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MEZCZYZNA W SFERZE PRYWATNEJ
- FIKCJA CZY RZECZYWISTOSC?

I. WPROWADZENIE

Ostatnie 50 lat przyniosto duzo zmian zaréwno w sferze publicznej, jak
1 prywatnej. Znaczaco zwieksza sie udziat kobiet w rynku pracy, jednak nie
towarzyszy temu rownie szybki wzrost zaangazowania mezczyzn w prace
domowe 1 opieke nad dzieémi czy osobami starszymi. W wiekszos$ci przy-
padkéw kobiety nadal ponosza gtéwna odpowiedzialno$é za zajmowanie sie
dzieémi oraz prace w gospodarstwie domowym, nawet w rodzinach, w ktérych
oboje partnerzy pracuja w pelnym wymiarze godzin.

Problem godzenia zycia zawodowego 1 rodzinnego od zawsze byl wiec prob-
lemem kobiet. Wrecz, jak pisza Iwona Chmura-Rutkowska 1 Joanna Ostro-
uch, problem godzenia r6l zawodowych i rodzinnych byt i nadal jest definio-
wany jako specyficznie kobiecy!. W momencie kiedy kobiety weszly na rynek
pracy, okazalo sie ze nikt nie odciazyt ich w rolach rodzinnych. Rozwdj kariery
zawodowej wigzal sie wiec z koniecznoécia godzenia jej z zyciem rodzinnym.
Przez dziesieciolecia funkcjonowal swoisty model kobiety pracujacej, ktéra
po zakonczeniu pracy zawodowej ,,przechodzita” do wypelniania obowiazkéw
rodzinnych — starajac sie zaspokoi¢ wszystkie potrzeby dzieci 1 meza (female
double burden?). Marjorie Hansen Shevitz dla podkreslenia wielosci petnio-
nych rél nazwata ja nawet superkobieta®. Jednak, jak powszechnie wiadomo,
superman jest postacia fikcyjna, tak samo nie istnieje w rzeczywistosci super-
woman, gdyz w normalnych warunkach idealne wypelnianie rél zawodowych
1 rodzinnych jest po prostu niemozliwe.

Pomimo tych przeciwnoéci kobiety nie zrezygnowaly z kariery zawodowej.
Co wiecej, od dziesiatek lat nieustannie daza do tego, zeby ich sytuacja popra-
wita sie: zeby kto$§ zauwazyl ogrom pracy, ktéra wykonujga kazdego dnia —
zaréwno w miejscu zatrudnienia, jak 1 w domu. Réwnoczeénie coraz czescie]
domagaja sie, zeby kto$ im pomégl w wypelnianiu codziennych obowiazkow,
nie lekcewazac przy tym zadnego rodzaju pracy, ktorej sie poswiecaja.

! 1. Chmura-Rutkowska, J. Ostrouch, Mezczyzni na przeleczy zycia: studium socjopedagogicz-
ne, OW ,Impuls”, Krakéw 2007, s. 102.

2 A. Leira, Working Parents and the Walfare State: Family Change and Policy Reform
in Scandinavia, CUP, Cambridge 2002, s. 4-5.

3 M. Hansen Shaevitz, The Superwoman Syndrome, Warner Communications Company, New
York 1984, s. 15.
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Po drugiej stronie niniejszych rozwazan mamy natomiast mezczyzn: mezow,
partneréw, ojcow, ktorych problem godzenia zycia zawodowego i rodzinnego
nie dotyczy! nigdy w takim samym stopniu co kobiety. Od tysiecy lat gtéwna
sfera ich aktywnos$ci byla sfera publiczna 1 tam poszukiwali swojego miej-
sca. Nie oznacza to oczywiScie, ze sprawy ,,domu” w ogéle ich nie zajmowaly,
poniewaz nawet je$li nie musieli oni rezygnowac z pracy, czy ograniczaé¢ swojej
aktywnosci publicznej (jak robity to kobiety), to w duzej mierze uczestniczyli
w trudnych decyzjach kobiet zwiazanych z tym aspektem. Mimo ze ich gtéwna
aktywno$¢ skierowana byla do sfery publicznej, to w dalszym ciagu uczest-
niczyli w wychowaniu dzieci, tak samo dotykaly ich problemy rodzinne. Nie
ulega jednak watpliwosci, ze kobiety musialy z tymi problemami borykaé sie
o wiele czeéciej niz ich mezowie czy partnerzy.

Niemniej trzecie tysiaclecie wywroécito utarte schematy do géry nogami.
Wraz z upowszechnianiem sie partnerskiego modelu rodziny i jednoczesnym
odchodzeniem od modelu tradycyjnego, okazato sie, ze wéréd mezczyzn takze
moze wystepowaé problem godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. Mozna
bowiem spotkaé coraz wiece] mezczyzn (co jeszcze 50 lat temu bylo nie do
pomyslenia w zachodnim kregu kulturowym), ktérzy opieke nad matym dziec-
kiem preferuja ponad kariere zawodowa albo staraja sie taczyé obydwie te
sfery na zmiane z matka dziecka.

Wiele napisano na temat procesu wchodzenia kobiet na rynek pracy, wiele
napisano na temat przyczyn tego zjawiska, jak rowniez dokladnie przyjrzano
sie barierom, na ktore kobiety ciagle trafiaja*. O zaangazowaniu sie mezczyzn
w sferze prywatnej przy jednoczesnym wykonywaniu obowiazkéw zawodowych
nie wiemy natomiast za duzo®. Celem niniejszego artykulu jest odpowiedz na
podstawie dostepnych danych 1 opracowan naukowych przedmiotu na pytanie,
w jakim stopniu polscy mezczyzni angazuja sie w sfere prywatna ijak wyglada
z ich perspektywy problem godzenia zycia zawodowego 1 rodzinnego.

II. PODLOZE TEORETYCZNE

W literaturze przedmiotu istnieje wiele koncepcji, ktére opisuja zaleznosé
miedzy ,,praca” a ,,rodzing”’®. Warto zasygnalizowaé¢ wspolwystepowanie co naj-
mniej czterech, najczesciej wykorzystywanych ujec. Pierwsze z nich odwoluje

4 Por. np. J. Mazur-tLiuczak, Kobiety na rynku pracy, WN WSNHiD, Poznan 2010; M. Gawryc-
ka, J. Wasilczuk, P. Wiech (red.), Szklany sufit i ruchome schody: kobiety na rynku pracy, CeDe-
Wu Warszawa 2007; B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy,
Wyd. AE, Poznan 2005; E. Lisowska, Przedsiebiorczosé kobiet w Polsce na tle krajow Europy Srod-
kowej i Wschodniej, SGH, Warszawa 2001; A. Titkow (red.), Szklany sufit: bariery i ograniczenia
karier kobiet: monografia zjawiska, Fundacja Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2003, a tak-
ze wiele innych prac.

