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StOWO WSTEPNE

Wiek XXI stawia co raz to nowe wyzwania przed pdami, swiatem nauki,
zwiazkami religijnymi, biznesem, organizacjami spotegmn rodzirg i przed
kazdym z nas.

W tym niebezpiecznym i szalezo gdzacym cz;sto na élep swiecie zada-
niem priorytetowym staje siwyodrbnienie i ochrona warfoi. Wsrod wartgci
fundamentalnych na szczegélowag; zastuguy praca i rodzina i to zarébwno
kazda z nich odgbnie, jak i kompleksowo ze wzglu na obustronne oddziatywa-
nie wzmacniagjce mdz hamupce.

Wzajemne relacje pracy i rodziny, wczoraj iz Stanach Zjednoczonych,
w czsciowo zunifikowanej Europie czy na Dalekim Wschada zestawieniu
z poréwnywalnymi zatenosciami w dzisiejszej Polsce stanoiwbdto ciekawych
spostrzeen i wnioskow. Dziatanie na rzecz zatrudnienia przgggo rodzinie, jej
funkcji i rozwoju, ktore staje si,kotem ratunkowym” dla niebezpiecznie zaburzo-
nych relacji, obecnie jest wyzwaniem dladaw, organizacji spotecznych, placo-
wek naukowych, a tak pracodawcow gatwowych i prywatnych. Powinno ono
przeciwdziaté obnizonej i odroczonej dzietdoi, wzrostowi liczby rodzin niepet-
nych i rozbitych, bezrobociu, problemom zdrowiagiggznego oraz choréb so-
matycznych bdacych skutkiem dtugotrwatego stresu.

Rodzina jako wart® tak’e mae st& sig elementem tworzenia szerszych,
uniwersalnych warti, jesli wspolne dziatania doprowaglzio prawidtowego jej
balansu z prac Czy ta rownowaga jest w polskich realiach widoczna, czy
trudndici z jej osagnigciem pokonujemy rownie tatwo jak kryzys ekonomiczny
czy sprawdza siprzyjety w Polsce unijny model polityki przyjaznej rodrja-
ko najbardziej opiekiczy ze znanych wzorcow? Czy kobietyve wigkszym czy
mniejszym stopniu ,ofiarami” braku wdaiwego balansu?

Na te i wiele innych pytaodpowiadaj autorzy tej ksizki. Z jednej strony
stanowi ona kontynuagji poszerzenie prowadzonej od wielu lat diagnozy-sp
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lecznej, a z drugiej tworzy podstawy do pdubnych, szczegotowych batla
Z zakresu rownowagi pracgeie. Ze wzgtdu na znacznliczbe osdb bezpgored-
nio zainteresowanych tym tematemzma przypuszcza ze kedzie tez przyczyn-
kiem do wymiany pogldow wsrodowisku partneroéw spotecznych.

Publikacja powstata z inicjatywy Centrum Parthess®potecznego ,Dialog”
i Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Szczegodlndzigkowanie prage wyrazié
jej autorom za podgie tematu tak wanego dla polskiej rodziny.

lwona Zakrzewska
Dyrektor CPS ,Dialog”
im. Andrzeja Bczkowskiego



WPROWADZENIE

Zycie ma podwdjny wymiar. Bycie skladajce sé z dwoch cgci: pracy i rodzin,
ktore tworz jednaé. W rzeczywiskzi bowiem praca i rodzinagsdwoma biegunami
naszegaycia indywidualnego, jak rowrniespotecznego.
Kazda z tych ptaszczyzn jest odbiciem drugigjo®e nierozdzielne

M.A. Barrere-Maurison

...kady czlowiek przede wszystkigie w rodzinie i obie sfery:
. rodzina i praca g wazne i komplementarne.
Zadna z nich nie powinna bylominugca — obie powinny giuzupemi.

pracodawca, badania IPiSS 2012

Zatrudnienie przyjazne rodziniéa(ily friendly employmentjczy skt bezpo-
srednio z zargdzaniem zasobami ludzkimi w firmie (w organizagi)w szczegolno-
§ci z dziataniami na rzecz réwnoyemia pracy izycia rodzinnego pracownikow. Ba-
dacze problemu zwragapwag;, ze family friendly employmergtub family friendly
working) to dziatania zainicjowane w modelu anglosaskimUW®A, Australii,
Wielkiej Brytanii) jako odpowiefl na ograniczanie zasobOw pracy spowodowane
spadagcymi wskanikami dzietndci i odpowied na potrzeby kobiet wkraczaj
cych na rynek pracy przy jednoczesnym abeniu obowizkami rodzinnymi.
Stad tez dziatania okréane jakofamily friendly employmermiocztkowo skiero-
wane byly do kobiet. Z czasem zetczdostrzega potrzeby pracownikOw-gaczyzn
wynikajace z petnienia przez nich funkcji ojcow, a rasiie potrzeby pracowni-
kéw zainteresowanych elastycznym zatrudnienienmngdh, osobistych i zawo-
dowych powoddéw (Dex, Smith 2002). W tym korieik dziatania okrgane jako
family friendly employmeniznawane magby¢ za ,pierwotne”, rozszerzone na-
stgpnie na dziatania na rzecz rbwnaeaia pracy izycia pozazawodowegavprk-
-life balancg, o szerszym zakresie podmiotowym i przedmiotowiiatania na
rzecz WLB g ukierunkowane na wszystkich @kszasc¢) zatrudnionych i réne
obszary ich prywatnegaycia. Family friendly employment odnosi giprzede
wszystkim do dziafana rzecz pracownikéw megych obowizki rodzinne w ré-
nych fazachzycia rodzinnego
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Zakitécenia midzy pra@ a zyciem pozazawodowym wynikajz r&nych
czynnikow: wysokiej dynamiki zmian spoteczno-gospaadych, zmian warun-
kow pracy izycia, koniecznéci ciagtego uczenia sipracownikéw, narastagej
niepewndci pracy, zacierania gigranic megdzy pra@ a zyciem pozazawodo-
wym, stanu zdrowia pracownikéw i ich rodzin, zmiarofilu dziatalngci firm.
Sq to czynniki wplywajce na relacje pracodawecapracownik i zwizane g
w duzej mierze z oczekiwaniami zawodowymi wobec pracé&éwi. W dobie sil-
nej konkurencyjnéci duze i rosmce znaczenie majwysokie wymagania co do
kwallifikacji pracownikow, ich umiejtnasci i zaangaowania. Realizacja tych celow
wymaga pogodzenia interesu pracodawcow z interepamsiownikdw majcych
dodatkowo — poza zawodowymiobowizki rodzinne. W tym kontekie zatrud-
nienie przyjazne rodzinie wpisujeesiv zaradzanie zasobami ludzkimi w firmie
zwracajicej uwag gtdwnie na relacje redzy pracownikiem i pracodawc

Z drugiej strony mamy do czynienia z takimi czyranik, jak wzrost zatrud-
nienia kobiet przydczeniu przez nie pracy z obaakami rodzinnymi i nieko-
rzystne zmiany demograficzne: starzenie Isidnasci powiazane ze spadkiem
liczby urodzé. Brak réwnowagi w relacji praca — rodzina przynsxéreg nega-
tywnych konsekwenciji dla pracownikéw i ich rodzdia firm i dla catego spote-
czenstwa (Borkowska 2003; 2010).

W skali rodzinywystepuija trudnaci w wypetnianiu zadaopiekwczych wobec
dzieci i innych os6b zakeych. Zaburzenia racji praggeie rodzinne powoddyj
stres i pogorszenie stanu zdrowia. Pojaavig zachowania dewiacyjne — popa-
danie w alkoholizm lub narkomaniPowstaj konflikty w rodzinie prowadgce
nierzadko do rozwoddéw (Borkowska 2003; 2010). WHay4o swiadczy o za-
grozeniu naruszenia prawidiowa funkcjonowania rodziny, ktére majez szer-
szy, ogllnospoteczny zagi

Badania i procesy realne wskaguje jednym z najwaniejszych stymulato-
réw decyzji matrymonialnych i prokreacyjnych jesaga zawodowa. Przemiany
demograficzne, takie jak: ostabienie sktofaiodo zawierania maénstw, pé-
niejszy wiek ich zawierania, przesuniecie w czas@zenia pierwszego dziecka,
a W nastpstwie ograniczenie liczby dziegwiadoma bezdzietr$é ksztattuj sie
w wysokim stopniu pod wptywem zmian w sferze praey w ugciu makro (sy-
tuacja na rynku pracy, trudém z uzyskaniem pracy, bezrobocie, wysokie wy-
magania pracodawcy co do kwalifikacji i dyspozyayjei), jak i mikro (indywi-
dualny stosunek do pracy, migvos¢ jej pozyskania i utrzymania, aghiecia
stabilizacji zawodowej oraz mliwos¢ godzenia oboviazkow zawodowych z ro-
dzinnymi).

Mozliwos¢ godzenia obovizkdéw zawodowych z rodzinnymi naggziej rozpa-
truje sk z punktu widzeniaealizacji funkcji opiekiczejwobec czionkéw rodziny
wymagajcych opieki. Podstagvstanowd tu regulacje prawne, ale w praktycezwa
ne jest zachowanie pracodawcy w respektowaniu upeawobiet w okresie gy
i macierzyistwa oraz pracownikow mgjych mate dzieci i jego dziatania na rzecz
gwarancji powrotu do pracy.
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Opiekuicza funkcja rodziny poszerza obecnie swoj zakressuby starsze
i niepetnosprawne. Wynika to ze starzeniasgiotleczéstw. W sytuacji niedobo-
ru form pomocy wyspecjalizowanej i wzrostu kosztk@rzystania z niej, nara-
stanie tego zjawiska oznaczbedzie wzrost obaizen pracujcej generacji obo-
wiagzkami opiekuczymi i coraz wikszy konflikt czasu pawieconego na obie
sferyzycia: prag — rodzire.

W kontelécie obecnych i przysztych zasobow pracyzmajest rola rodziny
w rozwoju kapitatu ludzkiegdlViaze sk to z naktadami gtéwnie na wychowanie
i wyksztatcenie dziecka, na jego potrzeby edukaeyjkulturalne, a wic rozwo-
jowe. Zaspokojenie tych wymogow zafew dwym stopniu od wysolk&ei docho-
dow rodziny. Z punktu widzenia rodzin pracowniczysidstawowyntrédiem do-
choddéw jest wynagrodzenie za pgawraz z rgnymi dodatkami pieriznymi,
wartas¢ otrzymanychswiadczer rzeczowych i wart& uzyskiwanych przez pra-
cownika bonusow. Wae g zatem strategie dotygze awansu zawodowego pra-
cownikéw i zasady ksztattowania wynagrofizéedace elementem zagdzania
zasobami ludzkimi w firmie.

Rodzice § pierwszym wzorem osobowaiowym dla dziecka, ich postawy i za-
chowania maj charakter ,wzorcotwérczy”. Praca zawodowa rodzig@ini szcze-
g0lm role w procesach socjalizacji dzieci i mtodare w ksztattowaniu ich syste-
méw wartdci. Stosunek do pracy, aginicta przez rodzicéw pozycja zawodowa
stanowi wzorce osobow&riowe dla mtodej generacji; rodzic-pracownik nieze-
stresowany prag czerpiacy z niej satysfakej zaangaowany w prag, lojalny
wobec zatrudniagego go zakladu pracy to wzoér dosladowania. Skuteczié
tego wzorca dla ksztalttowania postaw mitodego pakalenog wspierd bezpo-
srednie kontakty z miejscem pracy ojca i matki, @oganie tego, czymeizajmup
zawodowo, w jakinmsrodowisku pracuj. Sprzyja temu otwargo firmy i spotecz-
negosrodowiska pracy na kontakty z rodzinami pracownikow

Dziatania wychowawcze rodzicow avi sie z naktadami czasu, ktory rodzina
poswieca dziecku. St tez tak wany jest drugi, ekonomiczny czynnik, Kapitat
czasui znaczenie dziafapozwalajcych na rownowzenie (racjonalne podziele-
nie) czasu péwiecanego pracy zawodowej i sprawom rodziny, zwlasheakcji
wychowawczej wobec dzieci. Znaczenie to wynika tyiko z podziatu czasu
w wymiarze ilgciowym (okrglanym godzinami péwiecanymi na prag dojazdy
i godzinami ,dla rodziny, dla dzieci”), ale tak z jego jakéci; pracownik prze-
meczony, zestresowany, ohgony psychicznie obowkkami zawodowymi nie
moze w petni zaangawat sie w wychowanie dzieci, m® by negatywnym
wzorcem w procesie ksztattowania ich postaw wobieggziej pracy.

Rozwaania dotyczce kapitatu ludzkiego i roli rodziny w jego tworZen
ujawniap sie réwniez w postaci rozwoju tego kapitatu ,zawartego” w daych
cztonkach rodziny. Rodzina sklania (lub wymusza)zdohowa zmierzajcych
do ,poprawy jakéci” os6b dorostych poprzez podnoszenie poziomu waigtse-
nia i kwalifikacji. Efekty indywidualnych dziataw tym zakresie przynoszez
pozytki dla pracodawcy.
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W naktady na rozwdj kapitatu ludzkiego nale zatem wpisaczas ktéry ro-
dzice pdwiecaja zaspokojeniu wtasnych potrzeb podngszh wartéé tego ka-
pitatu. Std tak wane jest tworzenie warunkéw dla takiej organizagbowego
wymiaru czasu, aby moégt bywykorzystany na wtasne ksztatcenie rodzicow,
a take bezpérednie dziatania pracodawcy na rzecz podnoszeniaifieacii
pracownika poprzez wspieranie — wmgch formach — jego szkaie nauki.

Rodzinie przypisuje sitez role w tworzeniu kapitatu spotecznegdoze mig
ona charakter wevatrzrodzinny i zewstrzny (Balcerzak-Paradowska 2004). Jego
wymiar zewrtrzny oznaczaze kapitat spoteczny tworzony przez rodzoddzia-
luje na strategie rozaikywania probleméw szerszegmdowiska. Aktywn role
rodziny w tworzeniu kapitatu spotecznegozna powiza z dziataniami zaktadu
pracy ksztattujacymi wewnatrzzakladowe stosunkédnyludzkie i jego relacje
Z otoczeniem. Obejmaljone kontakty i wspotpracz szerszynsrodowiskiem lo-
kalnym i jego organizacjami. €gto postrzega sija jako finansowe popieranie
przez firng roznych inicjatyw lokalnych, jednak wksze znaczenie hidziatal-
nos¢ sporadyczna ma nayganie w miag stalej, opartej za zasadzie partnerstwa
wspolpracy z reprezentantami innych obszargeia spoteczno-ekonomicznego da-
nego terenu lub grup spotecznych i zaaoganie w te dziatania wkasnych pra-
cownikdéw i cztonkow ich rodzin.

Zaletami programoviamily friendly employment z punktu widzenia praco-
dawcéwijest tworzenie zaeh dla pracownikdw na etapie ich pozyskiwania do
pracy, utrzymanie stabilizacji zatrudnienia, rogz@inie probleméw absencji, po-
prawa wydajnéci pracy. Pracodawcy przez swoje dziatania na rreczzenia
miejsc pracy przyjaznych rodzinie wzmacaigpozytywne oddziatywanie na po-
stawy pracownikow i oggaja znaczne koraci biznesowe, sta¢ sk tzw. praco-
dawcami pierwszego wyboru. Brak réwnowagi miedzycpi zyciem osobistym
prowadzi do mniejszej wydajla, zmniejsza innowacyjr$o, kreatywndé pra-
cownika, pogarsza relacje ¢dizy pracownikami a klientami. Zaleos¢ miedzy
dziataniami na rzecz réwnowenia obu sferzycia: pracy izycia osobistego
Z jednej strony a innowacyjicia firmy i jej efektami ekonomicznymi z drugiej
potwierdzity badania (Borkowska, red. 2011). Praciay radacy sobie lepigj
z konfliktem praca-rodzinas

* bardziej wydajni,

* bardziej zaangawani w swoj prac,

e mniej chorug i znacznie rzadziesieobecni w pracy,

* mniej zainteresowani zmiarmracy,

« silniej zwiagzani ze swoim pracodaw¢ bardziej lojalni,

* 53 dobm wizytowka firm budupca jej marlke i wplywajaca na przyciganie
dobrych pracownikdw.

Obecnie na zatrudnienie przyjazne rodzinie hafatrzé w szerszym, ogol-
nospotecznym i ekonomicznym konfele. Wysoko rozwinite kraje europejskie
i pozaeuropejskie stpjwobec konieczriwi zwiekszenia zatrudnienia przez pozy-
skanie dla rynkéw pracy zasobow pracy, w tym ogbwnie kobiet osigaja-
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cych coraz wysze poziomy wyksztalcenia, a nierzadko trafigth do sfery
bierngci zawodowej ze wzgtu na obowizki rodzinne. Nalgy wiec dazy¢ do
stworzenia warunkOw sprzypgych aktywizacji zawodowej os6b majch
obowigzki rodzinne.

Na forum UE podkréda sk konieczné¢ godzenia celdéw demograficznych
Z aktywndcia zawodowy obojga rodzicow i wskazujez niski wskanik dzietno-
sci w wielu krajach europejskich bardzoesto nie odzwierciedla osobistyél-
czen kobiet i ngzczyzn, lecz w wielu wypadkach jest ngsttwem trudnej sytu-
acji, braku rownéci szans i braku odpowiednich rozma na rzecz godzenia
obowiazkéw zawodowych, rodzinnych dycia prywatnego. Kilagt nacisk na
zmiany demograficzne, trzeba jednagie wzmocné wysitek tak, aby kobiety
i mezczyzni, ktorzy cha pracowa, miet rodzire i wychowywa dzieci, mogli
spetnia pragnienia bez uszczerbku dla swojej kariery zawmaj. Temu celowi
stuzy¢ powinna promocja réwrdai pici i rozwiazania na rzecz godzenia obo-
wiazkdéw zawodowych z rodzinnym, z prywatnyayciem i zwrécenie uwagi na
udziat ojcéw w wypetnianiu zadaodzinnych (Balcerzak-Paradowska 2009).

Negatywne skutki zaburaeadwnowagi pomidzy praa zawodowd azyciem
rodzinnym, o ktérych byta mowa, zwragajwag: na konieczn& przeciwdziata-
nia przez pastwo, wtadze lokalne, partneréw spotecznych, insfytpozarado-
wych oraz zaktady pracy. Te ostatnie podmioty mamlegra’ szczegéla role ze
wzglkdu na bezpfredni wplyw na organizagj miejsca i czasu pracy, na ksztal-
towanie stosunkow nadzyludzkich, na tworzenie warunkéw pozwalaych na
dokonywanie przez pracggych rodzicow optymalnych wyboréw, zgodnie z ich
potrzebami, stylemgycia czy systemem wasim (Borkowska 2010; Glogosz
2010).

Dziatania na rzectamily friendly empoymentpisupce sé w zaradzanie
zasobami ludzkimi traktowane $ako dobrowolna, wewgirzna strategia firmy
(organizaciji) na rzecz pracownikow, podyktowanangiie perspektyw wtasnych
korzyéci. Nie mana jednak pomijafaktuistnienia okrglonych zobowjzan nato-
zonych na pracodawcownajacych na celu umdiwienie pracownikom (przede
wszystkim kobietom) godzenie obakdéw zawodowych z rodzinnymi.aSo re-
gulacje z zakresu prawa pracy cikegace zakres ochrony pracownic vwagy i po
porodzie oraz uprawnienia pracownikéw atgich dzieci. Wymierd tu mazna
takie rozwizania, jak urlopy macieragkie i opiekuicze, system opieki pozaro-
dzinnej nad dziemi, a ostatnio— ze wzgédu na procesy starzenia spote-
czenstw — system opieki nad innymi niesamodzielnymonkami rodziny Wy-
Wigzywanie st przez pracodawcow z obamkdéw nalgonych przez regulacje
prawne mdna te okresli¢ jako zatrudnienie przyjazne rodziniespomagajce
pracownikdw majcych (lub planujcych) rodzir. Cz$¢ z tych dziata praco-
dawcdw pociga za solp skutki natury organizacyjnej, a nierzadko — finamegj
(Urbaniak, Feliniak 2002; Balcerzak-Paradowska 2@0®7) i mae by hamul-
cem kydz barien w podejmowaniu dodatkowych dziataobrowolnych. | w ta-
kim, szerszym kontegkie zostaly podite analizy i badania przedstawione w ni-
niejszym opracowaniu.
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Przygto zatem,ze zatrudnienia przyjaznego rodzinie niezmé ograniczé
do obszaru dziafazwiazanych z organizagjpracy i czasu pracy. Jest to bowiem
takze wspominane respektowanie upravinieacownikéw majcych na celu uta-
twienie godzenia obowzkéw zawodowych z rodzinnymi. ,Zatrudnienie przy-
jazne rodzinie to okéenie obejmujce wiele form i instrumentéw dziatania.
(...): zasady prawne, rozg@ania organizacyjne, normy i wato, postawy i za-
chowania, ktorych celem jest tagodzenie konfliktaga-rodzina wréd pracow-
nikow” (Gtogosz 2010, s. 245). Do tego dédaazna r@ne inicjatywy praco-
dawcow, nieokjte jednolitym katalogiem dziadaa zwhzane z pracami na rzecz
promocji zdrowia i zdrowego styltycia, integracjgrodowiskowej itp. (tame).

Celem projektu ntZatrudnienie przyjazne rodzinie jako element kreowaia
warunkOw pracy 0os6b mapcych obownzki rodzinne — postawy pracodawcow
jest okrélenie postaw pracodawcéw wobec inicjatywy zatrudidieprzyjaznego
rodzinie i ukazanie ich w kontésie uwarunkowa spoteczno-ekonomicznych
i prawnycH.

W tym opracowaniu podfo proky szerszego spojrzenia na zagadnienie za-
trudnienia przyjaznego rodzinie. Punktem $eja jest przedstawienie szerszego
tta rozwihzah zwiazanych z 4czeniem rol zawodowych z rodzinnymi i reinterpre-
tacja dotychczasowych wynikow bade wybranych krajach. Zostaty one zapre-
zentowane na tle ogolnej charakterystyki sytuaejindgraficznej i sytuacji na
rynku pracy w wybranych krajach OECD i UE. Szczeg@ analizy dotycy
rozwiazah prawnych wspieragych pracownikow magych obowazki rodzinne,
systemow instytucjonalnych na rzecz opieki pozarodg nad dziémi i innymi
osobami zalenymi, inicjatyw r&znych podmiotéw, w tym pracodawcow, na rzecz
zatrudnienia przyjaznego rodzinie oraz przyktad@hrgich praktyk w USA, Ka-
nadzie i Australii, skacych za wzor szeroko rozwitych dziatéh na rzecAamily
friendly employmentraz w wybranych krajach Unii Europejskiej, ,wgigtych
sig” w r6zne modele (ramy) welfare state Wielka Brytania (model liberalny),
Szwecja (model socjaldemokratyczny), Holandia, MignfFrancja (model kon-
serwatywny), Wiochy, Hiszpania (model potudniowaspejski) (na temat model
welfare statezob. m.in. Esping-Andersen 1990; 1998; d¢spolski 1999; Balce-
rzak-Paradowska 2004; 2009). Wybor krajowebimh analiz podyktowany zostat
zakresem i zrinicowaniem podejmowanych dziéataa rzecz godzenia oboyer
kéw zawodowych z rodzinnymi wynikglych z regulacji prawnych, adcych
nastpstwem relacji midzy pastwem, rynkiem a jednostkodzim. Pozwolito to
na rozpatrywanie zagadnienia zatrudnienia przy@an®dzinie w konteicie
zakresu uprawniepracownikow, ktore ssjednoczénie obowiazkami pracodaw-
cow, a dziataniami bezprednimi pracodawcéw w kontgdie ich komplemen-

1 Projekt byt realizowany w ramach programeleletniego ,,Poprawa bezpiedstwa i warun-

kow pracy” — Il etap, okres realizacji: lata 26:2D13, koordynowanego przez Centralny Instytut
Ochrony Pracy — Ratwowy Instytut Badawczy i ustanowionego uchwat 154/2010 Rady Mini-
stréw z dnia 21.09.2010 r.
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tarncgsci i substytucyjnéci wobec regulacji prawnych. Zagadnienia fetrgscia
pierwszej cgsci opracowania.

Druga cz&c¢, pcswiecona zatrudnieniu przyjaznemu rodzinie w Polgegyie-
ra w gtdwnej mierze wyniki badaprzeprowadzonych w ramach projektu Ze-
trudnienie przyjazne rodzinie jako element kreowan& warunkOw pracy
0s0b mapcych obowgzki rodzinne — postawy pracodawcow.

W literaturze przedmiotu znajdujemy wiele definippjecia postawy uzale
nionej od podstaw teoretycznych prgych przez danego autéra

Wprawdzie, jak pisze Aronson E. (Aronson, WilsokeA& 1997), wrdd psy-
chologéw spotecznych nie ma zupetnej zgody co @zymyjnej definicji posta-
wy, wigkszas¢ badaczy zgadzacgse poghdem,ze jest totrwata ocena — pozy-
tywna lub negatywna — ludzi, obiektéw, idei(Eagly, Chaiken 1993; Zanna,
Albarracin, Johnson 2005\ przyjete] definicji postawa jest ocento znaczy
pozytywry lub negatywn reakcy na c@.

Na postaw skiadaj sig rézne czsci lub komponenty: emocjonalny, poznaw-
czy i behawioralny (Breckler 1984):

» komponent emocjonalrg reakcje emocjonalne wobec przedmiotu postawy
(np. innej osoby lulproblemu spotecznegp

» komponent poznawcty mysli i przekonania o przedmiocie postawy,

» komponent behawioralnto dziatania, czyli dare s¢ zaobserwowa za-
chowanie wobec przedmiotu postawy.

Wspoiczénie najczsciej przyjmuje si pojcie ,postawy” wypracowane na gruncie poznawczym
teorii psychiki ludzkiej, zgodnie z kigpostave okreila sk jako wzgkdnie staly stosunek emg
cjonalny i racjonalny do konkretnych fragmentéwazawistdici, np. osob, idei wartei, zja-
wisk, wywotujacy oczekiwanie okigonych nasipstw w otoczeniu oraz zachowanig sosicieli
postaw (Mika 1972; Mdrzycki 1970; Aronson 2009). Podefxtefinici pojecia postawy znajdujemy
w Stowniku wspétczesnegezyka polskiego,postawa to stosunek cztowieka dycia, znajdujcy
wyraz w zachowaniu i pogtowaniu, do pewnego systemu wadip pewnej wyrénionej grupy
zjawisk, postawa to tak nastawienie wzegllem ludzi iswiata zewrtrznego, stanowisko, z3
chowanie” (Dunaj, red. 1996).

Z punktu widzenia celu baflant. zatrudnienia przyjaznego rodzinie na szcze-
g6lm uwag; zastuguje definicja kiagta nacisk na ocenproblemu spotecznego,
jakim jest konflikt praca-obowkki rodzinne, z uwzgldnieniem trzech wymie-
nionych wczéniej komponentéw: emocjonalnego, poznawczego i Wweairalne-
go. Takie rozumienie pegia ,postawa” zostato przgie w badaniu.

2 W literaturze przedmiotu znajdujemy wieldinieji pojecia postawy uzafmionej od podstaw

teoretycznych przytych przez autora. | tak, wg: Allport G, Rokeach Mika S. oraz Nowak S.,
Madrzycki T. postaw pewnego cztowieka wobec pewnego przedmiotu (ob)gkst ogot wzgid-
nie trwatych dyspozycji tego cztowieka do ocenian@mocjonalnego reagowania na fakbiekt
(aspekt afektywny) oraz ewentualnie towarzggzh tym emocjonalno-ocenigiym dyspozycjom
wzglednie trwatych przekonao naturze i wiéciwosciach obiektu (aspekt poznawczy) i wadjhie
trwatych dyspozycji do zachowania siobec tego obiektu (aspekt behawioralny).
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W powszechnym rozumieniu dziatania na rzecz zateuda przyjaznego ro-
dzinie dotycza przede wszystkimaktzenia zobowizan zawodowych z opiek
i wychowywaniem dzieci. Na takie spojrzenie ma wplgharakter rozwizan
kodeksowych dotyegych uprawnié@ pracownikéw zwizanych z rodziciel-
stwem, ktére odnosgzsie do okresu eizy, macierzyistwa i rodzicielstwa. Jed-
nakze procesy demograficzne zwane ze starzenienmesipoteczastw wymusza-
ja rozszerzenie zakresu dziataa rzecz FFE, wkzapc do nich zobowizania
opiekwcze nad osobami zaleymi i starszymi. Dodatkowym argumentem prze-
mawiapcym na rzecz poszerzenia perspektywy w tym zakijesiewydhzenie
wieku emerytalnego, a tai zwiekszenie uczestnictwa w ogéle populaghdwich
generation —pokolenia déwiadczajcego obcizenia zobowizaniami zwiza-
nymi zaréwno z wychowywaniem dzieci, jak i opiekad rodzicami. Podwdjne
obciazenie zobowizaniami opiekiczymi niewatpliwie przyczyni s¢ do intensy-
fikacji problemu w zakresiei¢zenia rél zawodowych i rodzinnych.

Przy catejswiadomdaci potrzeby szerszego spojrzenia na zakres claiéw
rodzinnych pracownikow zwranych z opiek nad osobami zateymi réznych
generaciji, ha potrzeby tego badania zdefiniowatwdaienie przyjazne rodzinie
jako dziatania na rzecz pracownikéw a@jch obowizki rodzinne wobec dzieci,
odpowiadajce zakresowi uregulowigkodeksowych.

Analiza wynikow bada, jak i przebiegu proceséw realnych pozwolita rar-sf
mutowanie nagpujacychhipotezbadawczych:

1. Postawy pracodawcéw wobec zatrudnienia przygamedzinie ksztattuj
sie pod wptywem wielu uwarunkowiao charakterze zewtrznym (sytuacja go-
spodarcza kraju, sytuacja na rynku pracy, uwarukday kulturowe), jak i we-
wnetrznym (kondycja ekonomiczna zakladu pracy, rodzdjarakter dziatalriei,
wielkos¢ i struktura zatrudnienia, nmtbwosci organizacyjne, ocena uprawfie
normatywnych i ich skutkéw dla funkcjonowania zakdgracy).

2. Wykorzystanie rozwizar FFE przez pracodawcéw zajeod ich wiedzy
0 potrzebie, sposobach, formach i kadgch wynikajcych ze stosowania roz-
wigzan wspierajcych pracujcych rodzicéw, systemu wak pracodawcow
oraz umiegtnosci zastosowania w praktyce FFE.

Zostaly sformutowangtéwnepytania badawcze

1. Jakie g postawy pracodawcow wobec zatrudnienia przyjazmedninie?

2. Jakie g warunki pracy w firmach?

3. Jakie uprawnienia kodeksowe dla pracownikowanyah obowazki ma-
cierzyhskie i rodzinne stossaijpracodawcy w swoich firmach?

4. Czy i jakie rozwizania dobrowolne w zakresie godzenia pracycem
rodzinnym stosuj pracodawcy w swoich firmach?

5. Jaki wplyw na wprowadzenie zatrudnienia przyggnrodzinie majuwa-
runkowania ekonomiczne?

Badanie zostato przeprowadzone metgakaosciowa, uznawan za zasadi)
gdy chce s okreili¢ tto informacyjne i cele dalszego dziatania. Badagmstu-
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gujacy sk metod, jakasciowa przywiazuja duza wage do konkretnych przypad-
kow, thumaczc za ich pomagdane zagadnienie.

Badania tego typu nieageprezentatywne w rozumieniu statystycznym i nie
mog by¢ podstaw do generalizacji pewnych zachaweatej populaciji ze wzgtiu
na duo mniejsz liczbe badanych riw przypadku badailosciowych.

Badanie jakéciowe zrealizowano, wykorzystj dwie techniki badawcze:
wywiad pogtbiony IDI (In Depth Interviews) z 30 pracodawcaimsh(przedstawi-
cielami) dobranymi celowo, reprezengtymi firmy zr&nicowane pod wzgtem
wielkosci (liczby zatrudnionych), stopnia sfeminizowan@agi, przynalenosci do
sektora prywatnego lub publicznego, z udziatembel kapitalu zagranicznego,
reprezentujce r@ne dziaty gospodarki narodowej. Wykorzystano eetod zo-
gniskowanego wywiadu grupowego FGI (Focus Grouerlfiew) z przedstawicie-
lami organizacji pracodawcow (3 osoby) i organizacpcowniczych (3 osoby)
oraz z osobami pracigymi zawodowo, magymi rodzinne obowiizki opiekucze
(3 osoby).

Badanie pozwolito na poghienie wiedzy o stanie oraz uwarunkowaniach,
mozliwosciach i barierach rozwoju zatrudnienia przyjazneggzinie w Polsce.
W zakresie przedmiotowym stworzyto, jak ma ocent, punkt wyfcia do dal-
szych badao szerszym zakresie podmiotowym (haksiej probie pracodawcow).

Niniejsza publikacja mogta powstdzigki utrwalapcej st wspotpracy Insty-
tutu Pracy i Spraw Socjalnych z Centrum PartnersSyatecznego ,Dialog” im.
A. Baczkowskiego, wspotpracy, ktérej p&xyieca idea partnerstwa pozwalee
na wnoszenie okgéonego potencjatu wyptywagego z obszaru dziatania po-
szczegOlnych instytucji, a jednoémée na tworzenie obszaru wspoélnych przed-
siewziec.

Szczegdlne podgkowanie pragniemy wyraziPani lwonie Zakrzewskiej Dy-
rektorowi Centrum za gotowé do wsparcia inicjatywy wspolnej publikaciji, kadr
przekazujemy doak Czytelnikow.

Bazena Balcerzak-Paradowska
Lucyna Machol-Zajda
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1. Diagnoza demograficzna

Przedstawione w tym opracowaniu rozamia odnosg sic do wybranych spo-
sréd krajéw Unii Europejskiej reprezentantowemgch modeli polityki spotecznej
(zwtaszcza rodzinnej) oraz trzech pozaunijnychdwaECD mogcych poszczy-
ci¢ sie duzymi osiagnieciami we wdraaniu zatrudnienia przyjaznego rodzinie.

Przytaczane statystyki pochadz interaktywnej bazy danych OEEDraz
Eurostat, co zapewnia jednorodfi metodologii pozyskiwania wykorzystywa-
nych informacji i pozwala na dokonywanie poréwna

Pod wzgédem ogdinej liczby mieszkadw wsrdd krajow Unii Europejskiej
najwigkszymi pastwami g Niemcy, Francja, Wielka Brytania i Wiochy. Polska
sytuuje st na kolejnym miejscu po wymienionej czotowce krajow grupie
wszystkich unijnych i pozaunijnych fistw omawianych w tej pracy zdecydowa-
nie najludniejszeasStany Zjednoczone. Australia i Kanada gaprownywalnie
tylu mieszkacdw, co wiksze kraje UE.

Liczba ludndci kraju jest jednak wskaikiem, ktéry ukazany bez tta szczego-
towych struktur niewiele wnosi zaréwno do analizgraficznych, jak tespo-
leczno-ekonomicznych. Bige jednak pod uwagze zaréwno w diych (liczebnie),
jak i matych krajach ok. 2/3 stanowi luditow wieku okrdlanym jako produk-
cyjny (15-64 lat — tzw. zasoby pracy), wyrde wida, jak réznym liczebnie po-
tencjatem produkcyjnym dyspornufe kraje. Polska — obok Czech i Stowacji —
naleey do pastw o relatywnie korzystnej strukturze wieku luécip chocia
trendy starzenia ludioi takze w naszym kraju rysajsic bardzo wyranie. Gene-
ralnie jednak, obakenie grupy w wieku produkcyjnym osobami w wiekupmiz
dukcyjnym (przed- lub po-) stopniowogszwigksza, ze wzgldu na zmiaa pro-
porcji liczebndci obu grup. W 2010 r. luddé w wieku produkcyjnym stanowita

http://stats.oecd.org.

2 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/fpagtal/statistics/search_database.
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64,5% ogotu ludngi Polski, natomiast w 2014 r. (stan w dniu 30 ex=) — ju
tylko 63,29. Jest to sygnat do pagiia pilnych dziata na rzecz wzrostu liczby
urodzeé i w ten sposéb odmtadzania zasobéw pracy orazapgpich struktury
wiekowej.

Francja, Wiochy, Hiszpania i Szwecja to kraje odh&szym przegitnym
trwaniuzycia (tab. 1). Naley zaznacz¥§, ze nawet dobry poziomycia dla osoby
w starszym wieku zazwyczaj e st z brakiem samodzieldoi zyciowej i za-
leznoscia od wsparcia z zewtrz. W Hiszpanii i we Wloszech znaczny udziat
starszych generacji, z uwagi na tradycyjny mo#gtia rodzinnego, oznacza
szczegblne obgkenie tzw.sandwich generatior pokolenia obaizonego z jed-
nej strony opiek nad wiasnymi dziemi, a z drugiej — nad rodzicami.

Wedtug kryterium przeetnego trwaniazycia Polska jest krajem, w ktérym
nie odczuwa si (jeszcze?) zjawisksandwich generatiow duzej skali. Niemniej
jednak naley mie¢ na uwadzeze wraz z poglianiem s¢ procesu starzeniaesi
ludndéci bedzie ono nieuniknione tak w przypadku polskich rodzin, a zwtasz-
cza (podobnie jak we Wioszech i Hiszpanii — &€imoze w tagodniejszej skali)
kobiet. Syd jedry z zasadniczych przestanek jest zainteresowagieoswiaza-
niami, ktére mog zmniejszy te obcizenia rodzinne, pozwakyj jednoczénie
na zwkkszenia aktywngi na rynku pracy (wobec kurczenig giasobow pracy)
0s6b obcizonych obowizkami opiekiczymi w rodzinie.

Problemem demograficznym zyganym ze starzeniemedudnaici jest mata
liczba rodzacych sk dzieci. Wsrdd krajow unijnych tylko Irlandia notuje wska
niki przecktnej dzietndci kobiet na poziomie powsj 2 (dla tzw. prostej zast
powalnaci pokoler, pozwalajcej na utrzymanie wielkgsi zasobdw ludnei
i zasobow pracy dziet§é ta powinna wynosico najmniej 2,1 (tab.1).

Relatywnie dobrze na tle calej Unii rysuje 8 dzietn@¢ kobiet we Francji
I Szwecji (krajach o stabilnej i rozbudowanej pai# rodzinnej) oraz w Wielkiej
Brytanii, gdzie o korzystnej dzietéd w znacznym stopniu decydugjawiska
migracyjne (naptyw ludniei, ktéra w tym kraju osiada i stabilizuje swadjgcie
rodzinne).

Polska nalgy do pastw Europy o matej liczbie rodeych sg¢ dzieci (mimo
przegciowej poprawy sytuacji po 2004 r.) i niskich wghikach dzietnéci. Po-
dobnie wic jak w innych krajach o zkonych wskanikach, naley zwrécic
uwag: na wykorzystanie takich instrumentow, ktoredd sprzyj& wzrostowi
liczby rodacych s¢ dzieci.

Warto te zauway¢, ze w USA i w Australii wskaniki dzietnaci ksztattup
sig na relatywnie korzystnym poziomie. Rozwania o charakterze przyjaznym
rodzinie na rynku pracy nie wynikajviec w tych krajach z presji negatywnych
trendow demograficznych, co inaczefweetla cele zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie w tych krajach.

3 Obliczenia wiasne na podstawie dany&tozznikéw Demograficzny€UsS.
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Tabela 1
Sytuacja demograficzna w wybranych krajach w 2012 .r
Przecietne
Ludnos¢ | trwanie | Sredni |l
. Ludnose | 15-64 lat | iyciano- | Wskaznik | wiek uro- | 02707
Kraj W tys w % Iud—, worodka | dzietnosci | dzenia warte na
" | nosci 0go- | (w odniesie-|  kobiet  |pierwszego 1000 0s6b
tem niu do ludno- dziecka
$ci ogotem)
Austrie 842C 67,€ 81,C 1,44 27,6 4,€
Belgiz 1112¢ 65,F 80,F 1,7¢ 28,1 3,6
Bultgarie 7327 68,2 72,4 1,5C 25,€ 2,8
Chorwacja** 427¢€ 67,C 76,€ 1,51 27,6 5,C
Cypt 862 70,7 80,4 1,3¢ 28,¢ 6,7
Regublika Czeske 1050¢ 68,7 78,2 1,4F 27,C 4,3
Danie 5592 64,¢ 80,1 1,73 29,C 51
Estonic 132¢ 66,5 76,5 1,5€ 26,5 4,5
Finlandie 5414 65,1 80,7 1,8C 28t 5,3
Francje 6351¢ 64,1 82,1 2,C 28,€ 3,7
Niemcy 8193z 66,1 81,C 1,3¢ 29,1 4,8
Grecje 1109C 65,4 80,7 1,34 29,7 4,5
Wegry 992C 68,5 75,2 1,34 27,1 3,6
Irlandie 4587 663 81,C 2,02 29,2 4,3
Wihochy 5954C 65,C 82,¢ 1,4z 29,¢ 3.t
totwa 2044 67,1 73,1 1,44 26,C 5,5
Litwa 3003 67,1 72,8 1,6( 26,6 6,¢
Luksemburc 531 69,C 81t 1,57 29,€ 34
Malta 417 68,7 80,¢ 1,13 28,1 6,7
Holandit 16 75E 66,2 81,2 1,72 29,2 4,2
Polsk 3853¢ 70, 76, 1,3C 26,6 5,3
Portugali 1051t 65,¢ 80,t 1,2¢ 28,€ 3,3
Rumunie 2009t 68,5 73,8 1,52 25,7 54
Republika Slowacke 5 40¢ 71,7 76,2 1,34 26,¢ 4,8
Slowenie 2 05E 68,7 80,z 1,5¢ 28t 34
Hiszpani: 46147 66,¢ 82,F 1,32 30,2 3.t
Szwecji 951¢ 64,z 81,¢ 1,91 29,1 5,3
Wielka Brytania 63 70¢ 65,4 81,C 1,92 30,¢ 4.4
Australic 22724 66,¢ 82,1 1,92 28,C 5,5*
Kanad: 34 88C 68,¢ 81,5* 1,61 27,6 4,6*
USA 312914 66,€ 78,7% 1,8¢ 25,C 7,3*

*,2011 r. ** Dane Eurostat.
Zrédto: dane OECD - Social Expenditure Database (§Q@€az Family database.

Kobiety rodace pierwsze dzieckogscoraz starsze (tab. 1). Zaréwno przy-
czyny, jak i konsekwencje tego faktrezne: jedne pozytywne (np. gkisza doj-
rzatgé¢ emocjonalna, lepsza stabilizacja materialnaswitdczenie zawodowe
umacniagce status na rynku pracy), inne negatywne (np.zieadecydu sie na
kolejne dzieci, co negatywnie wptywa na sytgatgmograficzn, w starszym wie-
ku wchodz lub wracag na rynek pracy, co w przypadku dézych przerw w za-
trudnieniu w padczeniu z wiekiem, ktéry w praktyce gsto bywa kryterium dys-
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kryminujacym, ogranicza ich szanse zawodowe). Wkazaici krajow UE, ale
tez w Kanadzie i Australii przeginy wiek urodzenia pierwszego dziecka prze-
kracza 27 lat. W Hiszpanii i w Wielkiej Brytaniigeto jw ponad 30 lat. Kraje
Europy Srodkowo-Wschodniej, w tym Polgk cechuje jeszcze relatywnie niski
wiek kobiet rodzcych pierwsze dziecko, ale od lat obserwowanatgrsiencja
wzrostowa. Wydaje sijednak,ze nie tyle wiek, co obecsé (lub nieobecngx)

na rynku pracy przed urodzeniem dziecka, a potargcd przerw zwazanych

Z macierzystwem i rodzicielstwem jest czynnikiem imgm dla ksztattowania roz-
wiazan stymulupcych z jednej strony wzrost liczby redych s¢ dzieci, a z drugiej —
aktywnai¢ zawodovg 0s6b obcizonych obowizkami rodzinnymi.

Coraz wyiszy wiek urodzenia dziecka to jednogze skutek przesugtia wie-
ku zawierania zwaizkdw makenskich. Generalnie zmniejsza; siowiem sktonnét
do zawierania maenstw (tab. 1). Jest ona niska m. in. we Francji i@gednak
notowane g wysokie wskaniki urodzer w tym urodzé pozamatenskich) oraz
w krajach Europy Potudniowej. W Portugalii, Hiszparwe Wioszech spadek
wskaznika zawieranych magnstw zbieny jest ze spadkiem liczby ragz/ch sg
dzieci. Badania i sonda wskazu, ze sktonné¢ do zawierania maenstw jest
uwarunkowana m. in. ndbwosciami faczeniazycia zawodowego z rodzinnym
(por. Perez 2009). Wydajegsize jest ona wyranie widoczna w krajach skandy-
nawskich, gdzie wskaik zawierania maienstw przekracza warfoi srednie dla
krajow UE.

Typ rodziny, jej struktura ma istotne znaczeniejdjgunkcjonowania, mo
liwosci podziatu obowgzkow rodzinnych i materialnych warunkéwcia. Wigk-
SzG¢ rodzin z dziémi to makenstwa— ok. 60% wszystkich gospodarstw domo-
wych (tab. 2). W krajach o 46 silnie rysugcym sk tradycyjnym poddgiu do
form zycia rodzinnego (np. Hiszpania, Wiochy) ten typ pmarstw domowych
jest wyranie dominujcy (powyzej 70%). Zwykle te w tych krajach w makn-
stwach dominuje tradycyjny podziat rol ¢aezyzna pracuje zawodowo, kobieta
nie pracuje zawodowo, tzw. model 1+0) lub podzmabdyfikowany, gdzie ko-
bieta pracuje zawodowo w niepetnym wymiarze czdstlf2) (por. Balcerzak-
Paradowska 2004; Kotowska 2009). Takie modele ekwmnych zachowama-
ja istotne znaczenie dla doboru instrumentéw zatemai przyjaznego rodzinie.
Podobnie jest w przypadku, gdy znaoz udziat wérod rodzin maj samotni ro-
dzice. Specyfika funkcjonowania rodziny, gdzie jedrsoba jest odpowiedzialna
zaréwno za dostarczeniodkow utrzymania, jak i za realizacpozostatych
funkcji rodziny, w tym opiekiiczej, takke wymaga doboru szczegolnych rozwi
zan wspierajcych. Wydaje s, ze silny akcent na zatrudnienie przyjazne rodzinie
trzeba potayé¢ w EuropieSrodkowo-Wschodniej, gdykraje tego regionu cechu-
je relatywnie wysoki udziat rodzin niepetnych wugturze og6tu rodzin (por. np. Lo-
twa). Take w Wielkiej Brytanii, Kanadzie i USA (tj. w krajaco dwym do-
swiadczeniu we wdraniu rozwizah wspierajcych pracujcych rodzicow (zob.
rozdz. 2 tego opracowania) udziat samotnych matgkdw wsréd ogoétu rodzin
z dziémi jest znaczny. Warto zatem 4#j przyjrze si¢ rozwiazaniom stosowa-
nym w tych krajach, pargiajac jednak o konieczrioi uwzgkdniania specyfiki
kazdego pastwa i ostranym powielaniu dziaka
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Tabela 2
Wybrane charakterystyki gospodarstw domowych w 2011%.
Typ gospodarstwa Dzieci
domowego w gospodar{ Zatrudnione matki z dzie¢émi do lat 3
w % og6tu stwach do-
mowych,
Kraj . , | samotne |w rodzinach _ )
msatt/zvzl_ matki/ petnych, racujace n?nlgtlt(i)ep-le nfjvugr(])(r))je razem
z dzietmi ojcc.)wie. W Ktérych_ P " rzynskim Wazvczym
z dzieémi | oboje rodzi-
ce pracuja

Austrig 52,¢ 9,7 68,2 33,C 3,C 27,5 63,F
Belgie 52,: 12,1 68,4 58,2 4,6 0,0* 62,€
Bulgarie 52,1 6,5 65,C 23,7 10,2 4,1 38,1
Cypr 73,2 57 68,4 64,C 7,6 0,0* 71,6
Republika
Czeski 53,€ 12,¢ 53,¢ 8,2 12,7 0,0* 20,¢
Danie 50,¢ 51 bd 51,4 200 0,0* 71,4
Estonit 46,¢ 14,7 52,¢ 31,7 31 0,0* 34,¢
Finlandie 49,¢ 7,6 61,¢ 34,2 0,C 13,4 47,7
Francj: 58,3 8,C 63,F 51,2 7,5 0,1 58,¢
Niemcy 55,4 5,8 63,C 41t 4,1 6,S 52,4
Grecje 64,¢ 8,7 52,¢ 45,¢ 2,8 0,6 49,z
Wegry 57,C 10,7 40,€ 13,¢ 1,1 0,0* 14,¢
Irlandig 59,2 11,7 bd 46,2 10,€ 0,2 57,2
Wiochy 62,3 8,8 50,F 44,2 7,5 0,8 52,7
totwa 45,€ 20,3 55,2 44,5 25 12,5 59,t
Litwa 40,¢ 7,2 66,5 30,7 10,1 12,C 74,5
Luksemburi 59,€ 8,4 59,7 49,¢ 9,0 9,¢ 68,7
Malta bd bd 33,8 32,2 1,C 1,3 34,€
Holandie 59,¢ 5,8 74,¢ 70,5 5,8 5,¢ 82,1
Polsk: 56,4 12,€ 57,3 43,2 6,5 2,3 52,1
Portugalii 69,1 8,6 69,7 60,€ 6,4 0,2 67,3
Rumunié 62,€ 9,3 60,4 42,€ 6,3 8,F 57,4
Republika
Stowack: 50,€ 9,2 48, 16,¢ 57 0,0* 22,6
Sloweniz 59,C 12,5 80,4 53,4 25,1 0,0* 78,5
Hiszpani 62,¢ 9,8 53,2 48,7 5,3 0,5 54,5
Szwecji 63,¢ 10,7 bd 45,1 26,¢ 0,0* 71,¢
Wielka
Brytania 53,t 9,8 59,4 42,2 13,€ 0,1 56,2
Austrdia 58,7 5,8 bd bd bd bd bd
Kanada 57,4 15,7 bd 36,7 22,C 0,0* 58,7
USA 51,7 9,2 61,¢ bd bd bd bd

* Dane z 2009 r.; 0,0 — w danym kraju nie ma urlepdychowawczych jako odbnego rozwizania.
Zrodio: Dane OECDSocial Expenditure Databag8OCX); http://www. oecd.org/document.
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W wiekszaici krajow europejskich dzieci wychowupie gtéwnie w gospo-
darstwach domowych, w ktérych oboje rodzice praaawodowo (por. tab. 2).
Fakt ten wymaga odzwierciedlenia w rogzganiach wspieragych rodziny, ktére
mimo zaangzowania zawodowego ich czlonkoéw, pozwata maliwie mato
konfliktowe odgrywanie przypisanych im rél — t&krodzinnych i wzajemne uzu-
petianie sj.

2. Formy wsparcia rodziny w opiece nad dziami.*
Wybrane zagadnienia

Na podstawie danych o skali zatrudnienia matek amatzieci mana zaob-
serwowd, jak znaczco rozwhzania przyjazne rodzinie wptywapa aktywneécé
zawodow tej zbiorowdci (pamgtajac jednak,ze nie g to jedyne czynniki oddzia-
tywania wptywu na to zjawisko). Udziat kobiet prggeych zawodowo ¥wrod
matek dzieci do lat 3 przekracza 60% w krajach gikaawskich (dtugi urlop ro-
dzicielski) (Balcerzak-Paradowska 2004). W Holanditomiast (podobnie jak
np. w Belgii) wyra&nie wid&, ze to nie urlopy rodzicielskie pozwadap oma-
wianej grupie matek zachowaktywnd¢ zawodowd, s3 gtbwnym instrumentem
zatrudnienia przyjaznego matkom matych dzieci. \6htgwoch krajach wksze
znaczenie dla rodzicéw ma sposéb organizowaniaypadym praca w niepet-
nym wymiarze czasu) pggzony z zapewnieniem opieki pozarodzicielskiej. ¥ar
zaznaczy, ze np. w Austrii (w mniejszej nieco skali takw Finlandii) to bar-
dziej urlopy wychowawcze, a nie maciefizkie s czynnikiem wspieracym za-
trudnienie matek matych dzieci. \&fee jest te, ze w krajach, w ktérych nie ma
urlopoéw wychowawczych (np. w Belgii, Danii, nagdfzech, w Stowacji i in-
nych — por. tab. 2) zatrudnienie matek dzieci do 3. rékda jest na bardzo ni-
skim poziomie. Tylko Wielka Brytania potrafita zagcit ponad potow omawia-
nej grupy pracownic do obecstd w zatrudnieniu bez nitiwosci korzystania
z uprawnié urlopowych. Analizuyjc rozwhzania przyjazne rodzinie poditkem
ograniczania nieobecka — nawet okresowej — w firmie, wiamankamenty
wszelkich urlopow rodzicielskich. Warto zatem ¢mé rozwiazania stosowane
w Wielkiej Brytanii.

Istotnym uzupetnieniem rozezan w zakresie organizacji pracy i partner-
skiego podziatu rol w rodzinie pozwadaych na obecrig w zatrudnieniu matek
matych dzieci § mozliwosci zapewnienia dziecku instytucjonalnej opieki poza
rodzicielskiej gtobki, przedszkola itp.). Szczegdlny rozwoj taklcowek i suk-
ces w postaci wysokich wskaikow zatrudnienia kobiet-matek dzieci do lat 3
osiagnety Dania i Holandia (tab. 2). Wsparcie w postadugsopiekuiczych dla
dzieci w wieku przedszkolnym w najszerszym zakre$sguje ich matkom Fran-

4 Szerzej na ten temat zob. kolejne rozdziaty.
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cja i Belgia, ale te kraje o tradycyjnym modelu rodziny: Wiochy i Hisapa
(tab. 3). Wydaje si ze ztobki i przedszkola to rozwkanie przyjazne pracgym
rodzicom w krajach unijnych, ktére realigupriorytety rozwoju Unii Europej-
skiej (cele szczytu w Barcelonie, oklagace poziom udzialu dzieci w opiece
przedszkolnej i#obkowejy. Niestety, Polska obok Czech i Stowacji negatywnie
wyrodznia sk bardzo niskim stopniem korzystania z ustug opineld dziémi.

Poza dosipem przestrzennym do ustug pozarodzinnej opiekidmeckiem
wazne @ tez jej koszty (tab. 3), zwlaszcza placéwki przedszkolniedobkowe
petnia takze funkcje socjalizacyjne i wyrbwnage szanse dzieci z rodzin o ni-
skich dochodach. Relatywna waitooptat za opiek w placowkach dla dzieci
0-2 lat w relacji do przeeinej placy jest silnie zumicowana: od 4,2% na ¥
grzech do 32,4% w Luksemburgu. W potowie wéetdych stawek znajduje esi
m.in. Holandia — kraj o szczegolnie rozwtyich ustugach opieki nad dzieckiem.
Warto tez zauwayc¢, ze kraje skandynawskie, gdzie wskik powszechnsti ko-
rzystania z opieki nad dzimi w instytucjach take naley do wysokich, oferuyj
te ustug: za relatywnie niediy odptatndcia. W krajach pozaunijnych omawiana
odpfatnd¢ stanowi ok. 1/5 przeginego wynagrodzenia. Jestewiwyzsza od prze-
cietnej w wickszaci pastw europejskich. W Polsce (dane z 2004 r., cagleg
umazliwieniem samoradom lokalnym wyceny ustug opieki nad daid) optat
za przedszkole oszacowano na 6,8% pepeej ptacy, czyli ponad 2-krotnie
mniej niz przecétnie w UE27.

W bezpdrednim zwizku zaréwno ze skalpodejmowanych dziatana rzecz
zatrudnienia przyjaznego rodzinie, jak i z rodzdjdakich dziata pozostaje
wielkos¢ srodkdw przeznaczanych na ich finansowanie. Nakizalyolityle ro-
dzinmp wyrazane jako procent PKB zawiesajvydatki publiczne zaréwno na
swiadczenia pierizne, jak te na ulgi podatkowe i kredyty oraz ustugi. W roku
2007 najwysze zaréwno wod krajow OECD, jaki Unii Europejskiej naktady na
te polityke ponosita Francja, gdzie koncentrowatg sine na dofinansowaniu
ustug (ok. 50% naktadow), i Szwecja. Wielka Brytanatomiast ponosita gtow-
nie kosztyswiadcze pieniznych. Wydatki Polski na wsparcie rodzin byly ponad
2-krotnie nisze nk wymienionych krajow, ktore agjaja widoczne sukcesy za-
réwno w ksztattowaniu pozytywnych zmian demografigzh, jak i w sytuacji na
rynku pracy, a jednoczeie zapewnia rodzinom znaczne ztagodzenie konfliktu
praca-rodzina. Wksza¢ srodkdw z publicznychirdédet przekazywana jest na
Swiadczenia pierizne, nasipnie na ulgi i odpisy podatkowe, a wrau, naj-
mniejsza kwota — na ustugi wspieyeg rodzir.

5 Na szczycie Rady Europejskiej w Barcelodfe;16 marca 2002 r., jako cel rozwoju do roku

2010 okrélono objcie opieky ztobkows co najmniej 33% dzieci w wieku—@ lat oraz opiek
przedszkola 90% dzieci w wieku 35/6 lat (Monitor Integracji Europejskiej, Ui Komitetu Inte-
gracji Europejskiej, Warszawa).
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Tabela 3
Polityka rodzinna w wybranych krajach OECD 9 (wybrane wskazniki)
Dzieci korzystajace | Optata wnoszma Wydatki publicz-
z opieki instytucjonalnej|przez rodzicow ze ~ Wydatki ne na polityke

(% dzieci w grupie wieku)| opieke w placéw-|  publiczne rodzinna ($wiad-

Kraj ce dla.dzi_eci do| na polityke czenia_ pien_é;ine,

0-2 lat 3-5/6 lat 3. rokg zyciaw %| spotecznry ustugi, uI.g.| po-

przecietnego wy-|  w % PKB datkowe i inne)

nagrodzenia w % PKB
2010 2010 2013 2013
Austrig 13,¢ 81,¢ 34 28,8 2,9t
Belgie 39,2 99,C 36,2 30,7 3,4
Butgarie 9,€ 70,7 16,C bd 1,2¢
Cypr 31,4 73,4 bd bd 1,89
Republika
Czeski 4,C 78, 18,C 21,6 2,6C
Danie 65,7 94,1 14,4 30,2 3,9¢
Estonie 23,€ 89,¢ 7.6 17,7 2,7¢
Finlandic 27,7 73,C 13,¢ 30,5 3,2¢
Francj: 48,C 100,( 19,7 33,C 3,9¢
Niemcy 23,1 93,¢ 215 26,2 3,07
Grecje 11,2 48,2 7,C 22,C 1,42
Wegry 10,¢ 86,7 51 21 3,5¢
Irlandiz 28,¢ 78,F 53,t 21,€ 4,24
Wihochy 24,2 95,7 bd 28,4 1,5¢
totwa 17,7 80,€ 10,€ 20,€ 1,17
Litwa 15,€ 65,% 17,7 bd 1,1¢
Luksemburc 45,¢ 87,C 60,2 23,4 4,04
Malta 47,2 93t 25,4 bd 1,02
Holandie 606 95,8 55,¢ 245 2,4¢
Polske 6,8 59,7 12,2 20, 1,58
Portugalii 45,¢ 84,1 26,2 26,4 1,71
Rumuni: 9,7 72,5 bd bd 1,6¢€
Republika

Stowacki 3,C 71,7 8,4 17,¢ 2,42
Stowenit 41,8 85,¢ 54,¢ 23,¢ 2,1C
Hiszpani: 39,8 99,8 23,7 27,4 1,77
Szwec;j: 46,7 92,¢ 6,5 28,€ 3,7
Wielka Bryiania 42,C 93,8 53,( 23,€ 4,22
Australic 33,2 80,1 48,2 19,5 2,82
Kanad: 24,C 47,3 39,C 18,2 1,5¢
USA 43,2 66,5 42,2 20,C 1,22

Zrédio: dane OECDSocial Expenditure Databag80CX); http://www.oecd.org/.

W kazdym z pastw zdecydowana wksza¢ wydatkow na polityk rodzinra
to srodki publiczne. Tylko w Polsce i Estonii w statgsich OECD prywatne na-
kltady na ten cel zanotowano jako pozy€,0% PKB. Procentowo najgksze
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srodki z sektora publicznego wydatkowangeve krajach pozaunijnych, o rozbu-
dowanych dziataniach wspiesajch rownowag praca-rodzina i — szerzej — pra-
cazycie, czyli w USA (3-krotnie wikszy udziat sektora prywatnegaigrzecet-

ny w OECD), Kanadzie, Wielkiej Brytanii i w HolandiCzy wiec warunkiem
sukcesu zatrudnienia przyjaznego rodzinie jestgaamwanie — take finansowe
- sektora prywatnego (pracodawcow)?

3. Diagnoza rynku pracy

Wedtug danych OECD za 2010 r. w grupie krajow ama¥ianych w tym
opracowaniu Holandi cechowat najwyszy odsetek zatrudnionych (tab. 4). Dla
0sOb w grupie 1564 lat wskanik zatrudnienia wynosit 74,7%. Niewiele mniej-
sze wartéci byly w Szwecji (72,7%), Australii (72,4%), a takw Kanadzie
I Wielkiej Brytanii (odpowiednio: 71,5% i 70,3%).djhizszym wskanikiem za-
trudnienia charakteryzowatyesitochy (56,9%). Ponadto z uwagi na bardzo ni-
ski wskanik zatrudnienia kobiet (46,1%) ogoélnie poziom adtrienia w tym
kraju jest jednym z najmszych w Europie i najaszym w grupie tzw. starych
krajow unijnych—- EU15.

Tabela 4
Wskaznik zatrudnienia wedtug pici i wieku w wybranych krajach w 2013 r. (w %9

. 15-24lat | 2534 lat | 35-44lat | 4554 lat | 5564 lat | D OWYZel
Kraj 65 lat

K M K M K M K M K M K M

Australic 59,C [ 59,5]70,5|86,z2| 712|875 74C]|84C|54C|69,C| 7,816,
Frencja 25,€ | 314 |72%1821|78,z|87%|77&|857|431[48,:| 1€] 3,C
Hiszpani¢ | 16,1 | 17,£| 61,5 | 65,1 63,7 | 74,2|58,1]| 70,€| 36,550 13| 23
Holandie 63,5 | 61,6|80,|85C|79,z|871]|75%E]|86,|50C|70,z| 3,2]10,€

Kanad: 56, | 54,1|76,£|83,8| 79,k|87,¢|77,C|83,C|56,1|65,] 8,7 | 16,¢
Niemcy 451 | 48,£| 75,2|84,2]|79,2| 90,6 | 80,4| 88, | 57| 69,6 | 3,6 | 7,7
Pclske 19,¢ | 28,¢c|67,£|83,€|754|86,£|71,C|77,1|31,C| 51, 2,8 7,3
Szwecj: 42¢€ |39,€|77,1|84,2]|86,1|90.6|84,7|88,€| 70| 77,C| 10,8 | 18,¢
USA 46, | 46,61 68,1| 82,4| 69,6 | 85| 70,C | 80,6 | 56,2 | 66,C | 14,1 | 22,2
Wielka

Brytania 45,7 | 46,1 72,6186,C| 751|88,4| 77£|85(|53,C|66,]| 6,7|12¢
Wiochy 144 119,(]51,¢€|68,5]61,5|834]58¢]831|33:[52¢]| 18] 6,1

Zrodio: OECD, http://stats.oecd.org/.

W polityce rodzinnej, a szczegdlnie w polityce vesphce] miejsca pracy
przyjazne rodzinie, wae % wielkosci wskanika zatrudnienia w grupie oséb
(kobiet i mgzczyzn) w wieku mobilnéci zawodowej i nasilonych obowzkow

6 Baza danych OECD, http://stats.oecd.orgitrax?Queryld=32452.



38 Dorota Glogosz

rodzinno-opiekdaczych (tzw.prime agé. Najlepsza sytuacja pod tym wzdeém
wystepuje w Holandii. Wskanik zatrudnienia kobiet w wieku 284 lat wynosi
srednio 81,4%. Najrszy wskanik zatrudnienia kobiet w tym wieku, podobnie
jak w calej populacji kobiet, wygpuje we Wioszech (dla kobiet w wieku 264
lat — 58,6%). W grupie analizowanych krajow napsygy wskanik zatrudnienia
mezczyzn wystpuje réwnie w Holandii (dla wieku 2544 lat— 90,2%). Najni-
szy wskanik zatrudnienia mizczyzn wysgpuje w Hiszpanii, gdzie dla grupy
wieku 25-44 lat wynosi 74,9% (tab. 4).

Kolejnym analizowanym wskaikiem opisujicym sytuaci na rynku pracy
wybranych krajow byt wskanik bezrobocia. Najisz stop bezrobocia zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn w wieku 2544 lat odnotowano w Holandii. Wskaik
bezrobocia dla kobiet w wiekprime agewynosit 3,6%, a dla giczyzn 3,8%.
Krajem, ktéry zmaga siz najwiekszym poziomem bezrobocia jest Hiszpania,
gdzie zarowno odsetek kobiet, jak erzyzn w analizowanej grupie wieku byt
najwickszy spéréd opisywanych krajow. Wskaik bezrobocia kobiet w wieku
mobilncsci zawodowej i nasilonej prokreacji wynositednio 20%, z&a wsréd
mezczyzn odsetek ten wynosit 19,7% (por. tab. 5).

Tabela 5
Wskaznik bezrobocia wedtug pici i wieku w wybranych krajach (w %),
Il kw. 2013 .
Powyzej

Kraj 15-24 |at 25-34 lat 35-44 lat 45-54 |at 55-64 lat 65 lat

K M K M K M K M K M K M

Australia | 11,51 13,C| 54| 528| 47| 41| 3¢| 36&| 32| 43|12 | 1,7
Francje 24| 23€|11:|122| 8C| 7€| 71| 67| 65| 75| 47 | 2,€

Hiszpanii | 54,6 | 56,2 | 25,7 | 29,£| 24,1 21,4|23,C| 21| 19,7)|20,>| 6,2 | 64
Holandia | 11,2|10,6| 54| 7€| 52| 61| 51| 55| 55| 69| 3,8 | 58

Kanadi 12,2151 62| 72| 52| 53| 54| 5€&| 5€&| 69| 3,2 | 47

Niemcy 71| 8€| 5€| 68| 44| 47| 42| 45| 52| 62| 1,2 | 0,7
Polsk: 30,1|25,4|12¢€| 9¢| 9C| 6| 84| 74| 6| 83| 1t | 2,C
Szwecja 22124 | 83| 7| 52| 54| 4¢| 5C| 42| 58| 2,7 | 1kt
USA 13,¢|20¢&¢| 73| 7€| 6C| 58| 5| 57| 5C| 5€]| 51 | 5k
Wielka

Brytanie 183 |23:| 65| 7€| 5¢| 47| 44| 5€&| 3,&| 54| 0,7 | 3,2
Wiochy 414 139,€19,c| 16,4224 | 87| 82| 7| 41| 67| 21 | 1€

Zrodio: baza danych OECD http://stats.oecd.org/Iraspx?Queryld=32452.

Trudnaici w faczeniu pracy zawodowej z obawkami opiekaczymi wyni-
kaja m.in. z dhugich godzin ggplzanych przez pracownikdow na wypetnianiu obo-
wiazkéw zawodowych. Sgodd analizowanych krajow gaczyzni w Polsce
przepracowyj najwigksz liczbg godzin tygodniowo (42,6 godz.). Najkrécej pra-
cuja megzczyzni w Holandii (35,8 godz.). Analogiczna sytuacjasigpuje w przy-
padku pracujcych kobiet— sredni tydziéh pracy Polki wynosi 38,2 godz., £a
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Holenderki zaledwie 24,5 godz. Napksza warté¢ tzw. gender time gap- r&-
nicy liczby godzin przepracowanych wagu tygodnia przez kobiety i przezm
czyzn wystpuje w USA i Australii, a w Europie — w Wielkiej fanii (mez-
czyzni pracup tamsrednio 3,8 godz. diej niz kobiety (por. tab. 6).

Tabela 6
Czas pracy petnozatrudnionych kobiet i nezczyzn w wybranych krajach w 2013 r.
Kraj Sredni tygodniowy czas pracy (przeaitna liczba godzin)*
kobiety mezczyzni
Australic 39,7 441
Francjz 37, 40,C
Hiszpanii 39,1 40,¢
Holandie 35,4 38,°
Kanad: 30,0*
Niemcy 38,k 408
Polsk: 40,z 42,1
Szwecj: 38,C 39,€
USA 40,3 48,2%*
Wielka Brytani: 39,¢ 43,7
Wiochy 38,1 401

* OECD, dane dogpne na http:/stats.oecd.org/Index.aspx?Dataset@ddLO, dane za 2013 r. dogbne
na http://laborsta.ilo.org/STP/guest.

Zrédio: baza danych OECD http://stats.oecd.org/Irapx?Queryld=32452.

Jednym z najegciej wymienianych rozvazan utatwiapcych hczenie obo-
wigzkow zawodowych z rodzinnymi jest praca niepetriogta. Najwyszy udziat
zatrudnionych w niepetnym wymiarze godziéréd ogotu zatrudnionych wyst
puje w Holandii— korzysta z tej formy 19% @aczyzn i & 62,1% kobiet. Praca
na czs$¢ etatu cieszy sinajmniejsa popularndcia wsrod mieszkacow Polski
i to zarowno w odniesieniu dogitzyzn (3,6% ogotu zatrudnionych), jak i kobiet
(10,6%) (tab. 7).

Podejmowanie odpowiedzialnych decyzji matrymonialmy prokreacyjnych
jest uwarunkowane m.in. poczuciem stabilizagpiowej, a ta wize sk z utrzy-
maniem bezpiecznegoodta dochodow. Nie sprzyja im brak statego zatreniia
i wykonywanie pracy na podstawie umow terminowydbziat pracownikéw za-
trudnionych na czas okileny w ogdle zatrudnionych wynosi dla krajow OECD
srednio 12,5% dla kobiet i 11,6% dlamozyzn, a dla krajéw EU28 odpowiednio
14,2% i 13,2%. Najwiszy procent kobiet korzystagych z umow terminowych
wystepuje wsrod mieszkanek Polski (26,5% ogotu zatrudnionychid®). W przy-
padku ngzczyzn czotowe miejsce $n0d analizowanych krajéw rowniezajmuje
Polska (27,4%). W krajach pozaunijnych wykorzystge/ss umowy na czas
okreslony znacznie rzadziej hiw Europie. Najmniejsze wykorzystanie umow
terminowych wrod krajow Unii Europejskiej w przypadku obu ptdiserwuje
si¢ w Wielkiej Brytanii i we Wtoszech (tab. 7).



40 Dorota Glogosz

Tabela 7
Nietypowe formy zatrudnienia kobiet i mezczyzn w wybranych krajach (w %),
Il kw. 2013 r.
Kraj Praca na cz$¢ etatu* F;rlf‘r%%lgﬁyifas Samozatrudnieni***
kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni

Australie 37.C 12,¢ 6,2 55 7,8 12,1
Francj: 23,7 6,C 17,2 15,7 6,7 14,2
Hiszpania 24,4 7,6 24,1 22,2 12,2 214
Holandie 62,1 19,C 21~ 19,¢ 11.¢ 19,2
Kanad: 25,C 11,6 13,¢ 13,1 11,6 18,
Niemcy 38,1 8,8 13,5 13,4 74 13,2
Polski 10,€ 3,€ 26,% 27,4 13,€ 22,2
Szwecj: 17,7 9,4 19,1 14,7 6,1 14,1
USA 16,7 8,2 4,2 54 74
Wielka
Brytanic 37,4 10,8 6,7 12,4 10,1 19,2
Wiochy 34,1 7,8 12,5 11,€ 16,C 28,€

* OECD, Employment Outlook 2011 Statistical AnnBane dosfpne na www.oecd.org/employment/outlook.
** OECD, dane dospne na http://stats.oecd.org/Index.aspx?Datasetd@&MP_|, http://stats.oecd.org/Index.
aspx?DatasetCode=TEMP_|. *** OECD, dane dpst na http://www.oecd-ilibrary.org/content/booktfzook-
2010 en?contentType=& itemld=/content/chapter/facks2010-45 en&containerltemld=/content/serial/
18147364&access ltemlds=& mimeType=text/html.

Zrodio: baza danych OECD http://stats.oecd.org/Irapx?Queryld=32452.

Dlugi czas pracy oraz ograniczone a@osci korzystania z urlopéw i przerw
w pracy zwizanych z rodzicielstwem to czynniki powoslcg, ze godzenie obo-
wiazkdéw zawodowych z rodzicielskimi okazuje $iardzo trudne dla prowadiz
cych wiasn firme, w tym samozatrudnionych. Najagzy odsetek samozatrud-
nionych zanotowano $6d mieszkacdéw Wioch, najniszy za w USA (por. tab. 7).

Przedstawione zestawienia wskazop r&norodndéé czynnikdw wplywaj-
cych na maliwos¢ godzenia pracy z obowdkami zawodowymi i réna site ich
oddziatywania. Uwarunkowania te w rozmaitym stopbrane s pod uwag
w poszczegolnych krajach przy ksztattowaniu polig&trudnienia przyjaznego
rodzinie. W procesie wypracowywania rozman powinno s¢ wazy¢ site ich od-
dziatywania na sytuagjpracupcych rodzicéw, ich decyzje o zawieraniu pegktw
czy posiadaniu potomstwa. Skuteczne razamia wymagaj zarbwno uwzgidnia-
nia polazenia ekonomicznego (przede wszystkim sytuacji m&uypracy i warun-
kow zatrudnienia), jak i spoteczno-kulturowego gintmodelu rodziny okione-
go udziatem obojga partneréw w wypetnianiu rodzringowinndci).



Lucyna Machol-Zajda

Rozdziat I

ZATRUDNIENIE PRZYJAZNE
W KRAJACH ANGLOSASKICH
- ,KOLEBCE” FAMILY FRIENDLY EMPLOYMENT

1. USA - redukcja konfliktu praca —zycie pozazawodowe
narodowym priorytetem

1.1. Przestanki rozwojufamily friendly employmen{FFE)

Amerykaiska sita robocza przeszia szereg zwrotow histogazngdy spo-
leczne, ekonomiczne i technologiczne trendy przeksaty prae, pracownikow
i miejsca pracy. Obecnie jestey swiadkami wielu przemian, ktére powoduj
zwigkszory potrzelg elastycznéci w miejscu pracy i dziatana rzecz tagodzenia
narastajcego konfliktu m¢gdzy praa azyciem pozazawodowym. Naig do nich
przede wszystkim:

« rosryca rola kobiet na rynku pracy: kobiety stanpypiawie potow zatrud-
nionych, wzrasta udziat gospodarstw domowych, wykid dwie osoby doroste
pracup;

* narastajce potrzeby opieki nad osobami starszymi;

 coraz weksze zapotrzebowanie na nowe kwalifikacje i ustieggci, co two-
rzy popyt na doszkalanie i zwiane z tym obaienia czasowe pracownikow.

Zmienia s¢ wiec sposob, w jaki kobiety i eaczyzni ksztattup swop prac
orazzycie osobiste i rodzinne. W roku 1950 pracowato 3dshiet w wieku po-
wyzej 16 lat. W roku 2010 wskaik ten wzrést do 59% ogdlnie dla kobiet, a do
71% dla kobiet z dzitemi. Obecnie kobiety stanowid9% pracownikow aktyw-
nych zawodowo. Jednocrée procent par zatrudnionych poza domem (obieyosob
pracupce) wzrost z 66% w 1977 r. do 80% w 2008 r. Kobizpewniaj ok. 45%
dochodéw tych gospodarstw domowych (Chiung-Ya TaegDermid 2010).

Pomimo wgkszego zaangawania w pra¢ zawodovy kobiety nie ograniczy-
ly istotnie czasu paviecanego domowi. Wyniki zebrane w badanym okresie
(1977-2008) wskazgj ze takze mgzczyzni zwigkszyli czas péwigcany dzieciom
z 2 godz. do 3,1 godz. dziennie, a przeznaczongraee domowe z 1,3 godz. do
2,3 godz. dziennie.
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W roku 2008 prawie potowa zatrudnionyclkatzyzn (49%) majcych rodzi-
ny dawiadczato pewnego albo znacego konfliktu praca-rodzina, co oznacza
spory wzrost w poréwnaniu z danymi z 1977 r., ggyesit on 34%.

Pojawit sk gtéwnie wérdd czterech grup eaczyzn, w ktérych co najmniej
60% ddawiadczato tego konfliktu. Dotyczyto to:

1) mezczyzn pracujcych 50 i wecej godzin tygodniowo,

2) mezczyzn pracujcych na stanowiskach o wysokich wymaganiach,

3) mezczyzn z pracocentrycznym postrzeganiaviata,

4) ojcow w zwizkach, w ktérych dwie osoby pragu;j

Jak wykazuj zebrane dane, poszukiwanie dobrego uktadu pracie-poza-
zawodowe jest wyzwaniem, wobec ktérego staje wiehcownikdéw. Pracodaw-
cy, ktérzy odnios sie do tego wyzwania i pomagswoim pracownikom praco-
waé bardziej elastycznie, prawdopodobniedd wydajnymi, konkurencyjnymi
i zyskownymi przedsgbiorcami XXI wieku.

Do narastania trudsoi przyczynity s¢ zmiany w strukturze pracgych ro-
dzin w USA. Obecnie w wkszaci rodzin amerykaskich pracuj dwie osoby
doroste, nie zostawigt w domu nikogo, komu powierzaesibowizki domowe.
W roku 1970 w 2/3 maenstw pracowala tylko jedna osoba, a teraz w 2/3 gosp
darstw domowych kobiety zarahidjreprezentyj prawie potowe amerykaskich
pracownikdw. Spé&rdd pracujcych rodzicéw 18% stanowiosoby samotnie wy-
chowupce dzieci. Musimy tate pamgtac, ze grupa pracownikow wynagradzanych
godzinowo i otrzymujcych niskie ptace (mniej nil5,41 $ za godzinw 2008 r.)
stanowita 24% ogétu zatrudnionych w USA, éhiak wynika z wielu przepro-
wadzonych bada problemy narastagego konfliktu praca-rodzina dotycwviek-
szaci zatrudnionych na edych szczeblach i stanowiskach.

Kwestia réwnowaenia pracy i obowizkéw pozazawodowych zawsze byta
problemem przynajmniej dla pewnejeéai pracownikéw. Obecnie dotyka wszyst-
kich, jakkolwiek lepiej sytuowani majwicksze maliwosci rozwiazywania kwe-
stii opiekwnczych. Tylko niektére rodziny m@jszanse wykorzystywania ela-
stycznych rozwizan utatwiapcych godzenie pracy zyciem pozazawodowym.
Do narastania trudioi przyczynity s¢ zmiany w strukturze pracagych rodzin
w USA. Ludna¢ Standw Zjednoczonyctyje i pracuje diaej niz kiedys.

W ciagu ostatnich 5 lat ok. 40% zatrudnionych zapewngg@ke rodzicom
i krewnym w wieku 65+. Nowoczesna sita robocza ohg¢ take coraz wiksz
liczbe pracownikéw majcych problemy zdrowotne. ROwnodnée postp medy-
cyny i technologii umgliwia aktywnas¢ zawodow wiekszej liczbie os6b niepet-
nosprawnych. Problemy zdrowotne, starzerngduglngsci, problemy niesprawno-
sci i kwestie opiekdcze nasilaj potrzele elastycznéci w pracy, a obecnie
wiekszas¢ oferowanych miejsc zatrudnienia nie spetnia oczeakizwigzanych
Z nowy sytuacjy pracownikow.

Niezgodndé¢ oczekiwa z rzeczywistym miejscem pracy wpltywa negatywnie
na zdrowie psychiczne i nastawienie pracownikowhrdstan dzieci, maén-
stwo, a take wyniki oshgane w pracy. Zagadnienie tworzenia miejsc prazy-pr
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jaznych rodzinie ma szczego6lne znaczenie wowczBspgacownicy pracujzbyt
dtugo, maj krotkie urlopy wypoczynkowe, ograniczpaostpnasé urlopow ro-
dzicielskich oraz niewielkie wsparcie fisdwa i pracodawcow w opiece nad
dziemi.

Obecnie problem tzw. wzania kaca z kaicem jest nie tylko kwestiilosci
pieniedzy mniej lub bardziej wystarczgiej na pokrycie nieuniknionych wydat-
kow, ale réwnie kwesth czasu, ktérego brak stwarza corazcej trudndci
w godzeniu ranych rodzajow aktywriei cztonkéw rodziny (np. odprowadzanie
i odbieranie dzieci z placéwek opielazych i edukacyjnych, organizacja opieki,
oddanie samochodu do warsztatu, paditd pracy, opieka nad starszymi rodzi-
cami, wizyty lekarskie, kursy szkoleniowe i doks$ztgace, obowazki rodziciel-
skie i rodzinne) (Watson, Swanberg 2010).

W reakcji na pojawiaijce st problemy czs¢ pracodawdw zaprezentowata
nowe podejcie do organizacji pracy, wdrajac elastyczne rozwkania, ktére
utatwiaja pracownikom pogodzidwie sferyzycia tak, by byli zaréwno dobrymi
pracownikami, jak i oagreli sukcesy wzyciu pozazawodowym, w tym rodzin-
nym. Wciz jednak mniej ni potowa pracodawcow umliwia korzystanie z ela-
stycznych rozwjzan ulatwiapcych godzenie obowikéw zawodowych z poza-
zawodowymi.

Istnieja trzy r&ne rodzaje wyzwa zwiazanych z ksztattowaniem rozkladu
czasu pracy pracownikow, ktore oddziatupa pracownikdéw zatrudnionych
w formach standardowych i niestandardowych w pehiyriepetnym wymiarze
czasu pracy.

Pierwszym wyzwaniem, a zarazem cgcharakterystycznrozktadow czasu
pracy jest ictsztywncdéé (rigidity). Oznacza ona:

a) brak wplywu pracownika na rozktad godzin pragigczapc w to kwestie
godzin nadliczbowych albo godzin dodatkowych,

b) brak wptywu na godziny rozpoczynania ikkaenia pracy,

¢) brak wplywu na ksztaltowanie przerw w pracy {@ay to gtdwnie mo-
mentu realizacji przerwy w pracy).

Prawie potowa zatrudnionych o niskim wynagrodzedadwiadcza jakie§
formy sztywndci: a), b) lub c).

Drugim wyzwaniem jeshieprzewidywalnosé¢ (unpredictability). W praktyce
oznacza ona narzucenie pracownikowi rozkltadu cpmagy z niewielkim wy-
przedzeniem albo bez wyprzedzenia lub wydhie czasu pracy (nadgodziny lub
godziny dodatkowe) réwniez niewielkim albozadnym wyprzedzeniem. Miar
nieprzewidywalnéci ilustruja daneswiadczce o tym,ze ok. 26-30% pracowni-
kow o niskich dochodach regularnie musi pracowanadgodzinach bez uprze-
dzenia albo z niewielkim wyprzedzeniem. W grupiagawnikéw zatrudnianych
systematycznie w dodatkowych godzinach przesziovpat(58%) twierdzize
nietatwo odrzudi polecenie diaszej pracy.

W badaniach 17 wielkich amerykekich korporacji dziatacych w ustugach
(handel detaliczny, hotele i restauracje, linisnicte, dostawy przesytek, ustugi



44 Lucyna Machol-Zajda

finansowe) powszechnpraktylq jest nieprzewidywalni. Tylko w trzech kor-

poracjach informowano pracownikdéw o przysziym rezidie czasu pracy z ty-
godniowym wyprzedzeniem. W pozostatych czas tenzhgcznie krotszy i wy-
nosit 2 dni. Odnotowano przypadki wzywania do pracystatniej chwili, aby

zareagowa na fluktuacg w popycie.

W 100 badanych placéwkach handlu detalicznego arsi@lrozktadu pracy
w ostatniej chwili byto powszechrpraktylq.

Trzecim wyzwaniem jestiestabilnosé (instability). Oznacza ona fluktuagj
godzin pracy w aigu dnia lub w tygodniu oraz diugozmian (w godzinach).
Uzaleznione to jest agsto od nierytmicznei zaméwid, zlecé i zada do wy-
konania. W praktyce przybiera esto forne niedobrowolnego zatrudnienia
w niepelinym wymiarze czasu pracy. Niestabithma znaczce skutki finansowe,
poniewa fluktuacja godzin prowadzi do fluktuacji w dochetiaWiecej niz 1 na
4 pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarzesiz pracy oraz 1 na 5
pracownikéw zatrudnionych w petlnym wymiarzesd@adcza redukcji godzin
pracy albo zwolnienia z pracy. Polowa pracownikdw@cppcych w niepetnym
wymiarze czasu pracy w standardowych rozktadadtawig 25% pracownikow
pracupcych w niestandardowych rozktadach preferowalo ¢racpetnym wy-
miarze czasu.

Wedtug przeprowadzonych badgrupa pracownikéw o najbardziej zmien-
nych i niestabilnych godzinach pracy wykazywala czmée wysze (czasami
200% w stosunku do innych pracownikéw) waki&i ruchu kadrowego. Inne ba-
dania wskazatyze praca w niestabilnych i sztywnych godzinach nidiwa do
pogodzenia z obowikami rodzinnymi byta a&sto przyczyn rezygnacji z pody
tej pracy wkrétce po jej rozpogau.

Ponadto niekorzystne dla pracownikow rozklady czasacy utrudniaj po-
dejmowanie, kontynuagiji terminowe kéczenie zamierzeedukacyjnych. Brak
pozytywnej elastyczrimi ze strony pracodawcow jest hamulcem dla inigjaty
edukacyjnych pracownikéw.

W ostatnich latach w badaniach naukowyckdiowych i jakgciowych" wie-
le miejsca péwiecono zagadnieniom elastycZow miejscu pracy, narastaje-
go konfliktu pracazycie pozazawodowe, w tymycie rodzinne, jakeci pracy
i zycia, zwkkszapcych sk obcihzen pracownikéw i ich rodzin, analizie zmian
zachodzcych na rynku pracy i zmienigej sk struktury zasobdw pracy, wy-
zwan, z ktorymi musi si mierzy¢ gospodarka i spotecastwo, a take optacalno-
sci wykorzystywanych w praktyce konkretnych rozman.

1 Badania Families and Work Institute przedgtae w opracowaniach: Time and Workplace

Flexibility 2010; zostaly zrealizowane na podstawa&odowych badazmieniajcych st zasobow
pracy w USA z roku 2008; The Impact Recession orpleyers 2009; Workplace Flexibility
Among Small Employers 2010; Dual-Centric a New Gapiof Work, 2010; Telework Trendlines
2009; A Survey Brief by WorldatWork; Flexible Worlg Arrangements at the United Nations.
Survey Report October 2009; Raport Rady DoradcéanBRiicznych Prezydenta pt. Work-Life
Balance and the Economics of Workplace FlexibBi§0.
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Wiekszai¢ pracujcych przywizuje wielkie znaczenie do elastycgciow miej-
scu pracy, a wod wykorzystujcych elastyczne rozedania 87% twierdzize
w przypadku poszukiwania nowej pracy ten elemegawizacyjny miatby die
znaczenie przy wyborze nowego pracodawcy.

Dostp do elastycznych rozedan w ostatnich latach niecoespoprawit, ale
przecktnie pracownicy pracdjdiuzej, nizby chcieli i coraz ogciej odczuwai
deficyt czasu. Maiwosci korzystania z elastycznych rozwan uzaleniony jest
nie tylko od potrzeb pracownikéw, ale ich pozy@inodowej (czy petaifunkcje
kierownicze, zajmuj stanowiska profesjonalistowy bardziej wyksztatceni). Za
to potrzeby pracownikéw, np. w zakresie opieki giewiazane z zajmowanymi
stanowiskami.

Wsrod rozwhzan ciesacych seé najwieksza popularndcia i dajacych naj-
lepsze efekty sprzede wszystkim: elastyczny czas pracy oraz dppmta urlo-
pow rodzinnych i wypoczynkowych. Ma to ogromne zzeatde dla maliwosci
godzenia pracy z obowikami rodzicielskimi i innymi aktywrkciami pozaza-
wodowymi.

Ogdlne wnioski sugernj ze rosacy dostp do elastyczniei miejsca pracy
(chat nieréwny) jest korzystny nie tylko dla pracownikéale réwnie dla pra-
codawcow.

Analiza wptywu elastyczriwi na wyniki firmy wskazujeze jeli jest wysoki
stopier wykorzystania elastycznych rozygen i poparcie ze strony personelu kie-
rowniczego, wowczas pracownicy:

* 5 bardziej zaangawani w swoj prac,

 oshgaja wicksze zadowolenie i satysfakgj

» wykazup niewielkie zainteresowanie zmigpracy,

* maj lepsze samopoczucie, opuszgzajiej dni pracy z powodu absenciji.

Doswiadczenia jednej z firm, ktéra wprowadzita na edlstyczne rozklady
czasu pracy w wybranych oddziatach, pokazai®,wprowadzenie programu
przyniosto zdecydowane ograniczenie absencji (pd2@gd), natomiast powroét
po roku do starych rozaizan przywrécito stan poprzedni, czyli wzrost absenciji.

Ekonomiéci przeliczyli, ze jesli udatoby s¢ oshgnaé¢ podobne wyniki w wielu
innych zakladach pracy, to koszty absencji spadiyt30%, co w skali ogélno-
krajowej ma ogromne znaczenie, zyaszy,ze koszty absencji chorobowej wy-
nosz w USA 74 mld $ w skali rocznej, a move do osagniecia oszczdnaici
wyniostyby prawie 15 mid $. Ten wsk@k dotyczy jedynie absencji chorobowej.
Sceptycy uwaaja, ze rozumowanie to jest uproszczone i przeszacowsorae-
waz nie we wszystkich firmach udaesishgmad taki efekt.

Czesto zadawane jest pytanie: czy elastyczne rozkiadgu pracy przynosz
wzrost wydajnéci pracy? Na podstawie przeprowadzonych hadga. 700 firm
w USA, Wielkiej Brytanii, Niemczech i we Francji I@m, Kretstchmer, Van
Reenen 20063twierdzono pozytywnrelacg miedzy dziataniami na rzecz two-
rzenia miejsca pracy przyjaznego pracownikom i ligtizinom a wydajnécia
pracy.
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Do wzrostu wydajnéci pracy w daym stopniu przyczynia sirekrutacja
i zachowanie w firmie najlepszych pracownikow. Taeytywna korelacja mdzy
dziataniami prorodzinnymi a wydajéda wiaze sk rowniez z kwestj jakosci za-
rzadzania. Dobrze zagdzane firmy cechuj sie zarébwno weksz wydajndcia,
jak i tendencj do stosowania prorodzinnych rozzan. W analizach tej wspotza-
leznosci w zadnym badaniu nie stwierdzone elastyczn& miejsca pracy ma
negatywny wptyw na wydajrso.

Ponadto okazalo &ize kluczowe znaczenie dla jalb zycia pracownikow
I ich rodzin ma postawa bezjpednich przetéonych w stosunku do wykorzysty-
wania w praktyce elastycznych roawén. Akceptacja elastyczdoi wyzszego
szczebla menethentu nie zawsze przekiadg sia pozytywne postawy bezpo-
srednich przeleonych. Dlatego tak istotne jest przygotowanie katigneder-
skiej sredniego szczebla do wdemia elastycznych, prorodzinnych rozktadow
czasu pracy.

W niektérych firmach przeceniagsirudnaci i koszty wprowadzenia ela-
stycznych rozwizan i nie dostrzega wszystkich potencjalnych keéctyZ pew-
noscia, gdyby wecej firm zastosowato pozytywne rozania, przyniostoby to
réwniez korzyéci ogolnospoteczne w postaci zmniejszenia korkéwwoikacyj-
nych w godzinach szczytu, osgdnasci paliwowych, zmniejszonego zanieczysz-
czenia, bardziej racjonalnego i efektywnego zatiamia pracownikow.

Wsrod elastycznych rozwiah wykorzystywanych w praktyce vme miejsce
zajmuje telepraca. Jak podkiaga badacze telepracy w Stanach Zjednoczonych,
tragiczne wydarzenia z 11 IX 2001 r. spowodowatgczmy, ché przegciowy
impuls do rozwoju telepracy. Znacznie tatwiej i lseigj mazna odtworzy infra-
struktue telekomunikacyja niz tradycyjra powierzchng i infrastruktue biurowa.
Zaobserwowano gwaltowny wzrost zapotrzebowanianapvideokonferencje (50%

I wigcej). Wymuszone sytuacprzechodzenie do telepracy spowodowato jej ak-
ceptacg przez znaczpczsé pracodawcow i pracownikéw. Wydarzenia w No-
wym Jorku i Waszyngtonie zgkszyty trosk o bezpieczestwo, a take gotowd¢
akceptacji telepracy jako wdeiwego rozwizania nawet w rejonach, w ktérych
nie odczuwano zaggenia terrorystycznego.

Telepraca sprawdzitaesiv wielu amerykaskich firmach w okresach nieko-
rzystnych warunkoéw pogodowych (nadmierne opsaggu, deszczu, silne wia-
try i mgta) utrudniagcych pracownikom dotarcie do pracy. Prezentacjayabb
praktyk w tym zakresie ilustruje, jak szybka reakkjerownictwa firmy i wyko-
rzystanie dogpnych elastycznych rozedan organizacyjno-czasowych pozwala
unikna¢ strat ekonomicznych i popragvjakos¢ zycia pracownikow i ich rodzin.
W lutym 2010 r. w Waszyngtonie spadty obfitéegi utrzymugce st przez 12 dni.
Snieg zablokowat gtowne drogi i systemy komunikaeyjuniemaliwiajac pra-
cownikom dotarcie do pracy. Prezydenckie Biuro Zdrania Kadrami zamkio
na 4 dni swoje ukgly i w tym samym czasie ponad 60% pracownikow kaurty
owato swoja pracw systemie telepracy. Ekonomiczne analizy pokajakydue
oszczdnasci mazna & drogy oshgna¢. Wprowadzagc teleprag, Rzyd Federalny
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zaoszczdzit ok. 30 min $ dziennie, a ogdlne osatzacici przez 5 podobnych
wydarzeé w grudniu 2009 r. i lutym 2010 r. wynosity ponasOimin $.

Przeprowadzone w ostatnim okresie (2009) szero&igamid wskazuj na
utrzymywanie tendencji wzrostu liczby telepracovinik do czego w ostatnich
latach przyczynito si upowszechnianie dagiu szerokopasmowego i bezprze-
wodowego do Internetu (telepraca statarsniej kosztowna i bardziej wydajna),
wzrost cen paliw i kosztéw dojazdéw do pracy oragtawienia pracodawcow na
wprowadzanie programéw twai@ych miejsca pracy przyjazne rodzinie, aztak
wiele pozytywnych praktyk.

W wielkiej miedzynarodowej Firmie Cisco Systems ju993 r. rozpocgo
program telepracy dla meneatéw i pracownikow. Byta to jedna z pierwszych
firm w Dolinie Krzemowej wdraajaca na tak din skak system telepracy. Mo-
tywem wprowadzenia programu bytaeéhpolepszenia organizacji pracy. Wielu
pracownikéw firmy dojedzalo do pracy, trage coraz wecej czasu, dlatego nie-
zbedne stato & wprowadzenie zmiany i dopuszczenie pracy na oodégPro-
gram umaliwia pracc w domu ponad 90% pracownikow, z dala od siedziby f
my (odlegt@é w tym przypadku nie ma znaczenia) i zapewnia ytase godziny
pracy przy wykorzystaniu szerokopasmowyahzy tak diugo, jak pracownicy
Wywiazuja Sie ze swoich zada

Interesujce podejcie do badania kwestii rOwnowenia pracy izycia poza-
zawodowego zaprezentowano w badaniach FamiliesVémidk Institute przed-
stawionych w opracowaniu fDual-Centric a New Concept of Work-Ldatorstwa
Elle Galinsky (Galinsky 2000Nowe podejcie polega na uznaniae rownowa-
ga pracy izycia nie mae by traktowana jako gra o sumie zerowej. Stwierdzono,
ze pracownicy o wysokich kwalifikacjach w sprzyjeym srodowisku pracy maj
szang wraca& do domu w lepszym nastroju i z eksza energi uczestniczy
W zyciu rodzinnym. Innymi stowy, praca rm® wzbogacazycie pozazawodowe,
a nie je ogranicza Zaradzanie prag i zyciem osobistym jest czy@twiecej niz
gospodarowanie czasem, ktéry jest ograniczonytnstmle odgrywa tutaj na-
stawienie, ck¢, energia i samopoczucie.

W rzeczywistym ksztattowaniu relacji praggeie istotne znaczenie naaj
priorytety, czyli to, co jest dla danego pracownilgwaniejsze w danym mo-
mencie i w dhaszej perspektywie.

W przywotanym badaniu zadano respondentom (kadie@\wniczej) dwa
pytania:

« Jak cezsto w ostatnim roku przedkfadalewoj prag nadzycie osobiste
lub rodzinne?

« Jak czsto w ostatnim roku przedkladéteycie osobiste albo rodzinne nad
prag?

Priorytety pracownikéw maguleg& zmianie w czasie, dlatego cytowane py-
tania zadawano kilkakrotnie wagu roku. Wyniki bada pozwolity wyr&nié¢

2 WorldatWork: Telework Trendlines 2009; A 8y Brief by WorldatWork, February 2009.
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dwie, a nawet trzy grupy pracownikow. Pierwsza ngfaza (61% badanych) to
pracownicy, nazwani pracocentrycznymi, ktorzy pktedali prag nad wszyst-
kie inne obowizki. Druga grupe (32%) nazwasm duocentrycza stanowili ci, kto-
rzy w jednakowym stopniu przyznawali priorytet prdczyciu pozazawodowe-
mu. Nasg¢pnym krokiem badawczym byto poréwnanie pracownikdwbu tych
grup. Najbardziej zadowolone z pracy okazaty asoby duocentryczne, w tym
réwniez kobiety. Byly one take mniej zestresowane i znacznie fatwiej godzity
obowigzki zawodowe z pozazawodowymi. Utrzymywanie podgioreaangzowa-
nia w dwoch sferach naszegyria nie dystansuje od sukcesu iagsie¢, a prowa-
dzi do wikkszego zadowolenia. Strategia tych pracownikéw gmlea umieit-
nym rozdzieleniu pracy4ycia pozazawodowego: jedni stawiayyrazne granice
miedzy pra@ i czasem po pracy, inni emocjonalnie anga sie tam, gdzie g
obecni fizycznie, a trzecia grupa przeplata okgasgy i obowizkow rodzinnych
odpoczynkiem albo innymi rodzajami dziatadnb Do oshgania sukcesu wyciu
i poczucia zadowolenia niegline jest jasne okékenie priorytetéw, ktére chcemy
realizowd, brak akceptacji ich ograniczania (hazwano toé,lmtencjonalnym™)
i stosowne dziatania umliwiajace rownowaenie pracy kycia pozazawodowego.

Kolejne interesujce badanie na temat stosowania elastycznych apawi
w celu rownowaenia pracy izycia pozazawodowego, na ktére warto zwéoci
uwag, przeprowadzono w lipcu i sierpniu 2009 &réd pracownikow Organiza-
cji Narodéw Zjednoczonych w Nowym JorkuBadania zostaly zrealizowane
przez Urad Specjalnego Doradcy ds. Rozwoju Kobiet i Zagati@enderowych
(Special Advisor on the Advancement of Women anddee Issues — OSAGI).

Elastyczne rozwazania zostaty wprowadzone we wszystkich departsasént
i biurach Sekretariatu Narodéw Zjednoczonych odtédo 2003 r. W uzyskanych
wynikach zwraca przede wszystkim uwdgkt, ze personel badanej instytucji ma
ograniczon albo bardzo stabwiedz o mazliwych do zastosowania elastycznych
rozwiazaniach. Okoto 50% pracownikéw nie znata istotyidhkrozwihzan, jak
elastyczne godziny pracy i przerwy awane z edukagj teleprag, skomprymo-
wany tydzié pracy itd. i nie otrzymata informacji o ridavych do wykorzystania
opcjach (jedynie 16% pracownikow dowiedziatg si tym od bezpg@ednich
przetaonych, 22% od kolegow, a pozostali nie migdnej informaciji).

Stosunek personelu do elastycznych razai w departamentach i biurach,
w ktorych wprowadzono zmiany byt zdecydowanie ppayty. Ich zdaniem, ela-
styczne rozwizania § nowoczesnym naggdziem utrzymania wysokiej wydajno-
sci i zwigkszenia elastyczioi metod pracy, a jednocgzee utatwiapj godzenie
pracy zzyciem osobistym.

3 Flexible Working Arrangements at the Unil¢ations. Survey Report October 2009.
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1.2. Dziatania na rzecz tworzenia miejsc pracy pr3gznych
rodzinie. Rozwigzania prawno-instytucjonalne utatwiajace
godzenie pracy zawodowej z obowrkami rodzinnymi

Polazenie nacisku na coraz petniejsze wykorzystanie ¢ggagth zasobow
osobowych i wszelkich mitiwych form elastycznéci w nadziei na wymierne ko-
rzysci ekonomiczne sktonito ustawodagvdo uchwalenia przepisow maajch
sprzyj& zatrudnianiu przyjaznemu rodzinie.

Ustawa o zatrudnieniu w niepetnym wymiarze czascypracownikow ad-
ministracji federalnej z 1978 r. (the Federal Emples Part-Time Career Em-
ployment Act of 1978)zobowizuje instytucje federalne do wzmocnienia inicja-
tyw zwiazanych z zatrudnieniem w niepetnym wymiarze czasacyp przez
tworzenie w tej sferze rozwdan, ktGre wspieraj prag przyjazry rodzinie.
Wsréd rekomendowanych rozygian wymieniono w ustawie zatrudnienie w sys-
temie job sharing W uzasadnieniu ustawy podkieno, ze wychodzi ona na
przeciw potrzebom osob, ktére nie mggracowa w petnym wymiarze czasu,
jak np. starsi pracownicy, studenci. Zatrudnieniaigpetinym wymiarze uniti-
wia rodzicom popraw réwnowagi pracaycie i zmniejsza bezrobocie, stwarza-
jac wigce] mazliwosci zatrudnienia.

Rowniez na poziomie poszczegoélnych stanéw gtmljdziatania ustawodaw-
cze zachcajace pracodawcow do zgkszenia oferty pracy w niepetnym wymia-
rze. Przez wiele lat w 14 stanach wprowadzano Byemlnoszce s¢ do stop-
niowego przechodzenia na emergtuv sektorze publicznym, w 9 stanach
potaczono udosgpnianie pracy w niepetnym wymiarze czasu z rozwojedr
szczegOlnie kobiet, 0s6b starszych i mato zaratyah. 21 stan6w wprowadzito
ustawodawstwo przyzrgge zasitki pracownikom zatrudnianym w niepetnym
wymiarze czasg.

W roku 1993 wprowadzono ustayFamily and Medical Leave Act of 1993)
o urlopach rodzinnych i zdrowotnych, ktéra datacpjacym rodzinom prawo do
wzigcia bezptatnego urlopu w celu sprostania zasadmcaipowazkom opie-
kunczym bez utraty dotychczasowego miejsca pracy€tgkisamego, jak przed
urlopem i na takich samych warunkach). Ustawa ode@sdo pracodawcow
w sektorze prywatnym zatrudmiglych powyej 50 pracownikéw i do wszystkich
publicznych urzdow i instytucji.

Gtownym celem ustawodawcy byto promowanie stalthobezpieczastwa
ekonomicznego rodzin i ich integrakun, co jest w dobrze pgiym interesie na-
rodowym.

4 http://www.ehow.com/info_8210247_part-tinraggoyment-act-1978.html.

5 Current Trends in Part-time Work. Work-Faniiiformation for State Legislators 2009.

6 Family and Medical Leave Act of 1993 (FMLA29 USC 82601 et seq.;(http://mwww.
dol.gov/iwhd/regs/statutes/fmla.htm) 29 CFR Part (B2f-bin/leave-dol.asp?exiturl= http://s.dol.
gov/8U&exitTitle=www.gpoaccess.gov&fedpage=yes}phtwww.dol.gov.
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Po 12 miesicach nieprzerwanej pracy pracownik uzyskat prawd 2iaygo-
dni urlopu w zwéizku z urodzeniem i opigknad dzieckiem, opieknad najbli-
szym czionkiem rodziny w przypadku pawej sytuacji zdrowotnej, ktéra powo-
duje,ze nie jest on w stanie wykonywaasadniczych obowikow zawodowych.
Rozkiad przystugujcego pracownikowi urlopu nie by zmienny (w roku ka-
lendarzowym mge by¢ wykorzystywany przemiennie i w zakresie uzasadynon
sytuach zdrowotry). O zamiarze skorzystania z tego urlopu pracodanesi by
powiadomiony na 30 dni przed postulowanym termirnelopu.

Wiele standw (obecnie 25 standw) uzupetnito fedwrabgulacije i zapewnito
wieksze $wiadczenia zwizane z urlopem macienzskim. Czternécie stanéw
obnizyto prog przygty w przepisach federalnych na poziomie 50 zatroryih
do 10 zatrudnionych w firmie. Siedem stanow wprazitadprzepisy umgliwia-
jace dhzsz nieobecnéé w pracy w zwazku z urodzeniem dziecka oraz ptatny
urlop rodzinny i ptatne urlopy zdrowotne, a w stemaCalifornia, New Jersey
i Rhode Island wprowadzono zaréwno ptatny urlopzioay jak i zdrowotny.
Dotychczasowe préby upowszechnienia tego razaviia w innych stanach nie
zostaly zrealizowane, co odrda Stany Zjednoczone od innych wysoko rozwi-
nietych krajéw.

Brak wsparcia finansowego rodzin, brak rigitej troski o kobiety pracage
w okresie cizy (przesung¢ na inne tejsze stanowiska pracy), brak narodowych
standardéw bezpiecistwa i jakdci w opiece nad dzéeni oraz ogromne zti-
cowania mgdzy poszczegdélnymi stanami sklaniajtadze federalne i stanowe do
coraz wegkszego zainteresowania problematyk. Analiza danych zaprezentowa-
nych w przygotowanym przez MOP ¢dzynarodowym przegtizie pt.Maternity
and paternity at work. Law and practice acrossWerld (ILO 2014) pokazataze
na 185 krajéw i terytoridéw, dla ktorych zgromadzadane we wszystkich, z wy-
jatkiem trzech: Oman, Papua New Guinea oraz USA,wajgest swiadczenia
pienigzne w czasie urlopu maciermkiego. Ponadto coraz gaej krajow zwek-
sza zarowno wiell& swiadczeé pieneznych na rzecz miodych rodzicéw, jak
i dlugos¢ urlopu rodzicielskiego. Na ostatnim szczyciesyi@conym sytuacji
pracupcych rodzin (Summit in Working Families — 23.06.2Dprezydent Oba-
ma zapowiedzialze Stany Zjednoczone powinny pragky¢ sie do rozwinktego
Swiata i wprowadz ptatny urlop macierzyski, tym samym wypethdiluke legi-
slacyjm, jaka dzieli USA od reszt§wiata. Ruch na rzecz uznania znaczenia poli-
tyki przyjaznej rodzinie i glenia do tagodzenia konfliktu gdzy pragq zawodo-
wa a zyciem rodzinnym i osobistym zyskat na znaczeniglkiaichwale nr 210
przyjetej przez Senat we wrigiu 2003 r’ W uchwale stwierdzonage wspiera-
nie rownowagi midzy pra@ a zyciem osobistym najlepiej sty podnoszeniu
wydajnaci pracy. Redukowanie konfliktu praggieie pozazawodowe powinno
stat sie narodowym priorytetem. W uchwale znalazly istotne stwierdzenia:

7 Senat Resolution nr 2010 lipiec 2003 r. :#iyww.timeday.org/pdf/senate_resolution_

210.pdf.
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* polityka na rzecz rownowagi praggeie powhzana jest z iz absengj
W pracy;

* przepracowani pracownicy snniej zadowoleni z pracy, czugic zestreso-
wani i mniej zdrowi;

* brak elastyczni@i w pracy rodzicow ma negatywny wptyw na zdrowaeedi;

e przepracowani pracownicy gxiej popelniaj bledy, czup gniew i nieclgé
wobec pracodawcy i wspoétpracownikdwgéziej mysla 0 zmianie pracy;

e coraz wecej Amerykanow staje wobec wyziwawiazanych z opiek nad
starzegcymi sk rodzicami.

Przyjeta uchwata byta rezultatem ponadpartyjnego poroguoiaiuznajcego,
ze zagadnienia rownowenia pracy izycia pozazawodowego, w tym rodzinnego
stap sie coraz waniejszym problemem w ameryhkskim swiecie politycznym.

W uchwale nr 210 wyznaczono zoziernik Narodowym Miegcem Pracy
i Rodziny (National Work & Family Month — NWFM). N¥M stat sé kluczo-
wym elementem narodowej kampanii edukacyjnej zrajecej do podniesienia
swiadomdci pracodawcdéw 0 znaczeniu i efektywinbrownowagi pracaycie
jako imperatywu biznesowego.

Idea NWFM jest prosta i sprowadza dio zackcania firm, aby ocenity swo-
je dotychczasowe dziatania dla tworzedradowiska pracy zdrowszego i bar-
dziej elastycznego i agiaty postp w tej dziedzinie.

Poprawa relacji pracascie w wyniku dziaté i programéw realizowanych
w firmach whze sk z filozofia, ktéra wspiera kalego, kto dzy do sukcesu
w miejscu pracy i poza nim. Takie inicjatywy ksrbavaly st w ciagu ostatnich
30 lat i mana je uj¢ w siedmiu kategoriach: opieka nad osobamizzghei, zdro-
wie i dobrostan, elastyczéiomiejsca pracy, wsparcie finansowe, ptatny i bengta
czas wolny, zaangawanie spoteczrigiowe i zmiany kulturowe.

Inwestycje w kada z tych kategorii przynogzkorzysci: wyzsz wydajnge,
lepsz rekrutacg, zachowanie kadr, wksze zaangawanie, popraw zdrowia,
w poréwnaniu z pracodawcami mniej przyjaznymi rogi

W piata rocznie uchwalenia rezolucji o ustanowieniu zpziernika jako
Narodowego Miesgica Pracy i Rodziny zwroconogsilo Kongresu, aby ponow-
nie potwierdz¢ podjgta wczeniej decyzg. Zostata ona przyja jednomylnie
27 wrzénia 2008 I

W pazdzierniku 2011 r. 112 Kongres na swojej pierwszasjisprzypt po-
nownie rezolugj nr 299 wyznaczaga pazdziernik Narodowym Miegcem Pracy
i Rodziny. W rezolucji Senat, bige pod uwag szereg argumentow i przestanek
merytorycznych zawartych gdzy innymi w badaniach naukowych:

8 Resolution HR 1440.
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» uznat znaczenie rozktadéw pracy uiiwiajace pracownikom sglzanie
czasu z rodzinami dla wydajée pracy i zdrowia rodziny;

» wezwat pracodawcéw, pracownikow, ednikow o ®
panstwowych do wspdétdziatania w celu gghiecia lep- Y
szej rownowagi midzy prag azyciem rodzinnym;

« wezwat nardd Standw Zjednoczonych do obchod
nia Narodowego Miesta Pracy i Rodziny, organizowa ' October National
nia odpowiednich uroczysioi i dziata.

Na stronie Alliance for Work-Life Balance (AWLP) imszczono malika
broszurk pod wiele znaccym tytutem: National Work & Family Montk Re-
ducing the conflict between work and family lifesk be national priority

W ustawodawstwie stanowym USA pratg rowniez wiele przepiséw, ktore
odnosz sie do dosgpndsci elastycznych rozktadow czasu pracy (23 stanyvach
lity ustawy dotyczce elastycznych rozkltaddw, a 12 przygotowato pryjédkich
ustaw w latach 20622010).

W czerwcu 2014 r. ukazatoesmemorandum prezydenckie skierowane do
szefow departamentéw i agencji dotyoz rozszerzenia elastyczeow miejscu
pracy i programow pracaycie pozazawodowe. Aby przyginaé i utrzyma uta-
lentowanych i wydajnych pracownikéw, w XXI wiekuark federalny musi osi
ga postp w umaliwianiu pracownikom godzenia rél zawodowych i ppaao-
dowych. Postp ten kedzie maliwy dzieki lepszej edukacji i szkoleniom oraz
poszerzeniu dogpnasci elastycznych rozwizan i programéw WLB. Niezbdne
wiec staje si promowanie kultury pracy, w ktérej mersedowie i pracownicy
doceniaj znaczenie elastyczém w miejscu pracy i programéw WLB dla pod-
noszenia wydajri@i pracy i zaangawania pracownikdw oraz ograniczanie
wszelkich barier utrudniagych dizenie do tworzenia bardziej zréwnoxeaego
miejsca pracy.

