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Czy czas dziata na niekorzysc¢ kobiet?

Czas stat sie wspétczesnie towarem znacznie bardziej deficytowym niz pienigdze.
Warto jednak zauwazyé, ze sformutowanie ,nie mam czasu” jest wyrazem
naszych priorytetéw i moze by¢ odczytywane nie jako komunikat ,nie chce
tego zrobic”, lecz raczej ,mégibym/mogtabym to zrobié, ale co innego stawiam
na pierwszym miejscu”.

Magdalena Szyndera-Sottysik, dr hab. Anna Zachorowska-Mazurkiewicz, dr Tomasz
Dabrowski

Codziennie dokonujemy wyboréw, balansujgc pomiedzy obszarem zawodowym
i prywatnym, a sposob, w jaki wykorzystujemy nasz czas, rzutuje na wiele dziedzin zycia,
w tym na Sciezki naszych karier. Dlatego za niezwykle wazne uznaliSmy przyjrzenie sie
sposobom wykorzystywania naszego czasu i - zwazywszy chocby na obcigzenia
tzw. obowigzkami domowymi - sprawdzenie, czy sposdb alokowania naszego czasu dziata
na niekorzys¢ kobiet. A jesli tak - jakie to moze miec znaczenie dla biznesu?

Czas na analize

Dwa lata temu w Aptiv w Krakowie (wowczas pod nazwg Delphi) zaczeliSmy dyskusje
na temat kwestii awansu kobiet na wyzsze stanowiska. Z jednej strony
zaobserwowalismy, ze liczba kobiet na wyzszych stanowiskach liderskich
i menedzerskich jest nizsza niz liczba mezczyzn (roboczo nazwaliSmy to problemem
poziomu széstego, co odnosito sie do szczebla hierarchii, na ktérym ow trend byt
szczegdblnie widoczny). Z drugiej strony musieliSmy bra¢ pod uwage charakter firmy,
czyli specyfike branzy nowoczesnych technologii zwigzanych z projektowaniem
i testowaniem rozwigzan i urzgdzen dla przemystu motoryzacyjnego. Jest to obszar silnie
zmaskulinizowany. Pracownicy Centrum Technicznego Aptiv w Krakowie (nie liczac
obszaréw np. Finansowego centrum ustug wspdlnych, gdzie z kolei przewazajg kobiety)
to gtébwnie mezczyzni (patrz wykres: ,Aptiv - zatrudnienie w podziale na pte¢ w 2018 r.").

Sytuacja ta oczywiscie wigze sie z nadal relatywnie niskim wskaznikiem absolwentek
uczelni wyzszych wybranych kierunkéw inzynierskich (patrz wykres: ,Udziat kobiet
na wybranych kierunkach technicznych w roku 2016/2017). Jesli weZmiemy
pod uwage wszystkie kierunki na uczelniach technicznych, to kobiety stanowig
przyktadowo: 32,5 proc. wszystkich studentéow Politechniki Wroctawskiej, 33,9 proc.
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Politechniki S'Iqskiej, 34,5 proc. Politechniki Warszawskiej, 34,8 proc. AGH, 38,7 proc.
Politechniki Krakowskiej oraz 40,2 proc. Politechniki Gdanskiej. Jednak na kierunkach
z zakresu automatyki, robotyki czy informatyki udziat kobiet wsrod studentow stanowi
ok. 10 proc. To z kolei powoduje, ze potencjalna liczba kobiet z wyksztatceniem zbieznym
z profilem firmy, ktére mogg obja¢ stanowiska menedzerskie, jest na starcie nizsza.
Dane te ttumaczg przede wszystkim niskg podaz kandydatek do pracy, niemniej
nie wyjasniajg przyczyn rzadszego siegania po awans przez kobiety, ktére juz zostalty
zatrudnione. Ich odsetek bowiem na kolejnych, wyzszych szczeblach spada. Dlatego
uznalismy, ze chcemy doktadniej przyjrze¢ sie przyczynom, dla ktérych kobiety
nie decydujg sie podgzac Sciezkg menedzerska.

