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Wszelkich informacji na temat badania i projektu udzielają kierownicy projektu:

Dominika Stelmachowicz-Pawyza: d.pawyza@asm-poland.com.pl tel. 024 355 77 17
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Strona internetowa projektu: www.kobietapracująca.org
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Działanie 1.6. – Integracja i reintegracja zawodowa kobiet

Według schematu: Wspieranie równości szans kobiet i mężczyzn na rynku pracy
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Drodzy Czytelnicy !

Niniejszym mamy ogromną przyjemność oddać w Państwa ręce raport 
z badania realizowanego w ramach projektu: System aktywizacji zawodowej kobiet – „Kobieta pracująca...”.
Celem projektu – „Kobieta pracująca” jest rozpoznanie sytuacji kobiet na rynku pracy w ujęciu ogólnopolskim i lokalnym. W ramach projektu zrealizowano badania ogólnopolskie oraz badania pogłębione w wybranych województwach (małopolskim, łódzkim, wielkopolskim, pomorskim). Na bazie wyników tych badań opracowana i przeprowadzana jest akcja informacyjno-edukacyjna skierowana do kobiet, instytucji rynku pracy i pracodawców. 
Jej celem jest przełamanie stereotypów w sferze podziału zawodów na tradycyjne męskie i kobiece oraz udzielenie wielostronnego wsparcia na rynku pracy poprzez promowanie równego dostępu kobiet i mężczyzn do zatrudniania. 

Poza tym projekt ma na celu stworzenie systemu wymiany informacji (regionalne bazy danych) na temat programów i działań na rzecz kobiet oraz możliwości uczestniczenia w nich. Wszystkie te działania informacyjne, czyli cykl seminariów i konferencji oraz elektroniczny system informacji zostały dostosowane do każdego z czterech wybranych województw: łódzkiego, wielkopolskiego, małopolskiego i pomorskiego. 

Przewidywanym efektem działań projektu będzie wzrost stopy zatrudnienia kobiet oraz podwyższenie ich statusu zawodowego i społecznego.

Realizowany w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoju Zasobów Ludzkich i współfinansowany ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego projekt, pozwolił na postawienie wielu pytań, które dotychczas pozostawały bez odpowiedzi. Były to pytania niezwykle ważne, gdyż odpowiedzi na nie tylko zaspokoją ciekawość badaczy, ale mogą również stanowić inspirację dla pomysłów, rozwiązań, które mogą wspomóc jakże trudny proces integracji 
i reintegracji zawodowej kobiet.

Mamy również nadzieję, że zaprezentowany we wstępie przegląd najważniejszych rezultatów badań pozwoli na właściwe umiejscowienie zaprezentowanych w tej części informacji i uzyskanie spójnej diagnozy sytuacji kobiet na rynku pracy.

Do lektury raportu zachęcamy przede wszystkim kobiety, ale mamy również nadzieję, że spotka się on z zainteresowaniem ze strony służb zatrudnienia 
i przedsiębiorców.

Zachęcamy wszystkich Państwa do wyrażania uwag i opinii o treści niniejszego raportu oraz do śledzenia postępu prac w projekcie i uczestnictwa 
w seminariach, konferencjach regionalnych i mających charakter ogólnopolski.

Zapraszamy do odwiedzenia strony internetowej projektu: 

www.kobietapracujaca.org

Życzymy ciekawej lektury,

Dominika Stelmachowicz-Pawyza

Katarzyna Świeżawska-Ambroziak
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SYTUACJA KOBIET NA RYNKU PRACY W BADANIACH PROJEKTU SYSTEM AKTYWIZACJI ZAWODOWEJ KOBIET - ,,KOBIETA PRACUJĄCA....’’
Do analizy relacji między pracownikami i pracodawcami dopiero od lat 80. XX wieku powszechnie stosuje się kategorię rynku. W ujęciu socjologicznym, rynki pracy 
to „różnorodne powiązania pracowników, pracodawców, pracy, zasad najmu, sieci komunikacyjnych łączących potencjalnych pracowników z ich przyszłymi pracodawcami oraz kontraktów określających wzajemne zobowiązania pracodawców i pracowników” (Tilly 1994: 286). Na tak rozumianym rynku praca jest poszukiwana, oferowana i wyceniana ze względu na popyt oraz podaż określonych umiejętności i kompetencji. Rynek pracy zatem, jak każdy rynek, jest mechanizmem wymiany i alokacji; jest też zarazem szczególną instytucją społeczną. W odniesieniu do takiego towaru jak praca, ludzie stosują bowiem nie tylko kryteria ekonomiczne – w ich decyzjach i wyborach obecne są również kryteria sprawiedliwości społecznej i zasada solidaryzmu społecznego.

Rynek pracy nie jest instytucją niezależną od społeczeństwa, lecz częścią złożonej sieci współzależnych instytucji, obejmującej, oprócz rynku, państwo i społeczeństwo obywatelskie. Rynek pracy może odbijać, wytwarzać i utrwalać nierówności społeczne funkcjonujące w innych wymiarach życia społecznego. Niezależnie bowiem od efektywnej gwarancji praw i wolności dla wszystkich, asymetria udziału w rynku pracy poszczególnych zbiorowości bywa związana z pozycjami, do których istnieje nierówny dostęp, gdyż nie ma uczciwej i autentycznej równości możliwości. 

Dla prezentowanych tu analiz kluczowe jest spostrzeżenie, że wzorce kobiecości 
i męskości służą do uzasadniania asymetrycznego udziału kobiet i mężczyzn w rynku pracy. Płeć uczestników rynku pracy sankcjonuje różną ocenę pozycji społecznych i funkcji, a tym samym staje się specyficznym czynnikiem zróżnicowania społecznego.

W diagnozie sytuacji kobiet na rynku pracy zwrócono szczególną uwagę na:

· postrzeganie dyskryminacji w kontekście praworządności pracodawców i stosunku do interwencji państwa w rynek pracy,

· wyróżnione praktyki związane z rekrutacją, zatrudnianiem i pracą kobiet,

· nierównomierny udział w zarządzaniu,

· zjawisko segregacji zawodowej kobiet (obszary „kobiece” i „męskie” w gospodarce, zawody kobiece i męskie).

W analizach uchwycono zróżnicowanie rynku pracy: terytorialne, sektorowe 
i w odniesieniu do grup zawodowych. Nierówność kobiet ukazana zostanie zarówno 
w kontekście nierównego traktowania w miejscu pracy, jak i nierównego dostępu do niektórych miejsc pracy.

Okazuje się, że przekonanie, że sytuacja kobiet na rynku pracy jest gorsza niż sytuacja mężczyzn jest bardziej powszechne wśród przedsiębiorców, zwłaszcza kobiet przedsiębiorców, co może to być związane z cechami społeczno-demograficznymi (wykształcenie, miejsce zamieszkania). Wysoki stopień świadomości problemu wśród tej grupy może ułatwić planowanie kompanii informacyjnej.

Ci respondenci z trzech badań, którzy dostrzegają gorszą sytuację kobiet na rynku pracy popierają działania na rzecz równouprawniania. Najwięcej osób uważa, że powinny podejmować je instytucje na szczeblu rządowym, następnie władze lokalne i instytucje rynku pracy. Niewielu badanych wskazało na potencjał samoorganizacji społeczeństwa w tej mierze, uważając, że odpowiedzialne powinny być przede wszystkim organizacje kobiece, organizacje pracodawców lub związki zawodowe. Taki rozkład odpowiedzi może w większym stopniu odbijać faktyczną aktywność różnych podmiotów niż oczekiwania interwencji ze strony podmiotów publicznych w sferę relacji pracy.

Wszystkie trzy badania wskazują na wysoką akceptację wspierania przedsiębiorczości kobiet jako działania na rzecz równouprawnienia płci na rynku pracy. Jednak tylko 15,5% bezrobotnych kobiet szuka w założeniu własnej działalności sposobu na znalezienie pracy. W odniesieniu do ocenianych jako efektywne form działania na rzecz równouprawnienia można jednak dostrzec pewne różnice. W badaniu przedsiębiorców 
i ogólnym badaniu opinii publicznej dużo częściej wskazuje się na działania mające zmienić coś w zachowaniach, postawach czy kompetencjach samych kobiet (wspieranie przedsiębiorczości; nowe formy zatrudnienia; poprawa kwalifikacji), niż na działania, które mają na celu zmianę obiektywnych warunków (dostęp do żłobków, przedszkoli, świetlic; obieg informacji; zmiana modelu rodziny). Ten drugi wymiar wskazywany był 
częściej w badaniu kobiet – pojawiają się argumenty za wspieraniem edukacji 
i zapewnieniem dostępu do przedszkoli – prawie tyle samo kobiet uważa za efektywne wspieranie przedsiębiorczości co zapewnienie opieki dla dzieci.

Zmiana modelu rodziny nie jest postrzegana jako efektywna forma działania na rzecz lepszej sytuacji kobiet. Trudno rozstrzygnąć, czy za taką opinią stoi faktyczna niechęć do modelu rodziny, w której obowiązki domowe i wychowawcze dzielone są równo między partnerów czy respondenci zakładają, że model rodziny jest czymś, co nie zmienia się 
w wyniku planowych działań, inicjatyw, a pozostałe opcje w kafeterii pytania odnosiły się do takich działań. W badaniu opinii publicznej znaleźć można jednak dane stanowiące wsparcie dla tej pierwszej tezy. Wprawdzie jedynie 5,3% respondentów twierdzi, że kobiety w ogóle nie powinny pracować zawodowo, ale już 15,8% odpowiadających jest przekonanych, że  kobiety, które mają dzieci, nie powinny być aktywne zawodowo. 
Dwóch na pięciu badanych (43,2%) jest przekonanych, że w przypadku posiadania dzieci praca zawodowa jest dopuszczalna, ale powinna być traktowana jedynie jako zajęcie dodatkowe w stosunku do pracy w domu i opieki nad dziećmi. Natomiast prawie jedna trzecia respondentów (31,1%) twierdzi, że wszystkie kobiety powinny pracować zawodowo. Badanie kobiet ukazuje kobiety jako obciążone obowiązkami domowymi częściej niż mężczyźni - dwie na trzy deklarują, że to one zazwyczaj w gospodarstwie domowym wykonują prace domowe (np. pranie, sprzątanie, zakupy, gotowanie itp.). Tylko co trzecia osoba w badaniu opinii publicznej odpowiada, że kobieta na równi z mężczyzną odpowiadać ma za zapewnienie środków do utrzymania rodzinie.

