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1 
Wprowadzenie

Wzrost zatrudnienia, w tym również zatrudnienia kobiet, jest jednym z najpilniejszych zadań polityki ekonomicznej Polski. Wskaźniki zatrudnienia dla mężczyzn są najniższe w Unii Europejskiej, natomiast wskaźnik zatrudnienia kobiet jest najniższy w grupie nowych członków UE, a wśród 25 krajów UE mniejszymi wartościami tego miernika charakteryzują się Grecja, Hiszpania, Włochy, a więc kraje o tradycyjnie niższej aktywności ekonomicznej kobiet. Podobnie bezrobocie kobiet jest zdecydowanie wyższe od obserwowanego w innych krajach Unii. 

Jednocześnie Polska wraz z innymi krajami Europy Środkowej i Wschodniej należy - obok krajów śródziemnomorskich - do grupy krajów o najniższej dzietności w Europie. Zasadniczą kwestią staje się zatem taka organizacja pracy i życia rodzinnego, by praca zawodowa kobiet nie ograniczała realizacji funkcji rodzinnych, w tym prokreacyjnych.

Na rynku pracy w Polsce występują wyraźne nierówności względem płci: wskaźniki zatrudnienia kobiet były niższe w okresie 1992-2006 od około 12 do 16 punktów procentowych niż mężczyzn, zaś stopy bezrobocia od około 1 do 5 punktów procentowych wyższe. Różnice zarobków oscylowały wokół 20%. Jednocześnie wśród pracujących w prywatnym sektorze kobiety stanowiły około 41,0%, przy czym stosunkowo rzadko zajmowały relatywnie uprzywilejowaną pozycję pracującego na rachunek własny (36%), jeszcze rzadziej pracodawcy (tylko 31%). Różnice wykształcenia wzrastają na korzyść kobiet, zwłaszcza w młodszych grupach wieku. Według danych Badania Aktywności Ekonomicznej (BAEL) z drugiego kwartału 2005r. 31% kobiet w wieku 25-34 lata miało wykształcenie wyższe wobec 20% mężczyzn, dla grupy wieku 35-44 lata wskaźniki te wynosiły odpowiednio 17% oraz 13%. W latach 1999-2003 relatywna pozycja kobiet na rynku pracy uległa polepszeniu, ale dotyczyło to tylko niektórych jej wymiarów, np. malały różnice w bezrobociu i zatrudnieniu kobiet i mężczyzn, ale utrzymywały się różnice w wynagrodzeniach. Poprawa sytuacji na rynku pracy, obserwowana od 2003r., zahamowała te zmiany. Ponadto, kobiety coraz częściej pracowały na podstawie umów o pracę na czas określony, więc ich ryzyko utraty pracy zwiększyło się. Jednocześnie nie zwiększył się udział kobiet pracujących w niepełnym wymiarze czasu pracy (około 13%). 

Największe różnice między aktywnością zawodową kobiet i mężczyzn dotyczą wieku 25-34 lata, a więc wieku, w którym najczęściej podejmowane są decyzje o dziecku. Płodność kobiet w tym wieku stanowiła w 2005r. o 60% wartości przekrojowego współczynnika dzietności całkowitej
. W II kwartale 2006r. wskaźnik zatrudnienia kobiet w wieku 25-34 lat wynosił 66% wobec 81% dla mężczyzn w tym wieku. Analizy zatrudnienia kobiet i mężczyzn uwzględniających sytuację rodzinną (liczba i wiek małych dzieci) wskazują, iż kobiety z małymi dziećmi znacząco ograniczają swą aktywność zawodową (por. np. Abramowska, 2002, Kotowska, Abramowska, 2003; Kotowska i inni, 2005). Jednocześnie mimo tego, że rodziny z obojgiem pracujących rodziców występują najczęściej, to jedynie kobiety są postrzegane w kontekście ich obowiązków rodzinnych. Dyskusja o łączeniu pracy zawodowej z rodziną dotyczy kobiet, ojcowie są w niej pomijani. 
W literaturze poświęconej zagadnieniom trudności łączenia (niekompatybilności) kariery zawodowej i rodzinnej wymienia się następujące główne grupy przyczyn (por. np. Balcerzak-Paradowska, 2004, Kocot-Górecka, 2004; Kotowska 2004, 2006; Kotowska i inni, 2005; Matysiak 2005; Muszyńska 2003, 2004, 2005):

a) wzrost konkurencyjności na współczesnym rynku pracy oraz wzrost znaczenia wykształcenia dla osiągnięcia określonej pozycji na rynku pracy, 
b) trudna sytuacja na polskim rynku pracy oraz model organizacji pracy stosowany w większości polskich przedsiębiorstw i instytucji, który nie sprzyja łączeniu obowiązków zawodowych z rodzinnymi, 
c) czynniki instytucjonalne związane z dostępem do usług opiekuńczych oraz funkcjonowaniem świadczeń dla osób wychowujących dzieci (urlopu wychowawczego i zasiłków wychowawczych),

d) czynniki kulturowe – obejmujące społecznie akceptowany i stosowany podział obowiązków w rodzinie, zwłaszcza w zakresie sprawowania opieki nad dziećmi i osobami starszymi, oraz poza rodziną.

Z jednej strony, rosnąca konkurencyjność na rynku pracy i wzrost znaczenia wykształcenia dla osiągnięcia określonej pozycji na rynku pracy zwiększyły udział czasu przeznaczanego na aktywność zawodową i edukacyjną w ogólnym budżecie czasu jednostki i rodziny. Z drugiej zaś strony, wycofywanie się państwa z finansowania usług społecznych spowodowało wzrost ich kosztów. Wraz z niedorozwojem tych usług, zwłaszcza podaży instytucjonalnej opieki nad dziećmi, przyczynia się to do nadmiernego obciążenia rodziny obowiązkami opiekuńczymi. Ten konflikt, określany jako konflikt czasu, będzie się nasilać ze względu na postępujące starzenie się ludności.


Badanie, którego wyniki prezentujemy, ma na celu ukazanie trudności godzenia pracy i obowiązków rodzinnych. W zamierzeniu ma pokazać, jak wykorzystywane są przysługujące matkom uprawnienia, a w szczególności jak kształtuje się sytuacja na rynku pracy tych matek, które zdecydowały się na przerwę w pracy ze względu na obowiązki opiekuńcze. Odwołujemy się w nim głównie do czynników wymienionych powyżej w grupie (b) i (c).
Układ raportu jest następujący. Przedstawiamy najpierw ogólną koncepcję badania i główne hipotezy badawcze. Następnie podajemy krótką informację o ankiecie zastosowanej w badaniu oraz przebiegu badania, które przeprowadził TNS OBOP w dniach 13 listopada - 7 grudnia 2006 r. metodą wywiadów bezpośrednich. Kolejny rozdział zawiera charakterystykę dobranej celowo próby matek, czyli zbiorowości kobiet pracujących, które urodziły dziecko w okresie 1995-2004. Kobiety te mogły urodzić dziecko wcześniej, czyli przed rokiem 1995, jak i po 2004r. Liczba posiadanych dzieci determinuje decyzje dotyczące udziału na rynku pracy. Zatem w opisie zbiorowości dzieci, jakie miały matki wylosowane do próby, uwzględniono obok dzieci urodzonych w rozpatrywanym okresie 1995-2004 także te, których rok urodzenia wykracza poza ten okres. 
Rozdział 4 przedstawia wyniki analiz dotyczących organizacji opieki nad dzieckiem w połączeniu z wykonywaniem obowiązków zawodowych. Analizowane są szczegółowo przerwy w pracy związane z macierzyństwem oraz powroty matek do pracy. Determinacja matek w utrzymaniu zatrudnienia i zdolności do zatrudnienia dyskutowana jest w kolejnym rozdziale na podstawie informacji o ich zaangażowaniu w aktywność edukacyjną. Podczas badania pozyskano - obok informacji o zachowaniach matek na rynku pracy - także dane o opiniach matek o wpływie obowiązków macierzyńskich na ich pracę zawodową oraz poglądach dotyczących relacji między obowiązkami rodzicielskimi a pracą zawodową rodziców. Wyniki analizy tych danych ankiety są przedmiotem rozważań rozdziału 6. Stosowanie rozwiązań ułatwiających łączenie pracy zawodowej z opieką nad dziećmi według oceny pracodawców oraz możliwości zmiany stanu obecnego są omawiane w rozdziale 7. W tym rozdziale odwołujemy się do danych pozyskanych z badania ankietowego zrealizowanego przez TNS OBOP w listopadzie i grudniu 2006 r. na próbie losowej 1000 firm dobranych według kryterium wielkości zatrudnienia. Uzupełnieniem tych analiz jest przedstawienie preferencji matek dotyczących rozwiązań polityki rodzinnej oraz ich opinii o wybranych rozwiązaniach wyrażone przez badane matki i pracodawców. Chodzi tu głównie o wymiar urlopu macierzyńskiego oraz wychowawczego. 
Zmiana warunków uczestnictwa na rynku pracy, szczególnie dotkliwa dla kobiet, uznawana jest za jeden z podstawowych czynników zmian zachowań prokreacyjnych – decyzje o dziecku podejmowane są rzadziej i w znacznie późniejszym wieku (por. np. Kotowska, 1995; Kotowska, Witkowski, 1996, Kotowska 1999). Ponadto, wskazuje się na wzrost przymusowej bezdzietności wynikającej z trudności zajścia w ciążę (por. np. Szamatowicz, 2007). Zamierzenia prokreacyjne badanych matek oraz możliwość ich realizacji stanowią zatem przedmiot rozważań rozdziału 9. 
W ostatnim rozdziale analitycznym raportu zamieszczone są wybrane wyniki odrębnego badania ankietowego „Biografie zawodowe, edukacyjne i rodzinne”, zrealizowanego także przez TNS OBOP w listopadzie i grudniu 2006r na reprezentatywnej próbie 3005 kobiet w wieku 25-40 lat w momencie badania oraz ich partnerów. Przedstawiamy te wyniki, które dotyczą porównania sytuacji matek z kobietami bezdzietnymi w odniesieniu do dwóch rodzajów zdarzeń: podjęcia pracy oraz utraty pracy. Celem tego uzupełnienia jest wzmocnienie wnioskowania o wpływie macierzyństwa na sytuację kobiet na rynku o pracy, którego podstawę stanowiła próba celowa.
W ostatniej części raportu dokonujemy podsumowania wyników analiz, odwołując się do sformułowanych wcześniej hipotez badawczych. 

Podstawę analiz omawianych w niniejszym raporcie stanowią wyniki przetwarzania danych z badania matek zestawione w tablicach statystycznych zamieszczonych w aneksie. W tekście podajemy jedynie niektóre z nich. Decyzja o dołączeniu obszernego aneksu statystycznego wynika z naszego przekonania, że bogactwo informacji pozyskanych w toku analiz jest trudne do przekazania w syntezie wyników analiz, jaką stanowi niniejszy raport. Zainteresowanych bardziej szczegółowymi wynikami odsyłamy więc do tablic aneksu. 
Zdarza się, iż nie wszystkie matki odpowiedziały na pytania. Braków odpowiedzi jest niewiele, ale powodują one różnice w liczebności analizowanej zbiorowości. Np. 680 matek podało, że karmiło dziecko po powrocie do pracy, ale na pytanie dotyczące możliwości korzystania w pracy z przysługujących im uprawnień odpowiedziało 675 kobiet. Staramy się zaznaczać w tekście przyczyny zaistniałych różnic w odpowiednich liczebnościach.

Kolejna kwestia dotyczy wyboru przyczyn czy różnych stwierdzeń w badaniu opinii respondentek. W takich pytaniach możliwe były dwie opcje: albo należało dokonać wyboru jednej kategorii ze wskazanego zestawu albo należało dokonać wyboru trzech najważniejszych kategorii. W tekście zaznaczamy, jaka sytuacja zachodzi w konkretnych pytaniach. 

Dane z badania ankietowego „Biografie zawodowe, edukacyjne i rodzinne”, są przedmiotem analiz w odrębnym projekcie, realizowanym w ramach projektu „Kulturowe i strukturalne uwarunkowania aktywności zawodowej kobiet” finansowanego przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyższego. Zostało ono tak zaprojektowane, by jego wyniki oraz wyniki z badania matek mogły się uzupełniać. Ograniczamy się tutaj do omówienia tych wyników, które dają szersze tło dla wyników z badania matek.
Konieczne jest także podkreślenie, że wyniki dyskutowane w niniejszym raporcie stanowią jedynie pierwszy etap analiz, jakie zamierzamy prowadzić na podstawie badania matek. Ich zakres został głównie zdeterminowany czasem realizacji projektu. Ten etap prac jest niezbędny z punktu widzenia dalszych prac analitycznych. 
2 Koncepcja badania

Koncepcja badania sytuacji matek powracających na rynek pracy po przerwie spowodowanej macierzyństwem i opieką nad dzieckiem została opracowana w nawiązaniu do dotychczasowych wyników analiz dotyczących związków pomiędzy aktywnością zawodową i obowiązkami rodzinnymi, a zwłaszcza tych analiz, w których koncentrowano się na kobietach oraz ich trudnościach na rynku pracy w związku z posiadaniem dzieci (por. np. GUS, 1991; GUS, 1994; Kowalska 1996, 1999; Abramowska, 2002; Abramowska i in. 2003; Balcerzak-Paradowska, 2003; Kotowska, 2002, 2003a, 2003b; Kotowska, Witkowski, 1996; Kotowska, Abramowska, 2003; Kocot-Górecka, 2004; Muszyńska 2003, 2004, 2005; Siemieńska, 1997, 1999). Szczególne znaczenie dla naszej koncepcji mają wyniki specjalnego badania modułowego „Praca a obowiązki rodzinne”, zrealizowanego wraz z badaniem BAEL w drugim kwartale 2005r. na zlecenie Eurostatu. Analogiczne badanie na mocy Rozporządzenia Komisji Europejskiej nr 29/2004 z dn. 8 stycznia 2004r. zostało przeprowadzone w latach 2004-2006 w krajach Unii Europejskiej. Jest to pierwsze badanie, którego celem było pozyskanie informacji o tym, jakie są możliwości łączenia pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi w Polsce. Jego wyniki zostały opublikowane w 2006r. (Kotowska, Baranowska, 2006). Omówienie koncepcji badania matek poprzedzi więc krótka prezentacja podstawowych wyników tego badania.

2.1 Możliwości łączenia pracy zawodowej z obowiązkami opiekuńczymi dotyczącymi dzieci w Polsce – wybrane wyniki specjalnego badania ankietowego „Praca a obowiązki rodzinne”

Badanie „Praca a obowiązki rodzinne” objęło 37849 osób w wieku 15-64 lata. Wywiady indywidualne przeprowadzono z 37350 osób, co daje współczynnik realizacji na poziomie 98% w stosunku do badania BAEL. Ankieta wykorzystana podczas wywiadu bezpośredniego dotyczyła następujących kwestii:

· możliwości dostosowania czasu pracy do obowiązków rodzinnych,

· organizacji opieki nad dziećmi w czasie pracy rodziców,

· korzystania z urlopów wychowawczych (w tym wykorzystania prawnych możliwości integracji ze światem zawodowym podczas urlopów wprowadzonych w latach 2002-2003),

· skłonności do rezygnacji z pracy zawodowej lub zmniejszenia czasu pracy w celu sprawowania opieki. 

Wyniki badania potwierdziły znaczenie organizacji pracy stosowanej w większości polskich przedsiębiorstw i instytucji oraz czynników instytucjonalnych dla godzenia obowiązków rodzinnych i zawodowych.

Rozwiązania organizacji pracy pozwalające na godzenie obowiązków zawodowych z rodzinnymi nie są szeroko rozpowszechnione w polskich firmach i instytucjach. Szczególnie rzadko korzysta się z możliwości wykonywania pracy w domu. Osoby o wyższych kwalifikacjach dysponują nieco większą swoboda wyboru miejsca pracy. Jednak możliwości te są mniejsze dla kobiet z wyższym wykształceniem niż dla mężczyzn z tej grupy wykształcenia. Ponadto generalnie wyższe wykształcenie nie ułatwia kobietom korzystania z innych możliwości dostosowywania organizacji pracy do obowiązków rodzinnych w porównaniu z kobietami o niższych kategoriach wykształcenia. Ogólnie jednak niewielkie możliwości dostosowania czasu i miejsca pracy do obowiązków rodzinnych wiążą się przede wszystkim ze strukturą zatrudnienia – dla pewnych grup zawodów, w których praca wymaga częstych interakcji ze współpracownikami lub klientami, trudno jest stworzyć dogodne warunki dla łączenia pracy z opieką nad członkami rodziny. Wymagałoby to dużego wysiłku organizacyjnego i ponoszenia związanych z tym kosztów, w sytuacji narastającej konkurencyjności niewiele firm decyduje się na taki krok. Niewątpliwie uzyskane wyniki wskazują na znaczenie działań na rzecz większego zainteresowania pracodawców tymi rozwiązaniami (np. Balcerzak-Paradowska 2005; Kotowska, Baranowska, 2006).

Niedostatek usług opieki instytucjonalnej potwierdzają nie tylko odpowiednie wskaźniki statystyczne. Polska należy do krajów o najniższych wskaźnikach zakresu opieki instytucjonalnej nad dziećmi w Unii Europejskiej (childcare coverage rate) (Matysiak 2005, Balcerzak-Paradowska 2005; Reconciliation of work and private life..., 2005). Odsetek dzieci w wieku do 3 lat korzystających z opieki instytucjonalnej nad dziećmi jest najniższy (2%), podczas gdy zalecenia Strategii Lizbońskiej ustaliły ten wskaźnik na poziomie 33%. Wskaźnik 60% dzieci w wieku 3 lata - wiek obowiązku szkolnego objętych opieką instytucjonalną sytuuje Polskę obok Hiszpanii czy Litwy w grupie krajów o najniższych wartościach tej miary (Reconciliation of work and private life..., 2005), zaś Strategia Lizbońska określa wartość 90% jako docelową. Wyniki badania modułowego potwierdziły, iż oprócz dzielenia obowiązków opiekuńczych ze współmałżonkiem jako podstawowej formy opieki nad dziećmi wśród wszystkich par, w których przynajmniej jeden z rodziców pracuje zawodowo, rodzice korzystają głównie z pomocy krewnych, mieszkających razem lub osobno. Nie więcej niż 20% pracujących matek dzieci w wieku do 14 lat korzystało z opieki instytucjonalnej. Pracujące matki z rodzin pełnych w 40% korzystały z pomocy krewnych, zaś do tej pomocy odwoływało aż 54% samotnych matek. Rodzice w wieku 20-29 lat, a więc rodzice małych dzieci, korzystali z instytucjonalnych form opieki relatywnie najrzadziej i jednocześnie stanowili grupę najczęściej korzystających z pomocy krewnych.

Z punktu widzenia celu badawczego niniejszego projektu szczególnie ważne wydają się wyniki dotyczące korzystania z urlopów wychowawczych oraz przyczyn rezygnacji z tego rozwiązania. Mimo regulacji prawnych pozwalających korzystać obojgu rodzicom z urlopu wychowawczego jedynie 2,5% ojców skorzystało z tych uprawnień podczas gdy wśród kobiet odsetek ten wyniósł 49,9%. Stopień wykorzystywania prawa do urlopu wychowawczego wśród kobiet zależał wyraźnie od poziomu ich wykształcenia. Wśród kobiet z wykształceniem wyższym udział tych, które wzięły urlop wychowawczy wyniósł 37,3%, wśród kobiet z wykształceniem średnim i policealnym z możliwości tej korzystała częściej niż co druga matka (53,8%), natomiast wśród kobiet z wykształceniem zasadniczym zawodowym i podstawowym wskaźnik wykorzystania wyniósł odpowiednio 59,5% i 70,4%. Jednocześnie wykorzystywanie urlopu było częstsze wśród kobiet pracujących w zawodach nie wymagających wysokich kwalifikacji. 
Korzystanie z urlopu wychowawczego jest stosunkowo silnie zdeterminowane uprawnieniami do dodatku wychowawczego: 69,3% kobiet, które w okresie drugi kwartał 2004-drugi kwartał 2005 były na urlopie wychowawczym, pobierało dodatek (zasiłek) wychowawczy. Kobiety korzystające z urlopu wychowawczego otrzymywały zasiłek wychowawczy znacznie częściej na wsi niż w miastach (82,1% wobec 63,9%). Podobnie udział kobiet otrzymujących zasiłek był wyższy, im niższy był ich poziom wykształcenia - wśród osób z wykształceniem zasadniczym zawodowym i podstawowym wyniósł 80,9%, w grupie z wykształceniem średnim – 71,6%, natomiast wśród osób z wykształceniem wyższym zasiłek pobierała nieco częściej niż co druga osoba (51,3%). 

Analiza przyczyn rezygnacji z urlopu uwidoczniła znaczenie względów finansowych, szczególnie dla kobiet. Jednak ważniejsze zdają się być przyczyny związane z pracą (obawa o negatywny wpływ na rozwój zawodowy oraz preferencja pozostania w zatrudnieniu). Obawy o konsekwencje długiej nieobecności w pracy dla ich przyszłości zawodowej są wyrażane częściej przez kobiety (por. tabela 1). 

Tabela 1. Osoby, które nie skorzystały w prawa do urlopu wychowawczego według płci i przyczyn rezygnacji (odsetek wskazań)

	Przyczyna rezygnacji 
	Ogółem
	Kobiety
	Mężczyźni

	Brak zasiłku wych. / zasiłek zbyt niski
	22,1 
	29,6 
	14,3 

	Brak elastyczności w wyborze okresu urlopu
	2,1 
	2,1 
	2,1 

	Negatywne skutki dla zabezpieczenia socjalnego
	1,3 
	1,2 
	1,3 

	Negatywne skutki dla kariery zawodowej
	16,9 
	19,8 
	14,3 

	Preferowanie pracy z innych powodów
	16,7 
	17,3 
	16,0 

	Inny powód
	40,7 
	30,0 
	51,5 

	Razem*
	100,0 
	100,0 
	100,0 


* różnice wynikają z zaokrągleń

Źródło: Kotowska, Baranowska, 2006. 

Dość charakterystyczne zróżnicowanie deklaracji dotyczących przyczyn niewykorzystania urlopu wychowawczego można zauważyć wśród mieszkańców miast i wsi. W miastach częściej wskazywano na powody związane z pracą (konsekwencje dla kariery zawodowej, niechętna postawa pracodawcy, chęć kontynuowania pracy) – odsetek takich odpowiedzi był o 8,7 punktu procentowego wyższy niż na wsi. Natomiast dla mieszkańców wsi relatywnie częściej powodem rezygnacji z urlopu wychowawczego był brak uprawnień do zasiłku lub jego niska wysokość (por. tablica 2). 

Dość charakterystyczne jest niedostrzeganie przez respondentów negatywnych skutków urlopu wychowawczego dla zabezpieczenia socjalnego.

Tabela 2. Osoby, które nie skorzystały w prawa do urlopu wychowawczego według miejsca zamieszkania i przyczyn rezygnacji (odsetek wskazań)
	 Wyszczególnienie
	Ogółem
	Miasta
	Wieś

	Brak zasiłku wych. / zasiłek zbyt niski
	22,1 
	20,3 
	26,0 

	Brak elastyczności w wyborze okresu urlopu
	2,1 
	2,2 
	1,9 

	Negatywne skutki dla zabezpieczenia socjalnego
	1,3 
	0,9 
	1,9 

	Negatywne skutki dla kariery zawodowej
	16,9 
	18,8 
	13,6 

	Preferowanie pracy z innych powodów
	16,7 
	17,8 
	14,3 

	Inny powód
	40,7 
	40,0 
	42,9 

	Razem*
	100,0 
	100,0 
	100,0 


* różnice wynikają z zaokrągleń

Źródło: Kotowska, Baranowska, 2006. 

Osoby odchodzące na urlop wychowawczy są objęte gwarancją utrzymania pracy. Jednak ich długa nieobecność w pracy nie jest dobrze widziana przez pracodawców (por. np. Balcerzak-Paradowska 2005). Niewątpliwie wpływ urlopu wychowawczego oraz jego form na przebieg kariery zawodowej w Polsce wymaga specjalnych analiz. Zagadnienie to zostanie podjęte w badaniu, którego koncepcję przedstawiamy poniżej.

2.2 Wpływ przerw w zatrudnieniu spowodowanych obowiązkami opiekuńczymi na sytuację matek po ich powrocie na rynek pracy - sformułowanie problemu badawczego i koncepcja badania empirycznego

Przez „sytuację kobiet powracających na rynek pracy po przerwie spowodowanej macierzyństwem i opieką nad dzieckiem” rozumiany jest przebieg pracy zawodowej matek, które skorzystały zarówno z przysługujących ich urlopów (macierzyńskiego i wychowawczego), jak i tych, które przerwały pracę bez korzystania z urlopu wychowawczego ze względu na konieczność opieki nad dziećmi. Ze względu na większą konkurencyjność obowiązków rodzinnych i zawodowych w sektorze pozarolniczym badaniem objęto kobiety mieszkające w miastach i na wsi, które pracowały w chwili urodzenia dziecka w sektorze pozarolniczym. Z powodu charakteru zmian zachodzących na polskim rynku pracy w okresie 1990-2005 zdecydowano na ograniczenie się do kobiet, które urodziły dziecko w okresie 1995-2004, przy czym wyróżniono podokresy: 1995-1998 - okres poprawy na rynku pracy wraz z wystąpieniem dostosowań jakościowych, 1999-2002 – okres pogorszenia sytuacji na rynku pracy, od 2003r. – ponowna poprawa wskaźników zatrudnienia. Przebieg pracy zawodowej kobiet, które przerwały pracę ze względu na opiekę nad dziećmi, należy porównać z przebiegiem pracy matek, które nie uczyniły tego. Badanie matek ma charakter retrospektywny. 

Podstawowe hipotezy badawcze można sformułować następująco:

- sztywna organizacja czasu pracy, stosunkowo niewielki zakres korzystania z udogodnień dotyczących matek małych dzieci oraz niedostatek opieki instytucjonalnej są głównymi czynnikami determinującymi trudności łączenia pracy zawodowej oraz obowiązków rodzinnych;

- trudności łączenia pracy zawodowej z obowiązkami opiekuńczymi odczuwane przez kobiety mogą z jednej strony ograniczać ich zaangażowanie na rynku pracy, z drugiej zaś wpływać na decyzje prokreacyjne kobiet;

- obawy o negatywne skutki dłuższych przerw determinują nie tylko korzystanie z urlopów wychowawczych, ale także opinie dotyczące długości urlopów macierzyńskich i wychowawczych; rośnie znaczenie przyczyn związanych z pracą dla rezygnacji z urlopu wychowawczego;

- zasoby „rodzinnego kapitału opiekuńczego” (krewni w tym samym gospodarstwie domowym, krewni spoza gospodarstwa) determinują wybór ‘strategii opiekuńczej’ tzn. form opieki nad dzieckiem;

- przyczyny natury finansowej (sytuacja materialna rodziny versus dostęp do dodatków wychowawczych i ich wysokość) determinują trwale stopień korzystania z uprawnień do urlopu wychowawczego. 

Uznano, iż analizy wpływu przerw w pracy na przebieg pracy zawodowej matek powinny dotyczyć zarówno wymiaru obiektywnego (przebieg kariery) jak i subiektywnego (poglądów matek na stosunek pracodawców do ich zatrudnienia). Opis przebiegu pracy zawodowej dotyczy warunków rekrutacji, awansów, ochrony przed zwolnieniem, aktywności własnej dotyczącej podnoszenia swych kwalifikacji, wynagrodzenia, możliwości łączenia pracy z opieką nad dziećmi. Przedmiotem zainteresowania jest także „determinacja wykonywania pracy zawodowej” (określenie prof. U. Sztanderskiej, recenzentki ankiety). Konieczne jest zatem pozyskanie informacji o czasie przeznaczonym na pracę zawodową i dokształcanie oraz wysiłku związanym z utrzymaniem zatrudnienia. 

W studiach nad związkami między aktywnością zawodową i decyzjami o dzieciach w warunkach konkurencyjnego rynku pracy i ograniczeń instytucjonalnych w Polsce, wyrażane są przypuszczenia, że bariery, jakie napotykają kobiety w łączeniu obowiązków rodzinnych oraz pracy zawodowej, mogą wpływać na ich decyzje prokreacyjne (por.np. Kotowska, Witkowski, 1995; Kotowska 1999, 2003; Kocot-Górecka, 2004). W ankiecie opracowanej dla badania matek zamieszczono zatem także pytania o zamierzenia prokreacyjne matek, sposoby ich realizowania i przeszkody ich realizacji, włączając w to przeszkody natury zdrowotnej. Jest to pierwsza próba takiej identyfikacji przeszkód zdrowotnych w badaniach realizowanych w Polsce. 

Po analizie możliwości pozyskania odpowiednio liczebnej populacji kobiet, które skorzystały z urlopu wychowawczego
 ustalono, że zasadnicza próba matek zostanie dobrana celowo tzn. zostanie dobrana tak, by dysponować odpowiednią liczbą kobiet, które były na urlopie wychowawczym. 

Dla zachowania możliwości dokonywania pewnych uogólnień na podstawie próby celowej matek zaproponowano skorzystanie z wyników równoległego retrospektywnego badania aktywności zawodowej, edukacyjnej i rodzinnej kobiet reprezentatywnego w skali kraju „Biografie zawodowe, edukacyjne i rodzinne”, realizowanego w ramach projektu „Kulturowe i strukturalne uwarunkowania aktywności zawodowej kobiet” finansowanego przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyższego. W obu badaniach zastosowano ten sam zestaw pytań do opisu kariery zawodowej. W badaniu dotyczącym wpływu przerw w pracy zawodowej związanych z macierzyństwem ten opis został uzupełniony zestawem pytań dotyczących następujących zagadnień: 

- szczegółowy opis zatrudnienia kobiety przed urodzeniem dziecka (wielkość firmy, rodzaj kontraktu o pracę, okres pracy w czasie ciąży itp.),

- szczegółowy opis sytuacji rodzinnej przed urodzeniem dziecka,

- szczegółowy opis przerw w pracy spowodowanej macierzyństwem, 

- szczegółowy opis powrotu do pracy po przerwie (w ciągu 12 mies. po powrocie), 

- opinii respondentki o znaczeniu macierzyństwa dla przebiegu jej kariery zawodowej w odniesieniu do wymienionych wyżej elementów kariery. 

Taka koncepcja badania sytuacji matek, które przerwały pracę z powodu opieki nad dzieckiem, pozwoli na skorzystanie z danych dotyczących innych grup kobiet (kobiet, które nie miały dzieci oraz kobiet, które urodziły dziecko, ale nie przerywały pracy) w celu dokonania analiz porównawczych i rozszerzenia wnioskowania na podstawie próby celowej. Badanie celowe pozwoli na weryfikację powyższych hipotez, sformułowanych tak, by uchwycić zmiany w czasie, ocenić opinie matek o podejściu pracodawców do zatrudniania kobiet i macierzyństwa oraz ocenić, na ile znaczące są rozwiązania polityki społecznej, a w jakim stopniu możliwości godzenia obowiązków rodzinnych i zawodowych zależą od indywidualnych wysiłków respondentek. 

Wnioskowanie na podstawie wyników badania ankietowego rozważanego modułu, zwłaszcza w zakresie rekomendacji dla polityki sprzyjającej łączeniu obowiązków rodzinnych i zawodowych, zostanie poszerzone o wyniki ankietowego badania pracodawców na próbie reprezentatywnej. Interesuje nas zakres stosowania rozwiązań sprzyjających łączeniu pracy zawodowej i obowiązków opieki nad dziećmi, trudności, jakie według pracodawców powoduje stosowanie tych rozwiązań oraz ich opinie na temat celowości wydłużania urlopów macierzyńskich i wychowawczych oraz ewentualnych skutków ich wydłużenia.
2.3 Podstawowe informacje o ankiecie i przebiegu badania

Ankieta zastosowana w badaniu matek składała się z ośmiu części:

- Część A „Podstawowe informacje o członkach gospodarstwa domowego”

- Część B „Historia migracyjna (od 15. roku życia)”

- Część C „Informacje o dzieciach”

- Część D „Historia aktywności zawodowej (od 15. roku życia)”

- Część E „Przerwa w pracy związana z macierzyństwem”

- Część F „Szkolenia”

- Część G „Ocena sytuacji kobiet na rynku pracy przez respondentkę”

- Część J „Sytuacja materialna gospodarstwa domowego”

- Część P „Zamierzenia prokreacyjne i możliwości ich realizacji”.

W części A ankiety zbierano podstawowe informacje na temat członków gospodarstw domowych respondentek: o ich płci, dacie urodzenia, stopniu pokrewieństwa z respondentką, wykształceniu i stanie cywilnym, a także o klasie miejscowości zamieszkania danego gospodarstwa domowego. W części B zapytano o zmiany miejsc zamieszkania, których doświadczyła respondentka poczynając od ukończenia piętnastego roku życia. Kolejne miejsca zamieszkania były charakteryzowane przez klasę miejscowości zamieszkania oraz przez skład gospodarstwa domowego (liczbę osób ogółem w gospodarstwie domowym, liczbę osób dorosłych oraz pracujących w gospodarstwie domowym). Wydarzenia przeszłe rejestrowano z datami miesięcznymi i tej reguły trzymano się przy wszystkich retrospektywnych częściach ankiety.

Część C ankiety dotyczyła dzieci urodzonych od 1995 r. Zbierano informacje o dacie ich urodzenia, pojawieniu się w gospodarstwie domowym, jeżeli były to dzieci adoptowane, statusie zatrudnienia rodziców w momencie urodzenia dziecka. Pytania dotyczyły również osób zaangażowanych w sprawowanie opieki nad dzieckiem do lat 3 (tzn. dziecka, które nie ukończyło 3 lat) oraz w wieku 3-5 lat (wiek w latach ukończonych). Pytania C15-C18 wypełniane przez ankietera na podstawie wcześniejszych odpowiedzi z części C pozwalały na ustalenie liczby przerw w zawodowym życiu kobiety związanych z macierzyństwem. Ustalenie to było potrzebne do określenia, ile razy powinna zostać wypełniona część E ankiety, w której szczegółowo opisywano każdą przerwę.

W części D opisywano etapy życia zawodowego respondentki poczynając od momentu ukończenia przez nią piętnastego roku życia. Dla etapów pozostawania w stosunku pracy (obejmujących zarówno okresy świadczenia pracy jak i długotrwałe zwolnienia i urlopy) ustalano realny tygodniowy czas pracy i wymiar czasu pracy (etat pełny/niepełny), miejsce wykonywania pracy, sekcję PKD gospodarki narodowej, wykonywany zawód, status na rynku pracy, formę własności zakładu pracy i jego wielkość, w przypadku pracowników najemnych rodzaj umowy, na podstawie której świadczona jest praca. W przypadku bierności zawodowej i bezrobocia dopytywano o źródło utrzymania na danym etapie kariery zawodowej, a w przypadku bierności zawodowej także o jej przyczyny. Dla każdego etapu kariery zawodowej zbierano informacje o sposobie jego zakończenia.

Część E ankiety wypełniano tyle razy, ile zidentyfikowano przerw w pracy związanych z urodzeniem i wychowaniem dziecka. Przerwę rozpoczynało dziecko, które kobieta rodziła będąc w stosunku pracy, ale nie na urlopie wychowawczym w związku z poprzednim dzieckiem. Koniec okresu przerwy wyznaczał powrót do pracy albo moment, gdy taki powrót był możliwy, ale nie nastąpił (na przykład bezrobocie albo przejście do bierności zawodowej po urodzeniu dziecka lub po zakończeniu urlopu macierzyńskiego/wychowawczego). Przerwa w pracy mogła być związana z urodzeniem jednego lub kilku dzieci (gdy kolejne były rodzone na urlopie wychowawczym). Pytania, które zadawano respondentkom, dotyczyły rozpoczęcia i zakończenia okresu przerwy, przy tym jeżeli przerwa związana była więcej niż z jednym dzieckiem, pytania o wyjście z rynku pracy i ewentualny powrót/brak powrotu do pracy wiązały się z różnymi dziećmi (pytania o początek okresu dotyczyły ciąży, w związku z która rozpoczęła się przerwa, pytania o koniec – ostatniego dziecka, które respondentka urodziła w okresie danej przerwy). Pytania zamieszczone w części E dotyczyły warunków wyjścia z rynku pracy (szczegółów stosunku pracy, w którym była respondentka w momencie urodzenia dziecka, świadczenia pracy w czasie ciąży), wykorzystania urlopu wychowawczego i uwarunkowań decyzji w tym zakresie, okoliczności powrotu na rynek pracy (decyzja o powrocie do tego samego pracodawcy, innego pracodawcy lub o bierności zawodowej i jej uwarunkowania, przyczyny bezrobocia, sytuacja zawodowa kobiety po przerwie w porównaniu z sytuacją sprzed przerwy). Zakładając, że skutki przerwy w pracy związanej z macierzyństwem dla przebiegu aktywności zawodowej matek mogą ujawnić się z opóźnieniem, pytano również o sytuację respondentek po roku od zakończenia przerwy w pracy. Respondentki, które powróciły do pracy, zapytano również o możliwość korzystania z uprawnień dla matek z małymi dziećmi oraz możliwości elastycznego ustalania warunków pracy w związku z obowiązkami rodzinnymi.