Memorandum stanowie agencje federalne powinnywiadamia okresowo
swoich pracownikéwze map oni prawozadat elastycznych rozwizan bez oba-
wy 0 negatywne konsekwencje sktadania takich wrieskPracodawca ma 20
dni na rozpatrzenie kdego wniosku, ale nie musi uzasadrsavojej negatywnej
decyzji. Prawo pracownikéw dmdania elastyczrioci obejmuje takie rozwiza-
nia, jak: telepraca, praca w niepetnym wymiajab, sharing ruchomy czas pra-
cy, przerwy dla matek karggych, roczne urlopy i urlopy zdrowotne, urlopy
opiekwcze nad osobami zaeymi — dzie¢mi i osobami starszymi.

Szefowie agencji zostali zobligowani do zkgzenia dogpnasci programow
WLB w tym szczegOdlnie opieki nad dziai, subsydiéw na opieknad dziémi,
wsparcia matek karmgych, doradztwa personalnego i rodzinnego oraz pgmo
w opiece nad osobami starszymi.Bwag: przywiazuje st takze do programéw
promocji zdrowia i dobrostanu w miejscu pracy.

sty Work & Family Month

° www.awlp.org/workfamilymonth.
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W ciagu 120 dni kada agencja mglowa powinna przeanalizowatan ela-
styczndci oraz dosipnas¢ programow WLB. Analizy te powinny zidentyfiko-
wat wszelkie bariery i ograniczenia utrudnieg produktywne wykorzystanie do-
stepnych rozwizan wraz ze wskazaniem nieginychsrodkéw naprawczych.

W memorandum podkéno réwnie: potrzele szkolenia federalnych mene-
dzerow w skutecznym zagdzaniu elastycznymi pracownikami. Dotychczasowe
badania w tym zakresie pokazuje w korporacyjnej Ameryce brak szkalsta-
nowi powana barieg w uelastycznianiu miejsca pracy.

1.3. Inicjatywy publiczne na rzecz upowszechnianigpromowania
zatrudnienia przyjaznego rodzinie

Od chwili uznania kwestii konfliktu pracyzycia pozazawodowego za g/
narodowy priorytet administracja federalna podej@iawszereg dziatana rzecz
upowszechniania pozytywnych daadczér zwiazanych z uelastycznieniem
miejsca pracy i wynikdw przeprowadzanych hadsmukowych. Departament
Pracy, Biuro ds. Kobiet zostato upam@one do organizowania lokalnych spo-
tkan dyskusyjnych nad kwestiami elastyczciomiejsca pracy.

Administracja wydata ,Starter Kit”, ktory spoteczw lokalne mog wyko-
rzystywa& w organizowaniu wiasnych spotkaUrzad zaradzania kadrami (The
Office of Personel Management — OPM) realizuje ghkbjpilotazowy dla pra-
cownikow etatowych i godzinowych. Administracja Zama stworzy platformg
(websit¢ swiadczaca pomoc techniczy szkolenie i dostarczga informacji
o0 elastycznéci miejsca pracy.

Pod hastem Workplace Flexibility 2010 zapg&pwano w Stanach Zjedno-
czonych kamparina rzecz tworzenia narodowej polityki wspiacsj elastycz-
nos¢ w miejscu pracy. Uznanag niezlgdne jest paiczenie dzialh rzadowych
I spotecznych wyrzajacych s¢ w odpowiednich przendjanych regulacjach oraz
zaangaowaniu firm i pracownikow, tak by szeroki zakregmwanych rozva-
zan stat s¢ powszecha norma.

Od 2009 r. dziata juw USA Platforma Polityki Publicznej paigcona ela-
stycznym rozwdzaniom w pracy pod nazw,Elastycznd¢ miejsca pracy 2010".
Ma ona realizowaprogram dziatania na rzecz zk$zenia dogpu pracownikoéw
do elastycznych rozwzan w pracy.

W Platformie zaleca sinastpujace kierunki dziatania:

a) stworzy narodow kampang na rzecz stosowania elastycznych rozai,
prowadzt strategicza publiczry kampang edukacyjm, stosowa wyrdznienia,
prowadz¢ badania naukowe i upowszechihapowiednie informacje;

b) tworzy¢ fundamenty: dostarczanformacje, pomoc techniczninstrumen-
ty wdrazeniowe, wyjdnia¢ watpliwosci prawne;

C) inwestowa w innowacje: pilotaowo stosowé wybrane elastyczne roz-
wiazania w administracji federalnej oraz w sektoraeyatnym;
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d) zackcat przyktadem: uczywi administragi federala wzorcowym praco-
dawa wdrazajacym i wykorzystugcym elastyczne rozwkania w pracy.

Dzialania te mog mie¢ zastosowanie do pracownikow wznych dziedzi-
nach i o rozmaitej wysokoi ptac.

Wysunkto rowniez propozycg, by Departament Pracy i Administracja Fede-
ralna rozpocgly kampané promocyjra dotyczca elastycznéci w pracy z poto-
zeniem nacisku na pozytywne jej skutki dla firm,qmanikéw i spotecznii lo-
kalnych.

W propozycjach tych nawzuje s¢ do déwiadczeé w tej dziedzinie innych
krajow, takich jak: Nagroda Doskonabd Pracy iZycia w Singapurze albo Naro-
dowe Wyrénienie Rownowaga Pracgycie w Australii, ktorymi honoruje si
firmy, urzedy i organizacje spoteczne.

Postuluje si rowniez finansowanie przez patwo bada naukowych na temat
stosowania elastycznych rozman, a zwlaszcza znaczenia, jakie magtywne,
nieprzewidywalne i zmienne rozktady czasu pracy lobapieczastwa ekono-
micznego pracownikow gtéwnie o niskich ptacachotisé znaczenie magmiet
wytyczne dziatania oparte na najlepszych wzoraokostania elastycznych roz-
wigzan w sektorze prywatnym.

Wielu przedsibiorcow ma pozytywny stosunek do elastycznych rozaii
ale brak im informacji o metodyce wprowadzania amjazy brakusrodkow
i czasu na ich indywidualne pozyskiwanie. Chodgziotarcie z dobrymi przykia-
dami i informacjami do wekszdici firm i wskazanie, jak mma usprawrdi ksztat-
towanie rozktadow czasu pracy, zkézapc wplyw pracownikdédw oraz przewi-
dywalnas¢ i stabilng¢ przyjmowanych rozwizan.

Szkolenie menegréw w zakresie wdeania elastyczrii jest efektywnym
i czasowo racjonalnym sposobem oddziatywania ngpmghdy i postawy. De-
partament Pracy me tu dziatéa w stosunku do okéonych przedsibiorstw
zwlaszcza w handlu, wytwércan przemystowej i stibie zdrowia.

Podobnie jak w sferze zatrudnienia niepetnospratvniyclostosowywania
miejsca pracy, gdzie istnieje platforma (Job Accdatmn Network- JAN) ofe-
rujaca niezlgdne informacje, réwniew sferze stosowania elastycznych ragwi
zah mazna by stworzy platforme dostarczajca informaciji i wzorow w sprawach
ksztattowania rozkladéw czasu pracy. DepartameatyPmogiby rownig spon-
sorowa& szkolenia w tej dziedzinie dla firm, wykorzystajswoj personel, jak
i finansupc prywatnych konsultantow.

W samej administracji federalnej kluczem do tworagprzyjaznych dla ro-
dziny miejsc pracy jest petne wykorzystanie dpsych zasobéw osobowych
i wszelkich maliwych form elastycznéci. W 1994 r. stworzono program zaeh
cajacy do tworzenia i wspierania elastycznych, spragiggh rodzinie rozvwazan,
wlaczapc w to part-time orazjob sharingi telepra¢ oraz inne rozwizania stu-
zace karierze zawodowej.

By wyj$¢ naprzeciw omawianym wyzwaniom w zakresie zatrutaigrzy-
jaznego rodzinie i stworzymazliwosci wyboru najlepszych dla pracownikéw



Zatrudnienie przyjazne w krajach anglosaskickolebce” family friendly... 55

i pracodawcow rozvazan w 2010 r. zainicjowano z udziatem prezydenta Barak
Obamy i jegazony Michelle akai promocyjm na rzecz upowszechniania najlep-
szych, sprawdzonych w praktyce rozman. Na szczeblu federalnym zapatz
kowano dyskusji propagowanie elastyczém w miejscu pracy.

Dnia 31 marca 2010 r. w Biatym Domu zorganizowammin o elastyczrii
miejsca pracy’ Uczestniczylo w nim zihicowane grono naukowcow, zygr
kowcow, przedstawicieli administracji i mediéw, pdsebiorcow i instytuciji po-
zarzadowych.

To wazne wydarzenie (okéane przez niektorych jako historyczne i punkt
zwrotny w dziedzinie pracy i rodziny w USA) wystajasny sygnatze rozsze-
rzanie dosipu do elastycznych rozwdan w miejscu pracy jest obecnie prioryte-
tem polityki narodowej, a nie kwestindywidualnej walki poszczegdlnych pra-
cownikow i ich rodzin.

Elastyczné¢ miejsca pracy ma istotne znaczenie zaréwno dlaensma pra-
cujacych rodzin, jak i umacniania gospodarki narodoWwejdstaw merytoryczm
dyskusji w czasie omawianego Forum byt raport RRdyadcow Ekonomicz-
nych Prezydenta pt¥Work-Life Balance and the Economics of Workplaeibi-
lity."* Raport przedstawia ekonomiczne spojrzenie naypelitielastyczniania
miejsc pracy. W pierwszej exi omdwiono czynniki powodage zwkkszenie
zapotrzebowania na elastyczéav miejscu pracy, a w drugiej stopiepowszech-
nienia elastycznych rozedan. Calg¢ zamyka cgs¢ poswiecona ekonomicznym
korzyéciom elastycznych rozwikan wraz z przyktadami dobrych praktyk.

Prezydent Obama podkt#, ze ,elastycznét jest zagadnieniem, ktére od-
dziatuje na dobrostan naszych rodzin i sukces mhsfiyn, a take sik naszej
gospodarki.” W swoim wysgpieniu zwrocit s do obecnych z pytaniem: ,czy je-
steémy w stanie stworaynowoczesne firmy i miejsca pracy, ktorerseztedne,
by konkurow& w dzisiejszej globalnej gospodarce?”

Pierwsza dama, Michelle Obama stwierdzia, elastyczne rozwizania czy-
nig pracownikbw nie mniej, a bardziej wydajnymi. Zastianarnowé czas
w pracy, martwic sk o to, co dzieje siw domu, pracownicy powinni otrzymy-
wac wsparcie pozwalage im na zachowanie spokoju ducha, ktérego potizebu
aby skoncentrowasie na pracy, co jest dobre réwanidla ich rodzin.”

Dyrektor zaradzania kadrami na szczeblu federalnym, John Bpawjedziat:
Lelastycznd¢ to nowy email, niektdrzy pracodaweymap, a niektorzy bda mieli.
Jestémy przekonanize elastyczn@& to kluczowa strategia dla modernizowania
amerykaskich miejsc pracy i wspierania pracownikéw i icklzin.”

Forum w Waszyngtonie zapetkowato serg 10 podobnych spotkana tere-
nie kraju, na ktére przygotowano odpowiednie raparastpnie opublikowane.

10
11

Historic White House forum on flexibility; tpt//www.workplaceflexibility.com.au.
Executive Office of the President, CounciEmbnomic AdviserdsiVork-Life Balance and the
Economics of Workplace FlexibiljitiMarch 2010.
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Kwestie godzenia pracyzyciem pozazawodowym, a tak problemy, wobec
ktorych staq pracujce rodziny, a zwlaszcza kobiety staky sivatym elementem
dyskusiji publicznej z udzialem wtadz federalnydtanowych. 23 czerwca 2014 r.
w Biatym Domu odbyt si szczyt péwiecony zagadnieniom pracigych rodzin
(Summit in Working Families). W szczycie zorganizowm przy udziale Depar-
tamentu Pracy i Rady ds. Kobiet i Dziewtzvzielo udziat ponad 1500 oséb,
a tyshce osoOhsledzito obradyon-line oraz uczestniczyto w forach dyskusyjnych.
Wsréd bezpérednich uczestnikow znale sie przedstawicieleswiata biznesu,
przywddcy swiata pracy, ekonoréti, legislatorzy, adwokaci i przedstawiciele
mediow, a take osoby zainteresowane problemami praough rodzin. Na
szczycie dyskutowano, jak wzmoénimiejsca pracy, a jednoczee wspiera
pracupce rodziny, popiekarozwdj firm i zapewni Stanom Zjednoczonym kon-
kurencyjnd¢ gospodarczw nast¢pnych dekadach.

Zgodnie uznanoze szczyt nie jest jednodniowym wydarzeniem, a pbcz
kiem szerszego ruchu na rzecz wprowadzania zmigmwzepisach, w polityce
firm i w organizacjizycia spotecznego. Wszyscy Amerykanie powinnidria-
réwno rodzir, jak i miejsce pracy i niiwos¢ pogodzenia obowzkéw zawo-
dowych z rodzinnymi. Aby wskazane na szczycie stdéy st realne, niezidna
jest polityka obejmujca m.in. takie elementy, jak: ptatny urlop rodzinpiatne
zwolnienia chorobowe, minimalna ptadair rozktady czasu pracy oraz zniesie-
nie wszelkich przejawdw dyskryminacji ptacowe;.

Kolejna inicjatywa zmierzajca do upowszechnienia najlepszych elastycz-
nych rozwazan w miejscu pracy jest koncepcja Narodowego Dniastytzndci
(National Flex Day) w trzeci wtorek pdziernika jako czs¢ Narodowego Mie-
siaca Pracy i Rodziny. Inicjatorami Flex Day jest gt badawczy Working
Mother z Sojuszem na rzecz pgmi w sferze pracaycie oraz Flex Jobs (plat-
forma parednictwa pracy specjalizaga sé w jej elastycznych formach).

Narodowy Flex Day obchodzony od 15zgaiernika 2013 r. stanowit way
element dialogu o stanie elastycgtiow USA, ktory prowadzono intensywnie
przez kolejny rok. Podstamtego dialogu staty sibadania dotycre sytuaci
pracupcych matek i korzéci, jakie mog one czerpaz dobrze zorganizowanej
elastycznej pracy.

Pomimo wielu dowodow na efektywdto elastycznych rozwizar zar6wno
dla pracodawcdéw, jak i pracownikow ostatni rok by najlepszy dla upowszech-
niania elastyczriei. Trzy wielkie amerykaskie firmy, Yahoo, Bank of America
oraz Best Buy, postanowity ograni€zylotychczasowe elastyczne inicjatywy.
W praktyce zrezygnowano na przyktad z telepracyzeaz tradycyjnej kontroli
obecndci i patrzenia naece pracownikow.

Jest to niebezpieczny sygnat zigzapcy obawy pracownikdw o wygbo-
wanie z wnioskiem o uelastycznienie pracy, az¢allla pracodawcéw, ktérzy
mog powiela& negatywne wzorce. W badaniach przeprowadzonyokzpizor-
king Mothers ponad 80% respondentow twierdei,elastyczn& zwicksza ich
wydajnai¢, a 3/4 zwraca uwagna popraw motywacji i zaanggowania.Zon-
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glerka medzy pra@ azyciem osobistym nie jest prosta, a utrzymanie zegav
i zrownowaonego styluzycia w wiekszaci firm wciaz traktowane jest jako
przywilej, a nie uprawnienie pracownikow.

Instytut badawczy Working Motherssiodowiska z nim zwizane wystpity
Z czteroletri kamparni oraz inicjatyve zbierania podpiséw pod petycgkiero-
wam do Kongresu,zadajac wprowadzenia ptatnego urlopu macigrakiego
w roku 2015 (w 30. rocznécdziatalngci Instytutu). Trzeba dokoda- czytamy
w uzasadnieniu tej inicjatywy demontau mitu,ze Stany Zjednoczone nie mpg
sobie pozwoli na dobre warunki pracy dlazdego pracownika.

1.4. Dziatania pracodawcow wspierajce hczenie pracy
z zyciem rodzinnym: dobre praktyki

taczenie pracy zzyciem zawodowym jest zadaniem trudnym zwiaszcza
w okresie recesji, gdy od pracownikow oczekuje by pracowali wicej i diu-
zej. Gdy koniunktura ulega poprawie, godzenie olhakdw rodzinnych z kariar
zawodow nie jest tatwe.

Amerykaiskie firmy wraliwe na zagadnienia rownowagi pragaie pozaza-
wodowe staraj sic stwarzé pracownikom warunki sprzyjge zdrowemu i zrow-
nowazonemu stylowiycia.

Na liscie Top 25 Companies for Work-Life Balance (na padse opinii pra-
cownikow w ostatnim roku) w pierwszej trojce zndyasic takie firmy, jak: Col-
gate-Palmolive, regionalna sisupermarketéw Wegmans oraz Coldwell Banker.
Wyréznione firmy oferug pracownikom elastyczne godziny pracy, pracnie-
petnym wymiarze umdiwiajaca kontynuacg nauki, teleprag skomprymowany
tydzien pracy,srodowisko przyjazne rodzinie, placéwki opiékzo-wychowacze
w poblizu miejsca pracy, promuyjumiegtnosci zaradzania czasem, prazespo-
towa oraz wspieraj dobre stosunki mdzyludzkie i rodzina atmosfeg¢ w pracy,
ktadac nacisk na iléciowe i jakgciowe jej aspekty.

Analitycy najlepszych programoéw WLB zwragapwag; na konieczn&
uwzgkdnienia w nich pewnych, ¢gto niedostrzeganych i pomijanych zagad-
nien, np.:

* urlopy wypoczynkowe- zapewnienie adekwatnych zgsttw, by pracow-
nicy nie kontynuowali pracy w czasie urlopu, spokojniezakidcany agtymi
telefonami i mailami) urlop w dogodnym terminie;

* urlopy rodzicielskie — zapewnienie urlopow macygéskich i ojcowskich;
umazliwienie pracy w niepetnym wymiarze czasu, pomoopiece nad dzini;

* elastyczny czas pracy — ughwviajacy rozne godziny rozpoczynania i ko
czenia pracy w celu lepszego dostosowania czasty pi@ obowazkow rodzin-
nych i zycia pozazawodowego; wykorzystanie elastycznyckesydw pracy (ru-
chomego czasu pracygb sharingy telepracy, kont czasu pracy, elastycznego
przegcia na emeryturitp.);
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 dobra organizacja pracy — optymalne liczbowo zhtienie, rownomierne
obciazenie prae, przeciwdziatanie zjawiskom przagenia; zapobieganie obgi
zenia prag czasu wolnego (tzw. zjawiska zabierania pracy aow);

« szkolenia i podnoszenie kwalifikacji — czas wolmg kontynua& nauki,
doptaty, zwrot kosztow itp.;

« instytucjonalna opieka nad déimi i osobami zalenymi — dostp do do-
brych jakdciowo placéwek polzonych blisko miejsca pracy lub miejsca za-
mieszkania, dogp do raznego typu ustug blisko miejsca pracy;

« dorana pomoc w nagtych wypadkach;

e promocja zdrowia i jakiciowo dobrych miejsc pracy — wdianie progra-
moéw Wellnes¥ (zwickszenie aktywnéxi fizycznej, poprawa nawykovywienio-
wych, redukcja stresu, zwrécenie uwagi na zdrowiganiczanie czynnikow ryzyka,
poprawa warunkOw pracy, monitorowanie zagfip wprowadzanie usprawmiena
stanowisku pracy, badanie potrzeb i stanu zdrovdaagwnikow, badanie satysfak-
cji i atmosfery w pracy, wsparcie prozdrowotnychatih pracownikow — opieka
medyczna, dogp do grodkoéw sportowo-rekreacyjnych itp.;

« oferta ustugowa — doradztwo prawne i finansowdzirme, pomoc w reali-
zacji codziennych obowzkow.

Doswiadczenie najlepszych firm pokazujes dobrze opracowane programy
WLB, uwzgkdniajace zarbwno potrzeby organizacji i jej pracownikdzetelnie
monitorowane i wzmachiane zmianami w kulturze oizmaji oraz wsparciem
kierownictwa wszystkich szczebli pozwaldpudowa przewag konkurencyji
réwnie skutecznie, jak trafne strategie marketingaary finezyjne dziatania fi-
nansowe.

Elastyczné¢ czasu pracy to na przyktad jeden z gtéwnych powqata kto-
rego pracownicy z aitia wybierap firme Mitre jako miejsce zatrudnienia. Pra-
cownicy mog zdecydowa sie w porozumieniu ze swoim meneaem na prac
w skroconym czasie pracy lub wybraa pewien okres alternatywny grafik go-
dzin dostosowany do ich potrzeb. W efekcie pracowrodczuwai wieksz
réwnowag miedzy prae i zyciem pozazawodowym. Ponadto zaloga przyznaje,
ze na skutek zastosowanych rozxan zwiekszyt sk poziom zaufania mdzy za-
trudnionymi i menegerami??

Pracownicy firmy RSM McGladré§ maj harmonogramy pracy, ktére do-
stosowane do ickycia pozazawodowego przy tym nie mygmiwiecat dla
rodziny swojej kariery. Przez ¢x roku mog pracowa w zmniejszonym wy-
miarze godzin pracy lub wa specjalny urlop w okresie letnim, nadal zacho-

12 Wellnesorporacyjny ¢orporate wellnegs- Forbes definiuje jako ,maksymalizowanie ludz-

kiego potencjatu, budowanigwiadomdci swojego zycia, rownowag miedzy wszystkimi jego
aspektami: duchowym, emocjonalnym, intelektualnjimycznym, a take ksztalttowanie dobrych
relacji z ludmi czy srodowiskiem naturalnym”.

B https://workfamily.sas.upenn.edu/static/cashgmitre.

14 https://workfamily.sas.upenn.edu/static/casigtmitre.
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wujac uprawnienia takie same, jak pracownicy zatrudniepetnym wymiarze
czasu pracy.

Uniwersytet w Pdinocnej Karolinie zdecydowat sia wprowadzenie pro-
gramu stopniowego przgja na emerytu: Program zostat zainicjowany w celu
zapewnienia wsparcia pracownikow naukowych, ktGzblizaja sie do wieku
emerytalnego. Przewidujeesin.in. etapowe zmniejszanie wymiaru czasu pracy
zatrudnionych, zmniejszenie wymiaru gajdydaktycznych na rzecz gkiszego
zaangaowania w dziataln@ badawcz. Beneficjenci programu przyzngjze
wolny czas mog przeznacz§ na aktywné¢ w ramach wolontariatuallZz opiele
nad chorym cztonkiem rodziny.

Zamiast sformalizowanej polityki dotygzej elastycznéci czasu pracy firma
Ward's Furniture Appliance Co. reaguje naziie potrzeby swoich pracowni-
kow, dostosowujc oferowam im pomoc do indywidualnej sytuacji ¥dego za-
trudnionego. Przyktadowo firma wypracowata porozeme z jednym z pracow-
nikbéw, aby znacznczsé pracy mégt wykonywa z domu, sprawidi przy tym
opieke nad dzieckiem. Firma starae draktowa kazdego z zatrudnionych indy-
widualnie. W efekcie pracownicy $ardziej zaangawani w prae.

Dzieki zastosowaniu telepracy firma Cisco Systemggmgta niebagatelne
korzyéci: w 2003 r. zaoszedzita 195 min $ dzki zwickszonej wydajnéci pracy
pracownikéw. Telepraca zdaniem kierownictwa firmyazliwia pracownikom
koncentragj i zaangaowanie na swoim stanowisku pracy. Ponadto systéan te
pracy umaliwia nieprzerwany dogp w razie wystpienia powanych zakiéce
pogodowych. Koleja oszczdndicia dla firmy s koszty wynajmu powierzchni
firmowych, ktére g wysokie w wielu rejonach biznesowych. Pracowniogel
niaja elastyczné¢ zaoferowan przez firng, chetnie podejmuj w niej prag, co
utatwia rekrutagj najlepszych kadr. W 2014 r. Cisco znalaziplsilejny raz na
liscie 100 najlepszych firm do pracy (100 Best Compatd Work for).

2. Kanada — redukcja konfliktu praca —zycie rodzinne
elementem zdrowych i bezpiecznych warunkoéw pracy

W Kanadzie punktem wigia do formutowania i realizowania polityki przy-
jaznej rodzinie jest docenianie jej znaczenia wsi@gzymswiecie, w ktorym
szereg czynnikéw oddziatuje na stivosci jej realizaciji. § to:

- czynniki ekonomiczne, takie jak globalizacja, répwospodarki opartej na
wiedzy, deregulacja i niewystarcze¢ zasoby pracy przy jednoczesnym narasta-
niu bezrobocia;

— zmieniajce sg stosunki pracy, w tym zatrudnienie w niepetnym wanze
czasu pracy, praca dorywcza, kontrakty i wzrostezatmudnienia,;

— zmiany spoteczne i instytucjonalne, takie jakgkszone obeizenia rodzin,
trudnaici w sprawowaniu opieki nad zmarginalizowanymi asob dzi€émi i oso-
bami starszymi;
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- zmiany demograficzne, zmiany w strukturze rodtkije jak wzrost liczby
rodzin, w ktérych dwie osoby doroste pragujvzrost liczby samotnych rodzi-
cow, wzrost liczby pracownikéw pelgiych jednoczeénie funkcje opiekicze
w stosunku do dzieci i rodzicéw tzwandwich generatigrstarzejce sk zasoby
pracy;

— Zmiana organizacji pracy wytajaca se we wzrgcie obcazenia pracowni-
ka praq, elastycznéci, wielozadaniowgci i wzroscie zatrudnienia w systemie
telepracy;

— zmieniajca sk struktura zatrudnionych pracownikéw i strukturaqy, co
powoduje narastanie stresu zmanego z pracszczegoélnie na skutek zkiszo-
nego obcizenia, niestandardowych godzin pracy i niepesghmiejsca pracy.

2.1. Przestanki rozwojufamily friendly employmen{FFE)

Nowoczesne spoteciastwo dyktuje konieczrié tworzenia przyjaznych ro-
dzinie miejsc pracy ze wzglu na problemy, wobec ktorych sta@ndwich gene-
ration i zmieniapca si¢ struktug zasobdéw pracy. W roku 1965 ok. 70% pracow-
nikow stanowili ngzczyzni, natomiast w 2005 r. prawie potowa zatrudnionych
(46%) to kobiety. W ostatnich latach na rynku praarasta udziat kobiet mto-
dych w wieku rozrodczym i magych pod opiek dzieci pontej 3. rokuzycia.

W 2004 r. Ministerstwo Zdrowia (Health Canada) acewalo zalecenia doty-
czace karmienia piergi(uznanoze wykczne karmienie piersijest uzasadnione
do 6 miesicy zycia zdrowego dziecka, a ngshie powinno stanowi wazny
sktadnik menu dziecka do 2. rokycia). Bardzo istotnym zadaniem dla praco-
dawcow jest wic zapewnienie ptatnych urlopow macieigkich i umaliwienie
karmienia piersi w miejscu pracy. Pomaga ono chrodeieci przed chorobami,
a matki przed rakiem piersi i jajnikdw. Zdrowszetkna dzieci oznaczaj mniej-
sz absengj w pracy i ruch kadrowy, a ta& wigkszy wydajncé pracy i lepsze
morale pracownikéw.

Przy wzrastajcej liczbie rodzin, w ktorych dwie osoby praguw latach
1976-2005 udziat rodzin, w ktérych dwie osoby pjacm dzieckiem do 16. roku
zycia wzrost z 36% do 69%) niegine staj sig dziatania pracodawcow polega-
jace na tworzeniu przyjaznych rodzinom miejsc pracy.

Do terminologii badawczej skoncentrowanej na zagadach zatrudnienia
przyjaznego rodzinie wprowadzono kilka g@jktore precyzyjnie zdefiniowano:

» WLB (work-life balancg — termin odnosi gizazwyczaj do préby agjnie-
cia zarowno przez pracodawcéw, jak i pracownikowndwagi medzy zobowaza-
niami zwgzanymi z wykonywaam prac i zobownzaniami pozazawodowymi;

* WLC (work-life conflic) — z konfliktem rél mamy do czynienia wtedy, gdy
wymogi pracy i roli poza pracsa nie do pogodzenia, wskutek czego realizacja
jednej roli utrudnia realizagjinnej. Przecizenie okrélona rola (zawodowy lub
pozazawodow) jest terminem wykorzystywanym przy analizach wdaaw po-
wodujacych WLC. W analizach zjawiska wynidiono trzy determinanty konfliktu:
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— przechzenie rok,

- interferencja pracy w sprawy rodziny (np. diugaglginy pracy ograniczaj
zdolnagi¢ pracownika do petnienia funkcji rodzinnej),

- interferencja rodziny z pra¢wymogi rodzinne utrudniajobecné¢ w pracy);

e FFE family friendly employejslub FFE tamily friendly employment-
pracodawca przyjazny rodzinie lub zatrudnienie jazye rodzinie.

W Kanadzie wielokrotnie przeprowadzano badania lkdofpracazycie po-
zazawodowe (przygotowano 5 raport&ivw ktérych obok zjawiska konfliktu
analizowano jak& zycia kanadyjskich pracownikdéw, czynniki wptyviag na
przechzenie prag, postawy pracodawcow, podejmowane dziatania zaeadmz
zawart@¢ programéw WLB.

W grudniu 2009 r. ukazal}'%kolejny szOsty raport piVork-Life Conflict in
Canada in the New Millenniurh Jest on syntazkluczowych stwierdzag wnio-
skow i rekomendacji wynikagych z poprzednich raportow. l@pracowania
tego caléciowego raportu byla @é przyjscia z pomog zainteresowanym pod-
miotom w rozumieniu i skutecznym dziataniu na rzegganiczania konfliktu
pracazycie. Jako pewnego rodzaju pedznik prezentuje on czytelnikom wiedz
na temat kluczowych form konfliktu, podsumoweijto, co o nim wiemy, dlacze-
go naley go ograniczé kto jest najbardziej zagrony i co mana w tej konflik-
towej sytuacji zroki. Aby uzysk& catasciowe i prawidtowe widzenie konfliktu
pracazycie i rozumienie skutkdéw tego zjawiska, nglenalizowa je z r&nych
punktow widzenia. Kady z nas odgrywa viyciu wiele rél: pracownika, pracodaw-
¢y, makonka, rodzica, dziecka, przyjaciela, cztonka wsptjirnokalnej i narodo-
wej itd., a kada z nich wymaga okélvnego naktadu i rozkladu czasu. W badaniach
zwrocono szczegGinuwag: na aspekt praktyczny wyrajacy sk w deficycie
czasu {ime cruncheksi konflikcie rozktadéw czasowych zgdanych z ranymi
rolami oraz aspekt psychologiczny, ktory odnositdd poczucia przygniecenia,
przechzenia i stresu.

Pracownicy odczuwagy wysoki stres spowodowany konfliktem pragyaie
pozazawodowe tracdwukrotnie wécej dni roboczych w poréwnaniu z pracow-
nikami o niskim poziomie stresu. Nie zgadrapke na dodatkowe obgienia
w pracy i stawiajc obownzki wobec rodziny na pierwszym miejscu, doprowa-
dzap do utraty pracy. Pracodawcy pongsdec straty zwazane z niekorzystnym
ruchem kadrowym i rozwojem kariery pracownikéw.

15 Dr. Chris Higgins, Professor, Richard Iveyh&al of Business, U.W.O.; Dr. Linda Duxbury,
Professor, School of Business, Carleton Universigport OneThe 2001 National Work-Life Con-
flict Study March 2002; Report TwdNork-Life Conflict in Canada in the New MillenniuvinSta-
tus Report October 2003; Report ThreExploring the Link Between Work-Life Conflict and-D
mands on Canada's Health Care Systéfarch 2004; Report Fouwho is at Risk? Predictors of
Work-Life Conflict September 2005; Report FivReducing Work-Life Conflict: What Works?
What Doesn't?August 2008.

18 Report Six: Work-Life Conflict in Canada in the New MillennipnDecember 2009;
http://www.hc-sc.gc.ca.
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Polityka zakladow pracy uwzglniajgjca omawiane zagadnienia staje co-
raz bardziej powszechna. Dziatania firm wplyavap zachowania pracownikéw.
Pracodawca daje pracownikom do zrozumienia, czeog imczekiwa od firmy
i czego pracodawca oczekuje od pracownikéw. Nakpagypracodawca dziakgj
cy prozdrowotnie przesyta pracownikom przekaez, docenia istotny zwrek
miedzy dobrostanem pracownika a sukcesem firmy. Badagykazuj, ze wpro-
wadzenie rozvazan prorodzinnych w miejscu pracy przynosi wiele pgeyych
skutkéw. Ograniczenie konfliktu praggeie pozazawodowe zelisza wydajnét
I zadowolenie z pracy, zwksza zdoln& przychgania i utrzymania kwalifiko-
wanego personelu i ogranicza absencj

Nawiazujac do opinii Canadian Centre for Occupational Healtld Safety,
mozna stwierda, ze polityka tworzenia miejsc pracy przyjaznych rodiprzy-
nosi korzyci zarowno firmie, jak i pracownikoma3o:

— przycihganie nowych pracownikow,

- utrzymanie dotychczasowego personelu,

— zwiekszona ranorodnd¢ kwalifikacyjna,

— poprawa morale pracownikow,

— ograniczenie czasu choréb i absenciji,

- poprawa stosunkow kolenskich,

— wzrost inicjatyw pracowniczych i pracy zespotowej,

— wzrost poziomu produkcji i zadowolenia,

— zmniejszony stres i zmniejszone poczucie wypaleaisodowego pracow-
nikbw i menederdw.

2.2. Dziatania na rzecz tworzenia miejsc pracy pr3gznych
rodzinie. Rozwigzania prawno-instytucjonalne utatwiajace
godzenie pracy z obowgzkami rodzinnymi

W Kanadzie istnieje dtuga historia wspotdziatanizegdstawicieli razdu, bizne-
su i zwiazkéw zawodowych w negocjowaniu réwnych i rzetelngtdmdardow pra-
cy. Standardy chrogiprawa pracownikéw, umacniafrodowisko miejsca pracy
i proaktywne relacje nidzy menederami a pracownikami. Wkszaé¢ (90%) ka-
nadyjskich pracownikow obejmuje prowincjonalne atboytorialne prawo pracy.
Jedynie 10% wszystkich kanadyjskich firm jest reguna federalnie.

W zaleznoéci od stau pracy i liczby przepracowanych godzin matkazeno
uzyska urlop macierziski w wymiarze od 17 do 52 tygodni. Pracodawcy zobo
wiazani zostali do ponownego jej zatrudnienia po ujywrlopu, na tych samym
warunkach co poprzednio. W ramach kanadyjskiegoulibezpieczenia zatrud-
nienia Employment Insurance EI) matka mge otrzyma swiadczenia pierizne
maksymalnie do 15 tygodni, natomiast dodatki ragis&ie mog by¢ wyptacane
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przez okres maksymalnie 35 tygodni w ramach 52dggod urodzenia lub ad-
opcji dziecka.

Od 1 stycznia 2006 r. prowincja Quebec wprowadgitéadczenia macie-
rzynskie, ojcowskie, rodzicielskie i adopcyjne jedydia wtasnych mieszkadw
w ramach nowego programu Quebec Parental InsuRmggam (QPIP)

2.3. Inicjatywy publiczne na rzecz upowszechnianigpromowania
zatrudnienia przyjaznego rodzinie

Polityka przyjazna rodzinie stajegsprzewodnikiem dziatania w konkretnej
sprawie poprzez identyfikagjoczekiwa i okreslenie odpowiednich regulaciji.
W proces tworzenia i realizacji programow mglentaczy¢ pracownikow ze
wszystkich szczebli zagdzania w firmie. Ogodlnie opracowanie konkretnego- pr
gramu na rzecz rodziny wymaga 5 prostych krokow:

Krok 1 — identyfikacja problemu

* przeprowadzenie przeglu stanu zdrowia pracownikow,

* przeghd literatury w celu przedstawienia kogeydla firmy,

« identyfikacja celéw i zadedla danej firmy.

Krok 2 — pozyskanie poparcia dla projektu

* spotkanie z pracownikami wszystkich szczebli zdzania w firmie,

* wyznaczenie osoby, ktéra przygotuje projekt progra

» promocja projektu programusvod zatogi.

Krok 3 — opracowanie programu lub wytycznych

* przygotowanie prostego dokumentu zawigrago cele, wytyczne, terminy
wdrozenia i ewaluagj.

Krok 4 — implementacja programu

* wyznaczenie osoby odpowiedzialnej za wdrae programu,

* przygotowanie sesji informacyjnych dla personelu,

* przygotowanie i odpowiednie rozmieszczenie mal@rainformacyjnych
0 programie.

Krok 5 — ewaluacja

* analiza opinii i reakcji pracownikow,

» uwzgkdnienie uwag i sugestii pracownikow.

Doswiadczenia firm wdrzajacych programy wskazaj ze w wielu przy-
padkach wystarczy jedynie modyfikacja i uzupetneedotychczasowych dzia-
tan, wskazanie wysgpujacych luk i zarysowanie nowych celéw uprzednio po-
mijanych.

Praca przyjazna rodzinie wymaga:

* wspierania zdrowych i przez zmniejszenie dotychczasowych ek pra-
cownic, wprowadzenie elastycznych rozza np. typupart-timelub job sharing
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* przyznawania dodatkowych (poza ustawowym wymiarangpoéw macie-
rzynskich i rodzicielskich. Do urlopu rodzicielskiegprawnieni g takze rodzice
adopcyjni;

e wspierania karmienia piessiw drodze wzajemnie uzgodnionych godzin
pracy, przerw i zakresu pracy, usizienie karmienia piergiw miejscu pracy.

Ponadto istotne znaczenie ma wsparcie ze strorgopelu kierowniczego
oraz istniejca kultura organizacyjna firmy. Viaa role odgrywa tu stan wiedzy
menederdw oraz ich postawa wobec problematyki rownmma pracy izycia
pozazawodowego. Odpowiedniej wiedzy teoretyczpeaktycznej, ktéra utatwia
wprowadzanie programow przyjaznych rodzinie dogjtckierownikom odpo-
wiednie szkolenia. Ich zas6b wiedzy i umtapsci w tym zakresie powinien by
uwzgkdniany przy decyzjach rekrutacjady awansowania kadry kierownicze;j.

2.3.1. Mity na temat przyjaznego rodzinie miejsca f@acy

Wdrazaniu nowych rozwizan czesto towarzysz roznice poghdéw co do te-
go, czym jest w rzeczywis{oi przyjazne rodzinie miejsce pracy.

Programy przyjazne rodzinie pomagaigraniczy stres zwazany z konflik-
tem pracy izycia poza g oraz pomaga pracownikom w wgch momentachy-
cia, takich jak ciza, karmienie, rodzicielstwo. Charakterystyczne ggutzyjaz-
nego rodzinie miejsca pracy obejmujastpujace elementy:

« elastyczne i alternatywne rozklady czasu pradsiet@ak: elastyczny czas
pracy,job sharing zredukowane godziny pracy, skomprymowany tyiizieacy,
opcje urlopu rodzinnego, telepraca, urlopy szkaemi i sabbatical stopniowe
przechodzenie na emerygur

« docenianie probleméw rodziny i dzieci pracownik@waczapc w to opie-
ke nad dziémi w miejscu pracy;

« programy wsparcia dla rodziny i ustugi konsultaeyj

e programy wspierafge w okresie aizy i karmienia piersi, a take sprawo-
wania opieki nad dzéni i starszymi cztonkami rodzin;

» zapewnianie doradztwa i ustug konsultacyjnych pEmployee Assistance
Program;

 organizacyjna kultura i wspiergje zaradzanie, ktére uznajprae i rodzi-
ne jako istotry kwestk dla firmy i jej mis;ji.

Pozytywnym pogidom utatwiajcym tworzenie miejsc pracy przyjaznych ro-
dzinie czsto towarzysz poghdy nazywane mitami, ktére nieprawidtowo przed-
stawiap omawiane zagadnienie.

Kanadyjskie Ministerstwo Pratykrytykuje mity na temat WLBwork-life
balancg, wymieniapc wsrod nich:

e programy przyjazne rodzinie, snigkkimi zagadnieniami HR i odnogzie
gtéwnie do kobiet,

17 Creating a Family-Friendly Workplace (Cult@bange); www.labour.gc.ca.
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* menederowie utrag kontrok nad swoimi pracownikami,

« elastycznét jest niesprawiedliwa, poniewanie jest uniwersalnym rozas
zaniem odnosgym sk do wszystkich pracownikow,

« tylko praca pod okiem szeftae timé jest efektywna,

« elastyczne rozwizania § mazliwe do wykorzystania jedynie na stanowi-
skach niekierowniczych,

e uczestnictwo w programach przyjaznych rodzinieaogrza maliwosci
awansu zawodowego,

« elastyczne rozwiania § niemaliwe do wprowadzenia na stanowiskach
wymagajcych bezpéredniego kontaktu z klientem.

Analizowane w ostatnich latach badaniaswiadczér wielu kanadyjskich
firm uczestniczcych w konkursach na pracodawgrzyjaznego rodzinie lub ofe-
rujacego tzwfair miejsce pracy wskazajze przytoczone pogtly nie g uzasad-
nione i stusznie zostaty nazwane mitami.

W Kanadzie wiele miejsca fieca sk promocyjno-popularyzacyjnym ini-
cjatywom w zakresie tworzenia przyjaznych rodzimigsc pracy.

Od 14 lat organ|zu1e siprojekt, narodowy konkurs pod nagWanada's Top
100 Employer$ mancy na celu wytonienie pracodawcéw, ktérzy przadujswo-
ich gakziach w przyciganiu i utrzymywaniu najlepszych pracownikoéw, ofaecu
wyjatkowo dobre miejsca pracy.

Pracodawcy ocenianiggrzez organizatorow projektu wedtug 8 kryteriow,
niezmiennych od poatku istnienia konkursu.g§to:

1) fizycznesrodowisko pracy,

2) atmosfera w pracy i stosunkigdizyludzkie, Cana das A
3) zdrowie i bonusy przyjazne rodzinie, 100

4) organizacja czasu pracy i czasu wolnego pradawni Employers
5) komunikacja midzy pracownikami, zu

6) zaangzowanie pracownikdéw i system oceny ich wydaj-
nosci, w tym analiza pracy przetonych oraz analiza opinii pracownikéw odcho-
dzacych z pracy,

7) szkolenia i rozwoj kwalifikacji,

8) zaangzowanie w dziataln¢ci spotecznej.

W konkursie mae uczestniczy kazdy pracodawca prowagey dziatalndé
na terenie Kanady, niezalde od wielkdci firmy i charakteru wiasrigi. Osh-
gniecia kazdego z nagrodzonych pracodawcéw munktowane, a rezultaty tej
punktacji podawane do publicznej wiadditiowraz z uzasadnieniem na portalu
poszukiwania pracy Eluta.ca. W specjalnym dodatihlikowanym przez The
Glob and Mail prezentuje sizwyciezcOw i ich osigniecia, zapewniajc infor-
macje i wskazowki zaréwno dla pracodawcéw, jak dlmposzukujcych pracy.
Oznacza to w praktyce popularyzaopjlepszych rozvizan.

18 http://iwww.canadastop100.com/national/.
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Od ponad 10 lat odbywajsic coroczne szczyty przodigych pracodawcow
(Top Employer Summity, ktére pozwalaj odkryé najlepsze rozwizania wyko-
rzystywane przez zwygzcOw konkursu.

Ubiegtoroczny szczyt (2013 r.) odbyksv dniach 35 padziernika w Toronto.
Celem, ktory mu pr&wiecat, byto wywotanie narodowej dyskusji na tervab-
rzenia dobrych miejsc pracy i zaszenia szans na zatrudnienie mtodych ludzi.

Tegoroczna edycja konkursu Top 100 Employers odégta 7-18 listopada
2014 r. w Vancouver. Uczestnicy tego atigowego spotkania mieli szapsa
zapoznanie 8iz najlepszymcase studies zabranie ze sabdziesatkdéw inspiru-
jacych pomystéw na poprayorganizacji pracy, programow i inicjatyw.

Dla uatrakcyjnienia i podniesienia rangi uroczyst@aprasza giwybitnych,
swiatowej klasy méwcow, jak np. laureat Nagrody Noblbyty wiceprezydent
USA Al Gore, aktorka i dziataczka na rzecz ochrgmgw obywatelskich Mia
Farrow, laureat Pokojowej Nagrody Nobla Muhammadg) aktor i dziatacz
spoteczny Harry Belafonte.

Konferencja ta jest najwksz sparéd corocznych konferencji. Gromadzi
profesjonalistow HR wiszego szczebla w Kanadzie.

Obok dziata na szczeblu krajowym organizuje; dil regionalnych konkur-
sow magcych na celu identyfikagjnajlepszych pracodawcéw w poszczegolnych
regionach kraju.

Obok przedstawionych przedsizigc maacych na celu wytonienie najlep-
szych pracodawcow, organizuje siedem specjalnych konkurséw ukierunkowa-
nych na nagpujaca problematyk: ’

* najlepsi pracodawcy dla nowych Kanadyjczykow Best |
Employers for New Canadian® :

Nagroda w tej kategorii wythia pracodawcow oferggych | 5 W
najlepsze miejsca pracy dla imigrantow. Wdigaciekawe programy fest Employers./
pomagajce w okresie prz&fiowym w adaptaciji do nowego miejsca
pracy izycia w Kanadzie. Kaly oceniany w tej kategorii pracodawca realizuje
w swej dziatalnéci specjalny program pomocowy dla imigrantéw, wrd prezen-
tuje kroki, jakie zostaty poefie w celu zmniejszenia barier zatrudnienia diatepy
pracownikéw (uznanie zagranicznych kwalifikacjiosdiadczenia, pomoc w uzyska-
niu niezlednych uznawanych w Kanadzie certyfikatow, ofero@amewrtrznego
coachingu lub mentoringu, szkolenia mermedw i pracownikow w zakresieross-
cultural, by stworzy przyjazne i produktywng&odowisko pracy).

* najlepsi pracodawcy w zakresie rénorodnosci (Canada's *

Best Diversity Employejs *-w

Konkurs wyr@nia pracodawcow oferagych wyptkowa *,
réznorodn@¢ miejsc pracy i realizagych programy inkluzji ~e

spotecznej. Inicjatywy dotyazkobiet, niepetnosprawnych, mniejDN‘;?:i‘:\‘;fEE&iiters

19
20

http://employersummit.ca/agenda/.
http://www.canadastop100.com/immigrants/.
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szaci narodowych, os6b o zrdicowanych preferencjach seksualnych (LGBT —
Lesbian, Gay, Bisexual, Transgendered/TranssexdalR007 r. wyraniano pra-
codawcow w dwéch kategoriach: najlepsi dla kobieijlepsi dla mniejszai
narodowych. W wyrgnionych (nielicznych) firmach tworzy sispecjalne ciata,
jak np. komitety sterafe, komitety ranorodndci i praw cztowieka, grupy foku-
sowe dostarczage informacji o konkretnych problemach, z jakimijando czy-
nienia pracownicy z grup zmarginalizowanych. Wielgagi pgwieca st reali-
zacji programéw szkoleniowych dla managementu c@maikdw w zakresie
swiadomdci réznorodndci, inkluzji spotecznej i zagadniezatrudniania i two-
rzenia stanowisk pracy dla oklenych grup pracownikéw. Najbardziej zasd
nym pracownikom, liderom pomagaym w realizacji programow w zakresie in-
kluzji spotecznej przyznaje esiw niektérych firmach specjalne wewtrene
nagrody.

* najbardziej zieloni pracodawcy Canada's Greenest Em- -
ployerg ICANAﬁA’S
Wyrdznieni pracodawcy przejawigivyjatkowe proekologiczne GREENEST
inicjatywy, przyciagaja srodowiskowym przywéddztwem pracowni“'"b EMPLOYERS
kéw do swojej firmy. W ocenie pracodawcow zwraca lsvag:

przede wszystkim na unikalne inicjatysdrpdowiskowe i programy rozwijane przez
pracodawcow, zakres, w jakim udate spgranicz¢ negatywne oddziatywania firmy
na srodowisko €nvironmental footprintoraz stopié zaangaowania pracowni-
kow w podejmowane proekologiczne dziatania.

* najlepsi pracodawcy dla mtodych pracownikéw(Cana- Q@\“‘“‘S oy,

da's Top Employers for Young People sS4 Z
Wyrézniani pracodawcyssliderami w pozyskiwaniu i utrzy- :;\)) : g
maniu w firmie mtodych pracownikéw. Pracodawcy ofgmio- % /f,§

dym pracownikom specjalne programprk-studyutatwiapce * »
kontynuowanie studidow, programy mentorskie i szkimere
mentorship and trainingprogramy zardzania karief employer's career mana-
gement progranoraz specjalne nagrody za ukaenie pewnych szkalei kur-
séw. Nagrodzone firmy oferowaty swoim miodym pracidwem m.in.: elastyczne
godziny pracy, zasitek urlopowy po pierwszym rokaqy, subsydia na pokrycie
czesnego i uprawniezawodowych, programy szkoleniowe typarmal orienta-
tion program(TCD) orazFormal leadership trainind TCD), bonusy zdrowotne,
bonusy rekreacyjne.

 pracodawcy przyjazni rodzinie (Canada's Top Family-
-Friendly Employer3

W Kanadzie od 14 lat organizuje: gslla najbardziej przyja- ARAEAE TR
znych rodzinie pracodawcow konkurs pod naz@anada’s FAMILEFERIENDLY
Top Family-Friendly EmployersGtéwnym celem tego przed (2014
siewziecia jest promocja najlepszych, najnowatrrejszych programow dla pra-
cownikdw majcych mate dzieci. Wyrniane firmy g liderami w zakresie po-
mocy w réwnowaeniu przez pracownikow pracyzycia pozazawodowego. Pra-

N\ (e
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codawcy ocenianiagsza swoje programy i inicjatywy mgje na celu wspomaga-
nie rodzicow majcych mate dzieci.

Programy te dotyez

— urlopéw macierziyskich i rodzicielskich,

- dostpndici elastycznych rozwizan organizacyjno-czasowych,

— wspomagania rodzicéw w opiece nad daig

- dodatkéw zdrowotnych (analiza ich skali i kosztow)

W ocenie podejmowanych przez pracodawcow krokévaegaist uwag na
nowe, narastage problemy, takie jak dodatki dla rodzicow adopggh oraz
urlopy opiekuicze w celu sprawowania opieki nad starszymi rodgaicRonadto
coraz cesciej uwzgkdnia st unikatowe, korzystne rozedania utatwiaice go-
dzenie pracy tycia pozazawodowego stosowane w niektdrych firmach.

« 10 najl Eszych firm, dla ktérych warto pracowa& (Fi- f
nancial Post's™ Ten Best Companies to Work Fpr p 10
Konkurs wyrénia szybko rozwijajce s firmy, ktore ofe- D . 2014 |
ruja wspaniate szanse kariery wraz z finansowymi dcm‘atk BT COUPANIES 10 WO FoR

i bonusami. Szybko rozwijage st firmy ujmuje sé w kategoriach wzrostu zysku

i zwiekszania zatrudnienia. W ocenie stosugetgsisame 8 kryteridw, jakie wyko-
rzystywano przy ocenie w narodowym konkur€ignada's Top 100 Employers
a take uwzgtdnia dziatania rekrutacyjne i mgg na celu zachowanie w firmie
najlepszych kadr. Ta konkurencja jest skierowaulgrjeze do pracodawcow pry-
watnych, ktérzy zobowgzani s do przedstawienia pewnych finansowych infor-
macji dotycacych rocznego zysku i zatrudnienia.

* najlepsi pracodawcy dla Kanadyjczykow po 40. rokuzycia
(Top Employers for Canadians Over %0

Do 2007 r. konkurs nosit nazn0 najlepszych pracodawcow
dla dawiadczonych pracownikdwTpp Ten Employers for Experier
ced Workers Zmiana nazwy wizata s¢ z thzeniem do uwzgid- g Bplcreese
nienia r@&nego rodzaju inicjatyw emerytalnych i innych skigemych do pra-
cownikow 40+. Kady bioracy udziat w konkursie pracodawca byt oceniany we-
dtug nastpujacych kryteriow:

1) czy oferuje interesage programy wsparcia starszych pracownikow,

2) czy aktywnie rekrutuje nowych pracownikéw pawjy40. rokuzycia,

3) czy w polityce kadrowej uwzglnia specyficzne troski starszych pracowni-
kow takie jak uznanie wcgeiejszej pracy (u poprzednich pracodawcéw) w okre-
slaniu uprawni@ urlopowych,

4) czy oferuje plan emerytalny z istotnym wkladeragodawcy,

5) czy wspomaga starszych pracownikéw w planowgnizechodzenia na
emerytue,

2L Financial Post's jest biznesowym dziatem tya¢ational Post” — w kadym roku w specjalnym

dodatku ogtasza zwygicow konkursu wraz z uzasadnieniem wyboru poszdaggd pracodawcow.
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6) czy stwarza szaasdla emerytéw zachowania kontaktdow spotecznych
Z wczéniejszymi wspotpracownikami przez zorganizowaktywnaé spotecza
i wolontariat,

7) czy rozszerza zakres bonuséw zdrowotnych pg4uimena emerytuy,

8) czy oferuje jakiekolwiek programy, takie jak: mbering i stopniowe prze-
chodzenie na emerykyraby ostaki emocjonalne wyzwania emerytalne i zapew-
ni¢ przekazanie umiefnosci starszych pracownikéw naphej generacji.

Obok wskazanych kryteriow w materiatach przedstmeiech dziatania na-
grodzonych w konkursie firm znajdugie takie rozwizania w zakresie organiza-
cji i czasu pracy, jak elastyczne godziny pracyedmkowane godziny pracy
w okresie letnim, telepraca, skrocony tydzpracy np. do 35 godzin przy zacho-
waniu pelhego wynagrodzenia oraz wsparcie finansderodzicow majcych
dzieci rozpoczynage studia.

Zaprezentowane narodowe przedsiiecia sprzyjaq dziataniom prorodzin-
nym i promocji pracodawcéw twarzych dobre jakéciowo miejsca pracy. We
wszystkich wyranionych w konkursach firmach zaréwno na ptaszoiy krajo-
wej, jak i regionalnej oraz na tzw. ptaszczyznapbcgalnych nastawionych na
okreslona problematyk i kierowanych do wybranych grup zawodowych znajdu-
jemy rozwhzania pomagage pracownikom w aktywrsgi i adaptacji zawodowej
oraz godzeniu pracy z obagkami rodzinnymi, opiekiczymi, edukacyjnymi,
spotecznymi zyciem pozazawodowym.

Wyréznieni pracodawcy majprawo do wykorzystywania oficjalnego logo
(pokazanego pogliowo przy omawianiu poszczegolnych konkurséw) vaciel
promocyjnych i rekrutacyjnych przez rok, tj. do tegsej edycji konkursu.

2.4. Dziatania pracodawcow wspierajce hczenie pracy zzyciem
rodzinnym: dobre praktyki

We wszystkich zaprezentowanych w poprzedniefaizkonkursach wytania
sie¢ pracodawcow, ktorzyasliderami w tworzeniu warunkéw umliwiajacych
godzenie pracy zyciem pozazawodowym. Konkurs Pracodawca Przyjazmy R
dzinie jest jednym z najstarszych (od 14 lat wydaliderow FFE) i promuje pra-
codawcow, ktorzy oferajnajwiecej programéw dla osob olgbnych obowaz-
kami rodzinnymi.

Katolickie Towarzystwo Pomocy Dzieciom w Torofft@roponuje swoim
pracownikom plan opieki zdrowotnej, w ramach kt@rggacodawca ptaci 100%
sktadki. Pakiet ustug zdrowotnych obejmuje leczest@matologiczne i ortodon-
tyczne, podstawowe ustugi medyczne,ztiveosé skorzystania z gabinetu masa-
7U, opiek domowy. Towarzystwo dofinansowuje réwrieswoim pracownikom
zajecia fitness. Benefity zwzane z opieknad dzieckiem obejmm.in. urlop oj-
cowski oraz urlop dla rodzicéw adopcyjnych ptatmy@% wynagrodzenia przez
30 tygodni,swiadczenia zdrowotne podczas urlopu macigskiego i ojcowskie-

22 hitp:/lwww.eluta.ca/top-employer-ccas.
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go. Ponadto pracownicy mggvnioskowa o dodatkowych 8 dni ptatnego urlopu,
ktore mog wykorzyst& na wizyty lekarskie oraz obowdki opiekucze nad oso-
bami starszymi.

Pracownicy Urgdu Statystycznegdmaja mozliwos¢ pracy w ramach tzw.
elastycznych godzin pracy, telepracy, skréconeggodgiia pracy. Instytucja
wspotpracuje z placéwkami zajmgymi sk catodzienn opieky nad dziémi
i udziela wsparcia finansowego na ten cel swoint@naikom. Ponadto Usz
wprowadzit spotkania informacyjne na temat profiyék zdrowotnej, programéw
walki z nalogiem palenia. Pracownicy zachni & rowniez do udziatu w réno-
rodnych zagciach sportowych.

Toronto Hydro Corporatidfi oferuje specjalny program urlopowy, ktory
W zamian za pracprzez 2 lata za 80% wynagrodzenia alinga zatrudnionemu
wziecie 6-mies¢cznego ptatnego urlopu. Istnieje Aiwos¢ pracy na tej zasadzie
przez 4 lata i wzicia rocznego urlopu, optacanego przez pracodawc

Wsrod zwyckzcow Top 100/2014 rQanada's Top Family Friendly Employ-
ers 2014 wyrézniono firme Accentrure Inc., z siedzibw Toronto®® W ramach
Programu FFE pracodawca oferuje m.in. subwencj@miaownikow wymagaj
cych leczenia bezptodiad, korzystagcych z zaptodnienia vitro (IVF) — mak-
symalnie do 15 000 $, dofinansowanie urlopu magfesiziego i wychowawcze-
go — do 85% wynagrodzenia przez 15 tygodni dla rebmpatek i ojcéw, a tade
rodzicéw adopcyjnych. Ponadto wspiera finansowaystanie z kurséw i pro-
graméw szkoleniowych.

Kolejny zwyckzca konkursu Top 100/20H Departament Finanséw Kana-
dy? wspiera wysitki pracownikéw w godzeniu i¢lycia zawodowego z prywat-
nym poprzez mdiwo$¢ korzystania z elastycznych godzin pracy, telepracy
skréconego i skomprymowanego tygodnia pracy. Fim@nsy znacznej GZci
urlopy macierzyskie i wychowawcze (do 93% wynagrodzenia przezy§ddnie
dla miodych matek, a tak do 93% wynagrodzenia dla nowych ojcéw i rodzicow
adopcyjnych przez 35 tygodni). Inwestuje vagty rozwoj pracownikéw (we-
wnetrzne stae, dotacje na nagkudziat w wielu programach ksztalcenia) oraz
oferuje elastyczne przgje na emerytur dzieki mozliwosci skrécenia tygodnia
pracy przez ostatnie 2 lata pracy oraz pomoc waapvgwaniu planéw emery-
talnych.

23
24
25

http://www.eluta.ca/top-employer-statistieaiada.
http://www.eluta.ca/top-employer-toronto-hgdr

Accenture Inc — wiagta medzynarodowa firma ustugow@viadczica ustugi z zakresu kon-
sultingu, nowoczesnych technologii i outsourcingu.

% Departament Finanséw Kanady (Finanse Kanp$&)odpowiedzialny za rozwéj polityki fi-
nansowe;j i udziela porad i konsultacji adem federalnym. Do szczeg6towych obgmkidéw Depar-
tamentu nalgy przygotowywanie butbtu federalnego, rozwoju polityki i prawodawstwadptko-
wego i taryfowego, zasglzanie federalnymi piyczkami na rynkach finansowych.
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3. Australia — edukacja, wspoétpraca, promocja dobrgh
praktyk — droga do poprawy WLB

W Australii, podobnie jak w Kanadzie, punktem ¥gyg do formutowania
i realizowania polityki przyjaznej rodzinie jestadmianie jej znaczenia we wspotcze-
snymswiecie. W obliczu zmian ekonomicznych, spotecznyiémograficznych,
zdrowotnych i technologicznych nie sposéb nie d@@ewagi zmieniagcych sg
potrzeb pracownikow i narastapgo konfliktu praca-obowkki pozazawodowe.

3.1. Przestanki rozwojufamily friendly employmen{FFE)

Zasoby pracy w Australii znajdujsie w procesie przemian. Wobec spadku
przyrostu naturalnego i wydtaniazycia ludngé¢ Australia starzeje si Zdecy-
dowanie rénie udziat kobiet na rynku pracy (45% w 2010 rg, powoduje,ze
tradycyjny model rodziny z jednym rodzicem pracyjn w petnym wymiarze
czasu pracy, a drugim pozosigyjm w domu jest coraz mniej powszechny. Ro-
snie zaroéwno liczba rodzin, w ktérych dwie osobyakbe pracyj (rodzina ma
dwa zrédta dochodéw), liczba rodzin niepetlnych, aztakiczba pracownikdw
petniacych jednoczénie funkcje opiekticze w stosunku do dzieci i starszych ro-
dzicéw. W chgu ostatniego roku wzrosta liczba pracownikéw wkui&5-64 |at,
€O oznacza z jednej stromg @ gotowi pozostana rynku pracy, a z drugiej sdaj
sie nowym wyzwaniem. Wykorzystanie @leiadczenia zawodowego tej grupy
pracownikdw wymaga eato stworzenia odpowiednich warunkéw pracy, zmian
W organizacji pracy i czasu pracy, tworzenia nowgtdnowisk (mentoréw, tre-
neréw itp.), a take odpowiedniej edukacji. Wiele os6b biernych zaweao
chciatoby podi¢ prae, ale ze wzgldéw osobistych i rodzinnych (tu zdecydowa-
na przeszkod sa petnione funkcje opiekicze), a take sztywndci rozktadow
Czasu pracy nie magmienit swojego statusu na rynku pracy.

Ponadto praca wielu pracownikéw staje bardziej intensywna, a jej czas
wydtuzony, co wywiera presgjnazycie pozazawodowe i ma negatywne skutki dla
pracownikéw i ich rodzin. Wielokrotnie badania wykdy, ze diugie godziny
pracy powoduyj stres i konflikt m¢dzy praa a obowihzkami pozazawodowymi.
Pracownicy odczuwagy wysoki stres spowodowany konfliktem prasyaie po-
zazawodowe tracdwukrotnie wecej dni roboczych w poréwnaniu z pracowni-
kami o niskim poziomie stresu.

Stanowiska pracy i rozwiania organizacyjne ulegagréznicowaniu wraz
Z eksploz pracy dorywczej, pracy w niepeinym wymiarze oregcyg zmianowej.

Pracodawcy natrafigj na trudnéci zwiazane z brakiem kwalifikowanych
kadr w wielu gadziach i zawodach. Zainteresowanie problematk. B czesto
wynika z potrzeb firm, ktére w warunkach wysoce kamrencyjnego rynku pracy
sa zmuszone do dziatana rzecz przyegania i zachowania w firmach cennych
pracownikdw. Zmiany zachoglze na rynku pracy wplywajna pogtbianie swia-
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domdaici organizacyjnej firm i podejmowanie dziata zakresie ZZL, odwotag
sig¢ do problematyki tworzenia dobrych jalkiowo miejsc pracy nazywanych
czestofair work lub family friendly employers

3.2. Dzialania na rzecz tworzenia miejsc pracy pr3sznych
rodzinie. Rozwigzania prawno-instytucjonalne utatwiajace
godzenie pracy ze zobowrzaniami rodzinnymi

Podstawowe regulacje w zakresie rownowagi pegcee, a take pomagaj-
ce w tworzeniu elastycznych miejsc pracy spragggh rodzinie zawarteas
w kilku ustawach:

» ustawa o zakazie dyskryminacji ze wazhl na pté (Sex Discrimination
Act) z 1984 r. Ustawa ta naagviuje i jest zgodna z przepisami konwencji ILO;

* ustawa o rowngei szans dla kobiet i gaczyzn w miejscu pracy — 1999 r.;

* ustawa o stosunkach w miejscu pracii€ Workplace Relations Adt996 r.
Ustawa ta wspomaga i zagda pracownikéw do réwnowiania pracy izycia po-
zazawodowego dgki wykorzystywaniu licznych oferowanych w praktyaewia-
zan. Podstawowym celem regulacji prawnych byto stwoizeam dla kooperacyj-
nych stosunkOéw w miejscu pracy w celu wspieranienydtnosci ekonomicznej
i spotecznej. Obejmuje to skuteczne wspomaganieopmaikow w réwnowae-
niu obowazkoéw pracowniczych i rodzinnych przez rozwo6j wzapgenkorzyst-
nych rozwazan organizacyjnych, a tak zapobieganie i usuwanie dyskryminaciji
z r&enych powodow, w tym obowkkow rodzinnych;

* ustawa o stosunkach pracy w stanie Queensladdigtrial Relations Agt
1999 r. Jednym z celéw ustawy jest pomoc w rowrewia pracy izycia rodzin-
nego oraz zobowrzan zwiazanych ze styleniycia poszczegolnego pracownika.
Ustawa okré&la ogolne warunki zatrudnienia, ptaminimalra, uprawnienia urlo-
powe (w tym urlopy rodzicielskie, rodzinne, opiékae, zdrowotne, roczne itp.),
czas pracy, godziny nadliczbowe, kwestie podnoszkwalifikacji i umiegtno-
$ci pracownikéw;

» ustawa o stosunkach w miejscu pra@yR Ac} zostata uzupetniona ustaw
0 wyborze rozwjzax w organizacji pracyThe Work Choices Agtktora funda-
mentalnie zmienita system stosunkOw w miejscu gracy

* w marcu 2006 r. weszta wycie reforma stosunkow w miejscu pradjork
Choices(Work and Family2006), ktéra powkszyta ochron i mozliwosci ko-
rzystania z elastycznych rozwen przez pracownikbw magych obowazki ro-
dzinne. Po raz pierwszy na szczeblu federalnym wadzono siatk bezpieczé-
stwa, ktéra daje pracownikom gwarantowany zestawimalnych warunkéw,
wiaczapc w to uprawnienia urlopowe (rodzicielskie, opié&re i roczne) oraz
gwarancje minimalnych godzin pracy, a#akgwarancje minimalnych ptac. Na
tej podstawie pracownicyazaclkgcani do negocjowania ze swoimi pracodawca-
mi elastycznych przyjaznych rodzinie uprawhipowyzej standardow ustawo-
wych i najlepiej dostosowanych do warunkow i syjuasobistej;
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* Negocjacje prowadzone na szczeblu zakladowgnszszegdlnie istotne
w dostosowywaniu rozwkah roboczych w taki sposob, by wspoméagmaacow-
nikdw w réwnowaeniu pracy izycia pozazawodowego.

« The Equal Opportunity Amendment (Family Resporiséds) Act 2008
(EOA) — podkrélono znaczenie elastycznych rozwan w organizacji czasu pra-
cy dla os6b petacych funkcje opiekficze. Ustawa zmierza do ochrony czasu dla
rodziny w kontekcie zobowizah pracowniczych. Pracodawca jest zobgmainy
do uwzgkdnienia obowizkéw, jakie pracownik ma jako rodzic albo opiekun
(chyba,ze dostosowanie nie jest mliove, biorac pod uwag konkretny przypa-
dek i sytuagj pracownika oraz potrzeby miejsca pracy);

« ustawaFair Work Act 2009, ktéra weszta wycie 1 stycznia 2010 r. wpro-
wadzita Narodowe Standardy Zatrudnienia, ktére twasiet bezpieczastwa, mi-
nimalnych uprawnig dla wickszaci objetych nimi zatrudnionych, w tym rgilzy
innymi:

- 38-godzinny tydzig pracy dla petnozatrudnionych pracownikow + olzs
na liczba dodatkowych godzin pracy,

- 4-tygodniowy roczny urlop (odpowiednieedzi dla pracownikéw w nie-
petnym wymiarze czasu pracy),

— 10 dni urlopu osobistego-opiatazego + dwa dni urlopu okoliczémowego,

- 12 miesgcy bezptatnego urlopu rodzicielskiego po 12 miestch nieprze-
rwanej pracy z prawem dadania wydtienia pierwotnego okresu o dalsze 12
mieskcy (pracodawca nmme odmowé jedynie w przypadku uzasadnionych
wzgledow biznesowych),

- urlop dla uzasadnionej dziatakwob spotecznej,

- prawo dozadania elastycznych rozktadéw czasu pracy dla raédzidzieci
w wieku przedszkolnym albo niepelnhosprawnych dzpmizej 18. rokuzycia.
Prawo to przystuguje po 12 migsach nieprzerwanej pracy niezaie od ro-
dzaju umowy o prac

Ostatni omawiany standard, czyli prawo #ziglania elastyczrigi w pracy
wymaga od zainteresowanego pracownikazeshda wniosku na pimie wraz
Z uzasadnieniem. W uzasadnieniu pracownik musi p@dayczyr, charakter
zmian i sposob, w jaki pome on w opiece nad dZimi. Wprawdzie w ustawie
nie zdefiniowano pegia elastycznych rozwian, ale w uzupetnieniu do ustawy
podanoze chodzi o zmianigodzin pracy, charakteru pracy i miejsca pracy.

Pracodawca zobowZany jest udzieti odpowiedzi na gimie w cagu 21 dni
od chwili ztazenia wniosku. Jedynie z uzasadnionych przyczynesiawych mo-
ze odrzuat zlozony wniosek. Wprawdzie ustawa nie oteepogcia uzasadnio-
nych przyczyn biznesowych, ale zazwyczaj zalicezadsi nich koszty, niezdol-
nos¢ personelu do zmian, negatywny wplyw na j@kalbo wydajnéé pracy,
niezgodné¢ zaproponowanego rozktadu czasu pracy z zapotrzafiem na nj

27 Fair Work Act No. 28, 2009.
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oraz przeprowadzane zmiany strukturalne w firmiemacBdawca zobowkany
jest do wykazania rzetelnej analizy zbmego wniosku i nie odrzuca go jedynie
Z powodu kosztéw.

Ustawa stanowize wszyscy pracodawcy musprzestrzegaustalonych stan-
dardéw, whcznie z postanowieniem o koniecoiopodania przyczyn poeliych
decyzji dotyczcych akceptacji &z odrzucenia wnioskdéw o elastyczny czas pra-
cy. Maksymalna kara za nieprzestrzeganie tego pvaymasi 6600 AUSS.

Aby utatwi¢ pracodawcom sprostanie wymaganiom omawianej ustsuge-
ruje sk, by kazda firma:

* miata wypracowane i udokumentowane, az¢aknane pracownikom stano-
wisko w sprawie elastycznych rozmen,

« opracowala instrukcje dla pracownikéw i mensw, jak planowd nego-
cjowat i wdraza¢ elastyczne rozvgzania,

* byta gotowa do prébnego zastosowania elastyczregydiazania przed od-
rzuceniem wniosku pracownika,

« szkolita menegkrow w zakresie wiedzy o kor@jach zwazanych z wyko-
rzystaniem elastycznej pracy, pokonywaniem barigkutecznym wdraniem
zZmian w tym zakresie.

Dnia 29 czerwca 2010 r. australijski parlament pizaystave o ptatnym urlopie
rodzicielskim, ktéra po raz pierwszy wprowadzitaysaechnie prawo do urlopu
rodzicielskiego. Wprowadzenie tego rozmania poprzedzono wnikligvanaliz
spotecznych kosztow i korggi zwiazanych z urlopem macienzskim, ojcow-
skim i rodzicielskim.

3.3. Inicjatywy publiczne na rzecz upowszechnianigpromowania
zatrudnienia przyjaznego rodzinie

Zagadnienie tworzenia polityki przyjaznej rodzingshgania jak najlepsze;j
rownowagi mgdzy pra@ i zyciem pozazawodowym pracownikOw cieszyg Si
w Australii coraz wgkszym zainteresowaniem adu, badaczy, kierownictwa,
przedstawicieli pracownikéw, pracodawcow oraz papuych mediow.

Powszechnie uznano (na podstawie wielu bagtapirycznych)ze stosowa-
nie rozwazan stuzacych tagodzeniu konfliktu pracawcie (WLC) i osaganiu
rownowagi (WLB) jest istotne:

» dla zwkkszania zdoln&i uczestniczenia na rynku pracy z jednoczesnym
petnieniem funkcji rodzinnych oraz

« dla tworzenia atrakcyjnego wizerunku firmy, kt@przyja pozyskiwaniu
nowych i utrzymaniu dotychczasowych pracownikow.

Z punktu widzenia pracownikow réwnowaga pragaie oznaczagrenie do
osiagania lub utrzymania rownowagi ¢dizy obowizkami pracowniczymi a do-
mowymi.
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Stosowane najeiciej strategie oggania rownowagi obejmajelastyczne
rozwigzania w zakresie czasu pracy, ogielad dziémi i osobami zalenymi
oraz urlopy rodzinne i rodzicielskie.

W przeciwigistwie do rownowagi pracaycie, konflikt pracazycie (WLC)
oznacza kolizj wewretrznych rol, w ktérych naciski powstayv sferze pracy tycia
pozazawodowego i rodzinnego. Role te w pewnym zakreie § komplemen-
tarne, przy czym odgrywanie jednej jest utrudnipreez odgrywanie innej.

Pocatkowo pogcie konfliktu (WLC) koncentrowato sina wplywie wymo-
gow zycia rodzinnego na pracObecnie na te zagadnienia patrzy zmacznie
szerzej i uwzgldnia wplyw pracy na stres jednostki, stosunki wcgrapoza ni,
oraz dobrostan rodziny. Konflikt praggeie (WLC) mana wigc scharakteryzo-
wat jako brak zgodrkxi miedzy celami firmy, obowizkami zawodowymi i po-
zazawodowymi pracownikéw. Konflikt mie obejmowa takie kwestie, jak trud-
nosci w wychowaniu dzieci, realizacji innych obaakéw rodzinnych albo
wyrazaé Sie W petnym stresuayciu.

Stowarzyszenie Pracéycie (Work Life Associationjest pierwsa non-profit
organizacj w Australii, wspomagaga spotecznét biznesovy w tworzeniu i wy-
korzystywaniu opcji, ktére pomagapracownikom harmonizowaprag: i zycie
pozazawodowe. Zasadniczym celem jest promowaniki mpamez regularne pre-
zentacje, dyskusje adgtego stotu i dostarczanie informacji na stronatierne-
towych.

Narodowe nagrody i wyedienia

Narodowa Nagroda Praca i RodzinaNational Work & Family Awards—
nagroda byta wspéininicjatywa rzadu i biznesu przyznawanod 1992 r. jako
wyraz doceniania dziatana rzecz tworzenia warunkéw sprzy@jch osagnie-
ciu doskonatéci w pracy i inicjatyw na rzecz rodziny. Od samgmztku na-
grody promowaly biznesowe koray z tytutu dziatla na rzecz WLB i dawaly na-
rodowe uznanie firmom, ktére twarzlastycza i przyjazr rodzinie kultu
pracy. W roku 2007 ukazatesraport pt.Narodowe nagrody praca/rodzirf
Dokument przedstawia inicjatywy w zakresie prakiyah rozwazan na rzecz
WLB. Analiza przypadkéw pokazuje, jak firmy mpdworzy¢ zrownowaona
prac i kulture rodziny. Finaléci i zwyciezcy dowiedli,ze elastyczne rozwikania
zastosowane w firmie madpy¢ skuteczne w kalym srodowisku pracy.

Narodowa Nagroda Réwnowaga Pracaycie (National Work-Life Balance
Awardg stanowi przejaw zaangawania radu australijskiego na rzecz tworzenia
bodzcéw dla firm, urzdow i organizacji spotecznych, aby dziata miejscu pra-
cy bardziej elastycznym i przyjaznym rodzinie, agarto bardziej efektywnym.
Nagrody g wyrazem publicznego uznania dla liderow skutecamtejgracji pracy
i zycia w zaradzaniu dziatalnécia biznesow.

2 National Work and Family Award8007; Department of Employment and Workplace Rela-
tions 2007.
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Nagroda wyrania organizacje, w ktérych:

 uzyskuje si efekty biznesowe, odpowiadajna rzeczywiste potrzeby pra-
cownikéw w dziedzinie pracaycie;

* menederowie, kierownicy i pracownicy stasapie jak najlepiej dostoso-
waé prae do potrzeb pozazawodowych;

< demonstruje gizaangaowanie na rzecz stalej poprawy inicjatyw, progra-
moéw i praktyki w relacjach pracgscie.

Lista laureatow i charakterystyka ich aggiic¢ jest podawana do publicznej
wiadomaci na stronach internetowych Ministerstwa Edukadatrudnienia
i Stosunkéw Pracy.

Australijskie nagrody Instytutu Zasobdéw Ludzkich (Australian Human
Resources Institute AHRI) —wsrdd nich specjalna nagroda sir Kena Robinsona
za elastyczn@®® wyréznia strategie zaszlzania, ktére umidiwiaja czerpanie ko-
rzysci ze stosowania elastycznych form pracy.

Wszyscy wnioskodawcy ubiega@ly sk 0 t¢ nagrod musz zaprezentowa
swoje szczegllne inicjatywy w zakresie z@izania, a take osagniete korzysci.
Ponadto musgwykaz&, ze podgte dziatania i zastosowane rozwania:

— 5 zgodne z potrzebami pracownikéw i pomagajréznych sytuacjacliy-
ciowych,

- podnosz wydajnagé¢, map pozytywny wpltyw na produktywrié i efek-
tywnos¢,

— maj znacacy wplyw na przyciganie i utrzymanie pracownikéw w firmie.

Wszyscy laureaci, ktérzy otrzymati hagrog¢ w 2011 r. (Fair Work Ombud-
sman, Mercy Health, Translink Transport AuthorBganofi-Aventis), spetniage
oczekiwania swoich aktualnych i przysztych pracdwmi (w ramach dziatare-
krutacyjnych) zastosowali wiele elastycznych rozah organizacyjnych dla du-
zej grupy zatrudnionych na wszystkich szczeblackgaania. Celem opracowania
i wdrozenia kompleksowej strategii elastyczciobylo stworzenie jak najwkszej
liczby elastycznych miejsc pracy utatwieych godzenie obowikéw zawodowych
Z rodzinnymi. Podite inicjatywy poprawity zaangawanie pracownikow, ich wy-
dajna¢ i utatwity zaradzanie talentami. Ze waglu na charakter pracy w niekto-
rych firmach inicjatywy dotycxce elastycznixi byly odpowiedzi na pytanie: jak,
gdzie i kiedy poszczegdlni pracownicy i cate zegpoajp pracowa?

Sponsor nagrody, Sparke Helmore, powiedziat: ,dastelumni, mogc wspie-
rac strategt zaradzania, ktéra zagleca do elastycznych metod pracy.”

Dla prawidtowego ksztattowania polityki i praktykivorzenia miejsc pracy
przyjaznych rodzinie istotne jest unikanie wielujgyaajacych sé uproszczeé
i fatszywych stwierdze okreslanych jako mity. Dalej przedstawiamy niektore amni
wraz z kontrargumentami, ktore zaprzeczeniem przedstawionych polgiw.

2 http:/iwww.awards.ahri.com.au/award_workforftexibility.php.
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 Polityka i praktyka w zakresie WLB przynosi kofel jedynie pracowni-
kom majcym mate dzieci

Polityka i praktyka tworzenia przyjaznego dla pranika miejsca pracy mo-
ze pomoc ludziom bardziej skuteczniegpdl zycie zawodowe i osobiste. Przy-
chodzi z pomog takze: opiekujcym sk starszymi rodzicami lub innymi osobami
bliskimi; osobom ucgym sk; starszym pracownikom, ktérzy chdagodniej
przegé na emerytuy. Nasza pracazycie osobiste zmieniajsic wraz z obowjz-
kami i shd wynika potrzeba polityki, ktdra pome prze§¢ pracownikom i ich
rodzinom przez rine okresyycia, czynic je jakgciowo dobrym.

« Give him an inch and he’ll take an dprzyst.: daj mu palec, a on chwyci
cah reke)

Wysoki poziom zaufania i kooperacji pagdzy kierownictwem a pracowni-
kami ma zasadnicze znaczenie dla sukcesu progralagedzenia konfliktu
pracazycie pozazawodowe, poprawia morale personelu i jggpngaowanie,
a w rezultacie sty wzrostowi wydajnéci. Coraz czsciej pracodawcy dochodz
do wniosku,ze otwarte i kooperacyjne podeje do rownowagi pracaycie przy-
niesie im przewagkonkurencyja.

 Dlugie godziny pracywiadcz o wysokiej wydajnéci

Kierownicy i wspotpracownicy, ktérzy uteamiaj liczbe godzin pracy z wy-
dajnacia, krzywdz wydajnych pracownikéw wykonggych swoje zadania w krot-
szym czasie. Wydajisé powinna by oceniana nie wedtug obecg ale charak-
teru i jakaci pracy.

Badania przeprowadzone w Australii (Dawson, McQzhloBaker 2001) na
Zlecenie Ministerstwa Stosunkow Pracy dowiodly,dtugie godziny pracy maj
zdecydowanie negatywny wptyw na zdrowie i bezpiéstgo pracownikow oraz
ich wydajna¢. Godzinowa wydajni pracy osob pracagych powyej 8 godzin
dziennie jest znacznie asiza od produktywni@i pracownikdéw nieprzekraczgj
cych amiogodzinnego dnia pracy. U pracownikéw pracyih diugo obserwuje
si¢ ostabienie pamci, uwagi i koncentracji, co w rezultacie obaiich wydaj-
Nnos¢ w pracy.

* Polityka i praktyka tworzenia przyjaznych rodzimmejsc pracy jest niespra-
wiedliwa, gdy: jedni pracownicy ospaja dzicki temu wiksze korzyci niz inni

Pracownicy cgsto uwaaja, ze rozwhzania tworzce dla rodziny przyjazne
miejsca pracy nie odnaossie do nich albo niegdla nich dosipne. W tej sytu-
acji czuja st wytaczeni z dyskusji na temat rownowagi pragaie pozazawodo-
we. Inni mog miet wrazenie,ze s pozbawieni paytkdw wynikapcych z braku
mozliwosci skorzystania z pewnych rozwen, takich jak np. urlop opiekiczy
lub okoliczngciowy. Dziatania na rzecz rownowagi praggie mog stuzy¢
wszystkim przy zatzeniu, ze rozwizania lgda ulega zmianie w toku cykluzy-
ciowego. Obowjzki rodzinne zwizane ze stylemycia zmieniaj sie w czasie co
do formy i zakresu i pewne rozyiania mog nagle sté si¢ konieczndcia dla
pracownikéw. Wobec starzeniae dudnasci w przyszigci wzrasnie liczba pra-
cownikow magcych obowazki opiekwcze. Aby uzysk& podobny poziom row-
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nowagi pracazycie, poszczegolni pracownicyd musieli stosowa rézne roz-

wigzania zalenie od fazyzycia, w ktorej st znajdujp, np. pracownicy z matymi
dziegmi mogy wykorzystywa elastyczne godziny pracy, aby zapetvembie do-
stateczn ilos¢ czasu na obowkki opiekucze. Wiedzc, ze ich dzieci g pod

wiasciwa opieky przyjda do pracy bardziej zrelaksowani.

* Rownowaenie pracy i styliycia dotyczy tylko pracownikow

Dtugie godziny pracyssnajbardziej rozpowszechnione w zawodach wymaga-
jacych wysokiego poziomu osobistej odpowiedziatmoo stosunkowo wysokich
zarobkach, wykorzystagych niestandardowe godziny pracy, cesta charakte-
ryzuje stanowiska mengerskie. Tworzenie miejsc pracy przyjaznych rodzinie
jest szczegdlnie istotne dla osob zajmygh kierownicze stanowiska, gdge-
chy charakterystyczne ich pracy sprawjae s bardziej podatni na wypalenie
I stres, co mee mi&€ negatywny wptyw na ich wydajsé pracy izycie osobiste.
Firmy powinny wspier&i zaclgcac menederdéw, by wykorzystywali paletko-
rzystnych dla nich rozwran, a take promowali rownowag pracazycie wsrod
podporadkowanych pracownikow.

* WLB to kwestia kobiet

Od roku 1970 nagpity istotne zmiany w pogtach spotecznych na temat ro-
dzicielstwa oraz roli ojcéw i matek. \Wigi rosry oczekiwaniaze ojcowie lda
bardziej zaangawani w opiek nad dziémi, niz w przesztéci. Obecnie uznaje
Sig, ze rodzicielstwo jest wanym zadaniem dla obojga rodzicéw.

Podsumowujc przedstawione fatszywe wyobliemia na temat pracy, konflik-
tu pracazycie, préb tagodzenia tego konfliktu, a zakefektywndci stosowanych
programow i rozwizan, przytoczymy sentengjlsaaca Asimova: ,Choctawie-
dza stwarza problemy, to ignorancja ich nie reze.

Dziatania na szczeblu gdowym i samorzdowym uwzgédniaja wspotzale-
nos¢ miedzy pra@ i zyciem osobistym pracownikow oraz trudnbzwiazane
z koniecznécia ich réwnowaenia.

Juz w lipcu 2001 r. w Ministerstwie Stosunkéw Pracystanie Queensland
powotano Wydziat ds. Pracy i RodzinWfrk and Family Unjt ktérego zada-
niem byto dostarczenie informacji oraz pgze dziatéh edukacyjnych dla sektora
prywatnego i publicznego w sprawach pracy i rodzv¥ ramach pilotzowego
programu realizowanego przez wspomniany Wydziay prgpotudziale Uniwer-
sytetu Queensland wypracowano miary do samodzielceny polityki i rozwa-
zaa WLB w firmach. Réwnoczaie, analizujc poszczegolne przypadki, rozpa-
trywano czynniki, ktére magutatwi¢ lub hamowa wdrazenie rozwizar WLB.
W kazdej badanej firmie tworzono grupy focusowe z prac@ami, a z przed-
stawicielami menegerow przeprowadzano wywiady. Dlazj firmy opraco-
wano analig przypadku, a ich suma Zigla sk na raport cakriowy.

W roku 2004 pracownicy Uniwersytetu Queensland,wénsytetu Sydney
oraz Wydzialu ds. Pracy i Rodziny Ministerstwa Stdgw Pracy przeprowadzili
badania ptUrlopy rodzicielskie w Australii: dogpnas¢, wykorzystanie, efektyw-
nas¢. Celem tych badabyto wypetnienie luki w wiedzy o wykorzystaniu ol
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pow, preferencjach kobiet igiczyzn hczacych prae z obowizkami rodzinny-
mi oraz okrélenie opcji i maliwych wyboréw w kontekcie miejsca pracy i go-
spodarstwa domowego. Projekt trwat trzy lata i olmeyat trzy poziomy bada

* surveyrodzicow dzieci urodzonych ¥28 miesgcy przed realizagjbada.
Miat na celu dostarczenie informacji o dgse i wykorzystaniu urlopow rodzi-
cielskich, jak réwnie o preferencjach, wyborach i niezaspokojonych mdtazh
zwigzanych z WLB;

* analiza przypadkow w poszczegoélnych miejscachypwacelu zebrania in-
formaciji o reakcji firm na potrzeby matek i ojcoévatych dzieci oraz o powrocie
z urlopu pracownikow, viczapc w to akceptagji integracg w miejscu pracy;

* indywidualne wywiady, poczyng od wsgpnegosurvey by lepiej zrozumié
takie wptywy, jak organizacja pracy domowej i dpstio innych rodzajow wspar-
cia rodziny, przechode do wyboréw, jakich pracownicy dokomuy sferze 4cze-
nia pracy i obowizkow rodzinnych.

W latach 19972000 trzykrotnie przeprowadzono badania w firmdabty-
czyty one wykorzystania strategii WLB w firmach aa$jskich oraz identyfikacji
barier, na jakie natrafigjpracodawcy w swojej dziatala. Specjalne badania po-
swigcono take pracy w niepetnym wymiarze i dobrym praktykom akrzsie
tworzenia miejsc pracy przyjaznych rodzinie (Comfdohnson, Wallace 2003).

Wiele bada postwyto analizie zagadnienia konfliktu praggeie pozaza-
wodowe (WLCY’. Celem ich przeprowadzenia byto zbadanigstliwaosci wy-
stgpowania konfliktu pracaycie pozazawodowe oraz jego wptyw na jedn@stk
I miejsce pracy:

— koszty stresu,

- efektywna¢ kosztowa programoéw WLB,

- wptyw WLB na jakadc¢ i wydajna¢ pracy,

- analiza kosztowa WLC, np. koszty absencji, stragarydajngci.

Badaniami oljto 31 571 pracownikdw zatrudnionych w 100 orgarjeeit
publicznych, prywatnychmon-profit

Porownawcze dane statystyczne pokazady,

* narasta problem przeg¢enia praa,

* narasta konflikt praca-rodzina,

» coraz wegkszym problemem stajecsstres zwizany z prag.

Wysoki poziom przeaizenia obowazkami i interferencja pracy wycie ro-
dzinne oddziatuje negatywnie na:

» mazliwosci rekrutacyjne firmy,

* mazliwos$ci zachowania personelu,

* mniejsze zwjzanie pracownikow z firmi tatwiejsze z niej odchodzenie.

30 Exploring the Link Between WLC and DemandsGamada’s Health Care System. Raport No.

3 (2004); Who Is at Risk? Predictors of Work-Lifer@lict. Report No 4 (2005) Reducing WLC:
What Works? What Doesn”t? (2005).
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Stowarzyszenie Praga/cie szé¢ razy w roku przeprowadza drpinterne-
towa kroétkie ankiety na temat firm i miejsc pracy, lepiej pozna wystepujace
w Australii trendy w relacji pracaycie. Do kwestionariusza ankietowego wprowa-
dzono pogcie: dobrostanu korporacyjne@morporate wellnegs wszystkie pytania
sa z tym zagadnieniem zedane (np. czy dobrostan korporacyjny w Pana/Pani fi
mie jest rozumiany szerzejaragadnienia zdrowia fizycznego?, czy inicjatywa do
brostanu korporacyjnego jest z&ana z programem praggeie? itp.).

Dzisiaj Corporate Wellness to profesjonalny zedpdki, ktory jest liderem
w brarry zdrowia i odnowy biologicznej dla matych idech przedsibiorstw w
Australii. Oferuje cal gane seminariow, pakietow szkoleniowych, indywidual-
nych treningéw, masg itp. dla firm i pracownikow poszukagych drogi do do-
brostanu i wiéciwych relacji pracaycie pozazawodowe, zachowaych przez
diugie lata jak najlepsze zdrowie.

Australijski Instytut Wellness (National Wellnessstitute of Australia},
spetniajc oczekiwanie pracodawcow i pracownikéw, azeaksob biernych za-
wodowo (z ra@nych przyczyn) poszukagych réwnowagi wzyciu, opracowat
specjalne narzlzie: The Personal Wellness Perceptions Profflektére pomaga
kazdemu uytkownikowi wyruszy w podr& do wellness Narzdzie to pozwala
okresli¢, czy @ szczegllne obszary w naszyntiu, ktére wplywag na ogdiny
stan ,réwnowagi”. Ich identyfikacja pome w opracowaniu osobistego planu
odnowy biologicznej, poprawy zdrowia fizycznegosyphicznego i tym samym
jakasci zycia naszego i haszej rodziny.

Badania realizowane w firmach esto pokazuj, ze w zakresie wdtania
elastycznych rozvazan korzystnych dla pracownikow i pracodawcéw istnieje
dos¢ dwa luka medzy realizowan na r@nych szczeblach polityk a praktyk.
Nasuwa si pytanie: dlaczego pomimo tak wielu udokumentowangozytyw-
nych argumentow za, tak trudno przekomaenederéw do podjcia wysitku na
rzecz tworzenia przyjaznych pracownikom i rodziglig@stycznych miejsc pracy?

Uznano,ze najlepszym pomostem ¢nizy polityka a praktylk beda menede-
rowie, ktérych nazwano gdiernymi elastyczngci dla pracownikéw. Bda mieli
oni kluczowe znaczenie dla skutecznej realizaclitydo elastyczndci miejsca
pracy. Aby to osigm¢, nalezry przede wszystkim wypogg ich, ale take innych
pracownikéw réanych szczebli w wiedzna temat elastyczidi, pokaza jak so-
bie radzt z problemami zwizanymi z wdraaniem, a potem praktycznym wyko-
rzystaniem zastosowanych rozwén. Jak powiedziat Kairen Harris (General
Manager Human Resources, Shell Australia and NealaBd): ,Elastyczn&
moze z pewnécia pomoc w rozwizywaniu niektorych naszych ludzkich proble-
méw, ale wymaga zmiany réignia i bardziej twérczego widzenia migvosci.”

31
32

http://www.wellnessaustralia.org/.
http://www.wellnessaustralia.org/wapps/invfpt
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W Australii powstato centrum kariery i zatrudnierda pracujcych matek
(CareerMumsy, w tym szczegélnie dla tych, ktore powracdp pracy po diir
szym urlopie zwizanym z wychowywaniem dziecka. Centrum wspoétpracuje
Z pracodawcami, ktorzy stoawv swoich firmach takie instrumenty utatwiag
prac rodzicom, jak elastyczne formy pracgdh specjalne programy urlopowe
dla rodzicéw. Ponadto placowka oferuje warsztaty mtodych rodzicow poma-
gajace w osaghieciu rownowagi mgdzy pra@ i zyciem osobistym oraz w efek-
tywnym zaradzaniu karieg zawodowy.

Ciekawy inicjatywa The Australia Institute, wplywowej organizacji lzad
czej z siedzibh w Canberze, byly narodziny w 2009 r. NarodowegdaMowrotu
na Czas do Domu (Go Home on time Day). Inicjatddaji chcieli niecozarto-
bliwie rozpoca¢ powazna dyskusg na temat wptywu zlej rownowagi praggeie
na zdrowiezycie rodzinne i prag

3.4. Dziatania pracodawcow wspierajce czenie pracy zzyciem
rodzinnym: dobre praktyki

Coraz wecej firm w Australii oferuje swoim pracownikom seerrozwazan
utatwiajacych godzenie pracy z/ciem pozazawodowym. Firma Westffagrze-
znacza 12 tygodni petnoptatnego urlopu rodzicieigkidla pracownikéw zatrud-
nionych powyej 1 roku lub 24 miegte czsciowo ptatnego urlopu dla pracow-
nika, ktéry jest glbwnym opiekunem dziecka.

Firma Optus proponuje do 12 tygodni ptatnego urlamacierzyiskiego, po-
nadto 2 tygodnie ptatnego urlopu ojcowskiego lubpayjnego. Dodatkowo mat-
ki karmiace piersa maj specjala przerwg na karminie w cigu dnia. Firmy te
stosuy tzw. program przeégiowy mapcy na celu zapewnienie wsparcia pracuj
cym rodzicom ta po powrocie do pracy z urlopu wychowawczego. fsfafrum
rozwiazah ,przyjaznych rodzicom” jest wprowadzenieznych form pracy — pra-
ca na pot etatypb sharing zmienne godziny pracy lub praca w domu. Razwi
zania te g czsto dostgpne nie tylko dla pracagych rodzicéw, ale rowniedla
pracownikéw bezdzietnych.

Firmy niejednokrotnie zapewngjswoim pracownikom maiwos¢ skorzy-
stania z rénych rodzajow opieki nad dzimi, w tym wynagcie opiekunki do
dziecka, opieki codziennej lub okresowej. Pracowmokrywap koszty tego ro-
dzaju ustug samodzielnie.

Firma ANZ (Australia and New Zealand Banking Grdumited) w ramach
swojej polityki prorodzinnej oferuje swoim pracowom niezalenie od stau pra-
cy 12 tygodni ptatnego urlopu wychowawczego dlagptadowego opiekuna. Po

% http://www.careermums.com.au/content/hrtdetiparental_leaveprogram.

http:/mww.essentialbaby.com.au/life-stylefition-and-wellbeing/australias-most-familyfriegd]
-workplaces-20100627-zc4q.html.

34
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uptywie tego okresu mima ponownie ubiegasic 0 przedtienie urlopu na okres
dodatkowych 12 miesty. Pracownicy banku magtak:e zdecydowa sig na
urlop opiekuhczy lub skrocenie czasu pracy z zachowaniem pranzodrotu do
pracy w pelnym wymiarze. System opieki nad dzieoraz zaplecze dla zaspoko-
jenia ich potrzelzywieniowych utatwia pracownikom powrét do pracy. k&éhne
w firmie programy (FFE, WLBSciezki Leadership, Programy: Talent, Ribrod-
nos¢, Itern Lato — program dla sigstow, Program Stay in Touch-Alumnicia-
gly kontakt z firmy itd.) nastawioneasprzede wszystkim na zrownowany roz-
woj firmy i uwzgledniaja takie kluczowe elementy, jak:

« edukacja i komunikacjadotyczy wszystkich mengerow liniowych i pracow-
nikéw, utatwia konsekwentne i prawidiowe wykorzysta praktycznych naggzi
w celu rownowaenia wymaga organizacyjnych i priorytetéw pracowniczych;

* sposOb mdtenia i zachowanianalezy do kluczowych wartéci organiza-
cyjnych i sprzyja budowaniu gbokiej kultury szacunku dla wszystkich ludzi
i spotecznéci. Koncentruje s na zwekszaniuswiadomdaci, sesjach edukacyj-
nych, udzielaniu wsparcia, podejmowaniurrérodnych dziaky, zaangaowaniu
réznych partnerstw, np. Pride in Diversity, ktére @dostaj przede wszystkim
wiedzy merytorycznej;

« elastyczngé: zacheta i wspieranie elastycznych opcji pracy zgodnggyz
klem zycia pracownika” i dotycxej wszystkich aspektovycia, w tym zycia
zawodowego i pozazawodowego. W ramach elastycznyolviazan utatwiaj-
cych godzenie pracy z obagkami pozazawodowymi oferujeesprac w ela-
stycznych systemach, jak elastyczne godziny i daty prae w niepetnym wy-
miarze, teleprag prag w systemigob sharingy urlopy opiekucze;

* pomiar. odpowiedzialnét za podejmowane dziatania i doradztwo, az¢ak
monitorowanie pogpu wzit na siebie The Corporate Sustainability and Corpo-
rate Diversity Committee, ktory dziata pod przewimtivem Prezesa Zagdu.
W maju 2013 r. w ramach corocznego badania pradamniprzeprowadzono
pierwszy kompleksowy przegl rGznorodndci w calej organizacji, jako €xé
corocznegoemployee survept. Moj gtos Udziat ponad 40 000 pracownikéw
z ponad 200 rych srodowisk kulturowych pomaégt lepiej zrozundiech rézno-
rodna¢ demograficzn, ocené poziom zaangawania i inkluzji wéréd raznych
grup pracownikéw.

4. Wielka Brytania — zatrudnienie przyjazne rodzine
szang zyciowa i zawodowg dla rodzicow

4.1. Przestanki rozwojufamili friendly employment(FFE)

Rozwdj przyjaznych rodzinie form organizacji pragyVielkiej Brytanii byt
motywowany, podobnie jak w Stanach Zjednoczonyahstralii, trosk zwigza-
na z kurczeniem sizasobow pracy na skutek malegj dynamiki ludnéciowej,
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starzenia si ludnasci oraz narastagych trudnéci w godzeniu pracy zyciem
pozazawodowym zwilaszcza z obazkami opiekuczymi. Podobnie jak inne
kraje europejskie, Wielka Brytania staje soraz starsza. W roku 2008 wypadato
3,2 osoby w wieku aktywroi zawodowej na 1 osgbw wieku emerytalnym,
a wedlug prognoz statystycznych w roku 2033 prgpota ma sp& do 2,8.
W zwiazku ze zmian struktury wieku przybywa oséb najstarszych pasyy85.
roku zycia co jest wyzwaniem w sferze zapewnienia opfekioku 1983 byto ta-
kich oséb ponad 600 tys., w roku 2008 — 1,3 miw 2033 r. wedtug prognoz
bedzie 3,2 min, czyli 5% ludrigi Wielkiej Brytanii). Malepca stopa urodze
i wydluzenie zycia ludzkiego powoduaj szybky zmiare w strukturze wiekowej
ludnaici. Konsekwencje tego dlawiata pracy g jasne: kdzie mniej pracowni-
kow w proporcji do catej ludrigi i pojawia s¢ coraz weksze prawdopodohie
stwo, ze beda musieli opiekowa sie starszymi krewnymi. Jak mowvprzedstawi-
ciele zwhzkéw zawodowych: ,nie ma lepszego dowodu na rzecowrzpby
elastycznej pracy przyjaznej rodzinie dla wszystkiatrudnionych 3

Kolejnym argumentem na rzecz tworzenia elastycznyirodzinnych roz-
wigzan jest kwestia pracagych rodzicow. Konflikt na linii praca zawodowazy-
cie rodzinne i osobiste, oboyzki opiekuicze staje sicoraz dotkliwszy nie tylko
dla kobiet, ale tate dla pracujcych nezczyzn. Jak wskazujstatystyki, opieka
nad dziémi jest jednak waiz w przewaajacej mierze zadaniem kobiet, acki
szag¢ matek z malymi dziemi pracuje (ponad 2/3 kobiet majych pod opiek
dzieci jest aktywnych zawodowo, w tym 57% ma dzigenizej 5. rokuzycia).
Niesprawiedliwy podziat obowkkdw opiekuhiczych i domowych oddzialuje na
szansezyciowe i zawodowe kobiet. Na rynku pracy przybywa#zé samotnych
rodzicéw, w tym przede wszystkim kobiet (35% samotnmatek jest aktywnych
zawodowo). Kobiety sw wigkszaici kiepsko wyksztatcone i maptaly pozyck
na rynku pracy. Ich najwkszym problemem jest brak pewed zatrudnienia
i zabezpieczenia finansowego na star®V interesie spotecznym jest stworzenie
takich warunkow i takich miejsc pracy, ktore uiliwia im jak najweksz ak-
tywnos¢ zawodowy.

Obok wyzwa demograficznych wyspuja réwniez inne wane czynniki
zZmian zwhzane z pogpem technologii, globalizagj nasilaniem si konkurenc;ji
miedzynarodowej i przemianami w gospodakvéatowej i w poszczegolnych
krajach. Telefony komérkowe, komputery i dgstdo Internetu, wzrost zatrud-
nienia w ustugach przeksztalgajyiele stanowisk pracy, a nhowoczesne technolo-
gie wymuszaj nhowe sposoby jej organizacji. Jest to wyzwaniekdidry mene-
dzerskiej. Wielka Brytania jest krajem o kulturze gith godzin pracy ze
swoistym prezentyzmem (obeddow pracyswiadczy o zaangawaniu), ktory
jest jedn z przeszkdd na drodze do tworzenia bardziej edaeygo i sprzyjaf
cego rodzinie miejsca pracy.

% Trades Union Congress TUC Family-Friendly HRigTransforming Britain"s Workplaces

London, January, 2010.
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Zwiazki zawodowe od wielu lat popiesajozwdj nowych form organizacji
i czasu pracy przyjaznych rodzinie. Zabiegajtaky refornme szczegélnie w sek-
torze publicznym. Jednak wraz z wprowadzeniem gtyjskich firm prorodzin-
nych rozwizan zaczly pojawia sie elementy deregulacji rynku pracy. W latach
osiemdziesitych brytyjski rynek pracy przeszedt wiele zmiabtgrie charaktery-
zowano jako reklamowanie elastyczoiorynku pracy. Podejmowane dziatania
mialy wspierg wzrost gospodarczy przez promowanie konkurencyjnegdek-
tywnego i elastycznego rynku pracy. Taki kierunelathnia uznano za szczegél-
nie przydatny na coraz bardziej konkurencyjnym tyekiropejskim swiatowym.
Uznano,ze w tych warunkach najskuteczniejszgltie ostabienie zwizkdéw za-
wodowych i stopniowy demontasystemu okrdania ptac. Zwizki zawodowe
oskarano o brak wsparcia dla restrukturyzacji firm, stakyniki gospodarcze
i niska wydajna¢ pracy.

Zapewne ostabienie zyakéw zawodowych utatwito wprowadzenie pewnych
elastycznych i nietypowych rozwdan korzystnych gtéwnie dla pracodawcow,
a W znacznie mniejszym stopniu prorodzinnych. skt ekspansja rozwoju
pracy na czas ok§lony, pracy tymczasowej, samozatrudnienia, wydhia go-
dzin pracy i wprowadzania rozkladéw niedogodnych dracownikéw. Nega-
tywnymi cechami stosowanych w praktyce rogeh stala st sztywndé, nie-
przewidywalnd¢ i niestabilng¢.

Wszystkie zaprezentowane czynniki sprzgaj upowszechnieniu deghych
rozwiazan i zwigzane z tym wyzwania zmuszajo ponownego spojrzenia na za-
gadnienie zatrudnienia, organizacji pracy i czasacy oraz tworzenia miejsc
pracy przyjaznych rodzinie.

4.2. Dziatania na rzecz tworzenia miejsc pracy prgznych
rodzinie. Rozwigzania prawno-instytucjonalne utatwiajace
godzenie pracy zawodowej z obowrkami rodzinnymi

Wraz z rozpoogiem kampanii na rzecz rownowagigquizy pra@ azyciem
rodzinnym, a jeszcze przed wprowadzeniem regula@wnych oraz w pierw-
szych latach ich funkcjonowania interdyscyplinamespoty rozpocgy w Wiel-
kiej Brytanii podgty szeroko zakrojone badania pod hasMfork Life Balance
Employer SurveyWLB1 - 2000; WLB2 — 2003; WLB3 — 2007) or&¥LB Em-
ployee SurveyWLB1 - 2000; WLB2 — 2003; WLB3 — 2006) (Hayward, Fong,
Thorrnton 2007). Realizowano je przy wsparciu wiglinisterstw>’

W dokumentach podsumovaglych wyniki bada (raporty z bad® znajdu-
jemy przegid i dostpnc¢ rozwiazan utatwiapcych godzenie pracy zyciem
pozazawodowym wraz z monitoringiem zmian zachogeh w swiadomdaci

% Szersze omoéwienie metodologii bada zastosowanych metod badawczych znajduje si

w opracowaniu: Borkowska S., red. 2011.
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oraz w podejmowaniu na szczeblu badanych firm dziptaktycznych. Autorzy
raportow dokonuj ewaluacji wprowadzonych zmian legislacyjnych ovago-
rzystywanych w firmach elastycznych form pracy sggdcych zasaglwin-win.

Celem bada realizowanych wrdd pracownikdéw byto okidenie zapotrze-
bowania na rozmaite rozgdania, analiza zaang@awania pracownikdw w rozwoj
i wdrazanie r@norodnych elastycznych form pracy wraz z pdgmi pracowni-
kow na temat skutkéw dla iclycia zawodowego i pozazawodowego. Obok oce-
ny stopnia wykorzystania rozgzan mogcych poprawé rownowag pracazycie,
ich wad i zalet analizowano przyczyny braku zaegewania pracownikéw ofe-
rowanymi przez pracodawcéw i zgodnymi z petyjlegislach elastycznymi
formami pracy.

Cenne cykliczne (1980, 1984, 1990, 1998, 2004)emmtatywne w skali
kraju badania, w ktérych wae miejsce zajmuje problematyka rowncesmia
pracy zzyciem rodzinnym, g wspierane przez Ministerstwo Handlu i Przemystu
(obecnie DETI -Department of Enterprise, Trade and Investmeit)ostatnim
cyklu (WERS — 2004) analizie poddano postawy kietiotwa wobec kwestii
WLB?*. Obok danych o czasie pracy, urlopach i elastydznmpzwazaniach ma-
jacych wspieré pracownikdéw obarczonych oboyzkami opiekuczymi, anali-
zowano stopig zadowolenia pracownikdw z miejsca pracysrdd ocenianych
parametrow uwzgdniono 8 nowych aspektéw, w tym bezpietstevo miejsca
pracy, zaangawanie w proces decyzyjny, wplyw na stanowisko yprawazli-
wos¢ przejawiania inicjatywy, poczucie aghie¢, szkolenie, ptace, a tak ocer
miejsca pracy pod wzgllem dobrostanu pracownika).

Na pocatku 2012 r. zakaczyly sk badania ptWorkplace Employment Rela-
tions Survey 6W kazdej badanej firmie przeprowadzano wywiady z meeesim
najwyzszej rangi, z przedstawicielem zzku zawodowego. Opinie pracowni-
kow pozyskano za pomgespecjalnie opracowanych ankiet.

Czscia kolejnego narodowego przedu s badania zrealizowane przez
CIPD (Chartered Institute of Personnel and Developmantoku 1998 i 2000 r.
Przeprowadzono je $sdd pracownikdéw pracagych powyej 48 godzin tygo-
dniowo. W raporcie z badapt. Married to the Job% przeanalizowano przyczy-
ny dlugich godzin pracy oraz ich negatywne egastwa zaréwno dla firm, jak
i pracownikoéw oraz ich rodzinzycia pozazawodowego.

W ramach kampanii WLB przy wsparciu Ministerstwanida i Przemystu,
w roku 2003 przeprowadzono na probie 4000 osobybogacych pracy badania
na temat preferowanychswdéd potencjalnych pracownikdéw rozyzieh organiza-
cyjnych i czasowych, ktére ich zdaniem- utatwityby godzeniezycia zawodo-
wego i pozazawodowego. Okoto 60% respondentéwdvedia rownowag pra-
cazycie jako wany czynnik okrélajacy potencjat nowego stanowiska pracy.

3 Institute the Workplace: Workplace EmploymeRelations Survey 2004; DTI 2005;
http://www.dti.gov.uk.
% CIPD: Married to the Job? Survey Report 208f://www.cipd.co.uk.
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Wiele bada realizowanych w Wielkiej Brytanii ma charakter dary oraz
studium dobrych praktyk.

Kilka analiz opracowanych na podstawie wynikéw figgh bada dotyczy
kwestii porowna inwestycji w programy WLB na poziomie firmy ze wstem
zysku oraz popraavich konkurencyjnéci (Clutterbuck 2005). Prz&jie pome-
dzy inwestycj w program WLB a efektem w postaci wzrostu zyskiglidzviele
etapéw. Badania pokazjze nie ma np. bezpmedniego zwizku miedzy pro-
gramami prorodzinnymi (istotnymi dla zachowania néwagi medzy zyciem
zawodowym a osobistym) a zadowoleniem pracownikG@oziomu osignictej
réwnowagi. Jak twierdzi prof. David Guest z KingZ®llege w Londynie, przy-
czyrma maze bye:

« nieefektywne wprowadzanie tych programéwprogramy ostabiajjedynie
problem, nie likwidujc go;

» zwiazki zachodzace pomgdzy np. kreatywnéria, mniejsa fluktuacp, sa-
tysfakcp z pracy, efektywnixia, zadowoleniem klientow a zyskiem bardzo
ztozone i przez to stabo widoczne, ale trudno zaprzedsyieniu ktdregokol-
wiek z nich.

Podobnemu celowi styty badania zrealizowane przez Brytyidkbe Handlo-
wa (BCC). Ich celem byla analiza wykorzystania eleatych rozwazah i osiaga-
nych korzyci w zakresie wydajriwi. Wyniki opublikowane zostaty w przewod-
niku pt. Elastyczna praca: dobry biznes. Jak wphd mate firmy(CIPD, BCC
London 2007)

Badania porownawcze (Wielka Brytania, Francja, NignUSA) prowadzo-
ne przez naukowcéw z London School of Economicy bybla odpowiedzi na
postawione na wespie dwa pytania:

« Czy dobre zarmglzanie i wysoka wydajr#é sa oshgane kosztem WLB?

e Czy WLB jest wanym elementem zagdzania skutecznfirma?

Na wstpie autorzy opracowania piVork Life Balance, Management Practi-
ces and Productivitpostawili dwie hipotezy:

« Sity rynkowe i konkurencja wptywajnegatywnie na jako zycia i WLB
pracownikéw.

« Zasadawin-win (obopolnej korzgci) poprawia WLB, podnosi morale pra-
cownikow i pozwala zachowai przyciagna¢ najlepszych specjalistow, podnosi
wydajna¢ pracy.

Badacze zaproponowali podee parednie, hybrydowe. Dobre zadzanie
firma i WLB nie s substytutami ani nieaskomplementarne. Konkurencja pobu-
dza do lepszego zaidzania i wydajnéci, ale wptyw WLB na wydajné& nie jest
bezpdredni. Wiksza konkurencja nie zmusza begeadnio firm do wprowadza-
nia programéw WLB.

Badania ankietowe przeprowadzone w grupie 500 ffipanad 1500 pracow-
nikéw. Przeprowadzono ustrukturalizowane wywiadyenederami i pracowni-
kami przodujcych firm brytyjskich oraz zorganizowano ugrupy fokusowe.
Wyniki badar DEMOS staly si podstaw raportuOn Reinventing the Workplace
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(Leigthton, Gregory 2011) przedstawionegadawi. Autorzy raportu porownaij
uzyskane dane z innymi pozyskanymi w badaniach elastycznécia miejsca
pracy (praca w niepetnym wymiarzep sharing skomprymowany tydziepra-
cy, elastyczne rozklady czasu pracy, elastyczneiggadozpoczynania i kicze-
nia pracy, telepraca). $k6d korzyci dla firm podkrélaja, podobnie jak inni ba-
dacze, zwizek pomedzy elastycznéria a efektami ekonomicznymi, w tym
przede wszystkim:

« wzrost wydajnéci,

« wzrost zaangawania pracownikow i zvgzania ich z firm,

« redukcja absenciji (wedtug badaNISON spadek absencji z 12% do 2%),

 zZwiekszenie stopy zatrzymania pracownikéw w firmie,

* lepsze pozyskiwanie talentow,

» wieksza dosfpnas¢ np. swiadczonych ustug dla klientdéw przez wyghmie
czasu dospnasci.

