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Bariery 1 ograniczenia na Sciezce kariery
— o trudnej sytuacji Polek na rynku pracy

Abstrakt

Celem artykutu jest zaprezentowanie gtéwnych ograniczen napotykanych przez kobiety na rynku
pracy. Punkt wyjscia stanowi rewolucja przemystowa oraz nieodptatna praca kobiet. Kolejnym waz-
nym elementem sg negatywne skutki transformacji ustrojowe;j, ktore kobiety odczuwaja do dzi$ —
przede wszystkim odgrywanie podwdjnej roli gospodyni domowej i pracownicy. Nastepnie zostaje
przedstawiony szereg barier, napotykanych przez kobiety na drodze ich kariery zawodowej. Poje-
ciami, ktore maja szczegdlne znaczenie w artykule, sa: ,,szklany sufit”, ,,ruchome schody”, ,,lepka
podtoga” oraz ,,status tokena”. Innym znaczacym aspektem jest wladza i sposob zarzadzania. Warto
bowiem zastanowic sie, czy kobiety, ktore pokonaly szereg ograniczen i, co za tym idzie, znajduja
si¢ na stanowiskach kierowniczych, musza zawsze przyswaja¢ meski styl zarzadzania.
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Barriers and limitations on the career path: About the difficult situation

of Polish women on the labor market

Abstract

The main aim of the article is to present the various barriers and limitations that women face in the
labor market. The starting point is the industrial revolution and women’s unpaid labor. Other impor-
tant elements discussed in the article are the negative effects of the system transformation, which
women still feel today, i.e., fulfilling the dual role of a housewife and an employee. Then, the article
presents various barriers that women face in their careers. Terms that are of particular importance in
this article are “glass ceiling”, “escalator”, “sticky floor” and “token status”. Another significant
aspect is related to the question of power and management. Women who have overcome the limita-
tions and thus sit in managerial positions must always adapt the masculine style of management.
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Wprowadzenie

Gloéwnym celem niniejszego artykutu jest przedstawienie zmagan kobiet na rynku
pracy w Polsce. Kobiety pracowaty od zawsze, nawet jesli ta praca nie zawsze byla od-
ptatna. Praca nadal stanowi centralny element zycia spolecznego kazdego cztowieka,
w zwigzku z czym nie jest postrzegana tylko jako Zrédto dochodow. Kobiety interesuje
zycie zawodowe, rozwijanie kariery oraz stanowiska kierownicze. Jednakze istnieje
wiele barier 1 przeszkod, z ktorymi muszg si¢ wcigz zmagaé na rynku pracy.

Artykut zaczne od krotkiego zarysu historycznego, ktéry dotyczy pracy kobiet.
Najpierw zasygnalizuje role rewolucji przemystowej oraz czaséw PRL-u, potem przejde
do okresu transformacji spoteczno-politycznej, ktéra miata miejsce w Polsce. Nastepnie
przyjrze si¢ negatywnym skutkom i ograniczeniom, ktoére dotknety przede wszystkim
kobiety. Porusz¢ réwniez zagadnienia zwigzane z tradycyjnym modelem rodziny oraz
sposobem socjalizacji dziewczynek. Przeanalizuj¢ skutki generowane przez te czynniki,
a takze dylematy wyboru miedzy karierg a rodzing. Wreszcie przyjrze si¢ barierom na
rynku pracy, z ktorymi spotykaja si¢ kobiety na réznych szczeblach kariery.

Kobiety i praca — rys historyczno-spoleczny

Historia pracy kobiet zaczyna si¢ duzo wczesniej niz rewolucja przemystowa i — co
za tym idzie — przed momentem, gdy zostaty one robotnicami w fabrykach. Zdaniem
Alicji Kessler-Harris (1981) kobiety od dawna pracowaty, aczkolwiek niekoniecznie
odptatnie. Jednak nie zawsze si¢ o tym pamigta, kiedy poczatek ich pracy jest utozsa-
miany z rewolucja przemystowa. Wtedy nieréwnosci ptciowe mozna tatwo wyjasni¢
krotsza obecnoscig kobiet na rynku pracy. Rewolucja przemyslowa znaczaco przyczy-

nita si¢ do zmian w srodowisku pracy.

Nastapito pogorszenie stosunkow pomigdzy poszczegdlnymi grupami spolecznymi, ale
takze pomiedzy piciami. Ponadto towarzyszyto temu ostateczne przegrupowanie kobiet
w sfere zawoddw wymagajacych niskich badz zadnych kwalifikacji oraz takich, z wykony-
wania ktérych mezcezyzni byli wykluczeni. Na tym etapie zostaty wyryte w §wiadomosci
spoteczenstwa stereotypy dotyczace zachowan kobiet i mezczyzn w srodowisku pracy, kto-
re odbijaja si¢ echem do dzi$. Zostato przyjete bowiem, ze pierwsze wykazuja si¢ cierpli-
woscia, fagodnoscig i zrgcznoscia — co stanowito predyspozycje do prac w fabrykach, przy
tasmach produkcyjnych, prac zwigzanych z opieka nad dzie¢mi czy chorymi, drugich nato-
miast charakteryzuja: sita fizyczna, zdecydowanie, pomystowos¢ — co z kolei thumaczyto
zajmowane przez mezczyzn, odpowiedzialne stanowiska oraz dawato podstawy do racjo-
nalnego wykluczenia kobiet z wykonywania podobnych zaje¢ (Wutezi, 2010, s. 70).