Zasadniczo duża część niepracujących respondentek niechętnie podjęłaby się zajęć, wymagających zmian w rutynie dnia codziennego. Kobiety nie posiadające dzieci są bardziej elastyczne – więcej z nich gotowych byłoby podjąć pracę na proponowanych warunkach 
w porównaniu z respondentkami posiadającymi dzieci. Kobiety z dziećmi zdają się być świadome swoich mniejszych szans rynkowych – im więcej dzieci, tym częściej kobiety pozostające bez pracy gorzej oceniają swoje szanse na rynku pracy.

Przedsiębiorcy są mimo to dobrego zdania o elastyczności kobiet jako pracowników – przeważająca ich część przypuszcza, że większość znanych mu kobiet gotowych byłoby podjąć pracę w warunkach, które w jakiś sposób mogą być kłopotliwe. De facto, badanie wśród kobiet pokazuje, że duża część kobiet bezrobotnych nie podjęłaby pracy na takich warunkach, choć nie można wykluczyć, że tak duże rozbieżności wynikają z tego, że pytając przedsiębiorców o większość znanych kobiet, skupiono ich uwagę na kobietach pracujących, podczas, gdy cytowane tu dane odnoszą się do kobiet bezrobotnych.

Przedsiębiorcy trafnie rozpoznają, że uciążliwy rozkład czasu pracy może odstręczać kobiety od podjęcia pracy, jednak przeceniają oni mobilność przestrzenną kobiet. Badane kobiety, zwłaszcza te posiadające dzieci, nie są skłonne dojeżdżać długo do pracy, wyjeżdżać zagranicę w ramach obowiązków służbowych ani przeprowadzać się, czego ich potencjalni pracodawcy nie dostrzegają. Skądinąd gotowość do zmiany miejsca zamieszkania w skali ważności od 1 (zupełnie nieważne) do 5 (bardzo ważne) uzyskuje tylko 3,57 pkt w ocenie pracodawców. Bezrobotne kobiety są, w mniejszym stopniu niż zakładają to przedsiębiorcy, gotowe na własny koszt zdobyć kwalifikacje, aby otrzymać pracę. Z kolei przedsiębiorcy nie doceniają tego, że połowa kobiet gotowa byłaby zrezygnować 
w najbliższej przyszłości z planów rodzinnych, np. urodzenia dziecka – tylko co czwarty przedsiębiorca uważa, że jest to możliwe. 

Zestawiono ze sobą sposoby poszukiwania pracy przez kobiety bezrobotne, kobiety które mają pracę i poszukiwania pracowników przez pracodawców. 
Okazuje się, że bezrobotne kobiety stosunkowo niechętnie kontaktują się z pracodawcami bezpośrednio – tylko 2,6% odwiedza ich bezpośrednio, a 2,4% rozsyła CV i listy. Takie sposoby poszukiwania pracy przyniosły sukces części badanych pracujących kobiet – 14,4% z nich obecną pracę znalazło dzięki bezpośredniemu odwiedzaniu pracodawców, a 2,4% dzięki rozsyłaniu CV i listów motywacyjnych. 5,9% pracodawców pytanych o sposoby, jakimi docierają do pracowników twierdzi, że pracownicy sami się zgłaszają. Warto odnotować, 
iż wszystkie 3 grupy badanych uznają poszukiwanie pracy dzięki sieciom kontaktów towarzyskich za główny sposób poszukiwania pracy, a prawie połowa pracodawców szuka 
w ten sposób pracowników. Choć połowa kobiet szuka pracy przez rodzinę, nie wydaje się być to bardzo efektywną strategią – tylko co dziesiąta pracująca kobieta znalazła w ten sposób pracę i tylko 15,2% przedsiębiorców deklaruje, że poszukuje w ten sposób pracowników. Wniosek ten potwierdzałby zresztą klasyczną koncepcję Marka Granovetera 
o „sile słabych więzi”
 towarzyskich, które w odróżnieniu od mocnych więzi rodzinnych dają dostęp do szerszych informacji na rynku pracy.

Choć kobiety trafnie rozpoznają wagę kwalifikacji, jakich wymagają pracodawcy, zasadniczo struktura ich kwalifikacji nie odpowiada tym wymaganiom rynkowym. Stosunkowo dobrze na tle innych kwalifikacji wypada umiejętność obsługi komputera, oceniona przez pracodawców najwyżej. Już 37,7% kobiet deklaruje, że posiada tę umiejętność, choć nie wszystkie posługują się przy tym internetem i pocztą elektroniczną, co warto zestawić z deklarowaną umiejętnością obsługi urządzeń biurowych - tylko co czwarta badana potrafi to robić. Przedsiębiorcy stosunkowo częściej niż reszta opinii publicznej deklarują, że kwalifikacje te występują tak samo często u każdej płci. Podobnie rzecz ma się z oceną powszechności tzw. miękkich umiejętności, kompetencji osobowych – przedsiębiorcy częściej niż reszta opinii publicznej deklarują, że cechy osobowe są niezależne od płci.

Tylko 5% przedsiębiorców (83 osoby) deklaruje, że w ich firmach istnieją specjalne, inne niż ochrona zapisana ustawowo, rozwiązania wspierające kobiety-matki. Większość badanych, zarówno przedsiębiorców, pracowników, jak i bezrobotnych, jest zdania, że przedsiębiorcy polscy nie przestrzegają zakazu dyskryminacji ze względu na płeć. Przedsiębiorcy są w nieco większym stopniu przekonani o powszechności wyróżnionych 
w badaniu praktyk dyskryminacji niż reszta opinii publicznej. Co więcej aż 57,7% przedsiębiorców uznaje, że są to działania zgodne z polskim prawem. Trzeba jednak przyznać, że odsetek respondentek z badania kobiet przekonanych o zgodności z prawem 
tych praktyk jest jeszcze większy i wynosi 67,2%. Przekonanie o tym, że inni przedsiębiorcy dyskryminują kobiety może z czasem zadecydować o zinstytucjonalizowanym charakterze omijania reguł równego traktowania i ich generalnej erozji – nieprzestrzeganie pewnej normy dzięki swej powszechności samo stanie się regułą.

W tym kontekście nie dziwią wyniki uzyskiwane w badaniu opinii publicznej – tylko 15,7% badanych uważa firmy polskie za przyjazne kobiecie, a 13,8% za przyjazne rodzinie, odpowiednio 52,8% i 59,5% uważa je za nieprzyjazne kobiecie i nieprzyjazne rodzinie. Trzeba przyznać, że wyobrażenia o rynku pracy i postrzeganych szansach kobiet są gorsze niż bezpośrednie doświadczenia z kobietami pracującymi i pracującymi kobietami-matkami. Mniejszość badanych, w tym przedsiębiorcy, relacjonuje duże problemy w godzeniu obowiązków domowych i wychowawczych z zawodowymi. W odpowiedzi na pytanie 
o ocenianą jakość pracy kobiet otrzymano bardzo pozytywne oceny. Podobne rozkłady odpowiedzi na te pytania uzyskano w badaniu opinii publicznej i w badaniu kobiet.

Połowa przedsiębiorców jest przekonana, że płeć nie jest czynnikiem, który może pomóc rozstrzygnąć dylemat wyboru między dwojgiem kandydatów do pracy o takich samych kwalifikacjach. 27,1% wolałoby w tej sytuacji wybrać kobietę, a 22,4% mężczyznę. Reszta opinii publicznej nie jest w tej mierze przekonana o bezstronności pracodawców - trzech na pięciu badanych (63,3%) stwierdza, że pracę tę dostałby mężczyzna, jedynie co dwudziesty (4,9%), że kobieta. Trudno wykluczyć, że przedsiębiorcy z uwagi na chęć udzielania odpowiedzi poprawnych politycznie, ukrywają swoje uprzedzenia. Jednak przywoływane wyżej deklaracje przedsiębiorców odnośnie braku przekonania o większej powszechności wybranych kompetencji wskazywać mogą na większy dystans przedsiębiorców wobec stereotypów płciowych. Płeć nie jest dla większości respondentów 
z trzech badań wskaźnikiem pozwalającym na ocenę wiarygodności osoby prowadzącej własną firmę i będącej potencjalnym partnerem w interesach. 

Nieformalne ograniczenia w dostępie do niektórych zawodów są dużo większe 
w odniesieniu do kobiet. Takie wnioski z badania opinii publicznej wspierają w tej mierze ustalenia z badania przedsiębiorców, trzeba jednak zaznaczyć, że przedsiębiorcy nieco częściej niż reszta opinii publicznej są zdania, że poszczególne obszary aktywności zawodowej nie są domeną jednej płci. Segregacja zawodowa przebiega horyzontalnie (zawody związane z konkretnymi umiejętnościami postrzegane są jako kobiece bądź męskie) i wertykalnie (zawody związane z potencjalnie mniejszą władzą postrzegane są jako kobiece). Jako kobiece postrzegane są zawody związane z handlem, edukacją, ochroną zdrowia, administracją i usługami. W sektorach tych statystycznie płace są niższe, technologie mniej zaawansowane, a prestiż społeczny niższy.

Zawody, które respondenci uważają za męskie, to głównie takie, które wymagają siły fizycznej. Wiele z nich wykonywanych jest w zespole, w brygadach, w fabrykach, gdzie można sobie wyobrazić ścieżki awansu pionowego i poziomego. Skądinąd często są to zawody, które w największym stopniu objęła restrukturyzacja zatrudnienia po 1989 roku. Wśród zawodów kobiecych dominują profesje, które związane są z pracą z ludźmi i ze zdolnościami manualnymi. Trzeba jednak przyznać, że wśród prac z ludźmi znajdujemy raczej te, które są związane z ich obsługą, ze świadczeniem im niezbyt wyrafinowanych usług. Część profesji to przedłużenie prac domowych, co związane jest z wyprowadzeniem na zewnątrz dawnych funkcji rodziny. Większość z tych zawodów nie jest związana 
z kierowaniem zespołem ludzi i brak w nich jasnych perspektyw awansu.

Istnieje wiele branży, w których, zdaniem respondentów, pracę z powodzeniem może wykonywać zarówno kobieta jak i mężczyzna. Żadna z branży PKD nie jest rozpoznawana przez respondentów zgodnie jako typowo kobieca. Natomiast kilka branży w odpowiedziach większości respondentów jawi się jako typowo męskie. Zatem o ile dla respondentów istnieją branże typowo męskie, którymi kobiety nie powinny się zajmować, o tyle mężczyźni mają prawo dostępu do każdej branży. 43,1% respondentów z badania opinii publicznej uznaje, że takie są pewne zawody, których kobiety mimo braku formalnych zakazów nie powinny wykonywać, a mniej niż co dziesiąty badany (8,4%) formułuje taką tezę w odniesieniu do mężczyzn.

