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W artykule ukazano zalezno$é wystepujaca miedzy utatwieniami oferowanymi kobietom
przez pracodawcéw a ich wizerunkiem na rynku pracy. Przedstawiono model ksztatto-
wania wizerunku pracodawcy. Ukazano takze jakie utatwienia sa oferowane kobietom
przez pracodawcéw. Stwierdzono, ze pozytywnie wplywaja one zaréwno na osigganie
przez kobiety réwnowagi praca — zycie jak i na wizerunek pracodawcy. Wazne jednak, by
oferowane ulatwienia byty zbiezne z oczekiwaniami pracownikéw, a jak wynika z badan,
ten warunek czesto nie jest spetniony.

Stowa kluczowe: ksztaltowanie wizerunku pracodawcy, kobieta, zarzadzanie r6znorodnoscia, réw-
nowaga praca - zycie.

Wstep

Od poczatku XX wieku nastepuje systematyczna zmiana sposobu postrzega-
nia pracownika i jego roli w organizacji. Obecnie jest on uznawany za podmiot
pracy na tyle wazny, by pracodawca dbat o sposéb, w jaki jest przez pracownika
postrzegany. Dlatego tez kwestia wizerunku pracodawcy jest przedmiotem rozwa-
zan w publikacjach naukowych, ale jest tez obiektem zainteresowania zarzadzaja-
cych organizacjami. W niniejszym artykule uwaga zostanie zwrécona na sposéb
postrzegania pracodawcéw na jednym z segmentéw rynku pracy, na ktérym podaz
pracy ucielesniona jest w kobietach. Celem badan jest w zwigzku z tym identyfika-
cja zalezno$ci wystepujacych miedzy prokobieco$cia pracodawcy a jego wizerun-
kiem na rynku pracy. Za przejawy prokobiecosci przyjete zostang wprowadzone
przez pracodawce utatwienia oferowane kobietom, majace poméc im w osiggnie-
ciu tak zwanej réwnowagi praca — zycie (work-life balance). Aby cel zrealizowad,
zaprezentowano istote wizerunku pracodawcy, zarzadzania réznorodnoscia ze
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wzgledu na pte¢, a takze koncepcji réwnowagi praca - zycie. W zwigzku z tym
przeprowadzono analize literatury przedmiotu. W celu zbadania opinii pracu-
jacych kobiet, dotyczacych utatwienn oferowanych im przez pracodawcéw oraz
wizerunku tych pracodawcéw, zrealizowano badania sondazowe, za pomoca
kwestionariusza. W kwestionariuszu zamieszczono kafeterie potencjalnych uta-
twien stosowanych w organizacjach, by poméc kobietom w osiggnieciu réwnowagi
praca — zycie; respondentki zostaly poproszone o wskazanie tych, z ktérych moga
skorzystac¢ w pracy oraz o dokonanie subiektywnej oceny ich znaczenia. Zapytano
réwniez o skutki wprowadzenia tych ulatwien dla spoleczenstwa, organizacjiijej
wizerunku na rynku pracy oraz dla kobiety. Zainteresowano sie takze kwestig
badania oczekiwan pracownikéw oraz ewentualnym wdrozeniem w organizacji
kompleksowego programu ulatwiajacego kobietom osiggniecie réwnowagi praca
- zycie.

Respondentkami byly kobiety zatrudnione na podstawie umowy o prace,
z wyzszym wyksztalceniem. Uznano, ze taki poziom wyksztalcenia potencjalnie
zwieksza szanse zaliczenia pracownika do grona kluczowych, do ktérych adre-
sowane sg najczesciej programy praca — zycie. Respondentki celowo dobierano
tak, by znajdowaly sie w drugim lub trzecim etapie kariery zawodowej, bowiem
w tych etapach kariery najsilniej odczuwany jest konflikt zwigzany z wieloscig
pelnionych rdl. Ankiete wypelnito 37 kobiet. 43% z nich bylo matkami, z tego
25% wiecej niz dwojga dzieci. Pie¢ pan (13%) bylo w ciazy. Zr6znicowane byty
organizacje, w ktérych respondentki sg zatrudnione. Odnosi sie to zaréwno do ich
wielko$ci, jak i dzialalnosci. 37% z nich stanowia przedsiebiorstwa miedzynaro-
dowe. Zwracano uwage na to, by respondentki pracowaly w réznych organizacjach.
Niejednokrotnie po otrzymaniu wypelnionej ankiety przeprowadzano z respon-
dentka dodatkowo wywiad uszczegélowiajacy pozyskane informacje. Dodatkowo
wykorzystano réwniez wywiady z pracodawcami niektérych kobiet.

