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1. Wprowadzenie

Badanie ,Najskuteczniejsze metody aktywizacji kobiet diugotrwale pozostajgcych poza
rynkiem pracy w wojewddztwie pomorskim” jest odpowiedziag na problem wecigz niskiej
aktywnosci zawodowej kobiet w okresie przerwy zwigzanej z urodzeniem i opiekg nad
dzieckiem oraz po 50 roku zycia. Problem ten wystepuje na rynku pracy wojewddztwa
pomorskiego, pomimo obserwowanego rosngcego zapotrzebowania na pracownikéw oraz
spadku liczby bezrobotnych. Przeanalizowania wymagajg powody, dla ktérych firmy majace
problemy z rekrutacjg, niechetnie siegajg po niewykorzystane zasoby pracy z regionu.

W 2017 r. w Pomorskiem wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku 15-29 lat wynosit 44,0%,
natomiast kobiet w wieku 50 lat i wiecej - 28,7%. W poréwnaniu do wskaznikéw zatrudnienia
mezczyzn w tych samych grupach wiekowych s3 one znacznie niisze (mezczyzni
odpowiednio 56,0% i 71,3%). Natomiast udziat kobiet wsréd bezrobotnych jest wyzszy niz
mezczyzn i w latach 2017-2018 ksztattowat sie na poziomie ok. 60%. W urzedach pracy
zarejestrowanych jest ok. 30 tys. bezrobotnych kobiet, w tym blisko 10 tys. kobiet, ktére nie
podjety zatrudnienia po urodzeniu dziecka i ponad 13 tys. powyzej 50 roku zycia. Do
niewykorzystanych zasobdow pracy nalezg tez osoby pozostajgce w biernosci zawodowej,
wsrod ktérych w wojewddztwie pomorskim kobiety stanowig wiekszosé, tj. 63,0% (dane za lll
kwartat 2018 r.). Najwazniejszg przyczyng ich biernosci jest przechodzenie na emeryture —
52,5% (250 tys. kobiet) oraz obowigzki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem domu — 23,7%
(113 tys. kobiet).

Zderzenie wielkosci niewykorzystanych lokalnych zasobéw pracy i narastajgcych probleméw
z rekrutacjg pracownikéw wymusza stawianie pytan o przyczyny tych zjawisk. Badanie
wskazuje najwazniejsze bariery podjecia pracy doswiadczane przez kobiety oraz postawy
pracodawcow i ich gotowo$é do podejmowania dziatan, ktore czes$é z tych barier mogtyby
minimalizowac.

W ramach badania podjeto rowniez prébe identyfikacji prowadzonych dziatan skierowanych
do wskazanych grup kobiet oraz wypracowania, na ich podstawie, modelowego wsparcia
kobiet dfugotrwale pozostajgcych bez zatrudnienia. Badanie zaktadato, aby wsparcie takie
byto kompleksowe, skuteczne i adekwatne do obecnej sytuacji na rynku pracy oraz
uwzgledniato skoordynowanie dziatan prowadzonych w tym zakresie przez réine instytucje
i organizacje.

Realizacja postawionego celu wymagata analizy problemu aktywizowania kobiet dtugo
pozostajgcych poza rynkiem pracy z réznych perspektyw — samych kobiet, instytucji, ktére
podejmujg dziatania aktywizacyjne, jak i pracodawcow.



2. Zakres badania i metodologia badan

Zakres przedmiotowy badania
Realizujgc cel gtéwny badania jakim jest opracowanie modelowego wsparcia kobiet
dtugotrwale pozostajgcych poza rynkiem pracy w zakresie ich aktywizacji, ktodre
uwzgledniatoby obecng sytuacjg na rynku pracy, skupiono sie na nastepujgcych kwestiach:
1. Powodach wytgczenia kobiet z rynku pracy/biernosci zawodowe;j.
2. Czynnikach sprzyjajgcych i blokujgcych ponowng aktywnos$é zawodowg, w tym:
o Roli dziatan aktywizacyjnych dla znoszenia tych blokad i uruchomienia potencjatu
kobiet biernych zawodowo.
» Typach dziatan aktywizacyjnych, ktére sg najskuteczniejsze.
« Motywacjach kobiet przystepujacych do takich projektow.
3. Postawach przedsiebiorcow wobec kobiet dtugotrwale pozostajacych poza rynkiem
pracy.
4. Rozwigzaniach przyjaznych kobietom wprowadzanych przez przedsiebiorcow.
5. Czynnikach sktaniajgcych przedsiebiorcow do stosowania przyjaznego wsparcia, ktore
ufatwiatyby kobietom utrzymanie zatrudnienia lub powrét na rynek pracy.

W ramach badania sformutowano pytania badawcze przedstawione w tabeli ponizej:

Pytanie badawcze

Jakie byty powody wytgczenia kobiet z rynku pracy? Ktére z nich sg zdeterminowane cechami
lokalnego/regionalnego rynku pracy, lokalnych rozwigzan instytucjonalnych (dostepnosc
opieki dla dzieci i innych oséb zaleznych, itp.) oraz cechami indywidualnymi (motywacje,
autocharakterystyka, waznosé aktywnosci zawodowe] w hierarchii wartosci)? Czy powody te
réznig sie zaleznie od dynamiki rozwojowej miejsca zamieszkania badanych kobiet?

Jakie sg czynniki sprzyjajace i blokujgce aktywnos$é zawodowg u kobiet w wieku 50+ oraz
u kobiet wytgczonych z rynku pracy na dtugi czas z powodu macierzynstwa?

Jakie s3 motywacje kobiet przystepujacych/nieprzystepujgcych do projektéw wspierajgcych
ich powrét na rynek pracy? Czego oczekujg po tego rodzaju projektach (np. czy wigzg z nimi
nadzieje i plany zawodowe, czy uczestnictwo ma charakter rytualny/symboliczny — dla
wykazania przed instytucjami, otoczeniem, sobg zdolnosci do podejmowania takiej
aktywnosci)?

Jakie cechy projektdw wsparcia sprzyjajg korzystaniu z nich kobiet wytgczonych z rynku
pracy? Jakie zachety stosowane w projektach wsparcia sprzyjajg udziatowi w projekcie?

Jaka jest skutecznosé projektow? Jak wiele kobiet po jego zakoriczeniu wraca na rynek pracy?
Czy jest to trwaty powrét (czy tez koniczy sie po zakonczeniu projektu)?

Jaka jest dostepnosé projektéw wsparcia dla kobiet wytgczonych z rynku pracy? Czy kobiety
wiedzg o takich projektach, gdzie szukajg informacji, kto sktania je do udziatu w projekcie
(instytucje rynku pracy, osrodki pomocy, agencje zatrudnienia, przedsiebiorcy, instytucje
szkoleniowe)?




Pytanie badawcze

Czy istniejgce instrumenty wsparcia sg skoordynowane? Czy sg komplementarne?

Jakie sg potrzeby wsparcia kobiet wytgczonych z rynku pracy ze wzgledu na urodzenie dziecka
a jakich u kobiet wytgczonych ze wzgledu na wiek? Czy te potrzeby sie od siebie réznig?

Czy stosowane/dostepne instrumenty wsparcia sg dostosowane do potrzeb kobiet zaleznie
od powodu wytgczenia z rynku pracy?

Jakie sg motywacje przedsiebiorcow wprowadzajacych przyjazne wsparcie dla kobiet
powracajgcych do pracy?

Dlaczego pracodawcy doswiadczajacy problemdéw z rekrutacjg pracownikdw, nie stosujg
przyjaznych zachet? Jakie sg przyczyny zewnetrzne (typ branzy, rodzaj niezbednych
kwalifikacji pracownikéw, lokalizacja przedsiebiorstwa, poziom bezrobocia/liczba o0s6b
poszukujgcych zatrudnienia, etap rozwoju firmy), a jakie zwigzane z nastawieniem
pracodawcow do stosowania rozwigzan przyjaznych dla pracownikéw, w tym wyobrazenie
o obowigzkach pracodawcy?

Metody badania i zakres podmiotowy badania
Badanie empiryczne poprzedzono i uzupetniono analizg danych zastanych. Celem analizy
danych zastanych byta identyfikacja:
e wsparcia/dziatan/projektéw zrealizowanych na rzecz aktywizacji spoteczno-
zawodowej kobiet dtugotrwale pozostajgcych poza rynkiem pracy (w szczegdlnosci
w wojewddztwie pomorskim) pod wzgledem dobrych praktyk,
e czynnikdéw zachecajgcych kobiety do podejmowania aktywnosci zawodowe;j,
e czynnikdw zachecajgcych pracodawcéw do zatrudniania kobiet dfugotrwale
pozostajgcych poza rynkiem pracy.

Badaniem empirycznym objete zostaty nastepujgce kategorie respondentow:

1. Liderzy/liderki wsparcia aktywizujacego dla kobiet, tj. przedstawiciele instytucji/
organizacji pozarzadowych, ktére realizowaty dziatania aktywizujgce dla kobiet
dtugotrwale pozostajgcych bez zatrudnienia w wojewddztwie pomorskim.

e 5 IDI przedstawicieli organizacji pozarzagdowych/instytucji realizujgcych dziatania
aktywizujace dla kobiet dtugotrwale bezrobotnych pozostajgcych bez zatrudnienia.

2. Pracodawcy stosujacy/nie stosujacy zachet dla kobiet powracajgcych do pracy po
dtugim okresie pozostawania bez zatrudnienia:

e 1 FGI z przedstawicielami pracodawcéw, ktorzy stosujg zachety dla kobiet
powracajgcych do pracy po dtugiej przerwie w aktywnosci zawodowej,

e 1 FGI z przedstawicielami pracodawcow, ktéorzy majg problemy z rekrutacjg
pracownikéw, ale nie stosujg zachet dla kobiet powracajgcych do pracy po dtugiej
przerwie w aktywnosci zawodowej,

e 5 IDI i 7 TDI z przedstawicielami pracodawcéw wprowadzajacych przyjazne
wsparcie dla kobiet, ktére chca powrdci¢é na rynek pracy po dtugim okresie
pozostawania bez zatrudnienia.




3. Kobiety, ktore zatoiyly i prowadza wtasng dziatalno$¢ gospodarczg po dtugim
okresie pozostawania poza rynkiem pracy:
e 5 DI z kobietami, ktére po dtugim okresie pozostawania bez zatrudnienia zatozyty

i prowadzg wtasng dziatalno$é gospodarcza.

4. Kobiety w wieku 50+, ktére powrdcity/nie powrdcity na rynek pracy (min.
3 miesigce po uzyskaniu wsparcia):
e 1 FGl z kobietami, ktére powrdcity na rynek pracy,
e 1 FGI z kobietami, ktdre mimo wsparcia nie powrdcity na rynek pracy.

5. Kobiety, ktoére po urodzeniu dzieci powrdcity/nie powrdcity na rynek pracy (min.
3 miesigce po uzyskaniu wsparcia):
e 1 FGl z kobietami, ktére powrdcity na rynek pracy,
e 1 FGI wywiad z kobietami, ktére mimo wsparcia nie powrdécity na rynek pracy.

Wywiady byty prowadzone w lokalizacjach o réznym potencjale gospodarczym/dynamice
rozwojowej, co mogto przektadaé sie zardwno na skuteczno$é dziatan aktywizacyjnych, ale
takze na liczbe dostepnych pracownikéw na rynku pracy (i w efekcie na to, jakie zachety
muszg by¢ stosowane przez pracodawcow, zeby przyciggnaé pracownikow).

Badanie byto realizowane w trzech typach lokalizacji. Byty to:
1. miasto o dynamicznym rozwoju (rynek pracownika) wybrany obszar: Tréjmiasto
IDI: 4 kobiety, ktore zatozyty i prowadzg dziatalnos¢
FGI: 2 z przedsiebiorcami (stosujgcymi i niestosujgcymi zachet)
FGI: 1 z kobietami (50+, ktére powrdcity na rynek pracy)
IDI: 2 pracodawcéw stosujgcych przyjazne wsparcie dla kobiet
TDI: 1 pracodawca doswiadczajgcy probleméw z rekrutacjg pracownikéw, zatrudniajgcy
kobiety
IDI: 2 przedstawicieli organizacji/instytucji realizujgcych dziatania aktywizacyjne
2. miejscowosé/miasto o duzej/rosngcej podazy miejsc pracy
wybrany obszar: powiat gdanski, leborski, kartuski, koscierski, kwidzyniski, stupski,
sztumski, tczewski, wejherowski
IDI: 1 kobieta, ktdra zatozyta i prowadzi dziatalnos¢ gospodarcza
FGI: 2 z kobietami (matki po urodzeniu dzieci, ktére powrdcity lub nie powrécity na rynek
pracy — odpowiednio Tczew i Wejherowo)
IDI: 3 pracodawcéw stosujgcych przyjazne wsparcie dla kobiet
TDI: 6 pracodawcéw doswiadczajgcych probleméw z rekrutacjg pracownikow,
zatrudniajacy kobiety
IDI: 3 przedstawicieli organizacji/instytucji realizujgcych dziatania aktywizacyjne
3. miejscowosci o niskiej dynamice rozwoju (rynek pracodawcy) wybrany obszar: powiat
cztuchowski
FGI: 1 z kobietami (50+, ktére nie powrdcity na rynek pracy)



Dobdr proby miat rézny charakter dla réznych grup badanych. Ze wzgledu na spodziewang
niskg dostepnos¢ czesci oséb badanych, dobdér préby byt wielostopniowy. Badanie
realizowano etapowo i wedtug narastajgcej trudnosci z dostepnoscia.
Jako pierwsi badaniu poddani byli liderzy wsparcia i (wytacznie) z ich pomoca docierano do
kobiet uczestniczacych w projektach dziatarn aktywizacyjnych. Korzystano z ich wsparcia
takze w dotarciu do przedsiebiorcéw.
Badanie organizacji byto dwuetapowe. Pierwszg faze stanowito badanie telefoniczne, stuzace
weryfikacji wstepne;j listy, pod katem typow aktywnosci podejmowanych przez organizacje
i obejmowanie nimi interesujgcych badaczy grup osdb nieaktywnych zawodowo. Po tym
etapie wstepna lista organizacji zostata — ograniczona do 5 (zaznaczono je pogrubiong
czcionky). Wybrano organizacje oferujace najciekawsze programy aktywizacji poza
metropolig oraz takie, ktére skierowane byty wytgcznie do kobiet (Fundacja Rodzin
Marynarza, Gdynskie Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci).
Wstepna lista organizacji (z wytgczeniem powiatowych urzedéw pracy i osrodkéw pomocy
spotecznej):

1. Fundacja Ekspert
Fundacja Gospodarcza
Fundacja Oparcia Spotecznego , Fosa”
Fundacja Partycypacji Spotecznej
Fundacja Progresja (Stupsk)
Fundacja Rodzin Marynarza
Gdanska Fundacja Innowacji Spotecznych
Gdanskie Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci
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Junona (Kwidzyn)
. Fundacja Gospodarcza Pro Europa (Kwidzyn)
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=
N

. Stowarzyszenie ,Wolna Przedsiebiorczos¢”
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. Centrum Praw Kobiet
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. Towarzystwo Pomocy im. $w. Brata Alberta Koto Gdanskie
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. Fundacja Pokolenie, Tczew
. Stowarzyszenie ,,Podaj Reke” Marek Olechnowicz, Cedry Wielkie
. Fundacja Edukacji i Dziatan Spotecznych, Kartuzy

e
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. Pomorska Agencja Rozwoju Regionalnego, Stupsk
. Gdynskie Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci
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Rekrutacja pracodawcéw do udziatu w badaniu

Istotng trudnoscia w badaniu okazato sie dotarcie do przedsiebiorcow — podjeto
wielokrotne i zréznicowane, ale umiarkowanie skuteczne préby rekrutacji do badania: 1.
rekrutacja bezposrednia firm, ktére stosujg praktyki przyjazne pracownikom, 2. rekrutacja za
posrednictwem i pomocy liderow wsparcia, 3. rekrutacja za posrednictwem organizacji



zrzeszajacych pracodawcéw, 4. rekrutacja z pomocy instytucji rynku pracy (powiatowe
urzedy pracy, agencje posrednictwa pracy).