METODOLOGIA

Populację generalną stanowili wszyscy pracodawcy wybranych sekcji PKD. Ze względu na ogólnopolski charakter badania, próba będzie reprezentatywna zarówno ze względu na strukturę regionalną (podział administracyjny na województwa), jak i strukturę podmiotów gospodarczych według poszczególnych sekcji PKD. Zastosowanie wyżej wymienionych kryteriów doboru pozwoliło określić zarówno regionalną specyfikę rynku pracy w kontekście potrzeb wyrównywania szans w dostępie do pracy, jak również specyfikę charakterystyczną dla poszczególnych sekcji PKD. 

W ramach poszczególnych warstw próby (utworzonych przez województwa i sekcje PKD) wylosowana została ustalona liczba respondentów, proporcjonalna do liczby pracodawców w tej warstwie w całej populacji. Badanie zostało przeprowadzone wśród 1619 podmiotów gospodarczych we wszystkich województwach oraz w sekcjach A, D, E, F, G, H, I, J, K, L, M, N, O. 

Operatem losowania była kompletna baza REGON, z której GUS wylosował próbę. Jednostką losowania w badaniu jest numer REGON.

metoda badań – ilościowa

technika badawcza – wywiad kwestionariuszowy, standaryzowany

narzędzie badawcze – kwestionariusz wywiadu
OGÓLNA OCENA SYTUACJI NA RYNKU PRACY

Wśród przedsiębiorców dominują kiepskie oceny sytuacji na rynku pracy 
w Polsce. 44,3% wskazuje, że sytuacja jest zła, a 20,3% wskazuje na bardzo złą sytuację. Tylko 5,3% badanych ocenia, że sytuacja jest dobra, a dosłownie kilku przedsiębiorców deklaruje, że jest ona bardzo dobra. Co czwarty badany przedsiębiorca nie potrafi udzielić konkluzywnej odpowiedzi. Ocen takich dokonują przedsiębiorcy niezależnie od branży, w jakiej działają i miejsca prowadzenia działalności. Drobni przedsiębiorcy zatrudniający mniej pracowników oceniają sytuację na rynku pracy podobnie jak przedsiębiorcy z dużych firm.
Wykres nr 1
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Zasadniczo rozkłady ocen lokalnego rynku pracy podobne są do rozkładów ocen sytuacji ogólnopolskiego rynku. Jednak przedsiębiorcy z takich województw jak: małopolskie i mazowieckie, częściej niż przedsiębiorcy z innych województw, wskazują, że sytuacja jest dobra i bardzo dobra w ich województwach – już 
co piąty przedsiębiorca z Mazowsza i Małopolski wybiera taką odpowiedź, a tylko co dziesiąty ocenia sytuację jako bardzo złą, choć nawet w tych województwach co trzeci badany deklaruje, że sytuacja jest zła. W kilku województwach takich 
jak: lubuskie, świętokrzyskie, zachodnio-pomorskie, kujawsko-pomorskie 
i warmińsko-mazurskie, większość przedsiębiorców (od 75% do 80%), ocenia sytuację na lokalnym rynku pracy jako złą i bardzo złą. Warto zwrócić uwagę na złe oceny sytuacji w województwie lubuskim, mimo iż ten region charakteryzuje się relatywnie niską stopą bezrobocia.

2/3 badanych przyznaje, że sytuacja kobiet na rynku pracy jest gorsza niż mężczyzn, a 28,4% ocenia ją jako taką samą.
Wykres nr 2
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Jak można się spodziewać, upośledzenie kobiet na rynku pracy częściej dostrzegają kobiety niż mężczyźni. Tylko 21,8% kobiet, w porównaniu do 38,8% mężczyzn, nie widzi różnicy między sytuacją obu płci na rynku pracy. Aż 70,4% kobiet postrzega sytuację swojej płci jako gorszą. Połowa mężczyzn dostrzega gorszą sytuację kobiet na rynku pracy.
Wykres nr 3
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Działania na rzecz równouprawnienia kobiet i mężczyzn na rynku pracy

Trzy z czterech osób, które widzą zróżnicowanie pozycji kobiet i mężczyzn, uznają, że potrzebne są inicjatywy, działania i programy na rzecz wyrównywania sytuacji obu płci na rynku pracy. Jednak kobiety częściej wspierają takie pomysły niż mężczyźni – odpowiednio 81,3% kobiet i 60,8% mężczyzn. Tylko co 10 osoba zna jakieś programy i inicjatywy w tej mierze. 
Wykres nr 4
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Duża część przedsiębiorców (57,3%), widzi potrzebę istnienia instytucji 
i organizacji działających na rzecz równouprawnienia na rynku pracy. Ponownie jednak działalność takich instytucji czy organizacji w większym stopniu popierają kobiety niż mężczyźni. Wśród kobiet dwie na trzy są zdania, że instytucje 
i organizacje z takim celem są pożądane, podczas gdy podobnego zdania jest co drugi mężczyzna.
Wykres nr 5
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Opinie o takich instytucjach, organizacjach odnoszą się raczej do ich potencjalnej pożyteczności. 81% badanych nie zna tego rodzaju instytucji czy organizacji; co więcej, w niektórych województwach deklaracje znajomości tych podmiotów mieszczą się w granicach błędu statystycznego (pojedyncze osoby udzielają odpowiedzi twierdzących).

Respondenci, pytani o to, kto powinien odpowiadać za działania na rzecz równouprawniania, wskazują głównie na administrację szczebla rządowego 
i samorządowego – w sumie 3 na 4 osoby zgodziły się, że winny to być takie podmioty jak: instytucje rządowe (np. Biuro Pełnomocnika Rządu ds. Równego Statusu Kobiet i Mężczyzn, Sądy Pracy), władze lokalne (np. urząd miasta, gminy) i instytucje rynku pracy (np. urzędy pracy, inspekcje pracy). Najwięcej wskazań otrzymały instytucje na szczeblu rządowym (43,1% odpowiedzi), następnie władze lokalne (20,2%) i instytucje rynku pracy (10,1%). Tylko 8,1% badanych wskazało na potencjał samoorganizacji społeczeństwa w tej mierze, uważając, że odpowiedzialne powinny być przede wszystkim organizacje kobiece, organizacje pracodawców lub związki zawodowe.
Wykres nr 6
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Taki rozkład odpowiedzi może zresztą bardziej odbijać faktyczną aktywność różnych podmiotów niż oczekiwania interwencji w sferę relacji pracy ze strony podmiotów publicznych. Departament Wdrażania Europejskiego Funduszu Społecznego informuje, np., że najbardziej aktywnymi beneficjentami Działania 1.6 SPO Rozwój Zasobów Ludzkich: Integracja i reintegracja zawodowa kobiet, współfinansowanego z EFS, są urzędy pracy, urzędy gmin i miast, 
a aktywność organizacji pozarządowych i instytucji szkoleniowych jest mniejsza od spodziewanej
. 
Tylko co dziesiąty respondent skonfrontowany z wielością instytucji 
i organizacji, które mogą działać na rzecz równouprawniania, udziela odpowiedzi, że ich działanie jest niecelowe. Zatem odpowiedzi tych jest mniej w porównaniu 
z odpowiedziami udzielanymi wprost na pytanie o pożyteczność działania instytucji i organizacji w wyrównywaniu statusu kobiet i mężczyzn (porównaj wyżej). 
Na instytucje publiczne nieco częściej wskazują przedsiębiorcy z dużych zakładów pracy. W przedsiębiorstwach zatrudniających od 50 do 250 pracowników, 83,3% osób wskazuje na jakiś podmiot publiczny, a w firmach 
o zatrudnieniu większym niż 250 osób – 84%. W województwach lubuskim 
i małopolskim tylko pojedynczy respondenci wskazują na którąś z organizacji społecznych.

Poprosiliśmy respondentów o wybranie trzech najbardziej efektywnych form wspierania kobiet na rynku pracy z listy sześciu. 
Wykres nr 7
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Zestawiając odpowiedzi, można skonkludować, że respondenci mają różne kryteria oceny efektywności działań na rynku pracy – żadne z działań nie zyskuje powszechnego uznania w oczach respondentów jako efektywne. Wielu respondentów wybiera tylko jedno lub dwa działania jako efektywne. Dużo częściej wskazują oni na działania mające zmienić coś w zachowaniach, postawach czy kompetencjach samych kobiet (wspieranie przedsiębiorczości; nowe formy zatrudnienia; poprawa kwalifikacji), niż na działania, które mają na celu zmianę obiektywnych warunków (dostęp do żłobków, przedszkoli, świetlic; 

obieg informacji; zmiana modelu rodziny).  Co ciekawe, mężczyźni i kobiety podobnie oceniają efektywność poszczególnych działań.
Co drugi respondent wskazuje na wspieranie przedsiębiorczości, np. poprzez dotacje dla kobiet rozpoczynających działalność gospodarczą, jako efektywną formę. Być może nasi respondenci pochodzą ze środowiska, które za potrzebne uważa wszelkie formy wsparcia dla przedsiębiorczości, niezależnie od tego, czy adresatami są kobiety czy mężczyźni. Ponadto, w debacie publicznej wokół problemu bezrobocia często wskazuje się na małe firmy, jako na te, które mogą szybko, i przy małych kosztach, generować nowe miejsca pracy (dzieje się tak mimo uwag części ekonomistów, zdaniem których trudno małe przedsiębiorstwa uznać za koło zamachowe gospodarki, bowiem nie uruchamiają one inwestycji R&D i tworzone przez nie miejsca pracy są niestabilne). Taki rozkład odpowiedzi można uznać za odbicie tej nobilitacji drobnej przedsiębiorczości w oczach opinii publicznej.

Skądinąd uznanie wspierania przedsiębiorczości może być wskaźnikiem postrzeganego potencjału przedsiębiorczości kobiet, który w ocenie naszych respondentów powinien uzyskać dodatkowy impuls. Przesłanką do takiego odczytania wyborów respondentów są odpowiedzi osób związanych z sektorem rolniczym – znacząco częściej wskazują oni na efektywność wspierania przedsiębiorczości (62.2%). (Sami respondenci z firm zlokalizowanych na wsi odpowiadają podobnie jak próba ogólnopolska –52,3%).