208 Fabrica Societatis



Bariery i ograniczenia na $ciezce kariery — o trudnej sytuacji Polek na rynku pracy

Wecigz panuje przekonanie, ze pracg sg czynnosci wykonywane poza domem,
ktore tacza si¢ z zarabianiem pieniedzy. Dlatego kobiety, ktore nie pracuja zawodowo,
same siebie czesto okreslaja jako ,.te, ktore nic nie robig”, mimo ze spedzaja wiele godzin
na zajmowaniu si¢ rodzing i gospodarstwem domowym. Co wigcej, nawet te pracujace
zarobkowo lub posiadajace wtasng firme nazywaja siebie ,,kurami domowymi” (Despe-
rak, 2004). Kobiety, ktore zostaly w domach (wykonujac nicodptatng prace), rowniez
byty zmuszone do stawienia czota rzeczywistosci i dostosowania si¢ do nowej roli ptcio-
wej, a przez to do nowej strategii zarzadzania gospodarstwem domowym. Musialy bowiem
zacza¢ odnajdywac si¢ w §wiecie skonstruowanym przez rynek towarow i ustug (Ko-
tlarska-Michalska, 2010).

W czasach PRL-u propagowano ide¢ rownouprawnienia, gwarantujaca kobietom
prace zarobkows. Laczylo si¢ to bezposrednio z niewystarczajacg liczba pracownikow
po Il wojnie swiatowej. ,,Powotujac si¢ na rownouprawnienie, pozwolono kobietom pet-
ni¢ profesje zarezerwowane wczesniej tylko dla mezczyzn” (Mrozek, 2019, s. 263). Sy-
tuacja jednak zmienila si¢ znaczaco po odwilzy gomutkowskiej w 1956 r. W celu utrzy-
mania systemu wladza musiala negocjowaé ze spoteczenstwem. Jego fundament
stanowili wykwalifikowani robotnicy, mezczyzni, ktorzy chcieli, aby wrocita tradycyjna
hierarchia pfci, a kobiety byly podlegte mezczyznom (Mrozek, 2019).

W kolejnych latach sytuacja kobiet na rynku pracy ewoluowata. Jedng ze zmian
w polityce zatrudnienia stanowita rozbudowa sieci placowek opiekunczo-wychowawczych
w miastach oraz przy zaktadach pracy. Korzystanie z nich byto stosunkowo tanie, a dla
rodzin w trudnej sytuacji finansowej darmowe. Dzigki takiemu rozwigzaniu kobiety
mogty pogodzi¢ podwojng role matki oraz pracownicy. Kolejna znaczacg dla kobiet
zmiang byta ustawa z 1966 r., ktora umozliwita im wczesniejsze o pigc lat — w stosunku
do mezezyzn — przejscie na emeryturg. ,,Irudno orzec, czy ustawodawca mial na wzgle-
dzie reguty rownouprawnienia pitci, czy raczej uznal kobiety za stabsze, a moze chciat
wskaza¢ kobietom, ze ich miejsce jest w domu” (Mrozek, 2019, s. 264). Nastepna istotna
zmiana w polityce zatrudnienia odnosi si¢ do traktowania kobiet w cigzy, ktore uzyska-
ty gwarancje trwato$ci zatrudnienia (Mrozek, 2019).

Transformacja ustrojowa wptyneta na sytuacje kobiet na rynku pracy. Zmiana
systemu spoteczno-politycznego pociagneta za soba rowniez przemiany gospodarcze.
Pojawienie si¢ sektora prywatnego oznaczalo spadek zatrudnienia w sektorze publicznym
i wzrost bezrobocia, gtdéwnie wsrdd kobiet (Gawrycka i in., 2008).

Nalezy wspomnie¢, ze sytuacja pogorszyla sie takze po tym, jak panstwo wyco-
falo si¢ ze wspierania ustug publicznych zwigzanych ze sprawowaniem opieki nad 0so-
bami starszymi oraz dzie¢mi. W obliczu braku srodkow na rozwijanie sieci placowek

opiekunczych kobiety zostaly zmuszone do pozostania w domu. Kolejnym negatywnym
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skutkiem transformacji ustrojowej byly ,,dyskryminacyjne przywileje” w prawie pracy.
Urlop macierzynski, wychowawczy, rozny wiek emerytalny kobiet i mezczyzn — zdecy-
dowanie ostabity pozycje kobiet na rynku pracy (Haponiuk, 2013). Jednak na przestrze-
ni lat, w efekcie zmian spoteczno-politycznych, ich sytuacja stopniowo si¢ zmieniala.
Praca i — co za tym idzie — sfera zawodowa i publiczna, staly si¢ centralnym punktem
zycia codziennego takze kobiet, znaczaco wptywajac na ich status i pozycje w struktu-
rze spotecznej. Pomimo Ze kobiety w dalszym ciggu sg bardziej niz mg¢zczyzni zorien-
towane na prace domowa, podziat na sfere publiczng jako meska i prywatna jako zenska
powoli zaczyna si¢ zaciera¢ (Polkowska, 2007).

Niemniej jednak przez setki lat sfera publiczna i prywatna byty odrebne i nikt si¢
nie zastanawiat nad zasadnoscig takiego podziatu. Pierwsza byla przestrzenig wylacznie
mezczyzn, podczas gdy druga stanowita gtownie domeng kobiet. Kiedy maz pracowat,
aby zapewni¢ rodzinie niezbedne fundusze, zona zajmowata si¢ domem i wychowywa-
niem dzieci. ,,Podziat rol byl bardzo wyrazny: kobiety byly wytaczone z dziatalnosci
publicznej, a mezczyzni nie angazowali si¢ w sprawy zwigzane z domem rodzinnym”
(Polkowska, 2007, s. 231)". Wchodzenie kobiet w sfere publiczng pozwolito im zrealizo-
wac plany i skorzysta¢ z mozliwosci, ktore do tej pory byly nieosiagalne lub trudno
dostepne. Podejmujac prace zarobkowa, kobiety zyskaty wigksza ekonomiczng i emo-
cjonalng niezalezno$¢. Warto zauwazy¢, ze w tym samym czasie (przetlom XIX i XX w.)
do zmiany sytuacji kobiet przyczynity si¢ tez inne czynniki, takie jak prawo do nauki
na poziomie wyzszym (kobiety mogly studiowa¢ na Uniwersytecie Jagiellonskim od
1894 r.) badz uzyskanie praw wyborczych (w Polsce od 1918 r.). W zwigzku z postgpu-
jaca emancypacja oraz wzmozong aktywnoscia kobiet w sferze publicznej mezczyzni
zaczeli obawiac sie o swoja pozycje, ktora do tej pory nigdy nie byta zagrozona (Polkow-
ska, 2007). Kobiety zaczely interesowac si¢ nowymi rolami w spoteczenstwie do tej pory
niedostepnymi dla nich. Mimo rosngcej w nich §wiadomosci sity, wlasnych mozliwosci

oraz potencjatu wcigz funkcjonowaty w ograniczajagcym je Swiecie.

