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SŁOWO  WSTĘPNE 
 
 

 

Wiek XXI stawia co raz to nowe wyzwania przed politykami, światem nauki, 
związkami religijnymi, biznesem, organizacjami społecznymi, rodziną i przed 
kaŜdym z nas.  

W tym niebezpiecznym i szaleńczo pędzącym często na oślep świecie zada-
niem priorytetowym staje się wyodrębnienie i ochrona wartości. Wśród wartości 
fundamentalnych na szczególną uwagę zasługują praca i rodzina i to zarówno 
kaŜda z nich odrębnie, jak i kompleksowo ze względu na obustronne oddziaływa-
nie wzmacniające bądź hamujące. 

Wzajemne relacje pracy i rodziny, wczoraj i dziś, w Stanach Zjednoczonych, 
w częściowo zunifikowanej Europie czy na Dalekim Wschodzie w zestawieniu  
z porównywalnymi zaleŜnościami w dzisiejszej Polsce stanowi źródło ciekawych 
spostrzeŜeń i wniosków. Działanie na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie, jej 
funkcji i rozwoju, które staje się „kołem ratunkowym” dla niebezpiecznie zaburzo-
nych relacji, obecnie jest wyzwaniem dla rządów, organizacji społecznych, placó-
wek naukowych, a takŜe pracodawców państwowych i prywatnych. Powinno ono 
przeciwdziałać obniŜonej i odroczonej dzietności, wzrostowi liczby rodzin niepeł-
nych i rozbitych, bezrobociu, problemom zdrowia psychicznego oraz chorób so-
matycznych będących skutkiem długotrwałego stresu.  

Rodzina jako wartość takŜe moŜe stać się elementem tworzenia szerszych, 
uniwersalnych wartości, jeśli wspólne działania doprowadzą do prawidłowego jej 
balansu z pracą. Czy ta równowaga jest w polskich realiach juŜ widoczna, czy 
trudności z jej osiągnięciem pokonujemy równie łatwo jak kryzys ekonomiczny, 
czy sprawdza się przyjęty w Polsce unijny model polityki przyjaznej rodzinie ja-
ko najbardziej opiekuńczy ze znanych wzorców? Czy kobiety są w większym czy 
mniejszym stopniu „ofiarami” braku właściwego balansu? 

Na te i wiele innych pytań odpowiadają autorzy tej ksiąŜki. Z jednej strony 
stanowi ona kontynuację i poszerzenie prowadzonej od wielu lat diagnozy spo-
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łecznej, a z drugiej tworzy podstawy do pogłębionych, szczegółowych badań  
z zakresu równowagi praca-Ŝycie. Ze względu na znaczną liczbę osób bezpośred-
nio zainteresowanych tym tematem moŜna przypuszczać, Ŝe będzie teŜ przyczyn-
kiem do wymiany poglądów w środowisku partnerów społecznych. 

Publikacja powstała z inicjatywy Centrum Partnerstwa Społecznego „Dialog” 
i Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Szczególne podziękowanie pragnę wyrazić 
jej autorom za podjęcie tematu tak waŜnego dla polskiej rodziny. 

 
 

Iwona Zakrzewska 
Dyrektor CPS „Dialog” 

im. Andrzeja Bączkowskiego 
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śycie ma podwójny wymiar. To Ŝycie składające się z dwóch części: pracy i rodzin,  
które tworzą jedność. W rzeczywistości bowiem praca i rodzina są dwoma biegunami 

naszego Ŝycia indywidualnego, jak równieŜ społecznego. 
KaŜda z tych płaszczyzn jest odbiciem drugiej. Są one nierozdzielne  

M.A. Barrere-Maurison  
 

…kaŜdy człowiek przede wszystkim Ŝyje w rodzinie i obie sfery:  
rodzina i praca są waŜne i komplementarne.  

śadna z nich nie powinna być dominująca – obie powinny się uzupełniać. 

pracodawca, badania IPiSS 2012 

 
Zatrudnienie przyjazne rodzinie (family friendly employment) łączy się bezpo-

średnio z zarządzaniem zasobami ludzkimi w firmie (w organizacji), a w szczególno-
ści z działaniami na rzecz równowaŜenia pracy i Ŝycia rodzinnego pracowników. Ba-
dacze problemu zwracają uwagę, Ŝe family friendly employment (lub family friendly 
working) to działania zainicjowane w modelu anglosaskim (w USA, Australii, 
Wielkiej Brytanii) jako odpowiedź na ograniczanie zasobów pracy spowodowane 
spadającymi wskaźnikami dzietności i odpowiedź na potrzeby kobiet wkraczają-
cych na rynek pracy przy jednoczesnym obciąŜeniu obowiązkami rodzinnymi. 
Stąd teŜ działania określane jako family friendly employment początkowo skiero-
wane były do kobiet. Z czasem zaczęto dostrzegać potrzeby pracowników-męŜczyzn 
wynikające z pełnienia przez nich funkcji ojców, a następnie potrzeby pracowni-
ków zainteresowanych elastycznym zatrudnieniem, z innych, osobistych i zawo-
dowych powodów (Dex, Smith 2002). W tym kontekście działania określane jako 
family friendly employment uznawane mogą być za „pierwotne”, rozszerzone na-
stępnie na działania na rzecz równowaŜenia pracy i Ŝycia pozazawodowego (work- 
-life balance), o szerszym zakresie podmiotowym i przedmiotowym. Działania na 
rzecz WLB są ukierunkowane na wszystkich (większość) zatrudnionych i róŜne 
obszary ich prywatnego Ŝycia. Family friendly employment odnosi się przede 
wszystkim do działań na rzecz pracowników mających obowiązki rodzinne w róŜ-
nych fazach Ŝycia rodzinnego. 
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Zakłócenia między pracą a Ŝyciem pozazawodowym wynikają z róŜnych 
czynników: wysokiej dynamiki zmian społeczno-gospodarczych, zmian warun-
ków pracy i Ŝycia, konieczności ciągłego uczenia się pracowników, narastającej 
niepewności pracy, zacierania się granic między pracą a Ŝyciem pozazawodo-
wym, stanu zdrowia pracowników i ich rodzin, zmian profilu działalności firm. 
Są to czynniki wpływające na relacje pracodawca − pracownik i związane są  
w duŜej mierze z oczekiwaniami zawodowymi wobec pracowników. W dobie sil-
nej konkurencyjności duŜe i rosnące znaczenie mają wysokie wymagania co do 
kwalifikacji pracowników, ich umiejętności i zaangaŜowania. Realizacja tych celów 
wymaga pogodzenia interesu pracodawców z interesami pracowników mających 
dodatkowo – poza zawodowymi − obowiązki rodzinne. W tym kontekście zatrud-
nienie przyjazne rodzinie wpisuje się w zarządzanie zasobami ludzkimi w firmie 
zwracającej uwagę głównie na relacje między pracownikiem i pracodawcą. 

Z drugiej strony mamy do czynienia z takimi czynnikami, jak wzrost zatrud-
nienia kobiet przy łączeniu przez nie pracy z obowiązkami rodzinnymi i nieko-
rzystne zmiany demograficzne: starzenie się ludności powiązane ze spadkiem 
liczby urodzeń. Brak równowagi w relacji praca – rodzina przynosi szereg nega-
tywnych konsekwencji dla pracowników i ich rodzin, dla firm i dla całego społe-
czeństwa (Borkowska 2003; 2010). 

W skali rodziny występują trudności w wypełnianiu zadań opiekuńczych wobec 
dzieci i innych osób zaleŜnych. Zaburzenia racji praca-Ŝycie rodzinne powodują 
stres i pogorszenie stanu zdrowia. Pojawiają się zachowania dewiacyjne – popa-
danie w alkoholizm lub narkomanię. Powstają konflikty w rodzinie prowadzące 
nierzadko do rozwodów (Borkowska 2003; 2010). Wszystko to świadczy o za-
groŜeniu naruszenia prawidłowości funkcjonowania rodziny, które mają teŜ szer-
szy, ogólnospołeczny zasięg.  

Badania i procesy realne wskazują, Ŝe jednym z najwaŜniejszych stymulato-
rów decyzji matrymonialnych i prokreacyjnych jest praca zawodowa. Przemiany 
demograficzne, takie jak: osłabienie skłonności do zawierania małŜeństw, póź-
niejszy wiek ich zawierania, przesuniecie w czasie urodzenia pierwszego dziecka, 
a w następstwie ograniczenie liczby dzieci, świadoma bezdzietność kształtują się 
w wysokim stopniu pod wpływem zmian w sferze pracy, tak w ujęciu makro (sy-
tuacja na rynku pracy, trudności z uzyskaniem pracy, bezrobocie, wysokie wy-
magania pracodawcy co do kwalifikacji i dyspozycyjności), jak i mikro (indywi-
dualny stosunek do pracy, moŜliwość jej pozyskania i utrzymania, osiągnięcia 
stabilizacji zawodowej oraz moŜliwość godzenia obowiązków zawodowych z ro-
dzinnymi). 

MoŜliwość godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi najczęściej rozpa-
truje się z punktu widzenia realizacji funkcji opiekuńczej wobec członków rodziny 
wymagających opieki. Podstawę stanowią tu regulacje prawne, ale w praktyce waŜ-
ne jest zachowanie pracodawcy w respektowaniu uprawnień kobiet w okresie ciąŜy 
i macierzyństwa oraz pracowników mających małe dzieci i jego działania na rzecz 
gwarancji powrotu do pracy. 
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Opiekuńcza funkcja rodziny poszerza obecnie swój zakres na osoby starsze  
i niepełnosprawne. Wynika to ze starzenia się społeczeństw. W sytuacji niedobo-
ru form pomocy wyspecjalizowanej i wzrostu kosztów korzystania z niej, nara-
stanie tego zjawiska oznaczać będzie wzrost obciąŜeń pracującej generacji obo-
wiązkami opiekuńczymi i coraz większy konflikt czasu poświęconego na obie 
sfery Ŝycia: pracę − rodzinę.  

W kontekście obecnych i przyszłych zasobów pracy waŜna jest rola rodziny 
w rozwoju kapitału ludzkiego. WiąŜe się to z nakładami głównie na wychowanie  
i wykształcenie dziecka, na jego potrzeby edukacyjne i kulturalne, a więc rozwo-
jowe. Zaspokojenie tych wymogów zaleŜy w duŜym stopniu od wysokości docho-
dów rodziny. Z punktu widzenia rodzin pracowniczych podstawowym źródłem do-
chodów jest wynagrodzenie za pracę wraz z róŜnymi dodatkami pienięŜnymi, 
wartość otrzymanych świadczeń rzeczowych i wartość uzyskiwanych przez pra-
cownika bonusów. WaŜne są zatem strategie dotyczące awansu zawodowego pra-
cowników i zasady kształtowania wynagrodzeń, będące elementem zarządzania 
zasobami ludzkimi w firmie.  

Rodzice są pierwszym wzorem osobowościowym dla dziecka, ich postawy i za-
chowania mają charakter „wzorcotwórczy”. Praca zawodowa rodziców pełni szcze-
gólną rolę w procesach socjalizacji dzieci i młodzieŜy i w kształtowaniu ich syste-
mów wartości. Stosunek do pracy, osiągnięta przez rodziców pozycja zawodowa 
stanowią wzorce osobowościowe dla młodej generacji; rodzic-pracownik nieze-
stresowany pracą, czerpiący z niej satysfakcję, zaangaŜowany w pracę, lojalny 
wobec zatrudniającego go zakładu pracy to wzór do naśladowania. Skuteczność 
tego wzorca dla kształtowania postaw młodego pokolenia mogą wspierać bezpo-
średnie kontakty z miejscem pracy ojca i matki, poznawanie tego, czym się zajmują 
zawodowo, w jakim środowisku pracują. Sprzyja temu otwartość firmy i społecz-
nego środowiska pracy na kontakty z rodzinami pracowników.  

Działania wychowawcze rodziców wiąŜą się z nakładami czasu, który rodzina 
poświęca dziecku. Stąd teŜ tak waŜny jest drugi, ekonomiczny czynnik, tj. kapitał 
czasu i znaczenie działań pozwalających na równowaŜenie (racjonalne podziele-
nie) czasu poświęcanego pracy zawodowej i sprawom rodziny, zwłaszcza funkcji 
wychowawczej wobec dzieci. Znaczenie to wynika nie tylko z podziału czasu  
w wymiarze ilościowym (określanym godzinami poświęcanymi na pracę, dojazdy 
i godzinami „dla rodziny, dla dzieci”), ale takŜe z jego jakości; pracownik prze-
męczony, zestresowany, obciąŜony psychicznie obowiązkami zawodowymi nie 
moŜe w pełni zaangaŜować się w wychowanie dzieci, moŜe być negatywnym 
wzorcem w procesie kształtowania ich postaw wobec przyszłej pracy.  

RozwaŜania dotyczące kapitału ludzkiego i roli rodziny w jego tworzeniu 
ujawniają się równieŜ w postaci rozwoju tego kapitału „zawartego” w dorosłych 
członkach rodziny. Rodzina skłania (lub wymusza) do zachowań zmierzających 
do „poprawy jakości” osób dorosłych poprzez podnoszenie poziomu wykształce-
nia i kwalifikacji. Efekty indywidualnych działań w tym zakresie przynoszą teŜ 
poŜytki dla pracodawcy. 
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W nakłady na rozwój kapitału ludzkiego naleŜy zatem wpisać czas, który ro-
dzice poświęcają zaspokojeniu własnych potrzeb podnoszących wartość tego ka-
pitału. Stąd tak waŜne jest tworzenie warunków dla takiej organizacji dobowego 
wymiaru czasu, aby mógł być wykorzystany na własne kształcenie rodziców,  
a takŜe bezpośrednie działania pracodawcy na rzecz podnoszenia kwalifikacji 
pracownika poprzez wspieranie – w róŜnych formach – jego szkoleń i nauki. 

Rodzinie przypisuje się teŜ rolę w tworzeniu kapitału społecznego. MoŜe mieć 
ona charakter wewnątrzrodzinny i zewnętrzny (Balcerzak-Paradowska 2004). Jego 
wymiar zewnętrzny oznacza, Ŝe kapitał społeczny tworzony przez rodzinę oddzia-
łuje na strategie rozwiązywania problemów szerszego środowiska. Aktywną rolę 
rodziny w tworzeniu kapitału społecznego moŜna powiązać z działaniami zakładu 
pracy kształtujacymi wewnatrzzakładowe stosunki międzyludzkie i jego relacje  
z otoczeniem. Obejmują one kontakty i współpracę z szerszym środowiskiem lo-
kalnym i jego organizacjami. Często postrzega się ją jako finansowe popieranie 
przez firmę róŜnych inicjatyw lokalnych, jednak większe znaczenie niŜ działal-
ność sporadyczna ma nawiązanie w miarę stałej, opartej za zasadzie partnerstwa 
współpracy z reprezentantami innych obszarów Ŝycia społeczno-ekonomicznego da-
nego terenu lub grup społecznych i zaangaŜowanie w te działania własnych pra-
cowników i członków ich rodzin. 

Zaletami programów family friendly employment – z punktu widzenia praco-
dawców jest tworzenie zachęt dla pracowników na etapie ich pozyskiwania do 
pracy, utrzymanie stabilizacji zatrudnienia, rozwiązanie problemów absencji, po-
prawa wydajności pracy. Pracodawcy przez swoje działania na rzecz tworzenia 
miejsc pracy przyjaznych rodzinie wzmacniają pozytywne oddziaływanie na po-
stawy pracowników i osiągają znaczne korzyści biznesowe, stając się tzw. praco-
dawcami pierwszego wyboru. Brak równowagi miedzy pracą i Ŝyciem osobistym 
prowadzi do mniejszej wydajności, zmniejsza innowacyjność, kreatywność pra-
cownika, pogarsza relacje między pracownikami a klientami. ZaleŜność między 
działaniami na rzecz równowaŜenia obu sfer Ŝycia: pracy i Ŝycia osobistego  
z jednej strony a innowacyjnością firmy i jej efektami ekonomicznymi z drugiej 
potwierdziły badania (Borkowska, red. 2011). Pracownicy radzący sobie lepiej  
z konfliktem praca-rodzina są: 

• bardziej wydajni, 
• bardziej zaangaŜowani w swoją pracę, 
• mniej chorują i znacznie rzadziej są nieobecni w pracy, 
• mniej zainteresowani zmianą pracy, 
• silniej związani ze swoim pracodawcą i bardziej lojalni, 
• są dobrą wizytówką firm budującą jej markę i wpływającą na przyciąganie 

dobrych pracowników. 
Obecnie na zatrudnienie przyjazne rodzinie naleŜy patrzeć w szerszym, ogól-

nospołecznym i ekonomicznym kontekście. Wysoko rozwinięte kraje europejskie 
i pozaeuropejskie stoją wobec konieczności zwiększenia zatrudnienia przez pozy-
skanie dla rynków pracy zasobów pracy, w tym osób, głównie kobiet osiągają-
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cych coraz wyŜsze poziomy wykształcenia, a nierzadko trafiających do sfery 
bierności zawodowej ze względu na obowiązki rodzinne. NaleŜy więc dąŜyć do 
stworzenia warunków sprzyjających aktywizacji zawodowej osób mających 
obowiązki rodzinne.  

Na forum UE podkreśla się konieczność godzenia celów demograficznych  
z aktywnością zawodową obojga rodziców i wskazuje, iŜ niski wskaźnik dzietno-
ści w wielu krajach europejskich bardzo często nie odzwierciedla osobistych Ŝy-
czeń kobiet i męŜczyzn, lecz w wielu wypadkach jest następstwem trudnej sytu-
acji, braku równości szans i braku odpowiednich rozwiązań na rzecz godzenia 
obowiązków zawodowych, rodzinnych i Ŝycia prywatnego. Kładąc nacisk na 
zmiany demograficzne, trzeba jednocześnie wzmocnić wysiłek tak, aby kobiety  
i męŜczyźni, którzy chcą pracować, mieć rodzinę i wychowywać dzieci, mogli 
spełniać pragnienia bez uszczerbku dla swojej kariery zawodowej. Temu celowi 
słuŜyć powinna promocja równości płci i rozwiązania na rzecz godzenia obo-
wiązków zawodowych z rodzinnym, z prywatnym Ŝyciem i zwrócenie uwagi na 
udział ojców w wypełnianiu zadań rodzinnych (Balcerzak-Paradowska 2009). 

Negatywne skutki zaburzeń równowagi pomiędzy pracą zawodową a Ŝyciem 
rodzinnym, o których była mowa, zwracają uwagę na konieczność przeciwdziała-
nia przez państwo, władze lokalne, partnerów społecznych, instytucji pozarządo-
wych oraz zakłady pracy. Te ostatnie podmioty mogą odegrać szczególną rolę ze 
względu na bezpośredni wpływ na organizację miejsca i czasu pracy, na kształ-
towanie stosunków międzyludzkich, na tworzenie warunków pozwalających na 
dokonywanie przez pracujących rodziców optymalnych wyborów, zgodnie z ich 
potrzebami, stylem Ŝycia czy systemem wartości (Borkowska 2010; Głogosz 
2010). 

Działania na rzecz family friendly empoyment wpisujące się w zarządzanie 
zasobami ludzkimi traktowane są jako dobrowolna, wewnętrzna strategia firmy 
(organizacji) na rzecz pracowników, podyktowana głównie perspektywą własnych 
korzyści. Nie moŜna jednak pomijać faktu istnienia określonych zobowiązań nało-
Ŝonych na pracodawców mających na celu umoŜliwienie pracownikom (przede 
wszystkim kobietom) godzenie obowiązków zawodowych z rodzinnymi. Są to re-
gulacje z zakresu prawa pracy określające zakres ochrony pracownic w ciąŜy i po 
porodzie oraz uprawnienia pracowników mających dzieci. Wymienić tu moŜna 
takie rozwiązania, jak urlopy macierzyńskie i opiekuńcze, system opieki pozaro-
dzinnej nad dziećmi, a ostatnio − ze względu na procesy starzenia się społe-
czeństw – system opieki nad innymi niesamodzielnymi członkami rodziny. Wy-
wiązywanie się przez pracodawców z obowiązków nałoŜonych przez regulacje 
prawne moŜna teŜ określić jako zatrudnienie przyjazne rodzinie wspomagające 
pracowników mających (lub planujących) rodzinę. Część z tych działań praco-
dawców pociąga za sobą skutki natury organizacyjnej, a nierzadko – finansowej 
(Urbaniak, Feliniak 2002; Balcerzak-Paradowska 2003; 2007) i moŜe być hamul-
cem bądź barierą w podejmowaniu dodatkowych działań dobrowolnych. I w ta-
kim, szerszym kontekście zostały podjęte analizy i badania przedstawione w ni-
niejszym opracowaniu. 
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Przyjęto zatem, Ŝe zatrudnienia przyjaznego rodzinie nie moŜna ograniczać 
do obszaru działań związanych z organizacją pracy i czasu pracy. Jest to bowiem 
takŜe wspominane respektowanie uprawnień pracowników mających na celu uła-
twienie godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi. „Zatrudnienie przy-
jazne rodzinie to określenie obejmujące wiele form i instrumentów działania. 
(…): zasady prawne, rozwiązania organizacyjne, normy i wartości, postawy i za-
chowania, których celem jest łagodzenie konfliktu praca-rodzina wśród pracow-
ników” (Głogosz 2010, s. 245). Do tego dodać moŜna róŜne inicjatywy praco-
dawców, nieobjęte jednolitym katalogiem działań, a związane z pracami na rzecz 
promocji zdrowia i zdrowego stylu Ŝycia, integracji środowiskowej itp. (tamŜe).  

Celem projektu nt. Zatrudnienie przyjazne rodzinie jako element kreowania 
warunków pracy osób mających obowiązki rodzinne – postawy pracodawców 
jest określenie postaw pracodawców wobec inicjatywy zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie i ukazanie ich w kontekście uwarunkowań społeczno-ekonomicznych  
i prawnych1. 

W tym opracowaniu podjęto próbę szerszego spojrzenia na zagadnienie za-
trudnienia przyjaznego rodzinie. Punktem wyjścia jest przedstawienie szerszego 
tła rozwiązań związanych z łączeniem ról zawodowych z rodzinnymi i reinterpre-
tacja dotychczasowych wyników badań w wybranych krajach. Zostały one zapre-
zentowane na tle ogólnej charakterystyki sytuacji demograficznej i sytuacji na 
rynku pracy w wybranych krajach OECD i UE. Szczegółowe analizy dotyczą 
rozwiązań prawnych wspierających pracowników mających obowiązki rodzinne, 
systemów instytucjonalnych na rzecz opieki pozarodzinnej nad dziećmi i innymi 
osobami zaleŜnymi, inicjatyw róŜnych podmiotów, w tym pracodawców, na rzecz 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie oraz przykładów dobrych praktyk w USA, Ka-
nadzie i Australii, słuŜących za wzór szeroko rozwiniętych działań na rzecz family 
friendly employment oraz w wybranych krajach Unii Europejskiej, „wpisujących 
się” w róŜne modele (reŜimy) welfare state: Wielka Brytania (model liberalny), 
Szwecja (model socjaldemokratyczny), Holandia, Niemcy, Francja (model kon-
serwatywny), Włochy, Hiszpania (model południowoeuropejski) (na temat modeli 
welfare state zob. m.in. Esping-Andersen 1990; 1998; KsięŜopolski 1999; Balce-
rzak-Paradowska 2004; 2009). Wybór krajów objętych analizą podyktowany został 
zakresem i zróŜnicowaniem podejmowanych działań na rzecz godzenia obowiąz-
ków zawodowych z rodzinnymi wynikających z regulacji prawnych, a będących 
następstwem relacji między państwem, rynkiem a jednostką/rodziną. Pozwoliło to 
na rozpatrywanie zagadnienia zatrudnienia przyjaznego rodzinie w kontekście 
zakresu uprawnień pracowników, które są jednocześnie obowiązkami pracodaw-
ców, a działaniami bezpośrednimi pracodawców w kontekście ich komplemen-

__________ 
1       Projekt był realizowany w ramach programu wieloletniego „Poprawa bezpieczeństwa i warun-
ków pracy” – II etap, okres realizacji: lata 2011−2013, koordynowanego przez Centralny Instytut 
Ochrony Pracy – Państwowy Instytut Badawczy i ustanowionego uchwałą nr 154/2010 Rady Mini-
strów z dnia 21.09.2010 r. 
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tarności i substytucyjności wobec regulacji prawnych. Zagadnienia te są treścią 
pierwszej części opracowania. 

Druga cześć, poświecona zatrudnieniu przyjaznemu rodzinie w Polsce, zawie-
ra w głównej mierze wyniki badań przeprowadzonych w ramach projektu nt. Za-
trudnienie przyjazne rodzinie jako element kreowania warunków pracy 
osób mających obowiązki rodzinne – postawy pracodawców.  

W literaturze przedmiotu znajdujemy wiele definicji pojęcia postawy uzaleŜ-
nionej od podstaw teoretycznych przyjętych przez danego autora2.  

Wprawdzie, jak pisze Aronson E. (Aronson, Wilson, Akert 1997), wśród psy-
chologów społecznych nie ma zupełnej zgody co do precyzyjnej definicji posta-
wy, większość badaczy zgadza się z poglądem, Ŝe jest to trwała ocena – pozy-
tywna lub negatywna – ludzi, obiektów, idei (Eagly, Chaiken 1993; Zanna, 
Albarracin, Johnson 2005). W przyjętej definicji postawa jest oceną, to znaczy 
pozytywną lub negatywną reakcją na coś.  

Na postawę składają się róŜne części lub komponenty: emocjonalny, poznaw-
czy i behawioralny (Breckler 1984): 

• komponent emocjonalny to reakcje emocjonalne wobec przedmiotu postawy 
(np. innej osoby lub problemu społecznego), 

• komponent poznawczy to myśli i przekonania o przedmiocie postawy,  
• komponent behawioralny to działania, czyli dające się zaobserwować za-

chowanie wobec przedmiotu postawy.  
 

Współcześnie najczęściej przyjmuje się pojęcie „postawy” wypracowane na gruncie poznawczym 
teorii psychiki ludzkiej, zgodnie z którą postawę określa się jako względnie stały stosunek emo-
cjonalny i racjonalny do konkretnych fragmentów rzeczywistości, np. osób, idei wartości, zja-
wisk, wywołujący oczekiwanie określonych następstw w otoczeniu oraz zachowaniu się nosicieli 
postaw (Mika 1972; Mądrzycki 1970; Aronson 2009). Podobną definicję pojęcia postawy znajdujemy 
w Słowniku współczesnego języka polskiego: „postawa to stosunek człowieka do Ŝycia, znajdujący 
wyraz w zachowaniu i postępowaniu, do pewnego systemu wartości, pewnej wyróŜnionej grupy 
zjawisk, postawa to takŜe nastawienie względem ludzi i świata zewnętrznego, stanowisko, za-
chowanie” (Dunaj, red. 1996). 

 
Z punktu widzenia celu badań nt. zatrudnienia przyjaznego rodzinie na szcze-

gólną uwagę zasługuje definicja kładąca nacisk na ocenę problemu społecznego, 
jakim jest konflikt praca-obowiązki rodzinne, z uwzględnieniem trzech wymie-
nionych wcześniej komponentów: emocjonalnego, poznawczego i behawioralne-
go. Takie rozumienie pojęcia „postawa” zostało przyjęte w badaniu. 

__________ 
2       W literaturze przedmiotu znajdujemy wiele definicji pojęcia postawy uzaleŜnionej od podstaw 
teoretycznych przyjętych przez autora. I tak, wg: Allport G, Rokeach M, Mika S. oraz Nowak S., 
Mądrzycki T. postawą pewnego człowieka wobec pewnego przedmiotu (obiektu) jest ogół względ-
nie trwałych dyspozycji tego człowieka do oceniania i emocjonalnego reagowania na jakiś obiekt 
(aspekt afektywny) oraz ewentualnie towarzyszących tym emocjonalno-oceniającym dyspozycjom 
względnie trwałych przekonań o naturze i właściwościach obiektu (aspekt poznawczy) i względnie 
trwałych dyspozycji do zachowania się wobec tego obiektu (aspekt behawioralny).  
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W powszechnym rozumieniu działania na rzecz zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie dotyczą przede wszystkim łączenia zobowiązań zawodowych z opieką  
i wychowywaniem dzieci. Na takie spojrzenie ma wpływ charakter rozwiązań 
kodeksowych dotyczących uprawnień pracowników związanych z rodziciel-
stwem, które odnoszą się do okresu ciąŜy, macierzyństwa i rodzicielstwa. Jed-
nakŜe procesy demograficzne związane ze starzeniem się społeczeństw wymusza-
ją rozszerzenie zakresu działań na rzecz FFE, włączając do nich zobowiązania 
opiekuńcze nad osobami zaleŜnymi i starszymi. Dodatkowym argumentem prze-
mawiającym na rzecz poszerzenia perspektywy w tym zakresie jest wydłuŜenie 
wieku emerytalnego, a takŜe zwiększenie uczestnictwa w ogóle populacji sandwich 
generation – pokolenia doświadczającego obciąŜenia zobowiązaniami związa-
nymi zarówno z wychowywaniem dzieci, jak i opieką nad rodzicami. Podwójne 
obciąŜenie zobowiązaniami opiekuńczymi niewątpliwie przyczyni się do intensy-
fikacji problemu w zakresie łączenia ról zawodowych i rodzinnych.  

Przy całej świadomości potrzeby szerszego spojrzenia na zakres obowiązków 
rodzinnych pracowników związanych z opieką nad osobami zaleŜnymi róŜnych 
generacji, na potrzeby tego badania zdefiniowano zatrudnienie przyjazne rodzinie 
jako działania na rzecz pracowników mających obowiązki rodzinne wobec dzieci, 
odpowiadające zakresowi uregulowań kodeksowych.  

Analiza wyników badań, jak i przebiegu procesów realnych pozwoliła na sfor-
mułowanie następujących hipotez badawczych:  

1. Postawy pracodawców wobec zatrudnienia przyjaznego rodzinie kształtują 
się pod wpływem wielu uwarunkowań o charakterze zewnętrznym (sytuacja go-
spodarcza kraju, sytuacja na rynku pracy, uwarunkowania kulturowe), jak i we-
wnętrznym (kondycja ekonomiczna zakładu pracy, rodzaj i charakter działalności, 
wielkość i struktura zatrudnienia, moŜliwości organizacyjne, ocena uprawnień 
normatywnych i ich skutków dla funkcjonowania zakładu pracy).  

2. Wykorzystanie rozwiązań FFE przez pracodawców zaleŜy od ich wiedzy  
o potrzebie, sposobach, formach i korzyściach wynikających ze stosowania roz-
wiązań wspierających pracujących rodziców, systemu wartości pracodawców 
oraz umiejętności zastosowania w praktyce FFE.  

Zostały sformułowane główne pytania badawcze:  
1. Jakie są postawy pracodawców wobec zatrudnienia przyjaznego rodzinie? 
2. Jakie są warunki pracy w firmach? 
3. Jakie uprawnienia kodeksowe dla pracowników mających obowiązki ma-

cierzyńskie i rodzinne stosują pracodawcy w swoich firmach?  
4. Czy i jakie rozwiązania dobrowolne w zakresie godzenia pracy z Ŝyciem 

rodzinnym stosują pracodawcy w swoich firmach? 
5. Jaki wpływ na wprowadzenie zatrudnienia przyjaznego rodzinie mają uwa-

runkowania ekonomiczne?  
Badanie zostało przeprowadzone metodą jakościową, uznawaną za zasadną, 

gdy chce się określić tło informacyjne i cele dalszego działania. Badacze, posłu-



Wprowadzenie 
 

25

gujący się metodą jakościową przywiązują duŜą wagę do konkretnych przypad-
ków, tłumacząc za ich pomocą dane zagadnienie. 

Badania tego typu nie są reprezentatywne w rozumieniu statystycznym i nie 
mogą być podstawą do generalizacji pewnych zachowań całej populacji ze względu 
na duŜo mniejszą liczbę badanych niŜ w przypadku badań ilościowych.  

Badanie jakościowe zrealizowano, wykorzystując dwie techniki badawcze: 
wywiad pogłębiony IDI (In Depth Interviews) z 30 pracodawcami (ich przedstawi-
cielami) dobranymi celowo, reprezentującymi firmy zróŜnicowane pod względem 
wielkości (liczby zatrudnionych), stopnia sfeminizowania załogi, przynaleŜności do 
sektora prywatnego lub publicznego, z udziałem lub bez kapitału zagranicznego, 
reprezentujące róŜne działy gospodarki narodowej. Wykorzystano teŜ metodę zo-
gniskowanego wywiadu grupowego FGI (Focus Group Interview) z przedstawicie-
lami organizacji pracodawców (3 osoby) i organizacji pracowniczych (3 osoby) 
oraz z osobami pracującymi zawodowo, mającymi rodzinne obowiązki opiekuńcze 
(3 osoby). 

Badanie pozwoliło na pogłębienie wiedzy o stanie oraz uwarunkowaniach, 
moŜliwościach i barierach rozwoju zatrudnienia przyjaznego rodzinie w Polsce. 
W zakresie przedmiotowym stworzyło, jak moŜna ocenić, punkt wyjścia do dal-
szych badań o szerszym zakresie podmiotowym (na większej próbie pracodawców). 

Niniejsza publikacja mogła powstać dzięki utrwalającej się współpracy Insty-
tutu Pracy i Spraw Socjalnych z Centrum Partnerstwa Społecznego „Dialog” im. 
A. Bączkowskiego, współpracy, której przyświeca idea partnerstwa pozwalająca 
na wnoszenie określonego potencjału wypływającego z obszaru działania po-
szczególnych instytucji, a jednocześnie na tworzenie obszaru wspólnych przed-
sięwzięć.  

Szczególne podziękowanie pragniemy wyrazić Pani Iwonie Zakrzewskiej − Dy-
rektorowi Centrum za gotowość do wsparcia inicjatywy wspólnej publikacji, którą 
przekazujemy do rąk Czytelników. 

 
 

BoŜena Balcerzak-Paradowska 
Lucyna Machol-Zajda 
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Dorota Głogosz 

Rozdział I 

DEMOGRAFICZNE   
I  SPOŁECZNO-EKONOMICZNE  PRZESŁANKI  

ZATRUDNIENIA  PRZYJAZNEGO  RODZINIE 

1. Diagnoza demograficzna 

Przedstawione w tym opracowaniu rozwaŜania odnoszą się do wybranych spo-
śród krajów Unii Europejskiej reprezentantów róŜnych modeli polityki społecznej 
(zwłaszcza rodzinnej) oraz trzech pozaunijnych krajów OECD mogących poszczy-
cić się duŜymi osiągnięciami we wdraŜaniu zatrudnienia przyjaznego rodzinie.  

Przytaczane statystyki pochodzą z interaktywnej bazy danych OECD1 oraz 
Eurostat2, co zapewnia jednorodność metodologii pozyskiwania wykorzystywa-
nych informacji i pozwala na dokonywanie porównań. 

Pod względem ogólnej liczby mieszkańców wśród krajów Unii Europejskiej 
największymi państwami są Niemcy, Francja, Wielka Brytania i Włochy. Polska 
sytuuje się na kolejnym miejscu po wymienionej czołówce krajów. W grupie 
wszystkich unijnych i pozaunijnych państw omawianych w tej pracy zdecydowa-
nie najludniejsze są Stany Zjednoczone. Australia i Kanada mają porównywalnie 
tylu mieszkańców, co większe kraje UE.  

Liczba ludności kraju jest jednak wskaźnikiem, który ukazany bez tła szczegó-
łowych struktur niewiele wnosi zarówno do analiz demograficznych, jak teŜ spo-
łeczno-ekonomicznych. Biorąc jednak pod uwagę, Ŝe zarówno w duŜych (liczebnie), 
jak i małych krajach ok. 2/3 stanowi ludność w wieku określanym jako produk-
cyjny (15−64 lat – tzw. zasoby pracy), wyraźnie widać, jak róŜnym liczebnie po-
tencjałem produkcyjnym dysponują te kraje. Polska – obok Czech i Słowacji – 
naleŜy do państw o relatywnie korzystnej strukturze wieku ludności, chociaŜ 
trendy starzenia ludności takŜe w naszym kraju rysują się bardzo wyraźnie. Gene-
ralnie jednak, obciąŜenie grupy w wieku produkcyjnym osobami w wieku niepro-
dukcyjnym (przed- lub po-) stopniowo się zwiększa, ze względu na zmianę pro-
porcji liczebności obu grup. W 2010 r. ludność w wieku produkcyjnym stanowiła 

__________ 
1       http://stats.oecd.org. 
2       http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database. 
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64,5% ogółu ludności Polski, natomiast w 2014 r. (stan w dniu 30 czerwca) – juŜ 
tylko 63,2%3. Jest to sygnał do podjęcia pilnych działań na rzecz wzrostu liczby 
urodzeń i w ten sposób odmładzania zasobów pracy oraz poprawy ich struktury 
wiekowej.  

Francja, Włochy, Hiszpania i Szwecja to kraje o najdłuŜszym przeciętnym 
trwaniu Ŝycia (tab. 1). NaleŜy zaznaczyć, Ŝe nawet dobry poziom Ŝycia dla osoby 
w starszym wieku zazwyczaj wiąŜe się z brakiem samodzielności Ŝyciowej i za-
leŜnością od wsparcia z zewnątrz. W Hiszpanii i we Włoszech znaczny udział 
starszych generacji, z uwagi na tradycyjny model Ŝycia rodzinnego, oznacza 
szczególne obciąŜenie tzw. sandwich generation – pokolenia obciąŜonego z jed-
nej strony opieką nad własnymi dziećmi, a z drugiej – nad rodzicami. 

Według kryterium przeciętnego trwania Ŝycia Polska jest krajem, w którym 
nie odczuwa się (jeszcze?) zjawiska sandwich generation w duŜej skali. Niemniej 
jednak naleŜy mieć na uwadze, Ŝe wraz z pogłębianiem się procesu starzenia się 
ludności będzie ono nieuniknione takŜe w przypadku polskich rodzin, a zwłasz-
cza (podobnie jak we Włoszech i Hiszpanii – choć moŜe w łagodniejszej skali) 
kobiet. Stąd jedną z zasadniczych przesłanek jest zainteresowanie się rozwiąza-
niami, które mogą zmniejszyć te obciąŜenia rodzinne, pozwalając jednocześnie 
na zwiększenia aktywności na rynku pracy (wobec kurczenia się zasobów pracy) 
osób obciąŜonych obowiązkami opiekuńczymi w rodzinie. 

Problemem demograficznym związanym ze starzeniem się ludności jest mała 
liczba rodzących się dzieci. Wśród krajów unijnych tylko Irlandia notuje wskaź-
niki przeciętnej dzietności kobiet na poziomie powyŜej 2 (dla tzw. prostej zastę-
powalności pokoleń, pozwalającej na utrzymanie wielkości zasobów ludności  
i zasobów pracy dzietność ta powinna wynosić co najmniej 2,1 (tab.1). 

Relatywnie dobrze na tle całej Unii rysuje się teŜ dzietność kobiet we Francji 
i Szwecji (krajach o stabilnej i rozbudowanej polityce rodzinnej) oraz w Wielkiej 
Brytanii, gdzie o korzystnej dzietności w znacznym stopniu decydują zjawiska 
migracyjne (napływ ludności, która w tym kraju osiada i stabilizuje swoje Ŝycie 
rodzinne).  

Polska naleŜy do państw Europy o małej liczbie rodzących się dzieci (mimo 
przejściowej poprawy sytuacji po 2004 r.) i niskich wskaźnikach dzietności. Po-
dobnie więc jak w innych krajach o zbliŜonych wskaźnikach, naleŜy zwrócić 
uwagę na wykorzystanie takich instrumentów, które będą sprzyjać wzrostowi 
liczby rodzących się dzieci. 

Warto teŜ zauwaŜyć, Ŝe w USA i w Australii wskaźniki dzietności kształtują 
się na relatywnie korzystnym poziomie. Rozwiązania o charakterze przyjaznym 
rodzinie na rynku pracy nie wynikają więc w tych krajach z presji negatywnych 
trendów demograficznych, co inaczej naświetla cele zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie w tych krajach. 
__________ 
3       Obliczenia własne na podstawie danych z Roczników Demograficznych GUS. 
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Tabela 1 

Sytuacja demograficzna w wybranych krajach w 2012 r. 

Kraj  Ludność  
w tys. 

Ludność 
15−−−−64 lat 
w % lud-
ności ogó-

łem 

Przeciętne 
trwanie 
Ŝycia no-
worodka  

(w odniesie-
niu do ludno-
ści ogółem) 

Wskaźnik 
dzietności  

kobiet 

Średni 
wiek uro-

dzenia 
pierwszego 

dziecka 

MałŜeń-
stwa za-
warte na  
1000 osób 

Austria     8 420 67,6 81,0 1,44 27,6 4,6 
Belgia   11 128 65,5 80,5 1,79 28,1 3,6 
Bułgaria     7 327 68,2 72,4 1,50 25,6 2,9 
Chorwacja**     4 276 67,0 76,6 1,51 27,8 5,0 
Cypr        862 70,7 80,4 1,39 28,8 6,7 
Republika Czeska   10 509 68,7 78,2 1,45 27,9 4,3 
Dania     5 592 64,8 80,1 1,73 29,0 5,1 
Estonia     1 329 66,5 76,5 1,56 26,5 4,5 
Finlandia     5 414 65,1 80,7 1,80 28,5 5,3 
Francja   63 519 64,1 82,1 2,0 28,6 3,7 
Niemcy   81 932 66,1 81,0 1,38 29,1 4,8 
Grecja   11 090 65,4 80,7 1,34 29,7 4,5 
Węgry     9 920 68,5 75,2 1,34 27,7 3,6 
Irlandia     4 587 66,3 81,0 2,02 29,3 4,3 
Włochy   59 540 65,0 82,3 1,42 29,9 3,5 
Łotwa     2 044 67,1 73,1 1,44 26,0 5,5 
Litwa     3 003 67,1 72,8 1,60 26,6 6,9 
Luksemburg        531 69,0 81,5 1,57 29,6 3,4 
Malta        417 68,7 80,9 1,13 28,1 6,7 
Holandia   16 755 66,2 81,2 1,72 29,3 4,2 
Polska   38 533 70,9 76,9 1,30 26,6 5,3 
Portugalia   10 515 65,9 80,5 1,28 28,6 3,3 
Rumunia   20 095 68,5 73,3 1,53 25,7 5,4 
Republika Słowacka     5 408 71,7 76,2 1,34 26,8 4,8 
Słowenia     2 055 68,7 80,2 1,58 28,5 3,4 
Hiszpania   46 147 66,9 82,5 1,32 30,3 3,5 
Szwecja     9 519 64,2 81,8 1,91 29,1 5,3 
Wielka Brytania   63 705 65,4 81,0 1,92 30,8 4,4 
Australia   22 724 66,9 82,1 1,93 28,0   5,5* 
Kanada   34 880 68,9   81,5* 1,61 27,6   4,6* 
USA 313 914 66,8   78,7* 1,88 25,0   7,3* 

* 2011 r. ** Dane Eurostat. 
Źródło: dane OECD – Social Expenditure Database (SOCX) oraz Family database. 

 
Kobiety rodzące pierwsze dziecko są coraz starsze (tab. 1). Zarówno przy-

czyny, jak i konsekwencje tego faktu są róŜne: jedne pozytywne (np. większa doj-
rzałość emocjonalna, lepsza stabilizacja materialna, doświadczenie zawodowe 
umacniające status na rynku pracy), inne negatywne (np. rzadziej decydują się na 
kolejne dzieci, co negatywnie wpływa na sytuację demograficzną, w starszym wie-
ku wchodzą lub wracają na rynek pracy, co w przypadku dłuŜszych przerw w za-
trudnieniu w połączeniu z wiekiem, który w praktyce często bywa kryterium dys-
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kryminującym, ogranicza ich szanse zawodowe). W większości krajów UE, ale 
teŜ w Kanadzie i Australii przeciętny wiek urodzenia pierwszego dziecka prze-
kracza 27 lat. W Hiszpanii i w Wielkiej Brytanii jest to juŜ ponad 30 lat. Kraje 
Europy Środkowo-Wschodniej, w tym Polskę, cechuje jeszcze relatywnie niski 
wiek kobiet rodzących pierwsze dziecko, ale od lat obserwowana jest tendencja 
wzrostowa. Wydaje się jednak, Ŝe nie tyle wiek, co obecność (lub nieobecność) 
na rynku pracy przed urodzeniem dziecka, a potem długość przerw związanych  
z macierzyństwem i rodzicielstwem jest czynnikiem waŜnym dla kształtowania roz-
wiązań stymulujących z jednej strony wzrost liczby rodzących się dzieci, a z drugiej – 
aktywność zawodową osób obciąŜonych obowiązkami rodzinnymi.  

Coraz wyŜszy wiek urodzenia dziecka to jednocześnie skutek przesunięcia wie-
ku zawierania związków małŜeńskich. Generalnie zmniejsza się bowiem skłonność 
do zawierania małŜeństw (tab. 1). Jest ona niska m. in. we Francji (gdzie jednak 
notowane są wysokie wskaźniki urodzeń w tym urodzeń pozamałŜeńskich) oraz 
w krajach Europy Południowej. W Portugalii, Hiszpanii i we Włoszech spadek 
wskaźnika zawieranych małŜeństw zbieŜny jest ze spadkiem liczby rodzących się 
dzieci. Badania i sondaŜe wskazują, Ŝe skłonność do zawierania małŜeństw jest 
uwarunkowana m. in. moŜliwościami łączenia Ŝycia zawodowego z rodzinnym 
(por. Perez 2009). Wydaje się, Ŝe jest ona wyraźnie widoczna w krajach skandy-
nawskich, gdzie wskaźnik zawierania małŜeństw przekracza wartości średnie dla 
krajów UE.  

Typ rodziny, jej struktura ma istotne znaczenie dla jej funkcjonowania, moŜ-
liwości podziału obowiązków rodzinnych i materialnych warunków Ŝycia. Więk-
szość rodzin z dziećmi to małŜeństwa − ok. 60% wszystkich gospodarstw domo-
wych (tab. 2). W krajach o dość silnie rysującym się tradycyjnym podejściu do 
form Ŝycia rodzinnego (np. Hiszpania, Włochy) ten typ gospodarstw domowych 
jest wyraźnie dominujący (powyŜej 70%). Zwykle teŜ w tych krajach w małŜeń-
stwach dominuje tradycyjny podział ról (męŜczyzna pracuje zawodowo, kobieta 
nie pracuje zawodowo, tzw. model 1+0) lub podział zmodyfikowany, gdzie ko-
bieta pracuje zawodowo w niepełnym wymiarze czasu (1+1/2) (por. Balcerzak-
Paradowska 2004; Kotowska 2009). Takie modele ekonomicznych zachowań ma-
ją istotne znaczenie dla doboru instrumentów zatrudnienia przyjaznego rodzinie. 
Podobnie jest w przypadku, gdy znaczący udział wśród rodzin mają samotni ro-
dzice. Specyfika funkcjonowania rodziny, gdzie jedna osoba jest odpowiedzialna 
zarówno za dostarczenie środków utrzymania, jak i za realizację pozostałych 
funkcji rodziny, w tym opiekuńczej, takŜe wymaga doboru szczególnych rozwią-
zań wspierających. Wydaje się, Ŝe silny akcent na zatrudnienie przyjazne rodzinie 
trzeba połoŜyć w Europie Środkowo-Wschodniej, gdyŜ kraje tego regionu cechu-
je relatywnie wysoki udział rodzin niepełnych w strukturze ogółu rodzin (por. np. Ło-
twa). TakŜe w Wielkiej Brytanii, Kanadzie i USA (tj. w krajach o duŜym do-
świadczeniu we wdraŜaniu rozwiązań wspierających pracujących rodziców (zob. 
rozdz. 2 tego opracowania) udział samotnych matek i ojców wśród ogółu rodzin  
z dziećmi jest znaczny. Warto zatem bliŜej przyjrzeć się rozwiązaniom stosowa-
nym w tych krajach, pamiętając jednak o konieczności uwzględniania specyfiki 
kaŜdego państwa i ostroŜnym powielaniu działań. 



Demograficzne i społeczno-ekonomiczne przesłanki zatrudnienia… 
 

33

Tabela 2 

Wybrane charakterystyki gospodarstw domowych w 2011 r. 

Kraj 

Typ gospodarstwa 
domowego  
w % ogółu 

Dzieci  
w gospodar-
stwach do-
mowych,  

w rodzinach 
pełnych,  

w których 
oboje rodzi-
ce pracują 

Zatrudnione matki z dziećmi do lat 3 

małŜeń-
stwa  

z dziećmi 

samotne 
matki/  
ojcowie  

z dziećmi 

pracujące 
na urlopie 

macie-
rzyńskim 

na urlopie 
wycho-

wawczym 
razem 

Austria 52,9   9,7 68,2 33,0   3,0 27,5 63,5 
Belgia 52,3 12,1 68,4 58,2   4,6     0,0* 62,8 
Bułgaria 52,1   6,5 65,0 23,7 10,2   4,1 38,1 
Cypr 73,2   5,7 68,4 64,0   7,6     0,0* 71,6 
Republika 
Czeska 53,6 12,9 53,9   8,2 12,7     0,0* 20,9 
Dania 50,9   5,1 bd 51,4 20,0     0,0* 71,4 
Estonia 46,8 14,7 52,9 31,7   3,1     0,0* 34,8 
Finlandia 49,8   7,6 61,9 34,3   0,0 13,4 47,7 
Francja 58,3   8,0 63,5 51,3   7,5   0,1 58,9 
Niemcy 55,4   5,9 63,0 41,5   4,1   6,9 52,4 
Grecja 64,9   8,7 52,8 45,8   2,9   0,6 49,3 
Węgry 57,0 10,7 40,6 13,8   1,1     0,0* 14,9 
Irlandia 59,2 11,7 bd 46,2 10,8   0,2 57,2 
Włochy 62,3   8,9 50,5 44,3   7,5   0,8 52,7 
Łotwa 45,6 20,3 55,2 44,5   2,5 12,5 59,5 
Litwa 40,9   7,2 66,5 30,7 10,1 12,0 74,5 
Luksemburg 59,6   8,4 59,7 49,9   9,0   9,9 68,7 
Malta bd   bd 33,3 32,3   1,0   1,3 34,6 
Holandia 59,9   5,8 74,9 70,5   5,8   5,9 82,1 
Polska 56,4 12,6 57,3 43,3   6,5   2,3 52,1 
Portugalia 69,1   8,6 69,7 60,6   6,4   0,2 67,3 
Rumunia 62,8   9,3 60,4 42,6   6,3   8,5 57,4 
Republika 
Słowacka 50,6   9,2 48,3 16,9   5,7     0,0* 22,6 
Słowenia 59,0 12,5 80,4 53,4 25,1     0,0* 78,5 
Hiszpania 62,9   9,9 53,2 48,7   5,3   0,5 54,5 
Szwecja 63,9 10,7 bd 45,1 26,8     0,0* 71,9 
Wielka  
Brytania 53,5   9,8 59,4 42,3 13,8   0,1 56,2 

Australia 58,7   5,8 bd bd bd   bd bd 
Kanada* 57,4 15,7 bd 36,7 22,0     0,0* 58,7 
USA 51,7   9,2 61,8 bd bd   bd bd 

* Dane z 2009 r.; 0,0 – w danym kraju nie ma urlopów wychowawczych jako odrębnego rozwiązania. 
Źródło: Dane OECD, Social Expenditure Database (SOCX); http://www. oecd.org/document. 
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W większości krajów europejskich dzieci wychowują się głównie w gospo-
darstwach domowych, w których oboje rodzice pracują zawodowo (por. tab. 2). 
Fakt ten wymaga odzwierciedlenia w rozwiązaniach wspierających rodziny, które 
mimo zaangaŜowania zawodowego ich członków, pozwolą na moŜliwie mało 
konfliktowe odgrywanie przypisanych im ról – takŜe rodzinnych i wzajemne uzu-
pełnianie się.  

2. Formy wsparcia rodziny w opiece nad dziećmi.4 
Wybrane zagadnienia 

Na podstawie danych o skali zatrudnienia matek małych dzieci moŜna zaob-
serwować, jak znacząco rozwiązania przyjazne rodzinie wpływają na aktywność 
zawodową tej zbiorowości (pamiętając jednak, Ŝe nie są to jedyne czynniki oddzia-
ływania wpływu na to zjawisko). Udział kobiet pracujących zawodowo wśród 
matek dzieci do lat 3 przekracza 60% w krajach skandynawskich (długi urlop ro-
dzicielski) (Balcerzak-Paradowska 2004). W Holandii natomiast (podobnie jak 
np. w Belgii) wyraźnie widać, Ŝe to nie urlopy rodzicielskie pozwalające oma-
wianej grupie matek zachować aktywność zawodową, są głównym instrumentem 
zatrudnienia przyjaznego matkom małych dzieci. W tych dwóch krajach większe 
znaczenie dla rodziców ma sposób organizowania pracy (w tym praca w niepeł-
nym wymiarze czasu) połączony z zapewnieniem opieki pozarodzicielskiej. Warto 
zaznaczyć, Ŝe np. w Austrii (w mniejszej nieco skali takŜe w Finlandii) to bar-
dziej urlopy wychowawcze, a nie macierzyńskie są czynnikiem wspierającym za-
trudnienie matek małych dzieci. WaŜne jest teŜ, Ŝe w krajach, w których nie ma 
urlopów wychowawczych (np. w Belgii, Danii, na Węgrzech, w Słowacji i in-
nych − por. tab. 2) zatrudnienie matek dzieci do 3. roku Ŝycia jest na bardzo ni-
skim poziomie. Tylko Wielka Brytania potrafiła zachęcić ponad połowę omawia-
nej grupy pracownic do obecności w zatrudnieniu bez moŜliwości korzystania  
z uprawnień urlopowych. Analizując rozwiązania przyjazne rodzinie pod kątem 
ograniczania nieobecności – nawet okresowej – w firmie, widać mankamenty 
wszelkich urlopów rodzicielskich. Warto zatem zgłębić rozwiązania stosowane  
w Wielkiej Brytanii.  

Istotnym uzupełnieniem rozwiązań w zakresie organizacji pracy i partner-
skiego podziału ról w rodzinie pozwalających na obecność w zatrudnieniu matek 
małych dzieci są moŜliwości zapewnienia dziecku instytucjonalnej opieki poza-
rodzicielskiej (Ŝłobki, przedszkola itp.). Szczególny rozwój takich placówek i suk-
ces w postaci wysokich wskaźników zatrudnienia kobiet-matek dzieci do lat 3 
osiągnęły Dania i Holandia (tab. 2). Wsparcie w postaci usług opiekuńczych dla 
dzieci w wieku przedszkolnym w najszerszym zakresie oferuje ich matkom Fran-

__________ 
4       Szerzej na ten temat zob. kolejne rozdziały. 
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cja i Belgia, ale teŜ kraje o tradycyjnym modelu rodziny: Włochy i Hiszpania 
(tab. 3). Wydaje się, Ŝe Ŝłobki i przedszkola to rozwiązanie przyjazne pracującym 
rodzicom w krajach unijnych, które realizują priorytety rozwoju Unii Europej-
skiej (cele szczytu w Barcelonie, określające poziom udziału dzieci w opiece 
przedszkolnej i Ŝłobkowej)5. Niestety, Polska obok Czech i Słowacji negatywnie 
wyróŜnia się bardzo niskim stopniem korzystania z usług opieki nad dziećmi. 

Poza dostępem przestrzennym do usług pozarodzinnej opieki nad dzieckiem 
waŜne są teŜ jej koszty (tab. 3), zwłaszcza Ŝe placówki przedszkolnie i Ŝłobkowe 
pełnią takŜe funkcje socjalizacyjne i wyrównujące szanse dzieci z rodzin o ni-
skich dochodach. Relatywna wartość opłat za opiekę w placówkach dla dzieci 
0−2 lat w relacji do przeciętnej płacy jest silnie zróŜnicowana: od 4,2% na Wę-
grzech do 32,4% w Luksemburgu. W połowie wartości tych stawek znajduje się 
m.in. Holandia – kraj o szczególnie rozwiniętych usługach opieki nad dzieckiem. 
Warto teŜ zauwaŜyć, Ŝe kraje skandynawskie, gdzie wskaźnik powszechności ko-
rzystania z opieki nad dziećmi w instytucjach takŜe naleŜy do wysokich, oferują 
tę usługę za relatywnie nieduŜą odpłatnością. W krajach pozaunijnych omawiana 
odpłatność stanowi ok. 1/5 przeciętnego wynagrodzenia. Jest więc wyŜsza od prze-
ciętnej w większości państw europejskich. W Polsce (dane z 2004 r., czyli przed 
umoŜliwieniem samorządom lokalnym wyceny usług opieki nad dziećmi) opłatę 
za przedszkole oszacowano na 6,8% przeciętnej płacy, czyli ponad 2-krotnie 
mniej niŜ przeciętnie w UE27. 