Część F dotyczyła szkoleń i innych form aktywności podejmowanych przez respondentkę w celu podniesienia własnego kapitału ludzkiego. Pytano o formy i zakres tematyczny aktywności edukacyjnej oraz o jej finansowanie.

W części G respondentki były pytane o skutki posiadania dzieci dla ich pracy i kariery zawodowej oraz ogólnie – o skutki obowiązków rodzicielskich dla sytuacji zawodowej kobiet i mężczyzn. W części H poproszono je o ocenę różnych rozwiązań polityki rodzinnej oraz wyjaśniano motywację do pracy zawodowej.

W części J zapytano o sytuację materialną gospodarstwa domowego wyrażaną poprzez dochód gospodarstwa domowego oraz ocenianą przez respondentkę w sposób subiektywny.

Część P dotyczącą zamierzeń prokreacyjnych oraz możliwości ich realizacji ze względu na intymny charakter niektórych pytań respondentki wypełniały samodzielnie. Ankieter zostawiał kwestionariusz do samowypełnienia i w ustalonym terminie odbierał od respondentki w zaklejonej kopercie. Pytania dotyczyły stosowanych metod antykoncepcyjnych, możliwości realizacji planów prokreacyjnych, zamierzeń prokreacyjnych, ich uwarunkowań i wpływu na nie instrumentów polityki rodzinnej.

Badanie zostało zrealizowane metodą wywiadów bezpośrednich przeprowadzanych w domach respondentek przez 181 ankieterów w całej Polsce. Próba obejmowała 1000 kobiet, które w latach 1995-2004 urodziły przynajmniej jedno dziecko i w momencie urodzenia tego dziecka były zatrudnione na podstawie umowy o pracę. Próba 1000 kobiet spełniających te warunki została wylosowana z bazy firmy Pelargos, zawierającej zbierane w 407 szpitalach (co stanowi 95% placówek tego typu w Polsce) dane o kobietach, które urodziły dzieci. Próba była dobrana w sposób reprezentatywny ze względu na wielkość miejscowości zamieszkania, województwo i rok urodzenia dziecka. 

Wylosowana zostały próba podstawowa licząca 1000 kobiet oraz próba rezerwowa licząca 4000 kobiet (4 rezerwowe kontakty przypadały na każdy kontakt z próby podstawowej). Kontakty z próby rezerwowej były wykorzystywane w przypadku, gdy wylosowana respondentka nie mogła lub odmówiła udziału w badania, a także gdy nie spełniała dodatkowego wyznaczonego kryterium, którym było rodzaj urlopu wykorzystanego po urodzeniu dziecka. Dodatkowo przyjęto bowiem, że 50% respondentek powinno po urodzeniu dziecka wykorzystać tylko urlop macierzyński, a 50% powinno skorzystać także z urlopu wychowawczego. Respondentki z próby podstawowej zostały losowo przypisane do jednej z tych grup, ponieważ informacje o rodzaju urlopu nie były dostępne w bazie danych, z której losowano próbę.

Próba losowana była w warstwach ze względu na województwo, wielkość miejscowości (<20 tys. 20-50 tys. 50-100 tys. >100 tys. > 200 tys.) oraz roku urodzenia dziecka. W poniższych tablicach zamieszczono informacje o założonej strukturze próby i zrealizowanej strukturze próby ze względu na te zmienne.

W badaniu zastosowano kwestionariusz wywiadu składający się z ponad 100 pytań oraz ankietę do samodzielnego wypełnienia przez respondentki dotyczącą zamierzeń prokreacyjnych i możliwości ich realizacji. Długość wywiadu planowana była na 30 minut, jednak w praktyce przekroczyła ten czas.

Ankieterzy otrzymali szczegółowe instrukcje, które zawierały opis procedury przeprowadzania wywiadu i wypełniania kwestionariusza, a także wyjaśnienia i definicje pojęć wykorzystanych w pytaniach. Odbyły się także szkolenia ankieterów przeprowadzone przez regionalnych koordynatorów, po wcześniejszym zapoznaniu się przez nich z materiałami wykorzystywanymi w badaniu.

Tabela 3. Struktura próby założonej i zrealizowanej według klas wielkości miejscowości (w procentach) 
	Klasa wielkości miejscowości
	Próba zakładana
	Próba zrealizowana

	< 20 tys.
	29,2 
	26,5 

	20-50 tys.
	16,8 
	17,1 

	50-100 tys.
	13,4 
	15,6 

	> 100 tys.
	40,6 
	41,0 


Tabela 4. Struktura próby założonej i zrealizowanej według województw (w procentach)
	Województwo
	Próba zakładana
	Próba zrealizowana

	Dolnośląskie
	8,3 
	7,8 

	Kujawsko-pomorskie
	7,0 
	6,9 

	Lubelskie
	3,9 
	3,9 

	Lubuskie
	3,4 
	3,5 

	Łódzkie
	7,2 
	7,2 

	Małopolskie
	8,1 
	8,1 

	Mazowieckie
	13,1 
	13,7 

	Opolskie
	2,0 
	2,0 

	Podkarpackie
	4,0 
	3,9 

	Podlaskie
	3,1 
	3,1 

	Pomorskie
	5,9 
	6,2 

	Śląskie
	13,5 
	13,6 

	Świętokrzyskie
	2,6 
	2,8 

	Warmińsko-mazurskie
	2,9 
	2,7 

	Wielkopolskie
	10,3 
	10,1 

	Zachodniopomorskie
	4,7 
	4,7 


Tabela 5. Struktura próby założonej i zrealizowanej według roku urodzenia dziecka (w procentach)
	Roku urodzenia dziecka
	Próba zakładana
	Próba zrealizowana

	1995
	4,64
	5,7

	1996
	5,26
	5,2

	1997
	6,14
	5,8

	1998
	10,06
	7,7

	1999
	11,22
	11,1

	2000
	13,96
	12,3

	2001
	13,00
	12,7

	2002
	11,16
	11,4

	2003
	12,34
	13,8

	2004
	12,22
	14,1


Podczas realizacji badania pojawiły się problemy wynikające z aktualności bazy danych, z której wylosowana została próba. Okazywało się, że wiele wylosowanych respondentek nie mieszka już pod wskazanym adresem. Trudności z aktualnością adresów wpłynęły na wydłużenie czasu realizacji badania w terenie. Okazało się także konieczne, aby w niektórych przypadkach ankieterzy na własną rękę docierali do kobiet spełniających kryteria badania, jeśli nie udawało się znaleźć odpowiedniej kobiety w próbie podstawowej i rezerwowej w danej lokalizacji lub żadna z nich nie zgodziła się na wywiad.

Podczas realizacji badania ujawniła się także niechęć Polek do brania udziału w badaniach w ogóle. Odsetek odmów był bardzo wysoki, co spowodowane było dodatkowo osobistą tematyką pytań kwestionariuszy oraz przekraczającą pół godziny długością trwania wywiadu.

3 Opis próby 

Próba jest charakteryzowana za pomocą trzech zbiorowości. Próbę zasadniczą tworzą matki, które opisujemy ze względu na podstawowe cechy demograficzno-społeczne (wiek, miejsce zamieszkania, stan cywilny, wykształcenie i liczba dzieci), status na rynku pracy oraz sytuację materialną ich gospodarstwa domowego. Drugą analizowaną zbiorowość stanowią urodzenia w okresie 1995-2006 charakteryzowane ze względu na cechy matek. Trzecią zbiorowość określają przerwy w pracy w wyniku macierzyństwa doświadczane przez matki,, analizowane także ze względu na cechy matek. 
3.1 Populacja matek

Charakterystyka matek ze względu na wiek, miejsce zamieszkania, wykształcenie i stan cywilny

Badanie objęło kobiety w wieku 21 do 51 lat, przy czym wiek respondentek skupiał się wokół wartości 30 lat. Przeciętny wiek w grupie badanych kobiet wyniósł 31,7 lat, a mediana wieku 30 lat, co oznacza, że połowa badanych kobiet nie przekroczyła wieku 30 lat, połowa miała 30 lat lub więcej.

Prawie 42% respondentek w momencie badania było w wieku 30-34 lat. Respondentki w wieku 21-29 lat stanowiły 33,5%, a kobiety w wieku 35-51 lat - 24,8%.

Tabela 6. Respondentki według wieku

	Grupa wieku
	Liczebność
	W procentach

	21-24
	47
	4,7

	25-29
	287
	28,6

	30-34
	420
	41,9

	35-39
	187
	18,7

	40-51
	61
	6,1

	Razem
	1002
	100,0


Większość respondentek (98%) mieszka w miastach, co jest wynikiem decyzji o przeprowadzeniu badania w odniesieniu do kobiet zatrudnionych w sektorze pozarolniczym. Łącznie na wsi oraz w małych miastach (do 50 tys. mieszkańców) mieszka prawie 44% respondentek, niecałe 27% mieszka w średnich miastach (50-200 tys. mieszkańców), a pozostałych 30% w dużych miastach (powyżej 200 tys. mieszkańców).

Struktura wieku respondentek nie różni się w zależności od miejsca zamieszkania.

Tabela 7. Respondentki według klasy miejscowości zamieszkania

	Klasa miejscowości zamieszkania
	Liczebność
	W procentach

	miasta pow. 500 tys
	147
	14,7

	miasta 200-500 tys
	151
	15,1

	miasta 100-200 tys
	112
	11,2

	miasta 50-100 tys
	156
	15,6

	miasta 20-50 tys
	171
	17,1

	miasta poniżej 20 tys
	244
	24,4

	wieś
	21
	2,1

	Razem
	1002
	100,0


Największa część respondentek (45%) miała wykształcenie średnie, przy czym w ponad połowie przypadków było to wykształcenie średnie zawodowe, trzecią część stanowiło wykształcenie średnie ogólnokształcące, a pozostałe respondentki z tej grupy miały wykształcenie policealne. Duży udział w próbie miały kobiety z wykształceniem wyższym, które stanowiły 34,4% ogółu badanych. Pozostałych 20% respondentek miało wykształcenie zasadnicze zawodowe, podstawowe lub nie posiadało wykształcenia, przy czym ta grupa tworzona była w większości (90%) przez respondentki z wykształceniem zasadniczym zawodowym. Respondentek z wykształceniem co najwyżej podstawowym w całej próbie było zaledwie 2%.

Tabela 8. Respondentki według poziomu wykształcenia

	Poziom wykształcenia respondentek
	Liczebność
	W procentach

	bez wykształcenia szkolnego i niepełne podstawowe
	4
	0,4

	podstawowe ukończone
	15
	1,5

	zasadnicze zawodowe
	182
	18,6

	średnie ogólnokształcące
	147
	15,0

	średnie zawodowe
	225
	23,0

	policealne
	69
	7,1

	wyższe
	336
	34,4

	Razem
	978
	100,0


Respondentki charakteryzują się przeciętnie wyższym poziomem wykształcenia niż kobiety mieszkające w miastach, które mogłyby stanowić populację odniesienia. Składa się na to niski udział wśród badanych kobiet respondentek z wykształceniem co najwyżej podstawowym oraz duży udział respondentek z wykształceniem wyższym. Wyjaśnień dla struktury próby ze względu na wykształcenie należy szukać w założeniach badania. Wybrane ze względu na kryterium urodzenia dziecka w latach 1995-2004 respondentki są relatywnie młode, a ich poziom wykształcenia jest wyższy w porównaniu do kobiet w starszych grupach wieku. Wyższym niż przeciętnie wykształceniem odznaczają się także kobiety zatrudnione w sektorze pozarolniczym. Co więcej, warunek pracy przed urodzeniem dziecka także częściej mogły spełnić kobiety lepiej wykształcone, ponieważ mają wyższe wskaźniki zatrudnienia, a jednocześnie częściej rozpoczynają karierę zawodową przed urodzeniem dziecka w porównaniu do kobiet słabiej wykształconych.

Kobiety w poszczególnych grupach wieku mają zróżnicowany poziom wykształcenia. W grupie kobiet najmłodszych (21-24 lata) przyczyna niskiego udziału respondentek z wyższym wykształceniem (4,3%) jest oczywista – ze względu na wiek te kobiety w większości nie zdążyły jeszcze zakończyć studiów. Podobnie jest w przypadku kobiet z grupy wieku 25-29 lat, w biografii których w stosunkowo krótkim czasie musiałyby zajść wydarzenia takie, jak uzyskanie wykształcenia wyższego, rozpoczęcie pracy zawodowej i urodzenie dziecka. Udział kobiet z wyższym wykształceniem był najwyższy w grupie 35-39 lat – przy założeniu, że były to studia magisterskie realizowane bez przerw w edukacji uzyskanie wykształcenia przez kobiety w tej grupie wieku następowało w pierwszej połowie lat 90. Również wysoki był udział kobiet z wyższym wykształceniem w grupie wieku 30-34 lata – kobiety te zdobywały tytuł zawodowy w większości w drugiej połowie lat 1990.
Wykres 1. Respondentki według wieku i poziomu wykształcenia.
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Struktura wykształcenia jest równomierna w wyróżnionych klasach miejscowości. W małych, średnich i dużych miastach udział kobiet z wykształceniem zasadniczym zawodowym wynosi 18%-22%, udział kobiet z wykształceniem średnim lub policealnym – 42% -47%, udział kobiet z wyższym wykształceniem – 31%-38%.

Zdecydowana większość (89%) respondentek była w momencie badania w związku, przy czym były to niemal wyłącznie związki formalne. Jedynie 1,3% badanych kobiet zadeklarowało bycie w związku nieformalnym (kohabitacja). Co dwudziesta respondentka była w stanie wolnym. Równie rzadko występowały kobiety, których związek został rozwiązany w wyniku rozwodu, separacji lub śmierci partnera. Rozwód stanowił przyczynę ustania związku respondentki w niemal trzech czwartych przypadków, separacja w ponad jednej piątej, zgon partnera był przyczyną występującą najrzadziej.

Tabela 9. Respondentki według stanu cywilnego

	Stan cywilny respondentki
	Liczebność
	W procentach

	panna
	52
	5,2

	zamężna
	875
	87,8

	wdowa
	3
	,3

	rozwiedziona
	42
	4,2

	w separacji
	12
	1,2

	w kohabitacji
	13
	1,3

	Razem
	997
	100,0


Największy udział respondentek stanu wolnego występuje w najmłodszej grupie wieku (10,6%). W tej grupie wieku również najczęściej występują respondentki, których związek się rozpadł. Pomijając najmłodszą grupę wieku odsetek respondentek będących wdowami, rozwódkami lub w separacji rośnie wraz z wiekiem osiągając 9,8% w najstarszej grupie. Trzeba jednak pamiętać o małych liczebnościach skrajnych grup wieku.

Wykres 2. Struktura respondentek według wieku i stanu cywilnego
[image: image2.emf]21,3%

5,6%

3,1%

5,4%

4,9%

68,1%

90,9%

90,9%

88,6%

85,2%

10,6%

3,5%

6,0%

5,9%

9,8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

21-24

25-29

30-34

35-39

40+

Grupa wieku

panna w związku po ustaniu związku


Miejsce zamieszkania nie wpływa na strukturę matek według stanu cywilnego, stwierdzono natomiast występowanie zależności między stanem cywilnym i wykształceniem. Respondentki z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub niższym częściej są w separacji lub rozwiedzione niż pozostałe respondentki.

Wykres 3. Respondentki według poziomu wykształcenia i stanu cywilnego.
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Matki według liczby dzieci

Przebadane matki najczęściej mają jedno lub dwoje dzieci. Kobiety posiadające co najmniej trójkę dzieci stanowiły 9% ogółu. Przeciętna liczba dzieci posiadanych przez respondentki wynosiła 1,64.

Tabela 10. Respondentki według liczby posiadanych dzieci

	Liczba dzieci
	Liczebność
	W procentach

	1
	460
	45,9

	2
	451
	45,0

	3
	86
	8,6

	4
	4
	,4

	8
	1
	,1

	Razem
	1002
	100,0


Większość matek urodziła pierwsze dziecko w okresie 1995-2006
, jedynie 6,7% urodziło po raz pierwszy przed 1995r. Wśród tych kobiet 47 miało w gospodarstwie jedno dziecko w wieku co najmniej 12 lat (tj. urodzonych przed 1995 r.), 18 kobiet – dwójkę, a jedna kobieta aż siedmioro dzieci urodzonych przed 1995 r.

W okresie 1995-2006 ponad połowa kobiet (52%) urodziła tylko jedno dziecko, 42% dwójkę dzieci, 6,5% trójkę dzieci, a jedna kobieta – czwórkę dzieci. Łączna liczba dzieci obecnych w gospodarstwach domowych respondentek wynosiła 1644, z czego 1554 dzieci urodziło się w 1995 r. lub później, w tym 167 w latach 2005-2006, a 90 dzieci - przed 1995 r.

Liczba dzieci wzrastała wraz z wiekiem respondentki. Grupą wieku, w której po raz pierwszy odsetek kobiet posiadających co najmniej 2 dzieci był większy od odsetka kobiet posiadających 1 dziecko, był przedział 30-34 lata.

Wykres 4. Respondentki według wieku i liczby dzieci
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W najmłodszej grupie wieku (do 24 lat) nie ma żadnej kobiety, która miałaby troje lub więcej dzieci, natomiast w najstarszej grupie wieku (40 lat i więcej) prawie jedna trzecia kobiet ma co najmniej troje dzieci. Udział kobiet posiadających jedno dziecko maleje w starszych grupach wieku, natomiast udział kobiet z co najmniej trojgiem dzieci rośnie. Odsetek kobiet posiadających dwoje dzieci także rośnie wraz ze wzrostem wieku kobiet i najwyższą wartość (59%) osiąga w grupie wieku 35-39 lat. W grupie kobiet w wieku 40 lub więcej lat, obserwowany jest spadek tego odsetka do poziomu 43% jednak nadal kobiety z dwojgiem dzieci występują w tej grupie wieku najczęściej.

Syntetycznym przedstawieniem liczby dzieci w zależności od wieku matki jest przeciętna liczba dzieci przypadająca na matkę w danej grupie wieku.

Tabela 11. Przeciętna liczba dzieci w grupach wieku respondentek.

	Grupa wieku
	Średnia
	Liczba kobiet 

	21-24
	1,30
	47

	25-29
	1,47
	287

	30-34
	1,61
	420

	35-39
	1,91
	187

	40+
	2,10
	61

	Razem
	1,64
	1002


Klasa miejscowości nie różnicuje matek pod względem posiadanej liczby dzieci. Potwierdza to zarówno przeciętna liczba dzieci przypadających na matkę według miejsca zamieszkania, jak i struktura matek według liczby dzieci i miejsca zamieszkania.

Wykształcenie respondentek ma istotny statystycznie wpływ na liczbę posiadanych dzieci. Im wyższy poziom wykształcenia, tym mniejsza średnia liczba dzieci. Respondentki z wyższym wykształceniem równie często decydują się na jedno (47% respondentek z tym poziomem wykształcenia) jak i na dwoje dzieci (46%), a tylko 7% z nich posiada troje lub więcej dzieci. Struktura respondentek z wykształceniem średnim lub policealnym według liczby dzieci jest podobna (odpowiednio 48%, 46% i 8%), natomiast respondentki z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym częściej mają trójkę lub więcej dzieci (14,4%), rzadziej natomiast jedno lub dwójkę dzieci (odpowiednio 42% i 44%).
Kobiety, które nie zawarły jeszcze małżeństwa ani nie pozostają w związku nieformalnym, najczęściej (77%) mają jedno dziecko lub zdecydowanie rzadziej (23%) dwoje dzieci. Kobiety będące w związku najczęściej decydowały się na dwoje dzieci (47%), nieco rzadziej na jedno dziecko (44%), a najmniej z nich decydowało się na troje lub więcej dzieci (9%). Respondentki, których związek się rozpadł i nie utworzyły nowego, różnią się od pozostałych respondentek częstszym posiadaniem co najmniej trójki dzieci (16%). Jednocześnie jednak stosunkowo rzadziej miały dwójkę dzieci (30%), a często jedno dziecko (54%). Dlatego przeciętna liczba dzieci w tej grupie kobiet nie różni się od przeciętnej w grupie kobiet będących w związku (1,61 wobec 1,67), natomiast respondentki będące pannami miały średnio mniej dzieci (1,23).

Matki według sytuacji rodzinnej

Sytuację rodzinną matek określamy, odwołując się do składu ich gospodarstwa domowego
, tzn. faktu, czy jest w nim partner oraz czy są inne osoby spokrewnione, spowinowacone lub niespokrewnione. Jeżeli w gospodarstwie domowym oprócz osób tworzących rodzinę nuklearną (czyli respondentki, partnera i dzieci) są także inne osoby, to wówczas mówimy o rodzinnym gospodarstwie domowym z osobami spoza rodziny nuklearnej.

W badaniu wyróżniono trzy sytuacje rodzinne respondentek:

- para z dziećmi bez osób spoza rodziny nuklearnej, jeżeli w gospodarstwie domowym oprócz partnera i dzieci respondentki nie ma innych osób;

- para z dziećmi z osobami spoza rodziny, jeżeli w gospodarstwie domowym oprócz partnera i dzieci respondentki są inne osoby

- samotna matka, czyli rodzina nuklearna niepełna, jeżeli w gospodarstwie domowym nie ma partnera.

W przypadku respondentek samotnie wychowujących dzieci ze względu na małe liczebności zrezygnowano z wyróżnienia dwóch wariantów w zależności od obecności innych osób w gospodarstwie domowym, jakie należałoby uczynić w analogii do rodziny pełnej.

Wyróżnienie takich kategorii sytuacji rodzinnej ma znaczenie dla organizacji opieki nad małym dzieckiem. Osoby spoza rodziny stanowią zasoby opiekuńcze, z których korzysta się często sprawując opiekę nad małymi dziećmi (por. np. Kotowska, Baranowska, 2006, Matysiak, 2007).

 Zdecydowana większość respondentek (79%) żyje w rodzinach nuklearnych. Jedynie co dziesiąta respondentka żyje w rodzinnym gospodarstwie mającym w swoim składzie osoby spoza rodziny. Nieco częściej niż co dziesiąta respondentka jest samotną matką, przy czym zaledwie w jednej czwartej gospodarstw samotnych matek obecne są także inne osoby. Oznacza to, że trzy czwarte samotnych matek nie ma żadnego wsparcia od innych osób dorosłych żyjących we wspólnym gospodarstwie domowym. Jednocześnie jednak wśród respondentek nie posiadających partnera obecność innych osób w gospodarstwie domowym jest częstsza niż wśród respondentek posiadających partnera (26% wobec 12%). 

Sytuacja rodzinna matek jest zróżnicowana w zależności od ich miejsca zamieszkania. Na wsi i w małych miastach respondentki częściej żyją w gospodarstwach rodzinnych z osobami spoza rodziny w porównaniu do matek ze średnich i dużych miast (na wsi lub w małych miastach mieszka 60% respondentek z gospodarstw domowych, gdzie jest partner i inne osoby), a rzadziej w gospodarstwach składających się z rodziny pełnej bez innych osób. Udział samotnych matek rośnie wraz z wielkością klasy miejscowości. 

Matki według statusu na rynku pracy

W momencie badania respondentki były w większości aktywne na rynku pracy: 70% pracowało, 7% było bezrobotnych, 13% przebywało na długotrwałych urlopach lub zwolnieniach lekarskich, przy czym w ponad 90% były to urlopy macierzyńskie lub wychowawcze. Co dziesiąta respondentka wycofała się z rynku pracy i deklarowała bierność zawodową w momencie badania.

Respondentki nieco częściej były zatrudnione w sektorze prywatnym niż sektorze publicznym (53% wobec 47%).

Status respondentek na rynku pracy jest zróżnicowany według wieku. W najmłodszej grupie wieku relatywnie duża część respondentek jest bierna zawodowo, co w części wiąże się z kontynuacją nauki, a w części prawdopodobnie z pozostawaniem poza rynkiem pracy w związku z opieką nad małym dzieckiem przy braku uprawnień do urlopu wychowawczego. Respondentki z najmłodszej grupy wieku cechuje także wysoki wskaźnik bezrobocia, a jednocześnie najniższy wskaźnik zatrudnienia. Relatywnie mała ich część przebywa na urlopach.

Wykres 5. Respondentki według statusu na rynku pracy i wieku.
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Stosunkowo niskie natężenia zatrudnienia mają kobiety w wieku 25-29 lat. Ich poziom bierności zawodowej jest jednak dużo niższy, czemu towarzyszy najwyższa ze wszystkich grup częstość przebywania na urlopach i zwolnieniach lekarskich trwających powyżej 3 miesięcy.

Najniższy wskaźnik bierności zawodowej występuje w grupie kobiet w wieku 30-34. W tej grupie niski jest także wskaźnik bezrobocia, wysoki wskaźnik zatrudnienia, natomiast wskaźnik korzystania z urlopów i zwolnień lekarskich nie odbiega od średniej dla wszystkich badanych kobiet.

Wraz z przechodzeniem od grupy 30-34 lata do starszych grup wieku obserwowany jest wzrost odsetka kobiet biernych zawodowo (w grupie 40-51 lat wyniósł 20%), spadek odsetka kobiet pracujących oraz przebywających na urlopach. Wskaźnik bezrobocia utrzymuje się na poziomie około 5% we wszystkich trzech najstarszych grupach wieku.

W zależności od wieku różni się też forma własności zakładów pracy, w których pracują respondentki. Młodsze respondentki (do 29 roku życia) pracują znacznie częściej w sektorze prywatnym (73%), starsze (35 i więcej lat) – w sektorze publicznym (67%). W grupie 30-34 lata podział pomiędzy obydwa sektory jest wyrównany i nieomal identyczny jak w całej próbie.

Miejsce zamieszkania nie wpływa ani na rodzaj aktywności na rynku pracy ani na sektor własności w przypadku zatrudnionych respondentek. Struktura respondentek ze względu na obydwie charakterystyki sytuacji na rynku pracy jest zbliżona we wszystkich trzech wyróżnionych klasach miejscowości: małych, średnich i dużych miastach.

Im więcej dzieci mają respondentki, tym częściej w momencie badania są na urlopie, a tym rzadziej pracują. Matki, które mają co najmniej trójkę dzieci także częściej niż pozostałe są bierne. Jeżeli jednak uwzględnić fakt, że urlop lub zwolnienie formalnie oznacza stan zatrudnienia, to wskaźniki zatrudnienia obliczane jako suma odsetka pracujących i odsetka przebywających na urlopie nie różnią się znacznie pomiędzy grupami matek wyróżnionych ze względu na liczbę dzieci.

Wykres 6. Respondentki według statusu na rynku pracy i liczby posiadanych dzieci.
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Występuje istotna statystyczna zależność między liczbą posiadanych dzieci a sektorem własności, w którym pracuje respondentka. Respondentki z bardziej licznym potomstwem częściej pracują w sektorze publicznym. Wśród kobiet, które miały co najmniej trójkę dzieci, zaledwie 37% pracuje w zakładach prywatnych.

Matki według sytuacji materialnej gospodarstwa domowego

Do opisu sytuacji materialnej w momencie badania wykorzystano dochód netto gospodarstwa domowego oraz subiektywną ocenę sytuacji materialnej własnego gospodarstwa domowego dokonaną przez respondentkę.

Najwięcej gospodarstw domowych posiadało łączny dochód netto z przedziału 1500-2499 zł miesięcznie, prawie równie duży jest odsetek gospodarstw domowych z dochodem 2500-4999 zł miesięcznie.

Samoocena sytuacji materialnej gospodarstwa domowego jest generalnie dobra. Zaledwie 8,5% odczuwało swoją sytuację jako złą lub bardzo złą, podczas gdy ponad połowa gospodarstw domowych określała swoją sytuację jako przeciętną, a 40% jako dobrą lub bardzo dobrą.

Gospodarstwa domowe najmłodszych respondentek (21-29 lat) najczęściej trafiają do najniższej grupy dochodowej. W tej grupie wieku najniższy jest odsetek respondentek z gospodarstw, których miesięczny dochód netto przekroczył 2500 zł. Jednocześnie najmłodsze respondentki najczęściej spośród wszystkich respondentek oceniają sytuację swojego gospodarstwa domowego jako przeciętną (56% w porównaniu do 49% w grupie 30-34 lata i 51% w grupie 35 i więcej lat), a najrzadziej jako bardzo dobrą lub dobrą (35% wobec 44% i 38%).

Respondentki ze środkowej grupy wieku (30-34 lata) mają najlepszą sytuację materialną, o czym świadczy fakt, że ponad 41% mieszka w gospodarstwach, których dochód przekracza 2500 zł miesięcznie, a tylko 20% w gospodarstwach nie osiągających 1500 zł miesięcznie. Jednocześnie respondentki z tej grupy wieku najlepiej oceniają swoją sytuację – 44% określiło sytuacją swojego gospodarstwa domowego jako dobrą lub bardzo dobrą, a tylko 7% jako złą lub bardzo złą.

Najstarsze respondentki mają lepszą sytuację materialną niż najmłodsze, ale gorszą niż te ze środkowej grupy wieku. Odsetek mieszkających w gospodarstwach domowych, których miesięczny dochód netto wynosi co najmniej 2500 zł wynosi 36%, a 27% należy do najniższej grupy dochodowej. Samoocena sytuacji materialnej jest zbliżona do samooceny najmłodszych respondentek z tym, że nieco większa jest skłonność do ocen skrajnych – dobrych lub złych – kosztem przeciętnych.

Wykres 7. Struktura respondentek według poziomu miesięcznych dochodów netto na gospodarstwo domowe.
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Wykres 8. Struktura respondentek według oceny sytuacji materialnej własnego gospodarstwa domowego. 
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Respondentki z wyższym wykształceniem najlepiej oceniają swoją sytuację materialną (ponad połowa stwierdza, że jest dobra, tylko co szósta – że zła) i mają ku temu obiektywne podstawy, co potwierdza struktura ich gospodarstw domowych według dochodów netto przypadających na gospodarstwo. Aż 59% z nich mieszka w gospodarstwach domowych, których miesięczny dochód przekracza 2500 zł, 29% w gospodarstwach z dochodem 1500-2499 zł. Im niższy poziom wykształcenia respondentki, tym większa część gospodarstw domowych znajduje się w najniższej grupie dochodowej (udział rośnie od 11% dla gospodarstw respondentek z wyższym wykształceniem do 45% dla gospodarstw domowych respondentek z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym). Zaledwie 11% gospodarstw domowych respondentek z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub niższym osiągnęło lub przekroczyło próg 2500 zł miesięcznie.

Miejsce zamieszkania silnie różnicuje obiektywną sytuacją materialną, natomiast nie ma wpływu na ocenę subiektywną. Gospodarstwa domowe w dużych miastach najczęściej należą do najwyższej grupy dochodowej a najrzadziej do najniższej. Wraz ze spadkiem klasy miejscowości rośnie udział gospodarstw domowych w najniższej grupie dochodowej, a maleje w najwyższej. Struktura dochodów gospodarstw domowych mieszkających w małych i średnich miastach różni się jednak nieznacznie, znaczące różnice występują pomiędzy miastami dużymi a średnimi i małymi (połączonymi z wsią).

Liczba dzieci urodzonych przez respondentkę nie ma wpływu na poziom dochodów gospodarstwa domowego, ale ma znaczenie dla subiektywnej oceny sytuacji materialnej. Jeżeli respondentka ma troje lub więcej dzieci to w porównaniu do tych, które mają jedno lub dwoje dzieci, częściej deklaruje złą sytuację gospodarstwa (16,7% w porównaniu do 6,6% i 8,9%) a rzadziej dobrą (31% w porównaniu do 40% i 41%).

3.2 Populacja urodzeń z lat 1995-2006

Urodzenia według roku urodzenia, wieku i poziomu wykształcenia matki oraz oceny sytuacji materialnej

Oprócz populacji matek w badaniu można wyróżnić populację urodzeń z lat 1995-2006.
 W badanym okresie wyróżniono trzy czteroletnie podokresy: 1995-1998, 1999-2002 oraz 2003-2006. Przypadało na nie odpowiednio 19%, 42% i 40% ogółu urodzeń.

Struktura urodzenia w wyróżnionych podokresach różni się ze względu na wiek matek w chwili urodzenia dziecka. W okresie 1995-1998 ponad połowa urodzeń pochodziła od matek, które nie osiągnęły jeszcze 25 roku życia, w następnym okresie odsetek ten wynosił 37%, a w latach 2003-2006 zmalał do 21%. W latach 1999-2002 i 2003-2006 najwięcej urodzeń pochodziło od matek w wieku 25-29 lat. Z okresu na okres zwiększał się tez udział urodzeń przez matki w wieku 30-34 lata oraz 35 i więcej lat.

Wykres 9. Urodzenia według wieku matki w momencie urodzenia i roku urodzenia
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Urodzenia w wyróżnionych okresach różnią się strukturą ze względu na poziom wykształcenia matki
. Udział urodzeń matek z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym maleje w kolejnych podokresach, natomiast rośnie udział urodzeń od matek z wykształceniem wyższym. Udział urodzeń od matek z wykształceniem średnim lub policealnym utrzymywał się na poziomie około 45% w wszystkich trzech wyróżnionych podokresach.

Wykres 10. Urodzenia według wykształcenia matki i roku urodzenia.
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Z rozkładu odpowiedzi matek na pytanie o sytuację materialną rodziny w chwili urodzenia dziecka wynika, że generalnie decyzje o dziecku podejmowano w okresie, gdy sytuacja materialna rodziny była korzystna. Przy większości urodzeń sytuację materialną określono jako dobrą (48%) lub przeciętną (45%). Występowały też deklaracje o bardzo dobrej sytuacji materialnej (4,3%). Złą lub bardzo złą sytuację materialną zadeklarowano jedynie w przypadku 7% urodzeń. Ten czynnik był stabilny w całym rozważanym okresie, bowiem struktura urodzeń według oceny sytuacji materialnej nie różniła się istotnie w wyróżnionych podokresach 1995-1998, 1999-2002 oraz 2003-2006. Jednak należy zwrócić uwagę na to, ze według ile według pierwszym okresie więcej matek oceniało swą sytuację jako przeciętną niż dobrą, to później relacja uległa zmianie - częściej wyrażane były oceny dobre niż przeciętne. 
Urodzenia według statusu zatrudnienia matki i jej partnera oraz okresu urodzenia

Urodzenia przez matki, które w chwili porodu były w stosunku pracy, stanowiły 93,5% ogółu urodzeń, na co składało się obok wykonywania pracy (70%), przebywanie na urlopie wychowawczym (7%) lub innym długotrwałym urlopie lub zwolnieniu lekarskim (23%). Zaledwie po 3% urodzeń pochodziło od matek, które w chwili urodzenia dziecka były bierne zawodowo lub bezrobotne.

Jeżeli obserwuje się urodzenia według statusu zatrudnienia w kolejnych podokresach, to okazuje się, że rośnie udział urodzeń w czasie urlopu wychowawczego. Wyjaśnienie jest dosyć oczywiste i wynika z faktu obserwacji przez kilka lat tej samej grupy kobiet, co skutkuje większym odsetkiem urodzeń kolejnych w późniejszych okresach. Konsekwencją większego udziału urodzeń w czasie trwania urlopu wychowawczego jest mniejszy udział urodzeń od matek pracujących. Generalnie jednak odsetek urodzeń od matek zatrudnionych nie podlega istotnym zmianom w czasie.

Uwzględnienie statusu partnera na rynku pracy w momencie rodzenia dziecka prowadzi do spostrzeżenia, że częstość zatrudnienia partnera w momencie urodzenia dziecka była mniejsza niż częstość zatrudnienia matek (89% wobec 93,5%). Stosunkowo duży był udział urodzeń, gdy partner był bezrobotny (9,4%), natomiast niski, gdy partner był bierny zawodowo (1,2%). Prawie 3% partnerów respondentek było na urlopie trwającym co najmniej 3 miesiące w chwili urodzenia dziecka.