1. Ksztaltowanie wizerunku pracodawcy — refleksja teoretyczna

Podobnie jak w przypadku ogélnego wizerunku organizacji, tak i w odnie-
sieniu do wizerunku pracodawcy, rozumianego jako sposéb postrzegania (obraz)
organizacji na rynku pracy (Bukowska, 2012, s. 27), wskaza¢ mozna rézne jego
rodzaje. Wynikaja one badz to z ulokowania interesariuszy oceniajacych praco-
dawce (wizerunek wewnetrzny i zewnetrzny), badz tez z warto$ciowania obrazu
pracodawcy (wizerunek pozytywny, negatywny lub obojetny), albo z sity oddziaty-
wania wizerunku, znajomosci pracodawcy na rynku pracy (silny, staby). Okreslajac
rodzaje wizerunku adaptuje sie takze podzial prezentowany w odniesieniu do
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ogdlnego wizerunku organizacji, wyrézniajac wizerunek rzeczywisty, komuniko-

wany, wyobrazony sobie, pozadany oraz idealny (Baruk, 2006, s. 37).

Przyjmuje sie, ze wizerunek pracodawcy jest kategorig dynamiczng, zmienia-
jaca sie pod wplywem dzialan podejmowanych przez pracodawce lub niezaleznych
od niego, a wynikajacych z funkcjonowania konkurencji, albo zmian dokonuja-
cych sie na rynku pracy. Dzialania podejmowane przez pracodawce, zwigzane
z budowaniem rozpoznawalnej i niepowtarzalnej tozsamosci (Backhaus, Tikoo,
2004, s. 504), tworzeniem na rynku pracy czytelnego pogladu o tym, co wyréznia
pracodawce i czyni go ,pracodawca z wyboru” (Bukowska, 2012, s. 29), okresli¢
mozna jako ksztaltowanie wizerunku pracodawcy. Wskazany w jednej z publikacji
przebieg tego ksztaltowania (obejmujacy okreslanie szczegdlnej wartosci oferowa-
nej przez organizacje pracownikom; promowanie wizerunku wéréd potencjalnych
pracownikéw, agencji doradztwa personalnego, doradcéw zawodowych oraz pro-
mowanie wizerunku pracodawcy wewnatrz organizacji (Backhaus, Tikoo, 2004,
s. 502), mozna uznac za nazbyt ogdlny, a w zwigzku z tym nastreczajacy trudno-
$ci aplikacyjne. Jednakze, z drugiej strony, zbyt daleko idace uszczegétowienie
przebiegu tego procesu moze spowodowac, ze straci on na swym uniwersalizmie.
Dlatego tez w niniejszym artykule proces ksztaltowania wizerunku pracodawcy
podzielono na cztery fazy. Sa to:

1. Faza przygotowawcza — przebiegajaca dwutorowo, poniewaz obejmuje ocene
obecnego wizerunku na rynku pracy oraz okreslenie wizerunku idealnego.
Dokonujac diagnozy obecnego wizerunku ocenia sie go zaréwno ze wzgledu na
site jego oddzialywania, jak i pozycje na skali pozytywny — negatywny. Postuzy¢
do tego moze sondaz opinii pracownikéw. Innym Zrédlem wiedzy na temat
pozycji organizacji na rynku pracy i postrzeganiu jej przez podmioty funkcjo-
nujace na tym rynku moze by¢ ulokowanie pracodawcy w rankingach na naj-
lepszego badz najgorszego pracodawce. Kryteria stuzace do oceny wizerunku
pracodawcy na skali pozytywny — negatywny sa zarazem determinantami tego
wizerunku. S3 to zatem jako$¢ funkgji personalnej w organizacji, kultura orga-
nizacyjna, wywigzywanie sie pracodawcy z kontraktu psychologicznego, styl
zarzadzania, warunki pracy i ptacy (Bukowska, 2012, s. 30). Wizerunek idealny
okreslony jest natomiast w drodze wskazania specyficznych dla organizadji,
mozliwych do osiagniecia w wyznaczonym czasie, elementéw tozsamoscil,
atrakcyjnych dla docelowego segmentu rynku pracy.

2. Faza wlasciwa — wdrazanie wizerunku idealnego, przy zastosowaniu jednej
z trzech opdji (strategii). W zaleznosci bowiem od zdiagnozowanej luki wize-

1 Na tozsamo$¢ organizacji sktadaja sie elementy pozwalajace na jej identyfikacje; odbicie tej toz-
samosci w swiadomosci odbiorcéw jest natomiast uznawane za wizerunek organizacji.
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runkowej, czyli rozbiezno$ci miedzy wizerunkiem idealnym i obecnym, podej-

mowana jest decyzja o wzmocnieniu i promocji obecnego pozytywnego wize-

runku, zmianie obecnego negatywnego wizerunku albo budowaniu wizerunku,
gdy organizacja jako pracodawca jest obojetna.