W bezpośrednim związku zarówno ze skalą podejmowanych działań na rzecz 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie, jak i z rodzajami takich działań pozostaje 
wielkość środków przeznaczanych na ich finansowanie. Nakłady na politykę ro-
dzinną wyraŜane jako procent PKB zawierają wydatki publiczne zarówno na 
świadczenia pienięŜne, jak teŜ na ulgi podatkowe i kredyty oraz usługi. W roku 
2007 najwyŜsze zarówno wśród krajów OECD, jaki Unii Europejskiej nakłady na 
tę politykę ponosiła Francja, gdzie koncentrowały się one na dofinansowaniu 
usług (ok. 50% nakładów), i Szwecja. Wielka Brytania natomiast ponosiła głów-
nie koszty świadczeń pienięŜnych. Wydatki Polski na wsparcie rodzin były ponad 
2-krotnie niŜsze niŜ wymienionych krajów, które osiągają widoczne sukcesy za-
równo w kształtowaniu pozytywnych zmian demograficznych, jak i w sytuacji na 
rynku pracy, a jednocześnie zapewniają rodzinom znaczne złagodzenie konfliktu 
praca-rodzina. Większość środków z publicznych źródeł przekazywana jest na 
świadczenia pienięŜne, następnie na ulgi i odpisy podatkowe, a w końcu, naj-
mniejsza kwota – na usługi wspierające rodzinę.  

__________ 
5       Na szczycie Rady Europejskiej w Barcelonie, 15−16 marca 2002 r., jako cel rozwoju do roku 
2010 określono objęcie opieką Ŝłobkową co najmniej 33% dzieci w wieku 0−2 lat oraz opieką 
przedszkolną 90% dzieci w wieku 3−5/6 lat (Monitor Integracji Europejskiej, Urząd Komitetu Inte-
gracji Europejskiej, Warszawa).  
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Tabela 3 

Polityka rodzinna w wybranych krajach OECD 9 (wybrane wskaźniki) 

Kraj 

Dzieci korzystające  
z opieki instytucjonalnej 
(% dzieci w grupie wieku) 

Opłata wnoszona 
przez rodziców za 
opiekę w placów-
ce dla dzieci do  

3. roku Ŝycia w % 
przeciętnego wy-

nagrodzenia 

Wydatki  
publiczne  

na politykę  
społeczną  
w % PKB 

Wydatki publicz-
ne na politykę 

rodzinną (świad-
czenia pienięŜne, 
usługi, ulgi po-
datkowe i inne)  

w % PKB 

0-2 lat 3-5/6 lat 

2010 2010 2013 2013 
Austria 13,9   81,9   3,4 28,3 2,95 
Belgia 39,2   99,0 36,2 30,7 3,45 
Bułgaria   9,6   70,7 16,0 bd 1,26 
Cypr 31,4   73,4   bd bd 1,89 
Republika 
Czeska   4,0   78,9 18,0 21,8 2,60 
Dania 65,7   94,1 14,4 30,2 3,90 
Estonia 23,6   89,8   7,9 17,7 2,79 
Finlandia 27,7   73,0 13,9 30,5 3,29 
Francja 48,0 100,0 19,7 33,0 3,98 
Niemcy 23,1   93,9 21,5 26,2 3,07 
Grecja 11,3   48,3   7,0 22,0 1,43 
Węgry 10,9   86,7   5,1 21,6 3,58 
Irlandia 28,8   78,5 53,5 21,6 4,24 
Włochy 24,2   95,7   bd 28,4 1,58 
Łotwa 17,7   80,6 10,6 20,6 1,17 
Litwa 15,6   65,5 17,7 bd 1,19 
Luksemburg 45,8   87,3 60,3 23,4 4,04 
Malta 47,2   93,5 25,4 bd 1,02 
Holandia 60,6   95,3 55,8 24,3 2,48 
Polska   6,9   59,7 12,2 20,9 1,53 
Portugalia 45,9   84,1 26,2 26,4 1,71 
Rumunia   9,7   72,5   bd bd 1,66 
Republika 
Słowacka   3,0   71,7   8,4 17,9 2,43 
Słowenia 41,3   85,8 54,8 23,8 2,10 
Hiszpania 39,3   99,3 23,7 27,4 1,77 
Szwecja 46,7   92,9   6,5 28,6 3,75 
Wielka Brytania 42,0   93,3 53,0 23,8 4,22 
Australia 33,2   80,1 48,2 19,5 2,83 
Kanada 24,0   47,3 39,0 18,2 1,55 
USA 43,2   66,5 42,2 20,0 1,22 

Źródło: dane OECD, Social Expenditure Database (SOCX); http://www.oecd.org/. 
 
W kaŜdym z państw zdecydowana większość wydatków na politykę rodzinną 

to środki publiczne. Tylko w Polsce i Estonii w statystykach OECD prywatne na-
kłady na ten cel zanotowano jako pozycję 0,0% PKB. Procentowo największe 
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środki z sektora publicznego wydatkowane są w krajach pozaunijnych, o rozbu-
dowanych działaniach wspierających równowagę praca-rodzina i – szerzej – pra-
ca-Ŝycie, czyli w USA (3-krotnie większy udział sektora prywatnego niŜ przecięt-
ny w OECD), Kanadzie, Wielkiej Brytanii i w Holandii. Czy więc warunkiem 
sukcesu zatrudnienia przyjaznego rodzinie jest zaangaŜowanie – takŜe finansowe 
− sektora prywatnego (pracodawców)?  

3. Diagnoza rynku pracy 

Według danych OECD za 2010 r. w grupie krajów analizowanych w tym 
opracowaniu Holandię cechował najwyŜszy odsetek zatrudnionych (tab. 4). Dla 
osób w grupie 15−64 lat wskaźnik zatrudnienia wynosił 74,7%. Niewiele mniej-
sze wartości były w Szwecji (72,7%), Australii (72,4%), a takŜe w Kanadzie  
i Wielkiej Brytanii (odpowiednio: 71,5% i 70,3%). NajniŜszym wskaźnikiem za-
trudnienia charakteryzowały się Włochy (56,9%). Ponadto z uwagi na bardzo ni-
ski wskaźnik zatrudnienia kobiet (46,1%) ogólnie poziom zatrudnienia w tym 
kraju jest jednym z najniŜszych w Europie i najniŜszym w grupie tzw. starych 
krajów unijnych − EU156.  

 
Tabela 4 

Wskaźnik zatrudnienia według płci i wieku w wybranych krajach w 2013 r. (w %) 

Kraj 
15−−−−24 lat 25−−−−34 lat 35−−−−44 lat 45−−−−54 lat 55−−−−64 lat PowyŜej  

65 lat 
K M K M K M K M K M K M 

Australia 59,0 59,3 70,3 86,2 71,2 87,3 74,9 84,9 54,0 69,0   7,9 16,6 
Francja 25,6 31,4 72,5 82,1 78,2 87,5 77,8 85,7 43,1 48,3   1,6   3,0 
Hiszpania 16,1 17,5 61,3 65,1 63,7 74,2 58,1 70,9 36,3 50,5   1,3   2,3 
Holandia 63,5 61,8 80,6 85,0 79,2 87,1 75,5 86,9 50,0 70,2   3,2 10,6 
Kanada 56,5 54,1 76,4 83,8 79,5 87,9 77,9 83,9 56,1 65,1   8,7 16,9 
Niemcy 45,1 48,9 75,3 84,3 79,2 90,6 80,4 88,5 57,5 69,8   3,6   7,7 
Polska 19,6 28,9 67,4 83,8 75,4 86,4 71,0 77,1 31,0 51,3   2,9   7,3 
Szwecja 42,6 39,9 77,1 84,3 86,1 90.8 84,7 88,6 70,5 77,0 10,8 18,6 
USA 46,0 46,5 68,1 82,4 69,6 85,5 70,0 80,6 56,2 66,0 14,1 22,2 
Wielka 
Brytania 45,7 46,1 72,6 86,0 75,1 88,4 77,9 85,0 53,0 66,6   6,7 12,9 
Włochy 14,4 19,0 51,9 68,3 61,3 83,4 58,9 83,1 33,3 52,9   1,5   6,1 

Źródło: OECD, http://stats.oecd.org/. 
 
W polityce rodzinnej, a szczególnie w polityce wspierającej miejsca pracy 

przyjazne rodzinie, waŜne są wielkości wskaźnika zatrudnienia w grupie osób 
(kobiet i męŜczyzn) w wieku mobilności zawodowej i nasilonych obowiązków 

__________ 
6       Baza danych OECD, http://stats.oecd.org/Index.aspx?QueryId=32452. 
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rodzinno-opiekuńczych (tzw. prime age). Najlepsza sytuacja pod tym względem 
występuje w Holandii. Wskaźnik zatrudnienia kobiet w wieku 25−44 lat wynosi 
średnio 81,4%. NajniŜszy wskaźnik zatrudnienia kobiet w tym wieku, podobnie 
jak w całej populacji kobiet, występuje we Włoszech (dla kobiet w wieku 25−44 
lat − 58,6%). W grupie analizowanych krajów najwyŜszy wskaźnik zatrudnienia 
męŜczyzn występuje równieŜ w Holandii (dla wieku 25−44 lat − 90,2%). NajniŜ-
szy wskaźnik zatrudnienia męŜczyzn występuje w Hiszpanii, gdzie dla grupy 
wieku 25−44 lat wynosi 74,9% (tab. 4). 

Kolejnym analizowanym wskaźnikiem opisującym sytuację na rynku pracy 
wybranych krajów był wskaźnik bezrobocia. NajniŜszą stopę bezrobocia zarówno 
kobiet, jak i męŜczyzn w wieku 25−44 lat odnotowano w Holandii. Wskaźnik 
bezrobocia dla kobiet w wieku prime age wynosił 3,6%, a dla męŜczyzn 3,8%. 
Krajem, który zmaga się z największym poziomem bezrobocia jest Hiszpania, 
gdzie zarówno odsetek kobiet, jak i męŜczyzn w analizowanej grupie wieku był 
największy spośród opisywanych krajów. Wskaźnik bezrobocia kobiet w wieku 
mobilności zawodowej i nasilonej prokreacji wynosił średnio 20%, zaś wśród 
męŜczyzn odsetek ten wynosił 19,7% (por. tab. 5). 

 
Tabela 5 

Wskaźnik bezrobocia według płci i wieku w wybranych krajach (w %),  
II kw. 2013 r.  

Kraj 
15−−−−24 lat 25−−−−34 lat 35−−−−44 lat 45−−−−54 lat 55−−−−64 lat PowyŜej 

65 lat 
K M K M K M K M K M K M 

Australia 11,3 13,0   5,4   5,3   4,7   4,1   3,9   3,8   3,2   4,3 1,2 1,7 
Francja 24,3 23,6 11,3 12,2   8,0   7,6   7,1   6,7   6,5   7,5 4,7 2,6 
Hiszpania 54,6 56,2 25,7 29,4 24,1 21,4 23,0 21,5 19,7 20,3 6,2 6,4 
Holandia 11,2 10,8   5,4   7,6   5,2   6,1   5,1   5,5   5,5   6,9 3,3 5,8 
Kanada 12,2 15,1   6,2   7,3   5,2   5,3   5,4   5,8   5,8   6,9 3,3 4,7 
Niemcy   7,1   8,6   5,6   6,8   4,4   4,7   4,2   4,5   5,3   6,2 1,2 0,7 
Polska 30,1 25,4 12,6   9,9   9,0   6,9   8,4   7,4   6,9   8,3 1,5 2,0 
Szwecja 22,3 24,8   8,3   7,8   5,3   5,4   4,9   5,0   4,2   5,8 2,7 1,5 
USA 13,9 20,8   7,3   7,6   6,0   5,8   5,5   5,7   5,0   5,6 5,1 5,5 
Wielka 
Brytania 18,3 23,3   6,5   7.6   5,9   4,7   4,4   5,8   3,8   5,4 0,7 3,3 
Włochy 414 39,6 19,3 16,4 11,4   8,7   8,2   7,9   4,1   6,7 2,1 1,6 

Źródło: baza danych OECD http://stats.oecd.org/Index.aspx?QueryId=32452. 
 
Trudności w łączeniu pracy zawodowej z obowiązkami opiekuńczymi wyni-

kają m.in. z długich godzin spędzanych przez pracowników na wypełnianiu obo-
wiązków zawodowych. Spośród analizowanych krajów męŜczyźni w Polsce 
przepracowują największą liczbę godzin tygodniowo (42,6 godz.). Najkrócej pra-
cują męŜczyźni w Holandii (35,8 godz.). Analogiczna sytuacja występuje w przy-
padku pracujących kobiet − średni tydzień pracy Polki wynosi 38,2 godz., zaś 
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Holenderki zaledwie 24,5 godz. Największa wartość tzw. gender time gap – róŜ-
nicy liczby godzin przepracowanych w ciągu tygodnia przez kobiety i przez męŜ-
czyzn występuje w USA i Australii, a w Europie – w Wielkiej Brytanii (męŜ-
czyźni pracują tam średnio 3,8 godz. dłuŜej niŜ kobiety (por. tab. 6). 

 
Tabela 6 

Czas pracy pełnozatrudnionych kobiet i męŜczyzn w wybranych krajach w 2013 r. 

Kraj 
Średni tygodniowy czas pracy (przeciętna liczba godzin)* 

kobiety męŜczyźni 
Australia 39,7 44,1 
Francja 37,9 40,0 
Hiszpania 39,1 40,9 
Holandia 35,4 38,3 
Kanada 30,0** 
Niemcy 38,5 40,8 
Polska 40,3 42,1 
Szwecja 38,0 39,6 
USA     40,3**      48,2**  
Wielka Brytania 39,9 43,7 
Włochy  38,1 40,1 

* OECD, dane dostępne na http://stats.oecd.org/Index.aspx?DatasetCod. ** ILO, dane za 2013 r. dostępne 
na http://laborsta.ilo.org/STP/guest. 
Źródło: baza danych OECD http://stats.oecd.org/Index.aspx?QueryId=32452. 

 
Jednym z najczęściej wymienianych rozwiązań ułatwiających łączenie obo-

wiązków zawodowych z rodzinnymi jest praca niepełnoetatowa. NajwyŜszy udział 
zatrudnionych w niepełnym wymiarze godzin wśród ogółu zatrudnionych wystę-
puje w Holandii − korzysta z tej formy 19% męŜczyzn i aŜ 62,1% kobiet. Praca 
na część etatu cieszy się najmniejszą popularnością wśród mieszkańców Polski  
i to zarówno w odniesieniu do męŜczyzn (3,6% ogółu zatrudnionych), jak i kobiet 
(10,6%) (tab. 7). 

Podejmowanie odpowiedzialnych decyzji matrymonialnych i prokreacyjnych 
jest uwarunkowane m.in. poczuciem stabilizacji Ŝyciowej, a ta wiąŜe się z utrzy-
maniem bezpiecznego źródła dochodów. Nie sprzyja im brak stałego zatrudnienia 
i wykonywanie pracy na podstawie umów terminowych. Udział pracowników za-
trudnionych na czas określony w ogóle zatrudnionych wynosi dla krajów OECD 
średnio 12,5% dla kobiet i 11,6% dla męŜczyzn, a dla krajów EU28 odpowiednio 
14,2% i 13,2%. NajwyŜszy procent kobiet korzystających z umów terminowych 
występuje wśród mieszkanek Polski (26,5% ogółu zatrudnionych kobiet). W przy-
padku męŜczyzn czołowe miejsce wśród analizowanych krajów równieŜ zajmuje 
Polska (27,4%). W krajach pozaunijnych wykorzystywane są umowy na czas 
określony znacznie rzadziej niŜ w Europie. Najmniejsze wykorzystanie umów 
terminowych wśród krajów Unii Europejskiej w przypadku obu płci obserwuje 
się w Wielkiej Brytanii i we Włoszech (tab. 7). 
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Tabela 7 

Nietypowe formy zatrudnienia kobiet i męŜczyzn w wybranych krajach (w %),  
II kw. 2013 r. 

Kraj 
Praca na część etatu* Praca na czas  

określony** Samozatrudnieni*** 

kobiety męŜczyźni kobiety męŜczyźni kobiety męŜczyźni 
Australia 37,0 12,8   6,3   5,5   7,9 12,1 
Francja 23,7   6,0 17,3 15,7   6,7 14,3 
Hiszpania 24,4   7,6 24,1 22,2 12,3 21,4 
Holandia 62,1 19,0 21,5 19,8 11,9 19,2 
Kanada 25,0 11,5 13,8 13,1 11,5 18,3 
Niemcy 38,1   8,8 13,5 13,4   7,4 13,2 
Polska 10,6   3,6 26,5 27,4 13,6 22,2 
Szwecja 17,7   9,4 19,1 14,7   6,1 14,1 
USA 16,7   8,2 4,2   5,4   7,4 
Wielka 
Brytania 37,4 10,8   6,7 12,4 10,1 19,3 
Włochy 34,1   7,8 12,5 11,6 16,0 28,6 

* OECD, Employment Outlook 2011 Statistical Annex, Dane dostępne na www.oecd.org/employment/outlook. 
** OECD, dane dostępne na http://stats.oecd.org/Index.aspx?DatasetCode=TEMP_I, http://stats.oecd.org/Index. 
aspx?DatasetCode=TEMP_I. *** OECD, dane dostępne na http://www.oecd-ilibrary.org/content/book/factbook-
2010 en?contentType=& itemId=/content/chapter/factbook-2010-45 en&containerItemId=/content/serial/ 
18147364&access ItemIds=& mimeType=text/html. 
Źródło: baza danych OECD http://stats.oecd.org/Index.aspx?QueryId=32452. 

 
Długi czas pracy oraz ograniczone moŜliwości korzystania z urlopów i przerw 

w pracy związanych z rodzicielstwem to czynniki powodujące, Ŝe godzenie obo-
wiązków zawodowych z rodzicielskimi okazuje się bardzo trudne dla prowadzą-
cych własną firmę, w tym samozatrudnionych. NajwyŜszy odsetek samozatrud-
nionych zanotowano wśród mieszkańców Włoch, najniŜszy zaś w USA (por. tab. 7). 

Przedstawione zestawienia wskazują na róŜnorodność czynników wpływają-
cych na moŜliwość godzenia pracy z obowiązkami zawodowymi i róŜną siłę ich 
oddziaływania. Uwarunkowania te w rozmaitym stopniu brane są pod uwagę  
w poszczególnych krajach przy kształtowaniu polityki zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie. W procesie wypracowywania rozwiązań powinno się waŜyć siłę ich od-
działywania na sytuację pracujących rodziców, ich decyzje o zawieraniu małŜeństw 
czy posiadaniu potomstwa. Skuteczne rozwiązania wymagają zarówno uwzględnia-
nia połoŜenia ekonomicznego (przede wszystkim sytuacji na rynku pracy i warun-
ków zatrudnienia), jak i społeczno-kulturowego (w tym modelu rodziny określone-
go udziałem obojga partnerów w wypełnianiu rodzinnych powinności).  
 



Lucyna Machol-Zajda 

Rozdział II 

ZATRUDNIENIE  PRZYJAZNE 
W  KRAJACH  ANGLOSASKICH 

−−−−  „KOLEBCE”   FAMILY  FRIENDLY  EMPLOYMENT  

1. USA – redukcja konfliktu praca – Ŝycie pozazawodowe 
narodowym priorytetem 

1.1. Przesłanki rozwoju family friendly employment (FFE) 

Amerykańska siła robocza przeszła szereg zwrotów historycznych, gdy spo-
łeczne, ekonomiczne i technologiczne trendy przekształcały pracę, pracowników  
i miejsca pracy. Obecnie jesteśmy świadkami wielu przemian, które powodują 
zwiększoną potrzebę elastyczności w miejscu pracy i działań na rzecz łagodzenia 
narastającego konfliktu między pracą a Ŝyciem pozazawodowym. NaleŜą do nich 
przede wszystkim: 

• rosnąca rola kobiet na rynku pracy: kobiety stanowią prawie połowę zatrud-
nionych, wzrasta udział gospodarstw domowych, w których dwie osoby dorosłe 
pracują; 

• narastające potrzeby opieki nad osobami starszymi; 
• coraz większe zapotrzebowanie na nowe kwalifikacje i umiejętności, co two-

rzy popyt na doszkalanie i związane z tym obciąŜenia czasowe pracowników. 
Zmienia się więc sposób, w jaki kobiety i męŜczyźni kształtują swoją pracę 

oraz Ŝycie osobiste i rodzinne. W roku 1950 pracowało 34% kobiet w wieku po-
wyŜej 16 lat. W roku 2010 wskaźnik ten wzrósł do 59% ogólnie dla kobiet, a do 
71% dla kobiet z dziećmi. Obecnie kobiety stanowią 49% pracowników aktyw-
nych zawodowo. Jednocześnie procent par zatrudnionych poza domem (obie osoby 
pracujące) wzrósł z 66% w 1977 r. do 80% w 2008 r. Kobiety zapewniają ok. 45% 
dochodów tych gospodarstw domowych (Chiung-Ya Tang, MacDermid 2010).  

Pomimo większego zaangaŜowania w pracę zawodową kobiety nie ograniczy-
ły istotnie czasu poświęcanego domowi. Wyniki zebrane w badanym okresie 
(1977–2008) wskazują, Ŝe takŜe męŜczyźni zwiększyli czas poświęcany dzieciom 
z 2 godz. do 3,1 godz. dziennie, a przeznaczony na prace domowe z 1,3 godz. do 
2,3 godz. dziennie. 
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W roku 2008 prawie połowa zatrudnionych męŜczyzn (49%) mających rodzi-
ny doświadczało pewnego albo znaczącego konfliktu praca-rodzina, co oznacza 
spory wzrost w porównaniu z danymi z 1977 r., gdy wynosił on 34%. 

Pojawił się głównie wśród czterech grup męŜczyzn, w których co najmniej 
60% doświadczało tego konfliktu. Dotyczyło to: 

1) męŜczyzn pracujących 50 i więcej godzin tygodniowo, 
2) męŜczyzn pracujących na stanowiskach o wysokich wymaganiach, 
3) męŜczyzn z pracocentrycznym postrzeganiem świata, 
4) ojców w związkach, w których dwie osoby pracują. 
Jak wykazują zebrane dane, poszukiwanie dobrego układu praca-Ŝycie poza-

zawodowe jest wyzwaniem, wobec którego staje wielu pracowników. Pracodaw-
cy, którzy odniosą się do tego wyzwania i pomogą swoim pracownikom praco-
wać bardziej elastycznie, prawdopodobnie będą wydajnymi, konkurencyjnymi  
i zyskownymi przedsiębiorcami XXI wieku. 

Do narastania trudności przyczyniły się zmiany w strukturze pracujących ro-
dzin w USA. Obecnie w większości rodzin amerykańskich pracują dwie osoby 
dorosłe, nie zostawiając w domu nikogo, komu powierza się obowiązki domowe. 
W roku 1970 w 2/3 małŜeństw pracowała tylko jedna osoba, a teraz w 2/3 gospo-
darstw domowych kobiety zarabiają i reprezentują prawie połowę amerykańskich 
pracowników. Spośród pracujących rodziców 18% stanowią osoby samotnie wy-
chowujące dzieci. Musimy takŜe pamiętać, Ŝe grupa pracowników wynagradzanych 
godzinowo i otrzymujących niskie płace (mniej niŜ 15,41 $ za godzinę w 2008 r.) 
stanowiła 24% ogółu zatrudnionych w USA, choć, jak wynika z wielu przepro-
wadzonych badań, problemy narastającego konfliktu praca-rodzina dotyczą więk-
szości zatrudnionych na róŜnych szczeblach i stanowiskach.  

Kwestia równowaŜenia pracy i obowiązków pozazawodowych zawsze była 
problemem przynajmniej dla pewnej części pracowników. Obecnie dotyka wszyst-
kich, jakkolwiek lepiej sytuowani mają większe moŜliwości rozwiązywania kwe-
stii opiekuńczych. Tylko niektóre rodziny mają szanse wykorzystywania ela-
stycznych rozwiązań ułatwiających godzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym. 
Do narastania trudności przyczyniły się zmiany w strukturze pracujących rodzin 
w USA. Ludność Stanów Zjednoczonych Ŝyje i pracuje dłuŜej niŜ kiedyś.  

W ciągu ostatnich 5 lat ok. 40% zatrudnionych zapewniało opiekę rodzicom  
i krewnym w wieku 65+. Nowoczesna siła robocza obejmuje takŜe coraz większą 
liczbę pracowników mających problemy zdrowotne. Równocześnie postęp medy-
cyny i technologii umoŜliwia aktywność zawodową większej liczbie osób niepeł-
nosprawnych. Problemy zdrowotne, starzenie się ludności, problemy niesprawno-
ści i kwestie opiekuńcze nasilają potrzebę elastyczności w pracy, a obecnie 
większość oferowanych miejsc zatrudnienia nie spełnia oczekiwań związanych  
z nową sytuacją pracowników.  

Niezgodność oczekiwań z rzeczywistym miejscem pracy wpływa negatywnie 
na zdrowie psychiczne i nastawienie pracowników, dobrostan dzieci, małŜeń-
stwo, a takŜe wyniki osiągane w pracy. Zagadnienie tworzenia miejsc pracy przy-
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jaznych rodzinie ma szczególne znaczenie wówczas, gdy pracownicy pracują zbyt 
długo, mają krótkie urlopy wypoczynkowe, ograniczoną dostępność urlopów ro-
dzicielskich oraz niewielkie wsparcie państwa i pracodawców w opiece nad 
dziećmi.  

Obecnie problem tzw. wiązania końca z końcem jest nie tylko kwestią ilości 
pieniędzy mniej lub bardziej wystarczającej na pokrycie nieuniknionych wydat-
ków, ale równieŜ kwestią czasu, którego brak stwarza coraz więcej trudności  
w godzeniu róŜnych rodzajów aktywności członków rodziny (np. odprowadzanie 
i odbieranie dzieci z placówek opiekuńczych i edukacyjnych, organizacja opieki, 
oddanie samochodu do warsztatu, podróŜ do pracy, opieka nad starszymi rodzi-
cami, wizyty lekarskie, kursy szkoleniowe i dokształcające, obowiązki rodziciel-
skie i rodzinne) (Watson, Swanberg 2010). 

W reakcji na pojawiające się problemy część pracodawców zaprezentowała 
nowe podejście do organizacji pracy, wdraŜając elastyczne rozwiązania, które 
ułatwiają pracownikom pogodzić dwie sfery Ŝycia tak, by byli zarówno dobrymi 
pracownikami, jak i osiągnęli sukcesy w Ŝyciu pozazawodowym, w tym rodzin-
nym. WciąŜ jednak mniej niŜ połowa pracodawców umoŜliwia korzystanie z ela-
stycznych rozwiązań ułatwiających godzenie obowiązków zawodowych z poza-
zawodowymi.  

Istnieją trzy róŜne rodzaje wyzwań związanych z kształtowaniem rozkładu 
czasu pracy pracowników, które oddziałują na pracowników zatrudnionych  
w formach standardowych i niestandardowych w pełnym i niepełnym wymiarze 
czasu pracy. 

Pierwszym wyzwaniem, a zarazem cechą charakterystyczną rozkładów czasu 
pracy jest ich sztywność (rigidity). Oznacza ona:  

a) brak wpływu pracownika na rozkład godzin pracy, włączając w to kwestie 
godzin nadliczbowych albo godzin dodatkowych,  

b) brak wpływu na godziny rozpoczynania i kończenia pracy,  
c) brak wpływu na kształtowanie przerw w pracy (dotyczy to głównie mo-

mentu realizacji przerwy w pracy).  
Prawie połowa zatrudnionych o niskim wynagrodzeniu doświadcza jakiejś 

formy sztywności: a), b) lub c).  
Drugim wyzwaniem jest nieprzewidywalność (unpredictability). W praktyce 

oznacza ona narzucenie pracownikowi rozkładu czasu pracy z niewielkim wy-
przedzeniem albo bez wyprzedzenia lub wydłuŜanie czasu pracy (nadgodziny lub 
godziny dodatkowe) równieŜ z niewielkim albo Ŝadnym wyprzedzeniem. Miarę 
nieprzewidywalności ilustrują dane świadczące o tym, Ŝe ok. 20−30% pracowni-
ków o niskich dochodach regularnie musi pracować w nadgodzinach bez uprze-
dzenia albo z niewielkim wyprzedzeniem. W grupie pracowników zatrudnianych 
systematycznie w dodatkowych godzinach przeszło połowa (58%) twierdzi, Ŝe 
niełatwo odrzucić polecenie dłuŜszej pracy.  

W badaniach 17 wielkich amerykańskich korporacji działających w usługach 
(handel detaliczny, hotele i restauracje, linie lotnicze, dostawy przesyłek, usługi 
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finansowe) powszechną praktyką jest nieprzewidywalność. Tylko w trzech kor-
poracjach informowano pracowników o przyszłym rozkładzie czasu pracy z ty-
godniowym wyprzedzeniem. W pozostałych czas ten był znacznie krótszy i wy-
nosił 2 dni. Odnotowano przypadki wzywania do pracy w ostatniej chwili, aby 
zareagować na fluktuację w popycie.  

W 100 badanych placówkach handlu detalicznego ustalanie rozkładu pracy  
w ostatniej chwili było powszechną praktyką.  

Trzecim wyzwaniem jest niestabilność (instability). Oznacza ona fluktuację 
godzin pracy w ciągu dnia lub w tygodniu oraz długość zmian (w godzinach). 
UzaleŜnione to jest często od nierytmiczności zamówień, zleceń i zadań do wy-
konania. W praktyce przybiera często formę niedobrowolnego zatrudnienia  
w niepełnym wymiarze czasu pracy. Niestabilność ma znaczące skutki finansowe, 
poniewaŜ fluktuacja godzin prowadzi do fluktuacji w dochodach. Więcej niŜ 1 na 
4 pracowników zatrudnionych w niepełnym wymiarze czasu pracy oraz 1 na 5 
pracowników zatrudnionych w pełnym wymiarze doświadcza redukcji godzin 
pracy albo zwolnienia z pracy. Połowa pracowników pracujących w niepełnym 
wymiarze czasu pracy w standardowych rozkładach i prawie 25% pracowników 
pracujących w niestandardowych rozkładach preferowało pracę w pełnym wy-
miarze czasu.  

Według przeprowadzonych badań grupa pracowników o najbardziej zmien-
nych i niestabilnych godzinach pracy wykazywała znacznie wyŜsze (czasami 
200% w stosunku do innych pracowników) wskaźniki ruchu kadrowego. Inne ba-
dania wskazały, Ŝe praca w niestabilnych i sztywnych godzinach niemoŜliwa do 
pogodzenia z obowiązkami rodzinnymi była często przyczyną rezygnacji z podję-
tej pracy wkrótce po jej rozpoczęciu.  

Ponadto niekorzystne dla pracowników rozkłady czasu pracy utrudniają po-
dejmowanie, kontynuację i terminowe kończenie zamierzeń edukacyjnych. Brak 
pozytywnej elastyczności ze strony pracodawców jest hamulcem dla inicjatyw 
edukacyjnych pracowników.  

W ostatnich latach w badaniach naukowych ilościowych i jakościowych1 wie-
le miejsca poświęcono zagadnieniom elastyczności w miejscu pracy, narastające-
go konfliktu praca-Ŝycie pozazawodowe, w tym Ŝycie rodzinne, jakości pracy  
i Ŝycia, zwiększających się obciąŜeń pracowników i ich rodzin, analizie zmian 
zachodzących na rynku pracy i zmieniającej się struktury zasobów pracy, wy-
zwań, z którymi musi się mierzyć gospodarka i społeczeństwo, a takŜe opłacalno-
ści wykorzystywanych w praktyce konkretnych rozwiązań.  

__________ 
1       Badania Families and Work Institute przedstawione w opracowaniach: Time and Workplace 
Flexibility 2010; zostały zrealizowane na podstawie narodowych badań zmieniających się zasobów 
pracy w USA z roku 2008; The Impact Recession on Employers 2009; Workplace Flexibility 
Among Small Employers 2010; Dual-Centric a New Concept of Work, 2010; Telework Trendlines 
2009; A Survey Brief by WorldatWork; Flexible Working Arrangements at the United Nations. 
Survey Report October 2009; Raport Rady Doradców Ekonomicznych Prezydenta pt. Work-Life 
Balance and the Economics of Workplace Flexibility 2010. 
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Większość pracujących przywiązuje wielkie znaczenie do elastyczności w miej-
scu pracy, a wśród wykorzystujących elastyczne rozwiązania 87% twierdzi, Ŝe  
w przypadku poszukiwania nowej pracy ten element organizacyjny miałby duŜe 
znaczenie przy wyborze nowego pracodawcy.  

Dostęp do elastycznych rozwiązań w ostatnich latach nieco się poprawił, ale 
przeciętnie pracownicy pracują dłuŜej, niŜby chcieli i coraz częściej odczuwają 
deficyt czasu. MoŜliwości korzystania z elastycznych rozwiązań uzaleŜniony jest 
nie tylko od potrzeb pracowników, ale ich pozycji zawodowej (czy pełnią funkcje 
kierownicze, zajmują stanowiska profesjonalistów, są bardziej wykształceni). Za 
to potrzeby pracowników, np. w zakresie opieki nie są związane z zajmowanymi 
stanowiskami.  

Wśród rozwiązań cieszących się największą popularnością i dających naj-
lepsze efekty są przede wszystkim: elastyczny czas pracy oraz dopłaty do urlo-
pów rodzinnych i wypoczynkowych. Ma to ogromne znaczenie dla moŜliwości 
godzenia pracy z obowiązkami rodzicielskimi i innymi aktywnościami pozaza-
wodowymi. 

Ogólne wnioski sugerują, Ŝe rosnący dostęp do elastyczności miejsca pracy 
(choć nierówny) jest korzystny nie tylko dla pracowników, ale równieŜ dla pra-
codawców. 

Analiza wpływu elastyczności na wyniki firmy wskazuje, Ŝe jeśli jest wysoki 
stopień wykorzystania elastycznych rozwiązań i poparcie ze strony personelu kie-
rowniczego, wówczas pracownicy: 

• są bardziej zaangaŜowani w swoją pracę, 
• osiągają większe zadowolenie i satysfakcję, 
• wykazują niewielkie zainteresowanie zmianą pracy, 
• mają lepsze samopoczucie, opuszczają mniej dni pracy z powodu absencji. 
Doświadczenia jednej z firm, która wprowadziła na rok elastyczne rozkłady 

czasu pracy w wybranych oddziałach, pokazało, Ŝe wprowadzenie programu 
przyniosło zdecydowane ograniczenie absencji (ponad 20%), natomiast powrót 
po roku do starych rozwiązań przywróciło stan poprzedni, czyli wzrost absencji.  

Ekonomiści przeliczyli, Ŝe jeśli udałoby się osiągnąć podobne wyniki w wielu 
innych zakładach pracy, to koszty absencji spadłyby o 20%, co w skali ogólno-
krajowej ma ogromne znaczenie, zwaŜywszy, Ŝe koszty absencji chorobowej wy-
noszą w USA 74 mld $ w skali rocznej, a moŜliwe do osiągnięcia oszczędności 
wyniosłyby prawie 15 mld $. Ten wskaźnik dotyczy jedynie absencji chorobowej. 
Sceptycy uwaŜają, Ŝe rozumowanie to jest uproszczone i przeszacowane, ponie-
waŜ nie we wszystkich firmach uda się osiągnąć taki efekt.  

Często zadawane jest pytanie: czy elastyczne rozkłady czasu pracy przynoszą 
wzrost wydajności pracy? Na podstawie przeprowadzonych badań np. 700 firm  
w USA, Wielkiej Brytanii, Niemczech i we Francji (Bloom, Kretstchmer, Van 
Reenen 2006) stwierdzono pozytywną relację między działaniami na rzecz two-
rzenia miejsca pracy przyjaznego pracownikom i ich rodzinom a wydajnością 
pracy.  
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Do wzrostu wydajności pracy w duŜym stopniu przyczynia się rekrutacja  
i zachowanie w firmie najlepszych pracowników. Ta pozytywna korelacja między 
działaniami prorodzinnymi a wydajnością wiąŜe się równieŜ z kwestią jakości za-
rządzania. Dobrze zarządzane firmy cechują się zarówno większą wydajnością, 
jak i tendencją do stosowania prorodzinnych rozwiązań. W analizach tej współza-
leŜności w Ŝadnym badaniu nie stwierdzono, Ŝe elastyczność miejsca pracy ma 
negatywny wpływ na wydajność.  

Ponadto okazało się, Ŝe kluczowe znaczenie dla jakości Ŝycia pracowników  
i ich rodzin ma postawa bezpośrednich przełoŜonych w stosunku do wykorzysty-
wania w praktyce elastycznych rozwiązań. Akceptacja elastyczności wyŜszego 
szczebla menedŜmentu nie zawsze przekłada się na pozytywne postawy bezpo-
średnich przełoŜonych. Dlatego tak istotne jest przygotowanie kadry menedŜer-
skiej średniego szczebla do wdraŜania elastycznych, prorodzinnych rozkładów 
czasu pracy. 

W niektórych firmach przecenia się trudności i koszty wprowadzenia ela-
stycznych rozwiązań i nie dostrzega wszystkich potencjalnych korzyści. Z pew-
nością, gdyby więcej firm zastosowało pozytywne rozwiązania, przyniosłoby to 
równieŜ korzyści ogólnospołeczne w postaci zmniejszenia korków komunikacyj-
nych w godzinach szczytu, oszczędności paliwowych, zmniejszonego zanieczysz-
czenia, bardziej racjonalnego i efektywnego zatrudniania pracowników.  

Wśród elastycznych rozwiązań wykorzystywanych w praktyce waŜne miejsce 
zajmuje telepraca. Jak podkreślają badacze telepracy w Stanach Zjednoczonych, 
tragiczne wydarzenia z 11 IX 2001 r. spowodowały znaczny, choć przejściowy 
impuls do rozwoju telepracy. Znacznie łatwiej i szybciej moŜna odtworzyć infra-
strukturę telekomunikacyjną niŜ tradycyjną powierzchnię i infrastrukturę biurową. 
Zaobserwowano gwałtowny wzrost zapotrzebowania, np. na wideokonferencje (50% 
i więcej). Wymuszone sytuacją przechodzenie do telepracy spowodowało jej ak-
ceptację przez znaczną część pracodawców i pracowników. Wydarzenia w No-
wym Jorku i Waszyngtonie zwiększyły troskę o bezpieczeństwo, a takŜe gotowość 
akceptacji telepracy jako właściwego rozwiązania nawet w rejonach, w których 
nie odczuwano zagroŜenia terrorystycznego.  

Telepraca sprawdziła się w wielu amerykańskich firmach w okresach nieko-
rzystnych warunków pogodowych (nadmierne opady śniegu, deszczu, silne wia-
try i mgła) utrudniających pracownikom dotarcie do pracy. Prezentacja dobrych 
praktyk w tym zakresie ilustruje, jak szybka reakcja kierownictwa firmy i wyko-
rzystanie dostępnych elastycznych rozwiązań organizacyjno-czasowych pozwala 
uniknąć strat ekonomicznych i poprawić jakość Ŝycia pracowników i ich rodzin. 
W lutym 2010 r. w Waszyngtonie spadły obfite śniegi utrzymujące się przez 12 dni. 
Śnieg zablokował główne drogi i systemy komunikacyjne, uniemoŜliwiając pra-
cownikom dotarcie do pracy. Prezydenckie Biuro Zarządzania Kadrami zamknęło 
na 4 dni swoje urzędy i w tym samym czasie ponad 60% pracowników kontynu-
owało swoja pracę w systemie telepracy. Ekonomiczne analizy pokazały, jak duŜe 
oszczędności moŜna tą drogą osiągnąć. Wprowadzając telepracę, Rząd Federalny 
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zaoszczędził ok. 30 mln $ dziennie, a ogólne oszczędności przez 5 podobnych 
wydarzeń w grudniu 2009 r. i lutym 2010 r. wynosiły ponad 150 mln $.  

Przeprowadzone w ostatnim okresie (2009) szerokie badania2 wskazują na 
utrzymywanie tendencji wzrostu liczby telepracowników, do czego w ostatnich 
latach przyczyniło się upowszechnianie dostępu szerokopasmowego i bezprze-
wodowego do Internetu (telepraca stała się mniej kosztowna i bardziej wydajna), 
wzrost cen paliw i kosztów dojazdów do pracy oraz nastawienia pracodawców na 
wprowadzanie programów tworzących miejsca pracy przyjazne rodzinie, a takŜe 
wiele pozytywnych praktyk. 

W wielkiej międzynarodowej Firmie Cisco Systems juŜ 1993 r. rozpoczęto 
program telepracy dla menedŜerów i pracowników. Była to jedna z pierwszych 
firm w Dolinie Krzemowej wdraŜająca na tak duŜą skalę system telepracy. Mo-
tywem wprowadzenia programu była chęć polepszenia organizacji pracy. Wielu 
pracowników firmy dojeŜdŜało do pracy, tracąc coraz więcej czasu, dlatego nie-
zbędne stało się wprowadzenie zmiany i dopuszczenie pracy na odległość. Pro-
gram umoŜliwia pracę w domu ponad 90% pracowników, z dala od siedziby fir-
my (odległość w tym przypadku nie ma znaczenia) i zapewnia elastyczne godziny 
pracy przy wykorzystaniu szerokopasmowych łączy tak długo, jak pracownicy 
wywiązują się ze swoich zadań.  

Interesujące podejście do badania kwestii równowaŜenia pracy i Ŝycia poza-
zawodowego zaprezentowano w badaniach Families and Work Institute przed-
stawionych w opracowaniu pt. Dual-Centric a New Concept of Work-Life autorstwa 
Elle Galinsky (Galinsky 2000). Nowe podejście polega na uznaniu, Ŝe równowa-
ga pracy i Ŝycia nie moŜe być traktowana jako gra o sumie zerowej. Stwierdzono, 
Ŝe pracownicy o wysokich kwalifikacjach w sprzyjającym środowisku pracy mają 
szansę wracać do domu w lepszym nastroju i z większą energią uczestniczyć  
w Ŝyciu rodzinnym. Innymi słowy, praca moŜe wzbogacać Ŝycie pozazawodowe, 
a nie je ograniczać. Zarządzanie pracą i Ŝyciem osobistym jest czymś więcej niŜ 
gospodarowanie czasem, który jest ograniczony. Istotną rolę odgrywa tutaj na-
stawienie, chęć, energia i samopoczucie.  

W rzeczywistym kształtowaniu relacji praca-Ŝycie istotne znaczenie mają 
priorytety, czyli to, co jest dla danego pracownika najwaŜniejsze w danym mo-
mencie i w dłuŜszej perspektywie.  

W przywołanym badaniu zadano respondentom (kadrze kierowniczej) dwa 
pytania: 

• Jak często w ostatnim roku przedkładałeś swoją pracę nad Ŝycie osobiste 
lub rodzinne? 

• Jak często w ostatnim roku przedkładałeś Ŝycie osobiste albo rodzinne nad 
pracę? 

Priorytety pracowników mogą ulegać zmianie w czasie, dlatego cytowane py-
tania zadawano kilkakrotnie w ciągu roku. Wyniki badań pozwoliły wyróŜnić 
__________ 
2       WorldatWork: Telework Trendlines 2009; A Syrvey Brief by WorldatWork, February 2009. 
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dwie, a nawet trzy grupy pracowników. Pierwsza największa (61% badanych) to 
pracownicy, nazwani pracocentrycznymi, którzy przedkładali pracę nad wszyst-
kie inne obowiązki. Drugą grupę (32%) nazwaną duocentryczną stanowili ci, któ-
rzy w jednakowym stopniu przyznawali priorytet pracy i Ŝyciu pozazawodowe-
mu. Następnym krokiem badawczym było porównanie pracowników z obu tych 
grup. Najbardziej zadowolone z pracy okazały się osoby duocentryczne, w tym 
równieŜ kobiety. Były one takŜe mniej zestresowane i znacznie łatwiej godziły 
obowiązki zawodowe z pozazawodowymi. Utrzymywanie podobnego zaangaŜowa-
nia w dwóch sferach naszego Ŝycia nie dystansuje od sukcesu i osiągnięć, a prowa-
dzi do większego zadowolenia. Strategia tych pracowników polega na umiejęt-
nym rozdzieleniu pracy i Ŝycia pozazawodowego: jedni stawiają wyraźne granice 
między pracą i czasem po pracy, inni emocjonalnie angaŜują się tam, gdzie są 
obecni fizycznie, a trzecia grupa przeplata okresy pracy i obowiązków rodzinnych 
odpoczynkiem albo innymi rodzajami działalności. Do osiągania sukcesu w Ŝyciu 
i poczucia zadowolenia niezbędne jest jasne określenie priorytetów, które chcemy 
realizować, brak akceptacji ich ograniczania (nazwano to „być intencjonalnym”)  
i stosowne działania umoŜliwiające równowaŜenie pracy i Ŝycia pozazawodowego.  

Kolejne interesujące badanie na temat stosowania elastycznych rozwiązań  
w celu równowaŜenia pracy i Ŝycia pozazawodowego, na które warto zwrócić 
uwagę, przeprowadzono w lipcu i sierpniu 2009 r. wśród pracowników Organiza-
cji Narodów Zjednoczonych w Nowym Jorku3. Badania zostały zrealizowane 
przez Urząd Specjalnego Doradcy ds. Rozwoju Kobiet i Zagadnień Genderowych 
(Special Advisor on the Advancement of Women and Gender Issues – OSAGI).  

Elastyczne rozwiązania zostały wprowadzone we wszystkich departamentach 
i biurach Sekretariatu Narodów Zjednoczonych od 1 lutego 2003 r. W uzyskanych 
wynikach zwraca przede wszystkim uwagę fakt, Ŝe personel badanej instytucji ma 
ograniczoną albo bardzo słabą wiedzę o moŜliwych do zastosowania elastycznych 
rozwiązaniach. Około 50% pracowników nie znała istoty takich rozwiązań, jak 
elastyczne godziny pracy i przerwy związane z edukacją, telepracą, skomprymo-
wany tydzień pracy itd. i nie otrzymała informacji o moŜliwych do wykorzystania 
opcjach (jedynie 16% pracowników dowiedziała się o tym od bezpośrednich 
przełoŜonych, 22% od kolegów, a pozostali nie mieli Ŝadnej informacji).  

Stosunek personelu do elastycznych rozwiązań w departamentach i biurach, 
w których wprowadzono zmiany był zdecydowanie pozytywny. Ich zdaniem, ela-
styczne rozwiązania są nowoczesnym narzędziem utrzymania wysokiej wydajno-
ści i zwiększenia elastyczności metod pracy, a jednocześnie ułatwiają godzenie 
pracy z Ŝyciem osobistym.  

 
 

__________ 
3       Flexible Working Arrangements at the United Nations. Survey Report October 2009. 
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1.2. Działania na rzecz tworzenia miejsc pracy przyjaznych 
rodzinie. Rozwiązania prawno-instytucjonalne ułatwiające 
godzenie pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi 

PołoŜenie nacisku na coraz pełniejsze wykorzystanie dostępnych zasobów 
osobowych i wszelkich moŜliwych form elastyczności w nadziei na wymierne ko-
rzyści ekonomiczne skłoniło ustawodawcę do uchwalenia przepisów mających 
sprzyjać zatrudnianiu przyjaznemu rodzinie. 

Ustawa o zatrudnieniu w niepełnym wymiarze czasu pracy pracowników ad-
ministracji federalnej z 1978 r. (the Federal Employees Part-Time Career Em-
ployment Act of 1978)4 zobowiązuje instytucje federalne do wzmocnienia inicja-
tyw związanych z zatrudnieniem w niepełnym wymiarze czasu pracy przez 
tworzenie w tej sferze rozwiązań, które wspierają pracę przyjazną rodzinie. 
Wśród rekomendowanych rozwiązań wymieniono w ustawie zatrudnienie w sys-
temie job sharing. W uzasadnieniu ustawy podkreślono, Ŝe wychodzi ona na 
przeciw potrzebom osób, które nie mogą pracować w pełnym wymiarze czasu, 
jak np. starsi pracownicy, studenci. Zatrudnienie w niepełnym wymiarze umoŜli-
wia rodzicom poprawę równowagi praca-Ŝycie i zmniejsza bezrobocie, stwarza-
jąc więcej moŜliwości zatrudnienia.  

RównieŜ na poziomie poszczególnych stanów podjęto działania ustawodaw-
cze zachęcające pracodawców do zwiększenia oferty pracy w niepełnym wymia-
rze. Przez wiele lat w 14 stanach wprowadzano przepisy odnoszące się do stop-
niowego przechodzenia na emeryturę w sektorze publicznym, w 9 stanach 
połączono udostępnianie pracy w niepełnym wymiarze czasu z rozwojem kadr 
szczególnie kobiet, osób starszych i mało zarabiających. 21 stanów wprowadziło 
ustawodawstwo przyznające zasiłki pracownikom zatrudnianym w niepełnym 
wymiarze czasu.5 

W roku 1993 wprowadzono ustawę (Family and Medical Leave Act of 1993)6 
o urlopach rodzinnych i zdrowotnych, która dała pracującym rodzinom prawo do 
wzięcia bezpłatnego urlopu w celu sprostania zasadniczym obowiązkom opie-
kuńczym bez utraty dotychczasowego miejsca pracy (takiego samego, jak przed 
urlopem i na takich samych warunkach). Ustawa odnosi się do pracodawców  
w sektorze prywatnym zatrudniających powyŜej 50 pracowników i do wszystkich 
publicznych urzędów i instytucji.  

Głównym celem ustawodawcy było promowanie stabilności i bezpieczeństwa 
ekonomicznego rodzin i ich integralności, co jest w dobrze pojętym interesie na-
rodowym.  

__________ 
4       http://www.ehow.com/info_8210247_part-time-employment-act-1978.html. 
5       Current Trends in Part-time Work. Work-Family Information for State Legislators 2009.  
6       Family and Medical Leave Act of 1993 (FMLA) (29 USC §2601 et seq.;(http://www. 
dol.gov/whd/regs/statutes/fmla.htm) 29 CFR Part 825(/cgi-bin/leave-dol.asp?exiturl= http://s.dol. 
gov/8U&exitTitle=www.gpoaccess.gov&fedpage=yes)) http://www.dol.gov. 
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Po 12 miesiącach nieprzerwanej pracy pracownik uzyskał prawo do 12 tygo-
dni urlopu w związku z urodzeniem i opieką nad dzieckiem, opieką nad najbliŜ-
szym członkiem rodziny w przypadku powaŜnej sytuacji zdrowotnej, która powo-
duje, Ŝe nie jest on w stanie wykonywać zasadniczych obowiązków zawodowych. 
Rozkład przysługującego pracownikowi urlopu moŜe być zmienny (w roku ka-
lendarzowym moŜe być wykorzystywany przemiennie i w zakresie uzasadnionym 
sytuacją zdrowotną). O zamiarze skorzystania z tego urlopu pracodawca musi być 
powiadomiony na 30 dni przed postulowanym terminem urlopu. 

Wiele stanów (obecnie 25 stanów) uzupełniło federalne regulacje i zapewniło 
większe świadczenia związane z urlopem macierzyńskim. Czternaście stanów 
obniŜyło próg przyjęty w przepisach federalnych na poziomie 50 zatrudnionych 
do 10 zatrudnionych w firmie. Siedem stanów wprowadziło przepisy umoŜliwia-
jące dłuŜszą nieobecność w pracy w związku z urodzeniem dziecka oraz płatny 
urlop rodzinny i płatne urlopy zdrowotne, a w stanach California, New Jersey  
i Rhode Island wprowadzono zarówno płatny urlop rodzinny jak i zdrowotny. 
Dotychczasowe próby upowszechnienia tego rozwiązania w innych stanach nie 
zostały zrealizowane, co odróŜnia Stany Zjednoczone od innych wysoko rozwi-
niętych krajów.  

Brak wsparcia finansowego rodzin, brak naleŜytej troski o kobiety pracujące 
w okresie ciąŜy (przesunięć na inne lŜejsze stanowiska pracy), brak narodowych 
standardów bezpieczeństwa i jakości w opiece nad dziećmi oraz ogromne zróŜni-
cowania między poszczególnymi stanami skłaniają władze federalne i stanowe do 
coraz większego zainteresowania tą problematyką. Analiza danych zaprezentowa-
nych w przygotowanym przez MOP międzynarodowym przeglądzie pt. Maternity 
and paternity at work. Law and practice across the World (ILO 2014) pokazała, Ŝe 
na 185 krajów i terytoriów, dla których zgromadzono dane we wszystkich, z wy-
jątkiem trzech: Oman, Papua New Guinea oraz USA, zapewnia się świadczenia 
pienięŜne w czasie urlopu macierzyńskiego. Ponadto coraz więcej krajów zwięk-
sza zarówno wielkość świadczeń pienięŜnych na rzecz młodych rodziców, jak  
i długość urlopu rodzicielskiego. Na ostatnim szczycie poświęconym sytuacji 
pracujących rodzin (Summit in Working Families – 23.06.2014) prezydent Oba-
ma zapowiedział, Ŝe Stany Zjednoczone powinny przyłączyć się do rozwiniętego 
świata i wprowadzić płatny urlop macierzyński, tym samym wypełnić lukę legi-
slacyjną, jaka dzieli USA od reszty świata. Ruch na rzecz uznania znaczenia poli-
tyki przyjaznej rodzinie i dąŜenia do łagodzenia konfliktu między pracą zawodo-
wą a Ŝyciem rodzinnym i osobistym zyskał na znaczeniu dzięki uchwale nr 210 
przyjętej przez Senat we wrześniu 2003 r.7 W uchwale stwierdzono, Ŝe wspiera-
nie równowagi między pracą a Ŝyciem osobistym najlepiej słuŜy podnoszeniu 
wydajności pracy. Redukowanie konfliktu praca-Ŝycie pozazawodowe powinno 
stać się narodowym priorytetem. W uchwale znalazły się istotne stwierdzenia: 

__________ 
7       Senat Resolution nr 2010 lipiec 2003 r. http://www.timeday.org/pdf/senate_resolution_ 
210.pdf. 
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• polityka na rzecz równowagi praca-Ŝycie powiązana jest z niŜszą absencją 
w pracy; 

• przepracowani pracownicy są mniej zadowoleni z pracy, czują się zestreso-
wani i mniej zdrowi; 

• brak elastyczności w pracy rodziców ma negatywny wpływ na zdrowie dzieci; 
• przepracowani pracownicy częściej popełniają błędy, czują gniew i niechęć 

wobec pracodawcy i współpracowników, częściej myślą o zmianie pracy; 
• coraz więcej Amerykanów staje wobec wyzwań związanych z opieką nad 

starzejącymi się rodzicami. 
Przyjęta uchwała była rezultatem ponadpartyjnego porozumienia uznającego, 

Ŝe zagadnienia równowaŜenia pracy i Ŝycia pozazawodowego, w tym rodzinnego 
stają się coraz waŜniejszym problemem w amerykańskim świecie politycznym. 

W uchwale nr 210 wyznaczono październik Narodowym Miesiącem Pracy  
i Rodziny (National Work & Family Month – NWFM). NWFM stał się kluczo-
wym elementem narodowej kampanii edukacyjnej zmierzającej do podniesienia 
świadomości pracodawców o znaczeniu i efektywności równowagi praca-Ŝycie 
jako imperatywu biznesowego.   

Idea NWFM jest prosta i sprowadza się do zachęcania firm, aby oceniły swo-
je dotychczasowe działania dla tworzenia środowiska pracy zdrowszego i bar-
dziej elastycznego i osiągały postęp w tej dziedzinie.  

Poprawa relacji praca-Ŝycie w wyniku działań i programów realizowanych  
w firmach wiąŜe się z filozofią, która wspiera kaŜdego, kto dąŜy do sukcesu  
w miejscu pracy i poza nim. Takie inicjatywy kształtowały się w ciągu ostatnich 
30 lat i moŜna je ująć w siedmiu kategoriach: opieka nad osobami zaleŜnymi, zdro-
wie i dobrostan, elastyczność miejsca pracy, wsparcie finansowe, płatny i bezpłatny 
czas wolny, zaangaŜowanie społecznościowe i zmiany kulturowe.  

