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Abstract: The purpose of this article is to diagnose the “motherhood penalty.” This concept includes the negative impact of
motherhood on the situation of mothers in the labor market and the psychosocial effects of combining work and motherhood. This
goal was achieved using the methodology of critical analysis of the literature and a survey study (survey questionnaire). The study
included women who hold senior managerial positions in the business sector. The results allow us to draw a conclusion about the
above-average mental and physical effort of women who combine the role of a mother with that of a high-level manager. They
experience strong pressure of perfectionism and role conflict. Women in high-level managerial positions overwhelmingly did not
accept the scenario of “deceleration” of career dynamics, choosing to take on a devastating workload or to hand over a significant
part of the tasks of motherhood to others experiencing emotional costs because of this, such as emotional exhaustion and deep
feelings of guilt.
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Abstrakt: Celem artykutu jest diagnoza ,kary za macierzynstwo”. Pojecie to obejmuje negatywny wptyw macierzyistwa na
sytuacje matek na rynku pracy oraz psychospoteczne skutkitaczenia pracy i macierzynstwa. Cel ten zrealizowano, wykorzystujac
metodyke krytycznej analizy literatury oraz badania sondazowego (kwestionariusz ankiety). Badaniami objeto kobiety, ktére zajmuja
wysokie stanowiska menedzerskie w sektorze przedsiebiorstw. Wyniki pozwalaja na sformutowanie wniosku o ponadprzecietnym
wysitku psychicznym i fizycznym kobiet, ktére tacza role matki z rola menedzera wysokiego szczebla. Doswiadczaja silnej presji
perfekcjonizmu oraz konfliktu roli. Kobiety na wysokich stanowiskach menedzerskich w zdecydowanej wiekszosci nie akceptowaty
scenariusza ,wyhamowania” dynamiki kariery, decydujac sie na niszczace obcigzenie obowigzkami lub oddanie znacznej czesci
zadan zwigzanych z macierzynstwem innym osobom, doswiadczajac z tego powodu kosztéw emocjonalnych, np. w postaci

wyczerpania emocjonalnego i gtebokiego poczucia winy.

Stowa kluczowe: kariera zawodowa, kariera kobiet, macierzyfistwo

WPROWADZENIE

Pojecie ,kary za macierzynstwo” zostato wprowa-
dzone do dyskursu naukowego za sprawg socjologéw
(Staff i Mortimer, 2012; Eva, Le i Sheriff 2021) i oznacza
negatywne konsekwencje macierzynstwa ponoszone
przez kobiety tgczace role rodzinne i zawodowe. Z ba-
dan przeprowadzonych w Oxford University (Kahn,
Garcia-Manglano i Bianchi, 2014, s. 56-72) wynika, ze
bezdzietne kobiety w wieku 25 lat sg lepiej wyksztat-
cone, czesciej zatrudnione, a takze majg wyzsze za-
robki i pracujg w zawodach o wyzszym prestizu niz
kobiety, ktdre wczesniej staty sie matkami. Dla kobiet
w wieku 20-30-40 lat potwierdzono zalezno$¢: im
wiecej dzieci, tym nizsza aktywno$¢ na rynku pracy,
nizsze wynagrodzenie i nizszy prestiz zawodowy. Na-
rodziny kazdego kolejnego dziecka oznaczajg spadek
wynagrodzenia kobiety o 3-6%. Kobiety bezdzietne
zarabiajg Srednio o 1/3 wiecej niz kobiety z trojkg dzieci
oraz niemal dwukrotnie czesciej wykonujg bardziej pre-
stizowg prace. Prawidtowo$¢ ta widoczna jest takze
w Polsce. Badania dostarczajg dowodow, ze matki za-
rabiajg srednio mniej zarbwno w poréwnaniu do mez-
czyzn, jak i bezdzietnych kobiet w podobnym wieku,
na podobnych stanowiskach i o tych samych kompe-

tencjach'. Dysproporcje te sa szczegodlnie widoczne
w zawodach prestizowych, wysoko opfacanych. Co
ciekawe, mezczyzni, ktdrzy zostajg ojcami nie tylko
nie uzyskujg mniejszych zarobkow, ale jeszcze moga
spodziewac sie tzw. premii za ojcostwo.

