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RAFAL BANIAK
PREZES ZARZADU PRACODAWCOW
RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Absolwent Akademii Ekonomicznej w Krakowie.

W latach 2002-2003 petnit funkcje Doradcy Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej. W okresie 2003-2004
byt Radcg Wiceprezesa Rady Ministréow oraz

p.o. Dyrektora sekretariatu Wiceprezesa Rady
Ministréw Jerzego Hausnera. Od 2004 roku do 2005
roku zajmowat stanowisko Podsekretarza Stanu

w Ministerstwie Polityki Spotecznej. Byt takze
Cztonkiem Komitetu Europejskiego Rady Ministréw.
W 2006 roku zostat Dyrektorem Departamentu
Dialogu Spotecznego i Stosunkéw Pracy w Polskiej
Konfederacji Pracodawcéw Polskich Lewiatan,

a nastepnie Doradcg Prezydenta i Zastgepcg
Dyrektora Generalnego w Konfederacji Pracodawcoéw
Polskich. W latach 2007-2011 Podsekretarz Stanu

w Ministerstwie Gospodarki. W okresie 2011-2015
Podsekretarz Stanu w Ministerstwie Skarbu
Panstwa. Po roku 2015 Prezes Zarzgdu w SWPS
Innowacje, Strategic Workforce Institute. Cztonek
rad nadzorczych, m.in. w Hucie Bankowej, Personnel
Service S.A. Wspétzatozyciel i Prezes Fundacji

MK 12,31, Cztonek Rady Programowej Open Eyes
Economy Summit. Reprezentuje Pracodawcéw RP

w Radzie Dialogu Spotecznego.




PRZEDMOWA

RAFAL BANIAK

Czym sie rézni sciezka kariery

kobiet i mezczyzn?

Widziatem kiedy$ zamieszczony przez mojg
kolezanke, prezes powaznej, liczacej sie

na rynku firmy, post na social mediach. Na
rysunku byta bieznia, a przed linig startu cze-
kali mezczyzni i kobiety. Tory ich biegu byty
jednak rézne. Dla mezczyzn gtadkie i szero-
kie, dla kobiet — zastawione przeszkodami:
pralkg, suszarkg, deskg do prasowania. Cel
ten sam — meta, tylko droga nieco inna.

Nie uwazam, ze mozna w ten sposdéb gene-
ralizowad, jednak grafika ta oddaje proble-

my, z ktérymi kobiety pracujgce zawodowo
muszg mierzy¢ sie kazdego dnia.

Jako Prezes Pracodawcdéw RP staram sie ta-
kim sytuacjom zapobiec, jednak zdaje sobie
sprawe, ze jest jeszcze wiele do zrobienia. By
wesprze¢ naszych cztonkdédw w dziataniach
na rzecz réwnosci, powotatem Petnomoc-
niczke Zarzgdu Pracodawcéw RP ds. Row-
nego Traktowania Kobiet i Mezczyzn. Zostata
nig Pani Agnieszka Ktos-Siddiqui — Prezeska
Zarzadu Provident Polska S.A. — ktéra za-
wsze udzielata sie na rzecz reprezentowania
Srodowiska kobiet, a swojg postawg nieza-
przeczalnie udowodnita, ze kobiety potrafig
osiggng¢ kazdy swoj cel, bez znaczenia czy
majg plany zawodowe i osobiste.

Chciatem jednak, by nasze dziatania wykra-
czaty poza obszar organizacji Pracodawcéw
RP, dlatego podjeli$my sie realizacji projektu
KIERUNEK KOBIETA — AKTYWNOSC ZAWO-
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DOWA KOBIET NA RYNKU PRACY W OB-
LICZU PANDEMII WYWOtANEJ COVID-19.
Zaproponowatem, aby to wtasnie Agnieszka
Ktos-Siddiqui staneta na czele zespotu eks-
pertéw powotanych do opracowania niniej-
szej Ksiegi Rekomendaciji. Zalezy mi na tym
projekcie, bo wierze, ze wsparcie kobiet na
rynku pracy jest stuszne. Mam gtebokg na-
dzieje, ze dziatania, ktére majg propagowac
nasze rekomendacje, okazg si¢ skuteczne

i spowodujg zmiany, ktére sg konieczne, by
maéc odwréceié niebezpieczny trend pogarsza-
jacej sie aktywnosci kobiet na rynku pracy.

Kryzys gospodarczy, ktéry nastgpit w efekcie
pandemii, uwidocznit w jeszcze wiekszym
stopniu problem réwnosci ptci na rynku
pracy. Relatywnie niska aktywno$¢ zawodo-
wa kobiet w Polsce jest jednym z istotnych
czynnikéw utrudniajgcych proces doganiania
krajéw rozwinietych pod wzgledem dobro-
bytu ekonomicznego i spotecznego, a czas
pandemii jeszcze bardziej go spowolnit.

Jako Prezes Zarzgdu Pracodawcéw RP
chciatbym, zeby dziatania naszej organizacji
kojarzyty sig nie tylko z dbaniem o procesy
rozwojowe przedsiebiorcéw, ale réwniez, by
byty to procesy zréwnowazone pod wzgledem
ptci. Zalezy mi na tym, aby lektura tego opra-
cowania byta inspiracjg do zmian - dobrych,
efektywnych i innowacyjnych, ale przede
wszystkim zycze nam wszystkim gtadkich,
szerokich i réwnych drég do kazdej mety!

Mam gtebokg nadzieje, ze dziatania,
ktére majg propagowac nasze

rekomendacje, spowodujg odwrdcenie
niebezpiecznego trendu pogarszajgcej
sie aktywnosci kobiet na rynku pracy.



AGNIESZKA KLOS-SIDDIQUI
PREZESKA ZARZADU PROVIDENT POLSKA
S.A., PELNOMOCNICZKA ZARZADU
PRACODAWCOW RP DS. ROWNEGO
TRAKTOWANIA KOBIET | MEZCZYZN,
PRZEWODNICZACA PLATFORMY
PRACODAWCOW RP ,KIERUNEK - KOBIETA
BIZNESU"

Prace w Provident Polska S.A. rozpoczeta w 2007 r.
Od 2016 r. byta Cztonkinig Zarzadu w Provident
Polska S.A. i zajmowata stanowisko Dyrektorki
Sprzedazy i Obstugi Klienta. Wczesniej pracowata
na stanowisku Dyrektorki ds. Rozwoju Biznesu,

a takze byta Dyrektorkg Departamentu Finansow.

Zanim dotgczyta do Provident Polska S.A., swoje

doswiadczenie zawodowe zdobywata w firmie Ernst
& Young Audit Sp. z 0.0, z ktérg byta zwigzana
przez ponad 8 lat oraz w angielskiej firmie Greig
Middleton zajmujgcej sig¢ doradztwem i ustugami
maklerskimi. Jest absolwentkg Akademii Gérniczo-
Hutniczej w Krakowie, posiada kompetencje biegtej
rewidentki i FCCA. Prezeskg Provident Polska S.A.
jest od stycznia 2018 roku. Objeta to stanowisko jako
pierwsza kobieta i pierwsza Polka.




WPROWADZENIE

AGNIESZKA KLOS-SIDDIQUI

Rownosc¢ w biznesie oraz wspieranie
kobiecego przywoddztwa.

nalezy do obszaréw kluczowych dla
Pracodawcéw RP. Juz w 2018 roku
powotalismy Platforme ,Kierunek — Kobieta
Biznesu”, ktéra inspiruje kobiety, szczegdlnie
te z mniejszych miejscowosci, do rozwijania
przedsiebiorczosci oraz budowania ich
mocnej pozycji w biznesie.

Jako Przewodniczgca Platformy oraz
Petnomocniczka Zarzgdu Pracodawcéw RP
ds. Réwnego Traktowania Kobiet i Mezczyzn,
a przede wszystkim jako aktywna zawodowo
kobieta, z uwagg $ledze zmiany, ktére
dokonujg sie na naszych oczach. Niestety
nie zawsze w kierunku, jakiego by$smy
oczekiwali. Wiele osiggnieé, wypracowanych
licznymi programami na rzecz kobiet,

zostato utraconych przez pandemie. Wedtug
najnowszego raportu Global Gender Gap'
petng réwnoé¢ ptci osiggniemy dopiero za
132 lata. Tymczasem jeszcze przed pandemiag
eksperci szacowali ten okres na niecate

100 lat. Oznacza to, ze cate pokolenie
dziewczynek, ktére mogtoby dorastaé
w warunkach catkowitej rownosci, bedzie
skazane na zmaganie sie z dyskryminacja.

Czy te globalne trendy przenosza sie takze
na polski rynek pracy? Postanowili$my to
zweryfikowaé. Wptyw koronawirusa na
aktywnos$é zawodowg kobiet sprawdzili$my
w badaniu AKTYWNOSC ZAWODOWA
KOBIET NA RYNKU PRACY W OBLICZU
PANDEMII WYWOtANEJ COVID-19, ktérego
wyniki prezentujemy Panstwu w niniejszej
publikacji. Sprawdzili§my jak pracownicy —
zaréwno kobiety, jak i mezczyZni — oceniajg
wptyw trudnej sytuacji na obcigzenie pracg
zawodowg i obowigzkami domowymi, a takze
jak dbali o swéj dobrostan psychiczny

w ciggu ostatnich lat. Opracowanie

w wyrazny sposéb pokazuje, ze choé
mezczyzni, ze wzgledu na pandemig,

w wiekszym stopniu odczuwali trudnosci

1 Global Gender Gap Report 2022, World Economic Forum 2022, online: https://www.weforum.org/reports/

global-gender-gap-report-2022/.
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Ksiega Rekomendaciji pokazuje, ze réwnosé
mozemy osiggngc¢ tylko wspdlnymi sitami.

Mamy nadzieje, ze nasza publikacja
stanie sie Zzrédtem inspiracji — zaréwno
dla regulatordw, jak i pracodawcéw.



zwigzane z nadmierng iloscig pracy
zawodowej, na kobiety czesciej negatywnie
wptywata koniecznos$¢ tagczenia kariery

z nieodptatng pracg w domu i zwigkszona
ilo§¢ obowigzkéw domowych, w tym gtéwnie
opiekunczych.

W jaki sposéb mozemy dgzyé do
niwelowania tych niekorzystnych dla obu

ptci nieréwnosci oraz stworzenia $rodowiska
pracy komfortowego zaréwno dla kobiet,

jak i mezczyzn? Na te pytania odpowiedzieli
nasi eksperci, ktérzy w indywidualnych
ekspertyzach opatrzyli wyniki badania swoim
merytorycznym komentarzem. Specjalisci
uwzglednili takze aktualne otoczenie prawne,
w tym prace nad dyrektywg work-life balance,
ktdéra odnosi sie m.in. do elastycznego czasu
pracy oraz urlopu opiekurniczego.

KIERUNEK KOBIETA

Zaproszeni eksperci przedstawili konkretne

i kompleksowe rozwigzania, ktére zostaty
zebrane w Ksiedze Rekomendacji. W swoich
zaleceniach wskazywali na potrzebe
wprowadzenia kompleksowych zmian
dotyczgcych zaréwno regulacji wspierajgcych
réownosé, jak i programéw oraz benefitow
wprowadzanych przez pracodawcéw.

Istotna jest takze zmiana w postrzeganiu
konkretnych rél spotecznych i ich przypisania
do poszczegdlnej ptci.

Ksiega Rekomendacji pokazuje, ze réwnosé
mozemy osiggng¢ tylko wspdlnymi sitami.
Mamy nadzieje, ze nasza publikacja stanie sie
zrédtem inspiracji — zaréwno dla regulatoréw,
jak i pracodawcéw - przyczyniajgc sie do
budowania sprawiedliwego érodowiska pracy
dla wszystkich.



GLOWNE WNIOSKI

Na kolejnych stronach
zaprezentowano

gtéwne konkluzje ptynagce
z szesciu ekspertyz
poswieconych
poszczegdlnym aspektom
sytuacji kobiet

na rynku pracy

| rbwnouprawnieniu
pracownikéw.
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Ograniczenia
w zakresie
dostepnosci do
instytucjonalnej
opieki nad
dzieckiem
mocniej
wptynety na
aktywnosé
ekonomiczng
kobiet niz
mezczyzn.

KIERUNEK KOBIETA

WPLYW OBCIAZENIA
KOBIET NIEODPLATNA
PRACA W DOMU ORAZ
FUNKCJAMI OPIEKUNCZYMI
NA ICH AKTYWNOSC
ZAWODOWA

® Nizszemu zaangazowaniu kobiet na rynku pracy towarzyszy
wigcej czasu poswigconego na prace w domu. Na kobietach
znacznie czes$ciej niz na mezczyznach spoczywa obowigzek
opieki nad innymi cztonkami rodziny, np. nad dzieé¢mi, starszy-
mi rodzicami, tesciami czy dorostymi niepetnosprawnymi.

® Okres pandemii COVID-19 znaczgco wptynat na mozliwosci
godzenia pracy z opiekg nad dzie¢mi i osobami starszymi.
Wprowadzone ograniczenia zwigzane przede wszystkim z za-
mknieciem przedszkoli i szkét oraz zasady dystansu spotecz-
nego oznaczaty, ze znaczna czeé¢ dorostych Polek i Polakéw
musiata zaangazowac sie w opieke nad dzie¢mi, a takze
w pomoc starszym cztonkom rodziny. Ograniczenia w zakresie
dostepnosci do instytucjonalnej opieki nad dzieckiem mocniej
wptynety na aktywnos$é ekonomiczng kobiet niz mezczyzn.

® Zgodnie z raportem Women in Work Index 2022 40% kobiet na
catym Swiecie jest zatrudnionych w branzach, ktére pandemia
dotkneta najmocniej — wéréd nich znajdujg sie¢ zwtaszcza: ga-
stronomia, hotelarstwo, turystyka oraz branza rozrywkowa.
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Regulacje
dotyczgce
ochrony
rodzicielstwa
dotyczg obojga
rodzicdw, a brak
aktywnego
udziatu ojcéw
w ich realizacji
przyczynia sie
do zwiekszenia
ciezaru
zobowigzan
kobiet.

POTRZEBA
WPROWADZENIA
ROZWIAZAN PRAWNYCH
ULATWIAJACYCH
GODZENIE ROL
ZAWODOWYCH

Z PRYWATNYMI

Regulacje dotyczgce ochrony rodzicielstwa dotyczg obojga ro-
dzicéw, a brak aktywnego udziatu ojcéw w ich realizacji przy-
czynia sie do zwiekszenia ciezaru zobowigzan kobiet zaréwno
wobec pracodawcy, jak i rodziny.

Potrzebne sg dziatania majgce na celu zwiekszenie zaangazo-
wania ojcéw w opieke nad osobami zaleznymi, przede wszyst-
kim dzieémi.

Dyrektywa work-life balance, ktéra odnosi sie do obszaréw:
czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity wyzszej,

a takze elastycznego czasu pracy oraz urlopu opiekuriczego,
miata zosta¢ implementowana przez kraje cztonkowskie UE do
2 sierpnia 2022 roku. W Polsce prace nad implementacjg doku-
mentu nie zostaty jednak zakoriczone.

Polityka europejska obejmuje takze wspieranie uczestnictwa
dzieci we wczesnym nauczaniu. Wskaznik udziatu dzieci w wie-
ku do 3 lat w formalnej opiece jest jednym z gtéwnych wskaz-
nikéw uwzglednionych w ocenie realizacji Europejskiego Filaru
Praw Socjalnych w ramach Social Scoreboard Indicators.
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Wyposazenie
pracownikéw
w umiejetnosci
radzenia sobie
ze stresem

I tworzenie
srodowiska
wspierajgcego
ich dobrostan
stanowig
profilaktyke
syndromu
wypalenia
zawodowego.

KIERUNEK KOBIETA

WZROST ZNACZENIA
PROGRAMOW DBAJACYCH
O ZDROWIE PSYCHICZNE
PRACOWNIKOW

® \Wdrozenie programdw ukierunkowanych na wsparcie zdro-
wia psychicznego pracownikéw wptyneto na funkcjonowanie
organizacji — miedzy innymi poprzez mniejszg ilos¢ absencji
chorobowych, ograniczenie rotacji pracownikéw, wiekszg efek-
tywnos¢ i produktywnosé pracownika.

® Wyposazenie pracownikdw w umiejetnosci radzenia sobie ze
stresem i tworzenie $rodowiska wspierajgcego ich dobrostan
stanowig profilaktyke syndromu wypalenia zawodowego oraz
wptywajg na ich poczucia bezpieczenstwa.

® Wazng kwestig jest wyposazenie manageréw w umiejetnosci,
ktére bedg sprzyjaty lepszej wspdtpracy i przeciwdziataty zja-
wisku wypalenia.

® Liderzy zespotu powinni otrzymacé wsparcie szkoleniowe i sys-
temowe — od przetozonego i dziatu HR — jednak nie poprzez
natozenie kolejnych obowigzkdéw i zadan, ale poprzez zdoby-
wanie praktycznej wiedzy, ktéra bedzie miata przetozenie na
poczucie komfortu w pracy.
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Zwigkszenie
oferty miejsc
opieki przez
pracodawcdéw,
w postaci
ztobkdéw

czy klubow
dzieciecych,
moze sprzyjac
wiekszemu
zaangazowaniu
kobiet na
rynku pracy.

1

PROMOWANIE
ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENIA ZAROWNO
WSROD KOBIET, JAK

| MEZCZYZN

Elastycznos$¢ zatrudnienia pracowniczego, ktérego potencjat
w Polsce wcigz nie jest w petni wykorzystywany, pozwala na
zmniejszenie obcigzen zwigzanych z praca.

Potrzebna jest zmiana postrzegania rél spotecznych.

Elastycznos$¢ dotyczy zaréwno czterodniowego czy zadanio-
wego czasu pracy, jak i mozliwos$ci zarzgdzania godzinami
wykonywanych obowigzkéw zawodowych. Takie rozwigzania
wychodzg naprzeciw oczekiwaniom pracownikéw i umozliwiajg
im godzenie zycia zawodowego z zyciem osobistym, w tym
opiekg nad dzieckiem lub innym cztonkiem rodziny, a takze
pozwalajg na tgczenie funkcji opiekuriczych zaréwno przez
kobiety, jak i mezczyzn.

Nalezy promowac réwny podziat obowigzkéw w domu, np.
przez réznego rodzaju akcje aktywizujgce ojcéw w zakresie
opieki nad dzie¢mi czy realizacji obowigzkéw domowych.

Zwiekszenie oferty miejsc opieki przez pracodawcéw, w posta-
ci ztobkdéw czy klubéw dzieciecych, moze sprzyja¢ wiekszemu
zaangazowaniu kobiet na rynku pracy.
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Rozwijanie
wsréd kobiet
kompetencji

z zakresu

public relations,
umiejetnosci
opracowywania
strategii i dziatarh
marketingowych,
jak i kreowania
wizerunku firmy
jest niezwykle
pozgdane na
dzisiejszym
rynku pracy.

KIERUNEK KOBIETA

WSPARCIE ROZWOJU
KOMPETENCIJI KOBIET

Z uwagi na to, ze znaczna cze$¢ zycia zawodowego i prywat-
nego zostata przeniesiona do $wiata wirtualnego, znajomo$¢
programéw komputerowych oraz technicznej strony potgczen
online dzis$ jest juz nie tylko konieczna, ale i oczywista.

Rozwijanie wéréd kobiet kompetencji z zakresu public rela-
tions, umiejetnosci opracowywania strategii i dziatarh mar-
ketingowych, jak i kreowania wizerunku firmy jest niezwykle
pozadane na dzisiejszym rynku pracy. Kobiety posiadajgce
takie kompetencje sg poszukiwane gtéwnie wéréd mikro i ma-
tych firm, ktére z reguty nie przewidujg tworzenia odrebnego
stanowiska dla specjalisty z zakresu PR.

Mowa ciata rozmdéwcy, odczytanie reakcji i zmian tonu gtosu, to
istotne elementy rozméw, negocjacji biznesowych, ktére majg
niebywaty wptyw na ich ostateczny wynik. Prawidtowa inter-
pretacja jest ogromng przewagg konkurencyjng dla pracodaw-
cy, ale tez moze stac¢ sie silng strong pracownika — kobiety.

Przewaga stoi po stronie przedsiebiorcéw, ktérzy postawig na
rozwijanie umiejetnosci miekkich przez swoich pracownikéw,
a takze umiejetnosci tagodzenia konfliktéw lub zapobieganiu
im.,

Wazne jest, aby pracodawca zadbat o odpowiednie przeszko-
lenie kadry zarzadzajgcej w zakresie komunikacji zespotowej.
Obecnie na rynku istnieje szeroki wachlarz kurséw oraz szko-
lerr dotyczacych zasad skutecznej komunikaciji i wspdtpracy
w zespole.

Potrzeba szkolen powinna byé dostrzegana przez osoby zarzg-
dzajgce, a takze rozumiana przez pracownikéw, ktérzy chetnie
korzystajg z oferowanych im mozliwosci szkoleniowych.
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Pomimo
funkcjonowania
w Kodeksie
pracy przepiséw
zakazujgcych
réznicowania
ptac miedzy
kobietami

I mezczyznami
na poziomie
indywidualnym,
Polki zarabiajg
mniej od
Polakdw.

13

MINIMALIZACJA LUKI
PLtACOWEJ

Pomimo funkcjonowania w Kodeksie pracy przepiséw zakazu-
jacych réznicowania ptac miedzy kobietami i mezczyznami na
poziomie indywidualnym, Polki zarabiajg mniej od Polakéw.

Kobiety sg nadmiernie obcigzone obowigzkami domowymi

i opiekuniczymi, ktére majg znaczgcy wptyw na ich decyzje
zawodowe. Tym samym kobiety majg ograniczony dostep do
najwyzszych stanowisk.

W oparciu o regulacje zawarte w Kodeksie pracy nalezy wpro-
wadzié instrumenty monitorujgce poziom wynagrodzenia pra-
cownikéw na tych samych stanowiskach w zalezno$ci od ptci.

Warto objgé programem pilotazowym sprawozdawczos$¢ firm
pod katem wynagradzania kobiet i mezczyzn. Swietnym tego
przyktadem sg przepisy wprowadzone m.in. w Austrii, Danii,
Szwecji i Finlandii. Regulacje te wymagajg, aby pracodawca,
zatrudniajgcy okre$long w przepisach krajowych liczbe pra-
cownikéw, prowadzit systematyczny audyt ptac z uwzgled-
nieniem pfci, a takze okresowo informowat zatrudnionych

o dostrzezonych réznicach w wynagrodzeniach, premiach

i dodatkach przyznawanych pracownikom obojgu ptci.



NOTA METODOLOGICZNA

NA POTRZEBY OPRACOWANIA NINIEJSZEJ EKSPERTYZY
ORGANIZACJA PRACODAWCOW RP ZLECILA BADANIE,
KTORE MIALO NA CELU WIELOASPEKTOWE SPOJRZENIE
NA ZAGADNIENIE AKTYWNOSCI ZAWODOWE)

KOBIET W OBLICZU PANDEMII COVID-19.

Badanie zostato zrealizowane na grupie
N=1500 badanych, w tym: N=500 pracodaw-
coéw (wtasciciele firm, przedstawiciele kadry
zarzadzajgcej lub przedstawiciele dziatu HR)
i N=1000 pracownikéw (kobiety i mezczyzni
zatrudnieni w zaktadach pracy).

Wsérdd 500 pracodawcdw 71,8% stanowili
mikro przedsiebiorcy, 20% przedstawiciele
matych i $rednich przedsiebiorstw, a 8,2%
przedstawiciele duzych przedsiebiorstw.
60,6% sposréd badanych pracodawcéw sta-
nowity kobiety, a 39,4% mezczyzni.

W gronie pracownikédw dominujgcg grupg
byty kobiety, ktére stanowity 72,2% respon-
dentéw. Wérdd uczestnikéw badania z grupy
pracownikéw 46,8% stanowili pracownicy
biurowi, 22,2% osoby zatrudnione na stano-
wiskach kierowniczych/ managerskich, 19,3%
osoby zajmujgce stanowiska specjalistyczne/
eksperckie, 5,6% osoby pracujgce na stano-
wiskach robotniczych/ fizycznych oraz 4,4%
osoby zatrudnione na stanowiskach zarzgd-
czych/ strategicznych.

Dobér préby miat charakter warstwowo-loso-
wy. Badanie miato charakter iloéciowy.

W badaniu okres pandemii COVID-19 zdefi-
niowany zostat jako czas od marca 2020 roku
do lutego 2022 roku.

Sytuacja zawodowa kobiet oceniana byta

z dwéch perspektyw — pracownika i praco-
dawcy. W badaniu pracownikéw udziat wziety
zaréwno kobiety, jak i mgzczyzni, co umozli-
wito dokonanie analiz poréwnawczych.

Ponadto, w celu dokonania poréwnania sy-
tuacji zawodowej kobiet, te same pytania zo-
staty zadane pracodawcom w odniesieniu do
pracownic i pracownikéw. Zgodnie z ustalong
metodologig N=250 wywiadéw z pracodaw-
cami dotyczyto sytuacji zatrudnionych kobiet,
a kolejnych N=250 odnosito sie do sytuacji
zatrudnionych mezczyzn.
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MONIKA BANYS
EKSPERT DS. RYNKU PRACY,
PERSONNEL SERVICE S.A.

Posiada 10-letnie doswiadczenie w sektorze
komunikacyjnym, doradztwa personalnego oraz HR.
W 2012 roku rozpoczeta kariere w sektorze public
relations, a od 2015 roku odpowiada za komunikacje
Personnel Service w zakresie rynku pracy. Na
biezgco $ledzi trendy, dane makroekonomiczne

i analizy rynkowe dotyczgce zagadnien HR.

Odpowiada za opracowanie cyklicznych raportéw

rynkowych Barometr Polskiego Rynku Pracy
dotyczgcych proceséw migracyjnych i kluczowych
trendéw na rynku pracy. Jest absolwentkg
Instytutu Socjologii oraz Wydziatu Psychologii na
Uniwersytecie Warszawskim. Studiowata réwniez
w Irlandii i Australii.