Potgczenie rdéinych metod rekrutacji ostatecznie pozwolito na zrealizowanie zatozen
badania, jednak zmusza do refleksji nad niechecig przedsiebiorcow do uczestnictwa
w badaniu. Wydaje sie, ze mozna szukaé dwdch podstawowych przyczyn takich postaw. Od
kilku lat generalnie obserwuje sie narastajgcy nieche¢ przedsiebiorcow do udziatu
w badaniach m.in. ze wzgledu na zjawisko duzej ilosci badan do nich kierowanych (dotyczy
do zwtaszcza przedsiebiorstw srednich i duzych). Inng przyczyng moze by¢ takze tematyka
badania — przedsiebiorcy zapraszani do badania mogli przypuszczac, ze przedmiot badania
wymusza¢ bedzie na nich deklaracje podejmowania dziatan spotecznie odpowiedzialnych
(stosowania przemyslanej polityki kadrowej na bazie przestanek innych niz tylko
ekonomiczne) lub ich niepodejmowania, narazajgc sie tym samym na (potencjalnie)
negatywng ocene.

3. Sytuacja kobiet na rynku pracy w wojewddztwie pomorskim

Aktywnych zawodowo kobiet w Pomorskiem jest ok. pét miliona, z czego 446 tys. pracuje.
Kobiety s3 mniej aktywne zawodowo niz mezczyzni. Wspdtczynnik aktywnoéci zawodowej'
kobiet, w 2017 r. byt nizszy o blisko 20 pkt. proc. w poréwnaniu do mezczyzn.

Wykres 1. Wspoétczynnik aktywnosci zawodowej wg ptci w wojewddztwie pomorskim
(w wieku 15 lat i wiecej) w latach 2013-2017
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Zrédto: EUROSTAT.

Rdznice miedzy piciami sg szczegdlnie duze w przedziatach wiekowych do 35 roku zycia,
a wiec w momencie, kiedy pod opiekg w rodzinie pozostajg mate dzieci oraz po 50 roku zycia,
czyli w wieku, gdy zaczynajg sie pojawia¢ w rodzinie wnuki. Czesciowo ta réznica wynika
takze z nizszego, w przypadku kobiet wieku emerytalnego.

! Wspétczynnik aktywnosci zawodowej — udziat aktywnych zawodowo w liczbie ludnosci



Wykres 2. Wspétczynnik aktywnosci zawodowej wg wieku i ptci w wojewddztwie pomorskim w 2017 r.
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Zrédto: EUROSTAT.

Kobiet, ktére rejestrujg sie w pomorskich urzedach pracy jako bezrobotne jest ok. 30 tys. (o ok.
40% wiecej niz mezczyzn). Ich liczba z roku na rok maleje, ale dynamika spadku jest nizsza niz
u mezczyzn. W zwigzku z tym w ogdlnej liczbie bezrobotnych udziat kobiet rosnie, a mezczyzn
maleje. W koncu 2013 r. kobiety stanowity 54,9% ogdlnej liczby bezrobotnych (mezczyzni —
45,1%), a w listopadzie 2018 r. ich udziat wzrdst do 63,5% (mezczyzn spadt do 36,5%).

Wykres 3. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy wojewdédztwa
pomorskiego w podziale na pte¢ w latach 2013-2018 (stan na koniec okresu)
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Zrédto: Sprawozdanie o rynku pracy MRPiPS-01.

Jedna trzecia bezrobotnych kobiet to osoby mtode do 30 roku zycia, blisko jedna czwarta
posiada jedynie wyksztatcenie gimnazjalne i ponizej, prawie potowa pozostaje
w dtugotrwatym bezrobociu. Od kilku lat obserwuje sie wéréd bezrobotnych rosnacy udziat
kobiet, ktore nie powrdcity na rynek pracy po urodzeniu dziecka.



Wykres 4. Udziat kobiet, ktére nie podjety zatrudnienia po urodzeniu dziecka w wojewédztwie pomorskim
w ogolnej liczbie bezrobotnych w latach 2015 — 2018 (stan na koniec okresu)
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Zrédto: Sprawozdanie o rynku pracy MRPiPS-01.

W wojewddztwie pomorskim poza rynkiem pracy pozostaje 476 tys. kobiet w wieku 15 lat
i wiecej (mezczyzn 280 tys.). O 26 tys. wiecej kobiet pozostaje w biernosci zawodowej niz
pracuje - na 1 000 pracujgcych kobiet 1 061 nie pracuje i nie szuka pracy (dane za Il kwartat
2018r.).

Najwiekszy odsetek kobiet i mezczyzn biernych zawodowo (powyzej 60%,) stanowig osoby
zblizajgce sie do wieku emerytalnego i w wieku emerytalnym (55 lat i wiecej), na drugim
miejscu sg osoby mtode w wieku 15-24 lata, z ktérych duza czes¢ kontynuuje nauke
w szkotach s$rednich, policealnych lub wyzszych.

Wykres 5. Struktura wiekowa kobiet i mezczyzn biernych zawodowo w wojewddztwie pomorskim w 2017 r.
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Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie danych GUS.



Kobiety pozostajace w biernosci zawodowej z réznych przyczyn to niewykorzystany potencjat
pomorskiego rynku pracy. Aby je zaktywizowaé zawodowo niezwykle wazne jest poznanie
przyczyn braku aktywnosci zawodowej oraz barier w podejmowaniu pracy, a takze poznanie
ich oczekiwan wobec potencjalnego pracodawcy.

W badaniach ilosciowych przeprowadzonych przez WUP w Gdansku w 2017 r. kobiety
dtugotrwale bezrobotne?, jako bariery wejscia/powrotu na rynek pracy wskazywaty gtéwnie
na opieke nad cztonkiem rodziny/brak dyspozycyjnosci, brak doswiadczenia i stazu pracy,
a takze zbyt niskie wyksztatcenie, nieznajomosé jezykow obcych, brak znajomosci, brak
kwalifikacji. Bariery te s3 mozliwe do zlikwidowania badz mozliwe jest umniejszenie ich
negatywnego oddziatywania.

Z badania Deloitte? wynika, ze Pomorzanki lubig prace w domu, ale nie odrzucajg zawodowej
roli kobiety. Ponad 60% badanych kobiet w Pomorskiem (najwyzszy odsetek w Polsce)
potwierdzato, ze prowadzenie domu moze dac kobiecie tyle samo zadowolenia co praca
zawodowa. Z drugiej strony wiekszos¢ Pomorzanek uwaza, ze zaréwno kobiety jak
i mezczyzni powinni zarabia¢ na utrzymanie domu, kobiety powinny mie¢ mozliwos¢
realizowa¢ sie zawodowo, oraz ze kobiety pracujgc zawodowo dajg pozytywny przyktad
swoim dzieciom.

Pod wzgledem odsetka kobiet biernych zawodowo zwigzanych z opieka nad dzieckiem lub
niesamodzielnymi dorostymi wsréd kobiet w wieku 20-64 lata sytuacja w Polsce jest jedng
z mniej korzystnych. Wskaznik ten w 2016 roku byt wiekszy niz przecietny w Unii
Europejskiej, a wiekszy odsetek kobiet biernych zawodowo ze wskazanych powodéw byt
jedynie w 6 panistwach.

Wykres 6. Biernos¢ zawodowa zwigzana z opiekg nad dzieckiem lub niesamodzielnymi dorostymi, lub inne
obowiazki rodzinne i osobiste w latach 2008—-2016 (kobiety w wieku 20-64 lata)
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Zrédto: Europejski semestr — zestawienie informacji tematycznych kobiety na rynku pracy, Komisja Europejska 2017.

2 Niewykorzystane zasoby pracy w wojewddztwie pomorskim, 2017 r.
3 Na podstawie raportu Deloitte i Coca-cola ,,Ukryty potencjat polskiego rynku pracy. Kobiety nieaktywne zawodowo”, 2018 r.
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http://porp.pl/g2/2018_02/aebc300b410e361e429a778d636f22cf.pdf
https://www.cocacola.com.pl/content/dam/journey/pl/pl/private/pdfs/Ukryty_potencjal_kobiety.pdf

4. Powody wytgczenia kobiet z rynku pracy i czynniki blokujace
aktywnos¢ zawodowg

Badanie pozwala dostrzec, ze powody wyjscia z rynku pracy rdéznig sie przede wszystkim ze
wzgledu na to, w jakim momencie zyciowym byty kobiety uczestniczace w badaniu (takze ze
wzgledu na wiek).

Kobiety powyzej 50 roku zycia wskazywaty na trzy gtdwne powody utraty pracy:

e rozwigzanie zakfadu pracy lub likwidacja stanowiska pracy;

o 2ty stan zdrowia, ktéry prowadzit do zwolnienia w zwigzku z powtarzajgcymi sie lub
przedtuzajgcymi sie zwolnieniami lekarskimi, albo do odejscia na zyczenie
(niemozno$¢ poradzenia sobie z obowigzkami);

o obowiazki rodzinne: opieka nad starszg osobg lub przedtuzone wytgczenie z rynku
pracy z powodu opieki nad dzieémi (po dorosnieciu dzieci, nie zdotaty podjac¢ pracy).

Pojedyncze osoby wskazywaty takze inne powody, tj. konflikt z pracodawcy zwigzany
z brakiem mozliwosci rozwoju zawodowego (awansu i podwyzki), a liderzy wsparcia
uzupetniali te liste o trudnosci w poradzeniu sobie przez kobiety ze zmianami,
wspotuzaleznieniem lub uzaleznieniem od alkoholu.

Dla mtodszych kobiet momentem, ktory prowadzi do odejscia z rynku pracy jest najczesciej:
¢ urodzenie dziecka, powigzane z tradycyjnym postrzeganiem podziatu zadan (kobiety
powinny opiekowa¢ sie dzieémi, mezczyzni pracowac i utrzymywac rodzine), sprzyja
temu polityka zatrudnieniowa firm i wieksza gotowos$¢ do zatrudniania mezczyzn —
zwtaszcza do prac prostych — problem ten nasila sie w przypadku matek dwaéjki, tréjki
dzieci, rodzonych jedno po drugim;
e w przypadku kobiet aktywnych zawodowo przed urodzeniem dziecka, powodem

wypadniecia z rynku pracy s3g tez zmiany strukturalne w zaktadzie pracy.

Bywa, ze nieobecnos¢ na rynku pracy ze wzgledu na urodzenie dziecka jest przedtuzana

bardziej niz wymaga tego opieka nad dzieémi — przyktadami sg te z badanych kobiet, ktére

wrocity/podjety probe powrotu na rynek pracy ok. 50 roku zycia, po usamodzielnieniu sie

(dorostych lub niemal dorostych juz) dzieci.

Bariery wejscia/powrotu na rynek pracy uwarunkowane sg czesto miejscem zamieszkania.

Na mozliwos$¢ podjecia zatrudnienia ma wptyw m.in. odlegtos¢ od osrodkéw, w ktérych

oferowana jest praca. O barierach powrotu na rynek pracy decydujg réwniez cechy

spoteczno-demograficzne kobiet, a wsrdd nich przede wszystkim wyksztatcenie, typ

i poziom kwalifikacji zawodowych oraz pozycja spoteczno-zawodowa.

Kobiety, ktore majg wysokie wyksztatcenie, a w momencie zmiany (do ktérej dochodzi, czy to

ze wzgledu na urodzenie dziecka, czy zmiany strukturalne firmy) takze stabilng pozycje

zawodowa, a nierzadko tez finansowa, traktujg wypadniecie z rynku pracy jako nowg szanse

do okreslenia siebie i swoich zyciowych potrzeb na nowo.

Inaczej jest z kobietami o niskiej spoteczno-zawodowej pozycji. W tym drugim przypadku

wyraznie ujawniajg sie i dominujg negatywne konsekwencje dtugiego pozbawienia pracy:
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o dezaktualizacja kwalifikacji, obnizenie samooceny, lek przed innymi, lek przed ocena
zewnetrzng, nieporadnos$¢, niezdolnos¢ do samodzielnego decydowania o sobie,
pogtebienie niezaradnosci, oduczenie odpowiedzialnosci [IDI liderzy wsparcia]:

- same kobiety mdwig o poczuciu nizszo$ci, poczuciu przegranej, przezywaniu utraty pracy
jako swoistego upokorzenia;

- doswiadczajg narastajacej trudnosci w poradzeniu sobie z codziennymi czynno$ciami,
w tym takze w poradzeniu sobie ze sprawowaniem funkcji wychowawczych;

- watpia, czy zastugujg na pomoc: ,po co pchaé sie w kolejke, jezeli wiele oséb tego
[pomocy] potrzebuje, tak?”; ,zanim trafitam do fundacji, to uwazatam, ze moje problemy
sg zbyt mate, zeby korzysta¢ z pomocy, ze przeciez jest tylu ludzi na $wiecie, ktérym ta
fundacja moze pomdc i ze ja sobie poradze sama. Okazato sie, ze nie” [FGI kobiety po
urodzeniu dziecka];

e obnizenie potrzeb zyciowych: ,majg 300 zt na miesigc i to im wystarczy, bo taki maja styl
zycia; minimalizujg swoje potrzeby, (...) w swoim Srodowisku sg zzyci i nie myslg, zeby sie
stad wyrwac (...) nawet nie pomyslg, ze mozna inaczej zy¢” [IDI liderzy wsparcial;

e zalezno$¢ ekonomiczna od partnera, prowadzgca do nadmiernego wptywu otoczenia
spotecznego (np. partnera zyciowego) na podejmowang (lub niepodejmowang) aktywnosc
— duza podatnos¢ na wptyw innych [IDI liderzy wsparcial;

e przenoszenie sie zaleznosci od innych na kolejne sfery iycia, np. liderzy wsparcia
obserwujg istnienie zjawiska ,ukrytej bezdomnosci” (zyjg w bardzo ztych warunkach) jako
alternatywy dla zaleznosci od innych przez mieszkanie u kogos [IDI liderzy wsparcia].

W opinii przedstawicieli badanych organizacji ,cze$é takich kobiet nie chce pomocy, nie chce
wroci¢ na rynek pracy” [IDI liderzy wsparcia]. Wskazali oni przy tym, ze kobiety te zostaty
zakwalifikowane do bezrobotnych z trzeciego profilu pomocy (bedacych w najtrudniejsze;j
sytuacji na rynku pracy). Potwierdzajg to wypowiedzi badanych kobiet, z ktérych czes¢
pogodzona jest z brakiem pracy, nie poszukuje jej aktywnie, nie podejmuje dziatann dajgcych
szanse na trwatg zmiane w ich zyciu, a z dziatan aktywizacyjnych korzystajg z obawy, ze jesli
odmowi to straci socjalne przywileje lub dla poczucia chwilowej zmiany (czesto bez nadziei,
ze aktywizacja cokolwiek moze dla nich zmienic).
Wszystkie wskazane powyzej konsekwencje diugiego pozostawania poza rynkiem pracy
stanowig grupe tzw. barier mentalnych, a wsrdd nich: brak gotowosci na zmiane lub
pomystu, jak nalezatoby jg przeprowadzi¢, wyuczona bezradno$é, uzaleznienie od systemu
pomocy spotecznej. Te cechy, razem ze — wskazywanym wczesniej — obnizajgcym sie
poczuciem wtasnej wartosci i przekonaniem o braku szansy (i zastugiwaniu) na zmiane,
prowadzg do ,samowykluczenia mentalnego” [IDI liderzy wsparcia)] — kobiety same
wycofujg sie i rezygnujg z aktywnych dziatan na rzecz zmiany tak dtugo, jak dtugo nie
prowadzi to do powaznego kryzysu zyciowego (zagrozenia bezdomnoscig, powierzeniem
dzieci w piecze zastepczg, bycie ofiarg przemocy ze strony partnera).