Tradycyjny podzial rol i jego konsekwencje

Pytania o to, kto wykonuje prace domowe i ile czasu na nie przeznacza, a takze
te zwigzane z dyskryminacja w wykonywaniu tych prac byty przedmiotem poglebione;j
analizy ekonomisty Gary’ego Beckera juz w latach 60. XX w. (Drela, 2014). Otrzymat
on Nagrode Nobla za probg wiaczenia pracy wykonywanej w domu do teorii ekonomicz-

nych. Zaowocowato to nowg ekonomia gospodarstw domowych. Becker przeanalizowat

! Nalezy wspomniec, ze przez ,,sfer¢ publiczna” rozumie si¢ okreslong przestrzen, w ktorej jednostki
mogga realizowac swoje plany zwigzane z pracg i dziatalno$cig publiczng (Polkowska, 2007).
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podziat obowiazkow miedzy kobietami a mgzczyznami (o tym samym poziomie inteli-
gencji i wyksztalcenia), zard6wno w sferze domowej, jak i zawodowej. Wskazat, ze praca
jest czynnikiem, ktory w duzej mierze przyczynia si¢ do nierownego podziatu obowigz-
kow. Otoz wyszedt z zalozenia, ze kobiety sg wyjatkowo dobre w pracy domowej, podczas
gdy sa stabo optacane na rynku pracy. W wigkszosci przypadkow mezezyzni otrzymujg
znacznie wyzsze zarobki, co z kolei jest optymalne dla gospodarstwa domowego. Roz-
wazania Beckera mozna podsumowac¢ stwierdzeniem: gospodarstwo domowe dla kobiet
i praca zawodowa dla mezczyzn. Ta segmentacja pracy opierata si¢ w duzej mierze na
obliczeniu potencjalnych zyskéw i strat. Taka ekonomiczna perspektywa jest wcigz
obecna w rodzinnych strategiach. W polskich realiach malzonkowie musza decydowac,
ktore z nich skorzysta z urlopu wychowawczego oraz ktore z nich zajmie si¢ domem.
W wigkszosci przypadkoéw jest to kobieta takze dlatego, ze zarabia mniej.

Warto réwniez zaznaczy¢, ze wazng rolg odgrywa model rodziny zinternalizowa-
ny przez kobiety pracujace lub aspirujace do aktywnosci zawodowej. W tradycyjnym
podejsciu do rdl ptciowych uwaza sig, ze to kobieta musi zajmowac si¢ dzie¢mi, rezy-
gnujac z kariery zawodowej; me¢zczyzna natomiast bierze na siebie odpowiedzialno$¢ za
utrzymanie rodziny. Kobieta akceptujaca ten model uwaza, ze malzenstwo i macierzyn-
stwo to jedyna stuszna droga w zyciu i Ze nie zalezy jej na karierze. W niektorych sytu-
acjach, jesli byta wychowana w rodzinie kultywujacej tradycyjny podziat rél, moze
pojawic sie tak zwany ,,syndrom zadowolonego niewolnika” (Domanski, 1999). Wyste-
puje on wtedy, kiedy adaptuje si¢ wlasne potrzeby i ambicje do zajmowanej nizszej po-
zycji. To pogodzenie si¢ wynika bezposrednio z przeswiadczenia, iz podziat obowigzkow
oraz rol, ktory istnieje w rodzinie, jest oczywisty i naturalny, a wiec nie nalezy go
zmieniaé¢. Zrodtem ,,syndromu zadowolonego niewolnika” jest przekonanie, ze rodzina
oraz dom sg nadrzedne wobec pracy zawodowej kobiet oraz kariery (Polkowska, 2007).
To tradycyjne podejscie do meskosci i kobiecosci oraz czynniki ekonomiczne i spotecz-
ne wptywajg na decyzje zawodowe mtodych kobiet — w wielu przypadkach czes¢ z nich
zostaje w domu po urlopie zwigzanym z z rodzicielstwem.

Nalezy tez wspomnie¢ o $wiadczeniach spotecznych, ktore moga przyczynic si¢
do zmniejszenia aktywnosci zawodowej kobiet oraz konsekwentnego ostabiania ich po-
zycji na rynku pracy. Sytuacja ta ma zwigzek miedzy innymi ze $wiadczeniem 500+
Wedtug danych GUS (2020) wsréd Polakow, ktorzy pobieraja to Swiadczenie, dyspropor-
cja jest wyrazna. Stopa bezrobocia wérod mezczyzn wynosi 1,4%, natomiast wsrod kobiet
jest to az 3,1%, a zatem ponad dwa razy wigcej. Kobiety czesciej rezygnujg z pracy zawo-
dowej, jesli sytuacja materialna w gospodarstwie domowym na to pozwala, poniewaz

przecigtne wynagrodzenie brutto mezczyzn jest wyzsze niz kobiet (Eurostat, 2018).
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Czg$¢ rodzin ma réwniez trudnosci z dostgpem do publicznych placowek opieki
nad dzie¢mi. Niewatpliwie ustawa z 2011 r., ktora przesuneta zarzadzanie ztobkami
z Ministerstwa Zdrowia do Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, utatwita
w znacznym stopniu ich zakladanie, funkcjonowanie oraz finansowanie. Jednak zakres
prowadzonych czynnosci pozostaje niewystarczajacy, w szczegdlnosci w przypadku
najmtodszych dzieci rodzicow o nizszym poziomie wyksztatcenia. Dostep do opieki nad
dzie¢mi jest szczegblnym problemem na obszarach wiejskich. W konsekwencji rodziny
czesto s3 zmuszone do korzystania z ustug prywatnych, takich jak wynajecie opiekunki
czy oplacanie ztobkéw lub przedszkoli. Takie rozwigzanie moze by¢ znacznym obcig-
zeniem dla 0s6b o nizszych dochodach (Magda i in., 2018).