Poréwnanie sytuacji zatrudnienia kobiet
przed wybuchem pandemii COVID-19,
w jej trakcie oraz plandw i obaw co
wydarzy sie po jej ustaniu.

MONIKA BANYS

Mezczyzni na rynku pracy sg w lepszej sy-
tuacji niz kobiety. Czesciej podejmujg prace,
na co wskazuje wyzszy wskaznik zatrudnie-
nia, sg za nig lepiej wynagradzani i czesciej
zajmujg wysokie stanowiska. Najczestszym
powodem tego stanu rzeczy jest wieksze
zaangazowanie kobiet w zajmowanie sig
domem oraz wychowanie dzieci, co ogranicza
ich aktywnos$¢ zawodows. Zdarzenia takie jak
pandemia COVID-19 potegujg ten problem

i mocniej odbijajg sie na kobietach, chociazby
z powodu godzenia pracy w domu z naukg
zdalng dzieci. Mezczyzn to obcigzenie doty-
czy znacznie mniej, stad tak istotne sg dziata-
nia, ktére mogg zniwelowa¢ te nieréwnowage.

WPROWADZENIE

Gorsza pozycja kobiet na rynku pracy to
trwate zjawisko, na co wskazujg dane ma-
kroekonomiczne. Wskaznik aktywnosci
zawodowej GUS oséb w wieku produkcyjnym
w pierwszym kwartale 2022 roku pokazuje, ze
83,5% mezczyzn byto aktywnych zawodowo
w poréwnaniu do 76% kobiet. GUS podaje
réowniez, ze w pazdzierniku 2020 roku luka
ptacowa miedzy kobietami a mezczyzna-

mi utrzymywata sie na wysokim poziomie.
Przecigtne miesigczne wynagrodzenie brutto
mezczyzn byto wyzsze o0 14,7% od przeciet-
nego miesiecznego wynagrodzenia brutto
kobiet. Natomiast raport CFA pokazuje, ze na
koniec 2019 roku w 140 najwiekszych polskich
spotkach gietdowych w sktad zarzgdu i rady
nadzorczej wchodzito ok. 11 0oséb, z czego ptci
zenskiej byta tylko 1lub 2 osoby.

Na sytuacje kobiet na rynku pracy ze
zdwojong sitg wptyneta tez pandemia i to
wtasnie bedzie gtéwny obszar zaintereso-
wania ponizszej ekspertyzy. Przyjrzymy sie

sytuacji zatrudnienia kobiet przed wybuchem
pandemii COVID-19, w jej trakcie oraz obaw

i planéw zwigzanych z jej zakoriczeniem.
Analizie poddane zostang wskazniki makro-
ekonomiczne i dostepne badania rynkowe
dotyczgce sytuacji kobiet na rynku pracy
przed pandemig. Ten obraz zostanie zderzony
z analizg najnowszych badan dotyczgcych
aktualnej sytuacji kobiet na rynku pracy.

Utrzymujgca sie nieréwnowaga na rynku
pracy, ograniczajgca mocniej aktywnosé
zawodowg kobiet, wymaga podjecia dziatan,
ktére zmienig ten stan rzeczy. Takie rozwig-
zania mogg mie¢ wymiar regulacji prawnych,
czy to na poziomie krajowym czy europejskim,
co jest zawarte m.in. w nowych przepisach
unijnej dyrektywy work-life balance, ktéra ma
zapewni¢ réwnowage miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym rodzicéw i opiekundw.
Wazna jest tez praktyka biznesowa i zycia
codziennego, ktére mogg wyréwnaé szan-
se kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Kilka
rozwigzan zostanie sformutowanych w poniz-
szym opracowaniu w postaci rekomendaciji
mozliwych do zastosowania na rynku pracy.

OPIS PROBLEMATYKI

Przez dtugi czas gtéwnym polem aktywnosci
kobiet byta rodzina. Zaczeto sie to zmieniaé

w XIX wieku, kiedy kobiety zaczety szukaé

dla siebie zaje¢ poza domem. Od poczgtku
jednak ich aktywnos$¢ zawodowa polegata

na tgczeniu obowigzkéw domowych i stuzbo-
wych, co sitg rzeczy powodowato trudniejszy
start na rynku pracy. W wielu przejawach trwa
to do dzisiaj.

Na sytuacje kobiet na rynku pracy wptywa
preferowany w Polsce model rodziny. CBOS



w 2020 roku w swoim raporcie Modele zycia
matzeriskiego Polakdw przeanalizowat, ze 58%
badanych jako preferowany model zycia wska-
zuje partnerski, w ktérym maz/ partner i zona/
partnerka mniej wiecej tyle samo czasu prze-
znaczajg na prace zawodowsg i oboje, w réwnym
stopniu, zajmujg si¢ domem oraz dzie¢mi. Mo-
del tradycyjny, w ktérym jedynie mgz/ partner
pracuje, zarabiajgc wystarczajgco na zaspoko-
jenie potrzeb rodziny, zona/ partnerka zajmuje
sie prowadzeniem domu, wychowywaniem
dzieci, wskazato 14% badanych. Jednak gdy
przechodzimy do realizowanego modelu zycia —
najczesciej wskazywany model partnerski jest
urzeczywistniany u niespetna dwéch pigtych
osdb gospodarujgcych z drugg osobg (37%).

W drugiej kolejnosci w polskich rodzinach wy-
stepuje model nieproporcjonalny zenski — jego
realizowanie deklaruje jedna pigta responden-
téw (21%). Nieco mniejszy jest odsetek wskazan
na model tradycyjny (17%). Czterech na stu
badanych deklaruje realizowanie modelu nie-
proporcjonalnego meskiego, a co setna osoba —
modelu odwréconego. To skutkuje szczegdlnym
potozeniem kobiet na rynku pracy, ktére bywajg
traktowane przez pracodawcéw jak pracownicy
wyzszego ryzyka.

Najwazniejsze problemy, z jakimi mierzg sie
kobiety na rynku pracy to:

® segregacja zawodowa — czyli kobiety
i mezczyzni skupieni sg w réznych obsza-
rach rynku pracy. Przyktadowo ochrona
zdrowia, ustugi opiekuricze czy nauczy-
cielskie sg domeng zenskg, a budowlanka,
IT czy inzynierstwo to zajecia meskie.
Dla zobrazowania — wedtug Eurostatu
w 2019 roku w Polsce pracowato 253 tys.
nauczycieli szkét podstawowych, z czego
kobiety to ponad 209 tys., a mezczyzni
43,2 tys. Natomiast, jesli spojrzymy na
wyzsze stopnie akademickie, z danych
GUS wynika, ze w 2020 roku tytut profe-
sora otrzymato 889 oséb, w tym tylko 327
kobiet (36,8%). MezczyzZni dominujg tez
w IT. Z danych Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsiebiorczosci na podstawie Eurosta-
tu wynika, ze w 2019 roku kobiet w branzy
ICT byto jedynie 14%. Warto podkresli¢,
ze czesto zawody zdominowane przez
kobiety sg gorzej ptatne i nizej cenione od
profesji, w ktérych wigkszo$¢ pracowni-
kéw to mezczyzni.

KIERUNEK KOBIETA

® Nieréwnosci w wynagrodzeniach sg ko-
lejnym przejawem gorszej pozyciji kobiet
na rynku pracy. Réznice miedzy wynagro-
dzeniami kobiet i mezczyzn (gender wage
gap) wedtug GUS utrzymywaty sie w paz-
dzierniku 2020 roku na poziomie ok. 15%.

® Bezrobocie i nizsza aktywnos¢é zawo-
dowa. Wskaznik aktywnosci zawodo-
wej GUS oséb w wieku produkecyjnym
w pierwszym kwartale 2022 roku poka-
zuje, ze 83,5% mezczyzn byto aktywnych
zawodowo w poréwnaniu do 76% kobiet.
Jezeli chodzi o bezrobocie - w koncu
2020 roku w urzedach pracy zarejestro-
wanych byto 561,6 tys. bezrobotnych ko-
biet (0 82,2 tys. 0sdb, tj. 0 17,1% wigcej niz
w konicu 2019 roku) oraz 484,8 tys. bez-
robotnych mezczyzn (wzrost o 97,9 tys.
osébb, tj. 0 25,3%). Co prawda dynamika
wzrostu liczby bezrobotnych kobiet byta
nizsza niz mezczyzn, ale to zwykle ma
miejsce w okresach pogorszenia sytu-
acji na rynku pracy. Kobiety dominowaty
wsréd dtugotrwale bezrobotnych (stano-
wity 57,8%), mimo ze byty mtodsze i lepiej
wyksztatcone od bezrobotnych mezczyzn.

® Przedsigbiorczos¢ kobiet. Z raportu
Zwigzku Przedsiebiorstw Finansowych
w Polsce Kobiety w biznesie 2020 wyni-
ka, ze w 2020 roku w Polsce dziatalnos¢
gospodarczg prowadzito 0,79 min kobiet
i 1,56 mIn mezczyzn. Widzimy zatem, ze
kobiet prowadzgcych wtasng jednoosobo-
wag dziatalno$¢é gospodarczg jest o potowe
mniej niz mezczyzn, Dominacje mezczyzn
w biznesie wida¢ jednak nie tylko w da-
nych z CEIDG, ale i z KRS, Jezeli analizo-
wac tylko spétki z ograniczong odpowie-
dzialnoscig, spdtki akcyjne, komandytowe,
jawne, partnerskie i oddziaty zagranicz-
nego przedsiebiorcy, w ich zarzgdach
znajdziemy 253 tys. kobiet i 518 tys. mez-
czyzn. Kobiety stanowig zatem o potowe
mniej liczng grupe niz mezczyzni. Funkcje
prezesa petni w firmach 88,7 tys. kobiet
i az 167,6 tys. mezczyzn. Kobiety stanowig
zatem 34,6% wszystkich prezeséw.

OMOWIENIE WYNIKOW BADANIA
Obserwowana w praktyce gospodarczej
stabsza pozycja kobiet na rynku pracy, po-
tegowana przez zjawiska takie jak pandemia
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Tabela 1. Do$wiadczenie dyskryminacji w miejscu pracy.
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Ogoétem Kobiety Mezczyzni
Tak Nie Tak Nie
Wiek 2,5% 2,1% 97,9% 3,6% 96,4%
Pteé 2,4% 2,6% 97,4% 1,8% 98,2%
Posiadanie dzieci 2,3% 1,8% 98,2% 3,6% 96,4%
Posiadanie cztonka rodziny, ktérym trzeba sie opiekowaé 1,2% 1,5% 98,5% 0,4% 99,6%
Poziom wyksztatcenia 0,3% 0,4% 99,6% - 100%
Wyksztatcenie 0,4% 0,1% 99,9% 11% 98,9%
Poziom dos$wiadczenia zawodowego 1,2% 1,4% 98,6% 0,7% 99,3%

Zrédto: badanie CATI wéréd pracownikéw (N=1000).

COVID-19, znajduje swoje potwierdzenie

w przeprowadzonym na zlecenie Pracodaw-
coéw RP badaniu. Zacznijmy od podstawowe-
go zagadnienia, czyli zjawiska dyskryminacji
pracownikdédw w miejscu pracy ze wzgledu na
rézne cechy, takie jak: wiek, pte¢, posiadanie
dzieci, posiadanie cztonka rodziny wyma-
gajgcego opieki, poziom i typ wyksztatcenia
oraz dos$wiadczenie zawodowe. Interpretujgc
uzyskane wyniki, zwraca uwage to, ze odsetki
wskazan pracownikéw na wystepowanie

w miejscach pracy dyskryminacji we wskaza-
nych obszarach sg marginalne - od 2,5% do
0,3%. Jednoczesnie nie ma takiej cechy, co do
ktérej zaden pracownik nie poczutby sie ze
wzgledu na nig dyskryminowany. Co wazne,
w przypadku ptci nie wystepuje zréznicowa-
nie w do$wiadczaniu dyskryminacji. Podob-
nie wyglada sytuacja w przypadku wieku.
Nieznaczne zalezno$ci mozna zaobserwowaé
w przypadku cech, takich jak: posiadanie
dzieci, poziom wyksztatcenia i poziom do-
Swiadczenia zawodowego (tabela 1).

Wazne jest odnotowanie aspektu zwigzanego
z posiadaniem potomstwa. Na doswiadcza-
nie dyskryminacji w zwigzku ze statusem
rodzinnym zwigzanym z posiadaniem dzieci
czesciej wskazywaty osoby w wieku 25-34
lata, a wiec osoby, ktére z duzym prawdopo-
dobienstwem posiadajg mate dzieci, co wigze
sie z koniecznoscig zapewnienia im opieki, np.
w czasie choroby czy zamkniecia placéwki
edukacyjnej. To pokazuje, ze pomimo margi-
nalnego charakteru zjawiska dyskryminacji
pracownikéw w miejscach pracy w Polsce,

fakt posiadania dzieci ma znaczenie. | co cie-
kawe, ten aspekt w wigkszym stopniu dotyczy
mezczyzn - 3,6% wskazuje, ze doswiadcza
dyskryminacji ze wzgledu na fakt posiada-
nia dzieci w poréwnaniu do 1,8% kobiet.

Brak poczucia dyskryminacji pracownikéw

w firmach ze wzgledu na pte¢ powoduje, ze az
87,1% pracownikéw okresla swojego praco-
dawce jako przyjaznego kobietom, z czego
56,4% zdecydowanie zgadza sie z przyzna-
niem swojemu zaktadowi pracy takiego miana.
Co ciekawe, mezczyzni czesciej (5%) niz
kobiety (1,6%) byli sktonni przyzna¢ swoje-
mu miejscu pracy status firmy nieprzyjaznej
kobietom (wykres 1).

O zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ zapytano réwniez pracodawcdéw. Niemal
60% sposrod uczestniczagcych w badaniu
pracodawcéw wskazato, ze zjawisko dys-
kryminacji ze wzgledu na pte¢ jest obecne
na polskim rynku pracy. Na opinie o wyste-
powaniu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
nie ma wptywu wielko$¢ przedsiebiorstwa.
Czesciej na istnienie tego zjawiska wskazujg
firmy, ktére zatrudniajg kobiety (68,4%) niz
te, w ktérych one nie pracujg (50%); a takze
pracodawcy ptci zeniskiej (65%) niz meskiej
(44,6%) (wykres 2).

Pracodawcy widzg zjawisko dyskryminaciji ze
wzgledu na ptec i dajg temu delikatnie wyraz
na etapie rekrutacji. Co prawda gtéwnie biorg
oni pod uwage kryteria, takie jak: doswiadcze-
nie zawodowe (67,8%), kwalifikacje zawodowe
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. Raczej nie

Raczej tak

Zdecydowanie nie
Ani tak, ani nie

Zdecydowanie tak

1%

- 1,6%

10,3%

Wykres 1. Status firmy przyjaznej kobietom.

. Zdecydowanie istnieje
. Raczej nie istnieje

. Zdecydowanie nie istnieje

10,2%

32,8%

na pteé w polskich firmach.

Zrédto: badanie CATI wéréd pracownikéw (N=1000).

Doswiadczenie zawodowe
Kwalifikacje zawodowe
Kompetencje
Wyksztatcenie kierunkowe
Znajomos¢ jezykdéw obcych
Inne

Miejsce zamieszkania

Wiek

Pte¢

Status rodzinny (stan cywilny,
posiadanie dzieci)

Wykres 3. Kryteria rekrutacyjne.

KIERUNEK KOBIETA

Raczej istnieje

Wykres 2. Wystepowanie dyskryminacji ze wzgledu

Zrédto: badanie CATI wérdd pracodawcéw (N=500).

55,6%

4,2%

19,2%

15,6%

.
|
B e4%
B 7.0%

I 8%

10,0%

Zrédto: badanie CATI wéréd pracodawcéw (N=500).

Wartoéci nie sumujg sie do 100%, poniewaz respondenci mogli wskaza¢ wigcej niz jedng odpowiedz.

58,0%

67,8%
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Tabela 2. Przekonania pracodawcéw dotyczace kobiet.
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Zdecydowanie nie  Raczej Ani nie, Raczej Zdecydowanie tak
nie ani tak tak

Kobiety tatwiej niz mezczyzni 7,6% 5,4% 47,6% 17,2% 22,2%
adaptujg sie do nowych warunkéw
pracy
Kobiety przedktadajg obowigzki 19% 22,4% 34,6% 19,4% 4,6%
rodzinne nad zawodowe
Kobiety sg lepiej zorganizowane 3,8% 7% 27,6% 27,8% 33,8%
W pracy
Kobiety sg czeéciej niz mezczyzni 19,4% 22,4% 32% 19,8% 6,4%
nieobecne w pracy
Zatrudnianie mtodych kobiet to 13,2% 19,2% 27% 28,2% 12,4%

ryzyko z powodu cigzy/ opieki nad
dzieckiem

Zrédto: badanie CATI wérédd pracodawcéw (N=500).

(58%) oraz kompetencje (55,6%). Istotnym kry-
terium jest réwniez kierunkowe wyksztatcenie,
na ktére wskazato 41,2% pracodawcoéw. Nie-
spetna co pigty pracodawca, zatrudniajgc no-
wego pracownika, zwraca uwage na znajomos$é
jezykéw obcych, a co dziesigty na miejsce
zamieszkania kandydata do pracy. Pozostate
kryteria uwzgledniane sg w mniejszym stopniu,
aczkolwiek niemal co dziesigty pracodawca
bierze pod uwage w procesie rekrutacyjnym
wiek kandydata do pracy, a 7% ptec. Istotnym
kryterium w minimalnym stopniu jest status
rodzinny (stan cywilny, posiadanie dzieci) osoby
aplikujgcej na oferte pracy (wykres 3).

Pracodawcy zostali poproszeni réwniez o usto-
sunkowanie sig¢ do stwierdzen dotyczgcych
kobiet i ich predyspozycji do pracy. Ze stwier-
dzeniem, ze kobiety tatwiej niz mezczyzni
adaptujg sie do nowych warunkéw pracy
zgadza sie 39,4% pracodawcéw. Przeciwnego
zdania jest 13% zatrudniajgcych. Jeszcze wiecej,
bo 61,6% pracodawcéw uwaza, ze kobiety sg
lepiej zorganizowane w pracy. 10,8% zatrud-
niajgcych sie z tym nie zgadza. Warto podkre-
$li¢, ze tylko w przypadku tego stwierdzenia
odsetek odpowiedzi twierdzgcych byt wyzszy
niz odsetek odpowiedzi neutralnych. Mozna wigc
uznag, ze kwestia stopnia zorganizowania pra-
cownikéw obojga ptci jest przez pracodawcédw
dostrzegana. Z kolei 24% pytanych uwaza, ze
kobiety przedktadajg obowigzki rodzinne
nad obowigzki zawodowe, Odmiennego zdania

jest 41,4% pracodawcdw. Ze stwierdzeniem, ze
kobiety sg czesciej niz mezczyzni nieobecne
w pracy zgadza si¢ 26,2% zatrudniajgcych,

a nie zgadza sie — 41,8% z nich. Natomiast teze,
ze zatrudnianie mtodych kobiet jest dla pra-
codawcy ryzykowne ze wzgledu na mozli-
wos$¢ stracenia pracownika z powodu cigzy/
opieki nad dzieckiem uznaje 40,6% praco-
dawcéw, a nie zgadza sie 32,4%. Widac zatem,
ze pracodawcy doceniajg kobiety jako pracow-
nikéw, gdyz wedtug nich sg one lepiej zorgani-
zowane, jednak na ich ocene wptywa mozliwoéé
zaj$cia w cigze i wigksze obarczenie opiekg nad
dzieémi (tabela 2).

Przyjrzyjmy sie teraz jak pandemia wirusa
SARS-CoV-2 przyczynita sie do obcigzenia
pracownikéw obojga ptci. W okresie COVID-19
najwiekszy odsetek pracownikéw miat mniej
czasu dla siebie (29,6%), byt bardziej obcigzony
praca (26%), miat wigcej obowigzkéw domo-
wych (25%), byt bardziej obcigzony opiekg

nad dzieémi (24,5%) oraz miat wiecej obowigz-
kéw zwigzanych z pomocg w nauce dzie-

ciom (24,4%). W najmniejszym stopniu (8,4%)
pracownicy odczuwali poczucie zaniedbania
rodziny i przyjaciét przez prace. Patrzac na te
wyniki przez pryzmat ptci, kobiety czesciej niz
mezczyzni wskazywaty na: zwigkszone ob-
cigzenie pracg (27,4% vs. 22,3%), zwiekszone
obcigzenie opiekg nad dzieckiem/ dzieémi/
osobami zaleznymi (25,6% vs. 21,6%), mniej
czasu dla siebie (31,3% vs. 25,2%), wickszg
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Tabela 3. Oddziatywanie pandemii COVID-19 na zakres obowigzkéw pracownikéw.

Kobiety Mezczyzni Ogétem
Tak Nie Tak Nie Tak
Wiegksze obcigzenie pracg 27,4% 66,6% 22,3% 69,4% 26,0%
Zwigkszenie liczby godzin pracy 1,5% 84,1% 13,3% 83,1% 12,0%
Wigksze obcigzenie opiekg nad dzie¢mi/ 25,6% 59,4% 21,6% 68,7% 24,5%
osobami zaleznymi
Mniej czasu dla siebie 31,3% 66,6% 25,2% 72,7% 29,6%
Wiecej obowigzkéw domowych, np. 27,8% 70,5% 17,6% 80,9% 25,0%
gotowanie, sprzgtanie
Wiecej obowigzkdéw zwigzanych z pomocg 26,5% 47,5% 19,1% 60,1% 24,4%
w nauce dzieciom
Poczucie bycia zawsze do dyspozycji 17,0% 79,6% 25,2% 71,9% 19,3%
pracodawcy
Poczucie zaniedbania rodziny i przyjaciét 9,3% 89,1% 6,1% 92,1% 8,4%
przez prace
Nizsza wydajnoé¢ pracy 12,2% 85,3% 15,8% 82,4% 13,2%

Zrédto: badanie CATI wérédd pracownikéw (N=1000).

ilo§¢ obowigzkéw domowych (27,8% vs.
17,6%), wigkszg ilos¢ obowigzkéw zwigza-
nych z pomocg w nauce dzieciom (26,5% vs.
19,1%) oraz poczucie zaniedbania rodziny

i przyjaciét przez prace (9,3% vs. 6,1%). Co
warto podkresli¢, w przypadku obcigzenia
obowigzkami domowymi réznica w odset-
kach pomiedzy kobietami a mezczyznami
wynosi 10,2 pp.

Z kolei mezczyzni czesciej niz kobiety
wskazywali na to, ze w okresie pandemii:
zwigkszyta im si¢ liczba godzin pracy (13,3%
vs. 11,5%), spadta wydajnos¢ pracy (15,8% vs.
12,2%) oraz poczucie bycia zawsze do dyspo-
zycji pracodawcy (25,2% vs. 17,0%).

Zaprezentowane dane wskazujg, ze kobie-

ty czesciej odczuwaty skutki tgczenia pracy
zawodowej z obowigzkami domowymi, w tym
gtéwnie opiekg nad dzieé¢mi, co generowa-

to poczucie braku czasu dla siebie i bliskich.
Mezczyzni natomiast w wigkszym stopniu niz
kobiety odczuwali trudnosci zwigzane z ciezszg
pracg w pandemii (tabela 3).

GLOWNE WNIOSKI Z BADANIA
Whiosek nr 1. Pracownicy i pracodawcy nie
czujg zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na
pteé w miejscu pracy.

Whiosek nr 2, Czynnikiem dyskryminujgcym
jest fakt posiadania dzieci, ale i tak dotyczy
niewielkiego odsetka zatrudnionych.

Whniosek nr 3. Pracodawcy doceniajg kobiety,
bo w ich ocenie sg lepiej zorganizowane, ale
tez biorg pod uwage ich mozliwoé¢ zajécia

w cigze i fakt opieki na dzie¢mi, co wptywa na
ich atrakcyjno$¢ jako kandydatek do pracy.

Whniosek nr 4. Pandemia uwypuklita trady-
cyjny podziat obowigzkdédw. Kobiety czgsciej
odczuwaty skutki tgczenia pracy zawodowej

z obowigzkami domowymi, w tym gtéwnie
opieka nad dzie¢mi, co generowato poczucie
braku czasu dla siebie i bliskich. MezczyzZni
natomiast w wigkszym stopniu niz kobiety
odczuwali trudnoéci zwigzane z ciezszg pracg
w pandemii.
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REKOMENDACIJE

Rekomendacja gtéwna nr 1: promowanie
elastycznych form zatrudnienia oraz pracy
na cze$¢ etatu jako rozwigzania dla kobiet
i mezczyzn.

Rodzicielstwo oraz obowigzki domowe utrud-
niajg kobietom i mezczyznom zajmujgcym

sie dzieémi aktywnos$¢ zawodowsg, a takze
wptywajg na ich postrzeganie w oczach
pracodawcéw. Dotyczy to gtéwnie kobiet, co
udowodnity wyniki badania, w ktérych poka-
zano, ze w pandemii kobiety czuty wieksze niz
mezczyzni obcigzenie obowigzkami domowy-
mi, opiekg nad dzieémi i ich naukg zdalng. Za
to mezczyzni czuli, ze pracujg wiecej i nie sg
tak dostepni dla pracodawcéw.

Utatwieniem w powrocie do aktywnosci
zawodowej dla kobiet, ale tez mezczyzn
opiekujgcych sig dzie¢mi, jest promowanie

i upowszechnienie elastycznych form za-
trudnienia i pracy na czes¢ etatu. Obcigzenie
obowigzkami domowymi, opieka nad dzie¢mi
powodujg, ze powrdt do pracy na peten etat
czasem nie jest mozliwy. W takim przypadku
praca na cze$¢ etatu jest idealnym rozwig-
zaniem, zwtaszcza przez pierwsze kilka lat
zycia dzieci. Na razie jest to jednak w Polsce
zjawisko marginalne.

