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Budowanie podstaw gospodarki rynkowej spowodowało zasadnicze zmiany na rynku pracy. Odejście od polityki gwarantowania pełnego zatrudnienia zmieniło sposób oddziaływania państwa na rynek pracy. Państwo zniosło gwarancje, ale nie zmieniło kierunku, bowiem zatrudnienie i walka z bezrobociem jest nadal celem polityki państwa. Dla realizacji tego celu stosuje ono jednak odmienne instrumenty. 

Troska państwa o zatrudnienie dotyczy w równym stopniu mężczyzn i kobiet. Jednak w przypadku kobiet jest to znacznie trudniejsze. Faktem jest bowiem gorsze położenie kobiet w dostępie do zatrudnienia. Równie wysoki potencjał demograficzny oraz wyższy potencjał kwalifikacyjny kobiet w porównaniu z mężczyznami, ich determinacja w poszukiwaniu pracy oraz realne oczekiwania wobec pracy i przyszłych zarobków (niższe niż w przypadku mężczyzn) nie uzasadniają ich gorszej pozycji na rynku pracy. Sytuację tę tłumaczy się niedostosowaniem popytu na pracę do zawodów i kwalifikacji kobiet, ale argument ten osłabia skłonność kobiet do zmiany w zakresie przygotowania zawodowego, zmiany zawodu i chęć przekwalifikowania (Kryńska red. 2000; Balcerzak-Paradowska red. 2001). Czy zatem gorsza sytuacja kobiet na rynku pracy jest przejawem ich dyskryminacji?

Niektóre badania wskazują na występowanie zjawisk dyskryminacji kobiet na rynku pracy (Centrum Praw Kobiet 2000; Balcerzak-Paradowska red. 2001), Jednak rejestrują one bardziej odczucia respondentek niż fakty, dlatego trudno ocenić je jednoznacznie. Często bowiem, mimo istnienia przesłanek wskazujących na nierówne traktowanie kobiet, nie można przeprowadzić jednoznacznego dowodu na działania dyskryminacyjne.

Z kolei z punktu widzenia pracodawcy uzasadnione jest dokonywanie przez nich wyborów racjonalnych. Potrzeby zwiększenia produktywności i efektywności firmy zapewniające jej przewagę konkurencyjną na rynku, dążenia prywatnego przedsiębiorcy do maksymalizacji zysku powodują, że pracownikom stawia się wysokie wymagania. Takim postawom pracodawcy sprzyja sytuacja na rynku pracy. Nadwyżka zasobów pracy nad popytem na pracę powoduje, że pracodawca ma możliwość dokonywania wyboru stosownego do swoich potrzeb i wymagań. Obok kwalifikacji, innowacyjności, kreatywności, cechą wysoko cenioną przez pracodawców jest dyspozycyjność pracownika.

 
Stawia to w gorszej sytuacji kobiety, które ze względu na funkcje macierzyńskie oraz opiekuńcze nie spełniają lub nie mogą spełnić oczekiwań pracodawcy. Jako kandydatki do pracy i jako pracownice kobiety oceniane są przez pryzmat swoich obowiązków rodzinnych. Oznacza to obawy pracodawców przed przyszłą absencją kobiet spowodowaną ciąża, połogiem oraz opieką nad małym, czy chorym dzieckiem. O ile korzystanie z ochrony w okresie ciąży, połogu i realizacji fizjologicznych funkcji macierzyństwa (karmienie piersią) ma charakter niezbywalny, to uprawnienia związane ze sprawowaniem opieki nad dziećmi zostały rozszerzone także na mężczyzn. Jednak w praktyce „godzenie obowiązków” zawodowych z rodzinnymi dotyczy głównie kobiet. Wynika to z dominacji takiego modelu rodziny, w którym na kobiecie spoczywają obowiązki związane z opieką i wychowaniem dzieci oraz prowadzeniem gospodarstwa domowego, nawet wówczas gdy pracuje zawodowo. Mężczyźni wciąż w niewielkim zakresie włączają się w obowiązki domowe, chociaż w rodzinach młodszych ich udział jest większy (Firlit-Fesnak 1997).