Wiele kobiet staje przed dylematem: rozwija¢ karierg czy pozosta¢ w domu dla
dobra rodziny. Wedtug Dominiki Polkowskiej (2007) taki rodzaj problemow powoduje nie
tylko ogromna frustracje, ale takze ztos¢. Jesli kobieta catkowicie odda si¢ pracy, bedzie
zmuszona odtozy¢ plany zwigzane z zalozeniem rodziny na pozniej. Jest wtedy odbierana
jako osoba zimna, egoistyczna, mato kobieca. Natomiast jesli poswieci si¢ catkowicie ro-
dzinie, rezygnujac tym samym z pracy zawodowej, takze musi liczy¢ si¢ z negatywng
oceng opinii publicznej, poniewaz niepracujace matki przewaznie sg gorzej postrzegane.
W przypadku, gdy wybierze petnienie obu funkcji, moga pojawic si¢ problemy wywotu-
jace w niej strach i poczucie, ze nie jest wystarczajgco dobra w zadnej z nich. Z tatwoscia
moze wpas¢ w btedne koto. Jesli chce odnies¢ sukces zawodowy, nie moze wyjs¢ za maz
i nie moze mie¢ dzieci, ale jednocze$nie moze by¢ naprawde szczesliwa tylko wtedy, gdy
wyjdzie za maz i bedzie miata dzieci. Jak si¢ okazuje, w wielu spoleczenstwach trudno
o rozwigzania, ktore pozwolityby kobiecie odgrywac obie role bez szkody dla zadnej z nich
(Polkowska, 2007). Ponadto kobieta nie jest wolna od krytyki i oczekiwan spotecznych.
Czesto musi decydowac, co jest wazne nie tyle dla niej samej, ile dla jej najblizszych.

Mamy wigc do czynienia z ogromna presja skryptow kulturowych. Jesli wybierze
bycie pracownicg oraz matka-gospodynia, istnieje zagrozenie, ze zacznie odczuwac
,»Syndrom superkobiety” opisany przez Marjorie Hansen Shaevitz (1984). Wedtlug niej
mnoéstwo wspodlczesnych kobiet (w tym ona sama) musi zmagac si¢ z rolg superkobiety
(aby moc podota¢ wszystkim obowigzkom), ktora jest niczym ,,produkt 3 w 17. Jest
jednoczesnie superzona, supermatka i superpracownica — zadna z tych rél nie dominuje
nad inng. W kazdej z nich chce by¢ doskonata, z takg samg energig stara si¢ by¢ ideatem.
Chce by¢ wspaniatg zong, wspaniatg matka i oczywiscie wspaniatg pracownicg (Polkow-
ska, 2007). Pragnac udowodni¢, ze jest najlepsza, probuje przekona¢ innych, ze nie do-
Scigng jej standardow. W konsekwencji jest przecigzona, zmegczona i zestresowana.

Cechg charakterystyczng superkobiety jest to, ze bierze na siebie wszystkie obo-

wiazki: organizowanie przyjec rodzinnych, pieczenie ciasteczek, gotowanie, sprzatanie,
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zakupy itp. Mezczyzni natomiast powierzajg i zlecajg réznego rodzaju zadania innym:
zonom, sekretarkom lub osobom zawodowo wykonujacym dang czynnosé. Zrodet tego
syndromu Hansen Shaevitz upatruje w sposobach socjalizacji dziewczat. Tradycyjny
model przysposabia mtode dziewczyny do przyszlej roli Zony, matki oraz gospodyni
domowej. Ponadto uczy, ze kobieta jest catkowicie odpowiedzialna za wszystkie obo-
wigzki domowe, ktore nigdy si¢ nie konczg. Co za tym idzie, nigdy nie odpoczywa.
Czgsto trudno jest jej si¢ zrelaksowaé we wlasnym domu. Jak wspomniano wczeséniej,
jest przecigzona nie tylko obowiagzkami domowymi, ale rowniez wymaganiami zawo-
dowymi, pozbawiona wsparcia m¢za oraz odpowiednich form opieki nad dzie¢mi. Stres
sprawia, ze odczuwa ciagte napigcie, ktore, jesli utrzymuje si¢ dtuzszy czas, moze do-
prowadzi¢ do réznego rodzaju chorob. Wedtug Anny Titkow (2003) pod terminem ,,su-
perkobieta” kryje si¢ caly szereg symptomow stresu fizycznego, psychicznego i inter-
personalnego doswiadczanego przez kobiety, ktore chcg perfekcyjnie odgrywac role
spoteczne pozostajace ze soba w konflikcie.

Wzigcie na siebie szeregu zadan i obowigzkow, ktore kobieta bedzie cheiala i sta-
rata si¢ wypetnia¢ perfekcyjnie, moze doprowadzi¢ réwniez do wypalenia. Kobieta
staje tez przed opcja zwigzang ze zrezygnowaniem z czesci zobowigzan, przez co nie-
wykluczone, Ze nie bedzie w stanie w petni si¢ zrealizowac. Istnieje takze trzecia opcja,
ze wezmie na siebie zbyt duzo obcigzen. W zwiazku z tym, sila rzeczy, nie begdzie
w stanie wykona¢ dobrze ich wszystkich. Warto zatem zwroci¢ uwagg, ze konsekwencja
jest pdzne macierzynstwo (Polkowska, 2007).