> Dlatego szczegélnie warte sg uwagi prace: I. Chmura-Rutkowska, J. Ostrouch, MezczyZni
na przeteczy zycia: studium socjopedagogiczne, Krakéw 2007, czy J. Ostrouch-Kaminska, Rodzina
partnerska jako relacja wspotzaleznych podmiotow: studium socjopedagogiczne narracji rodzicéw
przecigzonych rolami, Krakow 2011.

6 M. Pitt-Catsouphes, E. Kossek, S. Sweet, Charting New Territory: Advancing Multi-Disci-
plinary Perspectives, Methods and Approaches in the Study of Work and Family, w: M. Pitt-Cat-
souphes, E. E. Kossek, S. Sweet (red.), The Work and Family Handbook, Routledge 2005, s. 1-16.
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sie do takich okreslen, jak: godzenie zycia zawodowego 1 rodzinnego (recon-
ciliation of work and family life)” w celu podkreslenia koniecznos$ci taczenia
1 koordynowania rbéznych obowigzkéw, wymagan i aktywnoS$ci zwigzanych
z wypelnianiem rél w domu i w pracy. Druga koncepcja opiera sie na konflikcie
rol rodzinnych 1 zawodowych?® czy tez przeciwstawia prace rodzinie 1 rodzine
pracy®. Konflikt wynika z konieczno$ci réwnoleglego wypetniania réznych rél
spotecznych 1 zawodowych, ktérych wymagania sa nawzajem sprzeczne (np.
konieczno§¢ jednoczesnego przebywania w domu w celu opieki nad dziec-
kiem i1 w pracy w celu realizacji zadan zleconych przez pracodawce). Trzecie
podejécie odnosi sie do balansowania miedzy rodzina a praca (work-family
balance)'. Badacze, ktérzy wykorzystuja te koncepcje opisuja ja jako sytuacje,
w ktérej wystepuje niski poziom konfliktu na linii praca—dom 1 wysoki poziom
godzenia zycia rodzinnego 1 zawodowego (reconciliation). Ostatnia z koncepcji,
o ktérej chce wspomnieé (co nie oznacza, ze lista jest wyczerpana), to kon-
cepcja zaproponowana przez Sue Campbell Clark! i Blake’a E. Ashfortha'2.
Proponuja oni wyjasnienie relacji pomiedzy zyciem rodzinnym a zawodowym,
zwracajac nasza szczegblna uwage na granice miedzy praca i rodzina. Stad
mowimy o ,teorii granicy” (work-family border theory), ktéra opisuje problem
zaclerania granic miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym. Rozwazania przed-
stawione w tym artykule najblizsze sq trzeciej z przedstawionych koncepcji.

III. OJCOSTWO W MIEJSCU PRACY

Przez setki (a nawet tysiace lat) éwiat ,,zachodni” funkcjonowal najczescie]
wedle tradycyjnego podziatu, w ktorym sfera publiczna (poza domem) nalezata
do aktywno$ci meskiej, a sfera prywatna — do aktywnosci kobiecej. Obydwie
te sfery pozostawaty ze soba w definicyjnym, funkcjonalnym i1 pragmatycznym
zwigzku, cho¢ oczywiscie byly od tego wyjatki. Niemniej w czasie, gdy maz
pracowatl 1 zapewnial rodzinie $rodki finansowe, zona zajmowala sie domem,
wychowywaniem dzieci 1 opieka nad osobami zaleznymi. Podziat rél byt bardzo
wyrazny. W praktyce oznaczalto to najczesciej wykluczenie kobiet ze spraw

7 S. Demetriades, M. Meixner, A Barry, Reconciliation of Work and Family Life and Collec-
tive Bargaining in the European Union: An Analysis of EIRO Articles, Report, European Founda-
tion for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin 2006.

8 W. R. Boswell, J. B. Olson-Buchanan, The Use of Communication Technologies after Hours:
The Role of Work Attitudes and Work-Life Conflict, ,Journal of Management” 33, 2007, s. 592--
610.

9 E. Kelly et al., Getting There from Here: Research on the Effects of Work-Family Initiatives
on Work-Family Conflict and Business Outcomes, ,The Academy of Management Annals” 2(1),
2008, s. 305-349.

10 M. Ackelsberg et al., Remembering the “Life” in Academic Life: Finding a Balance between
Work and Personal Responsibilities in the Academy, 2004, PSOnline www.apsanet.org (dostep:
20.05.2013).

S, C. Clark, Work/Family Border Theory: A New Theory of Work/Family Balance, ,Human
Relations” 53, 2000, s. 747-770.

2. B. E. Ashforth, G. E. Kreiner, M. Fugate, All in a Day’s Work: Boundaries and Micro Role
Transitions, ,Academy of Management Review” 25, 2000, s. 472-491.
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zwigzanych z zyciem publicznym, a z kolel mezczyzni nie angazowali sie
w sprawy ,,domowe”. Zasade te utrwalaly zréznicowane wzorce wychowawcze
stosowane w rodzinie: inne wobec chlopcéw, a inne wobec dziewczynek. Relacje
miedzy tymi sferami okres§lane byly mianem ,kontraktu ptci”. Zdefiniowano go
jako ,zespot jawnych 1 ukrytych zasad, ktéore w danym spoteczenstwie okres-
laja relacje miedzy piciami, przypisuja kobietom 1 mezczyznom inny zakres
pracy, obowiazkéw 1 powinnos$ci, okreslajac jednoczesnie ich warto$é 1 prestiz
z nimi zwiazany '?. Ale, jak pisze Malgorzata Fuszara, obecnie mamy do czy-
nienia z nowym kontraktem plci't. Jedna z jego konsekwencji sa m.in. zmiany
w odniesieniu do rél zawodowych 1 rodzinnych mezczyzn.

Przyjmuje sie, ze plerwszy najwazniejszy moment zmian w sferze zawo-
dowe] mezczyzn wigze sie z rewolucja przemyslowa. Wymusita ona bowiem
proces przechodzenia mezczyzn z pracy na roli do pracy w przemysle. Zna-
czenie, jakie nadata pracy rewolucja przemyslowa, sprawilo, ze praca zawo-
dowa 1 aktywnosé w sferze publicznej staly sie istota tozsamosci mezczyzny,
a rodzina zostala zepchnieta na drugi plan. Tak wiec wraz z masowa indu-
strializacja 1 biurokratyzacja coraz mniej mezczyzn utrzymywato sie z pracy
w rolnictwie 1 coraz wiecej czasu spedzalo poza domem. Kobieta zostata wiec
obarczona wszystkimi obowiazkami zwiazanymi ze sfera prywatnals.

Przez wiekszoé¢ wieku XIX 1 prawie caly XX praca poza domem byla istota/
wyznacznikiem meskiej tozsamosci. Jednak pod koniec XX w., wraz z ogrom-
nym postepem techniki i technologii, doszlo do kolejnych zmian o charakterze
spolecznym. Jak pisze Krzysztof Arcimowicz: ,,sita fizyczna przestaje by¢ gléw-
nym wyznacznikiem meskosci, a dostep do Internetu zmienit oblicze Swiata
[...]"1¢. Rewolucja elektroniczna sprawila, ze wprawdzie sukces w pracy zawo-
dowej byl nadal waznym elementem tozsamos$ci meskiej, ale sama praca prze-
stata by¢ jej stota. Czas wolny stat sie wazniejszy niz czas pracy. Nie oznaczalo
to oczywiscie automatycznie, ze ten nowo zyskany czas wolny mezczyzni od
razu w calo$ci przeznacza na rodzine, ale wiekszo$¢ z nich zyskata przynaj-
mniej taka mozliwo$¢.