Obok pozytywnych ocen pojawitagshiepokojca informacja dotyega per-
spektywy rozwoju elastycznej pracy. Spid firm, ktére ju wykorzystup pewne
elastyczne rozwizanie, 81% nie przewiduje rozszerzenia spektrunasepnych
dwoch latach, natomiast 92% firm, ktére ich nie ewpadzily, nie zamierza
zmienit tej sytuacji w nagpnych dwdéch latach. Ponadtozaugrupa pracowni-
kow (60%) nie wiedziata, na czym polega ich prawaatiania elastyczrioi.

W roku 2000 w Wielkiej Brytanii podfo kampani na rzecz réwnowagi
miedzy prag azyciem rodzinnym. W dokumencie pwork-Life Balance: Chan-
ging Patterns in a Changing Worldvydatniono korzici, jakie przynosi praco-
dawcom wdraanie programoéw WLB, przywola¢ dobre praktyki takich firm,
jak Lloyds TSB, HSBC oraz BT. W roku 2002 wprowandaaistawowe rozvg-
zaniautatwiajce rodzicomgczenie pracy zawodowej z obazkami rodzinnymi.

W ustawie o zatrudnieniu z 2002 Ernfiployment Act 2002 Part 3frzyijeto,
ze rodzice dzieci ponej 6 lat (a dzieci niepetnosprawnych do lat 18)ampwo
do zadania elastycznych rozktadéw czasu pracy, a praeogaobowiazani & do
nalezytego rozwaenia ich préby (przepisy weszty vycie w kwietniu 2003 r.).

Ustawa okréla warunki niezbdne do spetnienia przy skladaniu wniosku oraz
wymienia przyczyny ewentualnej odmowy pracodawdyzgr dodatkowych ko-
szOw, pogorszenie obstugi klientéw, niemaos¢ reorganizacji pracy, niemnosé
rekrutacji dodatkowego personelu, negatywny wphavjakae, wydajnagé pra-
cy, trudndci organizacyjne itp.).

W roku 2006 ukazata siustawa o opiece nad déiei (Childcare Act 2006).
Ustawa okrélita obowiazki wtadz lokalnych w dziedzinie zapewnienia opieki
nad dziémi przez placéwki opiekicze.

W kwietniu 2007 r. weszta viycie ustawa o pracy i rodzinisMork and Fa-
milies Act 200R Ustawa stanowi krok w kierunku wspomaia rodzin w row-
nowazeniu pracy i zobowgizan opiekwczych. Wydtkono w niej okres ptatnego
urlopu macierziskiego do 9 miescy (39 tygodni), wprowadzono nowe upraw-
nienia dla pracodawcoéw i pracownikéw w celu utrzyvapia kontaktu w czasie
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urlopu (pracownik mze w czasie urlopu do 10 dni wréailo pracy bez utraty
prawa do urlopu, natomiast pracodawca ma prawozamday sposob kontakto-
waé sie z pracownikiem bdacym na urlopie), wprowadzono dodatkowy urlop oj-
cowski (do 26 tygodni w ggu pierwszego rokiycia dziecka), a tae rozszerzono
prawo dozadania elastycznej pracy dla opiekunéw oséb niesgiraavnych.

4.3. Inicjatywy publiczne na rzecz upowszechnianiapromowania
zatrudnienia przyjaznego rodzinie

W ramach europejskiego dialogu spotecznegoarcu 2005 r. partnerzy spo-
teczni przygli Ramowy program dziatana rzecz rowngi pici, podkrélajac ko-
niecznd¢ wsparcia dziaka na rzecz rownowagi riizy pra@ azyciem prywat-
nym. Realizacja idework-life balancestata st takze jednym z priorytetowych
kierunkéw dziatania zwizkdw zawodowych sektora publicznego UNISEN.

Zwiazek UNISON zwalcza wiele &dnych przekona(w innych krajach nazywa-
nych mitami) na temat WLB, zwtaszcza wdraane programy odnogzsk przede
wszystkim do kobiet, matek z matymi démei, ewentualnie rodzicow, a tak do
absolwentow i wysoko wykwalifikowanych pracownik@bawiapcych st ko-
rzystania z urlopéw ze wzglu na swaj karieg zawodowy.

Work-life balancenie jest szarsna dhiszy urlop i krotszy czas pracy. ldea
programéw skupia gina rezultatach pracy i najlepszym sposobie jeaiacii.
Nie powinna stay¢ takze jako ,przykrywka” dla kontrowersyjnych zmian orga
nizacyjnych, ale powinna stai¢ podstaw do tworzenia rzeczywistego partner-
stwa w zakfadach pracy.

Wyniki bada zrealizowanych w 2006 r. dla brytyjskiego zmku zawodo-
wego UNISON (Visser, Williams 2006) pokazakg przy stosunkowo wysokim
poziomie zadowolenia z pracy i jej organizacji, aucistnieje niezaspokojony
popyt na niektore rozwkania mogce poprawd relacje praceaycie pozazawo-
dowe i rodzinne.

W wielu firmach brakuje wixiwego dialogu pracownikow z meneadami,
mimo pozytywnego nastawienia pracownikow do posazekia kompromiso-
wych rozwhzan uwzgkdniajacych obok ich preferencji potrzeby pracodawcow,
klientow i innych pracownikéw. Mima zadé kolejne pytanie: dlaczego, pomimo
formalnego poparcia idei WLB &bd pracodawcéw, praktyczne wdemie naj-
lepszych i sprawdzonych rozyzen natrafia na szereg barier? Kilka z nich ziden-
tyfikowano w omawianych badaniach:

1) niewystarczajce zaangagwanie pracodawcow,

2) trudnd¢ godzenia obovazkéw opiekuiczych z karieg zawodova,

3 Zwiazki zawodowe UNISON zrzeszaprawie péttora miliona czionkéw praaoych w sekto-

rze publicznym i u prywatnych przedsiorcow, ktérzy dziataj w sferze uyteczndci publiczne;j.
12 oddziatow zwizkéw Unison znajduje sina terenie Wielkiej Brytanii i Irlandii P6inocne;j.
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3) nieodpowiednia oferta rozgzian mogcych poprawé WLB,

4) kultura organizacyjna pamgia w zakladzie pracy w wielu przypadkach
niedopuszczafa rozwhzan pozadanych przez pracownikéw.

Analiza rozpoznanych barier wskazata,jest jeszcze wiele do zrobienia, by
w praktyce udato sioshgat kompromisy i wprowadzarozwiazania korzystne
zarowno dla pracodawcow, pracownikéw i interesantérzede wszystkim:

1) pracodawcy powinni przejrggie przedstawia swoje stanowisko, ofero-
waé lepiej dobrane rozwkania, a w szczegOlioi rozwigzania najbardziej ocze-
kiwane;

2) menederowie nie mog utrudni& oskgania przez pracownikdw réwno-
wagi pracazycie,

3) niezlzdne staje si poszerzanie wiedzy o WLB i dyskusja uwailiajaca
kwestie organizacji pracy, projektowania miejscacyr standardéw zaydzania
i kultury organizacyjnej,

4) uwag nalery skuptt zaréwno na potrzebach poszczegdlnych osob, jak i ¢
loksztalcie systemu pracy,

5) niezlezdne jest oddgie od traktowania kwestii WLB jako zagadnienia ma-
jacego znaczenie tylko dla kobiet i dla rodzicow, fjania innych grup pracow-
nikow, a take dostrzeenie wartéci, jakie WLB ma dla przedsdiorstw i instytuciji.

W roku 2004 rzd opracowal nowy dziesiioletni plan dziatania ,Wybor dla
rodzicéw, najlepszy start dla dzieci”, ktory zaveigras¢pujace kluczowe zagad-
nienia:

« wybor i elastyczn& — rodzice powinni mi€szerszy zakres wyboru sposo-
bu réwnowaenia pracy kycia,

 dostpnas¢ — wszyscy rodzice majy dzieci do lat 14 powinni méedostp
do placéwek opiekiczych osigalnych finansowo, elastycznych i wysokiej j&tio

« jakas¢ — zapewnienie wysokiej jakoi placowek opiekficzych z wysoko
kwalifikowanym personelem.

We wrzéniu 2005 r. zwizek zawodowy TUC (Konfederacja Zgkow Za-
wodowych) w Wielkiej Brytanii zainicjowal hadawanim-line kursu péwieco-
nego problematyce WLB. Od dwaoch lat reprezentantazkow zawodowychas
zackecani do uywania komputerow do uzyskania niedhej wiedzy na temat
zasadniczych probleméw WLB. Kurs obejmuje problei@atczasu pracy, anali-
ze¢ kwestii WLB w miejscu pracy, promowanie partnemstivuzgadniania zmian
z pracodawg w celu osigania lepszej rownowagi pracgeie *°

W 2003 r. w Wielkiej Brytanii, aby utatwipraktyczne wdrzenie telepracy,
jednej z elastycznych form pracy,esto pojawiajcej se w programach praca-
-zycie, partnerzy spoteczni (Konfederacja BrytyjskidRrzemystu- CBI; Konfe-
deracja Zwizkow Zawodowych- TUC; Organizacja Pracodawcow Sektora Pu-
blicznego—- CEEP) przygotowalWspolny przewodnik po telepracstrona rz-

40 Changing Times News, No 89, 5 October 200#mtuc.org.uk/workplace.cfm.
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dowa aktywnie uczestniczyta w upowszechnianidcir@rzewodnika, a strona
zwigzkowa czynnie zaangawata s¢ we wprowadzenie tej formy pracy.

W dokumencie podkéono, ze nowoczeshe technologie informacyjno-komu-
nikacyjne zmienia sposob dziatania firm. Telepraca gkiiwykorzystaniu tych
technologii umaliwia prac poza tradycyjnynsrodowiskiem biurowym i przy-
nosi wiele korzyci zaréwno pracownikom, jak i pracodawcom, w tym:

- umaliwia elastyczi prae, zwieksza szanszatrudnienia, szczegdlnie dla
0s6b obarczonych rodziralbo dojedzajacych z duych odlegtdci,

— zwieksza wplyw pracownika na rozktad pracy wat dnia,

— pomaga pracownikom w réwnoweniu pracy z obowizkami pozazawo-
dowymi,

- zmniejsza skal dojazdéw do pracy, redukuje czas dojazdu, tlolanie-
czyszczenia,

— zwieksza satysfakejz pracy,

- przybliza ustugi publiczne do klienta w uktadzie przestrgen,

- daje maliwosci szerszej rekrutacji pracownikow bez ograniczeogra-
ficznych,

— zmniejsza koszty wypogenia biura,

- stwarza nowe szanse: poprawia wydégridkkonkurencyjnéc firm,

- zmniejsza fluktuaegj kadr,

— ufatwia regionalny rozwdj.

Zadaniem przewodnika byta pomoc w rogzmyiwaniu praktycznych proble-
méw zwiazanych z wdrzaniem i stosowaniem telepracy w nagéniu do 12 za-
sad przygtych w ramowym porozumieniu podpisanym przez paéwespotecz-
nych na szczeblu UE w lipcu 2002'r.

W programach WLB wane miejsce obok telepracy zajmipd sharing ktory
wedtug definicji MOP oznacza dobrowolnie prag rozwhzanie, w ktérym dwie
osoby (mae by ich wiecej) podejmui odpowiedzialné za jeden etat w pel-
nym wymiarze czasowym. To rozyganie, w ktérym w uzgodnionych propor-
cjach dzieli s czas, obowizki pracownikoéw oraz odpowiedzialéo

Takie rozwizanie organizacyjne i czasowe wykorzystywane jestvielu
firmach w ramach realizacji polityki rownych szans.

Pocatkowo job sharingkierowany byt najcgsciej do kobiet pragatych po-
Swieci¢ wiecej czasu obowizkom rodzinnym i utrzymaswoje kwalifikacje oraz
miejsce na rynku pracy. W praktyce okazalg & job sharingstat s¢ pazadara
forma zatrudnienia réwnie dla innych grup spotecznych, takich jak studenci,
pracownicy praggcy podnosi swoje kwalifikacje, pracape matenstwa, osoby

41 European Trade Union Confederation (ETUC)uriil of European Professional and Mana-

gerial Staff (EUROCADRES); European ConfederatibfExecutives and Managerial Staff (CEC);
Union of Industrial and Employers’ ConfederationEirope (UNICE); European Association of
Craft, Small and Medium-Sized Enterprises (UEAPME)ropean Centre of Enterprises with Pub-
lic Participation and of Enterprises of General fimic Interest (CEEP).
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w okresie przedemerytalnym, ludzie rozpoczyogjdziatalngé biznesow czy
pracownicy, ktérzy pragnrealizow& swoje zainteresowania pozazawodowe.
Job sharingjest take popularny wrod profesjonalistow, gdzie postrzegany jest
jako rozwhzanie zapobiegage wypaleniu zawodowemu.

Od 2010 r. pracodawcy pepbwi w stosowaniu elastycznych rozwaa w pracy
i proaktywni w szukaniu pomocy dla prageych rodzicow staragych se pola-
czy¢ skuteczne kariery z rodzicielstwem lonorowani nagradPrzodujcy Pra-
codawca (Top Employer Awards). W roku 2011 wproveamiztrzy nowe katego-
rie tego wyranienia kedace wyrazem tendencji w dziataniach na rzecz poprawy
réwnowagi pracaycie pozazawodowe:

* Przycihganie Talentow (Talent Attraction),

« Opieka nad Dzi@mi (Childcare),

e Mistrz Pracujcych Mam (Champion Working Mums).

W celu pohczenia praktykéw elastycznej pracy zzgeh firm na terenie
Wielkiej Brytanii uruchomiono od jesieni 2007 r.rpa internetowy pod hastem
The Smart Work Network. Do tej inicjatywy pragkyto sk ponad 200 oséb ze
160 firm. Dzieh sic one déwiadczeniami i najlepszymi praktykami rozzin
wdrazania elastycznych i przyjaznych pracownikowi i rimiz. Sig€ nie jest
przeznaczona dla handlowcow, szkoleniowcow i prizadsieli matych firm ma-
jacych wlasn specyficzi problematyk.

W ciagu ostatnich 10 lat, w Wielkiej Brytanii wprowadzom rozszerzono
przepisy ustawowe dgje rodzicom i opiekunom prawadania elastycznej pra-
cy, a take inne rozwizania zwizane z urlopami macieragkimi, ojcowskimi
i opiekuaczymi. W 2010 r. na miejsce centrolewicowegadiz przyszedt do wia-
dzy rad centroprawicowy i ha wiele zagadhispojrzat inaczej. Manifest koali-
cji wyraznie wskazatze rad zamierza rozszeréyprawo dozadania elastycznej
pracy na wszystkich pracownikéw. Podczas konsultecjiemat rozszerzenia po-
jawita sk silna grupa lobbystyczna z przemyshtagta do wyhczenia matych firm
Zz nowych zatrudnieniowych regulacji i porzucenial@jgcia legislacyjnego, za-
stepujac je kodeksem dobrych praktyk dla wspierania etastych rozwizan.
Wysunkto argumentze regulacja jest wrogiem wzrostu gospodarczegrassy
ma zasadnicze znaczenie dla wychodzenia z reces;ji.

Rekomendacije dla gdu opracowathink tank DEMOS pt.On Reinventing
the Workplace(Leigthton, Gregory 2011). Zostaly przygotowane paastawie
wynikéw badania 500 firm i ponad 1500 pracownikow.

W raporcie DEMOS znalazly siargumenty zdecydowanie przeciwne stano-
wisku lobbystéw. Z badawynika, ze silne i wspoélne wsparcie elastycznej pracy
jest konieczne dla wzrostu, a ponadto malepoghdat poza recegjw kierunku
tworzenia zdrowej kultury biznesu w epoce demogeafych i technologicznych
przemian. W raporcie zwracagez uwag: na dobre przyktady argumentéw biz-
nesowych na rzecz elastycznej pracy, eguane o redukcji absenciji, poprawie
rekrutacji i wzrdcie wydajndci. Niebagatela wag majp tez polityczne argu-
menty na rzecz silnego poparcia elastyéenev miejscu pracy. Kluczowe nie
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jest to, czy firmy mog sobie pozwoli na elastyczne rozazania w pracy, lecz to
czy w XXI wieku kraje, takie jak Wielka Brytania mgp sobie pozwoli, by ich
nie mig? Jest to sprawa raczej koniecfricspotecznej i biznesowej, a jedno-
czesnie korporacyjnej spotecznej odpowiedziaicio Raport kacza rekomenda-
cje, ktére ma na celu ,normalizae¢j elastycznej pracy umocnionej dziataniami
legislacyjnymi, kodeksem dobrych praktyk i systenmeghredytacji. $ skierowa-
ne raczej do mdu niz do pracodawcéw, cldovieloma sugestiami raportu powin-
ny zainteresow@sie wszystkie firmy. § to nas¢pujace zalecenia:

 rozszerzy i znormalizowa elastycza prae dla wszystkich pracownikow,
czyniac prawo dozadania elastyczrigi uprawnieniem powszechnym na podsta-
wie prawa;

» zZwiekszy¢ wspodlry odpowiedzialnét pracodawcéw i pracownikdéw poprzez
wprowadzenie kodeksu dobrych praktyk, jasno defisiego elastyczn prac
i rozne uzasadnione przyczyny odmowy elastyézino

« zmient minimalny okres uzasadnigly i usuné dwunastomiegczny okres
ponownej aplikaciji;

« docené przodupcych pracodawcéw, wspigrdirmy walczce o wdraanie
elastycznych rozwizan i monitorowa postp wsrod pracodawcéw;

e uczynitt dzielony urlop rodzicielski dogbnym dla partneréw i pracodaw-
cbw poprzez tworzenie konta na rzecz opiekunéw @poik do krajow skandy-
nawskich);

* rozszerzy i sformalizowa urlop opiekuczy;

e umazliwi ¢ wszystkim pracownikom, niezaleie od ich statusu, roli albo
sektora podejmowanie wolontariatu, @ody elastycza prag z rzadowymi ide-
ami Wielkiego Spoteczsstwa.

Od 2010 r. w Wielkiej Brytanii z inicjatywy Workingamilies obchodzi si
w dniach 2226 wrzénia Narodowy Tydzig PracaZycie. Jest to czas promowa-
nia rownowagi ngdzy zyciem w pracy azyciem w domu oraz rzeczywistych
zmian utatwiajcych godzenie obowikdéw zawodowych z rodzinnymi. Bwie-
canie naleytej uwagi zaréwno pracy, jak i rodzinie ma zasadaiznaczenie dla
zycia w zdrowym spolecastwie.

Jak pokazyj badania, rbwnowaga praggeie staje s coraz trudniejsza. Sa-
rah Jackson, prezes Working Families twierdeipowr6t do domu po przepra-
cowaniu odpowiedniej liczby godzin powiniendbgorny, a nie wyjtkiem. We
wspoétczesnymwiecie tak st jednak nie dzieje. Fakty i dane liczbowe dotyer
zycia zawodowego i rodzinnego w Wielkiej Brytaniikgaup, ze mniej nk po-
lowa rodzicoOw opuszcza miejsce pracy o czasie. Zraticzba (23%) uwa, ze
zycie zawodowe i pozazawodowg s statym konflikcie, a 35% rodzicow twier-
dzi, ze praca negatywnie wplywa na i¢cie rodzinné”? To wystarczajce po-
wody, by zaadoptowana brytyjski grunt ide,,Go home on time Day” (Narodo-

42 Time, Health and the Family What working faes want 2014 report. Working Families 2014
www.workingfamilies.org.uk.
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wego Dnia Powrotu na Czas do Domu). Narodowy Tyd¥é.B i Narodowy
Dzien ,,Go home on time” obchodzony co roku i cigsg sk coraz wekszym po-
parciem koncentruje dyskgsparodovy wokot zagadnig narastajcego konfliktu
pracazycie pozazawodowe.

4.4. Dziatania pracodawcow wspierajce fczenie pracy zzyciem
rodzinnym: dobre praktyki

Brytyjczycy @ coraz bardziegwiadomi znaczenia problemow godzenia pracy
Z zyciem pozazawodowym. Dynamiczny charakter gospadaskybko rozwija-
jacy sk biznes zmusza wielu pracownikow do ditugich godaiacy. Klienci
w takiej gospodarce oczekujpstug w czasie, ktéry im odpowiada, co zmusza
wielu pracownikow do pracy w dodatkowych godzinaClaesto zycie rodzinne
uskpuje karierze jednego albo obojga rodzicéw. Firmytyiskie staj sie bar-
dziej swiadome argumentéw biznesowych na rzecz pozytywn&y® i wiele
Z nich wdraa rozwhzania majce ograniczy wpltyw pracy nazycie prywatne.
Obecne m§lenie uwzgédnia fakt,ze lepsze godzenie rél pomaga wszystkim za-
interesowanym stronom, ae&gifirmie, pracownikom i klientom.

Kultura dtugich godzin pracy, wykorzystanie opojpt-out ktéra pozwala
niektérym pracownikom na pracznacznie diasz niz 48 godzin tygodniowo
przy duzej jej intensywnéci przyczynia si do narastania konfliktu na linii praca-
-zycie rodzinne. D& powszechnym zjawiskiem staje: giabieranie pracy do do-
mu, a dosip do technologii informacyjnych i komunikacyjnychrnacza catkowit
utrak prywatndgci.

Obecnie jeszcze niewielu pracodawcow prowadzi yalitagodzenia kon-
fliktu (WLC), ale podejmowane inicjatywy, o ktéryghisalsmy wczeniej pro-
wadz do stopniowej poprawy sytuacji. d istotnych czynnikéw branych pod
uwag: przy wyborze miejsca pracy obok programéw WLB alaztpndsci ela-
stycznego czasu pracy fakie, jak kultura miejsca pracy, bezpietstevo i ze-
spét pracowniczy. W ostatnim rankingu nécie dziesgciu firm przodujcych
w zakresie WLB znalazly si 1. Google, 2. SAP, 3. British Heart Foundation,
4. Vale, 5. Johnson & Johnson, 6. British Red Grés©xfam, 8. Volvo, 9. Ro-
che, 10. Sony Electronics.

Od 2010 r. w Wielkiej Brytanii organizacja Workindgother przyznaje na-
grody dla najlepszych pracodawcéw ofgnyich pracuicym rozwizania organi-
zacyjne utatwigice WLB. Obok ptatnych urlopéw maciermkich, ojcowskich
i rodzicielskich zwyaizcy konkursu oferuaj programy rozwoju zawodowego, ela-
styczne rozklady pracy, telepea@ take wsparcie rodziny, pomoc w opiece nad
dzietmi, zasitki, r&nego typu benefity i udziat w tworzeniu programdapnezen-
tacji pracowniczej. Obok nagrody gtéwnej — Awarde@all (do ktérej mog apli-
kowat zwyciezcy w poszczegolnych kategoriach)eszane g nagrody w kilku
kategoriach, np.: wsparcie rodziny, wsparcie matejcow, innowacje w zakre-
sie elastycznai, rekrutacii, kariery itp. Specjalna nagroda greczona jest dla
MSP za due zaangzowanie i wdraanie programow WLB.
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Rozdziat Il

ZATRUDNIENIE PRZYJAZNE RODZINIE
W KRAJACH KONSERWATYWNEGO
MODELU WELFARE STATE

1. Zatrudnienie przyjazne rodzinie w Holandii
— organizacja czasu pracy gtownym instrumentem

1.1. Przestanki rozwoju FFE

Holandia to kraj o wysokich wskaikach zatrudniania, wyehiajacych st na
tle paistw OECD. W Il kwartale 2014 r. wynosit on ogoterd,6% (kobiety—
68,7% , mzczyzni — 78,4%J. Dominuje model rodziny z jednym z rodzicéw
pracupcym w petnym wymiarze czasu pracy i drugim — n&g€ztatu (najcg-
sciej jest to kobietad.Kraj ten charakteryzuje sivysokim wspétczynnikiem za-
trudnienia matek wychowagych dzieci do 15. rokiycia, ktory wynosi 779.

Analizujac skak wystpowania trudnéci w godzeniu pracy zyciem poza-
zawodowym wrod mieszkacoéw Holandii, naley stwierdzé, ze sytuacja wygl
da da¢ korzystnie na tle mieszkadw Europy. W Holandii wygpuje najnkszy
poziom konfliktu medzy pra@ i domem (angstrain-based confligt Blisko 60%
mieszkacow kraju nie odczuwa tego rodzaju konfliktu lukiw@adcza go w bar-
dzo ograniczonym stopniu, a 36% holenderskich prad@w wraca po pracy do
domu zbyt zraczonych, aby zaf sie gospodarstwem domowym, co stanowi haj-
nizszy odsetek wod krajow unijnych {rednia dla UE-27 wynosi 53%). Ponadto
18% Holendréw ma truddoi z wypetnieniem zobowkan rodzinnych z powodu
liczby godzin spdzanych w pracy. Jest to drugi, nagay wynik w krajach unij-
nych. Trudnéci z koncentrag w pracy z powodu zobowZan rodzinnych to
problem dla 6% badanych, to réwhaigeden z najlepszych wynikow swd

1 http://stats.oecd.org/.

2 OECD Family Database, http://www.oecd.oigfamily/LMF_1_ 1 Children_in_families_
by_employment_status_Jul2014.pdf.

3 OECD Family database 2011, http://www.oagdets/family/LMF1_2_ Maternal_Employment _
14May2014.pdf.
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paistw UE! W 2009 r. Holandia uplasowatagsina pierwszym miejscu $od
krajow OECD w ocenie poczucia dobrostanel{-being jej mieszkacow’.

W Holandii, podobnie jak w innych krajach, wystije wyr&na dysproporcja
w obchzeniu czasowym obowtkami domowym kobiet i gzczyzn. Mezczyzni
paoswigcaja srednio 19 godzin tygodniowo na opeekad dziémi, kobiety za —
30 godzin. Gotowanie i sptanie to rownie domena kobiet, pwiecaja na te
czynnaci srednio 10 godzin w tygodniu, a ich partnerzy — dgo. W przy-
padku obcizenia opiek nad zalenymi i chorymi cztonkami rodziny tice
migdzy przedstawicielami obu ptcasnniejsze: kobiety przeznacaaja t; ak-
tywnos¢ 0 1 godzig wiecej czasu ri mezczyzni.

W 2011 r. Holandia zaja trzecie miejsce w rankingu figtw OECD, w kto-
rych maliwe jest godzenie pracy zyciem pozazawodowymW badaniu byly
brane pod uwagtrzy czynniki: udziat pracownikow pracigych powyej 50 godz.
tygodniowo, czas sjoizony na rozrywk, realizacg hobby, rozwoj zainteresowa
wskaznik zatrudnienia kobiet, ktére mgjizieci.

1.2. Rozwjzania prawno-instytucjonalne utatwiajace godzenie
pracy zawodowej z obowizkami rodzinnymi

1.2.1.Uprawnienia pracownikdw majacych obowgzki rodzinne

Do trzeciego miegta chzy kobieta powinna powiadopracodawe o tym,
ze spodziewa sidziecka. W okresie dwdéch kolejnych tygodni prasecka powi-
nien udzielk kobiecie niezbdnych informacji o niekorzystnych skutkach wyko-
nywania przez ni pracy, j&li takie wystpuja i wreczy¢ jej tzw. kart ryzyka
zawodowego (RI&E). Hi jej nie otrzyma, mee zwrdct sie w tym celu do ze-
wnetrznej stiby bhp i medycyny pracy.

Je&ili kobieta chce pracowaw czasie catego okresu trwaniazgi, pracodaw-
ca jest zobowizany do zapewnienia jej odpowiednich warunkéw prakyprzy-
padku gdy obecne warunki pracy stanpjsikiekolwiek zagreenie dla cizarnej,
pracodawca powinien przekéeja na inne stanowisko pracy. M tez zmieni
jej godziny zatrudnienia lub czasowo zwélhiobiet z obowhzku swiadczenia
pracy.

Kobieta w cizy, ktéra wykonuje pracha dotychczasowym stanowisku, nie
moze pracowa w hadgodzinach, a tai& w porze nocnej (chybae wyrazi na to

4 Third European Quality of Life Survey, Quality ifé lin Europe: Impacts of the crisiBubli-
cations Office of the European Union, Luxembour@20s. 6+62.

> www.oecd.org.

®  Third European Quality..op. cit., s. 58.

! http://www.dutchdailynews.com/netherlandsksthird-best-country-for-work-life-balance-
in-oecd-report/.
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zgock). Dodatkowo kobieta spodziewdap st dziecka ma prawo do dodatkowe-
go odpoczynku w wymiarze 1/8 dziennego wymiaru gzasacy. Cézarna nie
moze pracowé w warunkach stresu oraz tam, gdzie panuje ditzeniesrodkéw
chemicznych, zbyt niska temperatura, zbyt silneraasy, wibracje. Obowiizuje
réwniez zakaz dwigania przez ni ciezaréw, ktérych masa przekracza 16.kg

Do opieki zwhzanej z maciersistwem maj prawo osoby ubezpieczone na
podstawie ustawy o ubezpieczeniu zdrowothyPnzewiduje si tu opiek: $wiad-
czorn na rzecz matki i dziecka przez maksymalny okreesiéziu dni po poro-
dzie. Osoby ubezpieczone na podstawie ustawy cegabirch kosztach me-
dycznych maj prawo do korzystania ze wsparcia, porad i innyatmf opieki
w okresie cizy, a take do regularnych kontroli stanu zdrowia dzieckaeprz
pierwsze lata jegoycia.

Opieka potaznicza jestswiadczona bezptatnie zwykle przez poig, jesli sa
ku temu wskazania medyczne, réwnigrzez lekarza ogolnego lub specjalist
w klinice lub szpitalu.

Wymiar urlopu macierzynskiego wynosi 16 tygodni i przez ten okres
wyptacany jest zasitek macierziski.'° Kobieta jest zobowzana do wykorzy-
stania od 6 do 4 tygodni urlopu przed planowanymitgem porodu, a naginie
od 10 do 12 tygodni po porodzie. Gdy pordd ggisprzed wyznaczonym termi-
nem, odpowiednia liczba dni zostaje dodana do urlwp porodzie. 3 dziecko
urodzi s¢ po planowanym terminie, odpowiednia liczba dnit jdgsdawana do
catkowitej dlugdci trwania urlopu — w ten sposob w praktyce urlopzenbyt
dluzszy niz 16 tygodni. Przez okres trwania urlopu maciéskjego instytucja
ubezpieczeniowa, do ktorej najepracodawca danej osoby, wyptaseiadcze-
nie o rownowartéci 100% wynagrodzenta Jezeli po zak@czeniu urlopu macie-
rzynskiego, kobieta jest nadal niezdolna do pracy wikeyriazy lub porodu,
swiadczenie w tej samej wysod@ jest wyptacane przez maksymalny okres 104
tygodni. Ponadto w razie wygtienia choroby spowodowanejgi przed rozpo-
czeciem urlopu maciersskiego, wyptacane jeswiadczenie z tytutu choroby,
ktore wynosi 100% dziennego wynagrodzeRia.

Urlop ojcowski wynosi 2 dni na kadle dziecko. Mee by podgty w ciagu
4 tygodni po narodzinach dziecka.

Wymiar urlopu wychowawczego wynosi 26-krotné¢ tygodniowej liczby
godzin roboczych. Pracg w petnym wymiarze godzin, tj. 38 godzin tygodnio-
wo, pracownik jest uprawniony do skorzystania opul trwajcego 26 tygodni

8
9

http://www.fakty.nl/poradnik-emigranta--3186-prawa-kobiet-w-ciy-przysugujce-w-holandii.
Your social security rights in NetherlandSuropean Commission 2013, http://ec.europa.eu/
employment_social/empl_portal/SSRINEU/Y our%20sé620security%20rights%20in%20Netherlands
_en.pdf.

0 MISSOC, http://lec.europa.eu/employment_dtmaissoc/db/public/compareTables.do.

1 http://www.leavenetwork.org/fileadmin/Leavemerk/Country_notes/2013/Netherlands.FINAL
citation.pdf.

12 Your social security..op. cit.
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(988 godz.). Urlop wychowawczy przystuguje rodzigokiory opiekuje si dziec-
kiem w wieku poniej 8 lat i przepracowat u danego pracodawcy mininolkn Za
zgody pracodawcy pracownik me wzié urlop w dwdch lub trzech egciach.
Urlop jest bezptatny (den Dulk 2013).

1.2.2. Regulacje prawne dotycgce czasu pracy

Przepisy dotycxe czasu pracy w Holandi segulowane przezhe Working
Hours Act®. Maksymalny wymiar czasu pracy wynosi 12 godzin nizie i 60 go-
dzin tygodniowoSrednia liczba godzin pracy wagu 16 tygodni nie me by¢ wyz-
sza nk 48 godzin tygodniowo. Pracownik po dniu pracy manm do 11-godzinnego
nieprzerwanego odpoczynku. Po przepracowanym tygodrzerwa od pracy
musi wynost co najmniej 36 godzin.

Kazdy pracownik ma prawo do 30 minutowej przerwylijgego dzienny
wymiar pracy przekracza 5,5 godzin. Gdy czas ppegkracza 10 godzin prze-
rwa w pracy powinna liyco najmniej 45-minutowa. Na mocy uktadu zbiorowego
ustalane jest, czy przerwy ptatne czy bezptatne (naggziej sa bezptatne).

Praca w porze nocnej nie peotrwa dtuzej niz 10 godzin. W przypadku gdy
zmiana kaczy sk po godzinie 2.00 w nocy pracownik ma prawo do ajpmiej
14 godzin odpoczynku. Nocna zmiana trwa od god@ @o 6.00 rand:

Srednia tygodniowa liczba godzin pracy pracowniké@tnpetatowych wyno-
si 39 godzin (razczyzni — 39,2 godz., kobiety — 38,2 godA&yednia liczba go-
dzin pracy w cigu tygodnia w niepetnym wymiarze czasu pracy wyd8s® godz.
(mezczyzni — 19 godz., kobiety — 20,2 godZ)).

W ramach pracy zmianowej w 2011 r. pracowato (ragué ydz od czasu
do czasu) 16,3% Holendrow, wieczorami i w necy1,3% badanych, natomiast
w weekendy- 55,2% zatrudnionych.

Dla upowszechnienia elastycZeoorganizacji i czasu pracy w Holandii istot-
ne znaczenie miato wprowadzenie regulacji prawn@drkowska, red. 2011).
W 1999 r. zatwierdzono ustaw elastyczngci i bezpieczéstwie, zg w 1996 r.
nowa ustawe o czasie pracy. Szczegolnie ten ostatni akt prastwerzyt dogod-
ne warunki do wykorzystania rozyziaa czasowych adekwatnych do indywidual-
nych potrzeb pracownikéw. Nade podkréli¢, ze w Holandii przywazuje sé
duwza wag; do konsultacji z partnerami spotecznymi. Koncepgomdelu polde-
rowego”, ktéry uwaany jest za skuteczny instrument budowania efeldyvgo-

1 The Working Hours Act. Information for emptrg and employees, Ministry of Social Affairs

and Employment 2010.

1 Praca i pobyt w HolandjiMinisterstwo Spraw Spotecznych i Zatrudnienia wlamdii, s. 5,
http://www.eures.praca.gov.pl/zal/warunki_zycia#malia/Praca_pobyt_Holandia.pdf.

15 Labour Force Survey 2012 — Overview, httppleurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/
index.php/File:Employees_average_hours,_2012.png.

18 Netherlands Working Conditions Survey 268011, http://www.eurofound.europa.eu/ewco/
studies/tn1212025s/n11212029q.htm.
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spodarki kraju, w diej mierze opiera gina tego rodzaju dialogu. Z tego wadl
istotne znaczenie w forsowaniu korzystnych dla gragkéw rozwihzanh w za-
kresie elastycznego czasu pracy gmady pracownicze.

Pracownicy firm zatrudniagych 10 i wecej os6b maj prawo ubiegéa sie
o dostosowanie godzin ich pracy do indywidualnych pateb (np. poprzez zmniej-
szenie wymiaru czasu pracy). Pracodawcaemtie zgod4i sie na takie rozwg-
zanie tylko w przypadku, gdy stanowi to zaggoie dla interesu firmy. Przepisy
dotyczce czasu pracy dapracownikom mgliwos¢é domagania gizmian w ra-
mach umowy o pracw zakresie zmniejszenia lub zwszenia liczby godzin
pracy. Prawo pracy zakazuje stosowania mniej kémggs warunkéw umow
w przypadku pracgdgych w niepetnym wymiarze czasu pracy.

W Holandii praca wiiepetnym wymiarze czaswieszy st bardzo diaym za-
interesowaniem, w Il kwartale 2014 r. korzystakezformy 49,8% og6tu zatrud-
nionych, co daje pierwsze miejscérad krajéw UE-28. Praca hag# etatu to
gtéwnie domena kobiet w 2013 r. korzystato z niej 76,9% z nith.

Skala wykorzystanialastycznego czasu pracyv holenderskich przedsi
biorstwach nieco przekracZeedni unijna. W 2009 r. wynosita ok. 58%rgednia
dla UE-27 — 56%}3® Wsr6d elastycznych rozwian najwickszy popularnécia
cieszyta st mazliwos¢ odbioru godzin w postaci wolnych dni (stosowanaky
33% firm). Ponad potowa (55,4%) prascych mieszkacdéw Holandii miata
mozliwo$¢ decydowania o godzinach rozpecia i zak@czenia pracy w zaiso-
sci od swoich potrzeb. Ponadto 58,1% pracownikéw tmaglibierd nadwyki
godzinowe w postaci czasu wolnegaz 84% zatrudnionych deklarowato tiie
wos¢ wziecia dnia wolnhego naadanie, co stanowito najwgzy odsetek wod
krajow UE".

1.3. Rozwjzania instytucjonalne na rzecz opieki
nad osobami zalenymi

1.3.1. Opieka pozarodzicielska nad dzéeni

Holandk charakteryzuje dobrze rozwita si€ opieki nad dziémi w réz-
nych grupach wieku. W 2011 r. udziat najmtodszyefred (w wieku od 0 do 3
lat) w r&znych formach opieki formalnej wynosit w Holandii %2 co stanowi
drugi najwyszy wskanik wsréd krajow UEZ Uczestnictwo dzieci w edukagii

17
18
19

Dane Eurostatu, http://appsso.eurostat.empaueu/nui/submitViewTableAction.do?dvsc=9.
European Company Survey 2009. Overview...

European Quality of Life Survey 2012, httpwuiAv.eurofound.europa.eu/.

2 OECD Family database, http://www.oecd.orgidatd/46/13/37864698.pdf.
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wczesnoszkolnej (radzy 3. rokiemzycia i rozpoczciem obowizku szkolnego)
jest wyzsze 0 6% w stosunku deedniej unijnej (89% wobec 839%).

Opieka nad dziami w wieku 0-4 lat ma na celu zapewnienie bezpidstera,
rozwdj osobistych i spotecznych kompetencji dzie@duke wartasci oraz obo-
wiazujacych norm spotecznych. Dzieci w wieka®Dlat mog korzystd z cato-
dziennej opieki w ztobkach przez caly tydzie lub wybrane dni tygodnia od po-
niedziatku do pitku. W celu zwgkszenia dogpndasci placowek opiekticzych
dla pracujcych rodzicéw g one otwarte w godzinach 07-308.30.

Dzieci uczszczaj do ztobkdw srednio 2 razy w tygodniu, a w pozostate dni
tygodnia opiek nad nimi sprawuj rodzice lub dziadkowie.

Istnieja dwa rodzaje opieki przedszkolnej grupy zabaw i klasy. Dzieci
w wieku 2,54 lat uczszczaj do grupy zabawrednio na 2,5 godziny dziennie.
Trzy- i czterolatki mog uczszcza do przedszkola na 3 godziny dziennie. Przed-
szkolascisle wspétpracyj z pierwsa i druga klasa szkoty podstawowej, w kto-
rych odbywag sie zagcia ,w klasach” dla 45-latkdw.

W celu obgcia dziecka opiekprzedszkoln rodzice zawieraj umowe z wy-
branym przedszkolem lub z biurem opiekunek, ktarekéjonuje w rejestrze
urzedu gminy. Opieka ta jest ptatna. B jednak uzyskarefundacg z urzdu
skarbowego (tzw. dodatek do opieki nad dmig. Wysoka¢ optat jest uzale
niona od poziomu dochodu rodzicow, liczby dziecrodzinie obgtych opiela
oraz liczby godzin opieki.

W 2012 r. odsetek dzieci aftych opiels formalm od 3. rokuzycia do mo-
mentu podjcia obowizku szkolnego wynosit w Holandii 759 Odsetek dzieci
w tym wieku, ktérymi opiekyj sie wytacznie rodzice, naly do najniszych
w UE i wynosi 5%".

Opieka pozaszkolry organizowan przez szkoty § objete dzieci w wieku
4-12 lat uceszczajce do szkoly podstawowej. Opieka ta obejmuje czasdp
i po zagciach dydaktycznych, okres wakacji oraz okres unoppersonelu szkoty.
Dzieci mog korzysta z tego rodzaju ustug od jednego deciu dni w tygodniu.

Istnieje réwnie rozszerzona sié ustug dla dzieci, rodzicow oraz spotecz-
nosci lokalnej bedacej w otoczeniu szkoty. W ramach pomocy oferowanéus
zajecia pozalekcyjnedla dzieci ze szkét podstawowych do trzech raziygo-
dniu oraz opieka pozaszkolna. Dzieci w wiektl2 lat do 5 razy w tygodniu ko-
rzystap z klubow obiadowych organizowanych przez szkoty podstawowe. Wog
tam spay¢ positek oraz zrelaksowsasie w porze lunchu. Przerwa obiadowa trwa
srednio 1 godz. 15 min.

21
22
23

http://europa.eu/epic/countries/netherlamdi®k_en.htm.

Praca i pobyt w Holandii..op. cit., s. 14.

Eurostat, Formal childcare by age group andatibn - % over the population of each age
group http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/stcddataset=ilc_caindformal&lang=en.

24 EurostatChildren cared only by their parents by age grogp ever the population of each
age group, http://appsso.eurostat.ec.europa.esmitViewTableAction.do?dvsc=7.
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Wiekszai¢ ustug opiekiczych dla dzieci dostarczapgencje dziatape na
poziomie lokalnym. Agencjami madoy¢ organizacije typunon-profit grupy ka-
pitatowe oraz spéiki z ograniczemdpowiedzialnécia. Rodzice plag za opiek
nad dziémi, jednake mog otrzyma& wsparcie finansoweod swojego praco-
dawcy lub od pastwa. Agencje zajmajsic organizaci opieki na poziomietob-
ka, opieki pozaszkolnej oraz opiekad rodzin. Opieka pozaszkolna ra® by
réwniez sprawowana przez szkoly. Fundacje organipmjpy zabawy oraz opie-
ke przedszkola na zasadachot-for-profit Instytucje te otrzymauajwsparcie fi-
nansowe od wiadz lokalnych.

System opieki nieformalnejnad najmtodszymi (nieodptatna opiekaiad-
czona przez dziadkéw, innych krewnych, znajomydh disiadéw§’ cieszy si
w Holandii bardzo dis popularnécia.”® Rzad holenderski doprowadzit do sfor-
malizowania tego typu opieki nad dami, co skutkuje znacznym jej rozpo-
wszechnianiem. Wielu rodzicow skorzystato zAiwosci rejestracji dziadkdw
lub opiekunéw w agencji, co w rezultacie utliwito udziat paastwa w kosztach.

1.3.2. Rozwjzania instytucjonalne na rzecz opieki
nad osobami starszymi

Ustawa 0 szczegolnych kosztach medycznych z dngrddnia 1967 r. regu-
luje zasady zapewnienia opieki osobom hospitalizgiva przez dtugi okres,
osobom starszym, osobom niepetnosprawnych fizyazime=lektualnie, cierpi
cym na przewlekte doleglivioi?’. Wszystkie osoby zamieszlop i niezamiesz-
kujace w Holandii, ktore pracajw tym kraju i ptag podatek od wynagrodzenia,
sa ubezpieczone z tytutapieki diugoterminowej, wicc jest ona bezptatna. Na
ten rodzaj opieki sktadagipomoc domowa, pomoc w zakresie higieny osobistej
i codziennych czynrigi, opieka pigjgniarska, wsparcie doradcze, aktywne wspar-
cie, leczenie, pomoc w mieszkaniu. W ramach opl&lgoterminowej przewidzia-
ne jest rownig leczenie dysfunkcji wzroku, stuchu oraz leczersgchiatryczne.
Do korzystania z pomocy siprawnieni mieszkacy Holandii oraz osoby pracyj
ce i ptagce podatki w kraju. Nie ma natiwosci dobrowolnego ubezpieczenia
w tym zakresie.

W ramach opieki dlugoterminowej pacjenci mogybiera miedzy otrzyma-
niem pewnej pulérodkow od pastwa na zapewnienie opieki we wiasnym zakre-
sie fersonal care budgkta konkretha pomoa w formie ustug opiektczych.
Opieka jestswiadczona zaréwno w wyspecjalizowanych placéwkaprelan-
czych, jak i w domuSrodki finansowe zarezerwowane tylko dla niektorych
form pomocy, takich jak opieka pigniarska czy opieka ogélna. Wysaékdou-
dzetu jest uzalmiona od indywidualnych potrzeb i wymaganej opieki.

2 hitp:/iwww.oecd.org/dataoecd/29/58/455844@f .p
% OECD Family database, http://www.oecd.orgldatd/29/58/45584427 .pdf.
27 Your social security rights in Netherlandsop. cit.
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W celu dostosowania adekwatnej formy opieki do aktej sytuacji pacjenta
specjalnie do tego powotandgrodki (Centres of Needs Assessmaiikonup
oceny potrzeb pacjenta w zakresie opieki qgelarskiej (w przypadku diugo-
trwate] choroby lub niepetnosprawsmn). Gminy natomiast poddajocenie po-
trzeby gospodarstw domowych w zakresie specjalisiggo sprau (np. wozka
inwalidzkiego) lub dostosowania warunkow mieszkarich do rodzaju niepet-
nosprawneci.

Opieka diugoterminowa obejmugieke w catasci lub czgsciowo w domu
opieki. Pierwsza z niclprzeznaczona jest dla pacjentow wymagggh statego
nadzoru, dla pacjentow z doleglisodami lub problemami somatycznymi, psy-
chogeriatrycznymi lub psychiatrycznymadt fizyczra lub intelektuala niepet-
nosprawnécia. Celem opieki ogciowej jest utrzymanie niezaleego trybuzy-
cia oraz zapobieganie oddaniu ubezpieczonego pddvaa opieke instytucii
opiekuwcze.

Opieka domowaobejmuje pomoc osobom chorym fizycznie lub psynfhiie
oraz osobom niepetnosprawnym fizycznie lub umystowaramach tego rodzaju
opieki istnieje maliwos¢ wypazyczenia specjalistycznego sgiz na okres mak-
symalnie 26 tygodni. Dla os6b maych problemy z usamodzielnienien 8v wy-
niku choroby lub niepetnosprawém) udzielane jest wsparcie w tym zakresie
przez specjalnie do tego powotane placowki opieke.

Najczstszymi formami pomocywiadczonej w ramachpieki nieformalne;j
jest wsparcie emocjonalne, pomoc w czydaiech domowych, zatatwianie spraw
urzedowych itp. Nieformalna opieka domowa moby¢ optacana zérodkéw na
opieke osobist (personal care budggtw ramach ktérych mma samodzielnie
dokon& zakupu ustug w zakresie opieki lub uzyslk@omoc od nieformalnych
opiekunow (np. gsiadow lub przyjaciof). Nieformalnemu opiekunowigky za-
pewniadiugoterminowa opieke choremu w domu przyznawane jes$wviadcze-
nie w wysokdci 250 euro rocznie (finansowane @®dkdéw otrzymanych na
opieke osobis). Dodatek nie podlega opodatkowaniu.

Osoby posiadage zobowizania opiekidcze w nagltych przypadkach mpg
skorzysté z ptatnego urlopu na zadanie (zwykle jest to urlop jednodniowy).
Istnieje réwnie krotkoterminowy urlop opieku nczy, ktéry pozwala na wyko-
rzystanie do 2 godzin tygodniowo na cele prywatt@ dni w skali roku). Urlop
jest ptatny w wysok&i co najmniej 70%, mma go pobraw czsciach. W ra-
machdtugoterminowego urlopu opiekuiczegomazna skorzysta z odbioru do
6 godzin tygodniowo. Jest on bezptatny (Cullen,eza011). Poprzez stworzenie
specjalneg@lanu oszczdnosciowego(lifespan leave-saving plamnmazliwiono
pracownikom gromadzenigrodkow finansowych przeznaczonych do wykorzy-
stania w okresie przerwy wagjtosci pracy (np. podczas sprawowania opieki nad
dzieckiem lub inna osabzalezng). Niewykorzystan kwote mazna wliczy¢ do
funduszu emerytalnego (Cullen, Gareis 2011, s. 29).
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1.4. Inicjatywy publiczne na rzecz FFE

Holenderskie Ministerstwo Spraw Socjalnych i Zatrigthia zlecito wykona-
nie bada majcych na celu zweryfikowanie w praktyce przepisowawy regu-
lujacej czas pracy (Borkowska, red. 2011). Wyniki okasi pomysine. Dowie-
dziono, ze regulacje odnogsze s¢ do czasu pracy znalazly powszechne
zastosowanie oraz spotkaty gizyczliwym przygciem zarbwno ze strony praco-
dawcow, jak i pracownikéw. Ponadto 1/3 pracownikbwta zainteresowana
Zmiara swoich godzin pracy, z czego 18% preferowalo kryotszas pracy, nato-
miast 12% dhaszy. Wsréd gtéwnych powodow zmian znalazty, siwestie zdro-
wotne, bezpieczsstwa pracy oraz zwkszenie maliwosci godzenia pracy zy-
ciem rodzinnym.

Rzad prowadzi dziatania mage na celu promogji upowszechnienie ela-
stycznych godzin pracy, aby akszy¢ udziat kobiet na rynku pracy. Istotne jest tu
réwniez zwiekszenie meliwosci podgcia obowhzkdw opiekuiczych przez ro-
dzicéw pracujcych w petnym wymiarze godzin pracy. Aby utatwgodzenie
pracy zzyciem prywatnym, zwizki zawodowe i organizacje pracodawcéw opo-
wiadap sk za implementagj elastycznych godzin pracy w firmach. Obecnie pro-
wadzone dziatania gdu zmierzaj do wydhgenia tygodnia pracy pracownikow
niepetnoetatowych, w tym szczegdlnie kobiet pragygh w najniszym wymiarze
czasu pracy.

W ramach projektu krajowego pWwerk & Mantelzorgoromowane g ini-
cjatywy firm maj ace na celu wspieranie pracownikdw w ich obowrkach
opiekunczych W tym celu nawjzano wspotpracz kilkoma pracodawcami, kté-
rzy mog pochwalé sie dobrymi praktykami w tym zakresie i zaclono ich, aby
zostali ,ambasadorami” zatrudnienia przyjaznegazird wsrod innych praco-
dawcéw. Firmy petnice funkcg ,ambasadoréw” otrzymuajwsparcie finansowe
na ten cel (Cullen, Gareis 2011).

1.5. Dziatania pracodawcéw wspierajce czenie pracy
z zyciem rodzinnym: dobre praktyki

W Holandii, podobnie jak w wielu innych krajach epejskich i pozaeuro-
pejskich, dziata firmaGreat Place to Workktéra, jak wspomniano wcagej,
poprzez swaj aktywna¢ konsultingove, szkoleniowy i badawcz w istotnym
stopniu przyczynia gido upowszechniania kultury firmy otwartej na potrze-
by pracownika rowniez w wymiarze potrzeb wynikagych ze zobowizan ro-
dzinnycH?®,

2 Jej dziataln@ zostata szerzej oméwiona wegzi prezentujcej dobre praktyki wyspujace

w Szwecji.
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Czas pracy dogodny dla rodzicéw

W jednej z firm ubezpieczeniowych, ktora jako jednpierwszych w kraju zagla zwracé
uwag: na potrzeby pracownikéw mgych obowizki rodzinne, wprowadzono szereg udogod-
nien w zakresie czasu pracy, m.prace w niepetnym wymiarze godzin, teleprag, mozliwosé
dostosowania godzin pracy do potrzeb pracownikéwPonadto pracownicy magkorzysta
z wydtuzonego urlopu czsciowo ptatnego przez firng, podczas diszych przerw pracownic
komunikuj g sie za pomog firmowego Intranetu. Dodatkowo dla kierownikéw i mengeréw
liniowych odbywaj sig szkolenia maace na celu pomoc pracownikom m@jm obowiazki
opiekuicze. Polityka firmy ktadzie nacisk na wypracowawiewngtrznej kultury firmy nasta-
wionej na zwgkszenieswiadomdaci na temat problematykad¢zenia pracy zawodowejzyciem
prywatnym (Cullen, Gareis 2011).

Wypracowanie odpowiedniej kultury firmy jako miegs@rzyjaznego ro-
dzinie jest czsto punktem wyjcia do wdraania dalszych, bardziej szczegoto-
wych rozwhzan. Pode§cie firmy w tym zakresie nie zawsze musi wiaa Sie
w sformalizowaniu procedur czy oficjalnych dokum@mtwewretrznych. Zbyt-
nia strukturalizacja me bowiem skutecznie ograniézyprowadzenie rozw
zan dostosowanych do oczekiwaracownikéw.

Nieformalne rozwigzania w zakresie zatrudnienia przyjaznego rodzinie

W firmie z bramy transportowej skupiono gsina budowaniu korzystnych dla pracowni-
kéw warunkéw pracy utatwiapcych uzyskanie rownowagi guzy zyciem zawodowym i ro-
dzinnym drog nieformalr. Istnieje tu niepisana zasada ragywania problemoéw, poawszy
od najniszego szczebla. W zygku z tym udato si wypracowa efektywny system komunika-
cji migdzy pracownikami a przetonymi. Kultura firmy okrélona mianem ,otwartych drzwi’
zackeca do wyraania swoich potrzeb, negocjowania poszczegélnyewingan oraz do niesienia
sobie nawzajem nieformalnej pomocy (tan

W stworzeniu odpowiednich warunkow do godzenia mdbpan zawodo-
wych i rodzinnych w firmie niezfiine jest wzajemne porozumieniegary pra-
codawe i pracownikami. W tym celu w jednej z firm powotagrupe robocz
sktadajica si¢ z przedstawiciela pracodawcy (pracownik dziatu HiRgz repre-
zentantow rady pracowniczej. Gtbwnym celem powadanerganu jest monito-
rowanie warunkow pracy oraz wypracowanie politytpowiadagcej potrzebom
0s0b zajmujcych si opieka nad bliskimi.

W innej holenderskiej firmie ubezpieczeniowgjlop opiekunczy mozna
wziaé¢ nie tylko z tytutu opieki nad najliszymi cztonkami rodziny (dziecko, ro-
dzic, wspdtmatonek), ale rowniznad dalszym krewnym, znajomym czy gsia-
dem. Zapewniono telepsze warunki urlopu dtugoterminowega przewidziano
w obowgzujacych przepisach. Firma ptaci za potpezasu trwania urlopu, mak-
symalnie do warkei miesgcznej pensji pracownika.

W firmie z brarty kosmetycznej kadlemu pracownikowi przystugujdo-
datkowych pie¢ dni urlopu rocznie. Moga by¢ one przeznaczone wagiznie na
opiek;. Urlop jest optacany przez fikn W przypadku gdy potrzebne slodat-
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kowe dni urlopu (wicej niz 5 dni), finansuje go w potowie pracownik, a w poto
wie firma.

Interesujca inicjatywa, wprowadzon przez placowki opieki spotecznep s
krotkie przerwy w trakcie dnia pracy, ktére umdaliwiaja pracownikom tym-
czasowe zapewnienie opieki w domu (tahn

W firmie z brarmty ubezpiecze zdrowotnych menesgtrowie liniowi uczestni-
czyli w szkoleniach ktére mialy na celu zapewnienie firmie konsuléantwiad-
czacych pomoc pozostalym zatrudnionym w problemachyzaviych z organizagj
opieki w domu. Szkolenia obejmowaly zagadnieniayclace wsparcia emocjo-
nalnego i psychologicznego pracownikéw. Firma opnada rOwnie zestaw na-
rzedzi dla oséb probypych godzt prag z obowazkami opiekuczymi w ramach
opieki nieformalnej. Wspomniane dziatania zostabpmzedzone przeprowadzo-
nymi wsrod pracownikow badaniami, z ktérych wynikae, czs¢ zatrudnionych
boryka st z problemem zapewnienia opieki najBliym i nie uwaa za stosowne
prosi 0 pomoc w tej sprawie swojego pracodawd celu stworzenia przyjaznego
klimatu w stosunku do oséb pedni/ch funkcje opiekiicze i udzielenia realnego
wsparcia firma dokonataewnetrznej analizy liczby pracownikow — opiekunow,
ich indywidualnych potrzeb oraz rodzaju preferowanmenocy (tane).

Istotne udogodnienie dla swoich pracownikéw w wyjshiu obowizkow
opiekwczych proponuje firma transportowa. W ramach etastych rozwizan
w zakresie czasu pracy kierowcy majozliwosé wyboru rozkltadu czasu pracy
odpowiadajcego ich potrzebom. Pracownicy moigz wskaz&, w jakich prze-
dziatach czasu nie ch@racowa. Harmonogramy pracy podlegajegocjacjom.
Rozwigzania te wpltyaly na wzrost zaufania do pracodawcy.

W kolejnej firmie ubezpieczeniowej pracownicy majozliwosé pracy z do-
mu, jesli pozwala im na to charakter wykonywanej pracyz®igzanie to spraw-
dzito sk w przypadku pracggych opiekunow.

W jednej z firm farmaceutycznych pracownicy magysk& pozwolenie na
swiadczenie pracy na zasadzilepracy, jesli zobowiazania opiekdcze unie-
mozliwiaja im prag w biurze. W tym wypadku komunikacja z pozostetescia
pracownikéw odbywa siprzezfirmowy Internet (tane).

Jedna z placowek opieki spotecziejadczybezptatnie ustugi opiekuicze
swoim pracownikom niezateie od tego, czy osoba wymageg opieki jest jej
klientem. Ponadto instytucja nauje wspoéiprag z gminami i innymi dostaw-
cami ustug opiekiczych w celu rozwizania probleméw pracownikow w tym
zakresie (tare).

Dzialania na rzecatzenia pracy zyciem rodzinnym w Holandii odznacaaj
sie wysoly skutecznécia, o czymswiadcz wysokie wskaniki zatrudnienia za-
réowno kobiet, jak i rzczyzn, a take relatywnie niski, na tle krajow UE, poziom
konfliktu praca-dom. Polityka na rzecz godzeniacpra zobowizaniami rodzin-
nymi budowana jest na podstawie rogzeh instytucjonalnych, inicjatyw eglo-
wych (np. promociji i upowszechnienia elastycznyolzin pracy) oraz aktywno-
sci wlkadz samorgdowych (Zamorska 2010). Réwuaig@racodawcy andgaja Sie
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w dziatania na rzecz godzenia rol zawodowych i imazch. Stosowaneasw tym
celu zaréwno rozwizania formalne, uregulowane w regulaminach, rozjtae-
niach na poziomie firmy, jak i wprowadzane dratgeformalr.

2. Niemcy — zatrudnienie przyjazne rodzinie wspar@m
zmian modelu rodziny

2.1. Przestanki rozwoju FFE

Kwestie dotyczce zatrudnienia przyjaznego rodzinie, #oapo na celu znale-
Zienie rownowagi pomdzy zyciem rodzinnymzyciem prywatnym i prag zdoby-
wa coraz weksz uwag: w kregach politycznych i biznesowych w Niemczech.

Dla wielu pracownikow kluczowkwesth w dazeniu do uzyskania réwnowa-
gi pomigdzy zyciem zawodowym i rodzinnym jest elastyczny czaacpr Nego-
cjowanie rownowagi pracascie maze umaliwi ¢ rodzicom (zaréwno kobietom,
jak i mezczyznom) pogodzenie pracyzgciem rodzinnym, a kobietom w szcze-
golnasci pomdc w petni uczestnicéy rynku pracy.

Niemieckie rodziny $ zazwyczaj mate, z zaledwie jednym lub dwojgiem
dzieci. Wspoitczynnik dzietrsoi w 2014 r wynosit 1,41. Plasuje to Niemcyrad
krajow o najmniejszej liczbie dzieci przypaglajch na kobiet wsrdd krajéw
OECD. W Niemczech, podobnie jak w innych europejsikirajach, kobiety gz
sto odktadaj w czasie posiadanie dzieci i pierwsze dziecko gddzdnio w wie-
ku 30 lat. Odroczenie decyzji o prokreacji gksiza prawdopodobistwo niepo-
siadania dzieci w ogole,ast bezdzietné& w Niemczech jest wysoka: ponad 40%
niemieckich kobiet w wieku 25-49 layje w bezdzietnych gospodarstwach do-
mowych grednia dla krajow OECD to 34%). W innym razigte mate gospodar-
stwa: ponad potowa (52%) wszystkich niemieckichziodz dzi€mi to rodziny
z jednym dzieckiemstednia dla krajow OECD wynosi 44%).

Wedlug danych OECD wplyw na odktadanie decyzji ocimayhstwie,
szczegblnie kobiet z wgzym wyksztalceniem, na przebieg kariery zawodowej
i sytuacja finansowa matek. Kobiety posiadaj doroste dzieci zarabig§rednio
potowe mniej niz inne kobiety. Ponadto #dica w dochodach railzy kobietami
i mezczyznami jest réwnieznacaca (17%) i wysza ni srednia OECD (15%°

W Niemczech dominuje model rodziny, w ktérej opiekal matymi dziémi
spoczywa w diej mierze na kobiecie. Matki sgizap dwa razy wecej czasu na
opiece nad dzini niz ojcowie (ponad 20% w stosunku do mniej h0%). Mez-
czyzni s nadal dé¢ czesto uwaani za glow gospodarstwa domowego, chacia
pracup zarbwno mz, jak i zona. Wkcej kobiet nk mezczyzn decyduje siprze-

29
30

http://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/kdife-balance/.
Tante.
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rwaé prae na czas opieki nad dzieckiem. Znaczneniée rysuj sie jednak po-
miedzy wschodem i zachodem kraju. W Niemczech Wsclobdrauwaalna jest
wieksza liczba pracagych matek i w landach zachodnich. Dostrzegalna jest
jednak powolna zmiana wzorcéw rodzinnych, szczegdndoczna w postawach
mitodych ojcéw wzgidem pracy zawodowej i rodziny. Nowoémréeojcowie, po-
Swiecajacy swoj czas dzieciom i zgjiom domowym, znajdgjakceptagj w sro-
dowisku spotecznym i na gruncie biznesowym (zawogoyw W 438 powiatach
i miastach, wliczajc Berlin, Breng i Hamburg, odsetek ojcdw ubiegaych sé
0 zasitek rodzicielski (z tytutu urodzenia lub adopziecka) wynosérednio 13,7%.
Odsetek ten w poszczegodlnych landach wynosi od 6%086, co pokazuje #6
nice w liczbie ojcow korzystagych z tychswiadczeé (Gender Equality..2011,
s. 48-49).

Nie tylko paistwo, ale rownig pracodawcy zainteresowary g/spieraniem
pracownikéw w godzeniu rél zawodowych i rodziciétskopiekihczych. Bada-
nia przeprowadzone §n0d 450 firm produkcyjnych z czterech krajow: Niea
Francji, Wielkiej Brytanii i USA (Bloom, Kretschmgvan Reenen 2010) mialy
na celu zbadanie wptywu stosowania w miejscu ppraktyk przyjaznych rodzi-
nie family friendly workplace practices FFWP) na wydajn& firmy. W bada-
niu wzigto pod uwag rézne zmienne dotyaze praktyk przyjaznych rodzinie sto-
sowanych przez przedbiorcow (m. in. liczle przepracowanych godzin pracy,
korzystanie z urlopow, elastyczoopieki nad dzieckiem, praav domu,job swi-
tching job sharing dofinansowanie opieki nad dérai, stopié elastycznéci na
wypadek nieoczekiwanej konieczeozagcia sk dzieckiem), a tate kwalifikacje
pracownikow, wiek pracownikéw, jaké zaradzania/praktyki zagglzania, udziat
kobiet wéréd pracownikow firmy, udziat kobiet na szczeblashnederskich, kon-
kurencyjnd¢ firmy na rynku. Wywiady przeprowadzandndd menederdw.

Z analizy odpowiedzi udzielonych przez respondent@inika,ze stosowanie
zwiekszonej liczby przyjaznych rodzinie praktyk jestldtnio skorelowane z lep-
szymi wynikami firmy, pomijaic przy tym czynnik jakéci zaradzania. Gdy do
analizy whczono réwnie jakos¢ zaradzania w firmie, okazato gize nie ma istot-
nego zwazku pomedzy FFWP i wydajnécia firmy mierzora na ré&ne sposoby.
Dlatego te powstato pytanie: dlaczego firmy chcialyby realzo takie praktyki
w pierwszej kolejnéci? W tym celu poghbionej analizie poddano te ceckyp-
dowiska firmy, ktére s skorelowane ze zwkszonym wykorzystaniem FFWP
w przedsgbiorstwie. Stwierdzonoze firmy, w ktérych jest wyszy odsetek wy-
soko wykwalifikowanych pracownikow oraz giiszy udziat kobiet na stanowi-
skach menegréw, a take lepsze praktyki zagdzania, oferuj wiecej FFWP.

Jedn z interpretacji bylo przypuszczenieas firmy musz zaoferowa FFWP,
aby unikr¢ utraty kluczowych pracownikow, ktérzy stangvienne zasoby firmy.
W dalszych analizach jednak okazuje, gk jest malo prawdopodobne, aby byto
to kluczowym czynnikiemdwiadczenia FFWP, jakge firmy z wigksz liczba ko-
biet menederéw lub pracownikow wykwalifikowanych nie korzygtaz FFWP
w wiekszym zakresie nipozostate firmy. Zatem przy wyborze strategii zarz
dzania i wprowadzania konkretnych praktyk niebsane pod uwagtylko wyniki
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finansowe, ale podgjie takie jest zbime ze spotecznodpowiedzialnécia przed-
siebiorstw.

Wyniki miedzynarodowego badania sugeruje FFWP nie stanowi,najlep-
szych praktyk” poprawiagych wydajné¢ firmy w sensie jej mdiwosci lub
zasobow. Z innej strony jednak nie wplywapwniez ujemnie na wyniki finan-
sowe firm.

Biorac pod uwag pozytywny zwizek medzy swiadczeniem FFWP i rze-
czywistym godzeniemycia zawodowego z rodzinnym, wyniki badpokazug,
ze chocia zapewnienie FFWP nie me zwikszy¢ zyskéw firmy, to przynajm-
niej praktyki te wplywaj posrednio na wiksz efektywna¢ pracownika w miej-
scu pracy. Jeeli dobrostan pracownika jest zgany zwork-life balance FFWP
mog lepiej przyczynia sie do osigniecia tego dobrostanu, a ¢gi jego dobrego
funkcjonowania w miejscu pracy. Zatem ogoOkweadczenia oczekiwane przez
zainteresowane strony (pracownikow) ek@zah sie wraz ze swiadczeniem
FFWP.

Autorzy bada zauweaaja, ze FFWP nie powinny kiykrytykowane za brak
pozytywnych skutkow finansowych dla firmy je stagigj, poniewa map one
namacalny wplyw na dobrostan pracownikéw. Dlate§®\P naley traktowa
jako polityke, ktéra zweksza wydajnéc firmy pod wzgkdem zadowolenia pra-
cownikow firmy. Wyniki finansowe nie magby¢ gtdbwnym celem wdrzania
FFWP (Bloom, Kretschmer, van Reenen 2010).

2.2. Rozwizania prawno-instytucjonalne utatwiajace godzenie
pracy zawodowej z obowjzkami rodzinnymi

Promowanie zatrudnienia przyjaznego rodzinie jel$wvgym elementem
zrobwnowaonej polityki rodzinnej w Niemczech. Oprocz finansmo zabezpie-
czenia rodziny, dogpu do dobrej jaké&i opieki nad dzieckiem, rownievarunki
pracy & wazne, aby miodzi ludzie mogli pogodzzycie rodzinne i zawodowe
oraz czsciej decydowali si na posiadanie dzied!.

2.2.1. Uprawnienia pracownikow majgcych obowhzki rodzinne

Przepisy regulaice ochrone macierzynstwa na rynku pracy znajdujsi w usta-
wie o ochronie pracagych mateR> W niemieckim kodeksie pracy istriegpe-
cjalne przepisy chroate zdrowie kobiety w gy i karmiacej piersa. W trakcie ca-
lej ciazy kobietom nie wolno wykonywazadnej pracy, w ktorej natane bytyby
na szczegolne ryzyko w zyaku z chza. Przyszie matki nie magpracowa, jesli
przedstawg zawiadczenie lekarskie, mowge o zagrgeniu zycia lub zdrowia

31 Strona Ministerstwa Rodziny, Senioréw, Kobietitodziezy w Niemczech http://www.

bmfsfj.de/.
32 Ustawa o ochronie pragajch matek z dnia 20 czerwca 2002 r., Federalngiirk Ustaw,
art. 14, s. 2318.
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dziecka lub matki. Ponadto kobiet wazj nie mana zatrudnié przy cezkich
pracach fizycznych lub przy pracach, w ktérych byknaraone na szkodliwe,
stanowice zagreenie dla zdrowia dziatlania substancji lub promiesinia, py-
tow, gazdéw lub opardw, ciepta, zimna lub wilgocibracii lub halasu, a tak przy
pracach wymagagych stania dizej niz 4 godziny dziennie, gijfego schylania gj
przy czynnéciach zwizanych z eksploatacjozmaitych urzdzen i maszyn oraz
w jakikolwiek sposob angajacych stopy. Kobiety w gizy zwolnione g rowniez
z prac, w ktérych istnieje ryzyko potkaia lub upadku z wysokai, z prac na
akord, w ktérych wysze ptace mma uzyské poprzez zwgkszenie rytmu pracy,
Z prac na linii montaowej ze statym rytmem pracy oraz z innych w indyweld
nych przypadkacft

Przysztym i karmjcym matkom przystuguje zwolnienie z pracy w poraenej
(miedzy godzira 20.00 i 6.00), a tade w niedziele gwieta. Od przysztych i karrgi
cych piersi matek nie naley wymaga rowniez pracy w godzinach nadliczbowych.

Ustawowoochrona przed zwolnieniemprzystuguje kobiecie w gty i w cza-
sie 4 miesjcy po porodzie. 3 pracownica wztta urlop rodzicielski ochrona
przed zwolnieniem zostaje przegtuna do dnia wyganiecia urlopu.

Zeby skorzystazeswiadcze z tytutu macierzgstwa, kobieta w aizy powinna
otrzyma kart ¢ macierzynska (Mutterschaftspagszawieragca informacje o wszyst-
kich badaniach lekarskich, do jakich jest uprawain

Wszystkie kobiety uprawnione do rzeczowystiadczé ubezpieczenia zdro-
wotnego maj rowniez prawo doswiadczeé podczas aizy i po porodzie, a tale
do swiadczeé z tytulu macierzgistwa. Rzeczoweswiadczenia z tytutu macie-
rzynstwa obejmug: opiel; lekarsk i opieke potaznej w okresie eizy i po poro-
dzie, opiek potaznej w czasie porodu i, §& zajdzie taka potrzeba, opigkekar-
ska, srodki farmaceutyczne i produkty lecznicze, wydatiiazane z porodem
odbywapcym sk w szpitalu, opiek pielegniarsk w domu. Uprawnienia te przy-
stugup nie tylko kobietom pracagym.

Po urodzeniu dziecka kobiecie najesic osiem tygodnurlopu macierzyn-
skiega W przypadku iz mnogich i przedwczesnych jest on wydtny do dwuna-
stu tygodni. W tym czasie fundusz zdrowia wyptaaaitek macierziyski w wy-
sokasci odpowiadagcej zasitkowi chorobowemu.

Zasitek macierzyaski przystuguje kobietom ubezpieczonym oraz matkoird ¢
kom ubezpieczonych w wysad® przecgtnego wynagrodzenia netto (pomniejszo-
nego o obowizkowa sktadle ubezpieczenioww wysokaci maksimum 13 euro
dziennie). Zasitek macieragki przyznawany jest rowniekobietom, ktére nieas
objete ubezpieczeniem — jego wyseékavynosi do 210 euro miegiznie.

Swiadczenia z tytulu macieragtwa wyptacaneasprzez sz& tygodni przed
porodem i osiem tygodni po porodzie (12 tygodniazie porodu przedwczesnego

33
34

Council of Europe Family Policy Database, waae.int/familypolicy/database.
Baza MISSOC, http://ec.europa.eu/employmemdiamissoc/db/public/compareTables.
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lub mnogiego). W przypadku porodu przedwczesnetgpunacierzyiski wydtu-
zany jest o dni, ktére nie zostaty wykorzystane grgerodem. Wysoki@ zasitku
uzalezniona jest od wynagrodzenia, nie xagednak przekroczyl3 euro dzien-
nie. Zgodnie z zapisami w ustawie o ochronie magiestwa r&nice miedzy wy-
sokdicia swiadczenia a wynagrodzeniem pokrywa pracodattca.

Kazdy rodzic ma prawo darlopu rodzicielskiego (parental leavég przezna-
czonego na opieki wychowanie dziecka do lat 3. Urlop rodzicielgist upraw-
nieniem pracowniczym. Po urlopie wychowawczym pratik ma prawo powro-
tu do pierwotnego miejsca pracy lub takiego, kiést jego odpowiednikiem.

Za zgod pracodawcy 12 miesty z urlopu rodzicielskiego me zosta prze-
niesione na piejszy okres opieki nad dzieckiem od 3. do 8. rjeia. Rodzi-
com przystuguje rowniel120 dni na opiekdomows do ukaiczenia przez dziec-
ko 12. rokuzycia.

W okresie urlopu rodzicielskiego rdave jestswiadczenie pracy w niepel-
nym wymiarze czasu do 30 godzin tygodniowo. Obojgzice mog jednocze-
snie korzysté z urlopu wychowawczego, pragujzarobkowo w sumie 60 godzin
tygodniowo (30 + 30) i zapewnig jednoczenie opiek nad dzieckiem oragodki
na utrzymanie rodziny. Rozuzanie to odpowiada oczekiwaniom wielu rodzicow,
a take potrzebom pracodawcéw, gdgnap w ten sposob zmotywowanych pra-
cownikdw i nie musg rezygnowa z ich pracy na czas ich urlopu.

W trakcie urlopu rodzicielskiego rodzice spragay] opiek nad dziémi map
réwniez prawo do skrécenia czasu pracy do wymiarat3bgodzin tygodniowo.
Rozwigzanie to mee by stosowane w przeddiorstwach zatrudniagych powy-
zej 15 pracownikéw. Pracownik nie m zlazy¢ wniosku o takie skrocenie czasu
pracy, j&li ze wzgkdow organizacyjnych w firmie nie jest to ahiove.

Wedtug ustawodawstwa niemieckiego, ppegzy od rozpocgia urlopu ro-
dzicielskiego, pracodawca nie peowypowiedzié stosunku pracy.

Zasitek wychowawczywyptacany jest rodzicom (matce lub ojcu) samoinye
chowupcym dzieci, a take tym, ktérzy pracaj mniej niz 30 godzin tygodniowo.
Swiadczenie to mege by wyptacane do uk@zenia przez dziecko 14 miesy.
Aby w wigkszym stopniu zagfti¢ pary do posiadania potomstwa, w 2007 r.
wprowadzono finansowany z podatkéw zasitek rodgkigElterngeld, ktérego
wysokdi¢ zalery od dochoddéw. Rodzic, ktéry przerywa pgaawodowy, aby po-
Swieci¢ sie wychowywaniu dziecka, otrzymuje przez rok 67% trétd poboréw
netto— minimalnie 300 euro, maksymalnie 1800 eurcelldakze drugi rodzic
przerwie pra¢ zawodovy co najmniej na okres dwdch migsy, otrzymywanie za-
sitku przedtada st do 14 miesicy. Ma to zaclci¢ ojcow do korzystania z urlopu
rodzicielskiego®

% Ustawa o ochronie maciefispwa (Mutterschutzgesetz) z dnia 20 czerwca 2Q0Rederalny

Dziennik Ustaw 1S.2318.
% Baza MISSOC http://ec.europa.eu/employmemiamissoc/db/public/compareTables.
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2.3. Regulacje prawne dotycgce czasu pracy

Ustawa o czasie pracyeguluje godziny pracy pracownikow i praktykantow.
Ustawa wyznacza podstawowe zasady, natomiast nzesteygodziny pracyas
okreslone w umowach zbiorowych, umowach spétek lub indyalnych umo-
wach o pra¢. Dla urzdnikow istnief specjalne dekrety regulige ich godziny
pracy. Rady zaktadowe i komisje osobowe decydwjczasie rozpoczynania
I konczenia pracy, o przerwach i rozktadzie czasu pvaciagu dni tygodnia. Ce-
lem ustawodawcy jest dbanie o zdrowie i bezpigstreo pracownikow, dlatego
ustawa zawiera wszystkie niezime postanowienia dotygze czasu pracy i spo-
sobu jego organizac%.

Ustawa przewidujeze dzienny czas pracy nie powinien przekr@éc8ygo-
dzin. Maze by jednak wydtaony do 10 godzin, j@i tylko srednia liczba 8 go-
dzin (48 godzin tygodniowo) nie zostanie przekroezev cagu 6 miesicy. Od-
chylenia § maozliwe na mocy uktadow zbiorowych, umoéw firmowych lub
poprzez zatwierdzenie przez wtadze. W Niemczecltsofest dniem pracy, dla-
tego maksymalna liczba godzin pracy w tygodniu veyr@D godzin. Wynagro-
dzenie za dniwiateczne jest wyptacane,sjewypadap one w dniu roboczym.
Niedziele iswigta, zgodnie z niemieckim prawem pracy, powinny byrzymane
jako wolne od pracy, z wytkiem prac, ktére nie magby¢ wykonywane tylko
w dni robocze. Wyjtki musz by¢ zaakceptowane przez wtadze. Maymi po-
wodami wyptkOw g3 przyczyny techniczne, np. konieczadkontynuacji produk-
cji, ekonomiczne, np. ochrona lub utworzenie meejstacy, spoteczne, jak opieka
nad osobami lub interes publiczny (np. stpazarna, pogotowie lekarskie, ustugi
zakwaterowania, ochrona).

Dla dziennego wymiaru czasu pracy od 6 do 9 gooizgstuguje 30 minut bez-
ptatnej przerwy, w przypadku diszych godzin pracy przerwa wynosi 45 minut
(Bosch 2009, s. 22). Okres odpoczynku po pracy siyminimum 11 godzin. Skro-
cenie tego okresu odpoczynku do 10 godzin jest dione w szpitalach, w opiece
pielegniarskiej, w gastronomii i ustugach zakwaterowanistugach komunika-
cyjnych i transportu publicznego, w radiofonii leizji, w rolnictwie i hodowli
zwierzt. Krétszy czas odpoczynku madyiompensowany w ggu 4 tygodni
przez dni z minimum 12-godziarprzerwy na odpoczynek. Co do odpoczynku
dla lekarzy i pracownikow opieki pigdniarskiej w szpitalach istniggdalsze wy-
jatki dotyczce pracy na dyurach. Dodatkowe szczego6towe wytyczne odaosz
sig do przerw w pracy magby¢ zarzdzane przez pracodaggednak rada za-
ktadowa ma prawo do wspétdecydowania w tej spratvie.

Pracownikom przystuguje 20 dni ptatnego urlopu.

Godziny pracy mog by¢ zaprojektowane elastycznie. Pracodawca musi jed-
nak zapewrd, ze w chgu 6 miestcy saldo wyniesie przeginie 8 godzin dzien-

37
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http://www.working-in-germany.com/work-houesw-0206.html.
Tante.
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nie. W przypadku zaggenia zdrowia lub opieki nad dZimi w wieku ponkej 12
lat lub w przypadku opieki nad cztonkami rodziny mggaacymi opieki pieé-
gniarskiej, pracownik musi ldyprzeniesiony na stanowisko niewymagaj pracy
W nocy.

Przepisy dotyczte czasu pracy regulujakze kwestie przerw w pracy, pracy
w godzinach nadliczbowych lub nadgodzinzuhpw, pracy zmianowej, pracy w nie-
dziele iswieta.

Uelastycznienie czasu pracy @il dziesicioleci, ze wzgldu na ré@ne ocze-
kiwania i potrzeby klientow, pracodawcow i pracokéw spowodowatoze rozwi-
nicte zostaty w Niemczech #de modele i formy pracy, takie jak: roczne godziny
pracy @nnual working hours konta czasu pracyprking time accounjs ela-
styczny czas pracyléxitime, pétdniowa pracah@lf-day worly, praca w niepetnym
wymiarze godzin,fart-time worll job sharing czaszycia konta czasu pracgeie
(life-time working time accountspraca oparta na zaufanitiust-based working
hourg, modularny czas pracynpdular working houps telepraca, autonomiczne
pod wzgkdem czasowym zespoly roboczamgwise autonomous working tegms
praca na wezwanievprk on cal), indywidualne godziny pracydabbatical Do-
chéd lub wynagrodzenie jest bezpmnio zwhzane z czasem pracy.

Elastyczny czas praggst dé¢ popularny w niemieckich przedsiorstwach.
Wyréznia sk trzy warianty elastycznego czasu: prosimple flexitimg ktory
pozwala pracownikom ustalandywidualnie godziny rozpoczynania idazenia
pracy w cigu dnia, ale nie licazbgodzin ich pracy; kwalifikowany czas pracy
(qualified flexitimé¢ daje pracownikom wtej suwerenrgei w dysponowaniu
czasem pracy. Dziepracy podzielony jest na trzy fazy: rdzgtéwny, w ktérym
obecnd¢ w miejscu pracy jest obowikowa i zestaw elastycznych godzin na po-
czatku i na kaicu dnia roboczego, podczas ktorych pracownik sarydige, czy
pracuje na miejscu czy nie; wariant oparty na zauférusted flexitimg okresla
prac w kategorii wynikdw, a nie czasu jej trwania. Rrdawca daje pracowni-
kowi petra niezalenos¢, wierac, ze pracownik wykona swoje oboyzki bez
kontroli czasu jego pracy.

Konta czasu pracjest to dostowne ttumaczenie niemieckiego stowebght-
szeitkonten” i oznacza uktad pracy, w ktérym praoimy map znaczi elastycz-
nos¢ w odniesieniu do liczby przepracowanych godziredaie, tygodniowo lub
mieskcznie, a hawet rocznie. Godziny przepracowane pozazownika g ksie-
gowane, a hagbnie odnosi si je do rzeczywistej liczby godzin, ktére w danym
czasie pracownik powinien przeprac@wdladwyke godzin zgromadzonych na
koncie wykorzystuje giw formie dni wolnych, np. na opiekad dzieckiem, dal-
szy nauk itp. (Peus 2006, s. 15).

Praca na cesé etatu/w niepeinym wymiaramejmuje pracownikow, ktérzy
pracup mniejsa liczbe godzin ni w oficjalnym systemie pracy i wynagrodze
Taki wymiar czasu pracy daje sp@utonomg pracownikowi, szczegélniee nie
chodzi tu tylko o zmniejszenie liczby godzin praalg réwnie i swoboda dystry-
bucje wymaganych godzin pracy wagu tygodnia, miegtca lub roku. Pracownicy
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zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy musg optacani wedtug tych
samych stawek godzinowych co pramyj w petnym wymiarze godzin. Otrzymu-
ja rowniez proporcjonalnigwiadczenia socjalne (Bosch 2009, s. 22). Od 2001 r.
kazdy pracownik zatrudniony w firmie z licatpowyzej 15 pracownikdw po prze-
pracowaniu okresu 6 miesy ma prawo domagdasie pracy w niepeinym wymia-
rze, a pracodawca,sjewarunki na to pozwalaj musi talg prosbe uwzgkdnic.

Job sharingoznacza oparty na porozumieniu podziat pracy (darmdania)
pomiedzy dwoch pracownikow.

Najbardziej rozpowszechniarforma elastycznéci czasu pracy i organizacji
pracy oferowam przez niemieckie firmy jest indywidualny czas prd@2,9%
firm dawato maliwos¢ pracy w takim systemie), elastyczny dzienny lugoty
dniowy czas pracy (67,45), a takelastyczny czas pracy oparty na zaufaniu —
trusted flexitime(51,4%). Co trzecia niemiecka firma oferuje #Ahgosé¢ ela-
stycznego rocznego lub dszego czasu pracy, w 18% firm istnieje Ahwosé
zatrudnienia w formie telepracy, w 14% job sharing a 12,3% firm oferuje
sabbatical(Carl, Maier 2009).

2.4. Rozwjzania instytucjonalne na rzecz
opieki nad osobami zalgnymi

2.4.1. Rozwgzania instytucjonalne dotycace opieki nad dziémi

Rozwdj opieki nad dzieémi do 3. roku zycia jest jedm z gtownych inicja-
tyw w ramach polityki rodzinnej gzlu federalnego Niemiec. Opieka nad dme
w wieku 0-6 lat organizowana jest przez instytug@n-profiti stowarzyszenia
mtodziezy, w wigkszaici finansowane zérodkow publicznych lokalnych wiadz
gminnych. Rodzice partycypup kosztach tej opieki w zateosci od ich sytu-
acji materialnej, zwykle pokrywaj14% kosztow opieki instytucjonalnej, ale od-
setek ten jest ey w poszczegdlnych gminach.

Obecnie rzd federalny we wspotpracy z lokalnymi wiadzami przegolnych
landéw sprzyja ekspansji opieki nad dzie do 3. rokuzycia, jak rownie po-
prawy jakdci tych ustug. Zgodnie z ustavdotyczca rozwoju opieki nad dzie
mi (Children Advancement Acktéra weszta wycie w dniu 16 grudnia 2009 r.,
opieka dzienna nad dZmi do 3. rokuzycia powinna sprostaoczekiwaniom ro-
dzicow i potrzebom ich dzieci. Co trzecie dzieckaweku poniej 3. rokuzycia
bedzie obgte opiek instytucjonala. Zostanie rownigz ustanowione prawo do
dodatkowych dni opieki nad dzieckieth.

% Strona internetowa Ministerstwa Rodziny, ®edw, Kobiet i Miodziey w Niemczech
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Obecnie rodzice dzieci w wieku do lat 3 mdgrzyst& ze ztobkéw czy in-
stytucji opieki dzienne.

W ostatnich latach rozwoj opieki nad dai@ w wieku ponkej 3. rokuzycia wy-
raznie przyspieszyt, clionadal nie zaspokaja potrzekekgzaci rodzicéw. W marcu
2010 r., wediug federalnego Qdu Statystycznego ZAdkow opieki dziennej lub
ustug opiekdaczych finansowanych zgodkdw publicznych korzystato ok. 472 000
dzieci w wieku 63 lat, co stanowito ponad 23% dzieci w tym wieku.pafow-
naniu do danych z poprzedniego roku byto teogj o 55 000 dzieci. W dagtie
i korzystaniu z opieki réwniezaznacza siwyrazny podziat mgdzy landami wschod-
nimi i zachodnimi. W bytych Niemczech Wschodnictsetki dzieci ucgszczaj-
cych do instytucji opiekiczych g znacznie wysze (48,1%) i w Niemczech
Zachodnich (17,4%}

Istnieje szeroki zakrgsublicznych placéwek opieki nad dziémi w wieku 3—

5 lat. Opieky przedszkola w Niemczech olje s prawie wszystkie dzieci w wieku
3-5 lat (ok. 93,9% w 2010 r.) (OECD 2011). & dziecko w wieku od 3 lat ma
prawo do bezptatnego miejsca w publicznym przedszkbickszai¢ przedszkoli
swiadczy ustugi cgsciowe (w niepetnym wymiarze godzin).

Rozwijaja sie rozszerzone ustugi szkolne (klubyswietlice). Ustugi & skie-
rowane do dzieci w wieku szkolnyn+80 lat z zamierzeniem, by zorganiz@éwa
opieke nad nimi w szkole przez caly daiew Niemczech Wschodnich dodatko-
wa opielq objetych byto prawie 70% dzieci. W landach zachodnidsetek ten
byt wielokrotnie niszy Gender Equality.. 2011).

Niemiecki system szkolny zostat znacznie zmieni@niagu ostatnich lat.
Tradycyjne pét dnia nauki szkolndjdlf-day schooling zostatlo zagpione nauk
catodniows. Ustanowienie catego dnia naulll{day schooliny modyfikuje nie-
miecki model pastwa opiekiczego (elfare statgw podwdjnym wymiarze, ktory
miat, wedtug Esping-Andersena, znamiona modelu éoveatywnego. Po pierwsze,
nastpito zacignienie relacji midzy polityka spoteczn i edukacy, ktore trady-
cyjnie byly traktowane rozdzielnie. Po drugie, wspa tradycyjnego modelu ro-
dziny zostato uzupetnione o mliwvosci godzeniazycia rodzinnego i zawodowe-
go. Rozwdj catodniowych szkot wywotat strukturalmaiany w polityce szkolnej
Niemiec, a nagpnie rownie w dziedzinie polityki rodzinnej.

Rozwd¢j catodniowych szkét poprawit rownowamigdzy zyciem zawodo-
wym i rodzinnym w Niemczech. W catym kraju ponadgvea nowych szkét ca-
todziennych zbudowanych w ramach programu ,Przygziedukacji i Opieki”
zwanego 1ZBB khvestitionsprogramm ‘Zukunft Bildung und BetreuuntZBB)
to szkoty podstawowe. Poprzez zapewnienie opigdezcaly dzié przede wszyst-
kim matym dzieciom, mdiwe stato s¢ zachowanie pracy przez obojga rodzicéw.
Dzieci, ktorych oboje rodzice pra@upraz dzieci pracagych samotnych rodzi-

41 Strona internetowa Ministerstwa Rodziny, $efiv, Kobiet i Miodzigy w Niemczech
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coOw korzystaj ze szkolnej oferty w petnym wymiarze czasu. Uaziesivo dzieci
w catodniowych zajciach wzrasta wraz z wydieniem czasu pracy ich matek: udziat
dzieci niepracucych matek wynosi 30,6%, udziat dzieci, ktérych knaracup
w niepetnym wymiarze czasuggh 32,3%, zadzieci pracujcych matek w pel-
nym wymiarze czasu pracy wynosi 45,3%. Ponadtodzidone szkoly zagleaja
matki do podejmowania zatrudnienia. Szczegolnigethtowa oferta w szko-
tach podstawowych spowodowata zngmzwzrost rozpoagia i przedtaenia za-
trudnienia kobiet: 35% matek, ktorych dzieci reguia uczszczay do szkét
w petnym wymiarze czasu zata ponownie pracowa Ponadto matki tych dzieci
rozpoczly studia akademickie lub zaawansowane ksztalcemedowe (Augustin-
-Dittmann 2010, s. 4981, 61-62).

2.4.2. Rozwgzania instytucjonalne dotycace
opieki nad osobami starszymi

Spardéd ogolnych systemdw opieki spotecznej w krajaziordkowskich Unii
Europejskiej: model odpowiedzial§m pairstwa, model opieki rodziny i model
zalezny (subsydiarny) w Niemczech powszechny jest téatois Do 1994 r. dtu-
goterminowa opieka byta gtdwnie zadaniem rodzirtylko te osoby, ktére nie
mogty pokné¢ kosztow opieki, mialy prawo ubiegaic 0 swiadczenia z systemu
pomocy spotecznej zalee od dochodu. Po dtugiej dyskusji w 1995 r. wprowa
dzony zostat obowgzkowy i uniwersalny system spoteczny opieki diugoieo-
wej (system of social long-term care insuranrc&TCl) jako phty filar systemu
ubezpiecze spotecznych w Niemczech. LTCI obejmuje prawieagabpulacg,
zgodnie z zasagze ubezpieczenie opieki dtugoterminowe] g@dza ubezpiecze-
niem zdrowotnym. Czlonkowie publicznego systemuwzphsezé zdrowotnych sta-
ja sig cztonkami powszechnego systemu LTCI, a ci, kténzy, prywatne ubezpie-
czenia zdrowotneaszobowizani do zakupu prywatnego, obawkowego LTCI
zapewniajcego takie same pakietwiadczé.

Ubezpieczenie LTCI ma na celugdizy innymi:

- zapewnienie zabezpieczenia spotecznego na wypadgka wymagania
opieki, podobnie jak ubezpieczenia na wypadek dhgrarypadkéw i bezrobo-
cia, ochrony dochodu w podesztym wieku;

— przyczynienie si do tagodzenia stresu fizycznego, psychicznegoano-
wego wynikagcego z konieczrigi opieki i zapewnienieze wigkszai¢ 0s6b wy-
magajcych opieki nie bdzie zalena od pomocy spotecznej;

- umazliwienie osobom wymagagym opieki pozostawania w domu tak dtu-
go, jak to maliwe. Ubezpieczenie to opieragia zasadach prewencji i rehabili-
tacji przed opiek, opieki ambulatoryjnej przed opiglszpitalra i opieki krétko-
terminowej przed opiaekszpitalra w petnym wymiarze czasu;

- przyczynianie i do rozszerzania infrastruktury opigkizej i wspierania
konkurencji m¢dzy dostawcami ustug.
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Obecnie w ramach opieki nad osobami zajeni w Niemczech, zgodnie z pra-
wem (Social Code Book Xl) dagine g nastpujace ustugi:

* Swiadczenia rzeczowe dla opieki spotecznej,

« $wiadczenia pierizne dla opieki nieformalnej,

* polaczenie korzyci rzeczowych i w gotéwcee,

« opieka zagpcza w domu podczas urlopu lub choroby nieformaingpie-
kunow,

* sprzt medyczny i pomoc techniczna,

* opieka dzienna i nocna,

« krotki pobyt w opiece instytucjonalnej,

* pobyt w szpitalu w petnym wymiarze czasu,

« dlugoterminowa opieka w instytucjach dla osolpelaosprawnych,

* Swiadczenia dla opiekunow, ktérzy korzystaj dtugoterminowego urlopu
wychowawczego,

* szkolenia dla opiekunoéw rodzinnych i wolontariysz

» dodatkowe korzici dla oséb, ktorych kompetencje w radzeniu sobtm-z
dziennymzyciem g znacznie ograniczone (Schulz 2010).

W odpowiedzi na rinorodne potrzeby i oczekiwania oséb starszych rach
dzin, dostpne & w réznym zakresie ustugi pomocy, wsparcia i opieki wasmym
domu, w postaci wspomaganych mieszkd w zaktadach opieki mieszkaniowej.

Za polityke wobec 0s6b starszych odpowiada Ministerstwo ddzRg, Senio-
row, Kobiet i Mlodziey. W centrum zainteresowania Ministerstwa jest zagw-
towanie wysokiej jak&ci opieki osobom starszym, by mogly prowadw duzej
mierze samodzielngycie przy wsparciu opiekunow.

Na tle tych potrzeb Ministerstwo uruchomserwis telefoniczny ,Drogi do
opieki” (Wege zur Pflege Ustugi telefoniczne i portal informacyjny to ustudp-
radcze na temat deghych form opieki i mieszka Serwis ten sty jako prze-
wodnik po najbltszych ofertach dla wszystkich zainteresowanychkapiead oso-
bami starszymi.

Kolejnym udogodnieniem wspieagiym opiek nad osobami starszym w Niem-
czech jestodzinny urlop opiekunczy Die Familienpflegezeit Z urlopu tego
mog korzyst@& pracupcy cztonkowie rodzin magych na utrzymaniu osoby za-
lezne. W praktyce polega to na zmniejszeniu wymiaasezracy do 15 godzin ty-
godniowo przez okres do 2 lat.

Ciekawg inicjatywa rzadu niemieckiego jesKarta praw i potrzeb ludzi za-
leznych od pomocy Charta der Rechte hilfe- und pflegebedirftiger Mestgen).
Karta ta opisuje prawa 0s6b zaigch i ich rodzin oraz informuje, jakie rozwi
zania g dostpne dla nich i ich rodzin. Rée instytucje ustugowezywaja Karty
jako instrumentu zasglizania jakécia oraz wspierania ich codziennej praktyki.
Federalne Ministerstwo wspiera proces wdraa Karty i wykorzystuje istniege
struktury, aby przetandatabu i kk przed starécia, demengj i smiercia.
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Federalne Ministerstwo, wiealz, ze opieka nad osobami starszymi i chorymi
jest trudna i wymaga wielu pmiecen, wspiera rowniez opiekunéw osob starszych
Wsparcie to polega na finansowaniu projektéw atygh na celu zapobieganie
powstawaniu objawéw chorobowych u opiekunéw rodyifi?

2.5. Inicjatywy publiczne na rzecz FFE

Aby lepiej hczy¢ prag zawodowy z rodzimy, bardzo istotna dla rodzicow jest
swoboda w projektowaniu czasu pracy.dRznowej inicjatywieRodzina swiadoma
godzin pracy, Federalne Ministerstwo ds. Rodziny, Seniorow, i&bb Mtodziezy
wspolnie z niemieck I1zba Przemystu i Handlu promuje modele pracy, kt&e s
elastyczne i prorodzinne. Inicjatywa jesk&da korporacyjnego programio-
dzina czynnikiem sukcesu W ramach tego programu Federalne Ministerstwo
wspolnie ze stowarzyszeniami bzawymi, zwiazkami zawodowymi i fundacjami
wspiera firmy w realizacji pomystow i inicjatyw datzacych tworzenia miejsc
pracy przyjaznych rodzinie. Celem tego programt pesyznawanie firmom zna-
ku towarowegoFirma przyjazna rodzinie, szczegoélnie tym firmom, ktore
wspierag swoich pracownikow w finansowaniu opieki nad dkiem.

Federalne Ministerstwo ds. Rodziny, Senioréw, KbbMtodziezy wspolnie
z partnerami z wielu grup spotecznych wdragionierskie inicjatywy tworzenia
sieci instytucji i podmiotéw. Poprzez aktywizacpznych podmiotow tworzoneas
lokalne sojusze na rzecz rodzinyPoprzez takie porozumienia sliove s, zda-
niem ministerstwa, trwate zmiany w spotetzvie. Sprzyja im bedzie uczynienie
odpowiedzialnymi za ten proces #hwie najszerszego kgu zainteresowanych.

2.6. Dziatania pracodawcéw wspierajce czenie pracy
z zyciem rodzinnym: dobre praktyki

Zatrudnienie przyjazne rodzinie przynosi pozytyvafiekty firmom p stosuj-
cym. Pracownicy, ktorym utatwiaeskorzystanie z urlopow rodzicielskich i powrot
do pracy po urlopach, rzadziej rezygnajpracy, 8 mniej zestresowani, a tym sa-
mym bardziej zmotywowani do pracy. Ponadto firmgkayja w ten sposéb prze-
wag konkurencyjm, bedac bardziej atrakcyjnymi pracodawcami na rynku.

Z inicjatywy fundacji Hertie w 2008 r. wypracowapeoocedu¢ audytu ,praca
i rodzina”. Po przeprowadzeniu takiego audytunds firm przyznawaneascerty-
fikaty potwierdzajce umiegtne wykorzystywanie rozwkah i narzdzi wpltywa-
jacych na polityk family friendlyw miejscu pracy. Audyt powinien bByproce-
sem ciglym realizowanym przez dzialy personalne/kadrowszglkdniajacym
potrzeby i oczekiwania rodzinne i prywatne pracdwmi. Procedura audytu za-

42 Strona internetowa Ministerstwa ds. RodziBgnioréw, Kobiet i Miodzigy, http:/fwww.
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ktada wsparcie pracodawcy w przygotowaniu stratégjitania, ktérej celemeb
dzie stworzenie miejsca pracy jak najbardziej @mzyego rodzinie. Na jej pod-
stawie okrélane s mozliwosci przedstbiorstwa i proponowane konkretne roz-
wiazania.

Dla wielu firm uzyskanie certyfikatu statoggpazadary formg referenciji. W wy-
niku przeprowadzenia audytu (badanie efekty$ghprograméw przyjaznych ro-
dzinie) w 85% przypadkow nagita poprawa zadowolenia z pracy, wzrostazéak
motywacja pracownikéw. W 70% przypadkdow polepsaidgakosé pracy. W kon-
kurencji o fachowy personel 90% przegisorcow zauwayto silniejsz pozycg
firmy (Gtogosz, Machol-Zajda, Smoder 2011, s. 300).

Ze wzgkdu na niewystarczagy dostp doustug opiekuiczych nad dziémi
do 3.roku zycia istniep wsrdd firm niemieckich praktyki angawania s¢ pra-
codawcow w pomoc w znalezieniu lub sfinansowankiejeopieki dla dzieci pra-
cownikéw. Pracodawcy anggja sie rowniez w tworzenie instytucji opiekiczych,
rezerwacje miejsc dla dziecka pracownika w gmsgch placowkach czy geed-
nictwo w zatrudnieniu opiekunki. W rejonach, gddastp do opieki jest d@& po-
wszechny, praktyki firm polegajrowniez na zapewnieniu opieki dla dzieci w go-
dzinach, w ktorych instytucje publiczngjsiz nieczynne.

Aby wspomdc rodzicéw w opiece nad dzie, pracodawcy oferajtakze ustugi,
ktére pomagaj rodzicom §czy¢ obownzki rodzicielskie z zawodowymi. Do tego ty-
pu rozwizan nalezy m.in. oferowanie obiadow dla dzieci pracownikowstotdwce
zakladowej czy zorganizowanie transportu dziegmaedszkoli i szkot.

Czgstym rozwazaniem stosowanym przez niemieckie firmy jest udnie
potrzebugcym wsparcia finansowego pracownikom i ich rodzinom Jest to
rozwiazanie, ktére pracodawca tatwo meozastosow@abez wikszych zmian or-
ganizacyjnych w firmie, angajac jedynie zasoby finansowe.

Poniewa pracownicy w Niemczech maja prawo do 3-letniegopur rodzi-
cielskiego, a po nim zagwarantowany powrét do peginiego miejsca pracy, ko-
rzystne zarowno dla pracodawcy, jak i pracownikst jgrzymywanie kontaktu
w tym czasie. Tym samym minimalizujeg dtoszty reintegracji pracownika do
firmy. Jednoczénie pracownik ma zapewnione poczucie przyiadéci do firmy
i zaangaowania w sprawy przeddiiorstwa. Istnieje wiele sposobéw utrzymy-
wania kontaktéw z pracownikiemettacym na dtdszym urlopie: od nieformal-
nych spotka i udziatu w imprezach firmy, poprzez uczestnictwadznych for-
mach doksztatcaniazao zlecania wybranych zata

Przyktady dobrych praktyk:

Gobecke-piekarnia — firmevspétpracuje z przedszkolami i szkotami, do ktérychcho-
dza dzieci jej pracownikdéw (m.in. organizuje lekcje pieczenia, sponsorujecdizte imprezy).
Celem takiej dziatalnizi jest wzmocnienie relacji rodzicOw i dzieci oazdowanie rodzinnej
atmodery w przedsiebiorstwie.
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Business Inteligence Bl (firma z beanlT) — polityka przyjazna rodzinie uwzglniajaca
cztery r@ne programy:

Spotecznéé dla rodziny — firma stara gibudowa poczucie wspoélnoty poprzez m. in. Dzig
Pracownika Bl w palczeniu z atrakcjami, letni festiwal Bl dla rodzprzyjaciét i partneréw biz-
nesowych, gwiazdkowe spotkanie dla pracownikowtingadw z rodzinami, Kinderbal BI.

Ludzie dla rodziny — poprzez wsparcie skierowane do rodzin pracownastag odch-
zeni od dodatkowych rodzinnych obazkéw, co zwgksza ich zaangawanie i motywagj do
pracy. Firmowe wsparcie obejmuje: powitalny prezpot urodzeniu dziecka, komunikacj
Z niani i przedszkolem, mdiwos¢ opieki nad dzieckiem w miejscu pracy;

Kariera dla rodziny — program ten ma na celu promowanie rozwoju indyainego pra-
cownikoéw, a take zatrzymanie cennych pracownikéw w firmie. Zadaeaizowane jest m. in
poprzez polityk prorodzinm, przyjazny rodzinie przebieg rekrutacji, planoveanbdziny jako
czei¢ planowania kariery w BI, programy utatwieg powrét do pracy po urlopie wychowawczym
lub dhuzszej nieobecriwi, uwzgkdnianie sytuacji rodzinnej podczas planowania zaddirmie
(przyjazny rodzinie czas trwania projektu, pomazymszukaniu mieszkania, przeprowadzce, sgu-
kaniu przedszkola, szkoty; branie pod uwagtuacji szkolnej dzieci przy planowaniu projekié
wspieranie rodziny ,tu i teraz”, elastyczne modzlasu pracy).

Konsulting dla rodziny — realizowany m.in. poprzez elastyczne kontraélgstyczny czas
i miejsce pracy, bank czasu, przyjazne rodzinigtpflsztatlcenia zawodowego, informac
uzyteczne dla rodzicéw w Intranecie, szerakerie skierowam wytacznie dla ojcow, dni wol-
ne z powodu choroby dziecka i probleméw rodzinnyobzliwosci spedzania wolnego czas
dla piacownikéw z rodzinami T

[¢)

Firma poligraficzna —redukcja godzin pracy — firma drukarska zmniejszyta regularr
liczbe godzin do 30 godzin tygodniowo w celu poprawy gadazycia zawodowego z rodzin
nym. Zostaty wprowadzone specjalne ograniczenizigogracy dla rodzicéw (z zachowanie
petnego wynagrodzenia): $#egodzin w tygodniu dla rodzicow mgyych dzieci wztobku,
cztery godziny w przypadku dzieci przedszkolnyctioi dwoch godzin w przypadku dzie
szkolnych. Godziny pracyaslastyczne i magby¢ dostosowane do osobistych potrzeb w po-
rozumieniu z wspotpracownikami i z uwzdhieniem potrzeb firmy.

=

BMW ma specjalnypudzet przeznaczony na niektére potrzeby ,rodzinne” swizh pra-
cownikow. Budzetem zarzdza rada firmy. Przeddiiorstwo mae zapewni wsparcie finan-
sowe przy zaklie np. ubra dla dzieci czy aparatéw stuchowych dla starszyewkych

HypoVereinsbank — oferujspecjalne stawki kredytowe i ubezpieczenia dla rodzw
pracujacych w banku Zorganizowat réwnig obiady dla dzieci pracownikéw w stotéwce
zaktadowej. Odchzyto to rodzicow od konieczroi przygotowania obiadéw (wkszas¢ nie-
mieckich przedszkoli i szkél nie oferuje obiadéwjato im maliwosé przebywania przez pe
wien czas w @igu dnia razem z dzteni, a jednoczéie zapewnito zdrowy positek. Stosajtg
praktylke, trzeba dodatkowo zapewrtiezpieczny transport dzieci do stotéwki zaktadQyes|i
szkota czy przedszkole znajduje si pewnej odlegtéci od firmy. Do 2009 r. firma HypoVere
insbank4 razy z rzedu otrzymata nagrode Federalnego Ministerstwa ds. Rodziny, Senio-
réw, Kobiet i Mtodziezy za tworzenie miejsca pracy przyjaznego rodzinie.

Wspieranie i promocja rodziny przy odpowiednim adzipastwa odgrywa
w Niemczech wana rolg. Aby zackci¢ pary do posiadania potomstwa, a ojcow
do korzystania z urlopu rodzicielskiego,npawo oferuje wiele uprawnhemto-



Zatrudnienie przyjazne rodzinie w krajach konseywatgo modelu... 119

dym rodzicom. Maliwosci wziecia dodatkowego urlopu czy zasitku kompensu-
jacego utracone lub zmniejszone w trakcie urlopu ddghs waznym wsparciem
w realizacji polityki rodzinnej. Rownocgeie pastwo poszerza nitiwosci
opieki nad dziémi starszymi (petnoetatowe szkoly) oraz organizaujedznych
formach opiek dla oséb starszych i zaleych, co jeszcze bardziej przyczynia si
do wigkszych maliwosci godzenia sfery zawodowej z rodzinmiemieckich pra-
cownikow.

Idea zatrudnienia przyjaznego rodzinie nie jestniéavobca niemieckim przed-
siebiorstwom. Liczne przyktady dobrych praktyk, zar@mielkich korporacji, jak
i matych lokalnych firm pokazaj ze pracownik nie zostaje pozostawiony sam so-
bie ze swoimi rodzinnymi problemami, ale adiczy¢ na wsparcie swego praco-
dawcy, np. w formie pomocy przy organizacji opiekid dziémi (zaktadowe
przedszkola i stotéwki,) lub wsparcia materialnego.

3. Zatrudnienie przyjazne rodzinie we Francji
— w kierunku rozwigzan systemowych

3.1. Przestanki rozwoju zatrudnienia przyjaznego rdzinie

Francja dziki polityce rodzinnej tworzy jedne z najlepszychrwekdw sprzy-
jajacych zaktadaniu rodzin (raport Organizacji na rzRozwoju Gospodarczego
i Kulturalnego OECD). Na politykprorodzinm przeznacza 3,8% PKB w porow-
naniu do 2,4%rednio dla innych krajow OECD.

Paistwo dziata w wielu wanych aspektach godzenigcia zawodowego zy-
ciem rodzinnym. Wynika to z wysokiego poziomu zditvienia kobiet. Od Il wojny
swiatowej wskanik zatrudnienia kobiet we Francji stalesma@: w 1970 r. pra-
cowalo 50% kobiet w wieku od 25 do 59 lat, a w 2016 75%. Poréwnujc
0g0Ilny wskanik zatrudnienia kobiet w wieku b4 lat (61,2%), Francja prze-
wyzszasredni europejsk (59,6% dla EU 28 w Il kw. 2014 r.), zadica w stopie
zatrudnienia midzy nezczyznami i kobietami (6%) néz od sredniej europej-
skiej (9,6%)*

Wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku najgkiszej mobilndci (prime-agé
25-54 |at jest powyej sredniej OECD i wynosi 80% kobiet pragaych w petnym
wymiarze czasu pracy w porownaniu do 71% w innyetilkch (Prescott 2011).

Wszystko to sprawiaze dzietné¢ we Francji nalgy do najwyszych w UE
(druga po Irlandii) i przewsszasredni paastw OECD.

Obowizki rodzicielskie obeizaja przede wszystkim kobiety/matki. We Francji
utrzymuje s¢ nadal nierowny mdzy ptciami podziat zadedomowych i zwaza-
nych z wychowaniem dzieci w rodzinie, tradycyjnetsyny wartéci dotyczce

4 Baza internetowa Eurostat.
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modelu rodziny, wiksze zarobki rzczyzn w wekszaci francuskich par. Ponad-
to kultura pracy w sektorze prywatnym powoduje,ngzczyzni rzadziej korzy-
stap z uprawni@ pracowniczych przystugagych w zwazku z obowazkami ro-
dzicielskimi (Boyer, Nicolas 2013).

Badania dotycze godzenia pracy zyciem prywatnym ojcow dowodz ze
inicjatywy pracodawcowssidentyfikowane jako wany czynnik motywuicy do
rozwoju i dosgpnaici srodkdw z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzHhe.
Rola pastwa w rozwoju programOw rOwnowenia pracy zzyciem pozazawo-
dowym (WLB), a w szczegolsoi rozwiazaar przyjaznych rodzinie jest jednak
kluczowa. Sposoéb, w jaki politykisformutowane na szczeblu krajowym, wpltywa
na zachowania przedbiorcow (Gregory, Milner 2011, s. 382).

3.2. Rozwjzania prawno-instytucjonalne utatwiajace godzenie
pracy zawodowej z obowjzkami rodzinnymi

3.2.1. Uprawnienia pracownikow majcych obownzki rodzinne

Ochrona pracownic w gty

Jeli w pracy wysgpuje naraenie na pewne zagrenia, pracodawca jest zo-
bowiazany do zaoferowania kobiecie vazy innej pracy. W przypadku braku ta-
kiej mozliwosci pracownica obovgzkowo przerywa pracna okres eizy z za-
chowaniem dotychczasowego wynagrodz&nia

Ze wzgkdu na ochrog zdrowia, kobiecie w aiy nie wolno wykonywa pew-
nych rodzajow prac). Istnieje rowii@rawny zakazwiadczenia pracy w nocy
dla wszystkich kobiet gkarnych lub kdacych tuw po urlopie macierzyskim (pod
pojeciem ,praca w nocy” rozumie gkazda prag wykonywary w godzinach od
21 do 6 rano). Na wniosek pracownika lub na podstaswiadczenia lekarza
medycyny pracy pracodawca powinien dokbpezeniesienia kobiety w gty do
pracy w trybie dziennym. dketo nie jest maliwe, umowa o pragzostaje zawie-
szona, ale gwarantowane jest utrzymanie dotychezsgmwynagrodzenia.

Pracownica w aizy ma prawo do nieobecfm w pracy z powodu baddekar-
skich. Podczas nieobedcieoz tego powodu wyptacane jest petne wynagrodzenie

Prawo pracy we Francji daje Adej kobiecie w cizy ochrone statusu pra-
cownika, co oznaczaze kobieta, ktora przedstawisedadczenie lekarskie stwier-
dzapce chzg, nie mae zosta zwolniona w trakcie trwania gy, urlopu macie-
rzynskiego i w cagu 4 tygodni po urlopie.

