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Wymiar urlopu macierzynskiego
jako determinanta modelu kariery
zawodowe] kobiet w Polsce / Maternity
leave period as a determinant of a woman's career
model- in case of Poland

Abstract

The issue of the presence of women on the labor market is becoming increasingly important. The most
interesting problem for the authors of the article and at the same time the main aim of it, was to analyze
how the annual period of the maternity leave influenced the situation of women in their workplaces
and their career model. To answer the mentioned above question a pilot study has been done. A lot of
valuable conclusions are presented in this article. One of the most important is that changes in the labor
law did not influence significantly the situation of women on the labor market in Poland.

Keywords: women’s career; women in the labor market; maternity leave; maternity entitlement;
mother - employee.

1. WSTEP

obiety stanowig grupe spoleczng najbardziej podatna na wyzwania zwigzane
z godzeniem Zzycia rodzinnego z praca zawodows. Reforma polityki rodzin-

nej w Polsce i wdrozenie ustawy z dnia 28 maja 2013 r. dokonata wiele zmian
w zakresie przystugujacych uprawnien dla rodzicéw. Nowoscia jest wprowadze-
nie urlopu rodzicielskiego, dzigki czemu laczny wymiar urlopu z tytutu urodzenia
i opieki nad dzieckiem wzrést z 24 do 52 tygodni. W opinii publicznej dos¢ szybko
zyskal powszechnie nazwe ,,rocznego urlopu macierzynskiego” i poparcie 91 proc.
Polakéw (CBOS 2013). Istota zaproponowanych zmian bylo stworzenie optymal-
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nych warunkéw dla rodzicow do godzenia obowigzkéw zwigzanych z rodziciel-
stwem oraz pracg zawodowa. Jednak wraz ze zmiang przepiséw prawa pracy, uze-
wnetrznil si¢ problem zwigzany z powrotem do aktywnosci zawodowej kobiet,
ktore korzystaly w calosci lub czeéci z przystugujacych im uprawnien. Pojawity
sie dyskusje dotyczace negatywnego wplywu wdrozonych polityk na wizerunek
kobiet - pracownikéw i rozwoju ich kariery zawodowej w kontekscie rocznej nie-
obecnosci na rynku pracy z powodu macierzynstwa. Gtéwnym celem rozwazan
podjetych przez autorki w niniejszym artykule jest prezentacja wynikow autor-
skich badan o charakterze pilotazowym, poswigconych analizie oraz ocenie wply-
wu nowelizacji przepiséw prawa pracy w zakresie uprawnien rodzicielskich na
sytuacje kobiet po powrocie do pracy z rocznego urlopu macierzynskiego, w tym
na ksztalt ich kariery zawodowe;j.

2. REGULACJE PRAWNE ZWIAZANE Z UPRAWNIENIAMI
RODZICIELSKIMI

Wprowadzone w polskim prawie rozwigzania w zakresie uprawnien rodzicielskich
stanowig spdjna realizacje dyrektyw rekomendowanych prze Uni¢ Europejska.
Wospieranie rownowagi miedzy pracg zawodowa a Zyciem prywatnym stanowi
priorytetowy obszar dzialan. Polityka rodzinna powinna by¢ postrzegana w kon-
tekscie zmian demograficznych, skutkéw starzenia sie spoteczenstwa, eliminowa-
nia luki pokoleniowej, wspierania uczestnictwa kobiet w rynku pracy oraz dziele-
nia si¢ przez kobiety i mezczyzn obowigzkami w zakresie opieki (Dyrektywa z dnia
8 marca 2010 r.). W $wietle prawa, kazdemu jednakowo przystuguje prawo do
ochrony przed zwolnieniem z pracy z powoddéw zwigzanych z macierzynstwem,
oraz do platnego urlopu macierzynskiego, urlopu wychowawczego po urodzeniu
dziecka, by mégl pogodzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa (Karta Praw Podsta-
wowych 2009). Zakazuje si¢ dyskryminacji w zatrudnieniu kobiet poprzez mniej
korzystne traktowanie zwigzane z cigza lub urlopem macierzynskim (Dyrektywa
z dnia 5 lipca 2006).

W strategii Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn 2010-2015
przyjeto rekomendacje dzialan zmierzajacych w kierunku koniecznosci moder-
nizacji i adaptacji zmian w prowadzonej polityce i prawie, zwiekszenia udzialu
kobiet na rynku pracy, wzmocnienia réwnosci plci, przeciwdzialania dyskrymi-
nacji, dazenia do niezaleznosci ekonomicznej oraz umozliwienia godzenia opieki
nad dzieckiem z praca zawodowa rodzicéw. Z kolei w strategii ,,Europa 2020” na
rzecz zatrudnienia i inteligentnego, trwalego wzrostu gospodarczego sprzyjajace-
go wlaczeniu spolecznemu, Rada Unii Europejskiej postuluje wdrozenie dziatan
wzmacniajacych pozycje spoteczng kobiet, w tym wzrost aktywnosci zawodowej,
zwalczanie stereotypow w zatrudnieniu i przestrzeganie zasad rownego traktowa-
nia w miejscu pracy.