Nalezy pamietad, ze pojawiajace sie coraz czescie) kryzysy gospodarcze spra-
wiaja, ze praca jest bardzo cennym dobrem i wielu pracownikéw za wszelka
cene nie chce jej stracié. W dodatku pracodawcy uwazaja, ze zycie rodzinne
pracownikow nie powinno w zaden sposob zaktécaé przebiegu pracy w firmie.
O ile dopuszczaja takie sytuacje w odniesieniu do kobiet, o tyle w przypadku
mezczyzn jest to czyms$ niewyobrazalnym.

Wynika to z tego, ze ojcostwo w miejscu pracy jest niewidoczne, w przeci-
wienstwie do macierzynstwa, ktore pod wplywem nieustannej, wieloletniej

15 J. Tomaszewska, Dyskryminacja ze wzgledu na pteé, w: Dyskryminacja ze wzgledu na pteé
i jej przeciwdziatanie, Publikacja Pelnomocnika Rzadu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet 1 Mez-
czyzn, Warszawa 2004.

4 M. Fuszara (red.), Kobiety w Polsce na przelomie wiekéw: nowy kontrakt ptci?, ISP, War-
szawa 2002.

1% K. Arcimowicz, Wizerunek ojca w polskich mediach na przetomie XX i XXI wieku, w: M. Fu-
szara (red.), Nowi mezczyzni: zmieniajqce sie modele meskosci we wspotczesnej Polsce, Trio, War-
szawa 2008, s. 28.

16 Tbidem, s. 29.
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walki jest coraz czeSciej zauwazane. OczywiScie nie wszedzie 1 nie zawsze,
ale chociazby organizowany corocznie plebiscyt na Firme przyjazng mamie®’
$wiadczy o dostrzezeniu problemu mtodych kobiet zwiazanego z godzeniem
zycia zawodowego z rodzinnym. Wiaczenie macierzynstwa do dyskursu
publicznego, jak réwniez do codziennego funkcjonowania zwyklych przed-
siebiorstw, sprawia, ze problem ten przestat by¢ tematem tabu w miejscu
pracy. Niestety z ojcostwem nie jest tak samo. Mezczyzna w miejscu pracy
w dalszym ciagu czeSciej postrzegany jest jako zywiciel rodziny (breadwin-
ner) niz rodzic-opiekun (carer). Mezczyzne mozna obarczy¢ dodatkowymi
obowiazkami — na pewno ma czas, jest ambitny 1 zalezy mu na dodatkowym
wynagrodzeniu.

Istnieje wiele przyktadéw pochodzacych z zycia codziennego, ktére dowo-
dza, ze temat ojcostwa w pracy jest nieobecny, np. oferowanie pracownikom
wczasOw dla matki 1 dziecka (a nie dla rodzica/ojca 1 dziecka), miejsca w auto-
busie dla matki 1 dziecka czy chociazby Centrum Zdrowia Matki, Dziecka
1 Mlodziezy. Swiadczy to jedynie o tym, ze w sferze publicznej matka 1 dziecko
stanowiag jedno$¢ 1 ze wzgledu na to nalezy ich chroni¢, pomagaé¢ im czy uta-
twiac¢ zycie. Niestety trudno w tym dostrzec miejsce dla ojca.

Wséréd pracodaweéw w dalszym ciggu dominuje przekonanie, ze pra-
cownik-mezczyzna jest dyspozycyjny 1 elastyczny. Z géry zaklada sie, ze
problem godzenia zycia zawodowego z rodzinnym dotyczy wylacznie kobiet
1w zwiazku z tym to wladnie mezczyznom latwiej niz kobietom jest znalezé
prace. Konsekwencja tego sa szeroko opisane nieréwnosci kobiet 1 mezezyzn
na rynku pracy (biorac pod uwage np. Sciezki awansu, segregacje zawodowa,
pay gap itp.).

Dlatego w sposdb szczegdlny nalezy promowac tych przedsiebiorcow, kto-
rzy realizuja polityke rownosciowa w swoich firmach. Polityka réwnych szans
w miejscu pracy jest w Polsce pojeciem nowym 1 stosunkowo malo znanym.
W ciagu ostatnich kilku lat obserwuje sie jednak wzrost zainteresowania kwe-
stig rownosci plei w Srodowisku biznesu. Dzieje sie tak m.in. dlatego, ze zbudo-
wanie w przedsiebiorstwie atmosfery szacunku i1 otwartosci, zapobieganie dys-
kryminacji, a takze zapewnienie, ze kazda 1 kazdy ma réwne szanse rozwoju
1 samorealizacji, zaczelo sie pracodawcom optacacé'®. Z polityka réwnosSciowa
w sposob bezposredni taczy sie do$é nowa w polskich realiach strategia zarza-
dzania personelem okreslana mianem zarzadzania réznorodnoscia (diversity
management). Podstawowym zaltozeniem tego podejécia jest przekonanie, ze
zréznicowanie personelu stanowi zasob przedsiebiorstwa, ktory w okreslonych
warunkach moze stac sie zrédlem korzysci biznesowych 1 zyskéw. Zarzadzanie
réznorodnoécia stuzy osiagnieciu konkretnych 1 wymiernych efektow. Gléwne
motywacje do wdrazania rozwiagzan z zakresu zarzadzania réznorodnoscia to
osiaganie zysku, budowa przewagi konkurencyjnej i osiaganie celéow firmy'.

17 Zob. http://firmaprzyjaznamamie.pl/FirmaPrzyjaznaMamie/0,0.html (dostep: 3.04.2013).

18 M. Rawtuszko, Polityka réwnych szans a zarzqdzanie réznorodnosciq, w: P. Kaczmarek,
E. Gross-Golacka (red.), Przewodnik dobrych praktyk ,Firma réwnych szans”, Warszawa 2007,
s. 26-30.

19 Tbidem, s. 27.
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Przyjecie takiej strategii zarzadzania personelem pozwala pracodawcom
dostrzec, ze zaréwno kobiety, jak 1 mezczyZzni moga mieé¢ problemy z osiaga-
niem work-life balance. Wdrozenie podstawowych zasad zarzadzania rézno-
rodnoscia w przedsiebiorstwie pozwala zyskac¢ wieksza lojalno$é oséb zatrud-
nionych, wieksza kreatywno$é¢ zespoléw, innowacyjnosé dziatania czy lepsza
odpornosé¢ firmy na kryzys, wpltywa pozytywnie na ksztattowanie sie kultury
organizacyjnej w firmie oraz w sposob znaczacy zwieksza jej efektywnosc¢.