Polska wieś w świetle najnowszych badań jawi się jako jedno 
z najdynamiczniej zmieniających się środowisk społecznych. Rosną aspiracje osób tam zamieszkałych i gwałtownie zwiększa się potencjał nabywczy. Firma badawcza IQS and QUANT Group, w wielkim raporcie pt.: „Nowe szanse polskiej wsi”, opartym na gromadzonych w latach 1997-2005 różnych danych, skonstruowała typologię mieszkańców wsi. Młode kobiety w tej typologii to „cicha woda”. Ich charakterystyki wskazują na przemianę, która dokonuje się na wsi. Kobiety te „(...) biorą sprawy w swoje ręce, uczą się, pracują, dbają o rodzinę, ale i o swój rozwój, swoje przyjemności. To od nich zaczyna się wiele rzeczy 
z tych, które dzieją się na wsi”. One również przyczyniają się do zmiany struktury zatrudnienia. Na wsi jest ponad dwukrotnie więcej robotników niż rolników, de facto zaledwie co siódmy mieszkaniec wsi zajmuje się uprawą roli. Przedsiębiorcy 
związani działalnością z wsią mogą wskazywać na efektywność wspierania przedsiębiorczości jako aktywizacji kobiet na rynku pracy, kierując się obrazem rzutkich młodych kobiet na wsi.
Kolejne często wskazywane działanie to zapewnienie opieki nad dziećmi poprzez sieć żłobków, przedszkoli i świetlic. Na efektywność tej formy aktywizacji kobiet wskazuje 35,7% przedsiębiorców. Niektóre grupy respondentów częściej postrzegają tę formę działania jako efektywną. 57,4% respondentów 
z województwa lubuskiego wskazuje na efektywność tego działania. Być może odbija to obiektywne kłopoty z dostępem do żłobków, przedszkoli i świetlic. 
Niewiele mniej wskazań otrzymuje takie działanie jak promowanie nowych form zatrudnienia – 34,2% ocenia tę formę jako efektywną na tle innych. Ponieważ nowe formy zatrudnienia nie dotyczą dużej grupy polskich pracowników, takie oceny wskazują raczej na gotowość pewnych środowisk na bardziej powszechne wprowadzenie takich praktyk. Z tej perspektywy wyróżnia się sektor rolniczy – 48,6% respondentów z nim związanych ocenia nowe formy zatrudnienia jako efektywną praktykę wspierania zatrudnienia kobiet. Jako przykład nowych form zatrudnienia wymienialiśmy pracę na odległość, pracę 
w domu, pracę przez Internet. W debacie na temat zrównoważonego rozwoju podkreśla się potencjał nowych technologii w aktywizacji środowiska wiejskiego. Z kolei w sektorze handlu tylko 27,4% ocenia nowe formy zatrudnienia jako te, które mogą zmienić sytuację kobiet na rynku pracy.

Kolejna forma wyrównywania sytuacji kobiet na rynku pracy wybierana przez respondentów to wspieranie dostępu do edukacji – 32,2% osób uważa ją za efektywną. O ile wcześniej wymieniane działania skupiają się na usuwaniu blokad w dostępie do rynku pracy, na aktywizacji kobiet, które są trwale lub czasowo nieobecne na rynku pracy, o tyle takie formy jak szkolenia mogą sprzyjać otwieraniu ścieżek awansu dla kobiet już pracujących.

27,5% respondentów jako efektywne ocenia działania polegające na usprawnianiu obiegu informacji o dostępnych miejscach pracy. Tylko 7,8% badanych uważa promowanie partnerskiego modelu rodziny za działania poprawiające sytuację kobiet na rynku pracy. W debacie europejskiej podkreśla się właśnie osiąganie równowagi w podziale obowiązków domowych 
i zawodowych przez pary jako klucz do zmiany postrzegania kobiet w kategorii 
pracowników kłopotliwych, bo obciążanych wieloma obowiązkami poza pracą. Chodzi m.in. o to, by wychowanie dzieci i prowadzenie domu postrzegane było przez pracodawców jako odpowiedzialność dwojga rodziców czy partnerów, a nie głównie kobiet. Przedsiębiorcy widać nie przyjmują tego rodzaju optyki lub uznają same wzorce życia rodzinnego za coś, co nie zmienia się pod wpływem promowania.

DYSKRYMINACJA NA RYNKU PRACY

Respondenci skonfrontowani ze słownikową definicją słowa dyskryminacja (pozbawienie równouprawnienia, upośledzanie, szykanowanie; traktowanie kogoś gorzej niż innych w tych samych warunkach), w większości twierdzą, że nie znają przypadków dyskryminowania kobiet w miejscu pracy (na rynku pracy) – odpowiedzi takiej udziela 77,7% badanych, a 18,5% zna takie przypadki.
Wykres nr 8
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Co ciekawe, mimo że pojęcie dyskryminacji na rynku pracy od niedawna gości w języku debaty publicznej, tylko co dziesiąty respondent na tak postawione pytanie samorzutnie odpowiada trudno powiedzieć. W dalszej części wykazano jednak, że deklaracje te, w konfrontacji z pytaniami o konkretne praktyki dyskryminujące, wskazują, że respondenci nie rozumieją, co w praktyce oznacza zasada niedyskryminacji. Analizując to wstępne pytanie można jednak dostrzec, że kobiety znacząco częściej dostrzegają dyskryminację w miejscu pracy – 23,1% kobiet deklaruje, że zna takie przypadki w porównaniu z 11,1% mężczyzn.
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Zapytano osoby, które deklarują, że znają zjawisko dyskryminacji, kogo ona dotyczy. Odpowiedzi były różnorodne: od różnych grup zawodowych kobiet, kogoś ze znajomych, do wskazania własnej osoby. Z rzadka wymieniane były współpracownice lub podwładni, osoby z miejsca pracy respondenta. Zatem analizy w oparciu o charakterystyki zakładu pracy muszą być ograniczone w tym miejscu.
Wykres nr 10
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W kolejnym bloku pytań podjęto próbę ustalenia powszechności wybranych praktyk dyskryminacji, z jakimi można się zetknąć na rynku pracy.
Wykres nr 11
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Aby mówić o praworządności w stosunkach pracy musimy przyjąć, że prawa są publicznie znane, są ogólne i stosuje się je jednolicie. Analiza odpowiedzi na blok pytań, w którym wymieniono wiele możliwych praktyk dyskryminacji bezpośredniej oraz pośredniej i kolejne pytanie wskazuje, że znajomość praw gwarantujących równość na rynku pracy jest niska. Więcej niż połowa (57,7%) respondentów pytana wprost, czy wymienione powyżej praktyki stanowią przekroczenie prawa w Polsce odpowiada, że nie. Co czwarty badany ocenia, że część tak, część nie. A tylko 7,7 % osób wskazuje, że są to praktyki dyskryminacji niegodne z prawem. 

Wykres nr 13
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Interesujące, że kobiety rzadziej niż mężczyźni rozpoznają te praktyki jako przejaw dyskryminacji niezgodny z prawem. 62,7% kobiet twierdzi, że nie są to przekroczenia prawa, 26,8% odpowiada, że dotyczy to tylko części 
z wymienionych zjawisk. Wśród kobiet tylko 4,6% deklaruje, że są to praktyki dyskryminujące sprzeczne z prawem. Wśród mężczyzn te rozkłady prezentują się następująco: 49,9%, 33,4% i 9,1%. Badane przez nas kobiety osiągnęły już znaczący status zawodowy w swoim miejscu pracy. Być może nie postrzegają tych zjawisk w kategoriach niezgodnej z prawem dyskryminacji, gdyż ich osobisty przykład wydaje im się wyrazisty, a pozycja, która osiągnęły, stoi 
w sprzeczności z twierdzeniem, że ich prawa były łamane.
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40,3% naszych respondentów przyznaje w następnym pytaniu, że nie zna polskich przepisów, które zabraniałyby dyskryminacji w miejscu pracy. 35,4% deklaruje pobieżną znajomość (nie potrafiliby powiedzieć, jakie to przepisy). Tylko co czwarty respondent odpowiada, że zna i potrafiłby wskazać takie przepisy. Warto jednak zauważyć, że deklarowana znajomość przepisów nie zmienia ocen tego, czy wymieniane praktyki stanowią złamanie prawa.
Wykres nr 15
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Przedsiębiorcy z większych przedsiębiorstw lepiej orientują się 
w przepisach dotyczących dyskryminacji. Wykształcenie respondenta sprzyja znajomości przepisów antydyskryminacyjnych. Wśród osób z wyższym wykształceniem tylko co trzecia deklaruje, że nie zna tych przepisów, podczas gdy wśród osób z wykształceniem zawodowym lub niższym już dwie na trzy osoby udzielają takich odpowiedzi. Dobra sytuacja ekonomiczna przedsiębiorstwa, czyni bardziej prawdopodobnym znajomość regulacji antydyskryminacyjnych – 35,6% respondentów z firm o dobrej i bardzo dobrej sytuacji deklaruje, że nie zna przepisów, podczas gdy odpowiedzi takich udziela już 50,3% respondentów z firm o złej i bardzo złej sytuacji. Być może dbałość 
o praworządność jest traktowana jako luksus, na który pozwolić sobie mogą tylko dobrze sytuowane firmy. 

Respondentom odczytano art. 113 Kodeksu Pracy, a następnie spytano 
o generalną ocenę, czy polscy przedsiębiorcy przestrzegają jego zapisy 
w odniesieniu do równości płci. Pytanie sprawiło kłopot naszym badanym – co czwarta osoba odpowiadała, że trudno powiedzieć, mimo że odpowiedź ta nie była oferowana. Więcej niż połowa (57,8%) respondentów twierdzi jednak, że 


w Polsce nie przestrzega się tego zapisu. Tylko 17,4% badanych jest zdania, że zapis ten jest realizowany w praktyce polskich przedsiębiorców. W niektórych województwach deklaracje o nieprzestrzeganiu tego zapisu są niepokojąco wysokie. Tam gdzie sytuacja na rynku pracy uważana jest za dobrą, znacząco mniej osób wskazuje na nieprzestrzeganie art. 113.
Wykres nr 16
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Takie deklaracje nie są zaskakujące, jeśli zestawi się je z innymi wynikami badań, które wskazują, że kodeks pracy nie cieszy się tzw. prestiżem prawa. Skądinąd wskaźniki legalizmu w Polsce, (tj. poziomu deklaracji, że prawa powinno się przestrzegać niezależnie od tego, czy osobiście uznaje się je za niesłuszne), nie są wysokie. Interwencjonizm państwa w sferę relacji między pracownikiem a pracodawcą jest źle postrzegany przez przedsiębiorców. Rynek, w postulatach środowiska pracodawców, ma być autonomiczny w tej mierze. Przedsiębiorcy i zarządzający starają się być niezależnymi twórcami 
i egzekutorami standardów działania przedsiębiorstwa, nawet kosztem omijania przepisów prawa pracy. Wobec niedostatków instytucjonalizacji stosunków pracy w Polsce, możemy mieć do czynienia z oddolnym uelastycznianiem norm  praworządności w relacjach między pracodawcą a pracownikami.