Z danych GUS wynika, ze w pierwszym kwar-
tale 2022 roku 15,6 min oséb wykonywato
prace w petnym wymiarze czasu, natomiast
w niepetnym pracowato nieco ponad 1 min.
To niespetna 6,4%. Wedtug Eurostatu Pol-
ska jest ,w ogonie” krajéw pod wzgledem
pracy na czesé etatu. Mniej tego typu form
zatrudnienia jest tylko w Butgarii, Stowacji,
Rumunii, Chorwacji i na Wegrzech. Zatrudnie-
nie w niepetnym wymierze godzinowym jest
za to rozpowszechnione w Szwajcarii (39%),
Holandii (38,7%), Austrii (29,1%), Niemczech
(27,9%) czy Belgii (23,5%). Ponadto, jak
pokazujg dane Eurostatu, Polacy sg jednym

z najbardziej zapracowanych krajéw. W 2021
roku $redni tygodniowy czas pracy w naszym
kraju wynidst 39,7 godzin. Dtuzej pracowali
tylko Grecy (érednia 40,1 godzin) oraz Rumuni
(39,8 godzin). Srednia dla wszystkich krajéw
cztonkowskich wyniosta 36,2 godzin pracy
tygodniowo. Najkrécej w Unii Europejskiej, bo
ponizej 36 godzin tygodniowo, pracujg Szwe-
dzi (35,4 godzin), Irlandczycy (35,8 godzin),

2%

Francuzi (35,8 godzin) oraz Luksemburczycy
(35,8 godzin). To réwniez pochodna matej
popularnosci pracy na czesé etatu.

Wida¢ jednak, ze pandemia zmienita ocze-
kiwania pracownikdw i majg oni mocniejszg
potrzebe posiadania wiecej czasu dla siebie,
ktérego nie poswieca sie na prace. Z Ba-
rometru Polskiego Rynku Pracy Personnel
Service wynika, ze — na skutek doswiad-
czen COVID-19 - wizja skréconego dnia

czy tygodnia pracy lub wydtuzenia urlopu
jest atrakcyjna w sumie dla 80% Polakdéw.
Najbardziej zachecajgco dla pracownikéw
brzmi czterodniowy tydzien pracy, za ktérym
opowiada sie 29% osdb. Na drugim miej-
scu sg dodatkowe dni wolne w roku, ktére
zadowolg 28% pracownikdéw, a 23% zatrud-
nionych za optymalne uznaje skrécenie dnia
pracy o jedng godzine dziennie. Taka kroét-
sza praca, czy tez w niepetnym wymiarze
godzin, to réwniez wieksza szansa dla kobiet
i mezczyzn na tatwy powrdt do aktywnosci
zawodowej po urodzeniu dzieci. Mogtaby by¢
to réwniez zacheta dla rodzicéw w podjeciu
decyzji o kolejnym dziecku.

Rekomendacja nr 2: normalizacja zwolnien
na opieke nad dzieckiem wsréd kobiet
i mezczyzn.

Polacy majg prawo bra¢ zwolnienie na opieke
nad dzieckiem, ale korzystajg z tego przy-
wileju rzadko. Z danych Eurostatu wynika,

ze tylko 7% Polakéw deklaruje, ze bez obaw
jest w stanie péjé¢ do swojego przetozo-
nego i poprosi¢ o zwolnienie chorobowe

na dziecko, ktére jest chore. Polska wsréd
krajéw Unii Europejskiej zajmuje przedostat-
nie miejsce pod tym wzgledem. Mniej chetnie
zwolnienia na dziecko biorg tylko pracownicy
na Cyprze. Dodatkowo, z danych Polskiego
Instytutu Ekonomicznego wynika, ze prawie
60% pracujgcych Polakéw powiedziato, ze nie
bierze zwolnien chorobowych na dzieci, bo
boi si¢ konsekwencji tego, co sie potem moze
wydarzyé. Czesé¢ rodzicdw unika zwolnien ze
wzgledu na pienigdze. W czasie L4 dostaje
sie 0 20% nizszg pensje.

Sytuacja, w ktérej czes$é rodzicdw boi sig, ze
po wolnym nie nadrobi zalegtosci lub spotka
sie z nieprzychylng reakcjg szefa jest ogra-
niczeniem dla osdéb, ktére planujg dzieci lub



powrét do aktywnoséci zawodowej po okresie
urlopu macierzynskiego czy tacierzynskiego.
Mozliwoé¢ wziecia L4 na chore dziecko jest
szczegolnie istotna w przypadku matych dzie-
ci posytanych do ztobkéw czy przedszkoli,
gdzie ryzyko zachorowania wzrasta.

Rekomendacja nr 3: wsparcie tworzenia
nowych placéwek opiekuriczo-wychowaw-
czych.

Kobiety, ktére chcg wrécic¢ do pracy, muszg mie¢
pewnos$é, ze ich dzieci bedg miaty w tym czasie
odpowiednig opieke. O tym, jak kluczowe jest to
zagadnienie, mogliémy sie przekona¢ w momen-
cie naptywu uchodzczyn z Ukrainy do Polski.
Dla nich kluczowe, z punktu widzenia aktywi-
zacji zawodowej, byto zapewnienie miejsc ich
dzieciom w ztobkach, przedszkolach i szkotach.
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Porownanie sytuacji na rynku pracy
pracownic w Polsce i w innych krajach
— sytuacja przed COVID-19, w trakcie

| prognozy na przysztosc.

KATARZYNA SIEMIENKIEWICZ

Dwa lata funkcjonowania w pandemicznej
rzeczywistosci nie pozostaty bez znaczenia
dla sytuacji zawodowej pracownikéw. Okazuje
sie, ze rynek pracy pod banderg COVID-19 ma
twarz kobiety. Pandemia wirusa SARS-CoV-2
zatrzymata rosngcy od dekady w skali global-
nej udziat kobiet w zatrudnieniu oraz spowo-
dowata ich wyzsze bezrobocie. Przyczyn tego
zjawiska jest wiele, a wsrdd nich wymienia

sie m.in. nieréwnos¢ ptci na rynku pracy

oraz zaburzenie réwnowagi miedzy zyciem
prywatnym i zawodowym. Te czynniki skut-
kujg nizszg aktywnosécig zawodowg kobiet,
ktéra w czasie pandemii zostata odnotowana
na catym Swiecie, gtéwnie ze wzgledu na ko-
niecznos$¢ sprawowania opieki nad dzie¢mi na
skutek wprowadzenia nauki zdalnej.

WPROWADZENIE

W ramach niniejszej ekspertyzy przepro-
wadzona zostata analiza komparatystyczna
sytuacji pracownikéw — kobiet na rynku pracy
w Polsce i innych krajach (w szczegdlnosci
OECD). Poréwnanie zostato dokonane

w aspekcie stosunku zatrudnienia kobiet na
rynku pracy, ich réwnosci na rynku pracy,
tgczenia zycia rodzinnego z zawodowym oraz
zmiany sytuacji zawodowej kobiet w okresie
pandemii.

Ekspertyza rozpoczyna sie od przedstawienia
sytuacji na polskim rynku pracy pod kgtem
iloSciowym z uwzglednieniem wskaznikéw
obrazujgcych udziat kobiet w populacji oraz
ich aktywno$ci zawodowej. Nastepnie zawie-
ra prébe zbadania przyczyn zobrazowanego
stanu, ktére okazujg sie by¢ bardzo ztozone.
W tej czesci zostanie przedstawiona réwniez
sytuacja kobiet w ujeciu potrzeb globalnego
rynku pracy, przy uwzglednieniu faktoréw

wspdlnych we wszystkich omawianych pan-
stwach.

Dalsza czg$¢ ekspertyzy po$wiecona zosta-
nie omoéwieniu wybranych wynikéw badania
CATI, ktére zostato przygotowane na potrzeby
niniejszego opracowania. Uwadze czytelnikdw
zostang przedstawione kwestie dotyczace
form i wymiaru zatrudnienia badanych kobiet
oraz poziomu ich wynagrodzenia w odniesie-
niu do wysokosci ptacy mezczyzn na przy-
ktadach réznych grup zawodowych. Ponadto
czytelnicy bedg mieli okazje zapoznacd sie

z subiektywng oceng pracownikéw na temat
ich sytuacji na rynku pracy przed i po pande-
mii COVID-19.

Na koniec przedstawione zostang rekomen-
dacje w zakresie tego, co nalezatoby zrobi¢,
aby poprawi¢ sytuacje kobiet na rynku pracy
w najblizszej przysztoéci, bazujgc na biezg-
cych dos$wiadczeniach i perspektywie rozwig-
zan przyjetych w innych krajach OECD.

OPIS PROBLEMATYKI

Badanie aktywnosci ekonomicznej ludnosci
wskazuje, ze w Polsce, w ciggu ostatnich kilku
lat poprzedzajgcych rok wystgpienia pan-
demii COVID-19, systematycznej poprawie
ulegata sytuacja na rynku pracy. Zwiekszata
sie liczba oséb pracujgcych (do 2018 roku
wigcznie), a zmniejszata grupa bezrobotnych
oraz populacja oséb w wieku 15 lat i wiecej,
pozostajgcych poza rynkiem pracy (bier-
nych zawodowo). Wedtug danych Gtéwnego
Urzedu Statystycznego za 2019 rok kobiety
stanowity 52% ogdlnej liczby ludnosci Polski,
a na 100 mezczyzn przypadato 107 kobiet.
Blisko dwie trzecie kobiet zamieszkiwato ob-
szary miejskie. Z kolei udziat kobiet w rynku
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Wykres 4. Zatrudnienie kobiet w wieku 20-64.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat.

pracy wynosit 48,45%. Pod koniec 2019 roku
w urzedach pracy zarejestrowanych byto
479,4 tys. bezrobotnych kobiet (o0 63,2 tys.
mniej niz rok wczesniej). Kobiety, mimo
nizszego wieku emerytalnego i wyzszego
poziomu wyksztatcenia, dtuzej pozostawa-
ty w ewidencji bezrobotnych (13,2 miesigca
wobec 10,9 miesigca w przypadku mezczyzn
pod koniec 2019 roku). Na tle innych krajow
cztonkowskich Unii Europejskiej aktywnos$é
zawodowa ogdtu kobiet w Polsce pozostawa-
ta relatywnie niska. W 2019 roku wskaznik za-
trudnienia kobiet w UE wynidst 67,1%, w Pol-
sce natomiast 64,9%. To wtasnie stosunkowo
niska aktywno$¢ zawodowa kobiet w Polsce
jest jednym z istotnych elementéw utrudnia-
jacych osiggniecie dobrobytu ekonomiczne-
go i spotecznego. Skutkuje to negatywnymi
konsekwencjami gospodarczymi w skali
makro- i mikroekonomicznej. W konsekwen-
cji powoduje nizszg wartos¢ PKB, mniejsze
wptywy ze sktadek i podatkéw, a co za tym
idzie — nizszy poziom finansowania ustug pu-
blicznych. Kraje majgce niski poziom aktyw-
nos$ci zawodowej kobiet odnotowujg nizsze
wspédtczynniki dzietnosci. Ponadto trudnosci
w tgczeniu pracy i zycia rodzinnego ograni-
czajg decyzje o powiekszaniu rodziny. Zatem
potencjat zaréwno dla rozwoju gospodar-
czego, jak i spotecznego kraju tkwi wtasnie
w aktywizacji kobiet na rynku pracy.

Symptomatyczne jest to, ze czgsciej w przy-
padku kobiet niz mezczyzn wptyw na akty-

2016
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wizacje zawodowg ma decyzja o zatozeniu
rodziny i urodzeniu dziecka. Zefiska cze$é
spoteczenstwa wchodzi na rynek pracy prze-
waznie bezposrednio po zakoriczeniu eduka-
cji i wtedy podejmuje decyzje o przyjeciu no-
wej roli spotecznej. Inna cze$¢ kobiet odwleka
podjecie pracy zawodowej do czasu az dzieci
podrosng, a niektére matki w ogédle rezygnujg
z wejécia na rynek pracy. Nie mozna zapo-
mina¢ przy tym, ze to na kobietach znacznie
czesciej spoczywa obowigzek opieki nad
innymi cztonkami rodziny, np. nad rodzicami,
tesciami czy dorostymi niepetnosprawnymi
dzieémi. To zjawisko znajduje swoje odzwier-
ciedlenie wtasnie we wskazniku aktywnosci
zawodowej. Zestawiajgc te zmienng z sytu-
acjg pfci przeciwnej, wysuwa sie wniosek, ze
najwieksza aktywno$¢ zawodowa mezczyzn
na rynku pracy dotyczy wieku 25-44 lat. Czyli
wiasciwie tuz po uzyskaniu dyplomu ok. 90%
mezczyzn rozpoczyna swojg pierwszg prace.
Natomiast kobiety w tej samej grupie wieko-
wej rzadziej podejmujg prace, a ich maksy-
malna aktywnos$¢ zawodowa osiggana jest

w wieku 40-49 lat (wykres 4).

Pojawienie sie COVID-19 w marcu 2020 roku,
a co za tym idzie — wprowadzenie dziatan
ograniczajgcych transmisjg wirusa — spowo-
dowato zaktécenie dotychczasowych trendéw
na polskim i globalnym rynku pracy. Analizu-
jac dane kwartalne GUS z 2020 roku i po-
réwnujac je z analogicznymi okresami w roku
ubiegtym, widoczne jest, ze skutek pandemii
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COVID-19 dotknat zaréwno populacje kobiet,
jak i mezczyzn. Jednakze zmiany te miaty nie-
co inny przebieg. Dane statystyczne pokazu-
ja, ze wieksze réznice odnoszg sie do aktyw-
nosci ekonomicznej kobiet, co wynikato tez
ze zwiekszania lub zmniejszania ograniczen
w zakresie dostepnosci do instytucjonalnej
opieki nad dzieckiem oraz naukg zdalng lub
powrotem dzieci do szkét w trybie tradycyj-
nym. Jeszcze przed pandemig kobiety na
catym $wiecie spedzaty tygodniowo $rednio
6 godzin wigcej niz mezczyzni na nieodptat-
nej opiece nad dzie¢mi. Podczas pandemii
COVID-19 kobiety przejety znaczg czeéé
wywotanego obcigzenia. Obecnie kobiety
spedzajg na opiece nad dzie¢mi 7,7 godzin
wigcej tygodniowo niz mezczyzni. Ten ,drugi
etat” daje w sumie do 31,5 godziny tygodnio-
wo, czyli oznacza prawie dodatkowg prace

w petnym wymiarze godzin.

Na skutek pojawienia sie wirusa SARS-CoV-2
szczegodlnie ucierpiaty kobiety pracujgce

w najbardziej dotknietych skutkami pandemii
sektorach gospodarki, tym bardziej, ze to one
sg jednoczeénie obarczane nieodptatng pracg
opiekuniczg. Wnioski te sg identyczne w skali
globalnej. Zgodnie z raportem Women in Work
Index 2022 40% kobiet na catym $wiecie jest
zatrudnionych w branzach, ktére pandemia
dotkneta najmocniej. Chodzi gtéwnie o ga-
stronomig, hotelarstwo, turystyke czy branze
rozrywkowsg. Najwyrazniej pokazujg to sta-
tystyki dotyczgce Stanéw Zjednoczonych,
wedtug ktérych wzrost bezrobocia wéréd
kobiet w marcu 2020 roku wynosit 4,4%,
podczas gdy miesigc pdzniej wynidst on juz
16,1%. Wzrost bezrobocia byt znacznie wyz-
szy wérdd kobiet niz mezczyzn. Charakter
pandemii i rozktad pracownikéw w réznych
branzach ze wzgledu na pte¢ spowodowat, ze
miejsca pracy kobiet byty bardziej zagrozone
niz mezczyzn. Kryzys wywotany COVID-19
rézni sie od poprzednich recesji gospodar-
czych i finansowych tym, ze szybciej i mocniej
uderzyt w tych, ktérzy sg najbardziej wrazliwi
w spoteczenstwie. Osoby pracujgce w gorzej
optacanych, wymagajgcych kontaktu z ludz-
mi sektorach najbardziej ucierpiaty w wyniku
zamykania na duzg skale przedsigbiorstw

i dziatéw gospodarki. Nagromadzenie kobiet
w sektorach, w ktérych wystepujg najwigk-
sze zaktécenia spowodowato wieksze ryzyko
utraty pracy dla kobiet niz mezczyzn. Na ca-
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tym $wiecie prawie 510 milionéw wszystkich
pracujgcych kobiet (40%) jest zatrudnionych
w sektorach mocno dotknietych w poréwna-
niu z 37% zatrudnionych mezczyzn.

OMOWIENIE WYNIKOW BADANIA
Sytuacja kobiet na rynku pracy, oceniana
generalnie jako trudniejsza niz mezczyzn,

nie ulegta poprawie na skutek pandemii
COVID-19. Smiato mozna stwierdzié, ze wrecz
pogorszyta sie. Analizy rynku pracy w Polsce
i na $wiecie pokazujg nadal istotne réznice

w traktowaniu kobiet i mezczyzn. Swiadczy

o tym (utrzymujgcy sie od lat) nizszy wspét-
czynnik aktywnos$ci zawodowej i wskaznik
zatrudnienia kobiet, wyzszy poziom ich
bezrobocia, nieréwnoéci w wynagrodzeniach
czy tez nikta obecnoéé kobiet na wyzszych
stanowiskach i w zarzgdach firm. Potwier-
dzajg to dane na poziomie globalnym, ktére
zaprezentowano we wczeséniejszej czgsci ni-
niejszej ekspertyzy. Wybuch pandemii jeszcze
bardziej pogtebit nieréwnosci na rynku pracy
wynikajgce z ptci.

W czasach kryzysu ekonomicznego czy spo-
tecznego podkresla sig, ze stabilne i przewi-
dywalne warunki pracy dajg wigksze poczu-
cie bezpieczeistwa oraz zapewniajg lepszg
ochrone w przypadku koniecznosci redukcji
zatrudnienia lub przerw w produkcji. Wiek-
szo$¢ ankietowanych pracownikéw — zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn — byta zatrudniona na
podstawie umowy o prace. Jedynie 5,2% firm
wskazato, ze nie zatrudniajg pracownikéw na
umowe o prace. W odniesieniu do ptci pra-
cownikdéw az 83,2% wszystkich zatrudnianych
kobiet i 79,2% mezczyzn pracuje w oparciu

o umowe o prace. W przypadku mezczyzn
nieznacznie popularniejsze niz w przypadku
zatrudniania kobiet sg inne formy zatrudnie-
nia, tj, umowa zlecenie, umowa o dzieto czy
kontrakt, jednak nalezy podkresli¢, ze zakres
stosowania tego rodzaju umoéw jest niewielki.
Istotny z punktu widzenia niniejszej eksper-
tyzy jest réwniez wymiar $wiadczenia pracy.
Wedtug zapytanych pracownikéw i praco-
dawcoéw dominujgcym wymiarem czasu pracy
jest petny etat. Wéréd firm zatrudniajgcych
kobiety 74,8% z nich oferuje im petny etat.

W przypadku mezczyzn jest to 84,4%. Liczeb-
nosci wsréd oséb zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy sg hiewielkie, jednak
wskazujg na fakt, ze to kobiety czesciej
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Wykres 5. Wymiar czasu
pracy — pracownicy.

Zrédto: badanie CATI

wérdd pracownikéw (N=1000).
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pracujg w niepetnym wymiarze godzinowym
(wykres 5).

Nie tylko niska aktywnos$¢é zawodowa kobiet,
zwigzana przede wszystkim z petnieniem rdl
opiekunczych i rodzicielskich, wptywa nega-
tywnie na ich sytuacje na rynku pracy. Kobiety
sg wcigz nizej wynagradzane niz mezczyzni,
nawet na réwnolegtych stanowiskach. Kon-
stytucja RP w art. 33 stanowi, ze kobieta

i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg
réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym,
spotecznym i gospodarczym. Kobieta i mez-
czyzna majg w szczegdlnosci réwne prawo do
ksztatcenia, zatrudnienia i awansdw, do jedna-
kowego wynagradzania za prace jednakowej
wartosci, do zabezpieczenia spotecznego oraz
do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz
uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen.
Dokonujgc subsumcji tej normy w odniesieniu
do sytuacji na rynku pracy, nasuwa sie pytanie
o realizacje konstytucyjnych praw i gwarancji
obywatelskich, Szczegétowe dane wynikajgce
z badania, dotyczace przecietnych wynagro-
dzen na poszczegdlnych rodzajach stanowisk,
wskazujg na wyzsze uposazenie mezczyzn

w stosunku do kobiet zajmujgcych podob-

ne stanowisko. Widoczne jest to w odsetku
wskazan pracodawcdéw na najwyzsze zarobki
w kazdej grupie zawodowej, ktéry jest wyzszy
u mezczyzn niz u kobiet. Na wynagrodzenie
powyzej 10 000 zt brutto moze liczy¢ 1,8%
kobiet zatrudnionych na stanowiskach kie-
rowniczych/ managerskich i 4,0% mezczyzn,
5,1% kobiet i 8,3% mezczyzn na stanowiskach
zarzgdczych/ strategicznych. Pensje w wy-
sokoséci od 6 001 do 8 000 zt brutto otrzymuje
4,2% kobiet i 8,56% mezczyzn zatrudnionych na
stanowiskach biurowych. Warty odnotowania

jest fakt, ze w przypadku zadnej ze wskaza-
nych grup zawoddw mezczyzni nie otrzymujg
wynagrodzenia ponizej 2 000 zt, a wérdd ko-
biet ma to miejsce w przypadku kazdej z grup
zawodéw poza specjalistycznymi/ eksperckimi
(tabela 4).

Badanie wykazato, ze $rednie wynagrodzenie,
wedtug danych przekazanych przez praco-
dawcdw, w poszczegdlnych grupach zawodo-
wych wyniosto:

kierownicze/ managerskie - 5810,77 zt
brutto:

® 38,4% kobiet zarabia ponizej tej $redniej,
® 32,7% mezczyzn zarabia ponizej tej $redniej,

zarzadcze/ strategiczne - 7968,96 zt brutto:

® 39,1% kobiet zarabia ponizej tej Sredniej,

® 36,8% mezczyzn zarabia ponizej tej Sred-
niej,

biurowe - 4455,78 zt brutto:
® 40,5% kobiet zarabia ponizej tej $redniej,
® 26,9% mezczyzn zarabia ponizej tej Sredniej,

specjalistyczne/ eksperckie - 5165,79 zt

brutto:

® 56,0% kobiet zarabia ponizej tej Sredniej,

® 377% mezczyzn zarabia ponizej tej $red-
niej,

robotnicze/ fizyczne - 3994,78 zt brutto:
® 63,8% kobiet zarabia ponizej tej $redniej,
® 29,6% mezczyzn zarabia ponizej tej Sredniej.

W odniesieniu do obiektywnych danych na
temat wptywu pandemii na rynek pracy, warto
przyjrzeé sie réwniez odczuciom pracownikéw
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Tabela 4. Przecigtne wynagrodzenie na poszczegdlnych stanowiskach (w %).

Rodzaj Kobiety Mezczyzni
stanowiska
- -~ -~ N ~ . . . N N
N N N N N N
-~ o o . o o
o o o o
S & & g § g g g8 &8 &8 8 s
S 2 © © e <] S 2 © © e <]
i i i : - | s s T -
s & &8 & § 3 3 & §8 &8 &8
[a) Q < © © o [a] I < © © o
Kierownicze/ 3,6 101 32,0 101 7,4 1,8 0,0 21,8 17,9 13,2 4,7 4,0
managerskie
Zarzgdcze/ 1,7 13,6 18,7 10,2 6,8 51 0,0 9,6 21,7 9,6 8,2 8,3
strategiczne
Biurowe 0,6 39,3 321 4,2 1,2 0,0 0,0 26,9 21,9 8,5 2,4 0,0
Specjalistyczne/ 0,0 30,7 31,9 6,7 4,0 1,3 0,0 22,4 24,4 4,0 2,0 2,0
eksperckie
Robotnicze/ 51 54,8 11,6 1,3 0,0 0,0 0,0 46,0 22,3 3,6 1,2 0,0
fizyczne
Zrédto: badanie CATI wéréd pracodawcéw (N=500).
Wigksze zagrozenie zarazeniem w zwigzku
I o7
z wykonywang pracg

Wigkszy stres w domu (np. trudnosé potgczenia
pracy zawodowej z opiekg nad dzieé¢mi)

Wyzsze koszty, np. energii

Wiekszy stres w pracy (np. przetozony
czesciej mnie kontrolowat)

tacznie pracy z zyciem rodzinnym sprawito,
Ze wigcej czasu poswiecatem/am na prace

Konieczno$¢ realizacji zadan zawodowych
po godzinach pracy/w nocy

Konieczno$é taczenia pracy zawodowej
z opiekg nad dzieckiem/osobg zalezng

Obnizenie wynagrodzenia
Zmiana godzin pracy
Poczucie bycia nieustannie dostgpng

Konieczno$¢ pracy zdalnej

Brak swiadczen dodatkowych (fundusz
socjalny, ubezpieczenie, opieka medyczna)

Utrata pracy

Zmiana stanowiska na nizsze/wymagajgce
nizszych kompetenciji

28,6%

25,7%

22,4%

22,4%

20,0%

20,0%

18,6%

17,6%

14,8%

12,9%

1,4%

6,2%

5,2%

Wykres 6. Negatywny wptyw pandemii na sytuacje zawodowg pracownikdéw.

Zrédto: badanie CATI wérédd pracownikéw (N=1000).
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zwigzanych z ich funkcjonowaniem wobec uwa-
runkowan wywotanych COVID-19. Wéréd oséb
wskazujgcych na negatywny wptyw pandemii
na ich sytuacje zawodowg (wykres 6) wymie-
niano nastegpujgce czynniki:

® 36,7% wskazywato na wieksze zagrozenie
zarazaniem w zwigzku z wykonywang pracg,

® 28,6% na wigkszy stres w domu (np.
trudnos$¢ potgczenia pracy zawodowej
z opiekg nad dziec¢mi),

® 25,7% na wyzsze koszty (np. energii),

® 22,4% na wiekszy stres w pracy
(np. wzmozona kontrola przetozonego)
i taczenie pracy z zyciem rodzinnym, co
sprawito, ze wigcej czasu poswigcano na
prace,

® 20,0% badanych wskazato na koniecz-
noé¢ realizacji zadan zawodowych po go-
dzinach pracy/ w nocy oraz koniecznos$é
tgczenia pracy zawodowej z opiekg nad
dzieckiem/ osobg zalezng,

® 18,6% badanych stwierdzito, ze doswiad-
czyto obnizenia wynagrodzenia, a 17,6%
zmiany godzin pracy.