3. Utrwalanie wizerunku na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy. Znaczaca
role odgrywa tu komunikacja wewnetrzna, a moze nawet w wiekszym stopniu
informowanie pracownikéw o wykorzystywanych przez pracodawce, wyrdz-
niajacych go nosnikach tozsamosci. Na zewnetrznym rynku pracy stosowane
sa z kolei takie narzedzia promowania wizerunku jak: przekaz za posrednic-
twem pracownikéw, udzial w konkursach na najlepszego pracodawce, techniki
pisemne, w tym ogloszenia o poszukiwaniu pracownikéw, raporty spoleczne,
biuletyny, a takze specjalne wydarzenia typu targi pracy oraz Internet.

4. Kontrola dotyczaca nie tylko prawidlowego przebiegu zaplanowanych dziatan,
ale tez adekwatnosci tych dzialait do dynamicznego otoczenia organizacji.
Znaczenie tej fazy oddaje nastepujace stwierdzenie: pozytywny wizerunek pra-
codawcy dlugo sie buduje, ale szybko traci (Orrick, 2008, s. 27).

Wskazane fazy traktowane mogg by¢ przez pracodawcéw jako subprocesy,
dowolnie przez nich realizowane. Rodzaj podejmowanych w ich ramach dziatan
zalezy od ré6znych czynnikéw, takich jak wielko$¢ organizacji, forma jej wlasnosci
oraz jej sytuacja ekonomiczna, sytuacja na rynku pracy i dziatalno$¢ konkurencji,
takze w sferze funkcji personalnej, a takze specyfika zasob6éw ludzkich organiza-
cji. Istotna jest tu miedzy innymi pozycja pracownikéw, ogdtem i poszczegdlnych
ich grup, wéréd interesariuszy organizacji, to, czy sa zaliczani do interesariuszy
definitywnych, dysponujacych takimi atrybutami jak wladza, legitymizacja (zato-
zenie, ze dziatania i oczekiwania interesariuszy sg wlasciwe z punktu widzenia
spolecznego systemu norm, wartosci i przekonan) i pilnos¢ (wrazliwos¢ roszczen
i oczekiwan na uplyw czasu) (Mitchell, Agle, Wood, 1997, s. 854) czy tez sa intere-
sariuszami o mniejszym znaczeniu, na przyktad z tego powodu, Ze substytucyjnos¢
ich kompetencji jest wysoka. Dlatego tez mozna zalozy¢, ze prawidlowy przebieg
fazy przygotowawczej ksztaltowania wizerunku pracodawcy, a w konsekwencji
i catego procesu, determinowany jest miedzy innymi dokonaniem analizy zasobéw
ludzkich organizacji. Analiza taka, obejmujaca wyodrebnienie grup zatrudnionych
na podstawie miedzy innymi takich czynnikéw jak poziom i profil wyksztalcenia,
wiek i ple¢, pozwoli na precyzyjne okreslenie korzysci zwigzanych z praca, atrak-
cyjnych dla pracownika. Te korzysci, ktére stang sie nosnikami tozsamosci, to réz-
nego rodzaju $rodki zachety, zaliczane do puli narzedzi motywowania, o ktérych
S. Borkowska pisze, ze majg na celu badz to bezposrednie oddzialywanie na efekty
pracy, badz tez s3 powiazane z rozwojem pracownikéw, albo tez, co szczegélnie
wazne w niniejszym opracowaniu, poprawiaja wizerunek pracodawcy (Borkowska,
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2007, s. 336). W niniejszym artykule uwaga zostanie zwrdcona na specyficzne
$rodki zachety dedykowane w organizacjach kobietom.