W badaniach 90% przedsiębiorców prywatnych deklaruje, że aby przetrwać, nie mogą przestrzegać prawa, w tym prawa pracy (Gardawski 2001). Pracodawcy sankcjonują przekroczenia kodeksu pracy jako uzasadnione sytuacją rynkową przedsiębiorstwa. 

OPINIE NA TEMAT PRACY ZAWODOWEJ KOBIET

Pracujące matki

Standardy międzynarodowe odnoszące się do pracy kobiet przeszły ewolucję. Jedne z pierwszych norm zmierzały do szczególnej ochrony kobiet jako matek (urlop macierzyński, zakaz uprawiania pewnych zawodów itd.). Wskazywano jednak, że takie regulacje mogą służyć upośledzeniu sytuacji kobiet na rynku pracy. Kolejne normy kładły nacisk na równość praw i efektywne działanie zasady nie-dyskryminacji, tj. rozszerzenie na kobiety wszystkich praw przysługujących mężczyznom. Obecnie w europejskiej debacie dotyczącej obecności kobiet na rynku pracy zwraca się szczególną uwagę na równość szans 
i możliwości godzenie obowiązków ze sfery zawodowej i prywatnej przez obie płcie. W debacie tej pojawiają się argumenty związane z wprowadzaniem elastycznych form zatrudnienia.

Tylko 5% przedsiębiorców (83 osoby) deklaruje, że w ich firmach istnieją specjalne, inne niż ochrona zapisana ustawowo, rozwiązania wspierające kobiety-matki. 26 osób z tej grupy wymienia rozwiązane z bardziej elastyczną regulacją czasu pracy dla pracujących matek. 18 respondentów wskazuje na dobrą atmosferę w firmie: indywidualne ustalenia między pracodawcą a pracownicą 
i wsparcie ze strony współpracowników.
Wykres nr 17
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Co prawda mała liczebność tej grupy przedsiębiorców, w których firmach obowiązują takie regulacje, nie pozwala na pogłębione i rzetelne analizy, można jednak zauważyć, że regulacje te występują częściej w firmach zatrudniających więcej kobiet. Co dziesiąty przedsiębiorca z zakładów, gdzie procent zatrudnienia wynosi od 50% do 75%, deklaruje, że są jakieś specjalne rozwiązania. 
W zakładach, gdzie procent zatrudnienia wynosi powyżej 75% takiej odpowiedzi udziela 7,5% respondentów. Dla porównania, w zakładach z przewagą męskiej załogi, gdzie kobiety stanowią mniej niż czwartą część załogi, rozwiązania takie są ogromną rzadkością – deklaruje je tylko 8 przedsiębiorców. W niektórych branżach, takich jak edukacja i administracja publiczna, więcej kobiet może liczyć na specjalne rozwiązania – odpowiednio 13,2% i 11,8% przedsiębiorców 
z tej branży udziela takiej odpowiedzi. 

W badaniach wychodzono z założenia, że aby zidentyfikować wzory pracy kobiet, nie możemy abstrahować od obowiązków związanych z niepłatną pracą 
w domu. W debacie publicznej często pojawia się argument, że wyróżnione dla kobiet uprawnienia związane z macierzyństwem, mogą prowadzić do postrzegania kobiet jako pracowników bardziej „kłopotliwych” i „niepewnych”. 
Wyniki badania nie przynoszą wyraźnego rozstrzygnięcia, czy przedsiębiorcy uznają za zasadne takie argumenty. Prawie co piąty (17,9%) respondent ma kłopot z jednoznaczną oceną uprawnień przysługujących kobietom-matkom 
w odniesieniu do tego, czy sprzyjają one zatrudnieniu kobiet czy nie. 12,5% osób wskazuje, że część uprawnień służy kobietom, a część nie. Jednoznaczna ocena tego, czy rozwiązania te sprzyjają zatrudnieniu, zyskuje niewiele mniej zwolenników, co przeciwników – odpowiednio zgadza się z tym punktem widzenia 31,7%, a 37,9% nie zgadza się z nim. Co interesujące, kobiety nie różnią się znacząco od mężczyzn w swoich opiniach w tej mierze. Zróżnicowań należy zatem szukać w innych charakterystykach respondentów i ich przedsiębiorstw.
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Im większy ośrodek, w którym zlokalizowane jest przedsiębiorstwo, tym respondenci częściej wskazują na negatywny efekt specjalnych uprawnień pracujących matek. Negatywne oceny sytuacji na rynku pracy zarówno w wymiarze ogólnopolskim, jak i lokalnym, współwystępują z odpowiedziami negatywnie oceniającymi wpływ przywilejów kobiet-matek. Oceny tych uprawnień rozkładają się odmiennie w kilku województwach. Zwraca uwagę województwo lubuskie, gdzie tylko co dziesiąty respondent wskazuje na uprawnienia kobiet-matek jako na sprzyjające ich zatrudnieniu, i województwo 
warmińsko-mazurskie, w którym połowa respondentów pozytywnie wartościuje te przywileje.

Skądinąd raporty Państwowej Inspekcji Pracy rokrocznie zawierają doniesienia o częstym łamaniu uprawnień kobiet-matek. Normy dotyczące ochrony macierzyństwa mogą działać na niekorzyść kobiet na rynku pracy 
w dwojaki sposób: zmniejszać ich szanse na bycie zatrudnionymi i ustanawiać precedens łamania prawa w relacji z pracodawcą.

Wniosku tego nie można przenieść na specjalne, wynikające 
z wewnętrznych ustaleń, uregulowania wspierające kobiety-matki. Dyskusja nad nim może być okazją do zaistnienia problemów kobiet w przestrzeni społecznej przedsiębiorstwa. Firma Nokia Poland, np., wypracowała we współpracy 
z kobietami następujące uzgodnienia: dodatkowe tygodnie płatnego urlopu dla młodych matek; opiekę medyczną nad matką i dzieckiem; pozostawanie 
w stałym kontakcie z matkami podczas urlopu macierzyńskiego, co ułatwia im powrót do pracy; rozdzielanie pracy przyszłej mamy podczas jej urlopu macierzyńskiego między innych pracowników (nie jest ona zastępowana przez innego pracownika); umożliwienie powrotu do pracy na pół etatu lub dopasowanie godzin pracy matki do jej sytuacji życiowej; elastyczne godziny pracy i ocenianie pracowników za efekty ich działań. Bywa też, że firmy z myślą 
o młodych mamach sprawiają prezent lub wyprawkę dla dziecka i mamy po porodzie, zapewniają w siedzibie firmy pokój socjalny dla ciężarnych lub karmiących, umożliwiają przychodzenie do pracy z dziećmi, organizują imprezy świąteczne i prezenty dla dzieci pracowników
.

Poproszono respondentów, którzy postrzegają uprawnienia pracujących matek jako niesprzyjające ich zatrudnianiu, o wskazanie, które konkretnie regulacje działają w ten sposób. Wymienić mogli maksymalnie 3, ale część respondentów wymieniła 2, a część 1 uprawnienie. 7,0% respondentów miało kłopot ze wskazaniem, które z przedstawionych przez nas regulacji działają na niekorzyść kobiet-matek.
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Trzeba jednak przyznać, że powyższe odpowiedzi wskazują raczej na wyobrażenia przedsiębiorców o rynku pracy i postrzeganych szansach kobiet. Gdy pytano o bezpośrednie doświadczenia z kobietami pracującymi i pracującymi kobietami-matkami, okazuje się, że nie są one złe. W odniesieniu do kobiet, które łączą obowiązki domowe i zawodowe, przedsiębiorcy oceniają, że ponad połowa (55,2%) z nich z godziła je bez problemów, 33,9% przyznaje, że miały miejsce pewne problemy. Tylko 3,2% respondentów ocenia, że problemy przeważały nad korzyściami, a dosłownie pojedyncze osoby uznawały, że sytuacja taka rodziła same problemy.

Nieznacznie więcej problemów dostrzegają respondenci, jeśli chodzi 
o godzenie obowiązków rodzicielskich i zawodowych, ale pracująca matka bardzo rzadko postrzegana jest jako źródło kłopotów. 40,3% osób odpowiada, że zetknęło się głównie z kobietami, które nie miały żadnych problemów 
z godzeniem obowiązków. 44,3% przedsiębiorców zwraca uwagę na pewne problemy. 7,5% respondentów uważa, że problemy przeważały nad korzyściami, a nieznaczny liczba osób (ok. 1%) odpowiada, że znają sytuacje, które rodziły same problemy. Ponieważ pytano w tym pytaniu zarówno o doświadczenia 
z pracy, jak i o doświadczenia bliskich respondentowi kobiet spoza pracy, nie można zasadnie prowadzić analiz ze zmiennymi dotyczącymi cech przedsiębiorstw. 
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Elastyczne formy zatrudnienia

Poproszono respondentów, żeby oszacowali, która forma umowy jest najbardziej popularna w firmie w odniesieniu do wszystkich pracowników, do kobiet-pracowników i do mężczyzn-pracowników. Badani mogli wskazać na maksymalnie 3 formy, dlatego wskazania nie sumują się do 100%. Różnice między odpowiedziami nie są znaczące – co najwyżej można wskazać, że niestandardowe formy zatrudnienia są nieco rzadziej wskazywane jako najbardziej popularne w odniesieniu do kobiet niż do mężczyzn. 
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Respondenci odpowiadali, jaka część kobiet i jaka część mężczyzn pracuje w ich przedsiębiorstwach w niepełnym wymiarze godzin. Średnia dla tych wskazań to 8,07% dla kobiet, w porównaniu do 7,72% mężczyzn. Tak niska średnia wskazuje na duży ukryty potencjał zatrudnienia kobiet. W niektórych krajach europejskich bowiem liczba kobiet pracujących w niepełnym wymiarze kilkukrotnie przewyższa liczbę mężczyzn. W 2004 roku w krajach UE średnio 30,4% kobiet było zatrudnionych w niepełnym wymiarze czasu pracy, 
w porównaniu z 6,6% mężczyzn
. Co więcej, w Wielkiej Brytanii np., odnotowuje się znaczący wzrost zatrudnienia wśród kobiet między rokiem 1945 a 1995, związany właśnie ze zwiększeniem liczby kobiet pracujących w niepełnym wymiarze czasu pracy i ze zwiększonym popytem na pracę w usługach. Również w Polsce w sektorze usługowym niepełny wymiar czasu pracy jest szerzej spotykany – w hotelach i restauracjach średnio 29,22% kobiet pracuje 
w niepełnym wymiarze, ale w tej gałęzi również 28,1% mężczyzn ma inny niż pełen wymiar czasu pracy. Z kolei w administracji publicznej tylko 1,24% kobiet 
i 3,0% mężczyzn pracuje w niepełnym wymiarze. 
Bycie kobietą czy mężczyzną nie wpływa na wymiar czasu pracy. Większe znaczenie ma praca w danym sektorze. 