Inwestycje w kaŜdą z tych kategorii przynoszą korzyści: wyŜszą wydajność, 
lepszą rekrutację, zachowanie kadr, większe zaangaŜowanie, poprawę zdrowia,  
w porównaniu z pracodawcami mniej przyjaznymi rodzinie.  

W piątą rocznicę uchwalenia rezolucji o ustanowieniu października jako 
Narodowego Miesiąca Pracy i Rodziny zwrócono się do Kongresu, aby ponow-
nie potwierdzić podjętą wcześniej decyzję. Została ona przyjęta jednomyślnie 
27 września 2008 r.8  

W październiku 2011 r. 112 Kongres na swojej pierwszej sesji przyjął po-
nownie rezolucję nr 299 wyznaczającą październik Narodowym Miesiącem Pracy 
i Rodziny. W rezolucji Senat, biorąc pod uwagę szereg argumentów i przesłanek 
merytorycznych zawartych między innymi w badaniach naukowych: 

 

__________ 
8       Resolution HR 1440.  
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• uznał znaczenie rozkładów pracy umoŜliwiające pracownikom spędzanie 
czasu z rodzinami dla wydajności pracy i zdrowia rodziny; 

• wezwał pracodawców, pracowników, urzędników 
państwowych do współdziałania w celu osiągnięcia lep-
szej równowagi między pracą a Ŝyciem rodzinnym; 

• wezwał naród Stanów Zjednoczonych do obchodze-
nia Narodowego Miesiąca Pracy i Rodziny, organizowa-
nia odpowiednich uroczystości i działań.  

Na stronie Alliance for Work-Life Balance (AWLP) umieszczono maleńką 
broszurkę pod wiele znaczącym tytułem: National Work & Family Month − Re-
ducing the conflict between work and family life should be national priority.9 

W ustawodawstwie stanowym USA przyjęto równieŜ wiele przepisów, które 
odnoszą się do dostępności elastycznych rozkładów czasu pracy (23 stany uchwa-
liły ustawy dotyczące elastycznych rozkładów, a 12 przygotowało projekty takich 
ustaw w latach 2009−2010).  

W czerwcu 2014 r. ukazało się memorandum prezydenckie skierowane do 
szefów departamentów i agencji dotyczące rozszerzenia elastyczności w miejscu 
pracy i programów praca-Ŝycie pozazawodowe. Aby przyciągnąć i utrzymać uta-
lentowanych i wydajnych pracowników, w XXI wieku rząd federalny musi osią-
gać postęp w umoŜliwianiu pracownikom godzenia ról zawodowych i pozazawo-
dowych. Postęp ten będzie moŜliwy dzięki lepszej edukacji i szkoleniom oraz 
poszerzeniu dostępności elastycznych rozwiązań i programów WLB. Niezbędne 
więc staje się promowanie kultury pracy, w której menedŜerowie i pracownicy 
doceniają znaczenie elastyczności w miejscu pracy i programów WLB dla pod-
noszenia wydajności pracy i zaangaŜowania pracowników oraz ograniczanie 
wszelkich barier utrudniających dąŜenie do tworzenia bardziej zrównowaŜonego 
miejsca pracy.  

Memorandum stanowi, Ŝe agencje federalne powinny uświadamiać okresowo 
swoich pracowników, Ŝe mają oni prawo Ŝądać elastycznych rozwiązań bez oba-
wy o negatywne konsekwencje składania takich wniosków. Pracodawca ma 20 
dni na rozpatrzenie kaŜdego wniosku, ale nie musi uzasadniać swojej negatywnej 
decyzji. Prawo pracowników do Ŝądania elastyczności obejmuje takie rozwiąza-
nia, jak: telepraca, praca w niepełnym wymiarze, job sharing, ruchomy czas pra-
cy, przerwy dla matek karmiących, roczne urlopy i urlopy zdrowotne, urlopy 
opiekuńcze nad osobami zaleŜnymi − dziećmi i osobami starszymi.  

Szefowie agencji zostali zobligowani do zwiększenia dostępności programów 
WLB w tym szczególnie opieki nad dziećmi, subsydiów na opiekę nad dziećmi, 
wsparcia matek karmiących, doradztwa personalnego i rodzinnego oraz pomocy 
w opiece nad osobami starszymi. DuŜą wagę przywiązuje się takŜe do programów 
promocji zdrowia i dobrostanu w miejscu pracy.  

__________ 
9       www.awlp.org/workfamilymonth.  
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W ciągu 120 dni kaŜda agencja rządowa powinna przeanalizować stan ela-
styczności oraz dostępność programów WLB. Analizy te powinny zidentyfiko-
wać wszelkie bariery i ograniczenia utrudniające produktywne wykorzystanie do-
stępnych rozwiązań wraz ze wskazaniem niezbędnych środków naprawczych.  

W memorandum podkreślono równieŜ potrzebę szkolenia federalnych mene-
dŜerów w skutecznym zarządzaniu elastycznymi pracownikami. Dotychczasowe 
badania w tym zakresie pokazują, Ŝe w korporacyjnej Ameryce brak szkoleń sta-
nowi powaŜną barierę w uelastycznianiu miejsca pracy.  

1.3. Inicjatywy publiczne na rzecz upowszechniania i promowania 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie 

Od chwili uznania kwestii konfliktu pracy i Ŝycia pozazawodowego za waŜny 
narodowy priorytet administracja federalna podejmowała szereg działań na rzecz 
upowszechniania pozytywnych doświadczeń związanych z uelastycznieniem 
miejsca pracy i wyników przeprowadzanych badań naukowych. Departament 
Pracy, Biuro ds. Kobiet zostało upowaŜnione do organizowania lokalnych spo-
tkań dyskusyjnych nad kwestiami elastyczności miejsca pracy.  

Administracja wydała „Starter Kit”, który społeczności lokalne mogą wyko-
rzystywać w organizowaniu własnych spotkań. Urząd zarządzania kadrami (The 
Office of Personel Management – OPM) realizuje projekt pilotaŜowy dla pra-
cowników etatowych i godzinowych. Administracja zamierza stworzyć platformę 
(website) świadczącą pomoc techniczną, szkolenie i dostarczającą informacji  
o elastyczności miejsca pracy. 

Pod hasłem Workplace Flexibility 2010 zapoczątkowano w Stanach Zjedno-
czonych kampanię na rzecz tworzenia narodowej polityki wspierającej elastycz-
ność w miejscu pracy. Uznano, Ŝe niezbędne jest połączenie działań rządowych  
i społecznych wyraŜających się w odpowiednich przemyślanych regulacjach oraz 
zaangaŜowaniu firm i pracowników, tak by szeroki zakres oferowanych rozwią-
zań stał się powszechną normą. 

Od 2009 r. działa juŜ w USA Platforma Polityki Publicznej poświęcona ela-
stycznym rozwiązaniom w pracy pod nazwą „Elastyczność miejsca pracy 2010”. 
Ma ona realizować program działania na rzecz zwiększenia dostępu pracowników 
do elastycznych rozwiązań w pracy. 

W Platformie zaleca się następujące kierunki działania: 
a) stworzyć narodową kampanię na rzecz stosowania elastycznych rozwiązań, 

prowadzić strategiczną publiczną kampanię edukacyjną, stosować wyróŜnienia, 
prowadzić badania naukowe i upowszechniać odpowiednie informacje; 

b) tworzyć fundamenty: dostarczać informacje, pomoc techniczną, instrumen-
ty wdroŜeniowe, wyjaśniać wątpliwości prawne; 

c) inwestować w innowacje: pilotaŜowo stosować wybrane elastyczne roz-
wiązania w administracji federalnej oraz w sektorze prywatnym; 
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d) zachęcać przykładem: uczynić administrację federalną wzorcowym praco-
dawcą wdraŜającym i wykorzystującym elastyczne rozwiązania w pracy. 

Działania te mogą mieć zastosowanie do pracowników w róŜnych dziedzi-
nach i o rozmaitej wysokości płac. 

Wysunięto równieŜ propozycję, by Departament Pracy i Administracja Fede-
ralna rozpoczęły kampanię promocyjną dotyczącą elastyczności w pracy z poło-
Ŝeniem nacisku na pozytywne jej skutki dla firm, pracowników i społeczności lo-
kalnych.  

W propozycjach tych nawiązuje się do doświadczeń w tej dziedzinie innych 
krajów, takich jak: Nagroda Doskonałości Pracy i śycia w Singapurze albo Naro-
dowe WyróŜnienie Równowaga Praca śycie w Australii, którymi honoruje się 
firmy, urzędy i organizacje społeczne. 

Postuluje się równieŜ finansowanie przez państwo badań naukowych na temat 
stosowania elastycznych rozwiązań, a zwłaszcza znaczenia, jakie mają sztywne, 
nieprzewidywalne i zmienne rozkłady czasu pracy dla bezpieczeństwa ekono-
micznego pracowników głównie o niskich płacach. Istotne znaczenie mogą mieć 
wytyczne działania oparte na najlepszych wzorach stosowania elastycznych roz-
wiązań w sektorze prywatnym.  

Wielu przedsiębiorców ma pozytywny stosunek do elastycznych rozwiązań, 
ale brak im informacji o metodyce wprowadzania zmian przy braku środków  
i czasu na ich indywidualne pozyskiwanie. Chodzi o dotarcie z dobrymi przykła-
dami i informacjami do większości firm i wskazanie, jak moŜna usprawnić kształ-
towanie rozkładów czasu pracy, zwiększając wpływ pracowników oraz przewi-
dywalność i stabilność przyjmowanych rozwiązań. 

Szkolenie menedŜerów w zakresie wdraŜania elastyczności jest efektywnym  
i czasowo racjonalnym sposobem oddziaływania na ich poglądy i postawy. De-
partament Pracy moŜe tu działać w stosunku do określonych przedsiębiorstw 
zwłaszcza w handlu, wytwórczości przemysłowej i słuŜbie zdrowia. 

Podobnie jak w sferze zatrudnienia niepełnosprawnych i dostosowywania 
miejsca pracy, gdzie istnieje platforma (Job Accomodation Network − JAN) ofe-
rująca niezbędne informacje, równieŜ w sferze stosowania elastycznych rozwią-
zań moŜna by stworzyć platformę dostarczającą informacji i wzorów w sprawach 
kształtowania rozkładów czasu pracy. Departament Pracy mógłby równieŜ spon-
sorować szkolenia w tej dziedzinie dla firm, wykorzystując swój personel, jak  
i finansując prywatnych konsultantów.  

W samej administracji federalnej kluczem do tworzenia przyjaznych dla ro-
dziny miejsc pracy jest pełne wykorzystanie dostępnych zasobów osobowych  
i wszelkich moŜliwych form elastyczności. W 1994 r. stworzono program zachę-
cający do tworzenia i wspierania elastycznych, sprzyjających rodzinie rozwiązań, 
włączając w to part-time oraz job sharing i telepracę oraz inne rozwiązania słu-
Ŝące karierze zawodowej.  

By wyjść naprzeciw omawianym wyzwaniom w zakresie zatrudnienia przy-
jaznego rodzinie i stworzyć moŜliwości wyboru najlepszych dla pracowników  
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i pracodawców rozwiązań w 2010 r. zainicjowano z udziałem prezydenta Baraka 
Obamy i jego Ŝony Michelle akcję promocyjną na rzecz upowszechniania najlep-
szych, sprawdzonych w praktyce rozwiązań. Na szczeblu federalnym zapocząt-
kowano dyskusję i propagowanie elastyczności w miejscu pracy. 

Dnia 31 marca 2010 r. w Białym Domu zorganizowano forum o elastyczności 
miejsca pracy.10 Uczestniczyło w nim zróŜnicowane grono naukowców, związ-
kowców, przedstawicieli administracji i mediów, przedsiębiorców i instytucji po-
zarządowych.  

To waŜne wydarzenie (określane przez niektórych jako historyczne i punkt 
zwrotny w dziedzinie pracy i rodziny w USA) wysłało jasny sygnał, Ŝe rozsze-
rzanie dostępu do elastycznych rozwiązań w miejscu pracy jest obecnie prioryte-
tem polityki narodowej, a nie kwestią indywidualnej walki poszczególnych pra-
cowników i ich rodzin.  

Elastyczność miejsca pracy ma istotne znaczenie zarówno dla wspierania pra-
cujących rodzin, jak i umacniania gospodarki narodowej. Podstawą merytoryczną 
dyskusji w czasie omawianego Forum był raport Rady Doradców Ekonomicz-
nych Prezydenta pt. Work-Life Balance and the Economics of Workplace Flexibi-
lity.11 Raport przedstawia ekonomiczne spojrzenie na politykę uelastyczniania 
miejsc pracy. W pierwszej części omówiono czynniki powodujące zwiększenie 
zapotrzebowania na elastyczność w miejscu pracy, a w drugiej stopień upowszech-
nienia elastycznych rozwiązań. Całość zamyka część poświęcona ekonomicznym 
korzyściom elastycznych rozwiązań wraz z przykładami dobrych praktyk. 

Prezydent Obama podkreślił, Ŝe „elastyczność jest zagadnieniem, które od-
działuje na dobrostan naszych rodzin i sukces naszych firm, a takŜe siłę naszej 
gospodarki.” W swoim wystąpieniu zwrócił się do obecnych z pytaniem: „czy je-
steśmy w stanie stworzyć nowoczesne firmy i miejsca pracy, które są niezbędne, 
by konkurować w dzisiejszej globalnej gospodarce?”  

Pierwsza dama, Michelle Obama stwierdziła, Ŝe „elastyczne rozwiązania czy-
nią pracowników nie mniej, a bardziej wydajnymi. Zamiast marnować czas  
w pracy, martwiąc się o to, co dzieje się w domu, pracownicy powinni otrzymy-
wać wsparcie pozwalające im na zachowanie spokoju ducha, którego potrzebują, 
aby skoncentrować się na pracy, co jest dobre równieŜ dla ich rodzin.” 

Dyrektor zarządzania kadrami na szczeblu federalnym, John Berry, powiedział: 
„elastyczność to nowy email, niektórzy pracodawcy ją mają, a niektórzy będą mieli. 
Jesteśmy przekonani, Ŝe elastyczność to kluczowa strategia dla modernizowania 
amerykańskich miejsc pracy i wspierania pracowników i ich rodzin.” 

Forum w Waszyngtonie zapoczątkowało serię 10 podobnych spotkań na tere-
nie kraju, na które przygotowano odpowiednie raporty, następnie opublikowane.  

__________ 
10      Historic White House forum on flexibility; http://www.workplaceflexibility.com.au. 
11      Executive Office of the President, Council of Economic Adviserds: Work-Life Balance and the 
Economics of Workplace Flexibility, March 2010. 
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Kwestie godzenia pracy z Ŝyciem pozazawodowym, a takŜe problemy, wobec 
których stają pracujące rodziny, a zwłaszcza kobiety stały się trwałym elementem 
dyskusji publicznej z udziałem władz federalnych i stanowych. 23 czerwca 2014 r. 
w Białym Domu odbył się szczyt poświęcony zagadnieniom pracujących rodzin 
(Summit in Working Families). W szczycie zorganizowanym przy udziale Depar-
tamentu Pracy i Rady ds. Kobiet i Dziewcząt wzięło udział ponad 1500 osób,  
a tysiące osób śledziło obrady on-line oraz uczestniczyło w forach dyskusyjnych. 
Wśród bezpośrednich uczestników znaleźli się przedstawiciele świata biznesu, 
przywódcy świata pracy, ekonomiści, legislatorzy, adwokaci i przedstawiciele 
mediów, a takŜe osoby zainteresowane problemami pracujących rodzin. Na 
szczycie dyskutowano, jak wzmocnić miejsca pracy, a jednocześnie wspierać 
pracujące rodziny, popierać rozwój firm i zapewnić Stanom Zjednoczonym kon-
kurencyjność gospodarczą w następnych dekadach.  

Zgodnie uznano, Ŝe szczyt nie jest jednodniowym wydarzeniem, a począt-
kiem szerszego ruchu na rzecz wprowadzania zmian w przepisach, w polityce 
firm i w organizacji Ŝycia społecznego. Wszyscy Amerykanie powinni mieć za-
równo rodzinę, jak i miejsce pracy i moŜliwość pogodzenia obowiązków zawo-
dowych z rodzinnymi. Aby wskazane na szczycie cele stały się realne, niezbędna 
jest polityka obejmująca m.in. takie elementy, jak: płatny urlop rodzinny, płatne 
zwolnienia chorobowe, minimalna płaca, fair rozkłady czasu pracy oraz zniesie-
nie wszelkich przejawów dyskryminacji płacowej.  

Kolejną inicjatywą zmierzającą do upowszechnienia najlepszych elastycz-
nych rozwiązań w miejscu pracy jest koncepcja Narodowego Dnia Elastyczności 
(National Flex Day) w trzeci wtorek października jako część Narodowego Mie-
siąca Pracy i Rodziny. Inicjatorami Flex Day jest instytut badawczy Working 
Mother z Sojuszem na rzecz postępu w sferze praca-Ŝycie oraz Flex Jobs (plat-
forma pośrednictwa pracy specjalizująca się w jej elastycznych formach).  

Narodowy Flex Day obchodzony od 15 października 2013 r. stanowił waŜny 
element dialogu o stanie elastyczności w USA, który prowadzono intensywnie 
przez kolejny rok. Podstawą tego dialogu stały się badania dotyczące sytuacji 
pracujących matek i korzyści, jakie mogą one czerpać z dobrze zorganizowanej 
elastycznej pracy.  

Pomimo wielu dowodów na efektywność elastycznych rozwiązań zarówno 
dla pracodawców, jak i pracowników ostatni rok nie był najlepszy dla upowszech-
niania elastyczności. Trzy wielkie amerykańskie firmy, Yahoo, Bank of America 
oraz Best Buy, postanowiły ograniczyć dotychczasowe elastyczne inicjatywy.  
W praktyce zrezygnowano na przykład z telepracy na rzecz tradycyjnej kontroli 
obecności i patrzenia na ręce pracowników.  

Jest to niebezpieczny sygnał zwiększający obawy pracowników o występo-
wanie z wnioskiem o uelastycznienie pracy, a takŜe dla pracodawców, którzy 
mogą powielać negatywne wzorce. W badaniach przeprowadzonych przez Wor-
king Mothers ponad 80% respondentów twierdzi, Ŝe elastyczność zwiększa ich 
wydajność, a 3/4 zwraca uwagę na poprawę motywacji i zaangaŜowania. śon-
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glerka między pracą a Ŝyciem osobistym nie jest prosta, a utrzymanie zdrowego  
i zrównowaŜonego stylu Ŝycia w większości firm wciąŜ traktowane jest jako 
przywilej, a nie uprawnienie pracowników.  

Instytut badawczy Working Mothers i środowiska z nim związane wystąpiły  
z czteroletnią kampanią oraz inicjatywą zbierania podpisów pod petycją skiero-
waną do Kongresu, Ŝądając wprowadzenia płatnego urlopu macierzyńskiego  
w roku 2015 (w 30. rocznicę działalności Instytutu). Trzeba dokonać − czytamy 
w uzasadnieniu tej inicjatywy − demontaŜu mitu, Ŝe Stany Zjednoczone nie mogą 
sobie pozwolić na dobre warunki pracy dla kaŜdego pracownika.  

1.4. Działania pracodawców wspierające łączenie pracy  
z Ŝyciem rodzinnym: dobre praktyki 

Łączenie pracy z Ŝyciem zawodowym jest zadaniem trudnym zwłaszcza  
w okresie recesji, gdy od pracowników oczekuje się, by pracowali więcej i dłu-
Ŝej. Gdy koniunktura ulega poprawie, godzenie obowiązków rodzinnych z karierą 
zawodową nie jest łatwe. 

Amerykańskie firmy wraŜliwe na zagadnienia równowagi praca-Ŝycie pozaza-
wodowe starają się stwarzać pracownikom warunki sprzyjające zdrowemu i zrów-
nowaŜonemu stylowi Ŝycia.  

Na liście Top 25 Companies for Work-Life Balance (na podstawie opinii pra-
cowników w ostatnim roku) w pierwszej trójce znalazły się takie firmy, jak: Col-
gate-Palmolive, regionalna sieć supermarketów Wegmans oraz Coldwell Banker. 
WyróŜnione firmy oferują pracownikom elastyczne godziny pracy, pracę w nie-
pełnym wymiarze umoŜliwiającą kontynuację nauki, telepracę, skomprymowany 
tydzień pracy, środowisko przyjazne rodzinie, placówki opiekuńczo-wychowacze 
w pobliŜu miejsca pracy, promują umiejętności zarządzania czasem, pracę zespo-
łową oraz wspierają dobre stosunki międzyludzkie i rodzinną atmosferę w pracy, 
kładąc nacisk na ilościowe i jakościowe jej aspekty.  

Analitycy najlepszych programów WLB zwracają uwagę na konieczność 
uwzględnienia w nich pewnych, często niedostrzeganych i pomijanych zagad-
nień, np.:  

• urlopy wypoczynkowe − zapewnienie adekwatnych zastępstw, by pracow-
nicy nie kontynuowali pracy w czasie urlopu, spokojny (niezakłócany ciągłymi 
telefonami i mailami) urlop w dogodnym terminie; 

• urlopy rodzicielskie – zapewnienie urlopów macierzyńskich i ojcowskich; 
umoŜliwienie pracy w niepełnym wymiarze czasu, pomoc w opiece nad dziećmi; 

• elastyczny czas pracy – umoŜliwiający roŜne godziny rozpoczynania i koń-
czenia pracy w celu lepszego dostosowania czasu pracy do obowiązków rodzin-
nych i Ŝycia pozazawodowego; wykorzystanie elastycznych systemów pracy (ru-
chomego czasu pracy, job sharingu, telepracy, kont czasu pracy, elastycznego 
przejścia na emeryturę itp.); 
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• dobra organizacja pracy – optymalne liczbowo zatrudnienie, równomierne 
obciąŜenie pracą, przeciwdziałanie zjawiskom przeciąŜenia; zapobieganie obcią-
Ŝenia pracą czasu wolnego (tzw. zjawiska zabierania pracy do domu); 

• szkolenia i podnoszenie kwalifikacji – czas wolny na kontynuację nauki, 
dopłaty, zwrot kosztów itp.; 

• instytucjonalna opieka nad dziećmi i osobami zaleŜnymi – dostęp do do-
brych jakościowo placówek połoŜonych blisko miejsca pracy lub miejsca za-
mieszkania, dostęp do roŜnego typu usług blisko miejsca pracy;  

• doraźna pomoc w nagłych wypadkach; 
• promocja zdrowia i jakościowo dobrych miejsc pracy – wdraŜanie progra-

mów Wellness12 (zwiększenie aktywności fizycznej, poprawa nawyków Ŝywienio-
wych, redukcja stresu, zwrócenie uwagi na zdrowie), ograniczanie czynników ryzyka, 
poprawa warunków pracy, monitorowanie zagroŜeń, wprowadzanie usprawnień na 
stanowisku pracy, badanie potrzeb i stanu zdrowia pracowników, badanie satysfak-
cji i atmosfery w pracy, wsparcie prozdrowotnych działań pracowników – opieka 
medyczna, dostęp do ośrodków sportowo-rekreacyjnych itp.;  

• oferta usługowa – doradztwo prawne i finansowe, rodzinne, pomoc w reali-
zacji codziennych obowiązków. 

Doświadczenie najlepszych firm pokazuje, Ŝe dobrze opracowane programy 
WLB, uwzględniające zarówno potrzeby organizacji i jej pracowników, rzetelnie 
monitorowane i wzmacniane zmianami w kulturze organizacji oraz wsparciem 
kierownictwa wszystkich szczebli pozwalają budować przewagę konkurencyjną 
równie skutecznie, jak trafne strategie marketingowe czy finezyjne działania fi-
nansowe.  

Elastyczność czasu pracy to na przykład jeden z głównych powodów, dla któ-
rego pracownicy z chęcią wybierają firmę Mitre jako miejsce zatrudnienia. Pra-
cownicy mogą zdecydować się w porozumieniu ze swoim menedŜerem na pracę 
w skróconym czasie pracy lub wybrać na pewien okres alternatywny grafik go-
dzin dostosowany do ich potrzeb. W efekcie pracownicy odczuwają większą 
równowagę miedzy pracą i Ŝyciem pozazawodowym. Ponadto załoga przyznaje, 
Ŝe na skutek zastosowanych rozwiązań zwiększył się poziom zaufania między za-
trudnionymi i menedŜerami.13  

Pracownicy firmy RSM McGladrey14 mają harmonogramy pracy, które są do-
stosowane do ich Ŝycia pozazawodowego przy tym nie muszą poświęcać dla 
rodziny swojej kariery. Przez część roku mogą pracować w zmniejszonym wy-
miarze godzin pracy lub wziąć specjalny urlop w okresie letnim, nadal zacho-

__________ 
12      Wellness korporacyjny (corporate wellness) − Forbes definiuje jako „maksymalizowanie ludz-
kiego potencjału, budowanie świadomości swojego Ŝycia, równowagę między wszystkimi jego 
aspektami: duchowym, emocjonalnym, intelektualnym, fizycznym, a takŜe kształtowanie dobrych 
relacji z ludźmi czy środowiskiem naturalnym”. 
13      https://workfamily.sas.upenn.edu/static/casestudy#mitre. 
14      https://workfamily.sas.upenn.edu/static/casestudy#mitre. 
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wując uprawnienia takie same, jak pracownicy zatrudnieni w pełnym wymiarze 
czasu pracy.  

Uniwersytet w Północnej Karolinie zdecydował się na wprowadzenie pro-
gramu stopniowego przejścia na emeryturę. Program został zainicjowany w celu 
zapewnienia wsparcia pracowników naukowych, którzy zbliŜają się do wieku 
emerytalnego. Przewiduje się m.in. etapowe zmniejszanie wymiaru czasu pracy 
zatrudnionych, zmniejszenie wymiaru zajęć dydaktycznych na rzecz większego 
zaangaŜowania w działalność badawczą. Beneficjenci programu przyznają, Ŝe 
wolny czas mogą przeznaczyć na aktywność w ramach wolontariatu bądź opiekę 
nad chorym członkiem rodziny.  

Zamiast sformalizowanej polityki dotyczącej elastyczności czasu pracy firma 
Ward's Furniture Appliance Co. reaguje na bieŜące potrzeby swoich pracowni-
ków, dostosowując oferowaną im pomoc do indywidualnej sytuacji kaŜdego za-
trudnionego. Przykładowo firma wypracowała porozumienie z jednym z pracow-
ników, aby znaczną część pracy mógł wykonywać z domu, sprawując przy tym 
opiekę nad dzieckiem. Firma stara się traktować kaŜdego z zatrudnionych indy-
widualnie. W efekcie pracownicy są bardziej zaangaŜowani w pracę.  

Dzięki zastosowaniu telepracy firma Cisco Systems osiągnęła niebagatelne 
korzyści: w 2003 r. zaoszczędziła 195 mln $ dzięki zwiększonej wydajności pracy 
pracowników. Telepraca zdaniem kierownictwa firmy umoŜliwia pracownikom 
koncentrację i zaangaŜowanie na swoim stanowisku pracy. Ponadto system tele-
pracy umoŜliwia nieprzerwany dostęp w razie wystąpienia powaŜnych zakłóceń 
pogodowych. Kolejną oszczędnością dla firmy są koszty wynajmu powierzchni 
firmowych, które są wysokie w wielu rejonach biznesowych. Pracownicy doce-
niają elastyczność zaoferowaną przez firmę, chętnie podejmują w niej pracę, co 
ułatwia rekrutację najlepszych kadr. W 2014 r. Cisco znalazło się kolejny raz na 
liście 100 najlepszych firm do pracy (100 Best Companies to Work for).  

2. Kanada – redukcja konfliktu praca – Ŝycie rodzinne 
elementem zdrowych i bezpiecznych warunków pracy 

W Kanadzie punktem wyjścia do formułowania i realizowania polityki przy-
jaznej rodzinie jest docenianie jej znaczenia w dzisiejszym świecie, w którym 
szereg czynników oddziałuje na moŜliwości jej realizacji. Są to: 

− czynniki ekonomiczne, takie jak globalizacja, rozwój gospodarki opartej na 
wiedzy, deregulacja i niewystarczające zasoby pracy przy jednoczesnym narasta-
niu bezrobocia; 

− zmieniające się stosunki pracy, w tym zatrudnienie w niepełnym wymiarze 
czasu pracy, praca dorywcza, kontrakty i wzrost samozatrudnienia; 

− zmiany społeczne i instytucjonalne, takie jak zwiększone obciąŜenia rodzin, 
trudności w sprawowaniu opieki nad zmarginalizowanymi osobami, dziećmi i oso-
bami starszymi; 
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− zmiany demograficzne, zmiany w strukturze rodzin, takie jak wzrost liczby 
rodzin, w których dwie osoby dorosłe pracują, wzrost liczby samotnych rodzi-
ców, wzrost liczby pracowników pełniących jednocześnie funkcje opiekuńcze  
w stosunku do dzieci i rodziców tzw. sandwich generation, starzejące się zasoby 
pracy; 

− zmiana organizacji pracy wyraŜająca się we wzroście obciąŜenia pracowni-
ka pracą, elastyczności, wielozadaniowości i wzroście zatrudnienia w systemie 
telepracy;  

− zmieniająca się struktura zatrudnionych pracowników i struktura pracy, co 
powoduje narastanie stresu związanego z pracą szczególnie na skutek zwiększo-
nego obciąŜenia, niestandardowych godzin pracy i niepewności miejsca pracy. 

2.1. Przesłanki rozwoju family friendly employment (FFE) 

Nowoczesne społeczeństwo dyktuje konieczność tworzenia przyjaznych ro-
dzinie miejsc pracy ze względu na problemy, wobec których staje sandwich gene-
ration i zmieniającą się strukturę zasobów pracy. W roku 1965 ok. 70% pracow-
ników stanowili męŜczyźni, natomiast w 2005 r. prawie połowa zatrudnionych 
(46%) to kobiety. W ostatnich latach na rynku pracy wzrasta udział kobiet mło-
dych w wieku rozrodczym i mających pod opieką dzieci poniŜej 3. roku Ŝycia.  
W 2004 r. Ministerstwo Zdrowia (Health Canada) zrewidowało zalecenia doty-
czące karmienia piersią (uznano, Ŝe wyłączne karmienie piersią jest uzasadnione 
do 6 miesięcy Ŝycia zdrowego dziecka, a następnie powinno stanowić waŜny 
składnik menu dziecka do 2. roku Ŝycia). Bardzo istotnym zadaniem dla praco-
dawców jest więc zapewnienie płatnych urlopów macierzyńskich i umoŜliwienie 
karmienia piersią w miejscu pracy. Pomaga ono chronić dzieci przed chorobami, 
a matki przed rakiem piersi i jajników. Zdrowsze matki i dzieci oznaczają mniej-
szą absencję w pracy i ruch kadrowy, a takŜe większą wydajność pracy i lepsze 
morale pracowników.  

Przy wzrastającej liczbie rodzin, w których dwie osoby pracują (w latach  
1976–2005 udział rodzin, w których dwie osoby pracują, z dzieckiem do 16. roku 
Ŝycia wzrósł z 36% do 69%) niezbędne stają się działania pracodawców polega-
jące na tworzeniu przyjaznych rodzinom miejsc pracy. 

Do terminologii badawczej skoncentrowanej na zagadnieniach zatrudnienia 
przyjaznego rodzinie wprowadzono kilka pojęć, które precyzyjnie zdefiniowano: 

• WLB (work-life balance) – termin odnosi się zazwyczaj do próby osiągnię-
cia zarówno przez pracodawców, jak i pracowników równowagi między zobowiąza-
niami związanymi z wykonywaną pracą i zobowiązaniami pozazawodowymi; 

• WLC (work-life conflict) – z konfliktem ról mamy do czynienia wtedy, gdy 
wymogi pracy i roli poza pracą są nie do pogodzenia, wskutek czego realizacja 
jednej roli utrudnia realizację innej. PrzeciąŜenie określoną rolą (zawodową lub 
pozazawodową) jest terminem wykorzystywanym przy analizach warunków po-
wodujących WLC. W analizach zjawiska wyróŜniono trzy determinanty konfliktu: 
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− przeciąŜenie rolą, 
− interferencja pracy w sprawy rodziny (np. długie godziny pracy ograniczają 

zdolność pracownika do pełnienia funkcji rodzinnej), 
− interferencja rodziny z pracą (wymogi rodzinne utrudniają obecność w pracy); 
• FFE (family friendly employers) lub FFE (family friendly employment) – 

pracodawca przyjazny rodzinie lub zatrudnienie przyjazne rodzinie. 
W Kanadzie wielokrotnie przeprowadzano badania konfliktu praca-Ŝycie po-

zazawodowe (przygotowano 5 raportów)15, w których obok zjawiska konfliktu 
analizowano jakość Ŝycia kanadyjskich pracowników, czynniki wpływające na 
przeciąŜenie pracą, postawy pracodawców, podejmowane działania zaradcze oraz 
zawartość programów WLB.  

W grudniu 2009 r. ukazał się kolejny szósty raport pt. Work-Life Conflict in 
Canada in the New Millennium16. Jest on syntezą kluczowych stwierdzeń, wnio-
sków i rekomendacji wynikających z poprzednich raportów. Ideą opracowania 
tego całościowego raportu była chęć przyjścia z pomocą zainteresowanym pod-
miotom w rozumieniu i skutecznym działaniu na rzecz ograniczania konfliktu 
praca-Ŝycie. Jako pewnego rodzaju podręcznik prezentuje on czytelnikom wiedzę 
na temat kluczowych form konfliktu, podsumowując to, co o nim wiemy, dlacze-
go naleŜy go ograniczać, kto jest najbardziej zagroŜony i co moŜna w tej konflik-
towej sytuacji zrobić. Aby uzyskać całościowe i prawidłowe widzenie konfliktu 
praca-Ŝycie i rozumienie skutków tego zjawiska, naleŜy analizować je z róŜnych 
punktów widzenia. KaŜdy z nas odgrywa w Ŝyciu wiele ról: pracownika, pracodaw-
cy, małŜonka, rodzica, dziecka, przyjaciela, członka wspólnoty lokalnej i narodo-
wej itd., a kaŜda z nich wymaga określonego nakładu i rozkładu czasu. W badaniach 
zwrócono szczególną uwagę na aspekt praktyczny wyraŜający się w deficycie 
czasu (time crunches) i konflikcie rozkładów czasowych związanych z róŜnymi 
rolami oraz aspekt psychologiczny, który odnosił się do poczucia przygniecenia, 
przeciąŜenia i stresu.  

Pracownicy odczuwający wysoki stres spowodowany konfliktem praca-Ŝycie 
pozazawodowe tracą dwukrotnie więcej dni roboczych w porównaniu z pracow-
nikami o niskim poziomie stresu. Nie zgadzając się na dodatkowe obciąŜenia  
w pracy i stawiając obowiązki wobec rodziny na pierwszym miejscu, doprowa-
dzają do utraty pracy. Pracodawcy ponoszą więc straty związane z niekorzystnym 
ruchem kadrowym i rozwojem kariery pracowników.  

__________ 
15      Dr. Chris Higgins, Professor, Richard Ivey School of Business, U.W.O.; Dr. Linda Duxbury, 
Professor, School of Business, Carleton University: Report One: The 2001 National Work-Life Con-
flict Study, March 2002; Report Two: Work-Life Conflict in Canada in the New Millennium A Sta-
tus Report, October 2003; Report Three: Exploring the Link Between Work-Life Conflict and De-
mands on Canada's Health Care System, March 2004; Report Four: Who is at Risk? Predictors of 
Work-Life Conflict, September 2005; Report Five: Reducing Work-Life Conflict: What Works? 
What Doesn't?, August 2008. 
16      Report Six: Work-Life Conflict in Canada in the New Millennium, December 2009; 
http://www.hc-sc.gc.ca. 
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Polityka zakładów pracy uwzględniająca omawiane zagadnienia staje się co-
raz bardziej powszechna. Działania firm wpływają na zachowania pracowników. 
Pracodawca daje pracownikom do zrozumienia, czego mogą oczekiwać od firmy 
i czego pracodawca oczekuje od pracowników. Na przykład pracodawca działają-
cy prozdrowotnie przesyła pracownikom przekaz, Ŝe docenia istotny związek 
między dobrostanem pracownika a sukcesem firmy. Badania wykazują, Ŝe wpro-
wadzenie rozwiązań prorodzinnych w miejscu pracy przynosi wiele pozytywnych 
skutków. Ograniczenie konfliktu praca-Ŝycie pozazawodowe zwiększa wydajność 
i zadowolenie z pracy, zwiększa zdolność przyciągania i utrzymania kwalifiko-
wanego personelu i ogranicza absencję.  

Nawiązując do opinii Canadian Centre for Occupational Health and Safety, 
moŜna stwierdzić, Ŝe polityka tworzenia miejsc pracy przyjaznych rodzinie przy-
nosi korzyści zarówno firmie, jak i pracownikom. Są to: 

− przyciąganie nowych pracowników,  
− utrzymanie dotychczasowego personelu, 
− zwiększona róŜnorodność kwalifikacyjna, 
− poprawa morale pracowników, 
− ograniczenie czasu chorób i absencji, 
− poprawa stosunków koleŜeńskich,  
− wzrost inicjatyw pracowniczych i pracy zespołowej, 
− wzrost poziomu produkcji i zadowolenia, 
− zmniejszony stres i zmniejszone poczucie wypalenia zawodowego pracow-

ników i menedŜerów. 

2.2. Działania na rzecz tworzenia miejsc pracy przyjaznych 
rodzinie. Rozwiązania prawno-instytucjonalne ułatwiające 
godzenie pracy z obowiązkami rodzinnymi 

W Kanadzie istnieje długa historia współdziałania przedstawicieli rządu, bizne-
su i związków zawodowych w negocjowaniu równych i rzetelnych standardów pra-
cy. Standardy chronią prawa pracowników, umacniają środowisko miejsca pracy  
i proaktywne relacje między menedŜerami a pracownikami. Większość (90%) ka-
nadyjskich pracowników obejmuje prowincjonalne albo terytorialne prawo pracy. 
Jedynie 10% wszystkich kanadyjskich firm jest regulowana federalnie.  

W zaleŜności od staŜu pracy i liczby przepracowanych godzin matka moŜe 
uzyskać urlop macierzyński w wymiarze od 17 do 52 tygodni. Pracodawcy zobo-
wiązani zostali do ponownego jej zatrudnienia po upływie urlopu, na tych samym 
warunkach co poprzednio. W ramach kanadyjskiego planu ubezpieczenia zatrud-
nienia (Employment Insurance – EI) matka moŜe otrzymać świadczenia pienięŜne 
maksymalnie do 15 tygodni, natomiast dodatki rodzicielskie mogą być wypłacane 
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przez okres maksymalnie 35 tygodni w ramach 52 tygodni od urodzenia lub ad-
opcji dziecka.  

Od 1 stycznia 2006 r. prowincja Quebec wprowadziła świadczenia macie-
rzyńskie, ojcowskie, rodzicielskie i adopcyjne jedynie dla własnych mieszkańców  
w ramach nowego programu Quebec Parental Insurance Program (QPIP) 

2.3. Inicjatywy publiczne na rzecz upowszechniania i promowania 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie 

Polityka przyjazna rodzinie staje się przewodnikiem działania w konkretnej 
sprawie poprzez identyfikację oczekiwań i określenie odpowiednich regulacji.  
W proces tworzenia i realizacji programów naleŜy włączyć pracowników ze 
wszystkich szczebli zarządzania w firmie. Ogólnie opracowanie konkretnego pro-
gramu na rzecz rodziny wymaga 5 prostych kroków: 

Krok 1 – identyfikacja problemu  
• przeprowadzenie przeglądu stanu zdrowia pracowników, 
• przegląd literatury w celu przedstawienia korzyści dla firmy, 
• identyfikacja celów i zadań dla danej firmy. 
Krok 2 – pozyskanie poparcia dla projektu 
• spotkanie z pracownikami wszystkich szczebli zarządzania w firmie, 
• wyznaczenie osoby, która przygotuje projekt programu, 
• promocja projektu programu wśród załogi. 
Krok 3 – opracowanie programu lub wytycznych 
• przygotowanie prostego dokumentu zawierającego cele, wytyczne, terminy 

wdroŜenia i ewaluację. 
Krok 4 – implementacja programu 
• wyznaczenie osoby odpowiedzialnej za wdraŜanie programu, 
• przygotowanie sesji informacyjnych dla personelu, 
• przygotowanie i odpowiednie rozmieszczenie materiałów informacyjnych  

o programie. 
Krok 5 – ewaluacja 
• analiza opinii i reakcji pracowników, 
• uwzględnienie uwag i sugestii pracowników. 
Doświadczenia firm wdraŜających programy wskazują, Ŝe w wielu przy-

padkach wystarczy jedynie modyfikacja i uzupełnienie dotychczasowych dzia-
łań, wskazanie występujących luk i zarysowanie nowych celów uprzednio po-
mijanych.  

Praca przyjazna rodzinie wymaga: 
• wspierania zdrowych ciąŜ przez zmniejszenie dotychczasowych obciąŜeń pra-

cownic, wprowadzenie elastycznych rozwiązań np. typu part-time lub job sharing; 
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• przyznawania dodatkowych (poza ustawowym wymiarem) urlopów macie-
rzyńskich i rodzicielskich. Do urlopu rodzicielskiego uprawnieni są takŜe rodzice 
adopcyjni; 

• wspierania karmienia piersią w drodze wzajemnie uzgodnionych godzin 
pracy, przerw i zakresu pracy, umoŜliwienie karmienia piersią w miejscu pracy. 

Ponadto istotne znaczenie ma wsparcie ze strony personelu kierowniczego 
oraz istniejąca kultura organizacyjna firmy. WaŜną rolę odgrywa tu stan wiedzy 
menedŜerów oraz ich postawa wobec problematyki równowaŜenia pracy i Ŝycia 
pozazawodowego. Odpowiedniej wiedzy teoretycznej i praktycznej, która ułatwia 
wprowadzanie programów przyjaznych rodzinie dostarczają kierownikom odpo-
wiednie szkolenia. Ich zasób wiedzy i umiejętności w tym zakresie powinien być 
uwzględniany przy decyzjach rekrutacji bądź awansowania kadry kierowniczej.  

2.3.1. Mity na temat przyjaznego rodzinie miejsca pracy 

WdraŜaniu nowych rozwiązań często towarzyszą róŜnice poglądów co do te-
go, czym jest w rzeczywistości przyjazne rodzinie miejsce pracy.  

Programy przyjazne rodzinie pomagają ograniczyć stres związany z konflik-
tem pracy i Ŝycia poza nią oraz pomaga pracownikom w waŜnych momentach Ŝy-
cia, takich jak ciąŜa, karmienie, rodzicielstwo. Charakterystyczne cechy przyjaz-
nego rodzinie miejsca pracy obejmują następujące elementy: 

• elastyczne i alternatywne rozkłady czasu pracy, takie jak: elastyczny czas 
pracy, job sharing, zredukowane godziny pracy, skomprymowany tydzień pracy, 
opcje urlopu rodzinnego, telepraca, urlopy szkoleniowe i sabbatical, stopniowe 
przechodzenie na emeryturę; 

• docenianie problemów rodziny i dzieci pracowników, włączając w to opie-
kę nad dziećmi w miejscu pracy; 

• programy wsparcia dla rodziny i usługi konsultacyjne; 
• programy wspierające w okresie ciąŜy i karmienia piersią, a takŜe sprawo-

wania opieki nad dziećmi i starszymi członkami rodzin; 
• zapewnianie doradztwa i usług konsultacyjnych przez Employee Assistance 

Program; 
• organizacyjna kultura i wspierające zarządzanie, które uznają pracę i rodzi-

nę jako istotną kwestię dla firmy i jej misji. 
Pozytywnym poglądom ułatwiającym tworzenie miejsc pracy przyjaznych ro-

dzinie często towarzyszą poglądy nazywane mitami, które nieprawidłowo przed-
stawiają omawiane zagadnienie.  

Kanadyjskie Ministerstwo Pracy17 krytykuje mity na temat WLB (work-life 
balance), wymieniając wśród nich: 

• programy przyjazne rodzinie są miękkimi zagadnieniami HR i odnoszą się 
głównie do kobiet, 

__________ 
17      Creating a Family-Friendly Workplace (Culture Change); www.labour.gc.ca. 
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• menedŜerowie utracą kontrolę nad swoimi pracownikami, 
• elastyczność jest niesprawiedliwa, poniewaŜ nie jest uniwersalnym rozwią-

zaniem odnoszącym się do wszystkich pracowników, 
• tylko praca pod okiem szefa (face time) jest efektywna, 
• elastyczne rozwiązania są moŜliwe do wykorzystania jedynie na stanowi-

skach niekierowniczych, 
• uczestnictwo w programach przyjaznych rodzinie ogranicza moŜliwości 

awansu zawodowego, 
• elastyczne rozwiązania są niemoŜliwe do wprowadzenia na stanowiskach 

wymagających bezpośredniego kontaktu z klientem. 
Analizowane w ostatnich latach badania doświadczeń wielu kanadyjskich 

firm uczestniczących w konkursach na pracodawcę przyjaznego rodzinie lub ofe-
rującego tzw. fair miejsce pracy wskazują, Ŝe przytoczone poglądy nie są uzasad-
nione i słusznie zostały nazwane mitami.  

W Kanadzie wiele miejsca poświęca się promocyjno-popularyzacyjnym ini-
cjatywom w zakresie tworzenia przyjaznych rodzinie miejsc pracy. 

Od 14 lat organizuje się projekt, narodowy konkurs pod nazwą Canada's Top 
100 Employers18 mający na celu wyłonienie pracodawców, którzy przodują w swo-
ich gałęziach w przyciąganiu i utrzymywaniu najlepszych pracowników, oferując 
wyjątkowo dobre miejsca pracy.  

Pracodawcy oceniani są przez organizatorów projektu według 8 kryteriów, 
niezmiennych od początku istnienia konkursu. Są to: 

1) fizyczne środowisko pracy, 
2) atmosfera w pracy i stosunki międzyludzkie, 
3) zdrowie i bonusy przyjazne rodzinie, 
4) organizacja czasu pracy i czasu wolnego pracowników, 
5) komunikacja między pracownikami, 
6) zaangaŜowanie pracowników i system oceny ich wydaj-

ności, w tym analiza pracy przełoŜonych oraz analiza opinii pracowników odcho-
dzących z pracy, 

7) szkolenia i rozwój kwalifikacji, 
8) zaangaŜowanie w działalności społecznej. 
W konkursie moŜe uczestniczyć kaŜdy pracodawca prowadzący działalność 

na terenie Kanady, niezaleŜnie od wielkości firmy i charakteru własności. Osią-
gnięcia kaŜdego z nagrodzonych pracodawców są punktowane, a rezultaty tej 
punktacji podawane do publicznej wiadomości wraz z uzasadnieniem na portalu 
poszukiwania pracy Eluta.ca. W specjalnym dodatku publikowanym przez The 
Glob and Mail prezentuje się zwycięzców i ich osiągnięcia, zapewniając infor-
macje i wskazówki zarówno dla pracodawców, jak i osób poszukujących pracy. 
Oznacza to w praktyce popularyzację najlepszych rozwiązań.  

__________ 
18      http://www.canadastop100.com/national/. 



Lucyna Machol-Zajda 
 

66

Od ponad 10 lat odbywają się coroczne szczyty przodujących pracodawców 
(Top Employer Summit)19, które pozwalają odkryć najlepsze rozwiązania wyko-
rzystywane przez zwycięzców konkursu.  

Ubiegłoroczny szczyt (2013 r.) odbył się w dniach 3−5 października w Toronto. 
Celem, który mu przyświecał, było wywołanie narodowej dyskusji na temat two-
rzenia dobrych miejsc pracy i zwiększenia szans na zatrudnienie młodych ludzi.  

Tegoroczna edycja konkursu Top 100 Employers odbyła się 17−18 listopada 
2014 r. w Vancouver. Uczestnicy tego wyjątkowego spotkania mieli szansę na 
zapoznanie się z najlepszymi case studies i zabranie ze sobą dziesiątków inspiru-
jących pomysłów na poprawę organizacji pracy, programów i inicjatyw.  

Dla uatrakcyjnienia i podniesienia rangi uroczystości zaprasza się wybitnych, 
światowej klasy mówców, jak np. laureat Nagrody Nobla i były wiceprezydent 
USA Al Gore, aktorka i działaczka na rzecz ochrony praw obywatelskich Mia 
Farrow, laureat Pokojowej Nagrody Nobla Muhammad Yunus, aktor i działacz 
społeczny Harry Belafonte.  

Konferencja ta jest największą spośród corocznych konferencji. Gromadzi 
profesjonalistów HR wyŜszego szczebla w Kanadzie.  

Obok działań na szczeblu krajowym organizuje się 11 regionalnych konkur-
sów mających na celu identyfikację najlepszych pracodawców w poszczególnych 
regionach kraju.  

Obok przedstawionych przedsięwzięć mających na celu wyłonienie najlep-
szych pracodawców, organizuje się siedem specjalnych konkursów ukierunkowa-
nych na następującą problematykę:  

• najlepsi pracodawcy dla nowych Kanadyjczyków (Best 
Employers for New Canadians)20  

Nagroda w tej kategorii wyróŜnia pracodawców oferujących 
najlepsze miejsca pracy dla imigrantów. WdraŜają ciekawe programy 
pomagające w okresie przejściowym w adaptacji do nowego miejsca 
pracy i Ŝycia w Kanadzie. KaŜdy oceniany w tej kategorii pracodawca realizuje  
w swej działalności specjalny program pomocowy dla imigrantów, w którym prezen-
tuje kroki, jakie zostały podjęte w celu zmniejszenia barier zatrudnienia dla tej grupy 
pracowników (uznanie zagranicznych kwalifikacji i doświadczenia, pomoc w uzyska-
niu niezbędnych uznawanych w Kanadzie certyfikatów, oferowanie wewnętrznego 
coachingu lub mentoringu, szkolenia menedŜerów i pracowników w zakresie cross-
cultural, by stworzyć przyjazne i produktywne środowisko pracy).  

• najlepsi pracodawcy w zakresie róŜnorodności (Canada's 
Best Diversity Employers)  

Konkurs wyróŜnia pracodawców oferujących wyjątkową 
róŜnorodność miejsc pracy i realizujących programy inkluzji 
społecznej. Inicjatywy dotyczą kobiet, niepełnosprawnych, mniej-

__________ 
19      http://employersummit.ca/agenda/. 
20      http://www.canadastop100.com/immigrants/. 



Zatrudnienie przyjazne w krajach anglosaskich − „kolebce” family friendly… 
 

67

szości narodowych, osób o zróŜnicowanych preferencjach seksualnych (LGBT – 
Lesbian, Gay, Bisexual, Transgendered/Transsexual). Do 2007 r. wyróŜniano pra-
codawców w dwóch kategoriach: najlepsi dla kobiet i najlepsi dla mniejszości 
narodowych. W wyróŜnionych (nielicznych) firmach tworzy się specjalne ciała, 
jak np. komitety sterujące, komitety róŜnorodności i praw człowieka, grupy foku-
sowe dostarczające informacji o konkretnych problemach, z jakimi mają do czy-
nienia pracownicy z grup zmarginalizowanych. Wiele uwagi poświęca się reali-
zacji programów szkoleniowych dla managementu i pracowników w zakresie 
świadomości róŜnorodności, inkluzji społecznej i zagadnień zatrudniania i two-
rzenia stanowisk pracy dla określonych grup pracowników. Najbardziej zasłuŜo-
nym pracownikom, liderom pomagającym w realizacji programów w zakresie in-
kluzji społecznej przyznaje się w niektórych firmach specjalne wewnętrzne 
nagrody.  

• najbardziej zieloni pracodawcy (Canada's Greenest Em-
ployers)  

WyróŜnieni pracodawcy przejawiają wyjątkowe proekologiczne 
inicjatywy, przyciągają środowiskowym przywództwem pracowni-
ków do swojej firmy. W ocenie pracodawców zwraca się uwagę 
przede wszystkim na unikalne inicjatywy środowiskowe i programy rozwijane przez 
pracodawców, zakres, w jakim udało się ograniczyć negatywne oddziaływania firmy 
na środowisko (environmental footprint) oraz stopień zaangaŜowania pracowni-
ków w podejmowane proekologiczne działania.  

• najlepsi pracodawcy dla młodych pracowników (Cana-
da's Top Employers for Young People)  

WyróŜniani pracodawcy są liderami w pozyskiwaniu i utrzy-
maniu w firmie młodych pracowników. Pracodawcy oferują mło-
dym pracownikom specjalne programy work-study ułatwiające 
kontynuowanie studiów, programy mentorskie i szkoleniowe 
mentorship and training, programy zarządzania karierą employer's career mana-
gement program oraz specjalne nagrody za ukończenie pewnych szkoleń i kur-
sów. Nagrodzone firmy oferowały swoim młodym pracownikom m.in.: elastyczne 
godziny pracy, zasiłek urlopowy po pierwszym roku pracy, subsydia na pokrycie 
czesnego i uprawnień zawodowych, programy szkoleniowe typu Formal orienta-
tion program (TCD) oraz Formal leadership training (TCD), bonusy zdrowotne, 
bonusy rekreacyjne.  

• pracodawcy przyjaźni rodzinie (Canada's Top Family-
-Friendly Employers)  

W Kanadzie od 14 lat organizuje się dla najbardziej przyja-
znych rodzinie pracodawców konkurs pod nazwą Canada’s 
Top Family-Friendly Employers. Głównym celem tego przed-
sięwzięcia jest promocja najlepszych, najnowocześniejszych programów dla pra-
cowników mających małe dzieci. WyróŜniane firmy są liderami w zakresie po-
mocy w równowaŜeniu przez pracowników pracy i Ŝycia pozazawodowego. Pra-
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codawcy oceniani są za swoje programy i inicjatywy mające na celu wspomaga-
nie rodziców mających małe dzieci. 

Programy te dotyczą: 
− urlopów macierzyńskich i rodzicielskich,  
− dostępności elastycznych rozwiązań organizacyjno-czasowych,  
− wspomagania rodziców w opiece nad dziećmi,  
− dodatków zdrowotnych (analiza ich skali i kosztów). 
W ocenie podejmowanych przez pracodawców kroków zwraca się uwagę na 

nowe, narastające problemy, takie jak dodatki dla rodziców adopcyjnych oraz 
urlopy opiekuńcze w celu sprawowania opieki nad starszymi rodzicami. Ponadto 
coraz częściej uwzględnia się unikatowe, korzystne rozwiązania ułatwiające go-
dzenie pracy i Ŝycia pozazawodowego stosowane w niektórych firmach.  

• 10 najlepszych firm, dla których warto pracować (Fi-
nancial Post's21 Ten Best Companies to Work For)  

Konkurs wyróŜnia szybko rozwijające się firmy, które ofe-
rują wspaniałe szanse kariery wraz z finansowymi dodatkami  
i bonusami. Szybko rozwijające się firmy ujmuje się w kategoriach wzrostu zysku 
i zwiększania zatrudnienia. W ocenie stosuje się te same 8 kryteriów, jakie wyko-
rzystywano przy ocenie w narodowym konkursie Canada's Top 100 Employers,  
a takŜe uwzględnia działania rekrutacyjne i mające na celu zachowanie w firmie 
najlepszych kadr. Ta konkurencja jest skierowana jedynie do pracodawców pry-
watnych, którzy zobowiązani są do przedstawienia pewnych finansowych infor-
macji dotyczących rocznego zysku i zatrudnienia.  