Czas na badania

Pierwszym krokiem byto przyjrzenie sie naszej grupie docelowej. Wspotpraca Aptiv
z Diversity Hub zaowocowata przeprowadzeniem badania wstepnego, obejmujgcego
m.in. analize dostepnych wynikéw badan w zakresie réwnowagi pitci oraz realizacje
spotkania roboczego, ktére miato na celu dookreslenie i doprecyzowanie barier
utrudniajgcych kobietom kariere w biznesie. Efektem pracy byto opracowanie
tzw. Modelu 4x4, ktéry stat sie punktem odniesienia do pogtebionych badan.
Opracowany przez Diversity Hub Model 4x4 porzadkuje bowiem bariery w awansie
kobiet, grupujgc je w cztery wymiary (macierzynstwo, obowigzki domowe i opieka,
kwalifikacje, nastawienie do kariery) i wymuszajac ich analize na czterech poziomach
wptywu (poziom otoczenia spoteczno-politycznego, organizacji, rodziny i najblizszego
otoczenia, poziom ,ja"). Model ten opisany zostat juz szczegétowo w ,,Personelu Plus”.
Model 4x4 zaktada, ze jedne z wazniejszych barier w awansie wigzg sie ze sferg
obowigzkbw domowych oraz macierzynstwa. Fakt, iz zycie prywatne wplywa
na zawodowe, nie jest zadnym odkryciem. ZaczeliSmy sie jednak zastanawiac,
jak mozemy ten temat zbadac i jakie wyciggng¢ wnioski jako pracodawca. Tu pojawit sie
pomyst, by przyjrze¢ sie zagadnieniu czasu i wptywowi alokacji czasu na nasze zycie
zawodowe. Dla zrozumienia tego fenomenu kluczowe byto - zaproponowane
przez wspotautorke niniejszego tekstu Anne Zachorowska-Mazurkiewicz - poszerzone
rozumienie pojecia pracy.

Poszerzone pojecie pracy zaktada, ze nie ogranicza sie jej do kwestii zawodowych,
ale wigcza sie do niej rowniez czynnosci wykonywane nieodptatnie, najczesciej na rzecz
wiasnej rodziny. W analizie tak rozumianej pracy pomocne sg dane zbierane
przez Gtowny Urzad Statystyczny, ktére obrazujg tzw. budzet czasu ludnosci.

Ostatnie badania budzetu czasu ludnosci przeprowadzono w okresie 1.01-31.12.2013 .
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na reprezentatywnej probie 28.209 gospodarstw domowych. Objeto nimi osoby w wieku
od 10. roku zycia, bedace cztonkami wylosowanych gospodarstw. Docelowo w badaniu
wzieto udziat ponad 40 tys. osdb. Wylosowane gospodarstwa domowe prowadzity
badanie przez dwa dni, jeden dzien roboczy i jeden dzien weekendu (sobota
lub niedziela). Respondenci zapisywali wykonywane przez siebie czynnosci gtéwne
i poboczne, opisujgc je dowolnie w statych, 10-minutowych przedziatach czasu i wpisujac
osoby towarzyszgce przy wykonywaniu czynnosci oraz miejsce wykonywania czynnosci
lub uzyty Srodek transportu (patrz wykres: ,Wykorzystanie czasu kobiet i mezczyzn”).
Kobiety przeznaczajg wiecej czasu na czynnosci fizjologiczne niz mezczyzni (odpowiednio
47 proc. i 45,7 proc. doby) oraz na obowigzki (zwigzane z pracg zawodowg, zajeciami
i pracami domowymi, naukg oraz pracg w organizacjach, pomocg innym,
zaangazowaniem w dziatalno$¢ organizacji i praktykami religijnymi) - odpowiednio
30,3 proc. oraz 28,5 proc. doby. Krocej tez odpoczywajg (odpowiednio 18,1 proc. i 21,1
proc. doby). Czas wykonywania zaje¢ i prac domowych jest dtuzszy u kobiet niz
u mezczyzn o 1 godz. i 45 min (kobiety - 4 godz. 33 min, mezczyzni - 2 godz. 48 min).
Czas wykonywania pracy zawodowej jest natomiast u kobiet krotszy niz u mezczyzn
0 1 godz.i 1 min (kobiety - 7 godz. 2 min, mezczyzni - 8 godz. 3 min).

W przypadku rozwazan dotyczacych promocji na stanowiska menedzerskie istotng
zmienng wydaje sie réwniez wiek (patrz wykres: ,Wykorzystanie czasu - wiek”).
W koncu to raczej osoby doswiadczone sg awansowane na wyzsze stanowiska.
Moze sie to jednak zbiega¢ ze zwiekszeniem obowigzkédw rodzinnych,
a wiec ze wzrostem obcigzenia pracg nieodptatna.