Przedstawiono respondentom nową formę pracy, jaką jest telepraca, prezentując ją jako wykonywanie części pracy w domu, z wykorzystaniem nowoczesnych technik informacyjno-komunikacyjnych jak np. Internet czy poczta elektroniczna do przesyłania wyników pracy do pracodawcy. Poproszono 
ich o deklaracje, czy byliby skłonni zatrudnić kogoś na takich warunkach. 16,9% respondentów odpowiada, że nie zatrudniliby takiego pracownika niezależnie 
od tego, jaka forma umowy łączyłaby ich z pracownikiem. 3,8% byłoby niechętnych do stosowania takich regulacji wobec pracowników związanych umową o pracę. 12,3% wolałoby unikać takich rozwiązań, a 52,0% odpowiada, że jest to dobre rozwiązanie związane z tańszym utrzymaniem stanowiska pracy 
i taka forma będzie stawała się coraz bardziej popularna. 15% badanych odpowiada, że trudno powiedzieć. 
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Zwolenników telepracy częściej znajdziemy w takich branżach jak obsługa nieruchomości, wynajem, nauka i usługi związane z prowadzeniem działalności gospodarczej (63,3%) oraz pośrednictwo finansowe (61,7%). 
65% przedsiębiorców z województwa opolskiego i 60,0% przedsiębiorców 
z województwa pomorskiego dobrze ocenia telepracę, z kolei w województwie kujawsko-pomorskim przychylnych telepracy jest znacząco mniej – 44,7%. Wśród przedsiębiorców z zakładów pracy zatrudniających więcej niż 250 osób, 64% respondentów jest dobrego zdania o telepracy.

Niektórzy teoretycy społeczeństwa opartego na wiedzy (Castells 2003), diagnozują, że rozwój e-gospodarki możliwy był właśnie dzięki rosnącym aspiracją kobiet wkraczających na nowe rynki pracy. Wskazują też na generalną tendencję: „odchodzi >>zorganizowany mężczyzna<<, przychodzi >>elastyczna kobieta<<” (tamże: 112). Wyniki naszych badań wskazują, że Polska nie jest nawet na progu tej przemiany, choć nastawienia przedsiębiorców nie tworzą bariery nie do pokonaniu we wdrażaniu tego rodzaju rozwiązań. Trzeba jednak przyznać, że nawet jeśli struktura gospodarki nie odpowiada jeszcze tej opartej na wiedzy, nowe, elastyczne formy zatrudnienia mogą być postrzegane jako kluczowe dla przerwania modelu sfragmentaryzowanej ścieżki kariery (fragmented work career), zwanej też karierą dwufazową (two-phase career). Współcześnie przerwa w pracy, na jaką pracujące matki decydują się, aby „odchować” dzieci, może upośledzać ich pozycję zawodową w większym stopniu niż kiedyś. Łatwo bowiem wypaść z dobrego sektora rynku pracy, w sytuacji, gdy „szybko starzejąca się” wiedza specjalistyczna wymaga ciągłego autodoskonalenia.

STRATEGIE PRACODAWCÓW

Prawie połowa (47,3%) respondentów, pytana o ocenę sytuacji 
w przedsiębiorstwie uwzględniwszy różne aspekty jego funkcjonowania, uznaje ją za dobrą. Tylko 6,6% osób wskazuje na bardzo dobrą sytuację, na złą – 7,8%, bardzo złą – 2,0%, a od jednoznacznych odpowiedzi ucieka aż 35,6% badanych. Z uwagi na niskie liczebności skrajnych ocen dokonano zabiegu rekodowania tej zmiennej, zmieniając ją na trzywartościową: dobra i bardzo dobra sytuacja (53,9%), ani dobra ani zła (36,3%) oraz zła i bardzo zła (9,8%).
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Przedsiębiorstwa o dobrej kondycji częściej znajdziemy w dużych miastach niż na wsi i w małych miasteczkach, w sektorach w większości publicznych jak edukacja i służba zdrowia, wśród średnich i dużych zakładów pracy. Gdy porównano zakłady o przewadze kobiet w strukturze zatrudnienia i o przewadze mężczyzn, okazało się, że te pierwsze uzyskują lepsze oceny ogólne sytuacji.

Rekrutacja

Poproszono respondentów o wskazanie sposobów, jakimi szukają nowych pracowników. Co dziesiąty pracodawca samorzutnie udziela odpowiedzi, że nie poszukuje nowych pracowników, mimo, że nie zawężano tego pytania do sytuacji bieżącej.
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Analizując rozkłady odpowiedzi na to pytanie ze względu na branże, 
w odniesieniu do kilku sektorów ustalono pewne prawidłowości. W deklaracjach respondentów takie branże jak administracja publiczna i edukacja jawią się jako te, w których kontakty towarzyskie i rodzinne nie mają znaczenia w rekrutacji, 
a częściej sięga się po pośrednictwo urzędu pracy. W branżach tych istnieją utarte procedury zatrudniania, ale trudno ocenić, na ile odpowiedzi naszych respondentów świadczą o tym, że te procedury działają, a na ile są próbą podważenia obiegowej opinii o zakładach pracy z tych branży (postrzeganych jako te, gdzie podstawowym mechanizmem rekrutacji są „znajomości” 
i powiązania rodzinne). 
Skądinąd w studiach międzynarodowych (np. Grint  1996), podaje się jako przykłady branży, które nie blokują dostępu kobiet i wynagradzają je równie dobrze jak mężczyzn na podobnych pozycjach, właśnie służbę cywilną, edukację 
i służbę zdrowia, choć kobiety tam pracujące mogą doświadczyć dyskryminacji 
w odniesieniu do dostępu do wyższych stanowisk. 

Respondenci z takich sektorów jak transport, gospodarka magazynowa, hotelarstwo, otwarcie wskazują na to, że używają sieci kontaktów towarzyskich 
i rodzinnych przy poszukiwaniu pracowników. Kilka województw wyróżnia się rozkładem deklaracji związanych z preferowanymi ścieżkami docierania 
do nowych pracowników. W takich województwach jak lubelskie, podlaskie 
i warmińsko-mazurskie częściej sięga się po pomoc znajomych i rodziny przy poszukiwaniu pracowników niż np. w województwie lubuskim, gdzie z kolei chętniej przedsiębiorcy zwracają się do urzędów pracy. 

Rozkład odpowiedzi na pytanie o udział kobiet w rekrutacji wygląda następująco. 32,9% respondentów odpowiada, że  zgłasza się więcej mężczyzn, 13,0% odpowiada, że udział ten jest równy, 37,8% wskazuje, że kobiet jest więcej, a 16,4% ma kłopot z jednoznaczną odpowiedzią.
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Pewne wyjaśnienie przynosi skrzyżowanie tych odpowiedzi z procentem zatrudnionych w przedsiębiorstwie kobiet. Zgodnie z tym, czego można się spodziewać – w przedsiębiorstwach, gdzie w strukturze zatrudnienia dominują kobiety (powyżej ¾ załogi), udział kobiet w rekrutacji jest większy – 77,4% badanych deklaruje, że kobiet zgłasza się więcej niż mężczyzn. Z kolei tam, gdzie mężczyźni stanowią więcej niż ¾ załogi, 54,7% respondentów wskazuje na mniejszy udział kobiet. Zatem kobiety częściej próbują swoich sił w zakładach „męskich” w porównaniu z mężczyznami podejmującymi próbę dostania się do zakładu „kobiecego”. Może być to związane z mniejszym prestiżem, jakim cieszą się zakłady zatrudniające głównie kobiety i gorszym wynagradzaniem. Tego rodzaju wyjaśnienie wspierają dane międzynarodowe (Grint 1996), w których wskazuje się, że o ile mamy do czynienia ze zmianą struktury zatrudnienia 
i przekraczaniem segregacji płciowej, to częściej polega ona na tym, że kobiety podejmują się ról zawodowych do niedawna męskich, niż mężczyźni wkraczają na pola zawodowe uprzednio kobiece.

Połowa respondentów postawiona wobec dylematu, czy wybrać kobietę czy mężczyznę, w sytuacji zestawienia dwojga kandydatów o takich samych kwalifikacjach, samorzutnie deklaruje trudno powiedzieć. Warto się przyjrzeć grupie przedsiębiorców, którzy preferowaliby w tej sytuacji kobietę (27,1% ogółu) i tym, którzy wybraliby mężczyznę (22,4% ogółu).
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Kobieta byłaby częściej wybierana w zakładach, gdzie kobiety stanowią więcej niż ¾ załogi (deklaruje tak 50,8% przedsiębiorców z takich zakładów). 38,8% respondentów z zakładów, gdzie mężczyźni stanowią więcej niż ¾ załogi wybrałoby mężczyznę. 

Mężczyzna miałby większe szanse zatrudnienia w budownictwie (37,1% przedsiębiorców z tej branży deklarowało, że kierowałoby się tym przy wyborze między dwojgiem kandydatów). Natomiast kobieta miałaby większe szanse 
w branży hotelarskiej i restauracyjnej (48,0% wybrałoby w sytuacji dylematu kobietę).

34,7% przedsiębiorców deklaruje, że są stanowiska, na które nie chcieliby zatrudnić kobiety niezależnie od jej kwalifikacji, 59,2% odpowiada, że nie ma takiego stanowiska. Kobiety potencjalnie są najmniej narażone na tego rodzaju przejaw dyskryminacji w branżach takich jak: ochrona zdrowia, pośrednictwo finansowe, administracja publiczna. 
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Nierównomierny udział w zarządzaniu

Tylko 37,6% przedsiębiorców deklaruje, że kobiety zatrudniane są na stanowiskach kierowniczych w ich firmie, kobiet wśród kierowników brakuje 
w prawie połowie firm, z których pochodzą nasi respondenci, a 17,5% badanych pracuje w firmach, gdzie nie ma wyróżnionych szczebli zarządzania.
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Kobiety rzadziej zostają kierownikami w zakładach, w których pracuje więcej mężczyzn, w porównaniu z mężczyznami, którzy szefują zespołom kobiecym. Tylko co piąty respondent z zakładu zatrudniającego mniej niż ¼ kobiet odpowiada, że są wśród niż kierowniczki. Natomiast w zakładzie zatrudniającym mniej niż ¼ mężczyzn, kobiet-kierowniczek nie ma w 39,5% przedsiębiorstwach, z których pochodzą badani. Kobiety mają statystycznie większe szanse awansu w branżach takich jak: administracja, edukacja i ochrona zdrowia. 