• najlepsi pracodawcy dla Kanadyjczyków po 40. roku Ŝycia 
(Top Employers for Canadians Over 40)  

Do 2007 r. konkurs nosił nazwę 10 najlepszych pracodawców 
dla doświadczonych pracowników (Top Ten Employers for Experien-
ced Workers). Zmiana nazwy wiązała się z dąŜeniem do uwzględ-
nienia róŜnego rodzaju inicjatyw emerytalnych i innych skierowanych do pra-
cowników 40+. KaŜdy biorący udział w konkursie pracodawca był oceniany we-
dług następujących kryteriów: 

1) czy oferuje interesujące programy wsparcia starszych pracowników, 
2) czy aktywnie rekrutuje nowych pracowników powyŜej 40. roku Ŝycia, 
3) czy w polityce kadrowej uwzględnia specyficzne troski starszych pracowni-

ków takie jak uznanie wcześniejszej pracy (u poprzednich pracodawców) w okre-
ślaniu uprawnień urlopowych, 

4) czy oferuje plan emerytalny z istotnym wkładem pracodawcy, 
5) czy wspomaga starszych pracowników w planowaniu przechodzenia na 

emeryturę, 

__________ 
21      Financial Post's jest biznesowym działem gazety „National Post” – w kaŜdym roku w specjalnym 
dodatku ogłasza zwycięzców konkursu wraz z uzasadnieniem wyboru poszczególnych pracodawców. 
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6) czy stwarza szansę dla emerytów zachowania kontaktów społecznych  
z wcześniejszymi współpracownikami przez zorganizowaną aktywność społeczną 
i wolontariat, 

7) czy rozszerza zakres bonusów zdrowotnych po przejściu na emeryturę, 
8) czy oferuje jakiekolwiek programy, takie jak: mentoring i stopniowe prze-

chodzenie na emeryturę, aby osłabić emocjonalne wyzwania emerytalne i zapew-
nić przekazanie umiejętności starszych pracowników następnej generacji. 

Obok wskazanych kryteriów w materiałach przedstawiających działania na-
grodzonych w konkursie firm znajdują się takie rozwiązania w zakresie organiza-
cji i czasu pracy, jak elastyczne godziny pracy, zredukowane godziny pracy  
w okresie letnim, telepraca, skrócony tydzień pracy np. do 35 godzin przy zacho-
waniu pełnego wynagrodzenia oraz wsparcie finansowe dla rodziców mających 
dzieci rozpoczynające studia. 

Zaprezentowane narodowe przedsięwzięcia sprzyjają działaniom prorodzin-
nym i promocji pracodawców tworzących dobre jakościowo miejsca pracy. We 
wszystkich wyróŜnionych w konkursach firmach zarówno na płaszczyźnie krajo-
wej, jak i regionalnej oraz na tzw. płaszczyznach specjalnych nastawionych na 
określoną problematykę i kierowanych do wybranych grup zawodowych znajdu-
jemy rozwiązania pomagające pracownikom w aktywności i adaptacji zawodowej 
oraz godzeniu pracy z obowiązkami rodzinnymi, opiekuńczymi, edukacyjnymi, 
społecznymi i Ŝyciem pozazawodowym.  

WyróŜnieni pracodawcy mają prawo do wykorzystywania oficjalnego logo 
(pokazanego poglądowo przy omawianiu poszczególnych konkursów) w celach 
promocyjnych i rekrutacyjnych przez rok, tj. do następnej edycji konkursu. 

2.4. Działania pracodawców wspierające łączenie pracy z Ŝyciem 
rodzinnym: dobre praktyki 

We wszystkich zaprezentowanych w poprzedniej części konkursach wyłania 
się pracodawców, którzy są liderami w tworzeniu warunków umoŜliwiających 
godzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym. Konkurs Pracodawca Przyjazny Ro-
dzinie jest jednym z najstarszych (od 14 lat wyłania liderów FFE) i promuje pra-
codawców, którzy oferują najwięcej programów dla osób obciąŜonych obowiąz-
kami rodzinnymi.  

Katolickie Towarzystwo Pomocy Dzieciom w Toronto22 proponuje swoim 
pracownikom plan opieki zdrowotnej, w ramach którego pracodawca płaci 100% 
składki. Pakiet usług zdrowotnych obejmuje leczenie stomatologiczne i ortodon-
tyczne, podstawowe usługi medyczne, moŜliwość skorzystania z gabinetu masa-
Ŝu, opiekę domową. Towarzystwo dofinansowuje równieŜ swoim pracownikom 
zajęcia fitness. Benefity związane z opieką nad dzieckiem obejmą m.in. urlop oj-
cowski oraz urlop dla rodziców adopcyjnych płatny do 70% wynagrodzenia przez 
30 tygodni, świadczenia zdrowotne podczas urlopu macierzyńskiego i ojcowskie-
__________ 
22      http://www.eluta.ca/top-employer-ccas. 
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go. Ponadto pracownicy mogą wnioskować o dodatkowych 8 dni płatnego urlopu, 
które mogą wykorzystać na wizyty lekarskie oraz obowiązki opiekuńcze nad oso-
bami starszymi.  

Pracownicy Urzędu Statystycznego23 mają moŜliwość pracy w ramach tzw. 
elastycznych godzin pracy, telepracy, skróconego tygodnia pracy. Instytucja 
współpracuje z placówkami zajmującymi się całodzienną opieką nad dziećmi  
i udziela wsparcia finansowego na ten cel swoim pracownikom. Ponadto Urząd 
wprowadził spotkania informacyjne na temat profilaktyki zdrowotnej, programów 
walki z nałogiem palenia. Pracownicy zachęcani są równieŜ do udziału w róŜno-
rodnych zajęciach sportowych.  

Toronto Hydro Corporation24 oferuje specjalny program urlopowy, który  
w zamian za pracę przez 2 lata za 80% wynagrodzenia umoŜliwia zatrudnionemu 
wzięcie 6-miesięcznego płatnego urlopu. Istnieje moŜliwość pracy na tej zasadzie 
przez 4 lata i wzięcia rocznego urlopu, opłacanego przez pracodawcę.  

Wśród zwycięzców Top 100/2014 r. (Canada's Top Family Friendly Employ-
ers 2014) wyróŜniono firmę Accentrure Inc., z siedzibą w Toronto.25 W ramach 
Programu FFE pracodawca oferuje m.in. subwencje dla pracowników wymagają-
cych leczenia bezpłodności, korzystających z zapłodnienia in vitro (IVF) – mak-
symalnie do 15 000 $, dofinansowanie urlopu macierzyńskiego i wychowawcze-
go – do 85% wynagrodzenia przez 15 tygodni dla nowych matek i ojców, a takŜe 
rodziców adopcyjnych. Ponadto wspiera finansowo korzystanie z kursów i pro-
gramów szkoleniowych.  

Kolejny zwycięzca konkursu Top 100/2014 − Departament Finansów Kana-
dy26 wspiera wysiłki pracowników w godzeniu ich Ŝycia zawodowego z prywat-
nym poprzez moŜliwość korzystania z elastycznych godzin pracy, telepracy, 
skróconego i skomprymowanego tygodnia pracy. Finansuje w znacznej części 
urlopy macierzyńskie i wychowawcze (do 93% wynagrodzenia przez 52 tygodnie 
dla młodych matek, a takŜe do 93% wynagrodzenia dla nowych ojców i rodziców 
adopcyjnych przez 35 tygodni). Inwestuje w ciągły rozwój pracowników (we-
wnętrzne staŜe, dotacje na naukę, udział w wielu programach kształcenia) oraz 
oferuje elastyczne przejście na emeryturę dzięki moŜliwości skrócenia tygodnia 
pracy przez ostatnie 2 lata pracy oraz pomoc w opracowywaniu planów emery-
talnych. 

__________ 
23      http://www.eluta.ca/top-employer-statistics-canada. 
24      http://www.eluta.ca/top-employer-toronto-hydro. 
25      Accenture Inc – wiodąca międzynarodowa firma usługowa świadcząca usługi z zakresu kon-
sultingu, nowoczesnych technologii i outsourcingu.  
26      Departament Finansów Kanady (Finanse Kanada) jest odpowiedzialny za rozwój polityki fi-
nansowej i udziela porad i konsultacji z rządem federalnym. Do szczegółowych obowiązków Depar-
tamentu naleŜy przygotowywanie budŜetu federalnego, rozwoju polityki i prawodawstwa podatko-
wego i taryfowego, zarządzanie federalnymi poŜyczkami na rynkach finansowych. 
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3. Australia – edukacja, współpraca, promocja dobrych 
praktyk – droga do poprawy WLB 

W Australii, podobnie jak w Kanadzie, punktem wyjścia do formułowania  
i realizowania polityki przyjaznej rodzinie jest docenianie jej znaczenia we współcze-
snym świecie. W obliczu zmian ekonomicznych, społecznych, demograficznych, 
zdrowotnych i technologicznych nie sposób nie doceniać wagi zmieniających się 
potrzeb pracowników i narastającego konfliktu praca-obowiązki pozazawodowe.  

3.1. Przesłanki rozwoju family friendly employment (FFE) 

Zasoby pracy w Australii znajdują się w procesie przemian. Wobec spadku 
przyrostu naturalnego i wydłuŜenia Ŝycia ludność Australia starzeje się. Zdecy-
dowanie rośnie udział kobiet na rynku pracy (45% w 2010 r.), co powoduje, Ŝe 
tradycyjny model rodziny z jednym rodzicem pracującym w pełnym wymiarze 
czasu pracy, a drugim pozostającym w domu jest coraz mniej powszechny. Ro-
śnie zarówno liczba rodzin, w których dwie osoby dorosłe pracują (rodzina ma 
dwa źródła dochodów), liczba rodzin niepełnych, a takŜe liczba pracowników 
pełniących jednocześnie funkcje opiekuńcze w stosunku do dzieci i starszych ro-
dziców. W ciągu ostatniego roku wzrosła liczba pracowników w wieku 55−64 lat, 
co oznacza z jednej strony, Ŝe są gotowi pozostać na rynku pracy, a z drugiej stają 
się nowym wyzwaniem. Wykorzystanie doświadczenia zawodowego tej grupy 
pracowników wymaga często stworzenia odpowiednich warunków pracy, zmian 
w organizacji pracy i czasu pracy, tworzenia nowych stanowisk (mentorów, tre-
nerów itp.), a takŜe odpowiedniej edukacji. Wiele osób biernych zawodowo 
chciałoby podjąć pracę, ale ze względów osobistych i rodzinnych (tu zdecydowa-
ną przeszkodą są pełnione funkcje opiekuńcze), a takŜe sztywności rozkładów 
czasu pracy nie mogą zmienić swojego statusu na rynku pracy.  

Ponadto praca wielu pracowników staje się bardziej intensywna, a jej czas 
wydłuŜony, co wywiera presję na Ŝycie pozazawodowe i ma negatywne skutki dla 
pracowników i ich rodzin. Wielokrotnie badania wykazały, Ŝe długie godziny 
pracy powodują stres i konflikt między pracą a obowiązkami pozazawodowymi. 
Pracownicy odczuwający wysoki stres spowodowany konfliktem praca-Ŝycie po-
zazawodowe tracą dwukrotnie więcej dni roboczych w porównaniu z pracowni-
kami o niskim poziomie stresu.  

Stanowiska pracy i rozwiązania organizacyjne ulegają zróŜnicowaniu wraz  
z eksplozją pracy dorywczej, pracy w niepełnym wymiarze oraz pracy zmianowej.  

Pracodawcy natrafiają na trudności związane z brakiem kwalifikowanych 
kadr w wielu gałęziach i zawodach. Zainteresowanie problematyką WLB często 
wynika z potrzeb firm, które w warunkach wysoce konkurencyjnego rynku pracy 
są zmuszone do działań na rzecz przyciągania i zachowania w firmach cennych 
pracowników. Zmiany zachodzące na rynku pracy wpływają na pogłębianie świa-
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domości organizacyjnej firm i podejmowanie działań w zakresie ZZL, odwołując 
się do problematyki tworzenia dobrych jakościowo miejsc pracy nazywanych 
często fair work lub family friendly employers. 

3.2. Działania na rzecz tworzenia miejsc pracy przyjaznych 
rodzinie. Rozwiązania prawno-instytucjonalne ułatwiające 
godzenie pracy ze zobowiązaniami rodzinnymi 

Podstawowe regulacje w zakresie równowagi praca-Ŝycie, a takŜe pomagają-
ce w tworzeniu elastycznych miejsc pracy sprzyjających rodzinie zawarte są  
w kilku ustawach: 

• ustawa o zakazie dyskryminacji ze względu na płeć (Sex Discrimination 
Act) z 1984 r. Ustawa ta nawiązuje i jest zgodna z przepisami konwencji ILO; 

• ustawa o równości szans dla kobiet i męŜczyzn w miejscu pracy – 1999 r.; 
• ustawa o stosunkach w miejscu pracy (The Workplace Relations Act) 1996 r. 

Ustawa ta wspomaga i zachęca pracowników do równowaŜenia pracy i Ŝycia po-
zazawodowego dzięki wykorzystywaniu licznych oferowanych w praktyce rozwią-
zań. Podstawowym celem regulacji prawnych było stworzenie ram dla kooperacyj-
nych stosunków w miejscu pracy w celu wspierania pomyślności ekonomicznej  
i społecznej. Obejmuje to skuteczne wspomaganie pracowników w równowaŜe-
niu obowiązków pracowniczych i rodzinnych przez rozwój wzajemnie korzyst-
nych rozwiązań organizacyjnych, a takŜe zapobieganie i usuwanie dyskryminacji 
z róŜnych powodów, w tym obowiązków rodzinnych; 

• ustawa o stosunkach pracy w stanie Queensland (Industrial Relations Act) 
1999 r. Jednym z celów ustawy jest pomoc w równowaŜeniu pracy i Ŝycia rodzin-
nego oraz zobowiązań związanych ze stylem Ŝycia poszczególnego pracownika. 
Ustawa określa ogólne warunki zatrudnienia, płacę minimalną, uprawnienia urlo-
powe (w tym urlopy rodzicielskie, rodzinne, opiekuńcze, zdrowotne, roczne itp.), 
czas pracy, godziny nadliczbowe, kwestie podnoszenia kwalifikacji i umiejętno-
ści pracowników; 

• ustawa o stosunkach w miejscu pracy (WR Act) została uzupełniona ustawą 
o wyborze rozwiązań w organizacji pracy (The Work Choices Act), która funda-
mentalnie zmieniła system stosunków w miejscu pracy; 

• w marcu 2006 r. weszła w Ŝycie reforma stosunków w miejscu pracy Work 
Choices (Work and Family 2006), która powiększyła ochronę i moŜliwości ko-
rzystania z elastycznych rozwiązań przez pracowników mających obowiązki ro-
dzinne. Po raz pierwszy na szczeblu federalnym wprowadzono siatkę bezpieczeń-
stwa, która daje pracownikom gwarantowany zestaw minimalnych warunków, 
włączając w to uprawnienia urlopowe (rodzicielskie, opiekuńcze i roczne) oraz 
gwarancje minimalnych godzin pracy, a takŜe gwarancje minimalnych płac. Na 
tej podstawie pracownicy są zachęcani do negocjowania ze swoimi pracodawca-
mi elastycznych przyjaznych rodzinie uprawnień powyŜej standardów ustawo-
wych i najlepiej dostosowanych do warunków i sytuacji osobistej; 
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• Negocjacje prowadzone na szczeblu zakładowym są szczególnie istotne  
w dostosowywaniu rozwiązań roboczych w taki sposób, by wspomagać pracow-
ników w równowaŜeniu pracy i Ŝycia pozazawodowego. 

• The Equal Opportunity Amendment (Family Responsibilities) Act 2008 
(EOA) – podkreślono znaczenie elastycznych rozwiązań w organizacji czasu pra-
cy dla osób pełniących funkcje opiekuńcze. Ustawa zmierza do ochrony czasu dla 
rodziny w kontekście zobowiązań pracowniczych. Pracodawca jest zobowiązany 
do uwzględnienia obowiązków, jakie pracownik ma jako rodzic albo opiekun 
(chyba, Ŝe dostosowanie nie jest moŜliwe, biorąc pod uwagę konkretny przypa-
dek i sytuację pracownika oraz potrzeby miejsca pracy);  

• ustawa Fair Work Act 200927, która weszła w Ŝycie 1 stycznia 2010 r. wpro-
wadziła Narodowe Standardy Zatrudnienia, które tworzą sieć bezpieczeństwa, mi-
nimalnych uprawnień dla większości objętych nimi zatrudnionych, w tym między 
innymi:  

− 38-godzinny tydzień pracy dla pełnozatrudnionych pracowników + rozsąd-
na liczba dodatkowych godzin pracy, 

− 4-tygodniowy roczny urlop (odpowiednie części dla pracowników w nie-
pełnym wymiarze czasu pracy), 

− 10 dni urlopu osobistego-opiekuńczego + dwa dni urlopu okolicznościowego, 
− 12 miesięcy bezpłatnego urlopu rodzicielskiego po 12 miesiącach nieprze-

rwanej pracy z prawem do Ŝądania wydłuŜenia pierwotnego okresu o dalsze 12 
miesięcy (pracodawca moŜe odmówić jedynie w przypadku uzasadnionych 
względów biznesowych), 

− urlop dla uzasadnionej działalności społecznej, 
− prawo do Ŝądania elastycznych rozkładów czasu pracy dla rodziców dzieci 

w wieku przedszkolnym albo niepełnosprawnych dzieci poniŜej 18. roku Ŝycia. 
Prawo to przysługuje po 12 miesiącach nieprzerwanej pracy niezaleŜnie od ro-
dzaju umowy o pracę. 

Ostatni omawiany standard, czyli prawo do Ŝądania elastyczności w pracy 
wymaga od zainteresowanego pracownika złoŜenia wniosku na piśmie wraz  
z uzasadnieniem. W uzasadnieniu pracownik musi podać przyczynę, charakter 
zmian i sposób, w jaki pomoŜe on w opiece nad dziećmi. Wprawdzie w ustawie 
nie zdefiniowano pojęcia elastycznych rozwiązań, ale w uzupełnieniu do ustawy 
podano, Ŝe chodzi o zmianę godzin pracy, charakteru pracy i miejsca pracy.  

Pracodawca zobowiązany jest udzielić odpowiedzi na piśmie w ciągu 21 dni 
od chwili złoŜenia wniosku. Jedynie z uzasadnionych przyczyn biznesowych mo-
Ŝe odrzucić złoŜony wniosek. Wprawdzie ustawa nie określa pojęcia uzasadnio-
nych przyczyn biznesowych, ale zazwyczaj zalicza się do nich koszty, niezdol-
ność personelu do zmian, negatywny wpływ na jakość albo wydajność pracy, 
niezgodność zaproponowanego rozkładu czasu pracy z zapotrzebowaniem na nią 

__________ 
27      Fair Work Act No. 28, 2009. 
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oraz przeprowadzane zmiany strukturalne w firmie. Pracodawca zobowiązany 
jest do wykazania rzetelnej analizy złoŜonego wniosku i nie odrzuca go jedynie  
z powodu kosztów.  

Ustawa stanowi, Ŝe wszyscy pracodawcy muszą przestrzegać ustalonych stan-
dardów, włącznie z postanowieniem o konieczności podania przyczyn podjętych 
decyzji dotyczących akceptacji bądź odrzucenia wniosków o elastyczny czas pra-
cy. Maksymalna kara za nieprzestrzeganie tego prawa wynosi 6600 AUS$.  

Aby ułatwić pracodawcom sprostanie wymaganiom omawianej ustawy, suge-
ruje się, by kaŜda firma: 

• miała wypracowane i udokumentowane, a takŜe znane pracownikom stano-
wisko w sprawie elastycznych rozwiązań, 

• opracowała instrukcje dla pracowników i menedŜerów, jak planować, nego-
cjować i wdraŜać elastyczne rozwiązania, 

• była gotowa do próbnego zastosowania elastycznego rozwiązania przed od-
rzuceniem wniosku pracownika, 

• szkoliła menedŜerów w zakresie wiedzy o korzyściach związanych z wyko-
rzystaniem elastycznej pracy, pokonywaniem barier i skutecznym wdraŜaniem 
zmian w tym zakresie. 

Dnia 29 czerwca 2010 r. australijski parlament przyjął ustawę o płatnym urlopie 
rodzicielskim, która po raz pierwszy wprowadziła powszechnie prawo do urlopu 
rodzicielskiego. Wprowadzenie tego rozwiązania poprzedzono wnikliwą analizą 
społecznych kosztów i korzyści związanych z urlopem macierzyńskim, ojcow-
skim i rodzicielskim.  

3.3. Inicjatywy publiczne na rzecz upowszechniania i promowania 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie 

Zagadnienie tworzenia polityki przyjaznej rodzinie, osiągania jak najlepszej 
równowagi między pracą i Ŝyciem pozazawodowym pracowników cieszy się  
w Australii coraz większym zainteresowaniem rządu, badaczy, kierownictwa, 
przedstawicieli pracowników, pracodawców oraz popularnych mediów. 

Powszechnie uznano (na podstawie wielu badań empirycznych), Ŝe stosowa-
nie rozwiązań słuŜących łagodzeniu konfliktu praca-Ŝycie (WLC) i osiąganiu 
równowagi (WLB) jest istotne: 

• dla zwiększania zdolności uczestniczenia na rynku pracy z jednoczesnym 
pełnieniem funkcji rodzinnych oraz 

• dla tworzenia atrakcyjnego wizerunku firmy, który sprzyja pozyskiwaniu 
nowych i utrzymaniu dotychczasowych pracowników.  

Z punktu widzenia pracowników równowaga praca-Ŝycie oznacza dąŜenie do 
osiągania lub utrzymania równowagi między obowiązkami pracowniczymi a do-
mowymi.  



Zatrudnienie przyjazne w krajach anglosaskich − „kolebce” family friendly… 
 

75

Stosowane najczęściej strategie osiągania równowagi obejmują elastyczne 
rozwiązania w zakresie czasu pracy, opiekę nad dziećmi i osobami zaleŜnymi 
oraz urlopy rodzinne i rodzicielskie.  

W przeciwieństwie do równowagi praca-Ŝycie, konflikt praca-Ŝycie (WLC) 
oznacza kolizję wewnętrznych ról, w których naciski powstają w sferze pracy i Ŝycia 
pozazawodowego i rodzinnego. Role te w pewnym zakresie nie są komplemen-
tarne, przy czym odgrywanie jednej jest utrudnione przez odgrywanie innej.  

Początkowo pojęcie konfliktu (WLC) koncentrowało się na wpływie wymo-
gów Ŝycia rodzinnego na pracę. Obecnie na te zagadnienia patrzy się znacznie 
szerzej i uwzględnia wpływ pracy na stres jednostki, stosunki w pracy i poza nią 
oraz dobrostan rodziny. Konflikt praca-Ŝycie (WLC) moŜna więc scharakteryzo-
wać jako brak zgodności między celami firmy, obowiązkami zawodowymi i po-
zazawodowymi pracowników. Konflikt moŜe obejmować takie kwestie, jak trud-
ności w wychowaniu dzieci, realizacji innych obowiązków rodzinnych albo 
wyraŜać się w pełnym stresu Ŝyciu.  

Stowarzyszenie Praca-śycie (Work Life Association) jest pierwszą non-profit 
organizacją w Australii, wspomagającą społeczność biznesową w tworzeniu i wy-
korzystywaniu opcji, które pomagają pracownikom harmonizować pracę i Ŝycie 
pozazawodowe. Zasadniczym celem jest promowanie nauki przez regularne pre-
zentacje, dyskusje okrągłego stołu i dostarczanie informacji na stronach interne-
towych.  

Narodowe nagrody i wyróŜnienia 

Narodowa Nagroda Praca i Rodzina (National Work & Family Awards) – 
nagroda była wspólną inicjatywą rządu i biznesu przyznawaną od 1992 r. jako 
wyraz doceniania działań na rzecz tworzenia warunków sprzyjających osiągnię-
ciu doskonałości w pracy i inicjatyw na rzecz rodziny. Od samego początku na-
grody promowały biznesowe korzyści z tytułu działań na rzecz WLB i dawały na-
rodowe uznanie firmom, które tworzą elastyczną i przyjazną rodzinie kulturę 
pracy. W roku 2007 ukazał się raport pt. Narodowe nagrody praca/rodzina.28 
Dokument przedstawia inicjatywy w zakresie praktycznych rozwiązań na rzecz 
WLB. Analiza przypadków pokazuje, jak firmy mogą tworzyć zrównowaŜoną 
pracę i kulturę rodziny. Finaliści i zwycięzcy dowiedli, Ŝe elastyczne rozwiązania 
zastosowane w firmie mogą być skuteczne w kaŜdym środowisku pracy.  

Narodowa Nagroda Równowaga Praca-śycie (National Work-Life Balance 
Awards) stanowi przejaw zaangaŜowania rządu australijskiego na rzecz tworzenia 
bodźców dla firm, urzędów i organizacji społecznych, aby działać w miejscu pra-
cy bardziej elastycznym i przyjaznym rodzinie, a przez to bardziej efektywnym. 
Nagrody są wyrazem publicznego uznania dla liderów skutecznej integracji pracy 
i Ŝycia w zarządzaniu działalnością biznesową. 

__________ 
28      National Work and Family Awards 2007; Department of Employment and Workplace Rela-
tions 2007. 
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Nagroda wyróŜnia organizacje, w których:  
• uzyskuje się efekty biznesowe, odpowiadając na rzeczywiste potrzeby pra-

cowników w dziedzinie praca-Ŝycie; 
• menedŜerowie, kierownicy i pracownicy starają się jak najlepiej dostoso-

wać pracę do potrzeb pozazawodowych; 
• demonstruje się zaangaŜowanie na rzecz stałej poprawy inicjatyw, progra-

mów i praktyki w relacjach praca-Ŝycie. 
Lista laureatów i charakterystyka ich osiągnięć jest podawana do publicznej 

wiadomości na stronach internetowych Ministerstwa Edukacji, Zatrudnienia  
i Stosunków Pracy.  

Australijskie nagrody Instytutu Zasobów Ludzkich (Australian Human 
Resources Institute − AHRI) – wśród nich specjalna nagroda sir Kena Robinsona 
za elastyczność29 wyróŜnia strategie zarządzania, które umoŜliwiają czerpanie ko-
rzyści ze stosowania elastycznych form pracy. 

Wszyscy wnioskodawcy ubiegający się o tę nagrodę muszą zaprezentować 
swoje szczególne inicjatywy w zakresie zarządzania, a takŜe osiągnięte korzyści. 
Ponadto muszą wykazać, Ŝe podjęte działania i zastosowane rozwiązania: 

− są zgodne z potrzebami pracowników i pomagają w róŜnych sytuacjach Ŝy-
ciowych, 

− podnoszą wydajność, mają pozytywny wpływ na produktywność i efek-
tywność, 

− mają znaczący wpływ na przyciąganie i utrzymanie pracowników w firmie. 
Wszyscy laureaci, którzy otrzymali tę nagrodę w 2011 r. (Fair Work Ombud-

sman, Mercy Health, Translink Transport Authority, Sanofi-Aventis), spełniające 
oczekiwania swoich aktualnych i przyszłych pracowników (w ramach działań re-
krutacyjnych) zastosowali wiele elastycznych rozwiązań organizacyjnych dla du-
Ŝej grupy zatrudnionych na wszystkich szczeblach zarządzania. Celem opracowania 
i wdroŜenia kompleksowej strategii elastyczności było stworzenie jak największej 
liczby elastycznych miejsc pracy ułatwiających godzenie obowiązków zawodowych 
z rodzinnymi. Podjęte inicjatywy poprawiły zaangaŜowanie pracowników, ich wy-
dajność i ułatwiły zarządzanie talentami. Ze względu na charakter pracy w niektó-
rych firmach inicjatywy dotyczące elastyczności były odpowiedzią na pytanie: jak, 
gdzie i kiedy poszczególni pracownicy i całe zespoły mają pracować?  

Sponsor nagrody, Sparke Helmore, powiedział: „Jesteśmy dumni, mogąc wspie-
rać strategię zarządzania, która zachęca do elastycznych metod pracy.”  

Dla prawidłowego kształtowania polityki i praktyki tworzenia miejsc pracy 
przyjaznych rodzinie istotne jest unikanie wielu pojawiających się uproszczeń  
i fałszywych stwierdzeń określanych jako mity. Dalej przedstawiamy niektóre z nich 
wraz z kontrargumentami, które są zaprzeczeniem przedstawionych poglądów. 

__________ 
29      http://www.awards.ahri.com.au/award_workforce_flexibility.php. 
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• Polityka i praktyka w zakresie WLB przynosi korzyści jedynie pracowni-
kom mającym małe dzieci 

Polityka i praktyka tworzenia przyjaznego dla pracownika miejsca pracy mo-
Ŝe pomóc ludziom bardziej skutecznie wiązać Ŝycie zawodowe i osobiste. Przy-
chodzi z pomocą takŜe: opiekującym się starszymi rodzicami lub innymi osobami 
bliskimi; osobom uczącym się; starszym pracownikom, którzy chcą łagodniej 
przejść na emeryturę. Nasza praca i Ŝycie osobiste zmieniają się wraz z obowiąz-
kami i stąd wynika potrzeba polityki, która pomoŜe przejść pracownikom i ich 
rodzinom przez róŜne okresy Ŝycia, czyniąc je jakościowo dobrym. 

• Give him an inch and he’ll take an ell (przysł.: daj mu palec, a on chwyci 
całą rękę) 

Wysoki poziom zaufania i kooperacji pomiędzy kierownictwem a pracowni-
kami ma zasadnicze znaczenie dla sukcesu programów łagodzenia konfliktu 
praca-Ŝycie pozazawodowe, poprawia morale personelu i jego zaangaŜowanie,  
a w rezultacie słuŜy wzrostowi wydajności. Coraz częściej pracodawcy dochodzą 
do wniosku, Ŝe otwarte i kooperacyjne podejście do równowagi praca-Ŝycie przy-
niesie im przewagę konkurencyjną. 

• Długie godziny pracy świadczą o wysokiej wydajności 
Kierownicy i współpracownicy, którzy utoŜsamiają liczbę godzin pracy z wy-

dajnością, krzywdzą wydajnych pracowników wykonujących swoje zadania w krót-
szym czasie. Wydajność powinna być oceniana nie według obecności, ale charak-
teru i jakości pracy. 

Badania przeprowadzone w Australii (Dawson, McCulloch, Baker 2001) na 
zlecenie Ministerstwa Stosunków Pracy dowiodły, Ŝe długie godziny pracy mają 
zdecydowanie negatywny wpływ na zdrowie i bezpieczeństwo pracowników oraz 
ich wydajność. Godzinowa wydajność pracy osób pracujących powyŜej 8 godzin 
dziennie jest znacznie niŜsza od produktywności pracowników nieprzekraczają-
cych ośmiogodzinnego dnia pracy. U pracowników pracujących długo obserwuje 
się osłabienie pamięci, uwagi i koncentracji, co w rezultacie obniŜa ich wydaj-
ność w pracy.  

• Polityka i praktyka tworzenia przyjaznych rodzinie miejsc pracy jest niespra-
wiedliwa, gdyŜ jedni pracownicy osiągają dzięki temu większe korzyści niŜ inni 

Pracownicy często uwaŜają, Ŝe rozwiązania tworzące dla rodziny przyjazne 
miejsca pracy nie odnoszą się do nich albo nie są dla nich dostępne. W tej sytu-
acji czuja się wyłączeni z dyskusji na temat równowagi praca-Ŝycie pozazawodo-
we. Inni mogą mieć wraŜenie, Ŝe są pozbawieni poŜytków wynikających z braku 
moŜliwości skorzystania z pewnych rozwiązań, takich jak np. urlop opiekuńczy 
lub okolicznościowy. Działania na rzecz równowagi praca-Ŝycie mogą słuŜyć 
wszystkim przy załoŜeniu, Ŝe rozwiązania będą ulegać zmianie w toku cyklu Ŝy-
ciowego. Obowiązki rodzinne związane ze stylem Ŝycia zmieniają się w czasie co 
do formy i zakresu i pewne rozwiązania mogą nagle stać się koniecznością dla 
pracowników. Wobec starzenia się ludności w przyszłości wzrośnie liczba pra-
cowników mających obowiązki opiekuńcze. Aby uzyskać podobny poziom rów-
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nowagi praca-Ŝycie, poszczególni pracownicy będą musieli stosować róŜne roz-
wiązania zaleŜnie od fazy Ŝycia, w której się znajdują, np. pracownicy z małymi 
dziećmi mogą wykorzystywać elastyczne godziny pracy, aby zapewnić sobie do-
stateczną ilość czasu na obowiązki opiekuńcze. Wiedząc, Ŝe ich dzieci są pod 
właściwą opieką przyjdą do pracy bardziej zrelaksowani.  

• RównowaŜenie pracy i stylu Ŝycia dotyczy tylko pracowników 
Długie godziny pracy są najbardziej rozpowszechnione w zawodach wymaga-

jących wysokiego poziomu osobistej odpowiedzialności, o stosunkowo wysokich 
zarobkach, wykorzystujących niestandardowe godziny pracy, co często charakte-
ryzuje stanowiska menedŜerskie. Tworzenie miejsc pracy przyjaznych rodzinie 
jest szczególnie istotne dla osób zajmujących kierownicze stanowiska, gdyŜ ce-
chy charakterystyczne ich pracy sprawiają, Ŝe są bardziej podatni na wypalenie  
i stres, co moŜe mieć negatywny wpływ na ich wydajność pracy i Ŝycie osobiste. 
Firmy powinny wspierać i zachęcać menedŜerów, by wykorzystywali paletę ko-
rzystnych dla nich rozwiązań, a takŜe promowali równowagę praca-Ŝycie wśród 
podporządkowanych pracowników. 

• WLB to kwestia kobiet 
Od roku 1970 nastąpiły istotne zmiany w poglądach społecznych na temat ro-

dzicielstwa oraz roli ojców i matek. WciąŜ rosną oczekiwania, Ŝe ojcowie będą 
bardziej zaangaŜowani w opiekę nad dziećmi, niŜ w przeszłości. Obecnie uznaje 
się, Ŝe rodzicielstwo jest waŜnym zadaniem dla obojga rodziców. 

Podsumowując przedstawione fałszywe wyobraŜenia na temat pracy, konflik-
tu praca-Ŝycie, prób łagodzenia tego konfliktu, a takŜe efektywności stosowanych 
programów i rozwiązań, przytoczymy sentencję Isaaca Asimova: „ChociaŜ wie-
dza stwarza problemy, to ignorancja ich nie rozwiąŜe”. 

Działania na szczeblu rządowym i samorządowym uwzględniają współzaleŜ-
ność między pracą i Ŝyciem osobistym pracowników oraz trudności związane  
z koniecznością ich równowaŜenia.  

JuŜ w lipcu 2001 r. w Ministerstwie Stosunków Pracy w stanie Queensland 
powołano Wydział ds. Pracy i Rodziny (Work and Family Unit), którego zada-
niem było dostarczenie informacji oraz podjęcie działań edukacyjnych dla sektora 
prywatnego i publicznego w sprawach pracy i rodziny. W ramach pilotaŜowego 
programu realizowanego przez wspomniany Wydział przy współudziale Uniwer-
sytetu Queensland wypracowano miary do samodzielnej oceny polityki i rozwią-
zań WLB w firmach. Równocześnie, analizując poszczególne przypadki, rozpa-
trywano czynniki, które mogą ułatwić lub hamować wdroŜenie rozwiązań WLB. 
W kaŜdej badanej firmie tworzono grupy focusowe z pracownikami, a z przed-
stawicielami menedŜerów przeprowadzano wywiady. Dla kaŜdej firmy opraco-
wano analizę przypadku, a ich suma złoŜyła się na raport całościowy.  

W roku 2004 pracownicy Uniwersytetu Queensland, Uniwersytetu Sydney 
oraz Wydziału ds. Pracy i Rodziny Ministerstwa Stosunków Pracy przeprowadzili 
badania pt. Urlopy rodzicielskie w Australii: dostępność, wykorzystanie, efektyw-
ność. Celem tych badań było wypełnienie luki w wiedzy o wykorzystaniu urlo-
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pów, preferencjach kobiet i męŜczyzn łączących pracę z obowiązkami rodzinny-
mi oraz określenie opcji i moŜliwych wyborów w kontekście miejsca pracy i go-
spodarstwa domowego. Projekt trwał trzy lata i obejmował trzy poziomy badań: 

• survey rodziców dzieci urodzonych 12−18 miesięcy przed realizacją badań. 
Miał na celu dostarczenie informacji o dostępie i wykorzystaniu urlopów rodzi-
cielskich, jak równieŜ o preferencjach, wyborach i niezaspokojonych potrzebach 
związanych z WLB; 

• analiza przypadków w poszczególnych miejscach pracy w celu zebrania in-
formacji o reakcji firm na potrzeby matek i ojców małych dzieci oraz o powrocie 
z urlopu pracowników, włączając w to akceptację i integrację w miejscu pracy; 

• indywidualne wywiady, poczynając od wstępnego survey, by lepiej zrozumieć 
takie wpływy, jak organizacja pracy domowej i dostęp do innych rodzajów wspar-
cia rodziny, przechodząc do wyborów, jakich pracownicy dokonują w sferze łącze-
nia pracy i obowiązków rodzinnych. 

W latach 1997−2000 trzykrotnie przeprowadzono badania w firmach. Doty-
czyły one wykorzystania strategii WLB w firmach australijskich oraz identyfikacji 
barier, na jakie natrafiają pracodawcy w swojej działalności. Specjalne badania po-
święcono takŜe pracy w niepełnym wymiarze i dobrym praktykom w zakresie 
tworzenia miejsc pracy przyjaznych rodzinie (Comfort, Johnson, Wallace 2003). 

Wiele badań posłuŜyło analizie zagadnienia konfliktu praca-Ŝycie pozaza-
wodowe (WLC)30. Celem ich przeprowadzenia było zbadanie częstotliwości wy-
stępowania konfliktu praca-Ŝycie pozazawodowe oraz jego wpływ na jednostkę  
i miejsce pracy: 

− koszty stresu, 
− efektywność kosztowa programów WLB, 
− wpływ WLB na jakość i wydajność pracy, 
− analiza kosztowa WLC, np. koszty absencji, straconej wydajności. 
Badaniami objęto 31 571 pracowników zatrudnionych w 100 organizacjach 

publicznych, prywatnych i non-profit.  
Porównawcze dane statystyczne pokazały, Ŝe: 
• narasta problem przeciąŜenia pracą, 
• narasta konflikt praca-rodzina,  
• coraz większym problemem staje się stres związany z pracą. 
Wysoki poziom przeciąŜenia obowiązkami i interferencja pracy w Ŝycie ro-

dzinne oddziałuje negatywnie na: 
• moŜliwości rekrutacyjne firmy, 
• moŜliwości zachowania personelu, 
• mniejsze związanie pracowników z firmą i łatwiejsze z niej odchodzenie. 

__________ 
30      Exploring the Link Between WLC and Demands on Canada”s Health Care System. Raport No. 
3 (2004); Who Is at Risk? Predictors of Work-Life Conflict. Report No 4 (2005) Reducing WLC: 
What Works? What Doesn”t? (2005). 
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Stowarzyszenie Praca/śycie sześć razy w roku przeprowadza drogą interne-
tową krótkie ankiety na temat firm i miejsc pracy, by lepiej poznać występujące 
w Australii trendy w relacji praca-Ŝycie. Do kwestionariusza ankietowego wprowa-
dzono pojęcie: dobrostanu korporacyjnego (corporate wellness) i wszystkie pytania 
są z tym zagadnieniem związane (np. czy dobrostan korporacyjny w Pana/Pani fir-
mie jest rozumiany szerzej niŜ zagadnienia zdrowia fizycznego?, czy inicjatywa do-
brostanu korporacyjnego jest związana z programem praca-Ŝycie? itp.).  

Dzisiaj Corporate Wellness to profesjonalny zespół ludzi, który jest liderem 
w branŜy zdrowia i odnowy biologicznej dla małych i duŜych przedsiębiorstw w 
Australii. Oferuje całą gamę seminariów, pakietów szkoleniowych, indywidual-
nych treningów, masaŜy itp. dla firm i pracowników poszukujących drogi do do-
brostanu i właściwych relacji praca-Ŝycie pozazawodowe, zachowujących przez 
długie lata jak najlepsze zdrowie.  

Australijski Instytut Wellness (National Wellness Institute of Australia)31, 
spełniając oczekiwanie pracodawców i pracowników, a takŜe osób biernych za-
wodowo (z róŜnych przyczyn) poszukujących równowagi w Ŝyciu, opracował 
specjalne narzędzie: The Personal Wellness Perceptions Profiler32 , które pomaga 
kaŜdemu uŜytkownikowi wyruszyć w podróŜ do wellness. Narzędzie to pozwala 
określić, czy są szczególne obszary w naszym Ŝyciu, które wpływają na ogólny 
stan „równowagi”. Ich identyfikacja pomoŜe w opracowaniu osobistego planu 
odnowy biologicznej, poprawy zdrowia fizycznego i psychicznego i tym samym 
jakości Ŝycia naszego i naszej rodziny.  

Badania realizowane w firmach często pokazują, Ŝe w zakresie wdraŜania 
elastycznych rozwiązań korzystnych dla pracowników i pracodawców istnieje 
dość duŜa luka między realizowaną na róŜnych szczeblach polityką, a praktyką. 
Nasuwa się pytanie: dlaczego pomimo tak wielu udokumentowanych pozytyw-
nych argumentów za, tak trudno przekonać menedŜerów do podjęcia wysiłku na 
rzecz tworzenia przyjaznych pracownikom i rodzinie elastycznych miejsc pracy?  

Uznano, Ŝe najlepszym pomostem między polityką a praktyką będą menedŜe-
rowie, których nazwano odźwiernymi elastyczności dla pracowników. Będą mieli 
oni kluczowe znaczenie dla skutecznej realizacji polityki elastyczności miejsca 
pracy. Aby to osiągnąć, naleŜy przede wszystkim wyposaŜyć ich, ale takŜe innych 
pracowników róŜnych szczebli w wiedzę na temat elastyczności, pokazać jak so-
bie radzić z problemami związanymi z wdraŜaniem, a potem praktycznym wyko-
rzystaniem zastosowanych rozwiązań. Jak powiedział Kairen Harris (General 
Manager Human Resources, Shell Australia and New Zealand): „Elastyczność 
moŜe z pewnością pomóc w rozwiązywaniu niektórych naszych ludzkich proble-
mów, ale wymaga zmiany myślenia i bardziej twórczego widzenia moŜliwości.” 

__________ 
31      http://www.wellnessaustralia.org/. 
32      http://www.wellnessaustralia.org/wapps/inv/pwpp/. 
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W Australii powstało centrum kariery i zatrudnienia dla pracujących matek 
(CareerMums)33, w tym szczególnie dla tych, które powracają do pracy po dłuŜ-
szym urlopie związanym z wychowywaniem dziecka. Centrum współpracuje  
z pracodawcami, którzy stosują w swoich firmach takie instrumenty ułatwiające 
pracę rodzicom, jak elastyczne formy pracy bądź specjalne programy urlopowe 
dla rodziców. Ponadto placówka oferuje warsztaty dla młodych rodziców poma-
gające w osiągnięciu równowagi między pracą i Ŝyciem osobistym oraz w efek-
tywnym zarządzaniu karierą zawodową.  

Ciekawą inicjatywą The Australia Institute, wpływowej organizacji badaw-
czej z siedzibą w Canberze, były narodziny w 2009 r. Narodowego Dnia Powrotu 
na Czas do Domu (Go Home on time Day). Inicjatorzy idei chcieli nieco Ŝarto-
bliwie rozpocząć powaŜną dyskusję na temat wpływu złej równowagi praca-Ŝycie 
na zdrowie, Ŝycie rodzinne i pracę.  

3.4. Działania pracodawców wspierające łączenie pracy z Ŝyciem 
rodzinnym: dobre praktyki 

Coraz więcej firm w Australii oferuje swoim pracownikom szereg rozwiązań 
ułatwiających godzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym. Firma Westpac34 prze-
znacza 12 tygodni pełnopłatnego urlopu rodzicielskiego dla pracowników zatrud-
nionych powyŜej 1 roku lub 24 miesiące częściowo płatnego urlopu dla pracow-
nika, który jest głównym opiekunem dziecka.  

Firma Optus proponuje do 12 tygodni płatnego urlopu macierzyńskiego, po-
nadto 2 tygodnie płatnego urlopu ojcowskiego lub adopcyjnego. Dodatkowo mat-
ki karmiące piersią mają specjalną przerwę na karminie w ciągu dnia. Firmy te 
stosują tzw. program przejściowy mający na celu zapewnienie wsparcia pracują-
cym rodzicom tuŜ po powrocie do pracy z urlopu wychowawczego. Istotną grupą 
rozwiązań „przyjaznych rodzicom” jest wprowadzenie róŜnych form pracy – pra-
ca na pół etatu, job sharing, zmienne godziny pracy lub praca w domu. Rozwią-
zania te są często dostępne nie tylko dla pracujących rodziców, ale równieŜ dla 
pracowników bezdzietnych.  

Firmy niejednokrotnie zapewniają swoim pracownikom moŜliwość skorzy-
stania z róŜnych rodzajów opieki nad dziećmi, w tym wynajęcie opiekunki do 
dziecka, opieki codziennej lub okresowej. Pracownicy pokrywają koszty tego ro-
dzaju usług samodzielnie.  

Firma ANZ (Australia and New Zealand Banking Group Limited) w ramach 
swojej polityki prorodzinnej oferuje swoim pracownikom niezaleŜnie od staŜu pra-
cy 12 tygodni płatnego urlopu wychowawczego dla podstawowego opiekuna. Po 

__________ 
33      http://www.careermums.com.au/content/hrtoolkits#parental_leaveprogram. 
34      http://www.essentialbaby.com.au/life-style/nutrition-and-wellbeing/australias-most-familyfriendly 
-workplaces-20100627-zc4q.html. 
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upływie tego okresu moŜna ponownie ubiegać się o przedłuŜenie urlopu na okres 
dodatkowych 12 miesięcy. Pracownicy banku mogą takŜe zdecydować się na 
urlop opiekuńczy lub skrócenie czasu pracy z zachowaniem prawa do powrotu do 
pracy w pełnym wymiarze. System opieki nad dziećmi oraz zaplecze dla zaspoko-
jenia ich potrzeb Ŝywieniowych ułatwia pracownikom powrót do pracy. WdraŜane 
w firmie programy (FFE, WLB, ŚcieŜki Leadership, Programy: Talent, RóŜnorod-
ność, Itern Lato – program dla staŜystów, Program Stay in Touch-Alumni − cią-
gły kontakt z firmą itd.) nastawione są przede wszystkim na zrównowaŜony roz-
wój firmy i uwzględniają takie kluczowe elementy, jak:  

• edukacja i komunikacja: dotyczy wszystkich menedŜerów liniowych i pracow-
ników, ułatwia konsekwentne i prawidłowe wykorzystanie praktycznych narzędzi  
w celu równowaŜenia wymagań organizacyjnych i priorytetów pracowniczych; 

• sposób myślenia i zachowania: naleŜy do kluczowych wartości organiza-
cyjnych i sprzyja budowaniu głębokiej kultury szacunku dla wszystkich ludzi  
i społeczności. Koncentruje się na zwiększaniu świadomości, sesjach edukacyj-
nych, udzielaniu wsparcia, podejmowaniu róŜnorodnych działań, zaangaŜowaniu 
róŜnych partnerstw, np. Pride in Diversity, które dostarczają przede wszystkim 
wiedzy merytorycznej;  

• elastyczność: zachęta i wspieranie elastycznych opcji pracy zgodnej z „cy-
klem Ŝycia pracownika” i dotyczącej wszystkich aspektów Ŝycia, w tym Ŝycia 
zawodowego i pozazawodowego. W ramach elastycznych rozwiązań ułatwiają-
cych godzenie pracy z obowiązkami pozazawodowymi oferuje się pracę w ela-
stycznych systemach, jak elastyczne godziny i dni pracy, pracę w niepełnym wy-
miarze, telepracę, pracę w systemie job sharingu, urlopy opiekuńcze; 

• pomiar: odpowiedzialność za podejmowane działania i doradztwo, a takŜe 
monitorowanie postępu wziął na siebie The Corporate Sustainability and Corpo-
rate Diversity Committee, który działa pod przewodnictwem Prezesa Zarządu. 
W maju 2013 r. w ramach corocznego badania pracowników przeprowadzono 
pierwszy kompleksowy przegląd róŜnorodności w całej organizacji, jako część 
corocznego employee survey pt. Mój głos. Udział ponad 40 000 pracowników  
z ponad 200 róŜnych środowisk kulturowych pomógł lepiej zrozumieć ich róŜno-
rodność demograficzną, ocenić poziom zaangaŜowania i inkluzji wśród róŜnych 
grup pracowników.  

4. Wielka Brytania – zatrudnienie przyjazne rodzinie  
szansą Ŝyciową i zawodową dla rodziców 

4.1. Przesłanki rozwoju famili friendly employment (FFE) 

Rozwój przyjaznych rodzinie form organizacji pracy w Wielkiej Brytanii był 
motywowany, podobnie jak w Stanach Zjednoczonych i Australii, troską związa-
ną z kurczeniem się zasobów pracy na skutek malejącej dynamiki ludnościowej, 
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starzenia się ludności oraz narastających trudności w godzeniu pracy z Ŝyciem 
pozazawodowym zwłaszcza z obowiązkami opiekuńczymi. Podobnie jak inne 
kraje europejskie, Wielka Brytania staje się coraz starsza. W roku 2008 wypadało 
3,2 osoby w wieku aktywności zawodowej na 1 osobę w wieku emerytalnym,  
a według prognoz statystycznych w roku 2033 proporcja ta ma spaść do 2,8.  
W związku ze zmianą struktury wieku przybywa osób najstarszych powyŜej 85. 
roku Ŝycia co jest wyzwaniem w sferze zapewnienia opieki (w roku 1983 było ta-
kich osób ponad 600 tys., w roku 2008 – 1,3 mln, a w 2033 r. według prognoz 
będzie 3,2 mln, czyli 5% ludności Wielkiej Brytanii). Malejąca stopa urodzeń  
i wydłuŜenie Ŝycia ludzkiego powodują szybką zmianę w strukturze wiekowej 
ludności. Konsekwencje tego dla świata pracy są jasne: będzie mniej pracowni-
ków w proporcji do całej ludności i pojawia się coraz większe prawdopodobień-
stwo, Ŝe będą musieli opiekować się starszymi krewnymi. Jak mówią przedstawi-
ciele związków zawodowych: „nie ma lepszego dowodu na rzecz potrzeby 
elastycznej pracy przyjaznej rodzinie dla wszystkich zatrudnionych.”35  

Kolejnym argumentem na rzecz tworzenia elastycznych prorodzinnych roz-
wiązań jest kwestia pracujących rodziców. Konflikt na linii praca zawodowa − Ŝy-
cie rodzinne i osobiste, obowiązki opiekuńcze staje się coraz dotkliwszy nie tylko 
dla kobiet, ale takŜe dla pracujących męŜczyzn. Jak wskazują statystyki, opieka 
nad dziećmi jest jednak wciąŜ w przewaŜającej mierze zadaniem kobiet, a więk-
szość matek z małymi dziećmi pracuje (ponad 2/3 kobiet mających pod opieką 
dzieci jest aktywnych zawodowo, w tym 57% ma dzieci poniŜej 5. roku Ŝycia). 
Niesprawiedliwy podział obowiązków opiekuńczych i domowych oddziałuje na 
szanse Ŝyciowe i zawodowe kobiet. Na rynku pracy przybywa takŜe samotnych 
rodziców, w tym przede wszystkim kobiet (35% samotnych matek jest aktywnych 
zawodowo). Kobiety są w większości kiepsko wykształcone i mają słabą pozycję 
na rynku pracy. Ich największym problemem jest brak pewności zatrudnienia  
i zabezpieczenia finansowego na starość. W interesie społecznym jest stworzenie 
takich warunków i takich miejsc pracy, które umoŜliwi ą im jak największą ak-
tywność zawodową.  

Obok wyzwań demograficznych występują równieŜ inne waŜne czynniki 
zmian związane z postępem technologii, globalizacją, nasilaniem się konkurencji 
międzynarodowej i przemianami w gospodarce światowej i w poszczególnych 
krajach. Telefony komórkowe, komputery i dostęp do Internetu, wzrost zatrud-
nienia w usługach przekształcają wiele stanowisk pracy, a nowoczesne technolo-
gie wymuszają nowe sposoby jej organizacji. Jest to wyzwanie dla kadry mene-
dŜerskiej. Wielka Brytania jest krajem o kulturze długich godzin pracy ze 
swoistym prezentyzmem (obecność w pracy świadczy o zaangaŜowaniu), który 
jest jedną z przeszkód na drodze do tworzenia bardziej elastycznego i sprzyjają-
cego rodzinie miejsca pracy.  

__________ 
35      Trades Union Congress TUC Family-Friendly Right. Transforming Britain”s Workplaces 
London, January, 2010. 
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Związki zawodowe od wielu lat popierają rozwój nowych form organizacji  
i czasu pracy przyjaznych rodzinie. Zabiegają o taką reformę szczególnie w sek-
torze publicznym. Jednak wraz z wprowadzeniem do brytyjskich firm prorodzin-
nych rozwiązań zaczęły pojawiać się elementy deregulacji rynku pracy. W latach 
osiemdziesiątych brytyjski rynek pracy przeszedł wiele zmian, które charaktery-
zowano jako reklamowanie elastyczności rynku pracy. Podejmowane działania 
miały wspierać wzrost gospodarczy przez promowanie konkurencyjnego, efek-
tywnego i elastycznego rynku pracy. Taki kierunek działania uznano za szczegól-
nie przydatny na coraz bardziej konkurencyjnym rynku europejskim i światowym. 
Uznano, Ŝe w tych warunkach najskuteczniejsze będzie osłabienie związków za-
wodowych i stopniowy demontaŜ systemu określania płac. Związki zawodowe 
oskarŜano o brak wsparcia dla restrukturyzacji firm, słabe wyniki gospodarcze  
i niską wydajność pracy.  

Zapewne osłabienie związków zawodowych ułatwiło wprowadzenie pewnych 
elastycznych i nietypowych rozwiązań korzystnych głównie dla pracodawców, 
a w znacznie mniejszym stopniu prorodzinnych. Nastąpiła ekspansja rozwoju 
pracy na czas określony, pracy tymczasowej, samozatrudnienia, wydłuŜania go-
dzin pracy i wprowadzania rozkładów niedogodnych dla pracowników. Nega-
tywnymi cechami stosowanych w praktyce rozwiązań stała się sztywność, nie-
przewidywalność i niestabilność.  

Wszystkie zaprezentowane czynniki sprzyjające upowszechnieniu dostępnych 
rozwiązań i związane z tym wyzwania zmuszają do ponownego spojrzenia na za-
gadnienie zatrudnienia, organizacji pracy i czasu pracy oraz tworzenia miejsc 
pracy przyjaznych rodzinie. 

4.2. Działania na rzecz tworzenia miejsc pracy przyjaznych 
rodzinie. Rozwiązania prawno-instytucjonalne ułatwiające 
godzenie pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi 

Wraz z rozpoczęciem kampanii na rzecz równowagi między pracą a Ŝyciem 
rodzinnym, a jeszcze przed wprowadzeniem regulacji prawnych oraz w pierw-
szych latach ich funkcjonowania interdyscyplinarne zespoły rozpoczęły w Wiel-
kiej Brytanii podjęły szeroko zakrojone badania pod hasłem Work Life Balance 
Employer Survey (WLB1 − 2000; WLB2 – 2003; WLB3 – 2007) oraz WLB Em-
ployee Survey (WLB1 − 2000; WLB2 – 2003; WLB3 – 2006) (Hayward, Fong, 
Thorrnton 2007). Realizowano je przy wsparciu wielu ministerstw.36  

W dokumentach podsumowujących wyniki badań (raporty z badań) znajdu-
jemy przegląd i dostępność rozwiązań ułatwiających godzenie pracy z Ŝyciem 
pozazawodowym wraz z monitoringiem zmian zachodzących w świadomości 

__________ 
36      Szersze omówienie metodologii badań i zastosowanych metod badawczych znajduje się  
w opracowaniu: Borkowska S., red. 2011. 
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oraz w podejmowaniu na szczeblu badanych firm działań praktycznych. Autorzy 
raportów dokonują ewaluacji wprowadzonych zmian legislacyjnych oraz wyko-
rzystywanych w firmach elastycznych form pracy spełniających zasadę win-win.  

Celem badań realizowanych wśród pracowników było określenie zapotrze-
bowania na rozmaite rozwiązania, analiza zaangaŜowania pracowników w rozwój  
i wdraŜanie róŜnorodnych elastycznych form pracy wraz z poglądami pracowni-
ków na temat skutków dla ich Ŝycia zawodowego i pozazawodowego. Obok oce-
ny stopnia wykorzystania rozwiązań mogących poprawić równowagę praca-Ŝycie, 
ich wad i zalet analizowano przyczyny braku zainteresowania pracowników ofe-
rowanymi przez pracodawców i zgodnymi z przyjętą legislacją elastycznymi 
formami pracy.  