Polskie regulacje prawne gwarantujg szczegolne uprawnienia zwigzane z rodzing,
macierzynstwem i rodzicielstwem. Zasadnicze unormowania w zakresie upraw-
nien rodzicielskich 0séb pracujacych zawieraja si¢ w prawie pracy (Kodeks pracy
1974, ze zm.). Obejmuja urlopy, z ktorych rodzice mogg korzysta¢, ochrone przed
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dyskryminacja, udogodnienia, ktére pozwalajg taczy¢ prace zawodowa z rodzi-
cielstwem. Nowoscig bylo wprowadzenie ustawa z 28 maja 2013 r. urlopu rodzi-
cielskiego w wymiarze do 26 tygodni, co zwigkszylo calosciowy wymiar urlopu
z tytutu urodzenia i opieki nad dzieckiem do 52 tygodni. Z dniem 2 stycznia 2016
r. wdrozono kolejne zmiany, ktére upraszczajg system uprawnien do swiadczen.

Od 2 stycznia 2016 roku wymiar urlopu rodzicielskiego wynosi 32 tygodnie przy
urodzeniu jednego dziecka lub 34 tygodnie przy urodzeniu wigcej niz jednego
dziecka. Moze on by¢ udzielony jednorazowo albo w czterech czgsciach (nie krot-
szych niz 8 tygodni), ktdre nie musza nastepowac po sobie, ale powinny by¢ wyko-
rzystane do zakonczenia przez dziecko 6 roku zycia. Urlop rodzicielski moze by¢
aczony z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu, w wy-
miarze nie wyzszym niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy. W takim przy-
padku urlop rodzicielski jest udzielany na pozostala czes¢ wymiaru czasu pracy.
Uregulowania prawne zwiekszajace wymiar urlopu macierzynskiego, nie stanowia
jednak jednocze$nie wystarczajacej gwarancji dla kobiet, iz ich powré6t do pracy
bedzie w pelni komfortowy.

3. EWOLUCJA MODELI KARIERY ZAWODOWEJ

Interpretacja pojecia kariery odnosi sie sekwencji do$wiadczen zwigzanych z pel-
nionymi przez jednostke rolami, zaréwno w przebiegu aktywnosci zawodowej,
jak w zyciu rodzinnym i spofecznym. Hall precyzuje definicj¢ kariery jako ,in-
dywidualnie postrzegang sekwencje postaw i zachowan jednostki, zwigzana z jej
aktywnoscig, doswiadczeniem wynikajagcym z zatrudnienia, obejmujacg cate jej
zycie. Eksponuje cztery typowe ujecia kariery zawodowej w aspekcie obiektyw-
nym, postrzeganym poprzez obejmowanie nastepujacych po sobie stanowisk oraz
subiektywnym, wyrazonym w doswiadczeniu zawodowym jednostki” (Hall 1976:
1-3 za Mi$ 2006: 477; takze Szymanski 2010:78):

1. Kariera jako zawod- dotyczy zawodow z jasno sprecyzowang $ciezka rozwoju
zawodowego, dla ktérych przewidziana jest droga awansu (prawnik, nauczy-
ciel).

2. Kariera w rozumieniu zaawansowania dokonuje si¢ przez zwigkszenie dostep-
noéci do przywilejow i profitow materialnych, ale tez np. mozliwosci decyzyj-
nych, szerszego zakresu wiadzy.

3. Kariera jako sekwencja wykonywanych prac w toku zycia zawodowego- sta-
nowi indywidualny zyciorys zawodowy.

4. Kariera jako sekwencja dos§wiadczen warunkowana rolami petnionymi w toku
zycia. Na bazie do$wiadczenia ksztaltuje si¢ samoocena jednostki, dazenia,
postawy wobec pracy pod wplywem podejmowania nowych rol (pracownika
i matki, opiekunki).

Wedlug Pocztowskiego kariera zawodowa jest: ,wzorcowa sekwencja postaw

i zachowan jednostki, zwigzanych z doswiadczeniami w pracy, oznacza rozwoj

zawodowy w toku calego jej zycia” (Pocztowski 2008: 306). Mi$ okresla kariere

zawodowg jako: ,,unikatowa sekwencje zawoddw i stanowisk, wartoéci i rol od-
grywanych przez jednostke w toku jej zycia, ktora jest ksztaltowana w okresie
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poprzedzajacym prace zawodowsa i wplywa na okres po aktywnosci zawodowej”
(Mi$ 2006:478). Super definiuje kariere jako ,,szereg wydarzen, ktére sktadajg si¢
na zycie, sekwencje zawodow i rol odgrywanych w zyciu przez jednostke, ktore
zestawione ksztaltuja prace jednostki zgodnie z jej indywidualnym wzorem samo-
realizacji” (Super 1976:4 za Szymanski 2010:80). Kariere zawodowsa rozpatruje si¢
w ujeciu pionowym- poprzez droge rozwoju pracownika i zdobywanie przez niego
coraz wyzszych stanowisk oraz poziomym, typowym dla fachowcow i ekspertow,
ktory oznacza rozwdj profesjonalny i specjalizacyjny w oparciu o wykorzystywa-
nie i rozwijanie kompetencji oraz zdobywanie nowych umiejetnosci (Kisielnicki
2008:140). Istniejg tez typy karier ukierunkowane na zdobywanie przywodztwa
i wplywow, bazujace na wykorzystywaniu interakcji spotecznych przez poszerza-
nie sfery wplywow i nieformalnych powigzan (Nosal 1997: 95).

Rozwdj kariery zawodowej w modelu tradycyjnym opieral si¢ na diugotermino-
wym zatrudnieniu w jednej organizacji (lub niewielu), cechowat sie przewidywal-
noscig, liniowym przebiegiem i sztywnoscig regul. Za zarzadzanie karierg pra-
cownika odpowiedzialna byla organizacja, ktdra jasno definiowata $ciezke awansu
stanowiskowego. Typowa formg zatrudnienia byl etat. Bezpieczenstwo pracy, sta-
bilizacja i przewidywalnos¢ zatrudnienia, stanowily istotny czynnik na plaszczyz-
nie rbwnowazenia zycia zawodowego z rodzinnym (Dobrowolska, 2014: 56-61).