Struktura urodzeń według statusu partnera matki na rynku pracy była zbliżona w wyróżnionych podokresach: od 80-84% partnerów pracowało, około 3% przebywało na urlopie trwającym co najmniej 3 miesiące, zaś udział bezrobotnych wahał się od 6% w pierwszym okresie do 12% w latach 1999-2002 oraz 8% w latach 2003-2006.
3.3 Przerwy w pracy

Trzecią zbiorowością analizowaną w tym raporcie są przerwy w pracy doświadczane przez respondentki w wyniku urodzenia dziecka i opieki nad nim. Przerwę w pracy zdefiniowano jako okres, którego początek jest wyznaczany przez urodzenie dziecka przez pracującą respondentkę. Ujmując rzecz bardziej precyzyjnie, przerwa może rozpocząć się także w okresie ciąży, jeżeli respondentka przerywa pracę korzystając ze zwolnienia lekarskiego i nie wraca do niej przed porodem; zawsze jednak początek przerwy wiąże się z dzieckiem, które zostało urodzone, gdy respondentka była w stosunku pracy. Wyjątkiem jest urodzenie dziecka podczas urlopu wychowawczego, na którym respondentka przebywała w związku z opieką nad poprzednim dzieckiem. Koniec przerwy związanej z macierzyństwem przypada na moment przejścia od prawnie regulowanego okresu opieki nad dzieckiem do jednego ze stanów na rynku pracy: zatrudnienia, bezrobocia lub bierności zawodowej. Jako prawnie regulowany okres opieki nad dzieckiem rozumie się urlop macierzyński, do którego uprawnione są wszystkie kobiety pozostające w stosunku pracy w momencie urodzenia dziecka, oraz ewentualnie urlop wychowawczy, do którego uprawnione są kobiety pracujące przy spełnieniu dodatkowych kryteriów. Urlop macierzyński jest przyznawany w różnym wymiarze w zależności od kolejności urodzenia, a jego wymiar zmieniał się też w rozpatrywanym okresie w wyniku zmian prawnych. Koniec przerwy w pracy może więc nastąpić dla różnych kobiet w różnych momentach w zależności od przysługujących im uprawnień oraz ich własnych decyzji. Kobiety, które posiadają prawo do urlopu wychowawczego mogą zakończyć przerwę w pracy bezpośrednio po urlopie macierzyńskim (bądź po przedłużeniu tej przerwy o urlop wypoczynkowy), w dowolnym momencie trwania urlopu wychowawczego (w obydwu przypadkach dziać się to powinno w zasadzie wyłącznie poprzez powrót do zatrudnienia) oraz po zakończeniu urlopu wychowawczego (w tym przypadku powrót kobiety do pracy jest też prawnie gwarantowany). Jednak ze względu na zmiany na rynku pracy powrót po zakończeniu urlopu wychowawczego w pełnym wymiarze jest obarczony większym ryzykiem bezrobocia lub bierności zawodowej mimo ochrony prawnej. Kobiety nieposiadające prawa do urlopu wychowawczego kończą swoją przerwę w pracy w momencie zakończenia urlopu macierzyńskiego. Nie traktujemy jako przerwy w pracy okresu, który matka poświęca na opiekę nad dzieckiem, jeżeli nie wiąże się to z formalnoprawnym potwierdzeniem takiego stanu. W konsekwencji okres, w którym matka opiekuje się dzieckiem nie będąc na urlopie macierzyńskim lub wychowawczym nie jest wliczany do przerwy, lecz traktowany jest jako bierność zawodowa, do której przeszła respondentka po zakończeniu opieki nad dzieckiem.

Przerwy są na ogół przypisane jednemu dziecku. Jednak mogło się zdarzyć, że do jednej przerwy mogło zostać zaliczone więcej niż jedno dziecko. Działo się tak w sytuacji, gdy respondentka urodziła kolejne dziecko na urlopie wychowawczym związanym ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem poprzednim. Stąd właśnie ograniczenie warunku dla wyznaczenia momentu rozpoczęcia przerwy – respondentka będąca na urlopie wychowawczym pozostaje wprawdzie formalnie w stosunku pracy, ale urodzenie dziecka w takiej sytuacji nie powoduje rozpoczęcia nowej przerwy, lecz stanowi przedłużenie już trwającej.

Respondentki doświadczyły łącznie w badanym okresie 1348 przerw, z czego 1002 przerwy były pierwszymi przerwami w analizowanym okresie
, 321 – przerwami drugimi, 24 – przerwami trzecimi, a jedna przerwa wystąpiła w badanym okresie jako czwarta z kolei. Innymi słowy, odwołując się do liczby przerw doświadczonych przez respondentki można powiedzieć, że 681 z nich miało tylko jedną przerwę, 297 – dwie przerwy, 23 – trzy przerwy, a jedna – aż cztery przerwy.

Sprawdzono, jak cechy matek wpływają na liczbę przerw w pracy, których doświadczyły respondentki w okresie 1995-2006. Okazuje się, że im młodsze respondentki, tym mniejszej liczby przerw doświadczyły (1,19 w grupie 21-29 lat; 1,40 w grupie 30-34 lata; 1,47 w grupie 35-51 lat), co jednak wyjaśnić można tym, że młodsze matki mają mniej dzieci. Średnia liczba przerw rośnie także wraz z poziomem wykształcenia respondentki (na kolejnych poziomach wykształcenia 1,25; 1,33; 1,42). Okazuje się zatem, że chociaż respondentki z wyższym wykształceniem mają mniej dzieci, to doświadczają większej liczby przerw. Może to wynikać z dwóch czynników: po pierwsze z różnic w liczbie dzieci rodzonych podczas jednej przerwy (wówczas kobiety z niższym wykształceniem częściej rodziłyby więcej niż jedno dziecko podczas jednej przerwy w porównaniu do kobiet lepiej wykształconych) oraz ze zróżnicowania tego, jak często respondentki rodziły dzieci będąc bezrobotnymi lub biernymi. Nie wiązało się z tym rozpoczęcie przerwy w pracy (wówczas kobiety z niższym wykształceniem częściej rodziłyby będąc bez pracy, co pośrednio mogłoby być interpretowane jako wskazówka o tym, że częściej tracą pracę).Wyniki analizy przerw ze względu na liczbę dzieci urodzonych w czasie przerw, podane poniżej, potwierdzają zasadność naszego przypuszczenia.
Przerwy w pracy w zdecydowanej większości wiązały się tylko z jednym dzieckiem (93%), zaledwie 6% i 1% przerw związanych było z urodzeniem odpowiednio dwojga lub trojga dzieci. 
Tabela 12. Struktura przerw związanych z macierzyństwem według liczby dzieci urodzonych w czasie przerwy
	Liczba dzieci urodzonych w czasie przerwy
	Liczebność
	W procentach

	1
	1259
	93,4

	2
	77
	5,7

	3
	12
	,9

	Razem
	1348
	100,0


Mimo tych stosunkowo mało licznych przypadków urodzenia kolejnych dzieci w czasie przerwy w pracy (89 kobiet), sprawdzono, czy liczba dzieci rodzonych podczas jednej przerwy zależy od cech respondentki: wieku i poziomu wykształcenia oraz jej sytuacji rodzinnej i miejsca zamieszkania, co mogłoby wskazywać na istnienie strategii w odniesieniu do długości i częstotliwości przerw związanych z posiadaniem dzieci. Okazało się, że istnieje zależność pomiędzy wiekiem, poziomem wykształcenia respondentki i jej sytuacją rodzinną, natomiast miejsca zamieszkania okazało się być czynnikiem nieistotnym.

Respondentki młodsze (wiek w momencie badania) częściej decydowały się na urodzenie co najmniej dwojga dzieci nie wracając do pracy. Im starsze respondentki, tym częściej decydowały się na powrót do pracy bezpośrednio po każdym dziecku.

Wykształcenie respondentek na poziomie co najwyżej zasadniczym zawodowym sprzyjało wydłużaniu przerw w pracy poprzez urodzenie drugiego i trzeciego dziecka bez przerywania urlopu wychowawczego. Respondentki te podejmowały taką decyzję prawie dwa razy częściej w odniesieniu do swoich przerw niż respondentki ze średnim lub wyższym poziomem wykształcenia (11% wobec 6%).

Przerwy w pracy respondentek żyjących w gospodarstwach domowych z osobami spoza rodziny nuklearnej znacznie częściej były związane z urodzeniem co najmniej dwojga dzieci niż w przypadku przerw respondentek tworzących rodzinę pełną bez innych osób oraz respondentek samotnie wychowujących dzieci (13% wobec odpowiednio 6% i 3%). Oznacza to, że obecność w gospodarstwie domowym osób spoza rodziny stanowiących zasób opieki dostępny wewnątrz gospodarstwa nie wpływa na decyzję matki dotyczącą skrócenia przerwy w pracy związanej z opieką nad dzieckiem i szybszy powrót do pracy. 
Kobiety tworzące gospodarstwo domowe jedynie z partnerem i dziećmi (średnio 1,39 przerwy) doświadczają częściej przerw w pracy niż żyjące w rodzinnym gospodarstwie domowym z osobami spoza rodziny nuklearnej (1,22). Najrzadziej korzystają z przerw matki samotnie wychowujące dzieci (1,13). Różnice te mogą wynikać z mniejszej średniej liczby dzieci w rodzinach niepełnych oraz możliwości skorzystania z pomocy krewnych w opiece nad dziećmi. 

Ciekawe jest, że klasa miejscowości różnicuje liczbę przerw w pracy, chociaż nie wpływała na liczbę dzieci – im większa klasa miejscowości, tym mniejszej liczby przerw doświadczają kobiety (od 1,39 w małych miastach i na wsi, poprzez 1,34 w średnich miastach, do 1,29 w dużych).

Reasumując, matki młodsze, z niższym wykształceniem decydowały się częściej na urodzenie kolejnego dziecka w czasie przerwy związanej z urodzeniem poprzedniego dziecka niż matki starsze, o wyższym poziomie wykształcenia. Decyzja o skróceniu odstępu między urodzeniem kolejnych dzieci i pozostaniem w domu podejmowana była mimo ewentualnej możliwości skorzystania z zasobów opieki wewnątrz gospodarstwa domowego. Wydaje się, że czynnikiem wpływającym na tę decyzję może być uprawnienie do zasiłku (dodatku) wychowawczego. Korzystaniem z urlopów wychowawczych zajmiemy się w następnym rozdziale. 
4 Macierzyństwo i praca 

4.1 Praca kobiet w okresie ciąży

Istotną część ankiety stanowił kalendarz, w którym respondentka rejestrowała kolejne etapy w historii aktywności zawodowej. Informacja o poszczególnych etapach przebiegu pracy zawodowej - zarówno o miejscu zatrudnienia, jak i urlopach oraz długotrwałych zwolnieniach lekarskich - pozwala na scharakteryzowanie pracy kobiet w okresie przed urodzeniem dziecka i po jego urodzeniu. Respondentki proszone były ponadto (w części ankiety opisującej przerwę w pracy związaną z macierzyństwem) o uściślenie informacji dotyczących przebiegu pracy w okresie ciąży ze szczególnym uwzględnieniem okresów przebywania na zwolnieniu lekarskim. Podstawę analiz niniejszego rozdziału stanowiły więc informacje o miesiącu ciąży, do którego świadczona była praca, powód przerwania pracy w czasie ciąży oraz okres przebywania na zwolnieniach lekarskich. Ze względu na to, że respondentki mogły kilkakrotnie korzystać z przerw, w analizach będziemy się odwoływać do łącznej liczby przerw w pracy. W rozpatrywanym okresie respondentki doświadczyły łącznie 1348 przerw, co określa zbiorowość analizowaną według cech matek. W początkowej części rozdziału zamiennie z określeniem „przerwa” pojawiać się będzie określenie „ciąża”, które należy rozumieć jako ciążę rozpoczynającą przerwę związaną z macierzyństwem i opieką nad dzieckiem.

Moment ciąży, do którego świadczona była praca 

Największą grupę przypadków stanowiły sytuacje, kiedy respondentka świadczyła pracę do ostatniego miesiąca ciąży (37,5%). W pozostałych przypadkach kobiety przerywały pracę najczęściej w ósmym miesiącu ciąży (nieco ponad 11%). W przypadku 261 przerw respondentki przestały świadczyć pracę (przechodziły na zwolnienia lekarskie) w pierwszym trymestrze ciąży (19,4%). 

Wykres 11. Miesiąc ciąży do którego świadczona była praca
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W grupie respondentek z wykształceniem podstawowym lub zasadniczym zawodowym ciąże, podczas których respondentki świadczyły pracę do ostatniego miesiąca ciąży, stanowiły 38% ogółu ciąż, podczas gdy wśród respondentek z wykształceniem wyższym ponad 43% ciąż stanowiły takie, kiedy respondentka pracowała do chwili porodu. Respondentki z wykształceniem wyższym najrzadziej przerywały pracę w pierwszym trymestrze ciąży (15,2%), a najczęściej czyniły to kobiety z wykształceniem średnim (22,4%).
Wykres 12. Miesiąc ciąży do którego świadczona była praca według wykształcenia respondentki
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Miejsce zamieszkania respondentki oraz sytuacja ekonomiczna gospodarstwa domowego w chwili urodzenia dziecka nie wydają się w sposób istotny wpływać na moment zaprzestania świadczenia pracy w czasie ciąży. 

Powód przerwania pracy w okresie ciąży 

Respondentki, które korzystały ze zwolnienia lekarskiego w czasie ciąży, deklarowały dwa powody podjęcia takiej decyzji. Pierwszym był stan zdrowia uniemożliwiający świadczenie pracy, drugi stanowiło skorzystanie z prawa do zwolnienia lekarskiego w ciąży, mimo iż w rzeczywistości stan zdrowia respondentki tego nie wymagał. Spośród 801 przypadków przejścia na zwolnienie lekarskie przed ukończeniem ósmego miesiąca ciąży w 624 przypadkach (77,9%) powodem był niezadowalający stan zdrowia respondentki, natomiast w pozostałych 177 (22,1%) przypadkach respondentki decydowały się na skorzystanie z prawa do zwolnienia lekarskiego bez wyraźnych powodów.

Bezpośredni powód przerwania pracy zawodowej w czasie ciąży zależał od wykształcenia respondentki.

Wykres 13. Bezpośredni powód przerwania pracy zawodowej według wykształcenia respondentki
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Wraz ze wzrostem poziomu wykształcenia wzrastał odsetek zwolnień kobiet w ciąży spowodowanych względami medycznymi. W grupie kobiet z wykształceniem podstawowym i zasadniczym zawodowym, które zaprzestały świadczenia pracy przed upływem ósmego miesiąca ciąży, zwolnienia ze względu na niemożność świadczenia pracy z uwagi na stan zdrowia stanowiły 71% zwolnień, podczas gdy w grupie kobiet z wykształceniem średnim odsetek ten wyniósł nieco ponad 78%, a z wyższym blisko 81%.

Zebrane dane wskazują na zależność między bezpośrednim powodem zaprzestania świadczenia pracy w okresie ciąży a miejscem zamieszkania respondentki. Kobiety mieszkające w miastach średniej wielkości, podobnie jak respondentki z małych miast lub wsi, które w czasie ciąży przerwały pracę (przeszły na zwolnienie lekarskie), rzadziej czyniły to ze względu na swój stan zdrowia. Ciąże, podczas których kobiety korzystały ze zwolnienia ze względów medycznych stanowiły około 76% ciąż w tej grupie kobiet, natomiast dla respondentek mieszkających w miastach powyżej 200 tys. mieszkańców wskaźnik ten wyniósł blisko 83%.

Zarówno sytuacja ekonomiczna gospodarstwa domowego, jak i status zatrudnienia w chwili urodzenia dziecka (rodzaj umowy o pracę) nie różnicują respondentek ze względu na powód przerwania pracy zawodowej w okresie ciąży.

Łączny czas trwania zwolnienia lekarskiego w czasie ciąży 

W badanej grupie 1002 kobiet, respondentki doświadczyły łącznie 1348 przerw związanych z macierzyństwem i opieką nad dzieckiem. Informacje o łącznym czasie trwania zwolnienia uzyskano w stosunku do 1314 przerw. Blisko 31% ciąż rozpoczynających te przerwy stanowiły takie, w których respondentka wcale nie korzystała ze zwolnienia. Pozostałe przypadki to ciąże, w czasie których respondentki przebywały najczęściej na krótkotrwałych zwolnieniach lekarskich. Wśród tych ciąż, w trakcie których kobiety korzystały ze zwolnień, 46,4% stanowiły takie, kiedy zwolnienia nie przekroczyło łącznie 3 miesięcy, a odsetek ciąż, w których respondentki wykorzystały łącznie od 7 do 9 miesięcy zwolnienia stanowił 17,2%. 

Tabela 13. Rozkład łącznego czasu trwania zwolnień podczas ciąży (w miesiącach).

	Czas trwania zwolnienia
	Liczba ciąż rozpoczynających przerwę respondentki
	Odsetek wskazań

	nie korzystałam ze zwolnień lekarskich
	403
	30,7%

	1
	165
	12,6%

	2
	128
	9,7%

	3
	130
	9,9%

	4
	119
	9,1%

	5
	100
	7,6%

	6
	113
	8,6%

	7
	86
	6,5%

	8
	54
	4,1%

	9
	16
	1,2%

	Razem
	1314
	100,0%


Wyniki analiz pokazują brak wpływu miejsca zamieszkania respondentki i jej wykształcenia na czas trwania zwolnień w czasie ciąży. 

Reasumując powyższą część rozważań, należy stwierdzić, iż uzyskane wyniki zdają się przeczyć opinii o wykorzystywaniu okresu ciąży do unikania świadczenia pracy przez kobiety. Jeśli korzystały ze zwolnień, to raczej krótkotrwałych. Dokumentują także znaczenie wykształcenia zarówno dla stopnia korzystania ze zwolnień jak i przyczyny tej decyzji.

4.2 Korzystanie z urlopu wychowawczego 

W celu dokładniejszej analizy sytuacji kobiet powracających na rynek pracy po przerwie spowodowanej macierzyństwem i opieką nad dzieckiem poproszono respondentki o bliższą charakterystykę przebiegu przerwy, ze szczególnym uwzględnieniem wykorzystania urlopów wychowawczych. Respondentki miały zadeklarować, czy i w jakim wymiarze wykorzystały przysługujący im urlop wychowawczy oraz podać przyczyny, dla których zdecydowały się na wykorzystanie bądź niewykorzystanie urlopu wychowawczego w całości lub części.

Ponieważ część E ankiety wypełniana była przez respondentkę tyle razy, ile razy przerywała ona pracę ze względu na posiadanie dziecka, populację odniesienia stanowić będzie podobnie jak w poprzednim punkcie łączna liczba przerw doświadczonych przez respondentki (1348 przerw).

Charakterystyka matek korzystających z urlopu wychowawczego 

Spośród 1348 przerw w pracy, których doświadczyły respondentki, 337 (25%) było wynikiem decyzji o wykorzystaniu urlopu wychowawczego w pełnym wymiarze, 292 (22%) - urlopu wychowawczego w niepełnym wymiarze, natomiast w 549 (41%) przypadkach respondentka nie zdecydowała się na wykorzystanie urlopu mimo posiadania takiego uprawnienia. Oznacza to powrót do pracy po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego przedłużonego ewentualnie o urlop wypoczynkowy..
Wykres 14 Wykorzystanie urlopu wychowawczego

[image: image14.emf]Wykorzystanie urlopu wychowawczego

0

100

200

300

400

500

600

tak, w pełnym

wymiarze

tak, w niepełnym

wymiarze

nie, chociaż

miałam do tego

prawo

nie, nie miałam

uprawnień do

urlopu

wychowawczego

liczba przerw


Wykorzystanie urlopu wychowawczego zależało od wykształcenia respondentki. W grupie przerw respondentek z wykształceniem podstawowym dominującym rozwiązaniem (38,7%) było wykorzystanie przysługującego urlopu wychowawczego w pełni, w 18,3% przypadków kobiety wykorzystały urlop w niepełnym wymiarze, zaś w 25,1% przerw nie skorzystały z urlopu, mimo iż miały do tego prawo. Zarówno w grupie respondentek z wykształceniem średnim, jak i wyższym, dominowały przerwy w pracy z powodu macierzyństwa, które nie były związane z wykorzystaniem urlopu wychowawczego, chociaż matki miały do tego prawo. W grupie respondentek z wykształceniem średnim przerwy, podczas których kobiety nie wykorzystały urlopu, stanowiły 35,4% przerw, a wśród przerw kobiet z wykształceniem wyższym - 56,7%.

Tabela 14. Sposób wykorzystania urlopu wychowawczego przez kobiety uprawnione do urlopu według wykształcenia respondentki (odsetek wskazań) 
	Wykształcenie respondentki
	Sposób wykorzystania urlopu wychowawczego

	
	tak, w pełnym wymiarze
	tak, w niepełnym wymiarze
	nie, chociaż miałam do tego prawo

	podstawowe,

zasadnicze zawodowe
	47,1
	22,3
	30,6

	średnie, policealne
	34,1
	26,6
	39,3

	wyższe
	13,1
	24,6
	62,3


Miejsce zamieszkania respondentki determinowało sposób wykorzystania urlopu wychowawczego, przy czym można wyodrębnić dwie subpopulacje matek: zamieszkujących duże miasta oraz mieszkających w pozostałych klasach miejscowości (miasta małe i wieś, miasta średnie). Dla pierwszej grupy matek udział takich przerw, w których zrezygnowano z urlopu mimo uprawnienia do jego wykorzystania, wynosił 36,5% ogółu przerw, natomiast dla drugiej grupy – 43-44%. Podobnie kształtowały się wskaźniki wykorzystania urlopu – w pełni wykorzystano urlop w blisko 27% przerw realizowanych przez kobiety z dużych miast oraz w 24% przez pozostałą grupę kobiet.

Ten wynik zdaje się odbiegać od rezultatów analizy stopnia wykorzystania urlopów wychowawczych według miejsca zamieszkania na podstawie badania „Praca a obowiązki rodzinne” z drugiego kwartału 2006r. (por. punkt 2.1). Może to wynikać z innej definicji populacji odniesienia. W naszym badaniu rozpatrujemy przerwy w pracy z tytułu macierzyństwa, jakich doświadczyły matki w okresie 1995-2006, które zakończyły się powrotem na rynek pracy lub przejściem do bierności. Natomiast w badaniu „Praca a obowiązki rodzinne” pytano się o ‘bieżące’ korzystanie z urlopu wychowawczego, dotyczyło ono bowiem skorzystania z uprawnienia w ciągu ostatnich 12 miesięcy poprzedzających badanie. 

Sytuacja ekonomiczna gospodarstwa domowego również nie pozostawała bez wpływu na sposób i stopień wykorzystania urlopu wychowawczego.

Wykres 15. Wykorzystanie urlopu wychowawczego według sytuacji ekonomicznej gospodarstwa domowego respondentki w chwili urodzenia dziecka
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W grupie respondentek oceniających swoją sytuację jako bardzo dobrą w 64% przypadków przerw respondentki te zrezygnowały ze skorzystania z urlopu wychowawczego, w 18% wykorzystały urlop w niepełnym wymiarze, również w 18% wykorzystały pełny wymiar urlopu. W przypadku przerw realizowanych przez respondentki oceniające swą sytuację jako dobrą w większości sytuacji (54%) matki zrezygnowały z urlopu, w 26% przypadków wykorzystały urlop w niepełnym wymiarze, a w 20% - w pełnym. Dla respondentek oceniających swoją sytuację jako przeciętną najczęstszym rozwiązaniem była rezygnacja z wykorzystania urlopu (sytuacja taka zaistniała w przypadku 45% przerw doświadczonych przez te respondentki) lub korzystanie z niego w niepełnym wymiarze (22,2% przerw). Dominującym rozwiązaniem wskazywanym przez respondentki oceniające swoją sytuację materialną jako złą było wykorzystanie podczas przerwy urlopu w pełnym wymiarze (44,7%), podczas gdy urlop w niepełnym wymiarze wykorzystano w 35,5% przerw, zaś w 19,8% kobiety rezygnowały z niego. 

Wyniki te potwierdzają ustalenia znane z innych badań, iż korzystanie z urlopów wychowawczych jest związane z możliwością pobierania dodatku wychowawczego, determinowanego sytuacją materialną rodziny. 

Zasiłek (dodatek) wychowawczy

Spośród 629 przypadków wykorzystania urlopu wychowawczego w 73% przypadków zadeklarowano pobieranie zasiłku wychowawczego. Zakres korzystania z zasiłku (dodatku) wychowawczego zależał w znacznym stopniu od wykształcenia respondentki – im wyższe wykształcenie, tym mniejszy odsetek matek pobierających zasiłek. W przypadku przerw doświadczanych przez kobiety z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub niższym korzystających z urlopu wychowawczego zasiłek pobierany był w 87% przypadków; z wykształceniem średnim udział takich przerw wyniósł 69,9%, a z wyższym – 57,2%.

Wykres 16. Pobieranie zasiłku wychowawczego według wykształcenia respondentki
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Fakt pobierania zasiłku (dodatku) wychowawczego determinowany był także miejscem zamieszkania respondentki. Przerwy, podczas których matka pobierała zasiłek wychowawczy, stanowiły 66,5% przerw realizowanych przez kobiety w miastach powyżej 200 tys. mieszkańców oraz około 76% przerw doświadczanych przez kobiety ze średnich miast oraz małych miast lub wsi.

W grupie matek, które pobierały zasiłek wychowawczy najwięcej (59%) oceniło swą sytuację materialną jako przeciętną, 26% jako dobrą, 13,5% jako złą lub bardzo złą, a pozostałe 1,5% jako bardzo dobrą. W grupie respondentek, które nie pobierały zasiłku wychowawczego, dominującą część stanowiły kobiety oceniającą swą sytuacją jako dobrą (51,8%), 36% uznało swą sytuację za przeciętną, 8% za złą lub bardzo złą a 4,2% za bardzo dobrą.

Przyczyny wykorzystania urlopu wychowawczego

W pytaniach dotyczących przyczyn skorzystania lub nie z urlopu wychowawczego w pełnym lub niepełnym wymiarze należało wybrać trzy najważniejsze przyczyny.

Najczęstszą przyczyną korzystania z urlopu wychowawczego w całości lub części okazała się konieczność sprawowania opieki nad dzieckiem. Opieka nad dzieckiem była powodem skorzystania z 68,5% urlopów w pełnym wymiarze oraz 50,7% urlopów w niepełnym wymiarze. Poza sprawowaniem osobistej opieki nad dzieckiem wśród przyczyn pełnego bądź częściowego wykorzystania urlopu wychowawczego respondentki wskazywały na chęć poświęcenia się życiu rodzinnemu (taka motywacja pojawiła się w przypadku 24,6% urlopów wykorzystanych w pełnym wymiarze oraz w 33,6% urlopów w wymiarze w niepełnym). Zarówno w przypadku pełnego, jak i częściowego wykorzystania urlopu najrzadziej wskazywaną przyczyną podjęcia takiej decyzji był brak finansowej motywacji do powrotu do pracy.

Wykres 17. Przyczyny wykorzystania urlopu w pełnym wymiarze
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Hierarchia przyczyn wykorzystania urlopu zależały od miejsca zamieszkania respondentki. Matki mieszkające w miastach powyżej 200 tys. mieszkańców jako główny powód pełnego wykorzystania urlopu podały konieczność sprawowania opieki nad dzieckiem (46,6%), na drugim miejscu zaś znalazła się chęć poświęcenia życiu rodzinnemu, którą respondentki zadeklarowały w przypadku 24% urlopów. Kobiety ze średnich miast oraz małych miast lub wsi również najczęściej wskazywały konieczność opiekowania się dzieckiem jako powód pozostawania na 3-letnim urlopie wychowawczym (zadeklarowały tak odpowiednio w przypadku 53,6% oraz 55,7% urlopów). Na drugim miejscu w hierarchii przyczyn pełnego wykorzystania urlopu uplasowała się jednak dla tych matek niechęć do rezygnowania z zasiłku wychowawczego (wariant taki respondentki mieszkające w miastach liczących 50-200 tys. mieszkańców wskazały w 19,5% urlopów; dla małych miast lub wsi wskaźnik ten wyniósł 14%). Niezależnie od miejsca zamieszkania respondentki najrzadziej wskazywaną przyczyną był brak motywacji finansowej do powrotu do pracy.

Analogiczne przyczyny powodowały, że matki wykorzystywały urlop w części.

Wykształcenie nie wpływa na hierarchię przyczyn wykorzystania urlopu wychowawczego. Niezależnie od poziomu wykształcenia najczęstszą przyczynę wykorzystania urlopu stanowiła konieczność sprawowania opieki nad dzieckiem, na drugim miejscu uplasowała się chęć pozostania w domu i poświęcenia czasu rodzinie. 

Wykres 18. Przyczyny wykorzystania urlopu w części
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Natomiast na uporządkowanie przyczyn wpływała sytuacja materialna gospodarstwa domowego. W grupie urlopów respondentek oceniających swą sytuację jako bardzo dobrą najczęściej wskazywaną przyczyną pozostawania na urlopie była chęć poświęcenia się życiu rodzinnemu oraz brak finansowej motywacji do powrotu do pracy. W przypadku urlopów wykorzystywanych przez te respondentki konieczności sprawowania opieki nad dzieckiem jako przyczyny wykorzystania urlopu wychowawczego nie pojawiała się. Wśród pozostałych respondentek najczęstszym powodem wykorzystania urlopu – obok chęci poświęcenia się życiu rodzinnemu – była konieczność opiekowania się dzieckiem. 

Przyczyny niewykorzystania urlopu wychowawczego

Wśród głównych przyczyn niewykorzystania przysługującego urlopu wychowawczego respondentki wskazywały na konieczność posiadania dochodu z pracy – powód taki stanowił przyczynę rezygnacji w 64,5% przypadkach niewykorzystania tego uprawnienia.

Wykres 19. Przyczyny rezygnacji z urlopu wychowawczego [image: image19.emf]Przyczyny całkowitego niewykorzystania urlopu 
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Nie bez znaczenia był również fakt, iż pozostanie na urlopie wychowawczym ograniczało w ocenie respondentek szanse na późniejszy powrót do pracy (powód taki odnotowano w przypadku 42,1% rezygnacji z urlopu). Kolejnymi pod względem liczby wskazań przyczynami były: negatywny wpływ długotrwałej nieobecności na przebieg kariery zawodowej (19,7%), potrzeba samorealizacji (15,5%) oraz potrzeba kontaktu z innymi ludźmi (12,9%). Najrzadszymi uzasadnieniami rezygnacji z urlopu były troska o wysokość przyszłej emerytury (powód ten wskazano jako ważny jedynie w 4,4% rezygnacji) oraz argument, iż pracodawca stosuje ułatwienia dla matek małych dzieci. 

Taka sama hierarchia przyczyn występowała niezależnie od miejsca zamieszkania respondentki, poziomu jej wykształcenia oraz sytuacji ekonomicznej gospodarstwa domowych.

Wyniki te potwierdzają hipotezę, że o stopniu korzystania z uprawnień związanych z opieką w formie urlopu wychowawczego decydują dwa czynniki - konieczność posiadania dochodu i obawa o pracę

4.3 Organizacja opieki nad dzieckiem 

Sposób organizowania opieki nad dzieckiem jest centralną kwestią dla pracujących matek. Postawy wobec opieki instytucjonalnej i sposób organizacji opieki różniły się dla dzieci w wieku 0-3 lata oraz 3-5 lat. Wyróżniono więc dwa przypadki, tzn. sytuację, gdy dziecko jest w wieku poniżej 3 lat oraz w wieku od 3 do 5 ukończonych lat (wiek przedszkolny). Respondentka mogła wskazać maksymalnie trzy formy zapewnienia dziecku opieki.

W przypadku omawiania organizacji opieki nad dzieckiem do ukończenia 3 roku życia populację odniesienia stanowią zatem dzieci urodzone przez respondentki od 1995 roku (1556 urodzeń), w przypadku opieki nad dzieckiem w wieku 3-5 lat populacją odniesienia jest są dzieci, które w chwili badania miały ukończone przynajmniej 3 lata (1206 dzieci).

Organizacja opieki nad dzieckiem w wieku 0-3 lat

Respondentkom zadano w odniesieniu do każdego z posiadanych dzieci pytanie, kto poza nimi sprawował opiekę nad dzieckiem do czasu, gdy ukończyło ono 3 rok życia. W przypadku większości dzieci (51%) opiekę taką poza respondentką sprawował partner. W dalszej kolejności wymieniano: krewnych spoza gospodarstwa domowego (30,9% dzieci) i krewnych mieszkających wspólnie z respondentką (19.9%). W przypadku 22% dzieci matka uznała, że opiekowała się dzieckiem bez niczyjej pomocy, zaś dla 7,1% dzieci podano opłacaną opiekunkę. Najrzadziej stosowaną formą opieki nad dzieckiem było korzystanie z placówek opiekuńczych - jedynie 4,2% dzieci uczęszczało do żłobka lub przedszkola
.

Wykres 20. Organizacja opieki nad dzieckiem w wieku 0-3

(kto oprócz respondentki opiekował się dzieckiem w wieku 0-3 lata)
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Struktura odpowiedzi dotyczących organizacji opieki nad dzieckiem w wieku do 3 lat zależała od wykształcenia respondentki

Dla każdej kategorii wykształcenia matki osobą najczęściej pomagającą w opiece nad dzieckiem był partner (odpowiedź taka pojawiła się w przypadku 39,3% dzieci kobiet z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub niższym, 51,9% z wykształceniem średnim oraz 57,3% z wyższym). Na drugim miejscu matki ze średnim i niskim poziomem wykształcenia wskazywały samodzielne (bez pomocy innych) sprawowanie opieki (wariant taki dotyczył odpowiednio 23,4% oraz 35,8% dzieci tych respondentek), a kobiety najlepiej wykształcone wskazywały na krewnych spoza gospodarstwa domowego (40,4%). Dzieci najniżej wykształconych matek najrzadziej posiadały płatną opiekunkę (0,9%), a respondentki z wykształceniem średnim i wyższym najrzadziej wskazywały na inne niż krewni osoby nie pobierające wynagrodzenia za opiekę nad dzieckiem (odpowiednio 1,4% i 2,4%).

Udzielane przez respondentki odpowiedzi nie zależały natomiast od miejsca zamieszkania kobiety oraz sytuacji ekonomicznej jej gospodarstwa domowego.

Organizacja opieki nad dzieckiem w wieku 3-5 lat

Analogicznie do grupy dzieci w wieku 0-3 lata najczęściej wskazywanym współopiekunem był partner (sprawował on opiekę nad 45,4% dzieci). W przypadku dzieci starszych wzrósł udział matek powierzających opiekę nad dzieckiem placówkom opiekuńczym (z opieki takiej korzystało 38,2% dzieci). Rzadziej natomiast niż w przypadku dzieci do lat 3 matka była jedynym opiekunem dziecka, marginalne też okazało się wykorzystanie płatnej opiekunki (z opłacanej prywatnie opiekunki korzystano jedynie w przypadku 34 dzieci). Krewni matki, zarówno mieszkający w tym samym, jak i w odrębnym gospodarstwie domowym, znacznie częściej niż w przypadku małych dzieci (do lat 3) opiekowali się dzieckiem. Korzystanie z opieki nad dzieckiem świadczonej przez współzamieszkujących krewnych matki zadeklarowały w przypadku 17,2% dzieci, a krewnych spoza gospodarstwa respondentki w 25,5% dzieci.

Wykres 21. Organizacja opieki nad dzieckiem w wieku 3-5 lat

(kto oprócz respondentki opiekował się dzieckiem w wieku 3-5 lat)
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Opisana organizacja opieki nad dziećmi w wieku przedszkolnych nie zależała od wykształcenia, miejsce zamieszkania ani sytuacji materialnej respondentki.

4.4 Powrót do pracy po przerwie spowodowanej macierzyństwem

Kolejna grupa pytań dotyczyła sytuacji matki na rynku pracy po zakończeniu przerwy związanej z opieką nad dzieckiem. Warto wspomnieć, że przerwa ta w przypadku różnych respondentek miała różny wymiar. Ze względu na to, że kryterium doboru do próby był fakt pozostawania w chwili urodzenia dziecka w stosunku pracy, wszystkie respondentki miały przerwę nie krótszą niż wymiar urlopu macierzyńskiego. Po wykorzystaniu tego urlopu część respondentek decydowała się na powrót do pracy, niektóre zaś wydłużały okres przerwy o przysługujący im urlop wypoczynkowy lub/i wychowawczy.

Opisując sytuację kobiety powracającej na rynek pracy po przerwie spowodowanej macierzyństwem i opieką nad dzieckiem będziemy odnosić się do kobiet, które przerwę tę zakończyły i miały tym samym możliwość powrotu na rynek pracy. Spośród 1346 zarejestrowanych przerw 122 nie uległo zakończeniu w chwili badania (respondentka w dalszym ciągu przebywała na urlopie, a zatem jej przerwa trwała), a o 34 przerwach brak jest informacji, czy uległy zakończeniu. Rozważane zatem będą przypadki zakończonej przerwy, których było 1190. Do tej liczby będziemy się odwoływać, analizując czy nastąpił powrót do zatrudnienia, czy też respondentka stała się bezrobotna lub bierna zawodowo.

Powrót do pracy po przerwie spowodowanej macierzyństwem

W 847 przypadkach (71,2%) respondentki wróciły do pracy w tym samym zakładzie, w którym pracowały przed urodzeniem dziecka. W 106 przypadkach (8,9%) były to powroty do pracy w innym niż przed przerwą zakładzie, a w 19 (1,6%) przypadkach respondentki podjęły bądź wznowiły po przerwie działalność gospodarczą. Stosunkowo znaczna część przerw (18,3%) nie zakończyła się powrotem do pracy, przy czym obejmuje to także przypadki dobrowolnej bierności (113, czyli 51,8% przypadków braku powrotu do pracy). 

