznej.
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36.Najwigcej celow i dziathA z zakresu aktywizacji zawodowej kobiet zostato
zaprogramowanych w regionalnych strategiach zatemdm i regionalnych planach dziataa
rzecz zatrudnienia.gSone jedynymi diugofalowymi dokumentami prograawymi szczegotowe
zadania z zakresu aktywnej polityki rynku prac, @i maj obligatoryjnego charakteru (tylko
sze&¢ wojewodztw ma takie dokumenty).

37.0becndé¢ cudzoziemek pracagych nielegalnie w ustugach opigtazych i w charakterze
pomocy domowych nie wplywa na goto§o kobiet wiejskich do podgia aktywndci
ekonomicznej. Nawet w wojewoOdztwie lubelskim, gdziezebywa i pracuje nielegalnie
najwiecej kobiet z Ukrainy jest niské&wiadoma¢ ich obecnéci wsrod mieszkanek wsi i brak
poczucia zagrenia konkurengj cudzoziemek na rynku pracy w sektorze ustug opiekych,
ktory nie wydaje si atrakcyjny dla Polek.

Reasumupc przedstawione daed wnioski z analiz, wskazamazna na kilka gtéwnych
grup  barier utrudniagcych aktywneécé ekonomiczn mieszkanek terendw
niskozurbanizwoanych.

1. Bariery leigce po stronie rynku pracy

Widoczny jest brak pracy dla kobiet na terenachjskieh, ofert zgodnych z zawodem,
pracy za godziwe wynagrodzenie. Wymtja preferencje pracodawcéw dlagaczyzn i mtodych
kobiet. Z przeprowadzonych analiz wynikawymienione cechy rynku pracy wskazywane byty
najczsciej (87%) jako bariery zatrudnienia.

2. Obcizenia rodzinno-zawodowe kobiet.

Wystepuje konieczn& opiekowania si dzie¢mi i innymi osobami w rodzinie oraz pomocy
w rodzinnym gospodarstwie rolnym. Ponad potowa é&bbiidziatla ograniczenia swojej
aktywnasci zawodowej w petnionych rolach rodzinnych i godazych.

3. Braki i deficyty mieszkanek wsi.

Badania potwierdzity ograniczone kwalifikacje kdbibrak praktyki zawodowej, zty stan
zdrowia, nieumiejtnos¢ poszukiwania pracyiwiadomdaciowe bariery zwjzane z obowizkami
roli w rodzinie i gospodarstwie oraz internalizaggegmentacji rynku pracy i feminizaciji
zawodow.

4. Biernas¢é lub zte dziatania wiadz lokalnych.

Wystepuja przeszkody w znalezieniu pracy mieszkanek wsi Wajace z zaniechania

dziatah lub zle dziatania witadz lokalnych (gminnych i patawych) i ich instytucji. Chodzi
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gtéwnie o tworzenie nowych miejsc pracy, praganie inwestorow oragrodkdw pomocowych
z zewnytrz (UE, BankSwiatowy itp.).

5. Zte funkcjonowanie lokalnej administracji pracyzyli powiatowych urgow pracy.

Powszechne as krytyczne opinie na temat rutynowych i mato skatgech dziata
prowadzonych na rzecz bezrobotnych kobiet wiejski@dez powiatowe uezly pracy.

6. Wief i mieszkanki wsi ¢ tematem wypartym z dyskursu na poziomie regionainy
Dowodem jest brak wizji i strategii regionalnych aakresie polityki spotecznej wobec kobiet
wiejskich na rynku pracy.

7. Bariery rozwoju przedgbiorczaici kobiet wiejskich.

Gtéwnymi przeszkodamiasbiurokratyczne trudriwi przy zaktadaniu firmy, brak ludzi
przedsgbiorczych, lokalnych lideréw gospodarczych, ktorzginicjowaliby przedswzigcia
gospodarcze oraz popytu na lokalnym rynku.

8. Brak promociji ustug opiekuaczych i turystyki wiejskiej.

Notuje s¢ brak dziata informacyjno - edukacyjnych o sektorze ustug opielzych i

turystyce wiejskiej — perspektywicznych obszarowyakosci ekonomicznej kobiet wiejskich.