O ile dobrze sg zbadane ekonomiczne konsekwen-
cje macierzynstwa, na przyktad dostep do pracy czy
zmiany w wysokosci zarobkow, o tyle duzo mniej wiemy
o psychospotecznym, zwtaszcza emocjonalnym kon-
tekscie tgczenia kariery zawodowej i macierzyinstwa
(Apostu, 2017; Miller, 2011, s. 1071-1100). Znaczgco
rzadziej podejmowany jest problem ,kary emocjonal-
nej”, ktorg ptacg kobiety, chcgce jednoczesnie rozwi-
jac¢ swojg kariere i realizowac¢ sie w roli matki. Dlatego
celem artykutu jest diagnoza ,kary za macierzynstwo”
definiowanej znacznie szerzej — nie tylko jako zjawiska
mierzonego pozycjg matek na rynku pracy, ale takze
majgcego skutki o charakterze psychologicznym. Cel
ten zrealizowano, wykorzystujgc metodyke krytycznej
analizy literatury oraz badania sondazowego (kwe-
stionariusz ankiety). Badaniami objeto kobiety, ktore
zajmujg wysokie stanowiska menedzerskie w sektorze
przedsiebiorstw, co uznano za dowdd potwierdzajgcy
ich sukces zawodowy definiowany miejscem w struktu-
rze hierarchii organizacyjnej.

* Wydziat Inzynierii Zarzadzania, 15-351 Biatystok, ul. Wiejska 45A, tel. (85) 746—-90-00.
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KARIERA ZAWODOWA A MACIERZYNSTWO -
KONCEPTUALIZACJA PROBLEMU

Pojecie ,macierzynstwo”, niezaleznie od kultury da-
nego kraju, ma to samo znaczenie: zawiera diade matka —
dziecko (Aksamit, 2019). Definiuje sie je jako bycie matkag
i jako proces stawania sie nig. Jest to jedno z bardziej
zroznicowanych doswiadczen kobiety odnoszace sie do
wszystkich elementdw jej zycia (Krause, 2020, s. 35). Ma-
cierzyhstwa moze doswiadczy¢ w réznym wieku i w réz-
nych sytuacjach, poniewaz jego oblicza sg wypadkowa
krzyzowania sie wielu czynnikéw psychicznych, spotecz-
nych, kulturowych oraz tworzenia r6znego rodzaju indy-
widualnych i grupowych konstelacji tego doswiadczenia
(Pryszmont-Ciesielska, 2011, s. 163-178). Macierzynstwo
wpisuje sie w ztozong problematyke rzeczywistosci spo-
tecznej i stanowi pochodng proceséw ekonomicznych,
politycznych, spotecznych, jak réwniez zwigzanych
z osobistg sferg zycia kobiet (Wojciechowska, 2012; Ku-
sio, 2014, s. 40-47). Rola matki nalezy do katalogu rol
spotecznych i jest definiowana jako wzorzec zachowan
oczekiwanych od kobiety znajdujacej sie w sytuacji ma-
cierzynstwa z uwzglednieniem kontekstu kulturowego
i spotecznego (Pringle, Harris i in. 2017, s. 464-469). Rola
ta umiejscawiana jest w kategoriach: tozsamosciowych
(jako centralna cecha kobiecosci), archetypicznych,
spetniania zadan rozwojowych czy samorealizacji (Ma-
cigg-Budkowska i Rzepa, 2017, s. 93-107; Krause, 2020,
s. 35). Kobiety, ktore sg matkami podlegaja presji wynika-
jacej z kulturowego skryptu bycia matka. ,Idealna matka
postrzegana jest nie tylko jako osoba z wiasnymi celami,
emocjami, potrzebami, biografig, ale tylko [i] wytacznie
jako matka, to jest osoba, ktéra w zupetnosci poswiecita
wtlasne zycie rodzinne dziecku. Dobro jej dzieci jest tez
jej dobrem, jej pragnienia sg zredukowane do szczescia
dzieci. Dzieci sg rowniez jedyng przyczyng jej istnienia.
Jest naturalne, kiedy matka poswieca catg swojg energie,
czas, aspiracje dzieciom, kiedy nie ma wtasnych celow,
emociji, potrzeb” (Budrowska 2001, s. 110). Tresci kulturo-
wych skryptow bycia matkg wyznaczajgcych zakres poje-
cia macierzynstwa definiowanego jako rodzaj spofeczne;j
instytucji totalnej i uktadajg sie w swoisty »regulamin«
bycia matkg (Wtodarczyk, 2017, s. 53-68).