Tam, gdzie kobiety bywają szefami, zadano pytanie o stosunek liczby kobiet-kierowniczek do liczby mężczyzn-kierowników. Rozkład odpowiedzi wygląda następująco: 36,8% respondentów wskazuje, że jest więcej kobiet- szefów, 32,7% odpowiada, że wśród kierowników jest więcej mężczyzn, 
a co czwarty deklaruje, że jest ich tyle samo.
Wykres nr 30
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W 56,1% przedsiębiorstw, których kobiety bywają kierownikami, kobiety zatrudnione są także na stanowiskach kierowniczych wyższego i najwyższego szczebla (dyrektorzy, prezesi), w 43,9% respondenci odpowiadają przecząco. Warto odnotować, że w Polsce w porównaniu z początkiem lat 80. XX wieku zmniejszył się udział kobiet na najwyższych stanowiskach kierowniczych. (Fluderska 1998).
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ZJAWISKO SEGREGACJI ZAWODOWEJ KOBIET

Poproszono respondentów o wskazanie maksymalnie 10 typowych zawodów dla kobiet i typowych zawodów dla mężczyzn. Otrzymano ogromną liczbę profesji wskazywanych jako typowe dla danej płci. Tylko 4,3% respondentów uchyla się od odpowiedzi na pytanie o typowe dla kobiety zawody, a 2,3% odpowiada, że nie ma zawodów typowych dla mężczyzn. Wśród najczęściej wymienianych zawodów kobiecych podawano następujące:
Wykres nr 32
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Wśród najczęściej wymienianych zawodów męskich podawano następujące:
Wykres nr 33
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Zawody, które respondenci uważają za męskie, to głównie takie, które wymagają siły fizycznej. Wiele z nich wykonywanych jest w zespole, 
w brygadach, w fabrykach, gdzie można sobie wyobrazić ścieżki awansu pionowego i poziomego. Skądinąd często są to zawody, które w największym stopniu objęła restrukturyzacja zatrudnienia po 1989 roku.

Wśród zawodów kobiecych dominują profesje, które związane są z pracą 
z ludźmi i ze zdolnościami manualnymi. Trzeba jednak przyznać, że wśród prac 
z ludźmi znajdujemy raczej te, które są związane z ich obsługą, ze świadczeniem im niezbyt wyrafinowanych usług. Część profesji to przedłużenie prac domowych, co związane jest z wyprowadzeniem na zewnątrz dawnych funkcji rodziny. Większość z tych zawodów nie jest związana z kierowaniem zespołem ludzi i brak w nich jasnych perspektyw awansu.

Segregacja zawodowa przebiega zatem horyzontalnie (zawody związane 
z konkretnymi umiejętnościami postrzegane są jako kobiece bądź męskie) 
i wertykalnie (zawody związane z potencjalnie mniejszą władzą postrzegane są jako kobiece). 
Jako kobiece postrzegane są zawody związane z handlem, edukacją, ochroną zdrowia, administracją i usługami. W sektorach tych statystycznie płace 
są niższe, technologie mniej zaawansowane, a prestiż społeczny niższy.

Konsekwencją takie postrzegania są bariery dostępu kobiet do zawodów, które postrzegane są jako męskie. Jednak bariery te mogą istnieć nie tylko 
na poziomie preferowania mężczyzn przy naborze i awansowaniu w męskich zawodach. Część zawodów postrzeganych jako typowo kobiece może wydawać się nieatrakcyjnym scenariuszem życiowym dla kobiet rozważających wkroczenie na rynek pracy. Zwłaszcza wśród kobiet niewykształconych – postrzegają one pracę przed zamążpójściem jako chwilowy epizod życiowy przed rozpoczęciem „właściwej” kariery tj. pracy domowej (Grint 1996).
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Żadna z branży PKD nie jest rozpoznawana przez respondentów zgodnie jako typowo kobieca. Natomiast kilka branży w odpowiedziach większości respondentów jawi się jako typowo męskie. Są to: górnictwo – 100% odpowiedzi, rybactwo – 82,8%, budownictwo – 76,9%, leśnictwo – 66,3% 
i obrona narodowa – 65,5%. Istnieje wiele branży, w których, zdaniem respondentów, pracę z powodzeniem może wykonywać zarówno kobieta 
jak i mężczyzna. Najwyższy procent takich odpowiedzi uzyskują następujące sektory: handel hurtowy i detaliczny – 91,0%, działalność usługowa, komunalna, społeczna i indywidualna, pozostała – 89,6%, działalność produkcyjna – 86,7%, obsługa nieruchomości, wynajem i działalność związana z prowadzeniem interesów – 80,7%, pośrednictwo finansowe – 83,8%, hotele, restauracje – 82,1%. Jeśli część respondentów wskazuje w ogóle na branże kobiece, 
to wymienia te, które nie blokują dostępu kobiet
. Są to: gospodarstwa domowe zatrudniające pracowników (np. pomoc domowa w formie: kucharze, opieka 
do dzieci, ogrodnicy itp.) – 31,4% odpowiedzi, że jest to branża kobieca, edukacja – 27,0%, ochrona zdrowia i opieka socjalna – 25,1% oraz administracja publiczna, obowiązkowe ubezpieczenia społeczne i powszechne ubezpieczenia zdrowotne – 25,1%.

POSTRZEGANA JAKOŚĆ PRACY I ELASTYCZNOŚĆ KOBIET JAKO PRACOWNIKÓW

Poproszono respondentów o ocenę, czy większość znanych im kobiet podjęłaby się pracy, która ma jakieś mankamenty lub stawia dodatkowe wymagania. Spora część respondentów wstrzymywała się z wydaniem takiej opinii. Najbardziej kłopotliwa była ocena zachowania kobiet wobec wymogu rezygnacji z planów rodzinnych – co czwarty respondent nie miał jasności, co do tego, czy większość znanych mu kobiet przystałaby na taki warunek, co piąty nie wiedział, jak ocenić wymóg pełnej dyspozycyjności. Prawie wszyscy badani (89,1%) uznawali, że kobiety bez problemu przekwalifikowałyby 
się i wykonywałyby inny zawód. Co więcej, 3 na 4 osoby oceniają, że większość znanych mu kobiet gotowych byłoby na własny koszt nabyć nowe kwalifikacje. 
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Jako wymagania, którym część kobiet nie będzie mogła sprostać, postrzega się kwestie związane z trudnościami w godzeniu obowiązków domowych i zawodowych. Kobiety postrzega się jako niechętne pracy w trudnych warunkach BHP, ale nie mamy danych porównawczych, żeby wnioskować, 
czy mężczyźni nie są oceniani podobnie. Ponadto trzeba zauważyć, że pytano 
o kobiety znane respondentom, a nie kobiety w ogóle – być może ich aspiracje są wyższe niż ogólnej populacji kobiet i związana z trudnymi warunkami BHP praca fizyczna może w ogóle nie być przez nie rozważana.

W bloku pytań starano się ustalić, jakich kwalifikacji przedsiębiorcy najczęściej oczekują od swoich pracowników i czy w ich opinii, wśród pracowników którejś z płci kwalifikacje te są bardziej powszechne. Poniżej hierarchia ważności kwalifikacji (średnia ze skali: 5 - bardzo ważne, 4- raczej ważne, 3- ani ważne, ani nieważne, 2- raczej nieważne, 1-zupełnie nieważne)
Wykres nr 37
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Większość przedsiębiorców odpowiada, że powyższe kwalifikacje są tak samo częste u kobiet jak i u mężczyzn. Procent respondentów tak odpowiadających wynosi od 92,1% deklarujących, że płeć nie ma znaczenia, jeśli chodzi o umiejętność obsługi telefonu komórkowego, przez 86,3% i 86,7% respondentów oceniających, że płeć nie ma wpływu na umiejętność posługiwania się komputerem i korzystaniem z internetu. Analizując te, w gruncie rzeczy niezbyt częste odpowiedzi, że kobiety bądź mężczyźni częściej posiadają określone kwalifikacje, można przedstawić kilka niesystematycznych uwag. Zdaniem co piątego respondenta prawo jazdy wśród znanych mu osób częściej mają mężczyźni niż kobiety, prawie żaden respondent nie przedstawia odmiennego zdania. Zdaniem co piątego respondenta, znane mu kobiety częściej posługują się urządzeniami biurowymi niż mężczyźni. Zdaniem 16,6% badanych, więcej znanych mu kobiet legitymuje się bardzo dobrym świadectwem. 
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Podjęto również próbę ustalenia, jakich cech przedsiębiorcy najczęściej oczekują od swoich pracowników i czy w ich opinii, wśród pracowników którejś 
z płci kompetencje te są bardziej powszechne. 
Poniżej hierarchia ważności kompetencji (średnia ze skali: 5 - bardzo ważne, 4- raczej ważne, 3- ani ważne, ani nieważne, 2- raczej nieważne, 1-zupełnie nieważne).
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Większość przedsiębiorców odpowiada, że powyższe kompetencje są tak samo częste u kobiet jak i u mężczyzn. Dziewięciu na dziesięciu respondentów deklaruje, że płeć nie ma znaczenia, jeśli chodzi o wiedzę w określonej dziedzinie, doświadczenie życiowe i młody wiek. 84,9% respondentów ocenia, 
że płeć nie ma wpływu na entuzjazm wobec pracy. I tym razem analiza kolejnych, niezbyt częstych odpowiedzi – że kobiety bądź mężczyźni częściej posiadają określone kompetencje – pozwala zaprezentować kilka niesystematycznych uwag. 38,3% przedsiębiorców ocenia, że mężczyźni 
są bardziej dyspozycyjni, elastyczni jeżeli chodzi o czas pracy; prawie nikt nie wyraża zdania, że dyspozycyjność jest częstsza wśród kobiet. 
Nie ma zgody między badanymi co do oceny odporności na stres – co piąty badany ocenia, że mężczyźni są bardziej odporni, a drugie 20% uważa, 
że to kobiety są bardziej odporne. Zdaniem 32,1% respondentów, kobiety mają częściej dobrą prezencję, zadbany wygląd, tylko pojedyncze osoby odpowiadają, że to mężczyźni częściej mają te cechy. 16,7% badanych uważa, że to wśród kobiet jest więcej osób odpowiedzialnych za powierzone im zadania.
Wykres nr 40
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Poproszono o ogólną ocenę jakości pracy kobiet w odniesieniu 
do osobistych doświadczeń respondentów. Otrzymano bardzo pozytywne oceny: co piąty badany bardzo wysoko ocenia jakość pracy kobiet, ponad połowa (57,7%) ocenia ją wysoko, 15,5% osób dystansuje się od takich ocen, a tylko kilka osób ocenia ją raczej nisko i nisko.
Wykres nr 41
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Badani mieli, w oparciu o osobiste doświadczenia lub doświadczenia znajomych przedsiębiorców, ocenić kobiety prowadzące własne firmy. Kobieta-partner w biznesie postrzegana jest przez zdecydowaną większość (70,8%) respondentów jako tak samo wiarygodny partner jak mężczyzna. Dodatkowe 8,8% osób przyznaje, że płeć nie ma wpływu na wiarygodność, ale woli współpracować z mężczyznami. Z kolei 16,4% niezależnie od takiej samej wiarygodności obu płci, woli współpracować z mężczyznami. Tylko 1,2% badanych przyjmuje, że kobieta jest niewiarygodnym partnerem i w związku 
z tym stara się unikać kontaktów biznesowych z kobietami.
Wykres nr 42
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NAJWAŻNIEJSZE WNIOSKI
· Zdecydowana większość przedsiębiorców negatywnie ocenia aktualną sytuację na rynku pracy w Polsce. Jednocześnie dwóch na trzech przedsiębiorców sądzi, że mężczyznom wiedzie się na nim lepiej niż kobietom.