Cenne cykliczne (1980, 1984, 1990, 1998, 2004), reprezentatywne w skali 
kraju badania, w których waŜne miejsce zajmuje problematyka równowaŜenia 
pracy z Ŝyciem rodzinnym, są wspierane przez Ministerstwo Handlu i Przemysłu 
(obecnie DETI – Department of Enterprise, Trade and Investment). W ostatnim 
cyklu (WERS – 2004) analizie poddano postawy kierownictwa wobec kwestii 
WLB37. Obok danych o czasie pracy, urlopach i elastycznych rozwiązaniach ma-
jących wspierać pracowników obarczonych obowiązkami opiekuńczymi, anali-
zowano stopień zadowolenia pracowników z miejsca pracy (wśród ocenianych 
parametrów uwzględniono 8 nowych aspektów, w tym bezpieczeństwo miejsca 
pracy, zaangaŜowanie w proces decyzyjny, wpływ na stanowisko pracy, moŜli-
wość przejawiania inicjatywy, poczucie osiągnięć, szkolenie, płace, a takŜe ocenę 
miejsca pracy pod względem dobrostanu pracownika).  

Na początku 2012 r. zakończyły się badania pt. Workplace Employment Rela-
tions Survey 6. W kaŜdej badanej firmie przeprowadzano wywiady z menedŜerem 
najwyŜszej rangi, z przedstawicielem związku zawodowego. Opinie pracowni-
ków pozyskano za pomocą specjalnie opracowanych ankiet. 

Częścią kolejnego narodowego przeglądu są badania zrealizowane przez 
CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development) w roku 1998 i 2000 r. 
Przeprowadzono je wśród pracowników pracujących powyŜej 48 godzin tygo-
dniowo. W raporcie z badań pt. Married to the Job?38 przeanalizowano przyczy-
ny długich godzin pracy oraz ich negatywne następstwa zarówno dla firm, jak  
i pracowników oraz ich rodzin i Ŝycia pozazawodowego.  

W ramach kampanii WLB przy wsparciu Ministerstwa Handlu i Przemysłu,  
w roku 2003 przeprowadzono na próbie 4000 osób poszukujących pracy badania 
na temat preferowanych wśród potencjalnych pracowników rozwiązań organiza-
cyjnych i czasowych, które − ich zdaniem − ułatwiłyby godzenie Ŝycia zawodo-
wego i pozazawodowego. Około 60% respondentów traktowała równowagę pra-
ca-Ŝycie jako waŜny czynnik określający potencjał nowego stanowiska pracy.  

__________ 
37      Institute the Workplace: Workplace Employment Relations Survey 2004; DTI 2005; 
http://www.dti.gov.uk. 
38      CIPD: Married to the Job? Survey Report 2001; http://www.cipd.co.uk. 
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Wiele badań realizowanych w Wielkiej Brytanii ma charakter sondaŜy oraz 
studium dobrych praktyk. 

Kilka analiz opracowanych na podstawie wyników licznych badań dotyczy 
kwestii porównań inwestycji w programy WLB na poziomie firmy ze wzrostem 
zysku oraz poprawą ich konkurencyjności (Clutterbuck 2005). Przejście pomię-
dzy inwestycją w program WLB a efektem w postaci wzrostu zysku dzieli wiele 
etapów. Badania pokazują, Ŝe nie ma np. bezpośredniego związku między pro-
gramami prorodzinnymi (istotnymi dla zachowania równowagi między Ŝyciem 
zawodowym a osobistym) a zadowoleniem pracowników z poziomu osiągniętej 
równowagi. Jak twierdzi prof. David Guest z King’s College w Londynie, przy-
czyną moŜe być: 

• nieefektywne wprowadzanie tych programów − programy osłabiają jedynie 
problem, nie likwidując go;  

• związki zachodzące pomiędzy np. kreatywnością, mniejszą fluktuacją, sa-
tysfakcją z pracy, efektywnością, zadowoleniem klientów a zyskiem są bardzo 
złoŜone i przez to słabo widoczne, ale trudno zaprzeczyć istnieniu któregokol-
wiek z nich. 

Podobnemu celowi słuŜyły badania zrealizowane przez Brytyjską Izbę Handlo-
wą (BCC). Ich celem była analiza wykorzystania elastycznych rozwiązań i osiąga-
nych korzyści w zakresie wydajności. Wyniki opublikowane zostały w przewod-
niku pt. Elastyczna praca: dobry biznes. Jak robią to małe firmy (CIPD, BCC 
London 2007).  

Badania porównawcze (Wielka Brytania, Francja, Niemcy, USA) prowadzo-
ne przez naukowców z London School of Economics były próbą odpowiedzi na 
postawione na wstępie dwa pytania:  

• Czy dobre zarządzanie i wysoka wydajność są osiągane kosztem WLB?  
• Czy WLB jest waŜnym elementem zarządzania skuteczną firmą? 
Na wstępie autorzy opracowania pt. Work Life Balance, Management Practi-

ces and Productivity postawili dwie hipotezy: 
• Siły rynkowe i konkurencja wpływają negatywnie na jakość Ŝycia i WLB 

pracowników. 
• Zasada win-win (obopólnej korzyści) poprawia WLB, podnosi morale pra-

cowników i pozwala zachować i przyciągnąć najlepszych specjalistów, podnosi 
wydajność pracy. 

Badacze zaproponowali podejście pośrednie, hybrydowe. Dobre zarządzanie 
firmą i WLB nie są substytutami ani nie są komplementarne. Konkurencja pobu-
dza do lepszego zarządzania i wydajności, ale wpływ WLB na wydajność nie jest 
bezpośredni. Większa konkurencja nie zmusza bezpośrednio firm do wprowadza-
nia programów WLB.  

Badania ankietowe przeprowadzone w grupie 500 firm i ponad 1500 pracow-
ników. Przeprowadzono ustrukturalizowane wywiady z menedŜerami i pracowni-
kami przodujących firm brytyjskich oraz zorganizowano duŜe grupy fokusowe. 
Wyniki badań DEMOS stały się podstawą raportu On Reinventing the Workplace 
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(Leigthton, Gregory 2011) przedstawionego rządowi. Autorzy raportu porównują 
uzyskane dane z innymi pozyskanymi w badaniach nad elastycznością miejsca 
pracy (praca w niepełnym wymiarze, job sharing, skomprymowany tydzień pra-
cy, elastyczne rozkłady czasu pracy, elastyczne godziny rozpoczynania i kończe-
nia pracy, telepraca). Wśród korzyści dla firm podkreślają, podobnie jak inni ba-
dacze, związek pomiędzy elastycznością a efektami ekonomicznymi, w tym 
przede wszystkim: 

• wzrost wydajności, 
• wzrost zaangaŜowania pracowników i związania ich z firmą, 
• redukcja absencji (według badań UNISON spadek absencji z 12% do 2%), 
• zwiększenie stopy zatrzymania pracowników w firmie, 
• lepsze pozyskiwanie talentów, 
• większa dostępność np. świadczonych usług dla klientów przez wydłuŜenie 

czasu dostępności.  
Obok pozytywnych ocen pojawiła się niepokojąca informacja dotycząca per-

spektywy rozwoju elastycznej pracy. Spośród firm, które juŜ wykorzystują pewne 
elastyczne rozwiązanie, 81% nie przewiduje rozszerzenia spektrum w następnych 
dwóch latach, natomiast 92% firm, które ich nie wprowadziły, nie zamierza 
zmienić tej sytuacji w następnych dwóch latach. Ponadto duŜa grupa pracowni-
ków (60%) nie wiedziała, na czym polega ich prawo do Ŝądania elastyczności.  

W roku 2000 w Wielkiej Brytanii podjęto kampanię na rzecz równowagi 
miedzy pracą a Ŝyciem rodzinnym. W dokumencie pt. Work-Life Balance: Chan-
ging Patterns in a Changing World uwydatniono korzyści, jakie przynosi praco-
dawcom wdraŜanie programów WLB, przywołując dobre praktyki takich firm, 
jak Lloyds TSB, HSBC oraz BT. W roku 2002 wprowadzono ustawowe rozwią-
zania ułatwiające rodzicom łączenie pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi.  

W ustawie o zatrudnieniu z 2002 r. (Employment Act 2002 Part 8A) przyjęto, 
Ŝe rodzice dzieci poniŜej 6 lat (a dzieci niepełnosprawnych do lat 18) mają prawo 
do Ŝądania elastycznych rozkładów czasu pracy, a pracodawcy zobowiązani są do 
naleŜytego rozwaŜenia ich prośby (przepisy weszły w Ŝycie w kwietniu 2003 r.).  

Ustawa określa warunki niezbędne do spełnienia przy składaniu wniosku oraz 
wymienia przyczyny ewentualnej odmowy pracodawcy (cięŜar dodatkowych ko-
szów, pogorszenie obsługi klientów, niemoŜność reorganizacji pracy, niemoŜność 
rekrutacji dodatkowego personelu, negatywny wpływ na jakość, wydajność pra-
cy, trudności organizacyjne itp.). 

W roku 2006 ukazała się ustawa o opiece nad dziećmi (Childcare Act 2006). 
Ustawa określiła obowiązki władz lokalnych w dziedzinie zapewnienia opieki 
nad dziećmi przez placówki opiekuńcze.  

W kwietniu 2007 r. weszła w Ŝycie ustawa o pracy i rodzinie (Work and Fa-
milies Act 2006). Ustawa stanowi krok w kierunku wspomoŜenia rodzin w rów-
nowaŜeniu pracy i zobowiązań opiekuńczych. WydłuŜono w niej okres płatnego 
urlopu macierzyńskiego do 9 miesięcy (39 tygodni), wprowadzono nowe upraw-
nienia dla pracodawców i pracowników w celu utrzymywania kontaktu w czasie 
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urlopu (pracownik moŜe w czasie urlopu do 10 dni wrócić do pracy bez utraty 
prawa do urlopu, natomiast pracodawca ma prawo w rozsądny sposób kontakto-
wać się z pracownikiem będącym na urlopie), wprowadzono dodatkowy urlop oj-
cowski (do 26 tygodni w ciągu pierwszego roku Ŝycia dziecka), a takŜe rozszerzono 
prawo do Ŝądania elastycznej pracy dla opiekunów osób niepełnosprawnych. 

4.3. Inicjatywy publiczne na rzecz upowszechniania i promowania 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie 

W ramach europejskiego dialogu społecznego w marcu 2005 r. partnerzy spo-
łeczni przyjęli Ramowy program działań na rzecz równości płci, podkreślając ko-
nieczność wsparcia działań na rzecz równowagi między pracą a Ŝyciem prywat-
nym. Realizacja idei work-life balance stała się takŜe jednym z priorytetowych 
kierunków działania związków zawodowych sektora publicznego UNISON.39  

Związek UNISON zwalcza wiele błędnych przekonań (w innych krajach nazywa-
nych mitami) na temat WLB, zwłaszcza Ŝe wdraŜane programy odnoszą się przede 
wszystkim do kobiet, matek z małymi dziećmi, ewentualnie rodziców, a takŜe do 
absolwentów i wysoko wykwalifikowanych pracowników obawiających się ko-
rzystania z urlopów ze względu na swoją karierę zawodową.  

Work-life balance nie jest szansą na dłuŜszy urlop i krótszy czas pracy. Idea 
programów skupia się na rezultatach pracy i najlepszym sposobie jej organizacji. 
Nie powinna słuŜyć takŜe jako „przykrywka” dla kontrowersyjnych zmian orga-
nizacyjnych, ale powinna stać się podstawą do tworzenia rzeczywistego partner-
stwa w zakładach pracy. 

Wyniki badań zrealizowanych w 2006 r. dla brytyjskiego związku zawodo-
wego UNISON (Visser, Williams 2006) pokazały, Ŝe przy stosunkowo wysokim 
poziomie zadowolenia z pracy i jej organizacji, wciąŜ istnieje niezaspokojony 
popyt na niektóre rozwiązania mogące poprawić relacje praca-Ŝycie pozazawo-
dowe i rodzinne. 

W wielu firmach brakuje właściwego dialogu pracowników z menedŜerami, 
mimo pozytywnego nastawienia pracowników do poszukiwania kompromiso-
wych rozwiązań uwzględniających obok ich preferencji potrzeby pracodawców, 
klientów i innych pracowników. MoŜna zadać kolejne pytanie: dlaczego, pomimo 
formalnego poparcia idei WLB wśród pracodawców, praktyczne wdroŜenie naj-
lepszych i sprawdzonych rozwiązań natrafia na szereg barier? Kilka z nich ziden-
tyfikowano w omawianych badaniach:  

1) niewystarczające zaangaŜowanie pracodawców, 
2) trudność godzenia obowiązków opiekuńczych z karierą zawodową, 

__________ 
39      Związki zawodowe UNISON zrzeszają prawie półtora miliona członków pracujących w sekto-
rze publicznym i u prywatnych przedsiębiorców, którzy działają w sferze uŜyteczności publicznej. 
12 oddziałów związków Unison znajduje się na terenie Wielkiej Brytanii i Irlandii Północnej. 
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3) nieodpowiednia oferta rozwiązań mogących poprawić WLB,  
4) kultura organizacyjna panująca w zakładzie pracy w wielu przypadkach 

niedopuszczająca rozwiązań poŜądanych przez pracowników. 
Analiza rozpoznanych barier wskazała, Ŝe jest jeszcze wiele do zrobienia, by 

w praktyce udało się osiągać kompromisy i wprowadzać rozwiązania korzystne 
zarówno dla pracodawców, pracowników i interesantów. Przede wszystkim:  

1) pracodawcy powinni przejrzyście przedstawiać swoje stanowisko, ofero-
wać lepiej dobrane rozwiązania, a w szczególności rozwiązania najbardziej ocze-
kiwane; 

2) menedŜerowie nie mogą utrudniać osiągania przez pracowników równo-
wagi praca-Ŝycie, 

3) niezbędne staje się poszerzanie wiedzy o WLB i dyskusja uwzględniająca 
kwestie organizacji pracy, projektowania miejsca pracy, standardów zarządzania  
i kultury organizacyjnej, 

4) uwagę naleŜy skupić zarówno na potrzebach poszczególnych osób, jak i ca-
łokształcie systemu pracy, 

5) niezbędne jest odejście od traktowania kwestii WLB jako zagadnienia ma-
jącego znaczenie tylko dla kobiet i dla rodziców, pomijania innych grup pracow-
ników, a takŜe dostrzeŜenie wartości, jakie WLB ma dla przedsiębiorstw i instytucji.  

W roku 2004 rząd opracował nowy dziesięcioletni plan działania „Wybór dla 
rodziców, najlepszy start dla dzieci”, który zawiera następujące kluczowe zagad-
nienia: 

• wybór i elastyczność – rodzice powinni mieć szerszy zakres wyboru sposo-
bu równowaŜenia pracy i Ŝycia, 

• dostępność – wszyscy rodzice mający dzieci do lat 14 powinni mieć dostęp 
do placówek opiekuńczych osiągalnych finansowo, elastycznych i wysokiej jakości, 

• jakość – zapewnienie wysokiej jakości placówek opiekuńczych z wysoko 
kwalifikowanym personelem. 

We wrześniu 2005 r. związek zawodowy TUC (Konfederacja Związków Za-
wodowych) w Wielkiej Brytanii zainicjował nadawanie on-line kursu poświęco-
nego problematyce WLB. Od dwóch lat reprezentanci związków zawodowych są 
zachęcani do uŜywania komputerów do uzyskania niezbędnej wiedzy na temat 
zasadniczych problemów WLB. Kurs obejmuje problematykę czasu pracy, anali-
zę kwestii WLB w miejscu pracy, promowanie partnerstwa i uzgadniania zmian  
z pracodawcą w celu osiągania lepszej równowagi praca-Ŝycie.40  

W 2003 r. w Wielkiej Brytanii, aby ułatwić praktyczne wdroŜenie telepracy, 
jednej z elastycznych form pracy, często pojawiającej się w programach praca- 
-Ŝycie, partnerzy społeczni (Konfederacja Brytyjskiego Przemysłu − CBI; Konfe-
deracja Związków Zawodowych − TUC; Organizacja Pracodawców Sektora Pu-
blicznego − CEEP) przygotowali Wspólny przewodnik po telepracy. Strona rzą-

__________ 
40      Changing Times News, No 89, 5 October 2007; www.tuc.org.uk/workplace.cfm. 
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dowa aktywnie uczestniczyła w upowszechnianiu treści przewodnika, a strona 
związkowa czynnie zaangaŜowała się we wprowadzenie tej formy pracy.  

W dokumencie podkreślono, Ŝe nowoczesne technologie informacyjno-komu-
nikacyjne zmieniają sposób działania firm. Telepraca dzięki wykorzystaniu tych 
technologii umoŜliwia pracę poza tradycyjnym środowiskiem biurowym i przy-
nosi wiele korzyści zarówno pracownikom, jak i pracodawcom, w tym:  

− umoŜliwia elastyczną pracę, zwiększa szansę zatrudnienia, szczególnie dla 
osób obarczonych rodziną albo dojeŜdŜających z duŜych odległości, 

− zwiększa wpływ pracownika na rozkład pracy w ciągu dnia, 
− pomaga pracownikom w równowaŜeniu pracy z obowiązkami pozazawo-

dowymi, 
− zmniejsza skalę dojazdów do pracy, redukuje czas dojazdu, tłok i zanie-

czyszczenia, 
− zwiększa satysfakcję z pracy, 
− przybliŜa usługi publiczne do klienta w układzie przestrzennym, 
− daje moŜliwości szerszej rekrutacji pracowników bez ograniczeń geogra-

ficznych, 
− zmniejsza koszty wyposaŜenia biura, 
− stwarza nowe szanse: poprawia wydajność i konkurencyjność firm, 
− zmniejsza fluktuację kadr, 
− ułatwia regionalny rozwój. 
Zadaniem przewodnika była pomoc w rozwiązywaniu praktycznych proble-

mów związanych z wdraŜaniem i stosowaniem telepracy w nawiązaniu do 12 za-
sad przyjętych w ramowym porozumieniu podpisanym przez partnerów społecz-
nych na szczeblu UE w lipcu 2002 r.41 

W programach WLB waŜne miejsce obok telepracy zajmuje job sharing, który 
według definicji MOP oznacza dobrowolnie przyjęte rozwiązanie, w którym dwie 
osoby (moŜe być ich więcej) podejmują odpowiedzialność za jeden etat w peł-
nym wymiarze czasowym. To rozwiązanie, w którym w uzgodnionych propor-
cjach dzieli się czas, obowiązki pracowników oraz odpowiedzialność. 

Takie rozwiązanie organizacyjne i czasowe wykorzystywane jest w wielu 
firmach w ramach realizacji polityki równych szans. 

Początkowo job sharing kierowany był najczęściej do kobiet pragnących po-
święcić więcej czasu obowiązkom rodzinnym i utrzymać swoje kwalifikacje oraz 
miejsce na rynku pracy. W praktyce okazało się, Ŝe job sharing stał się poŜądaną 
formą zatrudnienia równieŜ dla innych grup społecznych, takich jak studenci, 
pracownicy pragnący podnosić swoje kwalifikacje, pracujące małŜeństwa, osoby 
__________ 
41      European Trade Union Confederation (ETUC); Council of European Professional and Mana-
gerial Staff (EUROCADRES); European Confederation of Executives and Managerial Staff (CEC); 
Union of Industrial and Employers’ Confederation of Europe (UNICE); European Association of 
Craft, Small and Medium-Sized Enterprises (UEAPME); European Centre of Enterprises with Pub-
lic Participation and of Enterprises of General Economic Interest (CEEP). 
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w okresie przedemerytalnym, ludzie rozpoczynający działalność biznesową czy 
pracownicy, którzy pragną realizować swoje zainteresowania pozazawodowe. 
Job sharing jest takŜe popularny wśród profesjonalistów, gdzie postrzegany jest 
jako rozwiązanie zapobiegające wypaleniu zawodowemu. 

Od 2010 r. pracodawcy postępowi w stosowaniu elastycznych rozwiązań w pracy 
i proaktywni w szukaniu pomocy dla pracujących rodziców starających się połą-
czyć skuteczne kariery z rodzicielstwem są honorowani nagrodą Przodujący Pra-
codawca (Top Employer Awards). W roku 2011 wprowadzono trzy nowe katego-
rie tego wyróŜnienia będące wyrazem tendencji w działaniach na rzecz poprawy 
równowagi praca-Ŝycie pozazawodowe: 

• Przyciąganie Talentów (Talent Attraction), 
• Opieka nad Dziećmi (Childcare), 
• Mistrz Pracujących Mam (Champion Working Mums). 
W celu połączenia praktyków elastycznej pracy z duŜych firm na terenie 

Wielkiej Brytanii uruchomiono od jesieni 2007 r. portal internetowy pod hasłem 
The Smart Work Network. Do tej inicjatywy przyłączyło się ponad 200 osób ze 
160 firm. Dzielą się one doświadczeniami i najlepszymi praktykami rozwiązań 
wdraŜania elastycznych i przyjaznych pracownikowi i rodzinie. Sieć nie jest 
przeznaczona dla handlowców, szkoleniowców i przedstawicieli małych firm ma-
jących własną specyficzną problematykę. 

W ciągu ostatnich 10 lat, w Wielkiej Brytanii wprowadzono i rozszerzono 
przepisy ustawowe dające rodzicom i opiekunom prawo Ŝądania elastycznej pra-
cy, a takŜe inne rozwiązania związane z urlopami macierzyńskimi, ojcowskimi  
i opiekuńczymi. W 2010 r. na miejsce centrolewicowego rządu przyszedł do wła-
dzy rząd centroprawicowy i na wiele zagadnień spojrzał inaczej. Manifest koali-
cji wyraźnie wskazał, Ŝe rząd zamierza rozszerzyć prawo do Ŝądania elastycznej 
pracy na wszystkich pracowników. Podczas konsultacji na temat rozszerzenia po-
jawiła się silna grupa lobbystyczna z przemysłu dąŜąca do wyłączenia małych firm 
z nowych zatrudnieniowych regulacji i porzucenia podejścia legislacyjnego, za-
stępując je kodeksem dobrych praktyk dla wspierania elastycznych rozwiązań. 
Wysunięto argument, Ŝe regulacja jest wrogiem wzrostu gospodarczego, a wzrost 
ma zasadnicze znaczenie dla wychodzenia z recesji.  

Rekomendacje dla rządu opracował think tank DEMOS pt. On Reinventing 
the Workplace (Leigthton, Gregory 2011). Zostały przygotowane na podstawie 
wyników badania 500 firm i ponad 1500 pracowników. 

W raporcie DEMOS znalazły się argumenty zdecydowanie przeciwne stano-
wisku lobbystów. Z badań wynika, Ŝe silne i wspólne wsparcie elastycznej pracy 
jest konieczne dla wzrostu, a ponadto naleŜy spoglądać poza recesję w kierunku 
tworzenia zdrowej kultury biznesu w epoce demograficznych i technologicznych 
przemian. W raporcie zwraca się teŜ uwagę na dobre przykłady argumentów biz-
nesowych na rzecz elastycznej pracy, cytując dane o redukcji absencji, poprawie 
rekrutacji i wzroście wydajności. Niebagatelną wagę mają teŜ polityczne argu-
menty na rzecz silnego poparcia elastyczności w miejscu pracy. Kluczowe nie 
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jest to, czy firmy mogą sobie pozwolić na elastyczne rozwiązania w pracy, lecz to 
czy w XXI wieku kraje, takie jak Wielka Brytania mogą sobie pozwolić, by ich 
nie mieć? Jest to sprawa raczej konieczności społecznej niŜ biznesowej, a jedno-
cześnie korporacyjnej społecznej odpowiedzialności. Raport kończą rekomenda-
cje, które mają na celu „normalizację” elastycznej pracy umocnionej działaniami 
legislacyjnymi, kodeksem dobrych praktyk i systemem akredytacji. Są skierowa-
ne raczej do rządu niŜ do pracodawców, choć wieloma sugestiami raportu powin-
ny zainteresować się wszystkie firmy. Są to następujące zalecenia: 

• rozszerzyć i znormalizować elastyczną pracę dla wszystkich pracowników, 
czyniąc prawo do Ŝądania elastyczności uprawnieniem powszechnym na podsta-
wie prawa; 

• zwiększyć wspólną odpowiedzialność pracodawców i pracowników poprzez 
wprowadzenie kodeksu dobrych praktyk, jasno definiującego elastyczną pracę  
i róŜne uzasadnione przyczyny odmowy elastyczności; 

• zmienić minimalny okres uzasadniający i usunąć dwunastomiesięczny okres 
ponownej aplikacji; 

• docenić przodujących pracodawców, wspierać firmy walczące o wdraŜanie 
elastycznych rozwiązań i monitorować postęp wśród pracodawców; 

• uczynić dzielony urlop rodzicielski dostępnym dla partnerów i pracodaw-
ców poprzez tworzenie konta na rzecz opiekunów (podobnie do krajów skandy-
nawskich); 

• rozszerzyć i sformalizować urlop opiekuńczy; 
• umoŜliwi ć wszystkim pracownikom, niezaleŜnie od ich statusu, roli albo 

sektora podejmowanie wolontariatu, co łączy elastyczną pracę z rządowymi ide-
ami Wielkiego Społeczeństwa. 

Od 2010 r. w Wielkiej Brytanii z inicjatywy Working Families obchodzi się 
w dniach 22−26 września Narodowy Tydzień Praca-śycie. Jest to czas promowa-
nia równowagi między Ŝyciem w pracy a Ŝyciem w domu oraz rzeczywistych 
zmian ułatwiających godzenie obowiązków zawodowych z rodzinnymi. Poświę-
canie naleŜytej uwagi zarówno pracy, jak i rodzinie ma zasadnicze znaczenie dla 
Ŝycia w zdrowym społeczeństwie.  

Jak pokazują badania, równowaga praca-Ŝycie staje się coraz trudniejsza. Sa-
rah Jackson, prezes Working Families twierdzi, Ŝe powrót do domu po przepra-
cowaniu odpowiedniej liczby godzin powinien być normą, a nie wyjątkiem. We 
współczesnym świecie tak się jednak nie dzieje. Fakty i dane liczbowe dotyczące 
Ŝycia zawodowego i rodzinnego w Wielkiej Brytanii pokazują, Ŝe mniej niŜ po-
łowa rodziców opuszcza miejsce pracy o czasie. Znaczna liczba (23%) uwaŜa, Ŝe 
Ŝycie zawodowe i pozazawodowe są w stałym konflikcie, a 35% rodziców twier-
dzi, Ŝe praca negatywnie wpływa na ich Ŝycie rodzinne.42 To wystarczające po-
wody, by zaadoptować na brytyjski grunt ideę „Go home on time Day” (Narodo-

__________ 
42      Time, Health and the Family What working families want 2014 report. Working Families 2014 
www.workingfamilies.org.uk. 
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wego Dnia Powrotu na Czas do Domu). Narodowy Tydzień WLB i Narodowy 
Dzień „Go home on time” obchodzony co roku i cieszący się coraz większym po-
parciem koncentruje dyskusję narodową wokół zagadnień narastającego konfliktu 
praca-Ŝycie pozazawodowe.  

4.4. Działania pracodawców wspierające łączenie pracy z Ŝyciem 
rodzinnym: dobre praktyki 

Brytyjczycy są coraz bardziej świadomi znaczenia problemów godzenia pracy 
z Ŝyciem pozazawodowym. Dynamiczny charakter gospodarki i szybko rozwija-
jący się biznes zmusza wielu pracowników do długich godzin pracy. Klienci  
w takiej gospodarce oczekują usług w czasie, który im odpowiada, co zmusza 
wielu pracowników do pracy w dodatkowych godzinach. Często Ŝycie rodzinne 
ustępuje karierze jednego albo obojga rodziców. Firmy brytyjskie stają się bar-
dziej świadome argumentów biznesowych na rzecz pozytywnego WLB i wiele  
z nich wdraŜa rozwiązania mające ograniczyć wpływ pracy na Ŝycie prywatne. 
Obecne myślenie uwzględnia fakt, Ŝe lepsze godzenie ról pomaga wszystkim za-
interesowanym stronom, a więc firmie, pracownikom i klientom.  

Kultura długich godzin pracy, wykorzystanie opcji opt-out, która pozwala 
niektórym pracownikom na pracę znacznie dłuŜszą niŜ 48 godzin tygodniowo 
przy duŜej jej intensywności przyczynia się do narastania konfliktu na linii praca- 
-Ŝycie rodzinne. Dość powszechnym zjawiskiem staje się zabieranie pracy do do-
mu, a dostęp do technologii informacyjnych i komunikacyjnych oznacza całkowitą 
utratę prywatności. 

Obecnie jeszcze niewielu pracodawców prowadzi politykę łagodzenia kon-
fliktu (WLC), ale podejmowane inicjatywy, o których pisaliśmy wcześniej pro-
wadzą do stopniowej poprawy sytuacji. Wśród istotnych czynników branych pod 
uwagę przy wyborze miejsca pracy obok programów WLB oraz dostępności ela-
stycznego czasu pracy są takie, jak kultura miejsca pracy, bezpieczeństwo i ze-
spół pracowniczy. W ostatnim rankingu na liście dziesięciu firm przodujących  
w zakresie WLB znalazły się: 1. Google, 2. SAP, 3. British Heart Foundation,  
4. Vale, 5. Johnson & Johnson, 6. British Red Cross, 7. Oxfam, 8. Volvo, 9. Ro-
che, 10. Sony Electronics.  

Od 2010 r. w Wielkiej Brytanii organizacja Working Mother przyznaje na-
grody dla najlepszych pracodawców oferujących pracującym rozwiązania organi-
zacyjne ułatwiające WLB. Obok płatnych urlopów macierzyńskich, ojcowskich  
i rodzicielskich zwycięzcy konkursu oferują programy rozwoju zawodowego, ela-
styczne rozkłady pracy, telepracę, a takŜe wsparcie rodziny, pomoc w opiece nad 
dziećmi, zasiłki, róŜnego typu benefity i udział w tworzeniu programów reprezen-
tacji pracowniczej. Obok nagrody głównej – Award Overall (do której mogą apli-
kować zwycięzcy w poszczególnych kategoriach) wręczane są nagrody w kilku 
kategoriach, np.: wsparcie rodziny, wsparcie matek i ojców, innowacje w zakre-
sie elastyczności, rekrutacji, kariery itp. Specjalna nagroda przeznaczona jest dla 
MŚP za duŜe zaangaŜowanie i wdraŜanie programów WLB.  
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Rozdział III 

ZATRUDNIENIE  PRZYJAZNE  RODZINIE  
W  KRAJACH  KONSERWATYWNEGO  
MODELU  WELFARE  STATE 

1. Zatrudnienie przyjazne rodzinie w Holandii  
−−−− organizacja czasu pracy głównym instrumentem  

1.1. Przesłanki rozwoju FFE 

Holandia to kraj o wysokich wskaźnikach zatrudniania, wyróŜniających się na 
tle państw OECD. W II kwartale 2014 r. wynosił on ogółem 73,6% (kobiety − 
68,7% , męŜczyźni – 78,4%)1. Dominuje model rodziny z jednym z rodziców 
pracującym w pełnym wymiarze czasu pracy i drugim – na część etatu (najczę-
ściej jest to kobieta).2 Kraj ten charakteryzuje się wysokim współczynnikiem za-
trudnienia matek wychowujących dzieci do 15. roku Ŝycia, który wynosi 77%.3 

Analizując skalę występowania trudności w godzeniu pracy z Ŝyciem poza-
zawodowym wśród mieszkańców Holandii, naleŜy stwierdzić, Ŝe sytuacja wyglą-
da dość korzystnie na tle mieszkańców Europy. W Holandii występuje najniŜszy 
poziom konfliktu między pracą i domem (ang. strain-based conflict). Blisko 60% 
mieszkańców kraju nie odczuwa tego rodzaju konfliktu lub doświadcza go w bar-
dzo ograniczonym stopniu, a 36% holenderskich pracowników wraca po pracy do 
domu zbyt zmęczonych, aby zająć się gospodarstwem domowym, co stanowi naj-
niŜszy odsetek wśród krajów unijnych (średnia dla UE-27 wynosi 53%). Ponadto 
18% Holendrów ma trudności z wypełnieniem zobowiązań rodzinnych z powodu 
liczby godzin spędzanych w pracy. Jest to drugi, najniŜszy wynik w krajach unij-
nych. Trudności z koncentracją w pracy z powodu zobowiązań rodzinnych to 
problem dla 6% badanych, to równieŜ jeden z najlepszych wyników wśród 

__________ 
1       http://stats.oecd.org/. 
2       OECD Family Database, http://www.oecd.org/els/family/LMF_1_1_Children_in_families_ 
by_employment_status_Jul2014.pdf. 
3       OECD Family database 2011, http://www.oecd.org/els/family/LMF1_2_Maternal_Employment_ 
14May2014.pdf. 
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państw UE.4 W 2009 r. Holandia uplasowała się na pierwszym miejscu wśród 
krajów OECD w ocenie poczucia dobrostanu (well-being) jej mieszkańców5. 

W Holandii, podobnie jak w innych krajach, występuje wyraźna dysproporcja 
w obciąŜeniu czasowym obowiązkami domowym kobiet i męŜczyzn. MęŜczyźni 
poświęcają średnio 19 godzin tygodniowo na opiekę nad dziećmi, kobiety zaś – 
30 godzin. Gotowanie i sprzątanie to równieŜ domena kobiet, poświęcają na te 
czynności średnio 10 godzin w tygodniu, a ich partnerzy – 7 godzin. W przy-
padku obciąŜenia opieką nad zaleŜnymi i chorymi członkami rodziny róŜnice 
między przedstawicielami obu płci są mniejsze: kobiety przeznaczają na tę ak-
tywność o 1 godzinę więcej czasu niŜ męŜczyźni.6 

W 2011 r. Holandia zajęła trzecie miejsce w rankingu państw OECD, w któ-
rych moŜliwe jest godzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym7. W badaniu były 
brane pod uwagę trzy czynniki: udział pracowników pracujących powyŜej 50 godz. 
tygodniowo, czas spędzony na rozrywkę, realizację hobby, rozwój zainteresowań, 
wskaźnik zatrudnienia kobiet, które mają dzieci.  

1.2. Rozwiązania prawno-instytucjonalne ułatwiające godzenie 
pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi 

1.2.1. Uprawnienia pracowników mających obowiązki rodzinne  

Do trzeciego miesiąca ciąŜy kobieta powinna powiadomić pracodawcę o tym, 
Ŝe spodziewa się dziecka. W okresie dwóch kolejnych tygodni pracodawca powi-
nien udzielić kobiecie niezbędnych informacji o niekorzystnych skutkach wyko-
nywania przez nią pracy, jeśli takie występują i wręczyć jej tzw. kartę ryzyka 
zawodowego (RI&E). Jeśli jej nie otrzyma, moŜe zwrócić się w tym celu do ze-
wnętrznej słuŜby bhp i medycyny pracy.  

Jeśli kobieta chce pracować w czasie całego okresu trwania ciąŜy, pracodaw-
ca jest zobowiązany do zapewnienia jej odpowiednich warunków pracy. W przy-
padku gdy obecne warunki pracy stanowią jakiekolwiek zagroŜenie dla cięŜarnej, 
pracodawca powinien przenieść ją na inne stanowisko pracy. MoŜe teŜ zmienić 
jej godziny zatrudnienia lub czasowo zwolnić kobietę z obowiązku świadczenia 
pracy.  

Kobieta w ciąŜy, która wykonuje pracę na dotychczasowym stanowisku, nie 
moŜe pracować w nadgodzinach, a takŜe w porze nocnej (chyba, Ŝe wyrazi na to 

__________ 
4       Third European Quality of Life Survey, Quality of life in Europe: Impacts of the crisis, Publi-
cations Office of the European Union, Luxembourg 2012, s. 61−62.  
5       www.oecd.org. 
6       Third European Quality… op. cit., s. 58. 
7       http://www.dutchdailynews.com/netherlands-ranks-third-best-country-for-work-life-balance-
in-oecd-report/. 
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zgodę). Dodatkowo kobieta spodziewająca się dziecka ma prawo do dodatkowe-
go odpoczynku w wymiarze 1/8 dziennego wymiaru czasu pracy. CięŜarna nie 
moŜe pracować w warunkach stresu oraz tam, gdzie panuje duŜe stęŜenie środków 
chemicznych, zbyt niska temperatura, zbyt silne wstrząsy, wibracje. Obowiązuje 
równieŜ zakaz dźwigania przez nią cięŜarów, których masa przekracza 10 kg8. 

Do opieki związanej z macierzyństwem mają prawo osoby ubezpieczone na 
podstawie ustawy o ubezpieczeniu zdrowotnym9. Przewiduje się tu opiekę świad-
czoną na rzecz matki i dziecka przez maksymalny okres dziesięciu dni po poro-
dzie. Osoby ubezpieczone na podstawie ustawy o szczególnych kosztach me-
dycznych mają prawo do korzystania ze wsparcia, porad i innych form opieki  
w okresie ciąŜy, a takŜe do regularnych kontroli stanu zdrowia dziecka przez 
pierwsze lata jego Ŝycia.  

Opieka połoŜnicza jest świadczona bezpłatnie zwykle przez połoŜną, jeśli są 
ku temu wskazania medyczne, równieŜ przez lekarza ogólnego lub specjalistę  
w klinice lub szpitalu.  

Wymiar urlopu macierzyńskiego wynosi 16 tygodni i przez ten okres 
wypłacany jest zasiłek macierzyński.10 Kobieta jest zobowiązana do wykorzy-
stania od 6 do 4 tygodni urlopu przed planowanym terminem porodu, a następnie 
od 10 do 12 tygodni po porodzie. Gdy poród nastąpił przed wyznaczonym termi-
nem, odpowiednia liczba dni zostaje dodana do urlopu po porodzie. Jeśli dziecko 
urodzi się po planowanym terminie, odpowiednia liczba dni jest dodawana do 
całkowitej długości trwania urlopu – w ten sposób w praktyce urlop moŜe być 
dłuŜszy niŜ 16 tygodni. Przez okres trwania urlopu macierzyńskiego instytucja 
ubezpieczeniowa, do której naleŜy pracodawca danej osoby, wypłaca świadcze-
nie o równowartości 100% wynagrodzenia11. JeŜeli po zakończeniu urlopu macie-
rzyńskiego, kobieta jest nadal niezdolna do pracy w wyniku ciąŜy lub porodu, 
świadczenie w tej samej wysokości jest wypłacane przez maksymalny okres 104 
tygodni. Ponadto w razie wystąpienia choroby spowodowanej ciąŜą przed rozpo-
częciem urlopu macierzyńskiego, wypłacane jest świadczenie z tytułu choroby, 
które wynosi 100% dziennego wynagrodzenia.12 

Urlop ojcowski wynosi 2 dni na kaŜde dziecko. MoŜe być podjęty w ciągu  
4 tygodni po narodzinach dziecka.  

Wymiar urlopu wychowawczego wynosi 26-krotność tygodniowej liczby 
godzin roboczych. Pracując w pełnym wymiarze godzin, tj. 38 godzin tygodnio-
wo, pracownik jest uprawniony do skorzystania z urlopu trwającego 26 tygodni 

__________ 
8       http://www.fakty.nl/poradnik-emigranta--31/4195-prawa-kobiet-w-ciy-przysugujce-w-holandii. 
9       Your social security rights in Netherlands, European Commission 2013, http://ec.europa.eu/ 
employment_social/empl_portal/SSRinEU/Your%20social%20security%20rights%20in%20Netherlands 
_en.pdf. 
10      MISSOC , http://ec.europa.eu/employment_social/missoc/db/public/compareTables.do. 
11      http://www.leavenetwork.org/fileadmin/Leavenetwork/Country_notes/2013/Netherlands.FINAL 
citation.pdf. 
12      Your social security… op. cit. 
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(988 godz.). Urlop wychowawczy przysługuje rodzicowi, który opiekuje się dziec-
kiem w wieku poniŜej 8 lat i przepracował u danego pracodawcy minimum rok. Za 
zgodą pracodawcy pracownik moŜe wziąć urlop w dwóch lub trzech częściach. 
Urlop jest bezpłatny (den Dulk 2013). 

1.2.2. Regulacje prawne dotyczące czasu pracy  

Przepisy dotyczące czasu pracy w Holandii są regulowane przez The Working 
Hours Act13. Maksymalny wymiar czasu pracy wynosi 12 godzin dziennie i 60 go-
dzin tygodniowo. Średnia liczba godzin pracy w ciągu 16 tygodni nie moŜe być wyŜ-
sza niŜ 48 godzin tygodniowo. Pracownik po dniu pracy ma prawo do 11-godzinnego 
nieprzerwanego odpoczynku. Po przepracowanym tygodniu przerwa od pracy 
musi wynosić co najmniej 36 godzin. 

KaŜdy pracownik ma prawo do 30 minutowej przerwy, jeśli jego dzienny 
wymiar pracy przekracza 5,5 godzin. Gdy czas pracy przekracza 10 godzin prze-
rwa w pracy powinna być co najmniej 45-minutowa. Na mocy układu zbiorowego 
ustalane jest, czy przerwy są płatne czy bezpłatne (najczęściej są bezpłatne).  

Praca w porze nocnej nie moŜe trwać dłuŜej niŜ 10 godzin. W przypadku gdy 
zmiana kończy się po godzinie 2.00 w nocy pracownik ma prawo do co najmniej 
14 godzin odpoczynku. Nocna zmiana trwa od godz. 0.00 do 6.00 rano.14  
Średnia tygodniowa liczba godzin pracy pracowników pełnoetatowych wyno-

si 39 godzin (męŜczyźni – 39,2 godz., kobiety – 38,2 godz.). Średnia liczba go-
dzin pracy w ciągu tygodnia w niepełnym wymiarze czasu pracy wynosi 19,9 godz. 
(męŜczyźni – 19 godz., kobiety – 20,2 godz.).15 

W ramach pracy zmianowej w 2011 r. pracowało (regularnie bądź od czasu 
do czasu) 16,3% Holendrów, wieczorami i w nocy − 51,3% badanych, natomiast 
w weekendy − 55,2% zatrudnionych.16  

Dla upowszechnienia elastyczności organizacji i czasu pracy w Holandii istot-
ne znaczenie miało wprowadzenie regulacji prawnych (Borkowska, red. 2011). 
W 1999 r. zatwierdzono ustawę o elastyczności i bezpieczeństwie, zaś w 1996 r. 
nową ustawę o czasie pracy. Szczególnie ten ostatni akt prawny stworzył dogod-
ne warunki do wykorzystania rozwiązań czasowych adekwatnych do indywidual-
nych potrzeb pracowników. NaleŜy podkreślić, Ŝe w Holandii przywiązuje się 
duŜą wagę do konsultacji z partnerami społecznymi. Koncepcja „modelu polde-
rowego”, który uwaŜany jest za skuteczny instrument budowania efektywnej go-

__________ 
13      The Working Hours Act. Information for employers and employees, Ministry of Social Affairs 
and Employment 2010.  
14      Praca i pobyt w Holandii, Ministerstwo Spraw Społecznych i Zatrudnienia w Holandii, s. 5, 
http://www.eures.praca.gov.pl/zal/warunki_zycia/holandia/Praca_pobyt_Holandia.pdf. 
15      Labour Force Survey 2012 – Overview, http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/ 
index.php/File:Employees_average_hours,_2012.png. 
16      Netherlands Working Conditions Survey 2007−2011, http://www.eurofound.europa.eu/ewco/ 
studies/tn1212025s/nl1212029q.htm. 
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spodarki kraju, w duŜej mierze opiera się na tego rodzaju dialogu. Z tego względu 
istotne znaczenie w forsowaniu korzystnych dla pracowników rozwiązań w za-
kresie elastycznego czasu pracy mają rady pracownicze.  

Pracownicy firm zatrudniających 10 i więcej osób mają prawo ubiegać się  
o dostosowanie godzin ich pracy do indywidualnych potrzeb (np. poprzez zmniej-
szenie wymiaru czasu pracy). Pracodawca moŜe nie zgodzić się na takie rozwią-
zanie tylko w przypadku, gdy stanowi to zagroŜenie dla interesu firmy. Przepisy 
dotyczące czasu pracy dają pracownikom moŜliwość domagania się zmian w ra-
mach umowy o pracę w zakresie zmniejszenia lub zwiększenia liczby godzin 
pracy. Prawo pracy zakazuje stosowania mniej korzystnych warunków umów  
w przypadku pracujących w niepełnym wymiarze czasu pracy.  

W Holandii praca w niepełnym wymiarze czasu cieszy się bardzo duŜym za-
interesowaniem, w II kwartale 2014 r. korzystało z tej formy 49,8% ogółu zatrud-
nionych, co daje pierwsze miejsce wśród krajów UE-28. Praca na część etatu to 
głównie domena kobiet − w 2013 r. korzystało z niej 76,9% z nich.17 

Skala wykorzystania elastycznego czasu pracy w holenderskich przedsię-
biorstwach nieco przekracza średnią unijną. W 2009 r. wynosiła ok. 58% (średnia 
dla UE-27 – 56%).18 Wśród elastycznych rozwiązań największą popularnością 
cieszyła się moŜliwość odbioru godzin w postaci wolnych dni (stosowana w ok. 
33% firm). Ponad połowa (55,4%) pracujących mieszkańców Holandii miała 
moŜliwość decydowania o godzinach rozpoczęcia i zakończenia pracy w zaleŜno-
ści od swoich potrzeb. Ponadto 58,1% pracowników mogło odbierać nadwyŜki 
godzinowe w postaci czasu wolnego. AŜ 84% zatrudnionych deklarowało moŜli-
wość wzięcia dnia wolnego na Ŝądanie, co stanowiło najwyŜszy odsetek wśród 
krajów UE19.  

1.3. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz opieki  
nad osobami zaleŜnymi  

1.3.1. Opieka pozarodzicielska nad dziećmi  

Holandię charakteryzuje dobrze rozwinięta sieć opieki nad dziećmi w róŜ-
nych grupach wieku. W 2011 r. udział najmłodszych dzieci (w wieku od 0 do 3 
lat) w róŜnych formach opieki formalnej wynosił w Holandii 52%, co stanowi 
drugi najwyŜszy wskaźnik wśród krajów UE.20 Uczestnictwo dzieci w edukacji 

__________ 
17      Dane Eurostatu, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do?dvsc=9. 
18      European Company Survey 2009. Overview… 
19      European Quality of Life Survey 2012, http://www.eurofound.europa.eu/. 
20      OECD Family database, http://www.oecd.org/dataoecd/46/13/37864698.pdf. 
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wczesnoszkolnej (między 3. rokiem Ŝycia i rozpoczęciem obowiązku szkolnego) 
jest wyŜsze o 6% w stosunku do średniej unijnej (89% wobec 83%).21  

Opieka nad dziećmi w wieku 0−4 lat ma na celu zapewnienie bezpieczeństwa, 
rozwój osobistych i społecznych kompetencji dzieci, naukę wartości oraz obo-
wiązujących norm społecznych. Dzieci w wieku 0−4 lat mogą korzystać z cało-
dziennej opieki w Ŝłobkach przez cały tydzień lub wybrane dni tygodnia od po-
niedziałku do piątku. W celu zwiększenia dostępności placówek opiekuńczych 
dla pracujących rodziców są one otwarte w godzinach 07.30−18.30. 

Dzieci uczęszczają do Ŝłobków średnio 2 razy w tygodniu, a w pozostałe dni 
tygodnia opiekę nad nimi sprawują rodzice lub dziadkowie.  

Istnieją dwa rodzaje opieki przedszkolnej: grupy zabaw i klasy. Dzieci  
w wieku 2,5−4 lat uczęszczają do grupy zabaw średnio na 2,5 godziny dziennie. 
Trzy- i czterolatki mogą uczęszczać do przedszkola na 3 godziny dziennie. Przed-
szkola ściśle współpracują z pierwszą i drugą klasą szkoły podstawowej, w któ-
rych odbywają się zajęcia „w klasach” dla 4−5-latków.  

W celu objęcia dziecka opieką przedszkolną rodzice zawierają umowę z wy-
branym przedszkolem lub z biurem opiekunek, które funkcjonuje w rejestrze 
urzędu gminy. Opieka ta jest płatna. MoŜna jednak uzyskać refundację z urzędu 
skarbowego (tzw. dodatek do opieki nad dziećmi). Wysokość opłat jest uzaleŜ-
niona od poziomu dochodu rodziców, liczby dzieci w rodzinie objętych opieką 
oraz liczby godzin opieki22.  

W 2012 r. odsetek dzieci objętych opieką formalną od 3. roku Ŝycia do mo-
mentu podjęcia obowiązku szkolnego wynosił w Holandii 75%23. Odsetek dzieci 
w tym wieku, którymi opiekują się wyłącznie rodzice, naleŜy do najniŜszych  
w UE i wynosi 5%24.  

Opieką pozaszkolną organizowaną przez szkoły są objęte dzieci w wieku 
4−12 lat uczęszczające do szkoły podstawowej. Opieka ta obejmuje czas przed  
i po zajęciach dydaktycznych, okres wakacji oraz okres urlopowy personelu szkoły. 
Dzieci mogą korzystać z tego rodzaju usług od jednego do pięciu dni w tygodniu.  

Istnieje równieŜ rozszerzona sieć usług dla dzieci, rodziców oraz społecz-
ności lokalnej będącej w otoczeniu szkoły. W ramach pomocy oferowane są tu 
zajęcia pozalekcyjne dla dzieci ze szkół podstawowych do trzech razy w tygo-
dniu oraz opieka pozaszkolna. Dzieci w wieku 4−12 lat do 5 razy w tygodniu ko-
rzystają z klubów obiadowych organizowanych przez szkoły podstawowe. Mogą 
tam spoŜyć posiłek oraz zrelaksować się w porze lunchu. Przerwa obiadowa trwa 
średnio 1 godz. 15 min. 

__________ 
21      http://europa.eu/epic/countries/netherlands/index_en.htm. 
22      Praca i pobyt w Holandii… op. cit., s. 14. 
23      Eurostat, Formal childcare by age group and duration - % over the population of each age 
group http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_caindformal&lang=en.  
24      Eurostat, Children cared only by their parents by age group - % over the population of each 
age group, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do?dvsc=7. 
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Większość usług opiekuńczych dla dzieci dostarczają agencje działające na 
poziomie lokalnym. Agencjami mogą być organizacje typu non-profit, grupy ka-
pitałowe oraz spółki z ograniczoną odpowiedzialnością. Rodzice płacą za opiekę 
nad dziećmi, jednakŜe mogą otrzymać wsparcie finansowe od swojego praco-
dawcy lub od państwa. Agencje zajmują się organizacją opieki na poziomie Ŝłob-
ka, opieki pozaszkolnej oraz opieką nad rodziną. Opieka pozaszkolna moŜe być 
równieŜ sprawowana przez szkoły. Fundacje organizują grupy zabawy oraz opie-
kę przedszkolną na zasadach not-for-profit. Instytucje te otrzymują wsparcie fi-
nansowe od władz lokalnych.  

System opieki nieformalnej nad najmłodszymi (nieodpłatna opieka świad-
czona przez dziadków, innych krewnych, znajomych lub sąsiadów)25 cieszy się  
w Holandii bardzo duŜą popularnością.26 Rząd holenderski doprowadził do sfor-
malizowania tego typu opieki nad dziećmi, co skutkuje znacznym jej rozpo-
wszechnianiem. Wielu rodziców skorzystało z moŜliwości rejestracji dziadków 
lub opiekunów w agencji, co w rezultacie umoŜliwiło udział państwa w kosztach.  

1.3.2. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz opieki  
nad osobami starszymi 

Ustawa o szczególnych kosztach medycznych z dnia 14 grudnia 1967 r. regu-
luje zasady zapewnienia opieki osobom hospitalizowanym przez długi okres, 
osobom starszym, osobom niepełnosprawnych fizycznie i intelektualnie, cierpią-
cym na przewlekłe dolegliwości27. Wszystkie osoby zamieszkujące i niezamiesz-
kujące w Holandii, które pracują w tym kraju i płacą podatek od wynagrodzenia, 
są ubezpieczone z tytułu opieki długoterminowej, więc jest ona bezpłatna. Na 
ten rodzaj opieki składa się: pomoc domowa, pomoc w zakresie higieny osobistej 
i codziennych czynności, opieka pielęgniarska, wsparcie doradcze, aktywne wspar-
cie, leczenie, pomoc w mieszkaniu. W ramach opieki długoterminowej przewidzia-
ne jest równieŜ leczenie dysfunkcji wzroku, słuchu oraz leczenie psychiatryczne. 
Do korzystania z pomocy są uprawnieni mieszkańcy Holandii oraz osoby pracują-
ce i płacące podatki w kraju. Nie ma moŜliwości dobrowolnego ubezpieczenia  
w tym zakresie.  

W ramach opieki długoterminowej pacjenci mogą wybierać między otrzyma-
niem pewnej puli środków od państwa na zapewnienie opieki we własnym zakre-
sie (personal care budget) a konkretną pomocą w formie usług opiekuńczych. 
Opieka jest świadczona zarówno w wyspecjalizowanych placówkach opiekuń-
czych, jak i w domu. Środki finansowe zarezerwowane są tylko dla niektórych 
form pomocy, takich jak opieka pielęgniarska czy opieka ogólna. Wysokość bu-
dŜetu jest uzaleŜniona od indywidualnych potrzeb i wymaganej opieki. 

__________ 
25      http://www.oecd.org/dataoecd/29/58/45584427.pdf. 
26      OECD Family database, http://www.oecd.org/dataoecd/29/58/45584427.pdf. 
27      Your social security rights in Netherlands… op. cit. 
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W celu dostosowania adekwatnej formy opieki do aktualnej sytuacji pacjenta 
specjalnie do tego powołane ośrodki (Centres of Needs Assessment) dokonują 
oceny potrzeb pacjenta w zakresie opieki pielęgniarskiej (w przypadku długo-
trwałej choroby lub niepełnosprawności). Gminy natomiast poddają ocenie po-
trzeby gospodarstw domowych w zakresie specjalistycznego sprzętu (np. wózka 
inwalidzkiego) lub dostosowania warunków mieszkaniowych do rodzaju niepeł-
nosprawności.  

Opieka długoterminowa obejmuje opiekę w całości lub częściowo w domu 
opieki. Pierwsza z nich przeznaczona jest dla pacjentów wymagających stałego 
nadzoru, dla pacjentów z dolegliwościami lub problemami somatycznymi, psy-
chogeriatrycznymi lub psychiatrycznymi bądź fizyczną lub intelektualną niepeł-
nosprawnością. Celem opieki częściowej jest utrzymanie niezaleŜnego trybu Ŝy-
cia oraz zapobieganie oddaniu ubezpieczonego pod całkowitą opiekę instytucji 
opiekuńczej.  

Opieka domowa obejmuje pomoc osobom chorym fizycznie lub psychicznie 
oraz osobom niepełnosprawnym fizycznie lub umysłowo. W ramach tego rodzaju 
opieki istnieje moŜliwość wypoŜyczenia specjalistycznego sprzętu na okres mak-
symalnie 26 tygodni. Dla osób mających problemy z usamodzielnieniem się (w wy-
niku choroby lub niepełnosprawności) udzielane jest wsparcie w tym zakresie 
przez specjalnie do tego powołane placówki opiekuńcze. 

Najczęstszymi formami pomocy świadczonej w ramach opieki nieformalnej 
jest wsparcie emocjonalne, pomoc w czynnościach domowych, załatwianie spraw 
urzędowych itp. Nieformalna opieka domowa moŜe być opłacana ze środków na 
opiekę osobistą (personal care budget), w ramach których moŜna samodzielnie 
dokonać zakupu usług w zakresie opieki lub uzyskać pomoc od nieformalnych 
opiekunów (np. sąsiadów lub przyjaciół). Nieformalnemu opiekunowi, który za-
pewnia długoterminową opiekę choremu w domu przyznawane jest świadcze-
nie w wysokości 250 euro rocznie (finansowane ze środków otrzymanych na 
opiekę osobistą). Dodatek nie podlega opodatkowaniu. 