Analiza literatury prowadzi do wniosku, ze spoteczne
postrzeganie kobiet w kontekscie macierzynstwa rozcigga
sie na swoistym continuum. Jeden biegun stanowi dys-
kurs przedstawiajgcy macierzynstwo jako centralng ceche
kobiecosci, posrodku znajduije sie argumentacija uzasad-
niajaca prawo kobiet do catkowitej swobody w zakresie
podejmowania decyzji o podjeciu roli matki, a na prze-
ciwlegtym biegunie ukazywane sg zalety bezdzietnosci.

Znamienne dla wspotczesnosci wydaje sie zjawisko
poszerzajgcej sie dyferencjacji w zakresie przedstawia-
nia macierzynstwa (Gajtkowska, 2016; Krause, 2020).
Specyfika ponowoczesnego $wiata wyraznie zwielokrot-
nita liczbe zadan petnionych przez kobiety (Jawor, 2018,
s. 91-93). taczenie macierzynstwa z praca zawodowg
wpisuje sie w wizerunek matki multizadaniowej (Brycka
i Ciacki, 2020), ktora potrafi tagczy¢ role matki idealnej,
perfekcyjnej pani domu, atrakcyjnej partnerki, rozwijajgcej
sie i ambitnej pracownicy, menedzera zarzgdzajgcego
zyciem rodziny, a przy tym zadbanej kobiety uprawia-
jacej wyszukane dyscypliny sportu i dbajacej o rozwoj
swoich pasji (Kullman i in., 2019). Trudno nie zgodzi¢ sie
ze stwierdzeniem, ze ,,obietnica fgczenia wielu rol jest

10 ISSN 0137-4729 |

tak samo opresyjna dla kobiet jak patriarchalny nakaz

»siedzenia w domu«” (Krauze, 2020, s. 43). Co ciekawe,

problem ten dotyka nawet spofeczenstwa tak wrazliwe na

punkcie rownosci, jak spoteczenstwo Finlandii (Niemisto

iin. 2021, s. 696-715).

Z badanh wynika, ze kobiety najczesciej wybierajg je-
den z modeli funkcjonowania spotecznego (Gromkow-
ska-Melosik, 2017, s. 104-105; Krause, 2020, s. 45):

— Kkobieta, ktorej aktywnos$¢ zogniskowana jest tylko
na rodzeniu i wychowaniu dzieci (,intensywne ma-
cierzyhstwo”, ,macierzynstwo na petnym etacie”);

— kobieta tgczaca role matki i pracownika (mniej lub
bardziej efektywnie);

— kobieta spetniona zawodowo podejmujgca role
matki, gdzie dziecko traktowane jest jako dopet-
nienie jej kobiecej tozsamosci i symbol jej samore-
alizaciji, jednak realizuje ona role matki w znikomym
stopniu, uznajac priorytet sfery zawodowej;

— kobieta rezygnujaca z macierzynstwa na rzecz sa-
morealizacji zawodowej (nie childless, czyli bez-
dzietna, lecz childfree, czyli wolna od dzieci). Model
ten coraz czeéciej identyfikowany w Polsce w kra-
jach wysoko rozwinigtych diagnozowany byt juz od
dawna, czego dowodem sg, miedzy innymi, wyniki
badan Sylvii A. Hewlett (2002) przeprowadzonych
w Stanach Zjednoczonych wsréd tzw. High-Achie-
ving Women. Z badan tych wynika, ze co trzecia
kobieta, ktdra osiggneta znaczgcy sukces w pracy
zawodowej nie ma dzieci, a wskaznik bezdzietnosSci
wsrod kobiet, ktdrych zarobki przekraczajg 100 tys.
dolaréw rocznie rosnie do poziomu 49%.

PLEC A ROZWOJ KARIERY MENEDZERSKIEJ -
PRZEGLAD BADAN

Wyniki badan zawarte w raporcie Grand Thorton ,Wo-
men in Business 2020”2 pokazuja, ze Polska znajduije sie
w czotdéwcee panstw pod wzgledem liczby kobiet na stano-
wiskach kierowniczych. W polskich przedsiebiorstwach
stanowig one 38% wyzszej kadry menedzerskiej. Taki
wynik plasuje Polske w czotowce krajow Europy i Swiata
(miejsce trzecie po Filipinach i RPA). Najnizej w tym zesta-
wieniu znajduje sie Japonia z wynikiem ponad trzykrotnie
gorszym niz Polska (por. wykres 1).