· Większość badanych widzi potrzebę istnienia inicjatyw na rzecz wyrównywania sytuacji obu płci na rynku pracy, w tym specjalnych instytucji, które zajęłyby się działaniem na rzecz równouprawnienia. W opinii respondentów przede wszystkim powinny to być instytucje rządowe, władze lokalne oraz instytucje rynku pracy. Jednak za najbardziej efektywną formę wsparcia kobiet na rynku pracy respondenci uważają wspieranie kobiecej przedsiębiorczości.

· Znajomość praw gwarantujących równość na rynku pracy wśród przedsiębiorców jest niska.

· Więcej niż połowa respondentów twierdzi, że w Polsce nie przestrzega 
się zakazującego dyskryminacji art. 113 Kodeksu Pracy w odniesieniu do płci.

· Przedsiębiorcy mają kłopot z jednoznaczną oceną uprawnień przysługujących kobietom-matkom w odniesieniu do tego, czy sprzyjają one zatrudnieniu kobiet czy nie. Tylko 5% przedsiębiorców deklaruje, że w ich firmach istnieją specjalne, inne niż ochrona zapisana ustawowo, rozwiązania wspierające kobiety-matki. 

· Wyobrażenia przedsiębiorców o rynku pracy i postrzeganych szansach kobiet są gorsze niż ich bezpośrednie dość dobre doświadczenia z kobietami pracującymi i pracującymi kobietami-matkami.

· W prowadzonych przez respondentów przedsiębiorstwach bycie kobietą 
czy mężczyzną nie wpływa na wymiar czasu pracy.

· Z doświadczeń badanych wynika, że kobiety częściej próbują swoich 
sił w zakładach „męskich” w porównaniu z mężczyznami podejmującymi próbę dostania się do zakładu „kobiecego”.
· Kobiet wśród kierowników brakuje w prawie połowie firm prowadzonych przez respondentów.
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� Na podstawie informacji z projektu „Working mama”


� Na podstawie raportu Komisji Europejskiej.


� Branże wskazywane są jako te otwarte dla kobiet również w badaniach międzynarodowych (Grint 1996).
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Kogo dotyczyła sytuacja dyskryminacji kobiet na rynku pracy? – wskazania  pracodawców (N=299;w %)
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Jak wygląda udział kobiet w procesie rekrutacji w Pana/i firmie? – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Czy Pana/i zdaniem większość znanych Panu/i kobiet/pracownic podjęłaby pracę w poszczególnych warunkach?– wskazania pracodawców (N=1619;w %) 
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Ocena sytuacji kobiet i mężczyzn na rynku pracy dokonana przez pracodawców – wskazania w podziale na płeć respondenta (w %)
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Proszę wskazać zawód/zawody (maksymalnie 10) typowe Pana/i zdaniem dla kobiet (N=1619;w %)
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Proszę wskazać zawód/zawody (maksymalnie 10) typowe Pana/i zdaniem dla mężczyzn (N=1619;w %)
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Biorąc pod uwagę Pana/i doświadczenie jak ogólnie oceniłby/łaby Pan/i jakość pracy kobiet? – wskazania pracodawców w podziale na płeć respondenta  (w %)
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Ocena łączenia obowiązków pracownicy i osoby zajmującej się domem 

(i dzieckiem/dziećmi) dokonana przez pracodawców na podstawie ich doświadczenia zawodowego bądź osobistego (rodzinnego) (N=1619;w %)
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Stopień występowania poszczególnych kwalifikacji u pracowników – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Stopień występowania poszczególnych cech/umiejętności u pracowników – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Ocena funkcjonowania własnej firmy dokonana przez pracodawców (N=1619;w %)
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Czy według Pana/i kobieta prowadząca własną firmę, to wiarygodny partner do interesów?– wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Średni stopień ważności cech/umiejętności oczekiwanych od pracowników - wskazania pracodawców (ocena w skali 1 – 5)
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Średni stopień ważności kwalifikacji oczekiwanych od pracowników - wskazania pracodawców (ocena w skali 1 – 5)
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Jaka z wymienionych form umowy o pracę jest najbardziej popularną formą umowy w Pana/i firmie w przypadku zatrudnionych kobiet i mężczyzn? - wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Jak postrzega Pan/i poszczególne branże: jako męskie, czy jako kobiece? – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Jak postrzega Pan/i poszczególne branże: jako męskie, czy jako kobiece? – wskazania pracodawców (N=1619;w %) c.d.
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Co sądzi Pan/i o formie pracy jaką jest telepraca, czyli wykonywanie części pracy w domu z wykorzystaniem nowoczesnych technik informacyjno – komunikacyjnych? – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Czy w Pana/i firmie istnieje takie stanowisko, na które nie chciałby/ałaby Pan/i zatrudnić kobiety (bez względu na jej kwalifikacje)? – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Czy ogólnie na stanowiskach kierowniczych zatrudnionych jest więcej kobiet czy mężczyzn? – wskazania pracodawców (N=608;w %)
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Jaka z wymienionych form umowy o pracę jest najbardziej popularną formą umowy w Pana/i firmie w przypadku całego przedsiębiorstwa? - wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Czy w Pana/i firmie zatrudnione są kobiety na stanowiskach kierowniczych wyższego i najwyższego szczebla (dyrektorzy, prezes)? – wskazania pracodawców (N=608;w %)
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Czy w Pana/i firmie/organizacji zatrudnione są kobiety na kierowniczych stanowiskach? – wskazania pracodawców (N=1619;w %)









nie dotyczy, w mojej 


firmie/organizacji nie 


ma takich stanowisk


17,6%


nie


44,8%


tak


37,6%





_1197398143.ppt


Czy w sytuacji równych kwalifikacji kandydatów do pracy wolałby/ałaby Pan/i zatrudnić kobietę czy mężczyznę? - wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Czy w Pana/i firmie istnieją specjalne (inne niż ochrona zapisana ustawowo) rozwiązania wspierające kobiety - matki? – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Ocena aktualnej sytuacji na rynku pracy w Polsce dokonana przez pracodawców (N=1619;w %)
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Sposoby poszukiwania pracowników do przedsiębiorstwa – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Czy Pana/i zdaniem istniejące uprawnienia pracownicze przysługujące kobietom – matkom sprzyjają ich zatrudnianiu? – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Uprawnienie przysługujące kobietom, które w największym stopniu wpływają niekorzystnie na ich sytuację na rynku pracy -  wskazania pracodawców 

(N=816;w %)









7,1


12,0


17,9


18,3


19,5


20,7


28,2


32,1


35,3


40,4


0 10 20 30 40 50


trudno powiedzieć


zakaz delegowania kobiet w ciąży poza miejsce pracy


skrócenie czasu pracy matek karmiących


zwolnienie kobiet w ciąży np. w związku z badaniami lekarskimi


zakaz zatrudniania kobiet w ciąży w godzinach nadliczbowych i


nocnych


konieczność przesunięcia kobiet w ciąży do innej pracy (jeśli


jest to wymagane)


dodatkowe dni wolne na opiekę nad dzieckiem


korzystanie z urlopu macierzyńskiego


korzystanie z urlopu wychowawczego


konieczność wydłużenia umowy o pracę z kobietą w ciąży na


czas do dnia porodu (nawet jeśli nie planowano przedłużenia)





_1197395520.ppt


Czy znane są Panu/i jakieś przepisy polskiego prawa, które by zabraniały dyskryminacji na rynku pracy ze względu na płeć? -  wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Czy Pana/i zdaniem polscy przedsiębiorcy w swojej działalności przestrzegają zapisu* ,,Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpośrednia lub pośrednia, w szczególności ze względu na płeć, ........... jest niedopuszczalna’’? -  wskazania pracodawców (N=1619;w %)



*art.113 Kodeksu Pracy (Dz.U.98.21.94 z późn. zm)
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Czy wymienione sytuacje dotyczące działalności przedsiębiorców na rynku pracy są zgodne z polskim prawem?– wskazania pracodawców w podziale na płeć respondenta (w %)
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Jakie instytucje/organizacje powinny przede wszystkim odpowiadać za działania na rzecz równouprawnienia kobiet i mężczyzn na rynku pracy? – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Czy znane są Panu/i przypadki zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku pracy 

(w miejscu pracy)? – wskazania pracodawców (N=1619;w %)
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Czy znane są Panu/i przypadki zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku pracy 

(w miejscu pracy)? – wskazania pracodawców w podziale na płeć respondenta 

(w %)
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Najbardziej efektywne formy wspierania kobiet na rynku pracy w opinii pracodawców (N=1619;w %)
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Czy w związku z odmienną sytuacją kobiet i mężczyzn na rynku pracy, Pana/i zdaniem potrzebne są inicjatywy/działania/programy na rzecz wyrównania sytuacji obu płci na rynku pracy? – wskazania pracodawców (N=1049;w %)
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Czy w związku z odmienną sytuacją kobiet i mężczyzn na rynku pracy, Pana/i zdaniem potrzebne są inicjatywy/działania/programy na rzecz wyrównania sytuacji obu płci na rynku pracy? - wskazania pracodawców w podziale na płeć respondenta (w %)
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Ocena sytuacji kobiet i mężczyzn na rynku pracy dokonana przez pracodawców (N=1619;w %)
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