Szansa powrotu do pracy była silnie zdeterminowana poziomem wykształcenia respondentki oraz jej statusem zatrudnienia w chwili urodzenia dziecka, ocenianym na podstawie rodzaju umowy o pracę. Udział powrotów respondentek, które nie podjęły pracy przechodząc po przerwie w stan bezrobocia lub bierności zawodowej wynosił 13,4% w grupie respondentek z wykształceniem wyższym, 29,8% z wykształceniem średnim oraz 39,7% z wykształceniem podstawowym lub zasadniczym zawodowym. Natomiast powroty respondentek do pracy oznaczały w każdej z grup wykształcenia najczęściej powrót do pracy w tym samym zakładzie pracy.

Większość powrotów do pracy dotyczyła kobiet zatrudnionych na podstawie umowy na czas nieokreślony. Ten status zatrudnienia gwarantował powroty do pracy w 78% (71,5% to powroty do zakładu pracy sprzed przerwy, a 7,3% do pracy w innym zakładzie). Jeśli praca świadczona była na podstawie umowy czasowej, wygasającej w czasie trwania ciąży, to w 57% następowało przejście do bezrobocia lub bierności. Zgodnie z obowiązującym stanem prawnym pracodawca bowiem nie ma obowiązku zatrudnienia. Jednak część tych kobiet (28%) powracała do tego samego zakładu pracy, co musiało się wiązać z nawiązaniem nowego stosunku pracy. Jeśli praca świadczona była na podstawie umowy czasowej, niewygasającej w czasie trwania ciąży, to w 48% przypadkach powrót kończył się przejściem do bezrobocia lub bierności, a w 39% przypadkach kobiety podejmowały pracę w tym samym zakładzie.

Tabela 15. Powrót na rynek pracy po przerwie związanej z macierzyństwem według wykształcenia i miejsca zamieszkania (odsetek wskazań)*
	Cechy respondentek
	Powrót na rynek pracy po przerwie związanej z macierzyństwem

	
	Tak, wróciłam do pracy w tym samym zakładzie
	Tak, wróciłam do pracy, ale w innym zakładzie
	Tak, wznowiłam/podjęłam działalność gospodarczą

	wykształcenie
	podstawowe, zawodowe.
	85,2
	11,4
	3,4

	
	średnie 
	87,4
	10,9
	1,7

	
	wyższe
	87,7
	10,6
	1,7

	miejsce zamieszkania
	miasto pow 200 tys.
	85,5
	13,1
	1,4

	
	miasto 50-200 tys.
	89,7
	9,9
	0,4

	
	miasto pon. 50 tys. lub wieś
	86,6
	10,1
	3,3

	status zatrudnienia w chwili urodzenia dziecka
	umowa o pracę na czas nieokreślony
	90,2
	9,2
	0,6

	
	umowa czasowa wygasająca w czasie trwania ciąży
	67,4
	25,6
	7,0

	
	umowa czasowa nie wygasająca w czasie trwania ciąży
	75,0
	25,0
	0,0


*) dla respondentek, które wróciły do zatrudnienia

Dla respondentek, które po przerwie podjęły zatrudnienie, miejsce zamieszkania respondentki podobnie jak jej wykształcenie nie wpływały na fakt, czy respondentka wracała do zakładu pracy sprzed przerwy, do innego zakładu pracy czy wznawiała działalność gospodarczą. Natomiast umowa o pracę na czas nieokreślony gwarantowała w większym stopniu powrót do tego samego zakładu w porównaniu z pozostałymi typami umów.
Stanowisko objęte po powrocie do pracy

W grupie respondentek, powracających po przerwie do tego samego zakładu, w którym pracowały przed urodzeniem dziecka, zdecydowana większość przerw (86%) kończyła się powrotem na stanowisko sprzed przerwy. W 11% przypadków powrót do pracy wiązał się z przejściem na równorzędne stanowisko, a 2% powrotów towarzyszył awans. Najmniej liczna część powrotów wiązała się z degradacją zawodową.

Wykres 22. Stanowisko na jakie respondentka powróciła po przerwie spowodowanej macierzyństwem i opieką nad dzieckiem.
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Wykształcenie matki oraz jej miejsce zamieszkania nie wpływały w sposób istotny na stanowisko, na które respondentka wracała po przerwie.

Wynagrodzenie matki po powrocie do pracy

Dla matek wracających do zakładu pracy, w którym pracowały przed przerwą, zdecydowana większość powrotów (ponad 80%) niezależnie od długości trwania przerwy to powroty z zachowaniem poziomu wynagrodzenia sprzed przerwy. W przypadku 8% powrotów respondentki zadeklarowały uzyskanie dochodu wyższego niż otrzymywany przed urodzeniem dziecka, blisko 6% powrotów oznaczało jednak niższe wynagrodzenie. Struktura ta nie zależała od wykształcenia, miejsca zamieszkania ani statusu zatrudnienia w chwili urodzenia dziecka.

Możliwość powrotu do pracy w zakładzie pracy, w którym matka pracowała przed przerwą

W przypadku przerw, które nie zakończyły się powrotem do pracy w tym samym zakładzie, starano się ustalić, czy istniała możliwość takiego powrotu, czy kobiety same rezygnowały. Wśród 316 takich przerw, w 46,5% przypadkach respondentki deklarowały, iż powrót taki był możliwy, ale wolały one zmienić zakład pracy bądź to z powodu niechęci do pracodawcy sprzed przerwy, bądź z obawy przed utratą pracy. Jednak w ponad połowie przypadków respondentki nie miały możliwości powrotu na dawne miejsce pracy z uwagi na wygaśnięcie umowy lub likwidację zakładu pracy. Struktura ta nie ulegała znacznej zmianie ze względu na wykształcenie.

Miejsce zamieszkania respondentki determinowało możliwość powrotu do zakładu pracy, w którym respondentka pracowała przed przerwą. W przypadku przerw realizowanych przez matki mieszkające w dużych miastach najczęstszą przyczyna braku powrotu do zakładu sprzed przerwy była niechęć respondentka (33,7%) oraz likwidacja zakładu pracy (32,5%). Przerwy matek mieszkających w średnich miastach nie kończyły się powrotem do zakładu sprzed przerwy bądź to z powodu niechęci respondentki kontynuowania pracy w tym samym zakładzie (40,6%) lub z powodu wygaśnięcia umowy o pracę (35,1%). Te same powody dotyczyły matek z małych miast lub wsi (udziały przerw, po których nie nastąpił powrót do zakładu pracy sprzed przerwy wyniosły w zależności od powodu odpowiednio: 38,4% oraz 34,6%) Niezależnie od miejsca zamieszkania najrzadziej respondentki wskazywały obawę o utratę pracy po powrocie do zakładu pracy. 

Tabela 16. Możliwość powrotu do zakładu pracy, w którym pracowała przed przerwą według wykształcenia i miejsca zamieszkania (odsetek wskazań)
	Cechy respondentek
	Czy respondentka miała możliwość powrotu do zakładu pracy, w którym pracowała przed przerwą

	
	Tak, ale nie chciałam tam wracać
	Tak, ale wiedziałam, że mogę po powrocie stracić pracę
	Nie, umowa o pracę nie pozwalała mi na to
	Nie, zakład pracy, w którym pracowałam przestał istnieć

	wykształcenie
	podst., zawod.
	35,5
	8,6
	2,9
	26,9

	
	średnie
	41,7
	7,7
	29,5
	21,1

	
	wyższe
	30,4
	14,3
	33,9
	21,4

	miejsce zamieszkania
	miasto pow. 200 tys.
	33,7 
	14,4 
	19,4 
	32,5 

	
	miasto 50-200 tys.
	40,6 
	9,5 
	35,1 
	14,8 

	
	miasto poniżej 50 tys. lub wieś
	38,4
	5,7
	34,6
	21,3


Spośród przerw, po zakończeniu których respondentka wróciła do innego pracodawcy, 47,5% stanowiły takie, których powodem było podjęcie pracy na lepszych warunkach, w przypadku 24,2% przerw przyczyną było wygaśnięcie umowy o pracę, a 16% - likwidacja zakładu pracy. 

Wykres 23. Przyczyny, dla których respondentka nie wróciła do zakładu pracy sprzed przerwy
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Oceniając bezpieczeństwo zatrudnienia matek po przerwie spowodowanej urlopem macierzyńskim a zwłaszcza urlopem wychowawczym, zwraca się uwagę nie tylko na powrót do pracy bezpośrednio po przerwie, gwarantowany ustawowo. Ważne jest także, czy matka nadal pracuje. Przyjęto okres roczny dla oceny bezpieczeństwa zatrudnienia. Zdecydowana większość powrotów (82%) to powroty do tego samego pracodawcy i utrzymanie zatrudnienia przez co najmniej 1 rok od powrotu. Blisko 6% powrotów zakończyło się dla respondentek rozstaniem z pracodawcą sprzed przerwy bądź to na skutek zwolnienia z pracy (4,3%), bądź wygaśnięcia czasowej umowy o pracę (1,7%). W pozostałych przypadkach umowę o pracę zrywały same respondentki, rezygnując z pracy w ogóle lub zmieniając pracodawcę. 

Reasumując, uzyskane wyniki nie potwierdzają zdecydowanie negatywnego wpływu przerw w pracy na bezpieczeństwo zatrudnienia matek, ocenianego w kategoriach częstości powrotów do pracy, częstości powrotów na to samo stanowisko oraz kontynuacji zatrudnienia po rocznym okresie od powrotu na rynek. Skoro jedynie co piąta kobieta nie wraca do pracy, wliczając w to dobrowolną bierność, a ponadto zdecydowana większość z podejmujących pracę wraca do tego samego pracodawcy i pracuje tam przynajmniej rok, to można uznać, że prawna ochrona zatrudnienia matek jest dość skuteczna. Należy jednak podkreślić, że szanse powrotu do pracy są silnie zdeterminowane poziomem wykształcenia.

4.5 Możliwość korzystania z przywilejów dla matek małych dzieci – ocena respondentek

Uzyskane wyniki dotyczące powrotów kobiet do pracy po przerwie związanej z macierzyństwem wskazują na stosunkowo wysoki stopień bezpieczeństwa zatrudnienia matek z małymi dziećmi. Jednak matki po powrocie do pracy muszą godzić obowiązki opieki nad małymi dziećmi ze zobowiązaniami zawodowymi. Regulacje prawne stwarzają udogodnienia, które sprzyjają łączeniu zobowiązań obu rodzajów. Jednak stopień ich wykorzystania zależy od organizacji pracy i przychylnego nastawienia pracodawcy do stosowania tych udogodnień. Informacje o tym, w jakim zakresie matki małych dzieci mogły korzystać z prawnie zagwarantowanych udogodnień wynikających z faktu karmienia dziecka piersią lub też z samego faktu posiadania małego dziecka pozwalają na ocenę, na ile firmy są przyjazne matkom małych dzieci. Respondentki proszone były o ocenę korzystania z takich rozwiązań jak przerwy w pracy dla matek karmiących, możliwości skrócenia czasu pracy ze względu na karmienie dziecka czy możliwości pracy w niepełnym wymiarze. Interesowano się także dostępnością szkoleń zmniejszających skutki przerwy w pracy spowodowanej macierzyństwem.

Możliwość korzystania z przerw dla matek karmiących

Spośród 680, których dotyczyło to pytanie (były lub są matkami karmiącymi) jedynie 36,3% mogło korzystać z takich przerw. 

Wykształcenie respondentki wpływało na możliwość korzystania z analizowanego uprawnienia. W grupie 95 matek karmiących z wykształceniem podstawowym 20% wykorzystywało przerwę na karmienie, w grupie 266 matek karmiących z wykształceniem średnim z przerwy takiej korzystać mogło 35%, zaś odsetek korzystających z takiego rozwiązania wśród kobiet z wykształceniem wyższym stanowił 41%.

Wykres 24. Zakres korzystania z przerwy w pracy na karmienie dziecka według wykształcenia 

(Czy istniała możliwość korzystania z przerwy w pracy na karmienie dziecka?)
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Wśród matek mieszkających w dużych miastach z przerwy korzystać mogło 28,8%, w małym mieście lub na wsi 35,7%, a w miastach liczących 50-200 tys. mieszkańców z uprawnienia tego miało możliwość korzystać 45,1% badanych.

Możliwość skrócenia czasu pracy ze względu na karmienie dziecka

Zgodnie z zasadami kodeksu pracy matki karmiące mają prawo do skrócenia czasu pracy, co jest uprawnieniem zamiennym względem korzystania z przerw na karmienie dziecka. Wśród 680 kobiet, które określiły się jako matki karmiące, na pytania dotyczące korzystania z uprawnień przysługującym matkom małych dzieci odpowiedziało spośród 675. Jedynie 45% matek mogło korzystać z tego uprawnienia. 
Wykres 25. Możliwość skrócenia czasu pracy za względu na karmienie dziecka według wykształcenia respondentki
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Zarówno wykształcenie respondentki, jak i jej miejsce zamieszkania determinowały istnienie możliwości skrócenia czasu pracy ze względu na karmienie dziecka. W grupie matek karmiących z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub podstawowym z rozwiązania tego skorzystać mogło 21,3% matek, podczas gdy dla matek z wykształceniem średnim i wyższym udziały te wyniosły odpowiednio 42,9% oraz 53,5%. Z możliwości skrócenia czasu pracy mogło skorzystać ok. 42,5% matek karmiących mieszkających w dużych miastach oraz miastach do 50 tys. lub na wsi oraz 52,7% mieszkanek miast liczących 50-200 tys. mieszkańców..

Dostępność szkoleń zmniejszających skutki przerwy w pracy spowodowanej macierzyństwem

Z uwagi na często pojawiający się argument, iż przerwa w pracy oznacza zmniejszenie przydatności zawodowej kobiety (zarówno ze względu na długotrwały brak kontaktu z praktyką, jak i z powodu nieśledzenia najnowszych osiągnięć w branży, w której kobieta pracuje), respondentki poproszone zostały o ocenę dostępności szkoleń niwelujących skutki przerwy w pracy spowodowanej macierzyństwem. 

Zdecydowana większość respondentek (98,5%) oświadczyła, że dostępu do takich szkoleń nie miała, a jedynie w przypadku 1,5% kobiet szkolenie takie było osiągalne. Dostęp do szkoleń rekompensujących utratę kompetencji zawodowych w nieznacznym stopniu zależał od wykształcenia respondentki. Szkolenie takie jako dostępne uznało 9,7% respondentek z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub niższym, 20% kobiet z wykształceniem średnim oraz 25,7% z wykształceniem wyższym

Miejsce zamieszkania respondentki oraz status zatrudnienia matki w chwili urodzenia dziecka nie stanowiły czynników różnicujących dostępność szkoleń po powrocie do pracy w związku z przerwą spowodowaną z macierzyństwem.

Możliwość skrócenia czasu pracy (praca w niepełnym wymiarze)
Kolejnym udogodnieniem dla matek małych dzieci poddanym ocenie respondentek była możliwość skrócenia czasu pracy poprzez zmniejszenie wymiaru zatrudnienia. 95% respondentek wskazało na brak możliwości skorzystania z takiego rozwiązania, a dostępność zatrudnienia w niepełnym wymiarze okazała się zależeć zarówno od poziomu wykształcenia respondentki, jak i od miejsca zamieszkania. 

Wykres 26. Możliwość skrócenia czasu pracy (niepełny etat) według wykształcenia respondentki
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W grupie kobiet o najniższym poziomie wykształcenia pracę w niepełnym wymiarze mogło podjąć 8,3% respondentek, podczas gdy dla respondentek z wykształceniem średnim i wyższym wskaźnik ten wyniósł odpowiednio 2,9% i 5,8%. Praca w niepełnym wymiarze możliwa była właściwie jedynie w przypadku respondentek mieszkających w mieście średniej wielkości lub w małym mieście lub na wsi.

W przeciwieństwie do stosunkowo wysokiej oceny bezpieczeństwa zatrudnienia kobiet po przerwie, jaką można sformułować na podstawie wyników analizy powrotów matek do pracy po przerwie, obecnie uzyskane wyniki wskazują na relatywnie niskie możliwości skorzystania z prawnie zagwarantowanych udogodnień dla matek małych dzieci. Ich stosowanie wymaga pewnego wysiłku organizacyjnego ze strony pracodawcy. Można wiec powiedzieć, że o ile stosunkowo wiele kobiet wraca do pracy i utrzymuje zatrudnienie po roku od powrotu, to napotykają one trudności w godzeniu obowiązków pracy i opieki nad małym dzieckiem z racji sztywnej organizacji pracy, ograniczającej możliwości korzystania z zagwarantowanych prawnie udogodnień. 

5  Aktywność edukacyjna matek 

5.1 Aktywność edukacyjnej matek przed i po urodzeniu dziecka 

Postawa wobec pracy zawodowej czy „determinacja wykonywania pracy zawodowej” (określenie prof .U. Sztanderskiej) może być charakteryzowana poprzez chęć inwestowania we własny rozwój zarówno przed, jak i po urodzeniu dziecka. W ankiecie zamieszczono więc pytania, które dotyczą aktywności edukacyjnej respondentek, jej form, źródeł finansowania, a także tematyki dokształcania się. Zakładając, że aktywność edukacyjna zależy od sytuacji rodzinnej i zawodowej respondentki, pytania sformułowano odrębnie w odniesieniu do pięciu okresów kariery zawodowej kobiety:

- okres przerwy pracy związanej z macierzyństwem;

- okres zatrudnienia przed urodzeniem dziecka;

- okres zatrudnienia po urodzeniu dziecka;

- okres pozostawania bez pracy przed urodzeniem dziecka;

- okres pozostawania bez pracy po urodzeniu dziecka.

W analizie pokazywane jest zróżnicowanie aktywności edukacyjnej respondentek w zależności od etapu ich kariery zawodowej z jednej strony, z drugiej zaś analizowany jest wpływ cech respondentek, takich jak wiek, poziom wykształcenia, miejsce zamieszkania, liczba dzieci i wiek najmłodszego dziecka, na ich aktywność edukacyjną.

Kobiety pracujące przed urodzeniem dziecka i po urodzeniu dziecka kształcą się jednakowo często – niemal 30% z nich realizuje przynajmniej jedną z form dokształcania się. W czasie przerw związanych z wychowaniem dziecka udział dokształcających się kobiet jest niższy – co dziesiąta z respondentek wykorzystała ten czas na podnoszenie swoich kwalifikacji. Okres pozostawania bez pracy, zarówno przed urodzeniem jak i po urodzeniu dziecka, wiąże się aktywnością edukacyjną niższą nawet niż podczas przerwy związanej z wychowywaniem dziecka. Różnica udziału kobiet w aktywności edukacyjnej wśród pracujących i niepracujących oraz wychowujących dzieci, wskazuje na to, że praca sprzyja podejmowaniu różnych form podnoszenia kwalifikacji. 

Dokształcenie jest także związane z postawami kobiet wobec pracy. Respondentki, które dokształcały się na etapie pracy zawodowej przed urodzeniem dziecka, przeciętnie częściej dokształcały się na wszystkich pozostałych etapach aktywności (odpowiednio ponad 3 razy częściej w czasie przerwy związanej z urodzeniem i wychowywaniem dziecka oraz w okresie pozostawania bez pracy przed urodzeniem dziecka, prawie 5 razy częściej w okresie pracy po urodzeniu dziecka, półtora razy częściej w okresie bez pracy po urodzeniu dziecka).

Jeżeli aktywność edukacyjną kobiet na wszystkich etapach kariery zawodowej potraktuje się łącznie, czyli interesuje nas, jak często we wszystkich okresach życia zawodowego traktowanych łącznie respondentka uczestniczyła w jakiejkolwiek formie aktywności edukacyjnej, to okazuje się, że jedyną z badanych cech respondentek, która różnicuje intensywność dokształcania, jest wykształcenie. W porównaniu do respondentek z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub niższym, matki z wykształceniem średnim lub policealnym mają 2,5-krotnie wyższą aktywność edukacyjną a respondentki z wykształceniem wyższym ponad 6-krotnie. Różnica w częstości dokształcania się respondentek o różnym poziomie wykształcenia jest duża, podczas gdy wiek respondentki, miejsce zamieszkania, liczba posiadanych dzieci i wiek najmłodszego dziecka nie mają wpływu istotnego statystycznie.
5.2 Formy dokształcania

Formą kształcenia najczęściej podejmowaną przez respondentki były szkolenia i kursy (na różnych etapach kariery wskazywało je 52%-74% dokształcających się respondentek). Drugą pod względem popularności formą dokształcania są studia (wybierane przez 32% do 54% respondentek), a dopiero na ostatnim miejscu wskazywane jest poszerzanie wiedzy we własnym zakresie (realizowane przez 20%-31% respondentek). Taka kolejność wyboru poszczególnych form kształcenia obserwowana jest w każdym okresie życia zawodowego respondentek.

Jednocześnie widoczna jest zmiana częstości wyboru poszczególnych form kształcenia na różnych etapach kariery zawodowej. Dokształcające się kobiety częściej wybierają studia przed urodzeniem dziecka niż po urodzeniu dziecka, jeżeli dokonuje się porównania pomiędzy okresami zatrudnienia przed i po urodzeniu dziecka oraz pomiędzy okresami bez pracy przed i po urodzeniu dziecka. Studia z zaprezentowanych form kształcenia wymagają największego wysiłku a dziecko ogranicza możliwości kobiety w tym zakresie. Jednocześnie po urodzeniu dziecka kobiety relatywnie częściej korzystają ze szkoleń.

Samokształcenie jako forma poprawy własnych kwalifikacji jest realizowana przez prawie jedną trzecią kobiet i odsetek ten jest stały na prawie wszystkich etapach kariery zawodowej. Jedynym wyjątkiem jest etap pozostawania bez pracy po urodzeniu dziecka, kiedy tylko 22% dokształcających się respondentek poszerzało wiedzę we własnym zakresie.

Tabela 17. Różne formy aktywności edukacyjnej respondentek według okresów życia zawodowego (odsetek wskazań)
	Formy aktywności edukacyjnej
	przerwa związana z macierzyństwem
	zatrudnienie przed urodzeniem dziecka
	zatrudnienie po urodzeniu dziecka/dzieci
	bez pracy przed urodzeniem dziecka
	bez pracy po urodzeniu dziecka/dzieci

	Liczba kobiet
	 105
	271
	242
	36
	41 

	poszerzałam wiedzę we własnym zakresie
	30,5 
	27,3 
	29,3 
	33,3 
	22,0 

	uczestniczyłam w szkoleniach/kursach
	49,5 
	65,7 
	73,1 
	52,8 
	63,4 

	podjęłam studia
	46,7 
	42,8 
	33,1 
	38,9 
	29,3 


5.3 Koszty dokształcania

Pytanie o to, kto finansował dokształcanie, zadano odrębnie dla kursów i szkoleń oraz odrębnie dla studiów. Głównymi źródłami finansowania w przypadku obydwu form kształcenia były prywatne zasoby respondentek oraz pracodawców. Jedynie w przypadku szkoleń i kursów odbywanych w okresach bez pracy znaczącą rolę odgrywały Powiatowe Urzędy Pracy (PUP).

Respondentki w okresach zatrudnienia mogły liczyć na finansowanie kursów lub szkoleń przez pracodawców, którzy wyłącznie lub w części ponosili koszty w około 60% przypadków. Duży udział pracodawców w kosztach szkoleń sprawiał, że w okresach zatrudnienia tylko co trzecia respondentka z własnej kieszeni pokrywała całość kosztów odbywanych kursów i szkoleń. Jednocześnie w okresach pracy respondentki rzadko korzystały ze szkoleń nieodpłatnych, finansowanych przez PUP oraz z innych rozwiązań.

W okresie przerwy związanej z macierzyństwem obserwowana jest zmiana w zakresie finansowania szkoleń. Ograniczeniu ulega wówczas dostęp do finansowania szkoleń przez pracodawców, którzy wyłącznie lub w części finansowali szkolenia zaledwie 28% respondentek. Wzrasta natomiast częstość finansowania szkoleń przez respondentki (64%). Wskazuje to na fakt, że respondentki mając świadomość znaczenia podnoszenia kwalifikacji zawodowych dla swoich szans na rynku pracy, w sytuacji, kiedy w wyniku przerwy związanej z macierzyństwem ich kapitał ludzki dezaktualizuje się, są gotowe same ponosić koszty szkoleń i kursów.

W okresach, kiedy respondentka przed urodzeniem lub po urodzeniu dziecka nie pracowała, udział pracodawców w finansowaniu szkoleń był niższy niż w przypadku pozostałych etapów kariery zawodowej. Częstość finansowania szkoleń na tych etapach przez samą respondentkę (44%) jest większa niż w przypadku okresów pracy, ale zdecydowanie niższa niż w okresach przerwy związanej z macierzyństwem. Kursy i szkolenia respondentek w tych okresach były także finansowane przez urzędy pracy (częściej niż przez pracodawców, ale rzadziej niż przez same respondentki).

Tabela 18. Finansowanie szkoleń i kursów według okresów życia zawodowego (odsetek wskazań)
	Źródło finansowania


	Kto ponosił koszty dokształcania w przypadku szkoleń i kursów w okresie

	
	przerwy związanej z macierzyństwem
	zatrudnienia przed urodzeniem dziecka
	zatrudnienia po urodzeniu dziecka/dzieci
	bez pracy przed urodzeniem dziecka*
	bez pracy po urodzeniu dziecka/dzieci *

	Liczba kobiet
	 50
	172
	174
	18
	25 

	tylko pracodawca
	14,0
	39,0
	40,2
	11,6

44,2

7,0

2,3

34,9

0

	tylko respondentka
	64,0
	32,0
	32,8
	

	respondentka wspólnie z pracodawcą
	14,0
	22,1
	21,3
	

	szkolenie było nieodpłatne
	6,0
	3,5
	1,7
	

	Powiatowy Urząd Pracy
	2,0
	1,7
	1,1
	

	inne rozwiązania
	0
	1,7
	2,9
	

	razem
	100%
	100%
	100%
	100%


*) ze względu na małe liczebności respondentki pozostające bez pracy przed urodzeniem dziecka i po urodzeniu dziecka ujęto łącznie 
Ponoszenie kosztów dokształcania się poprzez studia układa się jednak w zupełnie inny wzorzec niż w przypadku szkoleń i kursów. Na każdym etapie kariery zawodowej co najmniej dwie trzecie respondentek opłacało realizowane przez siebie studia z własnych środków. Pracodawcy częściej dopłacali do studiów niż finansowali je w całości, jednak o ich wkładzie finansowym w odniesieniu do studiów mówiło jedynie 18%-24% respondentek.

Tabela 19. Finansowanie studiów według okresów życia zawodowego (odsetek wskazań)
	Źródło finansowania

	przerwy związanej z macierzyństwem
	zatrudnienia przed urodzeniem dziecka
	zatrudnienia po urodzeniu dziecka/dzieci
	bez pracy przed urodzeniem dziecka*
	bez pracy po urodzeniu dziecka/dzieci*

	Liczba kobiet
	 49
	113
	80
	14
	25

	tylko pracodawca
	10,2
	7,1
	8,8
	13,2

	tylko respondentka
	77,6
	76,1
	71,3
	60,7

	respondentka wspólnie z pracodawcą
	8,2
	12,4
	15,0
	15,8

	studia były nieodpłatne
	0
	1,8
	0
	7,7

	Powiatowy Urząd Pracy
	0
	0
	0
	0

	inne rozwiązania
	4,1
	2,7
	5,0
	2,5

	Razem
	100%
	100%
	100%
	100%


*) ze względu na małe liczebności respondentki pozostające bez pracy przed urodzeniem dziecka i po urodzeniu dziecka ujęto łącznie 

Kursy i szkolenia realizowane przez respondentki były dwukrotnie częściej dofinansowane ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego niż studia (17% i 9%).

Częstość dofinansowania podlegała zmianom na różnych etapach życia zawodowego respondentki, ale zmiany te nie dają podstawy do interpretacji. Fakt częstszego dofinansowania etapów po urodzeniu dziecka zapewne wynika z tego, że etapy przed urodzeniem dziecka częściej występowały w czasie, kiedy środki EFS nie były jeszcze dostępne.

Tabela 20. Zakres współfinansowania realizowanych przez respondentkę kursów i szkoleń oraz studiów ze środków EFS według okresów życia zawodowego (odsetek wskazań)
	Formy aktywności edukacyjnej


	Odsetek kursów i szkoleń dofinansowanych przez EFS

	
	w okresach
	ogółem

	
	przerwy związanej z macierzyństwem
	zatrudnienia przed urodzeniem dziecka
	zatrudnienia po urodzeniu dziecka/dzieci
	bez pracy przed urodzeniem dziecka
	bez pracy po urodzeniu dziecka/dzieci
	

	kursy i szkolenia
	10,6 
	13,1 
	19,6 
	-*
	-*
	16,6 

	studia
	4,3 
	5,6 
	14,5 
	-*
	-*
	8,6 


*) nie policzono ze względu na zbyt małą liczbę przypadków (od 12 do 21)
5.4 Tematyka dokształcania

Ostatnim pytaniem dotyczącym aktywności edukacyjnej było pytanie o tematykę dokształcania się zadane osobno w stosunku do każdej z realizowanych form. Im bardziej sformalizowana forma nauki, tym częściej dotyczyła wiedzy specjalistycznej i umiejętności związanych bezpośrednio z pracą zawodową. W tym zakresie dokształcało się 51% zdobywających wiedzę i umiejętności we własnym zakresie, 65% uczestniczących w kursach i szkoleniach oraz 76% uczestniczących w studiach. Formą szczególnie często wykorzystywaną w celu nauki języka obcego jest samokształcenie, natomiast umiejętność obsługi komputera nabywana jest często zarówno poprzez samokształcenie jak i na kursach i szkoleniach.

Samokształcenie deklarowały kobiety pracujące przed urodzeniem i po urodzeniu dziecka (odpowiednio 68 i 62 kobiety). Taką formę aktywności wskazało jedynie 26 kobiet będących na przerwie związanej z macierzyństwem i po 8 kobiet będących bez pracy zarówno przed jak i po urodzeniu dziecka. Kobiety pracujące wybierają częściej specjalistyczną wiedzę i umiejętności związane z pracą zarówno przed jak i po urodzeniu dziecka.

Tabela 21. Tematyka dokształcania się we własnym zakresie według okresów życia zawodowego respondentek (odsetek wskazań).

	
	Okresy szkoleń
	ogółem

	Tematyka dokształcania się we własnym zakresie
	przerwa związana z macierzyństwem
	zatrudnienie przed urodzeniem dziecka
	zatrudnienie po urodzeniu dziecka/dzieci
	bez pracy przed urodzeniem dziecka
	bez pracy po urodzeniu dziecka/dzieci
	

	nauka języka obcego
	-*
	19,1
	19,4
	-*
	-*
	22,1

	obsługa komputera
	-*
	17,6
	17,7
	-*
	-*
	20,3

	specjalistyczna wiedza i umiejętności zw. z pracą zawodową
	-*
	54,4
	59,7
	-*
	-*
	51,2

	umiejętności miękkie
	-*
	5,9
	0
	-*
	-*
	2,9

	inne
	-*
	2,9
	3,2
	-*
	-*
	3,5


*) nie policzono ze względu na zbyt małą liczbę przypadków (od 8 do 26)

Podobna prawidłowość jest obserwowana także w przypadku kursów i szkoleń, które dotyczą specjalistycznej wiedzy zawodowej częściej po urodzeniu dziecka. Ich tematyka w czasie przerwy związanej z macierzyństwem nie różni się zdecydowanie od tematyki realizowanej na innych etapach. 

Tabela 22. Tematyka szkoleń i kursów według etapów życia zawodowego respondentek (odsetek wskazań).

	
	Okresy szkoleń
	ogółem

	Tematyka szkoleń i kursów
	przerwa związana z macierzyństwem
	zatrudnienie przed urodzeniem dziecka
	zatrudnienie po urodzeniu dziecka/dzieci
	bez pracy przed urodzeniem dziecka
	bez pracy po urodzeniu dziecka/dzieci
	

	nauka języka obcego
	13,7
	8,8
	7,0
	-*
	-*
	8,7

	obsługa komputera
	21,6
	21,6
	11,0
	-*
	-*
	17,7

	specjalistyczna wiedza i umiejętności zw. z pracą zawodową
	54,9
	63,7
	72,7
	-*
	-*
	65,1

	umiejętności miękkie
	3,9
	2,3
	4,1
	-*
	-*
	3,4

	inne
	5,9
	3,5
	5,2
	-*
	-*
	5,0


*) nie policzono ze względu na zbyt małą liczbę przypadków (18 i 24)

Studia przeważnie służą zdobyciu fachowej wiedzy zawodowej, nic dziwnego zatem, że jako ich tematyka przeważnie wskazywana jest specjalistyczna wiedza związana z pracą zawodową. W tym przypadku wahania tematyki studiów na poszczególnych etapach życia zawodowego są niewielkie, ale zachodzi prawidłowość stwierdzona przy innych formach kształcenia. Osoby pozostające w zatrudnieniu po urodzeniu dziecka częściej kształcą się specjalistycznie niż osoby w zatrudnieniu przed urodzeniem dziecka. 

Tabela 23. Tematyka studiów według etapów życia zawodowego respondentek (odsetek wskazań).

	
	Okresy szkoleń
	ogółem

	Tematyka studiów
	przerwa związana z macierzyństwem
	zatrudnienie przed urodzeniem dziecka
	zatrudnienie po urodzeniu dziecka/dzieci
	bez pracy przed urodzeniem dziecka
	bez pracy po urodzeniu dziecka/dzieci
	

	nauka języka obcego
	4,3
	7,4
	6,3
	-*
	-*
	6,6

	obsługa komputera
	2,2
	4,6
	1,3
	-*
	-*
	3,1

	specjalistyczna wiedza i umiejętności zw. z pracą zawodową
	73,9
	73,1
	83,5
	-*
	-*
	76,4

	umiejętności miękkie
	4,3
	2,8
	2,5
	-*
	-*
	3,5

	inne
	15,2
	12,0
	6,3
	-*
	-*
	10,4


*) nie policzono ze względu na zbyt małą liczbę przypadków (14 i 12)

Fakt, że urodzenie dziecka sprzyja nakierowaniu aktywności edukacyjnej respondentek na specjalistyczną wiedzę i umiejętności potrzebne w pracy zawodowej może wskazywać na to, że starają się one zrekompensować utratę wiedzy i umiejętności, która nastąpiła w wyniku przerwy związanej z macierzyństwem.
6 Ocena sytuacji na rynku pracy z punktu widzenia łączenia obowiązków rodzicielskich z pracą zawodową 
Ocena własnej sytuacji na rynku pracy w kontekście obowiązków rodzicielskich związanych z urodzeniem i opieką nad dzieckiem może być dokonana na podstawie zestawu pytań dotyczących wpływu na przebieg pracy zawodowej respondentek następujących czynników:

- zwolnień lekarskich w okresie ciąży,

- urlopu macierzyńskiego,

- urlopu wypoczynkowego branego po urlopie macierzyńskim,

- urlopu wychowawczego,

- wysiłku i zmęczenia związanych z wychowaniem dziecka,

- mniejszej dyspozycyjności,

- zwolnień i nieobecności w pracy związanych z dzieckiem.

W ponad połowie przypadków respondentki uważały, że posiadanie dziecka i związane z tym obowiązki nie miały wpływu na ich karierę zawodową. Stosunkowo często respondentki stwierdzały także, że obowiązki te miały pozytywny wpływ na ich pracę zawodową. Najczęściej odpowiedzi takie pojawiały się w odniesieniu do przerw w pracy związanych z wychowywaniem dziecka (od 21%-26% respondentek stwierdzało, że miały one pozytywny wpływ na ich pracę zawodową). Przez niewielką część respondentek (od 7% do 13%) jako pozytywne były również oceniane takie czynniki, jak mniejsza dyspozycyjność, zwolnienia z pracy związane z dzieckiem, wysiłek i zmęczenie związane z posiadaniem dziecka. Trudno zinterpretować takie odpowiedzi, ponieważ wydaje się, że szczególnie te trzy elementy mają jednoznacznie negatywny wpływ na pracę zawodową. Możliwym wyjaśnieniem dla takich odpowiedzi jest uwzględnianie przez respondentkę szerszego kontekstu pracy zawodowej i uwarunkowań jej dobrego spełniania. Być może znalazły się tutaj takie elementy, jak lepsza motywacja do pracy wynikająca z ogólnej motywacji życiowej, lepsze umiejscowienie pracy zawodowej w hierarchii wartości, wymuszona przez nagromadzenie obowiązków lepsza organizacja czasu i większa efektywność. Nie da się również wykluczyć, że przypisanie obowiązkom rodzicielskim negatywnych konsekwencji dla kariery zawodowej niektórym respondentkom kojarzyło się z przypisaniem winy własnym dzieciom i dlatego nie były skłonne udzielać takich odpowiedzi. Rozważane wyjaśnienia mają jednak charakter subiektywny i trudny do uchwycenia w badaniu ankietowym. Wytłumaczenie odpowiedzi respondentek mogłoby stanowić interesujące zagadnienie, lecz nie jest możliwe w ramach tego badania.
W ocenie respondentek najczęściej na ich pracę zawodową wpływała negatywnie mniejsza dyspozycyjność (38% odpowiedzi negatywnych lub zdecydowanie negatywnych), następnie zmęczenie związane z wychowaniem dziecka oraz nieobecności w pracy związane z opieką nad dzieckiem (odpowiednio 31% i 30% łącznych odpowiedzi negatywnych). Ze wszystkich przerw związanych z urodzeniem i opieką nad małym dzieckiem najczęściej wpływ negatywny na pracę zawodową miały urlop wychowawczy (23%) i zwolnienie lekarskie z czasie ciąży (21%). Urlop wychowawczy był nieco częściej postrzegany jako czynnik pozytywny dla przebiegu pracy niż negatywny (25,5% wskazań wobec 23%), natomiast w odniesieniu do urlopu macierzyńskiego zdecydowanie przeważały oceny pozytywne (25,6% wobec 14,7%). 