Pracodawcy mający zatrudnić kobietę rozważają potencjalne skutki finansowe i organizacyjne dla zakładu pracy, wynikające z przysługujących kobiecie uprawnień. Należą do nich:

a) dodatkowe koszty obciążające pracodawcę wynikające z konieczności wypłaty wynagrodzenia lub dodatkowego świadczenia za czas nieprzepracowany z uwagi na dodatkowe uprawnienia pracownicze:

– konieczność wydłużenia umowy o pracę z kobietą w ciąży na czas do dnia porodu (gdy nie planowano wydłużenia okresu zatrudnienia),

– zwolnienie kobiet w ciąży na czas niezbędny od obowiązku świadczenia pracy (np. w związku z badaniami lekarskimi),

– przesuniecie kobiet w ciąży do innej pracy (w przypadku gdy praca na obecnym stanowisku stwarza zagrożenia dla jej zdrowia), 
– skrócenie czasu pracy karmiących matek,

– absencja pracownicza, wynikająca z obowiązków opiekuńczych (2 dni zwolnienia na opiekę nad dzieckiem); 

b) trudności natury organizacyjnej wynikające z:

– niemożność zatrudnienia w godzinach nadliczbowych i nocnych kobiet w ciąży, odmowa wyjazdu w delegację, brak zgody na wykonywanie pracy w porze nocnej lub delegowanie poza stałe miejsce pracy, odmowa pracy w godzinach nadliczbowych kobiet opiekujących się dzieckiem do lat 4,

– nieobecności w pracy spowodowanej urlopem macierzyńskim lub wychowawczym,

– trudności związane z przywróceniem do pracy na dotychczasowych warunkach po urlopie macierzyńskim i wychowawczym,

– korzystanie ze zwolnień opiekuńczych na opiekę nad małym dzieckiem do lat 8 (w przypadku choroby lub braku możliwości zapewnienia opieki) lub chorym – do lat 14. 

Dodać należy, że zwolnienia opiekuńcze nie stanowią obciążenia finansowego pracodawcy, lecz fundusz ubezpieczeń. Bezpośrednim obciążeniem finansowym dla pracodawcy jest wypłata świadczeń związanych z nieobecnością pracownika spowodowana chorobą. Dotyczy to zarówno kobiet, jak i mężczyzn. Dodatkowe koszty pracodawcy może pociągać za sobą absencja kobiety w okresie ciąży. Jednoznaczne stwierdzenie zwiększonych kosztów zależne od płci pracownika wymagałoby badań dotyczących zróżnicowania absencji chorobowej według płci. Badania przeprowadzone w zakładach pracy w Łodzi wskazują, że wprawdzie przeciętna liczba nieobecności w pracy spowodowana chorobą dotyczy kobiet, ale obejmuje ona zarówno przypadki choroby własnej, jak i dziecka, przy czym liczba dni nieobecności spowodowanej chorobą własną jest mniejsza niż w przypadku mężczyzn (Urbaniak, Feliniak 2002).

W sumie wprowadzenie i rozbudowa rozwiązań prawno-instytucjonalnych, pozwalających na godzenie dwóch ważnych ról społecznych – rodzicielskiej i zawodowej wraz ze wzrostem aktywności zawodowej kobiet, może stać się w pewnym zakresie barierą dla ich zatrudnienia w sytuacji braku popytu na pracę.

Czy zatem rozwiązania prawno-instytucjonalne zmierzające do ułatwienia godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi stanowią stymulator, czy też barierę zatrudnienia kobiet? Odpowiedź na to pytanie nie jest jednoznaczna. Z indywidualnego punktu widzenia kobiety, mającej podjąć decyzję o wejściu na rynek pracy, świadomość istnienia i możliwość skorzystania z udogodnień w tym zakresie może wspomagać jej motywacje do podjęcia pracy. Natomiast z punktu widzenia pracodawcy uprawnienia te, których korzystanie przypisywane jest głównie kobietom (co potwierdza też rzeczywistość), mogą powodować (i często powodują) niechęć do ich zatrudnienia i wpływać na wybór między kandydatami różnych płaci.

Czy zatem uprawnienia pracowników, mających obowiązki zawodowe i rodzinne, wynikające z prawa pracy należy rozszerzać? Jeżeli w odpowiedzi na to pytanie uwzględnimy kontekst poprawy warunków kobiet zatrudnionych, to należałoby optować za utrzymaniem – szczególnie w obecnej sytuacji – obowiązujących uprawnień. Warto podkreślić, że w podobny sposób wypowiadały się respondentki  badania prowadzonego w sektorze prywatnym w ramach projektu badawczego „Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse i bariery” (Balcerzak-Paradowska red. 2002). Większość z nich uznała uprawnienia dotyczące długości okresu zwolnień opiekuńczych i urlopu wychowawczego za wystarczające. Częstsze były przypadki optowania z wydłużeniem urlopu macierzyńskiego. Ewentualne zmiany związane były z zasadami przyznawania świadczeń pieniężnych „towarzyszącym” urlopom i zwolnieniom z pracy. Najogólniej biorąc, wyrażano opinie o rozszerzeniu kręgu uprawnionych lub podwyższeniu wysokości zasiłków. Postulaty związane ze zmianami w wysokości i dostępie do świadczeń pieniężnych należy rozpatrywać z uwzględnieniem sytuacji dochodowej osób, które je formułują (w cytowanym badaniu większość kobiet osiągała dochody poniżej przeciętnej krajowej).