Osoby posiadające zobowiązania opiekuńcze w nagłych przypadkach mogą 
skorzystać z płatnego urlopu na Ŝądanie (zwykle jest to urlop jednodniowy). 
Istnieje równieŜ krótkoterminowy urlop opieku ńczy, który pozwala na wyko-
rzystanie do 2 godzin tygodniowo na cele prywatne (10 dni w skali roku). Urlop 
jest płatny w wysokości co najmniej 70%, moŜna go pobrać w częściach. W ra-
mach długoterminowego urlopu opiekuńczego moŜna skorzystać z odbioru do 
6 godzin tygodniowo. Jest on bezpłatny (Cullen, Gareis 2011). Poprzez stworzenie 
specjalnego planu oszczędnościowego (lifespan leave-saving plan) umoŜliwiono 
pracownikom gromadzenie środków finansowych przeznaczonych do wykorzy-
stania w okresie przerwy w ciągłości pracy (np. podczas sprawowania opieki nad 
dzieckiem lub inna osobą zaleŜną). Niewykorzystaną kwotę moŜna wliczyć do 
funduszu emerytalnego (Cullen, Gareis 2011, s. 29). 
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1.4. Inicjatywy publiczne na rzecz FFE 

Holenderskie Ministerstwo Spraw Socjalnych i Zatrudnienia zleciło wykona-
nie badań mających na celu zweryfikowanie w praktyce przepisów ustawy regu-
lującej czas pracy (Borkowska, red. 2011). Wyniki okazały się pomyślne. Dowie-
dziono, Ŝe regulacje odnoszące się do czasu pracy znalazły powszechne 
zastosowanie oraz spotkały się z Ŝyczliwym przyjęciem zarówno ze strony praco-
dawców, jak i pracowników. Ponadto 1/3 pracowników była zainteresowana 
zmianą swoich godzin pracy, z czego 18% preferowało krótszy czas pracy, nato-
miast 12% dłuŜszy. Wśród głównych powodów zmian znalazły się kwestie zdro-
wotne, bezpieczeństwa pracy oraz zwiększenie moŜliwości godzenia pracy z Ŝy-
ciem rodzinnym.  

Rząd prowadzi działania mające na celu promocję i upowszechnienie ela-
stycznych godzin pracy, aby zwiększyć udział kobiet na rynku pracy. Istotne jest tu 
równieŜ zwiększenie moŜliwości podjęcia obowiązków opiekuńczych przez ro-
dziców pracujących w pełnym wymiarze godzin pracy. Aby ułatwić godzenie 
pracy z Ŝyciem prywatnym, związki zawodowe i organizacje pracodawców opo-
wiadają się za implementacją elastycznych godzin pracy w firmach. Obecnie pro-
wadzone działania rządu zmierzają do wydłuŜenia tygodnia pracy pracowników 
niepełnoetatowych, w tym szczególnie kobiet pracujących w najniŜszym wymiarze 
czasu pracy.  

W ramach projektu krajowego pn. Werk & Mantelzorg promowane są ini-
cjatywy firm maj ące na celu wspieranie pracowników w ich obowiązkach 
opiekuńczych. W tym celu nawiązano współpracę z kilkoma pracodawcami, któ-
rzy mogą pochwalić się dobrymi praktykami w tym zakresie i zachęcono ich, aby 
zostali „ambasadorami” zatrudnienia przyjaznego rodzinie wśród innych praco-
dawców. Firmy pełniące funkcję „ambasadorów” otrzymują wsparcie finansowe 
na ten cel (Cullen, Gareis 2011).  

1.5. Działania pracodawców wspierające łączenie pracy  
z Ŝyciem rodzinnym: dobre praktyki 

W Holandii, podobnie jak w wielu innych krajach europejskich i pozaeuro-
pejskich, działa firma Great Place to Work, która, jak wspomniano wcześniej, 
poprzez swoją aktywność konsultingową, szkoleniową i badawczą w istotnym 
stopniu przyczynia się do upowszechniania kultury firmy otwartej na potrze-
by pracownika równieŜ w wymiarze potrzeb wynikających ze zobowiązań ro-
dzinnych28. 

__________ 
28      Jej działalność została szerzej omówiona w części prezentującej dobre praktyki występujące  
w Szwecji. 
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Czas pracy dogodny dla rodziców  
W jednej z firm ubezpieczeniowych, która jako jedna z pierwszych w kraju zaczęła zwracać 

uwagę na potrzeby pracowników mających obowiązki rodzinne, wprowadzono szereg udogod-
nień w zakresie czasu pracy, m.in. pracę w niepełnym wymiarze godzin, telepracę, moŜliwość 
dostosowania godzin pracy do potrzeb pracowników. Ponadto pracownicy mogą korzystać  
z wydłuŜonego urlopu częściowo płatnego przez firmę, podczas dłuŜszych przerw pracownicy 
komunikuj ą się za pomocą firmowego Intranetu. Dodatkowo dla kierowników i menedŜerów 
liniowych odbywają się szkolenia mające na celu pomoc pracownikom mającym obowiązki 
opiekuńcze. Polityka firmy kładzie nacisk na wypracowanie wewnętrznej kultury firmy  nasta-
wionej na zwiększenie świadomości na temat problematyki łączenia pracy zawodowej z Ŝyciem 
prywatnym (Cullen, Gareis 2011).  

 
Wypracowanie odpowiedniej kultury firmy jako miejsca przyjaznego ro-

dzinie jest często punktem wyjścia do wdraŜania dalszych, bardziej szczegóło-
wych rozwiązań. Podejście firmy w tym zakresie nie zawsze musi wyraŜać się  
w sformalizowaniu procedur czy oficjalnych dokumentów wewnętrznych. Zbyt-
nia strukturalizacja moŜe bowiem skutecznie ograniczyć wprowadzenie rozwią-
zań dostosowanych do oczekiwań pracowników.  

 
Nieformalne rozwiązania w zakresie zatrudnienia przyjaznego rodzinie  
W firmie z branŜy transportowej skupiono się na budowaniu korzystnych dla pracowni-

ków warunków pracy ułatwiających uzyskanie równowagi między Ŝyciem zawodowym i ro-
dzinnym drogą nieformalną. Istnieje tu niepisana zasada rozwiązywania problemów, począwszy 
od najniŜszego szczebla. W związku z tym udało się wypracować efektywny system komunika-
cji  między pracownikami a przełoŜonymi. Kultura firmy określona mianem „otwartych drzwi” 
zachęca do wyraŜania swoich potrzeb, negocjowania poszczególnych rozwiązań oraz do niesienia 
sobie nawzajem nieformalnej pomocy (tamŜe). 

 
W stworzeniu odpowiednich warunków do godzenia zobowiązań zawodo-

wych i rodzinnych w firmie niezbędne jest wzajemne porozumienie między pra-
codawcą i pracownikami. W tym celu w jednej z firm powołano grupę roboczą 
składającą się z przedstawiciela pracodawcy (pracownik działu HR) oraz repre-
zentantów rady pracowniczej. Głównym celem powołanego organu jest monito-
rowanie warunków pracy oraz wypracowanie polityki odpowiadającej potrzebom 
osób zajmujących się opieką nad bliskimi.  

W innej holenderskiej firmie ubezpieczeniowej urlop opiekuńczy moŜna 
wziąć nie tylko z tytułu opieki nad najbliŜszymi członkami rodziny (dziecko, ro-
dzic, współmałŜonek), ale równieŜ nad dalszym krewnym, znajomym czy sąsia-
dem. Zapewniono teŜ lepsze warunki urlopu długoterminowego niŜ przewidziano 
w obowiązujących przepisach. Firma płaci za połowę czasu trwania urlopu, mak-
symalnie do wartości miesięcznej pensji pracownika.  

W firmie z branŜy kosmetycznej kaŜdemu pracownikowi przysługuje do-
datkowych pięć dni urlopu rocznie. Mogą być one przeznaczone wyłącznie na 
opiekę. Urlop jest opłacany przez firmę. W przypadku gdy potrzebne są dodat-
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kowe dni urlopu (więcej niŜ 5 dni), finansuje go w połowie pracownik, a w poło-
wie firma.  

Interesującą inicjatywą, wprowadzoną przez placówki opieki społecznej, są 
krótkie przerwy w trakcie dnia pracy , które umoŜliwiają pracownikom tym-
czasowe zapewnienie opieki w domu (tamŜe). 

W firmie z branŜy ubezpieczeń zdrowotnych menedŜerowie liniowi uczestni-
czyli w szkoleniach, które miały na celu zapewnienie firmie konsultantów świad-
czących pomoc pozostałym zatrudnionym w problemach związanych z organizacją 
opieki w domu. Szkolenia obejmowały zagadnienia dotyczące wsparcia emocjo-
nalnego i psychologicznego pracowników. Firma opracowała równieŜ zestaw na-
rzędzi dla osób próbujących godzić pracę z obowiązkami opiekuńczymi w ramach 
opieki nieformalnej. Wspomniane działania zostały poprzedzone przeprowadzo-
nymi wśród pracowników badaniami, z których wynikało, Ŝe część zatrudnionych 
boryka się z problemem zapewnienia opieki najbliŜszym i nie uwaŜa za stosowne 
prosić o pomoc w tej sprawie swojego pracodawcę. W celu stworzenia przyjaznego 
klimatu w stosunku do osób pełniących funkcje opiekuńcze i udzielenia realnego 
wsparcia firma dokonała wewnętrznej analizy liczby pracowników – opiekunów, 
ich indywidualnych potrzeb oraz rodzaju preferowanej pomocy (tamŜe).  

Istotne udogodnienie dla swoich pracowników w wypełnianiu obowiązków 
opiekuńczych proponuje firma transportowa. W ramach elastycznych rozwiązań 
w zakresie czasu pracy kierowcy mają moŜliwość wyboru rozkładu czasu pracy 
odpowiadającego ich potrzebom. Pracownicy mogą teŜ wskazać, w jakich prze-
działach czasu nie chcą pracować. Harmonogramy pracy podlegają negocjacjom. 
Rozwiązania te wpłynęły na wzrost zaufania do pracodawcy.  

W kolejnej firmie ubezpieczeniowej pracownicy mają moŜliwość pracy z do-
mu, jeśli pozwala im na to charakter wykonywanej pracy. Rozwiązanie to spraw-
dziło się w przypadku pracujących opiekunów.  

W jednej z firm farmaceutycznych pracownicy mogą uzyskać pozwolenie na 
świadczenie pracy na zasadzie telepracy, jeśli zobowiązania opiekuńcze unie-
moŜliwiają im pracę w biurze. W tym wypadku komunikacja z pozostałą częścią 
pracowników odbywa się przez firmowy Internet (tamŜe).  

Jedna z placówek opieki społecznej świadczy bezpłatnie usługi opiekuńcze 
swoim pracownikom niezaleŜnie od tego, czy osoba wymagająca opieki jest jej 
klientem. Ponadto instytucja nawiązuje współpracę z gminami i innymi dostaw-
cami usług opiekuńczych w celu rozwiązania problemów pracowników w tym 
zakresie (tamŜe).  

Działania na rzecz łączenia pracy z Ŝyciem rodzinnym w Holandii odznaczają 
się wysoką skutecznością, o czym świadczą wysokie wskaźniki zatrudnienia za-
równo kobiet, jak i męŜczyzn, a takŜe relatywnie niski, na tle krajów UE, poziom 
konfliktu praca-dom. Polityka na rzecz godzenia pracy z zobowiązaniami rodzin-
nymi budowana jest na podstawie rozwiązań instytucjonalnych, inicjatyw rządo-
wych (np. promocji i upowszechnienia elastycznych godzin pracy) oraz aktywno-
ści władz samorządowych (Zamorska 2010). RównieŜ pracodawcy angaŜują się  
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w działania na rzecz godzenia ról zawodowych i rodzinnych. Stosowane są w tym 
celu zarówno rozwiązania formalne, uregulowane w regulaminach, rozporządze-
niach na poziomie firmy, jak i wprowadzane drogą nieformalną. 

2. Niemcy – zatrudnienie przyjazne rodzinie wsparciem 
zmian modelu rodziny  

2.1. Przesłanki rozwoju FFE 

Kwestie dotyczące zatrudnienia przyjaznego rodzinie, mającego na celu znale-
zienie równowagi pomiędzy Ŝyciem rodzinnym, Ŝyciem prywatnym i pracą, zdoby-
wa coraz większą uwagę w kręgach politycznych i biznesowych w Niemczech. 

Dla wielu pracowników kluczową kwestią w dąŜeniu do uzyskania równowa-
gi pomiędzy Ŝyciem zawodowym i rodzinnym jest elastyczny czas pracy. Nego-
cjowanie równowagi praca-Ŝycie moŜe umoŜliwi ć rodzicom (zarówno kobietom, 
jak i męŜczyznom) pogodzenie pracy z Ŝyciem rodzinnym, a kobietom w szcze-
gólności pomóc w pełni uczestniczyć w rynku pracy.  

Niemieckie rodziny są zazwyczaj małe, z zaledwie jednym lub dwojgiem 
dzieci. Współczynnik dzietności w 2014 r wynosił 1,41. Plasuje to Niemcy wśród 
krajów o najmniejszej liczbie dzieci przypadających na kobietę wśród krajów 
OECD. W Niemczech, podobnie jak w innych europejskich krajach, kobiety czę-
sto odkładają w czasie posiadanie dzieci i pierwsze dziecko rodzą średnio w wie-
ku 30 lat. Odroczenie decyzji o prokreacji zwiększa prawdopodobieństwo niepo-
siadania dzieci w ogóle, stąd bezdzietność w Niemczech jest wysoka: ponad 40% 
niemieckich kobiet w wieku 25–49 lat Ŝyje w bezdzietnych gospodarstwach do-
mowych (średnia dla krajów OECD to 34%). W innym razie są to małe gospodar-
stwa: ponad połowa (52%) wszystkich niemieckich rodzin z dziećmi to rodziny  
z jednym dzieckiem (średnia dla krajów OECD wynosi 44%).29 

Według danych OECD wpływ na odkładanie decyzji o macierzyństwie, 
szczególnie kobiet z wyŜszym wykształceniem, na przebieg kariery zawodowej  
i sytuacja finansowa matek. Kobiety posiadające dorosłe dzieci zarabiają średnio 
połowę mniej niŜ inne kobiety. Ponadto róŜnica w dochodach między kobietami  
i męŜczyznami jest równieŜ znacząca (17%) i wyŜsza niŜ średnia OECD (15%).30  

W Niemczech dominuje model rodziny, w której opieka nad małymi dziećmi 
spoczywa w duŜej mierze na kobiecie. Matki spędzają dwa razy więcej czasu na 
opiece nad dziećmi niŜ ojcowie (ponad 20% w stosunku do mniej niŜ 10%). MęŜ-
czyźni są nadal dość często uwaŜani za głowę gospodarstwa domowego, chociaŜ 
pracują zarówno mąŜ, jak i Ŝona. Więcej kobiet niŜ męŜczyzn decyduje się prze-

__________ 
29      http://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/work-life-balance/. 
30      TamŜe. 
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rwać pracę na czas opieki nad dzieckiem. Znaczne róŜnice rysują się jednak po-
między wschodem i zachodem kraju. W Niemczech Wschodnich zauwaŜalna jest 
większa liczba pracujących matek niŜ w landach zachodnich. Dostrzegalna jest 
jednak powolna zmiana wzorców rodzinnych, szczególnie widoczna w postawach 
młodych ojców względem pracy zawodowej i rodziny. Nowocześni ojcowie, po-
święcający swój czas dzieciom i zajęciom domowym, znajdują akceptację w śro-
dowisku społecznym i na gruncie biznesowym (zawodowym). W 438 powiatach  
i miastach, wliczając Berlin, Bremę i Hamburg, odsetek ojców ubiegających się  
o zasiłek rodzicielski (z tytułu urodzenia lub adopcji dziecka) wynosi średnio 13,7%. 
Odsetek ten w poszczególnych landach wynosi od 5% do 20%, co pokazuje róŜ-
nice w liczbie ojców korzystających z tych świadczeń (Gender Equality… 2011, 
s. 48−49).  

Nie tylko państwo, ale równieŜ pracodawcy zainteresowani są wspieraniem 
pracowników w godzeniu ról zawodowych i rodzicielskich/opiekuńczych. Bada-
nia przeprowadzone wśród 450 firm produkcyjnych z czterech krajów: Niemiec, 
Francji, Wielkiej Brytanii i USA (Bloom, Kretschmer, van Reenen 2010) miały 
na celu zbadanie wpływu stosowania w miejscu pracy praktyk przyjaznych rodzi-
nie (family friendly workplace practices − FFWP) na wydajność firmy. W bada-
niu wzięto pod uwagę róŜne zmienne dotyczące praktyk przyjaznych rodzinie sto-
sowanych przez przedsiębiorców (m. in. liczbę przepracowanych godzin pracy, 
korzystanie z urlopów, elastyczność opieki nad dzieckiem, pracę w domu, job swi-
tching, job sharing, dofinansowanie opieki nad dziećmi, stopień elastyczności na 
wypadek nieoczekiwanej konieczności zajęcia się dzieckiem), a takŜe kwalifikacje 
pracowników, wiek pracowników, jakość zarządzania/praktyki zarządzania, udział 
kobiet wśród pracowników firmy, udział kobiet na szczeblach menedŜerskich, kon-
kurencyjność firmy na rynku. Wywiady przeprowadzano wśród menedŜerów. 

Z analizy odpowiedzi udzielonych przez respondentów wynika, Ŝe stosowanie 
zwiększonej liczby przyjaznych rodzinie praktyk jest dodatnio skorelowane z lep-
szymi wynikami firmy, pomijając przy tym czynnik jakości zarządzania. Gdy do 
analizy włączono równieŜ jakość zarządzania w firmie, okazało się, Ŝe nie ma istot-
nego związku pomiędzy FFWP i wydajnością firmy mierzoną na róŜne sposoby. 
Dlatego teŜ powstało pytanie: dlaczego firmy chciałyby realizować takie praktyki  
w pierwszej kolejności? W tym celu pogłębionej analizie poddano te cechy śro-
dowiska firmy, które są skorelowane ze zwiększonym wykorzystaniem FFWP  
w przedsiębiorstwie. Stwierdzono, Ŝe firmy, w których jest wyŜszy odsetek wy-
soko wykwalifikowanych pracowników oraz większy udział kobiet na stanowi-
skach menedŜerów, a takŜe lepsze praktyki zarządzania, oferują więcej FFWP. 

Jedną z interpretacji było przypuszczenie, Ŝe firmy muszą zaoferować FFWP, 
aby uniknąć utraty kluczowych pracowników, którzy stanowią cenne zasoby firmy. 
W dalszych analizach jednak okazuje się, Ŝe jest mało prawdopodobne, aby było 
to kluczowym czynnikiem świadczenia FFWP, jako Ŝe firmy z większą liczbą ko-
biet menedŜerów lub pracowników wykwalifikowanych nie korzystają z FFWP  
w większym zakresie niŜ pozostałe firmy. Zatem przy wyborze strategii zarzą-
dzania i wprowadzania konkretnych praktyk nie są brane pod uwagę tylko wyniki 
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finansowe, ale podejście takie jest zbieŜne ze społeczną odpowiedzialnością przed-
siębiorstw. 

Wyniki międzynarodowego badania sugerują, Ŝe FFWP nie stanowią „najlep-
szych praktyk” poprawiających wydajność firmy w sensie jej moŜliwości lub 
zasobów. Z innej strony jednak nie wpływają równieŜ ujemnie na wyniki finan-
sowe firm. 

Biorąc pod uwagę pozytywny związek między świadczeniem FFWP i rze-
czywistym godzeniem Ŝycia zawodowego z rodzinnym, wyniki badań pokazują, 
Ŝe chociaŜ zapewnienie FFWP nie moŜe zwiększyć zysków firmy, to przynajm-
niej praktyki te wpływają pośrednio na większą efektywność pracownika w miej-
scu pracy. JeŜeli dobrostan pracownika jest związany z work-life balance, FFWP 
mogą lepiej przyczyniać się do osiągnięcia tego dobrostanu, a więc jego dobrego 
funkcjonowania w miejscu pracy. Zatem ogólne świadczenia oczekiwane przez 
zainteresowane strony (pracowników) zwiększają się wraz ze świadczeniem 
FFWP. 

Autorzy badań zauwaŜają, Ŝe FFWP nie powinny być krytykowane za brak 
pozytywnych skutków finansowych dla firmy je stosującej, poniewaŜ mają one 
namacalny wpływ na dobrostan pracowników. Dlatego FFWP naleŜy traktować 
jako politykę, która zwiększa wydajność firmy pod względem zadowolenia pra-
cowników firmy. Wyniki finansowe nie mogą być głównym celem wdraŜania 
FFWP (Bloom, Kretschmer, van Reenen 2010). 

2.2. Rozwiązania prawno-instytucjonalne ułatwiające godzenie 
pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi  

Promowanie zatrudnienia przyjaznego rodzinie jest głównym elementem 
zrównowaŜonej polityki rodzinnej w Niemczech. Oprócz finansowego zabezpie-
czenia rodziny, dostępu do dobrej jakości opieki nad dzieckiem, równieŜ warunki 
pracy są waŜne, aby młodzi ludzie mogli pogodzić Ŝycie rodzinne i zawodowe 
oraz częściej decydowali się na posiadanie dzieci.31  

2.2.1. Uprawnienia pracowników mających obowiązki rodzinne 

Przepisy regulujące ochronę macierzyństwa na rynku pracy znajdują się w usta-
wie o ochronie pracujących matek.32 W niemieckim kodeksie pracy istnieją spe-
cjalne przepisy chroniące zdrowie kobiety w ciąŜy i karmiącej piersią. W trakcie ca-
łej ciąŜy kobietom nie wolno wykonywać Ŝadnej pracy, w której naraŜone byłyby 
na szczególne ryzyko w związku z ciąŜą. Przyszłe matki nie mogą pracować, jeśli 
przedstawią zaświadczenie lekarskie, mówiące o zagroŜeniu Ŝycia lub zdrowia 
__________ 
31      Strona Ministerstwa Rodziny, Seniorów, Kobiet i MłodzieŜy w Niemczech http://www. 
bmfsfj.de/. 
32      Ustawa o ochronie pracujących matek z dnia 20 czerwca 2002 r., Federalny Dziennik Ustaw, 
art. 14, s. 2318. 
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dziecka lub matki. Ponadto kobiet w ciąŜy nie moŜna zatrudniać przy cięŜkich 
pracach fizycznych lub przy pracach, w których byłyby naraŜone na szkodliwe, 
stanowiące zagroŜenie dla zdrowia działania substancji lub promieniowania, py-
łów, gazów lub oparów, ciepła, zimna lub wilgoci, wibracji lub hałasu, a takŜe przy 
pracach wymagających stania dłuŜej niŜ 4 godziny dziennie, ciągłego schylania się, 
przy czynnościach związanych z eksploatacją rozmaitych urządzeń i maszyn oraz  
w jakikolwiek sposób angaŜujących stopy. Kobiety w ciąŜy zwolnione są równieŜ  
z prac, w których istnieje ryzyko potknięcia lub upadku z wysokości, z prac na 
akord, w których wyŜsze płace moŜna uzyskać poprzez zwiększenie rytmu pracy, 
z prac na linii montaŜowej ze stałym rytmem pracy oraz z innych w indywidual-
nych przypadkach.33 

Przyszłym i karmiącym matkom przysługuje zwolnienie z pracy w porze nocnej 
(między godziną 20.00 i 6.00), a takŜe w niedziele i święta. Od przyszłych i karmią-
cych piersią matek nie naleŜy wymagać równieŜ pracy w godzinach nadliczbowych.  

Ustawowo ochrona przed zwolnieniem przysługuje kobiecie w ciąŜy i w cza-
sie 4 miesięcy po porodzie. Jeśli pracownica wzięła urlop rodzicielski ochrona 
przed zwolnieniem zostaje przedłuŜona do dnia wygaśnięcia urlopu. 
śeby skorzystać ze świadczeń z tytułu macierzyństwa, kobieta w ciąŜy powinna 

otrzymać kart ę macierzyńską (Mutterschaftspass) zawierającą informacje o wszyst-
kich badaniach lekarskich, do jakich jest uprawniona.34 

Wszystkie kobiety uprawnione do rzeczowych świadczeń ubezpieczenia zdro-
wotnego mają równieŜ prawo do świadczeń podczas ciąŜy i po porodzie, a takŜe 
do świadczeń z tytułu macierzyństwa. Rzeczowe świadczenia z tytułu macie-
rzyństwa obejmują: opiekę lekarską i opiekę połoŜnej w okresie ciąŜy i po poro-
dzie, opiekę połoŜnej w czasie porodu i, jeśli zajdzie taka potrzeba, opiekę lekar-
ską, środki farmaceutyczne i produkty lecznicze, wydatki związane z porodem 
odbywającym się w szpitalu, opiekę pielęgniarską w domu. Uprawnienia te przy-
sługują nie tylko kobietom pracującym. 

Po urodzeniu dziecka kobiecie naleŜy się osiem tygodni urlopu macierzyń-
skiego. W przypadku ciąŜ mnogich i przedwczesnych jest on wydłuŜany do dwuna-
stu tygodni. W tym czasie fundusz zdrowia wypłaca zasiłek macierzyński w wy-
sokości odpowiadającej zasiłkowi chorobowemu. 

Zasiłek macierzyński przysługuje kobietom ubezpieczonym oraz matkom i cór-
kom ubezpieczonych w wysokości przeciętnego wynagrodzenia netto (pomniejszo-
nego o obowiązkową składkę ubezpieczeniową w wysokości maksimum 13 euro 
dziennie). Zasiłek macierzyński przyznawany jest równieŜ kobietom, które nie są 
objęte ubezpieczeniem – jego wysokość wynosi do 210 euro miesięcznie. 
Świadczenia z tytułu macierzyństwa wypłacane są przez sześć tygodni przed 

porodem i osiem tygodni po porodzie (12 tygodni w razie porodu przedwczesnego 

__________ 
33      Council of Europe Family Policy Database, www.coe.int/familypolicy/database. 
34      Baza MISSOC, http://ec.europa.eu/employment_social/missoc/db/public/compareTables. 
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lub mnogiego). W przypadku porodu przedwczesnego urlop macierzyński wydłu-
Ŝany jest o dni, które nie zostały wykorzystane przed porodem. Wysokość zasiłku 
uzaleŜniona jest od wynagrodzenia, nie moŜe jednak przekroczyć 13 euro dzien-
nie. Zgodnie z zapisami w ustawie o ochronie macierzyństwa róŜnicę między wy-
sokością świadczenia a wynagrodzeniem pokrywa pracodawca.35  

KaŜdy rodzic ma prawo do urlopu rodzicielskiego (parental leave) przezna-
czonego na opiekę i wychowanie dziecka do lat 3. Urlop rodzicielski jest upraw-
nieniem pracowniczym. Po urlopie wychowawczym pracownik ma prawo powro-
tu do pierwotnego miejsca pracy lub takiego, które jest jego odpowiednikiem. 

Za zgodą pracodawcy 12 miesięcy z urlopu rodzicielskiego moŜe zostać prze-
niesione na późniejszy okres opieki nad dzieckiem od 3. do 8. roku Ŝycia. Rodzi-
com przysługuje równieŜ 120 dni na opiekę domową do ukończenia przez dziec-
ko 12. roku Ŝycia. 

W okresie urlopu rodzicielskiego moŜliwe jest świadczenie pracy w niepeł-
nym wymiarze czasu do 30 godzin tygodniowo. Oboje rodzice mogą jednocze-
śnie korzystać z urlopu wychowawczego, pracując zarobkowo w sumie 60 godzin 
tygodniowo (30 + 30) i zapewniając jednocześnie opiekę nad dzieckiem oraz środki 
na utrzymanie rodziny. Rozwiązanie to odpowiada oczekiwaniom wielu rodziców, 
a takŜe potrzebom pracodawców, gdyŜ mają w ten sposób zmotywowanych pra-
cowników i nie muszą rezygnować z ich pracy na czas ich urlopu. 

W trakcie urlopu rodzicielskiego rodzice sprawujący opiekę nad dziećmi mają 
równieŜ prawo do skrócenia czasu pracy do wymiaru 15−30 godzin tygodniowo. 
Rozwiązanie to moŜe być stosowane w przedsiębiorstwach zatrudniających powy-
Ŝej 15 pracowników. Pracownik nie moŜe złoŜyć wniosku o takie skrócenie czasu 
pracy, jeśli ze względów organizacyjnych w firmie nie jest to moŜliwe.  

Według ustawodawstwa niemieckiego, począwszy od rozpoczęcia urlopu ro-
dzicielskiego, pracodawca nie moŜe wypowiedzieć stosunku pracy.  

Zasiłek wychowawczy wypłacany jest rodzicom (matce lub ojcu) samotnie wy-
chowującym dzieci, a takŜe tym, którzy pracują mniej niŜ 30 godzin tygodniowo. 
Świadczenie to moŜe być wypłacane do ukończenia przez dziecko 14 miesięcy. 
Aby w większym stopniu zachęcić pary do posiadania potomstwa, w 2007 r. 
wprowadzono finansowany z podatków zasiłek rodzicielski (Elterngeld), którego 
wysokość zaleŜy od dochodów. Rodzic, który przerywa pracę zawodową, aby po-
święcić się wychowywaniu dziecka, otrzymuje przez rok 67% ostatnich poborów 
netto − minimalnie 300 euro, maksymalnie 1800 euro. JeŜeli takŜe drugi rodzic 
przerwie pracę zawodową co najmniej na okres dwóch miesięcy, otrzymywanie za-
siłku przedłuŜa się do 14 miesięcy. Ma to zachęcić ojców do korzystania z urlopu 
rodzicielskiego.36 

__________ 
35      Ustawa o ochronie macierzyństwa (Mutterschutzgesetz) z dnia 20 czerwca 2002 r., Federalny 
Dziennik Ustaw IS.2318. 
36      Baza MISSOC http://ec.europa.eu/employment_social/missoc/db/public/compareTables. 
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2.3. Regulacje prawne dotyczące czasu pracy 

Ustawa o czasie pracy reguluje godziny pracy pracowników i praktykantów. 
Ustawa wyznacza podstawowe zasady, natomiast rzeczywiste godziny pracy są 
określone w umowach zbiorowych, umowach spółek lub indywidualnych umo-
wach o pracę. Dla urzędników istnieją specjalne dekrety regulujące ich godziny 
pracy. Rady zakładowe i komisje osobowe decydują o czasie rozpoczynania  
i kończenia pracy, o przerwach i rozkładzie czasu pracy w ciągu dni tygodnia. Ce-
lem ustawodawcy jest dbanie o zdrowie i bezpieczeństwo pracowników, dlatego 
ustawa zawiera wszystkie niezbędne postanowienia dotyczące czasu pracy i spo-
sobu jego organizacji.37  

Ustawa przewiduje, Ŝe dzienny czas pracy nie powinien przekroczyć 8 go-
dzin. MoŜe być jednak wydłuŜony do 10 godzin, jeśli tylko średnia liczba 8 go-
dzin (48 godzin tygodniowo) nie zostanie przekroczona w ciągu 6 miesięcy. Od-
chylenia są moŜliwe na mocy układów zbiorowych, umów firmowych lub 
poprzez zatwierdzenie przez władze. W Niemczech sobota jest dniem pracy, dla-
tego maksymalna liczba godzin pracy w tygodniu wynosi 60 godzin. Wynagro-
dzenie za dni świąteczne jest wypłacane, jeśli wypadają one w dniu roboczym. 
Niedziele i święta, zgodnie z niemieckim prawem pracy, powinny być utrzymane 
jako wolne od pracy, z wyjątkiem prac, które nie mogą być wykonywane tylko  
w dni robocze. Wyjątki muszą być zaakceptowane przez władze. MoŜliwymi po-
wodami wyjątków są przyczyny techniczne, np. konieczność kontynuacji produk-
cji, ekonomiczne, np. ochrona lub utworzenie miejsca pracy, społeczne, jak opieka 
nad osobami lub interes publiczny (np. straŜ poŜarna, pogotowie lekarskie, usługi 
zakwaterowania, ochrona). 

Dla dziennego wymiaru czasu pracy od 6 do 9 godzin przysługuje 30 minut bez-
płatnej przerwy, w przypadku dłuŜszych godzin pracy przerwa wynosi 45 minut 
(Bosch 2009, s. 22). Okres odpoczynku po pracy wynosi minimum 11 godzin. Skró-
cenie tego okresu odpoczynku do 10 godzin jest dozwolone w szpitalach, w opiece 
pielęgniarskiej, w gastronomii i usługach zakwaterowania, usługach komunika-
cyjnych i transportu publicznego, w radiofonii i telewizji, w rolnictwie i hodowli 
zwierząt. Krótszy czas odpoczynku ma być kompensowany w ciągu 4 tygodni 
przez dni z minimum 12-godzinną przerwą na odpoczynek. Co do odpoczynku 
dla lekarzy i pracowników opieki pielęgniarskiej w szpitalach istnieją dalsze wy-
jątki dotyczące pracy na dyŜurach. Dodatkowe szczegółowe wytyczne odnoszące 
się do przerw w pracy mogą być zarządzane przez pracodawcę, jednak rada za-
kładowa ma prawo do współdecydowania w tej sprawie.38 

Pracownikom przysługuje 20 dni płatnego urlopu.  
Godziny pracy mogą być zaprojektowane elastycznie. Pracodawca musi jed-

nak zapewnić, Ŝe w ciągu 6 miesięcy saldo wyniesie przeciętnie 8 godzin dzien-

__________ 
37      http://www.working-in-germany.com/work-hours-law-0206.html. 
38      TamŜe. 
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nie. W przypadku zagroŜenia zdrowia lub opieki nad dziećmi w wieku poniŜej 12 
lat lub w przypadku opieki nad członkami rodziny wymagającymi opieki pielę-
gniarskiej, pracownik musi być przeniesiony na stanowisko niewymagające pracy 
w nocy. 

Przepisy dotyczące czasu pracy regulują takŜe kwestie przerw w pracy, pracy 
w godzinach nadliczbowych lub nadgodzin, dyŜurów, pracy zmianowej, pracy w nie-
dziele i święta. 

Uelastycznienie czasu pracy w ciągu dziesięcioleci, ze względu na róŜne ocze-
kiwania i potrzeby klientów, pracodawców i pracowników spowodowało, Ŝe rozwi-
nięte zostały w Niemczech róŜne modele i formy pracy, takie jak: roczne godziny 
pracy (annual working hours), konta czasu pracy (working time accounts), ela-
styczny czas pracy (flexitime), półdniowa praca (half-day work), praca w niepełnym 
wymiarze godzin, (part-time work) job sharing, czas Ŝycia konta czasu praca-Ŝycie 
(life-time working time accounts), praca oparta na zaufaniu (trust-based working 
hours), modularny czas pracy (modular working hours), telepraca, autonomiczne 
pod względem czasowym zespoły robocze (timewise autonomous working teams), 
praca na wezwanie (work on call), indywidualne godziny pracy i sabbatical. Do-
chód lub wynagrodzenie jest bezpośrednio związane z czasem pracy. 

Elastyczny czas pracy jest dość popularny w niemieckich przedsiębiorstwach. 
WyróŜnia się trzy warianty elastycznego czasu: prosty (simple flexitime), który 
pozwala pracownikom ustalać indywidualnie godziny rozpoczynania i kończenia 
pracy w ciągu dnia, ale nie liczbę godzin ich pracy; kwalifikowany czas pracy 
(qualified flexitime) daje pracownikom więcej suwerenności w dysponowaniu 
czasem pracy. Dzień pracy podzielony jest na trzy fazy: rdzeń główny, w którym 
obecność w miejscu pracy jest obowiązkowa i zestaw elastycznych godzin na po-
czątku i na końcu dnia roboczego, podczas których pracownik sam decyduje, czy 
pracuje na miejscu czy nie; wariant oparty na zaufaniu (trusted flexitime) określa 
pracę w kategorii wyników, a nie czasu jej trwania. Pracodawca daje pracowni-
kowi pełną niezaleŜność, wierząc, Ŝe pracownik wykona swoje obowiązki bez 
kontroli czasu jego pracy. 

Konta czasu pracy jest to dosłowne tłumaczenie niemieckiego słowa „Arbeit-
szeitkonten” i oznacza układ pracy, w którym pracownicy mają znaczną elastycz-
ność w odniesieniu do liczby przepracowanych godzin dziennie, tygodniowo lub 
miesięcznie, a nawet rocznie. Godziny przepracowane przez pracownika są księ-
gowane, a następnie odnosi się je do rzeczywistej liczby godzin, które w danym 
czasie pracownik powinien przepracować. NadwyŜkę godzin zgromadzonych na 
koncie wykorzystuje się w formie dni wolnych, np. na opiekę nad dzieckiem, dal-
szą naukę itp. (Peus 2006, s. 15). 

Praca na część etatu/w niepełnym wymiarze obejmuje pracowników, którzy 
pracują mniejszą liczbę godzin niŜ w oficjalnym systemie pracy i wynagrodzeń. 
Taki wymiar czasu pracy daje sporą autonomię pracownikowi, szczególnie Ŝe nie 
chodzi tu tylko o zmniejszenie liczby godzin pracy, ale równieŜ i swobodną dystry-
bucję wymaganych godzin pracy w ciągu tygodnia, miesiąca lub roku. Pracownicy 
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zatrudnieni w niepełnym wymiarze czasu pracy muszą być opłacani według tych 
samych stawek godzinowych co pracujący w pełnym wymiarze godzin. Otrzymu-
ją równieŜ proporcjonalnie świadczenia socjalne (Bosch 2009, s. 22). Od 2001 r. 
kaŜdy pracownik zatrudniony w firmie z liczbą powyŜej 15 pracowników po prze-
pracowaniu okresu 6 miesięcy ma prawo domagać się pracy w niepełnym wymia-
rze, a pracodawca, jeśli warunki na to pozwalają, musi taką prośbę uwzględnić. 

Job sharing oznacza oparty na porozumieniu podział pracy (danego zadania) 
pomiędzy dwóch pracowników. 

Najbardziej rozpowszechnioną formą elastyczności czasu pracy i organizacji 
pracy oferowaną przez niemieckie firmy jest indywidualny czas pracy (72,9% 
firm dawało moŜliwość pracy w takim systemie), elastyczny dzienny lub tygo-
dniowy czas pracy (67,45), a takŜe elastyczny czas pracy oparty na zaufaniu – 
trusted flexitime (51,4%). Co trzecia niemiecka firma oferuje moŜliwość ela-
stycznego rocznego lub dłuŜszego czasu pracy, w 18% firm istnieje moŜliwość 
zatrudnienia w formie telepracy, w 14% w job sharing, a 12,3% firm oferuje 
sabbatical (Carl, Maier 2009). 

2.4. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz  
opieki nad osobami zaleŜnymi 

2.4.1. Rozwiązania instytucjonalne dotyczące opieki nad dziećmi 

Rozwój opieki nad dziećmi do 3. roku Ŝycia jest jedną z głównych inicja-
tyw w ramach polityki rodzinnej rządu federalnego Niemiec. Opieka nad dziećmi 
w wieku 0−6 lat organizowana jest przez instytucje non-profit i stowarzyszenia 
młodzieŜy, w większości finansowane ze środków publicznych lokalnych władz 
gminnych. Rodzice partycypują w kosztach tej opieki w zaleŜności od ich sytu-
acji materialnej, zwykle pokrywają 14% kosztów opieki instytucjonalnej, ale od-
setek ten jest róŜny w poszczególnych gminach.39 

Obecnie rząd federalny we współpracy z lokalnymi władzami poszczególnych 
landów sprzyja ekspansji opieki nad dziećmi do 3. roku Ŝycia, jak równieŜ po-
prawy jakości tych usług. Zgodnie z ustawą dotyczącą rozwoju opieki nad dzieć-
mi (Children Advancement Act), która weszła w Ŝycie w dniu 16 grudnia 2009 r., 
opieka dzienna nad dziećmi do 3. roku Ŝycia powinna sprostać oczekiwaniom ro-
dziców i potrzebom ich dzieci. Co trzecie dziecko w wieku poniŜej 3. roku Ŝycia 
będzie objęte opieką instytucjonalną. Zostanie równieŜ ustanowione prawo do 
dodatkowych dni opieki nad dzieckiem.40 

__________ 
39      Strona internetowa Ministerstwa Rodziny, Seniorów, Kobiet i MłodzieŜy w Niemczech 
http://www.bmfsfj.de/. 
40      www.coe.int/familypolicy/database. 
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Obecnie rodzice dzieci w wieku do lat 3 mogą korzystać ze Ŝłobków czy in-
stytucji opieki dziennej. 

W ostatnich latach rozwój opieki nad dziećmi w wieku poniŜej 3. roku Ŝycia wy-
raźnie przyspieszył, choć nadal nie zaspokaja potrzeb większości rodziców. W marcu 
2010 r., według federalnego Urzędu Statystycznego z ośrodków opieki dziennej lub 
usług opiekuńczych finansowanych ze środków publicznych korzystało ok. 472 000 
dzieci w wieku 0−3 lat, co stanowiło ponad 23% dzieci w tym wieku. W porów-
naniu do danych z poprzedniego roku było to więcej o 55 000 dzieci. W dostępie 
i korzystaniu z opieki równieŜ zaznacza się wyraźny podział między landami wschod-
nimi i zachodnimi. W byłych Niemczech Wschodnich odsetki dzieci uczęszczają-
cych do instytucji opiekuńczych są znacznie wyŜsze (48,1%) niŜ w Niemczech 
Zachodnich (17,4%).41 

Istnieje szeroki zakres publicznych placówek opieki nad dziećmi w wieku 3−−−− 
5 lat. Opieką przedszkolną w Niemczech objęte są prawie wszystkie dzieci w wieku 
3−5 lat (ok. 93,9% w 2010 r.) (OECD 2011). KaŜde dziecko w wieku od 3 lat ma 
prawo do bezpłatnego miejsca w publicznym przedszkolu. Większość przedszkoli 
świadczy usługi częściowe (w niepełnym wymiarze godzin). 

Rozwijają się rozszerzone usługi szkolne (kluby, świetlice). Usługi są skie-
rowane do dzieci w wieku szkolnym 6−−−−10 lat z zamierzeniem, by zorganizować 
opiekę nad nimi w szkole przez cały dzień. W Niemczech Wschodnich dodatko-
wą opieką objętych było prawie 70% dzieci. W landach zachodnich odsetek ten 
był wielokrotnie niŜszy (Gender Equality… 2011). 

Niemiecki system szkolny został znacznie zmieniony w ciągu ostatnich lat. 
Tradycyjne pół dnia nauki szkolnej (half-day schooling) zostało zastąpione nauką 
całodniową. Ustanowienie całego dnia nauki (all-day schooling) modyfikuje nie-
miecki model państwa opiekuńczego (welfare state) w podwójnym wymiarze, który 
miał, według Esping-Andersena, znamiona modelu konserwatywnego. Po pierwsze, 
nastąpiło zacieśnienie relacji między polityką społeczną i edukacją, które trady-
cyjnie były traktowane rozdzielnie. Po drugie, wsparcie tradycyjnego modelu ro-
dziny zostało uzupełnione o moŜliwości godzenia Ŝycia rodzinnego i zawodowe-
go. Rozwój całodniowych szkół wywołał strukturalne zmiany w polityce szkolnej 
Niemiec, a następnie równieŜ w dziedzinie polityki rodzinnej. 

Rozwój całodniowych szkół poprawił równowagę między Ŝyciem zawodo-
wym i rodzinnym w Niemczech. W całym kraju ponad połowa nowych szkół ca-
łodziennych zbudowanych w ramach programu „Przyszłość Edukacji i Opieki” 
zwanego IZBB (Investitionsprogramm ‘Zukunft Bildung und Betreuung’− IZBB) 
to szkoły podstawowe. Poprzez zapewnienie opieki przez cały dzień przede wszyst-
kim małym dzieciom, moŜliwe stało się zachowanie pracy przez obojga rodziców. 
Dzieci, których oboje rodzice pracują oraz dzieci pracujących samotnych rodzi-

__________ 
41      Strona internetowa Ministerstwa Rodziny, Seniorów, Kobiet i MłodzieŜy w Niemczech 
http://www.bmfsfj.de/. 
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ców korzystają ze szkolnej oferty w pełnym wymiarze czasu. Uczestnictwo dzieci 
w całodniowych zajęciach wzrasta wraz z wydłuŜeniem czasu pracy ich matek: udział 
dzieci niepracujących matek wynosi 30,6%, udział dzieci, których matki pracują 
w niepełnym wymiarze czasu, sięga 32,3%, zaś dzieci pracujących matek w peł-
nym wymiarze czasu pracy wynosi 45,3%. Ponadto całodzienne szkoły zachęcają 
matki do podejmowania zatrudnienia. Szczególnie pełnoetatowa oferta w szko-
łach podstawowych spowodowała znaczący wzrost rozpoczęcia i przedłuŜenia za-
trudnienia kobiet: 35% matek, których dzieci regularnie uczęszczają do szkół  
w pełnym wymiarze czasu zaczęło ponownie pracować. Ponadto matki tych dzieci 
rozpoczęły studia akademickie lub zaawansowane kształcenie zawodowe (Augustin- 
-Dittmann 2010, s. 49−81, 61−62). 

2.4.2. Rozwiązania instytucjonalne dotyczące  
opieki nad osobami starszymi 

Spośród ogólnych systemów opieki społecznej w krajach członkowskich Unii 
Europejskiej: model odpowiedzialności państwa, model opieki rodziny i model 
zaleŜny (subsydiarny) w Niemczech powszechny jest ten ostatni. Do 1994 r. dłu-
goterminowa opieka była głównie zadaniem rodziny i tylko te osoby, które nie 
mogły pokryć kosztów opieki, miały prawo ubiegać się o świadczenia z systemu 
pomocy społecznej zaleŜne od dochodu. Po długiej dyskusji w 1995 r. wprowa-
dzony został obowiązkowy i uniwersalny system społeczny opieki długotermino-
wej (system of social long-term care insurance − LTCI) jako piąty filar systemu 
ubezpieczeń społecznych w Niemczech. LTCI obejmuje prawie całą populację, 
zgodnie z zasadą, Ŝe ubezpieczenie opieki długoterminowej podąŜa za ubezpiecze-
niem zdrowotnym. Członkowie publicznego systemu ubezpieczeń zdrowotnych sta-
ją się członkami powszechnego systemu LTCI, a ci, którzy mają prywatne ubezpie-
czenia zdrowotne są zobowiązani do zakupu prywatnego, obowiązkowego LTCI 
zapewniającego takie same pakiety świadczeń. 

Ubezpieczenie LTCI ma na celu między innymi: 
− zapewnienie zabezpieczenia społecznego na wypadek ryzyka wymagania 

opieki, podobnie jak ubezpieczenia na wypadek choroby, wypadków i bezrobo-
cia, ochrony dochodu w podeszłym wieku; 

− przyczynienie się do łagodzenia stresu fizycznego, psychicznego i finanso-
wego wynikającego z konieczności opieki i zapewnienie, Ŝe większość osób wy-
magających opieki nie będzie zaleŜna od pomocy społecznej; 

− umoŜliwienie osobom wymagającym opieki pozostawania w domu tak dłu-
go, jak to moŜliwe. Ubezpieczenie to opiera się na zasadach prewencji i rehabili-
tacji przed opieką, opieki ambulatoryjnej przed opieką szpitalną i opieki krótko-
terminowej przed opieką szpitalną w pełnym wymiarze czasu; 

− przyczynianie się do rozszerzania infrastruktury opiekuńczej i wspierania 
konkurencji między dostawcami usług. 
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Obecnie w ramach opieki nad osobami zaleŜnymi w Niemczech, zgodnie z pra-
wem (Social Code Book XI) dostępne są następujące usługi: 

• świadczenia rzeczowe dla opieki społecznej, 
• świadczenia pienięŜne dla opieki nieformalnej,  
• połączenie korzyści rzeczowych i w gotówce, 
• opieka zastępcza w domu podczas urlopu lub choroby nieformalnych opie-

kunów,  
• sprzęt medyczny i pomoc techniczna,  
• opieka dzienna i nocna, 
• krótki pobyt w opiece instytucjonalnej,  
• pobyt w szpitalu w pełnym wymiarze czasu, 
• długoterminowa opieka w instytucjach dla osób niepełnosprawnych,  
• świadczenia dla opiekunów, którzy korzystają z długoterminowego urlopu 

wychowawczego,  
• szkolenia dla opiekunów rodzinnych i wolontariuszy,  
• dodatkowe korzyści dla osób, których kompetencje w radzeniu sobie z co-

dziennym Ŝyciem są znacznie ograniczone (Schulz 2010). 
W odpowiedzi na róŜnorodne potrzeby i oczekiwania osób starszych i ich ro-

dzin, dostępne są w róŜnym zakresie usługi pomocy, wsparcia i opieki we własnym 
domu, w postaci wspomaganych mieszkań lub w zakładach opieki mieszkaniowej. 

Za politykę wobec osób starszych odpowiada Ministerstwo ds. Rodziny, Senio-
rów, Kobiet i MłodzieŜy. W centrum zainteresowania Ministerstwa jest zagwaran-
towanie wysokiej jakości opieki osobom starszym, by mogły prowadzić w duŜej 
mierze samodzielne Ŝycie przy wsparciu opiekunów. 

Na tle tych potrzeb Ministerstwo uruchomiło serwis telefoniczny „Drogi do 
opieki” (Wege zur Pflege). Usługi telefoniczne i portal informacyjny to usługi do-
radcze na temat dostępnych form opieki i mieszkań. Serwis ten słuŜy jako prze-
wodnik po najbliŜszych ofertach dla wszystkich zainteresowanych opieka nad oso-
bami starszymi.  

Kolejnym udogodnieniem wspierającym opiekę nad osobami starszym w Niem-
czech jest rodzinny urlop opiekuńczy (Die Familienpflegezeit). Z urlopu tego 
mogą korzystać pracujący członkowie rodzin mających na utrzymaniu osoby za-
leŜne. W praktyce polega to na zmniejszeniu wymiaru czasu pracy do 15 godzin ty-
godniowo przez okres do 2 lat. 

Ciekawą inicjatywą rządu niemieckiego jest Karta praw i potrzeb ludzi za-
leŜnych od pomocy (Charta der Rechte hilfe- und pflegebedürftiger Menschen). 
Karta ta opisuje prawa osób zaleŜnych i ich rodzin oraz informuje, jakie rozwią-
zania są dostępne dla nich i ich rodzin. RóŜne instytucje usługowe uŜywają Karty 
jako instrumentu zarządzania jakością oraz wspierania ich codziennej praktyki. 
Federalne Ministerstwo wspiera proces wdraŜania Karty i wykorzystuje istniejące 
struktury, aby przełamać tabu i lęk przed starością, demencją i śmiercią. 
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Federalne Ministerstwo, wiedząc, Ŝe opieka nad osobami starszymi i chorymi 
jest trudna i wymaga wielu poświęceń, wspiera równieŜ opiekunów osób starszych. 
Wsparcie to polega na finansowaniu projektów mających na celu zapobieganie 
powstawaniu objawów chorobowych u opiekunów rodzinnych.42 

2.5. Inicjatywy publiczne na rzecz FFE 

Aby lepiej łączyć pracę zawodową z rodziną, bardzo istotna dla rodziców jest 
swoboda w projektowaniu czasu pracy. Dzięki nowej inicjatywie Rodzina świadoma 
godzin pracy, Federalne Ministerstwo ds. Rodziny, Seniorów, Kobiet i MłodzieŜy 
wspólnie z niemiecką Izbą Przemysłu i Handlu promuje modele pracy, które są 
elastyczne i prorodzinne. Inicjatywa jest częścią korporacyjnego programu Ro-
dzina czynnikiem sukcesu. W ramach tego programu Federalne Ministerstwo 
wspólnie ze stowarzyszeniami branŜowymi, związkami zawodowymi i fundacjami 
wspiera firmy w realizacji pomysłów i inicjatyw dotyczących tworzenia miejsc 
pracy przyjaznych rodzinie. Celem tego programu jest przyznawanie firmom zna-
ku towarowego Firma przyjazna rodzinie, szczególnie tym firmom, które 
wspierają swoich pracowników w finansowaniu opieki nad dzieckiem. 

Federalne Ministerstwo ds. Rodziny, Seniorów, Kobiet i MłodzieŜy wspólnie 
z partnerami z wielu grup społecznych wdraŜa pionierskie inicjatywy tworzenia 
sieci instytucji i podmiotów. Poprzez aktywizację róŜnych podmiotów tworzone są 
lokalne sojusze na rzecz rodziny. Poprzez takie porozumienia moŜliwe są, zda-
niem ministerstwa, trwałe zmiany w społeczeństwie. Sprzyjać im będzie uczynienie 
odpowiedzialnymi za ten proces moŜliwie najszerszego kręgu zainteresowanych. 

2.6. Działania pracodawców wspierające łączenie pracy  
z Ŝyciem rodzinnym: dobre praktyki 

Zatrudnienie przyjazne rodzinie przynosi pozytywne efekty firmom ją stosują-
cym. Pracownicy, którym ułatwia się korzystanie z urlopów rodzicielskich i powrót 
do pracy po urlopach, rzadziej rezygnują z pracy, są mniej zestresowani, a tym sa-
mym bardziej zmotywowani do pracy. Ponadto firmy zyskują w ten sposób prze-
wagę konkurencyjną, będąc bardziej atrakcyjnymi pracodawcami na rynku. 

Z inicjatywy fundacji Hertie w 2008 r. wypracowano procedurę audytu „praca  
i rodzina”. Po przeprowadzeniu takiego audytu wśród firm przyznawane są certy-
fikaty potwierdzające umiejętne wykorzystywanie rozwiązań i narzędzi wpływa-
jących na politykę family friendly w miejscu pracy. Audyt powinien być proce-
sem ciągłym realizowanym przez działy personalne/kadrowe, uwzględniającym 
potrzeby i oczekiwania rodzinne i prywatne pracowników. Procedura audytu za-

__________ 
42      Strona internetowa Ministerstwa ds. Rodziny, Seniorów, Kobiet i MłodzieŜy, http://www. 
bmfsfj.de/. 
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kłada wsparcie pracodawcy w przygotowaniu strategii działania, której celem bę-
dzie stworzenie miejsca pracy jak najbardziej przyjaznego rodzinie. Na jej pod-
stawie określane są moŜliwości przedsiębiorstwa i proponowane konkretne roz-
wiązania. 

Dla wielu firm uzyskanie certyfikatu stało się poŜądaną formą referencji. W wy-
niku przeprowadzenia audytu (badanie efektywności programów przyjaznych ro-
dzinie) w 85% przypadków nastąpiła poprawa zadowolenia z pracy, wzrosła takŜe 
motywacja pracowników. W 70% przypadków polepszyła się jakość pracy. W kon-
kurencji o fachowy personel 90% przedsiębiorców zauwaŜyło silniejszą pozycję 
firmy (Głogosz, Machol-Zajda, Smoder 2011, s. 300). 

Ze względu na niewystarczający dostęp do usług opiekuńczych nad dziećmi 
do 3. roku Ŝycia istnieją wśród firm niemieckich praktyki angaŜowania się pra-
codawców w pomoc w znalezieniu lub sfinansowaniu takiej opieki dla dzieci pra-
cowników. Pracodawcy angaŜują się równieŜ w tworzenie instytucji opiekuńczych, 
rezerwacje miejsc dla dziecka pracownika w dostępnych placówkach czy pośred-
nictwo w zatrudnieniu opiekunki. W rejonach, gdzie dostęp do opieki jest dość po-
wszechny, praktyki firm polegają równieŜ na zapewnieniu opieki dla dzieci w go-
dzinach, w których instytucje publiczne są juŜ nieczynne. 

Aby wspomóc rodziców w opiece nad dziećmi, pracodawcy oferują takŜe usługi, 
które pomagają rodzicom łączyć obowiązki rodzicielskie z zawodowymi. Do tego ty-
pu rozwiązań naleŜy m.in. oferowanie obiadów dla dzieci pracowników w stołówce 
zakładowej czy zorganizowanie transportu dzieci do przedszkoli i szkół. 

Częstym rozwiązaniem stosowanym przez niemieckie firmy jest udzielanie 
potrzebującym wsparcia finansowego pracownikom i ich rodzinom. Jest to 
rozwiązanie, które pracodawca łatwo moŜe zastosować bez większych zmian or-
ganizacyjnych w firmie, angaŜując jedynie zasoby finansowe. 

PoniewaŜ pracownicy w Niemczech maja prawo do 3-letniego urlopu rodzi-
cielskiego, a po nim zagwarantowany powrót do poprzedniego miejsca pracy, ko-
rzystne zarówno dla pracodawcy, jak i pracownika jest utrzymywanie kontaktu  
w tym czasie. Tym samym minimalizuje się koszty reintegracji pracownika do 
firmy. Jednocześnie pracownik ma zapewnione poczucie przynaleŜności do firmy  
i zaangaŜowania w sprawy przedsiębiorstwa. Istnieje wiele sposobów utrzymy-
wania kontaktów z pracownikiem będącym na dłuŜszym urlopie: od nieformal-
nych spotkań i udziału w imprezach firmy, poprzez uczestnictwo w róŜnych for-
mach dokształcania, aŜ do zlecania wybranych zadań.  