Wykres 27. Jaki wpływ na przebieg Pani pracy zawodowej miały obowiązki rodzicielskie związane z urodzeniem i wychowywaniem dzieci?
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Poglądy respondentek na temat wpływu obowiązków rodzicielskich na ich pracę zawodową nie różnią się w zależności od ich wieku ani od liczby posiadanych dzieci. Jest to wynik zaskakujący, który wymaga dalszych analiz. Czynnikami różnicującymi poglądy matek jest ich wykształcenie oraz miejsce zamieszkania.

Oceniając wpływ zwolnienia lekarskiego wykorzystywanego w czasie ciąży, respondentki wraz ze wzrostem poziomu wykształcenia rzadziej oceniały go jako pozytywny i jednocześnie rzadziej jako negatywny. W konsekwencji, im wyższy poziom wykształcenia respondentek, tym częściej uznawały, że korzystanie ze zwolnienia lekarskiego w okresie ciąży nie miało wpływu na ich karierę zawodową. Podobnie w przypadku urlopu macierzyńskiego oraz urlopu wypoczynkowego wykorzystywanego jako przedłużenie urlopu wychowawczego odsetek matek uznających ich wpływ dla własnej kariery za neutralny, rósł wraz ze wzrostem poziomu wykształcenia. Innego rodzaju prawidłowość obserwowana jest w przypadku oceny urlopu wychowawczego – im wyższe wykształcenie respondentek, tym częściej oceniały jego wpływ jako negatywny i tym rzadziej jako pozytywny.

Respondentki mieszkające w średnich miastach najczęściej, w porównaniu do innych respondentek, oceniały jako pozytywny wpływ urlopu macierzyńskiego oraz przedłużającego go urlopu wypoczynkowego na własną pracę zawodową. Respondentki z dużych miast relatywnie najczęściej oceniały ten wpływ jako negatywny. Podobnie w odniesieniu do wpływu urlopu wychowawczego respondentki z dużych miast wyróżniały się pod względem częstości negatywnej oceny, ale równocześnie ta grupa także najczęściej oceniała wpływ urlopu wychowawczego jako korzystny. Podobna polaryzacja ocen obserwowana była wśród respondentek z dużych miast w odniesieniu do wpływu związanych z dzieckiem zwolnień i nieobecności w pracy oraz mniejszej dyspozycyjności na przebieg kariery zawodowej. 

W celu zbadania oceny wpływu macierzyństwa na własną sytuację zawodową zapytano respondentki także o to, czy gdyby nie urodziły dziecka, ich pozycja zawodowa byłaby lepsza. W porównaniu do poprzedniej serii pytań (o pozytywny lub negatywny wpływ obowiązków rodzicielskich na pracę zawodową) w pytaniach o potencjalne straty w sferze zawodowej w wyniku posiadania dzieci zdecydowanie rzadziej pojawiały się odpowiedzi neutralne (od 17% do 23%). W odpowiedzi na prawie wszystkie pytania respondentki częściej stwierdzały, że z posiadaniem dzieci nie wiązała się strata pewnych możliwości zawodowych niż potwierdzały taką potencjalną stratę. Wyjątkiem było pytanie o to, czy nie posiadając dziecka respondentka byłaby w stanie bardziej angażować w pracę zawodową oraz czy miałaby większe możliwości rozwoju zawodowego (z tymi opiniami zgodziło się odpowiednio 57,2% i 42,8% respondentek). 

Wykres 28. Rozkład odpowiedzi na pytanie: czy gdyby nie urodziła Pani dziecka, to…
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Odpowiedzi respondentek wskazują więc na to, że w odniesieniu do wymiernych aspektów kariery zawodowej (awans, dostęp do szkoleń, wyższe stanowisko, wyższe wynagrodzenie, lepsza opinia pracodawcy) dziecko nie jest traktowane przez respondentki jako przeszkoda w ich osiąganiu. Jednak jednocześnie matki mają świadomość ograniczenia swego zaangażowania oraz rozwoju zawodowego z powodu obowiązków opiekuńczych. Warto tez zwrócić uwagę na to, ze poglądy w tej mierze były wyraźnie sprecyzowane – mniej niż jedna czwarta respondentek miała trudności z wyrażeniem oceny. 

Odpowiedzi na pytanie o negatywny wpływ uprawnień przysługujących matkom na ich pracę zawodową oraz opinie na temat utraconych możliwości kariery zawodowej zdają się świadczyć o tym, ze generalnie macierzyństwo nie jest postrzegane jako czynnik negatywnie wpływający na pracę zawodową. Jednak kobiety są świadome ograniczenia aktywności związanej z własnym rozwojem i zaangażowania w pracą na rzecz aktywności rodzicielskiej. Nie można także pominąć faktu, ze blisko jedna czwarta matek wyraża obawy dotyczące wpływu urlopu wychowawczego na ich pracę. 

Respondentki mieszkające w dużych miastach najczęściej ze wszystkich respondentek dostrzegają fakt, że posiadanie dziecka wiąże się w ograniczeniami w zaangażowaniu w pracę. Im większa klasa miejscowości zamieszkania, tym częściej respondentki zgadzają się także, że gdyby nie urodzenie dziecka, zajmowałyby wyższe stanowisko.

Respondentki z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym częściej zgadzają się ze zdaniem, że gdyby nie urodzenie dziecka, byłyby lepiej postrzegane przez pracodawcę oraz miały wyższe wynagrodzenie,

Respondentki z wyższym wykształceniem częściej od pozostałych zgadzają się ze stwierdzeniem, że urodzenie dziecka ograniczyło ich dostęp do szkoleń. Potwierdza, to rozpoznanie dokonane w poprzednim punkcie o tym, że respondentki z wyższym wykształceniem przykładają większą wagę do dokształcania się. Interesujący jest przy tym także fakt, że respondentki z wyższym wykształceniem również częściej niż pozostałe nie zgadzają się ze stwierdzeniem, że urodzenie dziecka ogranicza ich możliwości szkoleniowe. Może to sugerować, że im mniejszy odsetek odpowiedzi neutralnych, tym większa jest waga danej kwestii.

Im wyższe wykształcenie, tym częściej respondentki zgadzają się ze stwierdzeniami, że brak dziecka wiązałby się z większymi możliwościami rozwoju zawodowego oraz stwarzał większe możliwości awansu. Częściej z tymi twierdzeniami zgadzały się także mieszkanki dużych miast.

Trzeci zestaw pytań na temat ocen wpływu obowiązków macierzyńskich na pracę zawodową dotyczył nie własnej sytuacji respondentek, ale ich ogólnych poglądów na temat tego wpływu na pracę rodziców.

Wykres 29. Czy oceniając wpływ posiadania dzieci na przebieg pracy zawodowej rodziców w Polsce, uważa Pani, że:
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Ponad połowa respondentek zgodziła się ze stwierdzeniem, że pracujące matki nie mogą się angażować w pracę tak samo, jak kobiety bez dzieci. Jeżeli przypomni się, że również ponad połowa respondentek oceniła, że dziecko ogranicza ich możliwości angażowania się w pracę, to można stwierdzić, że istnieje zgodność pomiędzy ocenami własnej sytuacji oraz sytuacji matek ogółem. Jednocześnie ponad 44% respondentek nie zgadza się ze zdaniem, że ograniczona aktywność na rynku pracy matek jest wynikiem ich wyboru. Oznacza to, że ograniczenia w aktywności zawodowej matek najczęściej nie są, zdaniem respondentek, wynikiem decyzji matek, ale skutkiem obiektywnej sytuacji. Jednocześnie jednak 36% respondentek zgadza się z opinią, że pracujące matki nie chcą angażować się w pracę tak, jak kobiety bez dzieci.

Opinię wyrażaną w stosunku do siebie, że urodzenie dziecka nie wpłynęło na wynagrodzenie, respondentki powtórzyły także jako ocenę sytuacji wszystkich kobiet. Stwierdzenie o gorszych stanowiskach zajmowanych przez kobiety jest już mniej zgodne z samooceną respondentek. O ile tylko 19% respondentek uznało, że nie posiadając dzieci znalazłoby się wyżej w hierarchii zawodowej, to ze stwierdzeniem, że kobiety z dziećmi zajmują generalnie niższe stanowiska niż kobiety bez dzieci zgodziło się 28% respondentek. Podobnie bardziej negatywny jest pogląd ogólny niż oparty na własnym doświadczeniu w przypadku dostępu do szkoleń (31% respondentek oceniło, że miałoby lepszy dostęp do szkoleń bez urodzenia dziecka, a 41 % uznało, że kobiety z dziećmi mają gorszy dostęp do szkoleń w porównaniu do kobiet bez dzieci), możliwości rozwoju zawodowego (43% wobec 48%) i możliwości awansu (32% wobec 40%).

Przyczyny różnic w ocenach sytuacji ogółu matek i własnej mogą być dwojakie. Z jednej strony, respondentki wyrażając przekonanie o negatywnym wpływie rodzicielstwa na karierę zawodową kobiet mogą opierać się na ogólnie funkcjonującym przekonaniu, które nie znajduje potwierdzenia w ich doświadczeniu indywidualnym. Z drugiej strony, respondentki mogą pomniejszać własne utracone możliwości po to, aby uniknąć frustracji albo nie wiązać podjętej decyzji o dziecku z negatywnymi konsekwencjami w obszarze pracy zawodowej.

Respondentki wypowiedziały się także na temat sytuacji ojców na rynku pracy. Większość (71%) zgodziła się, że ojcowie mają możliwość takiego samego zaangażowania w pracę zawodową jak mężczyźni bez dzieci. Jedynie 14% była przeciwnego zdania, to znaczy uznała, że posiadanie dzieci może stanowić ograniczenie dla pracy zawodowej mężczyzn. Jest to zdecydowanie mniejszy odsetek niż w odniesieniu do kobiet (56% respondentek uznało, że posiadanie dzieci w przypadku kobiety stanowi ograniczenie dla jej pracy zawodowej). 

Więcej respondentek było zdania, że ojcowie chcą angażować się w pracę zawodową bardziej od mężczyzn bez dzieci niż nie zgodziło się z tą opinią.

Stosunek do stwierdzenia, że pracujące matki nie chcą angażować się w pracę zawodową tak, jak kobiety bez dzieci, różni respondentki mieszkające w miastach różnej wielkości. Matki mieszkające w miastach dużych zgadzają się z nim częściej niż te, które mieszkają w średnich i małych miastach (43% wobec 34% i 32%). Mieszkanki dużych miast także częściej zgadzają się ze stwierdzeniem, że pracujące matki mają niższe stanowiska (36% do 24% i 25%) i mniejsze możliwości rozwoju zawodowego (54% wobec 46% i 45%) niż kobiety bez dzieci.
Im niższy poziom wykształcenia, tym częściej respondentki zgadzają się z twierdzeniem, że pracujące matki zarabiają mniej niż kobiety bez dzieci.

We wszystkich opiniach na temat sytuacji matek na rynku pracy czynnikami różnicującymi wypowiadane poglądy były tylko poziom wykształcenia i miejsce zamieszkania.
7 Stosowanie rozwiązań ułatwiających łączenie pracy zawodowej z opieką nad dziećmi – stan obecny i możliwości jego zmiany w opinii pracodawców 
Wśród rozwiązań umożliwiających łączenie pracy zawodowej z opieką nad dziećmi można wyróżnić te, które dotyczą odpowiedniej organizacji pracy, dofinansowanie opieki nad dziećmi, ich nauki oraz wypoczynku wakacyjnego dzieci, organizację opieki nad dziećmi oraz zapewnienie dostępu do szkoleń osób korzystających z urlopów macierzyńskich i wychowawczych. Odpowiednia organizacja pracy obejmowała następujące rozwiązania: niepełny wymiar pracy, elastyczne ustalanie godzin rozpoczęcia i zakończenia pracy, telepraca, dzielenie pracy związanej z pełnym etatem między dwie lub więcej osób, praca w domu, ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych oraz w dni wolne od pracy oraz ograniczenie wysyłania na delegacje, dostosowanie urlopów wypoczynkowych rodziców do roku szkolnego. Pytano się także o dofinansowanie opieki nad dziećmi w żłobkach i przedszkolach, dopłaty do dodatkowych zajęć dla dzieci oraz do wypoczynku wakacyjnego dzieci, a także o organizacja własnej opieki nad dziećmi.

Pracodawcy byli pytani o korzystanie z tych rozwiązań w ich przedsiębiorstwach, trudności funkcjonowania związane ze stosowaniem tych rozwiązań oraz uprawnień dotyczących kobiet w ciąży i matek karmiących oraz możliwości rozszerzenia stopnia korzystania z rozważanych rozwiązań.

7.1 Stosowanie rozwiązań ułatwiających łączenie pracy zawodowej z opieką nad dziećmi według wielkości firmy, sektora własności i miejsca zamieszkania 

Wyniki badania wskazują, że rozwiązania służące ułatwieniu łączenia pracy zawodowej z opieką nad dziećmi są stosunkowo rzadko stosowane w polskich firmach. Okazuje się, że prawie dwie trzecie firm (63,2%) nie stosuje się w ogóle tego typu rozwiązań. Sytuacja przedstawia się znacznie lepiej, jeśli weźmie się pod uwagę większe firmy (tzn. zatrudniające co najmniej 50 pracowników). W tej grupie trzy czwarte przedsiębiorstw (75,2%) stosuje przynajmniej niektóre z rozwiązań sprzyjających godzeniu ról rodzinnych i zawodowych. Nieco gorzej wyglądają firmy zatrudniających od 10 do 49 pracowników – rozważane rozwiązania stosowane są przez 64,9%. Najgorzej przedstawia się sytuacja w małych firmach (zatrudniających do 3 pracowników), bowiem aż 74,7% z nich nie stosuje żadnych rozwiązań ułatwiających łączenie pracy z opieką nad dzieckiem. Niewiele lepiej jest w firmach zatrudniających od 4 do 9 pracowników, wśród których rozwiązania takie stosuje 44,9%. 

Rozwiązania sprzyjające łączeniu pracy zawodowej z wychowywaniem dzieci częściej stosowane są w firmach należących do sektora publicznego niż prywatnego (odpowiednio 55,6% i 36,1%). Dużo częściej funkcjonują one także w firmach mieszczących się w dużych miastach (miasta pow. 500 tys. – 47,7%, miasta 100-500 tys. – 43,2%) niż na wsi i w mniejszych miastach (wieś i miasta do 20 tys. – 19,6%, miasta 20-100 tys. – 19,1%). 

Udział kobiet wśród pracowników przedsiębiorstwa nie wpływa na zakres stosowania rozwiązań sprzyjających łączeniu pracy z rodzina. Stosunkowo częściej rozwiązania sprzyjające łączeniu ról zawodowych i rodzinnych spotkać można w firmach o niewielkim stopniu lub średnim feminizacji zatrudnienia – stosowało 45,3% firm o udziale kobiet nieprzekraczającym 30% oraz 43,8% firm, w których udział kobiet zawierał się w przedziale 30%-70%. Jednak aż 73,3% firmy, które kobiet nie zatrudniają, nie stosuje żadnych rozwiązań sprzyjających łączeniu pracy zawodowej z wychowaniem dzieci.

Spośród rozwiązań ułatwiających pracownikom łączenie pracy zawodowej i opieki nad dzieckiem firmy najczęściej stosują elastyczne ustalanie godzin rozpoczęcia i zakończenia pracy (por. wykres. 30). Taką możliwość dawało pracownikom 17,3% badanych pracodawców. Na drugim miejscu jest gwarancja powrotu na to samo stanowisko po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego i wychowawczego (13,9%). Możliwość pracy w niepełnym wymiarze godzin oferuje swoim pracownikom co dziesiąta firma (10,3%). Pracodawcy rzadko umożliwiają swoim pracownikom wykonywanie obowiązków poza miejscem pracy. Tylko w 4,8% firm istnieje możliwość pracy w domu, a telepraca jest jeszcze mniej rozpowszechniona (0,9%). Job sharing, czyli dzielenie etatu pomiędzy dwóch pracowników również pojawia się rzadko (1,9%).

Wykres 30. Stosowanie rozwiązań ułatwiających pracownikom łączenie pracy zawodowej i opieki nad dzieckiem
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Natomiast nieco chętniej pracodawcy decydują się na ograniczenie zatrudnienia pracowników opiekujących się dziećmi poza godzinami pracy: w godzinach nadliczbowych (8,3%) i w dni wolne od pracy (8,4%) oraz na niewysyłanie ich w delegacje (6,6%). Ponadto w 4,9% firm urlopy rodziców dostosowywane są do organizacji roku szkolnego. Znamienne jest to, że osoby przebywające na urlopach macierzyńskich i wychowawczych nie mają możliwości korzystania ze szkoleń – zaledwie 1,2% firm zapewniło tym osobom dostęp do szkoleń.

Badanie pokazało, że tylko nieliczne firmy stosują różnego rodzaju dofinansowanie opieki nad dziećmi. Najczęściej miało ono formę dopłat do wakacyjnego wypoczynku dzieci pracowników (4,3%), rzadziej dopłat do opieki nad dziećmi w żłobkach i przedszkolach (3,4%), najrzadziej zaś dofinansowania dodatkowych zajęć dla dzieci (1,4%).

O ile pracodawcy są skłonni czasami dofinansowywać opiekę nad dzieckiem, czy też ułatwić rodzicom jej sprawowanie, to bardzo rzadko decydują się na organizowanie opieki dla dzieci pracowników. Zaledwie 2,1% badanych firm organizuje opiekę nad dziećmi w żłobkach lub przedszkolach.

Jak już wspomniano, rozwiązania ułatwiające łączenie ról rodzinnych i zawodowych najczęściej są stosowane przez firmy zatrudniające 50 i więcej pracowników. Prawie trzy czwarte z nich (73,4%) ogranicza zatrudnienie osób opiekujących się dziećmi poza godzinami pracy zgodnej z wymiarem etatu, a 40,8% gwarantuje im powrót na to samo stanowisko po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego lub wychowawczego. Dla porównania rozwiązania te są obecne odpowiednio w 11,0% i 7,1% firm zatrudniających do 3 pracowników. W co trzeciej dużej firmie (32,3%) pracownicy mogą liczyć także na elastyczne ustalanie czasu rozpoczęcia i zakończenia pracy, a w 30,3% na dofinansowanie wydatków związanych z opieką nad dzieckiem. Dla najmniejszych firm wskaźniki te wynoszą odpowiednio 8,9% i 6,6%.

Przedsiębiorstwa publiczne częściej niż prywatne umożliwiały pracę w niepełnym wymiarze (32,7% wobec 9,4%), dofinansowanie wydatków na dzieci (15,1% wobec 8,8%), dostosowywały urlopy pracowników do organizacji roku szkolnego (14,3% wobec 4,5) oraz gwarantowały swoim pracownikom powrót na to samo stanowisko po urlopie macierzyńskim lub wychowawczym (28,4% wobec 13,3%). Firmy prywatne częściej (23,7% wobec 10,5%) były skłonne ograniczyć zatrudnianie osób z dziećmi poza godzinami pracy.

7.2 Opinie o problemach związanych ze stosowaniem z uprawnień pracowniczych dotyczących ciąży i sprawowania opieki nad dziećmi 

Pracodawcy byli pytani o problemy, jakie występują w ich firmie, wynikające z korzystania z uprawnień pracowniczych dotyczących ciąży i sprawowania opieki nad dziećmi: urlopów macierzyńskich i wychowawczych, zwolnień opiekuńczych, zwolnień chorobowych, zmiany stanowiska przez kobietę w ciąży, wypłaty dodatku wyrównawczego, przedłużenia umowy o pracę na czas nieokreślony do dnia porodu czy odmowy pracy w godzinach nadliczbowych przez kobiety w ciąży lub z dzieckiem do lat 4. Wskazywali przede wszystkim na trudności związane z koniecznością zmiany organizacji pracy oraz trudności z rytmem pracy. Te trudności są najczęściej podawane w przypadku prawie wszystkich wymienionych uprawnień. Stosunkowo rzadko natomiast pojawia się problem ponoszenia dodatkowych kosztów.

Urlopy macierzyńskie powodują zdaniem pracodawców najczęściej trudności wynikające ze zmiany organizacji pracy (14,1%) oraz trudności z rytmem pracy (9,2%). Natomiast raczej nie wiążą się one z dodatkowymi kosztami (0,4%). W przypadku urlopów wychowawczych najpoważniejszą trudnością okazuje się konieczność przyjęcia nowego pracownika (12,8%) i - podobnie jak przy urlopach macierzyńskich - zmiana organizacji pracy (11,3%). Blisko jedna trzecia badanych pracodawców nie potrafiła sprecyzować tych problemów i wybrała wariant „trudno powiedzieć”.

Zwolnienia opiekuńcze powodują w największym stopniu trudności wynikające ze zmiany organizacji pracy (15,1%) oraz trudności z rytmem pracy (9,9%). I podobnie jak urlopy macierzyński i wychowawczy nie wiążą się z dodatkowymi kosztami (0,3%). Trudności wynikające ze zmiany organizacji pracy są podawane najczęściej także w związku ze zmianą stanowiska przez kobietę w ciąży (9,8%), wypłatą dodatku wyrównawczego (8,2%), odmowa pracy w godzinach nadliczbowych przez kobiety w ciąży lub z dzieckiem do lat 4 (10,6%) oraz przedłużenie umowy o pracę na czas nieokreślony do dnia porodu (7,2%). 

Dodatek wyrównawczy stosunkowo najczęściej powoduje trudności wynikające ze zmiany organizacji pracy (8,2%) oraz konieczność ponoszenia przez firmę dodatkowych kosztów (4,6%), Zwolnienia chorobowe pracownic najczęściej pociągają za sobą trudności wynikające ze zmiany organizacji pracy (14,7%) oraz trudności z rytmem pracy (13,5%).

Podsumowując, od 31,0% do 43,7% pracodawców nie potrafiło odpowiedzieć na pytanie o trudności, które wystąpiły w firmie w związku ze stosowaniem uprawnień dotyczących kobiet w ciąży oraz opieki nad dziećmi. Biorąc pod uwagę fakt, że około jedna trzecia badanych firm nie zatrudniała kobiet, można stwierdzić, że odsetek firm, które wskazały na jakiekolwiek trudności zawierał się w przedziale 20% - 36%. Jeśli odniesiemy to do przedsiębiorstw zatrudniających kobiety, to można uznać, że od jednej trzeciej do nieco ponad połowę firm odczuło trudności związane ze stosowaniem tych uprawnień. 
Jeśli się ograniczymy się tylko do uprawnień kobiet w ciąży i matek karmiących (przesunięcie pracownicy w ciąży do innej pracy, zwolnienie z obowiązku świadczenia pracy, wypłata dodatku wyrównawczego, gdy wynagrodzenie na nowym stanowisku było niższe niż na poprzednim, korzystanie z krótszego czasu pracy przez pracownice karmiące piersią oraz przedłużenie umowy na czas określony kobietom w ciąży do dnia porodu), to na trudności wynikające z korzystania przez kobiety z tych uprawnień wskazało 16% firm. Najczęściej pojawiała się konieczność przesunięcia pracownicy w ciąży do innej pracy (6%). W czterech na sto badanych firm karmiące pracownice korzystały z krótszego czasu pracy, zaś 3,4% pracodawców zwolniło pracownicę w ciąży z obowiązku świadczenia pracy, 1,6% przedłużyło umowę do dnia porodu, a 0,9% wypłacało dodatek wyrównawczy. Uwzględniając fakt, że 30% firm nie zatrudniało kobiet, można ocenić, ze blisko 23% firm z pracującymi kobietami wskazało na trudności wynikłe z egzekwowania tych uprawnień. 

W przedstawionej poniżej ocenie stopnia korzystania z uprawnień przez kobiety według sektora własności, wielkości firmy czy miejsca zamieszkania, odwołujemy się do wskaźników obliczonych dla firm, które zatrudniały kobiety.

Pracownice częściej korzystały ze swoich uprawnień w firmach sektora publicznego niż prywatnego (35,1% wobec 22,3%). W szczególności w co dziesiątej (10,8%) firmie z sektora publicznego i tylko 5,4% z sektora prywatnego karmiące pracownice korzystały z krótszego czasu pracy. Ochronę kobiet w ciąży poprzez przesunięcie jej do innej pracy zastosowało 16,2% firm z sektora publicznego i 8,3% z sektora prywatnego. Również ponad dwukrotnie częściej zdarzało się, że firmy państwowe (5,4%) przedłużały pracownicy umowę do dnia porodu w porównaniu do firm prywatnych (2,2%). Natomiast pracodawcy prywatni częściej zwalniali pracownice z obowiązku świadczenia pracy (5,1% wobec 2,7%).

Po dokładnej analizie rozkładu odpowiedzi na to pytanie można zauważyć, że trudności związane z korzystaniem przez pracownice z uprawnień związanych z ciążą i macierzyństwem pojawiały się częściej w największych miastach, powyżej 500 tys. mieszkańców. W 15,8% firmach z tych miast wynikały one z przesunięcia pracownicy w ciąży do innej pracy, w 8,6% firm ze zwolnienia pracownicy w ciąży z obowiązku świadczenia pracy, a w 6,6% firm z przedłużenia pracownicy umowę do dnia porodu. Dla porównania wśród tych ze wsi i miast do 20 tys. mieszkańców odsetki te wynoszą odpowiednio 1,4%, 1,4% i 0%.


Nie powinno być zaskoczeniem, że trudności tego typu częściej pojawiają się też w większych firmach (powyżej 10 pracowników), gdzie z pewnością więcej jest przypadków pracownic w ciąży i więcej pracujących matek.

7.3 Ocena możliwości szerszego stosowania rozwiązań sprzyjających łączeniu pracy zawodowej z opieką nad dzieckiem

Badani w ramach projektu pracodawcy ocenili rozwiązania sprzyjające łączeniu pracy zawodowej z opieką nad dzieckiem pod względem praktycznej możliwości wprowadzenia w ich firmach.

Najtrudniejszym do wprowadzenia rozwiązaniem w opinii pracodawców okazała się praca w domu. Do trzech najtrudniejszych rozwiązań zaliczył ją co czwarty pracodawca (24,1%). Tylko nieco mniej firm za najtrudniejsze uważa wprowadzenie telepracy (23,7%). W 20,6% firm trudno byłoby umożliwić pracownikom zatrudnienie w niepełnym wymiarze, ale jednocześnie 28,1% pracodawców uważa to rozwiązanie za najłatwiejsze do zastosowania.

Wykres 31. Ocena stopnia trudności stosowania rozwiązań ułatwiających pracownikom łączenie pracy zawodowej i opieki nad dzieckiem
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Wykres 32. Ocena stopnia łatwości stosowania rozwiązań ułatwiających pracownikom łączenie pracy zawodowej i opieki nad dzieckiem
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Podobnie 14,2% firm wśród najtrudniejszych do wprowadzenia rozwiązań wymienia elastyczne ustalanie godziny rozpoczęcia i zakończenia pracy, ale jednocześnie dla 24,3% pracodawców byłoby to rozwiązanie najłatwiejsze do wprowadzenia. Na piątym miejscu wśród najtrudniejszych do zastosowania rozwiązań pojawia się dofinansowanie opieki nad dziećmi w żłobkach, przedszkolach (11%). 

Pozostałe rozważane rozwiązania zostały uznane za najtrudniejsze przez nie więcej niż 10% pracodawców. 

Z kolei spośród najłatwiejszych do wprowadzenia rozwiązań poza wspomnianymi już niepełnym wymiarem pracy i elastycznym czasem rozpoczynania i kończenia pracy pracodawcy wymienili: ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych (13,9%), ograniczenie wysyłania na delegacje (12,9%), ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy (10,2%) oraz zapewnienie powrotu na to samo stanowisko po wykorzystaniu urlopu (9,7%). To ostatnie rozwiązanie jest gwarantowane odpowiednimi regulacjami, zatem wynik ten może świadczyć o dość swobodnym traktowaniu tego zobowiązania przez część pracodawców.

Pracodawcy z sektora publicznego i prywatnego nie różnią się co do poglądów, które rozwiązania uważają za najtrudniejsze do wprowadzenia w swoich firmach – są to praca w domu i telepraca. Podobnie nie ma znaczących różnic pomiędzy firmami różnej wielkości. Jedynym wyjątkiem jest znacznie częstsze deklarowanie, że najtrudniej byłoby wprowadzić elastyczne godziny rozpoczynania i kończenia pracy przez firmy większe, zatrudniające powyżej 50 pracowników (30,3%) w porównaniu do firm zatrudniających 3 lub mniej pracowników (11,6%), od 4 do 9 pracowników (16,6%) lub od 10 do 49 pracowników (12,2%).

Również hierarchia najłatwiejszych do wprowadzenia rozwiązań jest zbliżona w obu sektorach własności i firmach różnej wielkości. Wśród pięciu rozwiązań najłatwiejszych do wprowadzenia w firmach prywatnych pojawia się jednak ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy (10%), które nie występuje dla pracodawców sektora publicznego. Zamiast tego wymieniają oni dostosowanie urlopów wypoczynkowych rodziców do terminu wakacji szkolnych.

8 Ocena rozwiązań polityki rodzinnej z perspektywy matek i pracodawców 
Ankieta skierowana do matek zawierała pytania dotyczące instrumentów polityki rodzinnej. Interesowała nas ocena ważności określonych rozwiązań obejmujących zarówno transfery pieniężne (wysokość i kryteria ich przyznawania), jak i urlopów, organizacji pracy i opieki instytucjonalnej. Pytano także o opinię na temat długości urlopów macierzyńskiego i wychowawczego, sposobów ich ewentualnego wydłużenia oraz uprawnienia do korzystania z nich. 

Wydłużenie urlopów - macierzyńskiego i wychowawczego - oraz możliwe skutki tej decyzji dla funkcjonowania przedsiębiorstw były także przedmiotem pytań zadanych pracodawcom. Ich opinie zostaną omówione po przedstawieniu opinii matek.

8.1 Ocena rangi poszczególnych rozwiązań polityki rodzinnej 

Blisko 60% respondentek za najważniejsze rozwiązanie w zakresie polityki rodzinnej prowadzonej przez państwo uznało istnienie płatnego urlopu wychowawczego niezależnie od dochodu gospodarstwa domowego. Ponad 30% badanych kobiet jako ważne uznało również rozwiązania w zakresie opodatkowania rodzin z dziećmi (niższy podatek dochodowy dla osób mających dzieci na utrzymaniu) (31,6%) oraz możliwość elastycznego kształtowania czasu pracy (31,9%). 

Wykres 33. Rozwiązania polityki rodzinnej wskazane jako ważne
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Wyższy zasiłek rodzinny dla wszystkich rodzin, wyższy zasiłek rodzinny dla rodzin o niskich dochodach, znaczące zmniejszenie kosztów kształcenia dzieci oraz praca w niepełnym wymiarze dla rodziców małych dzieci zostały uznane za ważne przez 20% -28% matek. Rozwiązania w zakresie istnienia i rozwoju instytucjonalnej opieki nad dziećmi zarówno w wieku do 3 lat, jak i w wieku szkolnym, zyskały najmniej uznania (rozwiązania takie jako ważne wskazało od 7,3% do 14,3% badanych matek). Podobnie mało uznania zyskała propozycja przyznawania zasiłku wychowawczego tylko rodzinom o niskich dochodach. 

Niezależnie od wieku respondentek, najważniejszym rozwiązaniem polityki rodzinnej okazał się płatny urlop wychowawczy. Rozwiązanie to zostało uznane za najważniejsze przez 25% matek w wieku 30-34 lat, 18,7% matek w wieku do 29 lat oraz przez 13,1% matek powyżej 34 roku życia.

Matki w różnym wieku wskazywały jednak różne rozwiązania jako najmniej istotne. W grupie najmłodszych respondentek (20-29 lat) najmniej popularnym rozwiązaniem okazały się rozwiązania w zakresie pozaszkolnej opieki nad dzieckiem (jedynie 1,6% respondentek w tej grupie wieku wskazało to rozwiązanie jako ważne), co wynikać może z wieku dzieci matek w tej grupie wieku (średni wiek dziecka wynosi 2,7 lat). 

Respondentki w wieku 30-34 lata najrzadziej wskazywały jako ważne rozwiązania w zakresie instytucjonalnej opieki nad dzieckiem w wieku do 3 lat (1,8%), podczas gdy matki w najstarszej grupie wieku (powyżej 34 lat) za najmniej istotne uznały istnienie zależnego od dochodu zasiłku wychowawczego (jedynie 1,8% matek wskazało takie rozwiązanie za istotne).

Wykształcenie istotnie różnicowało respondentki w zakresie wyboru najkorzystniejszych rozwiązań polityki rodzinnej. Dla każdej kategorii wykształcenia matki, najważniejszym rozwiązaniem okazał się być płatny, niezależny od sytuacji materialnej rodziny urlop wychowawczy dla rodziców. Rozwiązanie takie za pożądane uznało 52,7% matek z wykształceniem podstawowym lub zasadniczym zawodowym, 54,6% respondentek z wykształceniem wyższym i aż 59,5% respondentek z wykształceniem średnim. Jako ważne matki najniżej wykształcone wskazywały również istnienie wyższego zasiłku rodzinnego na dzieci dla rodzin o niskich dochodach (34,3%), matki z wykształceniem średnim wskazywały natomiast na konieczność wprowadzenia wyższego zasiłku rodzinnego dla wszystkich rodzin (30,8%), niższy podatek dochodowy dla osób mających dzieci na utrzymaniu (29,3%) oraz elastyczność czasu pracy rodziców małych dzieci (29,3%). Matki z wykształceniem wyższym za ważne rozwiązania sprzyjające godzeniu pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi uznały możliwość elastycznego kształtowania czasu pracy (40,3%), istotne też dla tej grupy matek okazały się korzystne rozwiązania podatkowe dla rodzin z dziećmi (36,4%).

Wśród respondentek o najniższym poziomie wykształcenia rozwiązaniem najrzadziej wskazywanym za ważne był rozwój instytucji pozaszkolnej opieki nad dziećmi (5%), podczas gdy wśród respondentek z wykształceniem co najmniej średnim rozwiązanie to było znacznie częściej wskazywane jako istotne (wskazało je blisko 8,5% respondentek z wykształceniem średnim i ponad 18% z wykształceniem wyższym). 

Respondentki z wykształceniem średnim najrzadziej za ważne uznawały istnienie zależnego od dochodu rodziny zasiłku wychowawczego (6,2% respondentek), podczas gdy dla respondentek z wykształceniem wyższym najmniej istotne okazało się zapewnienie większej liczby miejsc w żłobkach (rozwiązanie to jako ważne wskazało jedynie 4,8% matek z wyższym wykształceniem).

Zdecydowana większość kobiet mieszkających w dużych miastach (powyżej 200 tys. mieszkańców) za ważne rozwiązanie w zakresie polityki rodzinnej państwa uznała istnienie płatnego urlopu wychowawczego przyznawanego niezależnie od sytuacji ekonomicznej rodziny - na rozwiązanie takie wskazało 85,1% respondentek. Pożądanym rozwiązaniem okazał się również być elastyczny czas pracy rodziców małych dzieci (50,7%). Za najmniej ważne mieszkanki dużych miast uznały istnienie zasiłku wychowawczego przyznawanego rodzinom o niskich dochodach.

Matki mieszkające w miastach liczących 50-200 tys. mieszkańców oraz w małych miastach (do 50 tys. mieszkańców) lub na wsi najczęściej za ważne uznawały istnienie płatnego (niezależnie od dochodu rodziny) urlopu wychowawczego – taki wariant odpowiedzi wskazało odpowiednio 34,6% oraz aż 72,8% respondentek. Kobiety mieszkające w miastach średniej wielkości za najmniej ważne uznały zwiększenie liczny miejsc w żłobkach (3,7%), podczas gdy w grupie respondentek z małych miast lub wsi najrzadziej wskazywanym rozwiązaniem okazał się być zasiłek wychowawczy przyznawany rodzinom spełniającym kryterium dochodowe.

Niezależnie od liczby posiadanych dzieci respondentki najczęściej za ważne uznawały istnienie płatnego urlopu wychowawczego - odpowiedź taką wskazało 57,5% matek mających 1 dziecko, 54,7% matek dwójki dzieci oraz aż 64,2% kobiet mających troje lub więcej dzieci – oraz korzystne rozwiązania podatkowe dla rodzin mających dzieci na utrzymaniu (rozwiązanie takie wskazało jako ważne 28% - 41% respondentek). W grupie matek z jednym dzieckiem najrzadziej wskazywaną odpowiedzią okazał się być fakt istnienia zasiłku dla rodzin o niskich dochodach (8,8%), podczas gdy matki dwojga lub więcej dzieci za najmniej ważne uznały zwiększenie liczby miejsc w żłobkach (odpowiedź taką wskazało 5% kobiet z dwójką dzieci oraz jedynie 3% matek trojga lub więcej dzieci).