W kontek$cie macierzynstwa trzeba przyjrzec si¢ koncepciji ,,Sciezek zawodowych
dla matek” (ang. mommy track) Felice Schwartz (1989), ktdora zaktada podziat karier kobiet
na $ciezki o odmiennych priorytetach. Pojawia si¢ bowiem pytanie: czy wszystkie kobiety
W rownym stopniu i w tym samym czasie chcg si¢ realizowaé¢ w sferze zawodowej oraz
w byciu matka? Schwartz proponuje rozwigzanie, ktdre pomogltoby zarowno kobietom
majacym aspiracje zawodowe, jak i tym, ktore chcg si¢ spetnia¢ poprzez macierzynstwo.
Jej zdaniem w duzych firmach powinno si¢ rozréznia¢ kobiety, dla ktorych priorytetem
jest wlasna kariera, oraz te o nastawieniu rodzinno-zawodowym, ktore wybierajg rowno-
wage miedzy pracg i domem. Przedsi¢biorstwa moglyby w specjalny sposob rozwijaé
kariere zawodowa kobiet, ktorym na tym zalezy, umozliwiajac im awanse. Natomiast
kobietom, ktore zdeklarowaty si¢ jako dgzgce do rownowagi miedzy rodzing i praca, pra-
codawca powinien oferowac wigksza elastyczno$¢ czasu pracy oraz tolerancj¢ w odniesie-
niu do ewentualnych wczesniejszych przyjs¢/wyjs¢ w zamian za mniejsze mozliwosci
awansowania. Warto pamictac, jak bardzo wazne sg wszelkie formy wsparcia instytucjo-
nalnego oraz przyjazne Srodowisko dla matek (poprzez organizacje ztobkow lub przed-
szkoli przyzaktadowych lub innych form opieki nad matymi dzie¢mi) (Roth Walsh, 2003).
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Organizacja opieki na dzieckiem jest zawsze sporym wyzwaniem dla pracujgcych
rodzicow. Jak podaje raport Rodzic w pracy (Fundacja ,,Rodzic w miescie”, 2018), z po-
wodu niewystarczajacej liczby miejsc w publicznych placowkach opiekunczo-wycho-
wawczych wielu rodzicoéw zmaga si¢ z problemem opieki nad dzieckiem. Niemniej
jednak, jak wskazuje si¢ w wymienionym wyzej dokumencie, t¢ luke moga zapetnic¢
przedsigbiorcy. W tym celu firmy decyduja si¢ na utworzenie punktow opieki nad dzie¢-
mi — czgsto sg to przyzakladowe ztobki i przedszkola (w znacznej czgéci refundowane
przez pracodawce). Przedsigbiorstwa, ktore zdecydowaty si¢ na tego rodzaju wsparcie,
dostrzegaja bardzo duze zainteresowanie pracownikow tym rozwigzaniem. Ma ono
réowniez wplyw na liczbg kobiet powracajacych do pracy po urlopie rodzicielskim.

Bariery na rynku pracy

Obecnos$¢ na rynku pracy jest dla kobiet wazna, poniewaz zapewnia im niezalez-
no$¢ ekonomiczna, rozwaj osobisty oraz spoteczny. W kontekscie rodzinno-domowym
praca kobiety wptywa znaczaco na jej role i pozycje w rodzinie. Zmienia ja we wspot-
tworczyni¢ budzetu oraz tworczyni¢ nowego modelu rodziny — co jest istotne zwlaszcza
dla dzieci (tzw. model z podwdjnymi karierami). A jednak wcigz oczekuje si¢ od kobiet
wykonywania ptatnej pracy poza domem, a takze nieodptatnej pracy w domu. Te z nich,
ktore zdecydowaly sie wkroczy¢ na rynek pracy, porzucajac wykonywanie tylko nie-
optatnej pracy domowej, dalej zmagaja si¢ z licznymi barierami na $ciezce swojej karie-
ry. W tej czesci artykutu zostang przeanalizowane te ograniczenia.

Obowiazki domowe oraz zwiazane z opieka nad dzie¢mi i starszymi czlonkami
rodziny utrudniajg wielu kobietom kontynuowanie kariery, zwlaszcza gdy wsparcie
panstwa dla rodzin jest ograniczone. Istnieje rowniez inny kontekst udziatu kobiet w ryn-
ku pracy. Nalezy bowiem pamigtaé, ze dzi$ kobiety czesto musza decydowaé: urodzic¢
dziecko czy robi¢ karier¢ zawodowa (Kwak, Pascall, 2005). Pracodawcy zwracaja bowiem
uwage na zmniejszona dyspozycyjnos¢ ze wzgledu na obowiazki domowe i rodzinne.
Jesli jednak kobieta zdecyduje si¢ po zostaniu matka powrdci¢ do pracy, nie bedzie wol-
na od obaw. Wedtug raportu Macierzynstwo a aktywnosc¢ zawodowa (Fundacja ,,Rodzic
w miescie”, 2021) wiele matek boi si¢ przede wszystkim tego, ze nie bedg mogty potaczy¢
opieki nad dzie¢mi z pracg w taki sposob, w jaki by chcialy. W duzej mierze wynika to
z ich dotychczasowych doswiadczen, takich jak nadgodziny oraz napiety grafik domowy.
W wielu przedsigbiorstwach czgsciowy etat jest rzadkoscia, a sami pracodawcy mato
elastyczni co do miejsca oraz czasu wykonywanej pracy. Jednakze sg firmy, ktore wy-
chodza naprzeciw ,,mtodym rodzicom” lub pracownikom bedgcym na urlopach zwigza-
nych z opieka nad dzieckiem. Wedtug raportu Rodzic w pracy (Fundacja ,,Rodzic
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w miescie”, 2018) proponowanymi formami wsparcia sg np. spotkania z coachem lub
psychologiem dziecigcym, mentoring lub informowanie pracownika na biezaco o tym,
co si¢ dzieje w firmie (jesli jest nieobecny w pracy).