Wykres 1. Udziat kobiet w petnieniu funkcji
kierowniczych w przedsiebiorstwach (dane w %)
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Zrodto: Grand Thorton, 2020.

Nieco inny obraz karier menedzerskich kobiet wy-
tania sie z najnowszego raportu McKinsey & Company.
Co prawda wyniki potwierdzajg, ze w polskich przed-
siebiorstwach kobiety stanowig blisko potowe kadry
kierowniczej, ale sg to gtéwnie stanowiska kierownicze

Polityka Spofeczna nr 7/2023 | Social Policy No. 7, 2023



nizszego i Sredniego szczebla (por. wykres 2). Najwyzsze
stanowiska, czyli prezesi i wyzsza kadra zarzgdzajgca, sa
zdominowane przez mezczyzn. Wsrod prezesow polskich
spotek kobiety stanowig tylko 6%, a wsrdd przedstawicieli
wyzszej kadry zarzgdzajgcej zaledwie 15%. Pozostaje
to w jawnym konflikcie z danymi obrazujgcymi znacz-
nie wyzszy udziat kobiet (66%) wsrdéd 0sob z wyzszym
wyksztatceniem. Z badan wynika, ze kobiety na stano-
wiskach menedzerskich dominujg w dwoéch obszarach
funkcjonalnych przedsigbiorstw: Human Resources oraz
w finansach (Moczydifowska i Talaska, 2022).

Wykres 2. Wyksztafcenie a udziat kobiet w zarzgdzaniu
(dane w %)
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Zrodio: McKinsey & Company, 2021.

Raport firmy doradztwa personalnego HRK ,Manager
w szpilkach”, ktory powstat na podstawie badania prze-
prowadzonego w Polsce wsrdd kobiet, ktdre osiagnety
wysokg pozycje w biznesie potwierdza brak rownosci
w dostepie do najwyzszych stanowisk kierowniczych
kobiet i mezczyzn. Ponad potowa (65,3%) responden-
tek wyrazita przekonanie, ze pte¢ ma znaczenie w kon-
tekscie awansu na stanowisko kierownicze i negatywnie
wptywa na perspektywe awansu kobiet (por. wykres 3).
Identyczne wnioski ptyng z raportu ,, Tytanki pracy 2021.
Kobiety na rynku pracy w dobie cyfrowej transforma-
cji”®. Az 63% ankietowanych kobiet twierdzi, ze kobiety
i mezczyzni nie majg w Polsce rownych szans rozwoju
zawodowego, a 64% uwaza, ze kobiety i mezczyzni nie
majg takiej samej mozliwosci awansu zawodowego. Az
67% zgadza sie ze stwierdzeniem, ze kobiety i mezczyzni
nie sg na naszym rynku pracy réwno traktowani przez
pracodawcow.

Wykres 3. Czy pte¢ ma negatywny wptyw na mozliwosc
awansu kobiet na stanowiska kierownicze?
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Zrédto: HRK, 2019.

Podobne wnioski ptyng z raportu ,Kobiety na rynku
pracy 2021™ przygotowanego przez firme Hays. Ponad
potowa (52%) kobiet biorgcych udziat w badaniu zade-
klarowata, ze napotkata przeszkody w rozwoju kariery
wynikajgce z pfci (por. wykres 4).

Wykres 4. Odsetek 0s0b, ktére napotkaly przeszkody
w rozwoju kariery wynikajgce z pfci

(o)
100%
52%
50%
0%
kobieta mezczyzna
nie W tak

Zrédto: Hays, 2021.

Kobiety podkreslaty trudnosci z powrotem do pracy
po urlopie macierzyhskim oraz pogodzeniem pracy
z zyciem prywatnym. Wskazywaty na nieche¢ przeto-
zonych do kobiet na stanowiskach kierowniczych, brak
zaufania do kwalifikacji pracownic, zaktadanie a priori
mniejszej dyspozycyjnosci oraz kierowanie sig stereoty-
pami w podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu lub awan-
sie. Uczestniczki badania zwracaty uwage na istnienie
»Szklanych sufitow” i stanowisk, na ktérych co do za-
sady nie zasiadajg kobiety. Respondentki wskazywaty
takze na bariery zwigzane z ograniczong mozliwoscig
uczestniczenia w spotkaniach poza godzinami pracy
(czesto sg to spotkania nieformalne, ale jednoczesnie
mogace miec istotny wptyw na pozycje zawodowsg ich
uczestnikow).