Sytuacja materialna gospodarstwa domowego nie wpływała na ocenę poszczególnych rozwiązań polityki rodzinnej.

8.2 Wymiar urlopu macierzyńskiego i sposób jego zmiany 

Z uwagi na fakt, iż jednym z najczęściej poruszanych obecnie tematów w zakresie polityki rodzinnej w Polsce jest propozycja znacznego wydłużenia urlopu macierzyńskiego, respondentki dokonały oceny obecnego wymiaru urlopu. Należy jednak zauważyć, że wywiady realizowane były jesienią 2006 roku, a zatem obowiązującym wówczas i tym samym ocenianym przez respondentki wymiarem urlopu był wymiar 16 tygodni w przypadku urodzenia pierwszego dziecka, 18 tygodni po urodzeniu drugiego i kolejnego dziecka oraz 26 tygodni w przypadku ciąży mnogiej.

Tabela 24. Ocena wymiaru urlopu macierzyńskiego

	Ocena 
	Liczebność
	W procentach 

	za długi
	3
	0,3

	wystarczający
	244
	24,4

	za krótki
	751
	75,3

	Razem
	998
	100,0


Oceniając wymiar urlopu zdecydowana większość matek (75,3%) uznała wymiar ten za zbyt krótki, podczas gdy 24,4% respondentek uznało obecną długość urlopu za wystarczającą. 

Opinię o niewystarczającej długości urlopu podzielały kobiety we wszystkich analizowanych grupach wieku. Wśród respondentek w najmłodszej grupie wieku (20-29 lat) urlop za zbyt krótki uznało ponad 74% respondentek, podczas gdy w dwóch kolejnych grupach wieku odsetki te wyniosły odpowiednio: 77% dla matek w wieku 30-34 lata oraz blisko 74% dla kobiet w najstarszej grupie wieku.

Wykres 34. Ocena obecnego wymiaru urlopu macierzyńskiego według wieku 
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Podobnie, niezależnie od poziomu wykształcenia, zdecydowana większość respondentek wskazywała na zbyt krótki wymiar urlopu macierzyńskiego. W grupie matek z wykształceniem zasadniczym zawodowym i niższym za zbyt krótki urlop uznało blisko 70% badanych, pozostała część respondentek w tej kategorii wykształcenia uznała wymiar urlopu za wystarczający. W omawianej grupie respondentek, podobnie jak w grupie matek z wykształceniem średnim, nie było kobiet, które obecny wymiar urlopu uznałyby za zbyt długi. Wśród respondentek z wykształceniem średnim urlop za zbyt krótki uznało niespełna 75% respondentek, podczas gdy pozostałe 25% kobiet z wykształceniem średnim uznało wymiar urlopu za wystarczający. Grupa matek z wykształceniem wyższym była jedyną, w której respondentki zadeklarowały zbyt długi wymiar urlopu macierzyńskiego. Odsetek respondentek, które udzieliły takiej odpowiedzi był jednak znikomy (około 1%).

Ocena wymiaru urlopu macierzyńskiego nie zależała od wielkości miejscowości, w której mieszkała respondentka. Wśród kobiet mieszkających w mieście liczącym powyżej 200 tys. mieszkańców za zbyt krótki urlop uznało 73% respondentek, podczas gdy pozostałe 27% oceniły wymiar urlopu jako wystarczający. Dla kobiet mieszkających w średnich miastach oraz w małych miastach lub na wsi wskaźniki te były zbliżone i wyniosły odpowiednio: 76% oraz 24%. 

Liczba posiadanych dzieci, podobnie jak analizowane powyżej miejsce zamieszkania, wykształcenie, a także wiek respondentki, nie wpływały istotnie na ocenę obecnego wymiaru urlopu macierzyńskiego. Odsetek matek uznający urlop za zbyt krótki wynosił od 71% (dla respondentek posiadających 1 dziecko) do 80,6% (w przypadku 2 dzieci).

Z uwagi na fakt, że ponad 75% badanych matek uznało wymiar urlopu macierzyńskiego za niewystarczający, interesująca wydaje się analiza sugerowanego przez respondentki sposobu wydłużenia urlopu.

Tabela 25. Sposoby wydłużenia urlopu macierzyńskiego.

	Czy przedłużenie urlopu macierzyńskiego powinno polegać:
	Liczebność
	W procentach 

	na dodaniu dodatkowych tygodni, które musi wykorzystać matka
	205
	27,4

	na dodaniu dodatkowych tygodni, które musi wykorzystać ojciec
	10
	1,3

	na dodaniu dod. tygodni, które musi wykorzystać. matka lub ojciec
	278
	37,2

	na dodaniu dod. tygodni, które mogą wykorzystać rodzice
	254
	34,0

	Razem 
	747
	100,0


Powyższe dane pokazują, że matki odchodzą od postrzegania urlopu macierzyńskiego jako wyłącznego prawa kobiet (matek), sugerując (71,2%) wydłużenie urlopu o tygodnie, które pozostawałyby do dyspozycji jednego z rodziców (niekoniecznie matki). W badanej grupie kobiet dominują jednak respondentki opowiadające się za obligatoryjnym wykorzystaniem dodatkowych tygodni (66%), podczas gdy pozostała część matek (34%) optuje za wydłużeniem urlopu o tygodnie, które mogłyby, ale nie musiałyby podlegać wykorzystaniu.

W każdej z wyodrębnionych grup wieku dominującą część respondentek stanowią kobiety popierające wydłużenie urlopu macierzyńskiego o tygodnie, które pozostawałaby do wykorzystania przez jednego z rodziców (matki optujące za takim rozwiązaniem stanowią 34,2% w grupie wieku 20-29 lat oraz odpowiednio 41,6% oraz 33,5% w kolejnych grupach wieku). Niewiele mniej respondentek wskazało również jako pożądane wydłużeniu urlopu macierzyńskiego o dodatkowe tygodnie do wykorzystania jedynie przez matkę (odpowiednio 32,1%, 24,8% oraz 26,1% w kolejnych grupach wieku). Warto jednak zauważyć, że stosunkowo wiele matek, niezależnie od wieku, wskazało na rozwiązanie polegające na wydłużeniu urlopu o dodatkowe tygodnie do dobrowolnego wykorzystania (wariant taki wskazało - w zależności od wieku respondentki od 32% do 39,4% matek).

Tabela 26. Sposoby wydłużenia urlopu macierzyńskiego według wybranych cech matek (liczba respondentek)

	Cechy matek
	Na czym powinno polegać wydłużenie urlopu macierzyńskiego

	
	na dodaniu dodatkowych tygodni, które musi wykorzystać matka
	na dodaniu dodatkowych tygodni, które musi wykorzystać ojciec
	na dodaniu dod. tygodni, które musi wykorzystać matka lub ojciec
	na dodaniu dod. tygodni, które mogą wykorzystać rodzice

	wiek
	20-29
	76
	3
	81
	77

	
	30-34
	80
	5
	134
	103

	
	35+
	49
	2
	63
	74

	wykształcenie
	podst., zawod.
	50
	2
	50
	36

	
	średnie 
	88
	6
	115
	117

	
	wyższe
	61
	2
	104
	100

	miejsce zamieszkania
	miasto pow 200 tys.
	55
	2
	80
	79

	
	miasto 50-200 tys.
	63
	5
	73
	60

	
	miasto pon. 20 tys. lub wieś
	87
	3
	125
	115

	liczba posiadanych dzieci
	1
	104
	5
	126
	127

	
	2
	90
	4
	129
	112

	
	3 i więcej
	11
	1
	23
	15


W grupie kobiet z najniższym wykształceniem najwięcej respondentek wskazywało na wydłużenie urlopu macierzyńskiego przez dodanie tygodni, które musiałaby wykorzystać matka lub jedno z rodziców (każdą z odpowiedzi wskazało 36,3% badanych). Respondentki z wykształceniem średnim za najkorzystniejszą formę wydłużenia urlopu uznały dodanie tygodni, które nie podlegałyby obowiązkowemu wykorzystaniu przez rodziców (35,5%), duża grupa respondentek (ponad 35%) wskazała też na dodanie tygodni do obowiązkowego wykorzystania przez jedno z rodziców. Wśród kobiet z wykształceniem wyższym najczęściej proponowanymi wariantami wydłużenia urlopu okazały się być: dodanie tygodni do obowiązkowego wykorzystania przez jednego z rodziców (39%) lub jedynie przez matkę (37,9%). Niezależnie od poziomu wykształcenia respondentki najrzadziej wskazywały na wydłużenie urlopu przez dodanie dodatkowych tygodni do obowiązkowego wykorzystania przez ojca - wariant ten wskazało 1,8% matek z wykształceniem średnim, 1,4% z zasadniczym zawodowym lub niższym i jedynie 0,7% z wykształceniem wyższym.

Miejsce zamieszkania kobiety nieznacznie wpływało na opinie dotyczące sposobu wydłużenia urlopu macierzyńskiego. Respondentki mieszkające w dużych miastach najczęściej optowały za wydłużeniem urlopu poprzez dodanie tygodni do przymusowego lub dobrowolnego wykorzystania przez jednego z rodziców – każdy z wariantów wskazało 37% respondentek. Wśród matek mieszkających w miastach średniej wielkości najpopularniejszym sposobem wydłużenia urlopu okazało się być wydłużenie o tygodnie do obligatoryjnego wykorzystania przez jedno z rodziców (36,3%). Niewiele mniej kobiet wskazało również na wariant zakładający wydłużenie urlopu o tygodnie, które musiałaby wykorzystać matka (31,3%). Opowiadające się za wydłużeniem urlopu macierzyńskiego mieszkanki małych miast i wsi najczęściej wskazywały na konieczność dodania tygodni do przymusowego (37,9%) lub fakultatywnego (34,8%) wykorzystania przez jedno z rodziców. Niezależnie od miejsca zamieszkania respondentki najmniej uznania zyskał wariant zakładający wydłużenie urlopu o tygodnie, które musiałby wykorzystać ojciec – za rozwiązaniem takim opowiedziało się 0,9% kobiet mieszkających w dużych i małych miastach oraz 2,4% respondentek z miast liczących 50-200 tys. mieszkańców).

Liczba posiadanych dzieci nie wydaje się różnicować kobiet pod względem proponowanych rozwiązań w zakresie wydłużenia urlopu macierzyńskiego.
8.3 Wymiar urlopu wychowawczego i sposób jego zmiany 

W badanej grupie kobiet zdecydowana większość uznała obecny wymiar urlopu wychowawczego (3 lata) za wystarczający (84%). Blisko 15% badanych matek uznało jednak, ze urlop jest zbyt krótki. Kobiety postrzegające urlop jako zbyt długi stanowiły jedynie 1% zbiorowości.

Tabela 27. Ocena wymiaru urlopu wychowawczego.

	Ocena
	Liczebność
	W procentach 

	za długi
	10
	1,0

	wystarczający
	840
	84,1

	za krótki
	149
	14,9

	Razem
	999
	100,0


Ocena obecnego wymiaru urlopu wychowawczego nie wydaje się zależeć od wieku respondentki. We wszystkich wyodrębnionych grupach wieku dominują respondentki uznające wymiar urlopu za wystarczający. W najmłodszej grupie wieku za wystarczająco długi urlop uznało 82,7% badanych kobiet, podczas gdy dla grup wieku 30-34 oraz 35+ wskaźniki te plasowały się na poziomie odpowiednio: 86,9% oraz 81,2%. Respondentki, które uznały urlop za zbyt krótki stanowiły w kolejnych grupach wieku odpowiednio: 17%, 12% i 17,6%.

Poziom wykształcenia respondentek, podobnie jak ich wiek, nie wpływał na postrzeganie wymiaru urlopu wychowawczego. Wśród kobiet z najniższym wykształceniem wymiar urlopu jako wystarczający uznało 80,2% kobiet, pozostałe respondentki z tym stopniem wykształcenia oceniły urlop jako zbyt krótki. W grupie kobiet z wykształceniem średnim odsetki te wyniosły odpowiednio 84,5% oraz 14,6%. Wśród matek z wykształceniem wyższym natomiast odsetek kobiet zadowolonych z wymiaru urlopu sięgał blisko 86%.

Miejsce zamieszkania respondentki oraz liczba posiadanych dzieci nie były czynnikiem różnicującym opinie na temat wymiaru urlopu wychowawczego. W każdej z wyodrębnionych kategorii miejsca zamieszkania kobiety uznające obecny wymiar urlopu za wystarczający stanowiły ponad 82% badanych, znikomy był odsetek respondentek uznających urlop za zbyt długi (w żadnej grup respondentek wyodrębnionych pod względem miejsca zamieszkania wielkość ta nie przekroczyła 1,5%). 

W grupie respondentek optujących za wydłużeniem urlopu 96,6% kobiet uznało, iż wydłużenie to powinno polegać na dodaniu dodatkowych miesięcy do fakultatywnego wykorzystania przez rodziców. Nieliczne matki (jedynie 3,4% spośród kobiet, które uznały urlop za zbyt krótki) opowiedziały się za wydłużeniem wymiaru urlopu o miesiące, które mógłby wykorzystać jedynie ojciec.

Opinia na ten temat nie zależała od miejsca zamieszkania, wieku, wykształcenia czy liczby dzieci posiadanych przez respondentkę.

Tabela 28. Sposoby wydłużenia urlopu wychowawczego.

	Czy przedłużenie urlopu wychowawczego powinno polegać:
	Liczebność
	 W procentach 

	na dodaniu dod. miesięcy, które wykorzystać może tylko ojciec
	5
	3,4

	na dodaniu dod. miesięcy, które wykorzystać mogą rodzice
	144
	96,6

	Razem 
	149
	100,0


Respondentkom zadano również pytanie o to, czy urlop wychowawczy powinien obok rodziców przysługiwać również dziadkom dziecka. Aż 63% badanych kobiet nie widziało potrzeby wprowadzania takiego rozwiązania, podczas gdy prawie 36% respondentek uznało taką możliwość za korzystną.

Ocena uprawnień dziadków do urlopu wychowawczego zależała od wieku respondentek, wraz z przejściem do wyższej grupy wieku malało poparcie dla tego rozwiązania. W grupie kobiet w wieku 20-29 lat uprawnienie dziadków do urlopu popierało 40,5% respondentek podczas gdy zarówno w grupie matek w wieku 30-34 jak i 35 i więcej lat zwolenniczek takiego rozwiązania było już tylko blisko 34%.

Tabela 29. Ocena urlopu wychowawczego dla dziadków według wybranych cech matek (odsetek wskazań)

	Cechy matek
	Czy prawo do urlopu wychowawczego powinno przysługiwać również dziadkom

	
	tak
	nie

	wiek
	20-29
	40,6 
	59,4 

	
	30-34
	33,4 
	66,6 

	
	35+
	34,3 
	65,7 

	wykształcenie
	podst., zawod.
	31,5 
	68,5 

	
	średnie 
	33,3 
	66,7 

	
	wyższe
	42,1 
	57,9 

	miejsce zamieszkania
	miasto pow 200 tys.
	35,5 
	64,5 

	
	miasto 50-200 tys.
	34 
	66 

	
	miasto pon 50 tys.

lub wieś
	37,5 
	62,5 

	liczba posiadanych dzieci
	1
	37,9 
	62,1 

	
	2
	36,0 
	64,0 

	
	3 i więcej
	20 
	80 


Opinia respondentek na temat możliwości korzystania z urlopu wychowawczego przez dziadków różniła się między rozpatrywanymi kategoriami wykształcenia. W grupie kobiet o najniższym wykształceniu rozwiązanie takie popierało jedynie 31,5% respondentek, wśród kobiet z wykształceniem średnim odsetek ten wyniósł 33,2%, a w grupie kobiet z wykształceniem wyższym respondentki popierające uprawnienie dziadków do urlopu stanowiły ponad 42%.

Ocena możliwości korzystania z urlopu wychowawczego przez dziadków w niewielkim stopniu zależała od miejsca zamieszkania respondentki. W grupie kobiet mieszkających w mieście liczącym 50-200 tys. mieszkańców 34% respondentek opowiedziało się za nadaniem dziadkom uprawnienia do korzystania z urlopu wychowawczego, podczas gdy dla respondentek mieszkających w małym mieście lub na wsi odsetek ten wyniósł 37,5%.

Opinię na temat nadania dziadkom uprawnienia do korzystania z urlopów wychowawczych różnicowała liczba dzieci posiadanych przez respondentkę. Wśród matek jednego lub dwojga dzieci udział kobiet popierających prawo dziadków do urlopu wyniósł około 37%, podczas gdy jedynie 20% matek trójki lub więcej dzieci poparło takie rozwiązanie.

Reasumując, płatne urlopy wychowawcze niezależne od dochodu rodziny, elastyczny czas pracy oraz niższy podatek dochodowy dla rodziców to najważniejsze rozwiązania polityki rodzinnej dla badanych matek. Pogląd taki jest wyrażany niezależnie od wieku i wykształcenia respondentek. Trzy czwarte matek uznało urlop macierzyński za zbyt krotki, sugerując, by czas, o który wydłuży się urlop, pozostawał do dyspozycji jednego z rodziców. Większość kobiet wypowiedziała się za obligatoryjnym wykorzystaniem dodatkowego czasu.

Natomiast zdecydowana większość kobiet uważa obecny wymiar urlopu wychowawczego za wystarczająco długi. Wśród tych kobiet, które optowały za wydłużeniem urlopu, prawie wszystkie uznały, że powinno to polegać na przyznaniu dodatkowych miesięcy do dobrowolnego wykorzystania przez rodziców. 

8.4 Ocena rozwiązań polityki rodzinnej przez pracodawców i oczekiwania względem tej polityki 
W dyskusji o wydłużeniu urlopów macierzyńskich wychowawczych i wychowawczych odwoływano się do ich ewentualnych skutków dla zatrudniania kobiet. Opinie pracodawców dotyczące długości obu urlopów i skutków ich wydłużenia dla funkcjonowania firm ilustrują postawy pracodawców wobec tych zmian. 

Okazuje się, że większość ankietowanych pracodawców uważa obowiązujący wymiar urlopu macierzyńskiego za wystarczający (66,7%). Jednak zdaniem co trzeciego pracodawcy (31,2%) jest on za krótki. Opinia, że urlop macierzyński jest zbyt krótki, pojawia się częściej wśród pracodawców z sektora publicznego (42,1%) niż z sektora prywatnego (30,8%). Jest ona także częstsza na wsi i w małych miastach (45,0%) niż w największych miastach (29,1%). 

Opinia, że urlop macierzyński jest za długi wyrazana jest bardzo rzadko (2,1%) i wyłącznie w małych firmach zatrudniający do 3 (2,8%)) lub od 4 do 9 pracowników (1,5%). Pracodawcy z najmniejszych firm stosunkowo często uważają także urlop macierzyński za zbyt krótki (36,9%).

Pracodawcy, którzy uważają urlop macierzyński za zbyt krótki, najczęściej chcieliby, aby jego wydłużenie polegało na dodaniu dodatkowych tygodni, które mogą, ale nie muszą wykorzystać matka i ojciec (41,3%). Nieco mniejszą popularnością cieszy się pomysł dodania dodatkowych tygodni, które musi wykorzystać matka (25,9%) oraz pomysł dodania dodatkowych tygodni, które musiałyby być wykorzystane przez matkę lub przez ojca (22,6%).

Zdaniem największej grupy pracodawców wydłużenie urlopu macierzyńskiego spowodowałoby konieczność zmiany organizacji pracy (31,2%) i trudności z rytmem pracy (29,3%). Niewiele mniej, bo 28,1% pracodawców przewiduje konieczność przyjęcia nowego pracownika, a 27,5% liczy się z dodatkowymi kosztami. Stosunkowo duża część pracodawców uważa, że wydłużenie urlopów macierzyńskich oznacza także mniejsze wykorzystanie umiejętności pracownika (24,4%) i utratę inwestycji w pracownika (19,7%).

Wykres 35. Przewidywane skutki wydłużenia urlopów macierzyńskich
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Porównywalny odsetek pracodawców (od 26,4% do 33,7%) jest przekonany, że wymienione trudności nie wystąpiłyby na skutek wydłużenia urlopów macierzyńskich. Dodatkowo 27% pracodawców deklaruje, że nie zatrudniają kobiet i nie dotyczy ich ten problem, a odsetek niezdecydowanych sięga w każdym przypadku kilkunastu procent.

Prawie wszyscy (92,3%) pracodawcy uważają obecny wymiar urlopu wychowawczego za wystarczający. Tylko 4,2% sądzi, że jest on za długi, a 3,4% uważa, że jest za krótki. Pracodawcy ze wsi i małych miast (6,4%) oraz z miast powyżej 500 tys. (7,5%) w porównaniu do innych klas miejscowości najczęściej uważają urlop wychowawczy za zbyt długi oraz jednocześnie najczęściej podzielają pogląd, że jest on zbyt krótki (odpowiednio 6,4% i 4,7%). Wyższy od średniej odsetek zgadzających się, że urlop wychowawczy jest zbyt długi, wyróżnia firmy zatrudniające 50 i więcej pracowników (11,1%).

Zdaniem pracodawców, którzy uważają urlop wychowawczy za zbyt krótki, wydłużenie powinno polegać na dodaniu dodatkowych miesięcy, które mogą wykorzystać ojciec lub matka (59,9%). Tylko 4,8% uważa, ze dodatkowe miesiące powinna mieć prawo wykorzystać tylko matka. Pozostali nie mają zdania na ten temat.

Wykres 36. Przewidywane skutki wydłużenia urlopów wychowawczych.
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Wydłużenie urlopu wychowawczego wiąże się w opinii pracodawców przede wszystkim z koniecznością przyjęcia nowego pracownika (44,8%), a także - podobnie jak w przypadku urlopu macierzyńskiego - z trudnościami zachowania rytmu pracy (39,5%) oraz koniecznością zmiany organizacji pracy (38,8%). Blisko jedna trzecia pracodawców wskazuje na mniejsze wykorzystanie umiejętności pracownika (32,5%), a 30,7% na utratę inwestycji pracownika. Jak widać, na te skutki wskazuje wyraźnie więcej pracodawców niż przy rozważaniu skutków wydłużenia urlopu macierzyńskiego. W świetle tych wyników wydaje się zatem, że wydłużenie urlopu wychowawczego miałoby w opinii pracodawców poważniejsze skutki niż wydłużenie samego tylko urlopu macierzyńskiego. W szczególności znacznie częściej wiązałoby się z koniecznością zatrudnienia nowego pracownika.

Pytano się także o wpływ, jaki może mieć projektowane wzmocnienie ochrony kobiet wracających do pracy po urlopie macierzyńskim/wychowawczym na zatrudnianie młodych kobiet. Odpowiedzi pracodawców zdają się potwierdzać obawy wyrażane podczas publicznych dyskusji prowadzonych w 2006r. Aż 38,8% badanych pracodawców uważa, że ograniczy ono zatrudnianie młodych kobiet. Nieco mniej 30,9% nie zgadza się z tą opinią. Pozostali (30,3%) nie mieli zdania na ten temat. 

Wykres 37. Czy projektowane wzmocnienie ochrony zatrudnienia kobiet wracających do pracy po urlopie macierzyńskim lub wychowawczym ograniczy zatrudnianie młodych kobiet
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Rozważana opinia pracodawców w znacznym stopniu zależała od sektora działania przedsiębiorstwa. Wśród pracodawców z sektora publicznego najwięcej (22,5%) zgodziło się z przytoczonym stwierdzeniem, natomiast zgoda ta w niewielu przypadkach (2,6%) była zdecydowana. W grupie pracodawców z sektora prywatnego równie często wybierano odpowiedź pozytywną (raczej tak - 22,7%) jak i negatywną (raczej nie - 22,5%). Generalnie, w obu sektorach najczęściej wyrażano zgodę (zdecydowanie tak, tak, raczej tak) z przytoczonym stwierdzeniem (około 38% wskazań), w sektorze prywatnym częściej wybierano opcję ‘nie wiem’ niż w sektorze publicznym (31% wobec 23%) natomiast rzadziej nie zgadzano się z tym stwierdzeniem.
Wzmocnienie ochrony matek po urlopie macierzyńskim lub wychowawczym jako powód ograniczenia zatrudnienia młodych kobiet znacznie częściej wskazywali pracodawcy, których przedsiębiorstwo zlokalizowane było w małym mieście lub na wsi (63,5%), podczas gdy wśród pracodawców działających w większych miastach opinię taką wyraziło w zależności od wielkości miasta 33%-40% pracodawców. Poglądy pracodawców na zmniejszenie zatrudnienia kobiet na skutek wzmocnienia ich ochrony po powrocie z urlopu w znacznym stopniu zależały również od struktury zatrudnienia według płci. Wzmocnienia ochrony jako zagrożenia zatrudnienia kobiet najbardziej obawiali przedsiębiorcy w zakładach, w których odsetek kobiet wśród pracowników przekraczał 70%. W grupie tych przedsiębiorstw z prezentowanym stwierdzeniem zgodziło się 33,3% pracodawców (udzielając odpowiedzi – tak) oraz 3,9% odpowiadając – raczej tak. Spośród pracodawców zatrudniających więcej niż 30% kobiet żaden definitywnie (zdecydowanie nie) nie odrzucił perspektywy istnienia takiego zagrożenia. Branża, w której przedsiębiorstwo działa, nie różnicowała opinii pracodawców na badany temat.

Porównując opinie matek oraz pracodawców na temat długości urlopów macierzyńskiego i wychowawczego oraz sposobów ich wydłużenia, widać wyraźnie rozbieżności poglądów zwłaszcza w odniesieniu do urlopu macierzyńskiego. W przeciwieństwie do matek większość pracodawców uważała jego długość za wystarczającą. Natomiast ci, którzy opowiadali się za wydłużeniem urlopu, byli głównie zdania, by te dodatkowe tygodnie nie były obligatoryjne, za czym się raczej opowiadały matki. Wydłużenie urlopów macierzyńskich oznacza dla znacznej części pracodawców konieczność zmian organizacji pracy i trudności z utrzymaniem rytmu pracy, a także konieczność przyjęcia nowego pracownika i poniesienie dodatkowych kosztów, nie mówiąc już o mniejszym wykorzystaniu umiejętności pracownika i utratę inwestycji w pracownika. Zdania co do konsekwencji wydłużenia urlopów macierzyńskich są podzielone, bowiem prawie taka sama część pracodawców jest odmiennego zdania.

Opinie matek urlopów pracodawców w sprawie urlopów wychowawczych są bardziej zbliżone. Prawie wszyscy pracodawcy uważają obecny wymiar urlopu wychowawczego za wystarczający. Zdaniem tych pracodawców, którzy uważają urlop wychowawczy za zbyt krótki, wydłużenie powinno polegać na dodaniu dodatkowych miesięcy do dobrowolnego wykorzystania. Podobnie uważały matki.
9 Zamierzenia prokreacyjne i możliwości ich realizacji

Przesuwanie decyzji o pierwszym dziecku do późniejszego wieku jest prawidłowością zmian zachowań prokreacyjnych obserwowaną od lat 1960tych w krajach skandynawskich, od lat 1970tych - w Europie Zachodniej, a w latach 1980tych - w Europie Południowej. W wielu krajach średnia wieku matek przekroczyła już 28 lat (Szwecja, Holandia, Francja, Dania, Irlandia) czy nawet 29 lat (Szwajcaria, Niemcy – dane z 2004r.). Coraz późniejsza decyzja, o tym kiedy zacząć starać się o dziecko, może mieć fundamentalne znaczenie dla możliwości zajścia w ciążę i urodzenia zdrowego dziecka  QUOTE "(Beets et al., 1994)" 
(por. np. Beets et al., 1994)
. Dzieje się tak z uwagi na fakt, że wraz z wiekiem zmniejsza się biologiczna płodność, a tym samym maleją szanse na urodzenie dziecka. Wobec tego kobiety nie będą w stanie osiągnąć pożądanej liczby dzieci ze względu na ograniczenie wieku. Dodatkowo, późne ujawnienie problemów zajścia w ciążę utrudnia ich leczenie (por.np. Szamatowicz, 2007). Stąd odkładanie macierzyństwa jest jednym z czynników spadku dzietności, choć można przywołać przykłady krajów, w których późna prokreacja współwystępuje z wysoką dzietnością – współczynniki dzietności w Szwecji, Francji, Danii czy Irlandii należą do najwyższych w Europie. 
W Polsce opóźnianie decyzji o urodzeniu pierwszego dziecka rozpoczęło się w latach 1990tych - średni wiek rodzenia pierwszego dziecka zwiększył z 23,3 lat w 1989r. do 25,6 lat w 2005r. Oba wskaźniki są jednak jeszcze relatywnie niskie w porównaniu z wymienionymi wyżej krajami europejskimi. Jednak warunków odróżnieniu od innych krajów europejskich warunków Polsce nie prowadzi się badań dotyczących niepłodności, która nie jest uznawana za chorobę. Leczenie niepłodności jest dość kosztowne, co zasadniczo zwiększa trudności, z jakimi borykają się pary doświadczające trudności poczęcia. 

Badanie przeprowadzone w części „Zamierzenia prokreacyjne i możliwości ich realizacji” miało na celu opisanie zachowań prokreacyjnych par, stosowania antykoncepcji, czasu oczekiwania na ciążę. Część ta miała również na celu sprawdzenie, czy zaproponowany sposób pomiaru opóźniania macierzyństwa jest dobrą metodą badawczą. Wykorzystane pytania oparte są na adaptacji kwestionariusza, który posłużył do badania konsekwencji opóźniania macierzyństwa rozumianych jako dłuższy czas oczekiwania na zajście w ciążę (Bard, 1991; Olesn et al.; 1998, Joffe, 2005). W części dotyczącej zamierzeń prokreacyjnych pytano się czy matki zamierzają mieć kolejne dziecko, dlaczego nie są pewne swych zamiarów lub rezygnują z kolejnego dziecka oraz jakie rozwiązania polityki rodzinnej należałoby wprowadzić, by zdecydowały się na kolejne dziecko. Przedstawimy najpierw zamierzenia prokreacyjne matek według ich cech demograficzno-społecznych (wiek, wykształcenie, liczba dzieci, miejsce zamieszkania, status na rynku pracy), a następnie omówimy wyniki analizy trudności realizacji zamierzeń prokreacyjnych.

Należy zaznaczyć, że ta część ankiety przeznaczona była do samodzielnego wypełnienia przez respondentki, stąd braki odpowiedzi są większe w porównaniu z innymi częściami ankiety. Generalnie jednak można stwierdzić, że większość kobiet udzielała odpowiedzi na pytania zamieszczone w tej części kwestionariusza.
9.1 Zamierzenia prokreacyjne 
Zamierzenia prokreacyjne kobiet badano, pytając o to, czy respondentki zamierzają mieć kolejne dziecko, przyczyny ich niepewności co do zamierzeń oraz rezygnacji, a także rozwiązań polityki rodzinnej, które zmieniłyby ich decyzje dotyczącą kolejnego dziecka.

Blisko 45% wszystkich badanych kobiet deklaruje, że nie zamierza mieć więcej dzieci, 27% nie jest pewna swych zamierzeń, a 24% chce mieć kolejne dziecko. Wśród kobiet, które deklarują, że chcą mieć jeszcze dzieci, 96% wyraża chęć posiadania jeszcze jednego dziecka.

Deklaracja ta zależy oczywiście od liczby dotąd posiadanych dzieci. Spośród kobiet, które posiadają jedno dziecko, jedynie 23% deklaruje, że nie chce mieć więcej dzieci, podczas gdy 32% zamierza mieć jeszcze dzieci, a 30% jest niepewnych swych zamiarów. Odsetek respondentek, które rezygnują z kolejnego dziecka, rośnie wraz z liczbą dzieci już posiadanych. Wśród kobiety, które mają dwoje dzieci 55% odpowiedziało, że nie chce mieć więcej dzieci, natomiast wśród matek trojga lub więcej dzieci wskaźnik ten wyniósł 76%.

Urodzenie dziecka/dzieci w przyszłości planują częściej kobiety do 34 roku życia (27%), niż te, które ukończyły 35 lat (9%). W tej drugiej grupie ponad połowa respondentek (56%) nie zamierza mieć w przyszłości więcej dzieci w porównaniu do 34% kobiet z młodszej grupy wieku.

Obok wieku także wykształcenie różnicuje zamierzenia prokreacyjne kobiet. Im wyższy poziom wykształcenia, tym częściej respondentki planują urodzenie kolejnego dziecka. Aż 45% kobiet z wykształceniem podstawowym lub zasadniczym zawodowym nie chce mieć więcej dzieci w porównaniu do 35% kobiet z wykształceniem wyższym. Dziecko/dzieci w przyszłości zamierza mieć 17% kobiet z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub niższym, 22% kobiet z wykształceniem średnim lub policealnym i 26% kobiet z wykształceniem wyższym.


Dwoma najważniejszymi powodami, dla których respondentki nie chcą mieć więcej dzieci są obawy o przyszłość (łączny odsetek odpowiedzi ‘bardzo ważny’ i ‘ważny’ – 72%) oraz fakt, iż posiadana liczba dzieci jest wystarczająca (69%). Kolejnymi istotnymi powodami (powyżej 50% wskazań łącznie odpowiedzi ‘bardzo ważny’ i ‘ważny’) są chęć utrzymania dotychczasowego standardu życia (57%) oraz trudna sytuacja finansowa (55%). Natomiast stosunkowo najrzadziej wskazywano ograniczenia zdrowotne (21% wskazań), zbyt wysoki wiek partnerów (16%) czy brak stałego partnera (13%).


Dla kobiet mających tylko jedno dziecko hierarchia przyczyn jest podobna, jednak nieco rzadziej wskazywany jest argument posiadania planowanej liczby dzieci (56%).


Ujawniają się natomiast istotne różnice w wymienianych powodach rezygnacji z posiadania kolejnych dzieci ze względu na wiek. Dla młodszych respondentek (do 34 lat) większe niż dla starszych (35 i więcej lat) znaczenie mają przyczyny ekonomiczne: chęć zachowania standardu życia (61% wobec 49%), trudna sytuacja finansowa (57% wobec 49%) i mieszkaniowa (52% wobec 40%), a także powody związane z pracą (29% wobec 21%). W przypadku starszych kobiet na czoło wysuwa się argument o posiadaniu pożądanej liczby dzieci (72%), znacznie większą rolę odgrywa także wiek (26% wobec 12%).


Wykształcenie w niewielkim stopniu różnicuje kobiety pod względem powodów rezygnacji z posiadania większej liczby dzieci. Respondentki z wyższym wykształceniem nieco częściej (29%) wskazują na znaczenie pracy niż te z wykształceniem zasadniczym zawodowym i niższym (24%) lub średnim (24%). Częściej deklarują one także, że kolejne dziecko zmusiłoby je do rezygnacji z zainteresowań (25% wobec 21% i 19%). Mniejsze znaczenie dla najlepiej wykształconych kobiet ma za to trudna sytuacja finansowa (48% wobec 58% i 56%) i mieszkaniowa (42% wobec 55% i 50%).

Na pytanie o rozwiązania polityki rodzinnej i inne czynniki, które mogłyby stymulować podjęcie decyzji o posiadaniu kolejnego dziecka, najważniejszym czynnikiem okazała się łatwość zdobycia i utrzymania pracy (64% wskazań ‘zdecydowanie tak’ i ‘raczej tak’). Niemniej istotnym czynnikiem jest koszt związany z kształceniem i opieką nad dziećmi (odpowiednio 60% i 58%) oraz dostosowanie godzin pracy do opieki nad dziećmi (60%). Najrzadziej wskazywano na dostępność pomocy od innych członków rodziny (38%).

Czynniki te są szczególnie ważne dla kobiet do 34 roku życia, bowiem w przypadku wystąpienia każdego z wymienionych w ankiecie ułatwień częściej zdecydowałyby się one na kolejne dziecko od kobiet w wieku 35 lub więcej lat.

Dla kobiet z wykształceniem wyższym wszystkie wymienione ułatwienia miałyby mniejszy wpływ na decyzję o dziecku niż dla kobiet z wykształceniem zasadniczym zawodowym i niższym oraz średnim i policealnym. Nie występują znaczące różnice pomiędzy respondentkami z dwiema rozpatrywanymi niższymi kategoriami wykształcenia.

Dla biernych zawodowo kobiet najważniejszym czynnikiem, który wpłynąłby na decyzję o kolejnym dziecku, byłoby ułatwienie opieki nad dzieckiem: bardziej dostępne żłobki (52% w porównaniu do 40% kobiet pracujących), placówki opiekuńcze świadczące usługi w indywidualnie dopasowanych godzinach (53% wobec 45%), bardziej dostępna opieka nad dziećmi w wieku szkolnym (57% wobec 47%), niższe koszty opieki (68% wobec 57%), dostosowanie godzin pracy do opieki nad dziećmi (65% wobec 59%), większa pomoc ze strony męża/partnera (49% wobec 37%) i innych członków rodziny (50% wobec 34%).