Wspdlczesnie modele i mechanizmy przebiegu kariery zawodowej, na skutek
przemian spoteczno-gospodarczych, ulegly przeobrazeniu. Zmienily sie relacje
pomiedzy organizacja a zatrudnionymi w niej osobami, nastgpily przeobrazenia
w systemach wartosci (Pocztowski 2008: 319-320). Obecnie model kariery ksztat-
tuje zewnetrzny rynek pracy i zapotrzebowanie na pracownika. Organizacje nie
gwarantujg rozwoju karier w tradycyjnym ujeciu, to pracownik zmuszony jest kre-
owac i bra¢ odpowiedzialnos¢ za rozwdj wiasnej kariery zawodowej. Pod rygorem
marginalizacji, czy tez wykluczenia z rynku pracy jednostka jest obowigzana dba¢
o poziom swojej atrakcyjnosci rynkowej, dba¢ o bycie zatrudnionym. Nowy mo-
del kariery bazuje na budowaniu tozsamosci pracownika profesjonalisty w okre-
$lonej dziedzinie i ksztaltowaniu biografii zawodowej w szerszej przestrzeni niz
tylko organizacyjna (Bohdziewicz 2010). Ponadto typowa cechg wspodlczesnych
karier zawodowych jest niestabilnos¢ i elastyczne formy zatrudnienia, ustawicz-
ne dopasowywanie specjalizacji zawodowych do potrzeb rynku, zmiany rodzaju
wykonywanej pracy, mobilno$¢. W ksztaltowaniu kariery dominuje réwnowaze-
nie interesow i oczekiwan pracodawcy oraz pracownika (Bohdziewicz 2014:102-
103). Przyjete stanowisko wyraza rodzaj zawieranego przy zatrudnieniu kontraktu
(Bohdziewicz 2014:95-96):

1. Kontrakt przejsciowy, niegwarantujacy — obejmuje zatrudnienie krotkotermi-
nowe, z niskimi gratyfikacjami za zaangazowanie pracownikéw, bez mozliwo-
$ci realizacji kariery wewnatrz organizacji.

2. Kontrakt zréwnowazony - zatrudnienie jest warunkowane posiadanymi i sys-
tematycznie rozwijanymi kompetencjami przydatnymi organizacji. Gratyfika-
cje zalezg od efektywnosci pracy.
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3. Psychologiczny kontrakt zatrudnienia typu transakcyjnego - zatrudnienie
krotkookresowe, do wykonania okreslonego zadania.

Kariera jest dynamicznym procesem, charakteryzuje si¢ zmiennym przebiegiem
i nierzadko brakiem ciggloéci. Kariera przerywana w znacznym zakresie dotyczy
sytuacji zawodowej kobiet, a wytycza ja koniecznos¢ godzenia aktywnosci
zawodowej z Zyciem rodzinnym.

Wspélczesne modele rozwoju kariery zawodowej moga przebiegaé trzema
drogami: tradycyjng oraz alternatywna, wyrazong czesta zmiang miejsca
zatrudnienia i realizowang samozatrudnieniem (Dobrowolska, 2012: 101-103).

4. POBYT NA URLOPIE MACIERZYNSKIM A MODEL
KARIERY ZAWODOWEJ KOBIET W POLSCE- ANALIZA
W SWIETLE WTORNYCH WYNIKOW BADAN
EMPIRYCZNYCH

Po ustanowieniu przepisdw w prawie pracy, zwiekszajacych wymiar urlopow dla
rodzicéw (Ustawa z dnia 28 maja 2013 r.) przeprowadzono badanie spoteczne do-
tyczace opinii Polakéw na temat rocznych urlopéw rodzicielskich (CBOS 2013).
Wirdd 44 % osdb uczestniczacych w badaniu panowato przekonanie, Ze nie wply-
ng one na sytuacje zawodowg kobiet, 24% twierdzilo, ze jg poprawig, a 19% uwa-
zalo, ze pogorsza. W 2014 r., po roku od wdrozonych zmian, zrealizowano badanie
(Rzecznik Praw Obywatelskich 2015) w celu identyfikacji czynnikéw ogranicza-
jacych aktywizacje zawodowa mlodych kobiet. Wyniki wskazaly, ze kobiety naj-
cze$ciej wykorzystywaty tylko czes¢ przystugujacych im uprawnien, nie decydo-
waly sie na dluzsze urlopy rodzicielskie m.in. ze wzgledéw ekonomicznych, obaw
o zachowanie dotychczasowego miejsca pracy i rozwdj kariery zawodowej. Z kolei
przedstawiciele pracodawcéw wyrazali opinie o niekorzystnym wplywie rocznych
urlopéw na organizacje pracy, koniecznos¢ zatrudnienia oséb na zastepstwo, pod-
kreslali dodatkowe koszty rekrutacji, czy szkolen. W sondazu przeprowadzonym
w 2015 roku (Millward Brown 2015), dotyczacym postrzegania kobiet powracaja-
cych na rynek pracy po urlopie macierzynskim, znaczna ilo$¢ badanych (67,1%)
ocenita ich sytuacje na rynku pracy jako trudniejsza od pozostalych kandydatow
i wskazala na wieksze problemy ze znalezieniem zatrudnienia. Przeciwnego zda-
nia byta zdecydowana mniejszos¢ (6,6 %), natomiast czes¢ osoéb nie dostrzegata
roznic (18 %). Oceny kobiet i mezczyzn w tym zakresie byly zbiezne. Ankietowani
ocenili pracujgce matki podobnie jak innych pracownikéw (74 %), niewiele osdb
uznalo, Ze nie radza sobie z obowigzkami (2,4%). W opinii badanych, pracodawca
zapewnia matkom takie same mozliwosci rozwoju jak innym pracownikom (73,7
%), przeciwnego zdania byl co pigty badany (20,4 %).