Barierom psychologicznym towarzyszy takze pewna racjonalno$é¢ ekonomiczna. Bezrobotne

kobiety nierzadko zadtuzajg sie, zeby moéc zaspokoi¢ biezgce potrzeby rodziny. Nie majac

wiedzy o dostepnych rozwigzaniach finansowych [IDI liderzy wsparcia] zaktadajg, Zze znaczgca
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cze$¢ wynagrodzenia musiatyby przeznacza¢ na sptate dtugédw lub dla unikniecia tego,
musiatyby pracowac bez umowy. Praca ,,na czarno” wigze sie z rozmaitymi zagrozeniami, ale
takze — dla czesci z nich — nie spetnia funkcji dodatkowych jakg ma praca (np. wykazanie
mozliwosci wziecia kredytu, zdolnosci finansowej niezbednej do sprawowania opieki nad
dzie¢mi, ubezpieczenia zdrowotnego dla kobiety i jej dzieci, itp.).

Badane kobiety, rozwazajgc powrdt na rynek pracy, biorg takze pod uwage koszt, jaki musza
ponies¢, zeby mdc funkcjonowaé na rynku pracy (koszt opieki nad dzie¢mi — opiekunki
prywatnej lub koszt itobka i przedszkola, badz obu tych obcigzen). Zdaniem lideréw
wsparcia nie bez znaczenia jest pordwnanie poziomu wynagrodzen i benefitéw socjalnych
otrzymywanych przez kobiety (zwtaszcza srodkéw z programu Rodzina 500+ - ten watek
omawiamy szerzej w dalszej czesci raportu). Ten aspekt jest szczegdlnie wazny na obszarach
0 mniejszej dynamice rozwoju oraz w odniesieniu do kobiet o nizszych kwalifikacjach. W obu
tych przypadkach kobiety mogg siega¢ gtéwnie po oferty mato atrakcyjne, w ktdrych
otrzymywatyby najnizsze wynagrodzenie:

e ,zarobki sg za mate w porédwnaniu z kosztem opieki [IDI liderzy wsparcia]; zbyt wysoki
koszt ztobka czy przedszkola, w Tczewie sg gtéwnie ztobki prywatne, drogie (jest
dofinansowanie z miasta, ale musiatby sie o to staraé ztobek)” [IDI liderzy wsparcia];

e ,rézinica wynagrodzen i benefitdéw socjalnych jest za mata i prowadzi do kalkulowania
opfacalnosci podjecia pracy (..) wynagrodzenia sg zbyt niskie, zeby ludzie byli
zainteresowani pracg, a z drugiej strony trudno im wiecej ptaci¢, gdy nie majg
kwalifikacji” [IDI liderzy wsparcia].

Dodatkowo kobiety mieszkajgce na obszarach potperyfyjnych lub peryferyjnych zmagaja sie
z barierami infrastrukturalnymi, ktére nie wystepujg w centralnych osrodkach regionu:

e brak publicznych (bezptatnych lub niskoptatnych) miejsc opieki dla dzieci, zwtaszcza
najmtodszych, w tym brak sSwietlicy szkolnej (lub zaje¢ pozalekcyjnych w szkole)
potrzebnej, przy nieregularnym planie lekcji, zwtaszcza dla dzieci najmtodszych;

o infrastruktura jest mato dostepna, opieka instytucjonalna dla dzieci dostepna jest
w godzinach, ktére utrudniajg wykonywanie petnoetatowej pracy [IDI liderzy
wsparcial;

e brak mozliwosci dojazdu do miejsca pracy — ,autobus jezdzi jeden dziennie, jak to
pogrodzié z dojazdem na czas do pracy i po dziecko” [IDI liderzy wsparcia].

Do barier strukturalnych, czesciej wystepujacych poza centrum regionu, nalezy zaliczy¢
takze specyfike lokalnego rynku pracy, w tym charakterystyke ofert pracy: przewaga ofert
pracy niskokwalifikowanej, prac prostych, czesto takze na stanowiskach produkcyjnych,
gdzie , preferowani s3 mezczyzni w zatrudnianiu, to sie nie zmienito” [IDI liderzy wsparcia].
,est to czesto praca zmianowa dla kobiet o niskim wyksztatceniu (i czesto
zdezaktualizowanych umiejetnosciach zawodowych), ale niezwykle trudna do pogodzenia
z zyciem rodzinnym” [IDI liderzy wsparcia]. Badane kobiety mieszkajgce na takich obszarach
wskazywaty tez na:
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e maty ilos¢ ofert i ich nieaktualnos¢: ,firmy muszg zgtosi¢ do PUP, ze szukajg
pracownika, ale te miejsca dawno sg juz dla kogo$ przeznaczone”*;

¢ niewiele ofert, ktére mogg podjac¢ osoby w zaawansowanym wieku lub nie w petni
sprawne: niewymagajacych duzej aktywnosci ruchowej, dzwigania, itp.;

e stosunek pracodawcéw do oséb starszych: ,wolg zatrudni¢ mtodych”, ,biorg nas
tylko tam, gdzie mtodzi nie chcy”, ,nas to juz nikt inny nie chce”; ,czuje sie jak
dinozaur”;

e niekorzystne strategie zarzadzania politykg kadrowg przez pracodawcdw: obnizanie
kosztow, np. przez zatrudnianie stazystow i statg ich wymiane.

Z innymi barierami zmagajq sie kobiety mtode o dobrej pozycji zawodowej przed
urodzeniem dziecka. Tu barierg staje sie swoisty zwrot wartosci. Pod wptywem zatozenia
rodziny, dokonujg przewartosciowania swojego zycia, czesto uznajac, ze nie mogg podjac
pracy, ktéra powodowataby ograniczenie kontaktu z dzieckiem, a jednoczesnie brakuje im
pomystu, jak pogodzi¢ macierzynstwo z zyciem zawodowym:

e ,przesuniecie w czasie macierzynstwa powoduje, ze jest to macierzynstwo dojrzate,
przemyslane i tatwiej jest kobietom zrezygnowac z innych spraw” (jak kariera
zawodowa — dopisek SOMA) [IDI liderzy wsparcial;

¢ majg Swiadomosg, ze jest to czas na zmiany, ,nie chcg wracac do tego, co byto i chca
regulowaé same swoj czas pracy — jesli majg tylko jedno dziecko, sg czesto gotowe
zaryzykowac i zatozy¢ wtasng firme” [IDI liderzy wsparcia].

Szczegdélnym przypadkiem sg kobiety samotnie sprawujgce opieke nad dzieckiem (m.in.
partnerki marynarzy) — partner jest aktywny zawodowo (i poza domem), co przy braku
pomocy ze strony starszego pokolenia (dziadkowie sg nadal aktywni zawodowo), powoduije,
ze kobieta staje sie w istocie jedynym opiekunem dziecka, co uniemozliwia lub znaczaco
utrudnia jej aktywnosé.
Kobiety bierne zawodowo t3czy doswiadczanie podobnych barier strukturalnych,
infrastrukturalnych i ekonomicznych, ale sg tez czynniki, ktére majg duzy wplyw na
aktywnos¢ zawodowq jednej ze wskazanych grup kobiet, a na aktywnosé drugiej grupy juz
zdecydowanie mniejszy. Sg to:
e obowigzki rodzinne
- to problem dotykajgcy zawsze mtode matki i tylko czesé kobiet w wieku 50+.
W grupie wiekowej 50+ czesciej zdarza sie, ze kobiety nie sg (juz lub jeszcze) obcigzone
opieka nad osobami zaleznymi: ,,Dtugo nie pracowatam, bo wychowuje nastolatke i miatam
zdanie, ze musze by¢ ciggle w domu i kontrolowaé. Myslatam, ze musze byé przy tej moje;j
najmtodszej, ale ona jest samodzielna. Zrobita sie taka dorosta. Moge jej ufaé. Kilka lat
miatam przerwy, ale potem chciatam ruszy¢” [FGI kobiety];

4 Respondentka btednie przywotuje niestosowane rozwigzanie — pracodawcy nie majg obowigzku zgtaszania do
PUP ofert pracy. Nie zmienia to jednak intencji wypowiedzi, tj. wyrazonego przekonania, ze ogtoszenie
wakatdw w zakfadzie pracy jest spdinione w stosunku do tego, jak szybko nieformalnymi kanatami,
rozprzestrzenia sie informacja o naborze, co powoduje, ze tylko niektérzy majg szanse ubiegac sie
o zatrudnienie odpowiednio szybko.
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e sprawnos¢ fizyczna/zdolnosé do pracy/stan zdrowia

- to problem dotykajgcy czesciej kobiety w wieku 50+ niz mtode matki:

»Ja pracowatam 17 lat, zachorowatam. Przez 7 lat, bedac na rencie przy czesciowej
niezdolnosci do pracy. Zmusito mnie do tego zycie. Dzieci wyfrunety z domu, wiec zostatam
sama. Pomimo choroby postanowitam wréci¢ na rynek i podjetam prace (...), szukatam tej
pracy wedfug mojej niepetnosprawnosci. Z orzeczeniem w koricu mi sie udato znalezé taka
prace dostosowang do moich warunkow” [FGI kobiety];

e czynnik spoteczny — tworzenie wiezi spotecznych

- to czesciej kobiety w wieku 50+ czesciej szukaja w pracy mozliwosci inkluzji spotecznej
(bycia z ludZmi, zyskania pozytywnej samooceny): ,Wolatabym is¢ do pracy, bo jestem
bardzo towarzyska osobg, a tak w domu siedze wtasciwie sama. Generalnie rodzina
z politowaniem patrzy na cztowieka. Czasami to jest upokarzajgce, bo nie z wtasnej winy,
tak sie zycie potoczyto. Praca w markecie na uktadanie towaréw to nie ukrywam bytam i czy
Pani da rade, bo trzeba i ciggaé i skakac po stotach, no to nie podotam.” [FGI kobiety];

e czynniki ekonomiczne - dostep do swiadczen socjalnych

— dotyczy to szczegdlnie mtodych matek (z wyjatkiem kobiet opiekujgcych sie jednym
dzieckiem), ktére majg mozliwos¢ korzystania z dofinansowania z programu Rodzina 500+
(o tym programie piszemy w dalszej czesci raportu), przez co stosujg nieco inny sposdb
kalkulacji ekonomicznej wartosci pracy;

o determinacja do podjecia pracy i ryzyka:

- kalkulacja ryzyka (zyskow i strat) jest zalezna od sytuacji indywidualnej, jednak mfode
matki majg czesciej poczucie, ze mogg wiecej straci¢ niz zyska¢ podejmujgc prace: ,Ja
zawsze dobieratam prace do swoich dzieci. (...) Jak patrze, jak sie zmienia Swiat i ta cata
technologia i te dzieci sg zamkniete w tych telefonach i tabletach, to zawsze uwazatam, ze
musze szybko wréci¢ do domu, zeby mie¢ kontrole i mdc sie zajgé dzie¢mi w inny sposdb,
nie zamykajac ich w chorej technologii. Dla mnie na pierwszym miejscu zawsze byta
rodzina, pdzniej praca. Ja zawsze uwazatam, ze prace mozna zmieni¢, dopasowac, a jednak
te dzieciaki rosng, kiedys wyjdg i my je ksztattujemy w jaki$ sposdb. To byto zawsze moje”
[FGI kobiety]; ,Ja to i tak czekam az moje dziecko podrosnie i jak bedzie miato dwa latka, to
chce je posta¢ do przedszkola, a sama péjs¢ do pracy” [FGI kobiety];

- z kolei kobiety w wieku 50+ z czasem — po wielokrotnych nieudanych prébach podjecia
pracy - wytracajg determinacje do podjecia zatrudnienia; przeswiadczenie, ze nie ma ofert
pracy dla kobiet w tym wieku;