Pracodawcy nadal postrzegajg kobiety przez pryzmat zadan zwigzanych z opieka
nad dzie¢mi i prowadzeniem gospodarstwa domowego (czyli z perspektywy tradycyj-
nego wzorca przypisanego do ich roél). Prawa, chociazby takie jak urlop macierzynski
czy wczesniejsza emerytura, ktore miaty chroni¢ kobiety, zwracajg si¢ przeciwko nim.
To, co powinno wspiera¢ kobiety, w rzeczywisto$ci ma negatywny wptyw. Co prawda
wprowadzono regulacje pozwalajace m¢zczyznom/ojcom na opieke nad dzie¢mi, jednak
w praktyce te rozwigzania sg wykorzystywane bardzo rzadko (Kwak, Pascall, 2005).
W zwigzku z tym pracodawca woli zatrudni¢ me¢zczyzne, poniewaz pozwoli mu to
uniknaé¢ wyzwan zwigzanych z sytuacja rodzinng pracownika.

Wedtug raportu przygotowanego na podstawie badan Godzenie rol rodzinnych
i zawodowych — sytuacja mtodych rodzicow na rynku pracy (Rzecznik Praw Obywatel-
skich, 2015) najwazniejszymi czynnikami utrudniajacymi korzystanie przez ojcow
z urlopow sa:

— stereotypy dotyczace roli ojca rozpowszechnione wsrod matek, ojcow oraz pra-
codawcow,

— brak strategii promowania czy wspierania ojcéw w wykorzystaniu urlopow oj-
cowskich przez pracodawcow,

— ,,nieoptacalnos¢” takich rozwigzan z powodu statystycznie wyzszych zarobkow
mezezyzn,

— lek przed utratg pracy i/lub zahamowaniem kariery zawodowej,

— brak petnej wiedzy i $wiadomosci ojcow-pracownikow na temat przystugujacych
im praw w tym zakresie,

—uzaleznienie prawa do skorzystania z urlopu ojcowskiego/rodzicielskiego od
posiadania przez matke umowy o prace.

Mezczyzni bardzo rzadko stajg przed wyborem migdzy pracg a karierg. Dopaso-
wanie aktywno$ci zawodowe] prawie zawsze jest problemem kobiet. Ponadto mamy do
czynienia ze zjawiskiem podwojnych standardow w wielu przedsigbiorstwach, w zalezno$¢
od plci preferuje si¢ np. okreslony stan cywilny na stanowisku managerskim (i nie tylko).
W przypadku mezczyzn matzenstwo i rodzina sg traktowane pozytywnie — stanowig ich
mocny punkt, sg postrzegane jako dajace silne oparcie i stabilizacje. W przypadku kobiet
rodzina jest uznawana za obcigzenie i ryzyko dla firmy (Titkow, 2003). Sytuacja zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn na rynku pracy odzwierciedla podziat rdl ptciowych: kobiety —
gospodynie domowe, mezczyzni — zywiciele rodziny. Segregacja poprzez role piciowe

ma wiele negatywnych konsekwencji (Drela, 2014). Po pierwsze, przyczynia si¢ do
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zmniejszenia szans kobiet na znalezienie pracy. Po drugie, do zatrudniania ich na stano-
wiskach najcze$ciej zwiazanych z praca domowa. Po trzecie, do zwalniania w pierwszej
kolejnosci kobiet. Mozna zatozy¢, ze dotyczy to gtéwnie tych o niskim poziomie wyksztal-
cenia. Ponadto dominacja me¢zczyzn w sferze publicznej sprawia, ze kobiety maja wigksze
trudnosci w dostepie do najwyzszych stanowisk. Ta przeszkoda zwana ,,szklanym sufitem”
jestniewidzialng bariera, ktora oddziela je od najwyzszych szczebli kariery, uniemozliwia
im dotarcie na szczyt. Termin ten odnosi si¢ do ograniczen zwigzanych z awansem na
najwyzsze stanowiska kierownicze, jednak wigkszos¢ kobiet nie osigga nawet $redniego
szczebla, bedacego wstepem do pozniejszej kariery. Zjawiskiem odwrotnym do ,,szkla-
nego sufitu” jest ,,lepka podtoga”. Ta przeszkoda dotyczy zawodow o bardzo niskim sta-
tusie, w ktorych praktycznie nie ma mozliwosci awansu. Osoby je wykonujace sg niejako
»przyklejone” do najnizszego poziomu. To gldwnie prace typowo kobiece, takie jak fry-
zjerka, sekretarka czy asystentka (Polkowska, 2007).

Warto wspomnie¢ o ,,statusie tokena”. To pojecie wigze si¢ przede wszystkim
z pracg kobiet w branzach zazwyczaj zatrudniajacych przede wszystkim mezczyzn.
Z racji niewielkiej liczby kobiet ich praca jest bardziej widoczna, a przez to poddana
szczegodlnej obserwacji. Czesto taczy sie to z ogromnag presja zwigzang z checig pokaza-
nia swoich kompetencji oraz umiejetnosci, a to oznacza duzo ciezszg pracg. Co za tym
idzie, wszelkie niepowodzenia sg réwniez znacznie bardziej widoczne i zauwazalne
(Urbanska, 2009). Istotne jest takze zjawisko zwane ,,ruchomymi schodami”, ktore taczy
sig¢ ze stereotypowym przekonaniem, ze niektore zawody sa odpowiednie tylko dla kobiet.
Do takich grup zawodowych nalezy chociazby stuzba zdrowia lub o§wiata. Jednocze$nie
te zawody sg gorzej oplacane, maja mniejszy prestiz i daja mniejsza szans¢ na awans.
Co wigcej, pomimo silnego sfeminizowania, stanowiska kierownicze obejmuja mezczyz-
ni (Brannon, 2002). Stad nazwa ,,ruchome schody” — wynosza one m¢zczyzn na sam
szczyt kariery w zawodach, ktore nie sg dla nich typowe. Jednak to nie zmienia faktu,
ze ich pozycja oraz zarobki czesto sg znacznie wyzsze od tych kobiecych.