Urlop macierzyiski

Okres urlopu maciersgkiego wynosi 16 tygodni (zasadniczo jest to 6 tygo
dni przed porodem i 10 tygodni po porodzie). Dkégorlopu jest obowizkowa
Z zastrzeeniem,ze przed porodem kobieta powinna wykorzyspazynajmniej

4 Cazs¢ 1 kodeksu pracy (Code du travail) dotywa ochrony aizy i macierzyistwa z dnia

1 maja 2008. art. L. 1225/12, 1225/13, 1225/14 51P2.
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2 tygodnie. W przypadku gty patologicznej (powikia) przysziej matce przystu-
guja dodatkowo 2 tygodnie urlopu przed porodem. W paglqoi cizy blizniaczej
wymiar urlopu macierzjskiego wynosi 34 tygodnie (w tym 12 tygodni przedg
dem). W razie aizy wielorakiej dtugé¢ urlopu macierziskiego wynosi 46 tygodni
(w tym 24 tygodnie przed porodem). Istniejezliwosé¢ przesunigcia urlopu ma-
cierzynskiego z okresu przed porodem na okres po urodzeniu kizieanaksy-
malnie 3 tygodnie.

W przypadku przedwczesnego porodu i koniegzingprawowania opieki szpi-
talnej nad noworodkiem istnieje miovos¢ wydtuzenia urlopu macierzagkiego
poza jego granice prawne.

Prawo pracy przewiduje rowrigwolnienie z 1 godziny pracy dziennie przez
okres jednego roku na opighad matym dzieckierfr.

Urlop ojcowski

Okresurlopu ojcowskiegowynosi 11 dni (18 dni w przypadku porodu mnogie-
go) do wykorzystania w giju czterech miesty po urodzeniu sidziecka. Z urlopu
Mo skorzysté wszyscy zatrudnieni i prowaalzy wtasr dziatalngé gospodar-
cza. J&li matka umiera podczas porodu, ojciec zyskuje wpranie do urlopu
macierzyiskiego, ktory przystugiwatby kobiecie.

Urlop macierzyiski i ojcowski przyznawany jest rowriev przypadku adop-
cji. Urlopy te mog by¢ podzielone midzy oboje rodzicow. W przypadku adopcji
wiecej niz jednego dziecka okres urlopu adopcyjnego wynogiygadnie.

Urlop rodzicielski

Urlop rodzicielski przystuguje rodzicom do ukozenia przez dziecko 3 Iat.
Urlop jest indywidualnym prawem, czyli m® z niego skorzystazar6wno mat-
ka, jak i ojciec.

We Francji rodzice dwojga lub gkiszej liczby dzieci magzrezygnowa z pracy
lub skréct czas pracy po urodzeniu dziecka i otrzgrdaiadczenie ryczattowe
Z tytutu opieki nad nim przez okres do 3 Esitek z tytutu opieki nad dzieckiem—
CLCA (Complément de libre choix d'activjtgest dostpny dla wszystkich ro-
dzin, ktére spetniaj warunki, aby skorzyséaz urlopu rodzicielskiego. Jest to
zryczattowaneswiadczenie w wysolksei 572,81 euro miestznie. Jé&li rodzic
pracuje w niepelinym wymiarze godziwiadczenie jest odpowiednio mniejsze.

Dla rodzicéw z dwojk lub wicksz liczba dzieci, CLCA jest wyptacane do
ukonczenia przez dziecko 3 lat. W takich przypadkadngé CLCA mae by wy-
ptacone tylko jednemu z rodzicow korzygtamu z urlopu przez okres 30 migsi
cy. Aby otrzyma swiadczenie przez pozostaty okres, urlop musi giodjugi z ro-
dzicow.

Dla rodzicéw z jednym dzieckiem CLCA jest wyptacamytko przez sz&
mieskcy po zakéczeniu urlopu macierfigkiego, chybae oboje rodzice biar

4 Baza MISSOC, http://ec.europa.eu/employmemiagmissoc/db/public/compareTables.
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urlop — w takim przypadku kaly rodzic mae otrzymywa swiadczenie przez
okres do sz&iu mieskcy.

Inng korzyscia jest uzupeltniajce swiadczenie dogpne tylko dla rodzin wie-
lodzietnych, co najmniej z trgjkdzieci Complément optionnel de libre choix
d’activité — COLCA). Zryczattowana ptatié w wysokaci 819,14 euro jest do-
stepna pod warunkienve jedno z rodzicow catkowicie rezygnuje z pracyafz
trwania tegoswiadczenia wynosi 1 rok. De rodziny mog wybraé pomidzy
COLCA i CLCA.

Zaréwno CLCA, jak i COLCA wyptacaney 9rzez lokalne Fundusze Zasit-
kow Rodzinnych— CAFs (Caisse des allocations familialesktére g czescia
systemu zabezpieczenia spotecznego.

Reforma systemu urlopu rodzicielskiego wprowadzoddipca 2014 r. zaktadae kady
rodzic z jednym dzieckiemebzie mogt wzi¢ sze&¢ mieskcy urlopu z ptatnécia CLCA (zasi-
tek z tytutu opieki nad dzieckiem €omplément de libre choix d'activjtéDla rodzicow
z dwojka lub wieksz liczba dzieci maksymalny okres trwania ptatnego urlopa mierwszego
rodzica (czyli z CLCA) wynosi dwa i p6t roku; tylkdrugi rodzic (gtéwnie ojciec)dalzie miat
mozliwo$éé podgcia pozostatych sZeiu miesgcy ptatnego urlopu wedtug zasady ,bierz IU
tra¢” (Take it or lose jt

o

Zasitek macierzjski/ojcowskiswiadczenigFagnani, Boyer, Thévenon 2014)

W trakcie szesnastotygodniowego urlopu macieskiego przystugujeasitek
macierzynski w wysokdaci 100% wynagrodzenia, nie ggiej jednak ni 3129 euro
mieskcznie. W sektorze publicznym urlop jest w petniagainy (tzn. nie ma gor-
nej granicy wyptacanegéwiadczenia). W sektorze prywatnym niektérzy praco-
dawcy (w szczegolrsoi wigksze firmy) rownie wyptacaj zasitek w petnej wy-
sokaci (100%).

Do swiadczen z tytutu macierzynstwa i ojcostwa jest uprawniona kada
osoba pracupca, objeta ubezpieczeniem przez co najmniej 10 migsiy przed
przewidywam dat porodu. Prawo do wypftatywiadczeé przystuguje od dnia
stwierdzenia @izy lub z dniem rozpoezia urlopu macierayskiego przed poro-
dem. Aby moc korzystaze swiadczeéh z tytutu macierzgstwa, naley dostarczy
do kasy ubezpiecaezdrowotnych zéwiadczenie o aizy wydane przez lekarza.

Urlopy opiekuicze

Kazdy pracownik ma prawo do bezptatnego urlopu z tytypieki nad cho-
rym dzieckiem w wieku ponej 16 lat. Z prawnego punktu widzenia diggoego
urlopu nie mae przekroczg 3 dni w roku (lub 5 dni w szczegdlnych przypad-
kach), ale jest to pewne minimum igksza¢ uktadéw zbiorowych przewiduje
specjalne zasady. Tak jak w sektorze publicznyrajeggracownik mee wzié
14 dni w roku na opieknad chorym dzieckiem.

Kazdy pracujcy rodzic mae réwniez skorzystéd z 310 dni przeznaczonych
na opiek nad dzieckiem do wykorzystania przez okres 3tiaw.(rachunek kre-
dytowy). Kazdy dzier nieobecnéci w pracy jednego z rodzicéw powoduje odli-
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czenie od tego rachunku nieprzepracowanego dnsitekalla rodzica spraway
cego opiek nad dzieckiem jest wyptacany w wysgkb41,99 euro. Do zasitku
przewidziany jest rowniedodatek przeznaczony na zwrot ewentualnych kosztow
zwigzanych z pobytem dziecka w szpitalu. Jest to dédatgczattowany (100
euro) niezalenie od okresu pobytu dziecka w placéwce szpita(Bejlcerzak-
-Paradowska, Gtogosz, Kolaczek 2009, s. 99).

Ponadto w przypadkach poiveej niepetnosprawrdoi lub choroby dziecka poni-
zej 20 lat kady pracownik zatrudniony przez okres przynajmmmbizjmies¢cy jest
uprawniony do skorzystania z ptatnego urlopu zttytpieki nad chorym dziec-
kiem (Allocation journaliére de présence parentaléAJPP) lub pracy w niepet-
nym wymiarze godzin przez okres do trzech lat. {B&siyptacany jest przez
maksymalnie 310 dni w okresie trzech lat. Jego wg&bzalery od dtugdci pra-
Cy w przedsibiorstwie oraz struktury rodziny. W przypadku rodpetnych zasi-
tek wynosi 42,71 euro na daigpod warunkiemze jedno z rodzicOw zrezygnuje
zupetnie z pracy. Dla samotnych rodzicow zasitelnegsy 50,75 euro dziennie.
Podobny wymiar urlopu przystuguje pracownikom, k{omap pod opiel osoby
zalezne (osoby starsze, chore, rodzice lub dzieci) rkagsee w jednym gospo-
darstwie domowym.

3.3. Regulacje prawne dotycgce czasu pracy

W ostatnich latach Francja @deiadczyta ogromnych zmian w regulacji czasu
pracy, ktore wplyaty i nadal wpltywaj na organizagj miejsca pracy, warunkow
pracy, tworzenie miejsc pracy, produktywao ptace.

Do 1998 r. we Francji oboazywat 39-godzinny tydziepracy. W 1998 r., w wy-
niku negocjacji spotecznych, nagita zmiana wymiaru czasu pracy i od 2000 r.
(w przypadku diaych firm powyzej 20 pracownikdéw) zaaz obowiazywat 35-go-
dzinny tydzié pracy. Mate firmy (poriej 20 oséb) przyjy te zasad od 2002 r.
Paistwo wprowadzito réwnie finansowe zacity do natychmiastowej redukciji
godzin pracy i tworzenia howych miejsc pracgtate obniki podatkéw spotecz-
nych, skoncentrowanie w posli ptacy minimalnej dla firm ubiegajych o po-
rozumienie dotycze 35-godzinego tygodnia pracy.

Ustanowiono maksymadnliczbe nadgodzin ptatnych dodatkowo w wysoko-
sci od 10% do 25% premii. Wymiar nadgodzin zmiesiaiw ciagu lat: w 2000 r.
wynosit 130 godzin, w latach 2062004 — 220 godzin. W 2007 r. ngsto
zwolnienie z podatku dochodowego i sktadek na uleezpnie spoteczne pra-
cownikow na wynagrodzenia za nadgodziny dcia w spotecznych sktadkach
pracodawcy. Wzrosta rowniepremia za nadgodziny do 25% wynagrodzenia.
W 2012 r. uchylono zwolnienia dotygz wynagrodzenia za nadgodziny.

Obecnie stawka za nadgodziny w pracy pozostajeedoajaciji zbiorowych,
ale musi przekracZzanormalry stawk wynagrodzenia co najmniej o 10%. W ra-
zie braku zbiorowego uktadu pracy pracownik niezenpracowa wigcej niz 180
dodatkowych godzin rocznie.



124 Joanna Mirostaw, Agnieszka Smoder

We francuskim prawie pracy istnieje ustawowy wymigprzerwanego okresu
odpoczynku wynoszego jeden dziew tygodniu, ktory, co do zasady, powinien
przypadé w niedzie¢. Pracownik musi mieco najmniej kolejnych 11 godzin
odpoczynku na dap Praca nocna wykonywana peuizy godz. 21 a 6 rano nie
moze przekracza8 godz./dzié i 40 godz./tydzié (lub 44 w przypadku uregulo-
wan w umowach zbiorowych).

Wedtug Eurostatéredni czas pracy we Francji w 2013 r. wynosit 33081zin
tygodniowo (mezczyzni 40,4 godzin, kobiety 34,3 godzinG). Wiele osolstage
jednak w pracy diugie godziny12% nezczyzn i 5% kobief!

Kierownictwo wyzszego szczebla innezntarad firm maze podlega szcze-
golnym przepisom dotygzym czasu pracy, zwtaszczali@bowiazuje uktad zbio-
rowy lub umowa mjdzy pracodawg a zwizkami zawodowymi. Istnieje nab-
wos¢ wprowadzenia rozliczania czasu pracy wcwj rocznym, wtedy ustawowe
maksimum dla kadry kierowniczegtizie wynost 217 dni w roku”’

Jedn, z konsekwencji skrécenia ustawowego czasu pra&y byickszenie
wskaznikdw zatrudnienia oraz udziajob sharingui zatrudnienia w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

Zapisy kodeksowe reguhge prag¢ w niepetnym wymiarze czasu stan@wi
iz w przypadku wszelkich umow obejmuajych niepetny wymiar pracodawca jest
zobowhzany zaoferow& minimum 24 godziny pracy tygodniowo, chyba s
inne zapisy w zbiorowym uktadzie pracy lub pracdwniwtasnej woli wnioskuje
o wymiar godzif’. Wedtug Eurostatu w 2013 r., osoby pracej w niepetnym
wymiarze czasu pracy stanowity 18,1% wszystkiclcpggych. Kobiety zdecy-
dowanie cgsécie] niz mgzczyzni podejmuj prag w niepeinym wymiarze czasu.
W 2013 r. co trzecia kobieta (30,4%) pracowata zggccetatu. Udziat nzczyzn
byt znacznie riszy i wynosit 6,7%. Przyczynpracy w niepetnym wymiarze byta
niemaznos¢ znalezienia petnego zatrudnienia (39,3%) i opredd dziémi oraz
dorostymi osobami zak@ymi (26,1%):°

W uzgadnianiu rzeczywistych godzin pracy istotnyaumiotem jest przed-
sighiorstwo. W 2007 r. na poziomie firm zostato podpigch 20 170 porozuntie
z czego 24,5% wrato st z czasem pracy (4933). To znaczniecgj niz odsetek
umow sektorowych na ten temat. Poziom przagaisistwa odgrywa réwniezna-
Czaca rolg we wdraaniu bardziej innowacyjnych form elastyczaiocczasu pracy.

Urlop wypoczynkowy przystuguje keej osobie, ktora przepracowata przy-
najmniej 10 dni w tym samym przedsiorstwie. Kademu pracownikowi naky
sig 2,5 dnia ptatnego urlopu zaidy przepracowany miesi, zatem 30 dni robo-
czych (5 tygodni) w roku urlopowym. Kdy pracownik musi wykorzystanie-
przerwanie przynajmniej 12 dni urlopowych peday 1 maja a 31 gaziernika
(Tkaczyk 2011).

46
47
48
49

http://www.oecdbetterlifeindex.org/countrieshce/.
http://www.triplet.com/50-10_employment/50-2@rkingtime.asp.
http://www.squiresanders.com/france-new-lanspart-time-contracts/.
Internetowa baza Eurostat.
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3.4. Rozwjzania instytucjonalne na rzecz opieki
nad osobami zaleénymi

3.4.1. Rozwazania instytucjonalne dotycace opieki nad dziémi

Opieka nad dziami w wieku poriej 3 lat

We Francji, w roku szkolnym 2062010 byto ok. 2 273 000 dzieci poej 3. ro-
ku zycia. Pod opiek jednego z rodzicow (drugi pracowat) wspomaganydep
,2dodatek do dowolnie wybranej dziatakoo zawodowej’ (Paje) byto ok 1 000 000
dzieci (44%). Okoto 20% dzieci (457 200) etgrh byto opiek matek. ktére pracu-
ja w domu i mog w pewnym stopniu zajmowasig potomstwem. Wztobkach
przebywato 243 600 dzieci (11%Jtobki swiadcz rézne formy opieki nad dzée
mi. & ztobki zespotowe, pobytowe, rodzinne i rodzicielslagtake ogrodki dzie-
ciece. Ich liczba cigle jeszcze nie jest wystarcgef. Rodzice pokrywajkoszt
pobytu dziecka witobku w wysokdci 9% przychoddw rodziny. Nianie opiekowaty
sie¢ 30 600 dziémi (1,4%). Rodzice majmazliwos¢ zatrudnienia niani (tzw. asy-
stentki rodzinnej), ktéra musi spetdiadpowiednie kryteria (méekompetencije pe-
dagogiczne i ok&done warunki lokalowe). Asystentka t@przypé u siebie naj-
wigcej 3 dzieci. Godziny opieki nad démi 53 ustalane z rodzicami. W 2009 r. pod
opieky asystentek rodzinnych byto ponad 550 000 dziesistvo wspiera rodzi-
cow w zatrudnieniu wykwalifikowanej opiekunki doieei poprzez przyznawa-
nie odpowiedniego zasitku (AJPP), z ktorego rodziggacap sktadki na jej
ubezpieczenie spoteczne. Pokryavejwniez cz$¢ innych kosztow zatrudnienia
niani. Wysokd¢ zasitku uzaleniona jest od dochodu gospodarstwa domowego
(Balcerzak-Paradowska, Gtogosz, Kolaczek 2009).

Przedszkola

W latach 20092010 we Francji byto 16 366 publicznych i 131 prymyah
przedszkoli. facznie uczszczato do nich 2 532 800 dzieci, w tym 11,6% dziec
w wieku 2 lat i prawie wszystkie dzieci w wieka3lat. Ch@é przedszkole nie
jest obowazkowe, okazuje gj ze praktycznie wszystkie dzieci w wieku 3 lat s
do niego zapisane. Latem dlagkgzdici francuskich dzieci jest to miejsce wcze-
snej edukacji poza rodzin®

Pozostaje jeszcze kwestia opieki nad dzieckiem dzigach poza przedszko-
lem. Rozmaite zbiorowe formy opieki obejraujobki (spoteczne, rodzinne, or-
ganizowane przez rodzicéwobki krotkiego pobytu, a tade przedszkola oraz
instytucje wielowymiarowej opieki, istnieje réwaiendywidualna opieka spra-
wowana przez matki w domu oraz opieka w domu naeéaE wymagajcymi
szczegOlnej troski, co jest mdiwe dzigki istnieniu oficjalnego wsparcia. Opieka
rodzicielska jest rowniemazliwa dzigki czesciowo ptatnemu urlopowi rodziciel-
skiemu.

%0 Internetowa strona Ministerstwa Edukacji Ejahttp://www.education.gouv.fr/.
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Rozszerzone ustugi szkolne (klulwigtlice)

Wymiar czasu pracy szkoly jest krotszy rizas pracy rodzicéw ucznidw,
dlatego, aby rodzice dzieci w wieku wczesnoszkolmgogli by aktywni zawo-
dowo, konieczne jest zapewnienie dzieciom opieKighojach w szkole.

Obecnie we Francji w systemie edukacji uczniowievabzkowo sgdzap
w szkole 24 godziny tygodniowo plus dodatkowe 3zjjogtygodniowo na pomoc
indywidualrg lub w matych grupach uczniéw z trudieami w nauce. Dodatko-
we wsparcie oferowane przez szkakierowane jest do dzieci, ktérych rodzice
pracup do p&na. Ustugi te majna celu przede wszystkim opiekwypetnienie
czasu dzieci po zakozeniu lekcji wartéciowymi zagciami edukacyjnymi po-
przez m.in. pomoc w pracach domowych zadanych wlsezRodzice majmoz-
liwos¢ umieszczenia dziecka w szkole lub w specjalniegdamych instytucjach,
np. centrach rozrywki (CLSH), w ktorych opiekprawuj zarbwno nauczyciele,
jak i pracownicy socjalni prowadey zagcia spoteczno-kulturalne.

Ustugi te oferowaneasrano przed szke} wieczorami po zagiach szklonych,
a take podczas ditszych przerw midzy lekcjami.

Cze$¢ zagt¢ zarowno rekreacyjnych, jak i edukacyjnych finanaoajest przez
funduszséwiadcze rodzinnych.

Obecnie we Francji émie liczba organizacji prywatnych ofesgych r&ne
dziatania wspierage rodzicow w opiece nad dziai szkolnymi. Oferta dodat-
kowych zag¢ dla dzieci przedktadana jest gtéwnie przez stoysaenianon-profit
realizupce ré&ne ustugi edukacyjne.

Rodzicom przystuguaj rowniez swiadczenia z tytutu wynajcia opiekunki
do dziecka lub umieszczenia go w placéwce opieko-wychowawczej, gdy
dziecko nie ukaczyto jeszcze 6. rokiycia. Ustuga ta obejmuje pelne (w przypad-
ku pracy matki dziecka) lub eiowe pokrycie sktadek na ubezpieczenie spo-
leczne zwizane z wynagrodzeniem osoby spraygaj opiek nad dzieckiem,
a take czsciowe dofinansowanie wynagrodzenia osoby, ktorawpje opiek
nad dzieckiem do lat 3 (w odniesieniu do dzieci igku 3-6 lat dofinansowanie
jest 0 50% nisze). Wysokéc dofinansowania jest uzagiona rownie od do-
chodéw gospodarstwa domowediwiadczer w razie wynajcia opiekunki do
dziecka w domu wynosi od 169,57 euro do 448,25 enigskcznie na dziecko
do 3. rokuwzycia.

Prawo daswiadcze z tytutu opieki nad dzieckiem magjéwniez rodzice dzieci
w wieku do lat 20, ktéreaschore lub u ktérych stwierdzono znaczny stopiee-
petnosprawngci wymagajcy stalej obecriei i opieki. W tym przypadku réwnie
przystuguje dofinansowanie wynagrodzenia osobykojdeej st chorym lub nie-
petnosprawnym dzieckiem.

3.4.2. Rozwazania instytucjonalne dotyczce
opieki nad osobami starszymi

Wsrdd instytucji sprawujcych opiek nad osobami zateymi (starszymi, nie-
petnosprawnymi, chorymijasm. in. instytucje publicznéwiadczce pomoc w do-
mu, publiczne domy opieki, publiczne domy dla ostdrszych, instytucje i zakta-
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dy, szpitale publiczne i prywatne, stowarzyszemiseki domowej, prywatne do-
my opieki itp.

Instytucje teSwiadcz:

— pomoc domow osobom starszym, ktére nig w stanie samodzielnie wy-
kona réznych czynnéci domowych (zakupy, gotowanie, zatatwienie fornsaln
sci administracyjnych),

— pomoc w realizacji rinych zag¢ zawodowych, zaf wynikajacych ze sty-
lu zycia,

— ustugi, takie jak: osobisty lekarz, pighiarka, pracownik socjalny.

Francuskie érodki dysponuj ok. 80 tys. miejsc, z ktdrych gkiszag¢ znajduje
sie w placowkach publicznych. Pobyt wrodku opieki diugoterminowej traktowa-
ny jest we Francji jak kale inneswiadczenie szpitalne. Koszty pobytu w takim
osrodku pokrywanesze skltadek na ubezpieczenie, a czasem, w raziedan®ci
sam pacjent lub jego rodzina wspétuczestniczy arfgowaniu pobytu.

3.5. Inicjatywy publiczne na rzecz zatrudnienia
przyjaznego rodzinie

Polityka radu wspiera rozwoéj wszystkich wymienionych wéziej rodzajow
opieki, wykorzystuc nasg¢pujace dotacje i/lub ulgi podatkowe:

- doptaty doztobkow i uzalenienie optat od dochodu rodzicow;

- dodatek do ,wolnego wyboru opieki nad dzie” dla rodzicoOw korzystay
cych z niani ljve-in nanny lub asystenta rodzinnegméternal assistat

- zwrot sktadek na ubezpieczenie spoteczne dlaesyst rodzinnych;

- dotacja 50% do podatku od wynagrodizia nia;

- ulgi podatkowe dla rodzicow na koszty opieki nagémi (opieka dzienna,
asystentow i nig).

Niektore wiadze lokalne uzupetniaie dotacje o dodatkowe uprawnienia, w ten
SposOb obriajac rzeczywiste koszty ponoszone przez rodzicow.

Wspieranie powrotu rodzicow do pracy

Rzad francuski wspiera rodzicow, ktorzy ehardcic do pracy po okresie opie-
ki nad dzieckiem, ofera¢ rézne rozwazania:

— dostp do biur pérednictwa pracy,

- dostp do szkolé zawodowych, jéi to konieczne,

- walidacg zdobytego déwiadczenia (z uwzgtinieniem déwiadcze i obo-
wiazkow wykonywanych jako rodzice) zapewnieggo dosip do okrélonych
zawodow lub konkurséw gdowych dla matek trojga lub wdej dzieci.

Ogolnie polityka publiczna promujesmd rodzicow rzeczywigtwolnas¢ wyboru
sposobu zorganizowania opieki nad swoimi matymédai: albo sami, albo z wyko-
rzystaniem alternatywnych movosci (des Brosses 2012).
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3.6. Dziatania pracodawcow wspierajce czenie pracy
z zyciem rodzinnym: dobre praktyki

3.6.1. Utworzenie Obserwatorium Rodzicielstwa w Kgooracjach
(Observatory of Parenthood in CorporatiorsOPE)

W 2008 r. przy udziale Ministerstwa Pracy, Stosuml&potecznych, Rodzi-
ny i Solidarndci utworzono we Francji Obserwatorium Rodzicielstwadorpo-
racjach. Organizacja ta coroczne wykonuje badaaitemat oczekiwapracow-
nikbw, ktoérzy g rodzicami, i ewolucji praktyk biznesowych. W wynikealizacji
tego przedsivziccia zostata napisartéarta Rodzicielstwa w Korporacjach. Pra-
codawcy-sygnatariusze Karty zobawija sie ksztalct menederdéw i dzialy HR
w kierunku tworzenia korzystnych warunkéw pracy glacownikéw z dziémi.
Dziatania w ramach Karty obejmugztery giébwne obszary: ustugi wspieicg
codziennezycie pracownikéw (npztobki w przedstbiorstwach); wsparcie finan-
sowe (np. wyplatgwiadcze dla pracownikdw); organizagpracy (praca w niepet-
nym wymiarze godzin, elastyczny czas, praca poaeetn) oraz zasoby ludzkie
i wsparcie menegrskie. Pracodawcy magodpisa Karte, wypetniapc formularz
on-line na www.observatoire-parentalite.com i dglac swoje istnigjce i planowa-
ne dziatania przyjazne rodzicielstwu. Nie paginych optat za rejestracpo 2010 r.
Karte Rodzicielstwa podpisato 400 firm reprezeatych 3 min pracownikow?

Firmy podejmuj inicjatywy mapce na celu stworzenie warunkéw pozwala-
jacych na weksz réwnowag miedzy zyciem rodzinnym i zawodowym. Z inicja-
tywy Obserwatorium Rodzicielstwa w Korporacjach 2@{0 r. pierwszaroda
w czerwcu zostala ustanowiona Dniem Rodziny w BimeNiektore firmy nadaty
temu rang szczegollnego wydarzenia. Firmy stworzylyzgalsieci rodzicéw po-
swigcone wymianie informacji o metodach godzemjaia zawodowego z pry-
watnym, np. ,Matki w Danone” i HSBC we wspotpracyMake Mothers Matter
France (des Brosses 2012).

W 2004 r. zostata wprowadzona ulga podatkowa dia {Crédit d'impot fa-
mille — CIF). Jest to zaala finansowa do rozwijania inicjatyw przyjaznych ro
dzinie. Korzystanie z CIF oznaczeze 25% wydatkédw na dziatania wspieics
pracownikdéw w ich rodzicielskich zobogdaniach firma odlicza od ptaconych
podatkéw (do wysokii 500 000 euro rocznie na fien Od stycznia 2010 r.
wydatki kwalifikowane nie maog juz zawierd programow szkoleniowych dla
pracownikéw biogicych urlop rodzicielski oraz dodatkéw wyptacanychmecz
pracownikéw korzystagych z r@nych form urlopéw powdzanych z dziémi
(Fagnani, Boyer, Thévenon 2014).

We Francji istnigj trzy gtdwne rodzaje inicjatyw na rzecz zatrudnéepizy-
jaznego rodzinie: rozwaqj ustug dla pracownikéw,wozania dotycgce urlopow
i elastyczny czas pracy.

1 hitp://europa.eu/epic/practices-that-worldfiza-user-registry/practices/parenthood-chartentien
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Ustugi dla pracownikéw obejmaijutatwienie dosfpu do opieki nad dzéeni
(centra opieki nad dzéeni, ztobki, przedszkola) oraz inne ustugi (pranie, ustug
naprawcze itp.). Wszystkia s petni lub czsciowo optacane przez pracodawcow.

Przyktady dobrych prakty®

Goemar, aby wesprz& swoich pracownikdw w opiece nad malymi dzig, firma wzita
udziat w utworzeniu przedszkola, w ktdrym zarezemano miejsca dla dzieci pracownikow tgj
firmy (na pocatku dotyczyto to tylko 3 rodzin na 150 pracownikdWyspdlnie z kilkoma in-
nymi przedsibiorstwami firma Goemar zatgta stowarzyszenie zajmuge sé prowadzeniem
placowki, co pozwala firmie na bigce uwzgtdnianie potrzeb jej pracownikéw. Otworzen
przedszkola byto odpowiedzna potrzeby pracownikéw firmy, z ktérych eksza¢ mieszka
na terenach wiejskich, gdzie dgsido tego typu placéwek jest staby.

-—

D

Banque de Francepodpt kilka réznych dziala, by zackci¢ pracownikéw do korzystanis
z mazliwosci, jakie daje rodzicielstwo. W tym celu firma opoavata i rozpowszechnia dobrg
praktyki w zaradzaniu czasem. Wdaiwe zaradzanie czasem wymaga tworzenia z gory od-
powiednich harmonogramoéw pracy uwadhiajacych przerw w pracy spowodowanurlopem
rodzicielskim, ograniczenie spotkaozpoczynajcych s przed 9 rano i kitczacych s¢ po go-
dzinie 18, okrélanie w maliwym zakresie przewidywanego czasu trwania spotkaolejnym
dziataniem w tym obszarze bylo oddanie pierdisa@a rodzicom dzieci do 12. roktycia
mozliwosci pracy w niepetnym wymiarze ze wskazaniem narjedaer w tygodniu wolny od
pracy §rode). Bank zapewnia ponadto pomoc w organizowaniu paMmansowanie opieki
nad dzieckiem, np. w razie podyostuzbowej rodzica dziecka do lat 12 bank oferuje poiery!
dodatkowych kosztéw opieki poniesionych w czasgojmaieobecnéri. Firma zwraca koszty
opieki po przedstawieniu rachunkéw lub na podstawigiadczenia. Z takiej pomocy pra|
cownik maze korzysta przez 15 dni w roku. Bank dodatkowo wspiera rodaiav znalezie-
niu odpowiedniej placowki opiekiczej dla dziecka, dostarcaajinformacji o dosfpnych
ustugach.

Ty

3.6.2.Promowanie urlopu ojcowskiego

Lepsze godzenie pracyycia rodzinnego sprzyja zaamgaaniu znacznie wk-
szej liczby ojcow weycie swoich dzieci. We Francji wiele gich firm m.in.: L'Oréal,
Axa France, Ferrero, La Poste podpisato porozumigotiycace otrzymywania przez
ojcéw petnego wynagrodzenia (bez limitéw) przey celop ojcowski. W ten sposdob
ojcdw zackca st do korzystania z takiego urlopu, mime kierownictwo czasami
nie wyraza zgody na petne 2 tygodnie, do ktérych ojcowiamawnieni.

We francuskich przedshiorstwach funkcjonuj rozne inicjatywy zwizane
Z urlopami rodzicielskimi. Firmy wdrayty dodatkowesrodki towarzyszce wszyst-
kim wymiarom urlopéw dogpnych na mocy prawa francuskiego (16-tygodniowy
urlop macierzyiski, 2-tygodniowy urlop ojcowski, 3-letni urlop raidielski).

%2 Réwnd¢ plci. Podrcznik dobrych praktyk Przyklady rozmiv stosowanych w matych

i srednich przedgbiorstwach w krajach Unii Europejskiepniwersytet Ekonomiczny w Katowi-
cach, s. 90.
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Przyktady dobrych prakty®

Dassault(lotnictwo) oferuje zezwolenie na dodatkowe dniotiecndci kobiet cgzarnych
lub kobiet po powrocie z urlopu maciefzkiego, wynagrodzenie przez caly okres trwan
urlopu rodzicielskiego, dodatkowe dni wolne na ehdziecko (poza prawnym minimum).

Somaintelto przedsibiorstwo, w ktérym z diym wyprzedzeniem planujecszastpstwa
za pracowni¢ udapca s¢ na urlop macierzjski. Jali jej staz w firmie jest diiszy ni rok,
podczas urlopu przystuguje jej 100% wynagrodzerpiton Kazdorazowo po powrocie z urlopli
odbywa st spotkanie mage na celu przedstawienie pracownicy ewentualnyofiarz
w przedstbiorstwie, jakie zaszty podczas jej kilkkumigsinej nieobecniwi.

a

Wiele francuskich firm wprowadza mde formy organizacji czasu pracy
aby zwtaszcza rodzice matych dzieci mogli tatwieflg¢ obownzki opiekwcze
I zawodowe.

Przyktady dobrych prakty®

Alcatel-Lucent wprowadzit maliwos¢ pracy w niepetnym wymiarze czasu, z ktérego Ko-
rzysta znacznie wcej kobiet nk mezczyzn, ché kazdy maze zgtost wniosek o pragna np.
pét etatu. Przy tym z zasady osoby pracejw niepetnym wymiarzeagak samo traktowane
jak te pracujce w petnym wymiarze godzin. Firma przewiduje ré@kmmazliwosé pracy w domu
do 2 dni w tygodniu.

GOEMAR to firma, w ktérej kady pracownik mae skorzystaz 4 wolnych potdniowek
na opiek nad chorym dzieckiem do 12. rokycia. ,Nasi pracownicy korzystajz tego uta-
twienia juz od 15 lat. Wprowadzsimy je, gdy prawo nie przyznawato jeszcze dni wolnyc
z powodu choroby dziecka — bytag@iadoma polityka firmy. Zauwgli Smy bowiem,ze w ra-
zie nagtego zachorowania dziecka rodzice staigjprzede wszystkim zorganizowala niego
opieke i ze udaje im & to zazwyczaj zatatwiw pét dnia. Gdy dziecko ma juzapewnion
opieke, pracownik mae skupé si¢ na pracy. Korzystajz tego zaréwno kobiety, jak iqi
czyzni. Pracownicy nie nadywaja tej praktyki, postrzegajja raczej jako rodzajwiadczenia
socjalnego”.

3.6.3. Rozwdj telepracy

Zgodnie z barometrem Obserwatorium Rodzicielstwaonporacjach, w 2011 r.
jedynie 16% pracownikow francuskich mialo #iwos¢ pracy z domu. Francja
Wcigz pozostaje w tyle za krajami skandynawskimi i asgkkimi, gdzie telepra-
ca jest bardziej rozpowszechniona. Firmy francuskigaj sie rozwijat telepra-
ce wsrod pracownikow.

53
54

Tanie
Tanie, s. 89. http://www.egaliteprofessionnelle.org.
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Przyktady dobrych praktyk (des Brosses 2012):

L'Oreal (ok. 12 000 pracownikéw we Francji) podpisat w 60porozumienie dotyaze
telepracy. Wdrzanie tego rozwaizania rozpocgo sig w drugiej potowie 2009 r. Wszyscy pra
cownicy, ktérych praca kwalifikowataesto telepracy, mogli pracowav domu jeden lub dwa
dni w tygodniu.

Orange wprowadzito trzy maliwosci telepracy: praca przemienna pedry domem
a siedzila miejsca pracy, co pozwala pracownikom pracbwadernatywnie w domu i w biurze
(obecndé¢ w miejscu pracy co najmniej 2 dni w tygodniu)ef@laca na przemian w innym biy
rze tej samej firmy i gtéwnym miejscu praeyumazliwia pracownikom regularnie pracowa
w poblizu domu i/lub zdalnie w biurze lokalnym innymzrawyczajowe miejsce pracy; okazjd
nalna telepraca, ktéra pozwala pracownikom nagoradomu w bardzo wytkowych okolicz-
nosciach

3.6.4. Walka z pracoholizmem

Pracoholizm jest at praktyky w wielu francuskich firmach: mengerowie
myla diugie godziny pracy i rzeczywistvydajng¢, tworzac kulture korporacyj-
na, ktora niekorzystnie wptywa na pracownikow i rad®v, zwtaszcza na matki.
Niektore firmy podgty konkretne dziatania w walce z takimi zachowariiam

Przyktady dobrych praktyk (des Brosses 2012):

General Electric (ok. 10 000 pracownikoéw we Francji) w 2007 r. zzespotka po go-
dzinie 18.30 i ustalit konkretne przedzialy czasdelekonferencji z USA i Azj Srednia licz-
ba o0s6b opuszczajych firme po godzinie 21. zostata olinha ze 160 w roku 2007 do 15 osob

w 2009 .

Uniwersytet Zachodniej Bretanii (2200 pracownikoéwy- od lata 2011 r. uchwalono kon
kretne zasady spotkaoboczych. Wsalzie, gdzie tylko maiwe, spotkania powinny odbywa
sie w przedziale czasowym-27 z wyhczeniem, jéli to mozliwe, popotudnia wérody. Uczest-
nicy powinni zosté poinformowani co najmniej 15 dni wcagej, program powinien ldyjasno
okreslony, spotkanie nie powinno tnéaltuzej niz 2 godziny. Punkty, ktére nie zostapodda-
ne rozpatrzeniu, powinny bydroczone do naginego posiedzenia (istnigjvyjatki dla orga-
noéw regulacyjnych, takich jak rady dyrektorow).

3.6.5.8wiadomosé menediera dobrostanu pracownikow

Rosnie swiadoma¢ wsrod lideréw biznesu i HRze znalezienie wigiwej
rownowagi m¢dzy pra@ a zyciem osobistym opieragina szkoleniu mened-
row. Niektore firmy byly pionierami w tej dziedzami

Przyktady dobrych praktyk:

Grupa Areva stworzyla szkolenie dla swoich meredw dotycace przeprowadzanis
rozmow z kobietami przed i po urlopach maciésigch. Ten trening to bardzo cenne dp-
$wiadczenie zarowno dla mengdla, jak i pracownika firmy (poinformowanie praceds
0 ciazy jest stresujce dla wielu kobiet).
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Mimo szeroko stosowanej przezngawo polityki rodzinnej zarbwno w wy-
miarze przedmiotowym (szeroki zakres ustug ophekych, inicjatyw radowych
wspierajcych godzenie obowikdéw zawodowych z rodzinnymi), jak i podmio-
towym (dziataniami s objete nie tylko osoby zatrudnione na unypw prag, ale
réwniez osoby prowadgce dziatalné¢ gospodarcg), coraz czsciej w inicjatywy
z zakresu FFE wtzap sie pracodawcy. Firmy dziatajindywidualnie, oferujc
wlasne rozwizania (np. przyzaktadowdobki, przedszkola, telepraca, szkolenia)
i systemowe, np. w ramach sieci, twgrobserwatorium rodzicielstwa.



Agnieszka Smoder

Rozdziat IV

MIEJSCE ZATRUDNIENIA PRZYJAZNEGO RODZINIE
W SYSTEMIE SOCJALDEMOKRATYCZNEGO
MODELU WELFARE STATE PRZYKLAD SZWECJI

1. Przestanki rozwoju zatrudnienia przyjaznego rodmie

Aktywnos$¢ paistwa szwedzkiego w ufatwianiu godzenia pracgyaiem ro-
dzinnym ma zwjzek z zapewnieniem rowka kobiet i mezczyzn, popraw sytu-
acji finansowej rodzin wychowagych dzieci (stworzenie warunkéw do pracy
obojga rodzicéw poprzez zmdicowane formy opieki) (Balcerzak-Paradowska
1999, s. 20), a tak z otwartécia na przemiany spoteczno-kulturowe, w tym ro-
smcy udziat samotnych rodzicow oraz agkow nieformalnych (Kancelaria Se-
natu... 2013, s. 18).

Godzenie pracy zyciem pozazawodowym nastza Szwedom pewnych
trudnaci — 54% z nich przychodzi z pracy do domu zbykemonych, aby zaf
sie gospodarstwem domowym (wynik o 1 pkt. proczsgy odsredniej unijnej).
Ponadto 24% Szwedow ma trudcioz wypetnieniem zobowkan rodzinnych z po-
wodu liczby godzin sgizanych w pracyThird European Quality..2012, s. 61).

W Szwecji wystpuje wyrana dysproporcja railzy obcizeniem czasowym ko-
biet i mezczyzn obowizkami domowymi. Mzczyzni paswiecajg $rednio 19 godz.
tygodniowo na opieknad dziémi, kobiety za — 30 godz. Gotowanie i sptanie
to réwniez domena kobiet, paviecaja na ni srednio 13 godz. w tygodniu, ich partne-
rzy — 8 godz. Podobnie jest w przypadku abenia opiek nad zalenymi i cho-
rymi czlonkami rodziny, na ktore kobiety przezngezaa 3 godz. wicej niz mez-
czyzni (tanee, s. 58).

Celem dziata na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie w Siiyest wsparcie
modelu rodziny z podwojnyraywicielem, gdzie zarowno matka, jak i ojciec ak-
tywni zawodowo (angdual-earner family modgbraz zapewnienie kobietom ievn
czyznom takich samych praw i zob@wan zaréwno w pracy zawodowej, jak i rodzi-
nie. Szwecja jako pierwszy kraj daiecie wprowadzita w 1974 r. urlop ojcowski,
obecnie 70% wryczyzn korzysta z urlopu wychowawczeégtstotna jest tu row-
niez poprawa warunkowiycia rodzin z dziémi oraz zapewnienie rodzicom real-
nego wyboru stylwycia (orientacja na pradub dom albo 4czenie obu obsza-

1 http://www.nature.com/naturejobs/sciencéms/10.1038/nj0390.
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réw)’. Szwecja natey do krajow z najwyszym udziatem w PKB wydatkéw pu-
blicznych przeznaczonych na wsparcie rodzin. \Vdskaten wynosi 3,1%és(ednia
unijna wynosi 2,2% PKB) Fakt ten wskazuje na paknie wkkszego ni

w innych krajach akcentu na rozwoj ustug spotechinf@zarnik, Kot, Urmaski
2012, s. 15; Balcerzak-Paradowska 1999, s. 20yabuna bogaty katalog dept
nych rozwizay wspierajcych rodzicow w wychowaniu dzieci, Szwecj&stp po-
dawana jest w debacie publicznej jako wzorzec knajpbszarze polityki rodzinnej
(Czarnik, Kot, Urmaski 2012, s. 14). Na skutek konsekwentnej i niemamegpolityki
prowadzonej w Szwecji obserwuje selatywnie wysoki na tle krajow UE poziom
wskaznika urodzé (1,9) przy jednoczesnym wysokim poziomie zatruaiaikobiet
(76,8% kobiet w Szwecji w wieku produkcyjnym pragujPolkowska 2013, s. 149).
Wskaznik zatrudnienia kobiet wychowagych dzieci do 6. rokiaycia (76,8%) natey
do najwysszych w Europié za wskanik zatrudnienia pracagych matek magych
dzieci ponikej 15. rokuzycia ksztaltuje si na poziomie 80%, czyli znacznie pawy
sredniej dla krajow OECB 65,2% (OECD 2011).

W celu rozpoznania aktualnej sytuacji w zakresiguzienia przyjaznego
rodzinie prowadzoneahadania ktagce nacisk na poznanie potrzetimgch grup
zawodowych oraz 0s6b wykomngych prace o rozmaitym charakterze (np. mene-
dzerow, 0s6b ogsto przebywajcych w delegacii) (Borkowska, red. 2011). Jest to
zazwyczaj wtorna analiza danych otrzymanych w wyni&alizacji reprezenta-
tywnych bada krajowych. Ponadto na zlecenie centralnych insfytpublicz-
nych w ramach badaogélnoeuropejskich (z modutem krajowym) prowadzene
cykliczne badania dotygze warunkow pracy. Deki tego typu badaniom gro-
madzone $ informacje o sytuacji rodzinnej i domowej os6b qujacych, udo-
godnieniach i barierach wadzeniu r6l zawodowych i rodzinnych,zigych wy-
miarach elastyczrici form zatrudniania i organizacji czasu pracy.

2. Rozwgzania prawno-instytucjonalne utatwiajace
godzenie pracy zawodowej z obowikami rodzinnymi

2.1. Uprawnienia pracownikéw mapcych obowhzki rodzinne®

Swiadczenia macieragkie i rodzicielskie s uregulowane w ustawie o ubez-
pieczeniu pastwowym z 1962 r. oraz ustawie o ubezpieczeniu icgagkim
z 1974 1° Do korzystania z opieki zdrowotnej w okresigzgii z tytutu urodzenia

http://europa.eu/epic/countries/sweden/ingéexhtm.

http://europa.eu/epic/countries/sweden/ingexhtm.

http://europa.eu/epic/countries/sweden/ingéexhtm.

Jéli nie zaznaczono tego inaczej dane zamieszczoteg exsci opracowania pochodz publi-

kacji: Your social security rights in Sweden, European @ission2013, http://ec.europa. eu/employment

social/empl_portal/SSRINEU/Your%20social%20segu0rights%20in%20Sweden_en.pdf.
MISSOC, http://ec.europa.eu/employment_dsmaissoc/db/public/compareTables.do.

2
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4
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dziecka g uprawnione wszystkie kobiety zamiesziag w Szwecji. Opieka pro-
filaktyczna dla matki i dzieci oraz konsultacje akeesu planowania rodziny s
bezpfatne.

W kraju wystpuje obligatoryjny system ubezpieczenia rodzicielg dla
ludncéci pracujcej, osiagajacej wynagrodzenia oraz pobiereg¢j swiadczenia.
Ze swiadczenia macierfgkiego i rodzicielskiego oraz okresowego zasitku ro
dzicielskiego mog korzyst@& osoby posiadage status pracownika lub praguj
cego na wiasny rachunek.

Kobiecie w okresie cazy przystugujespecjalne swiadczenie wyréwnaw-
cze jesli dotad byta zatrudniona przy gikiej pracy fizycznej, ktorej obecnie nie
moze wykonywa z powodu CGizy, a pracodawca hie me wyznaczy jej mniej
obciazajacych zada.

Urlop macierzynski polaczony jest z urlopem rodzicielskimAgmwvana jest
nazwa urlop rodzicielski) i przystuguje przez okd&0 dni na dziecko. Z urlopu
moze skorzysté kobieta ju: 60 dni przed wyznaczardat, porodu. Jeeli rodzice
dzielh miedzy sola opieke nad dzieckiem, to kalemu z nich przystuguje potowa
catkowitej liczby dni urlopu. Uprawnienie to mm by wykorzystane do momen-
tu ukaiczenia przez dziecko 8. rokycia. Urlop maze by przeniesiony na jed-
nego z rodzicow z wygkiem 60 dni przystugacych wyhcznie matce.

Po narodzinach dziecka rodzicielskiwiadczenie pierizne jest wyptacane
rodzicowi, ktéry rezygnuje z pracy zawodowej, alaaé sie dzieckiem. Matce
przystuguje jednak prawo daviadczenia rodzicielskiego przez cztery tygodnie
po porodzie, nawet & sama nie opiekuje sidzieckiem.

Ojcu przystuguje prawo do dziesiu dodatkowych dni urlopu z tytutu naro-
dzin lub adopcji dziecka. Uprawnienie to powinnstzd wykorzystane w aigu
dwoch miesicy od dnia przybycia dziecka do domu ze szpitatagdtzekazania
dziecka rodzicom adopcyjnym. W szczegélnych przipal dni te mog zosta
przyznane osobie innejmojciec.

Okresowy urlop i zasitek opiekuiczy przystuguje wowczasgdy rodzic nie
moze kontynuowd pracy z powodu opieki nad chorym dzieckiSwiadczenie
to jest wyptacane przez okres maksymalnie do 120vdiku do czasu ukwze-
nia przez dziecko 12. rokiycia. W szczegdlnych przypadkach okéegadczenia
moze zosté wydtuzony. Zasitek rodzicielski przez 390 dni wynosi #8,6skga-
nego wynagrodzenia, garzez 90 dni stawka podstawowa wynosi 20 eurondzie
nie, wysoka¢ swiadczenia opiekiczego wynosi 80% ogjanego wynagrodzenia
(Czarnik, Kot, Urmaski 2012, s. 15; Duvander Haas, Hwang 2014).

Rodzicom opiekujcym sk dzieckiem chorym lub niepetnosprawnym do 19.
roku zycia przystugujedodatek piekgnacyjny na dzieci niepetnosprawneWy-
sokai¢ tego dodatku wynosi maksymalnie 250% kwoty bazajvej2 779 euro
rocznie.

Swiadczenie zwizane z opieknad dzieckiem niepetnosprawnym podlega cz
sciowemu opodatkowaniu. Zasitek maciargli, rodzicielski oraz dodatek wypta-
cany podczas gty sa opodatkowane na zasadach ogolnych, bez zwoinikg.
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Swiadczenia przystugujce z tytutu opieki nad dzieckiemwspieraj osobi-
sta opielke rodzica nad dzieckiem. Zasitek pmezosté przyznany na dziecko po-
wyzej pierwszego rokuycia, ktore nie ukaczylo trzech lat. Dodatek ten nie
podlega opodatkowaniu. W przypadku dzieci adoptgwhiwiadczenie to mie
by¢ wyptacane na dziecko doapego rokuzycia przez okres maksymalnie dwéch
lat. Dodatek zwjzany z opiek nad dzieckiem wynosi maksymalnie 345 euro
mieskcznie na dziecko. Gminy magjprawo do obrienia kwoty zasitku, gdy
dziecko ucgszcza do pastwowych placowek opieki przedszkolnej. W tym wypad
ku kwotaswiadczenia jest uzataiona od diugéci czasu, jaki dziecko tam agra.

Od 1 lipca 2008 r. g wprowadzit specjalnjponus (gender equality bonjis
ktorego celem jest zwkszenie rowngci pici zarbwno w zakresie opieki nad dziec-
kiem, jak i w obszarze aktywsa zawodowej. Bonus ma byacleta dla rodzicow
do réwnomiernego dzielenia edizy siebie urlopu rodzicielskiego. W takiej sytuacj
rodzice nabywaj prawo do ulg podatkowych pod warunkiem,jedno z nich pra-
cuje, a drugie pozostaje na urlopie rodzicielskiodzice wychowujcy dzieci
ponizej 8. rokuzycia mog wnioskow& o0 skrocenie czasu pracy (maksymalnie

1/4Y. Ich wynagrodzenie rowniaulega obnieniu.

Czlonkowie rodzin opiekdgy sk osobami starszymi i zaieymi map mazliwosé
ubiegania si 0 $wiadczenie finansowe z tego tytutu przyznawanezpgpeiny®

2.2. Regulacje prawne dotycgce czasu pracy

Czas pracy w Szwecji regulowany jest na mocy ustavegasie pracy (Ar-
betstidslag, ATL). Organem kontroiigym przepisy w omawianym zakresie jest
Urzad ds. OchronySrodowiska Pracy (Arbetsmiljoverket). W przypadkurgo
zumiea w ramach uktadu zbiorowego mpgbowiazywat osobne regulacje. Pod-
stawowy czas pracy w Szwecji wynosi 40 godz. tygodn. Gdy wymagaj tego
okolicznasci, pracownik mae przepracowa48 nadgodzin w gbu czterech ty-
godni lub 50 nadgodzin w miesu kalendarzowym, jednak nie agej niz 200
nadgodzin w eigu roku kalendarzowego.

Pracodawca jest zobayziany do informowania pracownika o zmianach w roz-
kladzie czasu pracy z dwutygodniowym wyprzedzeni€aas pracy w nocy nie
moze przekroczy 8 godzin na dapw czteromiesicznym okresie rozliczeniowym.
Kazdy pracownik powinien mie zapewnione 11 godziradznego odpoczynku
w ciagu doby, ktéry powinien obejmowagrzedziat godzin 24.6(.00. Oprocz
tego pracownik ma prawo do 36 godziagteégo odpoczynku w okresie 7 dni.

Przerwy w pracy nieaswliczane do czasu pracy, jednak pracodawca powi-
nien wczéniej poinformowa pracownikéw o dtugeri i rozktadzie przerw. Wa
ne, aby okres pormglzy przerwami nie przekraczat 5 godzin. Dla prad&owm za-

7

. https://sweden.se/society/10-things-that-erakeden-family-friendly/.

Sweden'’s strategy report for social protwcttand social inclusion 20868010, Government
Offices of Sweden, http://www.sweden.gov.se/cori1éod/11/42/67/58152fdc.pdf.
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trudnionych w warunkach szczegdlnie trudnych lukodiiwych dla zdrowia pra-
codawca mee ustalt dodatkowe przerwy, ktérectla wliczane do czasu pracy. Po
uzyskaniu akceptacji zazkéw zawodowych lub wczaiejszym zgtoszeniu in-
spektorowi pracy pracodawca peowprowadzi pewne modyfikacje wybranych
przepiséw Yademecum Polaka2011, s. 18).

W Szwecji w Il kwartale 2014 r. z pracy w niepetnywymiarze czasu korzy-
stalo 24,8% zatrudnionychérédnia dla UE-28 wyniosta 27%), co daje 6sme
miejsce pod wzgbdem popularngci tego rozwizania w krajach UB.Z pracy na
czg$¢ etatu korzystato 37,8% kobiet.sdd nezczyzn gtdéwnym powodem pagijia
pracy w niepetnym wymiarzea drudnGci ze znalezieniem pracy petnoetatowej,
w przypadku kobiet decydaga jest tu c& pogodzenia pracy ze zobaga&niami
rodzinnymi lub aktywnécia pozazawodow”. Praca w nietypowych formach
czasu najcgciej ma posta zatrudnienia w soboty i niedziele (stosuje je edpo
wiednio 36% i 33% szwedzkich przeglsiorstw), na nieco mniejgzskakt wyko-
rzystywany jest system zmianowy (27% firm), prac&ma stosowana jest rza-
dziej (19%).* Zaledwie 1% pracownikow (w tym 1% kobiet i 2%giozyzn)
pracuje w dugich 3odzinach pracy (powy 48 godz.)srednia dla OECD w tym
wypadku wynosi 99.

Niewatpliwie bardzo istotnym i powszechnie stosowanynogatinieniem
wspieragcym zachowanie réwnowagi guizy praa i zyciem rodzinnym jesg¢la-
styczny czas pracy Szwecja charakteryzujeggednym z najwyszych w Euro-
pie udziatéw przedsbiorstw stosujcych elastyczny czas pracy, korzysta z niego
ponad 65% firm {rednia dla UE-27 wynosi 569%).Sektor publiczny wykazuje
jednak znacznie sztywniegszorganizagi czasu pracy @i sektor prywatny
(Borkowska, red. 2011). 62,5% Szwedow mazimm$é decydowania o godzi-
nach rozpoagia i zak@czenia pracy w zaimosci od swoich potrzeb (np. rozpo-
czecie pracy mgdzy 7.00 a 9.00 rano i zakezenie jej midzy 15.00 a 17.00).
Wielu rodzicow wykorzystuje elastyczny czas praoshy dzielt si obowiz-
kami przywaenia i odbierania dzieci ze szkblyPonadto 71,1% pracownikéw
ma odbiera godziny w postaci czasu wolnego. Miwos¢ wzigcia dnia wolnego
nazadanie deklaruje 76,8% z nichOprocz tego 30% szwedzkich firm oferuje spe-
cjalne, ptatne urlopy, aby uzyskany w ten spos@is gzzeznaczyna realizagj zo-
bowiazaa rodzinnych, podwiszenie kwalifikacji, realizagj zainteresowa Tele-
praca wykorzystywana jest w 41,2% firmg gab sharingw 39,7% firm (Broughton
2013, s. 6).

9

0 Dane z Eurostatu, http://appsso.eurostatiepa.eu/nui/show.do?dataset=Ifsq_eppga&Lang =en.

Lanninger A. W., Sundstrém M., Part-time wogdender and economic distribution in the
Nordic countries, s. £20, http://www.nikk.no/wp-content/uploads/Parttineew _final.pdf.

1 European Company Survey 2009. Overview...

12 hitp:/lwww.oecdbetterlifeindex.org/countreséden/.

13 Tame.

14 http:/Avww.bc.edu/content/dam/files/centerd/research/publications/pdf/BCCWF_EBS_Wo
rk-Life_in_Sweden.pdf.

European quality of life survey 2012, httpulAv.eurofound. Europa.eu/.
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Kobiety, ktére relatywnie e&ciej pracuj w brarzy ustugowej, znajdaj si
w gorszym poteeniu w kwestii decydowania o swoim czasie pracyar@kter
zatrudnienia w ustugach znacznie utrudnia dostosmmezasu pracy do indywi-
dualnych potrzeb i dodatkowo wymagastd pracy w hietypowych godzinach,
np. w weekendy oraz na zmiany. Generalnie korzistanelastycznéci pozy-
tywnej” rozumianej jako mdiwos¢ decydowania przez pracownika o swoim
czasie pracy (oczyégie w uzgodnieniu z pracodawgestscisle zwiagzana z po-
ziomem wyksztatcenia, zajmowanym stanowiskiem axgkonywanym zawo-
dem. S jednake wyjatki od tej reguly, np. w zawodzie péginiarki czy nauczy-
cielki trudno mowé o autonomii w ksztattowaniu czasu pracy (Borkowsieal.
2011).

Rodzice (do ukaczenia przez dziecko 8. rokycia lub pierwszej klasy szko-
ly podstawowej) maj prawo ubiegé sie 0 obnizenie wymiaru czasu pracy o 1/4
etatu, ale bez rekompensaty godzin (Duvander, Haaang 2014).

2.3. Rozwjzania instytucjonalne na rzecz opieki
nad osobami zaleénymi

2.3.1. Opieka pozarodzicielska nad dzémi

W Szwecji wskanik dzieci korzystajcych z opieki instytucjonalnej nate
do najwyszych w Unii Europejskiej. W 2012 r. zagych form opieki w ramach
systemu przedszkolnego skorzystato ponad 84% dacepierwszego do giego
roku zycia!® Istotnym udogodnieniem dla rodzicow jest przepiawmy, ktory
reguluje maksymalny czas oczekiwania dziecka ngsoeew placoéwce opieki
dziennej — nie mze on przekroczy4 miesgcy (Borkowska, red. 2011). Odsetek
dzieci w wieku od 3. rokuaycia do czasu poggia obowazku szkolnego, ktérymi
opiekup si¢ wytacznie rodzice, wynosi 2% i naig do najniszych w UEY

Przedszkole jest bezptatne dla dzieci od 3. dooku gycia korzystajcych
z ustug placowki w wymiarze maksymalnie 15 godziiednie. Rodzice &z
sciowo uczestniczw finansowaniu, przy czym wysos®optaty uzaleniona jest
od sytuacji materialnej rodziny (dochéd rodzic6lgzby dzieci oraz liczby go-
dzin opieki. Optata mee wynost najwyzej 3% dochodu rodzicow, nie gadej niz
146 euro miescznie. Dzieci rodzicéw niepracigych nie mog korzysta z tego
rodzaju opieki. Rodzice posiaday co najmniej 2 dzieciasuprawnieni do
bezptatnego korzystania z 3 godzin opieki. Na ptz#esgodziny mena otrzy-
ma¢ dofinansowanie (Czarnik, Kot, Urmiski 2012, s. 16). Wkszas¢ placo-
wek opieki nad dzi@mi otwarta jest od godz. 6.30 do 1850.

16

o http://www.sweden.gov.se/sh/d/7172.

Eurostat 2012 rChildren cared only by their parents by age groéf ever the population of
each age group, http://appsso.eurostat.ec.eurdpaisubmitViewTableAction.do?dvsc=7.
http://europa.eu/epic/countries/sweden/inéexhtm.
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Srednia tygodniowa liczba godzin opieki nad dme ponizej 3. rokuzycia
swiadczonej przez powotane do tego placéwki wynaddig®dziny®® System
przedszkolnyw Szweciji jest dogpny bez wzgidu na miejsce zamieszkania czy
sytuacg rodzinra. W ramach tego systemu opietbjete s dzieci od pierwszego
roku zycia do momentu poggia obowazku szkolnego. Od 1998 r. nauczanie
przedszkolne organizowane jest w ramach odgoérnialarego programu, co
podkrela jego znaczenie w cald procesu ksztalcenia ustawicznego. Poszcze-
g6lne gminy maj pewra swobo@ w organizacji ustug przedszkolnych na swoim
terenie.

W 2009 r. rad przyjt system bonow przeznaczonych na opiekad dzieémi
(childcare voucher systemW ramach tego systemu gminy wspiernapmog, fi-
nansowd (w postaci grantdw) niezalee formy opieki dziennej organizowanej
przez same rodziny. System ten zapewnia rodzicoghsai mazliwosé wyboru
ustug opiekiczych dostosowanych do potrzeb ich dzf8ci.

Ponadto istniejdogata si€ osrodkow opieki pozaszkolnejzajmupcych sé
dzieckiem. Nazyczenie rodzica gminy ofermjowniez opieke pedagogiczpw ra-
mach rodzinnyctcentrow opieki dziennejjako alternatyw ustug opiekaczych
w przedszkolach lub w ramach opieki pozaszkolnejgca tam prowadzone mgj
na celu stymulowanie rozwoju dziecka poprzez akvsdnedukacyjn. Moga
w nich uczestnicaydzieci w wieku od 1. do 13. rokwycia, ale najwgksz popu-
larndscia ciesz sie wérdd dzieci w wieku przedszkolnym.

Gminy mog zorganizowé réwniez otwarte formy wychowania przedszkol-
nego bedace uzupetnieniem dziataléd tradycyjnych przedszkoli oraz opieki pe-
dagogicznej. W ramach tego rodzaju inicjatyw roezitczestnicg z dzigmi
w specjalnych edukacyjnych grupach aktyégeioWiele tego rodzaju placowek
wspotpracuje z @godkami pomocy spotecznej orazradkami zdrowia matki
i dziecka. Nie obowizuja tu zapisy, dordi sami decyduyj, kiedy i w jakiej for-
mie edukacyjnej chicprzebywa tu razem z dzi@mi.

Formy uzupetnienia edukaciji w ramach systemu szkolnggoestra pozasz-
kolne przeznaczone dla dzieci w wieku-I@ lat. Dzieci maj w nich szanse naby
i rozwija¢ swoje umiegtnosci, jak réwnie: interesujco sgdzi¢ czas po szkole.

Aby wspomdc rodzicow w godzeniu pracy (szczegdmirietypowych godzi-
nach) z wychowywaniem dzieci, gminy ofeydiodatkowe formy opiekiw czasie,
kiedy inne placowki nie prowadzakich ustug. W zaleosci od potrzeb rodzicow
organizowana jest m.ilmpieka przedszkolna w porze nocnej oraz domu pod-
czas nieobecroi rodzicow.

Dla dzieci z rodzin niezamaych przewidziany jestostep do placowek opie-
kunczych Koszty zwhzane z korzystaniem z tej formy opieki mdgy¢ znacznie
obnizone lub nawet zniesione.

19 OECD Family database, http://www.oecd.orgidatd/46/13/37864698.pdf.
20 Budget 2008. Investments in preschool ankilda@are voucher system, Ministry of educaction
and research, http://www.sweden.gov.se/content/l11¢69/86/18f8a9a9.pdf.
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2.3.2. Rozwgzania instytucjonalne na rzecz opieki
nad osobami starszymi

Zgodnie z globalnymi trendami demograficznymi w 8zjv liczba ludnéci
w wieku poprodukcyjnym systematycznigmie. Zgodnie z danymi z 2013 r. udziat
0sb6b powyej 80. rokuzycia wsréd ogdtu mieszkiecow Szwecji wynosit 5,2%
(rednia dla krajow OECD 4,2%Y". W 2050 r. udziat 0s6b starszych w stosunku
do ogdtu populacji wzrmie do 25%. Wydtga sk srednia dtugéc zycia (ocze-
kiwana dlugé¢ zycia wynosi 82 lata i jest digza w pordwnaniu déredniej dla
krajow OECD wynoszej 80 lat?), poprawia jego jak@ i jednoczénie rosm
oczekiwania w stosunku do opieki nad osobami syarsZ

Gtownym celem polityki opiekiczej pastwa nad osobami starszymi i zale
nymi jest stworzenie im takich warunkéw, aby moghpwadzé normalnezycie
w swoim domu tak dtugo, jak tylko jest to ative.?* Generalnie odpowiedzial-
nos¢ za opiek nad osobami starszymi spoczywa nagpaie, jednake prawo
przyznaje gminom znaczrdowolng¢ w planowaniu i organizowaniu ustug so-
cjalnych na danym terenie. W ramach tych udt&igzda gmina stosuje wtasny
system optat i skltadek pobieranych z podatkéw rntaguspieki nad osobami
starszymi.

Prawo doopieki dtugoterminowej przystuguje osobom niezdolnym do za-
bezpieczenia wtasnych potrzeb. Ten rodzaj opieit gimsgpny dla wszystkich
0s6b zamieszkagych w Szwecji i nie podlega kryterium dochodoweoraz
wieku. Wiadze lokalne nie magpdméwic opieki domowejzadnej osobie, ktdra
zgtasza tak potrzele. Jest tu udzielana pomoc w formie opieki domowj po-
przez zapewnienie pobytu w specjalnydiodkach, a take opieka stacjonarna
w przypadku chorych wymaggiych chgtej, bezpéredniej obecnii koga przez
24 godziny na dap Opieka stacjonarna dotyczy os6b z char8lzheimera, cier-
piacych na powzne choroby, napadgkowe lubzle znosacych samotrgz.

Na indywidualma opiele nad osobami starszymi i zatymi skladaj sie dwa ro-
dzaje pomocy: pomoc domowa oraz specjalna catlodmlmpieka domowa. W ra-
machpomocy domowejswiadczonej przez gminnemdki opieki spotecznej ofe-
rowane § ustugi obejmujce robienie zakupdéw, sptanie, gotowanie, higien
osobist. Wieksza¢ gmin oferuje rownig positki, ,alarm bezpieczstwa”, ktérego
mozna wy¢ w nagtych wypadkach oraz opieksoby dorostej. €zko chorym za-
pewniona jest opieka zdrowotha oraz pomoc spoteazith domach. Oferowana
jest réwnie opieka calodobowa® W zaleinoici od potrzeb mma skorzysta
Z regularnejopieki lekarskiej swiadczonej w domu pacjenta. Ponadto istnieje

2L http://Iwww.oecd.org/health/sweden-has-excgteealth-care-but-must-improve-care-co-

ordination.htm.

22 http://Iwww.oecdbetterlifeindex.org/countrmséden.
2 hitp:/lwww.sweden.gov.se/sb/d/2197/a/154493.

24 http://lwww.sweden.gov.se/sb/d/12073/a/129494.
2 hitp:/lwww.sweden.gov.se/sb/d/12073/a/129494.
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mozliwo$é¢ skorzystania pomocy asystentawv wykonywaniu czynrsei codzien-
nych, takich jak wieszanie firanek, sgiemie w domu. Wiele gmidwiadczy te
ustugi bezptatnie.

Osoby starsze i niepetnosprawne przebygeeaw domu mog otrzymat osobi-
sty alarm bezpieczéstwa (personal safety alarjn z ktérego skorzystajw na-
gtych wypadkactf.

Osoby starsze z demendjib schorzeniami somatycznymi, ktérymi na co fizie
zajmuje s rodzina/opiekunowiegsuprawnione do jednodniowej pomocy wykwalifi-
kowanej kadry wplacoéwkach opieki dziennej(day care units w ktorej maj za-
pewniony nadzér i odpowiednbpiele. W tym czasie czionek rodziny zwykle spra-
wujacy opiek: maze odpoczé, zatatwic swoje sprawy itp’

W ramach ustugwiadczonych przeplacowki opieki krétkoterminowej
(short-term carg oferowana jest rehabilitacja, opieka pggliarska po pobycie
w szpitalu oraz opieka lekarska.

Osoby starsze i niepetnosprawne, ktére nie griagyzystad z ogélnodosip-
nych srodkéw transportu publicznego maprawo do ustug transportowych
Najbardziej popularnym rozazaniem jest zamowienie taksowki. Ponadto wia-
dze lokalne odpowiedzialne za opjekdrowotr, 53 zobowhzane dodostarcze-
nia specjalistycznego sprgu wspomagajcego 0sob niepetnosprawg

Przewidziano odpowiednigodki finansowe nalostosowanie warunkéw mie-
szkaniowychdo potrzeb oso6b starszych i niepetnosprawnych §apnécie pro-
gow w mieszkaniu, specjalne udogodnienia w tazigneezystuguicy dodatek
nie jest zaleny od poziomu dochodéw, nie oznaczonbrteksymalnej kwoty na
wykonanie tego typu udogodriie

3. Inicjatywy publiczne na rzecz godzenia obowgizkow
zawodowych z rodzinnymi

W 2009 r. zostata wprowadzona Narodowa Strategigcdgca wsparcia ro-
dzicéw w opiece nad dzimi (National Strategy for Developed Parental Suport
Gitownym celem tego dokumentu jest zapewnienie pgmodzicom podczas ca-
tego okresu rozwoju dziecka do 17. rolecia. Strategia przewiduje promowanie
zdrowia dzieci oraz ich porsiyly rozwoj, a take ochror przed chorobami i roz-
maitymi zagraeniami spotecznymi. Rd szwedzki przeznaczyt ok. 15 min euro
dla wiadz lokalnych oraz placéwek badawczych aanvienie dziata lokalnych
i regionalnych w zakresie dych form wsparcia rodzicow oraz na rozwéj hada
w tym zakresie. Dodatkow&odki rozdysponowano na upowszechnienie wiedzy

% Sweden'’s strategy report...

27 hitp:/lwww.sweden.gov.se/sb/d/12073/a/129494.
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otrzymanej w wyniku realizacji projektéw fwieconych rodzicom oraz na organi-
zacg konferencji regionalnych dotygzych tej tematyl%?f

W ramach ustawy o dyskryminacjA¢t of Discriminatiof promowany jest
egalitaryzm ptci. Na mocy obowdujacych przepiséw pracodawcy sobowhza-
ni do przestrzegania i promowania idei rédcianiedzy kobietami i mzczyzna-
mi. Pracodawcy mugzsprawiedliwie traktowapracownikéw, ktorzy g byli lub
beda korzyst& z urlopu rodzicielskiedd. Ponadto w dokumencie znajduic
zapisy stanowdice forne zaclety dla nezczyzn do péwiecania wekszej ilcsci
czasu na opieknad dziémi®’.

Wiadze lokalne rowniepodejmug inicjatywy na rzecz tworzenia klimatu sprzy-
jajacego rodzinie. Przyktadowo wtadze Géteborga postignay 2014 r. wprowadzi
na zasadzie eksperymentu skrocony czas pracy. Pexeen okres pracownicy
dwoch departamentowetla pracowé 6-7 godzin dziennie. Po uptywie roku zo-
stanie poddana analizie efektywtiqracy kadr, rénice w liczbie zwolnié le-
karskich i nieobecri@i w pracy, ocena samopoczucia fizycznego i psyriEgo
pracownikéw. W przypadku pozytywnych wynikow zmiazystala wprowadzo-
ne na dhiszy okred".

4. Dziatania pracodawcOw wspierajce hczenie pracy
z zyciem rodzinnym: dobre praktyki

Analiza rozwizah dotycacych godzenia pracy zyciem rodzinnym w r-
nych krajach pozwala stwierdzize im wicej uregulowa w tym zakresie na szcze-
blu paistwowym, tym mniejsza aktywsé pracodawcow. Tak zgest w przypadku
szwedzkich przedgbiorcéw (Polkowska 2013, s. 149).

Zdecydowana wgksza¢é menederow w Szwecji (86,2%) traktuje zatrudnie-
nie przyjazne rodzinie jako vme lub bardzo wane zagadnienie w ich firmie
(Broughton 2013, s. 3). Gtbwnym motywem podejmowaripowiednich dziata
jest wypetnienie uregulowialegislacyjnych oraz ustalewynikajacych z uktadow
zbiorowych, a take dhzenie do wzrostu satysfakcji z pracy pracownikow.

W wybranych firmach wysgpuje godna odnotowania praktyka polegaj na
skorzystaniu z mdiwosci odwiedzania przez dzieci rodzicow w pracyBRor-
kowska, red. 2011). Rozy#anie to oferuje potowa firm, w ktorych gatrudnione
matki oraz 1/3 zaktadow pracy, w ktorych pracajcowie. W niektorych firmach
wprowadza si tez dodatkowe urlopy rodzicielskie oraz wyzsze §wiadczenia

28
29
30

http://europa.eu/epic/countries/sweden/inéexhtm.
https://sweden.se/society/gender-equalitgvieden/.
http://barometr.trr.org.pl/index.php?optiopat _content&view=article&id=138:sweden&cati
d=39&Itemid=802&Ilang=en.

31 http://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-kafatykuly/801054,szwecja-wprowadza-szesciogodzinny
-czas-pracy-na-razie-na-probe.html, http://www.difaproject.pl/blog/category/all.
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przystugujce rodzicom ni przewidziane ustawowo. W jednej z firm sektora pu-
blicznego wyptaca siaz 90% wysokéci wynagrodzenia w trakcie trwania urlo-
pu rodzicielskiego (w pozostatych firmach wysékagwiadczér wynosi 80%
kwoty wynagrodzenia). Wprowadaagj liczne dodatkowe udogodnienia, praco-
dawcy kieruj si¢ przede wszystkim oczekiwaniami pracownikow, pdiezei
organizacyjnymi, ograniczeniem rotacji zatrudniemsidake wzrostem wydajno-
sci firmy.

W upowszechnianiu kultury organizacyjnej sprzygaj tworzeniu miejsc
pracy przyjaznych rodzinie w Szwecji nigipliwie duze znaczenie ma dzialal-
nos¢ firmy Great Place to Workktéra dziata w wielu krajach europejskich i po-
zaeuropejskich. Jest to globalna firma badawczasktingowa oraz szkolenio-
wa, ktérej gtownym celem jest dbatoo wysolk jakos¢ srodowiska pracy firm.
Jedn z jej cennych inicjatyw jest coroczne organizovedkinkursu na najlep-
sze miejsca pracyw kraju. Praktyka ta popularyzuje rozmania pomagage
pracownikom nadczenie zobowizan zawodowych i rodzinnych. Nie do przece-
nienia jest rowniz funkcja motywacyjna tego typu konkurséw dla firhrcgeych
wzmocnt swoj pozycg konkurencyja na rynku jako pracodawcy otwartego na
potrzeby pracownikow.

W niektorych firmach oferowaney 9ojedyncze rozwiizania wspomagage
rodzicéw w wypetnianiu obowkkdéw opiekuiczych, w innych sto cate pakiety
rozwiazan.

Kultura firmy ukierunkowana na pomoc w godzeniu pracy z domem

W jednym ze szwedzkich przedsiorstw z brany biotechnologicznéf mozliwosé godze-
nia pracy zzyciem rodzinnym jest jednz najwaniejszych cech kultury firmy. Pracownikom
pracupcym w domu dostarczane sarzdzia do pacy (laptop, telefon komoérkowy, drukarka,
fax). W niektérych spotkaniach pracownicy magczestniczy telefoniczne. Pracownicy z ma-
tymi dzie¢tmi mogy pracowaé w domu 34 razy w tygodniu. Spotkania zawodowe planowane s
tak, aby umaliwi¢ rodzicom odbieranie dziecka z przedszkola o stajyorach. Pracownicy
przebywajcy na urlopach rodzicielskich raz w tygodniu otrzymlisty informacyjne o tym, cg
dzieje st w ich firmie. § zapraszani na kluczowe spotkaniaztate po godzinach pracy, takie
jak spotkaniaswiateczne. Ponadto ¢inczyzni s zackecani do wz¢cia urlopu rodzicielskiego
Podczas tego urlopu gkiszc¢ z nich pracuje w niepetnym wymiarze czasu. Kobletyzystaj
Z pracy na og¢ etatu po powrocie z urlopu zgianego z opieknad dzieckiem. W awaryjnyc
sytuacjach rodzice magorzyjs¢ do pracy razem z dzieckiem — podczas spotkamy lub taty
dziecko ma zapewniaropieke pozostatego personelu.

-

Menederowie na Uniwersytecie w Upsali, clecspeiné potrzeby rodzicow
i dostosowa ich godziny pracy do godzin otwarcia placowek &piezych, nie
organizuj spotka stuzbowych przed godz. 9.00 oraz po godz. 16°00.

32 A working time suitable for families, Innoia Working Arrangements in Sweden, Swedish
Public Employment Service, http://www.mynewsdeskkes/pressroom/attana-ab/news/view/attana-
innovative-working-arrangements-in-sweden-10943.

3 http:/Avww.nature.com/naturejobs/sciencetis/10.1038/nj0390.
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W jednej z globalnych firm informatycznych, meych swéj oddziat w Szwecji, wprow.
dzono polityk réwnowagi w zakresie pracgeie rodzinne. W ramach tej inicjatywy w firm
wszyscy pracownicy przebywagly na urlopach rodzicielskich majndywidualny plan rozwoju
dzieki ktéoremu mog dowiedzi€ sig¢ 0 mazliwosci ewentualnego przekwalifikowaniagdub na-
bycia nowych umiejtnosci po powrocie do pracy. Przebywanie na urlopiejest barieg w uzy-
skaniu awansu. Zdarzasie firma w tym czasie awansuje pracownikow na staskankierow-
nicze. Godziny pracyasbardzo elastycznerlexitime jest stosowany w godzinach porannych
i wieczornych. Pracownicy handlowi mogiykonywa czgs¢ pracy w domu, pozostaj w kon-
takcie z klientami. Firmaaty rowniez do wyréwnywania szans pici w obszarze wynagradze
urlopéw rodicielskich, dosfpu do awansow

Polityka réwnowagi w zakresie pracazycie rodzinne %

W pojedynczych firmach prébnie wprowadza skrocone, 6-godzinne zmia-
ny (zamiast jednej zmiany, dwie krotsze) przy zadhtu tego samego wyna-
grodzenia. Wréd zalet tego rozwrania pracodawcy wymienigzmniejszenie
liczby urlopbéw nazadanie i przerw w pracy, a zarazemck&z, wydajna¢ pra-
cownikow. Skrécenie zmian korzystnie wpltywa na agig na rynku pracy, po-
zwalagc na zatrudnienie wkszej liczby pracownikéw i zmieszenie poziomu
bezrobocid'.

Blisko potowa firm w Szwecji (46,8%) oferuje swopnacownikom specjal-
ny (pozaustawowy) urlop na wypadek choroby cztord@ziny, z& 50,2% pra-
codawcow stwarza mbwos¢ skorzystania z dodatkowych wolnych dni na opie-
ke nad chorym dzieckiem (Broughton 2013, s. 8).

W Szwecji dziatania instytucjonalne na rzecz godzegnacy zzyciem ro-
dzinnym wpisug si¢ w socjaldemokratyczny model polityki rodzinnej. Huna-
cisk ktadzie s na rozbudowanéwiadczenia spoteczne, wysoki poziom rozwoju
ustug dla dzieci i 0s6b starszych oraz aktywigzagwodows kobiet i mgzczyzn
(Balcerzak-Paradowska 2009, s. 16). Mimo istnidiugatej oferty zabezpiecze-
nia spotecznego pracodawcy w Szwecji coraz aktywmigczap Sig w nurt two-
rzenia korzystnych warunkow deczenia pracy z domem. Kreowasi@dowiska
pracy przyjaznego rodzinie jest istotnym wyznaciamk budowania kultury or-
ganizacyjnej szwedzkich firm. Zakres i rodzaj ofeamej przez nich pomocy jest
zréznicowany, ale na szczeg@lowag; zastuguje elastyczny czas pracy iAo
wos¢ pracy w domu.

3 http://iserwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-kafitykuly/801054,szwecja-wprowadza-szesciogodzinny

-czas-pracy-na-razie-na-probe.html, http://www.dif@project.pl/blog/category/all.
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Rozdziat V

KRAJE MARGINALNEGO MODELU WELFARE STATE
TENDENCJE ZMIAN W ZAKRESIE
ZATRUDNIENIA PRZYJAZNEGO RODZINIE

1. WLOCHY - od marginalnej polityki rodzinnej
do zaclet dla pracodawcéow

1.1. Przestanki prowadzonej polityki godzenia rél odzinnych
z zawodowymi

W spoteczéastwie wioskim tradycyjne pojmowanie podziatu rébkrznych
miedzy kobiety i mzczyzn jest silnie ugruntowaheDecyzje podejmowane we
wioskich rodzinach gwi¢c czsto uwarunkowane trwatymi normami,chbko
zakorzenionymi w kulturze tego spotesgeva. We Wioszech tradycyjnie nadal
szczegOlnie wysoko ceniona jest rola matekose uwaane za najlepsze opie-
kunki dla swoich dzieci, co istotnie wptywa na ra@gwkorzystanie z rinych in-
nych formy opieki.

Z analiz empirycznych wynikae w 75% gospodarstw domowych odpowie-
dzialng¢ za opiek nad dziémi w calagci spoczywa wycznie na kobietach,
a mezezyzni w tych zwizkach w ogole nie angaja Sic w obowazki opiekihcze.
Takie zachowania i postawy znajdudbicie np. w funkcjonowaniu firm i insty-
tucji. Obowhzujace normy prawne, oparte na prgych w catej Unii Europej-
skiej zasadach rowKloi na rynku pracy, rownego traktowania kobietgzoryzn
oraz niedyskryminowania w zatrudnieniu osob (kobiekzczyzn) obcizonych
obowigzkami rodzinnymi wskazajna promowanie partnerskiego modelu rodzi-
ny, jednak silnie konserwatywne spojrzenie na pedmdl w rodzinie jest we
Wioszech nierzadko przyczypwypadania” kobiet z rynku pracy w okresiey
I po urodzeniu dziecka. Zjawisko to jeskste i powanie wptywa na warts
wskaznikow zatrudnienia w tym kraju (zob. rozdz. | td.

1 Combining family and full-time work: Italy — NatiahReport http://www. eurofound.europa.
eu/ ewco/reports/TNO510TR02/IT0O510TRO2.pdf — gost dniu 22 padziernika 2014 r.
Tanze.
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Organizacja pracy i czas pracy nie sprzyfag¢zeniu obowizkéw rodzinnych
z zawodowymi. Mimoze rzeczywisty czas pracy stopniowo ulega skroceniu,
jednak jej organizacja wgi pozostaje sztywna. Pracodawcy we Wioszech nie-
chetnie zatrudniaj pracownikéw w niepetnym wymiarze czasu, ale jedegte
preferup bezterminowe umowy o pragako pewniejsze i bardziej wiace z fir-
ma. To ogranicza mdiwosci znalezienia pracy niepetnoetatowej matkom, ktore
chciatyby pracowé krocej w okresie, gdy opiekuyjsic dzieckiem. Praca petno-
etatowa, dodatkowo wykonywana w sztywnych ramaesawych uniemdiwia
im sprawowanie funkcji opieliczych.

Wiochy to kraj zdecentralizowany decyduj wladze municypalne, podczas
gdy na poziomie regionu okitane g generalne zasady zadzania i kryteria oceny
polityki lokalnej. Wiadze centralne definiujvspdine cele, standardy i alokacje za-
sobéw mgdzy regionami. To wyjaia, dlaczego iléciowo opieka nad dzéeni do
lat 3 w placowkach publicznych znacp r&ni sig w poszczegolnych regionach:
od ok. 25% na poéinocy do 5% na potudniu kraju. Bémav ostatnich latach
wzrosta poda placowek prywatnych (Brilli 2011), ktorych oferzmacznie od-
biega od oferty placéwek publicznych, np. ustugblpzne g $cislej dostoso-
wywane do obowzujacych standardow ustug wiéldez roznice w zarzdzaniu
I wymaganiach kadrowych.aSez znacznie tasze, ale na tle innych krajow UE
postrzegane jednak jako drogie (por. rozdz. | 3ab.

1.2. Rozwjzania prawne wspierapce pracownikow magcych
obowiazki rodzinne

Ustalenia prawne dotygze urlopéw macierzskich i ojcowskich we Wio-
szech zawarte zostaly w przepisach ustawowych 2 20@krélajacych zasady
ochrony zdrowia i bezpiectistwapracy kobiet w ajzy i matek dziecdo lat 7.
Zakazuj one zatrudniania tej szczegolnej grupy pracowniwarunkach zagra-
zajacych ich zdrowiu oraz pracy w nocy przez caly okaigsy, az do ukaiczenia
przez ich dziecko 1. rokkycia.

Wioskie prawo nie zakazuje natomiast jednoznaczaigudniania kobiet
w ciazy i matek matych dzieci w godzinach nadliczbowypbd warunkiem jed-
nak zgody obu stron stosunku pracy na wyehie czasu pracy.

Rozwigzanie umowy o pracz kobietami w cizy i matkami matych dzieci
(do 1. rokuzycia) podlega szczegdblnej kontroli i jest #iwe tylko wowczas,
gdy odpowiednie stiby kontroli zatrudnienia potwierdzdobrowolne rozwiza-
nie stosunku pracy. Taki tryb dziatania ma zapdgiegwventualnym naciskom
pracodawcow na ,wypychanie” kobiet z rynku pracy

®  Ustawa nr 151 z 26 marca 2001 r. o ochronie magistwa i rodzicielstwgDecreto Legisla-

tivo 26 Marzo 2001 n. 15% Testo unico delle disposizioni legislative in miateli tutela e soste-
gno della maternita e della paternita, a norma @eticolo 15 della Legge 8 Marzo 2000, n. 53)

The Council of Europe Family Policy Database, Witpvw.coe.int/- dostp w dniu 10 sierp-
nia 2014 r.
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Urlop macierzynski

Urlop macierzyiski® ma we Wioszech charakter uniwersalny, powszechny —
przystuguje bez wzgtu na status matki na rynku pracy i podleganie pieeze-
niu spotecznemu.

Urlop ten trwa 20 tygodni (5 miegly), a w przypadku porodu wielorakiego
lub przedwczesnego wydiony zostaje o kolejnych 12 tygodni.

Kobiety zatrudnione na podstawie umowy 0 praaz samozatrudnione, ktore
Sa objete ubezpieczeniem spotecznym (optacsiftadki) mog wykorzysta urlop
macierzyiski w jednej z dwoch wersiji:

1) 4 tygodnie przed urodzeniem dziecka i 16 po peads;

2) 8 tygodni przed i 12 po urodzeniu dziecka.

Z urlopu macierzfgskiego w wymiarze do 3 miegy (12 tygodni), na pra-
wach takich jak matki, magkorzystad rowniez ojcowie, ale tylko wtedy, gdy
matka dziecka zmarta, jestgko chora lub porzucita dziecko alba & sytuacii,
gdy ojciec jest jedynym opiekunem dziecka.

Zasitek macierzyfiski®

Zasitek macierziski, stanowdcy rekompensatutraconego w okresie urlopu
macierzyiskiego wynagrodzenia za peagrzystuguje przez caty urlop macie-
rzynski, bez wzgidu na wybran opcg. Swiadczenie mee tez otrzymywa ojciec
dziecka, korzystagy z urlopu na prawach urlopu maciargkiego. We Wioszech
nie ma jednak odbnego tzw. urlopu ojcowskiego, dodatkowego w stksuto
uprawnigé matki.

Zasitek macierzyski jest wyptacany w trzech wariantach:

a) w odniesieniu do kobiet aftych ubezpieczeniem spotecznym zasitek ma-
cierzynski w czasie urlopu stanowi generalnie 80% ostgtmieynagrodzenia,
a w sektorze publicznym 100% ostatniego wynagrodzen

b) poza zasitkiem macieragkim przystugugcym z tytutu ubezpieczenia spo-
lecznego (pracownicom/kom i samozatrudnionymymaouzyska zasitek lokal-
ny z tytutu macierzistwa wyptacany przez wiadze lokalne co miesprzez
5 mieskcy urlopu. Wysokét tegoswiadczenia macierfigkiego uzaleniona jest
od zamanaosci rodziny (kryterium dochodowe);

c) trzeci rodzaj zasitku macienzgkiego (przystuguicy jednak tylko w okre-
sie po urodzeniu lub adoptowaniu dziecka) to fimavene z bugetu pastwa
swiadczenie w wysokai 1916 euro rocznie — niezatee od wczéniej oshgane-
go wynagrodzenia.

5 Tanze orazMutual Information System on Social Protection/8b&ecurityMISSOC 2014,
http://www.missoc.org/ MISSOC/INFORMATIONBASE/ dostp w dniu 10 sierpnia 2014.
6 Mutual Information.., op. cit.
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Wymienione rodzaje zasitku maciefiskiego to rozwizania do wyboru. Zeli
wybraneswiadczenie jest nsze od pracowniczego zasitku (generalnie 80% wyna-
grodzenia), wéwczas osoba uprawniona otrzymujetidoda kwote wyrGwnupca.

Po zakdczeniu urlopu macieragkiego i powrocie do pracy, do uiazenia
przez dziecko 1. rokgycia matka marawo do 2 godzinprzerwy w pracy, jesli
j€j wymiar czasu pracy wynosi co hajmniej 6 godtennie. Jeeli wymiar ten jest
krétszy, to matkom — tak adopcyjnym — przystuguje 1 godzina przerwy w yrac
dziennie.

Zwolnienia opiekuncze

Jeili dziecko nie ukéczyto 3. rokuzycia to pracujcy rodzice maj prawo
skorzysté z nieograniczonej liczby w petni ptatnych dni zwienhia z przezna-
czeniem na opieknad tym dzieckiem w przypadku jego choroby (zwermd
i zasitek opiekiczy). Przyznaje sije na podstawie zawiadczenia lekarskiego

W przypadku dzieci-38-letnich zwolnienie przystuguje w wymiarze do 5 dn
rocznie. Dla rodzicéw dzieci niepetnosprawnych apsiiu cezkim przewidziane
jest zwolnienie w zwikszonym wymiarze. Diszy niz 3 dni okres zwolnienia na
opieke nad niepetnosprawnym cztonkiem rodziny jest okmesmliczanym do
stazu ubezpieczenia rentowefo

Urlop wychowawczy

Ustawa, na mocy ktorej w 2000 r. wprowadzono we d&#eh urlop wycho-
wawczy, byta radykalnym krokiem w kierunku zmian na rzeenawania rodzi-
cielskich uprawnig ojcow, jednoczénie redukujcym maksymalnie dogbny
okres urlopu dla kobiet. Ta innowacja byla rezeltatimplementacji we Wio-
szech dyrektywy UE o urlopach maciefigiich, ale te efektem diugiej kampanii
(zainicjowanej w latach dziewddziesatych minionego wieku przez organizacje
kobiece i zwizki zawodowe, dotycee regulacji czasu pracy).

Urlop wychowawczy w wymiarze 12 miesy przystuguje pracownikom najem-
nym, z wyptkiem pomagajcych cztonkéw rodziny. Mze trwa do czasu ukio
czenia przez dziecko 8. rokycia— po 6 miesicy dla matki i tyle samo dla ojca
dziecka. Jdi 3 ostatnie mieaice urlopu wykorzystuje ojciec, tadzny urlop mo-
ze trwa 13 miesg¢cy. Samotni rodzice majprawo do 10 miescy urlopu, a 0so-
by samozatrudnione madorzysta z urlopu wychowawczego przez 3 migs.

Pracodawcy raczej nieetmie przyjmuj decyzje pracownikéw o korzystaniu
z urlopu wychowawczego: 2% kobiet stracito practakiej sytuacji, a 7,6% zre-
zygnowato z pracy. A jednak korzystanie z urlopwchgwawczego jest popular-
ne wsérod kobiet i jednoczmie — mimo zateen tworcow zmian prawa w tym za-
kresie — malo popularneswdd mezczyzn.

7
8
9

Tamze.
The Council...op. cit.
Tante.
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Urlop mazna rozpocgé w dowolnym okresie przed ukozeniem przez dziecko
8. rokuzycia. W przypadku podzielenia urlopu okres przebyeaa nim nie mie
by¢ krétszy nk 6 miestécy. Oboje rodzice magkorzysta z urlopu w tym samym
czasie.

W czasie urlopu wychowawczego tylko przez 6 mei@siprzystuguje prawo
do 30% wynagrodzenia, ale jedynie w okresie, gdgotto ma nie wicej niz 3 lata
lub roczne wynagrodzenie rodzica nie przekraczatkd8 tys. euro (prég niskich
zarobkéw).

Pracownicy publicznych zaktadow pracy przez pieev8® dni urlopu wy-
chowawczego otrzymajzasitek w wysokéci 100% swojego wynagrodzefia

Zasitek wychowawczy

Od 2004 r. firmaZF Padova oferuje swoim pracownikom mgym dzieci maliwos¢
zwigkszenia wysokeri zasitku otrzymywanego w czasie urlopu wychowaege 70% (za-
miast 30%) wcz@iej pobieranego wynagrodzenigwiadczenie wyptacane jest na wniosek
pracownika. Takie dofinansowanie stanowi isfaim:$¢ wynagrodzenia, co jest we ze wzgidu
na duy zakres ubdstwa w tym kraju i generalnie niskiipozwynagrodzé za prag. Ponadto
w ten spos6b zacha st takze ojcdw do korzystania — i to w wydionym o 1 miesic okresie —
z prawa do tego urlopu i zaargavania st w obowhzki opiekuicze nad dzieckiem.

ZF Padova: wioska filia niemieckiego koncernu mptacyjnego, ktéra zatrudnia 360
0s6b, w tym 37 kobiet

Jak ju zaznaczono, pracigy ojcowie noworodkéw majobecnie indywidu-
alne prawo do urlopu wychowawczego nie tylko wtegy rezygnuje z niego
matka. Ta redefinicja praw i oboyzkdéw matek i ojcow wobec matego dziecka
i opieki nad nim przyniosta raczej nieduzmiany w postawach. Wplyna to ni-
ski poziom zagfpienia wynagrodzenia zasitkiem. Dotychczasowe prgpe
zwiekszenia zakresu kompensacji wynagrodzenia utracomedrakcie urlopu
wychowawczego kiicza si¢ niepowodzeniem z uwagi na ograniczeniaZetor
we. Ponadto w kwestii tej zaznacza Brak woli politycznej i aktywnéxi odpo-
wiednio silnego lobby. Nie po¢lio tego problemu tade w kontekcie reform sys-
temu emerytalnego, chaviele miejsca w dyskusjach gwigcano problemom tzw.
emerytow pastwa dobrobytu (Knijn, Saraceno 2010, s.4Eb).

W roku 2003 ok. 20% ojcéw korzystaych z urlopu wychowawczego prze-
bywato na nim 1 miesc, a & 80% matek korzystato z niego przgnie 3 miesice
(Leira, Tobio, Trifiletti 2008 s. 7496; Naldini, Saraceno 2008, s. 7338). Po-
nadto coraz weksza skala zatrudnienia na podstawie niestandamokgntrak-
téw, zwlaszcza wod mtodych pracownikéw, nie zawsze uprawnia ictkdzy-
stania z takiego urlopu (ta). Jéli maja takie prawo, toag'e wykorzystaj gdyz
obawiaj, sie, ze ich umowa o pracnie zostanie przedtona™.

10

" Mutual Information... op. cit.

Commission of the European Communi{@808 Report from the Commission to the Euro-
pean Parliament, the Council, the European Econaamnig Social Committee and the Committee of
the Regionsimplementation of the Barcelona Objectives ConicgriChildcare Facilities for Pre-
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Szacuje €, ze urlop wychowawczy we Wioszech wykorzystuje ok%r75
uprawnionych matek i tylko 7% ojcéw. W co drugidjpgkiej firmie g pracow-
nicy korzystajcy z tego urlopu. Jest to wskak taki, jak przegjtny w UE
(51%). Z bada wynika, ze 58% matek korzystgych z urlopu wychowawczego
zamierza po jego zakozeniu powrodi do firmy i pracowa w petnym wymiarze
czasu, 30% chce zmniejgzwymiar czasu pracy, a ok. 5% nie zamierza po urlo-
pie wréci: do firmy*2 Jest to informacja istotna dla pracodawcéw, ktévokre-
sie nieobecn&ei pracownic korzystagych z urlopow rodzicielskich zmuszeni s
do zorganizowania na nowo pracy w firmie i zwykle zhtrudnienia (lub nie)
pracownika na zagpstwo lub na stafé

1.3. Czas pracy’

We Wioszech praca w niepetnym wymiarze czasu maanyg razny zakres
w przypadku kobiet (stanowiu zdecydowag wigkszai¢) i megzczyzn. Ta forma
organizowania czasu pracyesro wskazywana jest jako pozwaleq lepiej 4-
czy¢ obowhzki zawodowe i rodzinne, ale gtdwnie podieesk, ze umaliwia
wprowadzenie na rynek pracy peygrupg kobiet — matki matych dzieci.

Nie ma jednak szczegolnych zatllo podejmowanigracy niepetnoetato-
wej. Zarowno zwizki zawodowe, jak i organizacje pracodawcow zgtasueat-
pliwosci co do rozwoju tej formy pracy, chociach przestanki $ odmienne.
Podczas gdy pracodawcy obawiaje wzrostu obcizen (ekonomicznych i orga-
nizacyjnych), to zwjzki zawodowe zwracajuwag; na ryzyko marginalizacji za-
trudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy. aakowcy obawiaj sig bo-
wiem rozpowszechniania wymuszonego zatrudnieniej fotmie™.

W 2000 r. parlament wioski uchwalit dekret dotycy regulacji pracy nie-
petnoetatowej, gdzie — stosownie do przepisow eniglyrektywy— wprost zapi-
sano zasagd niedyskryminacji zatrudnionych w niepetnym wymiargodzin
w stosunku do zatrudnionych na petnym etacie. Rordekret przewiduje,e umowa
petnoetatowa me by przeksztatcona w niepetnoetatptylko za zgod pracownika
(zasada dobrowoldoi). Kolejne zapisy ustawowe (z 2003 r.) gwgizyty elastycz-
noé¢ pracy niepetnoetatowej, pozwalajnp. na wychodzenie — na mocy porozumie-
nia pracodawca-pracownik — poza ohgijace normy czasu praty Z powodu

School-Age Childrenhttp://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en —tegposv dniu 14 sierpnia
2014 r.

12 parental leave in European Compan{@607), European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions, Dublin 2007.

B Tanve.

14 The Coundil. op. cit.

5 Tanve.

% Tanie.
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opieki nad dzieckiem w niepetnym wymiarze czasuWileszech pracuje 72,3%
kobiet i 20,5% razczyzr’.

Tygodniowanorma czasu pracyprzy obowazujacym we Wioszech 5-dniowym
tygodniu pracy (od poniedziatku daoathiu) to, jak w wikszaci krajow UE, 40 go-
dzin. Praca w godzinach nadliczbowych niezengrzekracza 8 godzin tygo-
dniowo. W sektorze prywatnym nagsziej tygodniowa norma czasu pracy to 36 go-
dzin, a w pitki zazwyczaj pracuje sikrocej (4 godziny). Pracownicy m.in. handlu
detalicznego pracajna takich zasadach gJesic na nie indywidualnie godZ®.

Nalezy jednak podkréi¢, ze wioskie prawo pracy nie gwarantuje ,prawa do
pracy w niepetnym wymiarze czasu”. Na mocy przepigé2007 r. maj do niej
prawo (w sektorze publicznym i prywatnym) pracownahorzy na choroby no-
wotworowe ograniczage ich zdolné do czynnéci zawodowych. Prawo to ma-
ja tez pracownicy opiekujcy sk spokrewnionymi osobami z tego typu schorze-
niami oraz opiekujcy sk wspoélnie zamieszkagymi dzigmi do lat 13 lub
dzie¢cmi niepetnosprawnymi bez wzglu na ich wiek. Nabey jednak podkrdic,
ze te grupy pracownikédw majpreferencje przy okgéaniu uprawnié do pracy
niepetnoetatowej, a nie bezwarunkowe prawo do jtééreny pracy .

Pracownicy najemni (ojcowie i matki) ktérzy majziecko w wieku do 6 lat
lub niepetnosprawne do lat 18 rgjrawo zwréat sig do pracodawcy aela-
stycznienie ich czasu pracya pracodawca musi wyrézzgod:, chybaze godzi
to w interes firmy.

Kobiety-matki dzieci do lat 12 maprawo do skrécenia swojego dnia pracy:
0 1 godzir dziennie, jéli ich wymiar czasu pracy wynosi 6 godzin lub mniej
oraz 0 2 godziny, @i pracup wiecej niz 6 godzin dziennie. Za skrocony czas
pracy otrzymuj one jednak swoje petne wynagrodzéhi®jcowie maj prawo do
skorzystania z takiego rozagiania, jgli matka dziecka prowadzi wiagrdziatal-
nos¢ gospodarcz lub jest bezrobotna albozegdy matka rezygnuje z tego upraw-
nienia lub gdy ojciec jest jedynym opiekunem dzeck

Dyrektywa UE o organizacji czasu pracy pozwala mpaowadzenie za zgad
pracownika ¢pt-ou) dtuzszego tygodniowego wymiaru tego czasu. We Wioszech
stosowane gsmazliwosci wydtuzenia czasu pracy wedtug tych zasad do 48, 60 lub
65 godzin tygodniowo. Wydfenie normy czasu me trwa najdiwej 1 rok, ale
moze zosta wprowadzone ponownie na analogicznych zasatlach

Problem polityki wtoskiego rynku pracy to takkwestia bezpiecznego zatrud-
nienia w petnym wymiarze czasu. ¢t ,zalecany” dla matek matych dzieci nie-
peiny etat w praktyce jest trudny do znalezienamdelto publiczne placéwki opieki
nad dzieckiem s zorientowane nawiadczenie ustug matkom pragoym w pet-

17
18
19
20

Tamze.
Tanve.
Tamze.
Tanve.
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nym wymiarze czasu (preferencje), a placéwki prywas, bardzo drogie. Tym
samym Wioszki, ktore stanogvokoto potowy zasobow pracy, zwykle masioko-

nywa wyboru i coraz agciej decyduy Sig na prag, rezygnujc z dzieci (Knijn
Saraceno 2010).

Elastyczna organizacja pracy

Od roku 2001 firm&F Padova umazliwia pracownikom wysipowanie o planowanie ty-
godniowego rozktadu swojego czasu pracy stosowniihl indywidualnych potrzeb. Pracow
nicy pracuj maksimum przez 45 godzin tygodniowo i magczyna prac migdzy 6.00 a 9.00.
Moga tez decydowad, czy cha korzystd& z potgodzinnej przerwy na positek.

W ramach elastycznych godzin pracyzma np. mié wolny dziex i odpracowa ten czas
w godzinach popotudniowych (gdy np. drugi z pracy¢h rodzicéw mee juz zaopiekowa sie
dzieckiem) lub w kolejne dni higcego tygodnia.

Pracownicy maj tez mazliwos¢ pracy w niepetnym wymiarze czasu z przyczyn rodz
nych. Co wane, jednocz&ie rozklady czasu madye tu r&ne, np. kilka dni pracy w petnyn
wymiarze, a pozostate dni wolne lub z krégtenrmy czasu pracy.

Pracownicy powracagy po urlopie maciersskim maj maozliwos¢ wystpienia o pra¢
w domu. W takim przypadku firma finansuje im wyposaie w sprzt komputerowy i koszt po-
taczer internetowych. Pracownicy-ojcowie tak mog wykonywa prag w domu. Niemniej
w obydwu przypadkach co najmniej przez tydaiemiesicu trzeba pracowaw siedzibie firmy.

Ponadto pracownicy nie musavykorzystywa& urlopu w czasie wakacyjnego szczy|
w sierpniu, jak w wgkszaici firm we Wioszech, a magkorzystad z wypoczynku w wybranym
okresie m¢dzy czerwcem a listopadem.

ZF Padova- wioska filia niemieckiego koncernu motoryzacyjnegdra zatrudnia 360

in

c

0s6b, w tym 37 kobi.

W 2003 r. Wiochy wprowadzity ustawowmwe elastyczne formy pracyjob

sharing praca na wezwanie itp.) w celu utatwienia dpstdo rynku pracy m.i
dla kobiet-matek. Opinie partnerow spotecznych pspeawie g jednak rozbige-

n.

ne. Organizacje pracodawcéw wskazuie nowe ramy prawne poprawiagla-
styczna¢ firm, wplywajac pozytywnie na wyniki ekonomiczne i réwnovgaga

rynku pracy. Zwazki zawodowe natomiast zgtaszapbawy co do mdiwosci

ochrony praw pracowniczych oséb zatrudnionych wriigkypowych, cgsto pre-

karyjnych formach.

1.4. Opieka pozarodzicielska nad dzemi

Z danychCouncil of Europe- Family Policy Databasdtanve) wynika,ze
dzieci do 3. rokwycia w zdecydowanej wkszaci pozostaj pod opielg czion-
kow rodziny, niemal wycznie matek. Tylko co czwarte z mieszi@jch we
Wioszech dzieci w wieku do lat 3 @bg jest opiek pozarodzicielsk w instytu-
cjach, w tym 9% przebywa w placoéwce nie @juniz 29 godzin tygodniowo

(tzw. part-time car¢. Z cytowanych danych wynikazeze opiek pozarodzicie

ska objetych byto 96% dzieci w wieku przedszkolnym (ti-53 lat; wiek tzw.
obowiazku szkolnego to 6 lat), w tym 21% korzystato zedpiw niepetnym wy-

miarze czasu.
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Opieka instytucjonalna nad dziai, zwlaszcza mtodszymi, tj-@ lat, jest we
Wioszech trudniej dogpna niz w wiekszaici krajow UE. Ze statystyk Wioskiego
Biura Statystycznego ISTAT (dane za 2010 r.) wyniletylko 12,7% dzieci
w tym wieku miatlo dosp do opieki w publicznych placéwkactiobkowych.
Pomimo utrzymywania sitradycyjnego systemu wagto rodzinnych wskazaj
cego na najkorzystniejgsadla rozwoju dziecka opieksprawowan przez matk,
ogolnie w skali catego kraju popyt na miejsca wlmaimych instytucjach opieki
nad dzieckiem przewsgza poda W potnocnych regionach zgloszgest znacz-
nie wigcej niz miejsc. O liczbie miejsc decydugminy, bionc pod uwag liczbe
i typy gospodarstw domowych na swoim terenie. teatnaczenie majjednak
ograniczonérodki budzetowe.

Badania wykazalyze zapotrzebowanie na ustugi opiékme nad matymi
dzietmi jest silnie powjzane z zaufaniem do tych instytucji, wynid@jm z do-
stepnaici i jakosci opieki nad dziémi i okresem funkcjonowania na danym tere-
nie. W rzeczywistéci w regionach o ditszej tradycji opieki nad dzieni (np.
Emilia-Romania) jest to najpopularniejsza forma tyikko pod wzgédem liczby
miejsc, ale t& pod wzgédem liczby cktnych. W regionach, gdzie publiczne pla-
cowki opieki nad dziemi dziatap od diwzszego czasu iqshardziej rozpowszech-
nione, liczba cktnych jest wgksza.

Z bada statystycznych ISTAT wynikae ponad potowa (58%) matek dzieci
w wieku 0-2 lat sama sprawuje nad nimi opidkb powierzag, kierujac sk za-
ufaniem, swoim rodzicom. W przypadku 12% rodzin atymi dziemi opieke
powierzono opiekunkom domowym lub krewnym w swoiomd, albo przyjacio-
tom lub krewnym, gd¥ uznano 4 za najlepsz

Dzieci w wieku 35 lat maj, prawo do opieki i nauki w przedszkoladty-
ola materna) Uczszczanie do tych placéwek nie jest obligatoryjre, vaigk-
sza¢ rodzicow korzysta z ich ustuga®ne bezptatne, z wytkiem prywatnych,
ocenianych jako drogie. Przedszkola z zasady czgpseosunkowo krétko: do
godziny 14.00 lub 16.30.

Prawie 18% gospodarstw domowych z dmiew wieku przedszkolnym nie
korzystato z ustug instytucji opiekazych, gdy znieclecaly je takie trudngzi,
jak odlegtac¢ i godzinyswiadczenia ustug. Dla 5% gospodarstw domowych zain-
teresowanych opiekinstytucjonalla ustugi te okazaty sijednak niedogpne,
gdyz mimo staré nie otrzymali miejsca w placowce. Oczekiwanie niajsce
trwa dlugo: na kade 100 zgtosze33 dzieci trafia na ligtrezerwowy.

Kazda gmina ustanawia wlasne wymagania kwalifikacyphesslajace do-
stepnai¢ dla r&nych typow rodzin. Absolutne pierwsmwo maj wnioski dzie-
ci z niepetnosprawrigia, natomiast inne kryteria mpa podzielt na dwie gtow-
ne kategorie.

1. Pierwsza kategoria obejmuje przede wszystkintepagce kryteria:

— oboje rodzice pracaj(w niepetnym lub w pelnym wymiarze czasu),

- rodzice powracajpo urlopach do pracy,

- rodzice dojedzajacy do pracy w innej miejscowai,
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- dziecko zapisywane do placowki ma rogitevo (wieksze szanse ma dziec-
ko, j&sli jego rodzéstwo jest wieku 03 lat).

2. Druga kategoria obejmuje gtéwnie kryteria odmoszsg do spoteczno-
-ekonomicznych warunkowycia gospodarstwa domowego. Preferencje rsiajro-
ty, dzieci bezrobotnych rodzicéw poszukmyjch pracy i dzieci wychowywane
w rodzinach niepetnych.

Kryteria te wskazuwj, ze dosgp do publicznej instytucjonalnej opieki nad danig
stanowi instrument zaréwno wspierania rodzin w @odz pracy i rodzicielstwa,
jak i narzdzie wspierania wczesnej edukacji i integraciji spphej dzieci z rodzin
o niskich dochodach drodowisk defaworyzowanych (Casadio, Lo Conte, Neri
2008).

Subsydia publiczne pokrywajok. 80% kosztow ogdlnych opieki, podczas
gdy np. w Hiszpanii i Francji radzy 90% a 100%. Placéwki prywatrngdrozsze
od publicznych o mniej wtej 1/3 (Del Boca, Locatelli, Pasqua 2000, s-58.
Mimo bariery kosztowej, wzrost deginacsci opieki instytucjonalnej nad dzimi
do lat 3 dokonat siwe Wihoszech gtéwnie dgki rozwojowi sieci placowek pry-
watnych. W roku 1997 stanowity one zaledwie 7% aggth instytucji, w roku
2000 — 20%, a w roku 2007742%. Ocenianeasone przez rodzicow jako bar-
dziej elastyczne, oferafe dhesze i odpowiednie godziriadczenia ustug.

1.5. Rozwazania instytucjonalne na rzecz opieki
nad osobami zalenymi®

Gtownym celem organizacji ustug opielazych nad osobami starszymi jest
utrwalanie ich autonomii i zapobieganie uzaieniu od innych, przy mdiwie
jak najdtwzszym zamieszkiwaniu w domu rodzinnym. Ustugi opieae organi-
zowane g jako si€ gwarantugca przez wiadze lokalne kontynuaojpieki i wig-
zi srodowiskowych. Istotnym elementem spagjm ich dziatanie s organizacje
woluntarystyczne.

Pracownicy opiekugcy sk starszymi cztonkami rodziny (lub osobami wspdl-
nie zamieszkucymi) map prawo do zwolnienia b dni w roku) i zasitku opie-
kunczego ptaconego przez pracodawc

Pracownicy opiekuacy sk osobami niepetnosprawnymi w stopniwz&im
(dzie¢mi, cztonkami rodziny — nawet gdy wspolnie nie zesakug) mogy skorzy-
stat raz w cagu catego okresu pracy zawodowej z 2-letniego urlopiekuiczego
»Z przyczyn rodzinnych”. W trakcie urlopu pracowrtkrzymuje petne wynagro-
dzenie, ale do czasu aghigcia kwotowo okrélanego putapu wyptat rocznych.

Matzonkowie nie mog korzysta z tego urlopu jednoczeie.

2L The Council... op. cit.
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1.6. Inicjatywy pracodawcow na rzecz zatrudnienia
przyjaznego rodzinie

We Wioszech nie mawiadczenia stanowtego zasitek porodowy (,becikowe”),
natomiast coraz egciej swiadczenie takie wyptacaswoim pracownikom — matkom
i ojcom — pracodawcy prywatni w ramach wtasnyasdkow.

We Wioszech funkcjonuije zaviele uktadow zbiorowych, daych firmom ma-
liwos¢ elastycznej organizacji godzin pracy bez zmiamlzagu umowy o prac Jed-
nym z najcgsciej stosowanych rozwzan sa banki godzin.

Wiekszai¢ uktadow zbiorowych zawiera réwrigorzepisy, ktére okéaja prog
(zwykle procent ogolnej liczby pracownikow), paeiji ktérego pracodawca musi
zaakceptowawniosek pracownika o praev niepetnym wymiarze czasu. W zzku
z tym, pracodawcy wspolnie z reprezentacjami prawodw ustalag kryteria
ubiegania s o to uprawnienieGombining family.. 2007).