 
Przykłady dobrych praktyk: 
 
 
 
 
 

Göbecke-piekarnia – firma współpracuje z przedszkolami i szkołami, do których cho-
dzą dzieci jej pracowników (m.in. organizuje lekcje pieczenia, sponsoruje dziecięce imprezy). 
Celem takiej działalności jest wzmocnienie relacji rodziców i dzieci oraz budowanie rodzinnej 
atmosfery w przedsiębiorstwie. 



Joanna Mirosław, Agnieszka Smoder 
 

118

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
. 
 
 
 
 
Wspieranie i promocja rodziny przy odpowiednim udziale państwa odgrywa 

w Niemczech waŜną rolę. Aby zachęcić pary do posiadania potomstwa, a ojców 
do korzystania z urlopu rodzicielskiego, państwo oferuje wiele uprawnień mło-

Business Inteligence BI (firma z branŜy IT) – polityka przyjazna rodzinie uwzględniająca 
cztery róŜne programy: 

Społeczność dla rodziny – firma stara się budować poczucie wspólnoty poprzez m. in. Dzień 
Pracownika BI w połączeniu z atrakcjami, letni festiwal BI dla rodzin, przyjaciół i partnerów biz-
nesowych, gwiazdkowe spotkanie dla pracowników i partnerów z rodzinami, Kinderbal BI. 

Ludzie dla rodziny – poprzez wsparcie skierowane do rodzin pracownicy zostają odcią-
Ŝeni od dodatkowych rodzinnych obowiązków, co zwiększa ich zaangaŜowanie i motywację do 
pracy. Firmowe wsparcie obejmuje: powitalny prezent po urodzeniu dziecka, komunikację  
z nianią i przedszkolem, moŜliwość opieki nad dzieckiem w miejscu pracy; 

Kariera dla rodziny  – program ten ma na celu promowanie rozwoju indywidualnego pra-
cowników, a takŜe zatrzymanie cennych pracowników w firmie. Zadanie realizowane jest m. in. 
poprzez politykę prorodzinną, przyjazny rodzinie przebieg rekrutacji, planowanie rodziny jako 
cześć planowania kariery w BI, programy ułatwiające powrót do pracy po urlopie wychowawczym 
lub dłuŜszej nieobecności, uwzględnianie sytuacji rodzinnej podczas planowania zadań w firmie 
(przyjazny rodzinie czas trwania projektu, pomoc przy szukaniu mieszkania, przeprowadzce, szu-
kaniu przedszkola, szkoły; branie pod uwagę sytuacji szkolnej dzieci przy planowaniu projektów, 
wspieranie rodziny „tu i teraz”, elastyczne modele czasu pracy). 

Konsulting dla rodziny – realizowany m.in. poprzez elastyczne kontrakty, elastyczny czas 
i miejsce pracy, bank czasu, przyjazne rodzinie oferty kształcenia zawodowego, informacje 
uŜyteczne dla rodziców w Intranecie, szeroką ofertę skierowaną wyłącznie dla ojców, dni wol-
ne z powodu choroby dziecka i problemów rodzinnych, moŜliwości spędzania wolnego czasu 
dla pracowników z rodzinami.  

Firma poligraficzna – redukcja godzin pracy – firma drukarska zmniejszyła regularną 
liczbę godzin do 30 godzin tygodniowo w celu poprawy godzenia Ŝycia zawodowego z rodzin-
nym. Zostały wprowadzone specjalne ograniczenia godzin pracy dla rodziców (z zachowaniem 
pełnego wynagrodzenia): sześć godzin w tygodniu dla rodziców mających dzieci w Ŝłobku, 
cztery godziny w przypadku dzieci przedszkolnych i do dwóch godzin w przypadku dzieci 
szkolnych. Godziny pracy są elastyczne i mogą być dostosowane do osobistych potrzeb w po-
rozumieniu z współpracownikami i z uwzględnieniem potrzeb firmy. 

BMW ma specjalny budŜet przeznaczony na niektóre potrzeby „rodzinne” swoich pra-
cowników. BudŜetem zarządza rada firmy. Przedsiębiorstwo moŜe zapewnić wsparcie finan-
sowe przy zakupie np. ubrań dla dzieci czy aparatów słuchowych dla starszych krewnych. 

HypoVereinsbank – oferuje specjalne stawki kredytowe i ubezpieczenia dla rodziców 
pracujących w banku. Zorganizował równieŜ obiady dla dzieci pracowników w stołówce 
zakładowej. OdciąŜyło to rodziców od konieczności przygotowania obiadów (większość nie-
mieckich przedszkoli i szkól nie oferuje obiadów) i dało im moŜliwość przebywania przez pe-
wien czas w ciągu dnia razem z dziećmi, a jednocześnie zapewniło zdrowy posiłek. Stosując tę 
praktykę, trzeba dodatkowo zapewnić bezpieczny transport dzieci do stołówki zakładowej, jeśli 
szkoła czy przedszkole znajduje się w pewnej odległości od firmy. Do 2009 r. firma HypoVere-
insbank 4 razy z rzędu otrzymała nagrodę Federalnego Ministerstwa ds. Rodziny, Senio-
rów, Kobiet i Młodzieży za tworzenie miejsca pracy przyjaznego rodzinie. 
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dym rodzicom. MoŜliwości wzięcia dodatkowego urlopu czy zasiłku kompensu-
jącego utracone lub zmniejszone w trakcie urlopu dochody są waŜnym wsparciem 
w realizacji polityki rodzinnej. Równocześnie państwo poszerza moŜliwości 
opieki nad dziećmi starszymi (pełnoetatowe szkoły) oraz organizuje w róŜnych 
formach opiekę dla osób starszych i zaleŜnych, co jeszcze bardziej przyczynia się 
do większych moŜliwości godzenia sfery zawodowej z rodzinną niemieckich pra-
cowników.  

Idea zatrudnienia przyjaznego rodzinie nie jest równieŜ obca niemieckim przed-
siębiorstwom. Liczne przykłady dobrych praktyk, zarówno wielkich korporacji, jak 
i małych lokalnych firm pokazują, Ŝe pracownik nie zostaje pozostawiony sam so-
bie ze swoimi rodzinnymi problemami, ale moŜe liczyć na wsparcie swego praco-
dawcy, np. w formie pomocy przy organizacji opieki nad dziećmi (zakładowe 
przedszkola i stołówki,) lub wsparcia materialnego. 

3. Zatrudnienie przyjazne rodzinie we Francji  
– w kierunku rozwiązań systemowych 

3.1. Przesłanki rozwoju zatrudnienia przyjaznego rodzinie 

Francja dzięki polityce rodzinnej tworzy jedne z najlepszych warunków sprzy-
jających zakładaniu rodzin (raport Organizacji na rzecz Rozwoju Gospodarczego 
i Kulturalnego OECD). Na politykę prorodzinną przeznacza 3,8% PKB w porów-
naniu do 2,4% średnio dla innych krajów OECD. 

Państwo działa w wielu waŜnych aspektach godzenia Ŝycia zawodowego z Ŝy-
ciem rodzinnym. Wynika to z wysokiego poziomu zatrudnienia kobiet. Od II wojny 
światowej wskaźnik zatrudnienia kobiet we Francji stale rośnie: w 1970 r. pra-
cowało 50% kobiet w wieku od 25 do 59 lat, a w 2010 r. − 75%. Porównując 
ogólny wskaźnik zatrudnienia kobiet w wieku 15−64 lat (61,2%), Francja prze-
wyŜsza średnią europejską (59,6% dla EU 28 w II kw. 2014 r.), z róŜnicą w stopie 
zatrudnienia między męŜczyznami i kobietami (6%) niŜszą od średniej europej-
skiej (9,6%).43 

Wskaźnik zatrudnienia kobiet w wieku największej mobilności (prime-age) 
25−54 lat jest powyŜej średniej OECD i wynosi 80% kobiet pracujących w pełnym 
wymiarze czasu pracy w porównaniu do 71% w innych krajach (Prescott 2011). 

Wszystko to sprawia, Ŝe dzietność we Francji naleŜy do najwyŜszych w UE 
(druga po Irlandii) i przewyŜsza średnią państw OECD. 

Obowiązki rodzicielskie obciąŜają przede wszystkim kobiety/matki. We Francji 
utrzymuje się nadal nierówny między płciami podział zadań domowych i związa-
nych z wychowaniem dzieci w rodzinie, tradycyjne systemy wartości dotyczące 

__________ 
43      Baza internetowa Eurostat. 
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modelu rodziny, większe zarobki męŜczyzn w większości francuskich par. Ponad-
to kultura pracy w sektorze prywatnym powoduje, Ŝe męŜczyźni rzadziej korzy-
stają z uprawnień pracowniczych przysługujących w związku z obowiązkami ro-
dzicielskimi (Boyer, Nicolas 2013). 

Badania dotyczące godzenia pracy z Ŝyciem prywatnym ojców dowodzą, Ŝe 
inicjatywy pracodawców są identyfikowane jako waŜny czynnik motywujący do 
rozwoju i dostępności środków z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie FFE. 
Rola państwa w rozwoju programów równowaŜenia pracy z Ŝyciem pozazawo-
dowym (WLB), a w szczególności rozwiązań przyjaznych rodzinie jest jednak 
kluczowa. Sposób, w jaki polityki są sformułowane na szczeblu krajowym, wpływa 
na zachowania przedsiębiorców (Gregory, Milner 2011, s. 34−52). 

3.2. Rozwiązania prawno-instytucjonalne ułatwiające godzenie 
pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi  

3.2.1. Uprawnienia pracowników mających obowiązki rodzinne 

Ochrona pracownic w ciąŜy 
Jeśli w pracy występuje naraŜenie na pewne zagroŜenia, pracodawca jest zo-

bowiązany do zaoferowania kobiecie w ciąŜy innej pracy. W przypadku braku ta-
kiej moŜliwości pracownica obowiązkowo przerywa pracę na okres ciąŜy z za-
chowaniem dotychczasowego wynagrodzenia44. 

Ze względu na ochronę zdrowia, kobiecie w ciąŜy nie wolno wykonywać pew-
nych rodzajów prac). Istnieje równieŜ prawny zakaz świadczenia pracy w nocy 
dla wszystkich kobiet cięŜarnych lub będących tuŜ po urlopie macierzyńskim (pod 
pojęciem „praca w nocy” rozumie się kaŜdą pracę wykonywaną w godzinach od 
21 do 6 rano). Na wniosek pracownika lub na podstawie zaświadczenia lekarza 
medycyny pracy pracodawca powinien dokonać przeniesienia kobiety w ciąŜy do 
pracy w trybie dziennym. Jeśli to nie jest moŜliwe, umowa o pracę zostaje zawie-
szona, ale gwarantowane jest utrzymanie dotychczasowego wynagrodzenia. 

Pracownica w ciąŜy ma prawo do nieobecności w pracy z powodu badań lekar-
skich. Podczas nieobecności z tego powodu wypłacane jest pełne wynagrodzenie.  

Prawo pracy we Francji daje kaŜdej kobiecie w ciąŜy ochronę statusu pra-
cownika, co oznacza, Ŝe kobieta, która przedstawi zaświadczenie lekarskie stwier-
dzające ciąŜę, nie moŜe zostać zwolniona w trakcie trwania ciąŜy, urlopu macie-
rzyńskiego i w ciągu 4 tygodni po urlopie.  

Urlop macierzyński 
Okres urlopu macierzyńskiego wynosi 16 tygodni (zasadniczo jest to 6 tygo-

dni przed porodem i 10 tygodni po porodzie). Długość urlopu jest obowiązkowa  
z zastrzeŜeniem, Ŝe przed porodem kobieta powinna wykorzystać przynajmniej  

__________ 
44      Część 1 kodeksu pracy (Code du travail) dotycząca ochrony ciąŜy i macierzyństwa z dnia  
1 maja 2008. art. L. 1225/12, 1225/13, 1225/14, 1225/15. 
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2 tygodnie. W przypadku ciąŜy patologicznej (powikłań) przyszłej matce przysłu-
gują dodatkowo 2 tygodnie urlopu przed porodem. W przypadku ciąŜy bliźniaczej 
wymiar urlopu macierzyńskiego wynosi 34 tygodnie (w tym 12 tygodni przed poro-
dem). W razie ciąŜy wielorakiej długość urlopu macierzyńskiego wynosi 46 tygodni 
(w tym 24 tygodnie przed porodem). Istnieje moŜliwość przesunięcia urlopu ma-
cierzyńskiego z okresu przed porodem na okres po urodzeniu dziecka o maksy-
malnie 3 tygodnie. 

W przypadku przedwczesnego porodu i konieczności sprawowania opieki szpi-
talnej nad noworodkiem istnieje moŜliwość wydłuŜenia urlopu macierzyńskiego 
poza jego granice prawne.  

Prawo pracy przewiduje równieŜ zwolnienie z 1 godziny pracy dziennie przez 
okres jednego roku na opiekę nad małym dzieckiem.45 

Urlop ojcowski 
Okres urlopu ojcowskiego wynosi 11 dni (18 dni w przypadku porodu mnogie-

go) do wykorzystania w ciągu czterech miesięcy po urodzeniu się dziecka. Z urlopu 
mogą skorzystać wszyscy zatrudnieni i prowadzący własną działalność gospodar-
czą. Jeśli matka umiera podczas porodu, ojciec zyskuje uprawnienie do urlopu 
macierzyńskiego, który przysługiwałby kobiecie. 

Urlop macierzyński i ojcowski przyznawany jest równieŜ w przypadku adop-
cji. Urlopy te mogą być podzielone między oboje rodziców. W przypadku adopcji 
więcej niŜ jednego dziecka okres urlopu adopcyjnego wynosi 22 tygodnie. 

Urlop rodzicielski 
Urlop rodzicielski  przysługuje rodzicom do ukończenia przez dziecko 3 lat. 

Urlop jest indywidualnym prawem, czyli moŜe z niego skorzystać zarówno mat-
ka, jak i ojciec.  

We Francji rodzice dwojga lub większej liczby dzieci mogą zrezygnować z pracy 
lub skrócić czas pracy po urodzeniu dziecka i otrzymać świadczenie ryczałtowe  
z tytułu opieki nad nim przez okres do 3 lat. Zasiłek z tytułu opieki nad dzieckiem – 
CLCA (Complément de libre choix d’activité) jest dostępny dla wszystkich ro-
dzin, które spełniają warunki, aby skorzystać z urlopu rodzicielskiego. Jest to 
zryczałtowane świadczenie w wysokości 572,81 euro miesięcznie. Jeśli rodzic 
pracuje w niepełnym wymiarze godzin, świadczenie jest odpowiednio mniejsze.  

Dla rodziców z dwójką lub większą liczbą dzieci, CLCA jest wypłacane do 
ukończenia przez dziecko 3 lat. W takich przypadkach jednak CLCA moŜe być wy-
płacone tylko jednemu z rodziców korzystającemu z urlopu przez okres 30 miesię-
cy. Aby otrzymać świadczenie przez pozostały okres, urlop musi podjąć drugi z ro-
dziców. 

Dla rodziców z jednym dzieckiem CLCA jest wypłacane tylko przez sześć 
miesięcy po zakończeniu urlopu macierzyńskiego, chyba Ŝe oboje rodzice biorą 

__________ 
45      Baza MISSOC, http://ec.europa.eu/employment_social/missoc/db/public/compareTables. 
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urlop − w takim przypadku kaŜdy rodzic moŜe otrzymywać świadczenie przez 
okres do sześciu miesięcy. 

Inną korzyścią jest uzupełniające świadczenie dostępne tylko dla rodzin wie-
lodzietnych, co najmniej z trójką dzieci (Complément optionnel de libre choix 
d’activité − COLCA). Zryczałtowana płatność w wysokości 819,14 euro jest do-
stępna pod warunkiem, Ŝe jedno z rodziców całkowicie rezygnuje z pracy. Czas 
trwania tego świadczenia wynosi 1 rok. DuŜe rodziny mogą wybrać pomiędzy 
COLCA i CLCA. 

Zarówno CLCA, jak i COLCA wypłacane są przez lokalne Fundusze Zasił-
ków Rodzinnych − CAFs (Caisse des allocations familiales), które są częścią 
systemu zabezpieczenia społecznego.  

 
 

 

 

 
 
Zasiłek macierzyński/ojcowski/świadczenia (Fagnani, Boyer, Thévenon 2014) 

W trakcie szesnastotygodniowego urlopu macierzyńskiego przysługuje zasiłek 
macierzyński w wysokości 100% wynagrodzenia, nie więcej jednak niŜ 3129 euro 
miesięcznie. W sektorze publicznym urlop jest w pełni opłacany (tzn. nie ma gór-
nej granicy wypłacanego świadczenia). W sektorze prywatnym niektórzy praco-
dawcy (w szczególności większe firmy) równieŜ wypłacają zasiłek w pełnej wy-
sokości (100%). 

Do świadczeń z tytułu macierzyństwa i ojcostwa jest uprawniona kaŜda 
osoba pracująca, objęta ubezpieczeniem przez co najmniej 10 miesięcy przed 
przewidywaną datą porodu. Prawo do wypłaty świadczeń przysługuje od dnia 
stwierdzenia ciąŜy lub z dniem rozpoczęcia urlopu macierzyńskiego przed poro-
dem. Aby móc korzystać ze świadczeń z tytułu macierzyństwa, naleŜy dostarczyć 
do kasy ubezpieczeń zdrowotnych zaświadczenie o ciąŜy wydane przez lekarza. 

Urlopy opiekuńcze 

KaŜdy pracownik ma prawo do bezpłatnego urlopu z tytułu opieki nad cho-
rym dzieckiem w wieku poniŜej 16 lat. Z prawnego punktu widzenia długość tego 
urlopu nie moŜe przekroczyć 3 dni w roku (lub 5 dni w szczególnych przypad-
kach), ale jest to pewne minimum i większość układów zbiorowych przewiduje 
specjalne zasady. Tak jak w sektorze publicznym, gdzie pracownik moŜe wziąć 
14 dni w roku na opiekę nad chorym dzieckiem. 

KaŜdy pracujący rodzic moŜe równieŜ skorzystać z 310 dni przeznaczonych 
na opiekę nad dzieckiem do wykorzystania przez okres 3 lat (tzw. rachunek kre-
dytowy). KaŜdy dzień nieobecności w pracy jednego z rodziców powoduje odli-

Reforma systemu urlopu rodzicielskiego wprowadzona od lipca 2014 r. zakłada, Ŝe kaŜdy 
rodzic z jednym dzieckiem będzie mógł wziąć sześć miesięcy urlopu z płatnością CLCA (zasi-
łek z tytułu opieki nad dzieckiem – Complément de libre choix d’activité). Dla rodziców  
z dwójką lub większą liczbą dzieci maksymalny okres trwania płatnego urlopu dla pierwszego 
rodzica (czyli z CLCA) wynosi dwa i pół roku; tylko drugi rodzic (głównie ojciec) będzie miał 
moŜliwość podjęcia pozostałych sześciu miesięcy płatnego urlopu według zasady „bierz lub 
trać” (Take it or lose it). 



Zatrudnienie przyjazne rodzinie w krajach konserwatywnego modelu… 
 

123

czenie od tego rachunku nieprzepracowanego dnia. Zasiłek dla rodzica sprawują-
cego opiekę nad dzieckiem jest wypłacany w wysokości 41,99 euro. Do zasiłku 
przewidziany jest równieŜ dodatek przeznaczony na zwrot ewentualnych kosztów 
związanych z pobytem dziecka w szpitalu. Jest to dodatek zryczałtowany (100 
euro) niezaleŜnie od okresu pobytu dziecka w placówce szpitalnej (Balcerzak- 
-Paradowska, Głogosz, Kolaczek 2009, s. 99). 

Ponadto w przypadkach powaŜnej niepełnosprawności lub choroby dziecka poni-
Ŝej 20 lat kaŜdy pracownik zatrudniony przez okres przynajmmniej 12 miesięcy jest 
uprawniony do skorzystania z płatnego urlopu z tytułu opieki nad chorym dziec-
kiem (Allocation journalière de présence parentale − AJPP) lub pracy w niepeł-
nym wymiarze godzin przez okres do trzech lat. Zasiłek wypłacany jest przez 
maksymalnie 310 dni w okresie trzech lat. Jego wysokość zaleŜy od długości pra-
cy w przedsiębiorstwie oraz struktury rodziny. W przypadku rodzin pełnych zasi-
łek wynosi 42,71 euro na dzień pod warunkiem, Ŝe jedno z rodziców zrezygnuje 
zupełnie z pracy. Dla samotnych rodziców zasiłek wynosi 50,75 euro dziennie. 
Podobny wymiar urlopu przysługuje pracownikom, którzy mają pod opieką osoby 
zaleŜne (osoby starsze, chore, rodzice lub dzieci) mieszkające w jednym gospo-
darstwie domowym. 

3.3. Regulacje prawne dotyczące czasu pracy  

W ostatnich latach Francja doświadczyła ogromnych zmian w regulacji czasu 
pracy, które wpłynęły i nadal wpływają na organizację miejsca pracy, warunków 
pracy, tworzenie miejsc pracy, produktywność i płace. 

Do 1998 r. we Francji obowiązywał 39-godzinny tydzień pracy. W 1998 r., w wy-
niku negocjacji społecznych, nastąpiła zmiana wymiaru czasu pracy i od 2000 r. 
(w przypadku duŜych firm powyŜej 20 pracowników) zaczął obowiązywać 35-go-
dzinny tydzień pracy. Małe firmy (poniŜej 20 osób) przyjęły tę zasadę od 2002 r. 
Państwo wprowadziło równieŜ finansowe zachęty do natychmiastowej redukcji 
godzin pracy i tworzenia nowych miejsc pracy − stałe obniŜki podatków społecz-
nych, skoncentrowanie w pobliŜu płacy minimalnej dla firm ubiegających o po-
rozumienie dotyczące 35-godzinego tygodnia pracy. 

Ustanowiono maksymalną liczbę nadgodzin płatnych dodatkowo w wysoko-
ści od 10% do 25% premii. Wymiar nadgodzin zmieniał się w ciągu lat: w 2000 r. 
wynosił 130 godzin, w latach 2003−2004 – 220 godzin. W 2007 r. nastąpiło 
zwolnienie z podatku dochodowego i składek na ubezpieczenie społeczne pra-
cowników na wynagrodzenia za nadgodziny i cięcia w społecznych składkach 
pracodawcy. Wzrosła równieŜ premia za nadgodziny do 25% wynagrodzenia.  
W 2012 r. uchylono zwolnienia dotyczące wynagrodzenia za nadgodziny. 

Obecnie stawka za nadgodziny w pracy pozostaje do negocjacji zbiorowych, 
ale musi przekraczać normalną stawkę wynagrodzenia co najmniej o 10%. W ra-
zie braku zbiorowego układu pracy pracownik nie moŜe pracować więcej niŜ 180 
dodatkowych godzin rocznie. 
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We francuskim prawie pracy istnieje ustawowy wymóg nieprzerwanego okresu 
odpoczynku wynoszącego jeden dzień w tygodniu, który, co do zasady, powinien 
przypadać w niedzielę. Pracownik musi mieć co najmniej kolejnych 11 godzin 
odpoczynku na dobę. Praca nocna wykonywana pomiędzy godz. 21 a 6 rano nie 
moŜe przekraczać 8 godz./dzień i 40 godz./tydzień (lub 44 w przypadku uregulo-
wań w umowach zbiorowych). 

Według Eurostatu średni czas pracy we Francji w 2013 r. wynosił 37,5 godzin 
tygodniowo (męŜczyźni 40,4 godzin, kobiety 34,3 godzin). Wiele osób zostaje 
jednak w pracy długie godziny − 12% męŜczyzn i 5% kobiet.46  

Kierownictwo wyŜszego szczebla inne niŜ zarząd firm moŜe podlegać szcze-
gólnym przepisom dotyczącym czasu pracy, zwłaszcza jeśli obowiązuje układ zbio-
rowy lub umowa między pracodawcą a związkami zawodowymi. Istnieje moŜli-
wość wprowadzenia rozliczania czasu pracy w ujęciu rocznym, wtedy ustawowe 
maksimum dla kadry kierowniczej będzie wynosić 217 dni w roku.47  

Jedną z konsekwencji skrócenia ustawowego czasu pracy było zwiększenie 
wskaźników zatrudnienia oraz udziału job sharingu i zatrudnienia w niepełnym 
wymiarze czasu pracy. 

Zapisy kodeksowe regulujące pracę w niepełnym wymiarze czasu stanowią, 
iŜ w przypadku wszelkich umów obejmujących niepełny wymiar pracodawca jest 
zobowiązany zaoferować minimum 24 godziny pracy tygodniowo, chyba Ŝe są 
inne zapisy w zbiorowym układzie pracy lub pracownik z własnej woli wnioskuje 
o wymiar godzin48. Według Eurostatu w 2013 r., osoby pracujące w niepełnym 
wymiarze czasu pracy stanowiły 18,1% wszystkich pracujących. Kobiety zdecy-
dowanie częściej niŜ męŜczyźni podejmują pracę w niepełnym wymiarze czasu. 
W 2013 r. co trzecia kobieta (30,4%) pracowała na część etatu. Udział męŜczyzn 
był znacznie niŜszy i wynosił 6,7%. Przyczyną pracy w niepełnym wymiarze była 
niemoŜność znalezienia pełnego zatrudnienia (39,3%) i opieki nad dziećmi oraz 
dorosłymi osobami zaleŜnymi (26,1%).49 

W uzgadnianiu rzeczywistych godzin pracy istotnym podmiotem jest przed-
siębiorstwo. W 2007 r. na poziomie firm zostało podpisanych 20 170 porozumień,  
z czego 24,5% wiązało się z czasem pracy (4933). To znacznie więcej niŜ odsetek 
umów sektorowych na ten temat. Poziom przedsiębiorstwa odgrywa równieŜ zna-
czącą rolę we wdraŜaniu bardziej innowacyjnych form elastyczności czasu pracy.  

Urlop wypoczynkowy przysługuje kaŜdej osobie, która przepracowała przy-
najmniej 10 dni w tym samym przedsiębiorstwie. KaŜdemu pracownikowi naleŜy 
się 2,5 dnia płatnego urlopu za kaŜdy przepracowany miesiąc, zatem 30 dni robo-
czych (5 tygodni) w roku urlopowym. KaŜdy pracownik musi wykorzystać nie-
przerwanie przynajmniej 12 dni urlopowych pomiędzy 1 maja a 31 października 
(Tkaczyk 2011). 

__________ 
46      http://www.oecdbetterlifeindex.org/countries/france/. 
47      http://www.triplet.com/50-10_employment/50-20_workingtime.asp. 
48      http://www.squiresanders.com/france-new-laws-on-part-time-contracts/. 
49      Internetowa baza Eurostat. 
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3.4. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz opieki  
nad osobami zaleŜnymi 

3.4.1. Rozwiązania instytucjonalne dotyczące opieki nad dziećmi 

Opieka nad dziećmi w wieku poniŜej 3 lat 

We Francji, w roku szkolnym 2009−2010 było ok. 2 273 000 dzieci poniŜej 3. ro-
ku Ŝycia. Pod opieką jednego z rodziców (drugi pracował) wspomaganych przez 
„dodatek do dowolnie wybranej działalności zawodowej” (Paje) było ok 1 000 000 
dzieci (44%). Około 20% dzieci (457 200) objętych było opieką matek. które pracu-
ją w domu i mogą w pewnym stopniu zajmować się potomstwem. W Ŝłobkach 
przebywało 243 600 dzieci (11%). śłobki świadczą róŜne formy opieki nad dzieć-
mi. Są Ŝłobki zespołowe, pobytowe, rodzinne i rodzicielskie, a takŜe ogródki dzie-
cięce. Ich liczba ciągle jeszcze nie jest wystarczająca. Rodzice pokrywają koszt 
pobytu dziecka w Ŝłobku w wysokości 9% przychodów rodziny. Nianie opiekowały 
się 30 600 dziećmi (1,4%). Rodzice mają moŜliwość zatrudnienia niani (tzw. asy-
stentki rodzinnej), która musi spełniać odpowiednie kryteria (mieć kompetencje pe-
dagogiczne i określone warunki lokalowe). Asystentka moŜe przyjąć u siebie naj-
więcej 3 dzieci. Godziny opieki nad dziećmi są ustalane z rodzicami. W 2009 r. pod 
opieką asystentek rodzinnych było ponad 550 000 dzieci. Państwo wspiera rodzi-
ców w zatrudnieniu wykwalifikowanej opiekunki do dzieci poprzez przyznawa-
nie odpowiedniego zasiłku (AJPP), z którego rodzice opłacają składki na jej 
ubezpieczenie społeczne. Pokrywają równieŜ część innych kosztów zatrudnienia 
niani. Wysokość zasiłku uzaleŜniona jest od dochodu gospodarstwa domowego 
(Balcerzak-Paradowska, Głogosz, Kolaczek 2009). 

Przedszkola 

W latach 2009−2010 we Francji było 16 366 publicznych i 131 prywatnych 
przedszkoli. Łącznie uczęszczało do nich 2 532 800 dzieci, w tym 11,6% dzieci  
w wieku 2 lat i prawie wszystkie dzieci w wieku 3−5 lat. Choć przedszkole nie 
jest obowiązkowe, okazuje się, Ŝe praktycznie wszystkie dzieci w wieku 3 lat są 
do niego zapisane. Latem dla większości francuskich dzieci jest to miejsce wcze-
snej edukacji poza rodziną.50 

Pozostaje jeszcze kwestia opieki nad dzieckiem w godzinach poza przedszko-
lem. Rozmaite zbiorowe formy opieki obejmują Ŝłobki (społeczne, rodzinne, or-
ganizowane przez rodziców), Ŝłobki krótkiego pobytu, a takŜe przedszkola oraz 
instytucje wielowymiarowej opieki, istnieje równieŜ indywidualna opieka spra-
wowana przez matki w domu oraz opieka w domu nad dziećmi wymagającymi 
szczególnej troski, co jest moŜliwe dzięki istnieniu oficjalnego wsparcia. Opieka 
rodzicielska jest równieŜ moŜliwa dzięki częściowo płatnemu urlopowi rodziciel-
skiemu. 
__________ 
50      Internetowa strona Ministerstwa Edukacji Francji http://www.education.gouv.fr/. 



Joanna Mirosław, Agnieszka Smoder 
 

126

Rozszerzone usługi szkolne (kluby, świetlice) 
Wymiar czasu pracy szkoły jest krótszy niŜ czas pracy rodziców uczniów, 

dlatego, aby rodzice dzieci w wieku wczesnoszkolnym mogli być aktywni zawo-
dowo, konieczne jest zapewnienie dzieciom opieki po lekcjach w szkole. 

Obecnie we Francji w systemie edukacji uczniowie obowiązkowo spędzają  
w szkole 24 godziny tygodniowo plus dodatkowe 3 godziny tygodniowo na pomoc 
indywidualną lub w małych grupach uczniów z trudnościami w nauce. Dodatko-
we wsparcie oferowane przez szkołę skierowane jest do dzieci, których rodzice 
pracują do późna. Usługi te mają na celu przede wszystkim opiekę i wypełnienie 
czasu dzieci po zakończeniu lekcji wartościowymi zajęciami edukacyjnymi po-
przez m.in. pomoc w pracach domowych zadanych w szkole. Rodzice mają moŜ-
liwość umieszczenia dziecka w szkole lub w specjalnie powołanych instytucjach, 
np. centrach rozrywki (CLSH), w których opiekę sprawują zarówno nauczyciele, 
jak i pracownicy socjalni prowadzący zajęcia społeczno-kulturalne. 

Usługi te oferowane są rano przed szkołą, wieczorami po zajęciach szklonych,  
a takŜe podczas dłuŜszych przerw między lekcjami. 

Część zajęć zarówno rekreacyjnych, jak i edukacyjnych finansowana jest przez 
fundusz świadczeń rodzinnych. 

Obecnie we Francji rośnie liczba organizacji prywatnych oferujących róŜne 
działania wspierające rodziców w opiece nad dziećmi szkolnymi. Oferta dodat-
kowych zajęć dla dzieci przedkładana jest głównie przez stowarzyszenia non-profit 
realizujące róŜne usługi edukacyjne. 

Rodzicom przysługują równieŜ świadczenia z tytułu wynajęcia opiekunki 
do dziecka lub umieszczenia go w placówce opiekuńczo-wychowawczej, gdy 
dziecko nie ukończyło jeszcze 6. roku Ŝycia. Usługa ta obejmuje pełne (w przypad-
ku pracy matki dziecka) lub częściowe pokrycie składek na ubezpieczenie spo-
łeczne związane z wynagrodzeniem osoby sprawującej opiekę nad dzieckiem,  
a takŜe częściowe dofinansowanie wynagrodzenia osoby, która sprawuje opiekę 
nad dzieckiem do lat 3 (w odniesieniu do dzieci w wieku 3−6 lat dofinansowanie 
jest o 50% niŜsze). Wysokość dofinansowania jest uzaleŜniona równieŜ od do-
chodów gospodarstwa domowego. Świadczeń w razie wynajęcia opiekunki do 
dziecka w domu wynosi od 169,57 euro do 448,25 euro miesięcznie na dziecko 
do 3. roku Ŝycia.  

Prawo do świadczeń z tytułu opieki nad dzieckiem mają równieŜ rodzice dzieci 
w wieku do lat 20, które są chore lub u których stwierdzono znaczny stopień nie-
pełnosprawności wymagający stałej obecności i opieki. W tym przypadku równieŜ 
przysługuje dofinansowanie wynagrodzenia osoby opiekującej się chorym lub nie-
pełnosprawnym dzieckiem. 

3.4.2. Rozwiązania instytucjonalne dotyczące  
opieki nad osobami starszymi 

Wśród instytucji sprawujących opiekę nad osobami zaleŜnymi (starszymi, nie-
pełnosprawnymi, chorymi) są m. in. instytucje publiczne świadczące pomoc w do-
mu, publiczne domy opieki, publiczne domy dla osób starszych, instytucje i zakła-
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dy, szpitale publiczne i prywatne, stowarzyszenia opieki domowej, prywatne do-
my opieki itp. 

Instytucje te świadczą: 
− pomoc domową osobom starszym, które nie są w stanie samodzielnie wy-

konać róŜnych czynności domowych (zakupy, gotowanie, załatwienie formalno-
ści administracyjnych), 

− pomoc w realizacji róŜnych zajęć zawodowych, zajęć wynikających ze sty-
lu Ŝycia,  

− usługi, takie jak: osobisty lekarz, pielęgniarka, pracownik socjalny. 
Francuskie ośrodki dysponują ok. 80 tys. miejsc, z których większość znajduje 

się w placówkach publicznych. Pobyt w ośrodku opieki długoterminowej traktowa-
ny jest we Francji jak kaŜde inne świadczenie szpitalne. Koszty pobytu w takim 
ośrodku pokrywane są ze składek na ubezpieczenie, a czasem, w razie konieczności 
sam pacjent lub jego rodzina współuczestniczy w finansowaniu pobytu. 

3.5. Inicjatywy publiczne na rzecz zatrudnienia  
przyjaznego rodzinie 

Polityka rządu wspiera rozwój wszystkich wymienionych wcześniej rodzajów 
opieki, wykorzystując następujące dotacje i/lub ulgi podatkowe: 

− dopłaty do Ŝłobków i uzaleŜnienie opłat od dochodu rodziców;  
− dodatek do „wolnego wyboru opieki nad dziećmi” dla rodziców korzystają-

cych z niani (live-in nanny) lub asystenta rodzinnego (maternal assistant); 
− zwrot składek na ubezpieczenie społeczne dla asystentów rodzinnych; 
− dotacja 50% do podatku od wynagrodzeń dla niań; 
− ulgi podatkowe dla rodziców na koszty opieki nad dziećmi (opieka dzienna, 

asystentów i niań). 
Niektóre władze lokalne uzupełniają te dotacje o dodatkowe uprawnienia, w ten 

sposób obniŜając rzeczywiste koszty ponoszone przez rodziców.  
Wspieranie powrotu rodziców do pracy 
Rząd francuski wspiera rodziców, którzy chcą wrócić do pracy po okresie opie-

ki nad dzieckiem, oferując róŜne rozwiązania: 
− dostęp do biur pośrednictwa pracy, 
− dostęp do szkoleń zawodowych, jeśli to konieczne, 
− walidację zdobytego doświadczenia (z uwzględnieniem doświadczeń i obo-

wiązków wykonywanych jako rodzice) zapewniającego dostęp do określonych 
zawodów lub konkursów rządowych dla matek trojga lub więcej dzieci. 

Ogólnie polityka publiczna promuje wśród rodziców rzeczywistą wolność wyboru 
sposobu zorganizowania opieki nad swoimi małymi dziećmi: albo sami, albo z wyko-
rzystaniem alternatywnych moŜliwości (des Brosses 2012). 
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3.6. Działania pracodawców wspierające łączenie pracy  
z Ŝyciem rodzinnym: dobre praktyki 

3.6.1. Utworzenie Obserwatorium Rodzicielstwa w Korporacjach 
(Observatory of Parenthood in Corporations −−−− OPE) 

W 2008 r. przy udziale Ministerstwa Pracy, Stosunków Społecznych, Rodzi-
ny i Solidarności utworzono we Francji Obserwatorium Rodzicielstwa w Korpo-
racjach. Organizacja ta coroczne wykonuje badanie na temat oczekiwań pracow-
ników, którzy są rodzicami, i ewolucji praktyk biznesowych. W wyniku realizacji 
tego przedsięwzięcia została napisana Karta Rodzicielstwa w Korporacjach. Pra-
codawcy-sygnatariusze Karty zobowiązują się kształcić menedŜerów i działy HR 
w kierunku tworzenia korzystnych warunków pracy dla pracowników z dziećmi. 
Działania w ramach Karty obejmują cztery główne obszary: usługi wspierające 
codzienne Ŝycie pracowników (np. Ŝłobki w przedsiębiorstwach); wsparcie finan-
sowe (np. wypłaty świadczeń dla pracowników); organizację pracy (praca w niepeł-
nym wymiarze godzin, elastyczny czas, praca poza biurem) oraz zasoby ludzkie  
i wsparcie menedŜerskie. Pracodawcy mogą podpisać Kartę, wypełniając formularz 
on-line na www.observatoire-parentalite.com i określając swoje istniejące i planowa-
ne działania przyjazne rodzicielstwu. Nie ma Ŝadnych opłat za rejestrację. Do 2010 r. 
Kartę Rodzicielstwa podpisało 400 firm reprezentujących 3 mln pracowników.51 

Firmy podejmują inicjatywy mające na celu stworzenie warunków pozwala-
jących na większą równowagę między Ŝyciem rodzinnym i zawodowym. Z inicja-
tywy Obserwatorium Rodzicielstwa w Korporacjach od 2010 r. pierwsza środa  
w czerwcu została ustanowiona Dniem Rodziny w Biznesie. Niektóre firmy nadały 
temu rangę szczególnego wydarzenia. Firmy stworzyły takŜe sieci rodziców po-
święcone wymianie informacji o metodach godzenia Ŝycia zawodowego z pry-
watnym, np. „Matki w Danone” i HSBC we współpracy z Make Mothers Matter 
France (des Brosses 2012). 

W 2004 r. została wprowadzona ulga podatkowa dla firm (Crédit d’impôt fa-
mille − CIF). Jest to zachęta finansowa do rozwijania inicjatyw przyjaznych ro-
dzinie. Korzystanie z CIF oznacza, Ŝe 25% wydatków na działania wspierające 
pracowników w ich rodzicielskich zobowiązaniach firma odlicza od płaconych 
podatków (do wysokości 500 000 euro rocznie na firmę). Od stycznia 2010 r. 
wydatki kwalifikowane nie mogą juŜ zawierać programów szkoleniowych dla 
pracowników biorących urlop rodzicielski oraz dodatków wypłacanych na rzecz 
pracowników korzystających z róŜnych form urlopów powiązanych z dziećmi 
(Fagnani, Boyer, Thévenon 2014).  

We Francji istnieją trzy główne rodzaje inicjatyw na rzecz zatrudnienia przy-
jaznego rodzinie: rozwój usług dla pracowników, rozwiązania dotyczące urlopów 
i elastyczny czas pracy. 

__________ 
51      http://europa.eu/epic/practices-that-work/practice-user-registry/practices/parenthood-charter_en.htm. 
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Usługi dla pracowników obejmują ułatwienie dostępu do opieki nad dziećmi 
(centra opieki nad dziećmi, Ŝłobki, przedszkola) oraz inne usługi (pranie, usługi 
naprawcze itp.). Wszystkie są w pełni lub częściowo opłacane przez pracodawców. 

 
Przykłady dobrych praktyk:52  
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.6.2.Promowanie urlopu ojcowskiego 

Lepsze godzenie pracy i Ŝycia rodzinnego sprzyja zaangaŜowaniu znacznie więk-
szej liczby ojców w Ŝycie swoich dzieci. We Francji wiele duŜych firm m.in.: L'Oréal, 
Axa France, Ferrero, La Poste podpisało porozumienia dotyczące otrzymywania przez 
ojców pełnego wynagrodzenia (bez limitów) przez cały urlop ojcowski. W ten sposób 
ojców zachęca się do korzystania z takiego urlopu, mimo Ŝe kierownictwo czasami 
nie wyraŜa zgody na pełne 2 tygodnie, do których ojcowie są uprawnieni. 

We francuskich przedsiębiorstwach funkcjonują roŜne inicjatywy związane  
z urlopami rodzicielskimi . Firmy wdroŜyły dodatkowe środki towarzyszące wszyst-
kim wymiarom urlopów dostępnych na mocy prawa francuskiego (16-tygodniowy 
urlop macierzyński, 2-tygodniowy urlop ojcowski, 3-letni urlop rodzicielski). 

__________ 
52      Równość płci. Podręcznik dobrych praktyk Przykłady rozwiązań stosowanych w małych  
i średnich przedsiębiorstwach w krajach Unii Europejskiej, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowi-
cach, s. 90. 

Goemar, aby wesprzeć swoich pracowników w opiece nad małymi dziećmi, firma wzięła 
udział w utworzeniu przedszkola, w którym zarezerwowano miejsca dla dzieci pracowników tej 
firmy (na początku dotyczyło to tylko 3 rodzin na 150 pracowników). Wspólnie z kilkoma in-
nymi przedsiębiorstwami firma Goemar załoŜyła stowarzyszenie zajmujące się prowadzeniem 
placówki, co pozwala firmie na bieŜące uwzględnianie potrzeb jej pracowników. Otworzenie 
przedszkola było odpowiedzią na potrzeby pracowników firmy, z których większość mieszka 
na terenach wiejskich, gdzie dostęp do tego typu placówek jest słaby. 

Banque de France podjął kilka róŜnych działań, by zachęcić pracowników do korzystania 
z moŜliwości, jakie daje rodzicielstwo. W tym celu firma opracowała i rozpowszechnia dobre 
praktyki w zarządzaniu czasem. Właściwe zarządzanie czasem wymaga tworzenia z góry od-
powiednich harmonogramów pracy uwzględniających przerwę w pracy spowodowaną urlopem 
rodzicielskim, ograniczenie spotkań rozpoczynających się przed 9 rano i kończących się po go-
dzinie 18, określanie w moŜliwym zakresie przewidywanego czasu trwania spotkań. Kolejnym 
działaniem w tym obszarze było oddanie pierwszeństwa rodzicom dzieci do 12. roku Ŝycia 
moŜliwości pracy w niepełnym wymiarze ze wskazaniem na jeden dzień w tygodniu wolny od 
pracy (środę). Bank zapewnia ponadto pomoc w organizowaniu i współfinansowanie opieki 
nad dzieckiem, np. w razie podróŜy słuŜbowej rodzica dziecka do lat 12 bank oferuje pokrycie 
dodatkowych kosztów opieki poniesionych w czasie jego nieobecności. Firma zwraca koszty 
opieki po przedstawieniu rachunków lub na podstawie oświadczenia. Z takiej pomocy pra-
cownik moŜe korzystać przez 15 dni w roku. Bank dodatkowo wspiera rodziców w znalezie-
niu odpowiedniej placówki opiekuńczej dla dziecka, dostarczając informacji o dostępnych 
usługach. 
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Przykłady dobrych praktyk:53 
 
 
 
 
 
 
 

 
Wiele francuskich firm wprowadza róŜne formy organizacji czasu pracy, 

aby zwłaszcza rodzice małych dzieci mogli łatwiej godzić obowiązki opiekuńcze 
i zawodowe.  

 
Przykłady dobrych praktyk:54 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.6.3. Rozwój telepracy 

Zgodnie z barometrem Obserwatorium Rodzicielstwa w Korporacjach, w 2011 r. 
jedynie 16% pracowników francuskich miało moŜliwość pracy z domu. Francja 
wciąŜ pozostaje w tyle za krajami skandynawskimi i anglosaskimi, gdzie telepra-
ca jest bardziej rozpowszechniona. Firmy francuskie starają się rozwijać telepra-
cę wśród pracowników. 

 

__________ 
53      TamŜe 
54      TamŜe, s. 89. http://www.egaliteprofessionnelle.org. 

Alcatel-Lucent wprowadził moŜliwość pracy w niepełnym wymiarze czasu, z którego ko-
rzysta znacznie więcej kobiet niŜ męŜczyzn, choć kaŜdy moŜe zgłosić wniosek o pracę na np. 
pół etatu. Przy tym z zasady osoby pracujące w niepełnym wymiarze są tak samo traktowane, 
jak te pracujące w pełnym wymiarze godzin. Firma przewiduje równieŜ moŜliwość pracy w domu 
do 2 dni w tygodniu. 

GOËMAR to firma, w której kaŜdy pracownik moŜe skorzystać z 4 wolnych półdniówek 
na opiekę nad chorym dzieckiem do 12. roku Ŝycia. „Nasi pracownicy korzystają z tego uła-
twienia juŜ od 15 lat. Wprowadziliśmy je, gdy prawo nie przyznawało jeszcze dni wolnych  
z powodu choroby dziecka – była to świadoma polityka firmy. ZauwaŜyliśmy bowiem, Ŝe w ra-
zie nagłego zachorowania dziecka rodzice starają się przede wszystkim zorganizować dla niego 
opiekę i Ŝe udaje im się to zazwyczaj załatwić w pół dnia. Gdy dziecko ma juŜ zapewnioną 
opiekę, pracownik moŜe skupić się na pracy. Korzystają z tego zarówno kobiety, jak i męŜ-
czyźni. Pracownicy nie naduŜywają tej praktyki, postrzegają ją raczej jako rodzaj świadczenia 
socjalnego”.  

Dassault (lotnictwo) oferuje zezwolenie na dodatkowe dni nieobecności kobiet cięŜarnych 
lub kobiet po powrocie z urlopu macierzyńskiego, wynagrodzenie przez cały okres trwania 
urlopu rodzicielskiego, dodatkowe dni wolne na chore dziecko (poza prawnym minimum). 

Somaintel to przedsiębiorstwo, w którym z duŜym wyprzedzeniem planuje się zastępstwa 
za pracownicę udająca się na urlop macierzyński. Jeśli jej staŜ w firmie jest dłuŜszy niŜ rok, 
podczas urlopu przysługuje jej 100% wynagrodzenia netto. KaŜdorazowo po powrocie z urlopu 
odbywa się spotkanie mające na celu przedstawienie pracownicy ewentualnych zmian  
w przedsiębiorstwie, jakie zaszły podczas jej kilkumiesięcznej nieobecności. 
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Przykłady dobrych praktyk (des Brosses 2012): 
 
 

 

 

 

3.6.4. Walka z pracoholizmem 

Pracoholizm jest złą praktyką w wielu francuskich firmach: menedŜerowie 
mylą długie godziny pracy i rzeczywistą wydajność, tworząc kulturę korporacyj-
ną, która niekorzystnie wpływa na pracowników i rodziców, zwłaszcza na matki. 
Niektóre firmy podjęły konkretne działania w walce z takimi zachowaniami.  

 
Przykłady dobrych praktyk (des Brosses 2012):  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.6.5. Świadomość menedŜera dobrostanu pracowników 

Rośnie świadomość wśród liderów biznesu i HR, Ŝe znalezienie właściwej 
równowagi między pracą a Ŝyciem osobistym opiera się na szkoleniu menedŜe-
rów. Niektóre firmy były pionierami w tej dziedzinie:  

 
Przykłady dobrych praktyk:  
 
 
 
 

General Electric (ok. 10 000 pracowników we Francji) w 2007 r. zakazał spotkań po go-
dzinie 18.30 i ustalił konkretne przedziały czasowe telekonferencji z USA i Azją. Średnia licz-
ba osób opuszczających firmę po godzinie 21. została obniŜona ze 160 w roku 2007 do 15 osób 
w 2009 r. 

Uniwersytet Zachodniej Bretanii (2200 pracowników) − od lata 2011 r. uchwalono kon-
kretne zasady spotkań roboczych. Wszędzie, gdzie tylko moŜliwe, spotkania powinny odbywać 
się w przedziale czasowym 9−17 z wyłączeniem, jeśli to moŜliwe, popołudnia w środy. Uczest-
nicy powinni zostać poinformowani co najmniej 15 dni wcześniej, program powinien być jasno 
określony, spotkanie nie powinno trwać dłuŜej niŜ 2 godziny. Punkty, które nie zostaną podda-
ne rozpatrzeniu, powinny być odroczone do następnego posiedzenia (istnieją wyjątki dla orga-
nów regulacyjnych, takich jak rady dyrektorów). 

L'Oreal  (ok. 12 000 pracowników we Francji) podpisał w 2008 r. porozumienie dotyczące 
telepracy. WdraŜanie tego rozwiązania rozpoczęło się w drugiej połowie 2009 r. Wszyscy pra-
cownicy, których praca kwalifikowała się do telepracy, mogli pracować w domu jeden lub dwa 
dni w tygodniu. 

Orange wprowadziło trzy moŜliwości telepracy: praca przemienna pomiędzy domem  
a siedzibą miejsca pracy, co pozwala pracownikom pracować alternatywnie w domu i w biurze 
(obecność w miejscu pracy co najmniej 2 dni w tygodniu); telepraca na przemian w innym biu-
rze tej samej firmy i głównym miejscu pracy − umoŜliwia pracownikom regularnie pracować  
w pobliŜu domu i/lub zdalnie w biurze lokalnym innym niŜ zwyczajowe miejsce pracy; okazjo-
nalna telepraca, która pozwala pracownikom na pracę w domu w bardzo wyjątkowych okolicz-
nościach. 

Grupa Areva stworzyła szkolenie dla swoich menedŜerów dotyczące przeprowadzania 
rozmów z kobietami przed i po urlopach macierzyńskich. Ten trening to bardzo cenne do-
świadczenie zarówno dla menedŜera, jak i pracownika firmy (poinformowanie pracodawcy  
o ciąŜy jest stresujące dla wielu kobiet). 
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Mimo szeroko stosowanej przez państwo polityki rodzinnej zarówno w wy-
miarze przedmiotowym (szeroki zakres usług opiekuńczych, inicjatyw rządowych 
wspierających godzenie obowiązków zawodowych z rodzinnymi), jak i podmio-
towym (działaniami są objęte nie tylko osoby zatrudnione na umowę o pracę, ale 
równieŜ osoby prowadzące działalność gospodarczą), coraz częściej w inicjatywy 
z zakresu FFE włączają się pracodawcy. Firmy działają indywidualnie, oferując 
własne rozwiązania (np. przyzakładowe Ŝłobki, przedszkola, telepraca, szkolenia) 
i systemowe, np. w ramach sieci, tworząc obserwatorium rodzicielstwa. 

 



Agnieszka Smoder 

Rozdział IV 

MIEJSCE  ZATRUDNIENIA  PRZYJAZNEGO  RODZINIE 
W  SYSTEMIE  SOCJALDEMOKRATYCZNEGO 

MODELU  WELFARE  STATE.  PRZYKŁAD  SZWECJI  

1. Przesłanki rozwoju zatrudnienia przyjaznego rodzinie 

Aktywność państwa szwedzkiego w ułatwianiu godzenia pracy z Ŝyciem ro-
dzinnym ma związek z zapewnieniem równości kobiet i męŜczyzn, poprawą sytu-
acji finansowej rodzin wychowujących dzieci (stworzenie warunków do pracy 
obojga rodziców poprzez zróŜnicowane formy opieki) (Balcerzak-Paradowska 
1999, s. 20), a takŜe z otwartością na przemiany społeczno-kulturowe, w tym ro-
snący udział samotnych rodziców oraz związków nieformalnych (Kancelaria Se-
natu… 2013, s. 18).  

Godzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym nastręcza Szwedom pewnych 
trudności − 54% z nich przychodzi z pracy do domu zbyt zmęczonych, aby zająć 
się gospodarstwem domowym (wynik o 1 pkt. proc. wyŜszy od średniej unijnej). 
Ponadto 24% Szwedów ma trudności z wypełnieniem zobowiązań rodzinnych z po-
wodu liczby godzin spędzanych w pracy (Third European Quality… 2012, s. 61).  

W Szwecji występuje wyraźna dysproporcja między obciąŜeniem czasowym ko-
biet i męŜczyzn obowiązkami domowymi. MęŜczyźni poświęcają średnio 19 godz. 
tygodniowo na opiekę nad dziećmi, kobiety zaś – 30 godz. Gotowanie i sprzątanie 
to równieŜ domena kobiet, poświęcają na nią średnio 13 godz. w tygodniu, ich partne-
rzy – 8 godz. Podobnie jest w przypadku obciąŜenia opieką nad zaleŜnymi i cho-
rymi członkami rodziny, na które kobiety przeznaczają o 3 godz. więcej niŜ męŜ-
czyźni (tamŜe, s. 58).  

Celem działań na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie w Szwecji jest wsparcie 
modelu rodziny z podwójnym Ŝywicielem, gdzie zarówno matka, jak i ojciec są ak-
tywni zawodowo (ang. dual-earner family model) oraz zapewnienie kobietom i męŜ-
czyznom takich samych praw i zobowiązań zarówno w pracy zawodowej, jak i rodzi-
nie. Szwecja jako pierwszy kraj na świecie wprowadziła w 1974 r. urlop ojcowski, 
obecnie 70% męŜczyzn korzysta z urlopu wychowawczego1. Istotna jest tu rów-
nieŜ poprawa warunków Ŝycia rodzin z dziećmi oraz zapewnienie rodzicom real-
nego wyboru stylu Ŝycia (orientacja na pracę lub dom albo łączenie obu obsza-
__________ 
1       http://www.nature.com/naturejobs/science/articles/10.1038/nj0390. 
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rów)2. Szwecja naleŜy do krajów z najwyŜszym udziałem w PKB wydatków pu-
blicznych przeznaczonych na wsparcie rodzin. Wskaźnik ten wynosi 3,1% (średnia 
unijna wynosi 2,2% PKB)3. Fakt ten wskazuje na połoŜenie większego niŜ  
w innych krajach akcentu na rozwój usług społecznych (Czarnik, Kot, Urmański 
2012, s. 15; Balcerzak-Paradowska 1999, s. 20). Z uwagi na bogaty katalog dostęp-
nych rozwiązań wspierających rodziców w wychowaniu dzieci, Szwecja często po-
dawana jest w debacie publicznej jako wzorzec kraju w obszarze polityki rodzinnej 
(Czarnik, Kot, Urmański 2012, s. 14). Na skutek konsekwentnej i niezmiennej polityki 
prowadzonej w Szwecji obserwuje się relatywnie wysoki na tle krajów UE poziom 
wskaźnika urodzeń (1,9) przy jednoczesnym wysokim poziomie zatrudnienia kobiet 
(76,8% kobiet w Szwecji w wieku produkcyjnym pracuje) (Polkowska 2013, s. 149). 
Wskaźnik zatrudnienia kobiet wychowujących dzieci do 6. roku Ŝycia (76,8%) naleŜy 
do najwyŜszych w Europie4, zaś wskaźnik zatrudnienia pracujących matek mających 
dzieci poniŜej 15. roku Ŝycia kształtuje się na poziomie 80%, czyli znacznie powyŜej 
średniej dla krajów OECD − 65,2% (OECD 2011).  