METODYKA BADAN. CHARAKTERYSTYKA BADANEJ
PROBY

Sformutowano nastepujacy problem badawczy: Czy,
a jesli tak, jakie koszty o charakterze ekonomicznym
i psychospotecznym wynikajg z tagczenia rol zawodo-
wych i macierzynstwa w grupie kobiet na wysokich sta-
nowiskach menedzerskich? Ze wzgledu na matg liczbe
0s6b badanych autorka traktuje badania jako pilotazowe
i nie formutuje hipotez badawczych. Badanie przepro-
wadzono za pomoca kwestionariusza ankiety wypet-
nianego online. Dobdér badanej préby miat charakter
celowy. Kwestionariusz adresowany byt wytgcznie do
kobiet. Jako kryterium przyjeto petnienie przez uczest-
niczke badania wysokiego stanowiska menedzerskiego.
Uznano, ze kryterium to spetniajg prezeski i cztonkinie
zarzadow, kobiety petnigce funkcje dyrektora zarzadza-
jacego/dyrektora dziatu oraz wtascicielki przedsigbior-
stwa (z wytaczeniem mikroprzedsiebiorstw). Badania
przeprowadzono od lutego do kwietnia 2022 r. Zapro-
szenie do badania skierowano do kobiet — studentek
i absolwentek studiéw MBA prowadzonych w Instytucie
Nauk Ekonomicznych PAN oraz w Uczelni tazarskiego
w Warszawie. Stanowity one 71,3% badanej préby. Jako
ptaszczyzne komunikacji z respondentkami wykorzy-
stano rowniez portal Linkedin. Kwestionariusz ankiety
zostat wypetniony przez 157 kobiet spetniajgcych za-
tozone kryterium. W$réd badanych dominowaty osoby
z grupy wiekowej 36-50 lat (tagcznie 77,1% badanej
préby). Ze wzgledu na relatywnie matg liczbe kobiet
na najwyzszych stanowiskach menedzerskich w Pol-
sce (15% — por. wykres 2) wielko$¢ proby uznano za
satysfakcjonujgca, mimo ze nie jest to proba reprezen-
tatywna. Uzyskane wyniki traktuje sie jako podstawe
do formufowania hipotez do dalszych, pogfebionych
badan ilosciowych.
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KARIERA ZAWODOWA MENEDZEREK _
A MACIERZYNSTWO — WYNIKI BADAN PILOTAZOWYCH

Z badania przeprowadzonego w ramach projektu
FAMWELL wynika, Ze liczba kobiet, ktore swiadomie re-
zygnujg z macierzynstwa rosnie z pokolenia na pokolenie.
WSsrod tych, ktore urodzity sie w latach 1945-1955 odsetek
kobiet, ktore nigdy nie urodzity dziecka wynosit 8%, na-
tomiast wérdd urodzonych w roku 1970 ta wartosé to juz
17%. Odsetek kobiet, ktore nie majg i nie beda juz miaty
dzieci jest w Polsce zdecydowanie wyzszy niz w pozosta-
tych krajach Europy Srodkowo-Wschodniej (Matysiak i in.,
2021). W badanej probie menedzerek trend ten jest jeszcze
bardziej widoczny. Na 157 kobiet uczestniczacych w ba-
daniu az 36 (22,9% badanej préby) deklaruje, ze nie ma
dzieci i nie planuje macierzynstwa. Te, ktore fgcza prace
zawodowg z macierzynstwem najczesciej majg jedno lub
dwoje dzieci (por. tabela 1). Przyczyna tego zjawiska nie sg
trudnosci finansowe, poniewaz srednie zarobki badanych
mieszczg sie w przedziale 18 000-23 000 zt brutto.

Sposrod menedzerek, ktére majg dzieci lub planuja
macierzynstwo wigkszos¢ (61,1%) zgodzita sie ze stwier-
dzeniem, ze przektadata lub nadal przektada decyzje
0 posiadaniu dzieci ze wzgledu na kariere zawodowa.