GLOWNE WNIOSKI Z BADANIA
Whniosek nr 1. Zatrudnienie na podstawie
umowy o prace nie jest gwarantem ochrony
przed negatywnym wptywem kryzysu wywo-
tanego pandemig COVID-19.

Whniosek nr 2. Populacja kobiet na catym
Swiecie odczuta skutki pandemii bardziej

niz populacja mezczyzn, gtéwnie z uwagi na
koniecznoé¢ opieki nad dzieémi, ktére zostaty
skierowane do nauki zdalnej.

Whniosek nr 3. Poziom przecietnych wyna-
grodzen na konkretnych stanowiskach pracy
wskazuje na wyzsze uposazenie mezczyzn

w stosunku do kobiet zajmujgcych réwnolegte
stanowiska.

Whiosek nr 4. Jedna trzecia badanych kobiet
wskazuje na odczuwanie wiekszego stre-

su w domu, gtéwnie ze wzgledu na trudnosé
potgczenia pracy zawodowej z narastajgcymi

w zwigzku z pandemig obowigzkami domowymi.

REKOMENDACIJE
Rekomendacja gtéwna nr 1: redukcja luki
ptacowej.

Luka ptacowa miedzy kobietami a mezczy-
znami to zjawisko, ktére w ostatnich latach
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przybiera na sile. Starania w celu jej zmniej-
szenia stajg sie powszechnym wyzwaniem
stojgcym przed organizacjami i rzgdami
panstw. Pomimo funkcjonowania w Kodeksie
pracy przepiséw zakazujgcych réznicowania
ptac miedzy kobietami i mezczyznami na po-
ziomie indywidualnym, Polki zarabiajg prawie
o jedng pigtg mniej od Polakdéw. Zjawisko to
ma gtebsze przyczyny: kobiety sg nadmiernie
obcigzone obowigzkami domowymi i opiekun-
czymi, ktére majg wptyw na ich decyzje zawo-
dowe. Tym samym kobiety majg ograniczony
dostep do najwyzszych stanowisk. Bazujgc
na doéwiadczeniach innych krajéw europej-
skich, decydenci powinni rozwazy¢ podje-

cie dziatann majgcych na celu minimalizacje
poziomu luki ptacowej w Polsce. Opierajgc sie
na regulacjach zawartych w Kodeksie pracy,
nalezy wprowadzi¢ instrumenty monitorujg-
ce poziom wynagrodzenia pracownikéw na
tych samych stanowiskach w zalezno$ci od
ptci. Monitoring ten nie moze sie odby¢ bez
uwzglednienia czynnikéw zgodnych z prawem
i obiektywnych, ktére umozliwiajg réznicowa-
nie ptac. Chodzi o zatozenia okreslone przede
wszystkim w art. 78 k.p., ktére nalezy koniecz-
nie wzig¢ po uwage przy szacowaniu rze-
czywistej luki ptacowej. Warto réwniez objgé
programem pilotazowym sprawozdawczo$é
firm pod kgtem wynagradzania kobiet i mez-
czyzn. Za przyktad mogg postuzy¢ przepisy
wprowadzone m.in. w Austrii, Danii, Szwecji

i Finlandii. Regulacje te wymagajg, aby praco-
dawca, zatrudniajgcy okreslong w przepisach
krajowych liczbe pracownikéw, prowadzit sys-
tematyczny audyt ptac z uwzglednieniem ptci,
a takze okresowo informowat zatrudnionych

o dostrzezonych réznicach w wynagrodze-
niach, premiach i dodatkach przyznawanych
pracownikom obojgu ptci.

Rekomendacja gtéwna nr 2: zwiekszenie
aktywnosci kobiet na rynku pracy.

Problem ten jest dosy¢ ztozony i wywota-
ny zréznicowanymi czynnikami. Wéréd nich
mozna wymienié: liczbe dzieci w rodzinie (im
wyzsza, tym nizsza aktywno$é zawodowa
kobiet), warunki pracy (im wyzsza dyskrymi-
nacja ptacowa lub/ i opodatkowanie pracy,
tym nizsza aktywno$¢ zawodowa kobiet)
czy warunki rozwoju przedsiebiorczosci (im
bardziej sprzyjajgce, tym wieksza aktyw-
nos$¢ zawodowa kobiet). Jak pokazujg wyniki
badan rozpoznanie tych czynnikéw nie jest
wystarczajgce dla zmiany sytuacji. Najsilniej
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ograniczajgce funkcjonowanie kobiet na rynku
pracy sg nastepujgce czynniki: zakorzenio-
ne w spoteczenstwie stereotypy, gtéwnie na
temat tradycyjnego modelu rodziny oraz roli
kobiet w spoteczenstwie; niedostateczna
opieka instytucjonalna nad dzie¢mi i osoba-
mi zaleznymi. Wiekszo$¢ ludzi przyjmuje za
,normalne” i ,naturalne” zachowania segre-
gujgce zycie na ,kobiece” i ,meskie". Podziat
rél spotecznych zaczyna by¢é wzmacniany
juz na poziomie edukacji, koriczgc na zyciu
zawodowym i politycznym wtgcznie. Podczas
pandemii COVID-19 pteé okazata sie zmienng
réznicujgcy strategie adaptacyjne jednostek
w sytuacjach kryzysowych, w ktérych jako
mechanizm obronny uruchamia si¢ wtaénie
tradycyjny model rodziny. Dlatego tez reduk-
cja czynnikéw ograniczajgcych niskg aktyw-
nos$¢ zawodowg kobiet zwigkszy ich udziat
w budowaniu pozycji gospodarczej kraju,

a takze umozliwi realizacje potencjatu kobiet,
ktéry w ostatnim czasie zostat sprowadzo-
ny do wypetniania zatozen tradycyjnych rél
spotecznych.

Rekomendacja dodatkowa nr 1: zwigksze-
nie udziatu ojcéw w korzystaniu z rozwig-
zan zwigzanych z rodzicielstwem.

Przeprowadzane badania przyniosty wnio-
sek, ze sama podstawa zatrudnienia, wyni-
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kajgca z Kodeksu pracy, nie chroni sytuacji
kobiet na rynku pracy w sytuacjach kryzyso-
wych. Pomimo wysokiego poziomu ochrony
rodzicielstwa, ktérg gwarantujg regulacje
krajowe w zestawieniu z przepisami funkcjo-
nujgcymi w innych krajach, kobiety w Polsce
z jednej strony stajg sie jej beneficjentkami,
a z drugiej powoduje to ich wieksze obcigze-
nie i ,tworzenie pracy na drugi etat w domu”.
Elastycznos$¢ zatrudnienia pracowniczego,
ktérego potencjat w Polsce wcigz nie jest

w petni wykorzystywany, pozwala na zmniej-
szenie obcigzen zwigzanych z pracg, jednak
z drugiej strony stwarza nowe obcigzenia

na polu obowigzkéw domowych. Tak tworzy
sie btedne koto pozostawania w ciggtym
obcigzeniu obowigzkami wynikajgcymi

z dualnosci ich zrédta. Dlatego tez decyden-
ci, a takze organizacje spoteczne, powinni
podjgé dziatania majgce na celu zachecanie
ojcow do witgczenia sie w opieke nad oso-
bami zaleznymi, przede wszystkim dzieémi.
Regulacje dotyczgce ochrony rodzicielstwa
dotyczg obojga rodzicéw, a brak aktywnego
udziatu ojcéw w ich realizacji przyczynia sie
do zwiekszenia ciezaru zobowigzan kobiet
wobec pracodawcy i rodziny. Oczywiscie
fakt ten nie ulegnie zmianie bez oddolnego
udziatu spoteczenstwa i zmiany postrzegania
rél spotecznych.
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Uczestniczka wielu kurséw i szkolen, a takze
wyktadowca Instytut Rynku Kapitatowego. Uzyskata
tytut Master na prestizowej Ecole de Mines we
Francji. Od ponad 20 lat prowadzi obstuge prawng
klientéw korporacyjnych w dziedzinach: prawo

rynku kapitatowego, prawo gospodarcze, prawo
spotek, fuzje i przejecia. Z duzymi sukcesami
zajmuje sie réwniez negocjacjami. Posiada Certyfikat
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Gietdy Papieréw Warto$ciowych. Doradca wielu
podmiotéw gospodarczych, tgczy funkcje Rzecznika
Praw Przedsiebiorcéw, reprezentujgc interesy
przedsigbiorcéw w Radzie Przedsigbiorcéw, na forum

komisji sejmowych i w Ministerstwie Finanséw.




Aspekt oczekiwanych od kobiet
kompetencji dostosowanych do zmian na
rynku pracy. Badanie zapotrzebowania
popytu w zakresie kompetencji oraz
potrzeb w przebudowaniu modeli
zarzgdzania w wyniku COVID-19,

IZABELLA ZYGLICKA

Niespodziewany wybuch pandemii COVID-19
odcisngt gtebokie pietno na réznych ptasz-
czyznach naszego zycia codziennego. Wpro-
wadzony w naszym kraju stan epidemii odbit
sie szerokim echem gtéwnie na rynku pracy.
Niejednokrotnie byt on powodem likwidacji
miejsc pracy, ograniczaniem liczby pracow-
nikéw czy tez przeprowadzaniem grupowych
zwolnien. Jak zatem pandemia wptyneta na
aktywnos$é zawodowg kobiet? Jakich kom-
petencji w obliczu pandemii poszukujg wéréd
Polek potencjalni pracodawcy? Na te i inne
pytania znajdziecie Panstwo odpowiedz

w przedmiotowej ekspertyzie.

WPROWADZENIE

W ramach niniejszej ekspertyzy przepro-
wadzono analize obszaru kompetencji
poszukiwanych przez pracodawcoéow wsréd
pracownikéw pfci zeriskiej. Majgc na celu
dostosowywanie zatrudnienia do obecnej
sytuacji epidemiologicznej, potencjalni pra-
codawcy coraz czesciej oczekujg od kobiet
kompetencji dostosowanych do ciggtych
zmian na rynku pracy. Trudno sprostaé
wszystkim wymaganiom przysztego praco-
dawcy, lecz wychodzgc kobietom naprzeciw,
zwracamy uwage na te najbardziej cenione
warto$ci.

Opinia rozpoczyna si¢ od przedstawienia
opisu problematyki zapotrzebowania praco-
dawcow w zakresie kompetencji przysztych
pracownic. Zostang wskazane fundamentalne
umiejetnosci zawodowe, ktérych oczekujg

od kobiet dzisiejsi rekruterzy. Jednoczesnie

przedstawione zostang doswiadczenia za-
wodowe eksperta opracowujgcego niniejszg
ekspertyze w zakresie pozgdanych przez nie-
go kompetenciji zawodowych u kobiet. Dalsza
czesé ekspertyzy poswiecona zostanie omé-
wieniu poszczegdlnych wynikéw badan CATI,
zrealizowanych w tym zakresie na potrzeby
niniejszego dokumentu. W oparciu o przepro-
wadzone badania wyartykutowane zostang
najwazniejsze wnioski. Na koniec zwrécono
uwage na pojawienie sie nowych, spodzie-
wanych kompetencji wérdd kobiet, niezbed-
nych do sprawnego wykonywania swojej
pracy w dzisiejszych realiach. Przedstawione
rekomendacje majg na celu uwydatnienie
umiejetnosci majgcych wptyw na perspekty-
wy rozwoju zawodowego kobiet w biznesie

w najblizszej przysztosci.

OPIS PROBLEMATYKI

Przedmiotem analizy sg kompetencje zawo-
dowe kobiety, ktére w wyniku pandemii staty
sie przedmiotem zainteresowania przysztych
pracodawcoéw. Na czym zatem powinny
skupi¢ sie kobiety, aby nie straci¢ swojego
potencjatu zawodowego i atrakcyjnosci na
rynku pracy?

W ostatnim czasie na znaczeniu zyskato
posiadanie kompetencji migkkich. Szczegdl-
nie wazne sg przede wszystkim zdolnoéci
negocjacyjne. Wybuch pandemii spowodowat
konieczno$¢ odbywania wiekszos$ci negocjaciji
w formie online, przy uzyciu sprzetu umoz-
liwiajgcego kontaktowanie sie na odlegtosé.
Prowadzenie rozméw ugodowych czy tez
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Wykres 7. Potrzeba Tak - z inicjatywy pracodawcy/firmy
nabycia/ uzupetnienia/
podniesienia kompeten-
cji zawodowych wsréd
pracownikéw w czasie
pandemii.

Tak - z inicjatywy pracownika

Tak - i z inicjatywy pracodawcy
i z inicjatywy pracownika
Nie

Zrédto: badanie CATI wéréd
pracownikéw (N=500).

negocjacji z kontrahentem oparte jest na opra-
cowaniu pewnej strategii i stosowaniu technik
negocjacyjnych, przeprowadzenie ktérych

w formie zdalnej jest czesto utrudnione. Dla-
tego tak wazne jest, aby dzisiejszy pracownik
miat na tyle rozwinigte zdolnosci negocjacyjne,
aby brak kontaktu osobistego z rozméwca nie
stanowit dla niego problemu w realizowaniu
skutecznych rozmdéw negocjacyjnych. Dzisiaj
to w szczegdlnosci od kobiet oczekuje sie
umiejetnosci oceny sytuacji, odczytywania
emocji i intencji drugiej strony, a nawet inter-
pretacji reakcji w trakcie rozméw prowadzo-
nych online lub telefonicznie. Mowa ciata, ton
gtosu, grymas twarzy zdecydowanie tatwiej
jest odczyta¢ podczas bezposrednich spotkan,
a sytuacja pandemiczna wymusita, by umiejet-
noéci te posigé¢ i stosowaé podczas spotkan
w formule zdalnej. | to gtéwnie przez kobiety,
ze wzgledu na naturalne predyspozycje.

Wsréd pracownikdédw pandemia wywotata
réwniez potrzebe dopasowania sie do obecnej
sytuacji zawodowej, poprzez konieczno$é
bardzo dobrej samoorganizacji pracy wtasnej
czy tez duzej odpornosci na stres. Niejedno-
krotnie pracownicy zobligowani byli do podej-
mowania nagtych decyzji samodzielnie, bez
mozliwosci skonsultowania jej z przetozonym
badz innym siedzgcym obok pracownikiem.
W dobie pandemii najwiekszej adaptacji do
zmian poddani zostali pracownicy piastujgcy
stanowiska kierownicze. Na prébe zostaty
wystawione ich umiejetnoéci zarzgdzania
zespotem, ktére z dnia na dzierh musiaty byé
wykonywane przy uzyciu $rodkéw tgcznosci.

Wraz z postepem technologii oraz wszech-
obecng cyfryzacjg dzisiejsi pracodawcy ktadg

réwniez ogromny nacisk na posiadanie przez
pracownikéw tzw. kompetencji cyfrowych.
Pandemia spowodowata konieczno$é szyb-
kiego odnalezienia sie w nowej rzeczywisto-
$ci, chociazby $wiadczenia pracy z domo-
wego zacisza, w formie zdalnej. Wigkszos¢
pracodawcédw wyposazyta pracownikdw

w odpowiedni sprzet, a takze udzielita nie-
zbednych szkolen w tym zakresie. Niemniej
jednak, posiadanie odpowiednich kompetencji
technicznych, tj. umiejetno$é postugiwania
sie sprzetem komputerowym, odpowiednimi
programami komputerowymi czy tez sprawne
poruszanie sie w sieci, jest w tej sytuacji nie
bez znaczenia.

Jednoczesénie, biorgc pod uwage rosngcg
konkurencje oraz wyjscie naprzeciw klientowi,
coraz wiecej pracodawcdéw decyduje sie na
reklame w social mediach. Cenionymi kom-
petencjami wéréd kobiet jest kreatywno$é,
chociazby w zakresie ciekawego prowadze-
nia portalu spotecznosciowego pracodawcy,
umiejetnos$é formutowania wpiséw w mediach
spotecznosciowych czy tez bardzo dobra
znajomos$¢ programéw graficznych, Praco-
dawcy niezwykle cenig pracownikéw, ktérzy
reprezentujg firme na zewnatrz i dbajg o jej
wizerunek. Zatrudniajgcy wychodzg z zato-
zenia, ze nie tylko pracownik z zakresu PR
powinien dbaé o pozytywny odbiér w Swiecie
zewnetrznym, gdyz kazdy z pracownikéw jest
niejako wizytéwkg firmy.

OMOWIENIE WYNIKOW BADANIA

W dobie pandemii powszechnym stato sie
wykonywanie pracy w formie zdalnej, co
przysporzyto wiele wyzwan i niecodziennych
sytuacji, z ktérymi musieli zmierzy¢ sie zaréw-
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Samodzielne pogtebianie wiedzy
(np. poprzez ksigzki, poradniki) _ 52,3%

Szkolenia/kursy internetowe .
(w tym webinaria) NN <2.0%

S rnrouncione I 7
przez firmy zewnetrzne

Szkolenia wewnetrzne _ 24,3%

Wykres 8. Formy rozwoju kompetencji zawodowych w okresie pandemii

— perspektywa pracownikdéw.

Zrédto: badanie CATI wéréd pracownikéw (N=1000). Warto$ci nie sumujg sie do 100%,

poniewaz respondenci mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

no pracodawcy, jak i pracownicy. Przeprowa-
dzone badania miaty na celu zaobserwowanie
wptywu pandemii na rozwéj kompetencji
wsrdd pracownikéw, w szczegdlnosci wsrdd
kobiet. To gtéwnie na kobietach spoczat obo-
wigzek tagczenia zycia zawodowego i prywat-
nego, w jednym miejscu i w jednym czasie.
Wbrew pozorom, zdaniem 91,0% badanych
pracodawcdw, pandemia nie wywotata po-
trzeb nabycia badZ podniesienia kompetencji
zawodowych wéréd pracownikdw, gtéwnie
kobiet (wykres 7). W znacznym stopniu ko-
niecznos$¢ podnoszenia kwalifikacji dostrze-
gana byta w duzych przedsiebiorstwach, bo
az w 19,5%. W pozostatych grupach aktualiza-
cja kompetencji zawodowych okazata sie by¢
konieczna odpowiednio w skali 8,1% w mi-
kroprzedsiebiorstwach oraz po 8,0% w ma-
tych i érednich przedsigbiorstwach.

Prawie analogicznie przedstawiajg sie wyniki
badan w tym zakresie wséréd pracownikow.
Zdecydowana wiekszos$¢é, bo az 89,3% ba-
danych uznata, ze pandemia nie sktonita ich
do nabywania nowych kompetencji zawodo-
wych. Rzadziej wskazywali oni na inicjatywe
pracodawcéw (1,3%), nieznacznie czesciej na
witasng idee w tym zakresie (6,8%).

Skupmy sie zatem na pracodawcach, ktérzy
zdecydowali sie na wprowadzenie zmian w or-
ganizacji pracy w czasie pandemii i postawili
na szkolenie swoich pracownikéw. W zwigzku
z wprowadzonymi restrykcjami covidowymi
zmiana organizacji pracy wséréd pracodawcéw
przejawiata sie przede wszystkim poprzez
wprowadzenie modelu pracy zdalnej, pracy
zmianowej czy tez elastycznego czasu pracy.
W zwigzku z przeprowadzong przez praco-

dawcow reorganizacjg zatrudnienia, coraz
czesciej wychodzg oni z inicjatywg podniesie-
nia kompetencji przez pracownikéw. Najcze-
Sciej stosowang przez firmy formg wsparcia
dla pracownikéw w tym zakresie byty w prze-
wazajgcej cze$ci szkolenia wewnetrzne,
stanowity one 85,4%. W nieco ponad jednej
trzeciej firm, w ktérych zdecydowano sie pod-
ja¢ dziatania na rzecz rozwoju kompetencji
zawodowych pracownikéw, postawiono sie na
szkolenia i kursy zewnetrzne. Dofinansowania
do tego typu edukacji oferowato 26,8% firm.

Pracownicy, poza korzystaniem z mozliwoéci
szkolen organizowanych przez pracodawcéw,
wskazywali, iz rozwijali swoje kompetencje
we wtasnym zakresie. Okazuje sig, ze wigk-
szoé¢ pracownikéw postawita na samodzielne
pogtebianie swojej wiedzy poprzez czytanie
ksigzek i poradnikéw (52,3%). Prawie 44%
skorzystato z internetowych szkolen oraz
webinaridw, a niespetna jedna czwarta zde-
cydowata sie na szkolenia wewnetrzne we
wiasnym zakresie (wykres 8).

Co ciekawe, biorgc pod uwage przeprowadzo-
ne badania, zauwazy¢é mozna, ze pracownicy
wskazujg na zupetnie inne sposoby pozy-
skiwania niezbednej wiedzy i umiejetnosci

do $wiadczenia pracy w dobie pandemii niz

te zawarte w deklaracjach pracodawcéw.
Niemniej zauwazy¢ nalezy, iz wiekszo$¢é
pracodawcdw, bo az w 91,1% przypadkach,
wspierato swoich pracownikéw w podnosze-
niu kompetenciji.

W zwigzku z reorganizacjg czasu pracy, jak
i z przebudowywaniem modeli zarzgdzania
w wielu firmach w wyniku COVID-19, pra-
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Samoorganizacia pracy wiasnei [N %
Obstuga specjalistycznych programéw/urzgdzen _ 30,8%
Umiejgtnosci techniczne zwigzane _ 27.1%
z pracg zdalng (np. obstuga komunikatoréw) e
Umiejetnosci zarzadzania zespotem _ 26,2%
Adsptacia dozmion [ 5%
Umiejetnoé¢ pracy w zespole _ 21,5%
Wykres 9. Obszary rozwoju kompetencji zawodowych pracownikéw w okresie pandemii.
Zrédto: badanie CATI wérdd pracownikéw (N=1000).
Tabela 5. Obszary rozwoju kompetencji pracownikédw w okresie pandemii.
Rodzaj kompetencji Kobiety Mezczyzni
Samoorganizacja pracy wtasnej 44,4 34,3
Obstuga specjalistycznych programéw/urzadzen 31,9 28,6
Umiejetnosci techniczne zwigzane z pracg zdalng 25,0 31,4
Umiejetno$¢ zarzgdzania zespotem 22,2 34,3
Odpornosé na stres 25,0 22,9
Adaptacia do zmian 29,2 5,7
Umiejetnos$¢ pracy w zespole 18,1 28,6

Zrédto: badanie CATI wéréd pracownikéw (N=1000).

cownicy musieli rozwingé bgdz naby¢ nowe
umiejetnosci z réznych dziedzin. Najczgsciej
wspominanym przez nich obszarem rozwoju
byta samoorganizacja pracy wtasnej, stanowi-
ta ona 41,1%. Az 57,9% pracownikéw wska-
zywato na podniesienie swoich kompetenciji

z zakresu IT, tj. obstugi specjalistycznych pro-
gramow, urzgdzen czy tez platform komunika-
cyjnych, ktére staty si¢ w tym czasie gtéwnym
zrédtem komunikacji miedzy pracownikami,
przetozonymi oraz klientami (np. Teams, Sky-
pe, Zoom). Pracownicy chetnie rozwijali swoje
umiejetnosci techniczne, dzigki wprowadzeniu
pracy w formie zdalnej. Niezwykle istotna dla
zatrudnionych okazata sie réwniez umiejet-
no$¢ zarzgdzania zespotem na odlegtosé
(26,2%). Niemal jedna czwarta pracownikdw
wskazywata na konieczno$¢ nabycia umie-
jetnosci radzenia sobie w sytuacjach streso-
wych. W nieco nizszym zakresie pracownicy
odczuli potrzebe zwiekszenia umiejetnosci

pracy zespotowej czy tez adaptacji do zmian
(wykres 9).

Jednoczesnie, koncentrujac sie na aspektach
oczekiwan kompetencyjnych pracodawcéw

w stosunku do kobiet, wskaza¢ nalezy, ktére

z omawianych obszaréw kompetencji znalazty
ich uznanie. Jak wynika z przeprowadzonych
badarn kobiety zdecydowanie czesciej niz
mezczyzni rozwijaty swoje kompetencje zawo-
dowe w obszarach, takich jak: samoorganiza-
cja pracy wtasnej, obstuga specjalistycznych
programoéw oraz urzadzen. Czesciej ktadty
nacisk na radzenie sobie ze stresem czy tez
adaptacje do zmian (tabela 5).

GLOWNE WNIOSKI Z BADANIA
Whniosek nr 1. W opinii wiekszos$ci pracodaw-
céw pandemia nie wywotata potrzeby naby-
wania bgdZ podnoszenia kompetencji zawo-
dowych wéréd kobiet.
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Whniosek nr 2. Poktosiem nagtego przyspie-
szenia rewolucji cyfrowej, spowodowanej m.in.
wprowadzeniem pracy zdalnej, stata sie ko-
nieczno$¢ rozszerzenia wérdd kobiet kompe-
tencji cyfrowych, tj. obstuga specjalistycznych
programdw czy urzadzen oraz umiejetnosci
technicznych zwigzanych z pracg zdalng, np.
obstuga komunikatoréw.

Whniosek nr 3. W okresie pandemii kobiety
znacznie chetniej koncentrowaty sig na roz-
woju kompetencji miekkich, w szczegdlnosci
samoorganizacji pracy wtasnej czy tez radze-
niu sobie ze stresem i pracg pod presjg czasu.

REKOMENDACIJE
Rekomendacja nr 1: dbato$¢ o poszerzanie
kompetencji cyfrowych wsréd kobiet.