2. Kobieta w organizacji w §wietle zarzadzania ré6znorodnoS$cia
i programéw praca-zycie

Ple¢ jest uznawana za jeden z pierwotnych czynnikéw réznicujacych ludzi,
obok takich jak rasa, pochodzenie etniczne, fizyczne i kognitywne mozliwosci
czlowieka. Pierwotnymi czynnikami réznicujacymi s zatem czynniki wrodzone,
w przeciwienstwie do czynnikéw wtérnych, takich jak doswiadczenie zawodowe
czy znajomos¢ jezykéw obcych (Seymen, 2006, s. 297-298). W niektérych orga-
nizacjach dostrzezono potrzebe zarzadzania r6znorodnosécig pracownikéw, takze
ze wzgledu na pleé. Nie oznacza to jednak negowania istniejacych pomiedzy
kobietami i mezczyznami réznic, nie powinno tez oznacza¢ dyskryminowania
mezczyzn. Zarzadzanie to opiera sie natomiast na zalozeniu, ze wystepujace
pomiedzy kobietami i mezczyznami réznice w psychice, stylu pracy, pelnionych
w zyciu rolach s3 rozpoznawane i docenianie. Nie staja sie one zatem przyczyna
dyskryminacji pracownikéw. Jednoczesnie dazy sie do zapewnienia materialnych
i spotecznych warunkéw sprzyjajacych wykorzystaniu i rozwojowi potencjatu pra-
cownikéw. Zarzadzanie réznorodnoscia niejako zastapito popularng w latach 90.
XX wieku polityke réwnych szans. Celem zarzadzania réznorodnoscia, w przeci-
wienstwie do polityki réwnych szans, ktéra ukierunkowana byta na zapobieganie
dyskryminacji zgodnie z przepisami prawa, jest stworzenie warunkéw pracy
sprzyjajacych rozwojowi organizacji i zwiekszaniu jej efektywnosci. Jest to moz-
liwe dzieki dziataniom adresowanym do wszystkich zatrudnionych w organizacji,
a nie tylko kobiet, niepelnosprawnych i przedstawicieli mniejszosci etnicznych,
co jest charakterystyczne dla polityki réwnych szans (Rawluszko, 2008, s. 28).
Poszanowanie dla réznorodnosci wpisane jest w kulture organizacji.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze na potrzebe pomocy pracujacym kobietom zwr6-
cono uwage juz 100 lat temu. Jako przyktad dobrych praktyk wskazywano wtedy
sytuacje ,robotnic” z jednego z krakowskich zaktadéw pracy, ktérym pracodawca
oferowat , zakupno zapaséw zywnosci za zlozone przez robotnice pienigdze, przez
co oszczedza sie im straty czasu czekania przed sklepami, nawet dostawe chleba
zabezpieczono dla tych, ktére maja male dzieci. (...) Znizke oplaty karty tramwa-
jowej otrzymuje kazda robotnica”. Pracodawca ten wprowadzil réwniez obowigz-
kowy kwadrans odpoczynku o godz. 10.00 i 16.00. Wyszczegélnione udogodnienia
opatrzono prowokujaco brzmigcym dzi§ komentarzem: ,Wszystko, co moze pracu-
jacym ulatwié zycie, zaprowadzono” (Ambroziewiczowa, 1917, s. 14-15).
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Na poczatku XXI wieku niektérzy pracodawcy deklaruja, ze w zarzadzanych
przez nich organizacjach kobiety moga korzysta¢ z takich ulatwien jak: ela-
styczny lub skrécony czas pracy, telepraca, punkt przedszkolny lub dofinanso-
wanie do przedszkola, zlobka, prywatnych opiekunéw dla dzieci lub starszych,
wymagajacych opieki rodzicéw, dofinansowanie wypoczynku dzieci i mtodziezy,
wyprawki dla noworodkéw lub uczniéw. Wprawdzie bardzo czesto z wymie-
nionych $wiadczen korzysta¢ moga takze mezczyzni, jednak to kobiety sa ich
gléwnymi beneficjentkami, bowiem w wiekszym stopniu anizeli mezczyzni,
odczuwaja korzysci z tych $wiadczen wynikajace. Potwierdzeniem tego jest
przyktad Dolnoslaskiego Oddziatu Obrotu Gazem, w ktérym wdrozono program
»Rodzic w pracy”, a wdrozenie tego programu stalo sie przestanka do przyznania
wskazanej organizacji nagrody w konkursie Mama w Pracy (www.mikolaj.org.
pl/konkurs-mama-w-pracy-3). Podobnie, w konkursie Firma Przyjazna Mamie,
laureatami zostali przyktadowo tacy pracodawcy jak ATC Cargo (wdrozono tam
program ,Mama w pracy/ Tata w pracy”) czy Nivea Polska (program ,Working
parents”) (www.firmaprzyjaznamamie.pl).

Kobiety postrzegane s3 jako gléwne beneficjentki wprowadzanych dla rodzi-
c6w ulatwien, bowiem te ulatwienia pomagaja bardzo czesto zlagodzi¢, odczu-
wany szczegdlnie silnie przez kobiety, konflikt rél, bedacy efektem wzajemnego
wykluczania sie zachowan wynikajacych z pelnienia wiecej niz jednej roli.
Wykluczanie to moze by¢ wynikiem choc¢by ograniczonego zasobu czasu. Mozna
zatem dostrzec zwigzek miedzy tymi ulatwieniami a osigganiem przez kobiety
réwnowagi praca — zycie. Réwnowaga ta wystepuje woéwczas, gdy poszczegdlne
sfery zycia nie absorbuja pozostatych. W literaturze przedmiotu wskazuje sie na
nastepujace sfery zycia, rozpatrywane w kontekscie réwnowagi:

+  praca zawodowa,

+ dojazdy do pracy i z pracy,

+ obowiazki rodzinne i zwigzane z wlasnym rozwojem,
+ rekreacja, wypoczynek (Borkowska, 2011, s. 19).