Waznym przedmiotem badan byty emocjonalne
koszty taczenia macierzynstwa z karierg menedzerska.
Kobiety, ktore majg dzieci, zostaty poproszone o od-

niesienie sie do stwierdzenia ,,czesto doswiadczam lub
doswiadczatam poczucia winy zwigzanego z brakiem
czasu dla mojego dziecka/moich dzieci wynikajacego
z obowigzkdéw zawodowych”. Az 65 0sob (66,9%) ocenito
to zdanie jako prawdziwe, w tym 30 oséb (30,1% badanej
proby) jako zdecydowanie prawdziwe (por. tabela 2).

Jeszcze wigksza czes¢ badanej proby zgodzita sie ze
stwierdzeniem ,Mam poczucie, ze »przegapitam« wazne
momenty rozwojowe w 2yciu mojego dziecka/moich dzieci
z powodu pracy zawodowej”. Az 69,1% respondentek oce-
nito to zdanie jako prawdziwe, w tym 34 (35,1% badanej
proby) jako zdecydowanie prawdziwe (por. tabela 3).

Uczestniczki badania w wysokim stopniu doswiad-
czajg konfliktu roli. Prébujac taczyc¢ role matki z dynamicz-
nym rozwojem kariery, majg poczucie zaniedbywania
jednego z tych obszardw zycia z powodu drugiego (por.
tabela 4). Jednoczes$nie odpowiadajgc na pytanie, czy po
urodzeniu dziecka redefiniowaty swoje cele zawodowe,
np. szukajgc mniej obcigzajacych czasowo i psychofi-
zycznie stanowisk w zdecydowanej wiekszosci (69,1%)
udzielity odpowiedzi negatywnej, w tym w 27,8% zdecy-
dowanie negatywne;.

Kobiety na wysokich stanowiskach menedzerskich fa-
czgce prace z rolg matki zostaty zapytane o ekonomiczne
koszty takiej sytuacii. Stwierdzono, ze zmienng istotnie
wptywajgcg na odpowiedzi respondentek byt ich wiek.
Kobiety z grupy wiekowej 45+ zdecydowanie czegsciej

Tabela 1. Liczba dzieci a wiek respondentek

Liczba dzieci (N=157)
Wiek _ o o S Jgszz_:ze nie mam Nit.e planuj? macit.arz.yﬁstwa
1 dziecko 2 dzieci 3 dzieci 4iwiecej | dzieci, ale planuje | (nie mam i raczej nie bede
je mie¢ miata dzieci)

29-35 3(1,9%) 1(0,6%) 0 0 13 (8,3%) 5(3,2%)
36-40 9(5,7%) 8 (5,1%) 2(1,3%) 1(0,6%) 6 (3,8%) 8 (5,1%)
41-45 15 (9,5%) 1 (7%) 3(1,9%) 1(0,6%) 5(3,2%) 12 (7,6%)
46-50 10 (6,4%) 15 (9,5%) 4 (2,5%) 2 (1,3%) 0 9 (5,7%)
51-60 2 (1,3%) 2 (1,3%) 1(0,6%) 0 0 1(0,6%)
Brak informacji o wieku respondentki | 3 (1,9%) 4 (3,2%) 0 0 0 1(0,6%)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Tabela 2. Doswiadczanie poczucia winy w zwigzku z brakiem czasu dla dziecka/dzieci

W jakim stopniu zgadza sie Pani ze stwierdzeniem: Czesto doswiadczam lub doswiadczatam poczucia winy zwigzanego z brakiem czasu
dla mojego dziecka/moich dzieci wynikajacego z obowigzkéw zawodowych (N=97)
Zdecydowanie nie Raczej nie Czesciowo tak, Raczej tak Zdecydowanie tak
(1) (2) czesciowo nie (3) (4) (5)
7(7.2%) 15 (15,5%) 10 (10,3%) 35 (36,8%) 30 (30,1%)
mediana 4
$rednia arytmetyczna 3,7
wariancja 1,590
odchylenie standardowe 1,26

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Tabela 3. Doswiadczenie poczucia winy w zwigzku z brakiem czasu dla dziecka/dzieci

W jakim stopniu zgadza si¢ Pani ze stwierdzeniem: Mam poczucie, ze ,przegapitam” wazne momenty rozwojowe w zyciu mojego dziecka/
moich dzieci z powodu pracy zawodowej (N=97)
Zdecydowanie nie Raczej nie Czesciowo tak, Raczej tak Zdecydowanie tak
(1) (2) czesciowo nie (3) 4) (5)
7(7.2%) 10 (10,3%) 13 (13,4%) 33 (34,0%) 34 (35,1%)
mediana 4
wariancja 1,519
odchylenie standardowe 1,23