Oczekiwania i rekomendacje wobec podmiotow politykspotecznej

Na podstawie dokonanych w wyniku analiz empirycimyrstalé mazna sformutowa
kilka rekomendacji pod adresem lokalnych (gminnygbowiatowych) i regionalnych wiadz
samorzdowych oraz instytucji administracji pracy, (povaatych i wojewddzkich urgow
pracy), pracodawcow i lideréw lokalnych:

1. Wiadze lokalne (gminne i powiatowe) powinny twaizyowe miejsca pracy, pozyskiwa
nowych inwestoréw ¢rodki finansowe z zagranicy.

2. W regionach najbiedniejszych potrzeba d#iatderwencyjnych wtadz sama@owych w
postaci organizacji robét publicznych oraz wspiedokalnej przedsbiorczaci poprzez pomoc
w rozwoju matych firm oraz organizaciji gietd pracy

3. Powiatowe urgdy pracy powinny szkali kobiety wiejskie w zawodach, na ktore jest
zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy, azéakptacé szkolenia podejmowane prywatnie

przez bezrobotnego.
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4. Nalezy przeciwdziatd praktykom dyskryminacyjnym pracodawcow, tak, abyradniali
kobiety bez wzgidu na ich wiek i stan cywilny, za godziwe wynagrexie, zaprzestali praktyki
zatrudniania na ,czarno” i unabwili kobietom wiejskim prae w niepetnym wymiarze

5. Potrzebnesdziatania promocyjne i szkoleniowemd mieszkanek wsi na rzecz rozwoju
drobnej przedsbiorczaici szczegdlnie w zakresie ustug opigkmych i ustug turystyki
wiejskiej, ktore wydaj si¢ perspektywicznym rynkiem pracy dla kobiet wiej$kic

6. Wiadze lokalne (gminne i powiatowe) powinny rozadrpartnersk wspotprae z coraz
liczniejszymi organizacjami spotecznymi i podmiotapmywatnymi dziatagcymi na wiejskim
rynku pracy.

7. Opracowanie regionalnych strategii zatrudnieniako jadtugookresowych planéw
precyzujpcych zagadnienia regionalnej polityki zatrudnierspgjnych ze strategiami rozwoju
wojew0dztw i pozostatymi strategiami sektorowymiyiono by zadaniem obligatoryjnym.

8. Potrzeba szczego6towych baddokalnych (gminnych i powiatowych) dokumentow
strategicznych dla oceny obedénpi jakosci proponowanych dziata na rzecz aktywizacji
ekonomicznej kobiet wiejskich.

Najwickszym atutem mieszkanek wsi jest ich wiasny, covigkszy, kapitat wyksztatcenia
i kwalifikacji, ktore wraz z rosgcymi aspiracjami edukacyjnymi i zawodowymi mitodych
rocznikow kobiet wiejskich pordynie rokup na przyszté¢. Wolniejsze ni w mieicie, ale jak si
wydaje rownie trwale, zmiany dzietfw rodzin wiejskich oraz coraz wksze przyzwolenie
otoczenia spotecznego dla aktywizacji zawodowejdtopozwalag oczekiwa poprawy obecnej
sytuaciji.

Modernizacja wsi poprzez wielofunkcyjny rozwoj oasawv wiejskich, nowe funkcje wsi
(ekologiczna, rezydencjalna, rekreacyjna i spoteczikulturowa), czyli rozwéj sektora ustug to
takze szansa podniesienia gotagwiodo aktywndci ekonomicznej kobiet wiejskich. Warunkiem
koniecznym realizacji tych oczekiwgest dobre rozpoznanie sytuacji spoteczno — zaweflo
kobiet wiejskich, uwzgidniajaca rok wiadz lokalnych, sk spotecznych, lokalnych i
regionalnych, obiektywnych i subiektywnych stymaldéiv i barier aktywizacji ekonomicznej
kobiet wiejskich.

Zroznicowania regionalne i lokalne, ktore cechopszary wiejskie w Polsce uzasadaiaj

potrzelg oparcia wszelkich programow i dziataz zakresu polityki spotecznej o pein
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wyczerpuaca diagnoz ztozonych probleméw i kompleksawinwentaryzagj zasobow wsi dla

efektywniejszych dziafana rzecz kobiet wiejskich.