W 2000 r. ustawowo wprowadzono zaghdla przedsibiorstw do:

e wprowadzania innowacyjnych mechanizmoéw uelastyziai czasu pracy,
korzystniejszych riistniepce w prawie krajowym;

 organizowania szkotedla kobiet, ktére wracajdo pracy po urlopie macie-
rzynskim lub wychowawczym, aby urlopy te nie staly przeszkod w awansie
zawodowym kobiet;

* tworzenia doranych rozwazaa dla swoich pracownikéw w celu utatwiania
zachowania rownowagi pracseie rodzinne.

Ustawa okréla kierunki dziata wspieranych finansowo zZeodkow publicz-
nych, ktére bazujna uelastycznianiu czasu pracy. Gtowériedki te kierowane
Sa na dziatania wspierage pracujcych rodzicow dzieci do lat 12 lub do lat 15
w przypadku dzieci adoptowanych lub wychowywanychodzinach zagpczych.
Czs¢ tych srodkéw mana take kierowa na ,prorodzinne” zatrudnienie niepet-
noetatowe, telepragprae w domu, banki czasu, elastyazorganizag godzin
pracy, a take na pra¢ zmianow i inne formy pracy. W latach 2062006 Mini-
sterstwo Pracy sfinansowato 283 takie projektyy pzym & 31 z nich dotyczyto
pracy niepetnoetatowg

Ponadto np. w 2008 r. w ustawie batbwej przewidzianérodki na wsparcie
firm, w ktorych stosowaneasha mocy umow zbiorowych #dorodne elastyczne
rozwiagzania z zakresu czasu pracy.

22 The Council... op. cit.



156 Dorota Glogosz

2. HISZPANIA — taczenie pracy zzyciem rodzinnym
priorytetemrzadu

2.1. Przestanki prowadzonej polityki godzenia r6l odzinnych
z zawodowymi

Hiszpania to — podobnie jak Wiochytakze kraj o silnym tradycyjnym mo-
delu rodziny, ktory przejawia sim.in. niskimi wskanikami zatrudnienia kobiet
i matym zaangegowaniem mgzczyzn w opiek nad dziémi. Chac zwrdct uwag:
na problemy kobiet, ktore starahedhczye obowhzki rodzinne z zawodowymi,
w 2007 r. parlament hiszpski dokonat nowelizacji ustawy z 1995 r. dotyoe|
réwnouprawnienia pici wsrodowisku pracy oraz zapobiegania dyskryminaciji
w zatrudnieniu, wiczapc tym samym do prawa krajowego normy prawa UE w tym
obszarze.

Wyniki Eurobarometru z 2008%F. wskazuj, ze ok. 90% hiszpsskich re-
spondentéw postuluje wprowadzenie bardziej elastyatz warunkéw opieki nad
dzietmi jako sposobu ztagodzenia konfliktu praca-roddimerostu aktywnéci
zawodowej kobiet.

Aktualne priorytety radu hiszpaskiego w zakresie godzenia pracyyriem
rodzinnym odnosg sie gtownie do kwestii czasu — jego organizacji w prac
w gospodarstwie domowym i podziatu obarkéw rodzinnych midzy kobiety
i mezczyzn.

2.2. Rozwjzania prawne wspieragce pracownikow magcych
obowiazki rodzinne

Prawo hiszpaskie zawiera wiele rozwkan oryginalnych, wpisanych w tra-
dycje prawa krajowego i modelycia spotecznego. | tak, np. w przypadku przy-
gotowa i wiasnegoslubu pracownikowi przystuguje 15 dniu urlopu okaho-
sciowego.

Prawna ochrona pracownikéw rpeych obowizki rodzinne w Hiszpanii od-
zwierciedla kapitalne zasady takiej ochrony zawarte@nwencjach i dyrektywach
prawa mgdzynarodowego. Tak we, prawo hiszpaskie zabrania zwalniania
z pracy kobiet w cazy i matek do kaca urlopu macierziskiego. Ponadto, §é
obowiazki zawodowe szkodzich zdrowiu w okresie giy i karmienia pierg,
powinny zosta przeniesione do nieszkodliwych warunkéw pracy maym sta-
nowisku lub po przedstawieniu odpowiedniegéwiadczenia lekarskiego zosta
zwolnione od obowizku swiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagro-

Z http:/lec.europa.eu/public_opinion/archives/eb/élpdd — dostp w dniu 14 padziernika

2014 r.
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dzenia. Zwolnienie z wykonywania pracy w nocy wyaaptwierdzenia w zale-
ceniach lekarskicfi.

Prawo do zwolnienia oéwiadczenia pracy majtez pracownice w eizy za-
grozonej, ktére nie magswiadczy pracy.

Oryginalnym, wanym rozwazaniem jest te prawo do usprawiedliwionej
nieobecnéci w pracy (z prawem do wynagrodzenia) nigitiej na czas terapii
dotyczcej sztucznego zaptodnienia.

Od 2008 r. firmaCoface Ibericawyptaca pracownikom 500 euro z tytutu urodzenieda.
Coface Ibérica to hiszpaki oddziat francuskiej firmy ubezpieczeniowej ersfnizowa-
nym (60% kobiet) zatrudnieniu.

Urlop macierzynski®®

W Hiszpanii urlop macierzfiski maze mi& jedrs z dwdch form.

Pierwsza forma to urlop, ktéry przystuguje wszystikiracownicom oraz emeryt-
kom/rencistkom oletym ubezpieczeniem spotecznysubsidio por maternidad de
naturaleza contributivazobowihzanym do opieki nad dzieckiem.

Urlop dla tej grupy uprawnionych trwa 16 tygodnil{l18 w przypadku uro-
dzenia bliniat, dziecka niepetnosprawnego lub adopcji). 8zygodni urlopu
nalezy wykorzysta& przed przewidywandat porodu.

Okres urlopu jest wydiony w przypadku porodu przedwczesnego lub hospi-
talizacji dziecka.

Je&ili oboje rodzice pracuyj zawodowo, wéwczas 316 dni z catego urlopu
moze za zgod matki wykorzysté ojciec dziecka.

Druga forma urlopu t@wiadczenie pozaubezpieczeniowe: urlop macierzy
ski dla wszystkich matek w wieku powej 26 lat, bez wzgtu na status na rynku
pracy éubsidio por maternidad de naturaleza no contrilmtiktory trwa 7 tygo-
dni (8 tygodni w przypadku porodu wielorakiego, pcioi przysposobienia).

Warto zaznaczy ze np. w Katalonii nauczyciele szkét publicznych mog
wybierat migdzy 16-tygodniowym (diszym, pracowniczym) urlopem macie-
rzynskim a redukgj czasu pracy o 1/3 przystuguoj do ukaczenia przez dziec-
ko 20. miesicazycia. W obu przypadkach przystuguje zasitek magieski®®.

W przypadku urodzenia wcgdakéw i noworodkow, ktére muszpozosté
w szpitalu, pracownica ma prawo do 2 godzwolnienia od pracydziennie. Urlop
macierzyski liczy sk wéwczas od chwili opuszczenia przez dziecko sizpita

24
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W przypadku adopcji mdzynarodowej, gdy rodzice muspodr&owat do
kraju pochodzenia dziecka, urlop ma rozpoca¢ 4 tygodnie przed zalegalizo-
waniem adopcji.

Zasitki macierzyiskie r&nia sic co do zasady wyliczania i co do wysé&b
w kazdym z dwdéch rodzajow urlopu maciefiskiego: zasitek na urlopie zyza-
nym z ubezpieczeniem pracowniczym i zasitek dl@wjoa urlopach ojcowskich
stanowi 100% ich wynagrodzenia.

Zasitek na urlopie ,pozaubezpieczeniowym” stano@f% kwoty tzw. IPREM
(wieloczynnikowego kryterium dochodowego).

Urlop dla ojca®® (subsidio por paternidgd

Od 1 stycznia 2013 r. urlop ojcowski trwa 4 tygadi@ dni mana uzyska
dodatkowo na kale dziecko urodzone w porodzie wielorakim, adoptoavaib
przysposobione).

W trakcie urlopu ojcu przystuguje zasitek w wysétial00% wynagrodzenia.
Dwa dni optaca pracodawca, a w pozostatlym okragidiem finansowania jest
fundusz ubezpiechespotecznych.

J&ili praca ojca wize sk z podr@ami, wéwczas ma on prawo do kolejnych
dwoch dni urlopu, za ktoraviadczenie wyptaca pracodawca.

Za zgod pracodawcy urlop mma wykorzystywé od razu w cakxi lub w po-
dziale na cgsci.

W wielu regionach uprawnienia te sozwijane i modyfikowane. Na przykitad
w Katalonii pracownicy sektora publicznego majawo nie do dwéch dodatko-
wych dni, a do 5 dniu ptatnego urlopu oraz do dkalaego miesica urlopu oj-
cowskiego w okresie korzystania przez matlurlopu macierziskiego.

Istothym rozwazaniem uzupetniatym system urlopoéw macieniskich i ojcow-
skich (z uwagi na zapobieganie negatywnym skutkorery w pracy dla pozycji na
rynku pracy) jest zasadze pracownicy — niestety tylko instytucji publiczhye s
uprawnieni do kontynuowania szkaleakze podczas urlopu macierskiego lub
ojcowskiego i nieobecroi w pracy z powoddw rodzinnych.

Urlop wychowawczy?®

Do czasu ukaczenia przez dziecko 3. rokaicia rodzice pracapy najemnie
maja prawo do urlopu wychowawczegox(@denciq Jest to uprawnienie indy-
widualne. Po urlopie trwagym nie dhiej niz rok pracownik zachowuje prawo
do powrotu na poprzednie stanowisko pracy (w sekt@ublicznym zachowuje
je po dwadch latach urlopu). Po dhzym urlopie zagwarantowany jest jedynie po-
wrét na stanowisko tego samego szczebla. W przypao#izin wielodzietnych
prawo do stanowiska zachowuje pio wykorzystaniu 1518 miesgcy urlopu, za-
leznie od wielkdci rodziny.
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Pierwsze dwa lata urlopu galiczane do okresu sktadkowego Zstaracy).

Urlop mazna wykorzysta w catcci lub w nieograniczonej liczbie efi.

W Hiszpanii nie ma zasitku wychowawcz&ydPrzez pierwsze dwa lata z fundu-
szu ubezpieczepracowniczych optacana ga pracownika sktadki na ubezpieczenie
emerytalne, zdrowotne i ochrpmacierzyistwa. W rodzinach z 3 i weej dzieci
oraz w rodzinach z 2 dzieci, gdy jedno jest niepspmawne, skladki optacang s
przez 30 do 36 miegty.

Poziom wykorzystania urlopu wychowawczego przezigtyboceniany jest
w skali UE jakosredni (mkedzy 1/3 a 2/3), natomiastéwdd ojcOw jako niski
(2%)*". Tylko 13% kobiet korzysta z urlopu wychowawczetjozej niz rok. Po
urlopie wigkszai¢ korzysta z pomocy czionkdw rodziny w opiece nadyma
dzieckiem.

Z bada wynika tez, ze wykorzystanie tego rozwzania w hiszpéskich fir-
mach jest na najmzym w UE poziomie. Korzystajz niego tylko pracownicy
w co 4 firmie?.

Zwolnienia opiekuncze®

W Hiszpanii przystuguj tylko 2 dni zwolnienia opiekiczego w skali roku
(najkrotsze w EU27). Zeli jednak wykonywana praca wymaga paangania, to
zwolnienie mae trwa 4 dni (ustalenia na poziomie uktadow zbiorowychagyr
I porozumiéx zaktadowych). W centralnej €xi kraju, na podstawie prawa lokal-
nego ustanowionego przez wiadze regionu zwolnigmia 3 dni (5 dni w przy-
padku pracownikow podg#@ijacych).

Pracownicy maj prawo do takiego zwolnienigpérmiso por enfermedad grave
de un familiaj na opiek nad powanie chorym dzieckiem lub innym cztonkiem
rodziny w razie konieczroi opieki w domu lub hospitalizaciji.

Zasitek za okres korzystania z tegyaadczenia wyptaca pracodawca w kwo-
cie 100% wynagrodzenia pracownika.

Zasitki chorobowe*

Jest to uzupetnienie dochodu rodziny pracownikggugupce pracugcym
opiekunom dzieci chorych na nowotwory i inne chgrdbwalifikowane jako
cigzkie i wymagagce dtugotrwatej hospitalizacji, ktérzy zredukowehias pracy
do potowy wymiaru (dla jednego z rodzicéw). W pragiu zwolnienia trwaj
cego od 4 do 20 dni zasitek stanowi 60% wynagrodzenod 21 dnia zwolnienia
75% maksymalnie przez 365 dni.
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2.3. Czas pracy’

Ustawowo, stosownie do zasad hisigbdego prawa pracy, dZigoracy nie powi-
nien rozpoczynasic p&zniej niz 0 9.00, a kaczy¢ wezeniej niz 0 15.00, ewentualnie
Z przerwg na lunch. Samotni rodzice i rodzice dzieci niepgpmawnych mag,roz-
szerzy” te ramy o kolejne 2 godziny dnia pracy. Ponadtrpwnicy opiekujcy sk
osobami starszymi i niesprawnymi lub dzie do lat 12 g uprawnieni do rozszerze-
nia ram elastyczr$oi swojego czasu pracy o 1 godgziWV kazdym przypadku dzie
pracy musi zakiiczy¢ sic jednak nie pgniej niz o 18.00.

O elastyczny czas pracybiega sig mog pracupcy w sektorze publicznym
rodzice dzieci do lat 12. Ponadto bez utraty wyo@dzgnia mog oni zredukowa
swoj czas pracy o 1 godzidziennie (lub 2 razy po pot godziny). W sektoraaat-
nym dotyczy to rodzicdw dzieci do 9. migsa zycia. Koszty rozwjzania pokrywaj
pracodawcy. Uprawnienie przystuguje tylko jednenodzicow.

W Coface Ibérica wprowadzono system elastycznych, ruchomych gograty: pra-
cownicy mog sami okréli¢ swoje godziny rozpoczynania i ktzenia pracy w ramach mie-
siecznego okresu rozliczeniowego. Tygodniowa normaucza 40 godzin, a w okresie letnim
(15 czerwca- 15 sierpnia) 35 godzin. M@gozpoczyna prag — wg wlasnej decyzj+ mie-
dzy 8.00 a 9.30, skorzysta dowolnie wyznaczonej sobie 30 min. przerwy nachu Mog
jednak wyg¢ z pracy najwczéniej o 16.30.

W tej firmie generalnie nie pracujezsi piatek po potudniu.

Pracownicy mog tez w skali miesica skréat swdj czas pracy o maksimum 10 godzin,
jesli zadeklarug, ze ,odpracuy” ten czas w nagpnym miesicu. Rozwizanie skierowane jes
gtéwnie do rodzicéw matych dzieci.

Firma przyznaje pracownikom 31 dni urlopu wypocaywkgo, podczas gdy ogolni
obowiazuje w Hiszpanii norma 24 dni.

Coface Ibérica to hiszpski oddziat francuskiej firmy ubezpieczeniowejearshizowa-
nym (60% kobiet) zatrudnieniu

11

W najblizszym czasie planuje esiustawowe wprowadzenie miavosci re-
dukcji czasu pracy dla wszystkich rodzicow (matekcdw) dzieci do 9. miesta
zycia bez redukcji wynagrodzenia. Obecnie korzystanitakiego rozwizania
wiaze Sk ze zmniejszeniem ptacy.

Z bada wynika, ze 53% matek korzystgjych z urlopu wychowawczego zamie-
rza po jego zakirzeniu powrodd do firmy i pracowa w petnym wymiarze cza-
su, ale 29% chce ten wymiar czasu pracy zmniéj&z¥wiazki zawodowe i or-
ganizacje kobiece silnie wspiegapromowanie pracy niepetnoetatowej, jednak
pod warunkiem gwarancji ochrony socjalnej takiepep jak petnoetatowcow.
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2.4. Opieka pozarodzicielska nad dzini

Z danych Eurostatu wynikae 39% dzieci porej trzeciego roku i 99% dzie-
ci od lat trzech do wieku szkolnego etych jest pozarodzicielskimi formami
opieki. Dane te wydajsi¢ spetnid wymogi szczytu w Barcelonie, ale najeza-
znaczy, ze 16% wszystkich dzieci do lat trzech i 50% dzmtilat trzech do sze-
sciu korzysta z tej formy opieki tylko w niepetnynymiarze godzifY.

Ra&znego typu placowki oferage opiek nad matymi dziémi regularnie pra-
cuja w godzinach porannych i popotudniowych.

Wigkszai¢, tj. ponad 2/3 placowek publicznych opieki nadeézii prowadz
wiadze lokalne, a 1/3 — wiadze regionalne. Niel@phacowki prywatne prowa-
dzone § albo przez organizacje pozatpwe, albo przez firmy (przypadki jed-
nostkowe).

Opieka szkolna jest bezptatna. Pozostate ustugpsztowne (opiekunki, pry-
watne przedszkola) i nieoptacalne finansowo dlairgd(bezptatne urlopy) (Meil,
Vara 2007).

Rozwdj niepublicznych placowek opieki nad dzie wspierany jest dzki
matym projektom wiadz lokalnych. W 2008 r. uruchono tez rzadowy program
Plan Educa 3Jego celem jest promowanie tworzenia nowych miejpublicz-
nych placowkach przedszkolnych we wspotpracy auteaznych wiadz regio-
nalnych (Irastorza, Corral 2006).

2.5. Rozwjzania instytucjonalne na rzecz opieki nad osobami
zaleznymi

Z bada Eurobarometru 2008 r. wynikze w Hiszpanii blisko 1/3 kobiet w wieku
do lat 30 opiekuicych sé dziegémi lub innymi niesamodzielnymi osobami nie ma
mozliwosci wykonywania pracy zawodowej bez wsparcia inngefonkéw ro-
dziny.

W 2007 r. znowelizowana zostala ustawa o rozwogiesgu wsparcia 0sob
starszych, dzieci i dorostych potrzefmjch pomocy innych osoéb. Jego elemen-
tem jest m.inbezptatny urlop opiekunczy bez wynagrodzenia, ale z optacanymi
z funduszy ubezpieczeniowych skladkami na ubezpigezemerytalne, zdrowot-
ne i macierzyskie. Uprawnione do korzystania z niegoosoby pracujce, ktore
znalazly s¢ w sytuacji koniecznej opieki nad cztonkami rodz{dygiadkowie, ro-
dzice, rodzastwo, partnerzy, dzieci) z powodu ich choroby, wdkalub wieku
powodupjcego niezdoln& do samodzielnej egzystencji. W roku 2007 wydty
zostal maksymalny czas takiego urlopu do 3 latalkint wymiarze ju wczeniej
przystugiwat pracownikom sektora publicznego). Rode jak w przypadku
urlopu wychowawczego, przez pierwsze dwa lata prvat@y map gwarancg

3 The Council..op. cit.
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powrotu do firmy na niezmienione warunki pracy. fPrecim roku zachowsj
tylko prawo do powrotu do pracy na tym samym staekwi z taly sam, ptaa,
w tym samym migcie®®.

Pracownicy firm publicznych magez przez miesic pracowa w niepetnym
wymiarze czasu bez utraty wynagrodzenigjesli opiekuja sie powanie chorym
dzieckiem, partnerem lub rodzicem.

2.6. Inicjatywy na rzecz zatrudnienia przyjaznego odzinie

Hiszpania, z uwagi na struktukraju sktadajcego s¢ z regionéw o diej au-
tonomii, charakteryzuje gsiznacznie zrgnicowanymi rozwazaniami polityki ro-
dzinnej i rynku pracy stosowanymi w skali lokalnigiak, np.:

- w Kraju Baskéw i w Navarze w okresie powszechreediatnych urlopow
opiekuiczych wyptacaness niezalene od dochodu, zasitki;

- w Katalonii w okresie 1 roku po urlopie macieigiim zarowno ojciec, jak
i matka mog skroct czas pracy o 1/3 bez utraty wynagrodzenia.

W rzadowych dziataniach na rzecz zatrudnienia przyjaanegizinie domi-
nuja problemy czasu pracy. Do Parlamentu skierowanyaezpsojekt ustawy do-
tyczacej redukcji jego reedukaciji. Przewiduje on prawacpwnikow do skroce-
nia czasu pracy ,z przyczyn rodzinnych” od 66% @85petnego etatu w razie
potrzeby opieki nad dzieckiem do lat 8 lub dzieokieiepetnosprawnym alboze
nad osob starsa.

O rozwizaniach z zakresu organizacji pracy i czasu pracgrtez decydo-
waé pracodawcy. Ggto wie stosuj oni zmienne godziny pracy, pkggmiano-
wa i weekendow w przypadku kobiet z obowikami rodzinnymi. Jednz gtow-
nych konsekwencji tak wybiérczo stosowanej ,elastysci” jest spadek liczby
urodze, ktéry niesie reperkusje dla ekonomicznej przygiteraju. Hiszpaskie
rozwigzania prawne sytugijproblemy godzenia pracy zawodowejyzriem poza-
zawodowym w sferze rozazan indywidualnych, podczas gdy zyeki zawodo-
we stop na stanowiskuwze powinny by rozstrzygane jak porozumienia zbiorowe,
poniewa dotycz rOwnouprawnienia, iza Si¢ z niskimi wskanikami przyrostu
naturalnego i przyszioia gospodarcg catego kraju. Zwizkowcy twierdz, ze
poprawa tej sytuacji to problem do uregulowaniabmmwym prawie pracy i je-
go postanowieniach, a nie w uregulowaniach o chera& indywidualnych
uprawnie pracowniczych.

Coraz cgsciej jednak pracodawcy zdapobie spraw, ze zadowolenie pra-
cownikow mogcych tatwiej godzi prace zzyciem pozazawodowym (rodzin-
nym) pozytywnie wptywa na ich wydajfdi zaangaowanie w pra¢. Dlatego —
jak jest to oficjalnie uzasadniareprawo nie ogranicza mtiwosci uelastycznia-
nia czasu pracy zekanego z potrzebami pragaych rodzicow.

% Mutual...op. cit.
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1. Przestanki wprowadzenia FFE

Duza cz$¢ Polakdw ma trudriei z godzeniem pracyz/ciem pozazawodowym,
jeszcze bardziej niepokaie zjawisko to narasta. Dane uzyskane na podstawee E
pejskiego Badania Jad® Zycia European Quality of Life SurvelgQLS) Second
European.. 2009, s. 27Third European Quality. 2012, s. 617 lat 201+2012
dowodz, ze & 61% mieszkacOw naszego kraju przychodzi do domu zbytzm
czonych,zeby zaj¢ sig gospodarstwem domowym (wzrost o 5 pkt. proc. agwi
ostatnich 5 lat). Blisko potowa (45%) z nas ma haédi z wypetnieniem zobo-
wiazan rodzinnych z powodu liczby godzingtrzanych w pracy (w 2007 r. odse-
tek ten wynosit 42%), co daje jeden z najggych wskanikéw wsrod krajow
UE. Ponadto 26% mieszikedw Polski ma problem ze skupieniem s pracy
z powodu zobowzan rodzinnych Third European Quality. 2012, s. 61).

Obecnie jestany w Polsceswiadkami debaty publicznej dotygzej proble-
matyki tworzenia warunkow dadzenia pracy ze zobogzaniami rodzinnymi, kto-
ra wynika z uwarunkowao charakterze demograficznym, ekonomicznym i spo-
teczno-kulturowym. Problematyka godzenia pracy@em rodzinnym wyranie
zyskuje na znaczeniu z uwagi na procesy demogredfieavazane z niskim po-
ziomem dzietngci i spadkiem liczby ludrézi. Procesy te w Polsce s tyle nie-
pokojce,ze wspotczynnik dzietrigi wynidst w 2012 r. w naszym kraju 1,3 i wzi
nalezy do najniszych wréd paistw UE (znacznie po#j sredniej unijnej wyno-
szcej 1,58]. Bedzie to skutkowa kurczeniem si zasob6w pracy w przyszda.
Towarzyszce tym zjawiskom procesy wydtania s¢ sredniej ditugeci zycia
| starzenia s populacji naszego kraju prowagddo znacacych zmian w strukturze
wieku ludndgci. Wedlug danych GUS do 2050 r. udziat os§bia wieku 65 lat
I wigcej wzragnie w Polsce mniej wtej dwukrotnie — z 15,8% w 2013 r. do po-
nad 30%. Ponadto ggiokrotnie zwgkszy s¢ w tym okresie udziat osokxdzi-
wych (w wieku 85 lat i wgcej) (GUS 2014, s. 159).

1 Eurostat, Fertility indicators, http://appsurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.
do?dvsc=9.
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Zachodzce procesy ludrimiowe przektadaj sie na sytuagj na rynku pracy.
Zmniejszaj sie zasoby ludngci aktywnej zawodowo i jej relacje w stosunku do
liczby oséb w wieku poprodukcyjnym. Stworzenieatiwosci taczenia aktywno-
sci zawodowej ze zobowizaniami rodzinnymi jest zatem jednym z warunkéw
podniesienia poziomu zatrudnienia oséb w wieku pkoglinym. Obserwuje si
dos¢ niski poziom aktywnéci zawodowej Polakéw, szczegdlne w stosunku do
krajow Europy Zachodniej. Wskiaik zatrudnienia w Polsce w Il kwartale 2014 r.
wynosit 61,4%, co dawato wynik pomij sredniej unijnej— 64,8%. Jedn z istot-
nych przyczyn braku aktywdo zawodowej jest nienimos¢ pogodzenia zobow4
zahr zawodowych z obowkkami wynikajcymi z posiadania rodziny. W Il kwarta-
le 2014 r. dla niemal 174 (24,3%) oséb biernycha@awo w naszym kraju (w tym
dla 7,1% mzczyzn i & 38,5% kobiet) obowaizki rodzinne zwizane z prowadze-
niem domu byly przyczynrezygnacji z pracy (BAEL 2014). Szczegdlnie nara
ni na zaburzenia rownowagi lizy praq i rodzimn, z uwagi na skumulowanie
obowiagzkdéw zawodowych i rodzinnychg samotni rodzice, ktérych liczba wzra-
sta. W przypadku rodzin niepetnych najbardziej papym rozwiazaniem jest
praca w petnym wymiarze czasu pracy przez rodaibaniepodejmowanie ak-
tywnosci zawodowej (40% dzieci z niepetnych rodzin wyclgsvsi w takich
rodzinach, gdzie rodzic nie pracuje) (OECD 2014).

Z bada wynika, ze decyzje prokreacyjne PolakOw gowiazane z sytuagj
na rynku pracy oraz z mliwoscia godzenia pracy zyciem pozazawodowym.
Zdaniem zdecydowane]j @kszasci Polakow (62%) do najeiciej wskazywanych
powoddw zmniejszenia liczby urodzev naszym kraju naky obawa kobiet
przed utrat pracy. Ponadto co gy badany (20%) wskazuje na problemyaz 1
czeniem pracy i obowkkow rodzinnych Zalazenia polityki...2013, s. 21). Kon-
flikt r6l zawodowych i rodzinnych jest wymieniangkio jedna z przyczyn pagj
cia decyzji o braku potomstw&@munikat z bada.. 2010, s. 1213).

Pilna potrzeba wdtenia dziata na rzecz budowania warunkéw pracy sprzy-
jajacych godzeniu zobowkan rodzinnych i zawodowych uzasadniona jest réw-
niez przemianami spoteczno-kulturowymi dotgcgmi modelu rodziny. W Polsce
dominuje model rodziny z dwojgiem rodzicéw pragyich w pelnym wymiarze
czasu pracy (OECD 2014), przy czym polskie spolestzeo odznacza sidosé
silng rozbieznoscia miedzy preferowanym a realizowanym modelem rodziny.
Z jednej strony wyspuje spoteczna akceptacja dla partnerskiego madelzi-
ny, w ktérym oboje partnerzy w réwnym stopniu dzigliedzy sola obowizki
zawodowe i rodzinne (poparcie dla tego modelu wg28% kobiet i 65% gri-
czyzn) (Baranowska 2007). Z drugiej strony, w pyak&tycia codziennego nadal
mocno ugruntowany jest sztywny, tradycyjny podoladwiazkow migdzy ptciami,
co niewatpliwie utrudnia szczegolnie kobietom realizagmbicji wykraczajcych
poza sfe¢ zycia rodzinnego. Niezataie od deklarowanych preferencji Polakow,
w haszym kraju najezciej wybierany jest model rodziny charakteryzyj sk po-
dwadjnym obcizeniem kobiet qual earner model-double burden of femglem-
zywany w literaturze przedmiotu syndromem podwoeatnia pracy (Skora
2010). Z bada wynika, ze mezczyzni w Polsce péwiecaja srednio 19 godzin ty-
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godniowo na opieknad dziémi, kobiety za — 32 godziny. Gotowanie i spta-
nie to rownie domena kobiet, gwiecaja na ni $rednio 15 godzin w tygodniu,
ich partnerzy — 6 godzin mniej. Jedynie na czyohawiazane z opiek nad za-
leznymi i chorymi cztonkami rodziny kobiety i¢nczyzni przeznaczajtyle samo
czasu — po 12 godzin w tygodnilihjrd European Quality..2012, s. 58). Wi-
doczne dysproporcje w olgeniu kobiet i mzczyzn, przy jednoczesnej aktyw-
nosci zawodowej obojga, w sposib oczywisty m@gowadzé do licznych pro-
bleméw w funkcjonowaniu zaréwno w pracy, jak i wnulo

Laczenie pracy zyciem rodzinnym nastcza powanych trudndéci réwniez
Z uwagi na weciz niedostosowanw stosunku do potrzeb licztplacéwek opie-
ki instytucjonalnej w Polsce. Dotyczy to zarownagdwek opieki nad dzieni
i nad dorostymi, zalsnymi czlonkami rodziny, o czymebzie mowa w dalszej
czesci rozdziatu.

2. Rozwgzania prawno-instytucjonalne utatwiajace
godzenie pracy zawodowej z obowikami rodzinnymi

2.1. Uprawnienia pracownikow mapcych obowhzki rodzinne

Uprawnienia pracownikow magych obowizki rodzinne reguluje przede
wszystkim kodeks pracy, przepisy zawarte w dziaeynt (kp art. 176189").
Szczegllna ochrona obejmuje wgdnie pracownikow wykonagych prae
w ramach stosunku pracy i nie dotyczy oséb zatdnih na podstawie innego
rodzaju uméw, np. umowy zlecenia czy umowy o dzi€lzepisy kodeksu pracy
regulupce uprawnienia rodzicielskie pracownikow maharakter bezwzetinie
obowiazujacy i nie mog by¢ wytaczone przez umoyw prag.

Kobiety nie moga by¢ zatrudniane w szczegolnie ugiliwych lub szkodli-
wych dla zdrowia warunkach pracy (kp art. 176). W celu wyeliminowania za-
grozen dla zdrowia lub bezpiecastwa pracownicy w aizy lub karmicej dziec-
ko piersi pracodawca powinien dostosawadpowiednio warunki pracy lub
ograniczy czas pracy. 38 nie jest to maliwe na obecnym stanowisku pracy,
kobieta powinna by przeniesiona do innej pracy lub zwolniona z olaakil jej
Swiadczenia (art. 179). W takich przypadkach pradowmrzystuguje dodatek
wyrownawczy. Kobieta w aiy nie mae by zatrudniania w godzinach nadlicz-
bowych oraz w porze nocnej, nie wolno jef tielegowa bez uprzedniej zgody
poza stale miejsce pracy. Ochrona w tym zakregigsprguje rOwnig pracowni-
kowi opiekupcemu st dzieckiem do ukiiczenia przez nie 4. rokiycia (art. 178).
Je&ili kobieta dotychczas byta zatrudniona w porze epcpracodawca jest zobo-

2 Ustawa z dn. 26.06.1974 r. Kodeks pracy, D8@4 nr 24, poz. 141 z pd. zm.
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wigzany w okresie aizy zmient jej rozktad czasu pracy, a gdy jest to nietno
we, powinien zwolri ja w tym okresie z obowkku swiadczenia pracy (art. 179).

Pracodawca nie me wypowiedzié ani rozwhzac umowy 0 prae podczas
ciazy i w okresie urlopu macieragkiego pracownicy, chybze istnie przyczy-
ny, ktére uzasadniajrozwiazanie umowy bez wypowiedzenia z winy kobiety
(art. 177). Pracownicy w sty przystuguje ochrona nawet wowczas, gdy zajdzie
w ciaze w trakcie okresu wypowiedzenia. Nie mna wtedy wypowiedzieumo-
wy ani nie mana tej umowy rozwizat, w takim przypadku pracodawca powi-
nien anulowé wypowiedzenie.

Podczas okresu karmienia piarkbbieta ma prawo do dwéch pétgodzinnych
przerw, ktére wliczaj sie do czasu pracy, przy czym kobiecie zatrudnioneyyw
miarze krétszym @i4 godziny dziennie przerwy na karmienie nie puzysh. Pra-
cownica karmica wicej niz jedno dziecko ma prawo do dwdoch przerw w pracy
(kazda po 45 minut). Przerwy te w zat@sci od potrzeb magby¢ udzielane 4cz-
nie. Jali czas pracy pracownicy nie przekracza 6 godziardie, ma ona prawo do
jednej przerwy na karmienie (art. 187).

Okres urlopu i wyptaty zasitku macierzynskiego jest zaleny od liczby
dzieci urodzonych przy jednym porodzie i wynosi:

- 20 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka;

— 31 tygodni w przypadku urodzenia dwojga dzieciygezinym porodzie;

- 33 tygodnie w przypadku urodzenia trojga dzieeiygednym porodzie;

- 35 tygodni w przypadku urodzenia czworga dziezygpednym porodzie;

- 37 tygodni w przypadku urodzeniagpiorga i wicej dzieci przy jednym
porodzie (art. 183).

Urlop macierzyiski przystuguje tylko i wydcznie osobie ddacej w stosunku
pracy (niezalenie od rodzaju umowy o pracz wylaczeniem uméw cywilno-
prawnych). Nabycie prawa do urlopu macigiskiego nie jest uzateione od
wczesniejszego stau pracy ani wymiaru czasu pracy, w jakim pracoweit za-
trudniony.

Kobieta mae skorzysté z urlopu macierzayskiego nie wécej niz szeé tygo-
dni przed planowandat porodu. Z tréci art. 180 kp 8 1 wynikaze z urlopu
macierzyiskiego mae skorzystatakze ojciec dziecka w dwoch przypadkach: na
wiasny wniosek albo z mocy prawa. W pierwszym hmimdzice musgmiet sta-
tus pracowniczy, matka dziecka musi wykorzgsta najmniej 14 tygodni urlopu
i podja¢ decyzg 0 zrzeczeniu gina rzecz ojca prawa do korzystania z pozostalej
czes$ci przystuguacego jej urlopu, nie zostanie przerwangghis¢ urlopu macie-
rzynskiego oraz &da zachowane ustawowe terminy i forma rezygnacjilapur.

W drugim przypadku po wykorzystaniu przez pracownio porodzie urlopu
macierzyiskiego w wymiarze 8 tygodni, pracownikowi — ojcu clpwupcemu
dziecko przystuguje prawo do zi urlopu macierzgskiego odpowiadagej
okresowi, w ktdrym pracownica uprawniona do urlepimaga opieki szpitalnej
ze wzgkdu na stan zdrowia.
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Bezpdrednio po wykorzystaniu urlopu maciefiskiego pracownica ma pra-
wo do skorzystania dodatkowego urlopu macierzyiskiegq ktérego wymiar
wynosi (od 17 czerwca 2013 r.) :

- w przypadku urodzenia jednego dziecka — do 6 tygod

—w przypadku porodu mnogiego — do 8 tygodni.

Dodatkowy urlop macieragki, ktory przystuguje zaréwno pracownicy, jak
i pracownikowi — ojcu ma charakter fakultatywny lagr ten udzielany jest jedno-
razowo w wymiarze tygodnia lub jego wielokrofnbw zaleznosci od wyboru
uprawnionego.

Pocawszy od 1 stycznia 2010 r., pracownik ojciec wych@ey dziecko
moze skorzysté z uprawnienia, jakim jest prawo dwmlopu ojcowskiega Urlop
ojcowski przyznawany jest na wniosek pracownikazahy w formie pisemnej,
co najmniej 7 dni przed terminem rozpecia urlopu. Ojciec, ktory jest upraw-
niony do skorzystania z dwéch tygodni urlopu ojckiego (od 2011 r.), mge go
wykorzysta do ukaiczenia przez dziecko 12. migsazycia (art. 183).

Po zakaczeniu urlopu macierfgkiego, dodatkowego urlopu macieigiiego
pracownik ma prawo powrdacha dotychczas zajmowane stanowisko sk fge ma
takie] maliwosci, na stanowisko réwnagdne lub na inne adekwatne do jego kwa-
lifikacji zawodowych i za wynagrodzenie, ktore ugygatby, gdyby nie korzystat
z urlopu (art. 183.

Dnia 17 czerwca 2013 r. weszlyaycie zmiany dotycace urlopu macierzy
skiego, a take wprowadzona zostata nowa instytucjartep rodzicielski. Urlop
rodzicielski udzielany jest na okres 26 tygodnizaieznie od liczby dzieci uro-
dzonych przy jednym porodzie, a skorzystaniego mog zaréwno matki, jak
i ojcowie albo w catéci, albo w uwzgtdnionych medzy sol, czsciach. Istnieje
mozliwo$¢ podzielenia urlopu rodzicielskiego, ale tylko naz8sci i kazda z nich
nie maze by krétsza nt 8 tygodni (art. 18%). Sposdb, w jaki rodzice wykorzy-
stap urlop rodzicielski, bdzie zaleato tylko od nich. Umgiwienie ojcom skorzy-
stania z urlopu rodzicielskiego ma spréyaestszemu podejmowaniu obaakdw
zwiagzanych z opiek nad malym dzieckiem przez ojca dziecka. Pracodanaa
odmowic udzielenia urlopu rodzicielskiego,zgdi pracownik krdzie wnioskowat
o ten urlop w wymiarze krétszymmB tygodni. Za czas urlopu rodzicielskiego
przystuguje zasitek macieragki na zasadach i warunkach ckomych odebny-
mi przepisami. Wplyw na wielké tego zasitku ma termin ztenia przez pra-
cownika wniosku do pracodawcy o udzielenie urlopdzicielskiego.

Nowe przepisy przewidaijtaczenie dodatkowego urlopu macieigkiego lub
urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy, makajme w potowie petnego
wymiaru czasu pracy. @nowelizacji kodeksu pracy z 28 maja 2013 r. (Waesz
w zycie z dniem 17 czerwca 2013 r.) pracodawca niebjeawzgédnie zwhzany
ztozonym przez pracownika wnioskiemrioze nie wyrazé zgody na tak prac,
ze wzgkdu na organizagjpracy lub rodzaj wykonywanej przez pracownika pra-
cy, informupc o przyczynach odmowy naspiie.
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Szczegllnym uprawnieniem zganym z rodzicielstwem jesirlop wycho-
wawczy. Jego celem jest stworzenie pracownikowi korzystnwarunkéw do
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem.eRizurlopowi wychowawczemu
pracupcy rodzice — ojciec lub matka, a t@kopiekunowie majszang uczestni-
czy¢ w wychowaniu dziecka w czasie kilku pierwszychjegozycia. Co wane,
mog korzysta z takiego urlopu jednocgeie przez okres do 4 miesy. Urlop
wychowawczy, ktérego wymiar wynosi 36 miggy i udzielany jest na okres nie
dluzszy niz do ukaczenia przez dziecko 5. rokycia przystuguje pracownikowi
zatrudnionemu przez co najmniej 6 mégsi (do 6-miesjcznego okresu zatrud-
nienia wlicza sj wszystkie poprzednie okresy zatrudnienia) (aré &8). Zgodnie
z nowelizacy kodeksu pracy, ktéra wesztaagcie z dniem 1 palziernika 2013 r.,
w 36-mies¢cznym urlopie wychowawczym kdemu z rodzicow lub opiekunow
dziecka przystuguje prawo do 1 migesi urlopu wychowawczego. Prawa tego nie
mazna przeni& na drugiego z rodzicow lub opiekunéw dziecka (E86 § 4 i 5 kp).
Nowa regulacja wprowadza tak mazliwosé podzielenia urlopu wychowawcze-
go na p¢¢ czsci (dotychczas byly to cztery ¢xi). Nowelizacja usugta row-
niez niekorzystny przepis méagy o proporcjonalnym ob#aniu wymiaru urlopu
wypoczynkowego, gdy po nabyciu prawa do tego urlapdanym roku kalenda-
rzowym pracownik korzysta z urlopu wychowawczegonastpnie powraca
w tym samym roku do pracy. W takim przypadku unegpoczynkowy nie b
dzie pomniejszany ozas przebywania na urlopie wychowawczym.

Prawo do urlopu wychowawczego nie jest uzaiene od braku miiwosci
zapewnienia opieki dziecku przez innego domownipieka osoby korzystaj
cej z urlopu wychowawczego nie musi lizharakteru wycznego.

W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawdjgégorae zarobko-
wa U dotychczasowego lub innego pracodawcy albg damtalngé, a take nauk
lub szkolenie, jeeli nie wyhcza to maliwosci sprawowania osobistej opieki nad
dzieckiem.

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczegozenatazy¢ pracodawcy
pisemny wniosek (ha dwa tygodnie przed rozpoiem wykonywania pracy w ob-
nizonym wymiarze) o obnéenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nig- ni
szego ni potowa pelnego wymiaru czasu pracy w okresie, @rykh mogiby
skorzysté z takiego urlopu. Pracodawca jest obgmainy uwzgtdni¢c wniosek
pracownika.

2.2. Regulacje prawne dotycgce czasu pracy

Czas pracy i sposoby jego organizacji w zaktadaeltypregulug przepisy
zawarte w dziale szdstym kp (art. 128-151) orazziald drugim, a zwtaszcza
rozdziale drugim b, méwcym o zatrudnianiu pracownikéw w formie telepracy.

Wprawdzie ustalanie i rozliczanie czasu pracy iyaio kompetencji praco-
dawcy, ale musi on bezwzglnie stosowa przepisy ochronne, zawarte we wspo-
mnianym dziale szostym kodeksu pracy. Przepisy dzjatu okrélaja przede
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wszystkim: normy czasu pracy, sposéb obliczania agmczasu pracy (liczby
godzin pracy) w przyitym okresie rozliczeniowym, okresy odpoczynku dobew
go i tygodniowego, systemy, rozktady i okresy rcztiniowe czasu pracy, ogra-
niczenia w zakresie pracy w porze nocnej i zasaflygkompensowania, zasady
polecania i rekompensowania pracownikom pracy nabiiwej, zasady rekom-
pensowania pracy w dni wolne od pracy wynikaj z rozktadu czasu pracy
w przecetnie peciodniowym tygodniu pracy oraz dopuszczdlhd zasady re-
kompensowania pracy w hiedzieléwicta. Konsekwenaj ustanowienia szcze-
golnej ochrony przysztych matek jest ograniczonalsyda pracodawcy w dys-
ponowaniu ich czasem pracy. W kodeksie pracy nimwadzono szczego6lnych
regulacji dotycacych czasu pracy kobiet wagy, ale wprowadzono zakazy i od-
stepstwa od ogdlnie obowzujacych zasad.

Ograniczenia te zawart@ sv przepisach zwzanych z rodzicielstwem oraz
regulupcych czas pracy. Wspélnym mianownikiem wszystkiegutacji jest
ochrona zdrowia earnych kobiet, a ich najistotniejszym ograniczenaenpra-
codawcy jest maksymalna dobowa norma czasu pragsanizzenie to dotyczy
wszystkich systemow i rozktaddéw czasu pracy, wyktbrdopuszczalne jest wy-
diuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, takich jak macg w ruchu aigtym,
praca w rownowzanym czasie, praca weekendowa i praca w skrécongo-ty
dniu pracy.

Ciezarna kobieta nie nie pracowa dtuzej niz osiem godzin dziennie i to nie-
zaleznie od obowqzujacego j rozktadu czasu pracy. Pracodawca musi bezdzgl
nie przestrzegatego zakazu, a jego naruszenie jest wykroczeniezaciwko
prawom pracownikéw.

Ustalahc czas pracy kobiety wagly, pracodawca musi pagté o zakazie pracy
w nocy i w zwizku z tym o obowizku zmiany rozktadu czasu pracy (ewentual-
nego przeniesienia na inne stanowisko lub zwolaienobowizku swiadczenia
pracy), zakazie zlecania pracy w godzinach nadbeatch, zakazie zatrudniania
W systemie przerywanego czasu pracy i o przestrmegamiogodzinnej dzien-
nej normy czasu pracy.

Ochrona macierastwa ma charakter bezwzdhy, ale mana zatrudni pra-
cownic: W systemie przerywanego czasu pracy (praca wykangvjest w dwéch
odcinkach czasowych przedzielonych przgrwod warunkiem uzyskania zgody
pracownicy na takorganizag} jej czasu pracy.

Obok ogranicze zwigzanych z dluggcia i organizacj czasu pracy, na praco-
dawcy spoczywa obowdek udzielania pracownicy wagly zwolnien od pracy na
badania lekarskie.

Dodatkowe ograniczenia czasoweaii Sie z zatrudnianiem kobiety w gy
przy obstudze monitoréw ekranowych, ale tylko peejyd godzin na dap Jsli
pracownica pracuje dhej niz 4 godziny, niezalaie od systemu zatrudnienia
i sposobu organizacji czasu pracy, pracodawca ziazawy jest do ograniczenia
czasu pracy przy komputerze, a gdy skrocenie gessuniemaliwe lub niecelo-
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we, powinien przenig ja do innej pracyZadna z wymienionych zmian nie i
pociagat za soh ujemnych konsekwencji w sferze ptacowej.

Praca na stanowisku wypasaym w monitor ekranowy jest uznawana za
prac; uciazliwa.® Z uwagi na obeizenie nargdu wzroku oraz wymuszarpozy-
cje ciata pracownika przy obstudze monitora ekranowggeodawca, zgodnie ze
wspomnianym rozpouzizeniem, zobowizany jest tak organizowaprae, aby
zapewnt pracownikom po kalej nieprzerwanej pracy przy obstudze monitora
zZmiare rodzaju pracy na nieolgiajaca wzroku i wykonywan w zmienionych
pozycjach ciata. 3& nie ma maliwosci zmiany rodzaju pracy, natg zapewnt
pracownikom co najmniej 5-minutewprzerwe, wliczara do czasu pracy.

Postp naukowo-techniczny, nowe sposoby organizacji ypi@ap. telepraca
i jej rodzaje, multimedialne biura obstugi, wizualkomunikacja) zmieniajwa-
runki pracy na stanowiskach komputerowych. Te wkmygmiany, jak wykazaty
badania oceniage wdraenie dyrektywy 90/270/EWS dowoda, ze wiele wy-
maga zawartych w zalczniku do dyrektywy, a tale w cytowanym rozposz
dzeniu jest ja nieaktualnych (Wolska, Najmiec 2009).

Powracajc do uregulowa kodeksowych zwizanych z czasem pracy, warto
zwrocié szczegOla uwag: na przepis ,,0 dobie pracowniczej” zmany z rozli-
czaniem czasu pracy.

W art. 128 § 3 p. 1 czytamy: ,przez dob naley rozumie 24 kolejne go-
dziny, poczynajc od godziny, w ktérej pracownik rozpoczyna pragodnie
z obowhzujacym go rozktadem czasu pracy”. W praktyce oznaozaet pracow-
nik maze rozpocz¢ kolejma doke pracy po uptywie 24 godzin od momentu roz-
poczcia pracy w dniu poprzednim.

Naruszenie tego przepisu zobemywalo pracodawe do wyptacenia pra-
cownikowi dodatku za nadgodziny.

Problematylk doby pracowniczej i interpretacji tego przepisinzawvato sé
wielokrotnie Ministerstwo Pracy Polityki Spoteczrmjaz Pastwowa Inspekcja
Pracy. Do czasu nowelizacji kp (ustawa z dnia f2di2013 r. 0 zmianie ustawy
- kodeks pracy oraz ustawy o agkach zawodowych DzU, poz. 896) wszystkie
wyjasnienia watpliwosci pojawiapcych sk na tle tego przepisu koncentrowaty
sie na podkréeniu ,ze przepis definiujcy dolz ma istotne znaczenie dla funk-
cjonowania przepisow o charakterze ochronnym, datych pracy w godzinach
nadliczbowych. Practaka jest bowiem praca ponad nagrdobows czasu pracy
(8 godzin) lub ponad przediony wymiar czasu pracy, wynikgly z obowazuija-
cego pracownika systemu i rozktadu czasu pracy &t § 1 kp). Zatem nad-
liczbowa byta praca wykonywana ponad nerm kazdym okresie 24 godzin.

3 Rozporzdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dniayfudnia 1998 r. w sprawie bezpie-

czerstwa i higieny pracy na stanowiskach wypase/ch w monitory ekranowe. DzU 1998 r.,
nr 148, poz. 973.

4 Dyrektywa 90/270/EWG z dnia 29 maja 1990 spsawie minimalnych wymagav dziedzinie
bezpieczastwa i ochrony zdrowia przy pracy z wdzeniami wyposasnymi w monitory ekranowe
(piata dyrektywa szczeg6towa w rozumieniu art. 16.teklywy 89/391/EWG). DzU WE, L 156/14.
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Jednoczénie w sprawie postulatow wprowadzenia przepisowudpgzagcych sto-
sowanie ruchomego czasu pracy uznangpracodawca me stosowaw prakty-
ce, za zgoglpracownika, tak organizagt czasu pracy, w ktérej pracownik decydu-
je o godzinie rozpogzia pracy we wskazanym przedziale czasowym, npdayi
godzira 7.00 a 10.00, i kiczy prag po przepracowaniu 8 godzin. Woéwczas go-
dzina rozpoczynania pracy jest ustalana w rozkéadzasu pracy ramowo i to od
decyzji pracownika zaly, o ktérej godzinie pracrozpocznie. Natomiast godzina
zakaczenia pracy przypadnie po przepracowaniu dobowsgpiaru czasu pracy.
Oznacza toze ruchome godziny rozpoczynania oraidaenia pracy w poszcze-
g6inych dniach tygodnia zalee s od wyboru pracownika.

W s$wietle r&znych interpretaciji przepisu o dobie pracowniczejdao ré@énych
definicji elastycznego czasu pracy, ruchomego cpmaay, zmiennych i zedi-
cowanych godzin rozpoczynania pracy pracodawcyueelzieli (co potwierdza-
ia wyniki licznych bada)®, czy zgodnie z obowzujacymi przepisami magtakie
systemy i rozklady czasu pracy wykorzyst¢wa praktyce. Definicja ruchomego
czasu pracy nie znalazta siigdy w przepisach prawa pracy, ¢hmerwsze eks-
perymenty z zastosowania tego systemigai w Polsce pierwszej polowy lat
siedemdzieatych XX w.

Ustawg z dnia 12 lipca 2013 r. o zmianie ustawiKodeks pracy oraz ustawy
o0 zwiazkach zawodowych ezciowo zmodyfikowano paecie godzin nadliczbo-
wych wynikapacych z pracy w tej samej dobie. Wietle bowiem art. 1408 4
kodeksu pracy ponowne wykonywanie pracy w tej sadnbje nie stanowi pracy
w godzinach nadliczbowych. Nalejednak wyranie podkrégli¢, iz wyjatek legi-
slacyjny dotyczy tylko i wycznie rozkltadéw czasu pracy przewidzianych w 8 1
i § 2 tega przepist. Takee zgodnie z art. 151 § 2ie stanowi pracy w godzi-
nach nadliczbowych czas odpracowania zwolnienigpiaty udzielonego pra-
cownikowi na jego pisemny wniosek w celu zatatwéespraw osobistych.

Systemy i rozkltady czasu pracy oraz peayjokresy rozliczeniowe zgodnie
Z art. 150 kp. ustalaesiv uktadzie zbiorowym pracy lub w requlaminie prady
bo w obwieszczeniu (z zasteamiem 8 25 oraz art. 139 § 3 i 4) w porozumieniu
z zakladowymi organizaciami zgakowymi. Rozktady czasu pracy, o ktorych
mowa w art. 14f) mog, by¢ takze stosowane na pisemny wniosek pracownika,

5 Odpowied Ministra Pracy i Polityki Spotecznej na interpgtanr 748 w sprawie definicji do-

by pracowniczej. http://orka2.sejm.gov.pl/IZ6.nsdim71A431F6; stanowisko Departamentu
Prawnego GIP z 29 lipca 2008 r. w sprawie naruszeéaby pracowniczej

6 IPiSS: ,Elastycznig czasu pracy wwietle uwarunkowa spoteczno-ekonomicznych”, ,Pro-
gramy pracazycie jako czynnik konkurencyjioi firm” — projekty realizowane w ramach programu
wieloletniego ,Poprawa bezpieamdwa i warunkéw pracy” 2062010. CIOP.

! Art. 140 § 1. Rozklad czasu pracy v przewidywa rézne godziny rozpoczynania pracy
w dniach, ktére zgodnie z tym rozktadeandta pracownikéw dniami pracy. § 2. Rozktad czasat p
cy maze przewidywa przedziat czasu, w ktérym pracownik decyduje ozjoié rozpoczcia pracy
w dniu, ktéry zgodnie z tym rozktadem jest dla pranika dniem pracy.
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niezalenie od ustalania takich rozktadéw czasu pracy vadkie zbiorowym lub
porozumieniu.

W rozdziale IV dziatu szdstego kp ustawodawca wymaié definiuje mali-
we do zastosowania w praktyce systemy i rozkladgepracy:

* system rOwnowanego czasu pracy e by stosowany, gdy jest to uzasad-
nione rodzajem pracy lub jej organizacy ktérym jest dopuszczalne przedduaie
dobowego wymiaru czasu pracy, nieedj jednak ni do 12 godzin, w okresie roz-
liczeniowym nieprzekraczajym jednego miesgca. Przedlzenie okresu rozli-
czeniowego do 3 lub 4 miesly jest dopuszczalne w szczegdlnie uzasadnionych
przypadkach lub przy pracach uzal®nych od pory roku i warunkéw atmosfe-
rycznych (kp art. 13% 2 i § 3).Przedidony dobowy wymiar czasu pracy jest
réwnowaony krotszym dobowym wymiarem czasu pracy w nigkdbrdniach
lub dniami wolnymi od pracy;

* system roéwnowaneqgo czasu pracy — przy pracach sasnych z dozorem
urzadzen, pilnowaniu mienia i ochrony oséb — w systemie tgapuszczalne jest
przediienie dobowego wymiaru czasu pracy niecgj niz do 16 godzin w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczalym jednego miegca (przy dozorze ugdzeh)
oraz do 24 godzin (praca przy pilnowaniu mieniadghronie oséb). W systemie
tym pracownikowi przystuguje, bezfrednio po kadym okresie wykonywania
pracy w przedhizonym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek pczes
odpowiadajcy co najmniej liczbie przepracowanych godzin;

 system przerywanego czasu pracyzeligest to uzasadnione rodzajem pra-
cy lub jej organizagj stosowany jest wedtug z gory ustalonego rozktadepi-
dujacego nie wgcej niz jedm przerve w pracy w cigu doby, trwaica nie diwej
niz 5 godzin. Przerwy nie wliczaesdo czasu pracy, ale za czas tej przerwy pra-
cownikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia w wWy@ai potowy wynagro-
dzenia nalenego za czas przestoju;

» system przedionego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przed
nie czasu pracy do 43 godzin pradcie na tydzié w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczacym 4 tygodni, a jednego dnia w niektérych tygodhiav tym
okresie dobowy wymiar czasu pracy zedoy¢ przediizony do 12 godzin (za ka
da godzire pracy powyej 8 godzin w dniu wykonywania pracy w przegdinym
wymiarze pracownikowi przystuguje dodatek do wymalzenia);

* system zadaniowego czasu pracy — pracodawca vwynoieniu z pracow-
nikiem ustala czas niegtiny do wykonania powierzonych zaglaiwzgkdniajac
wymiar czasu pracy wynikagy z norm okrélonych w art. 129 kp;

* przerwa w pracy niewliczana do czasu pracy (przemwwymiarze nieprze-
kraczajcym 60 minut wprowadzaeiw ukladzie zbiorowym lub regulaminie al-
bo w umowie o prag;

« indywidualny rozktad czasu pracy — na pisemny wekopracownika, w ra-
mach systemu czasu pracy, ktorym pracownik jesitybj

» system skréconego tygodnia pracy — na pisemny sekigpracownika do-
puszczalne jest wykonywanie pracy przez mnigjsidni w cagu tygodnia, przy



Zatrudnienie przyjazne rodzinie: zakres i zapowiedaan 175

rownoczesnym przedieniu dobowego wymiaru czasu pracy, niecgj niz do
12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekragzgin jednego miesca,

« system pracy weekendowejpracaswiadczona wydcznie w pitki, soboty,
niedziele iSwieta na pisemny wniosek pracownika;

» skrocenie czasu pracy peej obownzujacych norm okrgonych w art. 129
§ 1 dla pracownikow zatrudnionych w warunkach szczegoirchzliwych lub
szkodliwych dla zdrowia (m@ polegé na ustanowieniu przerw w pracy wlicza-
nych do czasu pracy albo obeniu obowizujacych norm).

Zgodnie z art. 151 praca wykonywana ponad ustalwreny czasu pracy,
a take praca wykonywana ponad przeaitoy dobowy wymiar czasu pracy wy-
nikajacy z obowizujacego pracownika systemu i rozkladu czasu pracyostan
prac w godzinach nadliczbowych.

Ustawodawca okgit motywy i okolicznaici, w ktorych mana zatrudrd
pracownika w godzinach nadliczbowych, az@kistalit roczny limit wynoscy
150 godzin.

W zamian za przepracowany w godzinach nadliczbovwzas, pracodawca
na pisemny wniosek pracownika, seoudzielt mu w tym samym wymiarze cza-
su wolnego od pracy. Udzielenie czasu wolnego zagsacowane godziny e
nastpi¢ takze bez wniosku pracownika, ale pracodawca udziekakim przy-
padku czasu wolnego najgdej do kaica okresu rozliczeniowego i w wymiarze
o potove wiekszym ni liczba przepracowanych godzin.

W przepisach o czasie pracy pracodawca ureguloveat v porze nocnej
oraz prae w niedziele iswieta, natomiast dziat si6dmy fwieccony zostat urlo-
pom pracowniczym: wypoczynkowym i bezptatnym, cérpdnio waze Sk z or-
ganizacy czasu pracy w skali rocznej.

Z bada European Working Conditions SurvE@§WCSY wynika, ze stosun-
kowo niewielki odsetek Polakow jest zadowolony pagowania godzin pracy do
ich potrzeb, w tym zobowzai pozazawodowych (23%).

Z danych GUS wynikaze znaczna @&¢ pracownikéw najemnych (87,6%)
w wieku 15-64 lat pracuje w statych godzinach rozpoczynamianczenia pracy
badZz zmiennych godzinach ustalanych przez pracodawcréznych opcji ela-
styczndci czasu pracy korzysta 11,9% zatrudnionych (GUR228. 29:30). Po-
nadto warunki organizacji czasu pracy w Polscespigyjap taczeniu rol zawo-
dowych i pozazawodowych, gaymozliwosci dostosowania czasu pracy do
wyjatkowych kadZz nieprzewidzianych sytuacji rodzinnych s naszym kraju
ograniczoneSwiadczy o tym faktze a 40,5% pracownikow najemnych nie ma
mozliwosci zmiany godziny rozpoezia i/lub zak@éczenia dnia pracy z powodéw
rodzinnych® Dla ponad 1/3 pracownikéw (38,3%) jest to dopustrezaylko

8 EWCS 201®Gurvey Mapping Toqlhttp://www.eurofound.europa.eu.

° Powody rodzinne, o ktérych mowa w badanityci ,sytuacji nieprzewidzianych lub zda-
rzen wezeniej zaplanowanych magych zwizek z rodzig respondenta, do ktorych zaliézmozna
np. choroby lub wypadki dzieci, nimnka lub krewnych, koniecz&® pozostania w domu diej
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w wyjatkowych przypadkach, Zaco pata osoba (21,2%) zwykle me dokona
modyfikacji w swoim czasie pracy w awaryjnych sytiaagh. Na brak madiwosci
wziecia dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu wskaz(.% badanych. Dla
1/5 badanych (25,1%) jest to roz@@nie maliwe wylacznie w wyjtkowych
przypadkach, zadla 14% pracownikéw najemnych jest na ogoétlne do za-
stosowania. Przytoczone wyniki badaskazuy, ze elastyczn& czasu pracy
0 charakterze pozytywnym, a &gi zorientowanym na potrzeby pracownikéw
i budowaniesrodowiska pracy przyjaznego rodzinie wysije w Polsce w ogra-
niczonej skali.

Takze wyniki bada zrealizowanych w Centrum Rozwoju Zasobow ludzkich
pt. Godzenie rél rodzinnych i zawodowych kobieteiemyzr® pokazaly,ze eks-
perci maj na temat elastycznych form organizacji pracy (mehepracy, pracy
w niepetnym wymiarze, pracy tymczasowej, pracy rasokrélony lub na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej) zupetnie inne zdariepracujce matki. Kobie-
ty utazsamialy elastyczne formy zatrudnienia z brakiemzpo@ bezpiecze
stwa, brakiem stabilizacfiyciowej i zawodowej oraz perspektyw awansusmai
ptac oraz duym bagaem obowizkow. ,Elastyczna praca” to wgi dla Pola-
kow (pomimo nowelizacji kp) niejasne hasto. Dla mpaczsci badanych pra-
cownikéw np. ,telepraca” to ,taka praca przez tefef a ,elastyczny czas pracy”
oznacza pragco kazdej porze dnia i nocy. Siew ofertach pracy pojawia shasto
.elastyczny czas pracy”, kandydaci masgic liczy¢, ze przyszly pracodawca
moze wymaga od nich gotowéci do wykonania zadao r&znych porach dnia.
Na przyktad w ofercie pracy do nowo uruchamianefisivysytkowej Amazon
w Polsce czytamy: system pracy jest elastyczmyacownicy kda pracowg na
dwie 10-godzinne zmiany — w godz. 6.00-16.30 o&a@-4.30.

Nowelizacja kodeksu pracy od 23 sierpnia 2013 rowpadzita do dziatu VI
regulupcego kwestie czasu pracy liczne zmiany. Deklarowapyzez projekto-
dawcéw celem ustawy byto wprowadzenie do kodek®cyprozwhzan, ktore
pozwolityby na ,bardziej elastycarorganizagi czasu pracy w zaktadach pracy”,
co miatoby ,,umaliwi ¢ bardziej racjonaln organizagi czasu pracy, wphut na
zwiekszenie konkurencyjrici firm, a przez to utatwi zachowanie dotychczaso-
wych i tworzenie nowych miejsc pracy”

Podstawow zmiara, jak wspominaimy wczéniej, byto m.in. wprowadzenie
odstpstw od obowizku przestrzegania doby pracowniczej i wyghie maksy-
malnie do 12 miesty okresu rozliczeniowego w kdym systemie czasu pracy.

z powodu spgnienia opiekunki dziecka lub spdienie do pracy zwzane z odprowadzeniem
dziecka na zhiérkprzed wyjazdem na wycieaziszkolry”, Praca a obowjzki rodzinne w 2010 .
GUS, Warszawa 2012, s. 32.

10 Badania wykonane w ramach prac nad projek@matzenie rél rodzinnych i zawodowych ko-
biet i mezczyzn realizowanym przez Centrum Rozwoju Zasobdéw Luctzkie srodkéw Europej-
skiego Funduszu Spotecznego, Warszawa 2009.

1 Uzasadnienie do projektu ustawy gpse na stornie www.sejm.gov.pl.
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Wprowadzone rozwgzanie, podobnie jak wprowadzenie szerszefliwosci
stosowania przerywanego czasu pracy i tzw. ruchontggsu pracy wzbudzito
i nadal wzbudza wiele kontrowersji, ktére doprowipddo powanego konfliktu
na linii rzad — zwiazki zawodowe (opuszczenie obrad Komisji Tréjstrgrmedzia-
lem premiera, zerwanie dialogu spotecznego, czteowod, akcg protestacyjn
w Warszawie, zaskaenie do Trybunatu Konstytucyjnego przepiséw o glast
nym czasie pracy, wystanie skargi do Komisji Euijekiej itd.)

Wprowadzone w kodeksie pracy zmiany, zwlaszcza wltie okresow roz-
liczeniowych, ktore nieaszgodne z przepisami dyrektywy 2003/88/WE (Rycak
2013), niedostosowanie wielu przepisow do prawaotdz brak wiedzy na temat
istoty, pluséw i minuséw poszczegolnych rogmen, szans i zagren, a take
procedur wprowadzania zmian organizacyjnych (uedighjacych takie podsta-
wowe zasady, jak: dobrowolffy dialog, zasadyin-win) z pewndcia nie kxda
sprzyjaty tagodzeniu narasdapgo konfliktu praca obowhzki pozazawodowe.

2.3. Zaktadowy funduszswiadczen socjalnych

Ustawa o zaktadowym funduszwiadcze socjalnycl¥ okresla zasady gospo-
darowaniasrodkami tego funduszu, przeznaczonego na finansewdaiatalndgci
socjalnej organizowanej na rzecz oséb uprawniomlgchkorzystania z niego. Usta-
wodawca wymienia cele, na jakie ma przeznaczysrodki: dofinansowanie za-
ktadowych obiektdéw socjalnych oraz tworzenie zaktagch ztobkow, klubow
dzieckcych, przedszkoli oraz innych form wychowania pszalnego.

Dziatalnas¢ socjalna to wwietle przepiséw ustawy ustuéiviadczone przez
pracodawcoéw, np. e formy wypoczynku, dziataldoi kulturalno-gwiatowej,
sportowo-rekreacyjnej, opieki nad daai w ztobkach, klubach dziegtych, przed-
szkolach oraz innych placéwkach wychowania przenls#go, udzielanie pomo-
cy materialnej — rzeczowej lub finansowej, azeakwrotnej lub bezzwrotnej po-
mocy na cele mieszkaniowe na warunkach dé&rgch umovd.

Zaktadowe obiekty socjalne tgrodki wczasowe i kolonijne, domy wypoczyn-
kowe, sanatoria, ogrody dziatkowe, obiekty sportaalaeacyjneztobki, kluby,
dzieckce i przedszkola oraz obiekty shee dziatalnéci kulturalnej.

Osoby uprawnione do korzystania z funduszu to pva@my i ich rodziny, eme-
ryci i rencici, byli pracownicy i ich rodziny oraz inne osolkyorym pracodawca
przyznat w regulaminie- zgodnie z art. 8 ustawy prawo do korzystania ze
swiadczeé socjalnych finansowanych z funduszu.

Fundusz tworgz pracodawcy zatrudnigy wedtug stanu na d#iel stycznia
danego roku co najmniej 20 pracownikow w przeliczera petne etaty. Wyiek
stanowi pracodawcy prowadey dziatalng¢ w formie jednostek bugtowych

12 Ustawa o zaktadowym fundusgiadczer socjalnych z 4 marca 1994 r. — DzU z 2012 r., poz.

592 (brzmienie od 8 wr#mia 2012 r.).
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i samoradowych zaktaddéw, ktérzy twoszfundusz, bez wzgtu na liczle za-
trudnionych pracownikow.

Fundusz tworzy siz corocznego odpisu podstawowego, naliczanegoow st
sunku do przeetnej liczby zatrudnionych. Przedbiorcy mog dodatkowo
zwiekszy¢ $rodki funduszu z zysku netto do podziatu, a spéldie z nadwyki
bilansowe;.

Pracodawcy, ktorzy utworzyli zakladovidpbek lub klub dzieecy oraz przezna-
cz3 na ten cel z odpisu podstawowego lexadpowiadajca 7,5 pkt. proc. tego odpi-
su, mog zwiekszy fundusz na kala zatrudnion osoly 0 7,5% przeetnego wy-
nagrodzenia miesiznego, pod warunkiem przeznaczenia &&aftego zwekszenia
na prowadzenietobka lub klubu dzieecego. W latach 2012—2014 przez przeci
ne wynagrodzenie miesizne w gospodarce narodowe]| rigleozumie& przecetne
wynagrodzenie miestzne w drugim potroczu 2010 r. ogloszone przez d3@z
Gléwnego Urzdu Statystycznego w Dzienniku Wdowym Rzeczypospolitej Pol-
skiej ,Monitor Polski” nie péniej niz do dnia 20 lutego kalego roku.

Zasady i warunki korzystania z ustugwiadczeé finansowanych z funduszu
okresla pracodawca w reqgulaminie ustalonym zgodnie .Z2&rust. 1 albo z art. 30
ust. 5 ustawy o zwrkach zawodowych. W firmach, gdzie nie dziata zd&taa
organizacja zwizkowa, pracodawca uzgadnia regulamin z pracownikigora-
nym przez zatogdo reprezentowania jej intereséw.

2.4. Rozwjzania instytucjonalne na rzecz opieki nad dziami

Ustawa z dnia 4 lutego 2011% 0 opiece nad dzéeni w wieku do 3 lat
wprowadza rénorodne formy sprawowania tej opieki. k#oby onaorganizo-
wana w ramachtobka, klubu dziegicego, jak réwnig przez dziennego opiekuna
lub niang, przy czym opieka vitobku sprawowana jest od ukezenia przez dziec-
ko 20. tygodniazycia, natomiast w klubie dziegym — od ukdéczenia 1. roku
zycia (art. 2, 7). Wspomniane formy opieki maday¢ prowadzone przez gminy,
osoby fizyczne $dz osoby prawne i jednostki organizacyjne nieposi#apso-
bowasci prawnej (art. 8).

Ztobek zapewnia opiekmaksymalnie do 10 godzin dziennie dladego dziec-
ka. Jednake na wniosek rodzicoOw wymiar tej opieki peozostd wydtuzony, za
dodatkows optat. Klub dziecigcy organizuje opiek w wymiarze do 5 godzin
dziennie (art. 12). Funkgjdziennego opiekunamaze sprawowé osoba zatrud-
niona przez gmign oraz osoby prawne i jednostki organizacyjne niguzgace
osobowdci prawnej na podstawie umowy d@wiadczeniu ustugSwiadczona
w ramach tej ustugi opieka obejmuje dzieci od momekaiczenia 20. tygodnia
zycia (art. 36). Opieka w tej formie m® by¢ sprawowana maksymalnie na@-pi
ciorgiem dzieci zaw przypadku, gdy w grupie wygiuje dziecko, ktére nie

13 Ustawa z dnia 4 lutego 2011 r. o opiece r&eéchi w wieku do lat 3, DzU nr 45, poz. 235

z p&n. zm.
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ukonczyto pierwszego rokuycia, jest niepetnosprawne lub wymaga szczegolnej
opieki — maksymalnie nad trojgiem dzieci (art. 38jgnia, podobnie jak opiekun
dzienny, sprawuje opieknad dziémi od momentu uk@czenia przez nie 20. ty-
godniazycia, na podstawie umowy dwiadczeniu ustug zawieranej w formie pi-
semnej z rodzicem/rodzicami dziecka (art. 50).

Opieka (w tym wyywienie i pobyt)swiadczona w ramachtobka, klubu
dzieckcego oraz przez dziennego opiekuna jest ptatnaokdys optat za korzy-
stanie zeztobka oraz klubu dziegcego ustala rada gminy na mocy uchwagiZb
w przypadku placowek prywatnych — podmiot zgtmelski (art. 58). Nadzér nad
ztobkami, klubami dziegcymi oraz dziennym opiekunem sprawuwytadze sa-
morzdowe (wojt, burmistrz 4z prezydent miasta) (art. 54).

Odsetek dzieci w wieku-3 lat korzystajcych z opieki instytucjonalnejtob-
ki, kluby dziectce wpisane do rejesttdobkow i klubéw, dzienny opiekun, nia-
nia) wynosit w 2013 r. 5,7%, udziat dzieci otyich & opiely systematycznie ro-
snie (W 2010 r. wynosit 2,6%, w 2012 +.4,5%)*. Z danych GUS wynikaze
liczba placéwek wychowania przedszkolnego w naskyaju rasnie, w roku
szkolnym 2005/2006 byto to 17 229 placéwek, a wur@012/2013 ich liczba
wynosita 20 464. W przedszkolach w latach 2€8BL2 liczba miejsc wzrosta
0 243,5 tys. (GUS 2013). Mimo to w | kwartale 2014rakowato 22 562 miejsc
w ztobkach, klubach dziegtych i u dziennych opiekunow (z czego 22 258
miejsc przypadato na przedszkdfa)

Dzieci w wieku 36 lat obgte @ edukacy przedszkoln, ktéra odbywa si
w publicznych i niepublicznych przedszkolach, odtizth przedszkolnych w szko-
tach podstawowych oraz w innych formach wychowamisedszkolnego: zespo-
tach wychowania przedszkolnego i punktach przedisy&b. Wychowaniem przed-
szkolnym obgte s dzieci od 3. do 6. rokaycia, natomiast w innych formach
wychowania przedszkolnegodzieci od 3. do 5. rokaycia. W przypadku orze-
czenia o potrzebie ksztalcenia specjalnego wych@marprzedszkolnym mie
by¢ objete dziecko powsej 6. rokuzycia, jednake nie didej niz do ukaczenia
10. rokuzycia. Przedszkola publicznezapewniaj bezptata opiel;, wychowa-
nie oraz nauczanie nie krocef & %odzin dziennie, z&gia i opieka powyej tego
wymiaru godzin s ptatne (art. 6° Opieka instytucjonalna nad dzmi prowa-
dzona jest rowniew niepublicznych placowkach wychowania przedszkolnego

W zwiazku ze zmianami wprowadzonymi w 2010 r. na mocyawgto zmia-
nie ustawy o systemieswiaty Minister Edukacji Narodowej wydat rozpadze-
nie z dnia 31 sierpnia 2010w.sprawie rodzajow innych form wychowania przed-
szkolnego, warunkéw tworzenia i organizowania tyohm oraz sposobu ich

14 Sprawozdanie Rady Ministrow z realizacji usta dnia 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzie

mi w wieku do lat 3 (DzU z 2013 r., poz. 1457) wi3(., Warszawa 2014, s. 18.

15 Informacja dotyera realizacji ustawy o opiece nad dmiw wieku do lat 3 w okresie od 1 stycz-
nia do 30 czerwca 2014 r., http://www.zlobki.mpgus:. pl/gfx/zlobki-mpips/userfiles/ d.marciniak/
informacja_dotyczaca_realizacji_ustawy_o_opiece aiedcmi_w_wieku_do_lat 3_i polowa_2014.pdf.
18 Kwestie zwjzane z realizagjwychowania przedszkolnego regualyjrzepisy ustawy z dnia
7 wrzénia 1991 r. o systemigwiaty, DzU z 1991 r., nr 95, poz. 425 zzpdzm.
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dziatanid’. Wspomniane regulacje prawne uiwity zaktadanie punktéw przed-
szkolnych i zespotéw wychowania przedszkolnego.pg@lyswychowania przed-
szkolnego funkcjongjw wybrane dni tygodnia, minimum 3 godziny wgu jed-
nego dnia i minimum 12 godzin wagu tygodnia. Punkty przedszkolne czynae s
we wszystkie dni robocze w czasie roku szkolnego.

W roku szkolnym 2012/2013 udziat dzieci w placéwkagychowania przed-
szkolnego na 1000 dzieci w wieku@lat wyniost 716 dzieci. W ggu ostatnich
lat mazna zaobserwowasystematyczny wzrost liczby dzieci otyich tego rodza-
ju opieka. Szczegbtowe dane w tym zakresie zamieszczonobelitd (GUS
2013, s. 370).

Tabela 1
Dzieci w placowkach wychowania przedszkolnego na @0 dzieci
Wiek 2005/2006 2010/2011 2011/2012 2012/2013
3-6 lat 556 680 708 716
3-5 lat 410 626 692 697
5 lat 513 793 936 921
6 lat 976 855 762 776

Zrédto: GUS 2013.

Dzieci w wieku szkolnym magspdza® czas wolny wplacowkach wychowa-
nia pozaszkolnegp ktére umdliwiaja rozwijanie zainteresowia uzdolnié, do-
skonalenie umiejnosci oraz przygotoww mtodych do aktywnego uczestnictwa
w zyciu kulturalnym. Do placowek tego typu najem.in. patace miodziey, mio-
dziezowe domy kultury, miedzyszkolne érodki sportowe, ogniska pracy po-
zaszkolnej, ogrody jordanowskie i pozaszkolne plagdi specjalistyczne'®

2.5. Rozwjzania instytucjonalne na rzecz opieki
nad osobami zaleénymi

Instytucjonali opieke had osobami starszymi i przewlekle chorymi sprawu;j
w Polscepomoc spotecznabrazstuzba zdrowia.

Stacjonarne ustugi opiekczeswiadczone s gtdwnie za pérednictwemdomow
pomocy spoteczne{DPS)™ Z ustug opiekiczych w ramach DPS madkorzy-
sta¢ osoby wymagagce catodobowej opieki z powodu wieku, choroby lué-n

17 Rozporzdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 31 siéap2010 r. w sprawie rodzajow

innych form wychowania przedszkolnego, warunkow riagaia i organizowania tych form oraz
sposobu ich dziatania, DzU z 2010 r., nr 161, A680.

18 Rozporzdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 12 mafd® r. w sprawie rodzajéw
i szczegdtowych zasad dziatania placéwek publicinywearunkéw pobytu dzieci i miodze
w tych placowkach oraz wysoéa i zasad odpfatrici wnoszonej przez rodzicéw za pobyt ich
dzieci w tych placéwkach, DzU z 2011 r., nr 109z pa31.

19 Ustawa z dnia 12 marca 2004 r. 0 pomocy spoé, DzU z 2004 r., nr 64, poz. 593 zpdm.
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petnosprawngci, ktérych samodzielne funkcjonowanie w codziennyiu nie
jest maliwe.?’ Wéré6d DPS-6w wyrédnia sk osrodki dla:

— 0sb6b w podesztym wieku,

— 0s6b przewlekle somatycznie chorych,

— 0s6b przewlekle psychicznie chorych,

— dorostych niepetnosprawnych intelektualnie,

- dzieci i mtodziey niepetnosprawnych intelektualnie,

— 0s6b niepetnosprawnych fizycznie.

Pobyt w domu pomocy spotecznej jest odptatny dookegici sredniego mie-
siecznego kosztu utrzymania miesgka. Optata za pobyt w domu opieki wynosi
nie wiecej niz 70% dochodu mieszkaa placéwki.

System pomocy spotecznej w Polsce ofeugkigi opiekuncze wykonywa-
ne w miejscu zamieszkania osobyasady udzielania ustug i odptagobregu-
lowane g przez gmig.

Osoby wymagaice wzmaonej opieki medycznej magkorzystéd z pomocy
ze stacjonarnych i catodobowyéWiadczeér zdrowotnych (innych wiszpitalne).
Zgodnie z zapisami ustawy z dnia 15 kwietnia 2014 dziatalndci leczniczej,
pomoc ta polega ralzy innymi naswiadczeniach zdrowotnych w ramach zakta-
doéw opiekuiczo-leczniczych oraz zakladéw pighacyjno-opiektczych. Pierw-
sze z nich g ukierunkowane na piggnacg i rehabilitacg pacjentow niewymaga-
jacych hospitalizacji, drugie — na pighacg, opiele i rehabilitacg pacjentéw
(art. 912

Opieka dtugoterminowa w ramach ubezpieczenia spotecznego oferowana
jest pacjentom obtmie i przewlekle chorym niewymagaym hospitalizaciji,
ktorzy potrzebuj catodobowej, profesjonalnej, intensywnej opiekiiélegnacii
oraz kontynuaciji leczenia. Gtéwnym kryterium upraajsgcym do skorzystania
Z tego rodzaju opieki jest stan zdrowia, wynikgjze stopnia niezdoléoi do pra-
¢y, inwalidztwa lub wieku. Opieknad osobami niepetnosprawnymi, przewlekle
chorymi oraz osobami w podeszlym wieku organizdjvniez placéwki prywatne.?

Swiadczenia rzeczowe i pierizne z tytutu opieki diugoterminowej s za-
pewniane na podstawie przepiséw dotpyzh ubezpieczenia emerytalnego, na
wypadek inwalidztwa, dla oséb pozostatych ptygiu i zdrowotnego, jak row-
niez na mocy przepiséw dotygaych pomocy spotecznej. Do form pomocy oso-
bom wymagajcym opieki dlugookresowej naidg zaliczy¢: zasitek pie¢gnacyj-
ny, dodatek pielgnacyjny swiadczenie pieignacyjne®

20
21
22

Tanze.
Tanze.
Zatrudnienie, sprawy spoteczne igatenie spoteczne. Twoje uprawnienia do zabezpieczen
spotecznego w Polsc&omisja Europejska 2012 r., s. 30. http://ec.pareu/employment_social/
gmpl_portaI/SSRinEU/Your%ZOsocial%ZOsecurity%zoﬁghQOin%ZOPoland_pl.pdf.

Tanze.
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Wyniki bada skali zapotrzebowania na ustugi opigkre dla 0séb starszych
wskazuj, ze w grupie osob w wieku 779 lat na ograniczenia w samoobstudze
skarylo sie 32,6% badanych, gawéréd osob w przedziale wiekowym 80 lat
i wiecej juz 54,4%. Przy tym ponad potowa siedemdzieisiatkow deklarowata,
ze otrzymuje stosownpomoc instytucjonalnbadz od czionkéw rodziny, w grupie
0s6b w wieku 80 lat i wicej odsetek ten wynosit 62%. ¥dd osdb, ktore twier-
dzity, ze nie otrzymuj pomocy, 1/4 w mtodszej oraz 1/3 w starszej wiekgwpie
byla zdaniaze taka pomoc jest im niegina (Mossakowska, \wiek, Bedow-
ski, red. 2013, s. 451).

Opieka nad osobami zaleymi w Polsce jest organizowana przede wszystkim
przez rodzin. Przyczyn tego stanu rzeczy nglaupatrywa w utrudnionym do-
stepie do ustug opiekiczych w miejscu zamieszkania (tzems. 450) oraz przy-
wiagzaniu do tradycyjnego systemu watio zgodnie z ktérym to czionkowie rodzi-
ny powinni w pierwszej kolejrigi zap¢ sic opieka nad najbltszymi. W praktyce
role opiekuicza najczsciej przyjmup na siebie kobiety esto kosztem ograni-
czenia aktywngci zawodowej Godzeniezycia zawodowego.2007). Niejedno-
krotnie opiekunowie g zmuszeni do catkowitej rezygnaciji z pracydb do
zmniejszenia wymiaru godzin pracy, a#akograniczenia aktywloi towarzy-
skiej, spotecznej. Istontrudnacia dla 0oséb sprawagych opiek nad cztonkami
rodziny jest cgsto wysepujacy brak wspotpracy z instytucjami i osobaswiiad-
czacymi profesjonalne ustugi opiekoze i pietghacyjne (Mossakowska, i
cek, Bkedowski, red. 2013, s. 45253).

3. Inicjatywy publiczne na rzecz FFE

Instytucje administracji centralnej ygzap sic w kampanie spoteczne mag
na celu zwrocenie uwagi na problematykczenia pracy zyciem poza ni. Jed-
na z cennych inicjatyw w tym zakresie jest kampameteczna w ramach projek-
tu ,Godzenie rél rodzinnych i zawodowych kobietg¢atzyzn” wdraanego przez
Centrum Rozwoju Zasobdéw Ludzkich przy wspotpracyrytarycznej Departa-
mentu Analiz Ekonomicznych i Prognoz w Ministergividracy i Polityki Spotecz-
nej (projekt jest wspoifinansowany gedkow Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego w ramach Programu Operacyjnego Kapitat LudZBiwnym zadaniem
kampanii (w ramach ktérej zrealizowano spoty reldam) jest wzrostwiado-
maosci spoteczastwa co do tegaze egalitarny podziat obowzkow rodzicielskich
i zawodowych jest korzystny dla catej rodziny. Pdteaintency autorow tego
przedsgwzigcia byto zaakcentowaniee rozwhzania w zakresie godzenia rol
przyczyniag Sig do umocnienia pozycji kobiet na rynku pracy orazydji pro-
kreacyjnych?

2 http://analizy.mpips.gov.pl/index.php/komuatik topmenu-49/67-godzenie-rol-rodzinnych-i-

zawodowych-kobiet-i-mczyzn.html.
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Okazp do zwrdcenia uwagi na kwestie ag@ne z godzeniem pracyygciem
pozazawodowym byta prezydencja w UE w 2012 r. Wsiezgej trwania Polska,
w ramach przegHu stanu wdrzania Pekiskiej Platformy Dziatanfd, podjto
aktywnas¢ w obszarze ,Kobiety i gospodarka”, ze szczegdlnyweglkdnie-
niem kwestii zwazanych z rowngcia ptci oraz hczeniazycia zawodowego z ro-
dzinnynf®.

Kancelaria Prezydenta RP w ramach Forum Debatyid2abj ,Solidarne spo-
leczaistwo, bezpieczna rodzina” organizuje cykliczne lspioia dotycace tworze-
nia w Polsce warunkow sprzysalych godzeniu pracy zyciem pozazawodowym,
ze szczegllnym uwzglnieniem 4czenia zobowizan zawodowych i rodziciel-
skich. Na spotkania, mgje charakter otwarty, zapraszagipszedstawiciele 6
nych srodowisk, reprezentagy czsto odmienne stanowisko co do sposobdw re-
alizacji rozwhzan na rzecz WLB. Debaty te transmitowareos-line na stronie
www.prezydent.gf. W dniu 10 maja 2013 r. odbyloesseminarium ,Zatrudnie-
nie przyjazne rodzinie” zorganizowane przez Kantel®rezydenta wspolnie
z Polsk Konfederagi Pracodawcow Prywatnych Lewiatan, ktérego celeno byt
przedstawienie nagdzi, wykorzystanych w rych krajach UE (Szwecja, Belgia,
Norwegia), wspomagagych rodzicébw w miejscu pracy w zakresiezenia obo-
wiazkow zawodowych z rodzinnymi. Podczas spotkanigepodlyskusg paswie-
corg uwarunkowaniom implementacji wybranych rogxeh w Polsce. W spotkaniu
uczestniczyli przedstawiciele pracodawcow, aakbw zawodowych, eksperci, or-
ganizacji pozarmowyct>.

W maju 2013 r. ukazatsiProgram Polityki Rodzinnej Prezydenta RP, ktére-
go wdrazenie ma na celu pomoc w podniesieniu wsikedw dzietndci i w efek-
cie odnovw¢ demograficza Polski Qobry Klimat... 2013, s. 7). \W0d najwa-
niejszych postulatéw odnagz/ch st do miejsca pracy wymieniaesi

% Ppodczas NSwiatowej Konferencji w sprawie Kobiet, ktéra odbgia w 1995 r., przyjto De-

klaracg Pekiiska i Platforne Dziatania na rzecz Rowgad, Rozwoju i Pokoju. W dokumencie tym
zostaty sformutowane cele strategiczne i dziatanib2 gtdwnych obszarach, ktérych realizacja ma
wplyna¢ na popraw sytuacji kobiet. Do obszaréw tych nalekobiety a ubdstwo, edukacja kobiet,
kobiety i zdrowie, przemoc wobec kobiet, kobietgamflikt zbrojny, kobiety i gospodarka, kobiety
u wladzy i biogce udziat w procesach decyzyjnych, mechanizmy fasgynalne na rzecz podno-
szenia statusu kobiet, prawa kobiet jako prawawieka, kobiety i media, kobietysrodowisko,
dziewczta. Dokument podpisato 27 krajéw cztonkowskich WEtym Polska. Patrz: Przegl re-
alizacji Pekaskiej Platformy Dziatania: kobiety i gospodarkaodzenie pracy zyciem rodzinnym
jako warunek réwnego uczestnictwa w rynku pragtéwne wnioskiEuropejski Instytut ds. ROw-
nosci Kobiet i Mgzczyzn, Luksemburg, Usgl Publikacji UE, 2011.

2 hitp:/mww.tvp.pl/publicystyka/polityka/polakprezydencja-w-radzie-unii-europejskiej/aktualifosc
rowne-traktowanie-kobiet-i-mezczyzn-oplaca-sie-gsiebiorcom/5513180.

27 http://Iwww.prezydent.pl/dialog/fdp/solidarepeleczenstwo-bezpieczna-rodzina/aktualnosci/
art,22 fdp-o-laczeniu-pracy-zawodowej-i-wychowadieci.html.

2 http://Iwww.prezydent.pl/dialog/fdp/solidarepeleczenstwo-bezpieczna-rodzina/aktualnosci/
art,22 fdp-o-laczeniu-pracy-zawodowej-i-wychowadieci.html.

2 http://www.prezydent.pl/kancelaria/aktywnasmistrow/art,624,seminarium-zatrudnienie-
przyjazne-rodzinie.html.
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— czas pracy przyjazny rodzicom (ograniczenie skadicy ponadwymiaro-
wej, wicksze wykorzystanie elastycznego czasu pracy i pracyepetnym wy-
miarze),

— elastyczny i prosty system urlopow zménych z opiek nad matym dziec-
kiem (w tym branie urlopu rodzicielskiego wegeiach),

- promowanie réwnixi w pracy kobiet i razczyzn (tame, s. 79).

Jedny z inicjatyw radowych, kedacych instrumentem polityki rodzinnej pro-
mujacych pomoc rodzinom, w ktdmitacza s¢ Prezydent RP, jest Karta Brj Ro-
dziny. Inicjatywa ta dotyczy nieco odmiennego obsza dziatania ukierunkowa-
ne bezpérednio na rbwnowgenie pracy zzyciem rodzinnym. Jej zadaniem jest
wsparcie finansowe rodzin wielodzietnych poprzezliwos¢ skorzystania z ulg,
znizek i zwolnier przy zakupie ustug, towaréw oraz przy innych dmigéch prze-
znaczonych dla rodzin wielodzietnych zaréwno wigigaliny, powiatu, wojewddz-
twa, jak i kraju. Ze wzgdu na toze zniki moga oferowa instytucje publiczne,
jak tez przedsgbiorcy prywatni, pracodawcyaszackcani do whczenia si w te
inicjatywe.*

Organy pastwowe odgrywaj role upowszechniafa aktywna¢ gmin i powia-
téw na rzecz godzenia pracyzyciem pozazawodowym. Inicjatywy tego rodzaju
mog st& sie cenry inspirach i motywem do dziatania dla innych jednostek samo-
rzadu terytorialnego, ktore do tej pory nie pgdjtego rodzaju aktywriei.

W kontekcie rozwaan dotyczcych problematyki zatrudnienia przyjaznego
rodzinie na szczeg&druwag: zastuguje promowanie prorodzinnych dziapazed-
siebiorcow prowadzone przez samady. Przykladem jest tu powiat wotofiski,
ktorego wiadze w 2012 r. uchwality Powiatowy Pragr®olityki Prorodzinnej
TAKrodzina.pl. Jednym z celow szczegoétowych tegogpamu jest tworzenie
sprzyjapcych warunkéw do rozwoju rodziny na terenie powid®odejmowane
w tym obszarze dziatania dotycm.in. upowszechniania prorodzinnej aktywno-
§ci przedsgbiorcow w ramach konkursu ,Firma przyjazna rodZinkonkurs ma
za zadanie promagijfirm tworzacych klimat przyjazny rodzinie w miejscu pracy
oraz nowatorskich rozwzan pomocy rodzinom (ktinski 2014, s. 6661). Naley
podkreli¢, ze patronat nad tego typu konkursami obegmajvniez organy admini-
stracji publicznej, czego przyktadem jest konkufgma przyjazna rodzicom” re-
alizowany pod honorowym patronatem MinisterstwacRriaPolityki Spotecznej
(wiecej informacji na temat konkursu znajduje @i pkt. 4 pdwieconym aktyw-
nosci pracodawcow na rzecz zatrudnienia przyjaznedainie).

Wiadze samorglowe diza do spetnienia oczekiwiarodzicow réwnie w za-
kresie zwgkszenia ich maiwosci powrotu do aktywnéci zawodowej. Wiadze Lu-
blina otrzymaly dofinansowanie z funduszy unijnye wdraenie projektu w ra-
mach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzi pt. ,Lskiel mamy wracajdo pracy”.
W efekcie jego realizacji utworzono 20 dodatkowyuaiejsc opieki nad dzéni

30 http://www.pracodawcyrp.pl/aktualnosci/argBfracodawcy-rp-i-resort-pracy-promuja-wsrod-

przedsiebiorcow-program-karta-duzej-rodziny.html.
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w ztobkach. Ponadto miasto ma rozbudosvai® publicznych przedszkoli, w tym
65 przedszkoli, 4 punkty przedszkolne, oddziatyedszkolne w szkotach pod-
stawowych @dcznie 9488 miejsc) (Lipiska 2014, s. 56).

4. Dziatania pracodawcOw wspierajce hczenie pracy
z zyciem rodzinnym: dobre praktyki>*

W Polsce dziatania z zakregsamily friendly employmenmnaja stosunkowo
krotka histork. Jednake jeszcze przed transformactakiady pracy poprzez
swiadczenia spoteczne oraz dziatalfisocjalry odgrywaly istotn rolg w zakre-
sie polityki rodzinnej. Naley przy tym pamitac, ze w poprzednim okresie
swiadczenia spoteczne miaty zyek z miejscem zatrudnienia, a nie jak obecnie
z miejscem zamieszkania. Zaktad pracy mogt bgtem w tym konteicie trak-
towany jako istotny podmiot polityki rodzinnej. Jplsze B. Kotaczek: ,j@i po-
lityk ¢ te traktowa jako tworzenie warunkow sprzyjaych prawidtowemu funk-
cjonowaniu rodzin, to zaktad pracy peoodgrywa rolg takiego podmiotu tate
ze wzgkdu na przedmiot i zakres dziatakeo socjalnej”. Wymiar prorodzinny
dziatalndci socjalnej zaktadow pracy przejawiat $u w zaspokajaniu konkret-
nych potrzeb cztonkéw rodziny (np. w zakresie wypymku) kadz pomocy
w wielu sytuacjactiyciowych (choroba, zwzane z tym koszty leczenia i lekow,
kupno mieszkania, remont itp.) (Kotaczek 2009,9. 4

Podejmowane przez pracodawcow dziataniaastel budowaniu w firmigro-
dowiska przyjaznego rodzinie byto na ogdt wyrywkowestpowat deficyt kom-
pleksowych rozwjzan dostosowanych do indywidualnej sytuacji pracowniio-
sowane przez pracodawcOw rozmdnia na rzecz godzenia pracy zgciem
pozazawodowym nadal natedo pewnego rodzaju awangardyipostrzegane ja-
ko niestandardowe, jednak w ostatnich latach zaalva jest poprawa w tym
wzgledzie. W przewzajacej CzsCi rozwigzania przyjazne rodzinie w miejscu pracy
stosuy firmy z kapitalem zagranicznym, czegpé wzorce z zachodnich spotek
macierzystych. Gsto prowadzone przez firmy dziatania nie gnaginiesienia do
sformalizowanych procedur wdiamia czy spisanych programow awjch forng
dokumentu. Przychylne nastawienie pracodawcow eidachily friendly employment
wynika raczej z przgej kultury organizacyjnej i strategii rozwoju fiynakcentujcej
zar6wno znaczenie sfetycia zawodowego, jak i pozazawodowego pracowni&a or

31 Przedstawione w tej gzi informacje z zakresu zatrudnienia przyjaznegirimie, jeli nie

zaznaczono tego inaczej, pochadzraportow ,Odpowiedzialny Biznes w Polsce. Dopraktyki”
przygotowanych” przez Forum Odpowiedzialnego Biznesaz z bada Instytutu Pracy i Spraw
Socjalnych (studia przypadkéw) przeprowadzonyctamach projektu ,Programy PraZgeie jako
czynnik konkurencyjngci firm i ksztattowania spotecznegoodowiska pracy. Wicej informacji na
ten temat mazna znalé¢ w: Kopertyiska, Mirostaw, Smoder, Zg 2011, s. 199238; odpowie-
dzialnybiznes.pl/.
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przywiazanie do wartéci, takich jak rodzina, zaufanie, relacje partniersk pracy itp.
(Kopertyaska, Mirostaw, Smoder, Zgj 2011, s. 237; Smoder 2011).

Dziatania podejmowane przez firmy przeznaczangtéwnie dla mtodych ro-
dzicow. Oferowana jeshozliwosé¢ wzigcia przez matke lub ojca dodatkowego
ptatnego urlopu po urodzeniu dziecka (okres urlopu wynos#3ygodnie) czy
kilku dodatkowych dni wolnych z tytutu wychowywandaieci do 14. rokuaycia.
Z urlopéw tego rodzaju corazgziej korzystag ojcowie (tane).

Dodatkowe urlopy, dni wolne od pracy dla rodzicow(tanve, s. 203)

Jedna z firm zajmagych sé sprzedaa artykutdw wyposazenia domu rod licznych roz-
wigzah przyjaznych rodzicom oferuje dla swoich pracowmikB0 dodatkowych (pozakodeksp-
wych) dni urlopu do wykorzystania przez ojca lubtkagoo urodzeniu dziecka. Ponadto ojdo-
wie, ktorzy nie wykorzystaj takiego urlopu, mag otrzyma& maksymalnie 10 dni ptatnego
zwolnienia od pracy.

Niestandardowymi rozwzaniami w zakresie wspierania rodzicielstwa na naj-
wczesniejszym jego etapie jest przyznarilenowego becikowegoz okazji naro-
dzin dziecka (jego kwota ksztattuje sia poziomie 1002000 zt),wyprawek dla
noworodka. Zdarza sj, ze kobiety w cizy i mtode mamy mogkorzysta@ ze spe-
cjalnie dla nich przygotowanego programellinessna ktory sktadajsig cwiczenia
fitness, basen oraz probiotyczne pesdk i napoje dostosowane do potrzeb kobiet
w ciazy.** Niektorzy pracodawcy unitiwiaja tez rodzicomprzyjscie do pracy
z dzieckiem gdy nie mana zapewrd mu innej formy opieki.

Infolinia dla rodzicow (tamze, s. 206)

Nietypowy praktyky wykorzystywam przez jeda z firm z brary chemicznej jest utworze
nie infolinii Baby Assistanceza pomog ktérej rodzice mog uzyska& niezkedne informacje na
temat bad& prenatalnych, szkét rodzenia, pighacji w czasie aiy i po porodzie, karmieni
i pielegnacji noworodka czy obowzkowych szczepiedla dzieci.

Duzym zainteresowaniemdndd pracownikOw ciesgsi¢ elastyczne rozwa-
zania w zakresie organizacji pracy i czasu pracyNa niektorych stanowiskach
pracownicy osoby mage zobowizania opiekicze mog kilka razy w tygodniu
pracowa zdalnie na zasadzie telepracy.

Elastyczny czas pracy, uwzghnianie zyczen grafikowych (tanmze, s. 203)

Pracodawca reprezerday firme meblarsk przewidziat dla swoich pracownikéw o
wos¢ pracy w rébwnowanym czasie, zatrudnienie weekendowe oraz w niepelvymiarze go-
dzin. Dla pracownikéw biurowych, w zaleoici od potrzeb, istnieje nitiwos¢ skorzystanial
z indywidualnego rozktadu czasu pracy. Ponadto westdnych przypadkach jest stosowapa
praca w domu pod warunkieme pozwala na to charakter wykonywanej pracy. Wspatta
pracownikéw w petnieniu funkcji rodzicielskich pjawia sk réwniez w uwzgkdnianiuzyczen
grafikowych pracownikéw. Rozwrzanie to pozwala na zrealizowanie wymiennej opieki
dzieckiem czy osapzalezna.

%2 Raport Odpowiedzialny Biznes w Polsce. Daaktyki, Forum Odpowiedzialnego Biznesu
2008, http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/fileafi®rt%200dpowiedzialny%20biznes¥%20w%20Polsce %
202008.pdf.
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W ramach rozwizan przyjaznych rodzicom oferowanych przez pracodawcéw
pracownicy podczas pracy w domu lulz i@ okresie przebywania na dikzym
urlopie (wychowawczym czy macienzskim) mog zatrzyma narzdzia shibo-
we, takie jak telefon komorkowy, samochédzblowy czy laptop. Kontakt z po-
zostatymi pracownikami zapewnia réwaiéirmowy Intranet, newslettery. Po
powrocie z urlopu stosowane $zw. §ciezki powrotu, czyliokresy adaptacii
umazliwiajace stopniowe wdranie s¢ do biezacych obowizkdéw zawodowych
oraz praca w zmniejszonym wymiarze czasuzgitaenie pracownika).

Program ,Business Mama™

Celem programu pt. ,Business Mama” prowadzonegezjedn z firm consultingowych
jest aktywizacja kobiet przebywaych na urlopach wychowawczych. W ramach programu
przewidziane jest m.in. uczestnictwo w szkoleniaelearningowych. Dzki podejmowanym
przez pracodawgdziataniom mtodym mamom tatwiej wréctlo pracy po okresie sprawowarjia
opieki nad dzickiem.

Organizowanie firmowych przedszkoli czobkéw nadal naley do dziata
stosowanych raczej incydentalnie. Jednak firmyrekistlecydowaty gina ten krok,
podkrelaja, ze przynosi to wymierne korggi nie tylko dla pracownikow, ale rowrie
dla pracodawcéw w postaci zakszenia zaangawania pracownikow, przywia-
nia do firmy, przez co udajessiatrzyma wartagciowych pracownikow &dacych ro-
dzicami w firmie®** Wspieranie pracownikéw w funkcjach opigkaych odbywa
si¢ jednak czsciej poprzezartycypowanie w kosztach zwizanych z opiela.

Firmowe przedszkolé®

Wielu mtodych rodzicéw &dacych pracownikami firmy specjalizagej st w produkcji me-
talowej miato problemy z zapisaniem dziecka do g@sz&ola. W zwizku z tym pracodawca pg
stanowit aplikowa o srodki unijne na uruchomienie firmowego przedszkola.

Otrzymana dotacja unatiwita pokrycie kosztéw wyposania placéwki, jej utrzymania, za
trudnienia kadry oraz uiszczenia hieych opfat. Uslugi opiekicze g bezptatne (finansowani
z zakladowego fundusziwiadczé socjalnych). W ramach przedszkola oferowanédadatkowe,
bezptatne zafia, np. rytmika, kursegyka francuskiego. Placowka, speta@apczekiwania rodzi;
cow, funkcjonuje caty rok (a nie jak wimwowych przedszkolach 10 migsy) w godz. 620.

4

Wazna grum praktyk jestorganizacja czasu wolneg@racownikom i ich ro-
dzinom przez firm. Nalezy tu wspomnié o imprezach integracyjnych z okazji
swiat, balach w okresie karnawatu, ale rowniedzinnych piknikach wyjazdowych
(np. z okazji Dnia Dziecka), wyjazdach na nartydya grzybobrania, a nawet
wspolne pielgrzymki. Istnieje rownienazliwos¢ skorzystania z dofinansowania do
biletu do kina czy teatru lub na mecz pitkiznej. Ponadto firmy prowadzdofi-
nansowanie do wypoczynku wakacyjnego dla dzieektdre za podejmuj Si¢

33
34

https://mama.pl.capgemini.com/index.php/congrd/content/?view=featured.
Raport Odpowiedzialny Biznes w Polsce. Datmaktyki, Forum Odpowiedzialnego Biznesu
2010, http://odpowiedzialnybiznes.pl.

3 http://www.pomysldlamamy.pl/strefa-pracodaikagrunek-csr/item/336-w-tym-sezonie-nosi-
sie-przedszkola-przyzakladowe.html.
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organizacji pétkolonii w okresie letnim i zimowymodczas ktérych dzieci mag
m.in. odwiedzt miejsce pracy rodzicéw. Dla wielu pracownikéw netsupca for-
ma spedzania czasu po pracy jest bezptatne korzystan#eé rekreacyjnych, ta-
kich jak basen, koszykowka, siatkbwka, sitownitndss, a nawet kursriza czy
sztuki walki. Istnieje tu rowniemazliwosé korzystania z sali gimnastycznej czy
boiska pitkarskiego, a nawet z masaelaksacyjnego w miejscu pracy.

Kota zainteresowai, zawody sportowe(tanmze, s. 206207)

W jednej z firm z terenu Mazowsza pracownicy magtywnie spdza® czas, spotykag sk
po pracy w ramach kot zainteresawanp. kota wedkarskiego, klubu strzeleckiego czy Nordic
Walking. Pracodawcy organizujez zawody sportowe, np. biegi pétmaras&ie i maratéaskie
0 Puchar Prezesa firmy. Uczestaicdwniez w miedzynarodowej rywalizacji w ramach Corpp-
rate Games, odnagz sukcesy w pitce nmej, ptywaniu, badmintonie, ping-pongu.

Coraz wecej firm oferuje swoim pracownikom i ich rodzinopakiet ustug
medycznychw ramach abonamentu pracowniczego. Bezplapieks obejmowane
sa réwniez kobiety w cazy i mtode matki zatrudnione w firmie. Przewidziasaetu
réwniez dodatkowe szczepienia dla dzieci. W wybranych ditin prowadzi si
programy profilaktyki zdrowotnej dla pracownikow, np. tydzbecwiczen, ty-
dzien abstynencji tytoniowej. Ponadto pracownicy megorzysté z wizyty u psy-
chologa czy psychiatry, zdarza,sie pracodawca finansuje dtugookregderape.
Swiadczone s tez porady pedagogiczne i prawnicze. Ponadto orgamineve ak-
cje zbierania krwi oraz szpiku kostnego dla rogacownikow?®

Istotrg praktylq stosowan w firmach g grupowe ubezpieczenia pracowni-
cze(od nieszcgliwych wypadkow w pracy i poza gina wypadek hospitalizacji
pracownika,smierci wspétmatonka) adresowane do pracownikéw i ich rodzin.
Czes¢ sktadki ubezpieczeniowej optaca pracodawca.

Wazna role w upowszechnianiu dobrych praktyk w zakresie zhtienia
przyjaznego rodzinie petpiliczne konkursy i rankingi organizowane m.in. @ze
organizacje pozasgowe, media oraz instytuty naukowesMW nich naley wy-
mieni¢ konkurs ,Firma przyjazna mamie” prowadzony przeesicznik ,Dziec-
ko” i ,Poradnik Domowy”, inicjatyw ,Mama w pracy” organizowancorocznie
przez Fundagj sw. Mikotaja oraz konkurs ,Lider Zagglzania Zasobami Ludz-
kimi” prowadzony przez Instytut Pracy i Spraw Saayah. Jeda z najnowszych
inicjatyw w tym zakresie jest ogolnopolski konkutig przedsibiorcéw ,Firma
Przyjazna Rodzicom” realizowany w partnerstwie przgvie firmy w ramach
projektu ,rodzina-i-kariera.infor.pl”. Konkurs slda s¢ z dwéch etapéw (woje-
wodzkiego i ogblnopolskiego) i jest adresowany dacpdawcow reprezenty

% Raport Odpowiedzialny Biznes w Polsce. Daaktyki, Forum Odpowiedzialnego Biznesu

2010, http://lodpowiedzialnybiznes.pl/public/filesl@wiedzialny%20biznes%20w%20Polsce_2009-
1293707713.pdf.
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cych r@ne brage. Zgloszenia magnadsyta zarébwno pracodawcy, ktorzy wdra-
7aja rozwiazania przyjazne rodzicielstwu, jak i pracownicytyfem.®’.

Znacacy wklad w popularyzagjrozwiazan pozwalajcych na realizagjzo-
bowiazan rodzicielskich ma rownie Great Place to Work Institute Polskzo-
przez stworzenie rankingu najlepszych miejsc pradolsce. Celem wymienionych
wczeshiej inicjatyw jest promowanie pracodawcéw, ktostgiraj sic zrozumi€ sy-
tuacg pracupcych rodzicdéw, wprowadzgg konkretne praktyki utatwiage pogo-
dzenie kariery zawodowej z wychowywaniem dzieckaka®kursach tych brane
sa pod uwag hie tylko deklaracje pracodawcow nt. wprowadzonydirmie prak-
tyk. Ankiety oceniagice poszczegllne rozggiania wypetniagi sami pracownicy,
w ten sposob weryfikag informacje przedstawione przez swoich przefych.

Implementacja dziafapodejmowanych w Polsce na rzecz godzenia pragy z
ciem rodzinnym zwjzana jest z wygpowaniem szeregu uwarunkofiva charak-
terze demograficznym, ekonomicznym i spotecznotkolvym. W obszarze
rozwiagzan instytucjonalnych w ostatnich latach wprowadzonelevinstrumen-
tébw mapcych na celu pomoc wadzeniu pracy ze zobowdaniami rodzinnymi.
Wydtuzono urlop macierzyski, uelastyczniono korzystanie z urlopu wycho-
wawczego (mgiwosé wykorzystania w wikszej nz dotychczas liczbie gZci).
Na uwag zastuguy dziatania na rzecz zgkszenia zaangawania ojca wycie
rodzinne (w tym wprowadzenie urlopu ojcowskiegozocasci urlopu wycho-
wawczego przystugagej wylacznie ojcu). Ponadto wprowadzono zmiany w opiece
instytucjonalnej nad dzéeni do lat 3 i w wieku przedszkolnym, @ki czemu
zwiekszono dosipnas¢ korzystania z tego rodzaju opieki. Nie oznaczgetmak
zaspokojenia potrzeb w zakresie ustug opiekych na wystarczagym pozio-
mie. Aktywnai¢ pracodawcdw w zakresie zatrudnienia przyjaznedpinie, mimo
ze nadal wysfpuje w ograniczonym zakresie, odznaczadsi¢ duza réznorod-
nosciag oferowanych rozwizan. Dziatania tego typuaszapowiedzi zmian w po-
defciu do zatrudniania przyjaznego rodzinie, a popraaze formy upowszechnienia
(m.in. konkursy péwiecone tej problematyce) magzang na rozpowszechnienie
w wiekszej niz dotychczas skali.

37 http://Iwww.mpips.gov.pl/aktualnosci-wszystkimdusze-europejskie/art,6553,konkurs-firma-

przyjazna-rodzicom.html.
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Rozdziat VI

CZYM JEST ZATRUDNIENIE PRZYJAZNE
RODZINIE? OPINIE PRACODAWCOW

1. Préba zdefiniowania pogcia

Koncepcja zatrudnienia przyjaznego rodzirfen(ly friendly employment
FFE) utrwala si w swiadomdci pracodawcow, o czygwiadcz wypowiedzi re-
spondentow uzyskane w toku omawianych thadakkolwiek w zdefiniowaniu
pojecia r&nie roziazone g jego komponenty. Najezciej akcentowanaze jest to
takie zatrudnienie, ktére uovia pogodzenie obowzkéw zawodowych z ro-
dzinnymi, zatem takie, ktérego odpowiednia orgatjegozwala pracownikom
na efektywne wypetnianie zawodowych obegekiéw przy jednoczesnej o
wosci realizowania si w sferze prywatnej, gtbwnie w rodzinie.

Takie rozumienie definicji FFE wy?ato sk w stwierdzeniach typu:

... to takie zatrudnienie, gdzie warunki pracy, gzescy w firmie pozwalaj
na zagcie s zyciem rodzinnym, gplzania odpowiednio dej ilosci czasu z ro-
dzirg (dyrektor ds. personalnych, zatrudnienie 530 osotym 91% kobiet, sek-
tor prywatny, handel).

... to zatrudnienie urdgbwiajqce osobiste realizowanieesw zawodzie bez
paswiecania wanych elementowycia prywatnego, rodzinnedalyrektor ds. ka-
drowo-ptacowych, zatrudnienie 639 osé6b, w tym 738bi&t, sektor prywatny,
wydawnictwo).

Niektore wypowiedzi zawierage szerszy kontekst zagadnigskazywatyze
zatrudnienie przyjazne rodzinie odnosj db wzajemnego poszanowania intere-
sOw i potrzeb obu stron umowy, tj. pracownika iqom@awcy, a wic oparte na
zasadzievin-win:

... to przede wszystkim taka organizacja i takie wiirizeby obie strony
umowy miaty poczucie zadbania o swoje potrzebterasy zeby obok przestrze-
gania prawa byto rowniemiejsce na wzajemne zrozumienie uzasadnionych po-
trzeb i oczekiwé pracownika, ale pracodawcffinanse menee@r, zatrudnienie
35 os6b, w tym 60% kobiet, sektor prywatny, hamdelprawy).

Definiujac zatrudnienie przyjazne rodzinie, badani pracogaxzwaracali uwag
na potrzeb ustalenia odpowiednich relacji pracownikéw z pdaea i z innymi
pracownikami czy wgcz porozumienia mdzy pracodawg a pracownikami.
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Chodzito tu otakq relacje pracodawcy z zespotem pracownikéw, ktéra i
pracownikom bezkonfliktowe wymywanie si z obowgzkdéw zawodowych i ro-
dzinnych przy czym niejednokrotnie zaznaczane,problem godzenie obu sfer
— pracy izycia poza ri — dotyczy wszystkich pracownikdw, nie tylko tychdkt
rzy map mate dziecipo przecié rodzina to nie tylko dzieci

Zdaniem badanych pracodawcéw, firma przyjazna rodzio taka, w ktorej
panuje klimat zrozumienia zaréwno przez pracodawak i przez pozostat
cze$¢ zalogi potrzeb os6b majych obowizki rodzinne. Pracodawg,przyjazne-
go rodzinie” cechuje wyrozumiad6, zyczliwosé, przewidywalné¢, wspot-
uczestniczenie wyciu rodzinnym pracownika poprzez pomoc w godzegailt
nych i drugich obowizkéw, pomoc dla pracownikow, ktérzy rozpoczynajcie
rodzinne, otwarta i przychylna wobec nich postaktara wprowadza przyjazn
atmosfee i zrozumienie probleméw pracownikow. Pracodawcayjazny rodzi-
nie zauwaa, ze pracownik ma chore dziecko i nie ma go z kimawe&t, zyczli-
wie traktuje pracownice w gty, nie robi probleméw, fi pracownik chce zmie-
ni¢ czas pracy z powoddow rodzinnych, a ustalaniedbtorlopéw rozpoczyna od
rodzicéw matych dzieci.