Rozszerzanie sie poszczegdlnych sfer na pozostale, ma swoje zrédlo przede
wszystkim w ograniczonym zasobie czasu. Dlatego priorytetowo sg traktowane
te z nich, ktére postrzegane s3 przez pryzmat obowigzku badZz koniecznosci.
W efekcie, najczesciej zawtaszczana jest sfera rekreacji i odpoczynku, a mimo to
kobiety silnie odczuwaja konflikt rél pelnionych w zyciu zawodowym i rodzinnym.
Pracodawcy, pomagajac im w eliminowaniu nieréwnowagi, oferujg programy,
ktére odnosza sie do réznych sfer zycia. Kompleksowe programy okreslane sg
mianem programéw praca — zycie (Borkowska, 2011, s. 45). Zaklada sie, ze ich
skuteczno$¢ determinowana jest zbieznoscig oferowanych ulatwien i potrzeb
adresatéw programu.



Prokobieco§é w ksztaltowaniu wizerunku pracodawcy 77

3. Prokobieco$¢ pracodawcéw w opinii kobiet

Pracodawcy moga przyczynic sie do osiggania przez kobiety réwnowagi praca
- zycie, wykorzystujac srodki odnoszace sie do réznych sfer zycia. Przykladowo,
do sfery pracy zawodowej odnosza sie takie jak: mozliwos¢ elastycznego ustalania
godzin pracy przez mamy, mozliwo$¢ pracy mamy malego dziecka lub kobiety
w cigzy w skréconym wymiarze czasu, przy zmienionym lub niezmienionym
wynagrodzeniu, a czesciowo tez pokoje wypoczynkowe dla pracownikéw i szkole-
nia dla pracujacych, badz bedacych na urlopach macierzynskich i wychowawczych,
matek. Ze sferg dojazdéw do pracy i z pracy zwigzana jest mozliwos¢ telepracy.
Sfera obowiazkéw rodzinnych i zwigzanych z wlasnym rozwojem moze by¢ przez
pracodawce wspierana za pomoca takich §rodkéw jak: wyprawka rzeczowa lub
finansowa dla noworodka, wyprawka szkolna dla dziecka, przedszkole/zlobek
przyzakladowy, dofinansowanie do przedszkola, ztobka, niani, pomoc w opiece
nad starszymi rodzicami, opieka medyczna dla pracownika i rodziny (pracowniczy
pakiet medyczny), paczki $wiateczne dla dzieci oraz czesciowo — szkolenia dla pra-
cujacych matek. Ze sferg wypoczynku i rekreacji zwigzane sa takie udogodnienia
jak kluby fitness dla przysztych lub mtodych mam czy tez pokoje wypoczynkowe
dla pracownikéw. W kwestionariuszu zamieszczono liste wymienionych utatwien
w celu zidentyfikowania tych, ktére oferowane sa respondentkom oraz oceny
atrakcyjnosci kazdego z nich.

Analiza wypelnionych kwestionariuszy pozwala na wyciggniecie wniosku, ze
w zaledwie dwéch z trzydziestu siedmiu organizacjach, w ktérych zatrudnione s
respondentki, pracodawcy nie oferujg kobietom absolutnie zadnych udogodnien.
Jedna z tych organizacji, zaliczana jest do matych przedsiebiorstw, druga do
duzych.

W pozostalych przypadkach pracodawcy niekiedy oferujg mozliwosci, ktére
sg nieatrakcyjne dla kobiet (przyktadowo, pokdj wypoczynkowy jest niepo-
trzebny niemal 30% tych kobiet, ktérym jest oferowany, ale chcialoby méc z niego
korzysta¢ niemal 70% tych, ktérych pracodawca go nie stworzyl) i odwrotnie, to
co w najwiekszym stopniu jest pozadane przez kobiety, nie jest im oferowane.
Najwiecej kobiet chciatoby, aby pracodawca oferowat takie korzysci jak dofinan-
sowanie wyprawki szkolnej (oferowane w szesciu organizacjach), przedszkole/
ztobek przyzaktadowy (dostepny w jednym przypadku), dofinansowanie do przed-
szkola i ztobka (oferowane w szesciu przypadkach).

Najwiekszg zbiezno$¢ oferty pracodawcéw i oczekiwan kobiet dostrzec mozna
w zakresie pracowniczych programéw medycznych. Oferowane s3 one, i cenione,
w 68% przypadkéw.
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Zaskakujaco malo atrakcyjna okazala sie mozliwosc telepracy. Jest ona ofero-
wana niespelna 25% ankietowanych, pracujacych gléwnie w przedsiebiorstwach
miedzynarodowych w obszarze bankowosci, ustug dla biznesu, technologii
informatycznych, a takze w nauce i szkolnictwie (szkola wyzsza) oraz w budow-
nictwie. Telepraca atrakcyjna jest dla zaledwie dla 35% respondentek. Wbrew
przewidywaniom, nie wszystkie matki, zwlaszcza posiadajace wiecej niz dwoje
dzieci, chcialyby mie¢ mozliwo$¢ zdalnej pracy. Mozna to tlumaczy¢ faktem, ze
niekiedy wyjscie do pracy postrzegaja one w kategoriach odpoczynku, pracujac
w domu caly czas stoja przed dylematem ustalenia priorytetéw do wykonania.
Oczywiécie, nie w kazdym przypadku telepraca jest w ogdle mozliwa, nie ma racji
bytu miedzy innymi w przypadku pielegniarki pracujacej w szpitalu i nauczycielki
w szkole podstawowej. Mozna natomiast zauwazy¢, ze telepraca jest wazna dla
tych respondentek, ktérym przemieszczanie sie na trasie praca - dom zajmuje
duzo czasu, nawet ponad 3 godziny dziennie.