Jak wynika z przeprowadzonych badarn kobie-
ty znacznie czgsciej ktadg nacisk na poszerza-
nie swoich kompetencji miekkich. Oczywistym
jest, ze posiadanie rozwinietych umiejetnosci
miekkich jest niezbedne w zyciu zawodowym,
niemniej czy w dobie szalejgcej rewolucji
cyfrowej jest to wystarczajgce? W niedalekiej
przysztosci posiadanie kwalifikacji technicz-
nych, cyfrowych czy tez kompetencji z zakre-
su IT bedzie niezwykle pozgdang zdolnoscig
wéréd pracodawcéw. Smiato mozna pokusié
sie o stwierdzenie, ze w wiekszos$ci miejsc
pracy bedzie to umiejetnosé wrecz wymaga-
na, a co za tym idzie — warto zadbac¢ o swojg
przyszto$é juz teraz. Posiadanie kompetencji
cyfrowych z catg pewnoscig wptynie na atrak-
cyjnoéé aplikacji sktadanych przez kobiety
przysztym pracodawcom. Umiejetnosci te
bedg miaty duze przetozenie nie tylko na zycie
zawodowe, lecz okazg sig réwniez pomocne

w zyciu codziennym. Sprawy urzedowe, pomoc
medyczna czy tez edukacja — sg to obszary,
ktére w czasie pandemii znacznie tatwiej byto
zorganizowad¢, majgc odpowiednie umiejet-
noéci cyfrowe. Uwage kobiet warto skupi¢ na
poszerzaniu wiedzy ze znajomosci platform
stuzgcych do komunikacji w nowej, covidowe;j
rzeczywistosci, tj. Microsoft Teams czy Zoom.
Roéwniez nabycie umiejetnosci technicznych,
choéby przechowywania plikéw w chmurze,
jest niezwykle istotne w dobie dzisiejszej cy-
bernetyki.
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Rekomendacja nr 2: zapewnienie przez
pracodawce szkolen z komunikacji dla ko-
biet zajmujgcych stanowiska kierownicze.

Zarzgdzanie zespotem ludzkim niejednokrot-
nie wigze sie z rozwigzywaniem problemdw
powstatych na réznych ptaszczyznach. Moze
zdarzy¢ sie, ze w zespole znajdg sig pracow-
nicy, ktérzy nie potrafig przystosowac sie do
przebudowy modelu pracy i pracy zdalnej,
przez co Zle znoszg izolacjg, a praca przestaje
ich cieszyé. W tym przypadku kazda dobra
liderka, chcgce by¢ blisko swoich pracowni-
kéw, pomimo dzielgcej ich odlegtosci, po-
winna znalez¢ rozwigzanie problemu i stuzy¢
wsparciem pracownikowi. Istotnym czynni-
kiem prawidtowej wspdtpracy jest zbudowa-
nie przyjacielskich relacji, co niejednokrotnie
wigze sie z trudnos$ciami przy wykonywaniu
pracy zdalnie. Przed kobietami zajmujgcymi
stanowiska kierownicze powstaje nietatwe
zadanie - sg one zobligowane do utrzymy-
wania prawidtowych relacji w zespole przy
uzyciu komputera i telefonu komérkowego.
Brak interpersonalnych kontaktéw na linii
pracownik-pracownik czy tez pracownik-pra-
codawca czesto prowadzi do nieporozumien,
ktére kadra kierownicza powinna niwelo-
wad. Prawidtowe budowanie relacji i dbanie
o dobrg atmosfere w $rodowisku pracy jest
kluczem do sukcesu kazdego pracodawcy.
Dlatego tak wazne jest, aby zatrudniajgcy
zatroszczyt sie o odpowiednie przeszkolenie
kadry zarzgdzajgcej w zakresie komunikacji
zespotowej. Na rynku istnieje obecnie szeroki
wachlarz kurséw oraz szkolen dotyczacych
zasad skutecznej komunikacji i wspdtpracy
w zespole. Szkolenia prowadzone sg zaréw-
no przez coachdw, jak i psychologéw oraz
dos$wiadczonych menagerdw i majg na celu
wprowadzenie prawidtowych technik komuni-
kacji oraz integracji pracownikéw.

Rekomendacja nr 3: pierwsze kroki w swie-
cie wirtualnym.

Wraz z postepem technologii pojawita sie
konieczno$¢ zaistnienia przedsigbiorcow

w $wiecie wirtualnym, ktéry to z roku na rok
jest coraz blizszy konsumentowi, Czego zatem
przyszty pracodawca bedzie oczekiwat od



pracownika? Zdaniem eksperta pracodawcy
coraz czesciej zwracajg uwage na
kreatywnosé¢ wsrdd kobiet. Na rynku cenieni
sg pracownicy z gtowg petng pomystéow

i ciekawymi rozwigzaniami. Rozwijanie
wsrdd kobiet kompetenciji niejako z zakresu
public relations jest niezwykle pozgdane na
dzisiejszym rynku pracy. W obliczu rosngcej
konkurencji reklama w social mediach

w najblizszej przysztosci jest nieunikniona

w przypadku kazdego pracodawcy. Kobiety
posiadajgce umiejetnosci opracowywania
strategii i dziatan marketingowych, jak

i kreowania wizerunku firmy sg ,takomym
kaskiem” dla rekrutera. Dla potencjalnego
pracodawcy dodatkowym atutem jest
umiejetne wykorzystywanie najnowszych
rozwigzan informacyjno-komunikacyjnych, tj.
blogéw, serwiséw internetowych, popularnych
aplikacji jako narzedzi do promociji firmy.

W érodowisku kobiet posiadanie takowych
kompetencji jest poszukiwane gtéwnie
wsréd mikro i matych firm, ktére z reguty nie
przewidujg tworzenia odrebnego stanowiska
dla specjalisty z zakresu PR.

Rekomendacja nr 4: rozwijanie kompetencji
miekkich.

Dzisiaj mozemy uznaé, ze znajomos$¢ pro-
gramoéw komputerowych, technicznej strony
potgczen online jest nie tylko konieczna, ale
i oczywista. Duza czeé¢ zycia i zawodowe-
go i prywatnego zostata juz przeniesiona do
Swiata wirtualnego.
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Przewage mogg natomiast zyskaé przedsie-
biorcy, ktérzy postawig na rozwijanie umie-
jetnosci miekkich przez swoich pracownikéw.
Wydaje sig wrecz, ze takie zdolnosci sg juz
dzi$ wymagane przez kazdego pracodawce,
ktéry widzi potrzebe ksztattowania prawidto-
wych relacji migdzyludzkich w swoim zespole.
Umiejetnos$c¢ tagodzenia konfliktéw lub zapo-
biegania im z pewnoscig poprawia atmosfere
w miejscu pracy i powoduje wieksze zaanga-
zowanie w wykonywanie obowigzkdéw.

Mowa ciata rozmdéwecy, odczytywanie reakcji

i zmian tonu gtosu to elementy rozmdw, ne-
gocjacji biznesowych, ktére majg niebywaty
wptyw na ich ostateczny wynik. Prawidtowa
interpretacja jest ogromng przewagg konku-
rencyjng dla pracodawcy, ale tez moze staé
sie silng strong pracownika — kobiety. Taki
pracownik jest nieoceniony dla firmy. Juz dzis
warto zainwestowaé w doskonalenie kompe-
tencji miekkich. Wskazane jest, by potrzebe
takg widzieli nie tylko zarzgdzajgcy, ale takze
rozumieli pracownicy i chetnie korzystali ze
szkolen w tym zakresie.

Kobieta biegle poruszajgca sie w Swiecie
wirtualnym, swobodnie obstugujgca pro-
gramy komputerowe, posiadajgca tatwos$é
formutowania mysli, kreatywnego podejscia
do dziatan marketingowych, ale i umiejgca
odnalez¢ sie i pokierowac trudnymi emocja-
mi podczas rozméw biznesowych, bedzie
czuta sie pewnie i silnie na zmieniajgcym sie
rynku pracy.






Aktywnos¢ zawodowa kobiet a opieka
nad dzieCmi i osobami zaleznymi

(z uwzglednieniem swiadczen
wynikajgcych z prawa krajowego

| europejskiego)

AGNIESZKA CHLON-DOMINCZAK

ALICJA WEJDNER

Zwigkszenie zaangazowania kobiet na rynku
pracy w Polsce wymaga wprowadzenia rozwig-
zan utatwiajgcych godzenie pracy i opieki nad
dzieémi oraz osobami starszymi. W Polsce ko-
biety, takze z wyzszym wyksztatceniem, nadal
znacznie wiecej czasu niz mezczyzni poswie-
cajg na nieodptatng prace w domu. Zwiekszenie
dostepu do opieki, szczegdlnie nad matymi

dzieémi, bardziej elastyczna praca i réwny po-
dziat rél w domu to najwazniejsze rozwigzania,
ktére mogg sprzyja¢ zwiekszeniu aktywnosci
zawodowej kobiet.

WPROWADZENIE
Jednym z waznych uwarunkowan aktywnosci
zawodowej kobiet jest mozliwo$¢ tgczenia pra-

AGNIESZKA CHLON-DOMINCZAK
DYREKTORKA INSTYTUTU
STATYSTYKI | DEMOGRAFII SGH

Cztonkini Komitetu Nauk Demograficznych PAN.

Jest liderkg polskiej grupy badawczej ,Badania

zdrowia, starzenia sig i proceséw przechodzenia

na emeryture w Europie”, kieruje takze polskim

zespotem Narodowych Rachunkéw Transferéw.
W latach 2008-2009 byta Podsekretarzem Stanu
w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej,

zasiadata réwniez w Radzie Nadzorczej Zaktadu

Ubezpieczen Spotecznych i byta Cztonkinig Komisji
Nadzoru Finansowego. W latach 2007-2009 byta
Wiceprzewodniczgcg Komitetu ds. Ochrony Socjalnej

Rady Europejskiej, a do potowy 2009 roku réwniez

Cztonkinig Komitetu ds. Zatrudnienia, Pracy i Polityki
Spotecznej OECD. W latach 2010-2017 w Instytucie
Badan Edukacyjnych kierowata projektami

zwigzanymi z przygotowaniem wdrozenia Polskiej

Ramy Kwalifikacji. Jej zainteresowania naukowe

obejmujg kwestie dotyczgce demografii, systemow

emerytalnych, rynku pracy, polityki spotecznej

zdrowia oraz edukacji.




cy zawodowej i obowigzkéw rodzinnych, w tym
opieki nad dzie¢mi, a takze (coraz czesciej)
opieki nad starszymi cztonkami rodziny. Do
rozwigzan wspierajgcych godzenie rél nale-

23 miedzy innymi: elastycznos$¢ czasu pracy,
dostepnos$é do opieki nad dzieé¢mi do trzech lat
oraz opieki przedszkolnej, rozwigzania zwigza-
ne z urlopami macierzyriskimi i ojcowskimi.

Polityka wsparcia godzenia rdl, zaréwno przez
rozwigzania na rynku pracy, jak i wspieranie
podziatu obowigzkéw w domu, jest juz od wielu
lat prowadzona w Unii Europejskiej. Wyrazem
tych dziatan jest dyrektywa work-life balance,
ktéra miata by¢ implementowana przez kraje
cztonkowskie UE do 2 sierpnia 2022 roku.
Niestety w Polsce prace nad implementacijg
dokumentu nie zostaty zakoriczone. Dyrek-
tywa odnosi sie do obszaréw: czasu wolnego
od pracy z powodu dziatania sity wyzszej,
elastycznego czasu pracy oraz urlopu opie-
kunczego. Poza wspomniang dyrektywg, do

ALICJA WEJDNER
DOKTORANTKA W SZKOLE GEOWNEJ
HANDLOWEJ NA KIERUNKU EKONOMIA

Absolwentka ekonomii w Szkole Gtéwnej Handlowej
oraz zarzgdzania finansami i rachunkowosci na
Uniwersytecie Warszawskim. Posiada kilkuletnie
doswiadczenie w organizacjach trzeciego sektora. Jej
zainteresowania naukowe dotyczg przede wszystkim
nieréwnosci dochodowych, aktywizacji kobiet na

rynku pracy oraz wptywu edukacji i stereotypdéw na

Sciezke kariery zawodowej.

dziatan polityki europejskiej nalezy réwniez
wspieranie uczestnictwa dzieci we wcze-
snym nauczaniu — np. wskaznik udziatu dzieci
w wieku do trzech lat w formalnej opiece jest
jednym z gtéwnych wskaznikéw uwzglednio-
nych w ocenie realizacji Europejskiego Filaru
Praw Socjalnych w ramach Social Scoreboard
Indicators.

W Polsce, jak i w wielu krajach Europy
Srodkowej i Wschodniej, upowszechnienie
rozwigzan wspierajgcych godzenie rél
rodzinnych i zawodowych jest znacznie
mniejsze niz w krajach Europy Zachodniej
czy w krajach skandynawskich.
Jednoczes$nie obserwujemy znaczgcy luke
na rynku pracy pomiedzy mezczyznami

i kobietami, zwigzang gtéwnie z nizszym
wskaznikiem zatrudnienia kobiet,
szczegodlnie matek matych dzieci, a takze
kobiet w wieku okotoemerytalnym. W Polsce
luka ta jest réwniez wysoka.
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Wykres 10. Odsetek kobiet w wieku 25-44 lata
deklarujgcych bariery w dostepie do opieki nad
dzieé¢mi wedtug wyksztatcenia w Polsce, 2008-2019
— wyksztatcanie powyzej wyzszego.

Zrédto: Chtori-Dominczak A., tatkowski W., Marszatek M.
(w druku).

Wykres 11. Odsetek kobiet w wieku 25-44 lata
deklarujgcych bariery w dostepie do opieki nad
dzieé¢mi wedtug wyksztatcenia w Polsce, 2008-2019
— wyksztatcanie ponizej wyzszego.

Zrédto: Chtori-Dominczak A., tatkowski W., Marszatek M.
(w druku).

OPIS PROBLEMATYKI

Zwigkszenie aktywnosci zawodowej kobiet
jest jednym z istotnych wyzwan z perspektywy
zaréwno rynku pracy i rozwoju gospodarczego,
ale tez dochoddw i ograniczania ryzyka ubd-
stwa kobiet na emeryturze. Z powodu zacho-
dzgcych proceséw demograficznych kurczg sie
zasoby pracy w Polsce. Kobiety, czesto posia-
dajgce wysokie kwalifikacje i kompetencje, sg
wazng grupg, ktdrej kapitat ludzki powinien by¢
wykorzystany. Co wigcej, dtuzsza aktywnosé
zawodowa przektada sie na wyzszy zgroma-
dzony kapitat emerytalny, a w efekcie wigksze
emerytury. Ryzyko niskich éwiadczen emerytal-
nych (czesto na poziomie minimalnym) dotyczy
w Polsce przede wszystkim kobiet?,

Szczegdlny wptyw na poziom aktywnosci
zawodowej kobiet ma sprawowanie funkcji opie-
kunczych. Szacuje sig, ze w Unii Europejskiej
kobiety posiadajgce dzieci poswiecajg na opieke

przecigtnie o 18 godzin tygodniowo wigcej niz
mezczyzni®, Jednoczes$nie w Polsce mniej niz
10% dzieci do trzeciego roku zycia jest objetych
formalng opiekg w wymiarze powyzej 30 godzin,
co jest jednym z nizszych wskaznikéw w kra-
jach UE. Chociaz udziat ten ros$nie w ostatnich
latach, miedzy innymi dzieki tworzeniu nowych
miejsc opieki w ramach corocznych programéw
»Maluch+", to nadal dostepno$¢ opieki nad
matymi dzie¢mi jest jedng z barier aktywnosci
zawodowej kobiet. Podobnie jest w przypad-

ku dzieci od trzech lat do wieku obowigzku
szkolnego — odsetek ten wynosi jedynie 58%*.
Bariery korzystania z ustug opiekuriczych w Unii
Europejskiej, ktére sg najczesciej wskazywane,
to przede wszystkim brak dostepnosci cenowej

i wolnych miejsc, godziny otwarcia czy zbyt duza
odlegto$¢ do placéwki®,

Warto podkresli¢, ze w ostatnich latach za-
szty znaczgce zmiany dotyczgce dostepu do

2 Magda |., Jak zwiekszy¢ aktywnos¢ zawodowg kobiet w Polsce?, IBS Policy Paper 2020, online: https://

ibs.org.pl/publications/jak-zwiekszyc-aktywnosc-zawodowa-kobiet-w-polsce/.

3 European Quality of Life Survey 2016: Quality of life, quality of public services, and quality of society, Publi-

cations Office of the European Union, Eurofound 2017, online: https://www.eurofound.europa.eu/publica-

tions/report/2017/fourth-european-quality-of-life-survey-overview-report.

4 Gender Equality Index 2019. Work-life balance, EIGE 2019, online: https://eige.europa.eu/publications/

gender-equality-index-2019-work-life-balance.

5 Gender inequalities in care and consequences for the labour market, EIGE 2021, online: https://eige.euro-

pa.eu/publications/gender-inequalities-care-and-consequences-labour-market.
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Wykres 12. Wskazniki zatrudnienia kobiet i mgzczyzn w Polsce w 2021 r. wedtug wyksztatcenia.

Zrédto: Eurostat.

przedszkoli. Wprowadzenie prawa do miejsca
opieki w przedszkolu dla dzieci w wieku 3-5
lat, a takze ograniczenie kosztéw takiej opieki
do 1zt za godzine spowodowato znaczgce
zmniejszenie barier zwigzanych z dostepem
do opieki nad dzie¢mi, szczegdlnie w przy-
padku kobiet z wyksztatceniem ponizej wyz-
szego. Dotyczy to przede wszystkim barier
zwigzanych z lokalizacjg oraz kosztem pobytu
dzieci w placéwkach (wykres 10, 11).

Jednym z waznych czynnikdéw sprzyjajgcych
zwigkszeniu aktywnos$ci zawodowej powinno
byé zapewnienie elastycznego czasu pra-

cy przy jednoczesnym utrzymaniu petnego
etatu. Obecnie elastyczno$¢ zapewnia przede
wszystkim praca w niepetnym wymiarze
godzin, ktéra jest najczesciej oferowana na
niekorzystnych umowach i warunkach, tym
samym przyczyniajgc si¢ do zwigkszania nie-
réwnoséci. Pomimo tego, ze $rednio w Europie
nie wystepuje réznica w dostepie do elastycz-
nosci ze wzgledu na pteé, to w krajach Europy
Srodkowej, Wschodniej i Potudniowej jest

juz ona zauwazalna — na niekorzy$¢ kobiet.
Jednoczesnie jednak osoby posiadajgce
dzieci majg wigkszg mozliwoé¢ elastyczno-
$ci w poréwnaniu z osobami bezdzietnymi,

a pracodawcy rzadziej wymagajg od matek
niespodziewanych zmian w ich grafiku pracy.

Istotnym punktem sg réwniez zawody sfemini-
zowane - prawdopodobieristwo elastycznosci
czasu pracy w tych profesjach jest mniejsze®.

Wazne jest zwrdcenie uwagi na grupy, ktére
sg najrzadziej aktywne zawodowo - kobiety
stabiej wyksztatcone, zamieszkate w matych
miejscowosciach i na wsiach oraz matki dwdj-
ki dzieci ponizej széstego roku zycia. Napo-
tykajg one szereg barier, ktére uniemozliwiajg
im podjecie aktywnos$ci zawodowej; mozna
do nich zaliczy¢é m.in. obcigzenie nieodptatng
praca, brak instytucji opiekuriczych i eduka-
cyjnych, nieelastyczny czas pracy’. Istotny-
mi czynnikami zniechecajgcymi sg réwniez
rozwigzania, takie jak: wspdlne opodatkowa-
nie dochoddéw czy hojna polityka spoteczna,
ktére sprawiajg, ze podjecie pracy staje sie
nieoptacalne.

Skutkiem tego jest znacznie nizsze zaanga-
zowanie na rynku pracy kobiet z wyksztatce-
niem ponizej wyzszego, zaréwno w poréwna-
niu do kobiet z wyksztatceniem wyzszym, jak
i do mezczyzn o podobnym poziomie wy-
ksztatcenia. Luka ta dotyczy w duzym stopniu
kobiet w wieku 25-39 lat, a wiec w okresie,
kiedy najczesciej istotnym wyzwaniem jest
pogodzenie rél zawodowych i rodzicielskich
(wykres 12).

6 Lipowska K., Magda ., Flexibility of Working Time Arrangements and Female Labor Market Outcome,

IBS Policy Paper 2021, online: https://ibs.org.pl/en/publications/flexibility-of-working-time-arrangement-

s-and-female-labor-market-outcome/.

7 Magda |., Jak zwiekszy¢ aktywno$é zawodowg kobiet w Polsce?, IBS Policy Paper 2020, online: https://

ibs.org.pl/publications/jak-zwiekszyc-aktywnosc-zawodowa-kobiet-w-polsce/.
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Wykres 13. Liczba godzin tygodniowo poswigca-
nych na prace zawodowg i prace w domu w 2013 r.
wedtug pfci i wyksztatcenia - osoby z wyksztatce-
niem ponizej wyzszego.

Zrédto: Chtori-Dominczak A., tatkowski W., Marszatek M.

(w druku).
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Wykres 14. Liczba godzin tygodniowo pos$wigca-
nych na prace zawodowg i prace w domu w 2013 r.
wedtug pfci i wyksztatcenia - osoby z wyksztatce-
niem wyzszym.

Zrédto: Chtori-Dominczak A., tatkowski W., Marszatek M.

(w druku).

Nizszemu zaangazowaniu kobiet na rynku
pracy towarzyszy wigcej czasu poswieconego
na prace w domu. Przeprowadzone w 2013
roku badanie budzetu czasu bardzo wyraznie
pokazuje, ze kobiety, bez wzgledu na poziom
wyksztatcenia, wiecej czasu tygodniowo
poswiecajg na prace w domu niz na prace
zawodowsg, czyli odwrotnie niz w przypadku
mezczyzn (wykres 13, 14).

Wybuch pandemii COVID-19 i ograniczenia
wprowadzone przez rzgd znaczgco wptynety
na sytuacje zawodowg, m.in. przez zamknie-
cie czesci przedsiebiorstw (np. restauracje,
ustugi dla ludnoéci, instytucje kultury, obiekty
sportowe), a takze uruchomienie pracy zdal-
nej. Ponadto zamkniecie instytucji edukacyj-

8 Carli L. L, Women, Gender equality and COVID-19.

nych — ztobkdw, przedszkoli i szkét - oraz
wprowadzenie nauki zdalnej oznaczato zwigk-
szenie obowigzkdw opiekunczych rodzicéw.
Wptyneto to w znaczny sposéb na réwno-
wage pomiedzy pracg zawodowg i obowigz-
kami rodzinnymi, czesto gtéwnie obcigzajgc
kobiety. Jest to zjawisko, ktére obserwowane
byto réwniez w innych krajach®e0m2,

Najwazniejsze wyzwania zwigzane ze zwigksza-
niem aktywnoéci zawodowej kobiet, ktére pozo-
stajg w Polsce, to zapewnienie szerokiego dostepu
do dobrej jakosci opieki instytucjonalnej dla dzieci,
a takze osdb zaleznych, umozliwienie elastycz-
nych godzin pracy na korzystnych warunkach oraz
zwiekszenie zaangazowania ojcéw w wychowy-
wanie dzieci oraz wykonywanie pracy w domu.

. Gender in Management, Eerald Insight 2020, 35(7-8),

647-655, online: https://doi.org/10.1108/GM-07-2020-0236.
9 Fodor E., Gregor A., Kolta J., Kovéts E., The impact of COVID-19 on the gender division of childcare work in

Hungary. European Societies, Taylor & Francis Online 2021, 23(S1), s. 95-S110, online: https://doi.org/10.10

80/14616696.2020.1817522,

10 Carlson, D. L., Pepin, J. R., Petts R. J., A gendered pandemic: Childcare, homeschooling, and parents’
employment during COVID-19. Gender, Work and Organization, Wiley Online Library 2020, 28(S2), 515-534,

online: https://doi.org/10.1111/gwao.12614.

11 Badawy P. J,, Bierman A., Milkie, M. A,, Schieman S., Work-Life Conflict During the COVID-19 Pandemic,
Socius, Sage Journals, online: https://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/2378023120982856.

12 Prados M. J.,, Zamarro G., Gender differences in couples’ division of childcare, work and mental health
during COVID-19. Review of Economics of the Household, Springer Link 2021, 19(1), 11-40, online: https://

doi.org/10.1007/s11150-020-09534-7.
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Tabela 6. Czestotliwos$é korzystania ze zwolnien przez pracownikéw.

Kobiety Mezczyzni
Zwolnienia Zwolnienia na opieke nad Zwolnienia Zwolnienia na opieke nad
lekarskie dzieckiem lekarskie dzieckiem
Wocale lub bardzo 50,8% 57,2% 51,2% 67,2%
rzadko
Raczej rzadko 31,2% 24,0% 30,4% 20,8%
Ani rzadko, ani 11,2% 5,2% 12,0% 6,0%
czesto
Raczej czesto 4,8% 7,6% 4,0% 2,0%
Bardzo czesto 0,0% 0,0% 0,4% 0,0%
Nie wiem 2,0% 6,0% 2,0% 4,0%

Zrédto: badanie CATI wéréd pracodawcdéw (N=500).

GODZENIE PRACY | OPIEKI NAD
DZIECMI - DOSWIADCZENIE
PANDEMII

OMOWIENIE WYNIKOW BADANIA
Okres pandemii COVID-19 znaczgco wptynat
na mozliwosci godzenia pracy i opieki nad
dzieémi oraz osobami starszymi. Wprowadzo-
ne ograniczenia zwigzane przede wszystkim
z zamknigciem przedszkoli i szkdt, ale tez re-
komendowane zasady przestrzegania dystan-
su spotecznego oznaczaty, ze znaczna czes$é
dorostych Polek i Polakéw musiata zaangazo-
wacé sie w opieke nad dzie¢mi, a takze czesto
pomoc starszym cztonkom rodziny. W tej
czesci omawiamy wyniki badania, przeprowa-
dzonego na zlecenie Pracodawcéw RP wsréd
pracownikdéw i pracodawcow, w zakresie go-
dzenia pracy i obowigzkéw opiekuniczych.