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.
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Tabela 4. Konflikt rol

W jakim stopniu zgadza sie Pani ze stwierdzeniem: Czgsto doswiadczam lub doswiadczatam poczucia, ze z powodu kariery nie realizuje
sie w petni jako matka lub odwrotnie: z powodu macierzynstwa nie jestem w petni efektywnym pracownikiem (N=97)
Zdecydowanie nie Raczej nie Czesciowo tak, czesciowo Raczej tak Zdecydowanie tak
(1) (2) nie (3) (4) (5)

3 (3.1%) 2(2,1%) 4 (4,1%) 39 (40,2%) 49 (50,5%)
mediana 4
$rednia arytmetyczna 4,26
wariancja 1,011
odchylenie standardowe 1

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Tabela 5. Poczucie pogorszenia sytuacji ekonomicznej po urodzeniu dziecka

W jakim stopniu zgadza sig Pani ze stwierdzeniem: Po urodzeniu dziecka zarabiatam mniej lub moje zarobki ulegty
Wiek ,Zamrozeniu” w poréwnaniu do zarobkow innych oséb na podobnym stanowisku, ktére nie miaty dzieci (N=97)
Zdecydowanie nie Raczej nie Czesciowo tak, Raczej tak Zdecydowanie tak Nie wiem
(1) (2) czesciowo nie (3) 4) (5)
fﬁ;@i;at 14 (25,9%) 18 (33,3%) 4.(7,4%) 7 (13%) 9(16,7%) 2(3,7%)
?S;G;é;at 3(8,3%) 3(8,3%) 5(14%) 13 (36,1%) 12 (33,3%)
Brak informacji 5 1 1
o wieku (N=7)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

zgadzaly sie ze stwierdzeniem, ze po urodzeniu dziecka
ich sytuacja ekonomiczna ulegata pogorszeniu z powodu
»zamrozenia” zarobkow (por. tabela 5). Kobiety mfodsze
doswiadczalty tej sytuacji zdecydowanie rzadziej, co moze
Swiadczy¢ o wzroscie Swiadomosci pracodawcow w za-
kresie korporacyjnej polityki prorodzinnej i spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu w zakresie wspierania ma-
cierzyhstwa.

W badaniu przyjeto, ze ,kara za macierzyhstwo” moze
miec takze wymiar pozaekonomiczny, dlatego przedmio-
tem badan byty koszty emocjonalne wynikajgce z tgczenia
macierzynstwa i menedzerskiej Sciezki kariery zawodowej.
Pytanie dotyczgce tego aspektu miato charakter otwarty.
Wypowiedzi respondentek poddano analizie jakosciowej
i kategoryzaciji, ktdra pozwolita na wyodrebnienie kluczo-
wych kosztéw emocjonalnych (por. wykres 5).

Wykres 5. Emocjonalne koszty fgczenia kariery
zawodowej w zarzgdzaniu i macierzynistwa

Zrodio: opracowanie wiasne.

Piszac o kosztach emocjonalnych faczenia pracy
i macierzynstwa kobiety-matki uczestniczace w badaniu
bardzo czesto (powyzej 70%) wskazywaty na notoryczne
poczucie winy zardwno wobec swoich dzieci, jak i wobec
pracodawcy czy zarzgdzanego zespotu. Realizujac zada-
nia w nienormowanym czasie pracy, majg wyrzuty sumie-
nia, ze odbierajg go dziecku/dzieciom. Z kolei spedzajac
czas z dzie¢mi, majg poczucie winy, ze zaniedbujg obo-
wigzki zawodowe. Taki mechanizm emocjonalnego bted-

nego kota prowadzi do odczuwania chronicznego zmecze-
nia, bezsennosci, frustracji, wyczerpania emocjonalnego,
drazliwosci, a takze poczucia braku kontroli nad wiasnym
zyciem. Chroniczne zycie pod presjg ,bycia dobrg matkg”
i ,bycia efektywnym menedzerem” okupujg wysoka ceng
w postaci problemow zdrowotnych i kryzysow emocjonal-
nych, a takze kryzyséw w zwigzkach. Szczytowy etap ich
karier czesto przypada na okres dojrzewania ich dziecka/
dzieci, co dodatkowo poteguje problemy z komunikacja,
problemy wychowawcze i stanowi zrédto dodatkowego
stresu oraz narastajgcego poczucia winy.