e poziom aspiracji

- kobiety mtode poszukujg pracy odpowiednio atrakcyjnej (dopasowanej do poziomu
wyksztatcenia, indywidualnych predyspozycji, odpowiednio ptatnej), natomiast kobiety
w wieku 50+ sg gotowe podjg¢ dowolng prace, ktéra pozwoli im zmienié sytuacje zyciowa:
,Pracodawcom wydaje sie, ze nie podotamy [kobiety w wieku 50+], oni sceptycznie
podchodzg do naszych zdolnosci, komputer, informatyka... co czesto nie jest prawda, oni
nawet nie chca sprawdzic. Patrza na metryke i myslg, ze babcia. Teraz to nawet 60tka nie
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jest ‘babciowa’, tak jak byto 20 czy 30 temu. W ilu pracach bysmy sobie daty lepiej rady niz
Ci mtodsi. Jezeli jest zdrowie to czemu nie [FGI kobiety];
e aktywnosé i sposoby poszukiwania pracy
- kobiety mtode wykazujg wiekszg aktywnos¢, gotowosé do samodzielnosci i korzystania
z nowoczesnych narzedzi, a kobiety w wieku 50+ zdajg sie na pomoc instytucjonalng
w poszukiwaniu pracy;
o stosunek do mozliwego do uzyskania wsparcia:
- mtode matki sg bardziej krytycznie nastawione do skutecznosci szkolen i dziatan
aktywizacyjnych niz kobiety w wieku 50+;
e nastawienie pracodawcéw
— wprawdzie wsrdéd pracodawcow dominujg postawy ostrozne lub niechetne wobec
zatrudniania kobiet 50+ (,,Byta Pani z urzedu pracy, biuro rachunkowe, skorzystato ze stazu
z PUP i zatrudnito panig, ktdra miata dojezdza¢ do Gdanska do portu — byta 1 dzien. Po 4 h
stwierdzita, ze nie ma sity juz patrze¢ w komputer, ma chore oczy i to nie jest dla niej praca”
[FGI pracodawcy stosujagcy zachety]) ale czesciej niz w przypadku mtodych matek pojawiaja
sie tez opinie o wysokim potencjale tej grupy: , To jest stara szkota, ze jak cztowiek zwigze z
pracodawcy, to chciatby mu sie poswieci¢. Osiem godzin pracy, a siedzi dtuzej”
[FGI pracodawcy stosujgcy zachety], ,[kobiety 50+] sg rewelacyjne, jak przyjda, beda
chciaty pracowaé (..) szybko nie podjdzie, bo zmiana na inng jest problemem”
[FGI pracodawcy stosujacy zachety], ,[kobiety 50+] znajg zycie, potrafia podejs¢ do
Srodowiska pracy i chcg pracowac (...) na poczatku prébujg, a potem to po prostu Swietni
pracownicy” [FGI pracodawcy niestosujgcy zachet],
- nieche¢ pracodawcéw do mtodych matek, obawa przed czestg absencjg oraz
niskg/ograniczong dyspozycyjnoscig lub koniecznoscig ponoszenia dodatkowych kosztow:
»Mam kolezanke i jej pracodawca jak sie dowiedziat, ze ona jest w cigzy, to wreczyt jej
wypowiedzenie, zeby ona wczes$niej mu nie data zwolnienia [FGI kobiety].
Przekonanie o takich nastawieniach wsrdd kobiet powoduje uzycie tego jako pretekstu do
nieszukania pracy: ,Zaden pracodawca nie wytrzyma jak pracownik mu sie bedzie ciggle
zwalniat, a przeciez dzieci chorujg” [FGI kobiety], chociaz w grupie pracodawcéw zdarzajg
sie takze ci, ktérzy dostrzegajg ich determinacje: ,Lepsze sg osoby, ktére sg i mtode, ale
wracajg z urlopu macierzyiskiego, majg mate dziecko ipotrzebujg stabilizacji” [FGI
pracodawcy stosujacy zachety].
Program Rodzina 500+ a pozostawanie kobiet poza rynkiem pracy
Wptyw programu 500+ na rynek pracy i sytuacje kobiet na nim zauwazajg liderzy wsparcia
i pracodawcy. Problem nie pojawia sie wprost w wywiadach przeprowadzonych z kobietami
pozostajgcymi poza rynkiem pracy.
Swiadczenie 500+ pojawia sie w kilku watkach:
1. Problem gotowosci podjecia pracy przez kobiety, zwigzany z brakiem checi do podjecia
pracy/ utrzymania zatrudnienia ze wzgledu na to, ze $wiadczenie 500+ zapewnia srodki do
zaspokojenia potrzeb, cho¢by na minimalnym poziomie.
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Wprowadzenie $wiadczenia 500+ powoduje, ze minimalne wynagrodzenia oferowane na
rynku pracy nie sg atrakcyjne. Poziom wynagrodzen jest niski w porownaniu z zasitkami
i Swiadczeniami, w tym 500+. W efekcie kobiety zachowujg sie racjonalnie i nie podejmuja
pracy, wymagajacej od nich wysitku organizacyjnego, emocjonalnego (rozstanie
z dzieckiem), szczegdlnie w warunkach rozmaitych deficytow (np. dostepu do taniej opieki
nad dzie¢mi, trudnosci z dojazdem, itp.).
»Ale tez tak naprawde w moim przekonaniu problemem jest to, ze jakby niestety przy
niskich kwalifikacjach, zarobki na rynku pracy sg po prostu niewystarczajgce. Ta
podstawowa kwota, gdzie ludzie bez dodatkowych kwalifikacji moga pozyskaé, no to
jest niewystarczajgce, zeby wynajgé mieszkanie, zeby sie usamodzielnié, Zzeby
utrzymac dzieciaki i jeszcze mie¢ na opiekunke czy drozsze placowki wychowawcze.
Wiec to jest bariera w moim przekonaniu najwieksza. (...) To wielokrotnie nam sie
sprawdza, bo jesli wyliczamy dochdd z zasitkdw, czy do tego dotgczamy rozliczenie
miesieczne samego mieszkania, juz bez dojazdéw gdziekolwiek, kobieta zostaje
zazwyczaj na zero, badz ze 100 zt, z ktérymi nie wiadomo tak na prawde co pocz3¢,
jak rozdysponowaé. | w tym momencie zaczyna sie spirala dtugdéw, czyli pierwsze
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‘prowidenty’” [IDI liderzy wsparcia].
»,Prosze zwrdci¢ uwage na materialny czy realny wskaznik, element wptywajacy na te
sytuacje wsrod kobiet [pozostawanie poza rynkiem pracy]. Szczekamy na kobiety, ze
dostajg 500+ i ze nie idg do pracy no i dobrze, kto$ musi sie tymi dzie¢cmi zajmowac.
Ale pierwszg rzeczg jest niskie wynagrodzenie, pdjdziesz do pracy i tak nic z tego nie
masz, a drugie, ktore dziata réwnolegle, ze pomoc spoteczna jest zbyt spoteczna, to
znaczy za dobrze jest by¢ w pomocy spotecznej, wobec tego, no nie optaca im sie
pracowac, sytuacja zyciowa miedzy - podejmuje prace, a korzystam z OPS, jest na
korzys¢ OPS i to jest problem panistwowy, to nie jest problem osoby czy kobiety, bo
ona mysli racjonalnie i nie mozna sie na nie obraza¢. Po co pdjsé do pracy. Jak tego sie
nie zrozumie, to mozna miliardy pieniedzy wtoczyé z Unii, a i tak to bedzie
zmarnowane” [IDI liderzy wsparcia].

Zdaniem czesci badanych, nawet wynagrodzenia znaczaco przekraczajgce poziom minimalny

nie sg atrakcyjne dla kobiet utrzymujgcych sie ze $wiadczen socjalnych, w tym 500+.
»Ale te pakiety, ktdre idg od miasta, facznie z tym 500+ maja taki efekt: kobieta, ktdra
ma 3 dzieci dostaje 4230 zt. Przepraszam, w zadnym miejscu czy to instytucji
samorzgdowej, czy panstwowe] nie dostanie tego na reke, bo brutto to jest taka
kwota” [FGI pracodawcy nie stosujgcy zachet].

Przywotany cytat wskazuje tez na to, ze ,500+” staje sie narzedziem do tworzenia

przesadzonych obrazéw $wiadczen socjalnych i ich wielkosci. Tego typu informacje i sady nie

sg weryfikowane przez tych, ktérzy je przyjmujg i powielajg. Ma to negatywng konsekwencje

— prowadzi bowiem do uogdlnionego przekonania, ze kobiety-matki otrzymujgce

Swiadczenie 500+ nie beda zainteresowane podjeciem pracy ze wzgledu na oferowane

wynagrodzenie i powoduje pomijanie ich w procesie rekrutacji.
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»Jest mato przedszkoli, wiekszos¢ sporo ptatna, jak taka osoba sobie przeliczy — ma
wydac prawie 1 tys. za przedszkole, to ona woli zosta¢ w domu, dosta¢ 500+ i nie
dawac tego 1 tys.” [FGI pracodawcy stosujacy zachety].
Wprowadzenie s$wiadczenia 500+ zdaniem pracodawcéow prowadzi w efekcie do
samowykluczenia kobiet z rynku pracy.
,By¢ moze te kobiety [matki korzystajgce ze $wiadczenia 500+] nie chcg pracowaé,
one nie sg wykluczone tylko siebie wykluczajg $wiadomie” [FGI pracodawcy stosujacy
zachety].
2. Wzrastaja trudnosci prowadzenia dziatan aktywizacyjnych, gdyz mniej kobiet gotowych
jest do udziatu w takich dziataniach, ze wzgledu na spodziewang niskg atrakcyjnosc¢
finansowg pracy, jaka bedzie mozna uzyskac po ich zakonczeniu. Organizacje aktywizujgce
majg trudnosci z rekrutacjg, sktonieniem kobiet do podjecia wysitku zmiany wtasnej sytuacji,
zwtaszcza w tych powiatach, gdzie dominujg oferty pracy niskoptatnej i wymagajacej duzego
wysitku organizacyjnego (np. praca zmianowa). Wedtug lideréw wsparcia kobiety rozwazajg
warianty zmiany sytuacji finansowej w wyniku podjecia dziatan aktywizacyjnych, i dalej
pracy, oraz sytuacji, w ktorej s3 w danym momencie i oceniajg, ze zmiana, jakg moga
osiggnac jest zbyt mata, zeby warto byto jg rozpoczynac.
»My pracujemy na tak zwanym Zzywym organizmie i tak naprawde dotozenie
wszystkim po réwno to 500+ zaostrzyto sytuacje i jest gorzej niz byto, gdy
zaczynaliSmy, bo no ludzie liczg sobie i im sie to nie optaca fizycznie” [IDI lider
wsparcial.
Wzmocnienia finansowe, ktdére utatwiajg mozliwos¢ udziatu kobiet/oséb bezrobotnych
w dziataniach aktywizacyjnych sg nieatrakcyjne. Ponizej przywotujemy wypowiedz kobiety,
ktora nie korzysta ze swiadczenia 500+, ale odnosi to do kwoty stypendium, ktdre uzyskata
w trakcie aktywizacji.
»Tak, tu w Gdyni mnie skierowali [do CIS]. Najpierw rejestracja, pdzniej posrednictwo
i jak tam posztam to mnie skierowano na klub pracy, ptacg 66 zt. 500 zt to by mi
starczyto. Trzy tygodnie chodzitam, uczytam sie szukac pracy, no takie ogdélne byto
bardzo fajnie, grupa byta taka kilku osobowa mesko-damska, uczyli§my sie szukac
pracy, metod poszukiwania, potem autoprezentacji, CV pisaliSmy, takie tam rzeczy.
Mnie to cigzyto, bo ja musiatam z Gdanska przyjezdza¢ codziennie, rodzice mieszkali
w Gdyni, a ja jezdzitam, a oni za przyjazdy nie zwracali, no wiec to byta moja pierwsza
przygoda z Urzedem pracy” [FGI kobiety 50+ pozostajgce poza rynkiem pracy].
3. Przewidywane sg dtugofalowe konsekwencje wprowadzonego rozwigzania
Coraz nizsza warto$é¢ kwalifikacji i kompetencji zawodowych kobiet pozostajgcych poza
rynkiem pracy dzieki mozliwosci korzystania z 500+:
»Ale pomyslatam tak — zostaje z dzieckiem w domu i co dalej — spytajg sie mnie co
pani robita — ‘no siedziatam z dzieckiem w domu’ (...) Przy tym pokoleniu Y, oni sobie
wyliczg, nie majg ambicji. Myslg tu i teraz — liczy sie kasa” [FGI pracodawcy stosujgcy
zachety].
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Trwaty wptyw na postawy kobiet wobec pracy, dla ktdrych przestaje ona by¢ wartoscia:
»Byta taka pani — jak mi nie dacie wiecej to mam 500+. Pytanie czy jako HR nie wejs¢
w buty takiej grupy — zaproponowaé im cos$ co ich zmotywuje i przyciggnie do tego,
zeby zainwestowaé, ale jak przebi¢ 500+? (..) Chyba panstwo by musiato uderzyc
w samoswiadomos$¢, ze pracujgc cztowiek inwestuje w swojg przysztos¢, rozwija sie,
inwestuje w emeryture” [FGI pracodawcy stosujacy zachety].
4. Postawa Panstwa do utrzymania programu zasitkow i swiadczen socjalnych i rozwigzania
jego konsekwencji poprzez przerzucenie odpowiedzialnosci probleméw rynku pracy
powigzanych z systemem socjalnym na pracodawcéw.
Badanie wskazuje, ze nie nalezy liczy¢ na to, ze pracodawcy — nawet pod wptywem
szczegdlnych zachet lub dziatan edukacyjnych — bedg zmieniali podejscie do zatrudnienia
kobiet i stosowali przyjazne dla nich wsparcie, jesli jednoczesnie bedg musieli konkurowac
z systemowymi rozwigzaniami socjalnymi (500+) wprowadzanymi przez panstwo.
»,TO0 pomieszanie porzadkdw. Mamy tak dobrze, dajmy po 500+, no to chronmy
kobiete w cigzy, a nie zmuszajmy kapitalistow, zeby je chronili. Polityka spoteczna nie
jest politykg biznesu. Jak stysze, ze trzeba wychowywaé, trzeba akcje o$wiatowe,
trzeba Unijne $rodki dla pracodawcdw, zeby ich przekonywadt. (...) Pracodawca jest
zwolniony z obowigzku i na prawde on liczy [pienigdze]” [IDI liderzy wsparcial.
Z drugiej strony, pojedynczy badani dostrzegajg tez, ze $wiadczenie 500+ w granicznych
sytuacjach jest pomocne. Obrazuje to sytuacja kobiety pozbawionej mozliwosci opieki nad
dzieémi, w ktérej budzet domowy, gdyby oparty byt na $wiadczeniu 500+, alimentach
(z funduszu alimentacyjnego) i cho¢by minimalnych zarobkach pozwolitby na samodzielne
funkcjonowanie i odbudowanie rodziny oraz do zaspokojenia biezgcych jej potrzeb.
»,[0 kobiecie, ktorej — ze wzgledu na bezdomnos$¢ — dzieci przebywajg w pieczy
zastepczej] Wydaje nam sie, ze gdyby miata prace i miata mozliwosé, zeby ktos
wynajat jej lokum, to bytaby w stanie tym dzieckiem sie zajgé. Bo na tyle databy rade.
Ona i alimenty ma, no i 500+, wiec gdyby tez zarobita cos$ to by sie utrzymata” [IDI
liderzy wsparcial.
»Ja mam kontakt z ludZzmi z tych nizszych spotecznosci, z tych 500+ i to wszystko idzie
do konsumpcji” [IDI pracodawcy nie stosujgcy zachet].

5. Czynniki sprzyjajgce powrotowi na rynek pracy

Badani, zaréwno same kobiety, jak i przedstawiciele organizacji, ktére je wspieraja,
wskazywali takze na te czynniki, ktére sprzyjajg powrotowi na rynek pracy.