Jak wskazuja kolejne dane (MPiPS 2014 r.), z urlopéw dla rodzicéw skorzystalo
ponad 631 tys. osdb, w tym 471,9 tys. kobiet i 159,3 tys. mezczyzn. Z urlopéw ro-
dzicielskich skorzystalo prawie 316 tys. 0s6b (310,6 tys. kobiet - 98,35 % i 5,2 tys.
mezczyzn-1,65 %). W 2015 r. z urlopoéw przeznaczonych dla rodzicow skorzystalo
ponad 671,3 tys. 0osdb, w tym 504,4 tys. kobiet i 166,9 tys. mezczyzn. Z urlopéw
rodzicielskich - ponad 357 tys. oséb. Dwa lata od wprowadzenia tzw. ,,rocznego
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urlopu macierzynskiego” 205,7 tys. kobiet nie podjeto zatrudnienia po urodze-
niu dziecka. Spo$rdd oséb bezrobotnych, posiadajacych co najmniej jedno dziec-
ko w wieku do 6 roku zycia, 196,9 tys. stanowily kobiety (GUS 2015). Za powdd
bierno$ci zawodowej, co druga kobieta w wieku 25-44 lat, wskazywala opieke nad
dzieckiem (Czapinski, Panek 2015:142).

Wsparcie mtodych matek poprzez wydluzenie okresu opieki nad dzieckiem do
ukonczenia pierwszego roku zycia z jednej strony zabezpiecza potrzeby opiekun-
cze rodzicéw, z drugiej zas, skutkuje opuszczeniem rynku pracy przez kobiety na
diuzszy czas. Konsekwencjg jest spoleczne postrzeganie kobiet — mlodych matek,
jako pracownikéw lub potencjalnych pracownikéw, powracajacych do obowigz-
kéw zawodowych po roku nieobecnosci, przez pryzmat atrakcyjnoéci pracownika
tj. dyspozycji, jakosci i efektywnosci wykonywanej pracy, aktualizacji kwalifika-
cji, ale tez ewentualnych potrzeb prokreacji (Tecza 2013: 6). Istotnym czynnikiem
w kreowaniu zréwnowazonego modelu aktywnos$ci zawodowej kobiet jest stop-
niowa, aczkolwiek niepetlna przemiana kulturowa wzorcéw zwigzanych z oczeki-
waniami w angazowanie si¢ w obowiazki opiekuncze wobec dzieci. Ksztaltujacy
sie model kobiety — matki aktywnej zawodowo i tradycyjnie odpowiedzialnej za
zaspokojenie potrzeb rodziny wynikajacych z opieki nad matym dzieckiem skut-
kuje narastaniem zjawiska podwdjnego obcigzenia. Utrzymujace si¢ tradycyjne
wzorce s3 nadal widoczne pomimo wzrostu poziomu wyksztalcenia kobiet, re-
prezentacji we wszystkich zawodach, obecno$ci na réznych szczeblach hierarchii
zarzadzania i w polityce (Folbre, 2015).

Powrdét do pracy w znacznej mierze uzalezniony jest od wyksztalcenia, wykony-
wanej profesji i zajmowanej pozycji zawodowej matki przed odejéciem na urlop
zwigzany z macierzynstwem. Edukacja i rozwdj zawodowy kobiet nie tylko opdz-
nia decyzje o macierzynstwie (czasami ja wyklucza), ale tez uwzglednia zacho-
wanie autonomii finansowej, samorealizacje, prestiz spoleczny. Bioragc pod uwage
nieobecno$¢ w pracy z tytulu urodzenia dziecka, istnieje ryzyko utraty przez ko-
biete potencjalnych korzysci ptynacych z zatrudnienia m. in. aktualizacji wiedzy
i podnoszenia kompetencji, utraty mozliwosci nabywania cennych umiejetnosci
poprzez uczestnictwo w szkoleniach, podwyzszenia placy na rzecz zasitku ma-
cierzynskiego, ostabienia lub utraty dotychczasowej pozycji zawodowej (Mills et
al., 2011). Powrdt matek do pracy zalezy od oferowanych przez panstwo zachet
zwigzanych z ulgami w kosztach opieki nad matym dzieckiem i dostgpnosci do
réznych form opieki opartych na logice kosztéw alternatywnych. Ograniczona do-
stepno$¢ do opieki instytucjonalnej oraz wysoko$¢ oplat stanowia znaczne obcia-
zenie budzetu rodziny, powodujac rezygnacje z pracy, najczesciej kobiet. Zwykle
sytuacja dotyczy kobiet o niskich kwalifikacjach wykonujacych nisko platne prace,
ale tez kobiet z wysokimi kwalifikacjami wykonujacych zawody stabo optacane.
Z drugiej jednak strony, potencjalna utrata Zrédta dochodéw w gospodarstwach
mniej zamoznych, moze sta¢ si¢ dominujagcym czynnikiem motywujacym kobiety
do szybkiego powrotu do pracy (Steiber et al., 2016).