IV. MODEL RODZINY

A jak widza to sami mlodzi ludzie? Najnowsze badania dotyczace prefe-
rowanego modelu rodziny przeprowadzone przez CBOS? dowodza, ze pra-
wie polowa Polakéw (48%) uwaza, ze najbardziej pozadany dla rodziny jest
tzw. model partnerski, w ktérym partnerzy w rownym stopniu poSwie-
caja sie pracy 1 obowigzkom domowym. Nieco ponad jedna czwarta badanych
(27%) popiera tzw. model mieszany, kiedy to obydwoje rodzice pracuja,
ale to mezczyzna po$wieca wiecej czasu pracy zawodowe], a kobieta laczy
prace zawodowa, z obowigzkami rodzinnymi (prowadzenie domu 1 wychowanie
dzieci — dual earner — female double burden). Co piaty badany (22%) uwaza
natomiast, ze praca zawodowa 1 aktywno$cia w sferze publicznej powinien
w cato$ci zajmowacé sie mezczyzna, a kobieta ma ograniczy¢ swoja aktywnosé
do sfery prywatnej (model tradycyjny). Wreszcie zaledwie 1% badanych jest
zwolennikiem tzw. modelu odwrdéconego, w ktéorym to partnerka pra-
cuje 1 utrzymuje rodzine, a partner przejmuje obowiazki domowe.

W literaturze przedmiotu mozemy znalezé wiele klasyfikacji czy typolo-
gii rodziny, z ktérych na uzytek niniejszego artykulu najbardziej adekwatna
wydaje sie typologia ekonomicznych modeli rodziny wedlug Arnlaug Leiry??,
w ktorej kryterium podziatu jest nastawienie wobec pracy zarobkowej kobiety.
Mozemy wiec wyrdzni¢: model tradycyjny — ktory opiera sie na jedynym zywi-
cielu rodziny w postaci mezczyzny oraz na nieodptatnej pracy kobiety w domu,
model drugi — jest tak naprawde niewielka modyfikacja pierwszego, gdyz
zaklada zawodowe zaangazowanie kobiety jedynie w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Model trzeci — zblizony jest do opisanego wczesniej modelu mie-
szanego, gdyz pracujacy maz pomaga w nim pracujacej zawodowo w pelnym
wymiarze czasu kobiecie w wypelnianiu obowigzkéw domowych, ale odpo-
wiedzialno§é za sprawne funkcjonowanie rodziny w tej sferze ponosza przede
wszystkim kobiety (dual earner — female double burden). Wreszcie czwarty —
model partnerski — zaklada rowno$¢ w zakresie zaangazowania zawodowego
1 rodzinnego malzonkéw (dual earner — dual-career family), kazde z malzon-
kéw ma w nim jednakowsg szanse na realizacje zaréwno kariery zawodowej,
jak 1 mozliwo$¢ samorealizacji.

20 Potrzeby prokreacyjne oraz preferowany i realizowany model rodziny. Raport z badani. 2012,
http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2012/K_061_12.PDF (dostep: 22.04.2013).
21 A. Leira, op. cit., s. 5.
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Na przestrzeni ostatnich 15 lat obserwujemy w Polsce wyrazny wzrost
akceptacji dla modelu partnerskiego (37% — 1997) przy jednoczesnym zmniej-
szaniu sie poparcia dla modelu tradycyjnego (38% — 1997). Interesujacy jest
tez prawie ciggly wzrost uznania dla modelu mieszanego (23% — 1997). Kon-
sekwencja przyjecia modelu mieszanego jest w praktyce calkowite obarczenie
kobiety koniecznoécia godzenia zycia zawodowego 1 rodzinnego, przy niewiel-
kim wkladzie mezczyzn. Model mieszany mozna wiec sparafrazowaé¢ w ten
sposéb: pozwalamy kobiecie pracowaé zawodowo, ale sama musi liczy¢ sie
z konsekwencjami koniecznoéci wypelniania wielu r6l.

Jezeli jednak wezmiemy pod uwage zmienng plci, to okaze sie, ze kobiety
czeécie) niz mezczyzni wskazuja na model partnerski jako bardziej pozadany
(54% vs. 41%), z kolel mezczyzni czesciej deklaruja poparcie dla modelu trady-
cyjnego (27% przy 18% kobiet). Akceptacja dla modelu partnerskiego jest réow-
niez zalezna od poziomu wyksztalcenia —im poziom jest wyzszy, tym akcepta-
cja jest wieksza.

Jak wyglada jednak w praktyce realizacja tych deklaracji. W 2010 r. CBOS
zapytal respondentéw o rzeczywisty podziat rél i obowigzkéw w ich rodzinach.
Okazalo sie, ze tylko 28% respondentéw w praktyce realizuje model partner-
ski (kobieta 1 mezczyzna w réwnym stopniu po$wiecaja sie pracy 1 obowiazkom
domowym). Natomiast model mieszany wdraza zblizona do deklaracji liczba
respondentéw (26%). Co piaty badany (20%) przyznaje, ze to mezczyzna jest
odpowiedzialny za zapewnienie rodzinie odpowiednich §rodkéw finansowych
stuzacych zaspokojeniu potrzeb, a kobieta zajmuje sie domem i wychowaniem
dzieci. Co ciekawe, model odwrécony realizowany jest w rodzinach 3% bada-
nych. Mozna jednak przypuszczaé, ze w wiekszosci przypadkow sytuacja taka
jest raczej] wymuszona czynnikami ekonomicznymi (kobieta zarabia wiecej,
ma lepsza prace), niz wynika z pelnej akceptacji dla takiego modelu (dla przy-
pomnienia 1%). Co 6smy badany (13%) deklaruje, ze zaden z parter6w nie pra-
cuje zawodowo. Poréwnujac te dane z danymi z 2006 r., dostrzegamy wzrost
deklaracji dotyczacych realizacji w praktyce modelu partnerskiego.

Nie mozemy jednak zaprzeczy¢, ze sa mezczyzni, ktérzy nie chca realizo-
wac stereotypowo przypisanego im tradycyjnego modelu ojcostwa 1 rodziny
(ojciec nieobecny, ojciec zywiciel rodziny), ktorzy rowniez nie sa zwolennikami
modelu mieszanego — najblizszy jest im model ojca zaangazowanego w opieke
nad dzieckiem (model partnerski czy nawet model odwrdcony) 1 sprawy domu.
Dane wyraznie pokazuja, ze przynajmniej polowa badanych uwaza, ze kobiety
1 mezczyzni powinni mie¢ takie same prawa i obowiazki. Czy wobec tego pra-
codawcy dostrzegaja zmiany, jakie zachodza we wspdtczesnej rodzinie? Czy
dostrzegaja, ze coraz wiecej mtodych ludzi, ktérzy dopiero rozpoczynaja swoja,
kariere zawodowaq oraz zycie rodzinne — chce inaczej pokierowac obiema tymi
sferami?