W ocenie badanych kobiet, takim czynnikiem jest przede wszystkim silna wewnetrzna
potrzeba zmiany — nie zawsze materialna, ale takze ,potrzeba bycia z innymi ludzmi”,
potrzeba usamodzielnia sie i niezaleznosci finansowej — ,jak diugo mozna zywic¢ sie
korzystajac z lodéwki ojca”; potrzeba zmiany siebie lub samorozwoju. Taka motywacja
czestsza jest (w ocenie liderow wsparcia) u kobiet, ktore wczesniej byty aktywne zawodowo.
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Potrzeba zmiany jest motorem dziatar takze kobiet, ktére s3 w przetomowym momencie
zycia, na progu kryzysu lub juz doswiadczajg kryzysu, np. zwigzanego z relacjami z partnerem
lub szerszym otoczeniem, po zakonczeniu diugoletniego leczenia lub zmianie sytuacji
rodzinnej: $mierci partnera, rozwodu/rozstania, przekazania dzieci do pieczy zastepczej,
kryzysu emocjonalnego, itp.:
,Ja nie pracowatam od 2012. Byly jakies prace, ale jakies miesieczne, gdy zasztam
W cigze z najstarszym synem. Potem co drugi rok byto nastepne dziecko i nastepne, bo
mam tréjke. (...) Rodzili sie co dwa lata. Kazdy byt maty i po pierwsze nie miatam z kim
ich zostawiaé, bo od urodzenia dziecka sobie sama radze z wychowaniem, bo maz jakby
byt a go nie byto. Teraz juz w ogdle go nie ma, wiec jesteSmy sami od roku. Teraz to juz
jest catkiem inna historia. Wysztam z takg oczyszczong gtowa. Troche mi sie zycie
posypato. Ja sie nie wstydze tego, bo ja bytam na leczeniu alkoholowym. Wstydzitam sie
jak pitam, a teraz sie tego w ogdle nie wstydze. Lecze sie, uczeszczam na terapie i to jest
dla mnie najwazniejsze, zeby dzieci miaty spokdj, cisze, normalny dom rodzinny. Ja
pracuje, dzieci sg w przedszkolach, ztobkach i to mnie najbardziej cieszy. (...) miatam
rozprawe z mezem, poniewaz usitowat mnie zabi¢ (...) jestem bardzo wdzieczna [za
pomoc od lidera wsparcia] niekiedy dostawatam kopy, zeby podnies$¢ sie do gory, tréjka
matych dzieci nie widziatam ich przez okoto pét roku, takie je odzyskatam wtasnie
pomogty mi przy pracy, pozby¢ sie domu, ktéry przypominat sam koszmar, teraz
mieszkam gdzie indziej, stan psychiczny mdj sie poprawit, dzieciakow tak samo, chce mi
sie zy¢ po prostu, no bajka. W poréwnaniu z tym, co przesztam gdybym mogta to bym im
kupita 1000 kwiatow, zmienili moje zycie o 180 stopni” [FGI-kobiety].
Motywacjg do zmiany moze by¢ tez doswiadczenie sytuacji przymusu: np. w rodzinach
marynarzy, mezczyzni nie majg ubezpieczenia spotecznego w Polsce, kobiety szukajg wiec
rozwigzania, ktére da im dostep do zabezpieczenia socjalnego i zdrowotnego (ma to byé
motywacjy do zatozenia dziatalnosci gospodarczej/podjecia pracy lub rejestracji w PUP),
dzieki czemu zabezpieczajg dostep do opieki réwniez dla dzieci:
»-. 2€ jesli funkcjonujemy jako rodzina, mamy meza, albo ojca dzieci, to bardzo czesto
praca jest wazna, zeby$Smy mieli to ubezpieczenie podstawowe chociazby nawet skfadki
zdrowotne, bo nasi mezowie nie sg objeci w Polsce zadng opieka spoteczng i zdrowotna,
wiec ubezpieczenie zdrowotne naszych dzieci jest zalezne od nas i jezeli mamy
zatrudnienie, to mozemy podpig¢ nasze dzieci pod ubezpieczenie nie ptacac za nie
dodatkowo. Tak, to jest bardzo wazna kwestia, ze nie pracujg w Polsce. | nie majg w
Polsce zadnych przywilejow pod tym katem. (...) Dgzymy do tego, zeby miec¢ dziatalnos¢,
bo chcemy miec¢ historie, $lad, zeby mieé¢ to ubezpieczenie, zdarza sie, ze s3
ubezpieczenia zagraniczne, gdzie mozna podpigé¢ dziecko, ale gtdwnie w wiekszosci
przypadkéw jest tak, ze jest to na barkach kobiety. Bo za NFZ trzeba 600zt zaptacié,
nawet przy dziatalnosci jest to wiecej” [IDI lider wsparcia].
Wskazywany tu przymus moze mie¢ tez charakter ,przymusu wewnetrznego”, a nie
przybiera¢ postaci zewnetrznych okolicznosci. Jest to silne wewnetrzne przekonanie
o potrzebie zmiany, odkrycia sposobu na pogodzenie zycia rodzinnego z rozwinietg przed
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jego rozpoczeciem potrzebg samorealizacji i aktywnosci. To z takiego Srodowiska (wczesniej
bardzo aktywnych zawodowo kobiet) rekrutujg sie uczestniczki projektow wspierajgcych
przedsiebiorczo$é kobiet. Kobiety objete tg formg pomocy majg czesto wysokie kompetencje
zawodowe i spoteczne, wypadty z rynku pracy czesto ze wzgledu na zmiane hierarchii
wartosci (lub dokonaty jej po tym, jak po urodzeniu dziecka stracity prace), niejako
z whtasnego wyboru, przedefiniowujg siebie same i sg pogodzone z tym, ze zmiana jest
naturalnym elementem procesu rozwoju. Takie podejscie ma skutkowac¢ odkrywaniem
w sobie pasji, talentéw, pomystéw, i gotowosci szukania alternatywnej, wobec
dotychczasowej, Sciezki zawodowej, ktéra pozwoli im godzié¢ swojg potrzebe rozwoju
z zyciem rodzinnym [IDI liderzy wsparcia]. To kobiety, ktére nie chcg dokonywac¢ wyboru:
praca albo rodzina, ale mie¢ je obie. Wazng cechg tych kobiet jest, ze nie wypadty one
catkowicie z rynku pracy. Czesto w okresie przerwy w pracy podejmujg tymczasowe zadania
zawodowe: czasem towarzyszgc zawodowo partnerowi, czasem w nieregularny sposdéb - jak
badana fotografka, ktéra przez ostatnie lata nieregularnie wykonywata zdjecia w ramach
umow zlecenie, czy wrecz hobbystycznie — jak przedsiebiorczyni organizujaca , baby shower”,
ktéra przy okazji towarzyskich przystug odkryta w sobie talent organizacyjny, lub wykonujac
czynnosci okoto profesjonalne jak kobiety organizujgce stowarzyszenie ,, Rodzina Marynarza”.
Do czynnikdéw sprzyjajacych powrotowi na rynek pracy nalezg tez dziatania lideréw wsparcia
— organizacji prowadzacych dziatania aktywizujace (opisujmy je w rozdziale 6).
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6. Projekty wsparcia dla kobiet

Cze$¢ ze wskazanych (w rozdziale 4) barier wejscia/ powrotu kobiet na rynek pracy
szczegdlnie bariery mentalne, wymuszajace zmiane racjonalnosci dokonywanej kalkulacji
ekonomicznej lub wyposazajgce w umiejetnosci organizacji i godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego niwelujg dziatania aktywizacyjne.

6.1. Zatozenia realizatorow projektow i rezultaty dziatan

Adresaci dziatan

Dziatania trzech z pieciu badanych organizacji (Fundacja ,Pokolenia”, Stowarzyszenie , Podaj
Reke”, Fundacja Gospodarcza Pro Europa) nie s3 kierowane wytgcznie do kobiet.
Koncentrujg one swoje dziatania na przywrdceniu na rynek pracy oséb dtugotrwale
bezrobotnych (w tym kobiet), doswiadczajgcych wielowymiarowego wykluczenia
spotecznego. Wynika to na ogét z natury finansowania ich przedsiewzie¢ — bazujg na
$rodkach zewnetrznych uzyskiwanych w ramach konkurséw. Reguty takich konkurséw
wymuszajg zwykle docieranie do réznych grup oséb wykluczonych.

Odwrotnie jest w przypadku dwdch pozostatych organizacji — tu dziatania kierowane sa
wyfacznie do kobiet. Jedna z nich (Fundacja , Rodzina Marynarza”) koncentruje sie tylko na
jednej grupie kobiet — kobietach zwigzanych z marynarzami — oferujgc im mozliwos$¢
skorzystania z rozwigzan konsultacyjnych (konsultacje psychologiczne, prawne), a takze
skorzystania z doradztwa zawodowego (jednorazowo, w ramach wydarzenia Dzien
Zawodowy Kobiet Marynarzy). Dziatania kierowane sg do wszystkich kobiet funkcjonujgcych
w rodzinach zyjgcych w oddaleniu od siebie, ale w szczegdlnosci koncentrujg sie na mtodych
matkach. Mtode matki to takze odbiorcy projektu Miasta Gdynia, realizowanego przez
Gdyniskie Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci. GCWP proponuje kobietom wytgczonym
zrynku pracy ze wzgledu na urodzenie dziecka przygotowanie do prowadzenia wtasnej
dziatalnosci gospodarcze;.

Model dziatan aktywizacyjnych

Kazda z badanych organizacji wypracowata sobie nieco inny model dziatania.

Fundacja ,,Pokolenia” funkcjonuje jako centrum organizacji pozarzadowych, dziata w ramach
lokalnego partnerstwa kilku podmiotéw — partnerstwo obejmuje zardwno instytucje
samorzgdowe, jak i przedsiebiorstwo spoteczne, z dofinansowaniem ze srodkdw unijnych.
Wachlarz podejmowanych dziatan jest szeroki — nie skupiajg sie wytacznie na aktywizacji
zawodowej, ale kierujg swoje dziatania do oséb wykluczonych spotecznie lub zagrozonych
wykluczeniem z rdéinych przyczyn (np. ze wzgledu na wiek, dorastanie w placowce
opiekunczo-wychowawczej, pobyt w wiezieniu, uzaleznienia, itp.). Te doswiadczenia
sprzyjaja mysleniu o procesie wtagczania jako o catoSciowym przedsiewzieciu — wymagajgcym
nie tylko wyposazenia oséb wykluczonych (z rynku pracy) w umiejetnosci zawodowe, ale
takze w kompetencje spoteczne. Te postrzegane s3 jako niezbedne zaréwno do tego, aby
mdc na rynku pracy pdzniej funkcjonowac, jak i do tego, zeby sprawnie godzié¢ zycie
zawodowe z codziennymi pozazawodowymi/rodzinnymi wyzwaniami. Fundacja ,Pokolenia”
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koncentruje sie przy tym na pomocy w usuwaniu przeszkdéd (deficytéw) do sprawnego
funkcjonowania na poziomie indywidualnym (np. pomagajac w znalezieniu zastepczego
lokum, asystujgc podopiecznym w czynnos$ciach urzedowych, oferujgc im prace ,pod
parasolem” w przedsiebiorstwie spotecznym — ,Rowerowy Kurier”, itp.).

Rysunek 1. Schemat dziatania Fundacji Pokolenia
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Plan aktywizacji jest bardzo zindywidualizowany. Prace z beneficjentem rozpoczyna sie od

indywidualnej diagnozy jego potrzeb i deficytéw oraz doboru (z jego udziatem) narzedzi
naprawczych, a konczy sie usamodzielnieniem beneficjentéw. Fundacja , Pokolenia” nie
wspotpracuje z pracodawcami (poza przedsiebiorstwem spotecznym), ale koncentruje sie na
tym, by przygotowaé mentalnie i kompetencyjnie swoich podopiecznych do podjecia pracy
na otwartym rynku pracy, oferujgc jednoczesnie wsparcie psychologiczne i doradcze takze
po zakonczeniu projektu aktywizacyjnego.

Stowarzyszenie ,Podaj Reke” dziata samodzielnie lub w partnerstwach z lokalnymi
samorzgdami, takze pozyskujac na te dziatania $rodki zewnetrzne. Szuka rozwigzan
szerszych, wptywajacych nie tylko na rozwigzanie problemu biernosci zawodowej, ale takze
stopniowego usuwania barier strukturalnych, ktére do niej sktaniaja. W rezultacie
podejmowane sg dziatania, ktére wptywaja na jakos¢ funkcjonowania catej spotecznosci (np.
organizacja , spotecznych takséwek”>, ktére pozwolity na stworzenie miejsc pracy, ale takze

> »,Spoteczne takséwki” to przedsiebiorstwo spoteczne funkcjonujgce na terenach wiejskich powiatu
gdanskiego, ktdre zostato utworzone przez osoby zaktywizowane zawodowo w ramach dziatan Stowarzyszenia
,Podaj reke”. Firma oferuje — w oparcie o busy — zbiorowe przewozy pasazerskie z matych miejscowosci i wsi do
miejscowosci gminnej. Taksowki wypetniajg luke infrastrukturalng (kursujg w godzinach i w miejscach, w
ktorych nie ma mozliwosci skorzystania z transportu autobusem), koszt przejazdu jest nizszy niz przejazd
samochodem prywatnym dzieki roztozeniu kosztu na kilka oséb. Z transportu korzystajg osoby dojezdzajgce do
pracy w miejscowosci gminnej (lub w wiekszych miastach). Zdaniem lidera wsparcia to rozwigzanie jednego z
dwdch podstawowych problemdéw powstrzymujacych kobiety od podjecia pracy: ,niektére gminy bogaczy daja
sobie z tym rade, bo mogg dotozy¢ wiecej do transportu lokalnego, ale mysle ze 80% gmin ma problem z
transportem, a 90% ma problem z opiekg [dla dzieci] ze wzgledu na braki budzetéw.” [IDI-lider wsparcia). Jego
zdaniem: ,Tu [w procesie aktywizacji] nie moze chodzi¢ o jakies dorazne ,bonusy” czy zachety... Trwaty efekt
przynosi tylko kompleksowe rozwigzywanie problemu/trudnosci — zaradzamy trudnos$ciom rozwigzujgc ich
zrédtowy problem... (np. staby transport? — powotujemy mate spoteczne w ramach Ekonomii Spotecznej
przedsiebiorstwo z busami, ktore dojadg tam, gdzie nie chcg jezdzi¢ autobusy...)” [IDI lider wsparcia].
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wypetnienie luki infrastrukturalnej, stanowigcej istotng blokade dla mobilnosci
i pozarolniczej aktywnosci zawodowej mieszkarncow).

W Stowarzyszeniu przyjeto nieco inne rozwigzanie aktywizacyjne niz w opisywanej wczesniej
Fundacji. Z jednej strony inne jest to, ze koncentruje sie na potencjatach (nie deficytach)
beneficjentéw. Z drugiej, przyjeto zatozenie, ze po zakonczeniu dziatan aktywizacyjnych
beneficjent powinien by¢ zdolny do podjecia pracy, ale ze wzgledu na to, ze jest to sytuacja
nowa i moze byé wobec niej bezradny i potrzebowaé¢ pomocy Dlatego tez, Stowarzyszenie
ustala warunki zatrudnienia dla swoich podopiecznych z ich przysztym pracodawcy (rozmowy
rekrutacyjne prowadzone sg w siedzibie Stowarzyszenia, nie u pracodawcy), w tym sktania
przedsiebiorcow do wdrozenia mentoringu, polegajgcego na ogoét na wyznaczeniu
w zaktadzie pracy osoby, ktéra w poczatkowym okresie zatrudnienia bedzie mogta wesprzeé
wykonywanie zadan zawodowych i pozwoli na wzglednie gtadkie wejscie w swiat zawodowy
nowego pracownika.

Rysunek 2. Schemat dziatania Stowarzyszenia ,,Podaj Reke”
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Inaczej funkcjonuje Fundacja Gospodarcza Pro Europa — wprawdzie tez tgczy aktywizacje

zawodowg i spoteczng, ale tutaj znacznie silniejsza jest koncentracja na celu, jakim jest
podjecie pracy przez beneficjentéw. Determinuje to podejmowane dziatania. Bardzo duza
waga przywigzywana jest do tego, aby beneficjenci dziatan Fundacji mieli rzeczywistg szanse
na podjecie stazu lub zatrudnienia. Cel ten osiggany jest przez jak najlepsze dopasowanie
wsparcia do potrzeb pracodawcéw, ktore rozpoznawane sg albo z pomocg urzedu pracy albo
bezposredniej rozmowy przedstawicieli Fundacji z pracodawcami.
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Rysunek 3. Schemat dziatania Fundacji Gospodarczej ,,Pro Europa”
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Kompleksowo$é podejmowanych tu dziatan jest — do pewnego stopnia — pochodng
wymogow stawianych projektom przez instytucje je finansujgce. Obrazuje to podejscie do
projektowanych dziatan: ,Projekt zaktada, ze wszyscy uczestnicy projektdw podejmujg staze,
a 80% z nich musi podjgé zatrudnienie. Gdy przychodzg osoby, z ktédrymi nic nie mozna
zrobié¢, trzeba wiecej zaje¢, wiecej indywidualnych kontaktéw, rozméw.” [IDI liderzy
wsparcia]. Oznacza to, ze koniecznos¢ uzyskania konkretnego wyniku (tu w postaci podjecia
pracy) wymusza uelastycznienie dziatan i sposobdéw pracy z beneficjentami. Moze tez, by¢
swoistg gwarancjg dla instytucji wspoéffinansujacych projekt, ze osiggniety bedzie zatozony
efekt.