Osoby od 10. do 44. roku zycia coraz wiecej czasu przeznaczaty na obowigzki (wtgczajgc
w to prace), w przedziatach 25-34 lata oraz 35-44 lata obowigzkom
poswiecano najwiecej czasu - przecietnie odpowiednio 39,2 proc. i 40,1 proc.
Odbywato sie to kosztem odpoczynku, ktérego udziat wynosit 16,1 proc. i 15,7 proc. doby,
oraz czynnosci fizjologicznych (odpowiednio 44,6 proc. i 44,0 proc.). Najwiecej czasu
na prace zawodowg poswiecaty osoby w wieku 25-34 lata oraz 35-44 lata (odpowiednio
7 godz. 50 min i 7 godz. 48 min dziennie). Wraz ze wzrostem wieku respondentéw czas
wykonywania pracy malat. Inng grupg czynnosci byty zajecia i prace domowe,
ktérym najwiecej czasu poswiecaty osoby w wieku 25-34 lata - 4 godz. 10 min dziennie.
Powyzej 4 godz. na zajecia i prace domowe poswiecaty réwniez osoby w wieku 35-44
lata oraz ponad 55 lat.

Kolejng zmienng, ktoéra niewatpliwie wywiera wptyw na decyzje dotyczace
awansu oraz dystrybucji czasu, ma wyksztatcenie (patrz wykres: ,Wykorzystanie
czasu - wyksztatcenie”). Im wyzszy poziom wyksztatcenia respondentéw, tym wiekszy
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udziat obowigzku w okresie doby. Czas przeznaczony na obowigzki stanowit 33,9 proc.
doby dla o0s6b z wyksztatceniem zasadniczym i 37,2 proc. u oséb z wyksztatceniem
wyzszym.

Zestawienie danych ostatnich badah z badaniami sprzed 10 lat (zrealizowanymi
we wspotpracy z Eurostatem w latach 2003-2004) pokazuje ewentualne zmiany alokacji
czasu, a zwitaszcza fakt, ze nie zmniejszajg sie réznice czasu poswiecanego na prace.
W ciggu 10 lat czas przeznaczony przez kobiety na prace zawodowg wydtuzyt sie z 6 godz.
23 min do 7 godz. 2 min, podczas gdy mezczyzn z 7 godz. 39 min do 8 godz. 3 min.
Co ciekawe, w tym okresie zwieksza sie rowniez obcigzenie pracg nieodptatng zaréwno
kobiet (z 4 godz. 30 min do 4 godz. 33 min), jak i mezczyzn (z 2 godz. 36 min do 2 godz.
48 min). Obcigzenie kobiet pracg w latach 2003-2013 wzrosto o 42 min, natomiast
mezczyzn - o 36 min. Tak wiec nierédwnos¢ w obcigzeniu pracg nie zmniejsza sie,
a wrecz przeciwnie - rosnie. Ma to oczywiscie istotne znaczenie w wielu dziedzinach
naszego zycia, wptywa takze na decyzje kobiet i mezczyzn dotyczace awansu.

Czas przyjrzec sie czasowi

Przytoczone tu badania pokazujg, ze wcigz istnieje dysproporcja w wykorzystywaniu

czasu przez kobiety i mezczyzn. W zwigzku z tym chcieliSmy pozna¢, czy za decyzjami

0 przyjeciu lub odrzuceniu awansu staty jakies specyficzne wydarzenia (nazwalismy

je momentami przetomowymi), ktére dawaty impuls do zmiany priorytetéw w alokacji

czasu lub - wrecz przeciwnie - ktére utwierdzity osoby typowane do awansu

w przekonaniu, ze jego przyjecie jest wykluczone wtasnie ze wzgledu na brak czasu.

Interesowata nas przy tym zaréwno perspektywa osobista (postrzeganie wiasnych

ograniczen), jak i percepcja reakcji firmy na ewentualne dylematy osobiste.

Chcac odpowiedzie¢ na to pytanie, wybraliSmy grupe oséb, z ktérymi przeprowadziliSmy

wywiady pod hastem ,moment przetomowy”. Grupa skitadata sie z kobiet i mezczyzn,

ktoérzy objeli u nas stanowiska wyzszego i Sredniego szczebla menedzerskiego.