Ojcostwo w zakladzie pracy jest tematem tabu. Przywileje zwiazane
z rodzing sa implicite skierowane do kobiet (elastyczne zatrudnienie, wydtu-
zony urlop macierzynski itp.). Chociaz moze réwniez by¢ tak, ze to mezczyzni
nie dostrzegaja w tym zakresie potrzeby zadnych dziatan. Jak podkre$laja
autorzy raportu z badan Godzenie rél rodzinnych i zawodowych kobiet i mez-
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czyzn, mezczyzni, gdy oceniaja rbézne formy wsparcia w zakresie godzenia
rol zawodowych z rodzinnymi, automatycznie odnosza je do sytuacji swoich
partnerek, w ogdle nie dopuszczajac mysli, ze to oni mogliby by¢ ich benefi-
cjentami?’, Uznanie prawa mezczyzny do wspoétdzielenia opieki nad dzieckiem
w réwnym stopniu, co kobieta, jest nie tylko punktem wyjscia stworzenia bar-
dziej partnerskich relacji w rodzinie, ale tez kluczem do dtugotrwatych prze-
mian demograficznych i1 ekonomicznych.

Mimo ze problem godzenia zycia zawodowego 1 rodzinnego w najwiek-
szym stopniu dotyczy matek, to dziatania podejmowane przez pracodawce
powinny dotyczy¢ calej rodziny. Dlaczego? Jest to bowiem wymoég wspodlczes-
nego §wiata, doceniaja to obecni i potencjalni pracownicy w firmach, ktére to
stosuja, doceniaja to eksperci, dzieki czemu firma zyskuje lepszy wizerunek.
Jest to wreszcie zgodne z zasada rownosci plci 1 sprzyja realizacji strategii
zarzadzania réznorodnoécia.

V. ELASTYCZNA ORGANIZACJA PRACY

Jak w praktyce wygladaja ulatwienia zwiazane z godzeniem zycia prywat-
nego i zawodowego??®> W dazeniu do osiagania work-life balance szczegdlnie
wazne wydaja sie elastyczne rozwiazania w pracy: elastyczne godziny pracy,
mozliwo$é swobodnego korzystania z tzw. banku godzin, ruchome godziny
rozpoczynania i1 konczenia pracy badz mozliwos¢ wziecia dnia wolnego w nie-
przewidzianych, nagltych sytuacjach rodzinnych. Czy pracodawcy wychodza
naprzeciw oczekiwaniom rodzicéw? Szczegdlowych danych uwzgledniajacych
ple¢ zatrudnionych dostarcza GUS.

Okazuje sie, ze mezczyzni maja wieksze niz kobiety mozliwosci skorzysta-
nia z elastycznej organizacji pracy. W odniesieniu do czasu pracy — az 89,1%
kobiet deklaruje stale godziny rozpoczynania i konczenia pracy przy 86% mez-
czyzn. Kolejne elastyczne rozwigzanie, tzw. bank godzin (ustalona jest taczna
liczba godzin do przepracowania w miesigcu 1 w skali miesiecznej godziny
pracy sa rozliczane) réwniez jest czesciej dostepny w miejscu pracy mezczyzn
(5,2% pracownikow najemnych) niz kobiet (3,9%). Mozliwo$¢ swobodnego
wyboru godziny rozpoczynania i konczenia pracy deklaruje ok. 5,7% pracow-
nikéw najemnych — 1 podobnie jak we wczesniejszych przypadkach, czeSciej sa
to mezczyzni niz kobiety (6,3% wobec 5,0%).

Warto jednak zauwazy¢, ze przytaczane dane GUS-u dotycza mozliwo-
§ci, a nie realnego korzystania z tych form zatrudnienia — méwia jedynie
o tym, ze 12,6% mezczyzn ma szanse uelastyczni¢ swoja prace, zeby lepiej
godzié zycie zawodowe 1 rodzinne, niestety nic nie méwia na temat rzeczywi-
stego wykorzystania tych mozliwosci.

2 M. Sochanska-Kawiecka, Z. Kotakowska-Seroczynska, A. Morycinska, Godzenie rél rodzin-
nych i zawodowych kobiet i mezczyzn. Raport z badari jakosciowych i ilosciowych, Warszawa 2009.
% Praca a obowiqzki rodzinne 2010, GUS, Warszawa 2012.
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Mozliwosci dostosowania czasu pracy do potrzeb zwiazanych z zyciem
rodzinnym zaleza takze od wykonywanego zawodu. Na podstawie danych
GUS-u mozemy zauwazyc¢, ze najwieksze trudnosci z pogodzeniem zycia zawo-
dowego 1 rodzinnego maja wiec pracownicy wykonujacy zawody nalezace do
grup: pracownikéw biurowych, robotnikéw przemyslowych i rzemies§lnikow
oraz operatoréw 1 monteréw maszyn 1 urzadzen. Warto przy tym zaznaczy¢,
ze W pilerwsze) grupie dominuja kobiety (67,7% ogétu zatrudnionych w tej
grupie), natomiast w pozostalych dwoéch zdecydowanie przewazaja mezczyzni
(odpowiednio 85,7% 1 86,3%). Tak wiec na podstawie tylko i1 wylacznie dostep-
noséci elastycznych form zatrudnienia w danych grupach zawodowych trudno
jednoznacznie wskazac, kto — kobiety czy mezczyzni — ma wieksze trudnosci
z godzeniem sfery rodzinnej 1 zawodowe;.

Analiza danych dotyczacych faktycznie przepracowanego czasu i organi-
zacjl pracy pokazuje, ze pomimo tego, ze mezczyzni maja wieksze mozliwo-
$ci uelastycznienia swojej pracy, to korzystaja z tej mozliwosci rzadziej niz
kobiety. Swiadczy o tym wiele danych. Jedna z nich jest przecietna liczba
godzin przepracowanych w tygodniu: 40,4 godziny dla mezczyzn 1 36,1 dla
kobiet?*. Jezeli uwzgledni¢ rozktad pracujacych wedlug liczby godzin faktycz-
nie przepracowanych w tygodniu, to kobiety dwa razy czesciej niz mezczyzni
pracuja w zmniejszone]j (i to znacznie) liczbie godzin. Ponizsze dane uwzgled-
niaja tylko pracownikéw najemnych (czas pracy wtascicieli firm 1 pracujacych
na wlasny rachunek jest dtuzszy — co wynika ze specyfiki tej pracy). Zatem od
1 do 19 godzin tygodniowo — pracuje 4,5% kobiet (wobec 2,1% mezczyzn), od
20 do 29 godzin — 10,2% kobiet (5,5% mezczyzn), 30-39 godzin pracuje 12,5%
kobiet 1 10,2% mezczyzn. Natomiast od 40 do 49 godzin pracuje zblizony odse-
tek kobiet (63,4%) 1 mezczyzn (67,7%), cho¢ widac, ze powoli ta tendencja sie
odwraca. Znaczace réznice pojawiaja sie¢ w odniesieniu do pracy powyzej 50
godzin. Tak dlugi tydzien pracy deklaruje 11,3% mezczyzn 1 ,zaledwie” 2,6%
kobiet. Powyzsze dane potwierdzaja wiec wczesniejsze ustalenia: mezczyzni
czescie] niz kobiety pracuja dluzej, zostaja po godzinach pracy i1 wykonuja
dodatkowe czynnosci. Co dziesiaty pracujacy mezczyzna pracuje tygodniowo
dtuzej, niz wynika to z podstawowego czasu jego pracy. Moze to m.in. wyni-
kac¢ wlasnie z tego, ze pracodawcy uwazaja, ze mezczyzni czesciej niz kobiety
powinni byé obarczani dodatkowymi obowiazkami, gdyz problem godzenia
pracy zawodowej 1 rodzinnej ich nie dotyczy lub dotyczy w mniejszym stopniu.