Dla respondentek bezrobotnych (52%) czynnikiem stosunkowo bardziej zachęcającym do urodzenia kolejnego dziecka niż w przypadku kobiet pracujących i biernych (po 46%) byłaby większa pomoc pieniężna państwa z tytułu wychowywania dziecka. Większe znaczenie miałaby także możliwość wykonywania pracy w domu (58% w porównaniu do 42% kobiet pracujących i 53% biernych zawodowo).

9.2 Trudności realizacji zamierzeń prokreacyjnych 
W ocenie trudności realizacji zamierzeń prokreacyjnych odwołamy się do następujących elementów: sposoby zapobiegania ciąży i czasu oczekiwania na ciążę.

Sposób zapobiegania ciąży
Jak wynika z odpowiedzi na pytanie, jaki był ostatni sposób zapobiegania ciąży stosowany przez respondentkę lub jej partnera przed zajściem w pierwszą ciążę, najczęściej stosowanym środkiem zapobiegania ciąży jest prezerwatywa (30% wskazań)
. Na kolejnych miejscach plasują się metody naturalne oraz antykoncepcja hormonalna (po 23% wskazań). Stosunek przerywany jako metoda zapobiegania ciąży stosowany jest przez około 12% par. Dość wysoki odsetek (prawie 19%) deklaruje niestosowanie żadnej metody zapobiegania ciąży. Ta informacja jest istotna z punktu widzenia czasu oczekiwania na ciążę. Można oczekiwać, iż pary niestosujące antykoncepcji mogą mieć inny czas oczekiwania na ciążę niż pary stosujące antykoncepcję. Pozostałe metody zapobiegania ciąży zostały wskazane przez marginalny odsetek respondentek.

Kolejne pytanie dotyczyło ustalenia, czy w momencie zajścia w ciążę pary stosowały jakikolwiek sposób zapobiegania ciąży. Chodziło tu o wyodrębnienie par, w których partnerki zaszły w ciążę pomimo stosowania jednej z metody antykoncepcji. Odsetek takich odpowiedzi wyniósł blisko 30%, co oznacza, że w blisko jednej trzeciej przypadków metoda zapobiegania ciąży zawiodła. Metodą, która okazała się najbardziej zawodna była prezerwatywa (39% wskazań), metody naturalne (23% wskazań) oraz antykoncepcja hormonalna (19% wskazań). Ze względu na możliwy błąd pomiaru wynikający z nieokreślonej trafności narzędzia nie można z całą pewnością stwierdzić, iż istotnie została zmierzona zawodność metod antykoncepcji. Można jedynie stwierdzić, że zajście w takiej części przypadków zajście w ciążę nie było spowodowane świadomą rezygnacją z antykoncepcji.

Czas oczekiwania na ciążę
Czas oczekiwania na ciążę został zmierzony za pomocą deklarowanej liczby cykli menstruacyjnych, które upłynęły od momentu rozpoczęcia świadomych starań o dziecko dla par, które zrezygnowały ze stosowania antykoncepcji oraz od momentu rozpoczęcia współżycia dla par, które deklarowały niestosowanie żadnej metody zapobiegania ciąży do momentu zajścia w ciążę.

W przypadku par, które zrezygnowały z antykoncepcji i rozpoczęły starania o dziecko, już po 3 cyklach menstruacyjnych 75% kobiet zaszło w ciążę. Odsetek ten jest zgodny z wynikami innych badań, które wykazały, że w przypadku zdrowych partnerów do poczęcia dziecka najczęściej dochodzi w okresie 3 pierwszych cykli menstruacyjnych przy założeniu regularnego współżycia oraz braku stosowania metod zapobiegania ciąży (Jensen, 2005; Gnoth, 2005; Joffe, 2005).

Biorąc pod uwagę fakt, że w opisywanym badaniu mamy do czynienia jedynie z kobietami, którym udało się zajść w ciążę, a więc osobami, które nie miały żadnych problemów zdrowotnych prowadzących do obniżonej płodności zarówno partnera jak i partnerki, odsetek ten jest zgodny z oczekiwaniami. Brak w próbie osób, które miałyby problemy z zajściem w ciążę, może jednak zniekształcać rzeczywisty czas oczekiwania na ciążę i ocenę trudności z zajściem w ciąże.

Wśród kobiet, które deklarowały niestosowanie żadnej metody antykoncepcji, odsetek tych, które zaszły w ciążę w ciągu 3 pierwszych cykli menstruacyjnych wyniósł jedynie 46%. Jest to zdecydowanie mniej niż dla kobiet, które przestały stosować metody zapobiegania ciąży. Można przypuszczać, że ta grupa kobiet nie jest typowa ze względu na pewne charakterystyki, jak np. regularność stosunków seksualnych czy wiek. Określenie, dlaczego mamy do czynienia z taką dysproporcją w odsetku poczęć w pierwszych trzech miesiącach wymaga dalszej pogłębionej analizy.

Warto również zauważyć, że potwierdza się biologicznie uwarunkowana zależność możliwości zajścia w ciążę od wieku: kobiety młodsze (poniżej 25 roku życia) szybciej zachodzą w ciążę niż kobiety starsze ( 25 i więcej lat). Około 85% kobiet w wieku poniżej 25 roku życia zachodzi w ciążę w ciągu pierwszych trzech cykli. Analogiczny odsetek dla kobiet w wieku 25 lat i więcej wynosi 75%.

10 Szanse na rynku pracy matek i kobiet bezdzietnych 

W poprzednich rozdziałach raportu koncentrowano się głównie na analizie sytuacji na rynku pracy kobiet posiadających dzieci, zwracając szczególna uwagę na wpływ przerw w pracy na możliwości jej kontynuowania. Celem niniejszego rozdziału jest porównanie sytuacji matek na rynku pracy z sytuacja kobiet bezdzietnych. Skoncentrowano się na analizie dwóch rodzajów zdarzeń, jakich można doświadczyć na rynku pracy: zdarzeniu podjęcia pracy oraz zdarzeniu utraty pracy. Głównym przedmiotem rozważań będą: szanse podjęcia pracy przez bezrobotne / bierne matki w porównaniu do kobiet bezdzietnych, szanse podjęcia pracy po urlopie wychowawczym oraz ryzyko utraty pracy przez matki w porównaniu kobiet bezdzietnych, analizowane ze względu na poziom wykształcenia. 

W analizach wykorzystano dane pochodzące z badania „Biografie zawodowe, edukacyjne i rodzinne”, przygotowanego w ramach projektu „Kulturowe i strukturalne uwarunkowania aktywności zawodowej kobiet” finansowanego przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyższego przy dodatkowym wsparciu finansowym z niniejszego projektu. Badanie to zostało przeprowadzone w listopadzie i grudniu 2006r na reprezentacyjnej próbie 3005 kobiet w wieku 25-40 lat w momencie badania oraz ich partnerów. W próbie znajdują się zatem kobiety, które w 1989r. miały 9-23 lat. Są to osoby, które większość swoich decyzji zawodowych i rodzinnych podejmowały w okresie transformacji ustrojowej. 
W toku badania zebrano szczegółowe informacje na temat historii edukacyjnych, rodzinnych, zawodowych oraz migracyjnych respondentów. Wyniki analiz przedstawiono w punkcie 2, po uprzednim krótkim omówieniu wykorzystanych danych oraz metody analizy (punkt 1).
10.1 Metoda analizy 
W celu oceny sytuacji kobiet z dziećmi oraz kobiet bezdzietnych na rynku pracy oszacowano intensywność (inaczej hazard lub ryzyko) wystąpienia następujących zdarzeń: 
· podjęcia pracy przez osoby bezrobotne / bierne zawodowo, 

· podjęcia pracy po urlopie wychowawczym, 

· utraty pracy. 
Pod hasłem utrata pracy rozumiane jest zarówno zwolnienie z pracy jak i rezygnacja z pracy. Kobiety przebywające na urlopach macierzyńskich i chorobowych traktowane są jako posiadające pracę / zatrudnione. Kobiety na urlopach wychowawczych analizowane są osobno. 
Do oszacowania intensywności pomiędzy analizowanymi stanami na rynku pracy wykorzystano model hazardu, w którym logarytm hazardu jest przedziałami liniową funkcją czasu (ang. piecewise linear hazard model). Intensywność 
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Innymi słowy intensywność podjęcia pracy definiuje się jako prawdopodobieństwo na jednostkę czasu, że osoba, która do określonego momentu czasu była niepracująca / przebywała na urlopie wychowawczym, podejmie pracę. Analogicznie, intensywność utraty pracy definiuje się jako prawdopodobieństwo na jednostkę czasu utraty pracy przez osobę, która do tej pory pracę posiadała.

Badaniem objęto kobiety od momentu osiągnięcia wieku 15 lat lub od czerwca 1989r., jeśli kobieta ukończyła 15 lat przed tą datą. Z analizy wyłączono kobiety, które urodziły dzieci przed 1989r. a także matki bliźniaków oraz kobiety wychowujące dzieci inne niż biologiczne. Skoncentrowano się zatem na matkach posiadających własne dzieci, które przeszły przez wszystkie etapy związane z posiadaniem dziecka, od momentu jego poczęcia. Obiektem analiz są zachowania kobiet w okresie transformacji ustrojowej i gospodarki rynkowej. 
W analizie intensywności podjęcia pracy po okresie bezrobocia lub bierności zawodowej badaną populacją były kobiety niepracujące. Obserwowane były one od momentu znalezienia się poza zatrudnieniem, tj. od momentu utraty pracy, lub ukończenia wieku 15 lat / czerwca 1989r., jeśli w tym momencie nie posiadały pracy. Z analizy wyłączono epizody, podczas których kobiety nie pracowały ale uczyły się. W analizie intensywności podjęcia pracy po urlopie wychowawczym badaną populacją były kobiety przebywające na urlopach. Obserwowano je od momentu podjęcia urlopu
. W analizie intensywności utraty pracy badaniu podlegały kobiety pracujące, obserwowane od momentu podjęcia pracy. Jeśli pomiędzy zakończeniem pracy a rozpoczęciem nowej nie wystąpiła przerwa, okres od rozpoczęcia poprzedniej pracy do zakończenia kolejnej traktowany był jako jeden epizod. Kobiety, które w czasie trwania stosunku pracy przeszły na urlop wychowawczy wyłączano z analizy w momencie tego przejścia (obserwacje prawostronnie obcięte). 

Oba rodzaje analizowanych zdarzeń, podjęcie pracy oraz jej utrata, są zdarzeniami powtarzalnymi. Oznacza to, że mogą one wystąpić w życiu jednostki kilkakrotnie. Podobnie osoba może być kilkakrotnie na urlopie wychowawczym. W analizie uwzględniono wszystkie epizody posiadania i nieposiadania pracy oraz urlopów wychowawczych, jakich doświadczyła osoba w okresie obserwacji. Stąd też jednostką obserwacji w analizie nie są kobiety, ale epizody posiadania pracy, nieposiadania pracy oraz przebywania na urlopie wychowawczym. 
W celu porównania ryzyk podjęcia pracy oraz utraty pracy oszacowano kilka modeli hazardu. Różnią się one ze względu na uwzględnienie informacji o dzieciach:

1. uwzględniono tylko fakt posiadania dzieci i liczbę dzieci
,

2. uwzględniono dodatkowo wiek najmłodszego dziecka,

3. efekt wieku najmłodszego dziecka na intensywność przejścia na rynku pracy oszacowano w interakcji z poziomem wykształcenia kobiety. 
Efekt posiadania małych dzieci na intensywność przejść na rynku pracy zbadano biorąc pod uwagę także okres przed urodzeniem dziecka. W tym celu od daty urodzenia dziecka odjęto 7 miesięcy, zakładając, że w tym momencie kobieta wiedziała już, że jest w ciąży. Decyzję taką podjęto, spodziewając się, że nie tylko posiadanie dziecka, ale także okres pomiędzy poczęciem a rozwiązaniem wpływa na sytuację zawodową kobiet. 

Poza zmiennymi opisującymi liczbę i wiek posiadanych dzieci w modelach uwzględniono szereg zmiennych kontrolnych: wiek, kohorta, poziom wykształcenia, współzamieszkiwanie z partnerem, wielkość miejscowości zamieszkania oraz numer kolejny epizodu. Oznacza to, że przedstawione poniżej wyniki są wystandaryzowane ze względu na cechy, które prawdopodobnie różnicują matki i kobiety bezdzietne. Kobiety bezdzietne mogą być młodsze, lepiej wykształcone, zamieszkujące w dużych miastach, czy nie posiadające partnera. Cechy te jednocześnie prawdopodobnie różnicującą szanse jednostki na rynku pracy. Uwzględnienie ich w analizie powoduje, że matki porównywane są do kobiet bezdzietnych o tych samych podstawowych charakterystykach. Innym elementem, który może prowadzić do obciążenia oszacowań, są nieobserwowalne charakterystyki kobiet determinujące ich decyzje zawodowe. Często są to określone preferencje wobec pracy zawodowej i rodziny (kobiety posiadające dzieci mogą być na przykład bardziej zorientowane na rodzinę a mniej na pracę zawodową niż kobiety bezdzietne). Ponieważ celem analizy jest porównanie szans kobiet na rynku pracy wynikających z uwarunkowań strukturalnych, różnice te powinny zostać wyeliminowane z analizy. Problem ten rozwiązano, korzystając z faktu, ze na kobietę może przypadać więcej niż jeden epizod zatrudnienia
. 

10.2 Wyniki analiz 

Poniżej przedstawiono wyniki analiz. Ponieważ omówienie wpływu innych analizowanych charakterystyk kobiet, poza związanymi z posiadaniem dzieci, wykracza poza cel tego opracowania, skoncentrowano się wyłącznie na omówieniu zależności pomiędzy liczbą i wiekiem dzieci a intensywnością przejść na rynku pracy. Do prezentacji posłużono się ilustracją graficzną. Choć oszacowane parametry pozwalają na wyciągnięcie wniosków o ogóle analizowanych kobiet, w celu prezentacji szacunków intensywności przejść do zatrudnienia po okresie bezrobocia / bierności zawodowej oraz intensywności utraty pracy przygotowano odpowiednio dwa scenariusze zachowań prokreacyjnych i zawodowych:

· niepracujące kobiety bezdzietne zestawiono z kobietami, które po roku przebywania na bezrobociu / w bierności zawodowej zaszły w ciążę,

· pracujące kobiety bezdzietne zestawiono z kobietami, które po trzech latach przebywania w zatrudnieniu zaszły w ciążę. 

Podejście takie zastosowano w celu zapewnienia większej przejrzystości prezentowanych wyników. Nadmienić należy, że ustalenie innych scenariuszy prowadzi do podobnych wniosków. 

Podjęcie pracy po okresie bezrobocia / bierności zawodowej

Analizy wskazują na znacznie różnice w intensywności podjęcia pracy przez kobiety bezdzietne niż przez matki (Wykres 38). Bez względu na okres przebywania poza zatrudnieniem intensywność podjęcia pracy przez kobiety bezdzietne jest kilkakrotnie razy większa. Nie bez znaczenia jest tu także liczba posiadanych dzieci. Posiadanie dwójki dzieci redukuje intensywność podjęcia pracy o około 15% a posiadanie trójki dzieci o około 36% w stosunku do matek z jednym dzieckiem. 

Różnice w intensywności podjęcia pracy pomiędzy kobietami bezdzietnymi i matkami są najmniejsze w pierwszych 6 miesiącach przebywania poza zatrudnieniem. Pół roku od utraty pracy matki wykazują też najwyższą intensywność jej podjęcia. W przypadku matek z jednym dzieckiem jest ona jednak i tak o około 33% niższa niż w przypadku kobiet bezdzietnych. Po pół roku przebywania poza zatrudnieniem ryzyko podjęcia pracy przez matki ulega zmniejszeniu, podczas gdy w przypadku kobiet bezdzietnych intensywność podjęcia pracy rośnie do 1 roku przebywania poza zatrudnieniem. W tym momencie czasu ryzyko podjęcia pracy przez te kobiety jest 3-krotnie wyższe niż w przypadku matek z jednym dzieckiem. W kolejnych latach różnica pomiędzy kobietami bezdzietnymi i matkami ulega nieco zmniejszeniu. Wynika to głównie ze spadku intensywności podjęcia pracy przez kobiety nie posiadające dzieci. 
Wykres 38. Intensywność podjęcia pracy przez kobiety bezdzietne i matki według liczby dzieci 
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Intensywność podjęcia pracy wiąże się ściśle z wiekiem posiadanego dziecka. Okazuje się zresztą, że ten czynnik jest znacznie ważniejszy niż liczba posiadanych dzieci (po wprowadzeniu do modelu zmiennej wiek najmłodszego dziecka, wartość parametrów przy zmiennej liczba dzieci staje się nieistotna). Wpływ wieku najmłodszego dziecka na intensywność podjęcia pracy ilustruje wykres 39. Pogrubiona linia oznacza intensywność dla kobiet bezdzietnych. Ciągła cieńsza linia pokazuje intensywność dla kobiet z jednym dzieckiem.

Wykres 39. Intensywność podjęcia pracy przez kobiety bezdzietne i matki według wieku najmłodszego dziecka 
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Zakładając zatem, że kobieta zajdzie w ciążę w rok po przebywaniu poza zatrudnieniem jej intensywność podjęcia pracy przez pierwszy rok przebywania poza zatrudnieniem pokrywa się z linią pogrubioną a następnie przechodzi w linię cieńszą. 

Jak się zatem okazuje zajście w ciążę silnie, bo aż 3-krotnie, obniża ryzyko podjęcia pracy. 4 miesiące po urodzeniu dziecka ryzyko to zaczyna powoli rosnąć. W momencie kiedy dziecko ma 2 lata jest ono 2 razy niższe a gdy dziecko ma 6 lat o 14% niższe niż ryzyko podjęcia pracy przez kobietę o podobnych charakterystykach ale nie posiadającą dziecka. 

Intensywność podjęcia pracy w dużym stopniu zależy od poziomu wykształcenia (wykresy 40-42). Kobiety z wykształceniem wyższym mają największe ryzyko podjęcia pracy. W zależności od długości okresu przebywania poza zatrudnieniem jest ono o 1,5 do prawie 3 razy wyższe dla kobiet bezdzietnych z wykształceniem wyższym niż dla kobiet z wykształceniem średnim oraz od 2,5 do nieco ponad 6 razy wyższe niż dla kobiet z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym. Ponadto w przypadku kobiet z wykształceniem wyższym intensywność podjęcia pracy rośnie przez pierwszy rok od momentu przejścia do stanu bezrobocia / bierności zawodowej a następnie łagodnie zaczyna spadać, utrzymując się nadal na relatywnie wysokim poziomie. Dla kobiet z wykształceniem co najwyżej średnim wzrost intensywności następuje wyłącznie przez pierwsze pół roku. Po tym okresie obserwuje się spadek (silniejszy niż w przypadku kobiet z wykształceniem wyższym), związany prawdopodobnie z deprecjacją kapitału ludzkiego. 

Ciąża obniża intensywność przejścia do zatrudnienia wszystkich grup kobiet. Efekt ten jest jednak najsłabszy dla kobiet z wykształceniem wyższym (intensywność obniża się 2,5-krotnie) a najsilniejszy dla kobiet z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym (prawie 5-krotny). Wraz z wiekiem dziecka ryzyko podjęcia pracy wzrasta. Wzrost ten jest jednak dosyć słaby dla kobiet z wykształceniem średnim i niższym i relatywnie duży dla kobiet z wykształceniem wyższym. Na 7 miesięcy przed urodzeniem dziecka intensywność podjęcia pracy przez kobiety w wykształceniem wyższym jest 4-krotnie wyższa niż intensywność kobiet z wykształceniem średnim i 8-krotnie wyższa niż kobiet z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym. Gdy dziecko ma 6 lat relatywne różnice wzrastają odpowiednio do 8 i 9. Wyniki te potwierdzają zatem znany powszechnie fakt o ochronnej roli wykształcenia przez bezrobociem i biernością zawodową. 

Wykres 40. Intensywność podjęcia pracy przez kobiety z wyższym wykształceniem: bezdzietne i matki według wieku najmłodszego dziecka 
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Wykres 41. Intensywność podjęcia pracy przez kobiety z wykształceniem średnim: bezdzietne i matki według wieku najmłodszego dziecka 
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Wykres 42. Intensywność podjęcia pracy przez kobiety z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym: bezdzietne i matki według wieku najmłodszego dziecka
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Podjęcie pracy po urlopie wychowawczym

Intensywność podjęcia pracy podczas przebywania na urlopie wychowawczym rośnie wraz z wiekiem dziecka (wykres 43). W pierwszych dwóch latach życia dziecka wzrost ten jest liniowy, między drugim a trzecim rokiem staje się wykładniczy. Po ukończeniu przez dziecko trzech lat intensywność podjęcia pracy nadal rośnie, choć tempo tego wzrostu jest nieco wolniejsze. O ile intensywność podjęcia pracy po urlopie wychowawczym zależy od wieku najmłodszego dziecka, o tyle nie zależy ona od liczby posiadanych dzieci. 

Wykres 43. Intensywność podjęcia pracy przez kobiety po urlopie wychowawczym według wieku najmłodszego dziecka
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Intensywność podjęcia pracy po urlopie wychowawczym jest zróżnicowana ze względu na poziom wykształcenia kobiet (wykres 44). 
Wykres 44. Intensywność podjęcia pracy przez kobiety po urlopie wychowawczym według wykształcenia 
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Matki z wykształceniem wyższym mają najwyższe ryzyko podjęcia pracy do momentu ukończenia przez dziecko 2,5 lat. Kobiety z wykształceniem średnim i zasadniczym zawodowym cechuje natomiast stosunkowo niska i bardzo powoli rosnąca intensywność podjęcia pracy do drugiego roku życia dziecka. Następnie ulega ona nagłemu zwiększeniu. Wzrost ten jest szczególnie silny w przypadku matek z wykształceniem średnim, które po ukończeniu przez dziecko wieku 2,5 lat osiągają znacznie większe ryzyko podjęcia pracy niż kobiety z wykształceniem wyższym. Intensywność podjęcia pracy przez matki z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym zrównuje się natomiast z intensywnością obserwowaną dla kobiet z wykształceniem wyższym. 

Niższa intensywność podjęcia pracy dla matek dzieci powyżej 2,5 lat z wykształceniem wyższym niż dla analogicznych matek z wykształceniem średnim jest dosyć zaskakująca. Należy jednak nadmienić, że kobiety z wykształceniem wyższym znacznie rzadziej przebywają na urlopach wychowawczych niż matki z wykształceniem średnim. Jak pokazały wyniki niniejszych analiz do ukończenia przez dziecko 2,5 lat znacznie szybciej kończą one urlop i podejmują pracę. Można się zatem domyślać, że kobiety o wysokich kwalifikacjach, które przebywająca urlopach stosunkowo długo, są w pewnym stopniu wyselekcjonowane. Może cechować je np. wysoka orientacja prorodzinna, która opóźnia moment podjęcia pracy. Poza tym jednym wyjątkiem wyniki analiz pokazują jednak, że wykształcenie zwiększa szanse na podjęcie pracy po urlopie wychowawczym. 

Utrata pracy

Matki, w porównaniu do kobiet bezdzietnych, oprócz niższego ryzyka podjęcia pracy, cechuje także wyższe ryzyko jej utraty (wykres 45). Różnica w intensywności wyjścia z zatrudnienia nie jest jednak aż tak duża jak w przypadku wejścia do zatrudnienia. W przeciwieństwie do podjęcia pracy intensywność utraty pracy nie zależy od liczby dzieci. 

Wykres 45. Intensywność utraty pracy przez kobiety bezdzietne i matki według liczby dzieci 
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Zarówno w przypadku kobiet bezdzietnych jak i kobiet z dziećmi ryzyko utraty pracy rośnie w pierwszych miesiącach od momentu podjęcia zatrudnienia. O ile jednak dla kobiet bezdzietnych ryzyko to rośnie przez pierwsze pół roku a następnie zaczyna spadać, o tyle w przypadku matek wzrost jest obserwowany dwukrotnie dłużej (do roku). Przyczynia się to do wzrostu rozpiętości w intensywności utraty pracy pomiędzy kobietami bezdzietnymi i matkami. O ile 6 miesięcy po podjęciu pracy różnica ta jest nieistotna, o tyle kolejne pół roku później ryzyko utraty pracy przez matkę jest już prawie dwukrotnie wyższe niż w przypadku kobiety bezdzietnej o podobnych charakterystykach. W kolejnych miesiącach, wraz ze spadkiem intensywności utraty pracy, różnice pomiędzy kobietami bezdzietnymi i matkami ulegają zmniejszeniu. W 2 lata od momentu rozpoczęcia pracy ryzyko jej utraty przez matki jest o 60% wyższe niż w przypadku kobiet bezdzietnych, a w 6 lat o 20%.

Jak się okazuje intensywność utraty pracy zależy przede wszystkim od wieku dziecka a nie od faktu posiadania dzieci. Podobnie jak na wykresach 1-5 linia pogrubiona na wykresie 46 pokazuje intensywność utraty pracy przez kobietę bezdzietną, natomiast linia cieńsza intensywność utraty pracy dla matek. Zakładając, że kobieta zajdzie w ciążę w 3 lata po podjęciu pracy jej intensywność utraty pracy przez pierwsze 3 lata od momentu zatrudnienia pokrywa się z linią pogrubioną, a następnie przechodzi w linię cieńszą. 

Wykres 46. Intensywność utraty pracy przez kobiety bezdzietne i matki według wieku najmłodszego dziecka 
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W pierwszych miesiącach ciąży ryzyko utraty pracy rośnie nieznacznie. Jednak w okolicach urodzenia dziecka jest ono już o 80% a 4 miesiące po porodzie 8-krotnie wyższe niż dla kobiet bezdzietnych o charakterystykach analogicznych do analizowanych matek. Co ciekawe jednak w kolejnych miesiącach życia dziecka intensywność utraty pracy przez matki szybko spada. W momencie gdy dziecko ma pół roku jest ona 4,5-krotnie wyższa niż w przypadku kobiet bezdzietnych. Gdy dziecko ma rok ryzyko utraty pracy przez matki zrównuje się z ryzykiem dla kobiet bezdzietnych. W kolejnych latach następuje jednak stopniowy wzrost ryzyka utraty pracy i w okolicach ukończenia przez dziecko 2 lat jest ono ponownie wyższe niż dla kobiet bezdzietnych. Tendencja wzrostu intensywności utraty pracy jest kontynuowana do 3 roku życia dziecka, po czym ulega zahamowaniu. W rezultacie ryzyko utraty pracy przez matki dzieci w wieku 3-6 lat jest o 40% wyższe niż dla kobiet bezdzietnych o analogicznych charakterystykach. 

Podobnie jak w przypadku podjęcia pracy intensywność wyjścia z zatrudnienia w dużym stopniu zależy od poziomu wykształcenia (wykresy 47-49). Kobiety z wykształceniem wyższym mają najniższe ryzyko utraty pracy. Relatywna różnica w intensywności utraty pracy pomiędzy kobietami z wykształceniem wyższym i co najwyżej średnim jest najniższa w ciągu pierwszych miesięcy od podjęcia pracy, kiedy to ryzyko utraty pracy jest ogólnie najwyższe. Pół roku od rozpoczęcia epizodu zatrudnienia wynosi ona 93% w stosunku do osób z wykształceniem średnim oraz 175% w relacji do osób z wykształceniem zasadniczym zawodowym. Wraz z upływem czasu różnica w ryzyku utraty pracy ulega zwiększeniu. Wynika to głównie ze znacznie szybszego spadku ryzyka utraty pracy przez kobiety z wykształceniem wyższym niż przez pozostałe grupy. Po 4 latach od podjęcia zatrudnienia intensywność utraty pracy przez kobiety wyżej wykształcone jest już 4-krotnie niższa niż dla kobiet z wykształceniem średnim oraz 7-krotnie niższa niż dla kobiet z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym.

Wykres 47. Intensywność utraty pracy przez kobiety z wykształceniem wyższym: bezdzietne i matki według wieku najmłodszego dziecka 
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Urodzenie dziecka zwiększa intensywność utraty pracy przez wszystkie grupy badanych kobiet. Wzrost ten jest zdecydowanie najsłabszy dla kobiet z wykształceniem wyższym, choć występuje on wcześniej niż dla pozostałych grup kobiet. Ryzyko utraty pracy w przypadku kobiet z wykształceniem wyższym osiąga maksimum już w momencie urodzenia dziecka – jest ono wówczas 4,5-krotnie wyższe niż dla kobiet bezdzietnych o analogicznych charakterystykach. Następnie ryzyko to silnie spada. W momencie ukończenia przez dziecko 4 miesięcy jest ono 2,7-krotnie wyższe w porównaniu do kobiet bezdzietnych a gdy dziecko ma rok różnica ta obniża się do 1,5. W kolejnych latach życia dziecka ryzyko utraty pracy przez matki z wykształceniem wyższym zrównuje się z ryzykiem dla kobiet bezdzietnych o podobnych charakterystykach. 
Wykres 48. Intensywność utraty pracy przez kobiety z wykształceniem średnim: bezdzietne i matki według wieku najmłodszego dziecka 
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Wykres 49. Intensywność utraty pracy przez kobiety z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowy: bezdzietne i matki według wieku najmłodszego dziecka 
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W przypadku kobiet z wykształceniem średnim i co najwyżej zasadniczym zawodowym intensywność utraty pracy osiąga maksimum w okolicy ukończenia przez dziecko 4 miesięcy, czyli w momencie zakończenia urlopu macierzyńskiego. Efekt ten jest zwłaszcza silny dla kobiet z wykształceniem średnim. Ryzyko utraty pracy dla matek 4-miesięcznego dziecka jest w tej grupie 9-krotnie wyższe niż dla kobiet bezdzietnych o analogicznych charakterystykach. Wśród kobiet z wykształceniem zasadniczym zawodowym relatywna różnica pomiędzy matkami 4-miesięcznych dzieci a kobietami bezdzietnymi jest wprawdzie o ponad połowę mniejsza niż dla kobiet z wykształceniem średnim, ale za to wraz z wiekiem dziecka znacznie wolniej ulega zmniejszeniu. W momencie gdy dziecko ma rok, ryzyko utraty pracy przez matki z wykształceniem średnim jest już nawet niższe niż w przypadku kobiet bezdzietnych, podczas gdy dla kobiet z wykształceniem zasadniczym zawodowym jest ono nadal 2-krotnie wyższe. W kolejnych latach życia dziecka następuje lekki wzrost intensywności utraty pracy dla matek z wykształceniem średnim (powyżej poziomu obserwowanego dla kobiet bezdzietnych) oraz dalszy spadek dla matek z wykształceniem zasadniczym zawodowym (do poziomu obserwowanego dla kobiet bezdzietnych). 
Reasumując, analizy wykazały istotne różnice w intensywności przejść na rynku pracy pomiędzy kobietami bezdzietnymi i matkami. Matki cechuje wyższe ryzyko utraty pracy oraz niższe ryzyko jej podjęcia. Znaczenie ma tu przede wszystkim wiek dziecka, a nie liczba posiadanych dzieci. 

Ryzyko podjęcia pracy po okresie bezrobocia lub bierności zawodowej obniża silnie sam fakt zajścia w ciążę. Wraz z wiekiem dziecka ryzyko to wzrasta. Jednak w momencie, gdy dziecko osiąga wiek szkolny, intensywność podjęcia pracy przez kobiety, które urodziły w czasie okresu bezrobocia / bierności zawodowej jest nadal niższa niż dla kobiet bezdzietnych, podobnie długo przebywających poza zatrudnieniem. 

Różnice między matkami a kobietami bezdzietnymi jeśli chodzi o utratę pracy są niższe niż w przypadku podjęcia pracy po okresie bezrobocia lub bierności zawodowej, ale nadal istotne. Oznacza to, że ciąża, poród i opieka nad dzieckiem nie tyle zwiększa ryzyko utraty pracy, co trudności z pozyskaniem zatrudnienia. Wyniki analizy wykazały, że ryzyko utraty pracy jest najwyższe 4 miesiące po urodzeniu dziecka, czyli w momencie zakończenia urlopu macierzyńskiego. W kolejnych miesiącach życia dziecka następuje silny spadek intensywności utraty pracy do poziomu zbliżonego dla kobiet bezdzietnych. Dla matek dzieci starszych niż 1 rok ryzyko to ponownie wzrasta, do poziomu nieco powyżej obserwowanego dla kobiet bezdzietnych o analogicznych charakterystykach.

Wykształcenie ewidentnie chroni przed utratą pracy i zwiększa szanse na jej pozyskanie. Dotyczy to zarówno kobiet bezdzietnych jak i matek. Choć matki z wykształceniem wyższym mają nadal niższe ryzyko podjęcia pracy po okresie bezrobocia lub bierności zawodowej niż kobiety bezdzietne o podobnych kwalifikacjach, to różnice w poziomie intensywności dla tej grupy kobiet są znacznie niższe niż dla kobiet z wykształceniem co najwyżej średnim. Kobiety z wykształceniem wyższym także znacznie szybciej podejmują pracę zawodową po urlopie wychowawczym niż kobiety o niższych kwalifikacjach. Wyjątkiem są jedynie matki z wykształceniem wyższym, które na urlopie przebywają w momencie ukończenia przez dziecko co najmniej 2,5 lat. Analogicznie, choć urodzenie i posiadanie małego dziecka silnie zwiększa ryzyko utraty pracy dla wszystkich grup kobiet to jednak wzrost ten jest stosunkowo słaby dla kobiet z wykształceniem wyższym. Ponadto, w przeciwieństwie do kobiet z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym ryzyko utraty pracy przez matki z wykształceniem wyższym ulega znacznie szybciej obniżeniu wraz z wiekiem dziecka.

11 Podsumowanie wyników badań i rekomendacje

Charakterystyka matek według ich podstawowych cech dostarczyła informacji potwierdzających ograniczający wpływ dzieci na ich zaangażowanie na rynku pracy. Ponadto uwidoczniła znaczenie sytuacji materialnej dla podejmowania decyzji o dziecku – zaledwie około 7% matek uznało sytuację materialną swojej rodziny złą lub bardzo złą w chwili rodzenia dziecka niezależnie od okresu urodzenia (1995-1998, 1999-2002, 2003-2006). Jedynie w pierwszym podokresie odsetek matek oceniających swoją sytuację jako przeciętną był nieznacznie wyższy od odsetka kobiet uznających swą sytuację za dobrą. W kolejnych okresach występuje relacja odwrotna, a różnica wzrasta z czasem. Choć dochód gospodarstwa nie różnił się istotnie w zależności od liczby dzieci, to samoocena sytuacji materialnej pogarszała się przy przechodzeniu do większej liczby dzieci. Jednak generalnie w chwili badania tylko 8% respondentek oceniło sytuację materialną swej rodziny za złą lub bardzo złą. 
Wyniki badania matek oraz pracodawców wskazują, że rozwiązania służące ułatwieniu łączenia pracy zawodowej z opieką nad dziećmi (urlopy wychowawcze, zwolnienia opiekuńcze, zwolnienia chorobowe, zmiany stanowiska przez kobietę w ciąży, wypłaty dodatku wyrównawczego, przedłużenia umowy o pracę na czas nieokreślony do dnia porodu czy odmowy pracy w godzinach nadliczbowych przez kobiety w ciąży lub z dzieckiem do lat 4), są stosunkowo rzadko stosowane w polskich firmach. Okazuje się, że prawie dwie trzecie firm (63%) nie stosuje się w ogóle tego typu rozwiązań. Podobnie, zgodnie z deklaracjami matek, prawnie zagwarantowane udogodnienia dla matek małych dzieci są relatywnie rzadko wykorzystywane. Generalnie, zakres korzystania z określonych rozwiązań służących łączeniu obu aktywności jest większy w firmach dużych i średnich oraz w sektorze publicznym. 
Z drugiej strony, rodzice małych dzieci w organizacji opieki nad nimi polegali głównie na sobie i krewnych – jedynie blisko 5% dzieci w wieku do 3 lat objętych było opieką instytucjonalną, a 38% korzystało z przedszkola. Potwierdziła się też hipoteza o zależności sposobu organizacji opieki od zasobów opieki krewniaczej.

Organizacja opieki nad dziećmi w wieku do 3 lat zależała od wykształcenia matek, takiej zależności nie stwierdzono dla dzieci w wieku 3-5 lat. Im wyższy poziom wykształcenia matek, tym częściej partner brał udział w sprawowaniu opieki oraz tym częściej krewni spoza gospodarstwa byli angażowani w opiekę. W organizacji opieki nad dziećmi w wieku 3-5 lata matki rzadziej niż w przypadku dzieci do lat 3 były jedynym opiekunem dziecka, częściej korzystano z przedszkoli oraz krewnych mieszkających zarówno w tym samym jak i w odrębnym gospodarstwie domowym (około 43% dzieci pozostawało pod taką opieką).