Modele pracy z osobami diugotrwale bezrobotnymi przyjete przez te organizacje taczy
kilka elementow:

e wsparcie ma charakter catosciowy - aktywizacja spofeczna jest waznym
i niezbednym dopetnieniem aktywizacji zawodowej; dopetniana jest czesto
dodatkowymi dziataniami (terapia, doradztwo), co pozwala usung¢ potencjalne
bariery do podjecia w przysztosci pracy;

e wsparcie ma charakter — w duzym stopniu — indywidualny; prace z klientem
prowadzg psychologowie lub wyspecjalizowani trenerzy (coach, mentor);

e indywidualny plan stuzy precyzyjnemu okresleniu deficytéw i/lub potencjatéow
(wtym edukacyjnych i spotecznych) podopiecznych i znalezieniu narzedzi
naprawczych z udziatem osoby aktywizowanej (rzadziej — za nig);

e w przypadku kobiet, szczegdlnie miodych matek, praca z osobami dtugotrwale
biernymi obejmuje takze wypracowanie z nimi sposobu godzenia zycia zawodowego
z rodzinnym lub pokazanie modelowych rozwigzan (takie dziatania podejmujg tez
dwie pozostate z badanych organizacji organizujgc spotkania z aktywnymi zawodowo
mtodymi matkami);

o dopasowanie oferty aktywizacji zawodowej do mozliwosci rynku pracy na
podstawie rozpoznan dokonywanych przez organizacje (samodzielnie lub ze
wsparciem urzedu pracy);
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e wprowadzanie dziatan ochronnych na rynku pracy w poczatkowym okresie
aktywnosci (w przypadku Fundacji Pokolenia — osoby wymagajace w szczegdlnosci
takiej ostony kierowane s3 do pracy do wspdtpracujgcego z Fundacja
przedsiebiorstwa spotecznego, w Stowarzyszeniu ,Podaj Reke” objete s3
mentoringiem, utrzymywany jest z nimi regularny kontakt),

e wprowadzanie rozwigzan dostrzeganych ograniczen sytuacyjnych (odnoszacych sie
do charakterystyki infrastruktury lokalnej, jakosci i potrzeb rynku pracy,
charakterystyki aktywizowanych osdb),

o stopniowanie pomocy — cze$¢ korzysci staje sie dostepna dla oséb aktywizowanych
dopiero po pierwszych etapach tego procesu (dopfaty do czynszu, wyposazenie
w telefon, itp.), a nie w momencie przystgpienia do projektu.

Wspomaganie przedsiebiorczosci kobiet przez wybranych liderow wsparcia

Inng role dla siebie wybraty pozostate badane organizacje — ich celem jest wyposazenie
beneficjentek w wiedze niezbedng im do podjecia samodzielnie wysitku zatozenia
i prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;.

Fundacja Rodzina Marynarza poza ofertg konsultacji psychologicznych i mozliwosci
doradztwa biznesowego i dostarczenia planu samodzielnego dziatania (w ramach Dnia
zawodowego dla Kobiet Marynarzy) skupia sie w szczegdlnosci na inspirowaniu kobiet
(partnerek Marynarzy) do dziatania. Podstawg dziatania jest prowadzony blog, w ktérym
kobiety dzielgc sie swoimi doswiadczeniami i $ledzgc wysitki wybranych oséb wyposazane sg
w swoisty model godzenia zycia rodzinnego z zawodowymi aspiracjami. Przyjeto przy tym, ze
gtéwnym problemem tej grupy kobiet nie sg deficyty kompetencyjne (na ogét odbiorcami
dziatan sg dobrze wyksztatcone kobiety, aktywne zawodowo przed urodzeniem dziecka), ale
nieumiejetnosci godzenia zycia zawodowego z (na ogdt samotng) opiekg nad dzieckiem.

Rysunek 4. Schemat dziatania Fundacji Rodzina Marynarza
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Gdynskie Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci takze koncentruje sie na przekazaniu
kobietom wiedzy potrzebnej do podjecia dziatalnosci gospodarczej. Poza szkoleniami
(ktérych skuteczno$s¢ wzmacniano tez przez oferte zaje¢ animacyjnych dla dzieci
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beneficjentek, co zmniejszato liczbe rezygnacji z udziatu w projekcie), GCWP — podobnie jak
Fundacja Rodzina Marynarza — przekonuje kobiety do zatozenia firm takie przez
demonstrowanie przypadkéw udanych przedsiewzie¢ podejmowanych przez mtode matki.
Zajecia prowadzone sg przez kobiety (matki), a jedng z czesci kursu jest spotkanie
z wczesniejszymi beneficjentkami, ktérym udato sie uruchomic dziatalnosé.

GCWP stosuje (chociaz w mniejszym stopniu niz przy dziataniach aktywizacji spoteczno-
zawodowej) dziatania ostonowe dla swoich beneficjentek — oferuje poza kursem dodatkowe
5 godzin zaje¢ indywidualnych z coachem oraz przedtuzenia dziatan aktywizacyjnych
z pomocg partnera spotecznego (organizacji prowadzacej projekty spotecznej i zawodowej
aktywizacji). Takie rozwigzanie jest korzystne dla tych beneficjentek, ktére wymagaja
uzupetnienia spotecznych deficytéw.

Rysunek 5. Schemat dziatania Gdynskiego Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci
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Oferta obu tych organizacji (chociaz dziatania majg inny charakter i skale) opiera sie na
koniecznosci potgczenia wsparcia merytorycznego (wyposazenie w wiedze, np. jak
przygotowac biznesplan, gdzie szukac¢ i aktualizowa¢ wiedze o wsparciu podatkowym,
dofinansowania, dotacji, jak prowadzi¢ firmy w sieci internetowej, jak korzysta¢ z mediow
spotecznosciowych, itp.) i tzw. miekkiego wsparcia (podniesienie samos$wiadomosci,
umiejetnosci budowania relacji z innymi, utrzymywania motywacji, zarzadzania sobg
w czasie, itp.): ,(nasze beneficjentki — dopisek SOMA) nie majg problemu z kompetencjami
zawodowymi, ale z asertywnoscig, odwagg pdjscia na przdad” [IDI liderzy wsparcia].

6.1.1. Skutecznosc i trwatos¢ projektéow

Badani przedstawiciele organizacji oceniajg, ze ich dziatania sg skuteczne. Miarg tej
skutecznosci sg — z jednej strony — podjecia pracy przez osoby objete dziataniami, a z drugiej
wyrazna zmiana oceny jakosci zycia i funkcjonowania beneficjentéw, obserwowana w trakcie
realizacji projektéw. Dziatania kompleksowe (tgczgce aktywizacje zawodowg i spoteczng)
stuzg — w ocenie samych organizatoréw — trwatosci osigganych efektow.

Nalezy tu jednak zauwazy¢, ze istnieje pewne niebezpieczenstwo przyjmowania ilosciowych
miar skutecznosci: ,Podejmuje prace tyle, ile trzeba — 34-43%" [IDI liderzy wsparcia].
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Finansowanie zewnetrzne projektu wymusza osigganie zatozonych celdw i okreslong
skutecznos¢. Moze to prowadzi¢ do rozwigzan krotkotrwatych (np. oferowanie stazu,
o ktérym z géry wiadomo, ze nie daje szansy na dalsze zatrudnienie). Badani majg tego
Swiadomosc: ,,staramy sie wybiera¢ pracodawcow, zeby to nie byt pracodawca, ktéry chce
mie¢ na stazu, a potem szuka nastepnego (...), nie dajemy tych naszych biednych ludzi, ktérzy
chcg [pracowacd] do takiego pracodawcy, ktdry bedzie ich wykorzystywac” [IDI liderzy
wsparcial.

Taka filozofia finansowania projektéw, ma wazny mankament — powoduje, Zze organizacje
podejmujace dziatania aktywizacyjne (realizowane poza wiasng spotecznoscig lokalng)
dokonujg swoistej kalkulacji szans na powodzenie. Uwzgledniajg w niej nie tyle
charakterystyki oséb dfugotrwale bezrobotnych (te s3 uznawane za podobne niezaleznie
o miejsca), ale chtonnos$¢ i dynamike lokalnego rynku pracy, na ktédrym takie dziatania
miatyby by¢ podejmowane oraz nastawienia pracodawcéw. W efekcie w regionie pojawiajg
sie ,,biate plamy” — powiaty, w ktérych jedynymi realizatorami dziatan aktywizacyjnych s3
powiatowe urzedy pracy lub osrodki pomocy spotecznej, rzadziej oferujgce rozwigzania
kompleksowe i elastyczne.

Wiekszg trudnosé w ocenie skutecznosci i trwatosci swoich dziatan miaty organizacje, ktére
pomagajg w podjeciu dziatalnosci gospodarczej. Wedtug ich przedstawicieli trudnos¢ takiej
oceny wigze sie z tym, ze skutki przygotowan do podjecia dziatalnosci gospodarczej mogg
by¢ odroczone (,,nasze panie dtugo sie przygotowuja do startu”), a firmy mogga nie utrzymadé
sie na rynku, nie tyle z powoddw zaleznych od motywacji i umiejetnosci kobiet-
przedsiebiorczyn, ale od trafnego wstepnego rozpoznania potencjatu rozwojowego firmy,
faktycznego zapotrzebowania na dany typ ustug lub produktéw, zasobnosci rynku, na ktérym
firma ma funkcjonowad, itp.

Na uwage zastuguje fakt, ze tylko wyjatkowo liderzy wsparcia $ledzg skutki
podejmowanych dziatan aktywizacyjnych w systematyczny sposéb i przez dtuiszy czas.

6.1.2. Motywacje kobiet przystepujacych do projektow aktywizacyjnych

Skutecznos$é i trwatosé dziatan aktywizacyjnych zalezy nie tylko od charakteru wysitkow
podejmowanych przez lideréw wsparcia, ale takze od motywacji oséb korzystajgcych z tego
wsparcia. Swiadomo$¢ tej zaleznosci majg badani liderzy. Podkreslaja, ze ,im wyzszy poziom
determinacji, tym wieksza szansa na zmiane” i tym bardziej szukajg sposobdéw na
zwiekszenie u beneficjentek potrzeby zmiany — gtéwnie przez dziatania doradcze i zajecia
motywujgce. Szukajg tez rozwigzan systemowych, jakim bytoby na przyktad wprowadzenia
warunkowania otrzymywania przez beneficjentki pomocy socjalnej udziatem w projekcie
aktywizacyjnym [IDI liderzy wsparcia].
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Motywacje kobiet — uczestniczek dziatan aktywizacyjnych

Warto przyjrze¢ sie motywacjom kobiet, ktére — z sukcesem lub nie — ukonczyty projekty
aktywizacyjne. Na do$¢ wysokg motywacje czesci uczestnikéw dziatarn aktywizacyjnych
wskazuje stosowany sposéb rekrutacji do projektéw. W czesci organizacji nie ma
prowadzonych dziatan wspomagajgcych nabdr uczestnikdw - uczestnicy zgtaszajg sie do
projektéw sami. To sygnat relatywnie wysokiej potrzeby zmiany.

o Kobiety, ktére w efekcie dziatan aktywizacyjnych podjety zatrudnienie, deklarujg, ze do
udziatu w projekcie popchnety je:

- brak przekonania, ze majg szanse na samodzielne znalezienie pracy (bo nie majg
odpowiednich kwalifikacji, pozostawaty poza rynkiem pracy zbyt dtugo Iub
dotychczasowe préby podjecia pracy, o ile byly podejmowane, zawiodty — takze ze
wzgledu na typ dostepnych ofert pracy, np. pracy zmianowej);

- przezywanie przetomu zyciowego: traumatyczne przezycie (ofiara przemocy; rozstanie
z partnerem), powrot do kraju po migracji zagranicznej, usamodzielnienie sie dorostych
dzieci i poczucie, ze nie jest mozliwe samodzielne poradzenie sobie z tymi wyzwaniami;

- poczucie osamotnienia (kobiety w wieku 50+) i potrzeba kontaktéw z innymi ludZzmi;
potrzeba , kontaktu z dorostymi” (mtode matki);

- potrzeba uzyskania samodzielnosci (,,wrécitam do Polski, mieszkam z tatg (...) musiatam
sie usamodzielni¢, znalez¢ prace albo dostawac 500+ albo i$¢ do pracy, skonczy¢ nauke
i zaczac€ na siebie zarabiaé i ta druga opcja byta mi bardziej potrzebna. Sama musiatam
(...) zy¢, zaczgé to doroste zycie”) [FGI mtode matki];

- potrzeba znalezienia dla siebie sposobu zawodowego funkcjonowania (po rezygnacji
z dotychczasowej Sciezki zawodowej);

- potrzeba zdobycia konkretnych, wymaganych przez pracodawce, uprawnien lub
kwalifikacji; atrakcyjnos¢ samego szkolenia/oferty szkoleniowej do ofert pracy
i oczekiwan potencjalnych pracodawcow;

- szansa na uzyskanie stazu lub pracy.

Przystepujac do projektu aktywizacyjnego miaty pewne nadzieje na zmiane, ale wiekszos¢
nie umiata skonkretyzowac, na czym te zmiany miatyby polegac¢ — poza zwiekszeniem szansy
na znalezienie pracy. W tej grupie odpowiedzialno$é za wytaczenie z rynku pracy kobiety
lokowaty w sobie: niedostatku witasnych kompetencji, kwalifikacji, niezdolnosci do
samodzielnego dziatania, nieumiejetnosci pogodzenia spraw codziennych z aktywnoscig
zawodowg. Odczuwaty wyrazny dyskomfort i obnizenie poczucia jakosci zycia w zwigzku z ztg
osobistg kondycjg.

o Motywacje kobiet, ktore w efekcie dziatan aktywizacyjnych nie podjety zatrudnienia s3
nieco odmienne. W ich przypadku wyobrazenia o potencjalnym zatrudnieniu sg znacznie
konkretniejsze niz w uprzednio opisywanej grupie. tatwiej wymieniajg bariery
powstrzymujace je od aktywnosci zawodowej, majg bardziej wyraziste wyobrazenie o tym,
jakag prace chciatyby podjgé (lub jakiej na pewno nie podejmg) i jakie warunki powinien
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spetni¢ pracodawca. Tym, co faczy obie grupy kobiet, jest przekonanie o braku szans na
samodzielne znalezienie pracy i konieczno$¢ zdania sie na pomoc innych.
W tej grupie odpowiedzialnos¢ za dotychczasowe niepowodzenie lokowana jest przez
badane kobiety poza nimi. Winni ich sytuacji s nieuczciwi badZz zbyt wymagajacy
pracodawcy, brak odpowiednich ofert pracy (w tym ofert pracy w miejscu zamieszkania),
nieatrakcyjnos¢ oferowanych szkoledn i programéw powrotu na rynek pracy,
niedostosowanie takich programéw do oczekiwan rynku pracy i (przewidywanych) zachowan
pracodawcéw, a nawet konstrukcja catego systemu gospodarczego iregulujgcych go
rozwigzan prawnych (np. obecnos¢ tzw. umow $mieciowych).
W tej grupie kobiet czesciej tez podkreslano, ze pozostawanie poza rynkiem pracy jest do
pewnego stopnia ich wyborem, a sytuacja zyciowa (pracujgcy maz lub wysokosé benefitéw
socjalnych, w tym dodatku 500+) pozwala na to, aby wytgczy¢ sie z rynku pracy do czasu, gdy
jego oferta bedzie wystarczajgco atrakcyjna lub dostepna: , kto chce, to znajdzie prace” [FGI
kobiety matki].
Nalezy zarazem wprowadzi¢ istotng korekte do zarysowanego powyzej obrazu. Wiekszosé
z kobiet, ktére w wyniku aktywizacji nie podjety zatrudnienia, korzystato z projektéow
aktywizacyjnych powiatowych urzeddéw pracy lub osrodkéw pomocy spotecznej (czesé z tych
dziatan realizowana byta z pomocg zewnetrznych firm szkoleniowych), co moze by¢ nie bez
znaczenia dla skutecznosci.
o Motywacje kobiet podejmujacych dziatalnos¢ gospodarcza w wyniku dziatan
aktywizacyjnych