Interesujace sa réwniez dane dotyczace zatrudnienia w niepelnym wymia-
rze czasu pracy. W IV kwartale 2009 r. kobiety dwukrotnie czesciej niz mez-
czyzni pracowaly w zmniejszonym wymiarze czasu pracy (11,2% kobiet wobec
5,6% mezczyzn). Jezeli chodzi o przyczyny takiej pracy, to zaréwno wsrod
mezczyzn, jak 1 wérdd kobiet najczes$cie] wybierana odpowiedzig bylo: ,pra-
cujacemu odpowiada taki wymiar czasu”. Mezczyzni duzo czesciej niz kobiety
deklarowali ,.chorobe 1/lub niepelnosprawno$é” jako powdd zmniejszonego
czasu pracy. Kobiety natomiast cze$ciej wskazywaly na ,niemoznos$é znale-
zienia pracy w pelnym wymiarze”. ,,Opieka nad dzie¢mi lub osoba niepeino-
sprawna’ byta przyczyna wskazywana jedynie przez kobiety.

2+ Na podstawie GUS (dostep: 17.04.2013).
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Przy omawianiu problematyki taczenia pracy zawodowej z obowiazkami
rodzinnymi szczegblna uwage nalezy zwroécié¢ na sytuacje rodzicow w kontek-
$cie sprawowania opieki nad dzie¢mi do lat 8. Wigze sie ona czesto z koniecz-
noécia calkowitej lub cze$ciowe] rezygnacji z pracy zawodowej badz tez
z korzystaniem z urlopu wychowawczego. Warto zaznaczy¢, ze w Polsce prawo
do urlopu wychowawczego maja zaréwno kobiety, jak 1 mezczyzni 1 obejmuje
ono takze prawo do zmniejszenia wymiaru czasu pracy. Jednak w praktyce,
jak pokazuja dane GUS-u, mezczyzni nie korzystaja z tego prawa — gdyz tylko
co setny mezczyzna (1,2%) opiekujacy sie dzieckiem do lat 8 (na podstawie
badania z 2010 r.) skorzystal z prawa do urlopu wychowawczego w wymiarze
co najmniej 1 miesiaca. Dla poréwnania — w przypadku kobiet byto to 38,4%
uprawnionych. Mata liczba kobiet i1 znikoma liczba mezczyzn, ktérzy decy-
duja sie na urlop wychowawczy, wynika m.in. z trudnej sytuacji na rynku
pracy. Potwierdzaja to informacje uzyskane z Centrali ZUS-u w Warszawie.
Liczba pracownikoéw, ktérzy skorzystali z pelnego 36-miesiecznego wymiaru
urlopu wychowawczego w 2009 r., wyniosta 10,9 tys. pracownikéw, w 2010 r.
— 7,5 tys. pracownikow, natomiast w 2011 r. liczba ta zmalata do 3,9 tys.
pracownikow??,

Pomystem panstwa na wieksze wlaczenie mezczyzn w zycie rodzinne bylo
ustanowienie urlopu zwigzanego z urodzeniem dziecka tylko dla ojcow. Jed-
nak analizujac dane dotyczace wykorzystania urlopu ojcowskiego®, widzimy,
ze wciaz wykorzystuje go znikoma liczba mezczyzn. W 2010 r. (pierwszy rok,
w ktérym urlop ten przystugiwat) skorzystato z niego zaledwie 17,2 tys. ojcéw?’,
rok pézniej byto to 14,9 tys. W obydwu tych latach wymiar urlopu wynosit
tydzien. W 2012 r., kiedy podwojono czas jego trwania, znacznie wiecej 0jJcOwW
(28,6 tys.) zdecydowalo sie spedzié czas z dzieckiem. W dalszym ciagu jednak
niewielka liczba ojcow decyduje sie wykorzystaé przystugujace im prawo (bio-
rac pod uwage, ze np. w 2011 r. liczba urodzen wyniosta az 391 tys.). Przyczyn
nalezy szukac¢ z jednej strony w niewiedzy ojcéw na temat przystugujacego im
dodatkowego urlopu, a z drugiej strony moze to wynikacé ze stereotypowego
postrzegania roli ojca (,nie wypada” braé¢ urlopu) czy oczekiwan petnej dyspo-
zycyjnosci ze strony pracodawcow.

Alternatywa dla urlopu wychowawczego jest zmniejszenie wymiaru czasu
pracy umozliwiajace taczenie pracy zawodowe] z opieka nad dzieckiem. Dane
GUS-u pokazuja, ze 12,7% os6b opiekujacych sie dzieckiem do lat 8 dekla-
rowalo zmniejszenie wymiaru czasu pracy na okres co najmniej 1 miesigca.
Dane te zasadniczo r6zniq sie ze wzgledu na pte¢ — w przypadku kobiet byto to
22,5%, natomiast wsrod mezczyzn zaledwie 3,0%. W odniesieniu do rodzicow,
ktorzy zrezygnowali z pracy, w celu opieki nad dzieckiem do lat 8 (przy czym
rezygnacja z pracy musiata by¢ spowodowana opieka nad dzieckiem i musiata
trwacé przynajmniej przez miesiac) ponownie czesciej byty to kobiety (9,8%) niz
mezczyzni (1,1%).

% Na podstawie danych ZUS.
26 Urlop ten przystuguje na podstawie art. 182 Kodeksu pracy.
2T Na podstawie danych ZUS.
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Jezeli chodzi o uwzglednienie specyfiki zawodowej, to okazuje sie, ze grupa
zawodowa, w ktére] mezczyzni najczes$cie] zmniejszali wymiar czasu pracy
w celu opieki nad najmtodszym dzieckiem do lat 8 byli rolnicy, ogrodnicy, les-
nicy i rybacy (5,4%). Najrzadziej sytuacja ta wystapila (w odniesieniu do mez-
czyzn) w przypadku pracownikéw biurowych (1,3%).

VI. OJCIEC W DOMU, MATKA W PRACY?

Na podstawie przedstawionych wyzej danych mozna powiedzieé, ze prob-
lem godzenia zycia zawodowego 1 rodzinnego to problem kobiet. To one cze$-
ciej rezygnuja z pracy, korzystaja z bezptatnych urlopéw wychowawczych czy
ograniczaja swoja prace zawodowa. Otwarte pozostaje pytanie o przyczyny
takiego stanu rzeczy. Dlaczego to nie mezczyzni zostaja w domu, chociaz maja,
takie same mozliwoéci jak kobiety, a w niektérych kwestiach nawet lepsze (np.
w odniesieniu do dostepnoséci elastycznych form organizacji pracy)?