Szansg na szybki powrdt do pracy i kontynuacje kariery zawodowej kobiet po
urlopie macierzynskim jest gwarancja otrzymania wsparcia w dzialaniach opie-
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kunczych nad matymi dzie¢mi. Takg mozliwos¢ daje funkcjonowanie zréznicowa-
nych form instytucji opiekuniczo-edukacyjnych dla dzieci w wieku do lat trzech.
W Polsce opieka nad najmlodszymi dzie¢mi jest organizowana i dostepna w for-
mie zlobka lub klubu dziecigcego, a takze opiekuna dziennego i niani (Ustawa
z dnia 4 lutego 2011). W 2014 r. ustawowymi formami opieki objetych bylo ogo-
tem ok. 7,1% wszystkich dzieci w wieku 0-3 lat. Potowe (ok. 52%) stanowity dzieci
w wieku powyzej 2 roku Zycia do ukonczenia 3 lat. Natomiast najmniejsza grupe
(po ok. 3 %) stanowily dzieci w wieku do ukonczenia 1 roku zycia i powyzej 3 roku
zycia (Sprawozdanie Rady Ministréw 2015). Niski zakres korzystania przez matki
z r6znych form opieki jest spowodowany niewystarczajaca dostepnoscia do insty-
tucjonalnych form wsparcia w zapewnieniu opieki najmlodszym dzieciom. Dlate-
go tez, problem byt jednym z najcze$ciej wskazywanych przez opinie publiczng do
podjecia dzialan w kierunku poprawy sytuacji zawodowej kobiet i dalszego roz-
woju kariery (Czapinski, Panek 2015: 140-142).

W krajach europejskich dostrzegane jest zréznicowanie pod wzgledem obecnosci
mlodych matek na rynku pracy. W spoleczenstwach, w ktdrych dominuje trady-
cyjny podzial rél kobiet i mezczyzn, kobiety posiadajace mate dzieci (do lat 3) bez
wzgledu na poziom wyksztalcenia majg tendencje do wycofania sie z aktywnosci
zawodowej. Poziom zatrudnienia wzrasta wraz z wiekiem najmlodszych dzieci.
Najwyzszy wskaznik aktywno$ci zawodowej matek notuje si¢ w krajach skan-
dynawskich, realizujacych od dawna polityke réwnouprawnienia, prorodzinng,
w ktorych funkcjonuje dobrze rozwinieta sie¢ wysokiej jakosci ustug opiekun-
czych dla matych dzieci, dotowanych przez panstwo (Steiber et al., 2016).

5. POBYT NA URLOPIE MACIERZYNSKIM A MODEL
KARIERY ZAWODOWEJ KOBIET W POLSCE- ANALIZA
W SWIETLE AUTORSKICH WYNIKOW BADAN
EMPIRYCZNYCH

Preferencje pracodawcow i kreowana polityka personalna organizacji wobec kobiet
powracajacych do pracy po przerwie zwigzanej z rodzicielstwem, stanowi decydu-
jacy warunek ich aktywno$ci zawodowej i dalszego rozwoju kariery. Zwiekszenie
wymiaru urlopu do 52 tygodni, powoduje diuzsza nieobecno$¢ w pracy i moze
wplynaé na pozycje zawodowa i zatrudnienie. Z uwagi na aktualno$¢ problemu,
przeprowadzono badanie w kierunku diagnozy sytuacji zawodowej kobiet powra-
cajacych do pracy po rocznym urlopie macierzynskim, by uzyska¢ informacje, czy
nowelizacja przepisow prawa pracy w zakresie uprawnien rodzicielskich wptyneta
na model ich kariery zawodowej. Zainteresowanie tematem koncentrowalo si¢ na
analizie oraz ocenie opinii kobiet powracajacych do pracy po przerwie zwigzanej
z rodzicielstwem, ale tez obejmowato pracodawcow i wspdtpracownikow.

Badanie przeprowadzono metoda sondazu diagnostycznego z wykorzystaniem
opracowanego w tym celu autorskiego kwestionariusza ankiety, ktéry responden-
ci wypetniali drogg elektroniczna. Kwestionariusz zawierat pytania z obszaru do-
tyczacego popularnosci rocznych urlopéw, realizowanych polityk pracodawcow
wobec matek powracajacych do pracy, oceny jakosci ich pracy oraz postrzega-
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nia $rodowiska pracy przez matki. Konstrukcja kwestionariusza obejmowata 25
stwierdzen ocenianych w oparciu o 5 — stopniowa skale Likerta, (warto$¢ 1 ozna-
czala zdecydowanie si¢ zgadzam, a wartos¢ 5 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam),
jedno pytanie wielokrotnego wyboru, 4 pytania jednokrotnego wyboru i jedno
pytanie otwarte. Analize danych przeprowadzono z wykorzystaniem metod staty-
stycznych- testu chi-kwadrat. Do badan przyjeto poziom istotno$ci a=0,05. Przyj-
muje sie ze: gdy p < 0,05 to analizowana zaleznos¢ jest statystycznie istotna; gdy
p < 0,01 zalezno$¢ uznaje si¢ za wysoce istotna; gdy p < 0,001 to zalezno$¢ uznaje
sie za wysoce istotna.

Badania realizowano w okresie od grudnia 2015 r. do stycznia 2016 r. Kwestiona-
riusz odestato 180 oséb reprezentujacych organizacje sektora publicznego (37,22
%.), prywatnego (60,56 %.) i pozarzadowego (2,22 %), w tym kobiet (90,56%)
i mezczyzn (9,44 %), przedstawicieli wszystkich grup zawodowych. Najliczniejsza
grupe stanowily osoby w przedziale wiekowym od 26 do 34 lat (41,1 %) oraz 35 do
44 lat (30 %) z wyksztalceniem wyzszym (55,56%) i srednim (25 %), zatrudnione
na stanowiskach nierobotniczych bez podlegtych pracownikéw (41,1%) i mene-
dzerowie $redniego szczebla (27,22%), posiadajacy staz pracy ogétem od 5 do 15
lat (48,33 %). W niniejszym artykule zostang zaprezentowane wybrane wyniki ba-
dan, obrazujace analizowane zalezno$ci.