‘Sztywność’ polskiego rynku pracy, oceniana w kategoriach stosunkowo rzadkiego stosowania instrumentów wspierających łączenie pracy i obowiązków rodzicielskich, wynika także z postaw pracodawców wobec tych rozwiązań. Pytani o problemy, jakie występują w ich firmie, wynikające z korzystania z uprawnień pracowniczych dotyczących ciąży i sprawowania opieki nad dziećmi, wskazywali przede wszystkim na trudności związane z koniecznością zmiany organizacji pracy oraz trudności z rytmem pracy. Te trudności są najczęściej podawane w odniesieniu do prawie wszystkich wymienionych uprawnień, włączając urlop macierzyński. Stosunkowo rzadko natomiast pojawia się problem ponoszenia dodatkowych kosztów. Dodatkowo, wśród trzech najczęściej wskazywanych rozwiązań jako najtrudniejszych do wprowadzenia były: praca w domu, telepraca i zatrudnienie w niepełnym wymiarze. To ostatnie rozwiązanie jest jednak jednocześnie uznawane obok elastycznego czasu pracy za najłatwiejsze do zastosowania. Widzimy więc, że instrumenty nowoczesnego rynku pracy przyczyniające się do zwiększenia jego elastyczności, nie są akceptowane przez przedsiębiorców. W dyskusji o zmniejszeniu trudności łączenia pracy zawodowej z obowiązkami opiekuńczymi konieczne jest zatem zwrócenie uwagi na postawy pracodawców wobec tych zagadnień i promowanie firm przyjaznych rodzinie poprzez stwarzanie zachęt do podejmowania wysiłku zmian organizacyjnych przez pracodawców. Wśród rozwiązań wskazanych przez pracodawców jako jedno z najłatwiejszych do zastosowania elastyczny czas pracy uważany przez matki za bardzo ważne dla godzenia pracy zawodowej z obowiązkami rodzicielskimi. 

Spośród innych rozwiązań służących połączeniu pracy zarobkowej z opieką nad dziećmi te dotyczące przerw w pracy związanych z opieką nad dzieckiem budzą szczególne zainteresowanie. W niniejszym badaniu przerwę w pracy zawodowej matki zdefiniowano jako okres, którego początek jest w zasadzie wyznaczany przez urodzenie dziecka przez pracującą respondentkę, a koniec jest określony przez moment przejścia od prawnie regulowanego okresu opieki nad dzieckiem do jednego ze stanów na rynku pracy: zatrudnienia, bezrobocia lub bierności zawodowej. Przerwa może rozpocząć się także w okresie ciąży, jeżeli respondentka przerywa pracę korzystając ze zwolnienia lekarskiego i nie wraca do niej przed porodem. Innymi słowy, przerwa w pracy wiąże się głównie z korzystaniem z urlopów macierzyńskich i urlopów wychowawczych. Zdecydowana większość przerw wiązała się z urodzeniem jednego dziecka (93%). Na urodzenie kolejnego dziecka w czasie przerwy związanej z urodzeniem poprzedniego dziecka decydowały się częściej matki młodsze, z niższym wykształceniem niż matki starsze, o wyższym poziomie wykształcenia. To wpływa na zaobserwowane różnice między średnią liczbą przerw na kobietę według wykształcenia – im wyższe wykształcenie, tym większa średnia. Dodatkowo, decyzja o skróceniu odstępu między urodzeniem kolejnych dzieci i pozostaniem w domu podejmowana była mimo ewentualnej możliwości skorzystania z zasobów opieki wewnątrz gospodarstwa domowego. Wydaje się, że decyzje te były związane z uprawnieniami do zasiłku (dodatku) wychowawczego. 

W badaniu realizowanym w listopadzie i grudniu 2006r. pytano o opinie na temat wydłużenia urlopów macierzyńskiego i wychowawczego. Wówczas już było wiadomo, że urlop macierzyński uległ wydłużeniu. Poglądy pracodawców i matek były rozbieżne. Urlop macierzyński w jego wymiarze 16 - 18 -26 tygodni został przez zdecydowaną większość matek (75%) uznany za zbyt krótki, niezależnie od wieku, wykształcenia, miejsca zamieszkania i liczby dzieci. Warto zwrócić uwagę na to, że matki odchodzą od postrzegania urlopu macierzyńskiego jako wyłącznego prawa kobiet (matek), sugerując w większości wydłużenie urlopu o tygodnie, które pozostawałyby do dyspozycji jednego z rodziców a nie tylko matki (71,2%). Jednak dominuje wśród nich pogląd o obligatoryjnym wykorzystaniu dodatkowych tygodni (66%). Jedynie jedna trzecia matek opowiadała się za fakultatywnym wykorzystaniem dodatkowego czasu. To rozwiązanie jest także najczęściej popierane przez pracodawców, którzy optują za wydłużeniem urlopu. Pogląd, że urlop macierzyński jest za krótki, wyraziło 31% pracodawców, natomiast dwie trzecie z nich uważało, że nie należy zmieniać długości urlopu. Wydłużenie urlopów macierzyńskich oznacza dla znacznej części pracodawców konieczność zmian organizacji pracy i trudności z utrzymaniem rytmu pracy, a także konieczność przyjęcia nowego pracownika i poniesienie dodatkowych kosztów, nie mówiąc już o mniejszym wykorzystaniu umiejętności pracownika i utratę zainwestowanych w niego pieniędzy. Zdania co do konsekwencji wydłużenia tych urlopów są podzielone, bowiem prawie taka sama część pracodawców jest odmiennego zdania co do skutków wydłużenia urlopów. 

Opinie pracodawców i matek w sprawie wydłużania urlopów wychowawczych są bardziej zbliżone. Prawie wszyscy pracodawcy i 84% matek uznawali obecny wymiar urlopu wychowawczego za wystarczający. Zdaniem tych pracodawców, którzy uważają urlop wychowawczy za zbyt krótki, wydłużenie powinno polegać na dodaniu dodatkowych miesięcy do dobrowolnego wykorzystania. Podobnie sądziły matki. Jednak wydłużenie urlopu wychowawczego miałoby w opinii pracodawców poważniejsze skutki niż wydłużenie samego tylko urlopu macierzyńskiego. W szczególności znacznie częściej wiązałoby się z koniecznością zatrudnienia nowego pracownika.

Uważamy, że nie należy lekceważyć poglądów pracodawców dotyczących skutków obu urlopów, dyskutując o ewentualnych skutkach dłuższej przerwy pracy z powodu urlopu macierzyńskiego czy urlopu wychowawczego. Zwłaszcza, że odpowiedzi pracodawców dotyczące wpływu, jaki może mieć projektowane wzmocnienie ochrony kobiet wracających do pracy po urlopie macierzyńskim/wychowawczym na zatrudnianie młodych kobiet, zdają się potwierdzać obawy wyrażane podczas dyskusji. Blisko 40% pracodawców uważało, że ograniczy ono zatrudnianie młodych kobiet. Nieco mniej nie zgodziło się z tą opinią (31%). 

Za argumentem rozważnego rozpatrywania korzyści i negatywnych skutków przerw w pracy związanych z macierzyństwem przemawiają wyniki dotyczące możliwości przeciwdziałania utracie kapitału ludzkiego podczas przerw. Okazuje się bowiem, że podczas przebywania na urlopach matki mają bardzo ograniczony dostęp do szkoleń organizowanych w firmach. Ponadto analizy pokazały, że kobiety korzystające z przerw rzadziej uczestniczyły w różnych formach aktywności edukacyjnej niż kobiety, które po urodzeniu dziecka wróciły do pracy. W czasie przerw związanych z wychowaniem dziecka zaledwie co dziesiąta z respondentek wykorzystała ten czas na podnoszenie swoich kwalifikacji, podczas gdy niemal 30% kobiet pracujących przed urodzeniem dziecka i po urodzeniu dziecka było aktywnych edukacyjnie. Różnica udziału kobiet w aktywności edukacyjnej wśród pracujących i nie pracujących oraz wychowujących dzieci, wskazuje na to, że praca sprzyja podejmowaniu różnych form podnoszenia kwalifikacji. Wydaje się, że ma to związek z selektywnością korzystania z urlopów wychowawczych według wykształcenia, bowiem znacznie rzadziej decydują się na wzięcie urlopu kobiety o wyższych kategoriach wykształcenia, a a także wycofywaniem się pracodawców z dofinansowywania szkoleń. Trzy czwarte przerw w pracy respondentek z wykształceniem podstawowym wiązało się z wykorzystaniem urlopu wychowawczego, natomiast ten udział dla matek z wykształceniem średnim i wyższym wyniósł odpowiednio 65% oraz 43%. Natomiast wśród ogółu przerw kobiet, w trakcie których korzystano z urlopu wychowawczego, jedynie 27% dotyczyło matek z wyższym wykształceniem, połowa - kobiet z wykształceniem średnim, a 23% to przerwy kobiet z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym.

W okresach zatrudnienia pracodawcy w całości lub w części finansowali szkolenia blisko 60% respondentek, natomiast dla podczas przerw w pracy związanych z macierzyństwem zaledwie 28% otrzymało dofinansowanie pracodawcy. Wzrost częstości finansowania szkoleń przez same respondentki (64%) wskazuje na to, że mają świadomość wagi podnoszenia swych kwalifikacji zawodowych w sytuacji, skoro są gotowe same ponosić koszty szkoleń i kursów.

Dokształcenie jest także związane z postawami kobiet wobec pracy. Kobiety, które były aktywne edukacyjnie przed urodzeniem dziecka, przeciętnie częściej dokształcały się także później. Odwołanie się do aktywności edukacyjnej kobiet na wszystkich etapach kariery zawodowej, pokazuje, że jedynie wykształcenie różnicuje intensywność ich dokształcania. W porównaniu do respondentek z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub niższym, matki z wykształceniem średnim lub policealnym mają 2,5-krotnie wyższą aktywność edukacyjną a respondentki z wykształceniem wyższym ponad 6-krotnie. 


Spośród kobiet, które odpowiedziały na pytanie o wykorzystanie urlopu wychowawczego w odniesieniu do przypisanych im dzieci, w 59% przypadkach podjęta została decyzja o wykorzystaniu urlopu (w 22% przypadkach w pełnym wymiarze). Aż 73% urlopów było związane z pobieraniem zasiłku wychowawczego. W tej grupie 27% stanowiły urlopy kobiet z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym, a 52% - kobiet z wykształceniem średnim. Uwzględniając dodatkowo fakt, że jako główną przyczynę niewykorzystania urlopu wychowawczego wskazywano konieczność posiadania dochodu z pracy (64%) można stwierdzić, iż wyniki te potwierdzają ustalenia znane z innych badań: korzystanie z urlopów wychowawczych jest silnie związane z możliwością pobierania dodatku wychowawczego, determinowaną sytuacją materialną rodziny. Analizy stopnia korzystania z urlopu wychowawczego w zależności od sytuacji materialnej rodziny, ocenianej przez respondentki, potwierdzają silny wpływ tej sytuacji. Jest to wynik zgodny z naszą hipotezą, iż przyczyny natury finansowej (sytuacja materialna rodziny oraz dostęp do dodatku wychowawczego) określają stopień korzystania z uprawnień do urlopu wychowawczego. 

Jednak nie bez znaczenia jest fakt, iż w ocenie 42% matek pozostanie na urlopie wychowawczym ogranicza szanse na późniejszy powrót do pracy. Kolejnymi co do częstotliwości wskazań przyczynami rezygnacji z urlopów były: negatywny wpływ długotrwałej nieobecności na przebieg kariery zawodowej (20%) oraz potrzeba samorealizacji (16%). Reasumując, można uznać, iż o stopniu korzystania z uprawnień związanych z opieką w formie urlopu wychowawczego decydują dwa czynniki - konieczność posiadania dochodu i obawy o pracę. 

Pamiętając jeszcze o tym, że blisko 60% matek uznało płatne urlopy wychowawcze niezależnie od dochodu rodziny za najważniejsze rozwiązanie polityki rodzinnej, należy stwierdzić, iż temu rozwiązaniu należy poświęcić szczególną uwagę w dyskusjach o polityce rodzinnej. Konieczne jest jednak uwzględnienie obu perspektyw – pracodawcy i pracobiorcy. 

Warto też zwrócić uwagę na fakt, że choć oczywiście najważniejszym powodem pozostania na urlopie wychowawczym przez matki była konieczność sprawowania opieki nad dzieckiem, to blisko 19% kobiet korzystających z pełnego urlopu (28% z urlopu w niepełnym wymiarze) wymieniło chęć pozostania w domu jako przyczynę tej decyzji. 

Dodatkowo nasze wyniki zdają się nie potwierdzać zdecydowanie negatywnego wpływu przerw w pracy na bezpieczeństwo zatrudnienia matek, skoro 18% przerw w pracy kobiet kończy się przejściem do bezrobocia lub bierności, włączając w to dobrowolną rezygnację z udziału w rynku pracy (nieco ponad połowa przypadków niepodjęcia pracy). Ten wynik wymaga dalszych analiz, bowiem odbiega od ustaleń znanych z analiz danych BAEL
. 

Powrót do pracy lub niepodjęcie pracy zależy głównie od wykształcenia oraz statusu zatrudnienia matki w chwili urodzenia dziecka. Odsetek przerw w pracy, które nie zakończyły się bezrobociem lub biernością zawodową wynosił około 13% w grupie respondentek z wykształceniem wyższym, blisko 30% z wykształceniem średnim oraz prawie 40% z wykształceniem podstawowym lub zasadniczym zawodowym. 
Powroty kobiet pracujących na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony w 78% kończyły się podjęciem zatrudnienia (71% w zakładzie pracy sprzed przerwy, a 7% w innym zakładzie). Jeśli praca świadczona była na podstawie umowy czasowej, wygasającej w czasie trwania ciąży, to w 57% przypadków następowało przejście do bezrobocia lub bierności. Zgodnie z obowiązującym stanem prawnym pracodawca bowiem nie ma obowiązku zatrudnienia. Jednak część tych powrotów (28%) dotyczyła tego samego zakładu pracy, co musiało się wiązać z nawiązaniem nowego stosunku pracy. Jeśli praca świadczona była na podstawie umowy czasowej, niewygasającej w czasie trwania ciąży, to w 48% przypadkach powrót kończył się przejściem do bezrobocia lub bierności, a w 39% przypadkach kobiety podejmowały pracę w tym samym zakładzie. 

Uwzględniając dodatkowo informacje o częstości powrotów na to samo stanowisko oraz kontynuacji zatrudnienia po rocznym okresie od powrotu do pracy możemy wnioskować, iż ochrona prawna zatrudnienia matek działała dość skuteczne. Jednak kwestia ta wymaga dalszych analiz i niniejsze ustalenia traktujemy jako wstępne. 

Inne ustalenie naszych analiz, które zdaje się przeczyć opinii o wykorzystywaniu okresu ciąż do unikania świadczenia pracy przez kobiety, dotyczy wyników analiz informacji o miesiącu ciąży, do którego świadczona była praca, powodu przerwania pracy w czasie ciąży oraz okresu przebywania na zwolnieniach lekarskich. W czasie blisko 40% analizowanych ciąż kobiety świadczyły pracę do ostatniego miesiąca ciąży. W pozostałych przypadkach kobiety przerywały pracę najczęściej w ósmym miesiącu ciąży (nieco ponad 11%). W co piątej ciąży kobiety przestawała świadczyć pracę (przechodziły na zwolnienia lekarskie) w pierwszym trymestrze ciąży. Wskaźniki te zależą od wykształcenia. Wśród respondentek z wykształceniem podstawowym lub zasadniczym zawodowym ciąże, podczas których kobiety świadczyły pracę do ostatniego miesiąca ciąży, stanowiły 38% ogółu ciąż, podczas gdy wśród respondentek z wykształceniem wyższym 43% ciąż stanowiły takie, kiedy respondentka pracowała do chwili porodu. 

Decyzje przerwania pracy przed ukończeniem ósmego miesiąca ciąży podejmowane były w 78% przypadkach ze względu na niezadowalający stan zdrowia, w pozostałych przypadkach respondentki decydowały się na skorzystanie z prawa do zwolnienia lekarskiego bez wyraźnych powodów. Znaczenie tych przyczyn różniło się ze względu na poziom wykształcenia matek: niezadowalający stan zdrowia był przyczyną 71% zwolnień dla kobiet z wykształceniem podstawowym lub zasadniczym zawodowym, podczas gdy w grupie kobiet z wykształceniem średnim odsetek ten wyniósł nieco ponad 78%, a z wykształceniem wyższym 81%.

Jeśli dodatkowo uwzględnimy, że w przypadku blisko co trzeciej ciąży kobiety nie korzystały wcale ze zwolnienia lekarskiego, a wśród pozostałych ciąż 46% stanowiły przypadki, kiedy zwolnienie nie trwało dłużej niż 3 miesiące, to można uznać, iż poglądy o wykorzystywaniu okresu ciąży do unikania świadczenia pracy przez kobiety są nieuzasadnione. Jeśli już korzystały ze zwolnień, to raczej krótkotrwałych. Znaczenie wykształcenia zarówno dla stopnia korzystania ze zwolnień jak i przyczyny tej decyzji odzwierciedla pośrednio grupę zawodową i warunki pracy (zawód, branża), które mogą być trudniejsze dla kobiet o niższym poziomie wykształcenia. Zagadnienie to wymaga dalszych analiz.

W przeciwieństwie do stosunkowo wysokiej oceny bezpieczeństwa zatrudnienia matek powracających po przerwie, opinia o stopniu wykorzystania prawnie zagwarantowanych udogodnień dla małych matek jest negatywna. Ich stosowanie wymaga pewnego wysiłku organizacyjnego ze strony pracodawcy, który nie jest podejmowany. Można więc stwierdzić, że o ile stosunkowo wiele kobiet wraca do pracy i utrzymuje zatrudnienie po roku od powrotu, to po powrocie do zatrudnienia jest im trudno godzić obowiązki pracy i opieki nad małym dzieckiem z racji sztywnej organizacji pracy, ograniczającej możliwości korzystania z zagwarantowanych prawnie udogodnień. Zatem większe korzystanie ze stworzonych możliwości dostosowania organizacji pracy do opieki nad dzieckiem w wieku 0-3 lata to kolejna rekomendacja dotycząca polityki rodzinnej, przy czym zasadniczą rolę pełnią tu pracodawcy.

Kolejna rekomendacja nawiązuje do preferencji matek dotyczących najważniejszych dla nich rozwiązań polityki rodzinnej. Oprócz wspomnianego już płatnego urlopu wychowawczego najczęściej wymieniały one elastyczny czas pracy oraz niższy podatek dochodowy dla rodziców, niezależnie od wieku i wykształcenia respondentek. Jak więc wynika z dotychczasowych ustaleń rozwiązania dotyczące zaangażowania w pracę i jej organizacji, nie pogarszające jednak sytuacji materialnej rodziny, oraz rozwiązania polepszające tę sytuację zyskały najwyższe poparcie. Zaskakujący wynik dotyczy opieki instytucjonalnej. Jej niedostatek nie jest odczuwany przez matki, pytane o preferencje określonych rozwiązań polityki rodzinnej. Jednak odpowiadając na pytanie dotyczące rozwiązań i czynników, które mogłyby stymulować ich decyzje o kolejnym dziecku, 42-46% matek wskazało na czynniki związane z dostępem oraz funkcjonowaniem żłobków i przedszkoli. Dla podjęcia decyzji o kolejnym dziecku najważniejsze były: posiadanie pracy (64% wskazań), koszt związany z kształceniem i opieką nad dziećmi (odpowiednio 60% i 58%) oraz dostosowanie godzin pracy do opieki nad dziećmi (60%), czyli ponownie czynniki związane z pracą oraz łączeniem jej z obowiązkami rodzinnymi, ale także koszty dziecka. Najrzadziej wskazywano na dostępność pomocy od innych członków rodziny (38%) jako ważną dla decyzji prokreacyjnych. Fakt, że czynniki te są szczególnie ważne dla kobiet do 34 roku życia, bowiem częściej niż starsze matki zdecydowałyby się one na kolejne dziecko przy wprowadzeniu tych rozwiązań, stwarza - naszym zdaniem - możliwości oddziaływania na decyzje prokreacyjne. Wniosek ten nabiera szczególnej wagi przy uwzględnieniu faktu, że spośród kobiet, które posiadają jedno dziecko, aż 30% jest niepewnych swych zamiarów. 
Z punktu widzenia możliwości wzrostu dzietności szczególnie istotny wynik dotyczy zamierzeń prokreacyjnych według wykształcenia: dziecko/dzieci zamierza mieć 17% kobiet z wykształceniem zasadniczym zawodowym lub niższym, 22% kobiet z wykształceniem średnim lub policealnym i 26% kobiet z wykształceniem wyższym. Urodzenia dzieci przez kobiety z wyższym stanowiły w 2005r. 26% ogółu urodzeń. Udział tej grupy kobiet w ogólnej liczbie kobiet w wieku prokreacyjnym będzie wzrastać, zatem stwarza to szanse na wzrost urodzeń. Jednak warunkiem jest, by kobiety te mogły łatwiej łączyć pracę zawodową i obowiązki rodzinne, bowiem wśród nich orientacja na pracę jest silniejsza, co potwierdzają także nasze wyniki.

Z wymienionymi wyżej grupami rozwiązań, które mogłyby zachęcić matki do decyzji o kolejnym dziecku, korespondują wyniki analizy przyczyn, dla których respondentki nie chcą mieć więcej dzieci. Oprócz obaw o przyszłość (72% wskazań) oraz posiadaniem wystarczającej liczby dzieci wskazywane są przyczyny materialne - chęć utrzymania dotychczasowego standardu życia (57%) oraz trudna sytuacja finansowa (55%). Przyczyny materialne są częściej wskazywane przez matki w wieku do 34 lat niż matki w wieku 35 lat i więcej.
Natomiast respondentki z wyższym wykształceniem nieco częściej niż pozostałe deklarują znaczenie pracy zawodowej, konieczność rezygnacji z zainteresowań, wobec rzadziej podają trudną sytuację finansową.

Jako przyczyny rezygnacji z kolejnego dziecka stosunkowo najrzadziej wskazywano na ograniczenia zdrowotne (21% wskazań), obok zbyt wysokiego wieku partnera (16%) czy braku stałego partnera (13%). Wyniki analizy realizacji zamierzeń prokreacyjnych zdają się potwierdzać, że w badanej grupie kobiet nie wystąpiły specjalne trudności z zajściem w ciążę. Wśród par, które zrezygnowały z antykoncepcji i rozpoczęły starania o dziecko, już po 3 cyklach menstruacyjnych 75% kobiet zaszło w ciążę. Wynik ten jest zgodny z rezultatami innych badań w tym obszarze. Natomiast fakt, że wśród kobiet, które deklarowały niestosowanie żadnej metody antykoncepcji, udział poczęć w ciągu 3 pierwszych cykli menstruacyjnych wyniósł jedynie 46% jest zaskakujący i wymaga dalszej pogłębionej analizy. Jednak brak w próbie kobiet, które miałyby problemy z zajściem w ciążę, może zniekształcać ocenę czasu oczekiwania na ciążę i trudności z poczęciem dziecka. Warto również zauważyć, że wyniki naszego badania potwierdziły biologicznie uwarunkowaną zależność możliwości zajścia w ciążę od wieku kobiet: kobiety młodsze (poniżej 25 roku życia) szybciej zachodzą w ciążę niż kobiety starsze (w wieku 25 lat i więcej). Około 85% kobiet w wieku poniżej 25 roku życia zachodzi w ciążę w ciągu pierwszych trzech cykli. Analogiczny odsetek dla kobiet w wieku 25 lat i więcej  wynosi 75%.

Należy mocno podkreślić, że ta pierwsza w Polsce próba identyfikacji zakresu trudności z prokreacją pozwoliła na ocenę zasadności stosowanego narzędzia, braku barier w odpowiadaniu na dość osobiste pytania i dostarczyła wyników porównywalnych z innymi. Mankamentem jest brak kobiet, których próby zajścia w ciążę się nie powiodły. 

Krótkie podsumowanie wyników analiz przeprowadzonych na podstawie danych z badania celowo dobranej próby matek przedstawimy odwołując się do sformułowanych uprzednio hipotez badawczych:

- analizy potwierdziły sztywną organizację czasu pracy oraz stosunkowo niewielki zakres korzystania z udogodnień dotyczących matek małych dzieci są obiektywnie i subiektywnie postrzeganymi głównymi czynnikami determinującymi trudności łączenia pracy zawodowej oraz obowiązków rodzinnych; niedostatek opieki instytucjonalnej jest czynnikiem natury obiektywnej, który nie jest postrzegany jako ważny w preferowanych rozwiązaniach polityki rodzinnej, natomiast ma znaczenie w wymiarze indywidualnym dla ewentualnej decyzji o kolejnym dziecku,
- trudności łączenia pracy zawodowej z obowiązkami opiekuńczymi przez kobiety ograniczają ich zaangażowanie na rynku pracy, część z nich nie wraca do pracy po przerwach  związanych z macierzyństwem; natomiast znaczenie rozwiązań związanych z pracą jako czynników stymulujących decyzję o kolejnym dziecku świadczy o ich wpływie na decyzje prokreacyjne kobiet;

- obawy o negatywne skutki dłuższych przerw determinują nie tylko korzystanie z urlopów wychowawczych, ale także wpływają na opinie dotyczące długości urlopów macierzyńskich i wychowawczych i ich skutków dla zatrudnienia kobiet; nie zbadano zmian w czasie znaczenia przyczyn związanych z pracą dla rezygnacji z urlopu wychowawczego – ten watek zostanie podjęty w dalszych analizach;

- zasoby „rodzinnego kapitału opiekuńczego” (krewni w tym samym gospodarstwie domowym, krewni spoza gospodarstwa) wpływają na wybór ‘strategii opiekuńczej’ tzn. organizacji opieki nad dzieckiem, przy czym w opiece nad dziećmi w wieku poniżej 3 lat są one stosunkowo rzadziej wykorzystywane niż w opiece nad dziećmi w wieku 3-5 lat; im wyższe wykształcenie matki, tym częściej ojciec współuczestniczy w opiece nad dzieckiem w wieku poniżej 3 lat; 
- przyczyny natury finansowej (sytuacja materialna rodziny oraz dostęp do dodatków wychowawczych i ich wysokość) determinują stopień korzystania z uprawnień do urlopu wychowawczego. 

Oceniając wpływ przerw w pracy na kontynuację zatrudnienia, należy stwierdzić, że generalnie regulacje prawne dość skutecznie gwarantują bezpieczeństwo zatrudnienia matek. Dotyczy ono jednak przede wszystkim kobiet zatrudnionych na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony. Szanse powrotu do pracy silnie zależą od poziomu wykształcenia. Innymi słowy, nasze analizy dotyczyły głównie możliwości utrzymania pracy przez matki i warunków sprzyjających łączeniu pracy i obowiązków rodzinnych. Natomiast nie pozwalają na porównanie pracujących matek i kobiet bezdzietnych ze względu na szansę zachowania pracy, czy porównanie szans wejścia na rynek pracy niepracujących matek i kobiet bezdzietnych. 
Dla wzmocnienia wnioskowania o ograniczającym wpływie dzieci na zaangażowanie kobiet na rynku pracy odwołamy się do wniosków, jakie można sformułować na podstawie wyników analiz dokonanych przy wykorzystaniu danych z reprezentatywnej próby kobiet i ich partnerów. Skoncentrowano się w nich na porównaniu szans kobiet bezdzietnych oraz matek na rynku pracy. W szczególności zajęto się analizą możliwości podjęcia pracy oraz ryzyka jej utraty, przy czym utrata pracy oznacza dobrowolne lub przymusowe przejście kobiety ze stanu ‘pracująca’ do stanu ‘niepracująca’ (bezrobotna lub bierna zawodowo). Zbadano także wpływ wykształcenia na przejścia pomiędzy analizowanymi stanami na rynku pracy przez kobiety bezdzietne i matki. W celu oszacowania intensywności przejść zastosowano techniki analizy historii zdarzeń. Implementacja tej techniki była konieczna w celu standaryzacji wyników ze względu na podstawowe cechy różnicujące matki i kobiety bezdzietne, takie jak wiek, kohorta urodzeniowa, wielkość miejscowości zamieszkania, zamieszkiwanie z partnerem oraz poziom wykształcenia. 

Wyniki analizy wykazały istotne różnice w intensywności przejść między dwoma stanami pracą i pozostawaniem bez pracy dla kobiet bezdzietnych i matek. Matki charakteryzują się wyższym ryzykiem utraty pracy oraz niższym ryzykiem jej podjęcia, przy czym znaczenie ma przede wszystkim wiek dziecka, a nie liczba posiadanych dzieci. 

Ciąża zmniejsza znacząco szanse podjęcia pracy przez kobiety bezrobotne lub bierne zawodowo. Mimo tego, że wraz z wiekiem dziecka ta szansa wzrasta, to jednak gdy dziecko osiąga wiek szkolny, intensywność podjęcia pracy przez kobiety, które urodziły będąc biernymi lub bezrobotnymi jest nadal niższa niż dla kobiet bezdzietnych, pozostających poza zatrudnieniem równie długo. 

Różnice ryzyka utraty pracy, niekorzystne dla matek w porównaniu z kobietami bezdzietnymi, są niższe niż w przypadku podjęcia pracy po okresie bezrobocia lub bierności zawodowej, ale nadal istotne. Zatem ciąża i urodzenie dziecka ma większe znaczenie dla pozyskania pracy niż ryzyka jej utraty. Ryzyko utraty pracy jest najwyższe 4 miesiące po urodzeniu dziecka, czyli w momencie zakończenia urlopu macierzyńskiego. Oznacza to, że część matek podejmuje decyzję o przerwie w zatrudnieniu. W kolejnych miesiącach życia dziecka następuje silny spadek tego ryzyka do poziomu zbliżonego dla kobiet bezdzietnych. Ponowny wzrost ryzyka utraty pracy dla matek dzieci starszych niż 1 rok do poziomu nieco powyżej obserwowanego dla kobiet bezdzietnych o analogicznych charakterystykach może się wiązać ze zmianą statusu na rynku pracy po próbie powrotu na rynek pracy po urlopie wychowawczym.

Wyniki potwierdziły znaczenie wykształcenia dla ochrony przed utratą pracy i zwiększania szanse jej podjęcia zarówno kobiet bezdzietnych jak i matek. Mimo tego, że  matki z wykształceniem wyższym mają nadal niższe ryzyko podjęcia pracy niż kobiety bezdzietne o tym samym poziomie wykształcenia, to różnice miedzy nimi są znacznie mniejsze niż dla kobiet z wykształceniem co najwyżej średnim. Generalnie, kobiety z wykształceniem wyższym także znacznie szybciej podejmują pracę zawodową po urlopie wychowawczym w porównaniu z kobietami o niższym poziomie wykształcenia. Podobnie, wzrost ryzyka utraty pracy z powodu urodzenia i posiadania małego dziecka występuje dla wszystkich grup wykształcenia, jednak jest on stosunkowo słaby dla kobiet z wykształceniem wyższym. W przeciwieństwie do kobiet z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym, dla matek z wykształceniem wyższym ryzyko utraty pracy obniża się znacznie szybciej wraz z wiekiem dziecka, co oznacza krótsze przerwy w pracy spowodowane macierzyństwem kończące się częściej powrotem do zatrudnienia. 
Niniejszy raport przedstawia pierwsze ustalenia, jakie można było sformułować na podstawie wyników analiz danych z badania matek. Niewątpliwie potrzebne są dalsze pogłębione analizy, zwłaszcza w odniesieniu do ustaleń, które wydają się odbiegać od otrzymanych z innych badań. W dalszych pracach badawczych zamierzamy, między innymi, dokonać bezpośrednich analiz porównawczych biografii zawodowych matek z badania celowego z biografiami matek i kobiet bezdzietnych z badania reprezentatywnego, stosując jednolite ujęcie analityczne. Odwołując się do dotychczas omówionych wyników, które obok faktów dotyczących pracy matek prezentują zarówno opinie matek jak i pracodawców na kwestie łączenia pracy z rodziną, możemy z całym przekonaniem stwierdzić, iż bez dostosowań organizacyjnych po stronie pracodawców nie można będzie osiągnąć jednocześnie wzrostu dzietności  i wzrostu zatrudnienia kobiet.
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� Przekrojowy współczynnik dzietności całkowitej jest definiowany jako przeciętna liczba dzieci rodzonych przez kobiety w całym okresie rozrodczym i obliczany dla danego roku przy założeniu, że do końca okresu rozrodczego kobiet natężenie urodzeń według wieku pozostanie na poziomie z tego roku. Jeśli wartość tego współczynnika wynosi 2,10-2,15 mamy reprodukcję prostą ludności. Jest on sumą cząstkowych współczynników płodności, wyrażających natężenie urodzeń w poszczególnych grupach wieku. 





� Analiza kwartalnych prób BAEL oraz konsultacja ze specjalistą z Sektora Badań Społecznych i Politycznych TNS OBOP.


� Stwierdzono jeden przypadek przysposobienia dziecka urodzonego w 2004 r. Będzie on traktowany łącznie z innymi urodzeniami. Przypominamy, że kryterium doboru matki do próby, było urodzenie dziecka w okresie 1995-2004. Dla zdecydowanej większości było to pierwsze dziecko.


� W niniejszym raporcie operuje się dwoma liczbami: liczbą urodzeń z lat 1995-2006 (1556) i liczbą dzieci w gospodarstwie domowym urodzonych w latach 1995-2006 (1554). Liczba dzieci wyznaczona jest przez zliczenie dzieci respondentki wchodzących w skład gospodarstwa domowego i spełniających kryterium roku urodzenia (część A ankiety). Liczba urodzeń wyznaczana jest na podstawie odpowiedzi respondentek na pytanie o liczbę dzieci urodzonych lub adoptowanych w odpowiednim okresie (część C ankiety). Liczba urodzeń powinna być nie mniejsza niż liczba dzieci. Nierówność w tym wypadku wskazuje na opuszczenie przez dziecko gospodarstwa domowego (na przykład w wyniku zgonu).


� Przypominamy, że gospodarstwo domowe tworzy jedna osoba lub grupa osób wspólnie mieszkających i ponoszących koszty utrzymania. Zdecydowaną większość gospodarstw wieloosobowych stanowią gospodarstwa rodzinne, przy czym rodzinę nuklearną tworzy para bez dzieci lub z dziećmi oraz samotny rodzic z dzieckiem (dziećmi).


� Przypominamy, że kryterium doboru matek do próby związane było z urodzeniem dziecka w latach 1995-2004. Oczywiście 2004 nie jest ostatnim rokiem, w którym przychodziły na świat dzieci respondentki. Ponieważ wpływ na sytuację zawodową respondentki mają także urodzenia z lat 2005-2006 i jednocześnie sytuacja zawodowa respondentki jest określana przez te urodzenia, w analizie uwzględnia się także późniejsze urodzenia.


� Wykorzystywany jest poziom wykształcenia z momentu realizacji badania, ponieważ nie jest możliwe określenie poziomu wykształcenia matki w momencie urodzenia dziecka


� Jest to zgodne z założeniami badania, bowiem każda respondentka miała co najmniej jedną przerwę związaną z urlopem macierzyńskim po urodzeniu dziecka. 


� W wielu przypadkach dzieci przed ukończeniem 3. roku życia uczęszczają do przedszkoli. Dzieje się tak najczęściej w przypadku, gdy dziecko rozpoczyna korzystanie z placówki opiekuńczej w wieku ponad 2,5 roku lub w sytuacjach, gdy korzystanie ze żłobka jest niemożliwe ze względu na brak takiej placówki w okolicy miejsca zamieszkania dziecka. Wiele prywatnych przedszkoli (a takie też uwzględnialiśmy w badaniu) przyjmuje zgodnie ze swoim regulaminem samodzielne dzieci w wieku 2 lat.


� Rozdział ten w części dotyczącej możliwości realizacji zamierzeń prokreacyjnych powstał na podstawie opracowania przygotowanego przez dr Krzysztofa Tymickiego z Instytutu Statystyki i Demografii Szkoły Głównej Handlowej. 


� Respondentki mogły wybierać kilka metod.


� Niniejszy rozdział został przygotowany przez mgr Annę Matysiak, Instytut Statystyki i Demografii Szkoły Głównej Handlowej oraz Instytut Badań nad Gospodarką Rynkową, główną autorkę koncepcji badania retrospektywnego „Biografie zawodowe, edukacyjne i rodzinne” realizowanego w ramach projektu „Kulturowe i strukturalne uwarunkowania aktywności zawodowej kobiet” finansowanego przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyższego i współfinansowanego w ramach niniejszego projektu.


� Z analizy wyłączono kobiety rodzące przed czerwcem 1989r., zatem wszystkie urlopy wychowawcze rozpoczynają się po tej dacie.


� Nie dotyczy analizy intensywności podjęcia pracy po urlopie wychowawczym.


� Uwzględnienie nieobserwowalnych charakterystyk w analizie opiera się na założeniu, że charakterystyki te nie zmieniają się pomiędzy kolejnymi epizodami.


� Należy zaznaczyć, iż może to wynikać z odmienności ujęcia analitycznego – niniejsze badania pozwalają na ocenę powrotów do pracy kobiet, które miały przerwy w pracy związaną z macierzyństwem od 1995 r., natomiast wyniki BAEL dotyczą ujęcia przekrojowego, wskazując na status na rynku pracy w danym kwartale. Ponadto należy pamiętać, że 80% badanych matek miało co najmniej wykształcenie średnie.
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