PODSUMOWANIE | WNIOSKI KONCOWE

Przedstawiony w artykule przyczynek empiryczny po-
zwala na sformufowanie wniosku o ponadprzecigtnym
wysitku psychicznym i fizycznym kobiet, ktdre faczg role
matki z rolg menedzera wysokiego szczebla. Wyniki te
sg czesciowo spojne z wynikami innych badanh prowa-
dzonymi wérdd kobiet aktywnych zawodowo na polskim
rynku pracy reprezentujgcych inne grupy zawodowe, np.
zotnierek (Judzinska, 2020, s. 90-95) lub naukowcéw
(Krause 2016, s. 153-167). Jak podkresla Magdalena Ra-
czek (2019), kobiety tagczgce prace z wychowywaniem
dzieci do$wiadczajg ogromnej presji perfekcjonizmu na
kazdym polu aktywnosci, co moze prowadzi¢ do chordb,
zwlaszcza na tle psychicznym, tj.: frustracji, nerwicy czy
depresji. Zwykle tez przyczynia sie do konfliktow w zwigz-
kach oraz do btedow wychowawczych. Imperatyw ,radze-
nia sobie ze wszystkim” tak silny w przekazie spotecznym
doswiadczany jest przez kobiety petnigce rozne role za-
wodowe. Uzyskane wyniki potwierdzajg trwanie kobiet-
-menedzerek w konflikcie roli, o ktérym piszg Jeffrey H.
Greenhaus i Nicholas J. Beutell (1985, s. 76—88), definiujac
go jako ,forme konfliktu migdzy rolami, w ktérym naciski
ze strony pracy i rodziny sg pod pewnymi wzgledami wza-
jemnie niekompatybilne. W rezultacie, uczestnictwo w roli
zawodowej (rodzinnej) jest utrudnione przez uczestnic-
two w roli rodzinnej (pracy)”. Jednoczesnie wyniki badan
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przeprowadzone przez autorke wsrdd kobiet na wysokich
stanowiskach menedzerskich pozostajg w sprzecznosci
do wynikow uzyskanych w badaniach Karoliny Kusmi-
rek (2017) i Marzeny Piotrowskiej-Trybull (2016, s. 67-82)
w grupie zawodowej kobiet zotnierek. Kobiety pracujgce
w wojsku po urodzeniu dziecka w wigkszoéci redefinio-
waly swoje plany zawodowe, poszukujgc mniej absor-
bujacych stanowisk, np. administracyjnych. Wykazywaty
tez nizsze zainteresowanie awansem (Kusmirek, 2017,
s. 108-124). Takie postawy wsrdd badanych menedzerek
nalezaty do rzadko$ci. Kobiety na wysokich stanowiskach
menedzerskich w zdecydowanej wiekszosci nie akcep-
towaty scenariusza ,wyhamowania” dynamiki kariery,
decydujac sie na niszczgce obcigzenie obowigzkami
lub oddanie znacznej czeéci zadan zwigzanych z macie-
rzynstwem innym osobom (np. babciom, opiekunkom,
ojcom dzieci) i do$wiadczajgc z tego powodu kosztow
emocjonalnych, np. w postaci wyczerpania emocjonal-
nego i poczucia winy.

Uzyskane wyniki badan traktuje sie jako pilotazowe.
Petna realizacja celu badan wymaga ich kontynuowania
na wigkszej probie respondentek, a takze wykorzystania
metod analizy poréwnawczej, np. zestawienie wynikéw
badan wsréd menedzerek z wynikami uzyskanymi w in-
nych grupach zawodowych lub wsréd mezczyzn.

PRZYPISY/NOTES

' Dostepny w: http://www.rp.pl/wynagrodzenia [Dostep:
17.09.2023].

2 Jestto cykliczne badanie ankietowe prowadzone wsrod 10 ty-
siecy witascicieli i menedzeréw Srednich i duzych przedsie-
biorstw. Badanie obejmuje 32 kraje sSwiata, w tym Polske,
gdzie badanych jest 200 podmiotéw gospodarczych.

3 Dostepny w: http://www.delab.uw.edu.pl [Dostep: 17.09.2023].

4 Dostepny w: http://www.hays.pl/en/kobiety [Dostep:
17.09.2023].
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