W przeprowadzonym badaniu 10,7% badanych
pracownikéw wskazato, ze musiato opuscié

w okresie pandemii prace w celu zapewnienia
opieki dziecku lub innej osobie, w tym 11,1%
kobiet i 9,7% mezczyzn.

Koniecznoé¢ zapewnienia opieki nad dzie¢mi
zwigzana byta czesto z potrzebg korzystania
ze zwolnien. Takie rozwigzanie deklarowato
niemal cztery razy wiecej kobiet (7,6%) niz
mezczyzn (2,0%), a 29,2% kobiet i 26,8%
mezczyzn przyznato, ze brato takie zwolnie-
nia rzadko lub z mniejszg czestotliwoscig
(tabela 6).

Z uczestniczgcych w badaniu pracodaw-
céw blisko 43% potwierdzito, ze w czasie
pandemii ich pracownicy korzystali z opieki

nad dzieckiem w zwigzku z zamknigciem
placéwek. Jednoczesénie ponad 50% z nich
wskazato, ze czesciej z opieki nad dziec-
kiem w zwigzku z zamknietg w wyniku pan-
demii COVID-19 placéwka korzystaty kobie-
ty, co jest spdjne z wynikami pracownikdéw.
Na zblizony stopien korzystania z tego
Swiadczenia przez pracownikéw obojga

ptci wskazato 30,0% pracodawcdw. 18,3%
deklarowato natomiast, ze grupg czesciej
korzystajgcg z tej prawnej mozliwoéci byli
mezczyzni. Interpretujgc te dane, nalezy
uwzglednié, ze wptyw na te deklaracje
moze mie¢ struktura zatrudnienia w fir-
mach, tj. struktura pracownikéw danej
ptci w firmie.

Duzi pracodawcy w wigkszym stopniu niz
mniejsze firmy wskazywali, ze sprawowanie
opieki nad dzie¢mi w okresie zamknigcia pla-
céwek edukacyjnych miato wptyw na dziatal-
nos¢ ich przedsiebiorstw. Przektadato sie to
przede wszystkim na zwigkszenie obcigzen
innych pracownikéw (jak sie mozna domysle¢,
nie obcigzanych tego typu zobowigzaniami),
co ilustruje tabela 7. Natomiast w przypadku
firm mikro takie nieobecno$ci znacznie cze-
Sciej skutkowaty przerwaniem ciggtosci pracy.

Gtéwnymi rozwigzaniami stosowanymi

w okresie pandemii w celu utatwienia godze-
nia pracy i opieki nad dzie¢mi byty: praca
zdalna oraz elastyczny czas pracy, z ktérych
korzystata ponad potowa pracownikéw. Nie-
ktérzy wskazywali na mozliwos$é przychodze-
nia do pracy z dzie¢mi, ale byta to juz znacz-
nie mniejsza grupa (wykres 16).
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Wykres 15. Pte¢ pracownikéw korzystajgcych
z opieki nad dzieckiem w zwigzku z zamknigciem
placéwek w czasie pandemii COVID-19.

Zrédto: badanie CATI wéréd pracodawcéw (N=500).

. Kobiety . Mezczyzni 18,3%

. Kobiety i mezczyzni
w réwnym stopniu

KIERUNEK KOBIETA

Tabela 7. Wptyw nieobecnos$ci pracownikéw w zwigzku ze sprawowaniem opieki nad dzie¢mi w wyniku

zamknietych placéwek na dziatalnos¢ firm a wielkosé firmy.

Mikro (0-9 Mate (10-49 Srednie (50-249 Duze (250 i wiecej
pracownikow) pracownikow) pracownikoéw) pracownikéw)
Brak znaczgcego wptywu 64,5% 55,2% 54,5% 54,3%
Nadmierne obcigzenie 16,4% 20,7% 27,3% 42,9%
obowigzkami innych
pracownikéw
Reorganizacja pracy firmy/ 20,9% 17,2% 24,2% 22,9%
instytucji
Przerwanie ciggtosci 8,2% 3,4% 3,0% 2,9%

pracy, np. pozostawienie

niezakoriczonych projektéow

Zrédto: badanie CATI wérédd pracodawcéw (N=500).

praca zdaine [N oo
Elastyczny czas pracy _ 56,7%

Mozliwo$éé przychodzenia do pracy z dzieckiem - 11,6%

Dodatkowy pakiet medyczny . 3,3%

Dodatkowe ptatne dni wolne dla oséb . 3,0%
sprawujgcych opieke nad dzieckiem o7

Doptaty do Zztobka/przedszkola I 0,6%

Firmowy Ztobek/przedszkole I 0,6%

Wykres 16. Rozwigzania pozwalajgce tgczy¢ prace zawodowg z opiekg nad dzieémi, z ktérych korzystali

pracownicy w okresie pandemii.

Zrédto: badanie CATI wérédd pracownikéw (N=1000).
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Tabela 8. Ocena stopnia rzeczywistego wptywu rozwigzan stosowanych w firmach na utatwienie godzenia
opieki nad dzieckiem z realizacjg obowigzkéw zawodowych — pracownicy.

W bardzo Raczej Ani Raczej W bardzo Srednia ocena
matym albo  w matym w matym, w duzym duzym w 5-stopniowej
wcale ani w duzym skali

Praca zdalna 8,1% 4,3% 18,6% 37,9% 31,1% 3,80

Elastyczny czas pracy 57% 4,2% 28,1% 33,3% 28,6% 3,75

Mozliwo$é 6,7% 1,7% 40,0% 20,0% 31,7% 3,68

przychodzenia do pracy

z dzieckiem

Dodatkowy pakiet 9,5% 9,5% 69,1% 19,0% 0,0% 2,90

medyczny

Zrédto: badanie CATI wéréd pracownikéw (N=1000).

Wykres 17. Ocena okresu tgczenia pracy zawodowej
z opiekg nad dzieckiem.

Zrédto: badanie CATI
wséréd pracownikéw (N=1000).

Wiekszo$¢ pracownikéw wskazywata, ze
praca zdalna i elastyczny czas pracy raczej
w duzym lub bardzo duzym stopniu wptynety
na utatwienie godzenia obowigzkéw zawodo-
wych i opiekunczych (tabela 8).

Pomimo istniejgcych mozliwos$ci godzenia obu
rodzajéw obowigzkdw, pracownicy, ktérzy

w czasie pandemii zmuszeni byli taczy¢ prace
zawodowg z opiekg nad dzieckiem, okresla-
ja ten czas jako trudny - w tym 16,8% jako
bardzo trudny, a 37,0% jako raczej trudny.
Jako fatwy ocenito go 13,7% badanych (wykres
17). Uwzgledniajgc podziat ze wzgledu na pted,
wiecej kobiet niz mezczyzn uczestniczgcych

w badaniu uznato ten czas za bardzo trudny
(18,3% vs. 12,2%). Z kolei jako raczej trudny okre-
$lito go zdecydowanie wiecej mezczyzn (45,9%
vs. 33,9%).

W badaniu pytano réwniez o to, jak pandemia
wptywata na obcigzenie obowigzkami zawo-
dowymi i opiekunczymi. Kobiety czesciej niz
mezczyzni wskazywaty na: zwigkszenie
obcigzeniem pracg (27,4% vs. 22,3%), zwiek-

Jako bardzo trudny

Jako raczej trudny

Jako ani trudny, ani fatwy
Jako raczej tatwy

Jako bardzo tatwy

16,8%

szenie obcigzeniem opiekg nad dziec-
kiem/ dzieé¢mi/ osobami zaleznymi (25,6%
vs. 21,6%), mniejszg ilo§¢ czasu dla siebie
(31,3% vs. 25,2%), wiekszg ilo§¢ obowigzkéw
domowych (27,8% vs. 17,6%), wigkszg ilos¢é
obowigzkéw zwigzanych z pomocag w na-
uce dzieciom (26,5% vs. 19,1%) oraz poczu-
cie zaniedbania rodziny i przyjaciét przez
prace (9,3% vs. 6,1%). Na uwage zastuguje
fakt, ze w przypadku wzrostu iloéci obowigz-
kéw domowych réznica pomiedzy odsetkiem
kobiet i mezczyzn deklarujgcych zaistnie-

nie takiej sytuacji wynosi 10,2 pp. (tabela 9).
Mezczyzni czesciej niz kobiety wskazywali na
to, ze w okresie pandemii: zwiekszyta im sie
liczba godzin pracy (13,3% vs. 11,5%), spadta
wydolnos$é ich pracy (15,8% vs. 12,2%) oraz
poczucie bycia zawsze do dyspozycji praco-
dawcy (25,2% vs. 17,0%).

Na podstawie powyzszych danych mozna
wywnioskowad, ze kobiety czeéciej odczuwa-
ty skutki tgczenia pracy zawodowej z pracg

w domu zwigzang ze zwiekszong ilo$cig obo-
wigzkéw domowych, w tym gtéwnie opiekun-
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Tabela 9. Oddziatywanie pandemii COVID-19 na zakres obowigzkéw pracownikdéw.

Kobiety Mezczyzni Ogoétem

Tak Nie Tak Nie Tak
Wieksze obcigzenie pracg 27,4% 66,6% 22,3% 69,4% 26,0%
Zwigkszenie liczby godzin pracy 11,5% 84,1% 13,3% 83,1% 12,0%
Wieksze obcigzenie opiekg nad dzie¢mi/ osobami zaleznymi 25,6% 59,4% 21,6% 68,7% 24,5%
Mniej czasu dla siebie 31,3% 66,6% 25,2% 72,7% 29,6%
Wiecej obowigzkéw domowych, np. gotowanie, sprzatanie 27,8% 70,5% 17,6% 80,9% 25,0%
Wiecej obowigzkdéw zwigzanych z pomocg w nauce dzieci 26,5% 47,5% 19,1% 60,1% 24,4%
Poczucie bycia zawsze do dyspozycji pracodawcy (bycie 17,0% 79,6% 25,2% 71,9% 19,3%
ciggle on-line, praca po godzinach)
Poczucie zaniedbania rodziny i przyjaciét przez prace 9,3% 89,1% 6,1% 92,1% 8,4%
Nizsza wydolnoéé pracy 12,2% 85,3% 15,8% 82,4% 13,2%

Zrédto: badanie CATI wéréd pracownikéw (N=1000).

czych oraz poczuciem braku czasu dla siebie
i bliskich. MezczyZni natomiast w wiekszym
stopniu niz kobiety odczuwali trudnosci zwig-
zane z nadmierng ilo$cig pracy zawodowej.

SYSTEMOWE ROZWIAZANIA
DOTYCZACE GODZENIA

PRACY | OPIEKI NAD DZIECMI

W PRZEDSIEBIORSTWACH

Po okresie pandemii warto spojrze¢ sze-
rzej na rozwigzania stosowane przez firmy
w zakresie utatwienia godzenia obowigzkdéw
zawodowych i rodzinnych. Warto podkre-
$li¢, ze dyrektywa work-life balance naktada
obowigzek wprowadzenia takich rozwigzan.
Projekt nowelizacji Kodeksu pracy, implemen-
tujgcy dyrektywe, zaktada takze przyznanie

pracownikom - rodzicom dziecka do dsmego
roku zycia — prawa do elastycznej organizaciji
pracy w postaci telepracy (ktéra ma zostaé
zastgpiona pracg zdalng - projekt ustawy

w tym zakresie jest procedowany przez Sejm),
systemu przerywanego czasu pracy, systemu
skréconego tygodnia pracy, systemu pracy
weekendowej czy ruchomego czasu pracy.

Tymczasem ponad potowa firm uczestni-
czgcych w badaniu deklaruje, ze nie po-
siada zadnych rozwigzan umozliwiajgcych
tgczenie pracy z opiekg nad dzieckiem.
Blisko po 30% firm wskazato, ze funkcjonujg-
cg w ich zaktadzie pracy formg wspierajgca
tgczenie roli pracownika i rodzica/ opiekuna
jest praca zdalna i elastyczny czas pracy.

Brok takih rozwiczar - [ 512

Praca zdalna

Elastyczny czas pracy

29,0%

28,2%

Mozliwoé¢é przychodzenia do pracy - 8,6%

z dzieckiem

Dodatkowy pakiet medyczny || 3.8%

Dodatkowe ptatne dni wolne dla oséb . 3.0%

sprawujgcych opieke nad dzieckiem

Doptaty do ztobka/przedszkola | 0,2%

Firmowy Ztobek/przedszkole | 0,2%

Wykres 18. Rozwigzanie umozliwiajgce taczenie pracy z opiekg nad dzieckiem stosowane w firmach.

Zrédto: badanie CATI wérédd pracodawcéw (N=500).
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Tabela 10. Rozwigzanie umozliwiajgce tgczenie pracy z opiekg nad dzieckiem stosowane w firmach a wiel-

ko$¢ przedsie

biorstwa.

Mikro (0-9

pracownikow)

Mate (10-49

pracownikow)

Srednie (50-249

pracownikoéw)

Duze (250 i wigcej
pracownikoéw)

Brak takich rozwigzan 54,6% 60,0% 42,0% 22,0%
Praca zdalna 24,8% 18,0% 44,0% 61,0%
Elastyczny czas pracy 28,7% 16,0% 26,0% 41,5%
Mozliwoé¢ przychodzenia do 9,2% 10,0% 6,0% 4,9%
pracy z dzieckiem

Dodatkowy pakiet medyczny 2,8% 2,0% 4,0% 14,6%
Dodatkowe ptatne dni wolne 2,8% 2,0% 4,0% 4,9%

dla oséb sprawujgcych opieke

nad dzieckiem

Zrédto: badanie

CATI wsréd pracodawcdw (N=500).

Wartosci nie sumujg sie do 100%, poniewaz respondenci mogli wskaza¢ wigcej niz jedng odpowiedz.

Tabela 11. Ocena stopnia rzeczywistego wptywu rozwigzan stosowanych w firmach na utatwienie godzenia

opieki nad dzieckiem z realizacjg obowigzkéw zawodowych.
£ €
2 3 5 g,
° [ E E 5 ¢ o
2 3 2 > T o 2
o = © N o o -
N ®© H £ 3 H N © g- H
TE o n ° T T E T B X
g > = N 3 3 N > g 9w
2 5 3 [ - o a N O
© €S c @ Fl - o
2 E 3 [ <« -5 BT w 2 2
Praca zdalna 3,4% 6,9% 17,9% 30,3% 41,4% 3,99
Elastyczny czas pracy 3,5% 6,4% 20,6% 33,3% 36,2% 3,92
Mozliwoéé przychodzenia 4,7% 9,3% 20,9% 20,9% 44,2% 3,91
do pracy z dzieckiem
Dodatkowy pakiet 10,5% 15,8% 36,8% 21,2% 15,8% 3,16
medyczny
Dodatkowe ptatne 20,0% 13,3% 13,3% 13,3% 40,0% 3,40

dni wolne dla oséb

sprawujgcych

dzieckiem

opieke nad

Zrédto: badanie

CATI wérdd pracodawcdédw (N=500).

Natomiast 8,6% pracodawcdéw wskazato, ze
w ich firmie jest mozliwo$¢ przychodzenia do
pracy z dzieckiem (wykres 18).

Rozwigzania utatwiajgce godzenie pracy

i obowigzkéw opiekuriczych znacznie czgsciej
stosowane sg w duzych firmach (78% bada-
nych firm ma takie rozwigzania) oraz $rednich
(58%). Najczesciej praktykowang formg jest
praca zdalna, a takze elastyczny czas pracy.
Warto tez podkresli¢, ze czesciej rozwigza-
nia takie wystepowaty w firmach mikro niz

matych, ktére najrzadziej stosujg rozwigzania
utatwiajgce godzenie obowigzkdéw (tabela 10).

Pracodawcy réwniez dobrze oceniajg sto-
sowane rozwigzania z perspektywy ich
rzeczywistego wptywu na godzenie reali-
zacji obowigzkéw zawodowych i opieki nad
dzie¢mi. Najczesciej praktykowane rozwig-
zania - praca zdalna i elastyczny czas pracy
— sg réwniez ocenione jako majgce znaczacy
wptyw na utatwienie godzenia rél. Efektywny-
mi, aczkolwiek rzadziej stosowanymi rozwig-
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Tabela 12. Podziat obowigzkéw w gospodarstwach domowych#*,

Kobiety Mezczyzni Ogoétem*
2 hog 2
© @ ] [} @ o [0 o L]
c -] c o -] c
s T % 2c s ¥ 2¢ > c 6 T ¥
N g E = N g E 3 E 3 N ¢ o
~ € € = 3 ~ £ £ = o = 3 N~ £ €
N~ T E 2 = I 2 = NE T
[ N o [ N o N o T ©
3 S oo 0o 3 S oo 0a 0 a 3 Saoa
Odprowadzanie 24,1% 3,3% 50,8% 14,8% 14,2% 45,5% 41,3% 45,7% 13,0%
i przyprowadzanie
dziecka/ dzieci do
placéwek
Opieka nad 33,5% 4,9% 22,7% 11,4% 25,0% 38,1% 41,4% 42,8% 15,8%
dzieckiem/ dzieé¢mi
w czasie choroby
Pomoc dziecku/ 28,8% 1,8% 21,0% 6,8% 17,0% 30,7% 45,0% 43,8% 11,2%
dzieciom w nauce
Pomoc/ opieka nad 14,9% 2,0% 19,6% 57% 13,6% 27,8% 55,3% 31,7% 13,0%
innym cztonkiem
rodziny
Spedzanie czasu 15,3% 3,5% 49,8% 2,3% 11,4% 63,1% 75,4% 16,8% 7,8%
z dzieckiem/
dzieémi
Przygotowania 50,4% 7,8% 36,3% 10,8%  39,8% 46,0% 40,9% 42,0% 17,1%
positkéw
Sprzatanie 46,9% 5,9% 41,6% 10,8% 24,4% 59,7% 49,1% 39,5% 11,4%
Zakupy 40,4% 13,3% 41,4% 27,8% 14,8% 55,7% 471% 38,7% 14,2%
Usypianie dziecka/ 12,2% 1,8% 15,9% 4,5% 8,5% 23,9% 56,6% 32,1% 11,3%
dzieci

*W tabeli uwzgledniono wytgcznie odpowiedzi respondentdw, ktérych dotyczy podziat obowigzkdw, tj. wykluczono od-
powiedzi oséb samodzielnie wychowujgcych dziecko i 0séb, ktérych dana czynnoé¢ nie dotyczy — nie wykonujg takich
obowigzkéw.

Zrédto: badanie CATI wéréd pracownikéw (N=1000).

zaniami sg rowniez: mozliwo$¢ przychodzenia  $niej dane dotyczgce budzetu czasu. Kobiety

do pracy z dzieckiem i dodatkowe ptatne dni czes$ciej angazujg sig w obowigzki domowe,
wolne dla opiekundéw dzieci. szczegodlnie przygotowanie positkdw, sprzata-

nie, zakupy oraz opieke nad dzie¢mi w cza-
Pracownicy korzystajgcy z poszczegdlnych sie choroby. Podziat obowigzkéw dotyczy
rozwigzan umozliwiajgcych tgczenie pracy najczeséciej odprowadzania i przyprowadzania
z opiekg nad dzieckiem/ dzie¢mi, podobnie potomstwa do placéwek opiekuniczych, a tak-
jak pracodawcy, najwyzej ocenili prace ze spedzania z nim czasu (tabela 12).

zdalng jako dziatanie majgce rzeczywisty

wptyw na ten obszar. Dane te potwierdzajg potrzebe promowania
bardziej réwnego podziatu obowigzkdéw, takze

PODZIAL OBOWIAZKOW DOMOWYCH w domu, co réwniez moze sprzyjaé zwieksza-

WSROD BADANYCH PRACOWNIKOW niu aktywno$ci zawodowej kobiet.

Badanie przeprowadzone na zlecenie Pra-

codawcéw RP obejmowato rowniez pytania GLOWNE WNIOSKI Z BADANIA
dotyczgce podziatu obowigzkéw domowych, Whniosek nr 1. Pandemia wptyneta na upo-
w tym zwigzanych z opiekg nad dzieé¢mi. Od- wszechnienie rozwigzan sprzyjajgcych godze-

powiedzi potwierdzajg prezentowane wcze- niu rél zawodowych i opiekuriczych.
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Wyniki badania, a takze wnioski wynikajgce
z innych analiz wyrazZnie wskazujg, ze pande-
mia miata wptyw na rozwigzania dotyczgce
godzenia obowigzkéw zawodowych i opieki
nad potomstwem, co czeéciowo byto wymu-
szone zamknieciem placéwek edukacyjnych

i pozostaniem dzieci w domu. Za najbardziej
sprzyjajgce tgczeniu obowigzkéw uznane
zostaty: praca zdalna i elastyczny czas pracy.
S to réwniez rozwigzania, ktére na state
powinny zosta¢ wprowadzone do Kodeksu
pracy, zgodnie z dyrektywg work-life balance,
jako rozwigzania obligatoryjne dla rodzicéw
dzieci do ésmego roku zycia. Nadal jednak
potowa firm nie wprowadzita zadnych rozwig-
zan, ktére pozwolityby na utatwienie godzenia
obowigzkéw zawodowych oraz rodzinnych.

Whniosek nr 2. Okres pandemii wptynat na
nasilenie konfliktu dotyczgcego obowigz-
kéw zawodowych i rodzicielskich — wigksze
obcigzenie obowigzkami domowymi odczu-
waty kobiety, co skutkowato przede wszyst-
kim ograniczeniem czasu wolnego. Kobiety
w wigkszym stopniu niz mezczyzni wskazy-
waty réwniez na to, ze obowigzki zwigzane
z wykonywaniem pracy w domu spoczywajg
na ich barkach.

REKOMENDACIJE

Rekomendacja gtéwna nr 1: upowszech-
nianie pracy zdalnej i elastycznego czasu
pracy jako gtéwnych form utatwiajgcych
godzenie obowigzkéw zawodowych i ro-
dzinnych.

Praca zdalna i elastyczny czas pracy sg po-
wszechnie oceniane jako rozwigzania, ktére
wspierajg godzenie rél zawodowych i rodzin-
nych. Rekomendujemy ich szerokie upo-
wszechnienie, nie tylko w przypadku rodzicéw
dzieci do dsmego roku zycia, ale tez innych
pracownikéw, ktérzy stajg przed problemem
godzenia obowigzkéw zawodowych i opiekuni-
czych (na przyktad ze wzgledu na koniecz-
no$¢ opieki nad swoimi starszymi rodzicami).

Rozwigzania takie powinny by¢ upowszech-
niane takze w mniejszych firmach, gdzie

9%

obecnie sg znacznie mniej popularne. W tym
celu warto promowac¢ wiedze o dobrych prak-
tykach i doswiadczeniach przedsiebiorstw,
ktére wprowadzity takie rozwigzania, dzigki
czemu zyskaty.

Rekomendacja dodatkowa nr 1: promowa-
nie wéréd pracownikéw bardziej réwnego
dzielenia sie obowigzkami domowymi.

Uzyskane wyniki pokazujg, ze uwarunko-
wania godzenia obowigzkéw zawodowych

i rodzinnych zwigzane sg nie tylko z obcigze-
niem pracownikéw pracg, ale takze z tym, jak
wyglada ich sytuacja zwigzana z obowigzkami
rodzinnymi. Odczuty to przede wszystkim
kobiety, ktére w wiekszym stopniu zaanga-
zowane sg w wykonywanie pracy w domu.
Osiggniecie réwnosci ptci na rynku pracy wy-
maga takze bardziej réwnego podziatu zadan
w gospodarstwach domowych.

Rekomendujemy promowanie, takze przez
pracodawcdw, bardziej rownego podzia-

tu obowigzkéw w domu, np. przez réznego
rodzaju akcje aktywizujgce ojcdw w zakresie
opieki nad dzieé¢mi czy realizacji obowigzkdéw
domowych.

Rekomendacja dodatkowa nr 2: zwiek-
szenie liczby przedsiebiorstw oferujgcych
pracownikom wsparcie w opiece nad
dzieémi, szczegdlnie dzieémi do lat trzech
(np. w formie przyzaktadowych ztobkéw

i przedszkoli).

Jedng z istotnych barier ograniczajgcych
powrdt do petnej aktywnosci zawodowej
mtodych rodzicéw, szczegdlnie kobiet, jest
niska dostepno$¢ miejsc opieki nad dzie¢mi
do lat trzech. W Polsce mniej niz 15% dzie-

ci w wieku 0-3 lata uczeszcza do placéwek
opiekunczych. W efekcie rodzice czesto mu-
szg podejmowac decyzje o dtuzszym pozo-
staniu w domu, do czasu znalezienia miejsca
opieki. Zwigkszenie oferty miejsc opieki przez
pracodawcéw, w postaci ztobkdéw czy klubdéw
dzieciecych, moze sprzyjaé wiekszemu zaan-
gazowaniu kobiet na rynku pracy.
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Bezpieczenstwo zdrowotne pracownic
w czasie pandemii z uwzglednieniem

réznych aspektow.
SYLWIA ROZBICKA

Dwa lata pandemii COVID-19 w znacznym
stopniu wptynety na sytuacje pracownikéw

i pracodawcéw. Niezbedne byto zastosowa-
nie rozwigzan, ktére umozliwig bezpieczne
warunki pracy — zaréwno te podstawowe,
organizacyjne, jak i zwigzane z emocjonalnym
komfortem. Byt to szczegdlny czas wymagaja-
cy znacznie bardziej niz dotychczas godzenia
roli zawodowej z zyciem domowym.