Wedhug najnowszych danych Eurostatu (2018) nieskorygowana luka ptacowa
w Polsce wynosi 8,5%. Na tle pozostatych krajow Unii Europejskiej jest to wynik poni-
zej $redniej, ktora wynosi 14,4%. Rezultaty badania nie plasujg Polski na pozycji, ktora
$wiadczytaby o razacej nierownosci miedzy kobietami i me¢zczyznami. Jednakze bada-
nia nad nieskorygowang luka ptacowa nie uwzgledniaja takich aspektow, jak poziom
wyksztalcenia, staz pracy, sektor, wielko$¢ firmy. Pomimo probleméw zwigzanych
z wynagrodzeniem kobiety chca pracowac. Wiele z nich odczuwa, zZe ich platna praca
poza domem jest wyceniana inaczej niz praca mezczyzn. Nie tylko zarabiajg mniej, ale
ich wysitki sa dewaluowane. Pracodawca bowiem, kiedy ma wybraé, kogo najpierw

zwolni¢ — przewaznie wybiera kobietg. Obraz kobiety, ktora bardziej interesuje sig
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pralka, kosmetyczka lub zakupami niz kariera, nie tylko wptywa negatywnie na jej
wizerunek, ale co wiecej wigze si¢ z postrzeganiem mezczyzny jako osoby silnej i za-
radnej finansowo. Taka osoba wszak musi zaptaci¢ za zakupy Zony oraz utrzymac catg
rodzing (Desperak, 2004). Kobiety spotykaja si¢ wigc z dyskryminacjg. Po pierwsze,
w zatrudnianiu. Po drugie, w dostepie do awansow. Po trzecie, w mozliwo$ciach szko-
lenia. I po czwarte, w zakresie wynagrodzenia. Wigkszo$¢ z nich musi zmierzy¢ si¢
z problemem pogodzenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych. Osoby powracajace
na rynek pracy po urlopie rodzicielskim czesto sa obcigzone brakiem odpowiednich
kwalifikacji, wiedzy i umiejetnosci (Drela, 2014).

Istnieje rowniez seria barier wewngtrznych zwigzanych z socjalizacja, ktére znaj-
duja odzwierciedlenie w postawie niektorych kobiet zarowno w zakresie ich uczestnictwa
w rynku pracy, jak i ogélnie osiagania wynikéw na réznych etapach kariery zawodowe;.
Przejawia si¢ to m.in. brakiem wiary we wilasne sity lub brakiem wewngtrznych mozli-
wosci czy zdolnos$ci, ktorym bardzo czesto towarzyszy Igk przed oceng przez innych.
Negatywne postawy kobiet sa szczegdlnie widoczne podczas negocjacji wynagrodzen,
podwyzek czy awansoéw (Mandal, 2004).

Kobiety majg tez do czynienia z barierami zewn¢trznymi. Jedng z nich jest soli-
darno$¢ meska i brak solidarnos$ci kobiecej. Kobiety czesto twierdza, ze do wladzy doszty
same, wigc nie zamierzajg pomagac kolezankom. Kolejng barierg zewngtrzng jest trud-
ny dostgp do wysokich stanowisk, i — co za tym idzie — stosunkowo niewielka liczba
kobiet na wysokich stanowiskach, cho¢ statystycznie kobiety w Polsce sg lepiej wyksztat-
cone. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze istniejg inne standardy w ocenie kobiet i me¢zczyzn
(na przyktad niekompetencja lub pewnego rodzaju braki mezczyzn traktowane sg z po-
btazaniem). Kobiety musza ci¢zej pracowac na swoja renome — normy i oceny s bardziej
rygorystyczne. Nastgpng kwestig jest dyspozycyjnos$¢ poza standardowymi godzinami
pracy. Wiele rozméw biznesowych prowadzonych jest przy kolacji lub p6znym popotu-
dniem. Kobiety w tym czasie najczesciej majg dodatkowe obowigzki rodzinne, nie mogg
uczestniczy¢ zatem w takich spotkaniach. W rezultacie ich pozycja zawodowa zostaje
obnizona (Mandal, 2004).

Warto si¢ zastanowi¢ nad kobietami, ktore pokonaty liczne bariery i awansowaty,
dostajac si¢ na wysokie stanowiska. Wiadomo, ze procent kobiet na kierowniczych po-
sadach jest wcigz niewielki. Kobiety, ktore chca osiagna¢ wysoka pozycje zawodowa,
zarezerwowang do tej pory dla me¢zczyzn, powinny postugiwac si¢ mgskim stylem za-
rzadzania charakteryzujacym si¢ rywalizacja, presja, a nawet przemoca. Wedtug Kry-
styny Janickiej (1995) meski styl dziatania jest uwazany za wtasciwy i poprawny, ponie-
waz jako jedyny prowadzi do sukcesu. Kobiecie przyjmujacej te strategi¢ zarzuca si¢

brak kobieco$ci i delikatnos$ci oraz dostosowanie swojego zachowania do meskiego.
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Jednak nie przyjmujac tego stylu, w wielu przypadkach jest skazana na porazke. To jeden
z przyktadow btednego kota, z ktorym si¢ spotyka na $ciezce kariery zawodowe;j.