Bardzo pozadane przez respondentki s czynniki odnoszace sie do czasu
pracy. Mozliwo$¢ elastycznego ustalania godzin pracy wazna jest dla wszystkich
posiadajacych dzieci respondentek. Najczesciej korzystaja z niej respondentki
pracujace w duzych przedsiebiorstwach miedzynarodowych, ale takze te, ktére
pracuja w branzach okreslanych jako nauka i szkolnictwo (wskazaly tak panie
zatrudnione w gimnazjum, szkole podstawowej i w szkotach wyzszych), stuzba
zdrowia, bankowo$¢, przemyst oraz budownictwo. Praca w skréconym wymiarze
czasu pracy odbywa sie albo przy niezmienionym wynagrodzeniu (35% wskazan),
albo przy zmniejszonym wynagrodzeniu (43% wskazan). Sg takie organizacje,
w ktérych oferowane sg obie mozliwosci. Przyktadowo, w jednej (przedsiebiorstwo
miedzynarodowe $wiadczace ustugi dla biznesu) kobiety w cigzy pracuja tylko 6
godzin dziennie, a ich wynagrodzenie nie ulega obnizeniu. Mama matego dziecka
moze natomiast pracowa¢ w niepelnym wymiarze etatu, przy zmniejszonym
wynagrodzeniu.

Niekiedy (w 13% przypadkéw) kobiety w trakcie urlopéw macierzynskich
i wychowawczych moga korzysta¢ ze szkolenn e-learningowych oferowanych
przez pracodawce. Czasami do dyspozycji maja réwniez poradnik dla rodzicéw.
Kobiety cenia sobie mozliwo$¢ rozwoju. Ponad polowa tych, ktérym nie jest ona
oferowana, chciataby méc korzysta¢ ze szkolenn pomagajacych im odnalezé sie
w roli matki i pracownika, pozwalajacych sprosta¢ wyzwaniom macierzynstwa,
wspierajacych w powrocie do pracy po urlopie macierzynskim lub wychowawczym.

Najrzadziej (pojedyncze wskazania) oferowane s3 przez pracodawcéw takie
ulatwienia, jak przedszkole/zlobek przyzaktadowy (czynne w elastycznych godzi-
nach, kobieta ma mozliwo$¢ zrobi¢ przerwe w pracy by nakarmi¢ dziecko) oraz
pomocw opiece nad starszymirodzicami (obejmujaca miedzy innymi posrednictwo
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w poszukiwaniu wykwalifikowanych opiekunéw oséb starszych i niepelnospraw-
nych). Co istotne, pierwsze z ulatwienl potrzebne jest niemal 60% ankietowanych,
a drugie niemal 50%.

Znamienne jest to, ze w kilku przypadkach kobieta odnoszac sie do jakiego$
czynnika, ktéry moze ulatwic jej osiagniecie rownowagi praca — zycie, zaznaczala,
ze on ,nie wystepuje w organizacji, ale chcialabym, aby pracodawca go wprowa-
dzil”. Tymczasem, zgodnie z tym, co pracodawca tych kobiet deklarowal, w orga-
nizacji jest mozliwoé¢ skorzystania z takiego udogodnienia. Swiadczy to o niewy-
starczajacym promowaniu wizerunku pracodawcy, dysfunkcjonalnej komunikacji
wewnetrzne;j.

Z wdrozonych przez pracodawcéw kompleksowych programéw wspieraja-
cych kobiety w pracy (np. Bussiness Mama, Mama w Pracy) korzysta¢ moze 25%
respondentek. Programy te wdrozono w zatrudniajacych respondentki duzych
przedsiebiorstwach, funkcjonujacych w bankowosci oraz $wiadczacych ustugi
dla biznesu (gltéwnie przedsiebiorstwa miedzynarodowe), ale takze w firmach
matych, w tym na przyktad w firmie z dziatu ,Budownictwo”, w ktérej niespetna
50% pracownikéw stanowig kobiety, ale ktéra jest zarzadzana przez kobiete. Co
ciekawe, niektére z kobiet wskazywaly, ze w organizacjach, w ktérych pracuja nie
wdrozono takiego programu, natomiast ich pracodawcy deklaruja, ze taki program
w organizacji funkcjonuje. Jedna z respondentek zauwazyla, ze czasem programy
sa wdrazane by poprawi¢ wizerunek pracodawcy, natomiast kobiety sa znieche-
cane przez bezposrednich przetozonych do korzystania z nich.