Kobiety podejmujgce dziatalno$é gospodarczg po dtugim okresie bezrobocia majg inne cechy
niz opisywane wczesniej aktywizowane bezrobotne. Majg wysokie (co najmniej srednie)
wyksztatcenie i — do czasu wytgczenia z rynku pracy (ze wzgledu na urodzenie dziecka) — byty
aktywne zawodowo. Czesto byta to aktywnos¢ wymagajgca relatywnie wysokich
kompetencji, na samodzielnych stanowiskach. Urodzenie dziecka (lub dzieci) spowodowato
wytgczenie ich na dtuzszy czas z rynku pracy. Nie wrécity do swojej wczesniejszej pracy, bo
nie byto takiej mozliwosci (firma przestata istnieé lub zlikwidowano wczes$niejsze stanowisko
pracy) lub z wyboru, ze wzgledu na trudnos¢ pogodzenia pracy z opiekg nad dzieckiem.
W pierwszym przypadku, rozpoczecie dziatalnosci poprzedzone byto prébg znalezienia
odpowiedniej pracy. Préby te skonczyty sie niepowodzeniem ze wzgledu na brak ofert pracy
odpowiadajgcych ich kompetencjom i potrzebom. To kobiety, ktdore byty zmotywowane do
aktywnosci zawodowe;j i nie chciaty by¢ wytgczone z rynku pracy. Program szkoleniowy lub
dotacja na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej traktujg jako narzedzie do realizacji
waznego zyciowego celu (samorealizacji, niezaleznosci/stabilizacji ekonomicznej) w sposdb
nie kolidujacy z zyciem rodzinnym.
Motywacje jakie nimi kierowaty to:

- potrzeba zapewnienia stabilnosci finansowej rodzinie: ,Praca na morzu jest, jutro

moze nie by¢.” [IDI kobiety, ktore zatozyty dziatalnosc];
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- potrzeba zapewnienia sobie niezaleznosci ekonomicznej: ,Mam nadzieje, ze da mi
to wiekszg wolnos¢ finansowa. To sie uktada w catos¢, ze nie ze ktos$ pracuje nam nie,
ale cos potem do przekazania dzieciom.” [IDI kobiety, ktore zatozyty dziatalnosc];
ale osiggniecie tych celdw w sposob:
- uwzgledniajgcy zmiane priorytetéow zyciowych: zaréwno odnoszacych sie do dzieci,
jak i do siebie samych: ,Ten czas umyka, dzieci sg coraz starsze. Umyka wiele spraw
naszych rodzinnych. Potrzebna jest rownowaga we wszystkim” [IDI kobiety, ktore
zatozyty dziatalnosé], ,Przesztam metamorfoze. W moim grafiku sg moje ¢éwiczenia
i jest czas dla mnie. Inaczej do tego podchodze” [IDI kobiety, ktére zatozyty
dziatalnos¢];
- umozliwiajgcy regulowanie czasu pracy: ,Czasu poswiecanego na prace jest wiecej
niz przy pracy etatowej, ale nie stanowi problemu wizyta z dzieckiem u lekarza
w potudnie czy obecnos¢ na przedstawieniu w przedszkolu” [IDI kobiety, ktdre
zatozyty dziatalnosc].
W czesci przypadkéw na takie ukierunkowanie aktywnosci zawodowej wptyw miato tez
posiadanie bazy technicznej pozwalajgcej na dang dziatalno$¢ (odziedziczenie lub przejecie
od meza domu, ktéry wykorzystano do wynajmu) [IDI kobiety, ktdre zatozyty dziatalnos$é].
W badaniu znalazta sie tez kobieta, ktéra dzieki programowi zyskata mozliwosc
zalegalizowania i rozszerzenia prowadzonych wczesniej dorywczo dziatan.

6.1.3. Dostepnosc projektow

Dostepnosc projektow w ocenie badanych

Z przedstawionych powyzej analiz wynika, ze w regionie realizowanych jest wiele projektéw
aktywizacji oséb dtugotrwale bezrobotnych. Jednoczesnie wskazujemy, ze sg takie obszary
wojewddztwa, na ktdrych dziatania te podejmowane sg gtdwnie przez urzedy pracy lub
osrodki pomocy spotecznej. Takie rozwigzanie ma pewne zalety — pomoc moze by¢
kierowana do osdb, ktore w szczegdlnosci jej wymagajg (wysoka trafnosé), ale jednoczesnie
ma pewne wady. Do tych nalezy w szczegdlnosci dysponowanie relatywnie waskim
repertuarem rozwigzan lub tak sg postrzegane przez beneficjentki.

Wazniejsze jednak jest jak postrzegane sg tego rodzaju dziatania przez beneficjentki.
Dziatania aktywizacyjne prowadzone przez PUP lub OPS sg postrzegane jako nieatrakcyjne
(,nic tu nie ma, bardzo rzadko pojawiajg sie oferty inne niz oferowane przez PUP” [FGI
kobiety matki]). Takie dziatania traktowane sg z gory jako mniej skuteczne a uczestnicy nie
Wwigzg z nimi nadziei na zmiane. Dzieje sie tak dlatego, ze uczestnicy takich dziatan to
wieloletni klienci instytucji — przyjmujg, ze skoro dotychczasowe wieloletnie kontakty
z instytucjami nie przyniosty rezultatu, to nie ma powodu, aby kolejny projekt w ich
wykonaniu co$ zmienit (,,pochodzitam, postuchatySmy, ale co to zmieni” [FGI kobiety matki]).
Mimo negatywnej oceny szans na zmiane pod wptywem projektu, przystepujg do niego,
czesto w obawie (uzasadnionej lub nie) przed pozbawieniem ich szansy na pomoc socjalng
lub inne sankcje - uczestnictwo w projektach aktywizacyjnych realizowanych przez urzad
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pracy lub osrodek pomocy spotecznej traktowane jako niezbedne dla zachowania
przywilejéw (,trzeba to zrobi¢, bo inaczej mnie skreslg” [FGI kobiety matki]).

Z kolei jeden z lideréw wsparcia wskazuje na to, ze realizacja projektéow aktywizacyjnych
przez osrodki pomocy spotecznej ma takze funkcje stygmatyzacyjng: ,OPS narzuca takie
tytuty projektéw jak ‘projekt dla oséb zagrozonych wykluczeniem’ lub ‘dla mtodziezy objetej
sgdowym srodkiem’ [Uczestnicy projektu — dopisek SOMA] zrywali nam plakaty informujgce
o projekcie, bo uwazajg, ze sg normalni i co my od nich chcemy” [IDI liderzy wsparcia].

7. Strategie i motywacje przedsiebiorcow

7.1. Postrzeganie kobiet pracownikéw przez pracodawcow

Nieco inna jest perspektywa pracodawcéw. W wywiadach skupiali sie w duzej mierze na
trudnosciach, z jakimi wigze sie zatrudnianie pracownikéw, ktérzy albo majg doswiadczenie
dtugotrwatego bezrobocia albo nie majg doswiadczenia pracy zawodowej:

e brak zdolnosci do samodzielnego wykonywania zadan (koniecznos¢ nadzoru);

e brak dyscypliny pracownikéw;

e brak determinacji utrzymania pracy (co powoduje takze umiarkowang gotowos¢ do
inwestowania w przygotowanie pracownika do wykonywania pracy lub do
podnoszenia jego kwalifikacji);

e niska motywacja i gotowos¢ wysitku;

e wygbérowane oczekiwania dotyczgce wynagrodzenia, benefitéw dodatkowych (opieka
medyczna, karnety sportowe, sprzet).

Te cechy przypisywano osobom dfugotrwale bezrobotnym, bez wzgledu na pteé.

W przypadku kobiet czesciej zwracano uwage na problemy na etapie naboru pracownikéw,

takie jak:

e w przypadku kobiet pozostajacych poza rynkiem pracy z powodu opieki nad dzieckiem:
- nieaktualne kwalifikacje zawodowe, zwigzane z diuzszym niz u mezczyzn okresem
wyfaczenia z rynku pracy nad dzieckiem, w tym brak aktualnych certyfikatéw (przy
pracach technicznych);

- wyzsze oczekiwania finansowe, ze wzgledu na korzystanie z przywilejéw socjalnych

(dodatek 500+);

- nizsza elastycznos¢ czasowa i nizsza dyspozycyjnosé;

- oczekiwanie takich warunkéw pracy, ktére umozliwig im realizacje tradycyjnego modelu
rodziny (zaktadajagcego m.in. odpowiedzialno$¢ kobiet za opieke nad dzieémi,
wykonywanie podstawowych obowigzkéw domowych, jak gotowanie);

- niski udziat kobiet wsréd osdéb ubiegajacych sie o prace, zwtlaszcza, gdy praca ma
charakter zmianowy, wymaga wysitku fizycznego, uznawana jest za zawdd meski
(kierowca, masaz);

- niska przewidywalnos¢ co stabilnosci zatrudnienia mtodych kobiet w poréwnaniu
z mezczyznami: ,zatrudnienia sg na okresie prébnym, potem na czas nieokreslony,
czekamy do tego czasu nieokreslonego, odpracujemy chwile i buch, cigza; czy pani
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wréci, nie wiadomo”’ ,boimy sie — o te mame, ktéra zacznie korzysta¢ ze zwolnien
lekarskich”;
- brak zaufania do oferowanych przez potencjalne pracownice umiejetnosci: , batbym sie,
ze to doswiadczenie z kosmosu”;
e w przypadku kobiet dojrzatych:
- krétka dostepnosé na rynku pracy (nizszy wiek emerytalny);
- niski poziom przekonania o wtasnej wartosci, niska decyzyjnos¢ skutkujgca bardzo niskg
samodzielnoscig pracownikéw;
- niska efektywnosg¢;
- zty stan zdrowia.
Czes¢ pracodawcéw (gtownie tych stosujgcych zachety, ale tez pojedynczy nie stosujgcy
zachet), zwracato jednak uwage na to, ze swiadomos$é powyzszych zjawisk i ich powoddw,
pozwala pracodawcy przygotowaé odpowiednie rozwigzania, ktére utatwiatyby proces
powrotu na rynek pracy kobietom (szczegdétowo o tym piszemy w rozdz. 5). Gotowos¢ do
poszukiwania takich rozwigzan wigzg jednak przede wszystkim z wielkoscig przedsiebiorstwa
(,duze zaktady mogg sobie pozwoli¢, ale zaktady jak mdj [maty — dopisek SOMA] nie — trzeba
w jakis$ sposdb za przeproszeniem sie pozby¢ osoby, ktdra blokuje etat” [FGI pracodawcy]).
Wreszcie, cze$¢ pracodawcéw ma sSwiadomosé, ze przedstawiona charakterystyka kobiet
moze byé nazbyt upraszczajagca, bo operujaca zbyt szeroka kategorig (,kobiety”), nie
uwzgledniajaca rdznic wewnatrz tej grupy — réznic wigzanych z wiekiem, wyksztatceniem,
wczesniejszym doswiadczeniem zawodowym, momentem zyciowym (np. tego, w jakim
wieku sg dzieci).

7.2. Postawy przedsiebiorcow

Czynniki skfaniajace i zniechecajgce pracodawcéw do stosowania ufatwien dla kobiet,
zwiekszajac ich szanse na podjecie i utrzymanie zatrudnienia
Do stosowania tego rodzaju utatwien skfania pracodawcéw:
- mozliwos¢ wyraznego artykutowania potrzeb wobec pracownikdw — powstaje
rodzaj wzajemnego zobowigzania (pracodawca jest wyrozumiaty dla potrzeb
pracownikdéw, oni powinni wykazywa¢ rownie duzo zrozumienia dla potrzeb
pracodawcy);
- statos¢ obsady stanowisk, zmniejszenie rotacji kadr: ,To jest stara szkofa, ze jak
cztowiek zwigze z pracodawca, to chciatby mu sie poswiecié. Osiem godzin pracy,
a siedzi dtuzej” [FGl-pracodawcy stosujgcy zachety];
- potrzeba zatrzymania kadr, w ktére pracodawca inwestuje (np. finansujac udziat
w szkoleniach) i niecheé do ponawiania takich inwestycji w kolejnego pracownika;
- wyzsza satysfakcja pracownikow, ktora przektada sie na jakos¢ pracy;
- wieksza odpowiedzialnos¢ pracownika za wyniki, w przypadku rozpoznania ich
potrzeb i traktowanie podmiotowo [IDI pracodawcy];
- myslenie prospoteczne: ,staramy sie da¢ kazdemu szanse”.
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Z kolei do stosowania zachet zniecheca:
- przekonanie o ich nieskutecznosci: ,jesli pracownik chce pracowaé, to nie trzeba
stosowac zadnych zachet, jak nie chce pracowac, to i tak odejdzie, niezaleznie od
tego, czym go kusic¢” [IDI pracodawcy];
- przekonanie, ze pracownik nie jest dobrem firmy, ale jest ,wymienny”:
»przychodzi nastepny na staz i juz, tania sita robocza” [FGI pracodawcy];
- przekonanie o niewdziecznosci i jednostronnosci dziatan: utatwienie pracownikowi
pracy nie skutkuje tym, ze pracownik wspiera pracodawce w trudniejszych okresach:
,t0 sg pracownicy, ktérzy nie chcg wiecej pracowac” [FGI pracodawcy] — co oznacza,
ze nie mozna na nich liczyé w okresach, kiedy dostepnych jest mniej pracownikéw
(np. w sezonie urlopowym);
- obawa przed niepotrzebnymi kosztami: ,, zmarnowana inwestycja w pracownika” —
mtode matki czesto przebywajg na zwolnieniu lekarskim — ich zastepowanie jest
kosztowne; z kolei starsze pracownice szybko odchodzg na renty lub emerytury — nie
warto w nie inwestowac;
- negatywnie postrzeganie pracownikow po okresie diugotrwatego bezrobocia:
»przychodza kobiety przystane z PUP, z trzeciego profilu — one nie chca pracowac,
liczg na ubezpieczenie i potem zaraz przynoszg L4” [IDI pracodawcy]; ,majg za duze
wymagania — kobieta, ktéra ma troje dzieci, dostaje 500+, dostaje od miasta i ma
4230 zt na reke — gdzie taka pensje dostanie” [FGI pracodawcy];
- postrzeganie kobiet w wieku 50+ jako mniej wydolnych: ,jest strach, ze nie
podofajg” [FGI pracodawcy].
Niektdrzy pracodawcy nie stosujg utatwien dla kobiet, gdyz:
- w ich firmach mozliwe jest roztozenie zadan pracownikdéw tak, zeby nie ponosié strat
w sytuacji nieobecnosci pracownika (z powodu choroby, choroby dziecka, cigzy,
urlopu macierzynskiego),
- uwazajg, ze pracownicy ich firmy s tatwo zastepowalni — zatrudniajg pracownikéw
do prac prostych, czyli niewymagajgcych kwalifikacji,
- nie majg trudnosci z naborem kadr,
- uwazajg, ze ze wzgledu na zmianowy system pracy nie ma mozliwosci takiego
utozenia grafiku, ktéry uwzgledniatby potrzeby pracownikéw: ,te panie po
macierzynskim i tak nie majg z kim zostawi¢ dzieci i tej pracy nie podejma, nie ma
mozliwosci elastycznego «czasu pracy przy ciggtej produkcji w systemie
trzyzmianowym”.
Nalezy tu jednak podkresli¢, ze wsrdéd badanych pracodawcéw (zaréwno stosujgcych, jak
i nie stosujgcych ufatwien wobec pracownikéow) pojawiali sie réwniez tacy, ktorzy
dostrzegajg duzy potencjat kobiet 50+ jako pracownikow:
- ,[kobiety 50+] sg rewelacyjne, jak przyjdg, bedg chciaty pracowac (...) szybko nie
pdjdzie, bo zmiana na inng jest problemem” [FGI pracodawcy stosujgcy zachety],