Analiza zebranego materialu faktograficznego wskazuje na brak istotnej staty-
stycznie zalezno$ci miedzy wiekiem kobiet, a rodzajem otrzymanego stanowiska
po powrocie z urlopu macierzynskiego p>a (p=0,87741). W wiekszosci kobiety
wracaly na to samo stanowisko pracy. Na nizsze stanowisko przesunieto 5% ko-
biet w wieku od 26-34 lat i 3% kobiet w wieku od 35 do 44 lat. Awans na wyzsze
stanowisko otrzymato 11% kobiet w wieku od 25 do 34 lat i 17% w wieku 45 lat

i powyzej (wykres 1).
Wykres 1 Wiek kobiet a sytuacja po powrocie do pracy

61% 60%

50%

33%

30%

17%17%17%

20%

13%
11%
10% 8% 8%

7%
- 3% o9
E 3% 3% II

Ponizej 25 lat 26-34lat 35- 44 lat 45 lat i wiecej

= Na dotychczasowe stanowisko mNa dotychczasowe, ale poiniej wywierano presje do odejécia z pracy
m Na réwnorzedne, ale odpowiadajace moim kwalifikacjom mNa dotychczasowe stanowisko, ale poiniej wreczono mi wypowiedzenie

m Zrezygnowatam 2 pracy m Otrzymatam wy2sze stanowisko

Nz , 2le poiniej zostatam p d 6w mniej ™ Na nizsze stanowisko

Zrédto: opracowanie wtasne

m Instytut Studiow Miedzynarodowych i Edukacji HUMANUM www.humanum.org.pl



Spoleczenstwo i Edukacja, ISSN: 1898-0171, 21 (2) 2016, s. 309-322

Podobnie wykazano brak zaleznosci miedzy posiadanym wyksztalceniem a rodza-
jem stanowiska objetym przez kobiety po ich powrocie do pracy z urlopu macie-
rzynskiego p>a (p=0,89026). Kobiety z wyzszym poziomem wyksztalceniem cze-
$ciej powracaly na stanowisko obejmowane przez urlopem. W grupie badanych,
23% kobiet z wyksztalceniem $rednim otrzymato stanowisko wyzsze. Szczegoto-
wo wyniki dotyczace analizy powyzszej zaleznosci zaprezentowano na wykresie 2.

Wykres 2 Poziom wyksztatcenia kobiet a sytuacja po powrocie do pracy

W Na nizsze stanowisko

Doktorat, dr hab., prof.

Na dotychczasowe, ale pdiniej zostalam
przesunieta do obowigzkéw mniej
100%

m Otrzymatam wyzsze stanowisko

Wyzsze podyplomowe, MBA
W Zrezygnowatam z pracy

 Na dotychczasowe, ale péiniej wreczono
mi wypowiedzenie

Wyisze m Na réwnorzedne stanowisko, ale
J .

iadaiace moim kwalifikacjom

m Na dotychczasowe, ale pdiniej
wywierano presje do odejscia z pracy

Srednie ® Na dotychczasowe stanowisko

46!

0% 20% 40% 60% 80%  100% 120%
Zrédto: opracowanie wiasne

Z analizy danych réwniez wynika brak zaleznos$ci miedzy wyksztalceniem a zmia-
ng wysokoéci wynagrodzenia po powrocie z urlopu p>a (p=0,36041). Relatyw-
nie najwigksze réznice w wynagrodzeniu po powrocie z urlopu macierzynskiego
dotyczyly grupy kobiet z wyksztalceniem $rednim, w 33% zwigkszyto sie, w 33%
kobiety ominety podwyzki. Wynagrodzenie kobiet z wyksztalceniem wyzszym
w wiekszosci nie zmienito sie. Odnotowany wzrost dotyczyl 16% kobiet z wy-
ksztalceniem wyzszym i 18% z wyzszym podyplomowym. W grupie 9% kobiet
z wyksztalceniem wyzszym wynagrodzenie zmniejszyto si¢ (wykres 3).

Wykres 3 Poziom wyksztatcenia kobiet a wysokos$¢ ich wynagrodzenia po powrocie
z urlopu macierzynskiego

120%

100%

76%

64%

0% 33% 33% 33%

Srednie Wyisze Wyisze podyplomowe, MBA  Doktorat, dr hab., prof.
= Nie zmienilo sie
mZmniejszylo sie
Nie zmienito sig, mimo e w czasie mojego urlopu macierzyriskiego wszyscy pracownicy otrzymali podwyzke
mZwigkszylo sie

= Zmnigjszylo sie, bo w czasie mojego urlopu macierzyriskiego wszystkim pracownikom obnizono

Zrédto: opracowanie wiasne
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Wyniki badan wskazuja, ze posiadane stanowisko nie wplyneto na wymiar czasu
korzystania z urlopu p>a (p=0,59684). Wiekszo$¢ kobiet w calosci wykorzystata
przystugujacy roczny urlop, w tym 86% zatrudnionych na stanowisku menedze-
ra nizszego szczebla, 67% na stanowisku robotniczym, 63% na stanowisku nie-
robotniczym, 55% na stanowisku menedzera $redniego szczebla. W przypadku
menedzera najwyzszego szczebla 33% kobiet wykorzystalo urlop w calosci, nato-
miast 50% wrdcito do pracy w okresie 5-8 miesiecy po urodzeniu dziecka. Warto
zwroci¢ uwage na znaczny odsetek kobiet zatrudnionych na stanowisku robotni-
czym (33%) powracajgcych do pracy w okresie 5-8 miesiecy od urodzenia dziecka,
w poréwnaniu do kobiet zatrudnionych na innych stanowiskach.