WPROWADZENIE

Istotnym elementem oceny poczucia bez-
pieczenstwa w organizacji byto zbadanie
nastawienia pracodawcéw i pracownikéw do
korzystania ze zwolnien i innych uprawnien
umozliwiajgcych godzenie pracy zawodowej
ze sprawowaniem opieki nad dzieémi lub
innymi osobami. W czasie pandemii firmy
wdrazaty rézne rozwigzania majgce na celu
zapewnienie bezpieczenstwa pracownikéw

i ochrone przed zakazeniem. Zarys obu za-
gadnien - nastawienia do absencji pracowni-
kéw i dziatah prewencyjnych zapewniajgcych
bezpieczenstwo — przedstawia niniejsza
ekspertyza. Opisuje réwniez wnioski i ptyngce
z nich rekomendacje w odniesieniu do aktu-
alnej wiedzy i wyzwan. A wyzwan stojgcych
przed pracodawcami i pracownikami jest spo-
ro. Wskazuje na to chociazby postawa wobec
niedostatecznego wdrazania dziatan zwigza-
nych z bezpieczestwem wspierajgcym zdro-
wie psychiczne pracownikéw czy stwarzania
odpowiednich warunkéw sprzyjajgcych tg-
czeniu rél opiekuiczych z zawodowymi przez
kobiety i mezczyzn. Nadzieje jednak przynosi
coraz wigksza otwarto$¢ na dokonywanie
zmian, ktére sprzyjajg elastycznym warunkom
pracy. Niewatpliwie pandemia przyczynita

sie do tego, ze dzisiaj szeroko dyskutuje sie

o stwarzaniu takiego $rodowiska pracy, ktére
bedzie wptywato na dobrostan pracowniczy

i przeciwdziatato wypaleniu zawodowemu. Jak
wiemy — bezpieczne warunki pracy i satys-
fakcja z wykonywanych zaje¢ majg kluczowy
wptyw na kondycje psychiczng pracownikdéw.
Cieszy réowniez fakt, ze pracodawcy w czasie
pandemii zadbali o dziatania prewencyjne
wptywajgce na bezpieczenstwo pracownikdéw
i nie oceniajg przy tym negatywnie przywile-
jéw pracownikéw do absenciji.

OPIS PROBLEMATYKI

Zagadnienie absencji pracownikéw rozumiane
jako korzystanie ze zwolnien lekarskich i urlo-
pdw, jak rowniez kwestia dziatar prewencyj-
nych zapewniajgcych bezpieczernstwo pra-
cownikom, od momentu pandemii COVID-19
staty sie przedmiotem globalnej dyskusji.
Absencja i dbanie o bezpieczne warunki
pracy przez pracodawcéw w ostatnim czasie
miaty wptyw na rozszerzenie przez Swiatowg
Organizacje Zdrowia (WHO) definicji syndro-
mu wypalenia zawodowego oraz zalecenie
zaimplementowania do polskiego porzgdku
prawnego unijnej dyrektywy work-life balance.
Czas pandemii niewatpliwie przyczynit sie do
zmiany mentalno$éci wobec pracy i jej wa-
runkéw. Jednak nadal jest to poczatek drogi
wdrazania zmian w polskich firmach. Zapo-
czgtkowujg go obecnie wigksze przedsigbior-
stwa, co potwierdza réwniez przeprowadzone
badanie.

Jak wyglgdato w naszym kraju korzystanie ze
zwolnien lekarskich w czasie pandemii i jakie
nastawienie majg do nich pracownicy i praco-
dawcy? W 2020 roku w rejestrze zaswiadczen
lekarskich zarejestrowano 24,2 mln zaswiad-
czen lekarskich o czasowej niezdolnoéci do
pracy na tgczng liczbe 296,9 min dni absencji
chorobowej (z tytutu choroby wtasnej, opieki
nad dzieckiem oraz opieki nad innym czton-



kiem rodziny). W poréwnaniu z 2019 rokiem
nastgpit wzrost liczby dni absencji chorobo-
wej 0 4,4%, natomiast liczby zaswiadczen
lekarskich o 0,3%. Wzrost absencji chorobo-
wej dotyczgcy opieki nad dzieckiem wynika

z faktu, iz obowigzywat wéwczas okresowo
dodatkowy zasitek opiekunczy z tytutu opieki
nad zdrowym dzieckiem do lat o$miu. Z uwagi
na to korzystano z tej formy zasitku cze-
Sciej niz ze zwolnienia lekarskiego. W roku
2021 absencja z tytutu opieki nad dzieckiem
powrécita do poziomu z 2019 roku, tj. sprzed
pandemii. Natomiast w 2021 roku w rejestrze
zaswiadczen lekarskich zarejestrowano

24,6 mIn zaswiadczen lekarskich o czaso-
wej niezdolnoéci do pracy na tgczng liczbe
282,5 min dni absencji chorobowej (z tytutu
choroby wtasnej, opieki nad dzieckiem oraz
opieki nad innym cztonkiem rodziny). W tym
miejscu powinniémy zwrécié uwage zardw-
no pracodawcom, jak i pracownikom, ze
zwolnienie lekarskie, o ile nie stanowi formy
Jprzetrwania” w pracy, daje przede wszystkim
niezbedny czas na powrdt do zdrowia. Mozna
przypuszczad, ze cze$é pracownikéw obawia
sie korzysta¢ ze zwolnien lekarskich, szcze-
gdlnie z tytutu wtasnej choroby, i decyduje
sie na pozostanie w pracy. Podczas pandemii
rodzice tgczyli obowigzki zawodowe i petni-

li role opiekunicze. Z jednej strony tgczenie
rél nie jest czyms$ nadzwyczajnym, z drugiej
- w sytuacji zamknigcia szkét, przedszkoli,
pracy zdalnej, wymagato to duzego wysitku

i zaangazowania. Niewatpliwie w szczegdlnej
sytuacji znalazty sie kobiety, gdyz to przede
wszystkim one tgczg prace zawodowsg z opie-
ka nad dzie¢mi.

Owe przenikanie sig¢ $wiata zawodowego

i osobistego jest obecnie widoczne w organi-
zacji pracy, na ktérg miata wptyw pandemia.
Ze wzgledu na bezpieczernstwo swoich pra-
cownikdw, pracodawcy zmuszeni byli zasto-
sowacé metody prewencyjne, ktére w znacznej
czesci wynikaty z wprowadzanych przepiséw
prawa. Niektére z nich wymagaty elastycz-
nosci i otwarto$ci na zmiane — wprowadzanie
pracy zdalnej i hybrydowej, spotkania onli-
ne, zmiany godzin pracy czy praca zmiano-
wa. Dzi$ zaobserwowaé mozna, ze granica
miedzy domem a miejscem pracy zaciera sie
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i zjawisko to bedzie postepowad, przeciw-
nie do modelu biurowego od 9:00 do 17:00.

Z pewnosécig ma to swoje dtugoterminowe
konsekwencje w kontekécie warunkéw i or-
ganizacji zycia pracownikéw, rodzaju wyko-
nywanej pracy oraz sposobu, miejsca i czasu
jej $wiadczenia. Coraz wyrazniej widag, ze
pracownicy sg zainteresowani dodatkowymi
zapewnieniami ze strony swoich pracodaw-
céw, gdyz chcg mie¢ pewnosé, ze pracujg dla
firmy, ktérej wartoéci sg zgodne z ich warto-
$ciami, a kultura pracy jest tego odzwiercie-
dleniem. W tym kontekscie gwarancja zatrud-
nienia obejmuje caty wachlarz coraz bardziej
réznorodnych kryteriéw, ktére pracodawca
powinien spetnia¢ na poziomie indywidu-
alnym i korporacyjnym, a brak ich realizacji
moze mie¢ negatywne skutki w aspekcie
rekrutacji i utrzymania pracownikéw., Zmu-
szenie zatrudnionych do powrotu do pracy
stacjonarnej w petnym wymiarze godzin tam,
gdzie nie jest to konieczne, moze mie¢ wptyw
na zmiane pracy przez pracownika. Bezpod-
stawne okazujg sie obawy, ze pracodawcy
nie bedg docenia¢ pracownikéw zdalnych tak
samo jak ich wspdtpracownikéw pracujgcych
na miejscu. Ostatnie rokowania pokazujg, ze
pracownicy sg sktonni zaakceptowac obni-
zenie wynagrodzenia, gdyby mogli zyskaé
wiekszg rownowage pomiedzy zyciem zawo-
dowym a osobistym lub wiekszg elastycznosé
w decydowaniu o tym, kiedy pracujg. Dlatego
tez niektérzy pracodawcy eksperymentujg

z nowymi rozwigzaniami, tj. czterodniowy
tydzien pracy, szkoleniowe pigtki, wdrazanie
ofert well-being po to, aby zadba¢ o kondycje
psychiczng swoich pracownikéw, a tym sa-
mym zwiekszy¢ ich efektywnos$¢ i wydajnosé.
To rodzi jednak kolejne wyzwania — praca

w domu wymaga szczegdlnego wysitku zwig-
zanego ze stworzeniem odpowiednich warun-
kéw do pracy oraz tgczenia rél — zawodowych
z opiekunczymi, z ktérymi przede wszystkim
mierzg sie kobiety.

OMOWIENIE WYNIKOW BADANIA

ZWOLNIENIA LEKARSKIE | NA
OPIEKE NAD OSOBAMI BLISKIMI
Raport AKTYWNOSC ZAWODOWA KOBIET
NA RYNKU PRACY W OBLICZU PANDEMI|
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Tabela 13. Czegstotliwo$é korzystania ze zwolnien przez pracownikéw.

Kobiety Mezczyzni
Zwolnienia Zwolnienia na opieke Zwolnienia Zwolnienia na opieke
lekarskie nad dzieckiem lekarskie nad dzieckiem
Wocale lub bardzo 50,8% 57,2% 51,2% 67,2%
rzadko
Raczej rzadko 31,2% 24,0% 30,4% 20,8%
Ani rzadko, ani 1,2% 5,2% 12,0% 6,0%
czesto
Raczej czesto 4,8% 7,6% 4,0% 2,0%
Bardzo czesto 0,0% 0,0% 0,4% 0,0%
Nie wiem 2,0% 6,0% 2,0% 4,0%

Zrédto: badanie CATI wéréd pracodawcéw (N=500).

WYWOLANEJ COVID-19 z 2022 roku pokazat,
ze w opinii pracodawcéw korzystanie przez
pracownikdéw ze zwolnien nie jest czestg
praktykag — 81,8% przedstawicieli firm ocenita
czestotliwosé jako rzadkg lub bardzo rzadka.
Jest to ciekawy wynik w kontekscie statystyk
ZUS-u - rosngcej iloéci zwolnien lekar-

skich w ostatnich dwéch latach pandemii,

na ktére zapewne miat wptyw rozwéj lekar-
skich konsultacji telemedycznych. Czy moze
to oznaczadé, ze pracownicy, dodwiadczajgc
objawdéw chorobowych lub sprawujgc opieke
nad dzieckiem lub innym cztonkiem rodzi-

ny, jednoczeénie wykonujg swoje obowigzki
zawodowe? Czes¢ chorych nie decyduje sie
na zwolnienia lekarskie i wykorzystuje w tym
celu urlop, pozbawiajgc sie w ten sposdb dni
wolnych przeznaczonych na klasyczny wypo-
czynek.

Nalezy zauwazyé, ze widoczna byta réznica
w odniesieniu do ptci pracownikéw - 67,2%
pracodawcéw oceniajgcych w ramach
badania sytuacje zatrudnionych mezczyzn
wskazato na brak lub znikome wystepowanie
zwolnien na opieke nad dzieckiem, a wsrdd
pracownikéw odnoszgcych sig do sytuaciji
zatrudnionych kobiet odsetek ten byt o 10 pp.
nizszy. Pracodawcy w wiekszym (o 5,6 pp.)
stopniu wskazywali na raczej czeste korzysta-
nie z tego rodzaju zwolnien przez zatrudnione
kobiety. Na podstawie danych mozna wysnué
wniosek, ze pracujgce kobiety w wiekszym
stopniu niz mezczyzni petniag w domu funk-
cje opiekuncze.

Dlatego tez podstawowym celem unijnej
dyrektywy work-life balance jest pomoc
aktywnym zawodowo rodzicom w tgcze-

niu obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi.
Ponadto ustawodawca dostrzegt, ze w wiek-
szosci przypadkdw to na kobietach spoczywa
ciezar wykonywania obowigzkéw rodzinnych

i opiekunczych, co moze mie¢ negatywny
wptyw na ich zatrudnienie i powoduje, ze
niektére kobiety zupetnie wycofujg sie z rynku
pracy. Dyrektywa work-life balance ma na celu
przeciwdziatanie zjawisku ograniczania ak-
tywnosci zawodowej kobiet oraz nieréwnoséci
miedzy kobietami i mezczyznami, jesli chodzi
o polityke w zakresie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Czy i kiedy
wejdzie do zycia polskich organizacji?

Jak z kolei wyglgda nastawienie pracodaw-
céw do korzystania przez pracownikéw ze
zwolnien i innych uprawniert umozliwiajgcych
godzenie pracy zawodowej ze sprawowaniem
opieki nad dzie¢mi lub innymi osobami? Otéz
odpowiedzi pracodawcéw wskazaty neutralng
postawe wobec korzystania przez pracowni-
kéw z poszczegdlnych przywilejéw, takich jak:
zwolnienia lekarskie na siebie, zwolnienia na
opieke nad dzieckiem, urlop na zgdanie zwig-
zany z obowigzkami rodzinnymi, opieka nad
dzieckiem w zwigzku z zamknietymi ztobkami,
przedszkolami, szkotami w okresie pandemii,
wychodzenie w czasie pracy w sytuacjach
wymagajgcych zapewnienia opieki, tgczenie
pracy zdalnej z opieka. Uszczegdtowiajac,
najwiekszy odsetek pracodawcéw wskazat

na pozytywne podejscie do: wychodzenia

w czasie pracy w sytuacjach wymagajgcych
zapewnienia opieki cztonkom rodziny (27,0%),
urlopu na zgdanie zwigzanego z obowigzka-
mi rodzinnymi (25,0%), opieki nad dzieckiem
w zwigzku z zamknietymi placéwkami (21,6%),
tgczenia pracy zdalnej z opiekg nad cztonkami
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Tabela 14. Nastawienie pracodawcéw do zwolnien.
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Zwolnienia lekarskie na 52% 10,0% 63,6% 9,2% 7,2% 4,8% 3,03
siebie
Zwolnienia na opieke nad 3,0% 5,8% 62,8% 13,4% 7,2% 7,8% 317
dzieckiem
Urlop na zgdanie zwigzany 3,4% 4,6% 58,6% 15,4% 9,6% 8,4% 3,25
z obowigzkami rodzinnymi
Opieka nad dzieckiem 1,8% 5,8% 58,6% 12,6% 9,0% 12,2% 3,24
w zwigzku z zamknietymi
ztobkami/ przedszkolami/
szkotami w okresie
pandemii
Wychodzenie w czasie 2,0% 4,4% 56,6% 17,0% 10,0% 10,0% 3,32
pracy w sytuacjach
wymagajgcych
zapewnienia opieki
dziecku/ dzieciom/ innym
cztonkom rodziny
tgczenie pracy zdalnej 2,0% 4,0% 52,4% 11,8% 9,6% 20,2% 3,29

z opiekg nad dzieckiem/
dzieémi lub innymi

osobami zaleznymi

Zrédto: badanie CATI wérdéd pracodawcéw (N=500).

rodziny (21,4%), zwolniet na opieke nad dziec-
kiem (20,6%). Najmniejszy odsetek (16,4%)
pracodawcéw przyznat, ze pozytywnie
reaguje na zwolnienia lekarskie brane przez
pracownikéw na siebie. Okazuje sig, ze pra-
codawcy najmniej pozytywnie odnoszg si¢
do zwolnien, ktére stuzg rekonwalescencji
pracownika. Natomiast 68,4% zatrudniajg-
cych byta zdania, ze pandemia COVID-19 nie
miata zadnego wptywu na zwiekszong liczbe
zwolnien lekarskich wéréd pracownikéw.
Przeciwnie uwazato 7,2% pracodawcéw.

Zdaniem pracownikéw ocena podejscia pra-
codawcoéw do kwestii korzystania ze zwolnien
i innych uprawnien przystugujgcych rodzi-
com i opiekunom w przytaczanym badaniu
byta réwniez neutralna. W opinii pracowni-
kéw negatywne nastawienie pracodawcoéw
do poszczegdlnych form zwolnien i dziatan
umozliwiajgcych zapewnienie opieki dzieciom
wynidst od 3,5% w przypadku opieki nad
dzieckiem w zwigzku z zamknietymi ztobkami,

przedszkolami, szkotami do 5,6% w przypadku
zwolnien lekarskich na siebie. Warto zwréci¢
uwage na to, ze usredniona ocena w przy-
padku wskazan pracownikéw jest wyzsza dla
kazdego zagadnienia niz Srednia ocen wsréd
pracodawcoéw. Ten wynik moze $wiadczy¢

o lepszej ocenie postawy pracodawcoéw przez
pracownikdw niz jest ona w rzeczywistosci.
Najwieksza réznica byta dostrzegana pomie-
dzy $rednig oceng pracodawcéw i pracow-
nikéw w przypadku zwolnien lekarskich na
siebie — érednia ocena pracownikéw 3,48 vs.
$rednia ocena pracodawcoéw 3,03. W opinii
pracownikéw najwiekszy odsetek pozytyw-
nych odczué pracodawcédw dotyczyt wycho-
dzenia w czasie pracy w sytuacjach wymaga-
jgcych zapewnienia opieki dziecku — 52,0%,
natomiast w ocenie pracodawcéw tylko 27,0%
wykazato pozytywny odbiér tego rodzaju
rozwigzania. Jednak zaréwno wsréd pracow-
nikéw, jak i pracodawcéw wychodzenie

w czasie pracy w celu zapewnieni opieki
nad dzieckiem ma najbardziej pozytywne
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Dostep do $rodkéw dezynfekujgcych

I ©7.o%

Dostep do srodkéw ochrony bezposredniej
(rekawiczki, maseczki)

Zachowanie dystansu 1,5-2 m miedzy
stanowiskami pracy

Praceg zdalng/ hybrydowa

Spotkania on-line w miejsce spotkan osobistych _ 33,6%
Pomiar temperatury _ 29,8%
Prace zmianowg 22,0%

Zmiang godzin pracy _ 20,8%

Wprowadzenie oferty well-being/dostepu
do pakietéw wsparciowych pod kgtem zdrowia...

B 24%

Wykres 19. Dziatania prewencyjne zapewniajgce bezpieczeristwo wdrozone w firmach w okresie pandemii
COVID-19.

Zrédto: badanie CATI wéréd pracodawcédw (N=500).

Wartosci nie sumujg sie do 100%, poniewaz respondenci mogli wskaza¢ wigcej niz jedng odpowiedz.

konotacje. Wydaje sig, ze rola rodzica jest
oceniana pozytywnie z punktu widzenia pra-
cownika i pracodawcy.

Z drugiej strony warto zwréci¢ uwage na

to, ze az 40,6% pracodawcédw zgadza sie

z tezg, ze zatrudnianie mtodych kobiet jest
ryzykowne ze wzgledu na mozliwoé¢ strace-
nia pracownika z powodu cigzy/ opieki nad
dzieckiem, jak réwniez 40% z nich potwierdza,
ze kobiety sg mniej dyspozycyjne — czesciej
zajmujg si¢ dzie¢mi lub/ i osobami wymaga-
jgcymi opieki (np. rodzice). Natomiast 26,2%
uwaza, ze kobiety sg czesciej niz mezczyzni
nieobecne w pracy, 24% twierdzi, ze kobiety
przedktadajg obowigzki rodzinne nad obo-
wigzki zawodowe. Majgc na uwadze niniejsze
odpowiedzi, istotnym bytoby zastanowienie
sie nad tym, jakie rozwigzania umozliwityby
pracownikom — w gtéwnej mierze kobietom —
tgczenie pracy zawodowej z opiekg nad dzie¢-
mi/ osobami zaleznymi oraz jakie dziatania
wptyng korzystnie na $wiadomoé¢ podziatu
obowigzkéw opiekunczych pomiedzy partne-
rami. Patrzgc na to zagadnie szerzej, mozna
przypuszczad, ze deficyt systemowych roz-
wigzan, dotyczgcych migdzy innymi wsparcia
w opiece nad dzieé¢mi, ma wptyw na coraz
nizszg liczbe urodzen w Polsce. Obecnie
wynosi ona o blisko 100 tys. mniej niz w 2017
roku, a prognozy demograficzne dla Polski nie
sg niestety zbyt optymistyczne. Wydaje sig,
ze pomimo réznych teoretycznych rozwigzan,
kobiety nadal stojg przed dylematem po-

miedzy angazowaniem sie w zycie rodzinne

a rozwojem zawodowym, gdyz tgczenie tych
rél nie jest tatwym zadaniem. Z owym dylema-
tem mierzg sie rdwniez pracodawcy — z jednej
strony odnoszg sie pozytywnie do sprawo-
wania opieki nad dzieémi przez pracownikéw,
z drugiej jednak wskazujg negatywne strony
rél opiekuriczych petnionych przez kobiety

i ich wptyw na funkcjonowanie firmy.

DZIALANIA PREWENCYJNE
ZAPEWNIAJACE BEZPIECZENSTWO
Jakie dziatania prewencyjne zapewniajgce
bezpieczenstwo zostaty wdrozone w fir-
mach w okresie pandemii COVID-19? Ponad
90% przedsiebiorstw zapewnita w ramach
prewencji dostep do $rodkéw dezynfekujg-
cych, niemal 90% firm dostep do $rodkéw
ochrony bezposredniej (rekawiczki, masecz-
ki). Ponadto blisko 65% pracodawcéw wdro-
zyto obowigzek zachowania dystansu 1,5-2
metry migedzy stanowiskami pracy. Prace
zdalng lub hybrydowg wprowadzito 43,0%
przedsigbiorcéw, a 1/3 firm organizowata
spotkania on-line, zastepujgc tym samym
spotkania osobiste. Niemal 30% zatrudnia-
jacych zadeklarowato, ze wdrozyto u siebie,
w okresie pandemii, pomiar temperatury
ciata pracownikéw. Okoto 20% uczestni-
czgcych w badaniu firm zadeklarowato, ze
w tym czasie wprowadzito prace zmianowg
lub zmiane godzin pracy. Wigkszo$¢ wpro-
wadzonych zmian wynikata z obowigzuja-
cych ustaw (wykres 19).
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Dostep do $rodkéw dezynfekujgcych

I 7o

Dostep do $rodkéw ochrony bezposredniej
(rekawiczki, maseczki)

Zachowanie dystansu 1,5-2 m migedzy _
stanowiskami pracy 24,8%
Prace zdalng/ hybrydowg _ 24,8%

Spotkania on-line w miejsce spotkan osobistych

Bl 15.0%
Bl o5%
B 5%

B s52%

| 14%

Pomiar temperatury
Prace zmianowg

Zmiang godzin pracy

Wprowadzenie oferty well-being/dostepu
do pakietéw wsparciowych pod katem zdrowia...

Wykres 20. Dziatania prewencyjne zapewniajgce bezpieczenstwo, ktére zostaty wdrozone na state.

Zrédto: badanie CATI wéréd pracodawcéw (N=500).
Wartoéci nie sumujg sie do 100%, poniewaz respondenci mogli wskaza¢ wigcej niz jedng odpowiedz.

Ciekawa jest zalezno$¢ wskazujgca, ze wraz
ze wzrostem wielkos$ci przedsiebiorstwa
wzrastajg deklaracje korzystania z kazdego
omawianego dziatania wptywajgcego na bez-
pieczenstwo pracownikéw w czasie pandemii.
We wszystkich przypadkach to wéréd przed-
stawicieli duzych przedsigbiorstw odsetek
deklaracji odnosnie wdrozenia poszczegdl-
nych dziatan prewencyjnych byt najwyzszy.
Mozna przypuszczaé, ze duze organizacje

w wiekszym stopniu tworzg i jednoczesnie
podlegajg swoim wewnetrznym procesom
oraz procedurom dotyczgcym bezpieczen-
stwa pracownikdéw, w tym pod kgtem zdrowia
psychicznego. Jak deklarujg przedsiebiorcy

- czes$é dziatan, ktére wdrazano w celu
zapewnienia bezpieczenstwa pracowni-
kom w okresie pandemii COVID-19, zostato
zaimplementowanych w firmach na state.
Niemal jedna czwarta pracodawcéw deklaru-
je, ze nadal funkcjonuje u nich praca zdalna/
hybrydowa. W 15,0% firm spotkania nadal od-
bywajg sig¢ gtéwnie w formie zdalnej (on-line).

Podsumowujgc — nalezy podkresli¢, ze w okre-
sie trwania pandemii COVID-19 pracodawcy

w firmach podejmowali starania ukierunko-
wane na zapewnienie bezpieczeristwa swoim
pracownikom. W wigkszoéci byty to dziatania
wynikajgce z obowigzujgcych w tym czasie
przepisdw, jednak istotng kwestig jest fakt, ze
czes¢ tych rozwigzan zostata zaimplementowa-
na w firmach na state. W opinii pracodawcéw
pandemia nie wptyneta w znaczgcym stopniu
na wzrost liczby zwolnien lekarskich wsréd

pracownikéw. Deklarujg natomiast, ze z wyro-
zumiatos$cig podchodzg do kwestii zwigzanych
z nieobecnosciami pracownikéw z powodu cho-
roby lub potrzeby zapewnienia opieki osobom
zaleznym (dzieciom, cztonkom rodziny). Takze
pracownicy wskazujg na neutralne nastawienie
pracodawcéw w tym zakresie, Czy rzeczy-
wiscie absencje zawodowe pracownikéw nie
wywotujg emocji wéréd pracodawcéw? Moze
to zmiana ku lepszemu? Nadzieje dawatoby
réwniez pozytywne nastawienie obu stron do
regularnego korzystania z urlopéw wypoczyn-
kowych, ktére sg jednym z czynnikéw przeciw-
dziatajgcych wypaleniu zawodowemu. Interesu-
jacym zagadnieniem bytoby zbadanie postawy
pracownikdw i pracodawcéw wtasnie wobec
urlopu wypoczynkowego.

GLOWNE WNIOSKI Z BADANIA
Whniosek nr 1. Aktywne zawodowo kobiety

w wiekszym stopniu niz mezczyzni petnig

w domu funkcje opiekuncze i tgczg prace za-
wodowg z rolg opieki nad dzieckiem lub innym
cztonkiem rodziny.