ZapytaliSmy ich o cztery zasadnicze kwestie:

» Co byto dla Ciebie przetomowym momentem?

» Czy oczekiwatas/oczekiwates wsparcia ze strony firmy, a jesli tak, to w jakim zakresie?
Czy firma faktycznie spetnita Twoje oczekiwania?

> Jakie emocje towarzyszyty Ci w momencie, gdy dostatas/dostates informacje
0 awansie na swoje obecne stanowisko? Co pomogto zadecydowac, ze chcesz podjgc
to wyzwanie?

» (Czego obawiatas/obawiates sie, przyjmujac na siebie te role?
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Momentem przetomowym dla respondentéw i respondentek byty zaréwno wydarzenia
z zycia zawodowego (pozytywne, np. ukonczenie waznego projektu, albo negatywne,
np. niezaliczenie egzaminu, ktére wywotato dodatkowg motywacje), jak i wydarzenia
z zycia prywatnego (urodzenie dziecka, ukonhczenie studidbw czy rozwdd).
Zadajgc powyzsze pytania, zaktadaliSmy, ze uda nam sie wyodrebni¢ wyrazne punkty
w karierze badanych, ktoére pozwolg przyjrze¢ sie najbardziej typowym sytuacjom,
i na tej podstawie okresli¢ reakcji firmy najlepsze z mozliwych. Nie dostrzegliSmy jednak
takich prawidtowosci, nie pojawity sie tez jednoznaczne, silne tendencje,
ktére ujawnityby jakies ogolne trendy decydujgce o réznicach miedzy ptciami.
Znowu mieliSmy wiec do czynienia z oczywistg prawdg, ze kazda sytuacja jest inna.
Pojawito sie natomiast kilka wnioskoéw, ktére uznaliSmy za istotne w konteksScie
gotowosci badanych os6b do starania sie o awans i percepcji ewentualnych zmian
w ich budzetach czasu.

Przy podejmowaniu decyzji o dalszej Sciezce kariery istotnym elementem okazaty sie
btedne zatozenia: ze strony pracownika - jakie oczekiwania powinien spetni¢, i ze strony
pracodawcy - czego pragnie pracownik. Oto typowe przyktady, ktére pewnie znamy
z zycia codziennego: pracownica przesuwa decyzje o macierzynstwie, bo zaktada,
ze pracodawca oczekuje jej petnej dyspozycyjnosci (a macierzynstwo czesto moze
wyposazy¢ kobiete w wiele nowych umiejetnosci, np. planowania czy radzenia sobie
ze stresem), albo tez pracodawca zaktada, ze mtodej matki nie mozna wysyta¢ w podréz
stuzbowg i pomija jg w takich projektach (a kobieta moze marzy¢ o kilku dniach
spedzonych poza domem). Okazato sie tez, ze czesto takie zatozenia majg niewiele
wspolnego z rzeczywistoscig. Wniosek? Chcesz wiedzie¢ - pytaj, a nie zaktadaj!

Réwnie ciekawie wygladata kwestia zwracania sie o pomoc. Proszenie o pomoc nie jest
popularne. Zalezy to oczywiscie od wielu czynnikow (kultury, wychowania,
indywidualnego charakteru), jednak czesto kojarzy sie negatywnie - o pomoc prosi ten,
kto nie potrafi, nie radzi sobie, nie ma wiedzy. Jedna z oséb na bardzo wysokim
stanowisku w strukturze firmy stwierdzita natomiast, ze proszenie o pomoc to oznaka
sity. Nie moéwimy oczywiscie o sytuacji, w ktérej kto$ sobie permanentnie nie radzi
lub zrzuca swojg prace na wspotpracownika. Chodzi raczej o moment,
w ktérym pokazujemy, ze jesteSmy Swiadomi tego, czego musimy sie jeszcze nauczyg,
ze jesteSmy otwarci na innych, na ich rady i sugestie, znamy swoje granice i wiemy,
CO moze nam pomoc w przejsciu na kolejny etap. Czasem moéwimy o drobiazgach,
a czasem o rzeczach niezwykle istotnych. Proszenie o pomoc dziata!