Biorac pod uwage sytuacje gospodarcza, odpowiedz narzuca sie sama — sg
to kwestie finansowe. W Polsce (podobnie jak w innych krajach UE 1 éwiata)
wclaz wystepuja znaczace réznice w zarobkach miedzy kobietami 1 mezezy-
znami (pay gap), ktére wynosza od kilkunastu do nawet dwudziestu kilku pro-
cent. Jezeli wiec to mezczyzna zarabia wiecej niz kobieta — to z ekonomicznego
punktu widzenia — rozsadniejsza wydaje sie decyzja, zeby to kobieta ograni-
czyla swojq kariere zawodowa. Jednak takie ttumaczenie jest coraz czesciej
bledne. Dlaczego? Po pierwsze, jest coraz wiecej kobiet, ktore zarabiaja tyle
samo, a nawet lepiej niz ich partnerzy/mezowie. Po drugie, coraz czeséciej mez-
czyzni cheg wkraczaé do sfery prywatnej, chea opiekowaé sie swoimi dzieé¢mi.
Stereotypowe patrzenie na rodzine, w ktére] mezczyzna ma realizowac sie
w pracy zawodowe], a kobieta w zyciu rodzinnym, jest wiec nie zawsze zgodne
z rzeczywistoécia,.

Odrzucajac wiec kwestie ekonomiczne, druga przyczyna, dla ktorej to nie
mezczyzni zostaja w domu, by opiekowac sie dzie¢mi, moze wynikac z postawy
samych kobiet. To one w jakiej$ czeSci sa odpowiedzialne za to, ze mezczyzna
nie realizuje sie w sferze prywatnej. Wynika to z jednej strony z oczywistych
uwarunkowan biologicznych, a z drugiej — z pewnych utartych stereotypéw,
moéwiacych, ze to matka ,powinna” zajmowacé sie dzieckiem w najmlodszych
latach. Takim postawom sprzyja wydluzenie urlopéw rodzicielskich do jed-
nego roku. W wiekszo$ci przypadkéw (pomimo mozliwosci podzialu tego
urlopu) to kobiety wykorzystuja go w cato$ci. W zwigzku z tym wielu mat-
kom moze wydawacé sie, ze sa troche ,lepszym rodzicem” niz ojciec, poniewaz
duzo wiecej wiedza o swoich dzieciach, lepiej znaja ich upodobania 1 potrzeby
niz partnerzy/mezowie. Co ciekawe, te same matki, ktére nie dowierzaja do
konca swoim partnerom, bez oporéw zostawiaja dziecko pod opieka babé czy
obcych opiekunek (ale w dalszym ciagu kobiet). Jednoczeénie jednak cierpig
na tzw. syndrom matczynej winy?®, ktéry jest efektem konfliktu rél do§wiad-

28 J. Ostrouch, Kobieta nieustannie (uw)wiktana, ,Acta Universitstis Nikolai Copernici. Socjo-
logia Wychowania” XVI, z. 378, Torun 2006, s. 121-128.
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czanego przez kobiety. Innymi slowy, to efekt dysonansu miedzy rola przy-
pisana a wybrana. Charakteryzuje sie on ciaglym poczuciem zaniedbywania
poszczegdlnych sfer zycia 1 wiaze sie z brakiem wystarczajacej ilo$ci czasu
na zrealizowanie wszystkich podjetych zobowiazan: zawodowych, zwigzanych
z opieka nad dzieé¢mi, z ich wychowaniem, prowadzeniem domu, ale réwniez
wynikajacych z checi samorealizacji 1 zaspokajania osobistych potrzeb.

Moéwiac o syndromie matczynej winy, warto zauwazy¢, ze literatura przed-
miotu milczy na temat syndromu ojcowskiej winy. Moze jest to obszar wart
glebszej analizy: skoro zakladamy, ze istnieja mezczyzni, ktérzy chca angazo-
wac sie w zycie prywatne swoich rodzin 1 réwnolegle realizowac sie zawodowo —
to mozna tez przyjaé, ze przynajmniej niektérzy z nich beda doswiadczali
poczucia winy spowodowanej niemoznoscia spelnienia wszystkich oczekiwan
1 zaspokojenia wszystkich potrzeb.

Betty Friedan zauwaza, ze ten nacisk na sukces w sferze zawodowej jest
pochodna socjalizacji 1 uwarunkowan kulturowych, ktorym poddawani sa
mezczyzni?®. Praktycznie od urodzenia mezczyzna jest socjalizowany do pracy,
a istotnym elementem socjalizacji jest nastawienie na samowystarczalnosc,
aby w przysztosci moéglt utrzymaé rodzine. W efekcie wiekszo$¢é mezczyzn
planuje 1 realizuje kariere zawodowa wedlug bardzo stresujacego schematu.
Dzieki sukcesom zawodowym (dostep do wiadzy, uzyskiwane dochody) wzra-
sta prestiz 1 samoocena. To przeklada sie na zyskiwanie akceptacji otocze-
nia, czemu towarzyszy czesto cheé¢ obdarowywania najblizszych. Realizowane
postawy szczodrosci (prezenty, wakacje) sa wpisane w meska socjalizacje, a ta
postawa jest mozliwa dzieki zarabianym pieniadzom. Chtopcu od najmlodszych
lat wpaja sie, ze powinien pracowaé na rodzine, dokonywaé wyboréw 1 pano-
wacé nad kazda sytuacja. Jednak w praktyce bycie mezem 1 ojcem w ostatnich
latach bardzo odbiega od stabilno$ci, pociagajac za soba wiele dodatkowych
wymagan, dotyczacych zaréwno naszych sit fizycznych, jak i psychicznych?®.
Tozsamo$¢ mezczyzny jest budowana w oparciu o prace zawodowa. To, jakim
sie jest mezczyzna 1 ojcem, w duzej mierze zalezy od tego, jaka sie prace wyko-
nuje. Dlatego préby wyjsScia mezczyzn ze sfery publicznej do prywatnej czesto
koncza sie obnizeniem statusu spotecznego i zmiana zajmowanej pozycji.