34



- ,[kobiety 50+] znajg zycie, potrafig podejs¢ do srodowiska pracy i chcg pracowac (...)
na poczatku prébujg, a potem to po prostu Swietni pracownicy” [FGI pracodawcy
niestosujacy zachet].
Wobec pracownikéw wysokokwalifikowanych nawet pracodawcy deklarujacy sie jako nie
stosujgcy zachet, wprowadzajg utatwienia (podobne do tych stosowanych przez drugg grupe
pracodawcow) po to, zeby cennego pracownika zatrzymac.
Przedstawiciele instytucji/organizacji prowadzacych dziatania aktywizacyjne o postawach
pracodawcow (lideréw wsparcia)
Opisywane powyzej postawy pracodawcow sg zrozumiate dla lideréw wsparcia objetych
naszym badaniem. Przedstawiciele badanych organizacji przyjmujg na ogoét, ze sSwiat biznesu
i polityki spotecznej sg przestrzeniami rozdzielnymi: ,polityka spofteczna nie jest polityka
biznesu — w biznesie liczy sie pienigdz i pracodawca zrobi to co musi, i co jest dla niego
korzystne” [IDI liderzy wsparcia]. W konsekwencji przyjmujg takie, ze nie jest zasadne
oczekiwanie, ze pracodawcy zachowajg sie spotecznie odpowiedzialnie, jesli nie widzg przy
tym korzysci dla wtasnej firmy.
Czes$c¢ z badanych lideréw wsparcia akceptuje takie podejscie, ale czes¢ z nich deklaruje
potrzebe aktywnego oddziatywania na takie postawy. Obrazuje to nastepujgca strategia:
»My mamy dwustu potencjalnych pracownikéw. Nie mamy tygodnia, zeby jacy$
pracodawcy sie do nas nie odezwali i jednoczesnie obrazali [Smiech]. Bo my méwimy
‘okej, my wam damy pracownikéw, ale pod warunkiem, ze przyjedzie jaki$ opiekun
od was, spotka sie na naszym terenie z nimi, gdzie oni sg bezpieczni, ktéry oni znaja,
anie u was, gdzie oni od razu beda mieli stres i nie wiadomo jakie emocje
dodatkowe. | ze ten opiekun, ktéry przyjedzie, bedzie sie nimi opiekowat, a my
bedziemy z tym opiekunem na zasadzie mentoringu. ‘Ale to jak, wy sie bedziecie
wtrgcac?’, ‘Nie prosze pana, my bedziemy wspieraé i was, i ich w tym, zeby pan nie
musiat ich wyrzucaé po czterech tygodniach z roboty albo po dwdch, bo pan nie
bedzie miat cierpliwosci, a my panu podpowiemy, czy to juz jest ten moment
przetomowy [kiedy pracownik moze byé samodzielny — dopisek SOMA]. Pan o tym nie
bedzie wiedziat, bo skad’” [IDI liderzy wsparcia].
Takie podejscie jest deklaracjg, ze z jednej strony rzeczywiscie to podmioty realizujgce
dziatania polityki spotecznej odpowiadajg za rezultaty zmian po stronie podopiecznych i nie
mozna przerzucac tej odpowiedzialnosci na pracodawce. Z drugiej strony, to zrozumienie, ze
perspektywa organizacji aktywizujgcych i przedsiebiorcow musi by¢ rézna. Istotne staje sie
w takich sytuacjach, jak sprawi¢, zeby pracodawca dostrzegt dla siebie korzys¢ z dziatania,
ktore moze wydawac mu sie nazbyt angazujgce i kolidujgce z interesem finansowym.
Wedtug przywotanego tu lidera wsparcia trzeba przygotowywac pracodawcéw na to, ze
wdrozenie osoby, ktéra przez dtugi czas byta wytgczona z rynku pracy jest procesem,
wymagajgcym wsparcia do momentu osiggniecia samodzielnosci przez pracownika.
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Dopetnienie tego sposobu myslenia znajdujemy w wypowiedzi przedstawiciela
przedsiebiorstwa spotecznego:
yStaraliSmy sie byé takg fundacjg spinajacg potencjaty [zaktywizowanych oséb
i biznesu — dopisek SOMA] i szukalismy wspodtpracy z firmami, ktére chciaty zatrudniac
nasze osoby. ZauwazyliSmy, ze to nie jest wystarczajace, ze nie sg chetni. Ale tez, ze
nie kazdy ma takg gotowosc i kompetencje w zespotach tych firm, zeby rzeczywiscie
mac prowadzié np. trening pracy, czy mie¢ wystarczajgcy cierpliwosé do tego, zeby
ten okres wdrazania pracownika byt dtuziszy niz standardowo. [A jest dtuzszy], bo
czesto pracujemy z osobami, ktére majg nizsze kompetencje, nie miaty takiego
wzorca, ze praca jest czyms, co jest wazne, co moze dawac satysfakcje i nie wigze sie
tylko z unikaniem.” [IDI przedsiebiorstwo spoteczne].
Widoczna jest wyrazna réznica w podejsciu firm i organizacji spotecznych. W badanym
przedsiebiorstwie spotecznym (chociaz tez dziata w oparciu o rachunek ekonomiczny)
przyjeto, ze niezbednym elementem wdrozenia pracownika jest tzw. trening pracy. W tym
wypadku proces ten polega na tym, ze pracownik stopniowo jest usamodzielniany:
poczgtkowo towarzyszy innemu pracownikowi i przyglagda sie jego pracy, nastepnie
zmieniajq sie rolami — to wspdtpracownik jest obserwatorem i nauczycielem, wreszcie nowy
pracownik dostaje samodzielne zadanie, ale jego klientami sg obserwatorzy (tajemniczy
klient) i dopiero po tym etapie zostaje w petni samodzielny. Waznym uzupetnieniem tego
podejscia sg cotygodniowe krdétkie zebrania z pracownikami podsumowujgce tydzien
i pozwalajace na biezgco rozwigzywaé problemy (zanim sie nawarstwig i doprowadzg do
kryzysu).
Wprawdzie podany przyktad dotyczy firmy o szczegdlnym charakterze, ale zdaniem
rozmoéwcy jest to model, ktdry mozliwy jest do przeniesienia do firm czysto komercyjnych.
Powielenie takiego wzoru jest relatywnie proste, nie wymaga znaczgcych naktadéw, a moze
— zdaniem naszego respondenta — przyczyni¢ sie do zmniejszenia rotacji kadr w firmie oraz
zwiekszenia samodzielnosci, jakosci pracy i lojalnosci tak przygotowanego pracownika.

Uswiadomienie tego pracodawcom wymaga ,,pracy u podstaw informacyjno-edukacyjnej”.

7.3. Zachety/utatwienia dla kobiet

Pracodawcy objeci badaniem wskazali nastepujgce ufatwienia stosowane przez nich wobec
zatrudnianych kobiet:

- elastyczny czas pracy: mozliwos¢ szybszego wyjscia z pracy (po uprzednim zgtoszeniu) i
odrobienie tego w innym dniu; ,tylko z tg elastycznoscia trzeba uwazaé, to tylko ludzi i jak za
bardzo popuscisz, wejdg na gtowe” [IDI pracodawcy];

- dostosowanie czasu pracy/grafiku do mozliwosci komunikacyjnych i obowigzkéw
rodzinnych (dojazdu do pracy/do domu) pracownikow: ,Zwracamy uwage na osoby
dojezdzajace. Funkcjonujemy od 7 do 24, a [jedna z ustug] catg dobe i osoba dojezdzajgca nie
bedzie pracowata do 24, jezeli jej ostatni autobus czy pociag odjezdza o 22. Pracuje w tych
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ramowych godzinach, gdzie moze najwczesniej dojecha¢ i najpdiniej odjechad”;
»[utatwieniem jest] na pewno elastyczny grafik, bo sg osoby, ktére sie wymieniajg ze swoimi
partnerami, mezami opiekg nad dzieckiem imy sie dostosowujemy do grafiku” [IDI
pracodawcy];

- przygotowanie grafiku z duzym (miesiecznym) wyprzedzeniem — daje mozliwosé
zaplanowania wszystkich (przewidywalnych) spraw rodzinnych/domowych [IDI pracodawcy]
- zmniejszenie wymiaru zatrudnienia [IDI pracodawcy];

- praca na odlegtos¢: ,czes¢ pracy mozina wykona¢ z dowolnego miejsca, nie musza
przebywa¢ w miejscu pracy” [co wymagato wyposazenia firmy w odpowiedni sprzet
i oprogramowanie — dopisek SOMA] [IDI pracodawcy];

2

- elastyczne pface: ” ,Stosujemy elastyczne ptace — zaliczki” (potrzebne np. na opfaty
przedszkolne, wydatki zwigzane z chorobami dzieci, itp.) [IDI pracodawcy];

- premie za systematyczng obecnos¢ (ma motywowaé pracownikéw do unikania zbednych
absencji) ,[przyznajemy] premie dodatkowe za systematycznos$¢ chodzenia do pracy — brak
niewyjasnionych nieobecnosci i to jest dodatkowa ztotowka do kazdej przepracowanej
godziny w miesigcu” [IDI pracodawcy];

- ,job-sharing” wprowadzenie zasady, ze ,nie doprowadza sie do sytuacji, w ktérej tylko
jedna osoba odpowiada za dang dziatke — przynajmniej dwie osoby moga przejgé jej
obowigzki. Daje to ogromne poczucie bezpieczeristwa, a kobiecie poczucie, ze nie nagina
zasad, gdy dziecko choruje i musi wzigé zwolnienie” [FGI pracodawcy];

- Swiadczenia socjalne — dofinansowanie wyjazdéw z rodzing (,,wczasy pod grusza”); pakiet
medyczny, organizacja wyjazdéw dla dzieci, bony S$wigteczne, dofinansowanie optat
przedszkolnych.

Jako zachete potraktowano tez: ,zatrudnienie na etacie”, poniewaz daje to wszystkie
przywileje pracownicze i zabezpieczenie socjalne biezgce i na przysztosé, daje tez wieksze
szanse pracownikowi na stabilizacje (np. dzieki mozliwosci zaciggniecia w banku kredytu
mieszkaniowego, itp.).

Wedtug wiedzy liderbw wsparcia najczesciej stosowane s3 rozwigzania zwigzane
z uelastycznianiem grafiku pracy kobiet lub wymiaru zatrudnienia w taki sposdb, zeby mogty
tatwiej pogodzi¢ obowigzki zawodowe i rodzinne. Dzielg takze przekonanie, ze takie strategie
sg stosowane wyjatkowo: tylko w wybranych typach zaktadéw (w korporacjach) lub
stosowany tylko wobec pracownikéw, ktérych pracodawcy uznajg za cennych (dobrze
wyksztatcone, wysoko wykwalifikowane pracownice z unikatowymi umiejetnosciami).
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8. Podsumowanie.

Mozliwosci skutecznej aktywizacji kobiet w wojewddztwie pomorskim w Swietle wynikow
badania empirycznego.

Kobiety, ktére zbyt dtugo pozostajg poza rynkiem pracy, narazone sg na doswiadczenie

gtebokich konsekwencji ekonomicznych, spotecznych i psychologicznych, ktére blokujg ich

aktywnos¢ zawodowa.

Konsekwencje dtugiego pozostawania poza rynkiem pracy sg w duzej mierze odwracalne pod

warunkiem:

zapewnienia dostepu do programu aktywizacji, ktéry:
o jest zindywidualizowany (dostosowany do indywidualnych predyspozycji oraz
deficytow aktywizowanych kobiet),
o jest catosciowy — rozwigzuje problemy kobiet ujawniajgce sie w réznych
sferach funkcjonowania (nie tylko w sferze zawodowej),
o taczy trening spoteczny z zawodowym oraz ze wsparciem psychologicznym,
o uwzglednia wewnetrzne zréznicowanie kobiet biernych zawodowo,
stworzenia realnej szansy na zmiane sytuacji zyciowej w wyniku aktywizacji.

Mimo aktywizacji, kobiety natrafiajg na bariery w podjeciu pracy, ze wzgledu na:

racjonalnos¢ ekonomiczng (efekt 500+),

bariery infrastrukturalne,

charakterystyki rynku pracy/rodzaje ofert (w dynamicznie rozwijajacych sie duzych
miastach jest wysoki popyt na pracownikow z wyzszym wyksztatceniem, poza duzymi
miastami dominujg oferty dla pracownikéw prac prostych, fizycznych,
w systemie zmianowym),

postawy pracodawcow.

Bariery, na jakie napotykajg kobiety sg zréznicowane zaleznie od:

wieku i sytuacji zyciowej — obcigzeniem opiekg nad osobami zaleznymi,
wyksztatcenia, ktére moze byé atutem lub blokada,

wczesniejszego doswiadczenia zawodowego i pozycji zawodowej — doswiadczenie
pracy przed okresem biernosci oraz zajmowana wczesniej, co najmniej Srednia,
pozycja w hierarchii zawodowej sprzyja zwiekszaniu motywacji do powrotu na rynek
pracy lub reorientacji zawodowej w efekcie zmiany hierarchii wartosci (np. podjecie
dziatalnosci gospodarczej po to, zeby tatwiej godzi¢ Zycie zawodowe
z rodzicielstwem),

motywacji do zmiany i sposobu lokowania odpowiedzialnosci za wtasng sytuacje —
kobiety, ktore zrédto biernosci lokujg poza sobg (winig za nig okolicznosci
zewnetrzne, niezalezne od nich) tatwiej same wykluczajg sie z rynku pracy.
Motywacja takich kobiet do zmiany jest nizsza, czesto charakteryzuje je wyuczona
bezradnos¢, tzn. wielos¢ podjetych préb zmiany i/lub przekonanie o ich bezcelowosci
i braku wtasnego wptywu na zmiane skutkuje trwatg niechecig do dziatania.
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Tylko na czes¢ barier aktywnosci kobiet mozna wptywac celowymi zabiegami na poziomie
regionalnym:

e usuwanie barier infrastrukturalnych (tez innowacyjnie, np. poprzez takie rozwigzanie

jak ,spoteczne takséwki”),
e podejmowanie wysokiej jakosci dziatan aktywizacyjnych,
e oddziatywanie na poziom Swiadomosci i postawy przedsiebiorcéw (takze przez
wigczanie ich w proces aktywizacji).

Pracodawcy majg niskg swiadomos¢ mozliwych rozwigzan i w efekcie zawyzajg koszt
(finansowy, organizacyjny, spoteczny) ich wprowadzenia. Tylko nieliczni pracodawcy sg/bedg
gotowi do wprowadzania przyjaznego wsparcia dla kobiet. Poziom gotowosci na takie
zmiany jest zalezny od wielkosci firmy, sposobu organizacji pracy, rodzaju zadan
powierzonych kobietom, swobody w dostepie do nowych kadr (zastepowalnosci
pracownikéw).
Wprowadzenie rozwigzan przyjaznych kobietom, wymaga podniesienia Swiadomosci
pracodawcow, dotyczacej w szczegdlnosci korzysci finansowych i organizacyjnych dla firmy
(,polityka spoteczna nie jest politykg biznesu — w biznesie liczy sie pienigdz i pracodawca
zrobi to, co musi i co jest dla niego korzystne” [IDI-LW]”).
Uczenie takich rozwigzan powinno mie¢ charakter modelowania — pokazywania przez innych
przedsiebiorcow, jakie zmiany zachodzg pod wptywem wprowadzanych przez nich
rozwigzan.
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