W procesie badawczym poproszono réwniez respondentki o opinie w kwestii
dotyczacej negatywnego wplywu licznych przywilejow i szczegolnych ochron
przystugujacych mtodym matkom na stopien przychylnosci wobec nich ich pra-
codawcow. W roznej wielkosci przedsigbiorstwach istniejg rézne opinie na temat
stosunku pracodawcéw do mlodych matek. W mikroprzedsigbiorstwach i duzych
przedsiebiorstwach najwiecej 0sdb nie mialo jednoznacznej opinii na ten temat.
W mikroprzedsigbiorstwach co czwarta kobieta uznala, ze ,zgadza si¢” z powyz-
szym stwierdzeniem albo ,,zdecydowanie si¢ z nim zgadza” W duzych natomiast,
najwiekszy ze wszystkich grup byt odsetek osob, ktére albo ,,zdecydowanie si¢
z tym nie zgadzaty” lub po prostu ,nie zgadzaly si¢”. W malych i §rednich przed-
siebiorstwach dominowaly osoby, ktore ,,raczej zgadzaly si¢” z tym stwierdzeniem
lub ,,zdecydowanie si¢ z nim zgadzaly”. Znaczacy tez byt odsetek osob niezdecy-
dowanych. Wielko$¢ firmy miata wptyw na opinie dotyczaca stosunku pracodaw-
cow do miodych matek p<a (p=0,02552).

Czesto w praktyce biznesowej okazuje sig¢, ze kobieta powracajaca z urlopu musi
pracowa¢ w stresie, obowiazki zawodowe wykonujac pod presja zagrozenia degra-
dacjg lub zwolnieniem z pracy. Tendencja powyzsza potwierdzila si¢ tylko czescio-
wo w trakcie podjetych badan. Im wigksze przedsiebiorstwo tym wiekszy odsetek
0sob, ktore zdecydowanie nie zgadzaja sie z tym, ze w ich miejscu pracy mloda
matka, po powrocie z urlopu macierzynskiego, codzienne obowiazki zawodowe
wykonuje pod presja zagrozenia degradacja lub zwolnieniem z pracy. Bardziej
zgadzaja si¢ z tym twierdzeniem osoby zatrudnione w mniejszych firmach szcze-
golnie, w mikroprzedsigbiorstwach. Badania nie wykazaly istotnej statystycznie
zalezno$ci pomiedzy wielko$cig firmy a presjg i zagrozeniem degradacja pracow-
nikow p>a (p=0,15341).

Nie wystepuje rowniez statystycznie istotna zalezno$¢ miedzy wielkoscig organi-
zacji a oceng stopnia rozwoju kariery zawodowej matek po powrocie z urlopu p>a
(p=0,32911).

Kolejne interesujace dane dotyczace diagnozy sytuacji kobiet powracajacych do
pracy po rocznym urlopie macierzynskim zaprezentowano w tabeli 1.
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Tabela 1. Opinie respondentéw na temat sytuacji mtodych matek w miejscu pracy

Zdecydowanie | Raczejsie nie Trudno Raczej si¢ Zdecydowanie
si¢ nie zgadzam |  zgadzam powiedziec zgadzam si¢ zgadzam

Lp. |Stwierdzenie

Roczny urlop macierzynski jest gwarancja
spokoju i komfortu psychicznego zarowno dla 4,44% 6,11% 12,22% 27,78% 49,44%
matki, jak i dziecka.

-

Roczny urlop macierzynski zachgca kobiety do

) posiadania wigkszej liczby dzieci.

20,56% 20,00% 33.,89% 17,22% 8,33%

‘W moim miejscu pracy kobieta korzystajaca z
3)|rocznego urlopu macierzynskiego nie musi si¢ 14.,44% 13,33% 13,89% 27,78% 30,56%
obawia¢ o swoje miejsce pracy.

‘W moim miejscu pracy kobiety powszechnie

4 . . P
korzystaja z rocznych urlopéw macierzynskich.

<

9.44% 8,89% 18,89% 26,67% 37.22%

Roczna nieobecno$é¢ w pracy kobiet, z powodu
5)|urlopu macierzynskiego, obniza ich status 16,67% 18.89% 21,11% 29,44% 13.89%
zawodowy i pogarsza sytuacj¢ na rynku pracy.

Im wigcej przywilejow i szczegolnych ochron
6) | przystuguje mtodym matkom, tym mniejsza 13.33% 10,56% 28.,89% 28.,33% 18,89%
przychylno$é pracodawcow

Moj pracodawca promuje polityke prorodzinng
7)|i utatwia mtodym matkom powrét do pracy po 12,78% 12,78% 29.,44% 24,44% 21,11%
rocznym urlopie macierzynskim.

‘W moim miejscu pracy funkcjonuje system

& motywacyjny skierowany do mtodych matek.

36,67% 26,11% 30,56% 5,56% 1,11%

‘W moim miejscu pracy mtoda matka moze
liczy¢ na zrozumienie i wsparcie przetozonych
‘w pogodzeniu obowigzkéw macierzynskich z
zawodowymi.