VII. PODSUMOWANIE

Trzeba pamietaé, ze okreSlenie work-life balance odnosi sie nie tylko do
kwestii zwigzanych z rodzicielstwem. Istnieje cale spektrum aktywnosci,
ktore nalezy uwzglednié przy godzeniu tych dwoch sfer. Poczawszy od hobby,
przez spotkania towarzyskie, a na zwyklym odpoczynku konczac. Wigze sie
to generalnie z czasem wolnym od pracy zarobkowej. Dane OECD pokazuja,
ze kobiety maja mniej czasu wolnego niz mezczyzni, gdyz czas poza praca
spedzaja w domu, wykonujac rézne obowiazki (prace zwiazane z prowadze-

2 B. Friedan, The Fountain of Age, New York 1993, s. 174.
30 G. Witkin, Stres meski, Rebis, Poznan 2000, s. 260.
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niem gospodarstwa domowego, opieka nad dzie¢mi). Obliczono, ze kobiety
$rednio wypelniaja obowiazki domowe dwie 1 pét godziny dziennie dtuzej niz
mezczyzni. Co wiecej, mozna zauwazy¢, ze wsérod tych kobiecych powinno-
$ci czeSciej znajduja sie czynno$ci bardzie] wyczerpujace 1 mniej przyjemne
(np. w odniesieniu do opieki nad dzie¢mi kobiety czeSciej deklaruja takie ruty-
nowe czynno$ci, jak karmienie, kapanie, ubieranie, podczas gdy mezczyzni
wskazuja na czytanie czy zabawe z dzie¢mi)3.

W praktyce dnia codziennego coraz czes$ciej méwi sie o work-life balance.
Jednak w wiekszoS$ci przypadkéw dotyczy to kobiet. Wprawdzie patrzy sie na
nie z poblazaniem, czasem z wyrzutem, ale akceptuje spdznienia, czy wczes-
niejsze wyjscia, niekonczace sie zwolnienia z pracy czy nagle urlopy z powo-
déw rodzinnych. Tych samych ,niepisanych” praw nie gwarantuje sie jednak
mezczyznom. Mezczyzna, ktéry zostaje w domu z chorym dzieckiem, jest bar-
dzo rzadko spotykanym zjawiskiem.

Jak zauwaza Thomas Gesterkamp, mezczyzna, ktory chce wyjsé wezesniej
z pracy z powodu urodzin dziecka, traktowany jest jako gorszy pracownik,
a jego zachowanie uznaje sie za nienaturalne (zwlaszcza jezeli pracuje w silnie
zmaskulinizowanym $rodowisku)®2. Z tego powodu ojcostwo w miejscu pracy
jest w znacznej mierze niewidoczne. Pracodawcy bowiem zaktadaja, ze zycie
rodzinne pracownikow (mezczyzn) nie powinno w zaden sposéb zaklécaé prze-
biegu pracy w firmie.

Peter Doge wskazuje na mozliwe reakcje, jakie napotykaja w miejscu
pracy mezczyzni zorientowani na rodzine®’: zmniejszanie liczby godzin pracy
interpretowano jako niesolidarne zadanie, mezczyzna pracujacy w niepelnym
wymiarze godzin uchodzi za kogo$, kto unika pracy, przelozeni i koledzy nie
postrzegaja ojcowskich zobowiazan wzgledem rodziny jako uzasadnionego
powodu, by zawodowe zaangazowanie przyhamowaé¢ na jaki§ czas. Badani
przez niego mezczyzni opowiadali o permanentnej presji thumaczenia sie (gdy
nie mozna zostac¢ po godzinach, gdyz trzeba odebraé dziecko z przedszkola).

Stereotypy, ktére zamykaja kobiety w domu, wypychaja z niego mezczyzn —
czynigc szkode zaréwno jednym, jak i drugim. Zmiany w prawie wprowadza-
jace urlop rodzicielski tylko z pozoru daja wieksze mozliwosci rodzicom. Z per-
spektywy rodziny bowiem decyzja o tym, kto powinien zajmowacé sie nowo
narodzonym dzieckiem, jest oczywista: to kobieta zostanie w domu, gdyz cata
rodzina mniej na tym straci finansowo 1 mniej ryzykuje utrata pracy. Tak wiec
w praktyce oznaczaé to bedzie de facto pogorszenie sytuacji kobiet na rynku
pracy, natomiast w przypadku mezczyzn niewiele sie zmieni.

Stuszny wiec wydaje sie postulat, by wzorem krajow skandynawskich
wprowadzi¢ obowiazkowy, kilku-, a nawet kilkunastotygodniowy urlop tylko
dla ojcéw, ktéry niewykorzystany — przepadatby. Zmniejszyloby to wowczas

31 V. Miranda, Cooking, Caring and Volunteering: Unpaid Work Around the World. OECD
Social, Employment and Migration Working Papers 116 (2011), OECD Publishing, Paris.

32 T. Gesterkamp, Ojcowie a kariera: sposéb na uzyskanie réwnowagi, Instytut Wydawniczy
PAX, Warszawa 2009, s. 83.

33 P. Doge, Geschlechterdemokratie als Mannlichkeitskritik. Blockaden und Perspektiven
einer Neugestalltung des Geschlechterverhaltnisses, Bielefeld 2001, za: T. Gesterkamp, Ojcowie
a kariera: sposéb na uzyskanie rownowagi, Instytut Wydawniczy PAX, Warszawa 2009, s. 71-72.
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chociaz troche nieréwnowage sytuacji kobiet 1 mezczyzn na rynku pracy.
Dodatkowo zaowocowaloby to wiekszym wlaczeniem sie mezczyzn w proces
wychowania dziecka 1 tym samym ich pelniejsze wejScie do sfery prywatnej —
nie jak dotad jedynie w charakterze zewnetrznego obserwatora, tylko jako pel-
noprawnego uczestnika. Dzieki urlopowi wylacznie dla ojca Polska zrobitaby
ogromny krok naprzéd w kierunku przetamywania stereotypéw, ze malemu
dziecku potrzebna jest wylacznie matka (w zwiazku z tym urlop dla ojca jawi
sie jako strata czasu), ale réwnie wazny w rozwoju jest ojciec.
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MEN IN THE PRIVATE SPHERE — A FICTION OR REALITY?

Summary

The problem of reconciling work and family life has always been the women’s problem. They
often gave up work, stayed home on maternity leave or found only part-time employment. Is there
a place for men in the feminised private sphere? Stereotypes that lock women at home and push
men out of home cause damage to both groups. As the available data and results of earlier analy-
ses show that men, at least officially, do have the same opportunities as women to take advantage
of, for example: the availability of flexible forms of employment, but still very few of them do that.
For this reason, men are still more likely to be seen as breadwinners than carers. The situation
is exacerbated by the fact that in most cases fatherhood in the workplace is not to be openly dem-
onstrated. Employers assume that the family life of workers (men) should not interfere with their
work in the company.



Copyright of Journal of Law, Economics and Sociology is the property of Faculty of Law and Administration
of Adam Mickiewicz University in Poznan and its content may not be copied or emailed to multiple sites or posted
to a listserv without the copyright holder’s express written permission. However, users may print, download,
or email articles for individual use.

Wiascicielem praw autorskich do ,,Ruchu Prawniczego, Ekonomicznego i Socjologicznego” jest Wydziat
Prawa i Administracji Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu. Zawarto§¢ czasopisma nie moze
by¢ kopiowana, przesylana do innych stron internetowych badz zamieszczana na blogach bez pisemnej zgody
wydawcy. Niemniej artykuty mozna drukowaé, kopiowaé lub przesyta¢ w formie elektronicznej na wilasny
uzytek.