Podczas wywiaddéw zrozumieliSmy takze, ze w opiniach respondentéw i respondentek
pojecie czasu nie ogranicza sie do samej sfery wyznaczania swoich priorytetow
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(np. potencjalne poswiecenie wiekszej ilosci czasu na prace), ale moze mie¢ inne
znaczenia. Czas moze by¢ postrzegany jako:

> bufor - czas potrzebny na przemyslenie, co jest dla mnie istotne, co chce robi¢,
czy propozycja objecia danego stanowiska jest czyms interesujgcym i korzystnym;
to czas na przeanalizowanie catej sytuacji z rodzing i bliskimi;

> weryfikator - to z reguty kilka miesiecy (jedna z oséb nazwata to nawet ,regutg
szeSciu  miesiecy”), podczas ktérych  nastepuje  zderzenie  wyobrazen
z rzeczywistoscig; to czas proby: jak sobie radze, czy to jest to, czego oczekiwatem;

> danina - Swiadome przeznaczenie wiekszej ilosci czasu na pewng sfere zycia,
np. zawodowy krok wstecz, aby poswieci¢ sie rodzinie (poszukiwanie bardziej
unormowanej pracy, przewidywalne godziny), lub jeszcze wieksze zainwestowanie
czasu w prace (doszkalanie, wdrozenie po awansie).

Czas na wnioski

Coraz trudniej jest nam dzis moéwi¢ o wplywie zycia prywatnego na zawodowe. Po prostu
tych dwdch obszaréw nie da sie podzieli¢ - Swiat zmienit sie na tyle, ze czesto nie ma
juz wyraznej granicy dzielgcej te dwie strefy. Mamy nowoczesne narzedzia,
ktére umozliwiajg nam prace z domu. Wykonujemy swoje zadania w réznych miejscach
i 0 réznej porze - zwtaszcza gdy wspotpracujemy z zespotami z rozmaitych stref
czasowych. Czesto godzimy wiele rél jednoczesnie - w ciggu dnia zajmujemy sie domem
czy dzie¢mi, a czes¢ pracy zawodowej wykonujemy wieczorami. Méwimy wiec o jednym
budzecie czasu alokowanym w rézny sposoéb.

Nasza analiza miata na celu przemyslenie, czy i jakie dziatania powinna podejmowac
firma, aby wspiera¢ kobiety w awansie, biorgc pod uwage czas, jaki realnie mamy
w dyspozycji. Firmy znajdujg i wdrazajg wiele rozwigzan skrojonych na miare ich potrzeb
i specyfiki. Jesli jest jakis element, ktéry wydaje sie uniwersalny, to zasada fair play.
Kobiety wielokrotnie powtarzaty: ,Nie potrzebujemy specjalnego traktowania tylko
ze wzgledu na ptec”. Trzeba kazdego traktowac indywidualnie, ale na poziomie cztowieka
czy jednostki. Czas ptynie jednakowo dla wszystkich, nawet jesli inaczej z niego
korzystamy.

1Patrz: http://www.dziewczynynapolitechniki.pl/pdfy/Raport_Kobiety_na_politechnikach_2017.pdf
(dostep: 27.02.2019 r.).

2 Patrz: T. Dgbrowski, A. Zaroda-Dgbrowska, Kobieta i kariera. Analiza barier w awansie kobiet
liderek, ,Personel Plus” 2018/01, s. 72-76.
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3 Raport do pobrania na stronie: http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/dochody-
wydatki-i-warunki-zycia-ludnosci/badanie-budzetu-czasu-ludnosci-w-2013-r-,18,1.html (dostep:
28.02.2019r.).

4 Aptiv - zatrudnienie w podziale na pte¢ w 2018 r. (w proc.) Zrédto | opracowanie autoréw.

5 Udziat kobiet na wybranych kierunkach technicznych w roku 2016/2017 (w proc.) Zrédto
opracowanie autoréw na podstawie raportu Kobiety na politechnikach 2007-2017 Fundacji
Edukacyjnej Perspektywy.

6 Wykorzystanie czasu kobiet i mezczyzn (w proc.) Zrédto | opracowanie autoréw na podstawie
Badanie budzetu czasu ludnosciw 2013 r., GUS.
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7 Wykorzystanie czasu - wiek (w proc.) Zrédfo | opracowanie autoréw na podstawie Badanie
budzetu czasu ludnosci w 2013 r., GUS.

8 Wykorzystanie czasu - wyksztatcenie (w proc.) Zrédfo | opracowanie autoréw na podstawie
Badanie budzetu czasu ludnosciw 2013 r., GUS.
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