Okazuje sie réwniez, ze w ocenie atrakcyjnosci poszczegélnych czynnikéw
i w wyborze najwazniejszego z nich, kobiety znaczaco sie r6znig. Wprawdzie dla
prawie 30% respondentek najbardziej atrakcyjne jest udogodnienie polegajace na
mozliwosci elastycznego ustalania godzin pracy, ale po okoto 15% wskazan doty-
czylo mozliwosci pracy w skréconym wymiarze czasu, pracowniczych pakietéw
medycznych i dofinansowania do przedszkola badz zlobka, a w pojedynczych
przypadkach bylo to dofinansowanie wyprawki szkolnej, przedszkole, zlobek
przyzakladowy, a nawet pokéj wypoczynkowy i szkolenia. Réznorodno$¢ potrzeb
dowodzi zasadnosci sondazowego badania oczekiwan pracownikéw. Badania takie
przeprowadzane sg u niemal 60% pracodawcéw ankietowanych kobiet, w 32%
organizacji regularnie, a w pozostatych nieregularnie. Wéréd kobiet, ktére stwier-
dzity, ze w ogéle nie sg badane przez pracodawce oczekiwania (opinie, zadowolenie)
pracownikéw byta tylko jedna pracujaca w przedsiebiorstwie miedzynarodowym
iodwrotnie, wérdd tych, ktérych opinie badane s systematycznie, byta tylkojedna,
ktéra nie pracuje w takim przedsiebiorstwie. Zatrudniona jest ona w organizacji
z dzialu nauka i szkolnictwo, a oczekiwania sg w niej badane za pomocg sondazu,
wywiadéw z pracownikami oraz zebran z ogélem pracownikéw. W pozostaltych
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przypadkach, czyli w przedsiebiorstwach miedzynarodowych z dzialéw ustug dla
biznesu, bankowosci, przemystu, handlu, mediéw, wydawnictw, reklamy i PR,
oczekiwania sg badane za pomoca sondazu (ankiety), a w kilku dodatkowo za
pomoca wywiadéw i zebran z ogétem pracownikéw. Kobiety cenia sobie elastycz-
no$¢ pracodawcéw w obszarze zglaszanych oczekiwan. Przykladowo, w jednej
z organizacji (przedsiebiorstwo miedzynarodowe $wiadczace ustugi dla biznesu),
w odpowiedzi na sugestie rodzicéw, zastapiono wczesniejsze dofinansowanie
do przedszkola, zlobka, niani, zryczaltowang kwotg przeznaczong dla kazdego
dziecka pracownika, ktére nie ukonczyto 18. roku zycia.

Respondentki zdecydowanie potwierdzily, ze wprowadzenie ulatwien przy-
czynia sie do osiagniecia réwnowagi praca — zycie, a zarazem sprzyja ksztatto-
waniu pozytywnego wizerunku pracodawcy. Zgodnie wyrazily réwniez opinie,
ze przyczyniaja sie one do efektywniejszej pracy kobiety oraz do zwiekszenia jej
lojalnosci wobec pracodawcy. Co ciekawe, 64% kobiet uwaza, ze skutkiem wpro-
wadzania ulatwieni, moze stac sie réwniez zwiekszenie dzietnosci spoleczenstwa.
Jest to istotna konstatacja, w konteks$cie problemu starzejacego sie spoleczenstwa.
Jednak warto w zwigzku z tym odwota¢ sie do opisywanego w literaturze przed-
miotu tak zwanego europejskiego modelu réwnowagi praca - zycie (Borkowska,
2011, s. 24), w ktérym rola pracodawcéw we wprowadzaniu programéw praca
- zycie ograniczana jest na rzecz instytucji i wladz panstwowych. Byé¢ moze
jest to zgodne ze spolecznymi oczekiwaniami, bowiem jedna z respondentek,
matka tréjki dzieci, napisala, ze pomocy w postaci dofinansowania szkoly czy
przedszkola, ona oczekuje od paristwa, a nie od pracodawcy. Mniej zgodne byty
natomiast respondentki co do tego, ze utatwienia te moga skutkowaé zréwnaniem
wynagrodzen kobiet i mezczyzn, a takze ze maja one korzystny wptyw na przyszia
emeryture kobiety.

Jak wspomniano wcze$niej, organizowane sg konkursy promujace pracodaw-
c6w o pozytywnym wizerunku. Podczas gdy o organizowaniu konkurséw na naj-
lepszych pracodawcéw (Top Employers, Solidny Pracodawca, Inwestor w Kapital
Ludzki) wie ponad 70% badanych kobiet, to o konkursach dla pracodawcéw
sprzyjajacych kobietom (Mama w Pracy, Firma Przyjazna Mamie) styszalo 54%
respondentek. Zaskakujace natomiast jest to, Ze najmniej znany jest konkurs
Top Employers, o najszerszym zasiegu, organizowany przez holenderski Instytut
Corporate Research Foundation, ktéry podjal sie identyfikowania najlepszych
pracodawcéw w wielu krajach $wiata.