Dla mnie zatrudnienie przyjazne rodzinie oznaggzliwe zachowanie pra-
codawcy wobec rodzinnych potrzeb pracownika, weinggnie sytuacji rodzin-
nej pracownika przy czasie pracy, urlopach, opiead dziémi, ... takie trakto-
wanie pracownika w jaki sposéb pracodawca sam dbgidy traktowany.
Pracodawca musi zdawasobie spraw, ze pracownik, ktory ma problemy ro-
dzinne nie kdzie dobrze pracowalmezczyzna, wiaciciel, zatrudnienie 5 pra-
cownikow, w tym 80% kobiet, sektor prywatny, ocheardrowia).

Cechy zatrudnienia przyjaznego rodzinie powinna bgz zrozumienie ¥rod
pracownikow, ktérzy obowikow rodzinnych jeszcze nie mhijb juz nie mag, ale
musz wspotpracowd z koleankami i kolegami godzymi te obowizki i odno-
si¢ sie do nich ze zrozumienie(MR meneder, zatrudnienie 296 os6b, w tym
55% kobiet, sektor prywatny, ustugi).

Charakteryzujc zatrudnienie przyjazne rodzinie, pracodawcy oilinsig do
szeregu rénych przepisow i praktyk. Najegciej wymieniane byly rozwdzania
dotyczce organizacji pracy i czasu prageyelastyczny czas pracy, niepetny wy-
miar czasu pracy, indywidualny system czasu praaganiowy czas pracy czy
tez mazliwos¢ korzystania z ruchomego czasu pracy przez praddmnia take
telepraca, praca weekendowa. Inne przykiady to adaenie przez firmmprzed-
szkola przyzaktadowegatobka czyswietlicy. Jako przykiad takiego zatrudnie-
nia podawano rodzinny pakiet opieki medycznej, talee wsparcie material-
nef/finansowe pracownikow: piewize dla rodzicéw z tytutu urodzenia dziecka,
wyprawka dla noworodka, wyprawki szkolne, dofinamanie wypoczynku dla
pracownikéw i ich dzieci.

Dla znaczcej liczby badanych zatrudnienie przyjazne rodzioigrzestrze-
ganie przez firra rozwiazan funkcjonupcych w kodeksie pracy, mgych na celu
ufatwienie pracownikowi godzenizgycia zawodowego i rodzinnego (m.in. urlop
wychowawczy, krotszy czas pracy matek kagych, zagwarantowane miejsce
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pracy po urlopie macieragkim czy wychowawczym, nitiwo$¢é zmniejszania
wymiaru czasu pracy). W przypadku tych respondentimna zaryzykowé tez

0 utazsamianiu zatrudnienia przyjaznego rodzinie z repedniem uprawni@
pracowniczych wynikajcych z prawa pracy. Jedna z respondentek dokomata p
dziatu na pracodawcéw realiagiych FFE i niestosagych takich praktyk. Kryte-
rium bylo przestrzeganie przepiséw kodeksu pr&ds: mnie podstawowym mierni-
kiem zatrudnienia przyjaznego rodzinie jest przegianie kodeksu pracy przez
pracodawe — jesli pracodawca przestrzega KP to stosuje zatrudeigmizyjazne
rodzinie; j&li tamie przepisy kodeksu praeynie prowadzi zatrudnienia przyjaznego
rodzinie. Drugim kryterium jest wynagrodzenie zejepracownik za dolr prace
dostaje dobre wynagrodzenie to on jest w staniestakie zorganizowaobo-
wigzki rodzinneze firma nie jest mu tu do niczego potrzelfkabieta, szef kadr,
zatrudnienie 890 osbb, w tym 68% kobiet, sektodipmby, ochrona zdrowia).

Podobne stanowisko wyiali respondenci zogniskowanego wywiadu grupo-
wego (Focus Group Interview FGI), ktorzy reprezentowali nie tylko pracodaw-
cow, ale rownie pracownikoéw. Wgksza¢ z nich stwierdzitaze wystarczytoby
im 5 tys. zt miesicznej pensji i byliby w stanie sami zatroszesy 0 swoje ro-
dziny, zorganizow& opiek itp. Nie oczekiwaliby ju wtedy zadnej pomocy od
pracodawcyNie trzeba bytoby szukatobkow i przedszkoli bo mea bytoby so-
bie znalé¢ dobrg opiekunk za 1000 ziotycliprzedstawiciel Forum Zwekow
Zawodowych).

Oznacza to maze nacisk na uzyskiwanie godziwych zarobkéw za wykon
war prag;, odsuwagcy na dalszy plan godzenie pracygyziem rodzinnym.

Zawgzenie rozumienia zatrudnienia przyjaznego rodziroerelspektowania
regulacji prawnych w tym zakresie obejmowato tytk@s¢ badanych pracodaw-
cow. Dla pozostatyclbyto to jednoczesne przestrzeganie przepisow kodeks
pracy, jak i stosowanie dodatkowych, dobrowolnych ezwiazan:

... po pierwsze oznacza to przestrzeganie przezdzpkdey wszelkich regu-
lacji majgcych na celu utatwienie pogodzenigcia zawodowego i rodzinnego.
Dalej — wtasne inicjatywy pracodawcy, pozwatag na tatwiejsze godzenie obo
wigzkow pracownika i rodzica czy opiekufragzczyzna, dyrektor, zatrudnienie
28 0s0b, w tym 70% kobiet, sektor publiczny, edi&ac

W wigkszaci przypadkow zatrudnienie przyjazne rodzinie bladpozytywne
reakcje. Tylko w dwoch przypadkach temat ten redpoai potraktowali obginie,
czy wrcz negatywnie. Jeden z rozmowcow stwierdzat,zatrudnienie przyjazne
rodzinie:

... to jest kolejne hasto, ktére probuje sbzpropagowa w Polsce ... to tylko
hasta, przejciowe mody, nie zawracam sobie nimi gtowy ... szkadaie czasu
(kobieta, szef kadr, zatrudnienie 390 osbb, w t@¥tobiet, sektor publiczny,
ochrona zdrowia).

Innemu respondentowi zatrudnienie przyjazne rodzkuijarzyto st z nepo-
tyzmem,gdzie pracodawca zatrudnia na podstawie znaj@mma hie profesjonal-
nych umiejtnasci (mezczyzna, wiéciciel, zatrudnienie 12 oséb, w tym 40% kobiet,
sektor prywatny, dziatalié ustugowa).
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Idea zatrudnienia przyjaznego rodzinie nie przejotych respondentdw, gely
wedtug nich, pracodawca po prostu powinien przeg&zobowihzujacego prawa
i gwarantowa dobre wynagrodzenie.

2. Zatrudnienie przyjazne rodzinie; respektowanie pawa
— dziatalnos¢ dobrowolna?

Charakteryzujc szczego6towo zatrudnienie przyjazne rodzinie, gaawcy
wymieniali przede wszystkim szereg rozman mieszczcych s¢ w ramach pra-
wa pracy (uprawnienia pracownikéw meych obowizki rodzinne), jak i dziata-
nia dobrowolne, pozakodeksowe. Takie pédej przedstawili zar6wno praco-
dawcy, ktorzy reprezentowali ,Szersze” spojrzeng koncepgj zatrudnienia
przyjaznego rodzinie, jaki i ci, ktérzy jej rozumie ograniczali tylko do respek-
towania prawa pracy.

Pierwszym, wcale nie powszechnym rgzamiem, jest przestrzeganie i wyko-
rzystywanie prawa pracy; §& pracodawca wykorzystuje istnige przepisy w tej
mierze to jd robi duzo i dobrze bo umiiwia pracownikom, zwtaszcza pracow-
nicom, prae w takiej formie i w takich eemach czasowychie mog pogodzt
swoje obowjzki zawodowe z rodzinnymi. Reszta zafed prorodzinnego nasta-
wienia pracodawcy i bezgeednich kierownikéw pracownikogkobieta, HR me-
nedrer, zatrudnienie 296 osob, w tym 55,5% kobiet, aeftywatny, dziatalng
ustugowa).

Wsréd najczsciej wymienianych znanyctozwigzar umocowanych w kodek-
sie pracybyly: urlop macierzgski, urlop wychowawczy, dni wolne na opiekad
dzieémi, ochrona kobiet w ary, a take kodeksowe rozwania dotyczce zawie-
rania umow o prag i elastyczne warunki jéwiadczenia ... wszystkie formalnie
doskpne i dorgnie umowione elastyczne formy pracy i czasu jejomwykania
(dyrektor ds. kadrowo-placowych, zatrudnienie 638kp w tym 73% kobiet, sek-
tor prywatny, dziataln@ ustugowa). Zaliczono tu:

- teleprae,

— zadaniowy i rownowany system pracy,

- prac weekendow,

- prag w domu,

- ruchomy czas pracy,

- indywidualny czas pracy,

- mazliwo$é pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Przyktady rozwazan majacych umocowanie prawne to tak

« zasitki i dodatki zwizane z urodzeniem i wychowywaniem dziecka,

* zapomogi zwjzane z&mierci cztonka rodziny,

« dofinansowanie do wypoczynku pracownikow i dzig@cownikow,

 udogodnienia dla rodzicow oferowane przez funcuggalny.
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Generalnie odpowiedzi tej ¢xi badanych pracodawcow vra by sprowa-
dzi¢ do jednego ogdlnego stwierdzenia:

Znamy i stosujemy wszystkie przewidziane kodeksenpitorodzinne upraw-
nienia pracownikéw od uprawnieurlopowych kobiet etarnych i mtodych matek
do elastycznych form zatrudnienia i czasu pracystkich pracownikéwkobieta,
finance manager, zatrudnienie 35 pracownikow, w 60%6 kobiet, sektor pry-
watny, handel i naprawy).

Z szeregu rinych dziata kojarzicych seé respondentom z zatrudnieniem
przyjaznym rodzinie, pracodawcy wymieniali te, liddnazna zaliczy¢ dorozwig-
zan dobrowolnych(pozakodeksowych):

* przyzaktadowertobki i przedszkola,

« dofinansowanie przez zaktady pracytabkow i przedszkoli,

« karnety medyczne dla pracownika i cztonkdéw rodziny

» wyjazdy/spotkania integracyjne,

 dostosowanie poszczegoélnych zmian pracy dla maigdw najmtodszych
dzieci,

* mazliwo$¢ korzystania z pomieszczenia, ktéreamatzyé zaswietlice dla
starszych dzieci.

W opinii jednego z respondentow najskuteczniejszyrajbardziej popular-
nym rozwhzaniem wrod pracownikow s réznego rodzaju dotacje, na przyktad
dotacje do wyprawek szkolnych czy pomoc w formieceowej— wyprawka dla
noworodkéw. Rozwizania przyjazne rodzinie to, zdaniem badanycha gato-
wos¢ do pomocy pracownikowi w nieprzewidzianych okatiogciach, znalezie-
nie rozwhzania satysfakcjonagego obie strony (pracodagicpracownika).

& to jak w naszym przypadku bardzo elastyczne reakxiczste wrod mio-
dych matek a wiziwie ich dzieci sytuacje awaryjne, czyli bez sgélrg/ch cere-
gieli i zabiegéw formalnych urgliwianie korzystania z elastycznych form wykony-
wania pracy(kobieta, HR menestr, zatrudnienie 296 oséb, w tym 55% kobiet,
sektor prywatny, ustugi).

Dziatania w ramach zatrudnienia przyjaznego ro@zioi przede wszystkim
wiele mazliwych do wykorzystania rozwean dobrowolnych, dostosowanych do
potrzeb konkretnej zatogi czy konkretnej osoby. &@ddorzedstawiciele praco-
dawcdéw wykazywali znajon#o takich rozwizan, jakkolwiek nie oznacza to sto-
sowania ich w praktyce w reprezentowanych przef filmach. Wymieniano:

« zwalnianie pracownika do domu w przypadku choroby wypadku czton-
ka rodziny,

« uwzgkdnianie sytuacji rodzinnej w rozktadzie czasu pragy. zastosowa-
nie zadaniowego czasu pracy dla oséb, ktorey mmaje dzieci czy stopniowy po-
wrét do pracy po urlopie macienzskim, polegaicy na tym,ze kobietanajpierw
pracuje 2-3 dni w tygodniu (pozostate dni pokrywamezsurlopu wypoczynkowe-
go), a potem stopniowo wydhtu sie tydzie: pracy (kobieta, kierownik biura za-
rzadzania personelem, zatrudnienie 407 oséb, w tym k&biet, sektor publicz-
ny, gazownia),
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e pomoc w zapewnieniu opieki nad daid,

 dodatkowy urlop ojcowski,

 pokéj dla matek karmcych,

« szkolenia, ktére magby¢ przydatne w codziennyayciu,

« karnety sportowe dla pracownikéw i ich rodzin,

» przewodnik dla rodzicow broszura przekazywana pracownicom podczas
ich urlopu macierzskiego,

* mazliwo$é¢ organizowania akcji charytatywnych na rzecz dzfgeicowni-
kow firmy.

3. Zrédta wiedzy o zatrudnieniu przyjaznym rodzinie

Znajoma¢ rozwigzan w zakresie FFE pracodawcy czergir&znych zrodet
Dla jednych § to wlasne déwiadczenia w prowadzeniu firmy, kierowaniu dzia-
tem HR.

Wiasna praktyka zaktadowasiodowiskowato najczsciej podawanerodto
wiedzy na ten temaWiedz czerpatam i czerpigtdwnie ze swojego trzydziestolet-
niego déwiadczenia zawodowego a fakz rozmaitych publikacji, ktére ukazuj
si¢ w fachowych czasopismagitobieta, dyrektor wydziatu kadr, zatrudnienie 101
pracownikéw, w tym 71% kobiet, sektor publicznymrawistracja publiczna).

Zrédtem pozyskiwania informacji na temat zagadnigfiE g rowniez od-
powiednie studia, szkolenia, konferencje HR-owc@aradniki specjalistyczne
dotycace kwestii zarzdzania i gospodarowania zasobami ludzkimi, spotkani
instruktazowe z prawnikami, przepisy i komentarze zawarteodeksie pracy czy
specjalistycznej prasie (wymienianie tu byly: ,Rzggospolita”, ,Gazeta Praw-
na”, czasopisma HR, wydawnictwa ,Wolters Kluverstiona internetowa www.
abc.com.pl, ,Personel i Zagdzanie” czy ogdlnie Internet). kde z tychzrédet
informacji wskazato przynajmniej kilku respondentow

Respondenci przyzngjze temat zatrudnienia przyjaznego rodzinie stat si
ostatnio bardzo popularny, #hi sk styszy o tym wsrodowisku pracodawcéw,
szczegOlnie na konferencjach, spotkaniach4magch i w mediach.

Do wzrostu wiedzy na temat FFE i populagidego tematu niegtpliwie przy-
czynit sk konkurs ,Mama w pracy” organizowany przez ,Rzecgmity” i Funda-
cje sw. Mikotaja. W pkciu przypadkach firmy braty czynny udziat w tym kon
kursie, niektore byly te laureatami. Uczestnictwo w konkursie to okazja do
wzajemnej wymiany dawiadcze i pomystow w zakresie FFE gazy firmami.

W jednym przypadku jakerodio inspiracji i pomystow respondent podat swo-
jego zagranicznego inwestora, ktory stosuje tega tpzwhzania we wtasnej fir-
mie w Hiszpanii.

Wymieniamy sidaswiadczeniami z innymi pracodawcami, te zagadniegia
poruszane na #mego typu konferencjach z HR. Przypominam sobiéekemcp
sprzed 2 lat- ,Mama w pracy”, ponadto staramy gbrac¢ udziat w konkursach
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organizowanych przez Rzeczpospgclit,Mama w pracy” —i tam t& mana uzy-
ska informacije co inne firmy robiw tym zakresie na rzecz pracownikow. Po-
nadto spotykamy @iz tym zagadnieniem w prasie btawej np. ,Personel i za-
rzqdzanie(firma dwa — 1973 pracownikow, w tym 9% kobiet, sektor priwa
produkcja i montaurzadzen elektrycznych).

Dla czs$ci pracodawcow wiedza na temat zatrudnienia pregga rodzinie
pochodzi z wymiany daviadczeér z firmami lokalnymi np. na temat dobrych
praktyk. W ten sposob tatwiej zorientodvsie, jakie rozwhzania w zakresie FFE
stosuj inne firmy. Wsréd nich wymieniano m.in. praktyki z zakresu orgaaji
czasu pracy (elastyczny czas pracy, zadaniowymzay), utatwienia w zakresie
opieki nad dziémi (przedszkola przyzaktadowe, miniprzedszkola,jrdofsowa-
nie doztobkdéw i przedszkoli, do kolonii dla dzieci), mde oferty aktywnego sp
dzania czasu wolnego (karnety sportowe, karnetypasen), rodzinne pakiety
medyczne.

Wiekszai¢ badanych nie potrafita jednak peédarzyktaddéw takich rozwizan
stosowanych przez inne firmy, ttumaczo m.in. brakiem czasu na analjzoza
wiasrg firma. Pracodawcy koncentrugie gtéwnie na swoich przeddiiorstwach
i skupiap sie ha rozwazaniach znanych im z wlasnegosddadczenia.

Wedtug respondentow, w zakresie stosowania FFEejstivyrane zr@nico-
wanie terytorialne. Szczegolnie odnositsi do firm z Warszawy i okolic. W mniegj-
szych miejscowixiach (w obszarach regionéw, na ktérych znajdoveahjbada-
ne firmy) jest raczej gorzej pod tym wzdem, gtdbwnie z powodow finansowych.

Teoretycznie, Warszawa i okolice z uwagi nmododna¢ firm i form zatrud-
nienia sprzyja wykorzystywaniu wszelkich przewidaih prawem, tzw. kodekso-
wych ale i oryginalnych wlasnych rozwa: na przyktad stosowanych przez firmy
majce gtobwne oparcie w kapitale obcyhkobieta, dyrektor ds. kadrowo-ptacowych,
zatrudnienie 639 oso6b, w tym 73% kobiet, sektomaityy, ustugi).

W Warszawiegchyba stosowane wszystkieztivee rozwizania, przewidziane
prawem i dodatkowo wewtnznymi regulacjami w kwestiach mniej zasadniczych.
W regionie, zdaje &j jest gorzej, zwtaszcza w matych firmach prywdtnjsore
Czesto uprawiag zatrudnienie na pograniczu szarej strefy, co @ghstoa wynikiem
duwzego bezrobocigkobieta, finance manager, zatrudnienie 35 os6bymv60%
kobiet, sektor prywatny z kapitatem zagranicznyamdel i naprawy).

Czynnikiem r@nicujacym sytuaci w zakresie zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie jest take wielkas¢ firmy oraz udziat kapitatu zagranicznego.48yrzed-
siebiorstwa z obcym kapitatem majepsze mealiwosci prowadzenia dobrowol-
nych dziala na rzecz pracownikbw obarczonych obgekiami rodzinnymi,
miedzy innymi dlategoze czerpi wzory z firm macierzystych, co znalazio po-
twierdzenie w cytowanych wy§aieniach respondentow.

Co trzeci z badanych zwrécit uwmggze nikt w regionie nie stosuje specjal-
nych udogodnig dla pracownikbédw. Wszyscy ograniczagic do przestrzegania
kodeksu pracy. Respondenci nie styszeli ekazych naruszeniach praw pracow-
niczych, jednak z uwagi na trugisytuacg na rynku pracy i problemy finansowe
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przedstbiorstw dziatania wspierage zatrudnienie przyjazne rodzinie schpda
dalszy plan. Najwaniejsze jest pozyskanie pracy w ogole.

Nie mam bliszej wiedzy na ten temat, bo z tego co wiem, zinaadp¢ wy-
sokie bezrobaocie, bardzigywotnym zagadnieniem jest dla miesiziéav miasta
i regionu pozyskanie zatrudnienia bez wdglna udogodnienia prorodzinne. Nie
sqg mi znane przypadki tacego lekcews#enia tych spraw przez miejscowych
pracodawcow bo nie jest to zagadnienie pierwszaplar(kobieta, dyrektor ds.
personalnych, zatrudnienie 660 osob, w tym 55% &olsiektor prywatny, prze-
tworstwo przemystowe).

Badanym pracodawcom trudno byto ocgesytuacg pod wzgédem podejcia
do FFE w innych firmach, gdystosowanie lub nie dodatkowych rozman
w tym zakresie jest mocnho uzahdone od konkretnej sytuacji danego przedsi
biorstwa — jego wielkixi, sektora, w jakim funkcjonuje czy lokalizaciji.

To trudno ocenid bo inaczej to na pewno wyghk poza Warszawa ju na
pewno inaczej w firmach przemystowych, produgygh i pracugcych w okre-
slonych reimach technologicznych. W takich firmach jak nasaagdt & wiek-
sze meliwosci zastosowania rozwiai przyjaznych rodzinie. Wae jest réwnig
i to, ze w takich renomowanych firmach zatrudai@jch pracownikéw o wysokim
wyksztatceniu i jeszcze wzgm arodku miejskim gdzie rynek pracy jest raczej
nieograniczony, nie do podignia sy haduycia pracodawcow w kwestiach sto-
sowania uprawnig utatwiajgcych godzenie pracy zawodowe]j z oly@kami ro-
dzinnymi. Wgcz przeciwnie, to pracodawcy dbhay image firmy jako przyjaznej
pracownikowi i jego rodziniékobieta, HR menegr, zatrudnienie 307 oséb, w tym
68% kobiet, sektor prywatny z kapitalem zagranicanprzetworstwo przemy-
stowe oraz handel i naprawy).

4. Podmioty odpowiedzialne za godzenie pracyzgciem
pozazawodowym

Stosunek pracodawcéw do dziakw zakresie zatrudnienia przyjaznego rodzi-
nie, zarbwno obligatoryjnych, wynikgjych z przepiséw prawnych, jak i dobro-
wolnych, mana uzna za pochoda ich opinii co do tego, kto powinien odpowia-
da¢ za godzenie pracyz/ciem pozazawodowym pracownika: pracodawca/firma,
panstwo czy pracownik. \&f6d badanych pracodawcéw wypowiedzi na ten temat
byly zré&znicowane. Blisko potowa z badanych uznada,odpowiedzialn§é za
godzenie pracy zyciem rodzinnym pracownikéw powinna solidarnie spge
wac na trzech podmiotach: pracodawcy, pracowniku ifswie Stanowisko ta-
kie zawiera wypowiezljednego z badanych:

Mysle, ze za godzenie pracyzgciem zawodowym powinny odpowiaeeszyst-
kie wymienione podmioty; nikt nie powinien udawe ten temat go nie dotyczy.
Przede wszystkim pracownik musi wysyé&sne sygnaty co jest dla niegone,
czego on oczekuje od swojego pracodawcyisipa. Pracodawca w miaiswoich
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mealiwosci powinien stard sie pomaga pracownikowi w godzeniu tych obo-
wigzkOw a pastwo poprzez politgkprorodzinm powinno stwarza sensowne
ramy takiej pomocy. Oprécz tego powinngmiomowa godzenie pracy z/ciem
rodzinnym w mediach- toAgest bardzo wane (mezczyzna, wiaciciel firmy, za-
trudnienie 5 os6b, w tym 80% kobiet, sektor prywatthrona zdrowia).

Kazdemu z wymienionych podmiotéw odpowiedzialnych zaBAprzypisano

konkretne zadania (tab. 1).

Tabela 1

Zadania podmiotoéw odpowiedzialnych za WLB w opiniirespondentow

Zadania paistwa

Zadania pracodawcy

Zadania pracownika

« gwarancja odpowiednich
swiadcze pracowniczych,
stanowienie prawa (urlopy,
zasitki) i jego egzekwowanie

« dozorowanie przestrzeganial
przez firmy podstawowych
uprawnig pracowniczych,

a wiec dziatania kontrolne
w tym zakresie

* wspieranie pracodawcy
w dziataniach na rzecz FFE,

* budowa i utrzymanie infra-
struktury oraz petnej dogi-
nosci ztobkoéw, przedszkoli,
szkot, swietlic szkolnych itp.

* pomoc pracownikowi (w mia
re mazliwosci) w godzeniu
obowiazkéw zawodowych
z rodzinnymi, dbanie o udo-
godnienia w tym zakresie dl
pracownika

* przestrzeganie i stosowanie
wszystkich regulacji prawnych
w zakresie uprawniepraco-
wnikéw majcych obowazki
rodzinne, ponoszenie kosz-
téw z nimi zwhzanych
i podejmowanie ewentua-
Inych potrzebnych dziata
dodatkowych

A« Swiadoma¢ witasnych

« ZOorganizowanie sobig/cia
zawodowego i prywatnego,
aby podoté obowihzkom
pracowniczym i rodzinnym,

uprawnié

* umiegtnos¢ wyartykutowa-
nia swoich potrzeb i przeka-
zania ich pracodawcy, bez
naduzywania uprawnig,

« odpowiedzialnéé za
powierzomn prag

 zapewnienie zgodnie z pra-
wem godnych warunkéw
pracy, minimum zrozumieni
i troski o sprawy rodzinne
pracowniki

A

Zrodio: opracowanie wiasne.

Opinie o wspoétodpowiedzialdoi podmiotéw za godzenie obayzkow za-
wodowych z rodzinnymisgzgodne co do tegae problem ten nie nie by tylko
prywatra sprawa pracownika, gdy kazdy cztowiek przede wszystkiggje w ro-
dzinie i obie sfery: rodzina i pracagswazne i komplementarneZadna z nich
nie powinna by dominupca —obie powinny st uzupetnia’.

W przypadku respondentéw, ktorzy podikaé obecnd¢ trzech podmiotow
w realizowaniu zatrudnienia przyjaznego rodziniejeadnokrotnie podkg&tana byta
rola dominugca jednego z nich. Nieraz byto tofisawo, ktére powinno tworzy
odpowiednie ramy i czuwanad ich przestrzeganiem. Badani wprost przyznawali
ze gdyby w kodeksie pracy nie byto zapisow doigyzh urlopdw, ich udzielanie
nie bytoby powszechne. W innych przypadkach domtwjrola spoczywataby
na pracodawcy, ktory ostatecznie w praktyce d&rdodatkowe rozwgzania, na
jakie maze liczy¢ pracownik. Tak wic paistwo, bez pewnejyczliwosci i przy-
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chylnego nastawienia pracodawcy, niczego nie zagwape pracownikom maj
cym rodziny.

Przy tej okazji wielokrotnie podkékna byta kluczowa rola pracodawcy, czy-
li wypracowanie zyskuswiadczenie ustug lub produkcja. Chodzi ozeby przy
wprowadzaniu dodatkowych rozyzian nie zachwié pewnej rownowagi:

Musimy take pamgtac o tym,ze pracownicy przede wszystkim naugara-
bia¢ pienigdze dla firmy to jest podstawa... my nie j@ste instytugy charyta-
tywrg i bardzo mocno musimy rdieegoswiadomaé —takze te elementy zatrud-
nienia przyjaznego rodzinie nie sfojy centrum dziatalngei firmy... oczywicie
nie bagatelizujemy tej kwestii ale nagméejsze dla wszystkich pracodawcow jest
osigganie zyskéw, czy utrzymanie sa rynku ... Tale stworzenie konkretnych
rozwigzan w zakresie godzenia pracy zawodowgyadem pozazawodowym zale-
zy od warunkéw ekonomicznych danej firmy i jest peelsne oczekiwanie pra-
codawcow aby te rozwzania nie wpltywaly negatywnie na podstawalziatal-
nasé¢ firmy (kobieta, HR menesr, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 2% kobiet,
sektor prywatny, produkcja i moritarzadzea elektrycznych).

Druga co do liczebnéci grupe wsrdéd respondentéw (co czwarty) stanowili
pracodawcy, ktérzy nie mieli atpliwosci, ze gtbwna odpowiedzialn@ za go-
dzenie pracy zyciem pozazawodowyrspoczywa ha pestwie

Daje st tu zauway¢ dwa rodzaje argumentacji. Z jednej strony obécipani-
stwa w ksztalttowaniu i realizowaniu zatrudnieniayjaznego rodzinie jest ko-
nieczna, bo wprowadza ono uregulowania, ktére zabezaj interesy obu stron,
tj. pracownika i pracodawcy. Poza tymnpavo zapewnia ,,0dgérnie” pewne roz-
wiagzania, ktére bez tej obligatoryjfw moglyby nie sté sie udzialem pracowni-
kow. Nie kady wszak pracodawca jest przychylny pracownikomieikady oferuje
pomoc. Pastwo powinno wc tworzyt przepisy, a pracodawcy powinni bezveril
nie ich przestrzega

Drugi rodzaj motywowania domimagej roli paistwa w ksztattowaniu i reali-
zowaniu zatrudnienia przyjaznego rodzinie w przgalsrstwach ma znamiona
roszczeniowgci. Respondenci formutaijpostulaty, ktérych adresatem jestipa
stwo. A zatem pisstwo powinno:

« realizowa zadania godzenia pracyygciem rodzinnym,

« stwarzé takie maliwosci prawne,zeby mana byto pogod4i prag zawo-
dowg z wychowywaniem dzieci,

* udziel& wsparcia firmom, ktére chaealizowa FFE,

» wihasciwie zadbd o swoich obywateli”,

« zapewnia roznego rodzaju ulgi i dofinansowania,

» prowadz¢ szersz i bardziej dopasowardo potrzeb polityk prorodzinn,

 tworzac przepisy, powinno béapod uwag nie tylko interes pracownika,
ale réwnie pracodawcow.

Trzecia grupa to pracodawcy, ktérzy uznawadi,godzeniezycia zawodowe-
go z rodzinnym jest przede wszystkimywatry spraw kazdego pracownikaTo
on jest gtbwnie odpowiedzialny za swajgcie i wybory. Musi by swiadomy,
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z jakimi obowhzkami wihze sk posiadanie rodziny i czego oczekuje od niego
pracodawca. Trudno zoboyziywat firme, ktéra powinna gtéwnie skupisie na
swojej dzialalnéci, zeby ingerowata wycie osobiste pracownikow. Znamienna
jest tu wypowied jednego z respondentéw, kobiety, ktora twierdeifirma po-
winna sé angaowa: w problemy pracownika wgtznie na indywiduakn jego
prosbe i tylko pod warunkiemze istnieje meliwos¢ danego rozveizania:

Moim zdaniem powinna byto bezwzgidnie prywatna sprawa pracownika.
Natomiast w sytuacji kiedy pracownik sam wychodaytaniem czy firma rde
mu w jakf sposéb pomoc w godzeniu praciyziem rodzinnym to w takiej sytu-
acji firma mae sk zagé tym tematem. | wtedy istnieje takaztiveosé¢ w firmie.
Robimy wszystko aby pomdc temu pracownikowi. Nagirjgeli taka sytuacja,
naszym zdaniem, spowodowataby zakidcenie pracyj ldreostki organizacyj-
nej w ktérej zatrudniony jest taki pracownik to @gteudzielamy odpowiedzi od-
mownej(kobieta, dyrektor ds. pracowniczych, zatrudniel®407 oséb, w tym
9,5% kobiet, sektor publiczny, gérnictwo).

Respondenci opowiadgly sk za obarczeniem odpowiedziako® pracow-
nikéw ttumaczyli,ze @ oni na tyleswiadomi sytuacji na rynku pracye sami
powinni doktada stara, aby pogod# obie sfery — zawodowi prywatr.

Rodzina jest wana, ale jak nie bdzie pracy, to nie dnizie jej z czego utrzy-
ma¢ (kobieta, gtdwny specjalista ds. kadr i ptac, wadtienie 317 oséb, w tym 60%
kobiet, sektor prywatny, hotele i restauracje).

Badani zwracali réwnie uwag na odpowiedzialn@ pracownika za swaj
prac. Twierdzili, ze pracownik nie powinien wykorzystywalobrej woli praco-
dawcy, nadywaé przystugujcych mu uprawni@ i mie¢ roszczeniowy stosunek
do swoich przetlzonych:

... pracownik decydug sie na podgcie pracy musi zdawasobie spraw, ze
on zawieragCc umow 0 pra@ pozostaje do dyspozycji pracodawcy w czasie pra-
cy na ktéry opiewa umowa i tylko dobra wola praceda mae, ale nie musi go
z tego obowjizku zwolnt w przypadku jakich probleméw rodzinnych. Tak
pracownik nie mée wychodzi z pozycji roszczeniowycle pracodawca powi-
nien zapewri mu godzenie pracy zawodowejyziem rodzinny. Pracownik po-
winien mi& swiadoma¢ ze pracodawca takiego obayziku nie mgkobieta, kie-
rownik kadr, zatrudnienie 230 os6b, w tym 73% kolsektor publiczny, ustugi —
biblioteka miejska).

Najmniej popularnym stanowiskiemémdd respondentow byto wskazaniea-
codawcy/firmyjako gtdwnego odpowiedzialnegra godzenieycia zawodowego
i prywatnego pracownika. Takiego zdania bylo 4 oesientow, ktorzy reprezento-
wali firme prywatra z kapitaltem zagranicznym z bggnchemicznej, publiczny
osrodek pomocy spotecznej, publiezfirme z brarty ustugowej. Podkitane tu
byly cele i strategie dziatania pracodawcow, kaltarganizacyjna firmy, w ktorej
pracownik jest warticia. W takich firmach pracodawcy, ktérzy chzbudowa
zespot zaangawanych pracownikow, musdiczy¢ sie z udzieleniem im pewne-
go wsparcia, a take zaproponowaniem dodatkowych rozzén.
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Nie potrafe powiedzié jak to jest w catej Warszawie ale we wspomnianym
juz srodowisku firm krajowych czy regionalnych z ceranal ponadnarodowymi
obowigzuje jE na og6t ten rodzaj kultury organizacyjneg sprawy ludzkie, ro-
dzinne traktowanegsjako firmowa warté¢ réwnie wana jak kapitat, nargdzia
pracy, wyposzenie. | tylko od postawy kierownictw tych firm Zgl¢gak dalece
uznajy, ze jest to wyjcznie prywatna sprawa pracownika i instytucjizptwo-
wych (kobieta, team leader, zatrudnienie 80 oséb, w4yfh kobiet, sektor pry-
watny z kapitatem zagranicznym, przemyst chemiczny)

Zwazywszy, ze cztowiek jest najwkszym kapitatem firmy, pracodawcy po-
winni star& sie stworzy¢ swoim pracownikom jak najlepsze warunki, aby mogli
efektywnie pracow@i jednoczénie realizowad si¢ zawodowo i prywatnie. Bada-
nia pokazalyze pracodawcom nie obca jest idea zatrudnienia gzaggo rodzi-
nie, ale ju tylko od ich indywidualnych postaw zale czy zechg wprowadzé
w zycie dziatania w tym zakresie. Odpowiedzigkh@racodawcy, obok polityki
panstwa i swiadomdaci pracownika, jest konieczna, aby zatrudnienieyjozne
rodzinie nie byto tylko idg ale statym elementem kultury organizacyjnej przed
siebiorstwa.
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Rozdziat VIII

REGULACJE PRAWNE JAKO ELEMENT
ZATRUDNIENIA PRZYJAZNEGO RODZINIE
— PRAKTYKA | OPINIE PRACODAWCOW

1. Uprawnienia kodeksowe pracownikow
majacych obownzki macierzynskie i rodzinne

Stosowanie przepiséw reguiaych uprawnienia pracownikow naaych obo-
wiazki rodzinne zalgy od konkretnych sytuacjak wynika z wypowiedzi bada-
nych pracodawcéw, pierwgzeakcy po otrzymaniu informacji o gky pracownicy
jest dostosowanie warunkoéw pracy (art. 179 kp) taam, gdzie warunki pracy tego
wymagaj (przy pracy wzbronionej, bez wzglu na stopig naraenia na czynni-
ki szkodliwe lub niebezpieczne), przeniesienie &bpina inne 4ejsze stanowi-
sko. Ten przepis jest przestrzegany we wszystkactabych firmach.

Dla wielu pracodawcow, to nie jedyne dziatanie. 8t&dwo poszerzajie o dzia-
tania dobrowolne, np. kobiety wagy otoczone s specjala opieky, korzystag ze
skroconego czasu pracysligachodzi taka potrzeba, majgraniczony kontakt z sub-
stancjami szkodliwymi (nie tylko przy pracy wzbrongj na podstawie art. 176)
nie pracu w terenie, czsciej korzystay z mazliwosci pracy w domu oraz ru-
chomego czasu pracy. Ta oferta zaktadu pracy, gezdaniami obowjzkowy-
mi, uzaleniona jest od potrzeb kobiet i miwosci organizacyjnych firmy.Ko-
biety w ciazy nie @ zatrudniane w nocy, w godzinach nadliczbowychzkstap
ze wszystkich udogodniezwiazanych z organizagjpracy i czasu pracy. W jed-
nej z badanych firm (sektor IT, zatrudnienie 12%8kp w tym 23% kobiet, sektor
prywatny + kapitat zagraniczny) wraz z otrzymaniiriormaciji o chzy kobieta
I jej przetazony (menederowie czsto nie znaj polskiego prawa) otrzymajpa-
kiet informacji o uprawnieniach i ograniczeniaclyodnie z przepisami, ograni-

1 Art. 176 kp — Nie wolno zatrud@i&obiet przy pracach szczegélnie aitiwych lub szkodli-
wych dla zdrowia — Wykaz tych prac oki@ Rada Ministrow w drodze rozpadzenia. Rozpotg
dzenie RM z dnia 10 wr#eia 1966 r. w sprawie wykazu prac szczegolnieligiych i szkodli-
wych dla zdrowia kobiet (DzU z dnia 27.09.1996).

2 Pozakodeksowe rozania wpisyj sic w dziatania dobrowolne firmy, ktére zostaomo-
wione w dalszych eZciach opracowania.
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czany jest czas pracy przy monitorze, kobietyamagzliwos¢ pracy w skroconym
wymiarze, mog korzyst& z indywidualnego rozktadu pracy, kilka razy w tygo
dniu w zalenosci od potrzeb pracowav domu.

Wszyscy pracodawcy zgodnie z przepisami udzitapietom w cizy zwol-
nien od pracy na zalecone przez lekarza badania lakazskachowaniem prawa
do wynagrodzenia za czas nieobe&anav pracy.

Pracodawcy podkitali, ze potrzeba dostosowania warunkéw pracy do po-
trzeb kobiet w cizy jest coraz mniejsza, ponieivaoraz cgsciej korzystag one
ze zwolnié lekarskich.

Oto kilka wypowiedzi ilustrujcych opinie badanych pracodawcow:

Zwraca s¢ wielkg uwag na dostosowanie stanowiska pracy do potrzeb ko-
biet, ale problem jest coraz mniejszy, ponigwanie w 3-4 tygodniu przynaesz
zwolnienie lekarskie i potemesiv pracy nie pojawiaj, takze wtasciwie ich nie
ma (dyrektor ds. kadr, zatrudnienie 157 oséb, w tyr#oSkbbiet, ponad 50% ko-
biet to kobiety mtode — do 34. rokycia, ponad 5% to kobiety z vgzym wy-
ksztatceniem, sektor prywatny, ustugi).

Przenosimy na inne stanowiska, ze wdglna ucizliwosé pracy i nieko-
rzystny dla kobiet w gty mikroklimat. Kobiety jednak coraz ¢sziej idg na
zwolnienia i niestety w wielu przypadkach tych mmedl naduyway (specjalista
ds. kadr, zatrudnienie 317 os6b, w tym 60% kolsielktor prywatny, ustugi).

... przepis jest bezwzdhie respektowany, przenosimy na inne stanowiska,
ale praktyka jest takae jak kobieta wieze jest w aiZy to zazwyczaj przebywa
na zwolnieniu lekarskim. W roku 2011 w firmie 10ikbbyto w cizy i wszystkie
przebywaty na zwolnieniach lekarski@dyrektor ds. pracowniczych zatrudnienie
530 o0s6b, w tym 91% kobiet, handel i produkcjat@egrywatny).

Teoretycznie tak, w praktyce nie ma takiej potrzelaiewczyny jiw drugim
miesgcu Cigzy masowo biar zwolnienia i w pracy pojawigjSie zazwyczaj po
urlopie macierzyskim (szef kadr, zatrudnienie 890 oséb, w tym 68% kobie
sektor publiczny, sitba zdrowia)

Tylko w jednym przypadku pracodawca (sektor prywasekolnictwo wy-
sze) wyranie podkrélit, ze zwolnienia lekarskiegswykorzystywane, ale nie s
naduywane Wszystkie kobiety zatrudnione w badanych firmaphawnione do
urlopu macierzgskiego wykorzystyj je w 100%.

Pracownica po porodzie, po wykorzystaniu co najiritdetygodni urlopu ma-
cierzynskiego, ma prawo zrezygnowa pozostatej cgci urlopu; w takim przy-
padku niewykorzystanej ¢&ci urlopu macierzgskiego udziela gi wychowup-
cemu dziecko pracownikowi — ojcu na jego pisemnyoaek (potocznie nazywa
si¢ ten urlop ,tacierzgskim”). Termin takiego urlopu musi przypadaezpgred-
nio po dacie rezygnacji z urlopu matki. W badanfiahach zaden ojciec z takie-
go urlopu nie skorzystat.

Od 1 stycznia 2010 r. pracownice marawo do dodatkowego urlopu macie-
rzynskiego. Dodatkowy urlop macienzski jest udzielany jednorazowo, na pisemny
whiosek pracownicy skiadany w terminie nie krotszyen7 dni przed rozpogz
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ciem korzystania z urlopu, w wymiarze tygodnia Jabo wielokrotnéci, bezpo-
srednio po wykorzystaniu urlopu maciefizkiego.

We wszystkich badanych firmach oprocz jednej (psgnprodukcja i mon-
taz, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, selggrwatny) pracownice
skorzystaly z tego uprawnienia. Firma, w ktérejgoranice zrezygnowaty z do-
datkowego urlopu macieragkiego, stwarzata korzystne warunki pracy mtodym
matkom. Kada kobieta po powrocie z urlopu maciergkiego przez dwa mie-
siace korzystata ze skroconego i elastycznego czaaaypPracodawca obok
obowiazkowej przerwy na karmienie skrocit jeszcze o goglzizas pracy. Kala
pracownica po urlopie macienzgkim wracata do pracy na 6 godzin dziennie, za-
chowupc wynagrodzenie za 8 godzin. Takie dobrowolne dnia pracodawcy
moze ograniczé che¢ skorzystania z dodatkowego urlopu maciéskjego (jak-
kolwiek na podstawie jednostkowego przypadku trudogdlnia).

Od pocatku 2010 r. ojcowie magkorzysta z nowego przywileju, jakim jest
urlop ojcowski. W latach 202011 urlop ten wynosit tydzie a w roku 2012
zostat wydtidony do 2 tygodni.

W praktyce ojcowie przyi ten przepis z zadowoleniem i w glszaici ba-
danych firm coraz eZciej z niego korzystaj(w 22 na 30 badanych firm odno-
towano takie przypadki).

Kolejnym uprawnieniem pracownic nagych male dzieci wykorzystywanym
w 100% byty przerwy w pracy na karmienie. Przeneymog by¢ na wniosek
pracownicy udzielanea¢znie i w praktyce wikszaé¢ z nich wychodzi z pracy
0 godzirg wcze&niej. Uprawnienie to wykorzystywane jest powszeehadlad
nie trzeba udokumentow&armienia zéwiadczeniem lekarskim i nie ma ograni-
czenia wiekowego dziecka. W kilku firmach przystwaoo na potrzeby kobiet
specjalne pomieszczenie, w ktérym kobiety wzgimog odpocaé i nakarmé
swoje dziecko (dziaty: technologie informacyjnoet@dmunikacyjne, bankowse,
farmaceutyka).

Pracownik zatrudniony co najmniej 6 migsi ma prawo do urlopu wycho-
wawczego, w wymiarze do trzech lat, w celu sprawtaasobistej opieki nad
dzieckiem.

Pod tym wzgidem sytuacja w badanych firmach bylazmiéowana. W wgk-
szaci kobiety rezygnowaly z tego uprawnienia, €hfak twierdz pracodawcy,
nie byto to spowodowane obawtraty miejsca pracy. Odsetek kobiet wykorzy-
stujacych urlop wychowawczy byt w firmach bardzo an&cowany i catkowicie
niezaleny od badanej bragy (90%, 50%, 30% do sporadycznych przypadkéw
uprawnionych).

Decyzja w kadym przypadku naleta do pracownika i uzateiona byta,
zdaniem badanych, od sytuacji rodzinnej ghweosci zapewnienia opieki nad
dzieckiem) oraz sytuacji materialnej. Obok verifiw ekonomicznych zwrdécono
uwag; na jeszcze jednkonsekweng diuzszej nieobecri@i pracownika w pra-
cy: to utrata kwalifikacji i ostabienie kontaktdvizhesowych.
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Oto opinie na ten temat:

... bardzo rzadko wykorzystywane jest urlop wychowpwmoniewa bardzo
trudno utrzyma rodzire z jednej pensjimanager HR, zatrudnienie 1212 0sob,
w tym 23% kobiet, sektor prywatny + kapitat zagcaniy).

... hikt jeszcze z tego uprawnienia nie skorzystatgwnicy w obecnych re-
aliach ekonomicznych tego nie ghewasciciel, zatrudnienie 12 os6b, w tym 40%
kobiet, sektor prywatny, ustugi).

.. hieclgtnie korzystaj z urlopu wychowawczego, po maciésiim wracaj
do pracy. Tu decydujwzgedy ekonomiczne i obawa nie tyle o zachowanie naiejsc
pracy (bo ono zostaje zachowane), ale niecbecrigzifuczas pracownik nie pod-
nosi kwalifikacji i nadrobienie zalegtoi nie jest takie prostéierownik kadr, za-
trudnienie 247 os6b, w tym 32% kobiet, sektor panly, nauka i wdrgenia).

.. urlopy wychowawcze wykorzystywanensograniczonym zakresie; ki
sz@¢ zainteresowana jest szybkim powrotem do pracypnzednim stanowisku,
a temu dlugie przerwy w pracy nie sprzyjajtaszcza w dziale sprzegtagdzie
bardzo s¢ liczy trwaly kontakt ze statymi klientaffmeneder HR, zatrudnienie
296 osbb, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, ustugi

Sy tez zaktady, w ktérych fakt wykorzystywania urlopu wgavawczego przez
wiekszas¢ uprawnionych, biarc pod uwag feminizacg zaktadu, powoduje dyg
luke w zatrudnieniu i problemy organizacyjne:

... Wigkszd¢ kobiet wykorzystuje urlop wychowawczy (95%) —Ydecnale-
zy do kobiet) potowa decydujezsia 3 letni urlop, a potowa na rocziiglyrektor
ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 0s6b, w tym $d¥iet, handel i produkcja,
sektor prywatny).

Odnotowano jednostkowy przypadek wykorzystaniapulavychowawczego
przez mzczyzre:

... pracownicy czasami korzystag czasami nie, obecnie na urlopie wycho-
wawczym @ dwie kobiety i jeden ¢aczyzna (od 1,5 rokuyyrektor ds. kadr, za-
trudnienie 152 osoby, w tym 57% kobiet, sektor pyw + kapitat zagraniczny,
dziatalnag¢ ustugowa).

Kodeksowym uprawnieniem dla pracownikow, w grupieepisow zwiza-
nych z rodzicielstwem,as2 dni zwolnienia w aigu roku kalendarzowego dla
pracownika wychowujcego dziecko do 14 lat.

Prawie wszyscy badani uwaga, ze jest to standarddndd uprawnié i prawie
wszyscy potwierdzili ct¢ praktycznego ich wykorzystania. Tylko w dwoch zakt
dach pracy pracodawcy wspomnieli 0 przypadkachgreesji z tego uprawnienia:

... to standard powszechnie wykorzystywany, chacidziale sprzedy cz-
sto spodziewana kor&y zawodowa goéruje nad korknig z tytutu dnia wolnego
(manager HR, zatrudnienie 256 0s6b, w tym 55% kpbaktor prywatny, ustugi).

... przepis jest respektowany, ale pracownicy rzadigorzystuj te 2 dni
zwolnienia od pracy i trudno powiedzidlaczego3dyrektor ds. pracowniczych,
zatrudnienie 18 407 oso6b, w tym 9,5% kobiet, seftdiiczny gornictwo).
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2. Organizacja pracy i czasu pracy véwietle
obowigzujacych przepisow i w opinii pracodawcow

Organizacja pracy i czasu pracy zapewnia firmomymajmniej w zatge-
niach, funkcjonala elastyczné& wewrgtrzna. W wielu krajach i wielu programach
na rzecz godzenia pracyzgciem pozazawodowym, nie tylko rodzinnym czas
pracy i jego rozktad odgrywa kluczawolg.

W przeciwigistwie do przepisow dotygeych uprawnié zwiazanych z ro-
dzicielstwem, w ktorych pewne elementy dotyagraniczé zwiazanych z cza-
sem pracy (zakaz pracy w nocy, zakaz pracy w gadhimadliczbowych, zakaz
pracy digszej ni 4 godziny przy monitorach, nakaz skrocenia czasaypitp.),

w dziale dotycgzcym czasu pracy ustawodawca pokazuje wiele rgafi(wraz
z ograniczeniami), ktérpracodawcy mog wykorzystywéw zaradzanych przez
siebie firmach pastwowych i prywatnych.

Badani pracodawcy ¢& swoich rozwazan kieruja do kobiet w okresie giy
i wkrétce po powrocie z urlopu macierfgkiego, a cgs¢ traktup jako rozwaza-
nia organizacyjne obowazujace powszechnie w catej firmie.

Zasad jest petna rown& w dosgpie do oferowanych w firmie form organi-
zacji czasu pracy, chyhz ktora jest wyranie adresowana do kobiet np. praca
zdalna dla kobiet etarnych(HR meneder, zatrudnienie 296 osob, 55% kobiet,
ustugi, sektor prywatny).

Organizacja pracy i czasu pracy dla kobiet w czasieiazy i po powrocie
z urlopu macierzynskiego

Wigkszas¢ badanych pracodawcéw (ponad 20 respondentow) kiyoea sta-
ra sk utatwi¢ powrét do pracy po urodzeniu dziecka i pomoc wzgmili nowych
obowiazkéw rodzicielskich z praczawodow.

Przystugugce kobietom przerwy na karmienie piersh wykorzystywane
w zaleznosci od preferencii kobiet. Pracodawcy stwagzajazliwosé wykorzysta-
nia przystuguicych zgodnie z przepisami dwéch 30 minutowych pvzer jed-
nym bloku czasowym: piejsze 0 godzig rozpoczynanie pracy, wcggejsze
0 godziry zakaiczenie pracy, wykorzystanie przerw va@il dnia pracy. W prak-
tyce kobiety najogciej koncza wczeniej prag i wykorzystup to uprawnienie
najdiuzej, jak to maliwe.

Na zyczenie kobiet powracgych do pracy po urodzeniu dziecka stosuge si
najcz;sciej skrocony czas pracy (ravosé pracy w niepetnym wymiarze), rao
liwos¢ przesungcia godzin rozpoczynania i kozenia pracy (tu pracodawcygez
sto méwi o ruchomym czasie pracy, ale nigdzie nie zostatacyzowana defi-
nicja tego systemu), kodeksowy indywidualny luba@dwy czas pracy.

Elastyczne formy stosujemy pod konkretne osobyig@ gtdwnie w udoku-
mentowanych potrzebach opieki nad daiei innych potrzebach pracowniczych
jak na przyktad utatwienia w organizacji pracy nzas egzaminéw oséb studiu-
jacych. Najwgcej starania zajmuje organizacja pracy dla pracosviiychowu-
jacych mate dzieci jupo urlopie macierzjskim, co rozwjzujemy elastycznymi
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godzinami pracy, telepracoraz skréconym dniem pra¢R meneder, zatrud-
nienie 296 os6b, w tym 55% kobiet, sektor prywatrsfugi).

W jednej z badanych firm (zatrudnienie 35 osébynv 60% kobiet, dziat go-
spodarki: handel i naprawy, sektor prywatny, z t@pm zagranicznym) w celu
utatwienia godzenia pracyzgciem rodzinnym oferuje sipracownikom w szero-
kim zakresie teleprac To rozwhzanie wpisuje si w dziatalng¢ prorodzinm
firmy:

Praktykujemy w szerokim zakresie telepracto nie w jakird sztywnym
schemacie tylko w interesie prorodzinnym. Skormysta tej formy jest dopusz-
czalne prawie zawsze kiedy tsudnagici rodzinne, zdrowotne czy komunikacyjne
— oczywidcie na stanowiskach nie wymageych fizycznej obecsd w wyzna-
czonym czasie i miejscu. Nie stosujemy tu szcaeglrocedur tylko porozu-
mienie z bezpoednim przetéonymi zespotem wspotpracownikéw. Potrzeby
miodych rodzicéwestraktowane ze szczegdlnym zrozumieniem 4 ipiaywszeé-
stwo, ale w praktyce kda nawet sporadyczna potrzeba odmiennego uregulowa-
nia dnia pracy ma na ogo6t zwiek z pogodzeniem obazkéw zawodowych
Z rodzinnymi i tak jest traktowana przez kierownikibwspotpracownikowFi-
nance Manager, zatrudnienie 35 oséb, w tym 60%ekpbektor prywatny + ka-
pitat zagraniczny, handel i naprawy).

Nieskorzystanie przez pracowaiz przystugujcych jej uprawnig niekiedy
wynika z jej obaw o reakejpracodawcy, ale #ez braku wiedzy o przystuga
cych prawach.

... rozwigzania kodeksowe uriiwiajgce pracodawcy zatrudnianie przyjazne
rodzinie zwlaszcza w stosunku do kobiet asycsy, ale problem polega na tym,
by pracodawcy przestrzegali oba&ujgcych przepiséw... Kobietyesbojg in-
formowa® 0 swojej cizy i czasami styszymy o tyse, w marketach Avigajqg po-
nad dopuszczalne normy.ze nie g przestrzegane przerwy w pracy, przede
wszystkim przerwy na karmienie... 8aGje 0 swoj prace i nie korzystaj ze
swoich uprawnig (badanie fokusowe, przedstawiciel NSZZ Solidaéno

... czasami kobiety hpjsie zgtaszd i informowa’ pracodawe, ze s W Cig-
zy... (badanie fokusowe, przedstawiciel Zwku Pracodawcéw Prywatnych Le-
wiatan)

. musimy parnata¢, ze pracownicy maj bardzo nisk swiadoma¢é jezel
chodzi o swoje uprawnienia.(badanie fokusowe, przedstawiciel duku Rze-
miosta i Przedsbiorczaci — ZRP)

Zdarzaj sie tez przypadki nadzywania uprawnig przez pracownikow:

Z moich obserwacji wynika (a jestem kobiettody, w wieku rozrodczynmje
jesli kobieta zatrudniona jest na etacie, to z mom@nteobienia pierwszego te-
stu cigzowego natychmiast stajeesthora... zjawisko brania zwolnigrzez ko-

3 Zwrocili na to uwag uczestnicy badania fokusowego przeprowadzonegamach omawia-

nego projektu reprezentigy zaréwnosrodowisko pracodawcow, pracownikéw, jak i zekow za-
wodowych.



208 Lucyna Machol-Zajda

biety w cizzy jest nagminngbadanie fokusowe, przedstawiciel Zuku Praco-
dawcéw Prywatnych Lewiatah)

Przystugujce zwlaszcza kobietom uprawnienia sierszy kontekst: w trud-
nej sytuacji na rynku pracodawcy, przyjagijpracownika, wybicr raczej ngzczy-
zre niz kobietk.

... pracodawca, w momencie przyjmowania do pracyykjiest tak trudna sy-
tuacja na rynku ... nie oszukujmy!si wybierze pracownika, ktéry nie ma pro-
bleméw rodzinnych — pracodawca liczy na zysk —acgrdanego pracownika
powinna s¢ na jego zysk przetgé ... i ch@ mnie boli taka sytuacja, bo sama je-
stem kobiet..., to wiemze w dzisiejszych czasach mamy takfoigy szczurdw,
ze wygrywa pracownik dyspozycyjny i elastyczny aemektory, j6li nie ma to
bedzie miat dzieci, gdzie korzystat ze swoich uprawiiieurlopéw i zwolnié
(badanie fokusowe, przedstawiciel 4uku Pracodawcow Prywatnych Lewiatan).

Organizacja pracy i czasu pracy dla og6tu pracowniéw zatrudnionych
w badanych firmach

Organizacja pracy i czasu pracy w badanych firmamdiporadkowana byta
w pierwszej kolejnéci potrzebom firmy. Jak twierdzpracodawcy, liczna gama
mozliwosci zaproponowanych przez ustawodawaje szansna wybor takiej for-
my organizacji czasu pracy, ktéra najbardziej odpoa potrzebom produkcyj-
nym i oczekiwaniom pracownikow. Wprawdzie o #iwosci wykorzystania ela-
stycznego czasu pracy (cokolwiek pod tymep@m rozumiej respondenci)
pojawity sk skrajnie sprzeczne opinie, duczs¢ pracodawcow swiadczyta,ze
wykorzystuje np. ruchomy czas pracy.

W praktyce jednak wszystkie dopuszczone przez pragdiazania, tj. pra¢
w sztywnych z géry ustalonych godzinach, réwnimyaczas pracy, praczmia-
nows, zadaniowy czas pracy, indywidualny rozkiad czasacy, skrocony ty-
dzien pracy, pra¢ weekendow, pra@ w domu i teleprag prag w niepetnym
wymiarze czasu, przesggia godzin rozpoczynania pracy pracodawcy Stpsuj
w odniesieniu do wybranych grup pracownikow.

Kilka form jest kierowanych do pracownic-matek nwdhydzieci lub os6b ma-
jacych trudnéci z dojazdem do pracy. Wymiéniu mazna indywidualny rozktad
czasu pracy (na pébe pracownika) polegagy na przesumtciu godziny rozpo-
czynania pracy. Tam, gdzie charakter pracy na rovpla, coraz czciej wykorzy-
stuje s¢ elementy telepracy, nie zawsze na zasadzigbodj umowy o teleprac

W przypadku zdefiniowanych przez ustawodawgstemow i rozkladéw cza-
su pracy (rozdziat IV kp) istnieje jasftoco do stosowanych w praktyce rozwi
Zan, natomiast problemy zaczyaagie, gdy pracodawcy moéwio elastycznym
czasie pracy, w tym ruchomym czasie pracy, a nadefiniowanym w kodeksie
indywidualnym czasie pracy.

4 Ta praktyka jest tak dostrzegana én0d przedstawicieli innych organizacji pracodawcow

i pracownikow: NSZZ Solidarng, OPZZ, BCC, a tate samych pracownikow biggych udziat
w dyskusiji.
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Powstaje pytanie, czy klasyczny ruchomy czas pteogliwiajacy réznico-
wanie godzin rozpoczynania i kgezenia pracy (mdiwos¢ rozpoczynania i ko
czenia pracy kalego dnia o innej godzinie, w oklenym przedziale czasowym
oraz zranicowary liczbe godzin pracy w aigu dnia) byt systemem dopuszczo-
nym przez ustawodawaezy nie?

W czasie bada, w $wietle obowizujacych przepiséw wprowadzenie ela-
stycznych godzin rozpoczynania pracy (tzn. gimgenie pracownikom rozpo-
czynania dnia pracy o #dych godzinach) byto naruszeniem art. 128 kp &@li c
przepisu o dobie pracowniczej. i@ tu zacytowa odpowied PIP w sprawie
dopuszczalnii wykorzystywania w praktyce rozgdan naruszajcych przepisy
kodeksu pracy, przez wielu pracodawcéw i pracowmiki@azywanymi elastycz-
nymi rozktadami.

W obecnym stanie prawnym, czas pracy hieenty ustalany przez praco-
dawe w taki sposokxe nie g okreslone konkretne godziny rozpoczynaniai-ko
czenia pracy, a tylko okflone g przedzialy czasowe, w jakich pracownicy roz-
poczynag i koiiczg prace (,ruchomy czas pracy”), gdynie ma przepiséw prawa
pracy o charakterze powszechnie obhmujgcym, ktére dopuszczatyby takr-
ganizacg czasu pracy. Przepisy o czasie pracyqi@mwiem charakter gwaran-
cji ochronnych pracownika, co oznacza,wymogi okrdone w przepisach pra-
wa pracy musg byé respektowane przy ustalaniu rozktadow czasu pracy
pracownikéw. & to bowiem regulacje bezwedhie obowgzujgce i w ramach
tych wymogéw ustalone zostaly dopuszczalne systeasy pracy.

Takze indywidualny rozkfad czasu pracy nieze@arusza norm czasu pracy
majgcych walor ochronny, a w tym i regulacji defiriogj dole pracownicz
(art. 128 § 3 pkt 1 kp), ktora rownigest konstrukej prawrng o tym charakterze.

Natomiast indywidualny rozktad czasu pracy zastesgwwyhcznie przez
pracodawe, musi mié swoje umocowanie w przepisach prawa. Wynika to-z p
stanowie& art. 150 8§ 1 kp, w ktorym stwierdza,sie systemy i rozktady czasu
pracy mog by¢ okreslone w ukiadzie zbiorowym pracy, regulaminie prady
w obwieszczeniu. W tych aktach magale€é sie i zapisy, ktore przewidajtez
mealiwosé wprowadzenia przez pracodaavindywidualnych rozktadéw czasu
pracy, ale pod warunkiende nie jest to sprzeczne z powszechnie afruyicymi
przepisami prawa pracy. W tym zakresie regulacjedteniez musz mie’ cha-
rakter norm ochronnych.

Naley take przypomnié ze kwestia stosowania systemu ruchomego czasu
pracy byla té przedmiotem rozwania Komisji Prawnej zawartych w stanowi-
sku z dnia 24 wrzaia 2009 r. w ktérym stwierdzongg taka organizacja czasu
pracy nie jest miiwa na podstawie powszechnie obgmijgcych przepiséw

5 Obecnie na podstawie dodanego art! kpQustawa z dnia 12 lipca 2013 r.) pracodawcy mo-

ga stosowa do pracownikdw rozktad czasu pracy z ruchomymizijgaimi rozpoczynania i keze-
nia pracy w dwoch odmianach. W takich rozkladachgvane wykonywanie pracy w tej samej do-
bie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.
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prawa pracy, a jedynie wyfkowo w zakresie okflonym w art. 10 ustawy z dnia
1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkow kryzysu ekacmmego dla pracownikdw
i przedsgbiorcow®

Jak pokazuj wyniki omawianych badg pracodawcy w riny sposéb defi-
niowali elastyczny czas pracy. Jedni dostrzegaliaana kolizje z obowazuja-
cymi przepisami prawa pracy, a drudzy wymieniafiréd wykorzystywanych
w praktyce rozwjzan takie, ktére nie byly zgodne z liteprawa, a ich zdaniem
- najlepiej przyczyniaty gido tagodzenia konfliktu pracgcie rodzinne.

... czsto slysz hasto— uelastyczni czas pracy-ale mam wraenie,ze kady
rozumie pod tym terminemscimnego(dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie
530 oséb, w tym 91% kobiet, handel i produkcjazspaza, sektor prywatny).

. stosujemy wszystkie przewidziane w kodeksie qoamia, ale przepisy
uniemadliwiajq uelastycznienie czasu pracy. Przepis o dobie pva@zej unie-
mcliwia zastosowanie ruchomego czasu pracy, zmiangrem ciggu tygodnia,

a take rozliczania wyj¢ prywatnych w godzinach pradkierownik kadr, za-
trudnienie 230 osbb, w tym 73% kobiet, sektor praly, dziatalné¢ ustugowa).

... stosujemy dla wkszdci pracownikdw ruchomy czas pracy — rozpoczyna-
nie pracy midzy 6.00-8.00; kixzenie midzy 14.00-17.00. Przepisy o czasie
pracy oceniam pozytywnie, gdynaemy korzysta z ruchomego czasu pracy,
ktory jest korzystny zaréwno dla pracodawcy jakacpwnika. Z czasem pracy
nie mamyzadnych problemow/ kontrole PIP nie wykagzunjeprawidtowdci, je-
dyne zastrzeenia jakie maj to do wykorzystywania urlopéw wypoczynkowych
(dyrektor ds. kadrowych, zatrudnienie 152 osobyynv 57% kobiet, sektor pry-
watny, dziatalné¢ ustugowa).

... wykorzystujemy ruchomy czas pracy, z tego t@ania korzysta ok. 50
0s6b, ale chcielibymy, aby dopuszczalny byt elastyczny czas pradyy pra-
cownik mogt pracowarédzng liczbe godzin w aigu dnia. Tego chczaréwno
pracodawcy jak i pracownicy, a przepisy to blekujestem za tym abigigac
patologi, ale uelastycznienie czasu pracy przyniostobyyorzaréwno pra-
cownikom jak i pracodawcom. Sztywne pgelejdo czasu pracy blokuje rozwdj
gospodarki(dyrektor ds. kadr, zatrudnienie 335 oso6b, w ty8fo2kobiet, sektor
prywatny, dziatalné¢ ustugowa).

... stosujemy dla wszystkich pracownikéw ruchomy peasy, kontrola PIP
nigdy nie wykazata nieprawidtov@. Ale mamy problem z pracownikami, kt6rzy
chag pozostawa w firmie po godzinach i domagesie wynagrodzenia za godzi-
ny nadliczbowgkierownik kadr, zatrudnienie 247 oséb, 32% kaobsetktor pu-
bliczny, nauka i wdrzenia).

... W sytuacjach nadzwyczajnych jestlmgy ruchomy czas pracy tzn. pra-
cownicy przychodzo 7.00 i wychodgzo 15.00(wtasciciel, zatrudnienie 93 oso-
by, w tym 60% kobiet, sektor prywatny, dzialalé@stugowa).

6 Pastwowa Inspekcja Pracy. Pytania i porady prawnewpip. gov.pl.
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Brak jasnej i klarownej definicji rozwkan niemieszcacych st w przepisach
prawa pracy powodujee do kdica, ch@ porozumiewamy gitym samym ¢zy-
kiem, trudno jednoznacznie okl€, co autor wypowiedzi ma na 8lyi jak
w praktyce wykorzystuje rozwkanie, o ktorym maowi.

Na podstawie przegilu zastosowania przepiséw kodeksowychzmao za-
uwazy¢, ze pracodawcy zainteresowary sdznorodndcia oferowanych syste-
méw i chcieliby moc w wikszej skali wprowadzarozwigzania utatwiajce go-
dzenie pracy zyciem pozazawodowym.

Na fali dyskusji o zatrudnianiu na czas ckoay i przy wykorzystaniu uméw
cywilnoprawnych nalgy odnotowa, ze badani pracodawcy (kilku to wyrge
podkrelito) zdecydowanie preferaji wykorzystup umowy o pra¢ w petnym
wymiarze czasu, w niewielkim stopniu zwlaszcza dieodych matek prac
w skréconym wymiarze, umowy na okres prdébny, umavey czas okrdony
przeksztatlcane w umowy na czas nieékney. Czasami przy diych wahaniach
produkcji korzystaj z agencji pracy tymczasowe;.

3. Praktyczne wykorzystanie funduszu socjalnego
na rzecz godzenia pracy zyciem pozazawodowym

Zasady gospodarowanigodkami funduszuswiadczé socjalnych okrda
ustawa o zaktadowym funduszwiadczeé socjalnych.

Tam, gdzie fundusz socjalny byt tworzony (w 25 bag# firmacH), wyko-
rzystywano go na ogét standardowo, azliweosci zagospodarowania zgroma-
dzonychsrodkow byty réne i w duzym stopniu uzatenione od sytuacjtyciowej
zatrudnionych w firmie pracownikow.

Tam, gdzie tychlrodkoéw byto mato, przeznaczano je gtéwnie na: ,zapgi
dla samotnych matek, dla niepetnosprawnych dzeaichorugcych i znajdu-
cych s& w trudnej sytuacji rodzinnej, dla pracownikéw obch i bytych, ktérzy
znaleli si¢ w trudnej sytuacji materialnej”.

W zdecydowanej wkszaci firm poza zapomogami, ktorg przyznawane stan-
dardowo, finansowano lub dofinansowano: formy wygo&u (obozy i kolonie dla
dzieci, wczasy ,pod grugz imprezy integracyjnych), wydatki zazane z nauk
(kupno podgcznikow i pomocy szkolnych, zielone szkoty) oraapeelq nad dziémi
pracownikéw ¢obki i przedszkola), rekreagc{zagcia sportowe i kulturalne).

Z funduszuswiadczeé socjalnych kupowane byly bony swigta, imprezy
i paczkiswiateczne dla dzieci, tzw. becikowe, czyli dofinansoiggwiateczne,

7 W pieciu badanych firmach nie odnotowano odpiséw na @iszdsocjalny: w trzech mikro-

podmiotach, jedna powotatagsna pakiet antykryzysowy i jedna na art. 4 ustawgnia 4 marca
1994 (z pén. zm.) o zaktadowym funduswiadcze socjalnych.
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udzielane pgyczki mieszkaniowe, finansowane grupowe ubezpidazaa wy-
padek zdarzelosowych.

Obok standardowego i éo powszechnego wykorzystarieodkéw z fundu-
szu socjalnego mma wskaza kilka innych, ciekawych rozwezan stosowanych
w badanych firmach (magst& sie inspirach na zasadzie pokazywania dobrych
praktyk):

Kazdy pracownik otrzymuje uniwersalrkarte do wykorzystania w taych
obiektach i dyscyplinach sportowych. W ramach kkatga kobieta w ¢izy otrzy-
muje specjalny karnet pod hastem ,Zdrowe 9 n@gi oferujgcy sere zagdé prak-
tycznych i przygotowagych do porodu. Karnety mma wykorzystaw wielu nowo-
czesnych @wodkach sportowo-rekreacyjnych. Nasz regulaminyfimie przewiduje
organizacji lub dofinansowania wczaséw pracownibzyzy kolonii dla dzieqHR
meneder, zatrudnienie 307 oséb, w tym 73% kobiet, sghtpvatny, farmaceutyka).

Poniewa zarobki w bragy s; wysokie, nie ma potrzeby z automatu doptacania
do kolonii i obozéw. Mocne wsparcie otrzymigdziny gdzie zdarzytsivypadek,
choroba wydarzenie losowe. Fundusz socjalny wyktyzsany jest w inny, nie tra-
dycyjny sposéb. Pratp rozwizzanie, ze najlepiejdalzie i najbardziej sprawiedli-
wie jak kady indywidualnie zdecyduje na co chce wyd@ak zagospodarowa
otrzymane z funduszu socjalnego pidnre. Wszyscy pracownicy otrzympp 800
punktow rocznie, a kdy punkt to 1 zt. Taki system gospodarowania furetagest
zupetnie nowy — funkcjonuje od marca br. Wicieg pienydze byly wydawane na
przedsgwziecia sportowe, ale sami pracownicy zglaszali zaseuaia, ze jak kt@
nie lubi sportu lub nie nie@ go uprawid to nie korzysta z funduszu i to nie jest
sprawiedliwe rozwizanie (HR meneder, zatrudnienie 1212 oséb, w tym 23%
kobiet, sektor IT, prywatny + kapitat zagraniczny).

Pojawit sk tez przypadek wykorzystania fundusiwiadczeér socjalnych na
podwyzki ptac pracownikom:

... hie dofinansowujemy wypoczynku dzigadinych biletéw, festynow, piknikdw,
bo nie mamyrodkow ..., zwizki zawodowe wymogly, byeéz srodkéw z funduszu
socjalnego przeznaczya podwyki ptac dla pracownikéw (zostat zawarty kompro-
mis) (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 osbbym 91% kobiet, handel
i produkcja, sektor prywatny).

4. Ocena obowjzujacych regulacji prawnych

Aby przepisy prawa pracy spetniaty swopleg i dobrze stayty wszystkim
aktorom rynku pracy, powinny uwzglniac obok podstawowych funkcji ochron-
nej, organizacyjnej i wychowawcZayazna z punktu widzenia zatrudnienia przy-
jaznego rodzinie zasaavin-win.

8 Funkcja ochronna prawa pracy polega na stworzergaogvnikowi bezpiecznych warunkéw

pracy, sformutowaniu jego praw i obaakoéw, jak rownieé zapewnieniu stakei oraz prawidtowo-
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Ze wzgkdu na zmieniajca sie sytuacg spoteczno-gospodargzrole i zadania
przedstbiorstwa, a take zmieniajca sie swiadomaé, postawy i oczekiwania
spoteczne niezfgne jest poszukiwanie kompromisowych rogzeih, mazliwych
do zaakceptowania przez obydwie strergracodawcéw i pracownikéw.

Ocena zaprezentowanych regulacji prawnych nie lylatvliwa bez opinii
badanych na temat pluséw i minuséw stworzonychzpustawodawe ram, pro-
bleméw zwazanych z wdrzaniem konkretnych przepiséw, a takodpowiedzi
na pytanie, czy dobre eti ustawodawcy gsita nagdowa do poszukiwania co-
raz lepszych rozwian, czy tez hamulcem znieatajagcym do podejmowania te-
go typu inicjatyw w kontedcie zatrudnienia przyjaznego rodzinie.

4.1. Plusy i minusy wykorzystywanych rozwjzan prawnych
dla pracownikow

Ocena uprawniepracownikdéw zwazanych z rodzicielstwem w opinii praco-
dawcéw wypada zdecydowanie pozytywnie. Urlop magieski (oczywicie
zdania g podzielone co do jego dtugm), urlop ojcowski, przerwy na karmienie,
urlop wychowawczy czy prawo do dni wolnych, azakitrzymanie swojego sta-
nowiska pracy po powrocie z urlopu maciérzliego i wychowawczegaszda-
niem badanych, ewidentnymiytkiem dla pracownikéw — mtodych rodzicéw.

Wsrod korzysci dla pracownika wymienia siprzede wszystkim: ochren
macierzystwa, poczucie bezpieamwa, komfort psychiczny, ograniczenie stre-
su, odebranie wyvaego sygnatu: zostatem rodzicem, ale nie przestaignpra-
cownikiem, docenienie roli rodzica, lepsze godzgmaey z obowizkami rodziciel-
skimi, mazliwos¢ koncentracji na roli rodzica, radobycia z dzieckiem w pierwszym
okresie jegaycia.

Respondenci gsto stawiali s w podwojnej roli: pracodawcoéw przestrzega-
jacych wprowadzonych przez ustawodavprzepisow, a tate pracownikow ko-
rzystapcych z tych samych uprawiie

Przedstawione opinie potwierdzajolejne wypowiedzi:

... kolosalna pomoc w przypadku zostania rodzicepuczucie bezpiecze
stwa i wyr&ny sygnat zostatem rodzicem, ale nie przestatefrplacownikiem;
wiecej czasu dla rodzingyrektor ds. pracowniczych, kobieta, wiek-40 lat,

1 dziecko, zatrudnienie 530 os6b, w tym 91% koliehdel i produkcja sggw-
cza, sektor prywatny).

sci ich przestrzegania. Funkcja organizacyjna pravezy polega na odpowiednim uksztattowaniu
norm prawnych tak, aby oddziatywaly one wzgpdanym kierunku na postawy pracownikOw oraz
zapewnialy efektywn@& przebiegu procesu pracy. Funkcja wychowawcza rpaveai pozytywne
postawy pracownikdéw w zwzku z wykonywaniem pracy, Wdaiwy stosunek pracodawcow do pra-
cownikdw oraz wptywanie na stosunek do pracy iwfizl pracy reszty spolearstwa, niezaanga-
zowanej w stosunki pracy. Zob. m.in. Florek L. (212

° W chwili badania nie byto jeszcze urlopuzioiklskiego.
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... komfort psychicznye pracodawca nie zrobi mi krzywdy i nequyzez pe-
wien czas skoncentrowaie na roli rodzica(wiasciciel, mezczyzna, wiek 5060
lat, 2 dzieci, zatrudnienie 5 0s6b, w tym 80% kgbsektor prywatny, skba
zdrowia).

... pracownice majzapewnione bezpiea=dwo w zakresie warunkdw pracy,
w tym szczegblnym okresie jak i kwestii powrotwpopie macierzyskim i wy-
chowawczym do zatrudnienia na godziwych wypracowlamyzez lata warun-
kach (dyrektor ds. kadrowo-ptacowych, kobieta, wiek-32 lat, 1 dziecko, za-
trudnienie 639 osdb, 73% kobiet, sektor prywatrspigi).

... korzyci dotycz przede wszystkim matek: pozwalpjzef¢ przez okres poto-
gu i wczesnego maciersiwa, zajmowasie dzieckiem w pierwszych dniach, gaj
mciliwosé pobierania dodatkowyckwiadcza, ktére ¢ w momencie powliszenia
rodziny na wag ztota(zastpca dyrektora, kobieta, wiek 449 lat, 2 dzieci, zatrud-
nienie 39 oséb, w tym 40% kobiet, sektor prywapmgdukcja).

... pracownicy dobrze wieglzco im przystuguje kodeksowo i pozakodeksowo, co
pozwala na dokonanie racjonalnego wyboru. Jestwinlentna korzs¢, ktérg pra-
cownicy traktuj jak standard, tak samo jak prawo do pracy i wygoka (HR me-
nedrer, kobieta, wiek 3139 lat, 1 dziecko mate do 2 lat, zatrudnienie 38@bo
w tym 73% kobiet, sektor prywatny, farmaceutyka).

... dla pracownikéw i pracownic k@e udogodnienie jest szansa kontynuowa-
nie pracy zarobkowej, czyli utrzymania rodzinyraggwwania opieki zwlaszcza nad
matymi dziémi bez rezygnacji z zatrudnienfelR meneder, ustugi, sektor pry-
watny, zatrudnienie 296 os6b, w tym 55% kobiet{@egrywatny, ustugi).

Chat wszyscy pracodawcy podktali korzysci dla pracownikéw zwazane
Z coraz wgkszymi uprawnieniami z tytutu rodzicielstwa, dlaeli s one nadal
niewystarczajce. Padlo wiele propozycji poszerzenia uprawnieydiuzenia
urlopu macierzyskiego, zabezpieczenia materialnego rodzicéw przajgych
na urlopie wychowawczym, rozbudowy i zapewnienigecibm opieki instytu-
cjonalnej.

Obok uprawnié kodeksowych zwizanych z rodzicielstwem wiele miejsca
poswiecono ocenie m@diwosci organizacji czasu pracy. W tej dziedzinie praco-
dawcy mag (przynajmniej teoretycznie) wksze pole manewru hiw kodekso-
wych uregulowaniach zwzanych z rodzicielstwem.

Woprawdzie ustawodawca zobawat pracodawcdéw do innego postda do
czasu pracy dla pracownic w okresiazgii w pierwszych latactiycia dziecka
(zakazy, zobowizania itp.), to szczegbtowo nie rozstrzgiyn jakich konkretnie
dopuszczalnych przez prawo systemach organizaagwcpracy konkretni pra-
cownicy mog i powinni pracowa.

Tu decyduj czsto maliwosci organizacyjne firmy i wiedza pracodawcow
na temat rozwizan utatwiajcych godzenie pracyzciem pozazawodowym.

Inne maliwosci organizacji czasu pracy dla mtodych matek (pwzena
karmienie, przesusatia godzin rozpoczynania pracy, urlopy i zwolnieniaxli-
wosci pracy w domu, telepracy, pracy w skroconym wymeéa pracy w systemie
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indywidualnego czasu) pracodawcy oceqiaflecydowanie pozytywnie w kon-
tekscie korzyci dla pracownikow.

Widza tu ograniczenie stresu, szama szybszy powro6t do pracy, siovosci
kontynuowania kariery bez utraty zdobytych kwalkii, zachowanie dochodow.
Lepsza organizacja pracy, a zwlaszcza uelastyaenczasu pracy pozwala pra-
cownikom lepiej godZi prae z obowizkami rodzicielskimi:

.. bardzo przydatnezgdla pracownikéw zapisy dopuszegsg prawo ubiega-
nia sie 0 korzystanie z elastycznych warunkéw wykonywargay (dyrektor ds.
kadrowo-ptacowych, kobieta, 339 lat, 1 dziecko, zatrudnienie 639 oséb, w tym
73% kobiet, sektor prywatny, ustugi wydawnicze).

Inaczej oceniaj obowhzujace przepisy pracodawcy, ktorzy ze vezifiw orga-
nizacyjnych, technologicznych i specyfiki pracy migg swoim pracownikom
umazliwi ¢ skorzystania z pracy w domu, telepracy i zadangmaezasu pracy (pro-
dukcja, przemyst, ustugi, handel, gérnictwo). lctaziem, obowizujace przepisy
dotycace czasu pracy nie byly korzystne dla pracownikpeniewa uniemali-
wialy uelastycznienie czasu pracy. Gtawprzeszkod, ich zdaniem, byt obowi
zujacy bezwzgtdnie w chwili badania przepis o dobie pracowniaej. 128 § B°.
Uniemazliwial on systemowe wdranie ruchomego czasu pracy oraz $eig
prywatne w godzinach pracy w sytuacjach awaryjnych.

Wyrazicie przedstawit ten problem jeden z badanych prawoedw:

.. moim zdaniem definicja doby pracowniczej powijakanajszybciej znik-
nq¢ z kodeksu pracy... udgam,ze ten zapis przeszkadza nie tyko pracodawcom,
ale przede wszystkim pracownikom.. jest to po prabsurdalny zapis i zupetnie
zbedny..; ju wielokrotnie postulowadimy o zniesienie tego przepisu. Mamy regu-
lacje prawrny (regulamin pracy wynegocjowany ze gxkiami zawodowymi), we-
dtug ktérej pracownik mie wyg¢ z pracy i odpracowato w dogodnym dla sie-
bie terminie np. godzinwczeéniej w nasgpnych dniach. Wedtlug przepisow
kodeksu, jest to po prostu niefte. Podobnie wyglda sytuacja w systemie
zmianowym. Pracownik, pracuje np. przez caly tydmig pierwsz zmiarg, ale
ma awaryjiy sytuacg i chciatby s¢ z koleg zamiend jednego dnia na drug
zmiare. Wszystkie strony &sizgadzaj, ale obecne przepisy to uniettiwiajq.
Przez wiele lat tak pracowdiny i wszyscy byli zadowoleni, przestrzegayi
bezwzgidnie przepisu o 11 godzinnym wypoczynkugglcdoby, a teraz przepis
0 dobie pracowniczej zwauje ece pracodawcy i zmusza do szukania w awaryj-
nych sytuacjach pozakodeksowych razai (dyrektor ds. pracowniczych, ko-
bieta, 56-60 lat, zatrudnienie 18 407 oso6b, w tym 9,5% kqglsektor publiczny,
gornictwo).

10 Obecnie viwietle art. 148 § 4 kodeksu pracy — rozktad czasu pragonowne wykonywanie

pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy w god#dinaadliczbowych. Naly jednak wyranie
podkrsali¢, iz wyjatek legislacyjny dotyczy tylko i wykznie rozktadéw czasu pracy przewidzianych
w 8§ 1i8§ 2 tegoprzepisu.
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Z punktu widzenia oceny i przydatu dla pracownikow wykorzystywanych
w praktyce rozwjzan pracodawcy, ktdrzy stosujuchomy czas pracy, oceniaj
to rozwhzanie pozytywnie i nie dostrzegapariery w obowgzujacych regula-
cjach prawnych.

Pracodawcy, ktorzy chcieliby korzysta tego systemu z pgtkiem dla swo-
ich pracownikéw, a przepis 0 dobie pracowniczeganuniemaliwia, krytycznie
odnosz si¢ do racjonalnéci tej koncepcji i takich przepisow ochronnych. Zwi
Zuja one ece pracodawcom, uniemoviajac pozytywra odpowied na czsto
zgtaszane przez pracownikow potrzEby

4.2. Plusy i minusy wykorzystywanych rozwgzan prawnych
dla pracodawcow

O ile z punktu widzenia pracownika wprowadzone dddksu pracy upraw-
nienia zwazane z rodzicielstwem otrzymaty zdecydowanie poawtyocer, to
Z punktu widzenia pracodawcy oceny d§l& bardziej sceptyczne.

Wszyscy badani wielokrotnie podkteli, ze przepisy te gsniezlzdne i nie
wyobrazaja sobie,zeby ich nie bylo, ale postrzegde gtéwnie jako kosztowne
z ich perspektywy:

. nie widz zadnych korzsci dla firmy, s to raczej koszty — ale tu nie ma
o0 czym dyskutowabo bardzo dobrzege te uprawnienias.. (Manager HR, za-
trudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor gy, przemyst).

... dla pracodawcy uprawnienia kodeksowezwisie gtdwnie z kosztami ...
bo trzeba zatrudii osoby na zagpstwo, inaczej organizowaprace, aby firma
nie ucierpiata. Z drugiej strony pracownik w przgba sprawowania funkcji
opiekuiczych i jednoczesnej pracy nie pracowatby efekgvimiceprezes, za-
trudnienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, sektor @ywy, przemyst metalowy).

... trudno znal& bezpdrednie korzyci dla firmy wynikagce ze stosowania
uprawnie: zwigzanych z rodzicielstwefayrektor ds. pracowniczych, zatrudnie-
nie 530 osb6b, w tym 91% kobiet, produkcja i handektor prywatny).

. uprawnienia kodeksowe generygdynie koszty i trudioi organizacyj-
ne: urlopy macierziskie, wychowawcze, zwolnienia na karmienie, nieudséc
z powodu sprawowania opieki nad drie do 14 rokwycia (wiceprezes, zatrud-
nienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, sektor prywaprgemyst).

1 podczas Zogniskowanego Wywiadu Grupowego XF@éstetyzaden z przedstawicieli pra-

codawcéw (BCC, Lewiatan, Izba Rzemiosta i Przgusiczaci) ani pracownikow (NSZZ Solidar-
nos¢, OPZZ), méwac o elastycznym czasie pracy, nie zwrdcit uwagiogeaniczenia kodeksowe.
Mozna odnié¢ wrazenie,ze pracodawcy i pracownicy przestrzeggjprzepisoOw prawa pracy maj
trudnaici z dostosowaniem czasu pracy do swoich potrzgibaeodawcy i pracownicy, ktorzy tych
przepisow nie przestrzegagm przekonanize prawo daje im takie mtwosci.
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.. rolq tych przepisow, nie jest koszydla pracodawcéw, a utatwienie go-
dzenia pracy zyciem rodzinnym, stosujemy sio przepiséw i tylédyrektor, za-
trudnienie 28 osb6b, w tym 70% kobiet, sektor punlic edukacija).

Chat zdecydowana wksza¢ badanych pracodawcow uieaze wprowadzone
przez ustawodawgcuprawnienia rodzicielskie, to tylko koszty dlanfiy, kilku pro-
bowalo znale¢ pozytywne strony, nazywaj je pégrednimi korzyciami:

... hie robilsmy zadnych bada, ale mylimy, ze uprawnienia rodzicielskie
bedg mialy pozytywny wpltyw na motywacjo pracy, co przeky sie na wiksz
efektywng¢ i wzrost wydajnéci (zastpca dyrektora, zatrudnienie 18 157 oséb,
w tym 82% kobiet, sektor prywatny, bankaiép

... poprawa jakeci pracy, taki luz psychiczny u pracownika powodiyjeek-
szenie jego efektywsd... krétszy dziepracy powoduje obgénie ryzyka popet-
nienia bkedu (wtasciciel, zatrudnienie 5 os6b, w tym 80% kobiet, sekirywat-
ny, ochrona zdrowia).

... pracownik bardziej wypog i umotywowany, duizie lepiej pracowafdy-
rektor ds. kadr, zatrudnienie 355 0so6b, w tym 23%iét, budownictwo, dziatal-
nos¢ ustugowa, sektor prywatny).

... chyba tylko takieze pracownik jest wypoety, zadowolony, nie przejawia
frustracji i lepiej pracuje... wprawdzie nie ma nadowodow, ale déaviadczenie
to pokazujgdyrektor ds. kadr, zatrudnienie 152 osoby, w tyffoScobiet, sektor
publiczny, nauka, przemyst).

| jeszcze kilka wypowiedzi, w ktorych pracodawcysttaegag wiccej korzy-
sci niz ich koledzy:

... trudno korzyci precyzyjnie rozdzieli... ale uprawnienia rodzicielskie
wprowadzaj wiecej tadu organizacyjnego, mniej stresu i nerwgevav pracy,
co przekitada gi na wyniki, mniej niespodziewanych nieob&cihmiechcianych
zastpstw, wymuszonego spychania ok@kdw na osoby nie olagone dziémi
(Finance Manager, zatrudnienie 35 os6b, w tym 6@kidt, sektor prywatny
+ kapitat zagraniczny, handel i naprawy).

... to jest standardowy koszt prowadzenia firmy, pégwcy na ksztattowa-
nie zespotu pracownikbw w dhrzym przedziale czasu, aewizmniejszajcy
utrate pracownika wyszkolonego i fl@iadczonego. Sprzyja to stabilizacji za-
trudnienia i ograniczaniu nieuprawnionych kodekspostaw roszczeniowych
(HR meneder, zatrudnienie 296 osob, w tym 55% kobiet, sgtgwatny, ustugi).

Jak wid&, tylko jeden z pracodawcéw zwrdcit uwaga kwestk stabilizacii
zatrudnienia, zachowanie @duiadczenia zawodowego aktualnych pracownikow,
koszty rekrutacji, koszty szkalenowych pracownikéw.

Wsréd nielicznych postrzeganych pluséw dla firmy weaicych z upraw-
nien rodzicielskich, tylko w dwéch badanych firmach gudawcy podkrdili
mozliwosci przewidywalnego i racjonalnego zatrudniania, eaw warunkach
wysokiego zatrudnienia kobiet.

Czas pracy i jego organizacja to temat wywadyjdwe emocje. Pracodawcy
dostrzegaj tu dla firmy zaréwno dto pluséw, jak i minuséw.
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Szansa skrocenia czasu pracy po powrocie z urloptiemayiskiego i brak
mozliwosci rozwiazania w tym czasie umowy o pragedni oceniag dobrze,

a drudzy bardzale, traktupc ten przepis jako ingerergpanstwa w swobog za-
trudniania, pole do nadwy¢, a nawet ,ubezwitasnowolnienie pracodawcy”. Poja-
wito sig pytanie: dlaczego kobieta po urodzeniu dzieckawrpcie do pracy
w niepeinym wymiarze czasu jest chroniona przez aojej koleanka, ktora po
wykorzystaniu urlopu macieragkiego wraca do pracy w petnym wymiarze,
przestaje b§ chroniona? Ten przepis, mimo dobrych intencji, zostat dobrze
przyjety ani przez pracodawcow, ani przez pracownikow.

Najwigksze zalety, zdaniem pracodawcéw, snepzwiazania fakultatywne
dajace swobod wyboru i maliwosci negocjacji mgdzy stronami:

Dobre podejcie obu stron do nitwosci skorzystania z szeregu uprawhieze-
rokie ich wykorzystanie w codziennym funkcjonowdéimay, pozwala na stworze-
nie bardzo zgranego i wspotpragaggo zespotu; zespot na tyle jest skonsolidowa-
ny, ze czsto w czasie dhiszych nieobecsoi urlopowych, czy chorobowych
pozostali pracownicy esto wol podzielé miedzy siebie ,osierocone” zadania,
nizby miat je wykonywanowy niedéwiadczony pracownikfinanse meneter,
zatrudnienie 35 osoOb, w tym 60% kobiet, sektor @tyw + kapitat zagraniczny,
handel i naprawy).

Takie negocjacyjne podgje jest maliwe, kiedy maemy naprawe wpro-
wadz& elastyczne rozwrania. Wprawdzie teoretycznie mowk $iardzo duo
o elastycznym czasie pracy, zaca st pracodawcow do wykorzystywania boga-
tej oferty kodeksowej, ale nie daje ona wielkiegéapmanewru. Jedynie przy za-
daniowym czasie pracy mwa odej¢ od sztywno ustalonych norm ochronnych.
W wielu firmach zwlaszcza takich, ktore nie mapbie pozwoli na uelastycz-
nienie miejsca pracy, wprowadzenie pracy w domeldgracy zatgono ,zeszyt
wyjs¢ prywatnych”. Pracownicy odpracowywali czas $éyv dogodnym dla pra-
codawcy terminie, ale w okresie przeprowadzaniabate bylo to zgodne z pra-
wem, stato w kolizji z przepisem o dobie pracowrjc£o s¢ zmienito po wej-
sciu w zycie nowych przepiséw 23 sierpnia 2013 r.? Noweja&odeksu pracy
(zwhaszcza art. 1408 4 kp) data pracodawcy mwosé stosowania rozktadow
czasu pracy z ruchomymi godzinami rozpoczynaniakofzenia pracy, a Wt
ponowry prag w niezakaéczonej dobie pracowniczej, a pracownikowi szans
odpracowania zwolnienia od pracy udzielonego na jgemny wniosek, w celu
zatatwienia spraw osobistych (art. 151'8 2

Podsumowujc, na podstawie uzyskanych wynikow nietatwo sfoowat oce-
ng praktycznej przydatr$oi przepiséw obowdzujacych w momencie przeprowa-
dzania bada

Jedni twierdzili,ze w 6wczesnych realiach prawnych niezme bytlo wprowa-
dzi¢ rozwigzan utatwiapcych godzenie pracy zyciem pozazawodowym, inni
twierdzili, ze dzgki mozliwosciom wprowadzania elastycznego czasu pracy (w tym
ruchomego czasu pracy), jakie daje prawo pracy artedgzorganizowaczas, by
pomaoc pracownikom wakzeniu ich funkcji rodzicielskich i pozazawodowych.
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Generalnie jednak badani pracodawcy dostrzegafiveaw plusy, jak i mi-
nusy obowizujacych rozwhzan prawnych majcych na celu harmonizacgycia
zawodowego z rodzinnym, pozazawodowym, co ilustraipela 1.

Tabela 1

Plusy i minusy obowjzujacych rozwigzan prawnych majacych na celu harmonizacg
zycia zawodowego z rodzinnym

Zatrudnienie przyjazne rodzinie z punktu widzenia gacownikéw

plusy minusy
Ochrona macierzistwa: Ograniczenie kodeksowe
Poczucie bezpiecastwa: odpowiednie/bezpieczne warunki pragy, utrudniajce wprowa-
powrdt do pracy po urlopach na godziwych warunkach dzenie rozktadow czasu
Komfort psychiczny pracy utatwiagcych go-
Ograniczenie stresu, docenianie roli rodzica dzenie pracy z obowi-

kami rodzinnymi, np.
systemowego wdtenia
ruchomego czasu pracyf

Szansa na kontynuagpracy zarobkowej i szybszy powr6t do pracy
Zachowanie kwalifikacji i dochodéw
Mozliwo$¢ koncentracji na roli rodzica
Radda¢ bycia z dzieckiem w pierwszym okresie jegaia
Lepsze godzenie pracy z obawukami rodzicidskimi
Zatrudnienie przyjazne rodzinie z punktu widzenia pacodawcow

plusy minusy
Pasrednie korzyci: Uprawnienia kodeksowe
Wiegcej tadu organizacyjnego generug jedynie koszty
Lepsza motywacja, co przektada s wiksz, efektywnd¢ i trudnaici organizacyjne
i wzrost wydajnéci Zbyt krotkie okresy rozli-
Mniej stresu i nerwow&zi w pracy czeniowe*™

Mniej niespodziewanych nieobede niechcianych zagbstw, wymu-
szonego spychania obazkéw na osoby nie okgione dziémi

Poprawa jak&i pracy

Obnizenie ryzyka popetnienia ddu dzkki skroceniu czasu pracy

Stabilizacja zatrudnienia, zachowanigwimdczenia zawodowego

Najwiecej pluséw maj rozwiazania fakultatywne dage swobod
wyboru i maliwosci negocjacji medzy stronan

* W znowelizowanej ustawie (art. 148p) pracodawcy magjuz stosowd ruchome godziny rozpoczynania irko
czenia pracy (w dwoch odmianach), ale pracownikahadbowizany jest pozostawalo dyspozycji pracodawcy
przez umoéwiony wymiar czasu, np. 8 godzin dzierWleiaz nierozwiazany problem trybu zmiany obayzujacych
rozktadéw, sposobu informowania pracownikéw o pleaaych zmianach, zbyt krétki okres, na ktéry rodkjiest
ustalany (im krétszy jest okres wyprzedzenia infaejino zmianach, tym gorzej oceniana jest relaciawycie
(Parenthirion 2007, s. 75). Znowelizowane przepisyspetniai wymaga wspoélnotowych. Zgodnie z art. 13 dy-
rektywy 88/2003/WE pastwa cztonkowskie powinny przyj nieztydnesrodki gwarantujce uwzgtdnienie zasady
dostosowania organizacji pracy do pracownika, weggingci w celu ztagodzenia monotonii pracy oraz pracy
w statym rytmie, w zalenaosci od jej rodzaju i wymagabezpieczéstwa oraz zdrowia (Rycak 2013).

** W znowelizowanej ustawie (art. 129 § 2) wprowada szerok mazliwos¢ stosowania przedionego do 12
mieskcy okresu rozliczeniowego, w #@ym systemie czasu pracyzgd jest to uzasadnione przyczynami obiek-
tywnymi lub technicznymi albo dotyseymi organizacji pracy, a ta& rozszerzenie mbwosci stosowania przery-
wanego czasu pracy (art. 139 kp). Pracodawcy desta przyzwolenie na stosowanie takich rozktadéw czaau
cy, w ktorych trudno méwio zachowaniu ogéinych zasad bezpiéstea i zdrowia pracownikdw i niewiele ma to
wspolnego z ide FFE i WLB (wprowadzone rozazanie budzi wiele wipliwosci, w tym zwlaszcza dotygezych
zgodndci z prawem europejskim — dyrektyn2003/88/WE dotyeg niektorych aspektdw organizacji pracy (Rycak
2013).
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4.3. Kodeksowe obowizki pracodawcy a maliwosé¢ wprowadzania
dobrowolnych inicjatyw na rzecz FFE

Ostatni kwesth dotyczca uprawnié kodeksowych byto pytanie: czy regulacje
prawne, tj. nakazy, zakazy, ograniczenia sprayjagjatywom pracodawcow, czyli
dobrowolnemu wprowadzaniu rozygen na rzecz zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie?

Odpowiedzi na tak zadane pytaniezma podziek na kilka grup: od skrajnej
postawy ,zdecydowanie tak” (6 respondentéw), przaeezej tak”, i ,tak” i ,nie”,
Lrudno powiedzié” do ,zdecydowanego nie” (12 respondentow).

Dla wielu pracodawcow przepisy prawa pracyadak duo uprawni@é pra-
cownikom,ze nie wida potrzeby ich poszerzania. Ich zdaniem, zbyt dagoava
regulacja i poszerzanie uprawfienoze pocagat za sokh obawy przed zatrud-
nianiem np. mtodych kobiet.

Prawo pracy nie sprzyja podejmowaniu dobrowolnygbjatyw, poniewa —
zdaniem jednego z pracodawcéw.. pracownica po urodzeniu dziecka staje si
niedyspozycyjna, dzieci chogujgenerug réznego rodzaju problemy, a praco-
dawca nie chce zatrudnianiedyspozycyjnego pracownikdyrektor wydziatu
kadr, szkolenia i spraw socjalnych, kobieta, 60 \git.cej, zatrudnienie 1011 oséb,
w tym 71% kobiet, administracja publiczna).

Uprawnienia kodeksowe komplikuprganizagi pracy i nie ma jg miejsca
na dodatkowe dziatania. Dobrowolne inicjatywy, v iopinii, stanowi dodat-
kowe obcizenie dla zaktadow, ktérych na to nieéstBla wielu to brak funduszy
jest barieg utrudniapca wyjscie z nowymi inicjatywami.

W opinii kilku pracodawcdéw same przepisy prawa prae maj zadnego
znaczenia. Firmy podejmujdziatania dobrowolne z dwéch powoddw: z jednej
strony staraj sie 0 zbudowanie pozytywnego wizerunku firmy, a z depgdosto-
SOWuUp rozwiagzania do swoich nmiiwosci organizacyjnych. Die znaczenie maj
aspekty finansowe, tzn. czy firma peosobie pozwoti na wprowadzanie dodat-
kowych uprawnié oraz przekonanie pracodawcowe warto takie rozwizania
wprowadza i jakie jest zapotrzebowanieswd pracownikéw. Dla jednego z pra-
codawcOw podstagvdziatan musi by informacja,ze dane rozwzanie jest pra-
cownikowi potrzebne.

Myslac o przepisach prawa pracy i dobrowolnych inicjatgty, wikszaci¢
pracodawcow ma na uwadze przede wszystkim pracéwrzkmatymi dziémi.

Tylko w jednej z badanych firm pracodawca stwiekdz przepisy prawas
dla niego inspiragj do wprowadzania nowych rozyeii, ktore kierowanegnie
tylko do rodzicéw malych dzieci, ale do ogétu pranikow (ustugi bankowe,
sektor prywatny, zatrudnienie 18 157 oséb, w ty®e&dbiet).

W omawianej firmie to regulamin pracy ollee w jakim rozktadzie pracy i w ja-
kim systemie pracujposzczegolne jednostki. Tak jak zmienigfisina, tak zmieniaj
sie potrzeby pracownikow i wkmie wewretrzne przepisy firmy sdostosowywa-
ne do tych nowych potrzeb zaréwno firmy, jak i praaikow.
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Rozdziat IX

ROZWI AZANIA DOBROWOLNE ULATWIAJ ACE

PRACOWNIKOM GODZENIE PRACY Z ZYCIEM
RODZINNYM JAKO PRZEJAW REALIZACJI
ZATRUDNIENIA PRZYJAZNEGO RODZINIE

1. Rozwgzania dobrowolne w zakresie FFE i ich adresaci

W 27 na 30 badanych firm stosowano szereg rgzafidobrowolnych uta-
twiajacych pracownikom godzenie pracyyciem rodzinnym. Ména je podzie-
li¢ na:

- rozwigzania: systemowe (usystematyzowane dzialania, ppagae sé
w okreslonych sytuacjach, skierowane do wszystkich lubaikgkszasci pracow-
nikbéw, umaliwiajace godzenie rél zawodowych i rodzinnych);

- rozwiazania incydentalne (dziataniadace odpowiedz na bieace potrze-
by pracownikéw w zakresiedzenia rél zawodowych i rodzinnych)

Formy dziata systemowychszréznicowane zalenie od sytuacji ich adresa-
téw (patrz tab. 1).

Wsréd dobrowolnych rozvazan systemowych wykorzystywanych przez ba-
dane firmy znalazty si

* pracowniczy program emerytalny,

« oddelegowanie do pracy w placowkach pofoych najblkej miejsca za-
mieszkania pracownika,

 dodatkowewiadczenia pierizne z okazjkwiat Bozego Narodzenia,

* bezptatngwiadczenia rehabilitacyjne, w tym masa

Nieliczni badani wskazywali na rozgziania adresowane do emerytoudd
cych bylymi pracownikami firmy, dla ktorych przewidno np. dofinansowanie
do zag¢ sportowych.

1 Respondenci w wkszaici przypadkéw nie dokonywali gicowania na rodzaje wprowadzo-

nych w firmach udogodnie jednake przedstawiony przez nich opis tych dzigtezwala z dym
prawdopodobigstwem na przyporrlkowanie stosowanych praktyk do jednej z wymienabnka-
tegorii.
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Instrumenty zatrudnienia przyjaznego rodzinie i ich adresaci

Tabela 1

Kobiety w ciazy
i w okresie wczesnegq
macierzynstwa

M ezczyzni/ojcowie

Pracownicy/rodzice majcy obowiyzki rodzinne*

Pracownicy konty-
nuujacy nauke*

« materiaty informa-
cyjne nt. uprawnig
kobiet w ciyzy

* biuletyn informacyj-
ny o firmie dla kobiet
przebywagcych
na zwolnieniu lekar-
skim, urlopach ma-
cierzyaskim i wy-
chowawczym

« dodatkowy, ptatny
przez firmg urlop
macierzyiski w wy-
miarze 4 tygodni

* mozliwo ¢ pracy
w domu w pierw-
szych miesicach po
urlopie macierzg-
skim

« dodatkowy, trzy-
dniowy urlop dla
ojcow z tytutu uro-
dzenia dziecka

« imprezy integracyjne, pikniki rodzinne

 rodzinny pakiet medyczny

 dodatkowe becikowe

« $wietlica przyzaktadowa, pokdj dla dzieci, w ktorynoga oczeki-
waé na rodzicow

 przedszkole przyzaktadowe

« organizacja i dofinansowanie zasportowych i kulturalnych
dla pracownikéw i ich rodzin

« ubezpieczenie pracownikow i ich rodzin

« preferencje przy wyborze terminu urlopéw dla pracixdéw
z dziémi

« wyprawki szkolne

* mazliwo$¢ zaskgniecia porady prawnikéw zaktadowych
w przypadku spraw rodzinnych

« szkolenia e-learningowe dla pracownikéw na urlbpaacierzy-
skich i wychowawczych

« dofinansowanie detobkow i przedszkoli dla dzieci pracownikéw

« warsztaty dla mtodych rodzicoéw w zakresie psycfiblo
wychowania

 broszury informacyjne na temat wychowania

 organizacja akcji charytatywnych na rzecz dzieacpwnikOw firmy

« dodatkowewiadczenia tzw. dojazdowe na pokrycia kosztow dbjaz
do rodzinydla pracownikéw przebyajacych w delegac

* szkolenia w zakre-
sie umiegtnosci
migkkich (zara-
dzanie emocjami,
czasem, rozwoj
umiegtnoici oraz
kompetencji me-
ned-erskich)

w godzinach pracy
* organizacja nauki
jezykdw obcych

w godzinach pracy

« urlop na czas nauk

« dofinansowanie
edukacji pracow-
nikow

* — wedtug czstotliwosci wskaza przez respondentow.
Zrodio: opracowanie whasne.
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Wymieniane przez respondentdw rogzenia o charakterze incydentalnym, to:

« Swietlica przyzaktadowa, pokoj dla dzieci, w ktorymogs oczekiwd na
rodzicow,

 pokéj dla karmicej matki,

* mazliwo$é¢é wezeniejszego wyjcia z pracy w wypadkach awaryjnych (zda-
rzenia losowe w rodzinie, zatatwienie sprawyedi@vej itp.),

* uwzgkdnianie ,zyczen grafikowych i urlopowych”.

Przytoczone katalogi przewidujozne maliwosci oczekiwa pracownikow
majacych obowizki rodzinne, nieswiadcz jednak o powszechio stosowa-
nych rozwizan. Rozbudowany katalog rozagian dobrowolnych w zakresie FFE
stosuj gtéwnie firmysrednie i due, reprezentage sektor prywatny, egto z udzia-
lem kapitatu zagranicznego. Wysoki udziat kobiétad ogotu pracownikéw oraz
brarza firmy nie g czynnikami decydugcymi o liczbie wykorzystywanych w da-
nej firmie praktyk w zakresie godzenia pracyyziem rodzinnym.

Jedna z respondentek w rgostiacy sposéb podsumowata stosunek swojego
pracodawcy do 0sOb zatrudnionych aegich zobowazania rodzinne:

... podstawy jest pozytywne nastawienie wszystkichlsh przede wszystkim
kierownictwa firmy do spraw prorodzinnych, do tejopnia,ze nikogo nie dziwi
widok biegagcych po firmie dziec(HR meneder, zatrudnienie 296 pracowni-
kow, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, dziataddaistugowa).

O braku klarownéci co do zakresu dziatav ramach zatrudnienia przyjaznego
rodzinie mae swiadczy fakt, ze wérod dziata dobrowolnych wykorzystywa-
nych w firmach na rzecz tworzerieodowiska pracy przyjaznego rodzinie poto-
wa respondentow wymienita réwaieozwiazania kodeksowe, ktorych stosowanie
przez pracodawvecjest obligatoryjne, np. zapomogi z funduszu sogjgb, ptatne
zwolnienie z pracy z tytutu opieki nad dzieckiem B rokuzycia, maliwosé
pracy w skréconym wymiarze czasu dla matek po poiera urlopu macierzy
skiego z zachowaniem petnego wynagrodzenia.

Czei¢ dziatenh majcych podstawy prawne zalejednak od woli pracodawcy.
Gloéwnie dotyczy to rozwizan z zakresu elastycznej (niestandardowej) organiza-
Cji czasu pracy, takich jak niepelny wymiar czasacy podczas opieki nad ma-
tym dzieckiem, elastyczne formy czasu pracy (w fyalywidualny czas pracy,
ruchomy czas pracy, skrécony tydzipracy, praca w domu, zmienne godziny
rozpoczynania i kiczenia pracy, zadaniowy czas pracy, rownaweaczas pracy,
praca weekendowa).

Potowa respondentéw podkhiéa réwniez, ze wigksza¢ stosowanych w ich
firmach rozwiazah mapcych na celu stworzenie dogodnych warunkoéw do guidze
pracy z domem jest adresowana do wszystkich prakéwrbez wzgtdu na sytu-
acje rodzinry i zajmowane stanowisko. Jedna z uczestniczek mdannaczyla:

... my nie prowadzimy takiej polityki w ktorej dajesygnatyze dbamy tylko
o pracownikow ktdrzy zostali rodzicamimy to traktujemy szerzej; staramy si
aby pracownicy mieli poczucie firma chce im pomdc whaie w godzeniu pracy
zawodowej z ickyciem pozazawodowym; flg/ze nasi pracownicy to dostrzega-
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ja i doceniaj (zastpca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 pracownikéwym
82% kobiet, sektor prywatny + kapitat zagraniczmgrednictwo finansowe).

Pozostali przedstawiciele pracodawcow przyzaeliwybrane dziatania, zwtasz-
cza korzystanie z pdych form elastycznego czasu pracy przeznaczandlas
okreslonej grupy pracownikéw i zakee od sytuacji rodzinnej (okresagy, rodzi-
cielstwo) ldz rodzaju i wymogdw stanowiska pracy. Jeden z bactanyjanit:

Silq rzeczy dotyczy to jednak przede wszystkininidekobiet w ejzy i mto-
dych rodzicowHR meneder, zatrudnienie 296 os6b, w tym 55% kobiet, sektor
prywatny, dziataln& ustugowa).

W innych firmach ruchomy czy zadaniowy czas prast maliwy do wyko-
rzystania zalenie od rodzaju pracy wykonywanej przez pracownika:

...na przyktad z ruchomego czasu pracy 4nkgyzyst& pracownicy admini-
stracji; podobnie jest z pracw domu. Z pozostatych rozwe: mog; korzysté
wszyscy pracownicydyrektor ds. kadrowych, zatrudnienie 335 pracoéwk
w tym 23% kobiet, sektor prywatny, firma budowlana)

To s uprawnienia zalgne od rodzaju wykonywanej pracy ... — inne dla re-
daktorow, inne dla handlowcow, inne dla pracownilaministracyjnych a jesz-
cze inne dla produkcyjnych i na przyktad pracych w systemie zmianowym
(dyrektor ds. kadrowo-ptacowych, zatrudnienie 638kp w tym 73% kobiet, sek-
tor prywatny, ustugi).

W trzech przypadkach badafieny w ogdle nie prowadzity rozwigzan do-
browolnych w obszarze FFE Przedstawiciele firm, ktore nie zdecydowaly si
na wprowadzenie rozazan dobrowolnych w zakresie FFE przyznaig godze-
nie pracy z domem jest, ich zdaniem, sprgwywatry pracownika i firma nie
powinna ingerow&w te kwestie. Dodatkowo podkteno, ze odpowiedzialng
za tworzenie warunkow dadzenia pracy zyciem poza ri spoczywa w gtdwnej
mierze na pastwie, nie z& na zakfadzie pracy. Ponadto, zdaniem tych badanych
wystarczagcy zakres uprawnfezapewnia kodeks pracy. Byly to firmy/instytucje
duze i male, reprezentage zaréwno sektor publiczny, jak i prywatny, oznié
cowanej strukturze zatrudnienia pod wzgim pici i wieku.

Istotra barien, w budowaniu zrégnicowanego katalogu rozwdian spetniaj-
cych oczekiwania jak najwkszej grupy pracownikow jest brgkodkow na ten
cel. Badani przyznawalie z tego powodu nie udajegstaspokat wszystkich
zgtaszanych przez pracownikéw potrzeb w zakrestzguia pracy zyciem ro-
dzinnym. Jeden z pracodawcow stwierdzit:

Po prostu mojej firmy na to nie stana to sobie magpozwolé duwze, bogate
firmy. Ja rzetelnie ptacpodatki, ptag wynagrodzenia, ptacZUS... muszto
wszystko utrzynda... pracug od 7 do 20; od 12 lat nigdzie nie wyjechatem na
diuzszy urlop... tylko praca i praca.(wtasciciel firmy, zatrudnienie 12 pracow-
nikow, w tym 40% kobiet, firma geodezyjna, ushsgktor prywatny).