Whniosek nr 2. Pandemia miata wptyw na
zapewnianie przez pracodawcdw bezpieczen-
stwa swoim pracownikom, a cze$¢ rozwigzan
prewencyjnych zapewniajgcych bezpieczen-
stwo zostata wdrozona w organizacjach na
state.

Whiosek nr 3. Pracodawcy w najmniejszym
stopniu zwracajg uwage na bezpieczenstwo
pracownikéw w zakresie wspierania ich zdro-
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wia psychicznego w poréwnaniu do innych
rozwigzan.

Whniosek nr 4. W duzych organizacjach

w wiekszym stopniu zwraca si¢ uwage na
dziatania prewencyjne zapewniajgce bezpie-
czenstwo.

Whniosek nr 5. Pracownicy i pracodawcy naj-
bardziej pozytywnie odnoszg sie do absencji
zawodowej zwigzanej z zapewnieniem opieki
nad dzieckiem.

REKOMENDACIJE

Rekomendacja gtéwna nr 1: wdrazanie pro-
graméw dbajgcych o zdrowie psychiczne
pracownikéw w organizacjach jako element
bezpieczenstwa.

Zachecanie pracodawcéw do wdrazania
programéw ukierunkowanych na wsparcie
zdrowia psychicznego pracownikéw niewat-
pliwie miatoby korzystny wptyw na funkcjo-
nowanie organizacji — mniejszg ilo$¢ absenciji
chorobowych, ograniczenie rotacji pracowni-
kéw, wiekszg efektywnos$¢ i produktywnosé
pracownika. Nie nalezy jednak patrze¢ na to
wytgcznie przez pryzmat kosztéw i zyskow,
ale tez pewnych wartoéci, ktére promuje
firma. Wyposazenie pracownikéw w umiejet-
nosci radzenia sobie ze stresem i tworzenie
Srodowiska wspierajgcego ich dobrostan
stanowig profilaktyke syndromu wypalenia
zawodowego oraz wptywajg na ich poczu-
cia bezpieczenstwa. W zwigzku z tym, ze na
problemy emocjonalne pracownikéw wptywa
nadmierna ilo$¢ stresu i nieumiejetno$¢ pora-
dzenia sobie z nim, istotng kwestig jest rozwdj
kompetencji w tym zakresie, ktére mozna
ksztattowaé w ramach programoéw well-being.
Ich elementem moze by¢ réwniez oferowanie
opieki specjalistéw zajmujgcych sie zdro-
wiem psychicznym, w tym udzielanie inter-
wencji w trudnych, kryzysowych sytuacjach
— indywidualnie i grupowo, infolinie, grupy
wsparcia oraz psychoedukacja. Istotne jest
dostosowanie programéw psychologicznych
ukierunkowanych na potrzeby pracownikéw

i organizacji, a wigc ,szytych na miarg". Dzieki
analizie potrzeb i zidentyfikowaniu tema-

téw waznych dla pracownikéw, pracodawca
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moze oferowac realng pomoc. Zwiekszenie
$wiadomosci znaczenia zdrowia psychicz-
nego wérdd pracodawcdw, jak rowniez jego
wptywu na funkcjonowanie organizacji, ma na
celu zachecenie ich do oferowania pracowni-
kom dziatar prewencyjnych zapewniajgcych
bezpieczenstwo psychologiczne.

Rekomendacja dodatkowa nr 1: rozwijanie
kompetencji lideréw zespotu wptywajgcych
na przeciwdziatanie syndromu wypalenia
zawodowego pracownikéw, w tym absencji
zawodowej.

Z syndromem wypalenia zawodowego zwig-
zane sg: absencja w pracy, w tym korzystanie
ze zwolnien lekarskich na siebie, trudnosci

z radzeniem sobie ze stresem, ogdlne zme-
czenie, nieche¢ do wykonywanych obowigz-
kéw, mniejsza koncentracja uwagi i spadek
efektywnosci. Wypalony pracownik to wiek-
sze prawdopodobieristwo pdjscia na zwol-
nienie lekarskie. Na doswiadczanie objawéw
wypalenia zawodowego majg réwniez wptyw
relacje z przetozonym i atmosfera w zespole.
Dlatego tez wazng kwestig jest wyposazenie
manageréw w unikatowe umiejetnosci, ktére
bedg sprzyjaty lepszej wspdtpracy i przeciw-
dziataty zjawisku wypalenia. Lider zespotu po-
winien otrzymad wsparcie szkoleniowe i sys-
temowe — od przetozonego, dziatu HR, jednak
nie poprzez natozenie kolejnych obowigzkdéw
i zadan, ale poprzez zdobywanie praktycznej
wiedzy, ktéra bedzie miata przetozenie na
poczucie komfortu w pracy.

Rekomendacja dodatkowa nr 2: otwartosé
na wprowadzanie elastycznych rozwigzan
organizacji pracy.

Czas pandemii pokazat, ze nie tylko wprowa-
dzenie niezbednych zasad bezpieczenstwa,
tj. dostep do $rodkdéw ochrony osobistej,

jest wazne, ale tez elastyczne podejécie do
organizacji pracy, w tym pracy zdalnej, hy-
brydowej, zmianowej. Elastyczno$¢ dotyczy
réwniez rozwigzan, takich jak: czterodniowy
czy zadaniowy czas pracy, jak i mozliwo-

$ci zarzgdzania godzinami wykonywanych
obowigzkéw zawodowych. Takie rozwigzania
wychodzg naprzeciw oczekiwaniom pracow-



nikéw i umozliwiajg im godzenie zycia osobi-
stego, w tym opieki nad dzieckiem lub innym
cztonkiem rodziny, z zyciem zawodowym
oraz tgczenie funkcji opiekunczych zaréwno
przez kobiety, jak i mezczyzn. | zwtaszcza to
ostatnie — mozliwo$¢ tgczenia zadan zwig-
zanych ze sprawowaniem opieki nad dzieémi
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Jak kobiety oceniajg obecng sytuacje na
rynku pracy? Czego sie obawiajg? Jak
wyglada ich wspodtpraca z pracodawcami?
Jak dbajg o dobrostan psychiczny?

MALGORZATA PYKA

WSTEP

Kobiety stanowig 52% ludnos$ci Polski. Ich
udziat w rynku pracy wynosi 48,4% (GUS
2019 r.). Dane z ostatniej dekady wskazujg, ze
kobiety w Polsce sg lepiej wyksztatcone niz
mezczyzni, mimo tego zarabiajg mniej — luka
ptacowa wynosi 18,5%. Z powodu luki ptaco-
wej oraz wczeéniejszego przejscia na emery-
ture kobiety majg réwniez nizsze $wiadczenia
emerytalne, co — w obliczu perspektywy
starzenia sie spoteczernstwa — naraza je na
ryzyko ubdstwa w podesztym wieku.

OPIS PROBLEMATYKI

Niniejsza ekspertyza jest prébg analizy sy-
tuacji zawodowej kobiet w Polsce podczas

i po pandemii COVID-19, ze szczegdlnym
uwzglednieniem aspektéw psychologicznych,
w tym obaw kobiet, czynnikéw kulturowych
determinujgcych stereotypowos¢ rél zawodo-
wych oraz roli mechanizmdw regulacyjnych,
wspierajgcych kobiety w aktywnosci zawo-
dowej.

Pandemia COVID-19, jako zjawisko psycho-
spoteczne, pozostaje wcigz w fazie badan

i analiz. O jej skutkach w skali globalnej oraz
o wptywie na zdrowie psychiczne bedziemy
mogli méwié, gdy uzyskamy odpowiednig
liczbe badan naukowych odpowiadajgcych na
pytania o szeroki wymiar skutkéw pandemii.

Wstepne analizy wskazujg jednak, ze izolacja
zwigzana z pandemig wptyneta w znaczacy
sposdb na poczucie bezpieczeristwa rozumia-
nego jako podstawowa potrzeba psycholo-
giczna. Badania, na ktérych opre si¢ w poniz-
szej ekspertyzie, dotyczg przede wszystkim
sytuacji kobiet na rynku pracy podczas i po

pandemii COVID-19. Postaram sie wskazaé
na zwigzki sytuacji zawodowej kobiet ze
zdrowiem psychicznym oraz z postrzeganiem
jakosci zycia.

Pandemia COVID-19 po raz kolejny unaocz-
nita nieréwnos$ci miedzy ptciami. Jak wynika

z badan kobiety w zwigzku z pandemig byty
44% bardziej zagrozone bezrobociem anizeli
mezczyzni. Nadto wzrosty wskazniki przemo-
cy domowej wobec kobiet, czestokro¢ kobiety
byty pozbawione pomocy socjalne;j.

TLO PSYCHOSPOLECZNE

Warunki spoteczno-kulturowe w Polsce deter-
minujg dominujgcy wcigz model funkcjonowa-
nia gospodarstw domowych. Zgodnie z tym
modelem mezczyzni koncentrujg sie przede
wszystkim na pracy zawodowej, natomiast
kobiety tgczg prace z obowigzkami zwigzany-
mi z opiekg nad dzie¢mi i szeroko rozumianym
prowadzeniem domu. Ponadto, z uwagi na
starzenie sig spoteczenstwa, kobiety czesto-
kro¢ wykonujg prace opiekuncze w odnie-
sieniu do starszego pokolenia. Ten model nie
sprzyja kobiecej aktywizacji zawodowej, cze-
sto wrecz wyklucza je z rynku pracy. | choé
obserwujemy narastanie $wiadomosci spo-
tecznej w tym zakresie, stereotypy zmieniajg
sie powoli, a wptyw na ich zmiane ma nie tyl-
ko edukacja, ale réwniez poziom spotecznego
przyzwolenia. Brak rozwigzan systemowych
w tym zakresie prowadzi do powstawania luki
ptacowej, a co za tym idzie - gorszej sytuacji
finansowej i zawodowej kobiet.

W przestrzeni spotecznej wcigz obecne sg
przekonania o tym, ze kobieta, ktéra decyduje
sie na szybki powrdét do pracy po urodzeniu



dziecka ,przedktada wtasng kariere ponad
dobro dziecka", ,nie dorasta do roli matki". Polki
stawiane sg przed wyborem: praca zawodowa
lub wychowanie dzieci. Wypowiedzi zawie-
rajgce tego typu wybdér mozemy ustyszeé

w uznawanych za postepowe, ogdlnopolskich
telewizjach, przeczyta¢ w prasie, a nawet w po-
radnikach dla rodzicéw. Masowo podkresla sig
i promuje budowanie wiezi z dzieckiem przez
matke, pomijajgc budowanie tejze wiezi przez
ojca. Cho¢ w ostatnich latach obserwujemy
pewne zmiany w tym zakresie, wcigz w zbio-
rowej $wiadomosci Polek funkcjonuje przeko-
nanie, ze macierzynstwo wymaga poswigcen,
mesjanstwa i wyrzeczen. | o ile kobiety, ktére
sg lepiej wyksztatcone i majg lepszy dostep do
zasobdw sg w stanie zredukowac dysonans
poznawczy z tym zwigzany, o tyle te stabiej
wyksztatcone, podejmujgc decyzje o powrocie
do pracy, czesto zmagajg sie ze spotecznym
ostracyzmem. W przypadku tych drugich, kté-
rych jest w Polsce (jak we wszystkich spote-
czenstwach) znacznie wigcej, powrdt na rynek
pracy nie musi oznaczaé ,kariery”, tylko cheé
zapewnienia godnego bytu rodzinie.

Zrédet owego stereotypu poszukiwaé nale-
zy we wzorcach wychowawczych, przeko-
naniach spotecznych i religijnych, a takze
schematach poznawczych uruchamianych
zbiorowo przez grupy spoteczne. Oczekiwa-
nia wobec dziewczynek wcigz duzo czgsciej
dotyczg uporzgdkowania, estetyki, wrazliwo-
Sci. Od chtopcédw oczekujemy przebojowosci
i z tatwoscig wybaczamy im kolejne dziura-
we spodnie. Dopiero od niedawna mozemy
znalez¢ zabawki niezdeterminowane ptciowo.
Pierwsze serie najpopularniejszych kloc-
kéw adresowane do dziewczynek pochodzg
z poczatku obecnego stulecia. Wcigz obowig-
zujg spoteczne przekonania o tym, co jest dla
chtopcdéw, a co dla dziewczynek z towarzy-
szgcymi temu mitami dotyczgcymi determi-
nantéw cech, ktére majg ujawnic sie w zyciu
dorostym. Jednym z efektéw takiego modelu
wychowania jest, doé¢ tatwe w naszym spote-
czenstwie, sytuowanie kobiety w roli matki

i zony jako roli wtasciwej i dominujgcej. Jesli
kobieta decyduje sie na zycie zawodowe, sta-
wiana jest w sytuacji wyboru, a nie w sytuacji
oczywistego godzenia obu tych rél.

KIERUNEK KOBIETA

Tymczasem sprawne panstwo powinno
zapewni¢ kobietom mozliwoé¢ tgczenia roli
matki z pracg zawodowg, bez koniecznosci
dokonywania wyboru. Wszechogarniajg-

ce poczucie winy zwigzane z powrotem do
pracy zawodowej nalezy zastgpié¢ poczuciem
bezpieczenstwa wynikajgcym z przekonania
o dobrej opiece instytucjonalnej, ktérg zapew-
nia panstwo.

Budowanie nowoczesnego spoteczenstwa
wymaga stworzenia wszystkim mozliwosci
zarobkowania, bedgcego podstawg poczu-
cia bezpieczenstwa. Model, ktéry w Polsce
jest wcigz szeroko rekomendowany zaktada
budowanie poczucia bezpieczerstwa - nie
poprzez prace i niezalezno$¢ finansows, lecz
poprzez zaleznos$é.

Pandemia COVID-19 w szczegdlny sposdb
skonfrontowata Polki ze stereotypem ko-
biecosci. W zwigzku z sytuacjg zagrozenia
czesciej niz mezczyzni rezygnowaty z pracy
zawodowej, zajmujgc sie dzie¢mi i gospodar-
stwem domowym. Ponadto znacznie wzrosty
wskazniki przemocy domowej, ktérej ofia-
rami padaty kobiety, istotnie wzrdst réwniez
wskaznik szkodliwego i natogowego spozy-
wania alkoholu.

OMOWIENIE WYNIKOW BADANIA

W badaniach zrealizowanych na potrzebe
opracowania znajdujemy analize, ktéra przed-
stawia, ze osoby, negatywnie oceniajgce
wptyw pandemii COVID-19 na zycie zawodo-
we, wskazujg na nastepujgce czynniki:

® wieksze zagrozenie zarazeniem sie
w zwigzku z pracg zawodowsg,

® wiekszy stres w domu - np. zwigzany
z tgczeniem opieki nad dzieé¢mi z pracg
zawodowsq,
wyzsze koszty energii,
wiekszy stres w pracy,
tgczenie pracy zawodowej z zyciem
osobistym, co skutkowato wigkszg iloécig
czasu pos$wiecanego na prace.

Stres zwigzany z dzieleniem w jednej prze-
strzeni obowigzkéw zawodowych z opie-
kg nad dzie¢mi, z uwagi na wcigz obecny
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Tabela 15. Opinie o predyspozycjach kobiet jako pracownikéw.
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Kobiety nie posiadajg odpowiednich 3,4% 1,8% 9,8% 80,4% 4,6% 1,25

kwalifikacji zawodowych na stanowiska

kierownicze

Kobiety sg mniej dyspozycyjne czeéciej 10,2% 29,8% 20,2% 35,0% 4,8% 2,16

zajmujg sie dzie¢mi lub/i osobami

wymagajgcymi opieki (np. rodzice)

Kobiety sg zbyt emocjonalne, 1,8% 6,6% 23,6% 63,0% 5,0% 1,44

zeby zarzadzaé w firmie

Kobiety nie wykazujg checi awansu na 1,4% 3,2% 18,6% 71,6% 5,2% 131

wyzsze stanowiska

Kobiety nie sg dobrymi szefami 3,6% 28% 18,2% 66,6% 8,8% 1,38

Kobiety nie potrafig podejmowac decyzji 1,2% 21,4% 72,0% 46% 1,27

Kobiety nie potrafig pracowac w stresie/pod 2,0% 48% 24,4% 64,2% 46% 1,42

duzg presjg

Zrédto: badanie CATI wéréd pracodawcéw (N=500).

stereotypowy podziat rél w rodzinie, czgsciej

dotykat kobiet, wptywajgc na pogorszenie ich
subiektywnego przekonania o dobrej jakosci

zycia oraz generujgc napiecia emocjonalne.

W badaniu znajdujemy réwniez dane na temat
przekonan pracodawcdéw dotyczgcych kom-
petencji zawodowych kobiet.

® 93,4% pracodawcdw nie uwaza, ze kobie-
ty nie potrafig podejmowac¢ decyzji,

® 90,2% pracodawcdw nie twierdzi, ze
kobiety nie wykazujg checi awansu na
wyzsze stanowisko,

® 90,2% pracodawcoéw nie zgadza sie
z twierdzeniem, ze kobiety nie posiadajg
kwalifikacji zawodowych na stanowiska
kierownicze,

® 86,6% pracodawcdw nie twierdzi, ze ko-
biety sg zbyt emocjonalne, by zarzgdzaé
w firmie,

® 84,4% pracodawcdw nie uwaza, ze kobie-
ty nie sg dobrymi szefami,

® 55,2% pracodawcow nie zgadza sie
z twierdzeniem, ze kobiety sg mniej dys-
pozycyjne — czesciej zajmujg sie dzie¢mi
lub osobami wymagajgcymi opieki.

Pomimo powyzszych deklaracji, dane do-
tyczgce luki ptacowej oraz doswiadczenia
oséb zajmujgcych sie politykg antydyskry-
minacyjng wskazujg, ze przekonania te sg
czestokroé obecne w przestrzeni zawodowe;j
kobiet oraz determinujg sposéb ich trakto-
wania w $érodowisku pracy. Niewatpliwie na
zmiane przekonan pracodawcéw w powyz-
szych kwestiach mogta mie¢ réwniez wptyw
polityka antydyskryminacyjna, prowadzona
w Polsce dos¢ intensywnie przez ostatnich
20 lat, a takze orzecznictwo sgddéw pracy,
ktére jasno okreéla przestanki dyskryminaciji
ze wzgledu na pteé.



Brak takich rozwigzan
Praca zdalna

Elastyczny czas pracy

Mozliwosé przychodzenia
do pracy z dzieckiem

Dodatkowy pakiet medyczny

Dodatkowe ptatne dni wolne dla oséb
sprawujgcych opieke nad dzieckiem

Doptaty do ztobka/przedszkola | 0,2%

Firmowy ztobek/przedszkole 0,2%

Zrédto: badanie CATI wéréd pracodawcéw (N=500).

Nalezy réwniez zwrécié uwage, ze badanie
odnosi sie do deklaracji i przekonan, nie do
konkretnych dziatarh pracodawcdw.

Warto podkresli¢ fakt, ze pandemia COVID-19
uderzyta przede wszystkim w branze zatrudnia-
jace kobiety, jak np. hotelarstwo, gastronomia,
handel. W tych obszarach wiele kobiet zostato
dotknigetych bezrobociem. Przekonania praco-
dawcoéw mogty w tym wypadku pozostawacé bez
znaczenia, gdyz sytuacja rynkowa wymuszata
zaprzestanie prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej. Wskazane powyzej badanie odnosi sie
w gtéwnej mierze do pracownikéw biurowych.

Istotnym psychologicznie elementem doty-
czgcym specyfiki pracy kobiet podczas pan-
demii COVID-19 jest mozliwo$¢ dzielenia pra-
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29,0%

28,2%

Wykres 21. Rozwigzanie umozliwiajgce tgczenie pracy z opiekg nad dzieckiem stosowane w firmach.

cy zawodowej z pracg opiekunczg. W badaniu
ASM odnajdujemy powyzsze dane dotyczace
tychze rozwigzan.

Jak wskazuje powyzsze zestawienie wiekszo$é
firm nie wprowadzita zadnych rozwigzar umoz-
liwiajgcych godzenie pracy zawodowej z pracg
opiekuniczg. Pozostate rozwigzania, przy niskiej
dostepnoséci do publicznych ztobkdw i przed-
szkoli, wydajg sie by¢ daleko niewystarcza-
jace w przypadku jednoczesnego obcigzenia
obowigzkami zawodowymi, jak i opiekunczymi.
Sytuacja taka rodzi niejednokrotnie frustracje,
niepokdj i poczucie winy. Te stany emocjonalne,
wraz z obecnymi wcigz w spoteczenstwie ste-
reotypami, sg kolejnym powodem wycofywania
sie kobiet z rynku pracy lub ich niskiej aktyw-
noéci na nim.
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REKOMENDACIJE

Rekomendacja nr 1: wdrazanie
mechanizméw, w tym regulacji
prawnych, utatwiajgcych godzenie
pracy zawodowej z wychowywaniem
dzieci:

® elastyczny powrdt do pracy po
urlopie macierzynskim,
obowigzkowy urlop ojcowski,
elastyczny czas pracy dla oséb
posiadajgcych dzieci w wieku
szkolnym,

® praca zdalna.

Rekomendacja nr 2: wprowadzenie
regulacji ustawowych
przeciwdziatajgcych powstawaniu
luki ptacowej, tagcznie z rozwazeniem
ustawodawstwa dotyczgcego tzw.
jawnosci ptac.

Rekomendacja nr 3: wprowadzenie
regulacji prawnych zakazujgcych
premiowania pracownikéw
niekorzystajgcych z zasitkow
opiekunczych.

Rekomendacja nr 4: dodatkowe
uregulowanie zasad pracy zdalnej
wykluczajgce mozliwos¢ wydtuzania

czasu pracy ponad okreslony
w kodeksie pracy.

Rekomendacja nr 5:
przeprowadzanie edukacyjnych
kampanii spotecznych
ukierunkowanych na obalanie
stereotypoéw piciowych,
aktywizujgcych mezczyzn do
angazowania sie w obowigzki
opiekuncze.

Rekomendacja nr 6: otwarcie spo-
tecznej debaty niwelujacej prze-
konanie, ze dobra opieka instytu-
cjonalna nie jest w stanie zastgpic¢
opieki macierzynskiej.

Rekomendacja nr 7: zwigkszenie
naktadéw z budzetu panistwa na
instytucjonalng opieke nad dzie¢mi
i osobami w wieku senioralnym.

Rekomendacja nr 8: upowszech-
nienie pomocy i profilaktyki psy-
chologicznej poprzez zapewnienie
dostepu do wspoétczesnej wiedzy
psychologicznej oraz badan nauko-
wych dotyczgcych opieki insty-
tucjonalnej i jej wptywu na rozwdj
dziecka.
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PODSUMOWANIE

AGNIESZKA KLOS-SIDDIQUI - PREZESKA ZARZADU
PROVIDENT POLSKA S.A.,, PELNOMOCNICZKA ZARZADU
PRACODAWCOW RP DS. ROWNEGO TRAKTOWANIA
KOBIET | MEZCZYZN, PRZEWODNICZACA PLATFORMY
PRACODAWCOW RP ,KIERUNEK - KOBIETA BIZNESU"

Gtéwny wniosek wynikajgcy z badan i eks-
pertyz przedstawionych w raporcie AKTYW-
NOSC ZAWODOWA KOBIET NA RYNKU
PRACY W OBLICZU PANDEMII WYWO+ANEJ
COVID-19 mozemy podsumowac jednym
zdaniem — potrzebujemy prawdziwie komplek-
sowych zmian.

Nie wystarczy, ze dziatania podejmg praco-
dawcy, konieczne jest takze zapewnienie
otoczenia prawnego wspierajgcego podejmo-
wanie przez kobiety réznych rél — zaréwno
zawodowych, jak i prywatnych. Co wiecej,
potrzebna jest wspdtpraca réznych srodowisk
w wypracowywaniu najbardziej efektywnych
rozwigzan.

Wspieranie kobiet na rynku pracy wymaga
ptynnego przechodzenia pomiedzy réznymi,
czesto odlegtymi zagadnieniami. Zadnego

z nich nie mozemy pomingé. Aby realnie
wptynaé na aktywnos$é zawodowg kobiet,
potrzebne sg bardzo réznorodne projekty
dotykajgce wielu obszaréw — zwigzanych
m.in. ze zwiekszaniem kompetencji cyfrowych
i miekkich, ale takze budowaniem poczucia

(14

pewnosci siebie i sprawczosci wsrdd kandy-
datek do pracy. Czesto odnosimy sie takze do
kwestii zwigzanych chociazby z benefitami
pracowniczymi, well-beingiem czy prawem
pracy. Jednoczeénie w dyskursie na ten temat
dotykamy obszaréw zwigzanych ze spotecz-
nym postrzeganiem rél spotecznych. Tylko
tak szerokie spojrzenie na problem pozwali
osiggng¢ sukces.

Reasumujgc - nie zwigkszymy aktywno-

$ci zawodowej kobiet, prowadzgc dziatania
dotyczgce jedynie kobiet. Nie postulujemy, by
kobiety na swojej drodze do zwigkszenia zna-
czenia w biznesie mocniej troszczyty sie tak-
ze o inne grupy. Wrecz przeciwnie — juz teraz
to kobiety petnig wiekszos¢ rél opiekunczych
i powinni$my zdjg¢ z ich barkéw cho¢ czeéé
tej troski o innych. Jesli zapewnimy efektyw-
ne wsparcie w opiece nad dzieémi i osobami
starszymi oraz utatwimy mezczyznom wtg-
czanie sie w obowigzki rodzinne, kobiety bedg
mogty mocniej skupi¢ sie na swojej karierze,
bez poczucia winy i obaw o zaniedbywanie rél
opiekunczych.

Jesli zapewnimy efektywne wsparcie

w opiece nad dzie¢mi i osobami starszymi
oraz utatwimy mezczyznom wtgczanie

sie w obowigzki rodzinne, kobiety bedg
mogty mocniej skupi¢ sie na swojej
karierze, bez poczucia winy i obaw

o zaniedbywanie rél opiekunczych.
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