‘W moim miejscu pracy korzystanie z rocznego
10) |urlopu macierzynskiego jest zle postrzegane 33,89% 30,00% 13,33% 10,00% 12,78%
przez przetozonych.

W moim miejscu pracy mtoda matka, po
powrocie z urlopu macierzynskiego, codzienne
obowiazki zawodowe wykonuje pod presja
zagrozenia degradacjg lub zwolnieniem z pracy.

9) 11,11% 16,11% 17,78% 37,78% 17,22%

11

-

41,11% 22,22% 13.33% 13,33% 10,00%

Moi przetozeni mniej wymagaja od mtodych

12 . a1
) matek niz od pozostatych pracownikow.

38,89% 28,89% 18,33% 10,00% 3,89%

‘W moim miejscu pracy, aby sprosta¢
13)|wymaganiom przetozonych, mtode matki czg¢sto 36,11% 21,67% 20,56% 14,44% 7,78%
zostajg w pracy dhuzej.

‘W moim miejscu pracy mtodym matkom,

14)|Powracajacym z urlopu macierzyiskiego, 10,56% 15,56% 37,78% 22,22% 13,89%
stwarza si¢ warunki sprzyjajace rozwojowi
karierv zawodowei

Konsekwencja rocznej nieobecnos$ci w pracy
15)|jest obnizenie kompetencji zawodowych i 10,00% 16,67% 19.44% 37.22% 16,67%
konieczno$¢ aktualizacji wied:

W moim miejscu pracy mtode matki, po
powrocie z urlopu macierzynskiego, moga
liczy¢ na pomoc wspoltpracownikow we
wdrozeniu si¢ do obowigzkéw zawodowych.
‘W moim miejscu pracy mtode matki, w
17)|poréwnaniu z innymi pracownikami, napotykaja 21,11% 28,89% 27,78% 13,89% 8.33%
bariery na drodze do awansow.

W moim miejscu pracy mtode matki, w
18)|poréwnaniu z innymi pracownikami, napotykaja 39,44% 26,67% 16,67% 10,00% 7.22%
trudnosci w dostepie do szkolen.
Mtode matki sg bardziej skupione na

16) 10,00% 10,00% 17.22% 39,44% 23,33%

19)[macierzynstwie niz na obowigzkach 18.89% 30,00% 26,67% 16,67% 7,78%
zawodowych.
Moi przetozeni mtodym matkom przydzielaja

20)[mniej odpowiedzialne zadania niz pozostatym 31,11% 32,22% 23,33% 9,44% 3,89%

pracownikom.

Mtode matki sg pracownikami, na ktorych

2D)| e potegat 3,33% 9,44% 27,78% 33,89% 25,56%
22) E;fcz“';' ;‘;‘t’or(’i;";gf:g:‘;k‘ hamuje rozwbj 21,11% 23,89% 20,00% 24,44% 10,56%
23) 2:1::;’0::““ chetnie podejmuja nowe wyzwania| ¢ <7, 13.33% 31,11% 33,33% 15.56%
24)|Mtode matki sg bardzo dobrymi pracownikami. 3,89% 7,22% 26,67% 35,00% 27,22%

Kobieta, ktora dba o swéj rozwdj zawodowy nie
25)|moze sobie pozwoli¢ na roczny urlop 29.44% 21,11% 16,11% 19.44% 14,44%
macierzynski.
Zrédto: opracowanie wiasne
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6. PODSUMOWANIE

Przeprowadzone przez autorki badanie o charakterze pilotazowym pozwala sfor-
mulowal generalng konkluzje, iz roczna nieobecnos¢ kobiet w pracy zwiaza-
na z macierzynstwem nie wplywa w sposob istotny na ich sytuacje zawodowa.
Analiza badanych zaleznosci z wykorzystaniem testu chi-kwadrat nie wykazata
w wiekszosci przypadkéw istotnych statystycznie zaleznosci. W opinii prawie 50%
respondentéw roczny urlop macierzynski jest gwarancja spokoju i komfortu psy-
chicznego zaréwno dla matki, jak i jej dziecka. Prawie 60% badanych uznato, ze
kobieta przebywajaca na urlopie nie musi si¢ obawia¢ o swoje stanowisko pracy.
Znaczna cze$¢ respondentek stwierdzila (ok. 45%), ze ich pracodawca promuje
polityke prorodzinng i utatwia kobietom powrét do pracy po urlopie. W opinii
prawie 70% badanych ich pracodawcy nie wymagajg dluzszego przebywania przez
nie w pracy, nie stosuja tez wobec nich zadnej taryfy ulgowej jesli chodzi o wy-
konywanie obowigzkéw zawodowych. Prawie 55% uczestniczacych w badaniach
stwierdzito, Ze moze liczy¢ na wsparcie ze strony przetozonych w pogodzeniu
przez kobiety ich obowigzkdw zawodowych z faktem posiadania matego dziecka.
Podobna liczba oséb (ok. 55%) uznala, ze mtode matki sg bardzo dobrymi pra-
cownikami i mozna na nich polegaé. Okoto 49% ankietowanych stwierdzito, ze
mlode matki chetnie podejmuja nowe wyzwania zawodowe, nie napotykaja barier
w drodze do awansow (ponad 50%) oraz nie napotykajg trudnosci w dostepie do
szkolen (66%). Opinie co do tego, ze roczny urlop macierzynski hamuje rozwéj
kariery zawodowej kobiet byly jednak podzielone. Negatywng konsekwencja rocz-
nej nieobecnosci kobiet w pracy jest obnizenie ich kompetencji zawodowych i ko-
nieczno$¢ aktualizacji wiedzy, co podkreslito ponad 53% respondentek.
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