O potrzebie zarzadzania réznorodnoscia ze wzgledu na ple¢ i wprowadza-
nia programoéw praca — zycie adresowanych do kobiet swiadczy¢ moze fakt, ze
w organizacjach, w ktérych pracuja respondentki zauwazalna jest tendencja do
zmniejszania sie udziatu kobiet na kolejnych szczeblach hierarchii organizacyjne;j.
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W zaledwie trzech z trzydziestu siedmiu organizacji osoba zarzadzajaca (pre-
zesem/CEO/dyrektorem/rektorem) jest kobieta. W dwdch przypadkach byly to
szkoly (podstawowa i gimnazjum), w jednym przedsiebiorstwo funkcjonujace
w budownictwie. W dluzszym okresie czasu efektem wprowadzenia ulatwien
dla pracujacych kobiet moze by¢ zatem takze zréwnanie szans kobiet i mezczyzn
w awansowaniu, o czym tez jest przekonana zdecydowana wiekszo$¢ wypelniaja-
cych kwestionariusze kobiet.

Podsumowanie

Pracodawcy ksztaltujac swéj wizerunek, czyli sposéb, w jaki sg postrzegani
na rynku pracy, oferuja pracownikom rézne korzysci ekonomiczne i pozaekono-
miczne. Ich skuteczno$é determinowana jest trafnoécig ich doboru, stopniem,
w jakim odpowiadajg na potrzeby pracownikéw. Kobiety, w zwigzku z silnie odczu-
wanym konfliktem pelnionych w zyciu rél, potrzebuja udogodnien, ktére pozwola
im w osiggnieciu réwnowagi praca — zycie. Okazuje sie jednak, ze niemozliwe jest
stworzenie uniwersalnego pakietu tych udogodnien, atrakcyjnych i potrzebnych
dla ogétu kobiet, nawet w ramach poszczegdlnych grup, np. matek czy kobiet
w cigzy. Dlatego tez rozpoznawanie oczekiwan pracownikéw wydaje sie koniecz-
nosécia. Efektem moze by¢ jednak nie tylko osiagniecie réwnowagi praca — zycie
i kreowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy, ale tez, jak wynika z badan,
efektywniejsza praca kobiet, wzrost ich lojalnosci wobec pracodawcy, a kierujac sie
deklaracjami respondentek, moze nawet wzrost dzietnosci spoteczenstwa.
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Summary
Pro-femininity in Employer Branding

Branding in labor market has been shown in the article. Furthermore, the
model of shaping the employer branding and the different types of women’s
facilities have been described in this paper. It has been found that the availability
of women’s facilities in the company has the positive impact on the work-life
balance, on the employer branding as well as on the loyalty to the employer.
However, it is important to make sure that the available facilities are in line with
employees’ expectations. As it is proven by the research, this condition is often
not met.

Keywords: employer branding, women, diversity management, work-life balance.
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Pesrome
»IIpo>keHCcKOoCTh” B pOopMUPOBaHUM UMUAKA PAa0OTOAATEAS

BCTaTbeHOKaSaaBaBI/ICI/IMOCTbMC)K,ELYHPI/IBI/[}ICFI/IHMI/I,Hpe,[[OCTaHIIHeMbIMI/I)KeHI.LU/IHaM
pa6OT0]IaT€}'I$IMI/I " VIX MMUJIDKEM Ha pPbIHKE Tpyia. HpenCTaBneHa MOJI€/IIb (bOpMI/IpOBaHI/IH
MUIKa pa60T0naTenH. [TokasaHbI TaK)Ke TIpUBUJIETUMN, KaKN€ NIpENIaraloTCA XeHIINHaM
pa6OTO,E[aTe}IHMI/I. KOHCTaTI/IpOBaHO, YTO OHM IIOJIOKUTEINDbHO BINAIT KaK Ha JOCTUIXKECHNE
JKEHINVIHAMM paBHOBECU A pa6OTa—)KI/[3HI), TaK I HA UMUK pa60T0;[aTen51. OI[HaKO Ba’XHO,
YTOOBI nIpennaraeéMbie€ IIPpUBUJIETUNM COBIIAfaaM € OXUAAHMAMU COTPYAHMKOB, a KakK

CIenyeT U3 pe3ynIbTaToOB I/ICCIICJIOB&HI/H?I 9TO YC/IOBME€ 9aCTO HE BBIIIO/THEHO.

KnroueBbie cnoBa: Q)OPMI/IPOBaHI/Ie MNpXa pa60T0;[aTens, JKEHIIMHA, YyIIpaBJIEHNE

pasHoo6pasneM, paBHOBecHe paboTa->KI3Hb.
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