Pomocne w godzeniu obowiązków zawodowych i rodzinnych okazują się usługi opiekuńcze – placówki opieki nad dziećmi. Na preferencje tej formy pomocy dla pracowników mających obowiązki rodzinne wskazywali zarówno respondenci (pracodawcy), jak i pracownice (respondentki cytowanego badania). Korzystanie z tych form opieki nad dziećmi ma jednak ograniczony zasięg. Placówki opieki nad dziećmi najmłodszymi (0–3 lata) nie cieszą się uznaniem w opinii rodziców, preferujących formy opieki wewnątrzrodzinnej. Bardziej pozytywne nastawienie mają rodzice do przedszkoli, coraz częściej traktowanych jako ważny element w procesie edukacji i socjalizacji dziecka. Tu z kolei barierą okazują się koszty korzystania z usług tych placówek oraz ich brak na danym terenie, wynikający także z procesu likwidacji spowodowanej wzrostem kosztów utrzymania placówek opiekuńczo-wychowawczych spoczywających na samorządach.

W interesie społecznym jest przekonanie pracodawcy zatrudniającego osoby mające obowiązki rodzinne, do respektowania, a nawet poprawiania warunków do ich godzenia z pracą. Dostrzeganie silnego związku między pracą a życiem rodzinnym pracownika legło u podstaw promowania koncepcji „zakładu przyjaznego rodzinie” (European Observatory on Family Policy 1996; Rezolucja Rady Ministrów ds. Zatrudnienia i Polityki Społecznej 2000).

Odpowiednie działania w tym zakresie promowane są w ramach polityki społecznej UE i znaleźć je można w praktyce niektórych państw UE. Polegają one na: elastycznych formach zatrudnienia, elastycznej organizacji czasu pracy, a nawet bezpośredniego finansowania zakładów pracy w rozwój sieci placówek opiekuńczo- wychowawczych.

Czy obecna sytuacja zakładów pracy w Polsce rodzi szanse na prowadzenie przez nie polityki „przyjaznej rodzinie”?

Najpowszechniejszym przejawem tego jest obecnie „respektowanie uprawnień pracowniczych” (w ten sposób określili formy pomocy zakładu pracy dla pracowników mających obowiązki rodzinne pracodawcy – respondenci cytowanego badania w sektorze prywatnym). Praktyka w tym zakresie będzie miała inne znaczenie dla dużych zakładów pracy, zatrudniających większą liczbę pracowników, dla zakładów o przewadze mężczyzn w zatrudnieniu, a inna dla zakładów małych i w wysokim stopniu sfeminizowanych.

Z dużą ostrożnością należy podchodzić do elastycznych form zatrudnienia, rozumianych obecnie najczęściej jako praca w niepełnym wymiarze czasu pracy, (jakkolwiek w cytowanym badaniu również ta opcja cieszyła się poparciem zarówno pracodawców, jak i pracownic). Przy obecnym poziomie wynagrodzeń może to oznaczać spadek dochodów rodziny, nawet poniżej granicy ubóstwa. Poszerzenie w ten sposób grona working poor ogranicza, jak można sądzić, korzystne efekty działania „zakładu przyjaznego rodzinie”.

Bardziej zasadne wydaje się stosowanie elastycznych form organizacji czasu pracy. Nie zawsze jest to jednak możliwe; z jednej strony ze względu na stworzoną organizację pracy w zakładzie dostosowaną do potrzeb technologicznych oraz kooperacyjnych, a z drugiej – ze względu na potrzeby rodziców, których rytm życia wyznaczają także instytucje opiekuńcze oraz edukacyjne. Ponadto tylko niektóre grupy pracownicze stać na dobrą samoorganizację i dyscyplinę. Prowadzone badania w krajach skandynawskich wykazały, że zastosowanie elastycznych form zatrudnienia i czasu pracy jest możliwe w przypadku pracowników wysokokwalifikowanych, których pracę cechuje wysoki stopień samodzielności (Hold 2000).
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