Deficyt funduszy mge stanowd znaczce utrudnienie w kontynuowaniu
tego typu przedswzig¢ w przyszidci, zwtaszcza gdy bigce ich funkcjono-
wanie jest wspierane z dotacji UE, jaksto zdarza giw odniesieniu do fir-
mowych przedszkoli.
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2. Przyczyny wprowadzenia rozwazan dobrowolnych
utatwiaj acych pracownikom godzenie pracy zyciem
rodzinnym

Wsréd przyczyn wprowadzenia rozgian w zakresie FFE badani przedsta-
wiciele firm/instytucji wskazywali najezciej na clg¢ pomocy pracownikom
w taczeniu roli zawodowej z rodzian(20 wskaza). Istotnym czynnikiem decy-
dujacym o tworzeniu w firmie warunkow sprzyjalych godzeniu pracy z domem
byta chke¢ bycia postrzeganym na rynku jako atrakcyjny, koekgyjny oraz
godny zaufania pracodawca (19 wskgzaVskazywano tu na ek zatrzymania
cenionego personelu wewtre firmy dzieki oferowanym praktykom w zakresie
FFE. Badani byli zdaniae wanym motywem podejmowania dziatéyto oczeki-
wanie wekszej lojalndgci, efektywndci oraz zaangawania pracownikéw w sprawy
firmy. Niektérzy respondenci przyznalie posiadanie rozbudowanego katalogu
rozwiazan w zakresie FFE unitiwia uczestnictwo w régnego rodzaju konkursach
poswieconych tematyce godzenia rol zawodowych i rodzihnykktywnas¢ praco-
dawcy na tym polu pozwala na kreowanie pozytywnegerunku firmy przyjaznej
pracownikom i ich rodzinom, co wptywa na jej pozykpnkurencyjr i utatwia przy-
ciaganie wysoko wykwalifikowanych kadr. Jeden z badargrzyznat:

Przede wszystkim chcemycébgobrym, przyjaznym pracodawc. chcemy
aby nasi pracownicy byli zadowoleni z pracy w npfipmie... i miedzy innymi
dzieki tym rozwiizaniom pracownicy clacu nas pracowé dzieki temu nie mamy
duzej rotacji wsrod pracownikow ... gtéwnie ham chodzi o to aby ndiszea by-
la przyjazna dla pracownika... etmie bierzemy udziat w tdego typu konkur-
sach nie po to aby wygrywa- chocig na pewno to zawsze jest przyjemne- ale
po to aby pozytywnie zaprezentéwesz firme — glébwnie poprzez zadowolenie
naszych pracownikbWHR meneder, zatrudnienie 1212 pracownikow, w tym
23% kobiet, sektor prywatny + kapitat zagranicamtugi, firma ITI).

Przy wdraaniu poszczegollnych rozazian, co akcentowaly szczegdlnie re-
spondentki, istotne bylo rowniensobiste déwiadczenie oséb na stanowiskach
kierowniczych w firmie/instytucji w obszarze godimpracy zzyciem rodzin-
nym. Badani zaznaczylke zostanie rodzicem pozwolito im na dosterde po-
trzeb rodzinnych swoich podwtadnych:

Po narodzinach corki przewartciowalismy wiele rzeczy- nasz stosunek do
pracy, nasz stosunek do pracownikéw, ... gksdym stopniu zagdzsmy dostrze-
ga¢ potrzeby rodzinne naszych pracownik@wtasciciel, zatrudnienie 5 oséb,
w tym 80% kobiet, sektor prywatny, ochrona zdroiyp@moc spoteczna).

Istotnym motywem wdrgenia udogodnie w tym zakresie byly potrzeby
zgtaszane przez pracownikdéw oraz wzrost liczby @naikow bedacych miody-

mi rodzicami. W przypadku firm z kapitatem zagramygm cenn inspiracg sta-
nowita kultura organizacyjna firmy macierzystejekiérzy badani zauvigli, ze
sita nagdowa wdrazania rozwizan FFE @ podobne praktyki wprowadzane
w innych firmach, w tym zagranicznych. Jedna z sttiezek badania zaznaczyta:
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Toze te rozwgzania g wprowadzane, to tego wymaga od nas rynek pracy...
teraz w Krakowie dio jest takich firm jak nasza... firm ¢gdeynarodowych... jest
to trudny rynek... firmy ostro rywalizup dobrych pracownikow i wielké wy-
nagrodzenia przygga pracownika do danej firmy ale nie tylko... na ftag
pracownik, ktéry ma rodzinbaczm uwag zwraca na to czy w danej firmie jest
opieka medyczna czy jej nie ma... di jest —to jaki pakiet ustug ona obejmuje
(HR meneder, zatrudnienie 1212 pracownikow, w tym 23% kobsetktor pry-
watny + kapitat zagraniczny, ustugi, firma ITI).

Dziatania majce na celu popraywvarunkow do godzenia pracyyciem rodzin-
nym stanow istotny element zaréwno tradycji, jak i stratdiginy/instytuciji:

... wszystkie te rozg#ania stanowi 0 naszej tétsamdci i tadzie korpora-
cyjnym (zastpca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 pracownikémtym 82%
kobiet, sektor prywatny + kapitat zagranicznysneanictwo finansowe).

Zwrocono te uwag; na aksjologiczny kontekst wprowadzanych rozst
w zakresie FFE:

... I tym swoim dziewczynom ja nie p@gele zapewrdi... ale nie robt pro-
blemu j&li musz; wyjs¢ i zrobi¢ badania ... pewne zasady moraln@akazug mi
postpowa’ tak, a nie inaczej..(badanie fokusowe, przedstawicielka Zwkiu
Rzemiosta Polskiego).

Wigkszas¢ (25 na 30) uczestnikow badania stwierdzta okrélone rozwi-
zania w zakresie FFE stosowane w ich firmach/insfgch (np. elastyczne formy
czasu pracy, spotkania integracyjne) funkcjgnag momentu powstania fir-
my/instytucji. Stopniowo, wraz z jej rozwojem bylydrazane kolejne dziatania.
Duza czs¢ z rozwiazan dobrowolnych w badanych firmach/instytucjach ziasta
wprowadzona w ostatniej dekadzie. Charakter orazorddnd¢ podejmowanych
inicjatyw zmieniata s w zalenosci od sytuacji ekonomicznej firmy/instytucji.
Zdaniem kilku respondentéw stosowane przez niclvieggania nie 8 wprowa-
dzone raz na zawsze, ale nazho® dostosowywane do zmiergaych sg potrzeb
pracownikow.

Niektorzy przedstawiciele badanych firm/instytugjzyznali,ze praktyki go-
dzenia pracy z rodzinistnialy u nich od dawna w sposob nieformalny.néd
dopiero w ostatnich kilku latach dziatania tegozad znalazty odzwierciedlenie
w postaci programuadolz zapisu w regulaminie pracowniczym czy w ukiladzie
zbiorowym pracy.

2.1. Identyfikacja potrzeb pracownikdw w zakresie gdzenia pracy
z zyciem rodzinnym jako podstawa ksztattowania w firme
srodowiska przyjaznego rodzinie

Wigkszas¢ badanych firm/instytucji nie prowadzi systematygznbada po-
trzeb pracownikdw w zakresie godzenia pragyaem rodzinnym pracownikow.
Nieliczni pracodawcy, ktérzy dokonujakiego pomiaru, prowadzadania gtow-
nie pod litem rozpoznania zainteresowania pracownikéw shngmi rozwiza-
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niami oraz zbadania poziomu zadowolenia z funkdigych juz dzialar. Repre-
zentup oni gtdwnie firmy due i srednie, z udzialem kapitalu zagranicznego,
0 zr&@nicowanej strukturze zatrudnienia pod vezfgim pici i wieku.

Niektérzy respondenci przyznalie problematyka godzenia pracyzyciem
rodzinnym stanowi jeden z komponentéw hagaswicconych szerszej tematyce,
np. dotyczcych satysfakciji pracownikow, efektyw§md menederskiej, kultury or-
ganizacyjnej firmy. W jednej z badanych firm/instgji oprocz wewatrznych
pomiaréw prowadzonych przez fiemwv tym zakresie odbyto sibadanie Gender
Index w ramach programu operacyjnego Kapitat Ludi&go celem byto railzy
innymi monitorowanie sytuacji dotyazej warunkoéw, jakie stwarzafirmy/insty-
tucje w Polsce w obszarzgckenia pracy zawodowejzgciem rodzinnym. Bada-
niem tego rodzaju zostata efg instytucja zatrudniaga nieco ponad 1000 pra-
cownikdw, reprezentaga administragj publiczra, gdzie kobiety stanowity niemal
3/4 og6tu pracownikdw.

W pojedynczych przypadkach przeprowadzono badankiemwe wréd
pracownikdw na temat kwestijdzenia zobowizan zawodowych i rodzinnych
przy okazji starania sio uczestnictwo w konkursie fwicconym tej tematyce.
Pozyskanie od pracownikow informacji zwrotnych emat praktyk stosowanych
przez firmyl/instytucje w zakresie FFE jesksto jednym z warunkdéw przyst
pienia do konkursu.

Ci z pracodawcéw, ktorzy prowaglbadania, wykorzystajw tym celu swoje
zasoby kadrowe lub wynajmyfirme zewretrzna. Zdarza si, ze oprdcz metody
ankietowej, stosowanes svysoko specjalistyczne nadzia pozwalace praco-
dawcy dowiedzié sie, ktére z oferowanych przez niego benefit@ndg pracow-
nikbw szczegodlnie cenne oraz jakie udogodnieniaamo@: wplyw na podej-
mowane przez nich decyzje zwane z wyborem miejsca pracy. Jak wskazali
nieliczni respondenci, analizy w tym obszarze awdjarakter pogbiony — dane
zbierane g wedtug wielu zmiennych, m.in. wieku, pici pracokdiv.

Interesujca forma pozyskiwania danych nt. potrzeb dotyoygch FFE przed-
stawita jedna z respondentek:

Na co dzié istnieje takie biggce badanie potrzeb i oczekiwa postaci tzw.

— my to nazywamy — ‘czerwonych skrzynekZdggracownik mge anonimowo
zgtostt uwagi do warunkéw pracy, sposobu funkcjonowaniadaiafu, zespotu
wspotpracownikow, przetonych itp. (meneder-konsultant, zatrudnienie 6283
pracownikéw, w tym 70% kobiet, bank, ggednictwo finansowe, sektor prywat-
ny, z udzialem kapitatu zagranicznego).

Inna z badanych przyznatze jej firma w celu zdiagnozowania potrzeb pra-
cownikoéw w zakresie FFE powotata specjalirupe projektows, ktora analizuje
zgtaszane przez pracownikdw propozycje datgezpoprawy warunkéw godze-
nia pracy zzyciem rodzinnym.

Respondenci wskazalke na skutek przeprowadzonych w firmach/instytut-
cjach bada udato st zidentyfikowa wsréd pracownikow szereg potrzeb. W efek-
cie utworzono m.in. firmowe przedszkole, wprowadzgakiet medyczny oraz
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elastyczny czas pracy. Jedna z uczestniczek stikerde badania diagnozige
potrzeby pracownikdw majrealne przelzenie na praktyk w postaci poprawy
warunkow pracy. Respondentka stwierdzita:

.. ha podstawie tych badaok temu zrobikmy gruntowny remont naszego
biura; przed rokiem nasze biuro to byt typowy oppace, gdzie byly tylko biur-
ka, byla jedna dia kuchnia dla wszystkich i nie byto gdziegséiz kaw... Z ba-
dari wyszto nanie pracownicy tego nie lubi.. ze potrzebuj jakichs przejawow
intymndci, stref relaksu... i to gizdecydowadimy tu wprowadZi... Teraz mamy
kilka kuchni, gdzie nima sobie odgrzaobiad; w kadej kuchni jest telewizor,
jest konsola do gier, mamy w ogoéle oddzielny pdkdéjier gdzie mima sk zre-
laksowa'- czyli tam g pitkarzyki, jest stét do tenisa... Mamyalkkgciki w ktorych
sq wygodne sofy, w ktérym ema sk potayé na chwib- jesli jest taka potrzeba
aby odpoczt kregostup, zrelaksowasie czy té po prostu usisé i z kim¥ swobod-
nie porozmawia (HR meneder, zatrudnienie 1212 pracownikéw, w tym 23%
kobiet, firma IT, ustugi, sektor prywatny, z udeat kapitatu zagranicznego).

Czes¢ badanych przyznatae wyniki przeprowadzonych ewaluacji pozwolity
réwniez na modyfikacje funkcjonagych juz w firmach/instytucjach rozwean
oraz przeksztalcenie praktyk o charakterze nieforyma w rozwhzania syste-
mowe, np. poprzez wpisanie ich do regulaminu.

Niektoérzy respondenci dodatie niewatpliwa wartdscia prowadzonych bada
IDI jest poprawa komunikaciji na linii pracodawcadpdadny oraz pandage
wsrdd pracownikow przekonanige maj realny wpltyw na to, co dziejeesw fir-
mie, a ich glos nie jest bagatelizowany przez kigmictwo. Tak podsumowuje to
jedna z respondentek:

Takie badania ¢ wazne, gdy nadaj kierunek naszym dziataniom. Nie mu-
simy pracowa po omacku i wdraaé metod prob i bkedéw danych rozwizai.
Wszystkim ulatwigjprace — pracownicy maj poczucieze maj realny wpltyw na
dziatania pracodawcy a pracodawca wie czego onekug (dyrektor wydziatu
kadr i szkolenia, zatrudnienie 1011 pracownikowym 71% kobiet, administra-
cja publiczna).

Respondenci, ktorzy nie monitogupotrzeb pracowniczych w obszarze go-
dzenia pracy zyciem rodzinnym przyznawalke przyczya braku bada w tym
zakresie jest brak takiej potrzeby, azaliewystarczaga ilos¢ srodkéw finan-
sowych na ten cel. Uczestnicy badania, zwlaszczadgtawiciele matych firm,
podkrelali, ze map mazliwos¢ bezpdredniego zapoznaniaesiz problemami
pracownikéw na bigco, w toku indywidualnej rozmowy z podwladnym lub
podczas spotkagrupowych. Brak potrzeby tego rodzaju badedaniem niekto-
rych respondentéw, uzasadnia fakt,pozyskiwaniem informacji na temat pro-
bleméw pracownikow w zakresie godzenia pragydem rodzinnym zajmajsie
specjalne sekcje pracownicze (tzw. grupy inicjatgyymak rownie rady pracow-
nikéw, zwiazki zawodowe, dyrektorzy ds. pracowniczych.

W opinii czsci badanych swobodnemu komunikowaniu potrzeb wezakr
rozwiazan na rzecz lepszegadzenia rél zawodowych z rodzinnymi gjuprzyja-
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zna pracownikom atmosfera pamea w firmie/instytucji. Jedna z uczestniczek
badania IDI wyjanita:

... ka&dy pracownik mge do mnie przyi o dowolnej porze... bez wenij-
Szego umawiania.... ja stoguwasad otwartych drzwi... i m przedstawi bez-
pasrednio swoje potrzeby. Nie stwarzamy tu barier jelk to bylo wczéniej —
staramy st prowadzé przyjazm polityke w stosunku do naszych pracownikéw
(dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 pratdkéw, w tym 91% kobiet,
firma spaywczo-handlowa, handel i naprawy, sektor prywatny).

Nieliczni respondenci stwierdzilze istotnym problemem w zakresie prowa-
dzenia bad@ai wdrozenia proponowanych przez pracownikow razeh jest du-
ze zr&nicowanie pogldow wsrdd zatogi na temat potrzebnych udogodniteden
Z respondentdw otwarcie przyznzé, badania w zakresie rozpoznania potrzeb do-
tyczacych hczenia pracy zyciem rodzinnym g bezzasadne, gdy géry wia-
domo, czego oczekapracownicy:

Pewnieze pracownicy chcieliby pracowav lepszych warunkach, miebszer-
ne pokoje z klimatyzagjlepszy dojazd do pracy, lepsze wynagrodzenia, roze
wigzary kwestg opieki nad dziémi poprzez tanie przedszkola itd. Ja wiem czego
by chcieli pracownicy-ja tez bym tego chciat i do tego badania nigpotrzebne
(wtasciciel firmy, zatrudnienie 12 pracownikow, w tym%kobiet, firma geode-
zyjna, dziatalné¢ ustugowa, sektor prywatny).

2.2. Rola zwiazkéw zawodowych i innych przedstawicielstw
pracowniczych w inicjowaniu i wdrazaniu rozwigzan
w zakresie FFE

Zwiazki zawodowe i inne przedstawicielstwa pracownisteiejpce w bada-
nych firmach/instytucjach nie wykazywaty d@go zainteresowania problematyk
godzenia pracy zyciem rodzinnym pracownikow. Kluczowymi zagadniania
ktérym pawigcaja uwag; jest wysoké¢ wynagrodzé, ochrona pracownikow
przed zwolnieniami, zmiany regulaminu pracy oraz&ie zwizane z dystrybu-
cja srodkow z funduszu socjalnego. Badani podkaig ze dziatalné¢ zwigzkow
zawodowych sprowadzagstzscie] do doranej aktywndci interwencyjnej w spra-
wach indywidualnych i sktadania propozycji rozezan systemowych. Przy-
czym zaniecha w tym zakresie jest z pewéma niski poziom uzwizkowienia
zatogi. Niektorzy uczestnicy badania podkag wrgcz bierry postaw przedsta-
wicielstw pracowniczych w ich firmach:

... Nie przejawiaj wigkszej aktywngzi w firmie ... po prostu aktywni dziata-
cze zwjzkowi odeszli na emerytury, natomiast mtodsi pragoyvnie przejawia-
ja jakiejs aktywndci jesli chodzi o dziatalng¢ zwigzkovy... teraz nie wiem czy
do zwizzkéw naley z 15 0sob... chyba nawet nie... wdyen razie nic nie wynika
z ich dziafalndci... a wczéniej byli bardzo aktywni- na przyktad firma ma pod-
pisany ze zwzkami zbiorowy ukiad pracy... ta&kwypracowanie takiego uktadu
wymagato pewnej pracy intelektualnej z ich str@ayrektor ds. kadrowych, za-
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trudnienie 152 osoby, w tym 57% kobiet, sektor @ + kapitat zagraniczny,
dziatalnag¢ ustugowa).

Zwrocono uwag, ze brak udziatu zwazkéw zawodowych na etapie inicjo-
wania rozwizan w zakresie FFE i brak aktywfg po wdrazeniu okrélonych
praktyk mae mig pozytywne aspekty:

Mysle, ze to teé troche swiadczy o tymze kierownictwo ... stara gsiwyprze-
dzapco, w porozumieniu z zainteresowanymizisiumi i pracownikami, tale
ZWigzkowcami, rozpoznawa rozwigzywa* problemy nim narosnna tyle,ze he-
dg¢ wymagéa oficjalnej interwencji organizacji zwkkowej(dyrektor ds. perso-
nalnych, zatrudnienie 660 pracownikéw, w tym 55%bikty sektor prywatny,
przetwdrstwo przemystowe).

Przedstawicielstwa pracownicze amgaaty st w tworzenie korzystnych wa-
runkéw do 4czenia rél zawodowych i rodzinnych w nielicznychrfach (6/30).
Pracownicy sygnalizowali organizacjom zwkowym wtasne propozycje rozayvi
zan w zakresie FFE oraz sugerowali modyfikafiiz istniejpjcych udogodni.
Postulaty te byty przedstawiane podczas spotkderownictwem firmy.

3. Ocena funkcjonowania rozwazan dobrowolnych
utatwiaj acych godzenie pracy zyciem rodzinnym

3.1. Plusy i minusy stosowania dobrowolnych rozwran
w zakresie FFE dla pracownikéw

Wszyscy badanpozytywnie ocenili istniejace w firmach/instytucjach roz-
wiazania w zakresie FFE i wymienili liczrierzysci z nich ptynace dla pra-
cownikéw. W opinii respondentéw dziatania te uttiaiaja pracownikom godze-
nie pracy z opieknad dziémi oraz péwiecenie wekszej ilagci czasu rodzinie.

... korzyci sg oczywiste— po prostu te rozwizania mag na celu utatwienie
zycia tego pracownika, utatwienia w funkcjonowanggq rodziny, zatatwienie
jakiejs sprawy w uredzie, odwiezienie rodzej zony do szpitalgdyrektor ds.
pracowniczych, zatrudnienie 18 407 pracownikowym L0% kobiet, sektor pu-
bliczny, gornictwo).

Dzieki stosowanym w firmach/instytucjach udogodnienigracownicy nie
musz dokonywa& wyboru midzy praa a rodzin, mog z powodzeniem obie te
sfery hczye.

Przede wszystkim pracownicy maja pewnée jesli wysigpi jakas nieprze-
widziana sytuacjaze nie lgdzie z kim zostawidziecka, to magzawsze przy-
prowadzé je do hotelu. Lepsze jest takie rogzménie ni gdyby pracownik byt
zmuszony do wgiia urlopu nazgdanie (gtéwny specjalista ds. kadr i ptac, za-
trudnienie 317 pracownikow, w tym 60% kobiet, sekio/watny, ustugi).

Latwiejsze godzenie rél zawodowych i rodzinnychasya, ze pracownicy
mniej zestresowani.
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Jssli chodzi o pracownika to na pewnozdkorzysciq jest to,ze nasze przedszko-
le funkcjonuje przez 12 miesy i rodzic nie musi gimartwi¢ co zrobé z dzieckiem
w czasie ferii czy wakacji. No i odpada ten stregrzez ktory ja przechodzi-
tam... czy moje dziecko dostanie do przedszkola a §k si¢ nie dostanie to co
w takiej sytuacji zrold... teraz nasi pracownicy nie mgapo prostu takich dyle-
matow... wiadoma;e na ich dzieci miejsca w naszym przedszkolu czek&jo
wie, mde wianie z tego powodu tak wielu pracownikéw naszejyfidacyduje
Sie na dzieci..(wiceprezes, zatrudnienie 202 pracownikow, w tyrfoligobiet,
sektor prywatny, przetworstwo przemystowe).

Zdecydowana wgksza¢ badanych podkééta, ze stosowanie rozezay do-
browolnych majcych na celu utatwienie godzenia pracyyziem rodzinnym przy-
czynia s¢ do tworzenia przyjaznej pracownikom Kultury orgaaiyjnej w firmie:

... ludzie chg u nas pracowa.. bo wiedz ze nastawienie do pracownikéw
jest przyjazne... jest fajna atmosfera w pracy...ydatnie fajna kultura pracy
(HR meneder, zatrudnienie 1212 pracownikow, w tym 23% kobsetktor pry-
watny+ kapitat zagraniczny, ustugi).

Pozytywne nastawienie pracodawcow do problemu godzebowazkow
zawodowych z rodzinnymi spotykegs przejawami wdzicznaci ze strony pra-
cownikéw, a nawet ich rodzin.

Jesli chodzi o pracownikéw to otrzymujemy od nich lzargozytywne oceny;
powiem wgcej- dzwony nawet do nas ojcowie ktorzy gatrudnieni w innych
firmach i dzékujq za te utatwienia w opiece nad dzieckiemch ktére g na-
szymi pracownikami — przy okazji nas informyue w ich firmach nie ma tego
typu utatwiei (HR meneder, zatrudnienie 1973 pracownikow, w tym 9% kobiet,
firma zajmupca s¢ montaem uradzer elektrycznych, dziatalréé ustugowa
sektor prywatny).

Wypowiedzi badanych akcensge wady stosowanych w firmach/instytut-
cjach rozwiizan z zakresu FFE zdarzatyksncydentalnie. Maliwos¢ korzystania
z pewnych udogodnigiedynie przez cg¢ pracownikow prowadzi czasem do an-
tagonizmow z pozostatczscia zatogi lub innymi grupami pracownikéw. Pra-
cownicy, ktorzy nie s uprawnieni do korzystania z oklenych rozwazan, czup
si¢ niekiedy pokrzywdzeni z tego tytutu.

. rzeczywscie takim trocla okiem nieprzyjaznym na mtodych tatusiow pa-
trzq ich starsi koledzy, ktorzy jak sami zostawali ajcao nikt nawet nie pomy-
slat, ze z tego tytutu nze otrzyma taki dtugi urlop. Ale trzebas¢ z duchem cza-
Su i whcza' takie drugiego rodzica do obogakow wychowawczyagmaczelnik
wydziatu, zatrudnienie 400 pracownikow, w tym 10%biet, sektor publiczny,
administracja publiczna).

W takiej sytuacji ral pracodawcy jest przeciwdziatanie konfliktom na tiyen
wsrod zatogi.

. Staramy & z tymi ludmi rozmawi&, przekonywé przedstawia argu-
menty... Bo jaka tu jest alternatywa?zlikwidowa' to uprawnienie dla eZci
pracownikow? Moim zdaniem to bytby absurddyrektor ds. kadrowych, zatrud-
nienie 335 pracownikow, w tym 23% kobiet, sektgmmtny, firma budowlana).
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3.2. Plusy i minusy stosowania dobrowolnych rozwran
w zakresie FFE dla pracodawcow

W opinii wiekszaci badanych (25/30 oséb) dziatania dobrowolneanena
celu popraw warunkéw godzenia pracy ze zobaganiami rodzinnymi wiza Sig
z korzysciami dla pracodawcy. Przede wszystkim wpltywajna wzrost zaufania
do pracodawcy, co przektada; sia zwgkszory lojalnos¢, motywacg oraz efek-
tywnos¢ pracownikdw oraz jak wykonywanych przez nich zaflazdaniem re-
spondentow, pracownicy, @ki oferowanym przez firgg udogodnieniom, meg
w wiekszym stopniu péwieci¢ sie sprawom zawodowym. Jedna z respondentek
wyjasnita to na przyktadzie firmowego przedszkola, kthrekcjonuje w tzw. ela-
stycznych godzinach pracy:

... pracownik nie musi gispieszy aby odebra dziecko z przedszkola, ktore
na przyktad jest tylko otwarte do godziny 16;zendvardziej zaang@mwad Sie
w prac a nie mylec czy ja zdze odebra dziecko przed zamlgaiem przedszko-
la..... odpada problem z zostaniem na przystowioweypdziny w pracy diej
bo trzeba pilnie cOzrobi'.. take w takiej sytuacji pracownik jest bardziej mo-
bilny (wiceprezes, zatrudnienie 202 pracownikéw, w ty&%olkobiet, sektor
prywatny, przetworstwo przemystowe).

W opinii wiekszaci respondentow tworzenie przyjaznych rodzinie wkéu
pracy poprawia wizerunek firmy/instytucji zarbwnooszach pracownikow, jak
i w srodowisku lokalnym, co unitiwia zatrzymanie cenionej kadry oraz zigza
atrakcyjna¢ firmy jako potencjalnego pracodawcy. Szams utrwalenie pozy-
tywnego obrazu firmy jest uczestnictwo w konkursgachwicconych tematyce
FFE. Jak podk&a jedna z badanych

... kadego roku dostajemy f0e nagrody czy wytdienia... na przykiad tak
presttowe jak TOP Employers. | na pewno jest to dobrzgrpegane zarowno
przez naszych pracownikéw jak i przez ry(egstpca dyrektora HR, zatrudnie-
nie 18 157 pracownikdw, w tym 82% kobiet, sektoywsatny + kapitat zagra-
niczny, p@érednictwo finansowe).

Dbanie o odpowiedai promocj rozwiazan w zakresie FFE wptywa na
wzrost zaufania do marki, przez co firmaza@ozyskéa nowych klientow.

Wdrozenie rozwizan w zakresie FFE niestpliwe wymaga od pracodawcy
pewnego wysitku organizacyjnego, co ina uzna zaniedogodndgé dla niega
Szczegolnie dto zaangzowania wymaga uruchomienie firmowego przedszkola.

. uruchomienie przedszkola byto trudnym przsdsciem logistycznym
I organizacyjnym z naszej strony... polskie prawestao jest niezwykle rygory-
styczne jdi chodzi o budownictwo w zakresie obiektow publch a ju jesli
chodzi o przedszkole to ong siesamowicie wyubowane, np. wysoké we-

1 Tzn. dostosowanych do godzin pracy rodzicéw.
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wretrznychscian musi wyni€ 3 metry... czy precyzyjnie ostre przepisy dabez
warunkéw sanitarnych oraz kuchni. ... Trzeba bylordéledpowiedny kadre do
tego przedszkola, trzeba tych ludzi systematyszk@ — czyli to jest kolejna ko-
mérka w firmie kt&g trzeba umigjtnie zarzdza® (wiceprezes, zatrudnienie 202
pracownikéw, w tym 18% kobiet, sektor prywatny,giveorstwo przemystowe).

Tak jak w przypadku oceny dziéta zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzi-
nie z punktu widzenia pracownikowada maze by niekiedy konfliktowd¢
wsrod zatogi. Dla pracodawcy oznacza to konieéznaypracowania kompromi-
su midzy potrzebami rinych grup pracownikdéw. Ma to szczegoélne znaczenie,
gdy kadra jest zemicowana pod wzghlem wieku i sytuacji rodzinnej.

... W jednej z firm partnerskich, ktérej dzieci praoikdéw ucegszczay do nasze-
go przedszkola przeciwko inicjatywie dofinansowamigjsc w przedszkolu z fundu-
szu socjalnego sprzeciwitagsivicksz@¢ zatogi — gtéwnie byli to starsi pracow-
nicy argumentujc, ze przecie nie wszyscy majdzieci w wieku przedszkolnym
I kierownictwo tej firmy musiato utworzya ten cel fundusz specjal(wicepre-
zes, zatrudnienie 202 pracownikéw, w tym 18% kqhkéektor prywatny, prze-
tworstwo przemystowe).

Podkrélano, ze aby unika¢ sytuacji konfliktowych zaréwno wrodowisku
pracownikow, jak i menegrow w okresie wdtania poszczegoélnych inicjatyw,
niezkedne jest wyjanienie celowéci podejmowanych dziaba kryteriow i zasad
przyznawania okrgonych uprawnié oraz ustosunkowanieg¢sdo watpliwosci
zgtaszanych przez pracownikéw.

... przez ditszy czas musiéiny do tego przekonyw&ierownikow- bo oni
tylko widzieli negatywy tych rozydai- ale po pewnym czasieztgie do tego
przyzwyczaili; na przyktad nie mogli pogafizie z tymze pracownika nie ma
0 godzinie 8 tylko on przyszedt na godZn im to dezorganizuje prac.. take
tu nie ma co udawa:ze to wszystko przebiegto tak gtadko. Ale my cierplido
tego ich przekonywadlny i teraz nie ma z tymzwiekszych problemévdyrektor
ds. kadrowych, zatrudnienie 335 pracownikéw, w t98% kobiet, sektor pry-
watny, firma budowlana).

Oznacza toze konieczne jest znalezienie ,ztotegodka” godacego potrze-
by pracownikoéw z interesem firmy.

Przy stosowaniu rozwzan dobrowolnych pewsniedogodndcia jest nakia-
danie s¢ uprawnigé kodeksowych i pozakodeksowych mmjch na celu zaspo-
kojenie podobnych potrzeb gsto tych samych grup pracownikéw, np. kobiet,
rodzicéw wychowuicych mate dzieci.

Ponadto przeszkadwv stosowaniu rinych dziata sa uregulowania prawne.
W przypadku elastycznego czasu pracy jest to pszepiobie pracowniczej. Ba-
riera jest rownie naduywanie przez pracownikow oferowanych przez &rm
udogodni@, co czasem prowadzi do ograniczenia zaufaniaraayspracodawcy.

Niektorzy pracodawcy przyznalie korzyci dla firmy z dziata majacych na
celu popraw warunkdw 4czenia pracy zyciem rodzinnym graczej niewymierne
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I trudno je przetay¢ na zyski ekonomiczne. Podebopinic wyrazit przedstawiciel
zwigzkdéw zawodowych, uznag, ze dziatania dobrowolne pracodawcow w za-
kresie FFE s dla firm nieoptacalne, ..bo to s¢ im po prostu nie optaca.(ba-
danie fokusowe, przedstawiciel OPZZ).

Mimo swiadomdci licznych trudnéci zwiazanych z wdrzaniem praktyk
w zakresie FFE, wksza¢ badanych pracodawcédw oceniala bilans zyskow 1 stra
dla firmy jako korzystny. Kilku pracodawcow przytoaze sami chtnie korzy-
stap z istniepcych w ich firmach udogodnie

Tabela 2

Zalety i wady zatrudnienia przyjaznego rodzinie z pinktu widzenie
pracownika i pracodawcy

Zatrudnienie przyjazne rodzinie z punktu widzenia gacownikéw

plusy minusy
 poprawa warunkéw w zakresie godzenia | ¢ mazliwo$¢ wystpienia nieporozumie
pracy z opiek nad dziémi migdzy wspotpracownikami
» mazliwo$¢ poswigcania wikszej ilasci czasu | ¢ poczucie krzywdy wrod pracownikow
rodzinie nieobgtych wsparciem

¢ zZmniejszenie poziomu stresu
« tworzenie przyjaznej pracownikom kultury
organizacyjnej w rmie
Zatrudnienie przyjazne rodzinie z punktu widzenia gacodawcow

plusy minusy
« wzrost zaufania do pracodawcy « zwigkszone ryzyko wyspienia konfliktow
* wzrost lojalndci, motywaciji oraz efektyw- wsréd zatogi
nosci pracownikow « nakladanie giuprawnié kodeksowych
» mozliwo$¢ lepszej koncentracji na sprawach i pozakodeksowych (niekiedy te same grugy
zawodowych docelowe)

« poprawa wizerunku pracodawcyngd pra- | * trudndci z wykorzystaniem elastycznego
cownikow i wsrodowisku lokalnym (wzrost | C€zasu pracy z uwagi na obewiljace przepi-

zaufania do marki) sy prawne (r(_egulacje dotygz doby
» mazliwo$¢ zatrzymania cennych dla firmy pracowniczej)

pracownikow » naduywanie przez pracownikow oferowa-
« uczestnictwo w konkursach dotycgch FFE nych przez firg udogodnié

* brak wymiernych korzci wynikajacych
ze stosowania rozazan FFE

Zrodio: opracowanie whasne.

Z przeprowadzonych baflavytania s¢ dos¢ zr&znicowany obraz rozwezan
dodatkowych, sprzyjagych godzeniu pracy z/ciem rodzinnym, stosowanych przez
pracodawcow. $to zaréwno dziatania skierowane do kobiet wegii w okresie
wczesnego macieragtwa, ojcow, pozostatych pracownikow a@jch obowizki
rodzinne, pracownikéw kontynuigych nauk. Nalezy podkréli¢, ze firmy due
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i srednie, z sektora prywatnego, niejednokrotnie Zakein kapitatlu zagranicznego
wykazup wieksz aktywna¢ w podejmowaniu dziatanieobligatoryjnych utatwia-
jacych Bczenie pracy z domem. Jest to zapewneyzavie z wiksz, swobod fi-
nansovy (kapitat zagraniczny) i organizacyjtych firm (w przypadku podmiotow
zatrudniagcych wieksz liczbe pracownikéw). Niepokoj budzi fakée cz$¢ pra-
codawcow utesamia rozwizania dobrowolne w zakresie FFE z uregulowaniami
kodeksowymi.Swiadczy to o weiz niedostatecznej wiedzy pracodawcow na te-
mat rozwizan dotyczicych budowania miejsca pracy przyjaznego rodzinie.



Joanna Mirostaw

Rozdziat X

UWARUNKOWANIA POSTAW PRACODAWCOW
WOBEC ZATRUDNIENIA PRZYJAZNEGO RODZINIE

Na podejmowanie przez pracodawcow decyzji o wpraanaili dodatkowych
rozwiagzan z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie wphgav wiele czynni-
kow. W badaniu zwrécono uwaga niektére z nich, okékne jako czynniki
(badz uwarunkowania) wewgirzne. Zaliczono do nich przede wszystkim potrze-
by pracownikdw dotyce godzenia pracy zyciem rodzinnym oraz warunki
pracy w danej firmie, w dym stopniu oddziatape na sfeg pracy i na sferzy-
cia poza ri. Do czynnikow wewstrznych naley takze kondycja finansowa fir-
my i mazliwosci organizacyjne. Wymienione warunkj siezkedne do wprowa-
dzenia rozwizan z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie.

Firma/instytucja nie dziata jednak w pri. Na jej kondya, od ktorej zaleq
decyzje pracodawcy dotygze rozszerzenia dzialalém o dodatkowe aspekty,
wplywa ogédlna sytuacja gospodarcza, élea w omawianym badaniu jako
spowolnienie gospodarcze oraz warunki na lokalnynku pracy i tatwéc lub
trudnasci pozyskania i/lub utrzymania pracownikow .

1. Uwarunkowania wewrgtrzne

1.1. Potrzeby pracownikow w zakresie godzenia obogakow
zawodowych z rodzinnymi

Do prowadzenia polityki zatrudnienia przyjaznegdazioie niewgtpliwie skia-
niaja pracodawcow zidentyfikowane lub przypuszczalnerzetty pracownikow
w zakresie godzenia oboyzkow zawodowych z rodzinnymi.

Badani pracodawcy w zdecydowanegkgzaci przypadkow (25/30) dostrze-
gali problemy pracownikéw przede wszystkim zméine z opiek nad dziémi
w czasie, kiedy rodzic przebywa w pracy. Ich zdamierzyczyna tkwi gtéwnie
w niewystarczajcej liczbie przedszkoli #obow. Umieszczenie dziecka w takiej
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placowce jest bardzo trudne. Niekiedy mtoda mat&augdopie macierzyskim
staje przed dylematem wracdo pracy czy jeszcze paby dzieckiem:

Brak przedszkoli, braktobkow a w konsekwencji koniecZaawalniania s¢
z pracy aby zaopiekowssie dzieckiem — togsnajwaniejsze potrzebymgzczy-
zna, dyrektor ds. kadrowych, zatrudnienie 152 osebyym 57% kobiet, sektor
prywatny + kapitat zagraniczny, dziatakéauistugowa).

Brak przedszkoli wskazywany byt przez przedstawitiren, w ktérych kobiety
lub generalnie osoby mitode stanowity znaczny o#tskéelry — co najmniej 40%
wszystkich pracownikow. W kilku przypadkach pracawynzgtaszali propozycje
utworzenia zaktadowegdobka czy przedszkola. Zdaniem badanych, zrealingva
takiego projektu uniemitiwiaty warunki lokalowe lub logistyczne.

Problemy z opieknad dziémi dotycz tez sezonu wakacyjnego, kiedy rodzi-
ce pracuj:

Problemem chyba jedynym, z ktérym najtrudniej ppkasobie pracownicom
I przy okazji pracodawcy jest organizacja pracgycia rodzinnego w wakacje.
To chyba jednak problem ogdlnokrajowy, bo pozaesyetn edukaciji nie ma firm
majgcych przerw wakacyj (HR meneder, zatrudnienie 296 os6b, w tym 55%
kobiet, sektor prywatny, dziatal@ustugowa).

Wsrod probleméw i potrzeb zadanych z godzeniem obawkéw zawodowych
z rodzinnymi pracownicy wymieniali kwestie zwane z czasem pracy: koniec&ho
pracy w delegacjach i w weekendy, poszerzenieyelastci czasu pracy, dopaso-
wanie czasu pracy do obawkow pracownika wobec rodziny. Zwtaszcza po powro-
cie z urlopu macierfiskiego mtode matki chciatyby ndienazliwos¢ wykonywania
czsci obowizkow w domu i przychodzenia do firmy tylko naame spotkania. Pod-
kreslano jednakze nie na kadym stanowisku mana takie rozwjzania zastosowa

Zwracano te uwag; na ograniczenia wynikaje z przepisow o dobie pracowni-
czej, ktére uniemdiwiaja wprowadzenie elastycznego czasu pracy (zob. radtz.
pkt 2 4).

Dla pracownikow, zwtaszcza tych, ktorzy mapate dzieci, dokuczliwa jest
rowniez praca zmianowa. Sytuacfych oséb pogarsza niedostateczna infrastruk-
tura instytucji opiekaiczych (przedszkolgwietlic).

Praca na drug i trzecy zmiarg stanowi bardzo trudny problem dla mtodych ro-
dzicow, tzn. przede wszystkim tych ktorzy sprawpjele nad dziémi w okresie
karmienia i dalej do lat trzech. dedo tego doda niedostateczne uwzghianie pra-
cy zawodowej rodzicOw przez przedszkdslsietlice szkolne, przejawige sé w zu-
petnym niedostosowaniu godzin ich pracy do realpgatizeb to problem jest aktual-
ny rownie przez lata przedszkolne i przynajmniej pierwstae dakoty podstawowej
Dalsze potrzeby zgtaszane w tej firmie to roumgodmiany w tzw. dni tradycyjnie
rodzinne tj. w soboty, niedziele, poszczegéimeta. A ponadto przydziat miejsca
w przedszkolu przyzaktadowym lub w uzyskaniu raigjgeublicznym, urlop w okre-
sach wakacyjnych dzie¢iobieta, dyrektor ds. personalnych, zatrudnielié 6sob,
w tym 55% Kkobiet, sektor prywatny, przetwoérstwogpngstowe).

Rzadziej ni w przypadku opieki nad dzimi, ale jednak coraz e¢gciej pra-
cownicy sygnalizyj problemy opiekticze w odniesieniu do oséb starszych.
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Praca w midzynarodowej firmie czasami wymaga pracy wmh strefach
czasowych. W takich przypadkach problemem stajepszenoszenie pracy do
domu, bo godziny pracy rozgjaja Sig na czas prywatny:

Godziny pracy... czas pracy... strefy czasowe ... Jalengralnie kaczymy
prace to nasi koledzy za oceanem przychodkurat do pracy i tak naprawd
mamy godzia... mae dwie wspolnej pracy, gdzie ey do siebie dzwahipo-
rozmawia, cas wspolnie ustali... Oczywicie nie zawsze guda zmigci¢ w tych
2 godzinach i czasami trzeba po psewi do domu odbywawtasnie takie tele-
konferencje. | tu ja bym chyba widziata najkazy problentkobieta, HR mene-
dzer, zatrudnienie 1212 o0s6b, w tym 23% kobiet, segtgwatny + kapitat za-
graniczny, dziataln& ustugowa).

Poghdy na temat zatrudnienia przyjaznego rodzinie wdparze ze stosun-
kiem do postrzegania potrzeb pracownikow w zakrgeizenia rol. Przedstawi-
cielka firmy, dla ktorej zatrudnienie przyjazne rade jest tylko kolejnym pu-
stym hastem, uznatae nie interesujjej problemy rodzinne pracownikéw:

Nie zajmu Sie tym tematem; uwamze to powinna by indywidualna, pry-
watna sprawa kadego pracownika i pracodawca absolutnie nie powine to
ingerowa’ (kobieta, szef kadr, zatrudnienie 890 osb6b, w t@%eobiet, sektor
publiczny, ochrona zdrowia).

Respondenci, ktorzy nie widzadnych probleméw w godzeniu rol zawodo-
wych z rodzinnymi, argumentyjze firma jest dobrze zorganizowana i nikt nie
zgtasza takich probleméw lub wszystkie pojawdaj s¢ trudngci rozwiazywane
Sa na biegaco. Dobrym przyktadem takiego zaktadu pracy jestadirma z sekto-
ra bankowego, dla ktérej godzenie obgmidw zawodowych i rodzinnych pra-
cownikow jest elementem kultury organizacyjnej fxm

Nie dostrzegam problemow wymagajch dodatkowych rozwdai. Jestémy
duwzq, od lat uporzdkowary firmg i trudno mi wyobrazi sobie raqce naruszenia
uprawniei pracowniczych w tym uprawmieitatwiajgcych godzenie obowikow
zawodowych z rodzinnymi. Chyba niemkomendagj bedzie tu fakte kolejny
raz uzyskalimy Certyfikat Instytutu CRF Top Employers 2012 /waczeej 2011/
- wyr&niajgcy wysokie standardy w zakresie polityki i praktpkirsonalnej
w tymswiadcze dodatkowych i podstawowych oraz kultury organigaeyfirmy
(kobieta, manager-konsultant, zatrudnienie 628%yse tym 70% kobiet, sektor
prywatny + kapitat zagraniczny, bankosh

1.2. Warunki pracy w firmie i potrzeby pracownikow w tym
zakresie jako czynniki wptywajace na wprowadzanie
form zatrudnienia przyjaznego rodzinie

Wigkszas¢ (23) badanych uznatae w ich firmach wysfpuja uciazliwe wa-
runki pracy. Wrod czynnikow ucizliwych dla pracownikdéw najegciej wymie-
niano czynniki psychospoteczne, w tym na pierwspjyamie stres — tak wskazato
13 pytanych- przedstawiciele firm sektora zaréwno publicznggh,i prywatne-
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go, firm ustugowych i produkcyjnych. Wielké firmy nie r&nicuje opinii re-
spondentow w tym wzgtizie.

Stres jest nieodzowinczescia zatrudnienia i towarzyszy wdeiwie kazdej
pracy. Zjawisko to jest nieuchronne ze veelyl na odpowiedzialrsé za wyko-
nywane zadania na poszczegolnych stanowiskach gngcyza finanse, za ludz-
kie zycie, za bezpiechstwo), presj czasu, terminy, procedury, kontakty z klien-
tami itp.

Na pewno pewnym problem jest stres, ale to jesnikaione zjawisko w na-
szych czasach i chyba miesie w takiej przeaitnej normie poréwnywalnej do
innych zaktadoéw pracykobieta, kierownik kadr, zatrudnienie 230 osébtym
73% kobiet, sektor publiczny, ustugi).

Najbardziej udizliwe sy te czynniki psychospoteczne — gtdwnie stres, ng pr
ktad kontakt z trudnym klientem. Ale z drugiej sfratanowi to specyfiknaszej
pracy i nie ména tu przedgwzigé¢ jakichs skutecznychirodkéw zaradczyciiko-
bieta, zasipca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 oséb, w t@% &obiet, sek-
tor prywatny + kapitat zagraniczny, bankadiép

Dodatkowym czynnikiem obgtajacym pracownikow & niekorzystne wa-
runki pracy zaroéwno fizyczne, jak i organizacyj@eiazane § najczsciej z pra-
ca fizyczm i dotycz przede wszystkim pracownikdédw produkcyjnych (wyko-
nawczych).

Wsrdd czynnikow fizycznych ugkliwych dla pracownikdw wymieniane byty:

« zbyt wysokie lub bardzo niskie temperatury — wezabsci od warunkow
atmosferycznych (np. na budowach),

« mikroklimat (np. kopalnia),

« brak klimatyzacji latem,

* kurz, pyt (np. magazyn, produkcja chemiczna),

« oswietlenie (np. szkota, kopalnia),

 praca przy niebezpiecznych maszynach — ryzykoiemén (np. produkcja
metalowa),

« hatas (np. produkcja metalowa, kopalnia).

Do uchzliwych czynnikdéw organizacyjnych respondenci zallcz

* trzyzmianowy system pracy (np. drukarnia, prodakujeczarska),

 praca w ruchu agtym (np. przemyst spywczy),

e praca w weekendy (np. uczelnia),

« praca wswieta (np. hotel),

« niekorzystne warunki lokalowe (np. firma budowlanazd pomocy spo-
lecznej):

— zbyt ciasne pomieszczeniazduzagszczenie pracownikéw,

— stare pomieszczenia wymagag remontu, niedogrzanie budynku,

- brak klimatyzaciji,

— praca na otwartej przestrzenpgen spaceoznaczajca brak intymnéci,
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* uciazliwe, dtugie dojazdy do pracy (5 wskazan.in.: przychodnia stomato-
logiczna, firma produkcyjna).

Zdarzaty st tez przypadki kumulacji wielu niekorzystnych czynnikotakich
jak: warunki atmosferyczne, dojazdy do pracy, dabggi wynikajce z nich roz-
taki z rodzira, ciasne pomieszczenia biurowe.

Zwracano uwag ze specyficznymi miejscami pracy placoéwki handlowe,
w ktérych czsto zatrudnianeasprzewanie kobiety:

W ogole handel jest bardzoegkgq pracg dla kobiety—a u nas 90% zatogi to
kobiety. Na przyktad roztadowanie towaru, whoie towaru na potki, pdiej
bezpgredni kontakt z klientami ktorzy sv rnych nastrojach- na pewno jest
trudne ... Punktem wigia musi by to, ze pracownik lubid prace, na pewno jest
to praca bardzo etka, wyczerpujca fizycznie... a przeciev domu na te panie
czeka drugi etat - my z tego zdajemy sobie sprawOczywicie my jako firma
staramy s stwarz& dla naszych pracownikow jak najlepsze warunki prac
wprowadzamy nowoczesne qdzenie ktére ulatwigj prace ... bardzo diy wage
przyktadamy do rotacji stanowiskowggyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie
530 osbb, w tym 91% kobiet, sektor prywatny, hangebdukcja spaywcza).

Niektére trudne warunki organizacyjne pracodaweyait sie tagodze. Na
przyktad w jednej z matych prywatnych firm z kapéta zagranicznym, zajmas
cej sk handlem i naprawami, ze wzdu na ucizliwe dojazdy do pracy regula-
minowo wdraono teleprag.

Kiedy poréwnujemy giz prywatnymi znajomymi z innych podobnytado-
wiskowo firm, utwierdzamyesiv tym przekonaniude nasze warunki pracy - po-
czywszy od fizycznych a slazywszy na atmosferze wspétpracy zesppinies-
mal modelowdkobieta, Team Leader, zatrudnienie 80 os6b, w4y#b kobiet,
sektor prywatny + kapitat zagraniczny, przetworspwpemystowe).

Wszystkie te czynniki 81 nas na takim poziomige warunki pracy @ wiecej
niz zadowalagce. Firma znajduje siw doskonatym komunikacyjnie pééaiu,
biura nowoczesne, bardzo nowaogtie wyposaone, mowy nie ma o0 hadmiernym
zageszeczeniu. Na stosunki w pracy t@e ma powodu narzekaa jeli juz, to
funkcjonug; liczne meliwosci usuwania niedogoddoi organizowane przez HR
zebrania przedstawicieli poszczegélnych zespot@dwqwniczyci{HR meneder,
zatrudnienie 307 os6b, w tym 73% kobiet, sektomatyy + kapitat zagraniczny,
przetwdérstwo przemystowe i handel).

Warunki pracy w firmie rodg okreslone potrzeby artykutowane przez pra-
cownikow. | tak, np. pracownicy praagy na otwartej przestrzeni skarsie na
hatas, pracownicy firmy budowlanej zgtasgajotrzeby w zakresie degtu do
wody mineralnej, cieptych positkdw, przerw na odpgwek czy rekompensaty
w przypadku delegacji lub kontraktéw.

Pojawiap si¢ rowniez zapytania dotycce indywidualnych zmian organizacii
pracy pod potrzeby rodzinne, propozycje zmian wadd urlopowych czy wy-
jazdowych.
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Aby sprosté potrzebom swoich pracownikéw, firmy najpierw twordzne-
go rodzaju megliwosci przekazania informacji o pojawigych sé trudnaciach,
a potem probujim przeciwdziata.

Jedna z firm stworzyla specjalnyaly, w czasie ktérego pracownicy mog
zgtaszé swoje problemy:

W tym celu stworzyliny taki obyczaj cotygodniowego swoistegauy otwar-
tych drzwi” dla pracownikow, ktory sprawugzef HR i dyrektor. Terminy tych dy-
zurdw i ich ewentualne zmiany sgtaszane na tablicy informacyjnej izkg mae
skorzystd z takiej meéliwosci bez zapowiadaniaeiPracownicyzartobliwie nazy-
wajq to ,dziekanatem”, ale to gisprawdza, bo mimo dobrej organizacji i atmos-
fery pracy zawsze jest £do zatatwienia dla zespotu lub indywidualrfieeam
Leader, zatrudnienie 80 osbéb, w tym 47% kobiettaeprywatny + kapitat za-
graniczny, przetworstwo przemystowe).

W inngj firmie, rownie z udzialem kapitatu zagranicznego, raz w nigsi
organizowane s spotkania pracownikéw typu informacyjnego, na yobrwy-
chodzy wszystkie kwestie zygiane z organizagj pracy, jakim§i niedogodno-
sciami czy spodziewanymi zmianami, innowacjafiurzdzie administracji pu-
blicznej takie spotkania robocze organizowanecs tydzié.. Przeprowadzono
réwniez badanie potrzeb pracownikow.

Respondenci, ktérzy dobrze oceniayarunki pracy w firmie, twierdg ze
pracownicy nie zglaszajzadnych uwag czy wkszych probleméw dotyazych
warunkow pracy, a pojawigie st ewentualne problemy rozwdywane g na
biezaco.

Wszelkie drobne pojawigje sk zastrzeenia zgtaszaneggnspektorowi i wszyst-
ko jest na biggco usuwane. Nasz obiekt musi spetvigysokie standardy zarow-
no ze wzgdu na pracownikow jak i klientéw, ktorzy tu przydhpspedzic swoj
wolny czagdyrektor finansowy, zatrudnienie 160 os6b, w #@#% kobiet, sek-
tor publiczny, dziatalng ustugowa).

W trzech przypadkach respondenci wymieniali tylkeied potrzeby: bezpie-
czenstwo zatrudnienia i dobre wynagrodzenie.

1.3. Sytuacja firmy

Na realizowan politykg zatrudnienia przyjaznego rodzinie wptyw magy-
tuacja firmy, na ktGyr sktada si kondycja ekonomiczna zaktadu pracy, rodzaj
i charakter dziatalniei, wielkos¢ i struktura zatrudnienia, mliwosci organiza-
cyjne firmy. Poszczegllne elementy wzmgm stopniu oddziahgj na wprowa-
dzanie lub nie dodatkowych rozwen w danym zaktadzie pracy, na co wskazy-
wali sami pracodawcy:

Generalnie wszystkie te czynniki mayrecz zasadniczy wptyw na ksztatto-
wanie warunkéw pracy a wé i ha mdliwosci stwarzania warunkow pozwaidgj
cych na optymalnegézenie obowizkéw zawodowych z rodzinnymi. W naszym
przypadku sprzyja temu szczegolnie kondycja ekazomifirmy jak i przede
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wszystkim dobrze uregulowane rozzéginia organizacyjngTeam Leader, za-
trudnienie 80 os6b, w tym 47% kobiet, sektor prywat kapitatl zagraniczny,
przetwdérstwo przemystowe).

Wszystkie wymienione czynniki miaty i inaptyw in minus, czyli j nie na
ograniczenie, jak np. wspomniany fundusz socjalmya powstrzymywanieesi
spotki i catego holdingu od wdfania bardziej aktywnej polityki prorodzinnej,
od podejmowania elementéw postulowanego przez wspemnianego ,nak-
kiego” dziatania w HR(dyrektor ds. kadrowo-ptacowych, zatrudnienie 636D,

w tym 73% kobiet, sektor prywatny, dziatabdaistugowa i komunalna)

Znaczenie poszczegolnych czynnikéw charaktegyzgh sytuagj firmy jest
rézne — zalene od jej charakteru i kondycji. Dla jednych bytakibndycja eko-
nomiczna i kultura organizacyjna:

W zasadzie wszystkie wymienione czynniky rjadjis wptyw, chocia mae
najmniejszy - ma rodzaj i charakter dziatafnofirmy. Zdecydowany wplyw wy-
wiera oczywicie kondycja ekonomiczna, wiefka tradycyjnie wysoka kultura
organizacyjna firmy bo to pozwala na weaaie bez wikszych wahéa kadej in-
nowacji sprzyjajcej pracownikon{meneder konsultant, zatrudnienie 6283 osoby,
w tym 70% kobiet, sektor prywatny + kapitat zageanyy, pdrednictwo finansowe).

Dla innych najistotniejszy byt charakter dziatadobfirmy i struktura za-
trudnienia:

Wszystkie te czynniki §ardzo doktadnie badane przy wprowadzaniu jakich-
kolwiek rozwgzai czy zmian w firmie ... natomiast nagneejszy czynnik — &
chodzi o ruchomy czas pracy to begpienia charakter dziatalnai firmy i struk-
tura zatrudnienia (mtoda zatogddlyrektor ds. kadrowych, zatrudnienie 152 oso-
by, w tym 57% kobiet, sektor prywatny + kapitat eagjczny, dziataln&t ustu-
gowa).

Kondycja ekonomiczna zakladaracy ma znaczenie przy wprowadzaniu do-
datkowych rozwizah z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie. Fimmglo-
brej sytuacji finansowej magsobie pozwoli na innowacje, wdeanie nowych
dziata. Pogorszenie kondycji ekonomicznej w niektérychypadkach oznacza-
lo rezygnadg z czsci poditych wczdniej dziata.

Rodzaj i charakter dziatalgo firmy niewatpliwie wptywa na wprowadzanie
poszczegdllnych rozwian, na przyklad w odniesieniu do stanowisk w utruenio
nych warunkach pracy. Podkteno, ze firmy produkcyjne majbardzo ograni-
czone maliwosci stosowania rozbudowanych form czasu pracychomego czy
tez indywidualnego.

Wielkos¢ i struktura zatrudnienjgpodobnie jak kondycja ekonomiczna firmy,
moze mig zaréwno pozytywny, jak i negatywny wptyw na wpralzanie dodat-
kowych rozwazan. W przypadku matych firm nidiwosci stosowania niektorych
rozwiazan 3 ograniczone lub vecz pracodawcy nie widzpotrzeby ich wdrza-
nia. Dobra atmosfera w matysnodowisku mae jednak korzystnie wptywana
organizacg pracy i sprzyjé tatwiejszemu godzenigycia zawodowego z rodzin-
nym, satysfakcjonap pracownikow.
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Znacznie wiksze maliwosci wprowadzania dodatkowych rozwen maj
firmy duze:

Wielkai¢ firmy ma znaczenie w tym sensgéepewne benefity mma uzyska
taniej j&li je sie zamawia dla diej grupy pracownikéw i wtedy tatwiej jest te
uprawnienia wprowad#i bo dostaje gi po prostu lepsze oferty od dostawcéw
réznych ustug i w tym sensie fake, nasza zatoga jest bardzo liczna nam tu bar-
dzo pomaga — na przyktad nasz pakiet medycznybgsizo szeroki- my co
prawda ptacimy ogoélnie bardzo £ (bo to g pracownicy, dzieci, wspotmain-
kowie, rodzice i partnerzy i to daje kilka sy 0oséb), ale na jednego pracowni-
ka to wychodzi nie tak znéwzbuHR meneder, zatrudnienie 1212 oséb, w tym
23% kobiet, sektor prywatny + kapitat zagranicafgiatalng¢ ustugowa).

W przypadku firm diaych znaczenie ma rowriestruktura zatrudnienia, np.
udziat kobiet w firmie mge zadecydowa o wprowadzeniu 41z nie dodatko-
wych rozwhzan:

Na pewno gdyby u nas pracowalo na przyktad 70%etdbi bytoby niezwy-
kle trudno wprowadZiten program- jéli w ogdle bytoby to miiwe. Te wpro-
wadzone rozwizania niog dla firmy okr&lone koszty finansowe - nie ma sensu
udawa’ ze ich nie ma; na przyktad vmy pod uwag chociaby godzir pracy
kazdego dnia mniej. | to ndoa jak najbardziej przelicZyna konkretne utracone
dla firmy korzyci. Tak jak méwitam- u nas na 2000 pracownikéw makiyl0 %
kobiet i nie ma co ukrywiaze to na pewno ulatwia ham dziatania w stosowaniu
tego programulkobieta HR menegtr, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% ko-
biet, sektor prywatny, produkcja).

W innym przypadku, gdy wkszai¢ pracownikow to kobietkwestia macie-
rzyastwa i wychowywania dzieci zdecydowanie zyskuj@ znaczeniu

W kontelécie wprowadzanie dodatkowych rozwan respondenci podkékali
réwniez wiek pracownikéw:dla miodej kadry atrakcyjne me by przedszkole
zaktadowe, a dla starszej kadry szeroki pakiet cmty

Mozliwosci organizacyjne firmysa brane pod uwagprzy wprowadzaniu wszel-
kich rozwbzan. Im s one weksze, tym tatwiej firmom wdta¢ rézne praktyki:

Na szcescie w naszym przypadky ene[mozliwosci organizacyjne — przyp.
JM] dasé duze (mam na ni sprawnie dzialajce zarzdzanie i dé¢ znaczn
maliwosé rotacji pracownikow i zagpowania s¢ hawzajem na pokrewnych sta-
nowiskach(zatrudnienie 39 oséb, w tym 40% kobiet, sektom@tyy, przetwor-
stwo przemystowe).

. niewgtpliwie kultura organizacyjna Grupy i jej mdwosci ekonomiczne
sprzyjai wprowadzeniu i co waiejsze utrzymywaniu i rozwijaniu takich roz-
Wigzai, np. wspomniane, regulaminowe wibpie telepracy jako systemowego
rozwigzania organizacyjnegg@Finance Manager, zatrudnienie 35 os6b, w tym
60% kobiet, sektor prywatny + kapitat zagraniczmmdel i naprawy).

Niejednokrotnie jednak rozproszona organizacja Yfinmiemaliwia zreali-
zowanie oczekiwa pracownikow:
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Na pewno na taze pewnych rozwiai nie zastosowalimy ma wielkéé za-
trudnienia oraz organizacja naszej firmy; tak jaldwitam — gdyby nasz bank
dziatat tylko na Gornynslgsku na pewno zdecydowalfbyy sé na utworzenie
przedszkola czy ietobka. Natomiast w sytuacji kiedy my mamy swojeziadd
w catej Polsce to nie rdemy tego zroldt bo bytoby to nie fair w stosunku do in-
nych oddziatow a na prowadzeriebkow i przedszkoli w kdym oddziale nas
po prostu nie sta(z-ca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 oséb, w 82% ko-
biet, sektor prywatny + kapitat zagranicznysigalnictwo finansowe).

2. Uwarunkowania zewrgtrzne

2.1. Spowolnienie ekonomiczne

Wickszas¢ badanych (19) uwa, ze spowolnienie ekonomiczhdotkreto ich
firmy, ale nie wptyrto na decyzje wprowadzaniad¥ nie rozwiazan z zakresu
zatrudnienia przyjaznego rodzinie. W jednostkowgctypadkach firmy musiaty
dokona& zwolnien pracownikow, ale w zdecydowanej akgzaici kryzys nie
przyczynit s¢ do ograniczenia stosowanych dobrowolnych razai z zakresu
zatrudnienia przyjaznego rodzinie czy zmniejszevemefitow. Czasem wecz
odwrotnie — mimo gorszej sytuacji gospodarczej kkrdirmy wprowadzaty do-
datkowe rozwjzania z tego zakresu:

... spowolnienie nie miato wpltywu na wprowadzenisvigzai FFE; co we-
cej ten program zostat wéaie wdraony 3 lata temu czyli w okresie tego spo-
wolnienia (HR meneder, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sekto
prywatny, produkcja).

. ha uruchomienie przedszkola zdecydoiwali st w wiasnie w sytuacii
spowolnienia ekonomicznego czy &agnacji, w sytuacji kiedy wypadly nam
zamoéwienia ze Szwecji i w czasie kiedy dddknas powdd Pomimo to zdecy-
dowalismy sk na uruchomienie przedszkola i r@ujemy(kobieta, wiceprezes,
zatrudnienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, sektgmaitny, przetworstwo prze-
mystowe).

Zdarzato si jednak,ze z powodu spowolnienia ekonomicznego nie zdecydo-
wano s¢ na wprowadzenie planowanych dobrowolnych razaf z zakresu FFE
lub z wiekszz uwag kalkulowano kolejne przedsiziccia (np. ewentualnyto-
bek w duej prywatnej firmie przetwérstwa przemystowego).

1 Ogolnéwiatowy kryzys finansowy rozpogk sie od upadku banku inwestycyjnego Lehman

Brothers Holdings Inc w USA w dniu 15 werga 2008 r., kiedy to nagiito gwattowne zatamanie
na rynku mgdzybankowym, ktére dotarto rowriedo Polski. Okres spowolnienia gospodarczego
w Polsce datuje sina lata 20082009, ché skutki tego kryzysu polscy pracodawcy odczuwali
jeszcze w kolejnych latach. Badania postaw pracodewwobec zatrudnienia przyjaznego rodzinie
przeprowadzane byly w 2011 r.
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Kilku badanych przedstawicieli firm/instytucji w olg nie odczuto spowol-
nienia ekonomicznego lub byto zdanig sytuacja ekonomiczna kraju nie ma
wptywu na ich firmy. Byli to reprezentanci zarowfion prywatnych, jak i pu-
blicznych z réanych bran.

2.2. Sytuacja na lokalnym rynku pracy

Jedn, z korzysci prowadzenia polityki zatrudnienia przyjaznegdazioie dla
pracodawcy jest ksztattowanie pozytywnego wizerufikay, utatwiapcego po-
zyskiwanie pracownikow.

Zdaniem wgkszaci badanych pracodawcow, ich firmy majgruntowan
pozycg, sa W dobrej sytuacji materialnej, nie maprobleméw z pozyskaniem
dobrych pracownikow i realizowana polityka zatrugna przyjaznego rodzinie
nie zaley od lokalnej koniunktury:

... Sytuacja lokalnego rynku pracy nie ma wptywu;tmtak naprawd jeste-
smy jedynym liczcym s¢ dueym zaktadem; natomiast nie chcemy tego ws jaki
sposob wykorzystywastaramy s¢ dziata® tak, aby nie roki krzywdy pracowni-
kom- po prostu taka jest filozofia wiaciela firmy.... i ja ¢ z ni catkowicie
identyfikug (mgzczyzna, szef HR, zatrudnienie 850 0s6b, w tym 2o¥iek, sek-
tor prywatny, przemyst spgwczy).

Sytuacja na lokalnym rynku pracy nie ma rownigptywu na dziatalnge
w zakresie FFE firm z rozbudowasiech placéwek, np. bankow. Instytucje ta-
kie w swoich analizach i dziataniach nie higod uwag uwarunkowa lokalne-
go rynku pracy.

Sa jednak firmy, dla ktorych sytuacja na lokalnym kurpracy ma wptyw na
podejmowane rozwrania z zakresu FFE. Czasem zgl® od lokalizacji firmy:

Mysle, ze ta sytuacja na lokalnym rynku pracy sprzyja w@deganiu tego
typu rozwgzan pracodawca w Warszawie musg stara® aby utrzyma dobrego
pracownika. | rozwjzania z zakresu godzenia pracgyziem rodzinnym mag
by¢ dobrym argumentem aby obok wynagrodzenia pozyaska nie straat do-
brego pracownikamezczyzna, wiaciciel, zatrudnienie 5 os6b, w tym 80% ko-
biet, sektor prywatny, ochrona zdrowia).

Lokalna konkurencja wymuszaagte dbanie o wizerunek i tworzenie atrak-
cyjnych miejsc pracy. Niektorzy badani wysadi poghd, ze gdyby firma nie sto-
sowata rozwqzan propracowniczych, zostataby daleko w tyle za innygakia-
dami pracy i nie mogtaby skutecznie konkuréwa poszukiwaniu najlepszych
pracownikéw na tym rynku.

Mysle, ze w pewnym sensie utatwia- bo na naszym lokalnyrkurypracy
wbrew takim powszechnym sposiezeom istnieje konkurencja pogdizy do-
brymi firmami na tle pozyskania dobrych pracownikdwgdzy innymi wignie
poprzez stosowanie rozyger utatwiajgcych godzenie pracy z/ciem zawodo-
wym. Ponadto funkcjonowanie tych rozza: pozytywnie przektadagsha prest
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i wizerunek danej firmy wrodowisku lokalnyn{kobieta HR menegtr, zatrudnie-
nie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor prywatrgialding¢ ustugowa).

.. postawa prorodzinna prezesa i zgha powoduje jednoczeie duq sta-
bilnos¢ zatrudnienia; pracownicy bardzo dlaap utrzymanie swoich miejsc pra-
cy. | to naprawd nie z tego powodue sk bojq utraty pracy. Uwaa sk nie tylko
u nas w zaktadzie ale i w né@ge, ze jestémy firmy z dobrymi tradycjami dbafoi
o pracownikéw(kobieta, dyrektor ds. personalnych, zatrudni&i@ osob, w tym
55% kobiet, sektor prywatny, przetworstwo przemysh

3. Uwarunkowania osobiste — wlasne dwiadczenia
I ich wplyw na postawy wobec zatrudnienia
przyjaznego rodzinie

Analizujac postawy pracodawcow wobec zatrudnienia przyjazmegzinie,
podito préke sprawdzenia czy i w jakim stopniu na poligykFE prowadzom
w danej instytucji ma wptyw sytuacja rodzinna i biste dgwiadczenia w zakre-
sie godzenia roli zawodowej i rodzinnej pracodawsgby reprezentagej firme.
Juz odpowiedzi respondentow na pytan@qd czerpat P. wiedzna temat za-
trudnienia przyjaznego rodzinie(zob. rozdz. VII pkt 3)sugerowaty,ze czs¢
pracodawcow ma swoje prywatnesdaadczenia zwizane z sytuagjrodzinry.
Opinie respondentéw pozyskane w wyniku odpowiedziprost zadane pytania
o0 wpltyw wihasnej sytuacji rodzinnej na postrzegapieblemow rownowzenia
zycia zawodowego i rodzinnego potwierdzity to spo=tenie.

Wigkszas¢ respondentow (21/30) uve, ze ich osobiste daviadczenie i sy-
tuacja rodzina bezgoednio przektada sina ich postaw wobec problemu go-
dzenia pracy zyciem rodzinnym pracownikéw firm, ktorymi kieegj

.. ta moja sytuacja rodzinna, mojesddadczenia z tym zwyzane na pewno
ma wptyw na postrzeganie probleméw godzenia praggiem zawodowym pra-
cownikow w naszej firmie. Mam dwgjlzieci, przez kilka lat opiekowatane si
chorg many ... to wszystko sprawiae zwracam baczniejgziwag na potrzeby
innych pracownikéw w tego typu kwestiach. Na petenmoje déwiadczenia
powodug, ze mnie jest fatwiej rozmawiaz pracownikami o ich problemach ro-
dzinnych czy tepotrzebach zwizanych na styku pracy zawodowejycia ro-
dzinnego(kobieta, HR menegr, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet,
sektor prywatny, produkcja i moritarzadzen elektrycznych).

Zdecydowanie tak- moja sytuacja rodzinna ma nigtpliwie wptyw na po-
stawe wobec problemu godzenia pracyyziem rodzinnym- mam dwojk dzieci
w wieku 4 i 8 lat; wiem na higco jakie problemy majpracownicy ze znalezie-
niem przedszkola czjobka, wiem jakie g problemy ze znalezieniem odpowied-
niej niani dla dziecka, wiem jakieg problemy zwizane z tyrnde przedszkole jest
otwarte tylko do godziny 15 i trzeba: snocno natrudzi aby to dziecko z tego
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przedszkola odebéaJa przez to wszystko przesziam i wigsto g realne pro-

blemy pracownikéw... dla mnie nie jest to Jakddstrakcyjny problertkobieta, z-ca
dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 os6b, w tym 828bidt, sektor prywatny +
kapitat zagraniczny, poednictwo finansowe).

Respondenci przyznawalie zwykle déwiadczenia osobiste (np. fakt bycia
matky i pracownikiem jednoczeie) maj wplyw na sposéb postrzegania pro-
bleméw innych, przywod na myl wtasne trudnéci w pozyskaniu miejsca
w przedszkolu czytobku, znalezienia opieki dla dzieci, pogodzeniastezpracy
Z godzinami dogpnasci placowek opiekiiczych itp.).

Zdecydowan wieksza¢ takich opinii wyraaly kobiety — matki. Tylko dwéch
mezczyzn znalazto siw grupie osob, dla ktorych wlasna sytuacja rodzinm
wplyw na postrzeganie tej kwestii u pracownikow. Mdawvicc przytoczy jedm
wypowiedz symbolizujca stanowisko rezczyzn:

Zapewne moje wlasne, weaejsze déwiadczenia maj wplyw na maj po-
stawe wzgkdem godzenia pracy z/ciem rodzinnym. W czasie, kiedy moje dzieci
byly male, zdecydowsiny z:zorng, ze nie ledzie ona pracowala, zadorosn.
W zwizzku z tym ja, zarabigg na utrzymanie rodziny, mialem z nv istocie nie-
wielki kontakt. By mae gdyby w jej zaktadzie pracy istnialo woéwczageji udo-
godnie: umaliwiajgcych godzenie pracy z obazkami matki, sytuacja wygla-
laby inaczej izona mogtaby utrzyndaprace. Z tego wzgidu jestem garcym
zwolennikiem wszelkich glivosci pomocy pracownikom w iclyciu rodzinnym,
wychowaniu dzieci itd(mezczyzna, dyrektor, zatrudnienie 28 osob, w tym 70%
kobiet, sektor publiczny, edukacja).

Przytoczone przyklady wskazujze dagwiadczenie rodzicielstwa, a szcze-
gOlnie macierzgstwa ma w niejednym przypadku zdecydowanie pozyyywn
wplyw na postrzeganie probleméw godzenia pracyyd@em rodzinnym przez
pracodawcow. Jednak nie tylko osoby Zwliadczeniem rodzinnymasw stanie
zrozumie potrzeby innych i w migrmazliwosci spetnia ich oczekiwania w tym
zakresie:

Mam j& doroste dzieci ... natomiast zdajobie spraw, ze za pewien czas
mama mge wymaga opieki. ... Na pewno maciergstwo uczula, uwrdiwia
dary osole wystpujgcg w roli pracodawcy na rodzin na problemy rodzinne,
ale nie posztabym chyba tak daleko aby twietda jak s¢é nie ma dzieci to jest
sie oboptnym wobec rodzinnych probleméw swoich pracownikabieta, dy-
rektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 18 407 osédllym 9,5% kobiet, sektor
publiczny, gérnictwo).

Pojawita s¢ tez kwestia opieki nad starszymi rodzicami. Probleakig kxda
mialy coraz weksze znaczenie tak w ksztattowaniu polityki zatrudnienia przy-
jaznego rodzinie, uwzetiniajacej koniecznéé godzenia przez pracownikow
obowiagzkéw zawodowych z obowzkami opiekuczymi wobec starszych czion-
kow rodziny.

... teraz mam jsamodzielne dziecko, ale z kolei mam starszychiadd,
ktorym musgi chee pomaga w takim codziennyryciu... bo niestety ostatnicesi
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mocno postarzeli i mussama godziobowizki zawodowe i poméc rodzicom... na
szczscie nie g jeszcze obkmie chorzy, ponadto mam rodatwo i kady z nas ma
okreslony podziat obowizkow jéli chodzi o formy tej opieki ... ale na pewno takie
daswiadczenie uczy z pokpspojrz€ na problemy innych pracownikdéw z naszej
firmy, ktérzy maj napraw@ bardzo trudg sytuacg (kobieta, dyrektor ds. pra-
cowniczych, zatrudnienie 530 os6b, w tym 91% kqgldektor prywatny, handel

i produkcja spgywcza).

Kolejny respondent przyznate ch@& narodziny dzieckaupelnie przeorien-
towaly jego mylenie na & kwestg, to réwnie: liczy sie z koniecznécia otoczenia
opieka w przyszigci swojej matki:

... przecié nimi [starszymi rodzicami — przyp. JM§& w pewnym czasiech
dziemy musieli gizaj¢... Wszyscy giprzecie starzejemymezczyzna, WHci-
ciel, zatrudnienie 5 oséb, w tym 80% kobiet, sekigmwatny, ochrona zdrowia).

Fakt, ze sytuacja rodzinna ma wplyw na postapracodawcéw wobec go-
dzenia rél zawodowych i rodzinnych przez pracowniké wielu przypadkach
skutkuje konkretnymi rozwzaniami wprowadzanymi w zakladzie pracy w celu
eliminowania powstatych truddoi. Jedna z respondentekesz przyznalaze
przy wprowadzaniu dodatkowych udogodnliéerowano si nie tylko potrzebami
pracownikow, ale tate dadwiadczeniamizyciowo-rodzinnymi kierownictwa firmy.

Wiasne déwiadczenia podpowiadajszczegbtowe rozwkania umaliwiajace
lepsze godzenie rél zawodowej i rodzinnej. Jednespondentek, rozwajac al-
ternatyve: urlop macierziski diuwzszy o dwa tygodnie czy zmniejszenie liczby
godzin kadego dnia przez dwa migsi, wybrata drugie rozwkanie, argumen-
tujac decyz¢ nastpujaco:

Na podstawie wlasnego @eiadczenia wiemze dodatkowy tydziewolnego
niczego tak naprawdnie zmieni, w niczym takiej kobiecie nie peena po pro-
stu kedzie tydzié dhuzej z dzieckiem; natomiast tak naprawgroblemem
pierwsze 2 miegte kiedy wraca gido pracy... bo pojawia gidziecko i wtedy
caty swiat jest totalnie wywrdcony do gory nogami ... poteamy 56 miesgcy
kiedy wszystko sobie tadnie ukladamy z dzieckienwvedcamy do pracy i znowu
mamy kompletnie newsytuacg i wtedy ta dziewczyna potrzebuje wsparcia za-
réowno od najbliszych jak t& od swojej firmy. | ta godzina pracy mniejzkago
dnia jest dla niej po prostu bezcenna i ja to dosite znam jako matka, ktéra
wracata do pracy po urlopie macierskim i ja to wiem jako pracodawca, ktora
rozmawia z naszymi paniami... bo ta godzinaearny¢ zbawienna jéi dziecko
W nocy nie mée spa i mena e godzire diuzej pospa albo godzie wczéniej
wrdci¢ do dzieckakobieta, HR menedr, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9%
kobiet, sektor prywatny, produkcja i moatarzadzea elektrycznych).

W innym przypadku sytuacja rodzinna respondentkstaaowisku meneg-
ra HR spowodowataze podlegtych sobie pracownikdédw ocenia zadaniowaiea
rozlicza ich z czasu, jaki s@zili w firmie, wprowadzita regulaminowo telepkac
i ,prace okazjonala w domu” polegajca na tym,ze przebywaj oni 3 dni w biu-
rze, a 2 dni w domu, opiekigj sk dzieckiem.
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Omawiana grupa respondentéw podlaka, ze akceptuj wszelkie potrzebne
zwolnienia pracownikdéw ze wzglu na ré@ne sprawy rodzinne, wspiesajch
w sytuacjach trudnych, promupziatania nakierowane na politylprorodzinn,

i osobisty rozwdj pracownikéw. Nierzadko sami pistadiiciele firm g beneficjen-
tami r&nych rozwizan, takich jak elastyczne godziny pracy czy pracaomul.

Zaangaowanie w sprawy pracownikow, wilawosé na ich problemy i oka-
zywanie zrozumienia magoy¢ korzystne dla pracodawcy:

Doskonale rozumiem te osoby ktére przychattz mnie i zgtaszajsie z po-
dobnymi problemami- czasami mam weanie,ze by mae to wykorzystyj ale
ja jestem wraliwa na te kwestie i wychogz zalaeniaze lepiej ludziom wierzy
i pomaga jak jest to tylko miiwe anteli by¢ takim nieczutym. Z reguly jako
pracodawca mam z tego pomagania zyski... bo jak glmigz aby ktd zostat
w pracy didej albo trzeba przy§ za kogé do pracy w sobetto ci pracownicy
ktérym ja wczéniej pomogtam — nie odmawigjtakie to dziala w obie strony
(kobieta, kierownik kadr, zatrudnienie 230 osébtyw 73% kobiet, sektor pu-
bliczny, dziatalné¢ ustugowa).

Wsréd badanych byli te przedstawiciele firm/instytuciji przekonarie ich
sytuacja rodzinna i osobiste @dadczenie nie wplywaj na ich postawy i po-
strzeganie problemu godzenia praciytia rodzinnego u innych pracownikow.
Swoja opinie ttumaczyli profesjonalnym podaiem do zajmowanego stanowiska
i potrzeby rozdzielenia pracy od spraw osobistych:

Zdecydowanie nie ma; ja przycheddo pracy i nie ma mowy o tym abym
w pracy mylata o swojej sytuacji rodzinnej; podobnie jest amil- ja wtedy sta-
ram sk nie myle¢ o pracy- nie zawszeesio oczywdcie udaje- ale ja nie pracyj
w domu. Ja to bardzo wyfaie oddzielam- moja sytuacja rodzinna i osobiste do
swiadczenia nie majnajmniejszego wplywu na mgpostave w stosunku do go-
dzenia pracy zyciem rodzinnym pracownikéw; gdyby bylo inaczepyoby
bardzo nieprofesjonalne patizea innych poprzez swoje osobistéwiadczenia
(kobieta, szef kadr, zatrudnienie 890 osb6b, w t@¥tobiet, sektor publiczny,
ochrona zdrowia).

Staram s, aby moja sytuacja rodzinna nie rzutowata na gr@pstave wo-
bec problemu godzenia pracyyciem rodzinnym pracownikéw w mojej firmie;
nie chciatbym aby ta sytuacja byta jakimbcizzeniem dla mnie w postrzeganiu
tych spraw u innych pracownikéw. Stararma gametac o tym aby moich proble-
moéw nieprzenosi na innych pracownikow; zawsze przyjmowalem zasday
oddziela& prace zawodow od zycia rodzinnegdmezczyzna, dyrektor ds. kadro-
wych, zatrudnienie 335 o0soOb, w tym 23% kobiet, sektrywatny, dziatalng
ustugowa).

Niektorym respondentom trudno bylo odidiesic do wlkasnych déwiadczeéh
w minionych latach, poniewdanne byly wéwczas okoliczioi lub tez problem po-
godzenia pracy z opiekiad dziémi ich nie dotyczyt.

Staram s, aby moja sytuacja rodzinna nie miata wptywu natpeganie te-
go problemu u innych pracownikéw. Tak naprawal nie potrafé porowna mo-
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jej sytuacji rodzinnej do sytuacji pracownikéw. Majzieci g juz doroste; jak
one byly maie to byly zupelnie inne realia s obecnie-ja te obecne czasy co-
raz mniej rozumiem. ... Powiem Pat8,ja nigdy nie mialem problemu z godze-
niem pracy zyciem rodzinnym i teraz bytoby to nieuczciwe gdypgprzez swo-
ja sytuacg sprzed ild lat oceniat sytuag obecnych pracownikow w naszej
firmie (mezczyzna, szef HR, zatrudnienie 860 os6b, w tym 27hidt, sektor
prywatny, przemyst spgwczy).

Generalnie wjic sytuacja wlasna respondentow — przedstawicielabgch
firm wplywa na ich postawy wobec godzenia przezpvenikow zycia zawodo-
wego z rodzinnym. Pracodawcy, ktérzy wap, ze problemy rodzinne pracow-
nikbw s ich prywatra sprawa, nie § zainteresowani problematykatrudnienia
przyjaznego rodzinie. Postawy takiessto wynikap z braku wtasnego dwiad-
czenia w zakresie godzenia pracy z obak@ami domowymi.

Zatrudnienie przyjazne rodzinie nagéeiej dotyczy pracownikow w ich fazie
aktywnego rodzicielstwa i wynikagych z tego obowazkoéw opiekuiczych wo-
bec dzieci. Warto podkék¢, ze coraz wyraniej zaznaczyt gitez problem opieki
nad osobami starszymi, ktérychsaoadczay lub beda doswiadcz& osoby ak-
tywne zawodowo.

Spairdd opisanych czynnikow warunkigiych stosowanie rozadan z zakresu
zatrudnienia przyjaznego rodzinie przez badanyelequtawcow istotne znaczenie
maja uwarunkowania wewgtrzne firmy, a w szczegoldoi jej kondycja ekono-
miczna, rodzaj i charakter dziatakod wielkos¢ i struktura zatrudnienia oraz
mozliwosci organizacyjne. W zamaosci od sytuaciji danej firmy poszczegodlne
elementy, mog mie¢ kluczowe znaczenie w podejmowaniu decyzji 0 wprowa
dzaniu lub nie dodatkowych rozwgian w danym zaktadzie pracy. Nawet pozy-
tywny stosunek pracodawcy do tego rodzaju dajaggparty na jego osobistych
doswiadczeniach, wielké i struktura zatrudnienia (np. udziat kobiet w fiem
wiek pracownikow) mge zadecydowao uruchomieniu dodatkowych rozyeien,
takich jak zorganizowanie przyzaktadowego przedszkeprowadzenie posze-
rzonego pakietu medycznego czy pracy w domu.

Czynnikami, ktére pozytywnie wptywajna wdraanie dodatkowych rozwi
zan z zakresu FFE,as dobra sytuacja ekonomiczna firmy (w tym kapitagm-
niczny), sprzyjaice maliwosci organizacyjne (np. dogodne warunki lokalowe),
kultura organizacyjna firmy, wlasne @aadczenia rodzicielskie pracodawcy.

Do uwarunkowa, ktére mog utrudnia realizowanie szeroko zakrojonej po-
lityki FFE mazna zaliczy¢: rozproszon organizacj przedsgbiorstwa (liczne od-
dzialy w catym kraju), @ kondycg ekonomiczan firmy, charakter dziatalriwi
zZwigzany z licznymi wyjazdami, zmiany miejsca pracy.(bhpdownictwo, przed-
stawicielstwo handlowe).

Czynnikiem, ktory mee wplywa zardwno pozytywnie, jak i negatywnie na
stosowanie rozwjzan z zakresu FFE jest wielkd zatrudnienia- w duzej firmie
sa wieksze maliwosci, ale te wieksze koszty dla przeddiiorstwa (np. w przy-
padku przewzajacego udziatu kobiet $v0d personelu). W kilkuosobowych ze-
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spotach trudniej wprowadzhniektdre rozwizania, ale tatwiej wytworzyatmosfet
korzystnie wplywajca na organizagj pracy oséb zmuszonych goélzbowizki
zawodowe z rodzinnymi.

Niezaleznie jednak od warunkow, wewmzzaktadowych lub zewttrznych,
podstawowym czynnikiem wspiesaym decyzje pracodawcy o zatrudnieniu przy-

jaznym rodzinie zdaje sby¢ zainteresowanie problemami pracownikéw éicltth
rozwiazania.



Dorota Gtogosz

Rozdziat Xl

PERSPEKTYWY ZMIAN W ZAKRESIE ROZWI AZAN
ULATWIAJ ACYCH GODZENIE ZYCIA ZAWODOWEGO
Z OBOWIAZKAMI RODZINNYMI — POSTULATY

| MOZLIWO SC ICH WPROWADZENIA W SWIETLE
OPINII RESPONDENTOW

1. Propozycje zmian rozwjzan kodeksowych

Zakres przedmiotowy kodeksu pracy i perénych z nim aktéw prawnych
byt wielokrotnie nowelizowany i z tegoAg@owodu czsto konsultowany zaréwno
Z przedstawicielami pracodawcow, jak i pracownik@®nmzepisy kodeksu zawietaj
w wiekszaici zapisy o charakterze obligatoryjnym dla pracod&wi pracowni-
kow. Nie wszystkie jednak zawarte w nim zasagpazytywnie ocenianie w tych
srodowiskach. Respondenci prezentowanych iaokez wzgtdu na to, w jakim za-
kresie stosowali w swoich firmach rozzania wspierajce pracownikow w godze-
niu pracy z obowizkami rodzinnymi, zostali poproszeni o ogekodeksowych
uprawnigxr pracowniczych zwizanych z rodzicielstwem: czy powinny onecby
zachowane, czy zmienione i jak w takim przypadkwipay zost& sformutowane,
aby tworzy lepsze warunki dla godzenia rél rodzinnych z zawadni. Skierowa-
ne do pracodawcow pytanie dotyczyto oceny zarévelowrici, jak i mazliwosci
poszerzenia tych uprawiie

Generalnie, na podstawie udzielonych odpowiedZionaytanie, mena mo-
wi¢ o trzech grupach pracodawcow:

- rzecznikach zmian (gléwnie poszerzenia ékneych rozwhzan),

- rzecznikach zmian warunkowych (zkszenia dobrowolrizi dziatea pra-
codawcow/zwikszenia kontroli wykorzystywania uprawnje

- rzecznikach zachowania obecnego ksztattu przepisow

Nie zaznaczyly si natomiast w ich opiniach pagly na rzecz ograniczenia
istniejacego zakresu uprawmrievynikajacych z kodeksu pracy.
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1.1. Ochrona rodzicielstwa

W wypowiedziach respondentow, oprocznych, przedstawionych dalej, szcze-
gbtowych rozwizan i propozycji ich wprowadzenia jako zasadnicza Kveegod-
kreslana byta wyranie konieczn& bezwarunkowego realizowania w praktyce
prawa kobiet do powrotu na poprzednio zajmowangostegsko, co jest zagwa-
rantowane w przepisach prawnych (art. *l@fleksu pracy), ale w praktyce bar-
dzo czsto nastpuje zatrudnienie na rown@dnym stanowisku lub przy pracy
o warunkach zbionych. Najbardziej niepokage jednak §— jak wskazywali re-
spondenci — sytuacje, gdy pracodawcy, co prawddraga@ obowdzujacymi za-
sadami, zatrudnigjpo urlopie kobiety na poprzednio zajmowanym staskw
jednak wykorzystyj pierwsz nadarzajca si¢ okazg, by przeniéc je do innej
pracy, oczywicie nie uzasadniag tego ich sytuagjrodzinry.

Powinnikmy jasno, klarownie zagwarantowaowrot kobietom po urodzeniu
dziecka powrdt na to samo stanowisko pracy... togedstawawiceprezes, za-
trudnienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, sektor mivy, przetworstwo przemy-
stowe).

Ochronnej funkcji kodeksu — jak wskazywali przedstzele pracodawcow
powinny by podporadkowane wszystkie inne reguty korzystania z uprawni
rodzicielskich, bez wzgtlu na bezpowednh przyczyr i na diugdc¢ okresu ko-
rzystania z okrdonego uprawnienia (np. w przypadku korzystani&dyt pod-
stawowego lub tez dodatkowego urlopu macierfskiego) oraz na rodzaj zawar-
tej umowy o pra¢. Za niezwykle istotne uznawano prawoadaj pewns&¢ w tym
zakresie, a wic poczucie bezpiecastwa.

W sytuacji zagrgenia utra; pracy, naléy zapewni pracownikom decyduj
cym s¢ na wykorzystanie urlopu macieriskiego czy wychowawczego Ao
was¢ powrotu do pracy. Damu pewngé. U nas nie zdarzyto sinigdy tak, aby
kobieta, ktéra urodzita dziecko, nie zostata pseygz powrotem do tej samej pra-
cy, nawet, gdy miata umevokresow (wiasciciel, zatrudnienie 93 osoby, w tym
60% kobiet, sektor prywatny, dziatakioustugowa).

Taka pewné&¢ ma kapitalne znaczenie — jak méwili respondendia—kobiet,
ktére zastanawiajsic nad urodzeniem dziecka. Aby utaéwpracodawcom prze-
strzeganie tej zasady, zaproponowano takie ureguimawarunkow zatrudniania
kobiet, jakie dotycz zaclt pracodawcéw do zatrudniania oséb niepetnospraw-
nych, czyli maliwos¢ otrzymania dofinansowania zeodkow publicznych na
tworzenie dla nich miejsc pracy.

Jak st okazato, nie bez znaczenia dlatieizyskanych od pracodawcow opinii
byt fakt, ze wywiady z pracodawcami przeprowadzane byty wie@o wyborach
parlamentarnych (2011 r.)eixposépremiera, w ktorym e zadeklarowat kie-
runki zmian w polityce rodzinnej (wskazane w dajgresci), Wigkszas¢ praco-
dawcow odniosta gibowiem w swoich wypowiedziach do tych ihée propozy-
cji, szeroko dyskutowanych wzdychsrodowiskach.
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Urlopy i dni wolne od pracy

Ci spardd reprezentantéw pracodawcéw, ktérzy zgtaszatkketne rozwi-
zania, koncentrowali §j jak zaznaczono, gtéwnie na omawianych w kraju pro
pozycjach rozwizan wymienianych w tym czasie jako kierunki dziatzaplano-
wane w ramach reform gdowej polityki rodzinnej; nie byly wic najczsciej
wlasnymi ich pomystami wynikagymi z zaobserwowanych potrzeb pracowni-
kow, a raczej — o czym juvspomniano- akceptag rozwiazan, ktore juz wcze-
sniej proponowat rad. Chodzito o wydtaenie urlopdw macierzgkich i zwik-
szenie zaangawania ojcéw w opieknad dziémi (urlopy ojcowskie). Niemnigj
respondenci przytaczali o wkasne uzasadnienia dla tych propozycji.

Najczsciej pojawiajcym Sk rozwiazaniem proponowanym przez pracodaw-
céw byto wydhzenie urlopéw macierzskich (co w praktyce zostato przezaz
zrealizowane w 2013 r.). Wskazywan® aktualny (6wczesny) wymiar urlopu
byt zbyt krétki w stosunku do potrzeb praamjch matek:

Uwazam, ze obecnie jest zbyt krotki okres urlopu maciéskiego; niby dziew-
czyny przychodzdo pracy, ale onegsniespokojne o dziecko, nie magje skupi
na pracy — to od razu wida, ze matka si martwi o swoje male dziecko... Jak
dziecko oddaje détobka to zazwyczaj egto ono choruje, wt jest koniecznid
brania zwolnié i tu tez taka pracownica sidenerwuje- bo z jednej strony chcia-
taby pracowa, chciataby kéczy swoje sprawy, ale z drugiej strony musi zh-
ja¢ dzieckiem i tu pojawigjsie takie dylematy, stres... Dziecko zaczyna lekko ka-
sta¢ i jest problem czy oddawago do ztobka i bra® zwolnienie, czy nie...
(kierownik kadr, zatrudnienie 247 osb6b, w tym 32%bikt, sektor publiczny,
przemyst, dziataln& ustugowa).

Jedym takgy rzecz, ktéra powinna by zmieniona, to jest poétroczny urlop
macierzyiski. Uwaam, ze jak pracownica wrdci po pét roku od porodu, to
w sposéb fatwiejszy jejbzie to dziecko zostaii bedzie miata wikszy komfort
w pracy (dyrektor finansowy, zatrudnienie 160 oséb, w ty#%etkobiet, sektor
publiczny, dziatalné¢ ustugowa).

Nie miatabym nic przeciwko dalszemu, sporemu iszayhu wydkeniu
urlopéw macierzyskich. Kalkulacja jest — moim zdaniem - korzystiea abu
stron. Im dziecko jest starsze, tym mniejsze ryzhkaobowe i zwizane z tym
konieczngci czstych zwolnig lekarskich a i stan bezstresowej przydatnhaa-
wodowej pracownicy jest zdecydowaniezszy. Wzgldy ekonomiczne zenie
.powalajqg” — skoro zatrudniamy pracownika zaptzego przez 8 miesy to
maemy to robd rownie dobrze przez 12 miesy z paytkiem dla wszystkich
stron. Na stosowane obecnie urlopy wychowawczeswalzin nie mée sobie
pozwolt, bo to stanowi dla nich na ogo6t istotny uszczerseklkow utrzymania
oraz ograniczenie potrzebnygtviadczé (dyrektor ds. personalnych, zatrudnie-
nie 660 oso6b, w tym 55% kobiet, sektor prywatngepiworstwo przemystowe).

Proponowany czas trwania urlopu po wydtniu byt te uzasadniany wia-
snymi déwiadczeniami.



Perspektywy zmian w zakresie rozwai utatwiapcych godzenigycia... 255

Uwazam,ze urlop macierzyski powinien wynogié miesgcy - na przykiad ja
z takiego urlopu korzystatam przy swoim pierwszygieclu i uwaam wymiar tego
urlopu za optymalngHR meneder, zatrudnienie 1212 oséb, w tym 23% kobiet, sek-
tor prywatny z udziatlem kapitatu zagranicznegogldima¢ ustugowa IT).

Ciekawe poddgie do problemu urlopéw na opigkad dziémi zaprezento-
wali ci przedstawiciele pracodawcow, ktérzy zwrbuivage, ze w Polsce nie ma
urlopéw zwhzanych ze sprawowaniem opieki nad daie ktére bylyby obo-
wiagzkowe dla ojcow. Tymczasem — jak pod#adi — jest to rozwizanie, ktore
pozwolitoby wzmocni pozycg kobiet na rynku pracy:

Taki urlop dla ojcow bytby po prostu bardziej uergj wyréwnuicy w pe-
wien sposéb szanse kobiet na rynku praastpca dyrektora HR, zatrudnienie,
18 157 oso6b, w tym 82% kobiet, sektor prywatny zialém kapitatu zagranicz-
nego, pérednictwo finansowe).

Propozycje zmian wymieniane przez pracodawcow dgtyadéwniez:

1) wprowadzenia krétkich bezptatnych urlopow dldzicéw dzieci w wieku
10-12 lat w okresie wakacji,

2) zwiekszenie liczby dni opieki nad dZimi do lat 14,

3) ograniczenia okresu karmienia dziecka piedsi 3. rokuzycia.

Przedstawiciele pracodawcow zwracali ugaig problemy z zapewnieniem
opieki dzieciom w wieku szkolnym, zwlaszcza w oleegdy nie ma nauki w szko-
le. Dlatego te proponowali wprowadzenie do §é kodeksu pracy uprawnienia
do krétkich urlopéw bezptatnych dla rodzicéw wychggeych dzieci w wieku
10-12 lat, na przyktad na czas wakacji.

Wyobramy sobie tak sytuacg: mamy siedmiolatka i nadchagdavakacje —
sq rodziny, ktére nie majco zrobé z tym dzieckiem bo dziadkowie jinie zyjg
albo sami wymagajopieki albo mieszkajdaleko... a wyjazd na wakacje zqat
rodzirg z r&nych powoddw nie zawsze jestzhivay... i wtedy przez 9 tygodni
mamy dziecko bez opieki... Bo przedekota nie dziala... Efekt jest take
dziecko zostaje samo w domu a zestresowani rodildeoncentruj sie ha pra-
cy, tylko caly czas nily, co sk dzieje z tym dzieckiem... Czy on aby cgegbie
nie zrobit(HR meneder, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sefty-
watny, przemyst).

1.2. Czas pracy i organizacja pracy

Mimo przecetnej tygodniowej normy czasu pracy wyngszj 40 godzin, wielu
pracownikéw pracuje znacznie dej. Uczestnicacy w badaniu pracodawcy
zwracali wic uwag takze na potrzedi mozliwosci zwiazane z ograniczeniem
czasu pracy matek matych dzieci. Inni, co prawdskazywali na negatywne za-
chowania pracownikéw nadywajacych ochronnego statusu rodzicow praeuj
cych w niepetnym wymiarze czasu zamiast urlopu wywczego, gdyw ta-
kich przypadkach byli ono chronieni przed zwolneni Zaznaczali jednake
krotszy czas pracy jest rozwaniem potrzebnym pracigym rodzicom. Padta
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wiec propozycja, aby wzmochistatus rodzicéw pracagych na niepetnych eta-
tach, nie ograniczag sk do ochrony przed zwolnieniem:

Mysle, ze pewnym rozwizaniem byloby lepsze umocowanie w prawie pracy
uprawniei pracownicy do powrotu do pracy na niepetny etét, azachowaniem
wszelkich kodeksowych i weytrzzaktadowych uprawniejak dla pracownika
petnoetatowego. Jednak te uprawnieniarn& powinny by takie,ze pogarszaj
sytuacg pracownic powracajcych do pracy w pelnym wymiarze godzinHR
meneder, zatrudnienie 307 oséb, w tym 73% kobiet, segtgwatny z udziatem
kapitatu zagranicznego, przetworstwo przemystowandel).

Przedstawiciele pracodawcow proponowat ¢graniczenie zatrudnienia na
podstawie uméw na czas oklany pracownikow maijcych rodziny. Podki&ali
przede wszystkimze taka forma zatrudnienia negatywnie wplywa nailizabje
ich sytuacji materialnej:

W odczuciu pracownikéw, zwitaszcza mtodych kobigt,netodych rodzicow
w ogéle, potrzebne jest ograniczenie zatrudnieaumowy ha czas okieny
i nadal czsto stosowanych uméw tzwmieciowych’ niedajcych lub znacznie
ograniczajcych poczucie bezpie@sbva w utrzymaniu rodzinymeneder-kon-
sultant, zatrudnienie 6283 osoby, w tym ok. 70%idilsektor prywatny z udzia-
tem kapitatu zagranicznego, gednictwo finansowe, bankowd).

Respondenci, ktdrzy wypowiadaliediakze na temat mdiwosci i celowaci
poszerzenia regulacji prawnych dotycych organizacji pracy i czasu pracy, re-
prezentowali firmy nakeace do kilku dziatbw gospodarki, miace s¢ charakte-
rem dziatalnéci, struktun organizacyjn, wielkoscia itd. Te r&nice maj istotny
wplyw na potrzeby korzystania z degsbhych sposobow organizowania pracy.
Z tego wzgtdu wielokrotnie podkrdano,ze prezentowane opinie dotyctylko
wlasnego zakladu pracy i mopdpy¢ odmienne od ocen i potrzeb respondentéw
reprezentujcych zaktady pracy o innych cechach.

Generalnie Wréd konkretnych propozycji zmian w zakresie formkegywa-
nia pracy postulowano rozgzania wskazujce na potrzebuelastycznienia czasu
pracy (przypomnijmyze badania prowadzono przed wprowadzaniem w 2013 r.
zmian w kodeksie pracy, nazywanych uelastyczniegiganu pracy), a szczegolnie:

— zniesienie przepisOw o dobie pracowniczej,

— zniesienie obowiizku pracy na jednzmiare co najmniej przez tydzie

- wprowadzenie do kodeksu pracy zasad rozliczardaalwcprywatnych wygg
pracownika,

- umaziwienie pracy w ruchomym czasie pracy,

- wydtuzenie okresu rozliczeniowego i zniesienie limitu zjodhadliczbowych,

— uproszczenie zasad pracy w domu,

— zwiekszenie dogpnadsci pomocy prawnej i doradztwa w zakresie czasuyprac
dla pracodawcow.

Zniesienie przepiséw o dobie pracowniczej podnosilelu spardd respon-
dentbéw, podczas gdy pozostate wskazania to propmpggnostkowe.
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Wypowiedzi wskazujce na potrzep uelastycznienia czasu pracy jako roz-
wigzania realizujcego potrzeby zarbwno pracodawcéw, jak i pracovmild-
jawiaty sk czesto. Czasem mialy foregnogolniejsa, a czasem koncentrowahesi
na szczego6lowym rozazaniu i uzasadnieniu jego znaczenia.

Zaznaczanoze sztywny czas pracy bywa elementem unidiwiajacym sto-
sowanie rozwizan oczekiwanych przez praagych rodzicéw i akceptowanych
w zatrudniagcych ich zaktadach pracy.

... Czas pracy powinien byiregulowany w sposob bardziej elastyczny; adaj
sobie spraw z tegoze to nie jest nadke zwigzkom zawodowym, one z tego powo-
du g niezadowolone, protestyj... Ale czasami dochodzi do takich sytuaidi,
pracownik chce diej albo krécej pracowg pracodawca tatle chce tego, a prze-
pis blokuje...(dyrektor ds. handlowych, zatrudnienie 335 osélyn 23% ko-
biet, sektor prywatny, budownictwo i dziatakiéaustugowa).

Proponowano te aby nie regulow@aszczegotowo zasad wykonywania pracy
w domu, gdy ich wlasne déwiadczenia wskazuaj ze powinno to b§ rozwiaza-
nie elastyczne, stanoyge reakaj na nagte potrzeby pracownika. W tym charak-
terze dziatania dostrzegaliztewyzsza¢” pracy w domu nad sformalizowanym
zatrudnieniem w formie telepracy.

W sygnalizowanych przez reprezentantéw pracodawsfywnych ramach
prawa pracy postulowane przez nich niestandardamsey(vane elastycznymi)
rozwiagzania nie mieszazsie — jak wskazywali — z uwagi na obaa@ywanie tzw.
norm ochronnych, a najexiej przepisow o dobie pracowniczej. Istnienie tego
przepisu, zabraniagego rozpoczynania pracy po raz drugi w tej sanosjied
uznawali m.in. za barierstosowania ruchomego czasu pracy — formy orgajnizac
Czasu pracy ocenianej pozytywnie zarbwno z uwagpatezeby firm, jak i po-
trzeby pracownikéw:

Co jeszcze wynika z doby pracowniczej?zQtgnika to,ze nie ména tak
naprawa oficjalnie pracowa w ruchomym czasie pracy- a przede dla czsci
mogtoby by znakomite rozwizanie... Bo przecietu pracownik mogtby decydo-
wacé, 0 ktérym w danym dniu przychodzi do pracy, pday godzin 7 a 9; oczy-
wiscie na wielu stanowiskach jest to wykluczone, #ezgo tak nie mogtaby
decydowa na przyktad pani na stanowisku égdwej, ktdra musi odprowadzi
bez stresu dziecko do przedszkola? ... | dzisipata nie ma prawa prz§g sobie
do pracy midzy 7 a 9 dlategaze jak jednego dnia ona przyjdzie do pracy na
O0sny to w nasgpnym dniu mee przyjé 5 po 6smej, ale junie za pi¢ 6sma... bo
tu juz jest doba pracownicza... od We&p do wejcia — 24 godziny i koniec dys-
kusiji! | dzisiaj wszystkie firmy, ktére stagujichomy czas pracy w Polsce to fa-
mig obowizujgce prawo. Faktze jest ono gtupie, ale ono obawije... My te
chcielsmy u siebie wprowadziruchomy czas pracy do regulaminu pracy, ale
powstrzymata nas od tego opinia/avowej Inspekcji Pracy na stronie Gene-
ralnego Inspektora Pracy, ktéra w pierwszym zdgrizypominata o dobie pra-
cownicze(dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 18 400bosv tym ok. 10%
kobiet, sektor publiczny, gornictwo).
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Jesli chodzi o elastyczny czas pracy to tu decprdejmuje pracownik..., to
te 11 godzin odpoczynku powinnadlmachowane, natomiast przepisy o dobie
pracowniczej powinny ldynatychmiast uchylone to s; rozwigzania zupetnie
pozbawione jakiegokolwiek senstrudno je jakd racjonalnie wyttumaczy(HR
meneder, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sgktpwatny, przemyst).

Bytabym za likwidagj doby pracowniczej; nigdy nie wiadomo jak zmieai si
nastawienie inspektorow PIP wobec tej kwestii. \&Wen razie musi ta doba
pracownicza by jakas mydrzej... inaczej rozliczanéierownik kadr, zatrudnienie
247 0s06b, w tym 32% kobiet, sektor publiczny, prgsthziatalnéé ustugowa).

Inna, podejmowan przez respondentow reprezentyich pracodawcow spra-
wa dotyczca organizacji pracy i czasu pracy byta ewidencjadady rozliczania
godzin wyg¢ prywatnych pracownikéw. Poniew&odeks pracy nie precyzuje
sposobu pogpowania w takich przypadkach, niektorzy wskazywelipotrzeb
uzupetnienia tej luki. Byli to zwolennicy konieczwd ,odpracowania” czasu
wyjs¢. Wypowiadali st tez zwolennicy liberalnego potraktowania problemu
przeciwni formalizowaniu takich sytuacji:

... jesli pracownik przychodzi do mnie i mowg musi st zwolni, bo w domu
sie cas stato i jak go znam, to ja mu pozwalyjsé i on nawet nie musi tego odra-
bia¢, bo ja wiemze on i bez tego wykona swoje zadanie i do tegegnpmtrzeb-
ne regulacje prawnddyrektor ds. handlowych, zatrudnienie 335 osébtym
23% kobiet, sektor prywatny, budownictwo i dziat#ustugowa).

Tak wiec, take wsrod samych pracodawcow wgptija réznice poghdow nt.
potrzeby usztywniania/uelastyczniania oba@miacych przepiséw prawa pracy.
Czesto, wypowiadajc sk na temat zasadba poszerzenia lub ograniczenia za-
kresu dziatania pewnych przepiséw, respondencizasli, ze problem bezpo-
srednio ich (firmy) nie dotyczy, ale zrpotrzeby innych i z tego wzglu opo-
wiadap sie za pewnym kierunkiem zmian. Dotyczy to m.in. ditgjookresow
rozliczeniowych i limitu pracy w godzinach nadlicfeych. Problemy teasze
soly powiazane, bowiem przgfie dopuszczalroi stosowania wydibnego
okresu rozliczania czasu pracy wekgzaci firm — szczegoélnie daviadczaj-
cych nierytmicznéci nakzenia zapotrzebowania na ich produkty lub ushdgi
rozwiazuje problem zatrudniania pracownikdw w nadgodZingsud postulat
(zrealizowany w 2013 r.) stosowania rocznego okregliczeniowego dla wszyst-
kich firm (w okresie realizacji badazgodnie z kodeksem pracy, byto toinee
tyko w wybranych dziatach gospodarki i w szczegémgytuacjach) i zniesienia
limitu godzin nadliczbowych.

Jesli chodzi o okres rozliczeniowy czasu pracy to vdygobytoby wprowa-
dzenie do 12 miegiy... Teraz mamy 3 mieskny okres rozliczeniowy i powiem
szczerzeze dla naszej firmy jest to okres wystarqzgij .., ale wienmge to jest na
przyktad bardzo przydatne dla firm pragaych sezonowo na przyktad dla bu-
downictwa... Obecnie my w krétszym czasie zamykawryep@zliczenia, te go-
dziny s¢ nie kumulyg, nie zbiera s jakas duza ilosé godzin nadliczbowych do
wybrania czy wyptacenia... Jest nad tym lepsza kiantadze ze strony pracow-
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nika i akurat dla nas 3-miegizny okres rozliczeniowy czasu pracy jest wystar-
czapcy, ale g firmy, dla ktorych jest to zbyt krotki okregdyrektor ds. pracowni-
czych, zatrudnienie 18 407 oséb, w tym ok. 10%edpkektor publiczny, gornictwo).

Mysle, ze warto byloby wydhyé okres rozliczeniowy czasu pracy do 12 mie-
siecy; w bardzo dgym stopniu naszfirme dotyka sezonowoé produkcji (wice-
prezes, zatrudnienie 202 osoby, w tym 18% kobigtas prywatny, przetwor-
stwo przemystowe).

... hatomiast mma byloby tqprawo pracy — przyp. DG)doskonalt poprzez li-
kwidacg nadgodzin—- zwlaszcza w tego typu firmach jak nasza — wiadamo,
czasami jest mniej pracy a czasami tej pracy jestlto ddo ... i na tej sytuacji
traci pracodawca; bo wiadomadge jak jest mato pracy to pracownik tylko jest
w firmie, ale nie pracuje; natomiast jak firma pmgbuje, aby on zostat dij to
czesto trzeba ptaci nadgodzinydyrektor ds. handlowych, zatrudnienie 152 oso-
by, w tym 57% kobiet, sektor prywatny z udziatenpikatu zagranicznego, dzia-
talnos¢ ustugowa).

Warto zwroct uwag:, ze wskazywane przez reprezentantow pracodawcow
jako potrzebne rozwkania z zakresu organizacji pracy, mines odpowiedz
na pytania zwizane z ksztattowaniem warunkéw zatrudnienia proggp ro-
dzinie, koncentruj sic — poza nielicznymi wyjtkami — na poprawie sytuacji fir-
my czy instytucji. Nie dostrzegali natomiast przedsciele pracodawcow np.
skutkéw nierytmicznéci pracy dla zdrowia pracownikéw, jak i skutkow gdlego
dnia pracy, wskazuag jedynie,ze krotkie okresy rozliczeniowey korzystne dla
pracownikéw, bo im zalgy na pracy w nadgodzinach ze wadppw finansowych.

1.3. Propozycje rozwizan dobrowolnych

Forma i zakres planowanych przez pracodawcow datinyeh rozwazan byty
bardzo zrénicowane: od petniejszego wykorzystania nowych forganizacji pra-
Cy, przez zmiany w czasie pracy, dodatki do wyndzgaia, po utworzenie np. po-
radni psychologiczne;j.

Mimo pogarszajcej sk (w okresie badania 2011 r.) sytuacji ekonomicznej
w kraju, ponad potowa respondentow informowada,bxda wprowadza nowe
rozwiazania majce na celu utatwienie pracownikom godzenie ohakéw za-
wodowych z rodzinnymi. Przedstawiali ciekawe, radtnwane, czsto kosztow-
ne, ale przede wszystkim potrzebne pracownikom irzamia.

W zakresie organizacji pracy:

* plany skrocenia czasu pracy dla kobiet wzgi— kazdego dnia o jedngo-
dzire (obecnie stosowane w tej firmie w odniesieniu dbikt majcych dzieci
do lat 2 w okresie 2 miegly) (zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sekt
prywatny, przemyst i dziatalié ustugowa);

« dla mtodych rodzicéw, ktorzy zdecydusic przegé na 1/2 etatu z uwagi na
obowiazki rodzinne zapewnionygbizie dodatek finansowy do pensji, aby skroce-
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nie czasu pracy nie bylo bardzo odczuwalne finansdla budetéw domowych
(zatrudnienie 317 oso6b, w tym 60% kobiet, sektgmpitny, dziatalné¢ ustugowa);

 stosowanie na wksz skak pracy w domu (zatrudnienie 93 osoby, w tym
63% kobiet, sektor prywatny, edukacja).