Te uwarunkowania sg zrodlem wielu koncepcji ktadacych nacisk na koniecznosé
dostosowania metod zarzadzania do potrzeb kobiet. Halina Klepacz i Kamila Szymanska
(Niedzwiedzinski i in., 2016) wyr6zniaja dwa style zarzadzania, ktore pozwola odnies$¢
sukces. Kobiecy styl zarzadzania charakteryzuje si¢ tym, ze skupia si¢ na interakcjach
z ludzmi — na poprawie komunikacji, na rozmowach i przebywaniu z pracownikami, na
dialogu itp. Ponadto kobiety maja tendencje do myslenia kontekstowego i holistycznego.
W duzej mierze ich aktywnos$¢ zawodowa jest sposobem na zaspokojenie potrzeb zwigza-
nych z rozwojem osobistym, samorealizacja itp. Natomiast meski styl zarzadzania opiera
si¢ zazwyczaj na dowodzeniu i kontroli — co czasami zmienia si¢ w postawe autorytarng.
Mezczyzni jako liderzy postrzegaja swoja prace w sposob mniej holistyczny i dlatego
charakteryzuje ich linearny sposob zarzadzania. Czesto zdarza sig, ze dla mgzczyzn prestiz,
finanse i wladza (Scislej mowiac, korzysci ekonomiczne i uznanie spoteczne) sa wazniejsze
niz dobre relacje (Niedzwiedzinski i in., 2016). Nie brakuje jednak opinii, ze rowniez ko-
biety moga wykazywac cechy meskiego stylu zarzadzania, a mezczyzni — kobiecego.
Wowczas mozna przyjac, ze zachowania i obszar koncentracji 0sob na stanowiskach kie-
rowniczych (zorientowanie na potrzeby ludzi i relacje z nimi lub na efektywne i sprawne
wykonywanie zadan) zalezg raczej od wczesniejszych do§wiadczen zawodowych.

Biorac pod uwagg to, w jaki sposdb wspolczesnie prowadzi si¢ interesy, potrzeb-

ne sg inne wartosci niz te zakorzenione i wykorzystywane w meskiej kulturze pracy.

Srodowisko biznesu bazuje przede wszystkim na gospodarce opartej na wiedzy, struktury
organizacyjne ulegaja sptaszczeniu, a menedzerowie dostrzegaja korzysci plynace z roz-
norodnosci. Era zarzadzania przez strach dobiegta konca ustgpujagc tym samym miejsca
zarzadzaniu przez partnerstwo. Nie zmienia to jednak faktu, ze obecnie bez wzgledu na
pteé, od lideréw biznesu wymaga si¢ jasnego wyznaczania celow, usuwania przeszkod
oraz szybkiego i zdecydowanego dzialania. Analiza taktyk, ktore preferowane sa przez
kobiety i mezczyzn w zarzadzaniu, stwarza raczej przestrzen do podobnego dziatania obu
plci. Przedsigbiorstwa powinny zatem wykorzystywac talent zarowno kobiet, jak i mez-
czyzn, bo tylko wtedy sprostajg konkurencji na rynku. Te organizacje, ktdre Swiadomie
rezygnuja z roznorodnosci, pozbawiaja si¢ mozliwos$ci tworzenia bardziej efektywnej kul-

tury dziatania (Dzwigot-Barosz, 2016, s. 137).

Podsumowanie

Sytuacja kobiet na rynku pracy nigdy nie byta fatwa. Obecnie wcigz wiele z nich
odgrywa podwojng role: opiekunki gospodarstwa rodzinnego oraz pracownicy. Ten
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trudny spadek, ktory odziedziczyty po epoce PRL-u, wcale nie utatwia im wykonywania
obowiazkéw ani wypetniania rél spotecznych. Wiele kobiet moze by¢ bowiem sfrustro-
wanych lub zleknionych, stojac przed skomplikowanym dylematem: wybra¢ prace i tym
samym zrezygnowac z rodziny czy moze wybrac rodzing i poswigci¢ karier¢ zawodowa.
Niestety te wybory nigdy nie sa tatwe. Warto rowniez doda¢, ze mezczyzni rzadko staja
przed takimi dylematami. Ten rodzaj probleméw dotyczy gtownie kobiet, poniewaz
zostaty one w duzej mierze uksztattowane przez rodzing tradycyjna. Mtode dziewczyny
sa uczone w taki sposob, aby w przysztosci byly przede wszystkim dobrymi zonami,
matkami oraz gospodyniami. Taki rodzaj socjalizacji sprawia, ze wspotczesna kobieta
jest zestresowana, przemeczona. Z trudem znajduje czas lub checi na rozwoj kariery po
godzinach pracy. Najczgsciej po prostu wraca do rodziny.

Kobiety napotykaja wiele barier na rynku pracy, ktére uniemozliwiajg im rozwoj
zawodowy. Takimi przeszkodami sg ,,szklany sufit”, ,,ruchome schody”, ,,lepka podtoga”
czy ,.status tokena”. Nawet jesli kobietom udaje si¢ pokonac¢ te bariery, to natrafiajg na
rézne ograniczenia, bedac juz wérdd kadry zarzadzajacej. W wielu przypadkach aby
odnies¢ sukces, kobieta musi dostosowac swoje zarzadzanie do tak zwanego ,,mgskiego
stylu”, ktory charakteryzuje si¢ wigkszg autorytarnoscig oraz rywalizacjg. Kiedy to
zrobi, czesto zarzuca si¢ jej brak delikatnosci. Jednak dziatajac na odwrot, nierzadko jest
skazana na porazke. Mimo to mozna zaobserwowac¢ w srodowiskach biznesowych sta-
wianie przez przedsicbiorcow przede wszystkim na wiedze, partnerstwo oraz wspoipra-
ce. Coraz rzadziej zwraca si¢ uwagg na plec, a coraz czesciej na kompetencje. Dzieje sie
tak zwlaszcza w duzych firmach miedzynarodowych, ktore sa zmuszone realizowaé

rownosciowe dyrektywy, wspierajac tym samym pozycje kobiet na rynku pracy.
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