Pomiedzy narodowg a europejslq polityka spoteczr
- nowe wyzwania

Polityka spoteczna wobec kobiet na rynku pracy gteed nowymi wyzwaniami. Wynikaj
one z uwarunkowazewretrznych i wewrtrznych.

Przede wszystkim zauwamy, ze tworzy s¢ w szybkim tempie europejski rynek pracy.
Mimo, ze na razie niedoceniany to zaczyna on zgaxaptywa na decyzje migracyjne rodzin i
pojedynczych kobiet. Wynika to z nowych szans spektyw, jakie otwierajsic w europejskiej
przestrzeni socjalnej, a ktorych nie ima bylo z rénych powoddéw stworzy w kraju w
minionych latach .

Na europejskim rynku pracy istniejasymetria intereséw i rozwjzan. Interesy s
realizowane przez pracodawcéow, natomiast rezania w postaci regulacji prawnych stopniowo
sa ujednolicane dla krajow UE. Polska polityka spatex z jednej strony realizuje narodowe
zadania na rynku pracy, z drugiej musi uwdgiat nowa jakos¢ oferowan z zewntrz. Jakac¢
ta tworzona jest przez prywatnych pracodawcow epmozwazania unijne i stanowi kluczowy
czynnik posgpu — standard — do ktérego nateprzymierzé krajowe zamierzenia. Trzeba
bowiem zauway¢ istniepcy dystans w sytuacji kobiet gdy bierzemy pod wvag
migdzynarodow statystylk rynku pracy.

Jezeli chcemy w Polsce realizowapolityke pronatalistycza, a wynika to z niu
demograficznego, to koszty takich dzial@owinny zosté wynegocjowane porailzy pastwem
a partnerami spotecznymi. Okazku temu staje si ,umowa spoteczna”, w téei ktorej
problematyka socjalna nie i wynika z filantropii ktéref ze stron, ale zéwiadomdaci, ze
panstwo musi realizow&funkcje socjalne Zapracodawcy mugztraktowa& swoje srodowisko
pracy w sposdb humanistyczny.

Uzgodnienie filozofii (solidarnych) dziatan spotecznych pozwoli na uniknicie w
przysziosci niepotrzebnych konfliktow socjalnych

Przeprowadzone badania wskaznp obszary regulacji zateych od péstwa. Nalea do

nich:
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- nowe usytuowanie kobiet na rynku pracy uwdgiajace potrzeby demograficzne zéé
nie trzeba nawet radykalnych zmian w tym zakresikosleksie pracy to nitiwe stap Sie
programy promocji zdrowia i pracy, wspoétfinansowaneFrs,

- niedopracowane strategie rozwoju spotecznego aluwivojewodztwach, oznacaap
brak koncepcji rozwizan kluczowych kwestii socjalnych daiadczanych przez kobiety,

- brak strategii edukacji ustawicznej, ktéra ozrazaangzowanie partnerow spotecznych
oraz pojedynczych osd6b w poniaaie wartéci kapitatu ludzkiego. Edukacja ustawiczna
oznacza kolejm szang na rynku pracy dla milionéw ludzi bez wyksztal@nEdukacja ta
pozwala na obranpozycji na rynku pracy i na skuteczne konkurowamienymi w europejskiej
przestrzeni socjalnej,

- brak polityki spotecznej w regionach niskozurlzamvanych (czs¢ Il raportu),

- przygotowanie kadr politykbw spotecznych, ktorydtastyczny brak w kwalifikowanej
pracy socjalnej i planowaniu spotecznym jest widhyGz

- regulacje krotkookresowej pracy cudzoziemek celarikniecia patologii. Problem ten

znalazt szczegotowy opis w raporcienkowym prof. Krzyszkowskiego.

Odrgbnym problemem jest kreowanie prospotecznych pospaacodawcow. To oni
bowiem ponosz koszty pracy, a teasksztattowane nie tylko przez rynek ale i polityk
podatkowvs panstwa.

Gtos pracodawcow w sprawach zatrudniania miogzikobiet po przerwie macieragkiej,

w kwestiach podnoszenia kwalifikacji zatrudnionyecha kluczowe znaczenie w dialogu

partnerow.
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