W zakresie opieki nad dziémi:

« dofinansowanie miejsc w przedszkolachtobkach dla dzieci wlasnych
pracownikéw (zatrudnienie 530 oso6b, w tym 91% kgléektor prywatny, prze-
tworstwo przemystowe i handel);

« dofinansowanie kolonii dla dzieci i mtodziei wyjazddéw rodzinnych na
wczasy (zatrudnienie 530 oséb, w tym 91% kobietiaeprywatny, przetwor-
stwo przemystowe i handel);

« utworzenie pokoju dla matki z dzieckiem (pomieszria dla matek karrp
cych) (zatrudnienie 131 oséb, w tym 87% kobiet,ronh zdrowia i pomoc spo-
leczna, sektor publiczny, zatrudnienie 407 oséhlynmv 55% kobiet, sektor pu-
bliczny, wytwarzanie i zaopatrywanie w energlektryczn, gaz i wod);

« uruchomienieztobka (zatrudnienie 202 osoby, w tym 18% kobietgpnoér-
stwo przemystowe, sektor prywatny).

Na razie rozwzamy wspomniane jumcliwosci uruchomienia wlasnego
ztobka, ale poszukujemy finansowania poza fundusaéadcze socjalnych, tak
by utworzenietobka nie uszczuplitérodkow na wsparciéwiadcze socjalnych
dla pracownikéw nie d@gcych potencjalnymi beneficjentami tegiobka (za-
stepca dyrektora HR, zatrudnienie, 18 157 osob, w 82%0 kobiet, sektor pry-
watny z udziatem kapitatu zagranicznegosrpdnictwo finansowe).

» prowadzenie przedszkotazapewnienie odpowiednidinodkéw finansowych
na ten cel (zatrudnienie 247 oséb, w tym 32% kolpetemyst i dziataln&@
ustugowa inna — nauka, sektor publiczny, zatrudeié89 osob, w tym 73% ko-
biet, sektor prywatny, dziatal§éd ustugowa);

 uruchomienie przedszkola.

Przydatoby si nam przedszkole przyzaktadowe, ale to wymagaadzizd
wieksz skak — trzeba m.in. mielokal spetniagcy bardzo szczegdtowe wymaga-
nia, odpowiedni personel, fundusze. Tego nie daigichomé z dnia na dzie
Wymaga to wieloletniego planowania poszczegdéinyahdev takiego przedsi
wziecia.... BY mae w przysziéci we wspétpracy z innymi firmami takie przed-
szkole uda sinam zateyé (kierownik biura zargdzania personelem, zatrudnie-
nie 407 osob, w tym 55% kobiet, sektor publicznytwarzanie i zaopatrywanie
w energe elektryczn, gaz i wod);

« otwarcieswietlicy dla dzieci do 10. rokaycia (zatrudnienie 131 oséb, w tym
87% kobiet, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna,asgbtibliczny; zatrudnienie
850 0sbb, w tym 27% kobiet, sektor prywatny, prdesiwo przemystowe).

W zakresie innych rozwizan wspierajacych rownowag praca-zycie:

« dofinansowywanie szczepialzieci pracownikow (zatrudnienie 407 0sob,
w tym 55% kobiet, sektor publiczny, wytwarzanie dopatrywanie w energi
elektryczn, gaz i wod);
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« wprowadzenie ubezpieczenia emerytalnego (zatratnit212 oséb, w tym
23% kobiet, dziataln&@ ustugowa inna — IT, sektor prywatny z udzialemitap
zagranicznego);

« finansowanie karnetu medycznego na pokrycie keskdzenia szpitalne-
go w przypadku operacji (zatrudnienie 1212 osébtym 23% kobiet, sektor
prywatny z udziatem kapitatu zagranicznego, dziekd ustugowa IT);

 rozbudowanie bonusow dla pracownikow;

« wprowadzenie dnia wolnego $jewypadap akurat imieniny czy urodziny;

 uruchomienie poradni psychologicznej dla pracoéwikpomagajce redu-
kowat stres;

 przywrdcenie funduszu socjalnego (zatrudnienie 688, w tym 73% ko-
biet, sektor prywatny, dziatal§éd ustugowa).

Planowane dziatania uzasadniangrszede wszystkim potrzebami pracowni-
kow zwiazanymi z harmonizowanietycia zawodowego z rodzinnym, ale przed-
stawiciele pracodawcow zeodkréli, ze rozwhzania te g elementem budowa-
nia konkurencyjnej pozycji firmy na rynku pracy:

My generalnie jesteny otwarci na tego typu oferty... caly czas musinay an
lizowad, co sk dzieje na rynku..., jakie uprawnienia wprowadaape firmy, po to,
aby by atrakcyjnym pracodawc(HR meneder, zatrudnienie 1212 os6b, w tym
23% kobiety, sektor prywatny z udzialem kapitatgramicznego, dziatalsé
ustugowa IT).

2. Mozliwosci wprowadzenia proponowanych rozwazan:
stymulatory i bariery

Bez wzgkdu na to, czy pracodawcy byli rzecznikastatus quo czy te
zmian w zakresie lub formach wspierania pracownikévagodzeniu konfliktu
praca-rodzina, wskazywali na kilka podstawowychneilgéw i uwarunkowa
determinugcych potrzeb i/lub mazliwos¢ stosowania w tym celu zaych in-
strumentéw. | tak, np. w kdej z wymienionych wczmiej trzech grup praco-
dawcow, w tym take wsrod zwolennikOw poszerzania uprawinigracowniczych
wielokrotnie zwracano uwagze rozwhzania te oznaczakoniecznaé wzrostu
wydatkow na ten cel. Pracodawcy stawiali sobie pytanie,atzycnie sta pan-
stwo i pracodawcow na ponoszenie dodatkowych kesztpodkrelali, ze maj
swiadoma¢ koniecznéci podejmowania wikmnie teraz, mimo problemoéw gospo-
darki, dziata wspierajcych rodzicielstwo jako niezbnego elementu polityki
painstwa uwarunkowanegytuacja demograficzm kraju . Najczsciej jednak za-
znaczali,ze wprowadzanie nowych rozyziaa nie powinno odbywasi¢ ani wy-
tacznie, ani gtdwnie poprzez olganie pracodawcow. | tak, na przyktad propo-
nujac wprowadzenie urlopow na czas wakacji, poélamo, ze to nie pracodawcy
powinni ponosi koszty organizowania indywidualnej opieki nad dmeswoich
pracownikéw ize niezlgdne jest tuwspolne zaangaowanie raznych podmiotow.
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Poszerzanie uprawnieprorodzinnych jest potrzebne, ale z zachowaniem ra
cjonalnego balansu ohgter i korzyci pomedzy pracownikiem, pgtwem i pra-
codawg (Team Leader, zatrudnienie 80 oséb, w tym 47% kadgktor prywatny
Z udzialem kapitatu zagranicznego, przetworstweiprgstowe).

2.1. Stosunek do propozycji wydhaenia urlopdw rodzicielskich

W badanej grupie pracodawcow silnie zaznaczyty pgistulat wydtaenia
okresu sprawowania przez rodzicow, a zwlaszczainzkpadredniej opieki nad
matym dzieckiem. Pracodawcy wskazywad, s to rozwizaniaracjonalne i opta-
calnedla wielu podmiotéw:

Uwazam za stuszne i celowe wythnie urlopow macierziskich, lub przy-
najmniej czsciowo ptatnych urlopéw wychowawczych¢&otliwasé formalnych
zwolniei lekarskich, nieformalnych zwolmiencydentalnych, stres i zapttnie-
cie glowy pracownika /i jego przeionego a czasem i wspotpracownikow/ wywo-
tane niedyspozygjdziecka, wreszcie wysokie koszty ptatnych opiékws&azu-
ja, ze dla wszystkich — dla pstwa, dla ZUS, dla pracodawcow i pracownikoéw
diuzsze urlopy macierzgkie lub jaké optacane urlopy wychowawcze przynio-
styby per saldo wrtej paytku (dyrektor ds. kadrowo-ptacowych, zatrudnienie
639 0s0b, w tym 73% kobiet, sektor prywatny, diradg ustugowa).

Respondenci, ktérzy opowiadalgsia wydtizeniem urlopéw macierfygkich
zwykle wskazywali take na konieczni@ finansowania tego rozwazania z bu-
dzetu panstwa, gdyz sa to — jak deklarowali — obazenia przekraczage mali-
wosci pracodawcow. Chodzi o koszty zatrudnienia ndagpaswo lub optacania
nadgodzin wypracowanych przez osoby przejiceijobowsazki pracownicy ko-
rzystapcej z urlopu.

Najczsciej pojawiajcym sg oczekiwaniem jest wydienie urlopu macie-
rzynskiego i sami jesteny do tego jakby przekonani.sligednak zwgkszonych
z tego tytutu ezarOw nie wémie na siebie p&two, system ubezpieczenia spo-
tecznego i opieki zdrowotnej, — co wydaje rieodzowne — todazie to trudne.
Juz obecnie i mate i die firmy oczekuj ulg z tytutu utrzymywania w zatrudnie-
niu z zachowaniem wszelkich uprawnpFacowniczych wkszej liczby os6b ma-
jacych takie obowizki. Bierze g to midzy innymi sid, ze jug obecnie obserwu-
jemy,ze wiele pracownic przedia nieobecn&’ w zatrudnieniu poprzez disze
zwolnienia lekarskie w okresieqey a take w ten sam sposob przet#iusobie
urlopy macierzyskie, co z kolei jest spowodowane bezpkaiaourlopéw wy-
chowawczyclfHR meneder, zatrudnienie 296 os6b, w tym 55,5% kobiet, @ekt
prywatny, dziataln& ustugowa).

Generalnie wiksza¢ respondentOw istnigfe rozwiazania z zakresu wspar-
cia rodzicielstwa oceniata pozytywnie i przede veskyn z tego powodu naj¢z
sciej podkrglano brak potrzeby wprowadzania nowych, dodatkowygtawnié
pracowniczych zwizanych z rodzicielstwem, gédystniepcy zakres uznawali za
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wystarczajcy i odpowiedni do zaspokojenia potrzeb gz@inych z opiek nad
dzie¢mi.

...ja bym st wystrzegat poszerzania jeszcze bardziej tych upiegwodzin-
nych i macierzyskich; moim zdanienysone obecnie na wystarczaym pozio-
mie (dyrektor ds. handlowych, zatrudnienie 335 osoOliyny 23% kobiet, sektor
prywatny, budownictwo i dziatalsé ustugowa).

Mysle, ze nie ma potrzeby niczego poszérzdko z odpowiedzialnie korzysgta
Z tych uprawni& obecnie funkcjonugych(szef dziatu kadr, zatrudnienie 131 oséb,
w tym 87% kobiet, sektor publiczny, ochrona zdroigg@moc spoteczna).

Uwazam, ze istniece rozwigzania pozwalaj w wystarczajcy sposob zay
sie nowo narodzonym dzieckiemzg# kobieta planuje w ogole powrét do aktyw-
nej pracy(zastpca dyrektora, zatrudnienie 39 oséb, w tym 40% dobektor
prywatny, przetworstwo przemystowe).

W opiniach uzasadni@ggych pozostanie przy zakresie kodeksowych rezwi
zan wspierajcych macierzystwo i rodzicielstwo pojawiat sitez argumentze
dokonywanie zmian poszerzaych uprawnienia pracownicze rodzicéw matych
dzieci w okresie trudnej sytuacji gospodarczej £gsyekonomiczny) zaznacaaj
cej st w naszym kraju nie jest racjonalne. Niemnie] pdssecy dostrzegajpo-
trzely wspierania rodzicielstwa z uwagi na problemy deraficzne Polski.

... uprawnienia kodeksowe dla takich pracownikgw sias dé¢ szerokie i nie
widze w tej chwili potrzeby, celowoi, dalszego ich poszerzania. M@wikrétko
- chyba nas w tej chwili nie stana rozszerzanie tych uprawniédyrektor wy-
dziatu kadr, szkolenia i spraw socjalnych, zatredieé 1011 osob, w tym 71%
kobiet, sektor publiczny, administracja publiczna)

Pojawia sg pytanie czy nas na to s@Ale od razu pojawia gidrugie pytanie:
w jaki sposob my mamyesiporaé z kryzysem demograficznyndlij@ie bedziemy
stosowa utatwiei dla pracownikdw magych obowjizki rodzinngwiceprezes, za-
trudnienie 18 407 os6b, w tym ok. 10% kobiet, seftdliczny, gérnictwo).

Uwazam, ze chyba nie ma co poszefzgch uprawnié; trzeba by realisi-
oczywicie mana wydtdaé te okresy urlopow ale nas na to jakaipawva w tej
chwili chyba nie sta(HR meneder, zatrudnienie 1212 oséb, w tym 23% kobiety
sektor prywatny z udziatem kapitatu zagranicznelgemtalng¢ ustugowa IT).

Innym uzasadnieniem pozostania przy istugm, ocenianym jako wystar-
czapco szeroki, zakresie przepiséw kodeksowych przyghegch pracujcym
rodzicom byto wskazanie na mliwos¢ innych niz zapis ustawowy, bardziej ela-
stycznych i dostosowanych do potrzeb konkretneddada pracy sposobow
okreslania uprawnié zwiazanych z rodzicielstwem. Respondenci wskazywali np.
na maliwos¢ ustalania pewnych zasad nie poprzez zmiany kodpkscy, ale
w drodze uktadow zbiorowych pracy czy usteleewratrzzaktadowych.

Nie widz takiej potrzeby poszerzania uprawhikodeksowych i j# nawet
cas nie jest uregulowane w Kodeksie pracy, tzento zosta uregulowane na
przyktad w regulaminie pracy pod warunkienze jakie potrzeby by sipojawi-
ly (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 18 40dbosv tym ok. 10% kobiet,
sektor publiczny, gornictwo).
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Mysle, ze zapisy kodeksowe svystarczajce. Reszta — zaig juz od praco-
dawcéw i pracownikow i od tego jak obie strorny @drozumiej (kierownik biu-
ra zaradzania personelem, zatrudnienie 407 oséb, w tym k&bBtet, sektor pu-
bliczny, wytwarzanie i zaopatrywanie w energlektryczn, gaz i wod).

Uwazam, ze w tym zakresie nalg pozostawia firmom wolmg reke- jezeli je
bedzie st@ i bedq widzialy talg konieczngé to same tego typu rozyzania
wprowadz. Natomiast narzucanie tego z gory przeégpao w drodze ustaw nie
bedzie dobrze przyfe przez firmy, bo sytuacja finansowa wielu z jésh dosy
trudna, a wprowadzenie tych uprawiipociggnie za sob koszty dla firm. Tak,
ze ja te uprawnienia kodeksowe pozostawitabym narolme poziomiédyrektor
ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 oséb, w tym &bWiet, przetwdrstwo prze-
mystowe, handel, sektor prywatny).

Zwracano uwag ze z punktu widzenia pracodawcy najistotniejsza @at
stycznad¢ rozwiazan, nienarzucanie pracodawcom rozean, ktore keda wiazat
rece w zakresie prawa pracy, a w efekcie powodog@rsza sytuacg mtodych
kobiet na rynku pracyNiejednokrotnie podkidano, ze ustawowe regulowanie
zakresu uprawniepracownika i pracodawcy — zwlaszcza bardzo szdaegd—
jest nieuzasadniani nieprzynoszca pozytywnych rezultatdw nadmiefringe-
rencp panstwaw swobod zatrudnienia Jako przyktad podawano prawo do zast
pienia urlopu wychowawczego zatrudnieniem niepdtttoerym, w czasie ktérego
takze pracownik podlega szczegdlnej ochronie przed maniem. Zdaniem pra-
codawcow, uprawnienie to jest naglwane:

Oczywicie z punktu widzenia pracownika fado by pewnego rodzaju kom-
fort.... ale to niestety e by naduywane na niekorzy pracodawcy ha zasa-
dzie: wiemze moja pozycja w firmie nie jest dobra... moja pra@jest dobrze
postrzegana przez pracodamto teraz sobie na rok ohigi (HR meneder, za-
trudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor gy, przemyst).

Akceptupc poszerzenie uprawmieustawowych pracownikdéw, zwracanoz te
uwag: rodzicéw na to, aby niegbnym zmianom towarzyszylo dostosowanie upraw-
nien kontrolnych inspektoréw pracy; zwlaszcza w sel¢oprywatnym. Wedtug
pracodawcéw, ze strony pracownikdw ,naginaniem'waavymagaicym oceny
zasadnéci korzystania z uprawniekodeksowych jest np. korzystanie z przerwy
na karminie pierai nawet do 6. rokuycia dziecka, a ze strony pracodawcow
nieudzielanie przewidzianych w kodeksie pracy zvesirczy urlopéw.

Niektérzy respondenci reprezentcy pracodawcdw wskazywalte naduay-
wanie uprawnig urlopowych zwizanych z rodzicielstwem zakiéca funkcjono-
wanie zaktadu pracy i z tego wedlu raczej nie optowali za poszerzaniem
uprawniex kodeksowych dla pracagych rodzicéw:

... hie jestem przekonany, czy warto dalej waadtunp. czas urlopu,@glz, ze
w wielu bradach mde to tylko utrudni funkcjonowanie firm, jednoc&ge do-
datkowo zniecftajgc pracodawcoéw do zatrudniania mtodych kobldtvazam,
ze istniegce rozwigzania pozwalaj w wystarczajcy sposéb zaj sie nowo na-
rodzonym dzieckiem, zeli kobieta planuje w ogdle powr6t do aktywnej grac



Perspektywy zmian w zakresie rozwai utatwiapcych godzenigycia... 265

(zastpca dyrektora, zatrudnienie 39 oséb, w tym 40% dilsektor prywatny,
przetwdérstwo przemystowe).

Reprezentujcy pracodawcdw respondenci wskazywati, tee chocia rozu-
mieja potrzely poszerzania uprawriepracupcych rodzicow ze wzgtu na
0g0lne potrzeby rozwoju demograficznego kraju jakésci, to jednak we wia-
snej firmie nie widz potrzeby wydtaania urlopéw zwizanych z rodzicielstwem.
Pracownice — jak wskazywano — a zwtaszcza kobiglsutatlcone niegszainte-
resowane diugprzerva w pracy zawodowej w celu sprawowania osobisteg-opi
ki nad dzieckiem:

Nie obserwujemy jakieg®zczegdlnegogdenia do didszej przerwy w pracy.
Stwierdzone u nas nieznaczne wykorzystywanitiwogci péjscia na urlop wy-
chowawczy wynika nie tylko z przyczyn ekonomicziWgksztatcone kobiety nie
dgzq do wydhdania w nieskéczonaé przerwy wynikltej z macierzgtwa, a ra-
czej g zainteresowane kontynuowaniem pracy z jednogzesmliwoscig za-
pewnienia jak najlepszej, a & profesjonalnej i bezpiecznej opieki dzie¢ka-
am Leader, zatrudnienie 80 0s6b, w tym 47% kobigttor prywatny z udzialem
kapitatu zagranicznego, przetworstwo przemystowe).

W wypowiedziach reprezentantéw pracodawcow pojawed tez — jako
przyczyna opowiadaniaesza zachowanieratatus quow zakresie kodeksowych
uprawnigd pracupcych rodzicow— problemy ponoszenia przez pracodawcow
kosztow ewentualnych zmian. Mua - jak sk wydaje — zakladg ze wianie
koszty ewentualnych nowych rozygien wspierajicych pracownikéw w petnieniu
funkciji rodzicielskich ograniczaty pracodawcéw woponowaniu poszerzania ich
zakresu.

...trzeba by realistg- oczywicie mana wydtdac te okresy urlopéw, ale nas
na to jako pastwa w tej chwili chyba nie staprzerzucanie kosztow w tym za-
kresie na pracodawcowzaie kedzie dobrym rozwizaniem(wiasciciel, zatrud-
nienie 5 oséb, w tym 80% kobiet, sektor prywatrohrona zdrowia i pomoc spo-
leczna).

... bylbym za tym, aby wprowadzaowe rozwjzania korzystne dla pracow-
nikbw w sytuacji zapai demograficznej, ale nie powinne $osztami tych roz-
Wwigzai obarcza& pracownikow... tymczasem zg@jpraktyle ostatnich lat za-
pewne tak @i stanie...(wlasciciel, zatrudnienie 12 os6b, w tym 40% kobiet.
sektor prywatny, dziatalré ustugowa).

Zwracali oni uwag, ze czsto g to nakfady zbyt die, aby pracodawcy pono-
sili je bez wsparcia gstwa, a czasem zesamych pracownikow. €gto wic,
akceptujc okrglone zmiany zwikszapce zakres pomocy dla rodzicéw, podkre-
sli, ze takie niezbdne dziatania mdiwe sa do przeprowadzenia wgdznie wte-
dy, gdy finansowe obgitenia z tego tytutu obgkaé beda nie tylko pracodawcéw.
W innej sytuacji bda owocowa ograniczeniem zatrudnienia kobiet — zwtaszcza
w matych firmach — i pogbianiem szarej strefy.

... Teraz pastwo opiek nad dziémi w taki zawoalowany sposéb przerzuca
na pracodawe- na zasadzie jakoto bedzie... bylbym za tym, aby wprowadiza
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nowe rozwjgzania korzystne dla pracownikdéw w sytuacji zapdemograficznej,
ale nie powinno gikosztami tych rozwkai obarcza pracownikéw... tymczasem
znapc praktyle ostatnich lat zapewne takesstanie(wtasciciel, zatrudnienie 12
0s6b, w tym 40% kobiet, sektor prywatny, dziatdthostugowa).

Bardzo rzadko natomiast respondenci pytani o pb¢rkenozliwos$é posze-
rzenia kodeksowych uprawnigodzicielskich ,odcinali & od zainteresowania
problemem, deklarag, ze sprawy opieki nad dzimi pracownikow nie nale
i nie powinny nalee¢ do obowizkow pracodawcy:

Mysle, ze nie ma potrzeby niczego poszéradko z odpowiedzialnie korzy-
sta¢ z tych uprawni& obecnie funkcjongych. Wiadomase jak sk ma dzieci, to
trzeba s¢ 0 nie troszczj, ale nie wolno dezorganizo@ag@racy innym, czyli mé-
wigc kolokwialnie — kgsac reki, ktora karmi(szef dziatlu kadr, zatrudnienie 131
0s6b, w tym 87% kobiet, sektor publiczny, ochrodeowia i pomoc spoteczna).

2.2. Potrzeba rozwoju opieki nad dziémi w wieku szkolnym

W kwestii opieki nad dziami w wieku szkolnym pracodawcy zwracali uwag
na konieczn& systemowego rozwgzania problemu orazwigkszego zaang#o-
wania innych instytucji, ktore mogtyby wspietapracuacych rodzicow w czasie
wolnym od nauki (szkohgwietlice, obiekty sportowe).

No ... nie ma rozwkai systemowych... nie ma co z tymidmiezrobk... i wia-
shie tego typu sygnaty dostajemy od naszych prad¢@mni. Bo nawet rodzice nie
majq tyle urlopu, aby @i tymi dziémi zap¢... ponadto niewielu pracownikéw
jest st& finansowo na to, aby dzieci przez cale wakaciglzgy czas na kolo-
niach czy obozacfHR meneder, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet,
sektor prywatny, przemyst).

2.2.1. Ocena kodeksowych uprawniepracowniczych

W pewnych przypadkach ograniczeniem skicgen@racodawcéw do zmian
w zakresie uprawnfekodeksowych pracagych rodzicow bylynaduzycia w wy-
korzystywaniu istniejacych form wsparcia przez pracownikow | tak, np. wska-
zywano na sytua¢jnadurywania prawa rodzicow dzieci do lat 3 do ofamia
wymiaru czasu pracy zamiast korzystania z urlopgheywawczego. Nierzadko
bowiem takie sytuacje zdarzagic nie wtedy, gdy pracownik musi godzorac
z opiely nad dzieckiem, a wtedy, gdy pojawia sagraenie zwolnieniem (np. na
skutek negatywnej oceny pracy czy redukcji zatredia). Ograniczenie upraw-
nien pracodawcy zostato okdlene jako ich ubezwtasnowolnienie niemag uza-
sadnienia:

To rozwigzanie to zatgenie firmie kajdanek naece... przecig odpowie-
dzialna i porzdna spotecznie firma niesizie s¢ chciata pdegna’ z pracowni-
kiem tylko dlategoze wrdcit z urlopu macierzigkiego.... W moim przekonaniu
jest to tak naprawg ingerencja pastwa w swobaod zatrudnienia... Moim zda-
niem ustawodawca niepotrzebnie zastosowat to i@gamie — ono jest zdecydo-
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wanie niekorzystne dla pracodawc@iWR meneder, zatrudnienie 1973 osoby,
w tym 9% kobiet, sektor prywatny, przemyst).

Inny przyktadzle ocenianego przez pracodawozwiazania ,prorodzinnego”
w kodeksie pracy to uprawnienie do przerw na kanieielziecka piersi w kto-
rego tréci nie okrala sk wieku dziecka. Pracodawca wskazywat,rozwhzanie
jest naduywane i pracownice korzystajz krotszego — najezciej o godzir
dziennie — czasu pracy, nhawet ptafiziecko 56-letnie. Pracodawca nie mad-
nej maliwosci zweryfikowania prawdziwizi zawiadczenia potwierdzagego
zasadn&t korzystania z tego rozagania.

Jezeli pracownica przynosi mi #aiadczenieze nadal karmi tak dziecko ...
a dziecko mie mie® nawet 6 lat to ja niestety mysto zaakceptowadlatego,ze
nie ma przepisu ktéry by mi tosmdadczenie pozwolit zakwestionafva Ja po
prostu nie mogw to ingerowd... Powiem wicej- ja hawet nie magzbyt czsto
prosiéc o zawiadczeniaze matka karmi dziecko piegsi. (dyrektor ds. pracow-
niczych, zatrudnienie 18 407 os6b, w tym ok. 10%i&th sektor publiczny, gor-
nictwo).

2.2.2. Elastycznéé organizacji pracy i czasu pracy: klarowngé
zapiséw prawnych

Respondenci reprezemigy pracodawcow podkéiali koniecznd¢ prze-
strzegania istniggych norm organizacji pracy i czasu pracy, ale ppkali tez,
ze przepisy te nie zawszesgslogicznei nie rozwhzuja wszystkich meliwych sy-
tuaciji, jakie st mog pojawic w firmach. Z tego wic wzgkdu sugerowalbgra-
niczenie szczegotowsai uregulowan kodeksowych na rzecz dopuszczatno
opartych na podstawowych normach ochronnych pramsayprozwihzan uzna-
niowych, negocjowanych bezfpednio przez pracownika i pracodaww indy-
widualnych przypadkach.

Jestem przekonanye nic nie zasgipi zdrowego rozglku i takiej ludzkiej
przyzwoitgci- zadne regulacje prawne. ... Oczyeie przepisy prawne musgz
byé przestrzegane, bo z kolei jakproblem z pracownikiem ri® se skoiczy
sprawg sgdowg-, wiec tu nie mee te by¢ anarchii; ale podstaw musi by part-
nerskie i uczciwe traktowanieesstron: pracodawcy i pracownika.(dyrektor ds.
handlowych, zatrudnienie 335 oséb, w tym 23% kolsiektor prywatny, budow-
nictwo i dziatalné¢ ustugowa).

Jednoczénie zwracali uwag na problemy dotycge przestrzegania prawa
Zwigzanego z czasem pracy. Wskazywali na nieklarowsadzastosowane w tej
kwestii, np. w régnych regionach krajtozbiezne interpretacje dokonywane przez
inspektoréw pracy (najezciej w uzasadnieniu natonej na pracodaveckary za
btedy w ewidencjonowaniu czasu pracy lub stosowanéstandardowych zasad
organizowania pracy). Podktali, ze jest to zajcie uchzliwe i oparte na niekla-
rownych zasadach, co zakisza maliwos¢ popetnienia kidu, a to w przypadku
kontroli zawsze kiczy sk kar dla pracodawcyZalili sie natrudnosci w doste-
pie do konsultacji prawnych w PIP i brak zrozumienia dla proponowanych
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przez nich rozwizan, w ktorych cesto wskazuje siluki lub niekonsekwencije
obowiazujacych przepisow

Zdecydowanie natetoby poprawé zapisy odnénie rozliczania czasu pracy.
To napraw@ dostarcza nam wielu problemow. Jest to bardzazigie. A in-
spekcja pracy nigpi. Niby nasze organy kontrolne bazuja tych samych prze-
pisach, ale w kadym regionie inaczej je interpretyj.. | kada inspekcja pracy
ma inne zdanie w tej samej sprawie. Zr@sat naszej okigowej inspekcji pracy
dowiedzié sie nic nie mena. Nie wiedzié czemu odsylgjnas do Ministerstwa
Pracy. Nie udziel zadnej rady, nie powiedzak rozwizzac dany problem, ale za
to jak przyjd na kontrok, to tylko po tozeby znaléé bledy i ukara: pracodaw-
ce. Tak nie powinno ly przecié kontrola nie jest tylko po taeby znajdowa
najdrobniejsze ldy i surowo kard. Najpierw naley zapewni mcliwosé kon-
sultacji i pomocy w wypetnianiu zapiséw prawnycposem kard za przewinie-
nia. Nawet jak zgtaszaesdo inspekciji jakie luki w przepisach, to nic z tego nie
wynika.. (gtébwny specjalista ds. kadr i ptac, zatrudnieBdd oséb, w tym 60%
kobiet, sektor prywatny, dziatalsédustugowa).

Niecheé do zmianw zapisach prawnych byta m.in. uzasadnieniem sidan
do opowiedzenia siza zachowaniem obecnego stanu prawnego Slakreego
zasady organizacji pracy i czasu pracy, bez wpraamid nowych rozvwizan
i dokonywania zmian. Z jednej strony stabilne pradege pracodawcom wksze
poczucieze poprawnie je stosafw warunkach niejednoznacznych interpretacji
i wspomnianego braku wsparcia inspekcji pracy).rdgiej strony, (w innej gru-
pie pracodawcéw, bardziej ,elastycznych” i libesalh) posiadana wiedza po-
zwalata na wykorzystanie bogatego spektrugmyéh juz teraz dosipnych roz-
wigzan organizacyjnych poprzez uregulowania wettrne, bez konieczroi
formalizowania dziatéa

Z punktu widzenia mojej firmy nie widiakiej potrzeby- wknie zmiany prze-
piséw powoduj najwiecej perturbacji(HR meneder, zatrudnienie, 1973 osoby,
w tym 9% kobiet, sektor prywatny, przemyst).

Ja nie wide jakiejs specjalnej celowszi poszerzania zakresu regulacii
prawnych dotyazych organizacji pracy i czasu pracy; w moim przekou —
przynajmniej w naszej firmie-one spetgigwoj role. Tak jak powiedziatam-
one pozwalaj wiele kwestii dotyezych czasu pracy regulowaa poziomie za-
ktadéw pracy— wlasnie poprzez regulaminy pradgastpca dyrektora HR, za-
trudnienie 18 157 oséb, w tym 82% kobietsnqgalnictwo finansowe, sektor pry-
watny z udziatem kapitatu zagranicznego).

Nawiazujac do trzech wytonionych w badaniu grup pracodawadniacych
sie stosunkiem do potrzeby i mavosci zmian w zakresie uprawrigoracowni-
czych zwhzanych z rodzicielstwem, moa zauway¢, ze respondenci opowiada-
jacy sk za zachowanierstatus quopostugiwali s¢ gldwnie argumentami:

* braku takiej potrzeby wynikajacego zzadowolenia z istniejcego stanu
prawnega ... stosug sie do regulacji i nie zapram sobie gtowy nitiwoscia-
mi zmian w przyszioi (kierownik biura zargdzania personelem, zatrudnienie
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407 osoOb, w tym 55% kobiet, sektor publiczny, wytzeenie i zaopatrywanie
w energe elektryczn, gaz i wod);

* umiejetnosci wykorzystywania istniejacych rozwigzan w szerokim zakre-
sie, mimo utomnfci obowhzujacego prawa: ..stosujemy ruchomy czas pracy,
chocia dopuszczalni@ tego rozwizania bywa przez PIP podawana wtpli-
wasé (HR meneder, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, segtgwat-
ny, przemyst);

« braku przekonaniage potrzebne zmiany snazliwe do wprowadzenia, a ka
dazmiana tworzy nowe zagrdgenia dla pracodawcyMozliwosci g chybazadne,
poniewa te kwestie byly piwielokrotnie sygnalizowane i niceshie dzieje. 8-
stemsceptyczna i chodzi o pozytywne zmiany w tym zakresj prostu trze-
ba sk chyba pogodZi z obecnymi rozwkaniami(szef kadr, zatrudnienie 890
0s6b, w tym 68% kobiet, sektor publiczny, ochrodeowia i pomoc spoteczna).

Mimo tych argumentéw, natg zaznacz§, ze pracodawcy, ktérzy stosowali
réznorodne rozwjzania wspierace pracujcych rodzicow, nie zamierzali wad-
nym zakresie ograniczavykorzystywania tych instrumentéw. O tak pozytyw-
nym nastawieniu, mimo gospodarczego spowolnieigzgciej decydowalta sa-
tysfakcja z uzyskanych rezultatow:

...rozwigzania sprawdzity 8i 3 doceniane przez pracownikéw i nie ma po-
wodu z nich rezygnowa. (kierownik kadr, zatrudnienie 230 os6b, w tym 73%
kobiet, sektor publiczny, dziatalédustugowa).

Niektérzy z pracodawcéw, ktorzy nie zamierzali pot@vat nowych dziata
ograniczali ¢ aktywna¢, gdyz koncentrowali & na kontynuacji wczmiej pod-
jetych rozwhzan: wymagagce srodkéw finansowych, odpowiedniej kadry, zaple-
cza technicznego itd. w zorganizowanym rok wigegprzedszkolu zakladowym
(kierownik kadr, zatrudnienie 247 os6b, w tym 32%bikt, sektor publiczny,
przemyst — dziatalnig ustugowa).

Oczywiscie inny wydwiek ma odpowied, ze nie leda wprowadzone nowe
rozwiagzania z zakresu FFE, gdy mamy do czynienia z firip&tare juz stosuj
takie rozwhzania i zamierzajpozosta przy ich dalszym wykorzystywaniu, a in-
ny w przypadku firm, ktére dotychczas nie wykorgygity zadnych ,wtasnych”,
dobrowolnych rozwizan i nadal nie planajtakich dziata.

W odniesieniu dla pracodawcow stagujch wyhcznie rozwizania kodek-
sowe decydowato prawne zobligowanie do przestriaggach zasad pogtowania,
co eliminowato maliwos¢ ich ograniczania. Wkszas¢ pracodawcow ogranicza-
jacych st do wypetniania zapiséw kodeksu pracy nie planovwe#avprowadze-
nia nowych przedsivzie¢, ktdre miatyby spetniaten cel. Zasadnigzprzyczyra
pozostawania firm przy obecnym stanie wykorzystyyearrozwazan byly obawy
przed skutkami zalamania gospodarczego przede wszystkim troska o uchro-
nienie firmy przed upadkiem/likwidagj

W dzisiejszej trudnej sytuacji nie fna podejmowatakich decyzji pochop-
nie, bo to mée pocigng¢ za soly niedobre konsekwencje... Sltyszymizecie
ciggle o upadtéciach firm, ktore przez wiele lat miaty stabjlaytuacg na rynku
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i nagle przez jaKi blgd w zarzdzaniu ich sytuacja gidramatycznie pogorszy-
la... (zastpca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 osdb, w t2h &obiet, sektor
prywatny z udziatem kapitatu zagranicznegadrpdnictwo finansowe).

Powodem nieplanowania nowych dzialayta tez swiadoma¢ kosztowndci
wielu przedsiwziec:

Wprowadzanie nowych rozyziaii bedzie uzalénione po pierwsze od naszej
sytuacji ekonomicznej- nie udawajmy:ekézaé tych rozwgzain z zakresu go-
dzenia pracy zyciem rodzinnym generuje oklene kosztyzastpca dyrektora
HR, zatrudnienie 18 157 oséb, w tym 82% kobiettaekrywatny z udzialem
kapitatu zagranicznego, frednictwo finansowe).

2.3. Potrzeby zmian na rzecz rownowagi praca-rodzaw ogolnych
zasadach polityki rodzinnej

Propozycje rozwizax na rzecz réwnowagi praca-rodzina pracodawcy zgta-
szali juz przy okazji odpowiedzi na #6e wczéniej zadawane pytania wywiadu.
Podkralali — jak zaznaczono w pierwszym punkcie tego za#d — potrzelg wy-
diuzenia urlopu macierzyiskiego jako warunku nie tylko dobrej jakoi opieki
nad dziémi, ale i efektywnej pracy w atmosferze mniejszetyesu.

Oddawanie pétrocznego dziecka flobka — to bardzo diy dyskomfort psy-
chiczny dla rodzicow... Najlepiej, aby ten urlop reaxyiski mogt by wydheony
do roku... Masa naszych pracownikéw ma kredyty nazkémia i bardzo trudno
jest teraz przay¢ tylko z jednej pensji; podejrzeware, taka sytuacja dotyka bar-
dzo wielu rodzin w Polsceze raczej matka albo ojciec nie peopowieci¢ pracy
na rzecz dziecka przynajmniej do czasu, kiedy edodmiato 78 lat... | wianie
dlatego — na przyktad u nas rzadko ktora dziewcaewyduje i na urlop wy-
chowawczy- zazwyczaj wragajlo pracy po zakrzeniu urlopu macierzgkie-
go... i zaczyna sigorgczkowe poszukiwania opiekunek, hatlobkow... (kie-
rownik kadr, zatrudnienie 247 os6b, w tym 32% kbbisektor publiczny,
przemyst- dziatalng¢ ustugowa).

Podobnie uzasadniali potrzetvickszego zaangawania ojcow w obovgizki
rodzinne i z tego wzgtlu nie tylko opowiadali gi— jak wczéniej wskazano — za
wprowadzenienobowigzkowych urlopow dla ojcow matych dzieciale te ogol-
niej, zaksztattowaniem partnerskiego podziatu rol w rodzirach:

Sdz, Zze w szerszym ¢giu na pewno pomogtoby pracownikom lepiej gédzi
zycie zawodowe i rodzinne rozwinie sk wigkszej wspotpracy, promowanie ta-
kiego jakby petnego partnerstwa, ¢azy matonkami wychowdgcymi dziecko.
Trzeba odey’ od modelu ojca, pracggego na utrzymanie rodziny i matki spae-
cajgcej sk wychowaniu i prowadzeniu domu; ostatecznie z gmva. W sytuacii,
kiedy oboje rodzicow obowikami dzieli si po réwno, kademu z nich fatwiej
jest godz je z wtasnym rozwojem zawodowym czy doksztatcgdigektor, za-
trudnienie 28 os6b, w tym 70% kobiet, sektor putnlic edukacja).
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Jednake najczsciej zgtaszanym postulatem byjsoprawa dosgpu do
ztobkow i przedszkoli. W tym zakresie wskazywano:

1) konieczné¢ zwigkszenia liczby placéwek i miejsc w placéwkach, zgka
cza publicznych. Zwrécono uwaga fakt,ze to brak maliwosci zapewnienia
dziecku opieki wztobku lub przedszkolu jest gléwnym czynnikiem kastgnia
Z .elastycznego czasu pracy”, wymagago od pracodawcy wgdej stara orga-
nizacyjnych. Wydaje siistotne,ze zapewnienie miejsc w tych placoéwkach dla
dzieci swoich pracownikow pracodawcy postrzegatbwao w kategoriach ko-
rzysci dla rodziny, jak i dla zaktadu pracy:

U nas g potworne problemy z przedszkolami; jagie podbijam zéwiad-
czeniaze matka lub ojciec jest u nas zatrudniony, bo $b @trzebne w staraniu
sie 0 przedszkole miejskie... Szkoda mi tych ludzinbagociggle zestresowani
czy ich dziecko do tego przedszkoladistanie czy tenie... (dyrektor ds. han-
dlowych, zatrudnienie 152 osoby, w tym 57% kolsektor prywatny z udzialem
kapitatu zagranicznego, dziatakéaustugowa).

Sie’ zlobkoéw i przedszkoli jest szczupta a do tego optatprzedszkoleyza
wysokie, zwtaszcza poza ustalonym limitem goddigtpaiziecka w przedszkolu.
W sytuacji niedostatku miejsc, o ktére trudno wiglacownicom banku z uwagi
na relatywnie wysze zarobki trzeba sidecydowa na przedszkola prywatne,
ktére z kolei g tak drogie,ze nawet niédle zarabiajce pracownice zmuszong s
zdecydowasie na urlop wychowawczy.o w konsekwencji odbijagsha karierze
zawodowej, spowalnia rozwoj zawodowy z uwagi naayke zmian oferty ban-
kowej a pracodawca teraci na nieobecndti wyszkolonego pracowniKanene-
dzer-konsultant, zatrudnienie 6283 osoby, w tym @Rokobiet, sektor prywatny
Z udziatem kapitatu zagranicznegospanictwo finansowe bankowd¢).

2) rozwijanie alternatywnych form pozarodzinnejeipinad dzieckiem: ,do-
mowychztobkow” i opiekunek:

... dobre byloby tale rozpowszechnienieesiv Polsce instytucji opiekunek do
dziecka, uregulowanie ich sytuacji prawnej; to W ¢bwili jest tak na dohyr
sprawe —w zdecydowanej wkszaci szara strefgzastpca dyrektora, zatrudnie-
nie 39 osdéb, w tym 40% kobiet, sektor prywatny gpradrstwo przemystowe).

3) konieczné¢ uelastycznienia godzin i dni pracy placowek opiel&d
dzietmi. Postulowano uelastycznienie czasu praopkéw i przedszkoli, ale te
urzeddéw i instytuciji publicznych, zwracg uwag na konieczn& dostosowania
godzin i dniswiadczenia ustug do organizacji pracy firm i ingtyjt funkcjonup-
cych w otoczeniu. Brak takiej synchronizacji zostakwany samowelurzedni-
cza. Wskazywanoze punktualne odbieranie dzieci z placowek wymagesem
systematycznego zwalnianig sodzicéw z pracy. Informowano z oburzeniem,
zdarzaj sie placowki, w ktérych za spdienie s¢ rodzicow po dziecko naliczane
sa kary piengzne.

Mamy jakig kompletnie idiotyczne godziny otwarcia przedszkatindstwo
publicznych przedszkoli mamy otwartych do godzéyw jaki sposob pracow-
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nik mae odebra dziecko jeli pracuje wignie do 16, j&li nie diuzej (HR mene-
dzer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet; segtgwatny, przemyst).

Tak, jak ju méwitam—-zdecydowana poprawa infrastruktugyobkéw i przed-
szkoli oraz kwestia ich degiasci- niektore przedszkolaziobki musz by¢ czynne
do 22; niektore przedszkolatobki musz funkcjonowad przez 7 dni w tygodniu;
bo czasami trzeba pracowav weekend i nie ma co z réla dzieckiem-w tej sy-
tuacji trzeba st zamieni& dyzurami, powoduje to niezadowolenie u innych pra-
cownikow, nie wplywa pozytywnie na atmaosferpracy — a tak ten problem byt-
by wtedy rozwizany i zaktad pracy nie musiatby sv to angaowa¢ —bo mnie
nie powinno interesowato ze pani X nie m&e przyjé¢ do pracy w niedzielbo
nie ma z kim zostawidziecka.. (szef kadr, zatrudnienie 890 oséb, w tym 68%
kobiet, sektor publiczny, ochrona zdrowia i pompoteczna).

4) dostpnas¢ finansowa opieki witobkach i przedszkolach. Pracodawcy pod-
kreslali, ze optaty, take w placowkach publicznycha szczegdlnie dla mtodych
rodzin zbyt wysokie. Wskazywali kilka sposobéw etiowania problemu, m.in.
dofinansowanie placowek samadpwych z budetu pastwa, gdy miasta i gmi-
ny, zwtaszcza mate, nie maglostatecznie dw piengdzy na prowadzenie tych
instytucji i kosztami opieki w coraz wkszym stopniu obakaja rodzicow. In-
nym, ch@& znacznie rzadziej proponowanym rozeaniem bylo zaangawanie
sig pracodawcow w dofinansowywanie miejscebkach lub przedszkolach dla
dzieci swoich pracownikéw:

Mtodym rodzicom trudno jest pokryszystkie koszty zayane z opieknad
swoimi dziémi. Musimy pamitac, ze s to zwykle mtodzi ludzie, ktorzy dopiero
zaczynaj swojezycie zawodowe, &t nie sta ich na takie dee wydatki. ... Po-
trzebne jest tutaj wksze zaangawanie pastwa. Niestety organizacjopieki
przedszkolnej pozostawiono w caio samorzdom (dyrektor wydziatu kadr,
szkolenia i spraw socjalnych, zatrudnienie 101lbpsdtym 71% kobiet, sektor
publiczny, administracja publiczna).

Zaktady pracy powinny tak partycypowaw dofinansowaniu miejsc w przed-
szkolach ttobkach dla dzieci swoich pracownikéw- wam,ze w takiej sytuacji
wszyscy bjmy tylko na tym zyskali... Firma takbardzo deo by zyskata, bo pra-
cownik, ktéry ma zapewnigrprofesjonalia opiele nad dzieckiem po prostu lepiej
pracuje... Teraz mamy takie przypadig, matka zamknie dziecko w mieszkaniu
I zamiast pracowéto sk nieustannie denerwuje. Czy jej dziecko nie zrobies
jakiejs krzywdyAdyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 osdbym 91%
kobiet, sektor prywatny, przetwoérstwo przemystohemndel).

Co prawda, wikszai¢ pracodawcow uwa zapewnienie opieki vobkach
I przedszkolach za zadanie administracjiggaowej, jednak zdarzatycstez opi-
nie, ze zakiady pracy tale powinny partycypowaw tworzeniu takich rozvizan.

W tej kwestii opinie byly rozbimne i uzasadniane xdymi argumentami:

... Nie uwaam, ze wszystkie koszty powinno podgswistwo. Ale to pastwo
powinno przygotowaw tej kwestii sensowne rozwania(dyrektor ds. pracow-
niczych, zatrudnienie 530 0s6b, w tym 91% kobiektsr prywatny, przetwor-
stwo przemystowe, handel).
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Na pewno potrzebna jest aksza dosgipnasé¢ do ztobkdw i przedszkoli- to
nie podlega dyskus;ji ... ale to nie powinne stdbywa pod skrzydtami praco-
dawcow tylko w ramach ogonych podmiotéwdyrektor ds. pracowniczych, za-
trudnienie 18 407 osob, w tym ok. 10% kobiet, sektdliczny, gornictwo).

Wypowiedzi dotyczce zaréwno zakresu, jak i zasad aogeania s¢ praco-
dawcow w organizagji finansowanie opieki nad dziei pracownikow take byty
zréznicowane. Pojawiaty sipoghdy wskazujce na mealiwosci zwigkszenia zaan-
gazowania firm w te dziatania, zwtaszcza mgch i bogatych”. Zwracano uwage
wzrostowi aktywnéci pracodawcow w mdiwych prawnie dziataniach wspiesaj
cych tak opielk (przez wykorzystaniérodkow zaktadowego funduszwiadczeé
socjalnych) sprzyjatyby rozwzania podatkowe (ulgi, odliczenia dla firm).

S przepisy dozwalafe dofinansowywanp. optaty za pobyt maluchéw:zeb-
kach; celowym bytobyeby powstaly regulacje prawno-podatkoweqdaj wik-
szy swobo@ dofinansowywania ponoszonych przez pracownikowtéaskorzy-
stania z placéwek opiekozych dla dzieci. Oczysgie najlepiej by byto, gdyby
byta odpowiadajca potrzebom séetakich placowek prowadzonych na rachunek
paiistwa czy samogzlow, ale to chyba bardziej skomplikowangwsparcie po-
datkowe w postaci ulgi dla pracownika czy pracoda{¢R meneder, zatrud-
nienie 307 oséb, w tym 73% kobiet, sektor prywatnydziatem kapitatu zagra-
nicznego, przetwoérstwo przemystowe i handel);

Byly jednak opinie zdecydowanie negcg zasadni@ udziatu pracodawcow
w takich dziataniach.

Ja z pewnym zdziwieniem obsegntg niektorzy pracodawcy — na raziesniga-
lo —znowu zaczyngjna przyktad prowadziprzedszkola. Ja sobie nie wyalamn,
aby na przyktad jalksakopalnia prowadzitatobek czy przedszkole... Moim zdaniem
powinni takie przedszkole czapbek prowadzi profesjonalici... najlepiej one po-
winny by* prowadzone przez samadz.. (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie
18 407 os6b, w tym ok. 10% kobiet, sektor publiczyornictwo).

Wigksza¢ pracodawcow akceptowata koniecghoozwoju opieki pozarodziciel-
skiej i pozarodzinnej nad dzmi (23 osoby z 30 ). Nieliczni (3 osoby z 30) wskaz
wali jednak jako korzystniejgzdla witaciwego wychowania dziecka i jako
opieki sytuaat, gdy dzieckiem zajmajsig rodzice lub dziadkowie. Proponowano
wigC np. rozwizanie, ktore by pozwalato prZéjna wczeniejsza emeryture
babci zajmupcej sk wnukiem, wskazuic, ze z uwagi na dia czstas¢ przypad-
kow takiej opieki sprawa powinna zo§teozwiazana systemowo. Z tego punktu
widzenia negatywnie oceniano wydénie wieku emerytalnego, ogranicag
mozliwo$¢ pomocy w opiece nad wnukami. Wskazywanortapotrzebe wspie-
rania rodzin, ktdre nie korzystaja z instytucjonalnej opieki nad dzieckiem
poprzez zwekszenia pomocy finansowe{wprowadzenia, jako wsparcia, fakul-
tatywnego zasitku w wysokoi ok. 1000 zt miesicznie, ptaconego w réwnych
czesciach przez zaktad pracy, samgdz paistwo) dla osob, ktére korzystap
z urlopu wychowawczego(zarowno dla tych, ktorzy nie ch&orzystg z innych
form opieki, jak i tych, ktérzy nie mamazliwosci z nich korzysté). Takie rozwa-
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zanie zostalo ocenione jakozutarsze i lepsze dla rodziny i dziecka, ktore prze-
bywa z rodzicami magymi szybko na bieco ocenia i reagowa na jego rozwoj.

... teraz to taka osoba nie jest ani dobrym rodnicni dobrym pracowni-
kiem; tylko to jest taka szamotanirav pracy myli sie¢ o dziecku; a domu sy
Si¢ 0 pracy — bo trzeba jeszcze to zréhitp. — mate warto bytoby jednak péj
w tym kierunku. Bo przecienawet najlepsza opiekunka niespieci tyle czasu
jednemu dziecku ile @ zapewni tego czasu rodzic; bo ona ma w grupie-18
dzieci. Take to rozwgzanie z odpowiednim zasitkiem bytoby korzystnigjéae
dziecka, dla rodzica i bytoby bardziej efektywnd pagkdem ekonomicznym ...
(dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 18 40@bosv tym ok. 10% kobiet,
sektor publiczny, gornictwo).

Urlopy wychowawczejako utatwienie w godzeniu pracy z obaukami ro-
dzinnymi byty oceniane zaréwno pozytywn@a tych najmniejszych dzieci nie-
zasypiony jest kontakt z najbBza rodzig (szef dziatu kadr, zatrudnienie 131
0sob, w tym 87% kobiet, sektor publiczny ochron@wada i pomoc spotecznadle
nierzadko te jako rozwizania przynosge negatywne skutki dla kobiet (praco-
dawcy wskazywali tu wyicznie kobiety!) po pierwsze z uwagi na brak zasitku,
co powoduje spadek poziomaycia rodziny, po drugie — z uwagi na przerw
w pracy zawodowe].

To w konsekwencji odbija¢gsha karierze zawodowej, spowalnia rozwoj za-
wodowy ..., a pracodawcaztéraci na nieobecnszi wyszkoloneg@racownika
(meneder-konsultant, zatrudnienie 6283 osoby, w tym @®o7kobiet, sektor pry-
watny z udziatem kapitatu zagranicznegasrpdnictwo finansowe bankowdgc).

Wskazywano na niskie zarobki mtodych ludzi utrughgie im wybdér midzy za-
angaowaniem w prag zawodovy i opieka nad dzieckiem. Postulowanogwi— poza
wzrostem wysokai swiadczeé do poziomu pozwalagego sfinansowapozarodzin-
na opiele nad dzieckiem i ulg podatkowychodniesienie poziomu wynagrodag
ale jednoczaie obnizenie kosztéw pracy aby nadmiernie nie olagy¢ pracodaw-
cow. Pojawialy si stwierdzeniaze to wignie ,kwestie finansowe”sspodstawowym
wyznacznikiem skuteczia wszystkich instrumentow polityki rodzinnej:

... te kwestie finansowe podstaw prowadzenia skutecznej polityki w zakre-
sie godzenia roli zawodowej i rodzinnej ... pozoskavestie g raczej poboczne
albo stanowg tylko uzupetnienie tej podstawowej kwegkierownik kadr, za-
trudnienie 230 os6b, w tym 73% kobiet, sektor prdnly, dziatalné ustugowa).

Niektorzy respondenci zwracali uwgge problem z zapewnieniem dziecku
miejsca wztobku lub przedszkolu powoduje;, pracownicy nie magskupt sig
na pracy. Proponowali we¢ wprowadzenie mdiwosci odliczenia podatkowego
kosztow ponoszonych przez rodzicow za zapewnieziecku opieki pozarodzi-
cielskiej; bez wzgidu na jej formg. Takie udogodnienie proponowana & sy-
tuacji ponoszenia kosztéw opieki nad dorostymi dami&ami (w podesziym
wieku lub obtanie chorymi). W przyznawaniu takiegiwiadczenia widzieli
mozliwos$¢ wynagcia opiekunki.

Respondenci reprezemiay pracodawcow wskazywali Zena konieczng
rozwijania opieki nad dzieémi w wieku szkolnym i potrzelg wsparcia ich ro-
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dzicébw w organizacji czasu wolnego i wypoczynku.nigzzngd¢ zapewnienia
takiej opieki wiaze st — jak wspominali — z przypadkami korzystania zyik
nych zwolnié lekarskich po to, aby w czasie wakacji czy fedjaz si¢ dziec-
kiem. Skutki takich zachowiamajy negatywne nagpstwa zaroéwno dla pracow-
nikow funkcjonugcych w warunkach stresu i otrzymaych w czasie zwolnienia
zasitek w wysokéci nizszej ni wynagrodzenie, jak i dla firmy, ktérej tok pracy
burzy absencja. Pojawitesiv zwiazku z tym gtosze duze firmy powinnydoptacaé
do wspdlnych wyjazdow wypoczynkowych pracownikow ich dzieci w okre-
sie wakacyjnym co w rzeczywistéi — jak wiadomo — ma miejsce, nagéeie]

z wykorzystaniem funduszwiadcze socjalnych, i dotyczy nie tylko dych firm.

W rozmowach respondenci zaznaczyl, take organizacja pracy szkot
utrudnia 4czenie pracy z opieknad dziémi w mtodszych klasach. Problemem
w duwzych miastach jest nauka w systemie zmianowym, kadgcko np. rozpo-
czyna lekcje w godzinach potudniowych, co unielwada odprowadzenie go lub
odebranie ze szkoty przez rodzica pracego w typowych, sztywnych ramach
organizacji pracy i czasu pracy. Dlatego wskazaedla tatwiejszego godzenia
zycia zawodowego z rodzinnym niezina jest té poprawa opieki nad dzig€mi
w szkolnychswietlicach:

.. Szkoty zaczyngjna tym oszezlza’- brakuje dgwiadczonych opiekunek;
czesto teswietlice te s wczéniej zamykane i czasami jest ktopot- aby przebi
sie przez korki i odebradziecko na cza@vtasciciel, zatrudnienie 5 oséb, w tym
80% kobiet, sektor prywatny, ochrona zdrowia i porapoteczna).

Ciekawa propozycy byto wprowadzenievolnych piatkow dla pracownikow
majacych dzieci do lat 14 Pomyst ten byt jednak uzupetniony komentarzeen,
chyba jednak jesteny zbyt biednym spotecastwem i z tego powodu postulat
jest raczej nierealny.

Wazna propozycy, swiadczca o obecnéci wsréd pracodawcovswiadomo-
sci aktualnych proceséw demograficznych i ich komgsheji, byt postulat po-
prawy opieki lekarskiej nad osobami starszymi ktére jako opiekunowie wnu-
kéw mogy tagodzé problem niedostatku degtnych miejsc opieki pozarodzinne.

Pracodawcy proponafy rozwazania, ktére utatwityby pracownikomadze-
nie pracy z obowgzkami rodzinnymi, cgsto wskazywali na niedostateczne zaan-
gazowanie radu i ,brak przemylanego planu” tworzenia warunkOw godzenia
tych dwoch rél. Istniejce problemy uzasadniali zrzuceniem odpowiedziginoa
samorzdy i pracodawcow i podejmowaniem dziafaozorowanych. W wywiadach
pojawita s¢ np. koncepcja spotecznych ustug powszechnych,gpiogth dla
wszystkich, tanich i dobrej jakoi, organizowanych i finansowanych przeapa
stwo, wychodzcych poza problem opieki nad dzieckiem..

Podsumowaniem propozycji pracodawcow ukierunkowamga popraw wa-
runkow godzenia rél praca-rodzina moby wypowied;,, ktéra, co prawda,
w spos6b ogolny, ale ujmig zasadniczy problem, wskazuje na potrzebne diatan

Problemem do rozwkania, jest takie uksztattowanie rswowej polityki
prorodzinnej,zeby kobieta w wieku rozrodczym nie byla postrachesmodaw-
cow. Zeby rodzicielstwo cieszytoesina tyle wsparciem polityki spotecznggpy
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pracodawca nie obawiat gizatrudniania kobiet na czas nieoKmy i miat pew-
nasé, ze tzw. godzenie pracyzgciem rodzinnym nieddzie stanowd zagraenia
dla organizaciji pracy, funduszu ptac i kosztow prédR meneder, zatrudnienie
296 osdb, w tym 55,5% kobiet, sektor prywatny, idhs¢ ustugowa).

Wskazywano przy tym tak na konieczni@ prowadzenia dziafa(akcje edu-
kacyjne, promocyjne) magych na celu podnoszenie waxtbrodziny w sposobie
myslenia o niej w catym spotecistwie, w tym wréod pracodawcow tak, aby co-
dzienne potrzeby rodziny znajdowaty odzwierciedtewi decyzjach i rozwiza-
niach z r@nych obszardéwycia spotecznego i skltadatyesia szeroko rozumiane
przyjazne warunkkycia.

Tabela 1

Rozwigzania proponowane przez pracodawcéw w ogoinych zatach
i rozwigzaniach polityki rodzinnej

PROPONOWANE ZMIANY

inne (zasady polityki

opieka nad dzieckiem czas pracy rodzinnej)
wydtuzenie urlopu macie- wolne pitki dla pracownikéw | ksztattowanie partnerskiego pg-
rzynskiego majcych dzieci do lat 14. dziatu rél w rodzinach
wczesniejsze emerytury dla béab
obowiazkowy urlop ojcowski i dziadkéw opiekujcych si

wnukami

odliczenia podatkowego kosz-
téw ponoszonych przez rodzi-
cOw za zapewnienie dziecku
opieki pozarodzicielskiej bez
wzgledu na jej form

poprawa dogpu doztobkow
i przedszkoli

zasitek, ptacony w rownych
czgéciach przez zaktad pracy
samorzd i paistwo dla os6b, poprawa opieki lekarskiej
ktore korzystaj z urlopu wy- nad osobami starszymi
chowawczego (nie korzystaj
z przedszkola)

rozwijanie opieki nad dzée
mi w wieku szkolnym — roz-
woj opieki wiwietlicact
organizacja czasu pracy szk|
dostosowana do godzin pra
rodzicéw
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ZAKO NCZENIE.

Podsumowanie. Wnioski

Zatrudnienie przyjazne rodzinie jest odpowiadma zachodie procesy
ekonomiczne, spoteczne i demograficzne w krajaelwirdetych. Z ekonomicz-
nego punktu widzenia utatwia zgliszenie zasobdw pracy aktywnych na rynku
pracy, umaliwiajace prag osobom majcym obowazki rodzinne. Z perspektywy

codawcow co do ich kwalifikacji i ich uzupetnieniamiejtnosci, zaangaowa-
nia. Badania wskazgj ze zatrudnienie przyjazne rodzinie stangnei wany —
jakkolwiek nie jedyny — element zadzania zasobami ludzkimi w organizacji
razem z innymi komponentami ZZL wptywa na innowaogf firmy, poprawia
jej konkurencyjné¢ na rynku (Borkowska, red. 2010).

W kontekécie procesow spotecznych zatrudnienie przyjazneingel oddzia-
luje na zmiany modelu rodziny w kierunku partnecbkielacji mg¢dzy makon-
kami/partnerami (Sadowska-Snarska 2008), sprzgjaigtowemu funkcjonowaniu
rodziny (usuwajc, a przynajmniej ograniczgj przyczyny stresow i nieporozu-
mien), poprawia jakét zycia zarobwno w wymiarze indywidualnym, rodzinnym,
jak i spotecznym.

Dziatania z zakresu zatrudnienia przyjaznego radzipozwalajce na go-
dzenie obowjzkéw zawodowych zzyciem rodzinnym s jednym z wanych
czynnikbw oddzialujcych na postawy prokreacyjne, a w konsekwencji gnog
przyczynt sie do zahamowania negatywnych procesow demografitzayda-
zanych z ograniczaniem dzietoca

Idea zatrudnienia przyjaznego rodzinianfily frienfly employmehtznajduje
coraz szersze uznanie przektadaj sé na procesy realne. W dostrzeganiu po-
trzeb i maliwosci prowadzenia dziatao charakterze zatrudnienia przyjaznego
rodzinie mana wyodebni¢ dwa podejcia:

1) dziatania z zakresu zatrudnienia przyjaznegainiel ¢ traktowane jako do-
browolna, wewatrzna strategia firmy na rzecz pracownikow, podylkioa gtow-
nie perspektyw korzyéci pracodawcy. W stosunku do dziajganstwa o charakterze
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marginalnym na rzecz utatwienia pracownikom godzestowizkow zawodo-
wych z rodzinnymi maj onecharakter substytucyjny

2) zakres bezpoednich dziata na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie
jest powizany z istnieniem zobowian prawnych natbonych na pracodawc
(dotyczcych uprawnié pracownikow majcych obowizki rodzinne); zakres
tych uprawni@, rozwiazania szczegétowe, istnienie rozman instytucjonalnych
wplywa na zakres bezgmdnich dziata pracodawcéw, nadgj im charakter kom-
plementarny

Zakres dziala o charakterzdamily friendly employmentpisuje s¢ zatem
w rozne modelevelfare state

Przyktadem pastw, w ktérych podejmowane :1a szerolg skak dziatania
na rzecZamily friendly employmersh kraje modelu anglosaskiego; w tym opra-
cowaniu uwzgidniono przede wszystkim USA, KaradAustralic. Wynika to
z ograniczonej roli pestwa i waskiego zakresu uprawrienormatywnych pra-
cownikow magcych obowazki rodzinne. Dziatania te nina uznd zasubstytu-
cyjne w stosunku do zakresu odpowiedzigltiopanstwa. Polegaj one najcz-
sciej na uelastycznieniu czasu pracy i organizagcyp. Zakres FFE poszerzony
jest o funkcje macierzygkie i potrzeb opieki nad dziémi.

Pracodawcy w krajach UE w gkiszym stopniu podlegajrygorowi rozbu-
dowanych regulacji prawnych (unijnych i krajowych) dotyczxych uprawnié
pracownikbw majcych obowazki rodzinne. Ich zakres, zwdany z modelem
welfare statedeterminuje dodatkowe dziatania pracodawcéw i jeaoha charak-
ter uzupetniagcy (komplementarny)lym niemniejzakres dziatd podejmowa-
nych przez coraz wcej firm wskazuje na zwkszagce sg zaangdowanie pra-
codawcow w réwnowgenie pracy zyciem rodzinnym pracownikow.

W Wielkiej Brytanii (model liberalny, anglosaskiziatania z zakresu FFE
nalezy powiazat z wigkszym znaczeniem rynku dla rozzen wspierajcych pra-
cownikow oraz z priorytetem rozggywania problemow spotecznych poprzez
aktywizacg zawodow. Podejmowaneaswspoélne dziatania tdych podmiotow
spotecznych: administracji pstwowej, zwiazkdw zawodowych, przedstawicieli
pracodawcoOw i organizacji pozadowych, co przyczynia sido lepszego pozna-
nia argumentow za i przeciw tworzeniu miejsc prayjaznych rodzinie.

Szwecja nalgy do krajoéw reprezentagych socjaldemokratyczngodel poli-
tyki rodzinnej z rozbudowanym systemem zabezpidaezespotecznego oraz
wspieraniem rodzin z dwojgiem pragoych rodzicéw. Dziatania z zakresu FFE
najczscie] obejmuj pomoc w rozwgzywaniu problemu opieki nad dzieckiem
oraz uelastycznienie czasu pracy.

U podstaw modelkonserwatywno-korporacyjnedezy ochrona tradycyjnych
wartasci rodzinnych— modelu rodziny z jednymywicielem oraz priorytet dla za-
sady subsydialrioi i przezornéci. Wigksza¢ uprawniér mapcych na celu godze-
nie obowazkéw zawodowych z rodzinnymi adresowana jest dd agiezpieczo-
nych. W ramach FFE stosowangrezwiazania powazane z tym nurtem: niepetny
wymiar czasu pracy, gidwnie dla kobiet — ich praca charakter uzupetigly
(Holandia), elastyczny czas pracy (Francja, Niemaogleka nad dzéeni.
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Cechy charakterystyczn francuskiej odmianymodelu konserwatywnegs,
liczne swiadczenia pierizne, rzeczowe i w formie ustug (gtéwnie opiékaych)
oraz w postaci szerokich uprawfiipracowniczych o charakterze normatywnym,
z ktérych mog skorzysté pracupcy rodzice. W polityk panstwa wspierajca
rodzicielstwo wpisyj sie przedstbiorstwa dziatajce na rynku francuskim, podej-
mujac dziatania we wlasny zakresie, jednacae chzac do nadania im charakteru
systemowego.

Hiszpania i Wiochy to kraje reprezenicg potudniowoeuropejski (zwanyzte
marginalnym) modelpolityki rodzinnej, o ograniczonym zakresie dziagan
Czynnikiem sprawczym inicjatyw zatrudnienia przyjego rodzinie $ przede
wszystkim standardy i cele (wymogi i oczekiwaniajiilEuropejskiej, wynikaj-
ce shd krajowe regulacje prawne oraz zbiorowe ukladycypréliewielki jest te
zakres wtasnych inicjatyw pracodawcow wpigyich st w FFE, jednak idea ta
upowszechnia sirdwniez wsrod wielu firm.

W stworzeniu prorodzinnegodowiska pracy istotne jest nie tylko wdes
nie odpowiednich regulacji prawnych w zakresie wmian pracowniczych, ale
jednoczénie aktywne zaangawaniesrodowiska pracodawcow w dziatania w tym
obszarze. RoOwniew Polsce pojawiaj sie takie praktyki, a ich zakres (podmio-
towy i przedmiotowy) rozszerzagsiSprzyjaj temu akcje promocyjne (np. w po-
staci konkurséw).

Dotychczasowe badania przeprowadzone w Polsceekszym stopnilkon-
centrowaly st na identyfikacji potrzeb i oczekiwaracownikowwobec dziata
ich firm na rzecz utatwienia godzenia praciyziem pozazawodowym, znajomo-
sci form maldiwych do zastosowania. €xiej dotyczyly te szerszego zakresu
dziatar na rzecz rownowaenia pracy zyciem pozazawodowymnrk-life ba-
lancé niz rozwiagzan na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie.

Weczeniej prowadzone badaniaswd pracodawcow wskazaty na istnienie
istotnych zranicowaa w podegciu do zatrudnienia przyjaznego rodzinie, przy
czym gtéwny akcent poimny byt na korzyciach dla firm wynikaicych z poli-
tyki zatrudnienia przyjaznego rodzinie. Praktycezétania ze strony firm miaty
na ogot dé¢ czesto charakter incydentalny, sporadyczny, rzadziejre byty na
specjalnych programach. Pecie takich dziala zalezalo od przekonania praco-
dawcow o celowszi ich wprowadzenia, wskazania kotziyekonomicznych i spo-
lecznych oraz od doboru metoérodkéw dziatania godgych interesy obu stron
i uwzgledniajacych zré&nicowane potrzeby i oczekiwania pracownikéw lub ich
grup — z jednej strony, a cele i ptigvosci firmy — z drugiej. Pracodawcy w Pol-
sce nie traktowalzagadnienie réwnowagi gizy prag i zyciem pozazawodo-
wym jako elementu oficjalnej polityki firmy, co wikato z podejcia zaktadaj-
cego,ze kwestia ta jest wytznie prywatn sprava pracownikéw.

Punktem wyjcia do bada przeprowadzonych w ramach projektu, ktérego
wyniki zostaly przedstawione i omoéwione w tym omaaniu byto pogibienie
rozpoznania, w jakim stopniu pracodawcy posiadeipdz na temat zatrudnie-
nia przyjaznego rodziniggmily friendly employment — FFEWw jakim zakresie
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przektada i to na konkretne dziatania, a zwlaszcza co spraygm utrudnia jego
podecie.

Koncepcja zatrudnienia przyjaznego rodzinie bylarenwekszdci respon-
dentéw, potrafili oni zdefiniowaFFE, akcentaic gtdwny cel takiego zatrudnienta
utatwienie godzenia obowikéw zawodowych zyciem rodzinnym pracownikow.
W tak prezentowanym stanowisku nacisk potoy zostat na sprzyjanie potrze-
bom pracownikéw. Zaprezentowano jednakzéakzerszy punkt widzenia, wska-
Zujac, ze zatrudnienie przyjazne rodzinie molaczy¢ interesy obu stron — pra-
cownika i pracodawcy. Zwréconozewag:, ze firma przyjazna rodzinie to taka,
w ktérej panuje powszechnie akceptowany klimat zngiznia potrzeb oséb ma-
jacych obowizki rodzinne, rownig przez tych, ktérzy ich jeszcze nie majest
to wazny sygnat wskazapy na niezbhdnas¢ tworzenia takiego klimatu w firmie,
gdyz dos¢ czesto kontrargumentem dla wprowadzenia koncepcji B&praktyki
jest obawa (lub rzeczywdie wystpujacy konflikt) o skutki r@nicowania pra-
cownikéw ze wzgidu na ich status rodzinny i zygiane z tym potencjalne przy-
wileje. Ten klimat zrozumienia dyczliwosci dla os6b majcych obowizki ro-
dzinne powinien obejmowazaréwno pracodavcjak i ogoét zatogi.

Charakteryzujc zatrudnienie przyjazne rodzinie, pracodawcy wyialieprzede
wszystkim szereg roz@ir 0 charakterze uprawniegwarantowanych normatywnie
majacych na celu godzenie pracyzgciem rodzinnym oraz dotygeych mali-
wosci stosowania atypowych form zatrudnienia i elaatych form czasu pracy.
Ich przestrzeganie lub stosowanie bylo, zdanierpardentow, dobrym (i nie-
rzadko wystarczagym) przyktadem polityki zatrudnienia przyjaznegmzinie.
Taki punkt widzenia dominowat w wypowiedziach resgentéw niezalmie do
charakteru i specyfiki reprezentowanych przez riigh. W mniejszym stopniu
pracodawcydczyli z tym dobrowolne dziatania, wykraczeg¢ poza rozwizania
kodeksowe, niemniej jednak wykazywali znajaihtakich rozwizan niezalenie
od tego, czy byly one stosowane w ich firmachrd® nich byly takie, ktére bez-
posrednio miaty na celu tagodzenie konfliktu pracaodazina (np. formy opieki
nad dziémi pracownikow, w tym dodatkowe urlopy maciefigikie i rodziciel-
skie), jak i takie, ktére wspieraly rodziny pracaeae w innym zakresie (np. kar-
nety medyczne).

Zawezajacym punktem widzenia bylad¢zenie zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie z gwaranaj wyzszych zarobkow (pozwakgych pracownikowi na roz-
wigzanie problemow wynikagych z hczenia rol zawodowych i rodzinnych bez
bezpdredniego angawania pracodawcy). Ten ostatni punkt widzenia wafia
jednak nieliczni respondenci reprezentyj pracodawcow (ale pojawit esitez
w wypowiedzi przedstawiciela zaikéw zawodowych uczestnigzego w bada-
niu fokusowym).

Nie mazna pomin¢ jednostkowych przypadkéw wskazaych na niecétny
stosunek do koncepcji zatrudnienia przyjaznegoinielizuznawanegodalz tylko
jako kolejne, nic nie znagee hasto lub jako przejaw nepotyzmu — tworzenie pre
ferencji dla nielicznych osb6b, uwzglhiajpc znajomdci, a pomijajc kryteria
merytoryczne (umiefnaosci, wyniki pracy).



Zakaohczenie. Wnioski 281

Jako gtéwnezrddio informacii o zatrudnieniu przyjaznym rodzimegspondenci
podawali déwiadczenia wlasnych i innych firm. Wiedza jest gaara réwnie na
studiach, w trakcie szkale konferencji HR-owcOw, spotkainstruktaowych
z prawnikami oraz z poradnikbéw specjalistycznychlydmcych kwestii zaraz-
dzania i gospodarowania zasobami ludzkimi, spestjedznej prasy i komentarzy
do przepiséw zawartych w kodeksie pracy. Do upowalszienia wiedzy w tym
zakresie przyczyniajsie tez akcje promocyjne, ktérych przykladem #soby
konkurs ,Mama w pracy”.

Mimo ze znajomé¢ koncepcji zatrudnienia przyjaznego rodzinie wykaza
wiekszas¢ respondentow, jednocade wskazywali oni na istnienie zndicowan
terytorialnych w jej realizacji. Za ,centrum” stagania rozwazan w zakresie za-
trudnienia przyjaznego rodzinie uznawano Warszawktorejsg ku temu lepsze
mezliwosci i trudniej o pracownikaPrzede wszystkim jest to teren dziafam
duzych, czsto z kapitatem zagranicznym, w ktorych wzorzec f&4E transmito-
wany od firmy— matki lub oparty na wygbujacych w kraju pochodzenia kapitatu.

Analizujac deklarowane postawy pracodawcow wobec zatrudmipriyjaz-
nego rodzinie, nie mima pominé kwestii ich pogidéw na tokto powinien od-
powiada® za utatwienie godzenia obogdkéw zawodowych Z/ciem rodzinnym
pracownika Opinie na ten temat9odzielone. Znaczna €€ (ok. 1/2) widziata
w tym zakresiesolidarng odpowiedzialné¢ trzech podmiotéw pracodawcy,
panstwa i samego pracownika. Uzasadnieniem takieguostiaka byto zwrdce-
nie uwagj ze problem ten nie rde by tylko prywatiy spraw; pracownika, gdy
kazdy czlowiek przede wszystkigje w rodzinie i obie sfery: rodzina i praca s
wagne i komplementarn&adna z nich nie powinna bydominujca — obie po-
winny s uzupetnid.

Nie brakto jednak stanowiskae kluczow role powinno odgrywa paistwo,
ze wzgkdu na swaj funkcje regulacyja, pozwalagca na tworzenie ram doty-
czacych uprawnié pracownika i obowizkéw pracodawcy.

Kolejna (jakkolwiek relatywnie mniejsg liczebnie) grup stanowili przed-
stawiciele firm, ktorzy podkéali, ze godzenie pracy zyciem rodzinnym jest
wytacznie prywatn sprave pracownikéw, ktorzy msz; by¢ swiadomi z jakimi
obowigzkami wiizze sk posiadanie rodziny i czego, z drugiej strony, &ojee od
nich pracodawca.

Najmniej liczni wskazywali na dominaga role pracodawcy w réwnowaniu
pracy izycia rodzinnego pracownika. Pod#ladi korzysci dla pracodawcy, jakim
jest budowanie zaangmwanego zespotu pracownikdw poprzez udzielaniegpein
go wsparcia w rozwizywaniu ich problemow.

Jak wspomniano, zatrudnienie przyjazne rodzinie Imgjczsciej utazsamia-
ne z uprawnieniami pracownikdw maymi na celu utatwienie godzenia pracy
zawodowej zyciem rodzinnym, a wynikagymi z przepiséw prawa pracy. Réw-
niez regulacje dotycgre czasu pracy i funduszZwiadcze socjalnych wskazaj
na maliwosé ich wykorzystania jako instrumentéw zatrudnieniaypaznego
rodzinie.
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W badanych firmach z urlopu maciefizkiego korzystato 100% uprawnionych
kobiet, prawie we wszystkich badanych firmach (Jatek) pracownice skorzysta-
ty z dodatkowego urlopu macierkiego. Réwnie w wigkszaci firm pracow-
nicy-mezczyzni skorzystali z przystugagego im urlopu ojcowskiego. W petnym
(zakresie) wykorzystywane siprawnienia do przerw na karmienie dziecka pier-
sia; w praktyce oznacza to skrdécony dzienny czas pracy

Mniejsz popularndcia i ograniczeniami wykorzystania cieszyhe sirlopy
wychowawcze, z ktérych rezygnowaly pracownice wkszaci firm. Spowo-
dowane to byto, zdaniem respondentow, wagmi finansowymi (urlop jest bez-
ptatny, kobietom spetniagym kryterium niskiego dochodu przystuguje dodatek
do zasitku rodzinnego z tytutu przebywania na udypale rownie obawa przed
utrat pracy. Dostrzeenie tego aspektu przez przedstawicieli pracodawodie
wskazywa na istniejgcy w firmie ,klimat zagraenia”, ktory uzasadnia takie oba-
wy, badZz na nieznajom& uprawnié (gwarancja powrotu do pracy na to samo
lub réwnorzdne stanowisko). Dla egci pracownikéw dtaszy urlop wycho-
wawczy rodzi— w opinii respondentow obawe przed utrat czesci kwalifikacji
zawodowych.

Regulacje prawne stanawtiez podstaw do uelastycznienia czasu pracy, kto-
re maze shey¢ rOwnowaeniu pracy izycia zawodowego pracownikow. Jak po-
kazup wyniki bada, pracodawcy w iy sposob definiaj elastyczny czas pracy,
przy czym dostrzegali wytaa kolizje miedzy potrzebami pracownikéw i firm
a obowizujacymi w chwili przeprowadzenia baflgorzepisami prawa pracy.
Wiazalo sk to ze sposobem normatywnego dkeaia doby pracowniczej. Unie-
mozliwiato to zastosowanie ruchomego czasu pracy ppzazodawe lub powo-
dowato tamanie przez niego prawa.

Rézne rozwhzania mieszee st w zakresie uelastycznienia czasu pracy
stosowane byly w odniesieniu do kobiet vizgi i powracagcych do pracy po
urlopie macierzgskim. Byly to: praca w niepelnym wymiarze czasu zlinms¢
przesunicia godzin rozpoczynania i kozenia pracy, telepraca. Pracodawcy nie
ukrywali, ze aganizacja pracy i czasu pracy w badanych firmackigmorz;dko-
wana jest w pierwszej kolejfm potrzebom firmyWydaje s¢ oczywiste ze wy-
chodzc spetniagc oczekiwania pracownikow, zaktad pracy niezmtract z po-
la widzenia swoich mdiwosci i wlasnego interesu.

Zrédtem finansowania rozazan pozwalajcych na tagodzenie konfliktu praca
—zycie mogtby by funduszéwiadcze socjalnych. Maliwosci jego wykorzystania
zostaly scisle uregulowane ustawowo, z ukierunkowaniem przedeystkim na
wypoczynek i rekreagjzalogi, czy szerzej na wspieranie rodzin w sytuacjach
losowych.Srodki mogy byé tez wykorzystane na dziatania utatwieg godzenie
obowiagzkéw zawodowych z rodzinnynsiensu strictgto ostatnie odnosi sido
mozliwosci finansowania lub dofinansowani#obkoéw i przedszkoli). Zdarzato
sie, ze $rodki tego funduszu przeznaczane byly na razamia niestandardowe,
ukierunkowane na pracownikéw w oklenych sytuacjach (np. dla kobiet waci
zy — karnet na zagia przygotowujce do porodu).
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Regulacje kodeksowe stwarzapmy prawne do wykorzystania ich na rzecz
godzenia obowzkéw zawodowych z rodzinnymi. Jak wspomniano, acpw-
nikow — maj charakter uprawnie dla pracodawcéw — oboyakow. W badaniu
poszukiwano odpowiedzi na pytanie, jakie plusykigaminusy dostrzegajpra-
codawcy w istnigjicym systemie prawnym.

Wsrod pracodawcow panowata opinigg kodeksowe uprawnienia zwgane
z rodzicielstwem przynogzkorzysci przede wszystkim pracownikom, ale pozy-
tywna opinia o istnieicych rozwazaniach prawnych wynikataze dostrzegania
korzysci, jakie przynosz one pdérednio pracodawcOw; ograniczenie stresu, po-
czucie bezpiecZstwa mog wplywac pozytywnie na stosunek pracownika do
pracy i do zaktadu pracy. Podki@no pozytywny wptyw korzystania z takich
uprawniéh na motywag} pracownika, brak stresu, komfort psychiczny pradit
jace st na wkksz efektywndé i wzrost wydajnéci pracy, na stabilizagjkadry.
(Opinie takie wyraali jednak nieliczni, przy czym trudno pawec je z charakte-
rem reprezentowanych firm. Byly to zarowno zaktadgcy reprezentage sektor
prywatny, jak i publiczny, firmy dte, jak isrednie pod wzgidem liczby zatrud-
nionych, o rénym stopniu sfeminizowania).

Wykorzystanie czasu pracy jako instrumentu zatrewiai przyjaznego rodzi-
nie podlega wikszej swobodzie i decyzji pracodawcow. Istqiej ramy prawne
w zakresie uelastycznienia czasu pracy pracodaweyiap pozytywnie, do-
strzegajc korzyéci tak po stronie pracownika, jak i pracodawcy (mszybszy
powrét pracownika do pracy, kontynuowanie karieayvadowej, ograniczenie
stresu). Za plus uznano fakultatywny charaktercst@sia rozwazan pozwalaj-
cy na maliwosci wyboru i negocjacji midzy stronamiSciste regulacje (wielo-
krotnie przywotywana prze respondentéw ,doba pradora”, z géry narzucone
i zbyt krétkie okresy rozliczeniowe) ograniczanazliwos¢ pracodawcy lub pro-
wadz do dziata pozostagcych w niezgodzie z obowzujacym prawem.

Doceniagc pozytywne strony istniggych regulacji prawnych, pracodawcy
dostrzegay, ze pocagaja one za sapkoszty i trudnéci organizacyjne dla firmy.

Wobec przedstawionych opinii o kodeksowych uprawaieh magcych na
celu utatwienie godzenia obaygkéw zawodowych powstaje kolejne pytanie,
czy regulacje prawne: nakazy, zakazy, ograniczgpiayjap inicjatywom praco-
dawcow, czyli dobrowolnemu wprowadzaniu rozmé na rzecz zatrudnienia
przyjaznego rodzinie?

Opinie w tym zakresie byly bardzo zricowane. Dla agci — natl@one na
nich obowazki ustawowe nie pozostawigjuz miejsca dla dodatkowych, dobro-
wolnych dziata, a nawet stanowihamulec dla zatrudnienia kobiet (gtéwnych
beneficjentek istnigcych uprawnié). Uprawnienia te, jak wspomniano, pgci
gaja za soh koszty i utrudnienia organizacyjne po stronie poawcow, ograni-
czap przestrzé do dziata dobrowolnych.

Czym zatem kieruj si¢ pracodawcy, wprowadzgj takie dobrowolne dziata-
nia? (Warto przypomnée ze wbrew opiniom o zaggeniu pola takich dziafa
w roznej skali, zakresie i w idych formach byty one prowadzone w zdecydo-
wanej wekszasci badanych firm).
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Formy podgtych dziat& dobrowolnych byly zrenicowane, mena je podzieti
na wspierajce kobiety w cizy oraz w okresie wczesnego macigistyva i rodzi-
cielstwa, utatwiaice opielk nad matym dzieckiem, wspomageg rodziny pracow-
nikdw, ale take wptywapce na dobrostan psychiczny pracownikow (np.azine-
nie emocjami) lub wspieraje podnoszenie kwalifikacji. Takie szersze spojezen
na dziatania na rzecz godzenia spraw zawodowyodzmymi nie jest — jak nie
na ocenia — przejawem niezrozumienia idei zatrudnienia @zyggo rodzinie.
Wspomniane dziatania na rzecz poprawy kondycjiqsenika i tworzenia lepszych
perspektyw zawodowych magakze wptywat na popraw jego sytuacji rodzinnej.

Firmy, ktore nie wprowadzapadnych dobrowolnych dziatao te, w ktérych
pracodawcy uznaj ze kwestia godzenia pracy z rodgijest prywata sprava
pracownika i firma nie powinna ingerowa te kwestie. Dodatkowo podkita-
no, ze odpowiedzialn& za tworzenie warunkéw dadzenia pracy zyciem poza
nia spoczywa w gtébwnej mierze narfsiwie, nie z& na zaktadzie pracy.

Do wprowadzenia dodatkowych dziataw ramach zatrudnienia przyjaznego
rodzinie sktania pracodawcowghpomocy pracownikom w zakresickenia rol
zawodowych i rodzinnych, uwzglniania zgtaszanych przez nich potrzeb, ale
takze — reakcja na wzrastap liczbe pracownikdw majcych mate dzieci, wspar-
ta nierzadko wlasnymi dwiadczeniami rodzinnymi pracodawcovadd oséb
odpowiedzialnych za sprawy kadrowe w zaktadzie yar&czyczym zewretrzna
podjecia takich dziata byla take kultura organizacyjna firmy macierzystej oraz
praktyki, ktére sprawdzity gizagranig, ale réwnie dazenie do bycia postrzega-
nym na rynku jako atrakcyjny, godny zaufania pravech, w wg¢c budowanie po-
zytywnego wizerunku firmy, traktowanego jako czyapprzyciagajacy” wysoko
kwalifikowana kadr oraz potrzeba utrzymania najbardziej cenionycltqgonsai-
kow, budowania postaw lojaléd i zaangaowania zatogi.

Pozyskiwanie wiedzy o potrzebach pracownikow w esier godzenia obo-
wigzkow zawodowych z rodzinnymi rzadko opiera Ba prowadzeniu systema-
tycznych bada ukierunkowanych na to zagadnienie. Rdbi firmy o utrwalonych
metodach zamsgizania zasobami ludzkimi. Czasami problem réownowagica-
rodzina ujawnia si przy okazji innych badadotyczcych satysfakcji pracowni-
kow. Zalet, uzyskanej w ten sposob wiedzy jest zaréwno rozmiznskali proble-
mu, jak i jego zrénicowania, co daje nitiwos¢ dostosowania strategii dziatdo
wystepujacych potrzeb. Bardziej upowszechriciorma pozyskiwania informaciji
0 problemach pracownikow jest bezpini kontakt, zwtaszcza w matych firmach.

Niewielki jest natomiast udziat sformalizowanyclzgustawicielstw pracow-
niczych (zwazkow zawodowych) w inicjowaniu dziatana rzecz pracownikow
majacych obowizki rodzinne. Jdi juz zajmup sie takimi sprawami, to dotyczy
to czsciej doranej aktywndci interwencyjnej w indywidualnych przypadkach,
niz skltadania propozycji rozekar systemowych. Tylko w nielicznych firmach
zwigzki zawodowe angalja sie w takie inicjatywy, najczsciej pod wpltywem
postulatow zgtaszanych przez pracownikow.

Respondenci dostrzegali zaréwno plusy, jak i mindziatai dobrowolnych
podejmowanych w ramach zatrudnienia przyjaznegainesl tak dla pracowni-
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kow, jak i dla nich samych. Dziatalfibtaka jest korzystna dla pracownikéw, po-
niewa nie musz oni dokonywa wyboru mgdzy praq a rodzin, s mniej zestreso-
wani, a to przektadagna satysfakejz wykonywanej pracy. FFE przyczynig sio
tworzenia przyjaznej pracownikom kultury organizaey firmy. Minusem tych
praktyk jest natomiast brak akceptacji pracownikdi@obgtych takimi dziata-
niami, narastanie $&0d nich poczucia krzywdy, co prowadzi nawet davajanych
antagonizmow. Dla pracodawcéw rodzi to nowe wyze/gjakim jest wypracowanie
kompromisu midzy potrzebami obu grup, aby zapobieganfliktom w zaktadzie
pracy. Potrzebneaszatem akcje wygmiajace, ale take uwzgkdnianie w miag
mazliwosci potrzeb grup pracownikéw, nie @bjch dziataniami z zakresu go-
dzenia obowizkéw zawodowych z rodzinnymi.

Wsréd zalet zatrudnienia przyjaznego rodzinie, kthrpeneficjentamisspra-
codawcy wymieniano wzrost zaufania pracownikowpizektada s na zwekszo-
na lojalnas¢, motywacg efektywnd¢ pracy oraz popragvjakosci wykonywanych
zada. Pracownicy, dzki oferowanym przez firggudogodnieniom, megw wigk-
Szym stopniu péwigci¢ Sig sprawom zawodowym. Zatrudnienie przyjazne rodzi-
nie poprawia wizerunek firmy zaréwno w oczach praaiow, jak i wsrodowi-
sku lokalnym, przez co umiliwia zatrzymanie cenionej kadry oraz zksza
atrakcyjna¢ firmy jako potencjalnego pracodawcy.

Na postawy pracodawcOw wobec wprowadzania razafiimajcych na celu
godzenie obowizkdw zawodowych z rodzinnymi wplywa szereg uwarwmho
o charakterze wewgtrznym (wewntrz zaktadowym), jak i zewgtrznym.

Do tych pierwszych zalicymaozna warunki pracy w danej firmie. Jest rzgcz
zrozumiad, ze 0 maliwosciach i skuteczri@i rozwigzywania konfliktu pracaycie
pozazawodowe decyduyvarunki w jakich pracownik pracuje oraz wptywy pya
na jego samopoczucie, stan zdrowia itp. Ngjo®j wymieniano obaizenie psy-
chofizyczne, powodygfe u pracownikow stres. Pozostate czynnikigzane byty
z rGznymi stanowiskami pracy, przy czym faktycznaguliwos¢ czy szkodliwgé
warunkow czsciej wiazano z wykonywaniem pracy fizycznej. Zzo to zatem
od dziatu gospodarki, do ktorej naédy badane zaktady pracy.

Uciazliwos¢ pracy dla pracownika ohkgionego obowjzkami rodzinnymi
wynika take z systemu organizacji czasu pracy, w ktorym geaguch cagty,
zmianowa@¢, praca wswigta i weekendy itp.). Te systemy pracy utrudaitgz
maozliwos¢ bardziej elastycznego podeijp do organizacji czasu pracy, a proby
wprowadzania zmian w odniesieniu dagZ pracownikéw (np. ze wzgllu na
utatwienie godzenia obowikéw zawodowych z rodzinnymi) sikzeczy stano-
wia dodatkowe utrudnienie dla pozostatych.

Na realizacj polityki zatrudnienia przyjaznego rodzinweptyw maprzede
wszystkim sytuacja firmyna ktos sktada si kondycja ekonomiczna zaktadu pracy,
rodzaj i charakter dziataldoi, wielkos¢ i struktura zatrudnienia, midwvosci or-
ganizacyjne firmy.

Przy dobrej sytuacji finansowej firmy m@gobie pozwoli na innowacje
oraz wdraanie nowych dziaia W sytuacji pogorszenia kondycji ekonomicznej
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nastpuje czsto ograniczenie, a nhawet rezygnacja z wprowadZzomyezeniej
rozwiazan.

Wielkos¢ i struktura zatrudnienia nie mig zarébwno pozytywny, jak i nega-
tywny wptyw na wprowadzanie dodatkowych rozean. W przypadku matych
firm mozliwosci stosowania niektérych rozgdan s3 ograniczone lub wcz pra-
codawcy nie widz potrzeby wdraania niektorych z nich. Rownoczee przyja-
zna atmosfera w matyrfrodowisku mae dobrze wplywé na taly organizacg
pracy, aby byta ona satysfakcjoacg dla pracownikow i unitiwiata im fatwiej-
Sze godzenigycia zawodowego z rodzinnym. Firmy zgumap wigksze mali-
wosci wprowadzenia dodatkowych rozygen ze wzgédu na maliwosci finan-
sowe i organizacyjne.

W wypowiedziach respondentow zwracano ugyag@ prowadzenie polityki
zatrudnienia przyjaznego rodzinie ksztattuje poawyty wizerunek firmy i przyczynia
sig do pozyskania wysoko kwalifikowanej kadry. @ bylo §dzi¢, ze pewien
wpltyw na decyzje o wprowadzeniu FFE ma sytuacjdokalnym rynku pracy.
| w tym przypadku zarysowatagsroznica prezentowanych stanowisk. Z jednej
strony wynika to z faktuze firmy map ugruntowan pozycg, sa w dobrej sytuacji
materialnej, nie majproblemoéw z pozyskaniem dobrych pracownikow iizealana
polityka zatrudnienia przyjaznego rodzinie nie zaled lokalnej koniunktury. $tez
firmy, gdzie lokalna konkurencja w pozyskiwaniu teéciowych pracownikow
wptywa na cigte dbanie o wizerunek i tworzenie atrakcyjnychjsai@racy.

Badania wykazalyze na postawy pracodawcow wobec polityki zatrudm@ieni
przyjaznej rodzinie wptyw ma sytuacja osobistawRadzita to wgkszaé respon-
dentdéw, ktorzy wskazywalke ich déwiadczenia osobiste mgjvptyw na to, jak po-
strzegaj problemy innych. Zwrdcili uwagna wiasne trudréoi godzenia pracy nie
tylko z obowazkami opiekaczymi wobec dzieci, ale ta& wobec starszych czton-
kéw rodziny. To zmienia perspektgwwskazuje na konieczédposzerzenia zakresu
dziatan w ramach zatrudnienia przyjaznego rodzinie i ugdigknia proceséw sta-
rzenia st ludnaici, ktore rodz potrzelg zapewnienia opieki seniorom.

Stosujc zatem metagd SWOT, mana w nasipujacy sposob zaprezentowa
dobre i zte strony zatrudnienia przyjaznego rodini

MOCNE STRONY SEABE STRONY

Dla pracodawcy/firmy: Finansowe:
Pozytywny wizerunek firmy (zewtrzny Wysokie koszty rozwzar FFE

i wewretrzny) Koszty diugich zagpstw
Ograniczenie fluktuacji pracownikéw Zwickszenie obowizkdw bez dodatkowych
Zwigkszenie lojalnéci pracownikow, gratyfikaciji

zwickszenie identyfikacji z firmp Perspektywa zakuzenia dofinansowania z EF
Inwestycja w pracownikow/firg — brak cagtosci finansowania rozwizan

- podniesienie efektywrioi pracownikéw, | Organizacyjne:

zwigkszenie motywacji pracownika Trudndici organizacyjne, np. zagane ze sto-
Wzrost jakdci pracy sowaniem elastycznego/ruchomego czasu
Dla pracodawcy: pracy (zasipstwa)
Zmniejszenie absencji z powodu choroby, | Trudna¢ w zasipieniu cennego dla firmy
Ograniczenie wypalenia zawowegc pracownika
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Koncentracja na zadaniach w pracy
Poprawa wydajnizi pracownikéw
LZadowolony pracownik to dobry pracownik’

Brak uniwersalnych rozwkan (nie wszystkie
rozwigzania g dobre dla wszystkich
pracownikow)

Dla pracownika:

Poczucie bezpieczstwa pracownikow
i stabilnag¢ zatrudnienia

Poczucie bezpiecastwa i motywacja
kobiet w cizy i mtodych matek

Podmiotowe traktowanie pracownikow

Zaspokojenie indywidualnych potrzeb
pracownikow

Dostosowanie organizacji pracy/czasu pracy
do indywidualnych predyspozycji pracownika

Mozliwos¢ poznania specyfiki pracy na innyn
stanowisku jako wynik elastycznej organizg
cji pracy

Ukierunkowanie rozwizah na pracownikow
majacych obowizki rodzinne pomija innych
pracownikow /rénicowanie pracownikow,

Konflikty wsrod zatogi

Brak swiadomdaci/wiedzy o dosgpnych
rozwiagzaniach

Prawne:

Ograniczenia prawne brak maliwosci pet-
nego wykorzystania niektérych rozaen
(elastyczny/zadaniowy czas pracy)

n Niespojnd¢ przepiséw w zakresie rozagian

- FFE - rGne interpretacje tego samego przepi

Brak poczucia stabilizacji rozadan

SZANSE

ZAGROZENIA

Dla pracodawcy/firmy:

Zwickszenie kompetencji pracownikéw —
tatwiejsze pozyskanie i zatrzymanie
wysoko wykwalifikowanej kadry

Wzrost innowacyjnfci firmy

Rozwoj kapitatu ludzkiego na poziomie pra-
cownika i na poziomie zaktadu pracy,

Wzajemne zaufanie i dialog na linii
pracodawca-pracownik

Uwzglkdnienie wartéci, kultury organizacji i
priorytetow przy projektowaniu dziata

Upowszechnienie idei FFEsd firm

Wymierny zysk — rozwoj firmy

Dla pracownika:

Dobre samopoczucie pracownikéw, ktérzy
Aworza marle firmy”, prestiz

Uwzglednianie ré@nych potrzeb pracownikéw
w réznych sytuacjachiyciowych = zarzdza-
nie r&norodndcia

Rowna¢ szans dla pracownikéw obu pici

Porozumienie zespotowe

Dla spoteczéstwa/rodziny:

Umocnienie partnerstwa w rodzinie/podziat
obowiagzkéw w rodzinie

Poprawa funkcjonowania rodziny

Mozliwos$¢ zmiany postaw prokreacyjnych
+ potencjalnie wyszy przyrost naturalny

Rozwdj kapitatu spotecznego

Mozliwos¢ zatrudnienia bezrobotnych

Mozliwos¢ aktywizacji biernych zawodowo
Z przyczyn rodzinnych

Dla panstwa (instytuciji):

Jednolita interpretacja przepiséw przez orgd

Kosztowe (finansowe):

Problemy z finansowaniem rozyzien

Nadwywanie rozwyzah, uprawni@, przywile-
jow przez pracownikow (nieproporcjonalnie
do efektywndci)

Organizacyjne:

Adresowanie rozvwazan FFE do mtodych ma-
tek z pomingciem problemu opieki nad oso
bami starszymi, roli ojca w rodzinie (stereo
typowe postrzeganie problematyki FFE)

Rozwizanie postrzegane jako dedykowane
tylko rodzinie = ryzyko dyskryminacji innyc
grup (np. os6b samotnych)

Brak rozpoznania potrzeb pracownikéw

Brak konsultacji z przedstawicielstwami
pracownikéw

Brak dialogu na linii pracodawecapracownik
— zwiazki zawodowe

Prawne:

Przeregulowanie prawne, ograniczenia pra
we wprowadzaniu rozwkan, dowolng¢ in-
terpretacji prawa

Stosowanie okigonych rozwizan mimo
braku uregulowaw tym zakresie (np. wigia
prywatne)

Spoteczne, psychologicznéwiadomosciowe:

Opor pracownikéw przed zmianami

Brak swiadomaci w zakresie rozwizah FFE
wsérdd spoteczistwa; ograniczenia do
swiadcze pieniznych — potrzeba zmiany
mentalndci

Zaktocenie relacji nidzy pracownikami w
przypadku wyggniecia niektérych rozwizan

nWzrost roszcz oczekiwa, ryzyko naduy¢

ktory prawo stanowi i ten, ktory kontrolu

Zawyzone oczekiwania pracodawcy w stosu

N-



288 Bazena Balcerzak-Paradowska

(np. MPiPS i PIF ku do pracownikow korzystagych z oke-
Monitoring przepiséw i wprowadzanych $lonych rozwizan
rozwiazan

Brak postaw solidarrssiowych i zaufania na
linii pracownik —pracodawca i milzy
pracownikami

Dziatania na pokaz — ,gra pozoréw”

Przesunicie odpowiedzialn¢ci za FFE z p&
stwa na firne (np. likwidacja pastwowej
opieki nad dziémi w przypadku uruchamia-
nia zaktadowych przedszkatibbkow)

Sytuacja na rynku acy (kryzys, bezrcocie)

Zrédto: opracowata J. Mirostaw

Czy wswietle bada istniep perspektywy zmian w zakresie rozaa mapcych
pomaoc w godzeniu obowikow zawodowych z rodzinnymi przez pracownikéw?

Wedtug pracodawcéw kodeksowe zasady ochrony rediztiisia wymagaj istot-
nych zmian, majoni jednakéwiadoma¢ koniecznéci sfinansowania zmodyfikowa-
nych rozwhzan. Podstawowe, najegciej wymieniane rozwizania z zakresu
uprawniex dotyczyto wydhienia urlopu rodzicielskiego i wprowadzenia obliga-
toryjnego urlopu ojcowskiego (postulaty te wpisaky we wprowadzone zmiany
w tym zakresie). \Bdd rozwhzan szczegdétowych proponowano: wprowadzenie
krétkich bezptatnych urlopoéw dla rodzicow dzieciwieku 16-12 lat w okresie
wakacji, ograniczenia okresu karmienia dzieckagiedo 3. rokuzycia, zwkk-
szenie liczby dni opieki nad dZimi do lat 14.

Propozycje dotyce czasu pracy i jej organizacji amaly sk najczsciej
Z postulatem zniesienia przepisu o dobie pracowiclmitu godzin nadliczbo-
wych. Byly to propozycje, ktéryctirédiem byt przede wszystkim interes praco-
dawcy, a nie potrzeba godzenia przez pracownikgeia zawodowego z rodzin-
nym. Pewnym wyjtkiem w tej ocenie jest fakte z prawnego punktu widzenia
doba pracownicza unierdiwia stosowanie ruchomego czasu pracy. Tymczasem
stosowany na wniosek pracownika jest dla niego ysirng. Postulowano te
wzmochienie pozycji rodzicow praeigiych w niepetnym wymiarze czasu pracy
i przyznanie im uprawnieprzystugujcych pracownikom petnoetatowym.

Zgtaszagc postulaty uzupetnienia rozazian kodeksowych utatwiagpych go-
dzeniezycia zawodowego z rodzinnym, pracodawcy zwracalaggna wzrost
kosztow i zaznaczalize nie mae to oznaczawytacznego lub gtdbwnego okegi
zenia nimi pracodawcow, aggar finansowych skutkéw takich rozyzian powin-
no wzi¢ na siebie pastwo.

W opiniach uzasadniggych pozostanie przy aktualnym zakresie kodekso-
wych rozwhzan wspierajcych macierzgstwo i rodzicielstwo pojawiat gitez
argument,ze dokonywanie zmian poszergeych uprawnienia pracownicze ro-

1 Zrédiem opracowania byly wyniki omawianego badanmazavypowiedzi uczestnikdw szkale

przeprowadzonych w ramach realizacji projektu vojegsci ,wdrozeniowe;j”.



Zakaohczenie. Wnioski 289

dzicéw matych dzieci w okresie trudnej sytuacji podarczej nie jest racjonalne.
Niemniej pracodawcy dostrzeggpotrzelg wspierania rodzicielstwa z uwagi na
problemy demograficzne Polski. Innym uzasadnienpg@zostania przy istnigj
cym, ocenianym jako wystarcaap szeroki zakresie uprawnikodeksowych
przystuguacych pracujcym rodzicom byto wskazanie na sisvos¢ innych niz
zapis ustawowy, bardziej elastycznych i dostosowiargo potrzeb konkretnego
zaktadu pracy sposobow okl@nia uprawnié zwigzanych z rodzicielstwem. Pra-
codawcy wskazywali np. na rovos¢ ustalania pewnych zasad nie poprzez
zmiany kodeksu pracy, ale w drodze czy to uktadberowych pracy, czy usta-
len wewmgtrzzaktadowych.

Zwracano uwag ze z punktu widzenia pracodawcy najistotniejsza gat
stycznd¢ rozwiazan, nienarzucanie pracodawcom rogzen, ktore kxda wiazac re-
ce w zakresie prawa pracy, a w efekcie powodog@arsz sytuacg mtodych
kobiet na rynku pracyNiektorzy pracodawcy wskazywatie nadaywanie upraw-
nien urlopowych zwizane z rodzicielstwem zakiéca funkcjonowanie zakiad
pracy i z tego wzgldu raczej nie optowali za poszerzaniem uprawikiedekso-
wych dla pracujcych rodzicéw. Wrod negatywnych przykladow wymieniali:
naduzywanie zwolnié lekarskich, obrienie wymiaru czasu pracy zamiast korzy-
stania z urlopu wychowawczego, nagwanie przez kobiety karmge dziecko
piersi przerw w pracy — nawet kobiety mag dziecko 56-letnie wykorzystuj
przystugugca im godzinm, przerve.

Wielu pracodawcow miato konkretne plany wprowadaembwych utatwié
dla pracujcych rodzicéw. Byly to przedsizigcia o bardzo rinej formie i za-
siegu. Pracodawcy planowali m.in.:

— skrécenie czasu pracy dla kobiet wgikazdego dnia o jedpgodzirg (obecnie
stosowane w odniesieniu do kobiet aegich dzieci do lat 2 w okresie 2 migsy);

- dla mtodych rodzicow, ktorzy zdecydugic przegc¢ na 1/2 etatu z uwagi na
obowiazki rodzinne zapewnienie dodatku finansowego dcspeaby skrocenie
czasu pracy nie bylo bardzo odczuwalne finansowddtketéw domowych;

- dofinansowania miejsc w przedszkolachitobkach dla dzieci wiasnych
pracownikéw;

— uruchomienietobka;

- prowadzenie przedszkotazapewnienie mu odpowiednighodkéw finan-
sowych;

— utworzenie pokoju dla matki z dzieckiem;

- otwarcieswietlicy dla dzieci do 10. rokaycia.

Potrzeba uruchomienia zakladowego przedszkelabka jest rénie ocenia-
na wsrodowisku pracodawcéw. Pracodawcy krytycznie odenidn. dostpnasé
ztobkéw i przedszkoli (przestrzegnorganizacyja i finansova), a zapewnienie
pracownikom meliwosci wykorzystywania tych placowek uwaja za podsta-
wowy warunekdczenia rol rodzinnych z zawodowymi.
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Reasumupc:

 Zatrudnienie przyjazne rodzinie postrzegane jésttylko w kategoriach
korzysci dla pracownika aletakie — dla pracodawcyw sposolpasredni — jako
efekt zwkkszonej wydajnéci pracy, wekszego zaangawania pracownika, jego
lojalnosci, checi stabilizacji w firmie, jak ibezpdredni — budowanie pozytywne-
go wizerunku firmy na rynku i w spoteczwiach lokalnychWykorzystanie roz-
wigzain FFE przez pracodawcow zaleod ich wiedzy o potrzebie, sposobach,
formach i korzyciach wynikagcych ze stosowania rozygie wspierajcych
pracujgcych rodzicow, systemu waftd pracodawcow oraz umigpasci zasto-
sowania w praktyce FFHstnieje zatem potrzeba szerokiego upowszechniania
informaciji o dobrych praktykach, stosowanych metbdasposobach rozaay-
wania konfliktu pracaeycie, a przede wszystkim o pozytywnych rezultatpoh
dejmowanych dziafg przynoszcych korzyci pracodawcy.

 Zatrudnienie przyjazne rodzinie utamiane jest przede wszystkim z re-
spektowaniem uprawniezwiazanych z rodzicielstwem, mgych swoje podsta-
wy prawne, ale w coraz szerszym zakresie — z datirguni dziataniami na
rzecz godzenia obowikéw zawodowych z rodzinnymi. Wynika to z dostrzega
nia przez pracodawcow swojej roli w triadzie” poidtdw odpowiedzialnych za
te sfer zycia pracownikéw: pastwa, pracodawcy, samego pracownika.

« Punktem wyjcia praktycznych dziatasprzyjapcych godzeniu obowzkow
zawodowych z rodzinnymi jest rozpoznanie potrzeacpwnikéw. W matych
firmach maliwo$¢ taka stwarza bezpgmedni kontakt pracownika z pracodawc
W pozostatych wana role odgrywa powinny r@ne, bardziej profesjonalne dzia-
tania — badania, pozwalage na uchwycenie szerszych potrzeb zatogi, nietylk
w jednostkowym czy incydentalnym wymiarze, lecz oot ta nie jest jeszcze
szeroko stosowana. Rozpoznanie takie pozwala newtarde strategii 4dz okre-
slenie kierunkéw dziaka na rzecz pracownikow mggych obowizki rodzinne,
ale take pozostatych pracownikédw. Nadmiernemi@owanie ,przywilejow” sta-
nowi¢ maze zrodto konfliktow.

» Dos¢ stabo zaznaczaesiudziat przedstawicielstw pracowniczych (ze#
kow zawodowych) w kreowaniu zatrudnienia przyjaanegdzinie. Adresatami
dziatah promocyjnych na rzecz FFE powinnyégatem take organizacje zwi-
kowe. Mog one stanowi dobrego ,sojusznika” w realizacji polityki na rzec
godzenia obowizkéw zawodowych zyciem pozarodzinnym, tak o szerszym
dziataniu (uwzgidniajacych interesy pozostatych cztonkéw zatogi) orazwe-t
rzeniu pozytywnego klimatu w zakladzie pracy spaiggjego bezkonfliktowym
praktykom i poprawie spotecznych warunkow pracy.

* Respektowanie uprawrigracowniczych zwizanych z rodzicielstwem, wy-
nikajacych z prawa pracy, wykorzystanie ista@jch regulacji w zakresie uela-
stycznienia czasu pracy jest pierwszym krokiem @agrpsychospotecznych wa-
runkdéw pracy pracownikOw. Tworzy to klimat brakugeazen, otwartdgci na
uwzgkdnianie potrzeb pracownikow, tagodzi stres (towszayy w r&znym stop-
niu kazdemu stanowisku pracy). Poszerzenie daialacharakterze ponadnorma-
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tywnym zwiksza poczucie bezpiecmtwa, nastawia pracownika pozytywnie do
firmy i pracy, wptywa na jak& wykonywanej pracy.

« Postawy pracodawcéw wobec zatrudnienia przyjazmedrinie ksztattuj
sie pod wptywem wieluuwarunkowai o charakterze zewgtrznym: w pewnym
stopniu sytuacja gospodarcza kraju, sytuacja nalhgkn rynku pracy, jak we-
wnetrznym kondycja ekonomiczna zaktadu pracy, rodzaj i aki@r dziatalnéci,
wielkos¢ i struktura zatrudnienia, mlwosci organizacyjne, ocena uprawhigor-
matywnych i ich skutkéw dla funkcjonowania zaktgohacy. Sita oddziatywania
tych czynnikdw wydaje sijednak réna. Na pierwsze miejsce wysuwa siiel-
kos¢ zaktadu pracy, warunkaga w duym stopniu jego kondyejekonomicza
i jej odpornd¢ na zewrtrzne uwarunkowania gospodarcze, w jeszczdkszym
— mazliwoséci organizacyjne firmy. Nie wszystkie rozygania take o charakterze
normatywnym, a dotygze przede wszystkim czasu pracynzvliwe do wykorzy-
stania ze wzgblu na charakter dziataléw firmy i poszczegoélnych stanowisklybér
dzialai w zakresie FFE powinien wt uwzggdniaé¢ potrzeby pracownikéw, ale3e
mazliwosci danej firmy. Jest to pole do negocjacji gdizy obiema stronami.

« Czynniki wptywajce na zrénicowanie postaw pracownikdw wobec zatrudnie-
nia przyjaznego rodzinie stosowanego w praktyceipoywby¢ brane pod uwag
przy ocenie skutkdw wprowadzania nowych regulagwnych, poszerzagych
uprawnienia rodzicielskie pracownikéw i tym samyakiadajce na pracodaw-
cbw obowazki ich respektowania. Zaangavanie pracodawcow nie polega tylko
na respektowaniu prawa. Paga ono za sappotrzele zmian organizacyjnych
w firmie, niekiedy — koszty, ktére magstanowé powane utrudnienie w funk-
cjonowaniu firm, zwlaszcza matych. Skutkiemzaedy¢ ograniczenie zatrudnie-
nia kobiet mtodych, w okresie aktywnego rodziciebst

 Zatrudnienie przyjazne rodzinie jest nafgde] postrzegane jako dziatania
na rzecz godzenia obakdéw zawodowych z obowikami rodzinnymi pracownika,
wynikajacymi z opieki nad dziami. (Taki punkt widzenie przgjo tez w omawianym
badaniu). Badania zasygnalizowaty jednak poizsterszego podajia do kon-
cepcji i praktyk zatrudnienia przyjaznego rodziréami respondenci wskazywali
na szerszy zakres obaakdéw rodzinnych pracownika, zgzanych take z opie-
ka nad starszymi cztonkami rodziny. Problem tedzie narastat w obliczu pro-
cesow demograficznych zgzianych ze starzeniemedudnaici — z jednej strony
oraz perspektywy wydhkenia s¢ okresu aktywnéci zawodowe] wynikajcej
Z podniesienia granicy wieku emerytalnego — z djugiworzy to wyzwanie nie
tylko dla pracodawcow podejnuglych dziatania na rzecz rOwnogemia pracy
Z zyciem rodzinnym pracownika, ale wymédadzie, jak maéna ocenié, uwzgkd-
nienia obowizkdéw zwiazanych z opieknad seniorami w przepisach prawnych re-
gulujacych stosowne uprawnienia pracownikdéw w tym zalkresi
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