W celu rozpoznania aktualnej sytuacji w zakresie zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie prowadzone są badania kładące nacisk na poznanie potrzeb róŜnych grup 
zawodowych oraz osób wykonujących prace o rozmaitym charakterze (np. mene-
dŜerów, osób często przebywających w delegacji) (Borkowska, red. 2011). Jest to 
zazwyczaj wtórna analiza danych otrzymanych w wyniku realizacji reprezenta-
tywnych badań krajowych. Ponadto na zlecenie centralnych instytucji publicz-
nych w ramach badań ogólnoeuropejskich (z modułem krajowym) prowadzone są 
cykliczne badania dotyczące warunków pracy. Dzięki tego typu badaniom gro-
madzone są informacje o sytuacji rodzinnej i domowej osób pracujących, udo-
godnieniach i barierach w łączeniu ról zawodowych i rodzinnych, róŜnych wy-
miarach elastyczności form zatrudniania i organizacji czasu pracy.  

2. Rozwiązania prawno-instytucjonalne ułatwiające 
godzenie pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi  

2.1. Uprawnienia pracowników mających obowiązki rodzinne5  

Świadczenia macierzyńskie i rodzicielskie są uregulowane w ustawie o ubez-
pieczeniu państwowym z 1962 r. oraz ustawie o ubezpieczeniu rodzicielskim  
z 1974 r.6 Do korzystania z opieki zdrowotnej w okresie ciąŜy i z tytułu urodzenia 

__________ 
2       http://europa.eu/epic/countries/sweden/index_en.htm. 
3       http://europa.eu/epic/countries/sweden/index_en.htm. 
4       http://europa.eu/epic/countries/sweden/index_en.htm. 
5       Jeśli nie zaznaczono tego inaczej dane zamieszczone w tej części opracowania pochodzą z publi-
kacji: Your social security rights in Sweden, European Commission 2013, http://ec.europa. eu/employment 
_social/empl_portal/SSRinEU/Your%20social%20security%20rights%20in%20Sweden_en.pdf. 
6       MISSOC, http://ec.europa.eu/employment_social/missoc/db/public/compareTables.do. 
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dziecka są uprawnione wszystkie kobiety zamieszkujące w Szwecji. Opieka pro-
filaktyczna dla matki i dzieci oraz konsultacje z zakresu planowania rodziny są 
bezpłatne. 

W kraju występuje obligatoryjny system ubezpieczenia rodzicielskiego dla 
ludności pracującej, osiągającej wynagrodzenia oraz pobierającej świadczenia. 
Ze świadczenia macierzyńskiego i rodzicielskiego oraz okresowego zasiłku ro-
dzicielskiego mogą korzystać osoby posiadające status pracownika lub pracują-
cego na własny rachunek. 

Kobiecie w okresie ciąŜy przysługuje specjalne świadczenie wyrównaw-
cze, jeśli dotąd była zatrudniona przy cięŜkiej pracy fizycznej, której obecnie nie 
moŜe wykonywać z powodu ciąŜy, a pracodawca nie moŜe wyznaczyć jej mniej 
obciąŜających zadań.  

Urlop macierzyński połączony jest z urlopem rodzicielskim (uŜywana jest 
nazwa urlop rodzicielski) i przysługuje przez okres 480 dni na dziecko. Z urlopu 
moŜe skorzystać kobieta juŜ 60 dni przed wyznaczoną datą porodu. JeŜeli rodzice 
dzielą między sobą opiekę nad dzieckiem, to kaŜdemu z nich przysługuje połowa 
całkowitej liczby dni urlopu. Uprawnienie to moŜe być wykorzystane do momen-
tu ukończenia przez dziecko 8. roku Ŝycia. Urlop moŜe być przeniesiony na jed-
nego z rodziców z wyjątkiem 60 dni przysługujących wyłącznie matce.  

Po narodzinach dziecka rodzicielskie świadczenie pienięŜne jest wypłacane 
rodzicowi, który rezygnuje z pracy zawodowej, aby zająć się dzieckiem. Matce 
przysługuje jednak prawo do świadczenia rodzicielskiego przez cztery tygodnie 
po porodzie, nawet jeśli sama nie opiekuje się dzieckiem. 

Ojcu przysługuje prawo do dziesięciu dodatkowych dni urlopu z tytułu naro-
dzin lub adopcji dziecka. Uprawnienie to powinno zostać wykorzystane w ciągu 
dwóch miesięcy od dnia przybycia dziecka do domu ze szpitala lub przekazania 
dziecka rodzicom adopcyjnym. W szczególnych przypadkach dni te mogą zostać 
przyznane osobie innej niŜ ojciec.  

Okresowy urlop i zasiłek opiekuńczy przysługuje wówczas, gdy rodzic nie 
moŜe kontynuować pracy z powodu opieki nad chorym dzieckiem. Świadczenie 
to jest wypłacane przez okres maksymalnie do 120 dni w roku do czasu ukończe-
nia przez dziecko 12. roku Ŝycia. W szczególnych przypadkach okres świadczenia 
moŜe zostać wydłuŜony. Zasiłek rodzicielski przez 390 dni wynosi 77,6% osiąga-
nego wynagrodzenia, zaś przez 90 dni stawka podstawowa wynosi 20 euro dzien-
nie, wysokość świadczenia opiekuńczego wynosi 80% osiąganego wynagrodzenia 
(Czarnik, Kot, Urmański 2012, s. 15; Duvander Haas, Hwang 2014). 

Rodzicom opiekującym się dzieckiem chorym lub niepełnosprawnym do 19. 
roku Ŝycia przysługuje dodatek pielęgnacyjny na dzieci niepełnosprawne. Wy-
sokość tego dodatku wynosi maksymalnie 250% kwoty bazowej tj. 12 779 euro 
rocznie.  
Świadczenie związane z opieką nad dzieckiem niepełnosprawnym podlega czę-

ściowemu opodatkowaniu. Zasiłek macierzyński, rodzicielski oraz dodatek wypła-
cany podczas ciąŜy są opodatkowane na zasadach ogólnych, bez zwolnień i ulg. 
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Świadczenia przysługujące z tytułu opieki nad dzieckiem wspierają osobi-
stą opiekę rodzica nad dzieckiem. Zasiłek moŜe zostać przyznany na dziecko po-
wyŜej pierwszego roku Ŝycia, które nie ukończyło trzech lat. Dodatek ten nie 
podlega opodatkowaniu. W przypadku dzieci adoptowanych świadczenie to moŜe 
być wypłacane na dziecko do piątego roku Ŝycia przez okres maksymalnie dwóch 
lat. Dodatek związany z opieką nad dzieckiem wynosi maksymalnie 345 euro 
miesięcznie na dziecko. Gminy mają prawo do obniŜenia kwoty zasiłku, gdy 
dziecko uczęszcza do państwowych placówek opieki przedszkolnej. W tym wypad-
ku kwota świadczenia jest uzaleŜniona od długości czasu, jaki dziecko tam spędza.  

Od 1 lipca 2008 r. rząd wprowadził specjalny bonus (gender equality bonus), 
którego celem jest zwiększenie równości płci zarówno w zakresie opieki nad dziec-
kiem, jak i w obszarze aktywności zawodowej. Bonus ma być zachętą dla rodziców 
do równomiernego dzielenia między siebie urlopu rodzicielskiego. W takiej sytuacji 
rodzice nabywają prawo do ulg podatkowych pod warunkiem, Ŝe jedno z nich pra-
cuje, a drugie pozostaje na urlopie rodzicielskim. Rodzice wychowujący dzieci 
poniŜej 8. roku Ŝycia mogą wnioskować o skrócenie czasu pracy (maksymalnie  
 1/4)7. Ich wynagrodzenie równieŜ ulega obniŜeniu.  

Członkowie rodzin opiekujący się osobami starszymi i zaleŜnymi mają moŜliwość 
ubiegania się o świadczenie finansowe z tego tytułu przyznawane przez gminy.8 

2.2. Regulacje prawne dotyczące czasu pracy  

Czas pracy w Szwecji regulowany jest na mocy ustawy o czasie pracy (Ar-
betstidslag, ATL). Organem kontrolującym przepisy w omawianym zakresie jest 
Urząd ds. Ochrony Środowiska Pracy (Arbetsmiljöverket). W przypadku poro-
zumień w ramach układu zbiorowego mogą obowiązywać osobne regulacje. Pod-
stawowy czas pracy w Szwecji wynosi 40 godz. tygodniowo. Gdy wymagają tego 
okoliczności, pracownik moŜe przepracować 48 nadgodzin w ciągu czterech ty-
godni lub 50 nadgodzin w miesiącu kalendarzowym, jednak nie więcej niŜ 200 
nadgodzin w ciągu roku kalendarzowego.  

Pracodawca jest zobowiązany do informowania pracownika o zmianach w roz-
kładzie czasu pracy z dwutygodniowym wyprzedzeniem. Czas pracy w nocy nie 
moŜe przekroczyć 8 godzin na dobę w czteromiesięcznym okresie rozliczeniowym. 
KaŜdy pracownik powinien mieć zapewnione 11 godzin łącznego odpoczynku  
w ciągu doby, który powinien obejmować przedział godzin 24.00−5.00. Oprócz 
tego pracownik ma prawo do 36 godzin ciągłego odpoczynku w okresie 7 dni.  

Przerwy w pracy nie są wliczane do czasu pracy, jednak pracodawca powi-
nien wcześniej poinformować pracowników o długości i rozkładzie przerw. WaŜ-
ne, aby okres pomiędzy przerwami nie przekraczał 5 godzin. Dla pracowników za-

__________ 
7       https://sweden.se/society/10-things-that-make-sweden-family-friendly/. 
8       Sweden’s strategy report for social protection and social inclusion 2008−2010, Government 
Offices of Sweden, http://www.sweden.gov.se/content/1/c6/11/42/67/58152fdc.pdf. 
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trudnionych w warunkach szczególnie trudnych lub szkodliwych dla zdrowia pra-
codawca moŜe ustalić dodatkowe przerwy, które będą wliczane do czasu pracy. Po 
uzyskaniu akceptacji związków zawodowych lub wcześniejszym zgłoszeniu in-
spektorowi pracy pracodawca moŜe wprowadzić pewne modyfikacje wybranych 
przepisów (Vademecum Polaka… 2011, s. 18).  

W Szwecji w II kwartale 2014 r. z pracy w niepełnym wymiarze czasu korzy-
stało 24,8% zatrudnionych (średnia dla UE-28 wyniosła 27%), co daje ósme 
miejsce pod względem popularności tego rozwiązania w krajach UE.9 Z pracy na 
część etatu korzystało 37,8% kobiet. Wśród męŜczyzn głównym powodem podjęcia 
pracy w niepełnym wymiarze są trudności ze znalezieniem pracy pełnoetatowej,  
w przypadku kobiet decydująca jest tu chęć pogodzenia pracy ze zobowiązaniami 
rodzinnymi lub aktywnością pozazawodową10. Praca w nietypowych formach 
czasu najczęściej ma postać zatrudnienia w soboty i niedziele (stosuje je odpo-
wiednio 36% i 33% szwedzkich przedsiębiorstw), na nieco mniejszą skalę wyko-
rzystywany jest system zmianowy (27% firm), praca nocna stosowana jest rza-
dziej (19%).11 Zaledwie 1% pracowników (w tym 1% kobiet i 2% męŜczyzn) 
pracuje w długich godzinach pracy (powyŜej 48 godz.), średnia dla OECD w tym 
wypadku wynosi 9%12.  

Niewątpliwie bardzo istotnym i powszechnie stosowanym udogodnieniem 
wspierającym zachowanie równowagi między pracą i Ŝyciem rodzinnym jest ela-
styczny czas pracy. Szwecja charakteryzuje się jednym z najwyŜszych w Euro-
pie udziałów przedsiębiorstw stosujących elastyczny czas pracy, korzysta z niego 
ponad 65% firm (średnia dla UE-27 wynosi 56%).13 Sektor publiczny wykazuje 
jednak znacznie sztywniejszą organizację czasu pracy niŜ sektor prywatny 
(Borkowska, red. 2011). 62,5% Szwedów ma moŜliwość decydowania o godzi-
nach rozpoczęcia i zakończenia pracy w zaleŜności od swoich potrzeb (np. rozpo-
częcie pracy między 7.00 a 9.00 rano i zakończenie jej między 15.00 a 17.00). 
Wielu rodziców wykorzystuje elastyczny czas pracy, Ŝeby dzielić się obowiąz-
kami przywoŜenia i odbierania dzieci ze szkoły14. Ponadto 71,1% pracowników 
ma odbierać godziny w postaci czasu wolnego. MoŜliwość wzięcia dnia wolnego 
na Ŝądanie deklaruje 76,8% z nich.15 Oprócz tego 30% szwedzkich firm oferuje spe-
cjalne, płatne urlopy, aby uzyskany w ten sposób czas przeznaczyć na realizację zo-
bowiązań rodzinnych, podwyŜszenie kwalifikacji, realizację zainteresowań. Tele-
praca wykorzystywana jest w 41,2% firm, zaś job sharing w 39,7% firm (Broughton 
2013, s. 6).  

__________ 
9       Dane z Eurostatu, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=lfsq_eppga&Lang =en. 
10      Lanninger A. W., Sundström M., Part-time work, gender and economic distribution in the 
Nordic countries, s. 17−20, http://www.nikk.no/wp-content/uploads/Parttimework_final.pdf. 
11      European Company Survey 2009. Overview… 
12      http://www.oecdbetterlifeindex.org/countries/sweden/. 
13      TamŜe. 
14      http://www.bc.edu/content/dam/files/centers/cwf/research/publications/pdf/BCCWF_EBS_Wo
rk-Life_in_Sweden.pdf. 
15      European quality of life survey 2012, http://www.eurofound. Europa.eu/. 
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Kobiety, które relatywnie częściej pracują w branŜy usługowej, znajdują się 
w gorszym połoŜeniu w kwestii decydowania o swoim czasie pracy. Charakter 
zatrudnienia w usługach znacznie utrudnia dostosowanie czasu pracy do indywi-
dualnych potrzeb i dodatkowo wymaga często pracy w nietypowych godzinach, 
np. w weekendy oraz na zmiany. Generalnie korzystanie z „elastyczności pozy-
tywnej” rozumianej jako moŜliwość decydowania przez pracownika o swoim 
czasie pracy (oczywiście w uzgodnieniu z pracodawcą) jest ściśle związana z po-
ziomem wykształcenia, zajmowanym stanowiskiem oraz wykonywanym zawo-
dem. Są jednakŜe wyjątki od tej reguły, np. w zawodzie pielęgniarki czy nauczy-
cielki trudno mówić o autonomii w kształtowaniu czasu pracy (Borkowska, red. 
2011). 

Rodzice (do ukończenia przez dziecko 8. roku Ŝycia lub pierwszej klasy szko-
ły podstawowej) mają prawo ubiegać się o obniŜenie wymiaru czasu pracy o 1/4 
etatu, ale bez rekompensaty godzin (Duvander, Haas, Hwang 2014). 

2.3. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz opieki  
nad osobami zaleŜnymi  

2.3.1. Opieka pozarodzicielska nad dziećmi  

W Szwecji wskaźnik dzieci korzystających z opieki instytucjonalnej naleŜy 
do najwyŜszych w Unii Europejskiej. W 2012 r. z róŜnych form opieki w ramach 
systemu przedszkolnego skorzystało ponad 84% dzieci od pierwszego do piątego 
roku Ŝycia.16 Istotnym udogodnieniem dla rodziców jest przepis prawny, który 
reguluje maksymalny czas oczekiwania dziecka na miejsce w placówce opieki 
dziennej – nie moŜe on przekroczyć 4 miesięcy (Borkowska, red. 2011). Odsetek 
dzieci w wieku od 3. roku Ŝycia do czasu podjęcia obowiązku szkolnego, którymi 
opiekują się wyłącznie rodzice, wynosi 2% i naleŜy do najniŜszych w UE.17 

Przedszkole jest bezpłatne dla dzieci od 3. do 6. roku Ŝycia korzystających  
z usług placówki w wymiarze maksymalnie 15 godzin dziennie. Rodzice czę-
ściowo uczestniczą w finansowaniu, przy czym wysokość opłaty uzaleŜniona jest 
od sytuacji materialnej rodziny (dochód rodziców), liczby dzieci oraz liczby go-
dzin opieki. Opłata moŜe wynosić najwyŜej 3% dochodu rodziców, nie więcej niŜ 
146 euro miesięcznie. Dzieci rodziców niepracujących nie mogą korzystać z tego 
rodzaju opieki. Rodzice posiadający co najmniej 2 dzieci są uprawnieni do 
bezpłatnego korzystania z 3 godzin opieki. Na pozostałe godziny moŜna otrzy-
mać dofinansowanie (Czarnik, Kot, Urmański 2012, s. 16). Większość placó-
wek opieki nad dziećmi otwarta jest od godz. 6.30 do 18.30.18 

__________ 
16      http://www.sweden.gov.se/sb/d/7172. 
17      Eurostat 2012 r., Children cared only by their parents by age group - % over the population of 
each age group, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do?dvsc=7. 
18      http://europa.eu/epic/countries/sweden/index_en.htm. 
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Średnia tygodniowa liczba godzin opieki nad dziećmi poniŜej 3. roku Ŝycia 
świadczonej przez powołane do tego placówki wynosi 32 godziny.19 System 
przedszkolny w Szwecji jest dostępny bez względu na miejsce zamieszkania czy 
sytuację rodzinną. W ramach tego systemu opieką objęte są dzieci od pierwszego 
roku Ŝycia do momentu podjęcia obowiązku szkolnego. Od 1998 r. nauczanie 
przedszkolne organizowane jest w ramach odgórnie ustalonego programu, co 
podkreśla jego znaczenie w całości procesu kształcenia ustawicznego. Poszcze-
gólne gminy mają pewną swobodę w organizacji usług przedszkolnych na swoim 
terenie.  

W 2009 r. rząd przyjął system bonów przeznaczonych na opiekę nad dziećmi 
(childcare voucher system). W ramach tego systemu gminy wspierają pomocą fi-
nansową (w postaci grantów) niezaleŜne formy opieki dziennej organizowanej 
przez same rodziny. System ten zapewnia rodzicom większą moŜliwość wyboru 
usług opiekuńczych dostosowanych do potrzeb ich dzieci.20 

Ponadto istnieje bogata sieć ośrodków opieki pozaszkolnej zajmujących się 
dzieckiem. Na Ŝyczenie rodzica gminy oferują równieŜ opiekę pedagogiczną w ra-
mach rodzinnych centrów opieki dziennej jako alternatywę usług opiekuńczych  
w przedszkolach lub w ramach opieki pozaszkolnej. Zajęcia tam prowadzone mają 
na celu stymulowanie rozwoju dziecka poprzez aktywność edukacyjną. Mogą  
w nich uczestniczyć dzieci w wieku od 1. do 13. roku Ŝycia, ale największą popu-
larnością cieszą się wśród dzieci w wieku przedszkolnym.  

Gminy mogą zorganizować równieŜ otwarte formy wychowania przedszkol-
nego będące uzupełnieniem działalności tradycyjnych przedszkoli oraz opieki pe-
dagogicznej. W ramach tego rodzaju inicjatyw rodzice uczestniczą z dziećmi  
w specjalnych edukacyjnych grupach aktywności. Wiele tego rodzaju placówek 
współpracuje z ośrodkami pomocy społecznej oraz ośrodkami zdrowia matki  
i dziecka. Nie obowiązują tu zapisy, dorośli sami decydują, kiedy i w jakiej for-
mie edukacyjnej chcą przebywać tu razem z dziećmi.  

Formą uzupełnienia edukacji w ramach systemu szkolnego są centra pozasz-
kolne przeznaczone dla dzieci w wieku 10−13 lat. Dzieci mają w nich szanse nabyć 
i rozwijać swoje umiejętności, jak równieŜ interesująco spędzić czas po szkole.  

Aby wspomóc rodziców w godzeniu pracy (szczególnie w nietypowych godzi-
nach) z wychowywaniem dzieci, gminy oferują dodatkowe formy opieki w czasie, 
kiedy inne placówki nie prowadzą takich usług. W zaleŜności od potrzeb rodziców 
organizowana jest m.in. opieka przedszkolna w porze nocnej oraz w domu pod-
czas nieobecności rodziców.  

Dla dzieci z rodzin niezamoŜnych przewidziany jest dostęp do placówek opie-
kuńczych. Koszty związane z korzystaniem z tej formy opieki mogą być znacznie 
obniŜone lub nawet zniesione.  

__________ 
19      OECD Family database, http://www.oecd.org/dataoecd/46/13/37864698.pdf. 
20      Budget 2008. Investments in preschool and a childcare voucher system, Ministry of educaction 
and research, http://www.sweden.gov.se/content/1/c6/11/49/86/18f8a9a9.pdf. 
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2.3.2. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz opieki  
nad osobami starszymi 

Zgodnie z globalnymi trendami demograficznymi w Szwecji liczba ludności 
w wieku poprodukcyjnym systematycznie rośnie. Zgodnie z danymi z 2013 r. udział 
osób powyŜej 80. roku Ŝycia wśród ogółu mieszkańców Szwecji wynosił 5,2% 
(średnia dla krajów OECD − 4,2%)21. W 2050 r. udział osób starszych w stosunku 
do ogółu populacji wzrośnie do 25%. WydłuŜa się średnia długość Ŝycia (ocze-
kiwana długość Ŝycia wynosi 82 lata i jest dłuŜsza w porównaniu do średniej dla 
krajów OECD wynoszącej 80 lat22), poprawia jego jakość i jednocześnie rosną 
oczekiwania w stosunku do opieki nad osobami starszymi.23  

Głównym celem polityki opiekuńczej państwa nad osobami starszymi i zaleŜ-
nymi jest stworzenie im takich warunków, aby mogły prowadzić normalne Ŝycie 
w swoim domu tak długo, jak tylko jest to moŜliwe.24 Generalnie odpowiedzial-
ność za opiekę nad osobami starszymi spoczywa na państwie, jednakŜe prawo 
przyznaje gminom znaczną dowolność w planowaniu i organizowaniu usług so-
cjalnych na danym terenie. W ramach tych ustaleń kaŜda gmina stosuje własny 
system opłat i składek pobieranych z podatków na usługi opieki nad osobami 
starszymi. 

Prawo do opieki długoterminowej przysługuje osobom niezdolnym do za-
bezpieczenia własnych potrzeb. Ten rodzaj opieki jest dostępny dla wszystkich 
osób zamieszkujących w Szwecji i nie podlega kryterium dochodowemu oraz 
wieku. Władze lokalne nie mogą odmówić opieki domowej Ŝadnej osobie, która 
zgłasza taką potrzebę. Jest tu udzielana pomoc w formie opieki domowej lub po-
przez zapewnienie pobytu w specjalnych ośrodkach, a takŜe opieka stacjonarna  
w przypadku chorych wymagających ciągłej, bezpośredniej obecności kogoś przez 
24 godziny na dobę. Opieka stacjonarna dotyczy osób z chorobą Alzheimera, cier-
piących na powaŜne choroby, napady lękowe lub źle znoszących samotność.  

Na indywidualną opiekę nad osobami starszymi i zaleŜnymi składają się dwa ro-
dzaje pomocy: pomoc domowa oraz specjalna całodobowa opieka domowa. W ra-
mach pomocy domowej świadczonej przez gminne ośrodki opieki społecznej ofe-
rowane są usługi obejmujące robienie zakupów, sprzątanie, gotowanie, higienę 
osobistą. Większość gmin oferuje równieŜ posiłki, „alarm bezpieczeństwa”, którego 
moŜna uŜyć w nagłych wypadkach oraz opiekę osoby dorosłej. CięŜko chorym za-
pewniona jest opieka zdrowotna oraz pomoc społeczna w ich domach. Oferowana 
jest równieŜ opieka całodobowa.25 W zaleŜności od potrzeb moŜna skorzystać  
z regularnej opieki lekarskiej świadczonej w domu pacjenta. Ponadto istnieje 

__________ 
21      http://www.oecd.org/health/sweden-has-excellent-health-care-but-must-improve-care-co-
ordination.htm. 
22      http://www.oecdbetterlifeindex.org/countries/sweden/. 
23      http://www.sweden.gov.se/sb/d/2197/a/154493. 
24      http://www.sweden.gov.se/sb/d/12073/a/129494. 
25      http://www.sweden.gov.se/sb/d/12073/a/129494. 
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moŜliwość skorzystania z pomocy asystenta w wykonywaniu czynności codzien-
nych, takich jak wieszanie firanek, sprzątanie w domu. Wiele gmin świadczy te 
usługi bezpłatnie.  

Osoby starsze i niepełnosprawne przebywające w domu mogą otrzymać osobi-
sty alarm bezpieczeństwa (personal safety alarm), z którego skorzystają w na-
głych wypadkach26. 

Osoby starsze z demencją lub schorzeniami somatycznymi, którymi na co dzień 
zajmuje się rodzina/opiekunowie są uprawnione do jednodniowej pomocy wykwalifi-
kowanej kadry w placówkach opieki dziennej (day care units), w której mają za-
pewniony nadzór i odpowiednią opiekę. W tym czasie członek rodziny zwykle spra-
wujący opiekę moŜe odpocząć, załatwić swoje sprawy itp.27 

W ramach usług świadczonych przez placówki opieki krótkoterminowej  
(short-term care) oferowana jest rehabilitacja, opieka pielęgniarska po pobycie  
w szpitalu oraz opieka lekarska. 

Osoby starsze i niepełnosprawne, które nie mogą korzystać z ogólnodostęp-
nych środków transportu publicznego mają prawo do usług transportowych. 
Najbardziej popularnym rozwiązaniem jest zamówienie taksówki. Ponadto wła-
dze lokalne odpowiedzialne za opiekę zdrowotną są zobowiązane do dostarcze-
nia specjalistycznego sprzętu wspomagającego osobę niepełnosprawną.  

Przewidziano odpowiednie środki finansowe na dostosowanie warunków mie-
szkaniowych do potrzeb osób starszych i niepełnosprawnych (np. usunięcie pro-
gów w mieszkaniu, specjalne udogodnienia w łazience). Przysługujący dodatek 
nie jest zaleŜny od poziomu dochodów, nie oznaczono teŜ maksymalnej kwoty na 
wykonanie tego typu udogodnień.  

3. Inicjatywy publiczne na rzecz godzenia obowiązków 
zawodowych z rodzinnymi  

W 2009 r. została wprowadzona Narodowa Strategia dotycząca wsparcia ro-
dziców w opiece nad dziećmi (National Strategy for Developed Parental Suport). 
Głównym celem tego dokumentu jest zapewnienie pomocy rodzicom podczas ca-
łego okresu rozwoju dziecka do 17. roku Ŝycia. Strategia przewiduje promowanie 
zdrowia dzieci oraz ich pomyślny rozwój, a takŜe ochronę przed chorobami i roz-
maitymi zagroŜeniami społecznymi. Rząd szwedzki przeznaczył ok. 15 mln euro 
dla władz lokalnych oraz placówek badawczych na oŜywienie działań lokalnych  
i regionalnych w zakresie róŜnych form wsparcia rodziców oraz na rozwój badań 
w tym zakresie. Dodatkowe środki rozdysponowano na upowszechnienie wiedzy 

__________ 
26      Sweden’s strategy report… 
27      http://www.sweden.gov.se/sb/d/12073/a/129494. 
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otrzymanej w wyniku realizacji projektów poświeconych rodzicom oraz na organi-
zację konferencji regionalnych dotyczących tej tematyki28.  

W ramach ustawy o dyskryminacji (Act of Discrimination) promowany jest 
egalitaryzm płci. Na mocy obowiązujących przepisów pracodawcy są zobowiąza-
ni do przestrzegania i promowania idei równości między kobietami i męŜczyzna-
mi. Pracodawcy muszą sprawiedliwie traktować pracowników, którzy są, byli lub 
będą korzystać z urlopu rodzicielskiego29. Ponadto w dokumencie znajdują się 
zapisy stanowiące formę zachęty dla męŜczyzn do poświęcania większej ilości 
czasu na opiekę nad dziećmi30.  

Władze lokalne równieŜ podejmują inicjatywy na rzecz tworzenia klimatu sprzy-
jającego rodzinie. Przykładowo władze Göteborga postanowiły w 2014 r. wprowadzić 
na zasadzie eksperymentu skrócony czas pracy. Przez pewien okres pracownicy 
dwóch departamentów będą pracować 6−7 godzin dziennie. Po upływie roku zo-
stanie poddana analizie efektywność pracy kadr, róŜnice w liczbie zwolnień le-
karskich i nieobecności w pracy, ocena samopoczucia fizycznego i psychicznego 
pracowników. W przypadku pozytywnych wyników zmiany zostaną wprowadzo-
ne na dłuŜszy okres31. 

4. Działania pracodawców wspierające łączenie pracy  
z Ŝyciem rodzinnym: dobre praktyki  

Analiza rozwiązań dotyczących godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym w róŜ-
nych krajach pozwala stwierdzić, Ŝe im więcej uregulowań w tym zakresie na szcze-
blu państwowym, tym mniejsza aktywność pracodawców. Tak teŜ jest w przypadku 
szwedzkich przedsiębiorców (Polkowska 2013, s. 149).  

Zdecydowana większość menedŜerów w Szwecji (86,2%) traktuje zatrudnie-
nie przyjazne rodzinie jako waŜne lub bardzo waŜne zagadnienie w ich firmie 
(Broughton 2013, s. 3). Głównym motywem podejmowania odpowiednich działań 
jest wypełnienie uregulowań legislacyjnych oraz ustaleń wynikających z układów 
zbiorowych, a takŜe dąŜenie do wzrostu satysfakcji z pracy pracowników.  

W wybranych firmach występuje godna odnotowania praktyka polegająca na 
skorzystaniu z moŜliwości odwiedzania przez dzieci rodziców w pracy (Bor-
kowska, red. 2011). Rozwiązanie to oferuje połowa firm, w których są zatrudnione 
matki oraz 1/3 zakładów pracy, w których pracują ojcowie. W niektórych firmach 
wprowadza się teŜ dodatkowe urlopy rodzicielskie oraz wyŜsze świadczenia 

__________ 
28      http://europa.eu/epic/countries/sweden/index_en.htm. 
29      https://sweden.se/society/gender-equality-in-sweden/. 
30      http://barometr.trr.org.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=138:sweden&cati
d=39&Itemid=802&lang=en. 
31      http://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-kariera/artykuly/801054,szwecja-wprowadza-szesciogodzinny 
-czas-pracy-na-razie-na-probe.html, http://www.slowlifeproject.pl/blog/category/all. 
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przysługujące rodzicom niŜ przewidziane ustawowo. W jednej z firm sektora pu-
blicznego wypłaca się aŜ 90% wysokości wynagrodzenia w trakcie trwania urlo-
pu rodzicielskiego (w pozostałych firmach wysokość świadczeń wynosi 80% 
kwoty wynagrodzenia). Wprowadzając liczne dodatkowe udogodnienia, praco-
dawcy kierują się przede wszystkim oczekiwaniami pracowników, potrzebami 
organizacyjnymi, ograniczeniem rotacji zatrudnienia, a takŜe wzrostem wydajno-
ści firmy. 

W upowszechnianiu kultury organizacyjnej sprzyjającej tworzeniu miejsc 
pracy przyjaznych rodzinie w Szwecji niewątpliwie duŜe znaczenie ma działal-
ność firmy Great Place to Work, która działa w wielu krajach europejskich i po-
zaeuropejskich. Jest to globalna firma badawcza, konsultingowa oraz szkolenio-
wa, której głównym celem jest dbałość o wysoką jakość środowiska pracy firm. 
Jedną z jej cennych inicjatyw jest coroczne organizowanie konkursu na najlep-
sze miejsca pracy w kraju. Praktyka ta popularyzuje rozwiązania pomagające 
pracownikom na łączenie zobowiązań zawodowych i rodzinnych. Nie do przece-
nienia jest równieŜ funkcja motywacyjna tego typu konkursów dla firm chcących 
wzmocnić swoją pozycję konkurencyjną na rynku jako pracodawcy otwartego na 
potrzeby pracowników. 

W niektórych firmach oferowane są pojedyncze rozwiązania wspomagające 
rodziców w wypełnianiu obowiązków opiekuńczych, w innych są to całe pakiety 
rozwiązań.  

 
Kultura firmy ukierunkowana na pomoc w godzeniu pracy z domem  
W jednym ze szwedzkich przedsiębiorstw z branŜy biotechnologicznej32 moŜliwość godze-

nia pracy z Ŝyciem rodzinnym jest jedną z najwaŜniejszych cech kultury firmy. Pracownikom 
pracującym w domu dostarczane są narzędzia do pacy (laptop, telefon komórkowy, drukarka, 
fax). W niektórych spotkaniach pracownicy mogą uczestniczyć telefoniczne. Pracownicy z ma-
łymi dziećmi mogą pracować w domu 3−4 razy w tygodniu. Spotkania zawodowe planowane są 
tak, aby umoŜliwi ć rodzicom odbieranie dziecka z przedszkola o stałych porach. Pracownicy 
przebywający na urlopach rodzicielskich raz w tygodniu otrzymują listy informacyjne o tym, co 
dzieje się w ich firmie. Są zapraszani na kluczowe spotkania, takŜe te po godzinach pracy, takie 
jak spotkania świąteczne. Ponadto męŜczyźni są zachęcani do wzięcia urlopu rodzicielskiego. 
Podczas tego urlopu większość z nich pracuje w niepełnym wymiarze czasu. Kobiety korzystają 
z pracy na część etatu po powrocie z urlopu związanego z opieką nad dzieckiem. W awaryjnych 
sytuacjach rodzice mogą przyjść do pracy razem z dzieckiem – podczas spotkań mamy lub taty 
dziecko ma zapewnioną opiekę pozostałego personelu.  

 
MenedŜerowie na Uniwersytecie w Upsali, chcąc spełnić potrzeby rodziców  

i dostosować ich godziny pracy do godzin otwarcia placówek opiekuńczych, nie 
organizują spotkań słuŜbowych przed godz. 9.00 oraz po godz. 16.00.33  

__________ 
32      A working time suitable for families, Innovative Working Arrangements in Sweden, Swedish 
Public Employment Service, http://www.mynewsdesk.com/us/pressroom/attana-ab/news/view/attana- 
innovative-working-arrangements-in-sweden-10943. 
33      http://www.nature.com/naturejobs/science/articles/10.1038/nj0390. 
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Polityka równowagi w zakresie praca-Ŝycie rodzinne 
W jednej z globalnych firm informatycznych, mających swój oddział w Szwecji, wprowa-

dzono politykę równowagi w zakresie praca-Ŝycie rodzinne. W ramach tej inicjatywy w firmie 
wszyscy pracownicy przebywający na urlopach rodzicielskich mają indywidualny plan rozwoju, 
dzięki któremu mogą dowiedzieć się o moŜliwości ewentualnego przekwalifikowania się lub na-
bycia nowych umiejętności po powrocie do pracy. Przebywanie na urlopie nie jest barierą w uzy-
skaniu awansu. Zdarza się, Ŝe firma w tym czasie awansuje pracowników na stanowiska kierow-
nicze. Godziny pracy są bardzo elastyczne. Flexitime jest stosowany w godzinach porannych  
i wieczornych. Pracownicy handlowi mogą wykonywać część pracy w domu, pozostając w kon-
takcie z klientami. Firma dąŜy równieŜ do wyrównywania szans płci w obszarze wynagrodzeń, 
urlopów rodzicielskich, dostępu do awansów.  

 
W pojedynczych firmach próbnie wprowadza się skrócone, 6-godzinne zmia-

ny (zamiast jednej zmiany, dwie krótsze) przy zachowaniu tego samego wyna-
grodzenia. Wśród zalet tego rozwiązania pracodawcy wymieniają zmniejszenie 
liczby urlopów na Ŝądanie i przerw w pracy, a zarazem większą wydajność pra-
cowników. Skrócenie zmian korzystnie wpływa na sytuację na rynku pracy, po-
zwalając na zatrudnienie większej liczby pracowników i zmieszenie poziomu 
bezrobocia34. 

Blisko połowa firm w Szwecji (46,8%) oferuje swoim pracownikom specjal-
ny (pozaustawowy) urlop na wypadek choroby członka rodziny, zaś 50,2% pra-
codawców stwarza moŜliwość skorzystania z dodatkowych wolnych dni na opie-
kę nad chorym dzieckiem (Broughton 2013, s. 8).  

W Szwecji działania instytucjonalne na rzecz godzenia pracy z Ŝyciem ro-
dzinnym wpisują się w socjaldemokratyczny model polityki rodzinnej. DuŜy na-
cisk kładzie się na rozbudowane świadczenia społeczne, wysoki poziom rozwoju 
usług dla dzieci i osób starszych oraz aktywizację zawodową kobiet i męŜczyzn 
(Balcerzak-Paradowska 2009, s. 16). Mimo istnienia bogatej oferty zabezpiecze-
nia społecznego pracodawcy w Szwecji coraz aktywniej włączają się w nurt two-
rzenia korzystnych warunków do łączenia pracy z domem. Kreowanie środowiska 
pracy przyjaznego rodzinie jest istotnym wyznacznikiem budowania kultury or-
ganizacyjnej szwedzkich firm. Zakres i rodzaj oferowanej przez nich pomocy jest 
zróŜnicowany, ale na szczególną uwagę zasługuje elastyczny czas pracy i moŜli-
wość pracy w domu. 

__________ 
34      http://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-kariera/artykuly/801054,szwecja-wprowadza-szesciogodzinny 
-czas-pracy-na-razie-na-probe.html, http://www.slowlifeproject.pl/blog/category/all. 
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Rozdział V 

KRAJE  MARGINALNEGO  MODELU  WELFARE  STATE. 
TENDENCJE  ZMIAN  W  ZAKRESIE  

ZATRUDNIENIA  PRZYJAZNEGO  RODZINIE 

1. WŁOCHY −−−− od marginalnej polityki rodzinnej  
do zachęt dla pracodawców 

1.1. Przesłanki prowadzonej polityki godzenia ról rodzinnych  
z zawodowymi 

W społeczeństwie włoskim tradycyjne pojmowanie podziału ról społecznych 
między kobiety i męŜczyzn jest silnie ugruntowane1. Decyzje podejmowane we 
włoskich rodzinach są więc często uwarunkowane trwałymi normami, głęboko 
zakorzenionymi w kulturze tego społeczeństwa. We Włoszech tradycyjnie nadal 
szczególnie wysoko ceniona jest rola matek: są one uwaŜane za najlepsze opie-
kunki dla swoich dzieci, co istotnie wpływa na rozwój i korzystanie z róŜnych in-
nych formy opieki. 

Z analiz empirycznych wynika, Ŝe w 75% gospodarstw domowych odpowie-
dzialność za opiekę nad dziećmi w całości spoczywa wyłącznie na kobietach,  
a męŜczyźni w tych związkach w ogóle nie angaŜują się w obowiązki opiekuńcze2. 
Takie zachowania i postawy znajdują odbicie np. w funkcjonowaniu firm i insty-
tucji. Obowiązujące normy prawne, oparte na przyjętych w całej Unii Europej-
skiej zasadach równości na rynku pracy, równego traktowania kobiet i męŜczyzn 
oraz niedyskryminowania w zatrudnieniu osób (kobiet i męŜczyzn) obciąŜonych 
obowiązkami rodzinnymi wskazują na promowanie partnerskiego modelu rodzi-
ny, jednak silnie konserwatywne spojrzenie na podział ról w rodzinie jest we 
Włoszech nierzadko przyczyną „wypadania” kobiet z rynku pracy w okresie ciąŜy 
i po urodzeniu dziecka. Zjawisko to jest częste i powaŜnie wpływa na wartość 
wskaźników zatrudnienia w tym kraju (zob. rozdz. I tab. 4). 

__________ 
1       Combining family and full-time work: Italy – National Report, http://www. eurofound.europa. 
eu/ ewco/reports/TN0510TR02/IT0510TR02.pdf – dostęp w dniu 22 października 2014 r. 
2       TamŜe. 
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Organizacja pracy i czas pracy nie sprzyjają łączeniu obowiązków rodzinnych 
z zawodowymi. Mimo Ŝe rzeczywisty czas pracy stopniowo ulega skróceniu, to 
jednak jej organizacja wciąŜ pozostaje sztywna. Pracodawcy we Włoszech nie-
chętnie zatrudniają pracowników w niepełnym wymiarze czasu, ale jednocześnie 
preferują bezterminowe umowy o pracę jako pewniejsze i bardziej wiąŜące z fir-
mą. To ogranicza moŜliwości znalezienia pracy niepełnoetatowej matkom, które 
chciałyby pracować krócej w okresie, gdy opiekują się dzieckiem. Praca pełno-
etatowa, dodatkowo wykonywana w sztywnych ramach czasowych uniemoŜliwia 
im sprawowanie funkcji opiekuńczych. 

Włochy to kraj zdecentralizowany − decydują władze municypalne, podczas 
gdy na poziomie regionu określane są generalne zasady zarządzania i kryteria oceny 
polityki lokalnej. Władze centralne definiują wspólne cele, standardy i alokacje za-
sobów między regionami. To wyjaśnia, dlaczego ilościowo opieka nad dziećmi do 
lat 3 w placówkach publicznych znacząco róŜni się w poszczególnych regionach: 
od ok. 25% na północy do 5% na południu kraju. Ponadto w ostatnich latach 
wzrosła podaŜ placówek prywatnych (Brilli 2011), których oferta znacznie od-
biega od oferty placówek publicznych, np. usługi publiczne są ściślej dostoso-
wywane do obowiązujących standardów usług widać teŜ róŜnice w zarządzaniu  
i wymaganiach kadrowych. Są teŜ znacznie tańsze, ale na tle innych krajów UE 
postrzegane jednak jako drogie (por. rozdz. I tab. 3).  

1.2. Rozwiązania prawne wspierające pracowników mających 
obowiązki rodzinne  

Ustalenia prawne dotyczące urlopów macierzyńskich i ojcowskich we Wło-
szech zawarte zostały w przepisach ustawowych z 2001 r., określających zasady 
ochrony zdrowia i bezpieczeństwa pracy kobiet w ciąŜy i matek dzieci do lat 73. 
Zakazują one zatrudniania tej szczególnej grupy pracownic w warunkach zagra-
Ŝających ich zdrowiu oraz pracy w nocy przez cały okres ciąŜy, aŜ do ukończenia 
przez ich dziecko 1. roku Ŝycia.  

Włoskie prawo nie zakazuje natomiast jednoznacznie zatrudniania kobiet  
w ciąŜy i matek małych dzieci w godzinach nadliczbowych, pod warunkiem jed-
nak zgody obu stron stosunku pracy na wydłuŜenie czasu pracy.  

Rozwiązanie umowy o pracę z kobietami w ciąŜy i matkami małych dzieci 
(do 1. roku Ŝycia) podlega szczególnej kontroli i jest moŜliwe tylko wówczas, 
gdy odpowiednie słuŜby kontroli zatrudnienia potwierdzą dobrowolne rozwiąza-
nie stosunku pracy. Taki tryb działania ma zapobiegać ewentualnym naciskom 
pracodawców na „wypychanie” kobiet z rynku pracy4. 

__________ 
3       Ustawa nr 151 z 26 marca 2001 r. o ochronie macierzyństwa i rodzicielstwa (Decreto Legisla-
tivo 26 Marzo 2001 n. 151 − Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e soste-
gno della maternità e della paternità, a norma dell’articolo 15 della Legge 8 Marzo 2000, n. 53). 
4       The Council of Europe Family Policy Database, http://www.coe.int/ −−−− dostęp w dniu 10 sierp-
nia 2014 r. 
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Urlop macierzyński 

Urlop macierzyński5 ma we Włoszech charakter uniwersalny, powszechny – 
przysługuje bez względu na status matki na rynku pracy i podleganie ubezpiecze-
niu społecznemu. 

Urlop ten trwa 20 tygodni (5 miesięcy), a w przypadku porodu wielorakiego 
lub przedwczesnego wydłuŜony zostaje o kolejnych 12 tygodni.  

Kobiety zatrudnione na podstawie umowy o pracę oraz samozatrudnione, które 
są objęte ubezpieczeniem społecznym (opłacają składki) mogą wykorzystać urlop 
macierzyński w jednej z dwóch wersji: 

1) 4 tygodnie przed urodzeniem dziecka i 16 po urodzeniu; 
2) 8 tygodni przed i 12 po urodzeniu dziecka. 
Z urlopu macierzyńskiego w wymiarze do 3 miesięcy (12 tygodni), na pra-

wach takich jak matki, mogą korzystać równieŜ ojcowie, ale tylko wtedy, gdy 
matka dziecka zmarła, jest cięŜko chora lub porzuciła dziecko albo teŜ w sytuacji, 
gdy ojciec jest jedynym opiekunem dziecka. 

Zasiłek macierzyński6  

Zasiłek macierzyński, stanowiący rekompensatę utraconego w okresie urlopu 
macierzyńskiego wynagrodzenia za pracę, przysługuje przez cały urlop macie-
rzyński, bez względu na wybraną opcję. Świadczenie moŜe teŜ otrzymywać ojciec 
dziecka, korzystający z urlopu na prawach urlopu macierzyńskiego. We Włoszech 
nie ma jednak odrębnego tzw. urlopu ojcowskiego, dodatkowego w stosunku do 
uprawnień matki.  

Zasiłek macierzyński jest wypłacany w trzech wariantach: 
a) w odniesieniu do kobiet objętych ubezpieczeniem społecznym zasiłek ma-

cierzyński w czasie urlopu stanowi generalnie 80% ostatniego wynagrodzenia,  
a w sektorze publicznym 100% ostatniego wynagrodzenia; 

b) poza zasiłkiem macierzyńskim przysługującym z tytułu ubezpieczenia spo-
łecznego (pracownicom/kom i samozatrudnionym) moŜna uzyskać zasiłek lokal-
ny z tytułu macierzyństwa, wypłacany przez władze lokalne co miesiąc przez  
5 miesięcy urlopu. Wysokość tego świadczenia macierzyńskiego uzaleŜniona jest 
od zamoŜności rodziny (kryterium dochodowe); 

c) trzeci rodzaj zasiłku macierzyńskiego (przysługujący jednak tylko w okre-
sie po urodzeniu lub adoptowaniu dziecka) to finansowane z budŜetu państwa 
świadczenie w wysokości 1916 euro rocznie – niezaleŜne od wcześniej osiągane-
go wynagrodzenia.  

__________ 
5       TamŜe oraz Mutual Information System on Social Protection/Social Security MISSOC 2014, 
http://www.missoc.org/ MISSOC/INFORMATIONBASE/ − dostęp w dniu 10 sierpnia 2014. 
6       Mutual Information…, op. cit. 



Dorota Głogosz 
 

148

Wymienione rodzaje zasiłku macierzyńskiego to rozwiązania do wyboru. JeŜeli 
wybrane świadczenie jest niŜsze od pracowniczego zasiłku (generalnie 80% wyna-
grodzenia), wówczas osoba uprawniona otrzymuje dodatkową kwotę wyrównującą. 

Po zakończeniu urlopu macierzyńskiego i powrocie do pracy, do ukończenia 
przez dziecko 1. roku Ŝycia matka ma prawo do 2 godzin przerwy w pracy, jeśli 
jej wymiar czasu pracy wynosi co najmniej 6 godzin dziennie. JeŜeli wymiar ten jest 
krótszy, to matkom – takŜe adopcyjnym – przysługuje 1 godzina przerwy w pracy 
dziennie.  

Zwolnienia opiekuńcze 

Jeśli dziecko nie ukończyło 3. roku Ŝycia to pracujący rodzice mają prawo 
skorzystać z nieograniczonej liczby w pełni płatnych dni zwolnienia z przezna-
czeniem na opiekę nad tym dzieckiem w przypadku jego choroby (zwolnienie  
i zasiłek opiekuńczy). Przyznaje się je na podstawie zaświadczenia lekarskiego7.  

W przypadku dzieci 3−8-letnich zwolnienie przysługuje w wymiarze do 5 dni 
rocznie. Dla rodziców dzieci niepełnosprawnych w stopniu cięŜkim przewidziane 
jest zwolnienie w zwiększonym wymiarze. DłuŜszy niŜ 3 dni okres zwolnienia na 
opiekę nad niepełnosprawnym członkiem rodziny jest okresem zaliczanym do 
staŜu ubezpieczenia rentowego8. 

Urlop wychowawczy 

Ustawa, na mocy której w 2000 r. wprowadzono we Włoszech urlop wycho-
wawczy9, była radykalnym krokiem w kierunku zmian na rzecz uznawania rodzi-
cielskich uprawnień ojców, jednocześnie redukującym maksymalnie dostępny 
okres urlopu dla kobiet. Ta innowacja była rezultatem implementacji we Wło-
szech dyrektywy UE o urlopach macierzyńskich, ale teŜ efektem długiej kampanii 
(zainicjowanej w latach dziewięćdziesiątych minionego wieku przez organizacje 
kobiece i związki zawodowe, dotyczące regulacji czasu pracy).  

Urlop wychowawczy w wymiarze 12 miesięcy przysługuje pracownikom najem-
nym, z wyjątkiem pomagających członków rodziny. MoŜe trwać do czasu ukoń-
czenia przez dziecko 8. roku Ŝycia − po 6 miesięcy dla matki i tyle samo dla ojca 
dziecka. Jeśli 3 ostatnie miesiące urlopu wykorzystuje ojciec, to łączny urlop mo-
Ŝe trwać 13 miesięcy. Samotni rodzice mają prawo do 10 miesięcy urlopu, a oso-
by samozatrudnione mogą korzystać z urlopu wychowawczego przez 3 miesiące. 

Pracodawcy raczej niechętnie przyjmują decyzje pracowników o korzystaniu 
z urlopu wychowawczego: 2% kobiet straciło pracę w takiej sytuacji, a 7,6% zre-
zygnowało z pracy. A jednak korzystanie z urlopu wychowawczego jest popular-
ne wśród kobiet i jednocześnie – mimo załoŜeń twórców zmian prawa w tym za-
kresie – mało popularne wśród męŜczyzn. 

__________ 
7       TamŜe. 
8       The Council…, op. cit. 
9       TamŜe. 
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Urlop moŜna rozpocząć w dowolnym okresie przed ukończeniem przez dziecko 
8. roku Ŝycia. W przypadku podzielenia urlopu okres przebywania na nim nie moŜe 
być krótszy niŜ 6 miesięcy. Oboje rodzice mogą korzystać z urlopu w tym samym 
czasie.  

W czasie urlopu wychowawczego tylko przez 6 miesięcy przysługuje prawo 
do 30% wynagrodzenia, ale jedynie w okresie, gdy dziecko ma nie więcej niŜ 3 lata 
lub roczne wynagrodzenie rodzica nie przekracza kwoty 13 tys. euro (próg niskich 
zarobków).  

Pracownicy publicznych zakładów pracy przez pierwsze 30 dni urlopu wy-
chowawczego otrzymują zasiłek w wysokości 100% swojego wynagrodzenia10. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Jak juŜ zaznaczono, pracujący ojcowie noworodków mają obecnie indywidu-

alne prawo do urlopu wychowawczego nie tylko wtedy, gdy rezygnuje z niego 
matka. Ta redefinicja praw i obowiązków matek i ojców wobec małego dziecka  
i opieki nad nim przyniosła raczej nieduŜe zmiany w postawach. Wpłynął na to ni-
ski poziom zastąpienia wynagrodzenia zasiłkiem. Dotychczasowe propozycje 
zwiększenia zakresu kompensacji wynagrodzenia utraconego w trakcie urlopu 
wychowawczego kończą się niepowodzeniem z uwagi na ograniczenia budŜeto-
we. Ponadto w kwestii tej zaznacza się brak woli politycznej i aktywności odpo-
wiednio silnego lobby. Nie podjęto tego problemu takŜe w kontekście reform sys-
temu emerytalnego, choć wiele miejsca w dyskusjach poświęcano problemom tzw. 
emerytów państwa dobrobytu (Knijn, Saraceno 2010, s. 444−455). 

W roku 2003 ok. 20% ojców korzystających z urlopu wychowawczego prze-
bywało na nim 1 miesiąc, a aŜ 80% matek korzystało z niego przeciętnie 3 miesiące 
(Leira, Tobio, Trifiletti 2008 s. 74−96; Naldini, Saraceno 2008, s. 733−748). Po-
nadto coraz większa skala zatrudnienia na podstawie niestandardowych kontrak-
tów, zwłaszcza wśród młodych pracowników, nie zawsze uprawnia ich do korzy-
stania z takiego urlopu (tamŜe). Jeśli mają takie prawo, to je wykorzystują, gdyŜ 
obawiają się, Ŝe ich umowa o pracę nie zostanie przedłuŜona11. 

__________ 
10      Mutual Information.... op. cit. 
11      Commission of the European Communities (2008) Report from the Commission to the Euro-
pean Parliament, the Council, the European Economic and Social Committee and the Committee of 
the Regions. Implementation of the Barcelona Objectives Concerning Childcare Facilities for Pre-

Zasiłek wychowawczy 
Od 2004 r. firma ZF Padova oferuje swoim pracownikom mającym dzieci moŜliwość 

zwiększenia wysokości zasiłku otrzymywanego w czasie urlopu wychowawczego: 70% (za-
miast 30%) wcześniej pobieranego wynagrodzenia. Świadczenie wypłacane jest na wniosek 
pracownika. Takie dofinansowanie stanowi istotną część wynagrodzenia, co jest waŜne ze względu 
na duŜy zakres ubóstwa w tym kraju i generalnie niski poziom wynagrodzeń za pracę. Ponadto  
w ten sposób zachęca się takŜe ojców do korzystania – i to w wydłuŜonym o 1 miesiąc okresie –  
z prawa do tego urlopu i zaangaŜowania się w obowiązki opiekuńcze nad dzieckiem. 

ZF Padova: włoska filia niemieckiego koncernu motoryzacyjnego, która zatrudnia 360 
osób, w tym 37 kobiet. 
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Szacuje się, Ŝe urlop wychowawczy we Włoszech wykorzystuje ok. 75% 
uprawnionych matek i tylko 7% ojców. W co drugiej włoskiej firmie są pracow-
nicy korzystający z tego urlopu. Jest to wskaźnik taki, jak przeciętny w UE 
(51%). Z badań wynika, Ŝe 58% matek korzystających z urlopu wychowawczego 
zamierza po jego zakończeniu powrócić do firmy i pracować w pełnym wymiarze 
czasu, 30% chce zmniejszyć wymiar czasu pracy, a ok. 5% nie zamierza po urlo-
pie wrócić do firmy12. Jest to informacja istotna dla pracodawców, którzy w okre-
sie nieobecności pracownic korzystających z urlopów rodzicielskich zmuszeni są 
do zorganizowania na nowo pracy w firmie i zwykle do zatrudnienia (lub nie) 
pracownika na zastępstwo lub na stałe13. 

1.3. Czas pracy14 

We Włoszech praca w niepełnym wymiarze czasu ma wyraźnie róŜny zakres 
w przypadku kobiet (stanowią tu zdecydowaną większość) i męŜczyzn. Ta forma 
organizowania czasu pracy często wskazywana jest jako pozwalająca lepiej łą-
czyć obowiązki zawodowe i rodzinne, ale głównie podkreśla się, Ŝe umoŜliwia 
wprowadzenie na rynek pracy pewną grupę kobiet – matki małych dzieci.  

Nie ma jednak szczególnych zachęt do podejmowania pracy niepełnoetato-
wej. Zarówno związki zawodowe, jak i organizacje pracodawców zgłaszają wąt-
pliwości co do rozwoju tej formy pracy, chociaŜ ich przesłanki są odmienne. 
Podczas gdy pracodawcy obawiają się wzrostu obciąŜeń (ekonomicznych i orga-
nizacyjnych), to związki zawodowe zwracają uwagę na ryzyko marginalizacji za-
trudnionych w niepełnym wymiarze czasu pracy. Związkowcy obawiają się bo-
wiem rozpowszechniania wymuszonego zatrudnienia w tej formie15. 

W 2000 r. parlament włoski uchwalił dekret dotyczący regulacji pracy nie-
pełnoetatowej, gdzie – stosownie do przepisów unijnej dyrektywy − wprost zapi-
sano zasadę niedyskryminacji zatrudnionych w niepełnym wymiarze godzin  
w stosunku do zatrudnionych na pełnym etacie. Ponadto dekret przewiduje, Ŝe umowa 
pełnoetatowa moŜe być przekształcona w niepełnoetatową tylko za zgodą pracownika 
(zasada dobrowolności). Kolejne zapisy ustawowe (z 2003 r.) zwiększyły elastycz-
ność pracy niepełnoetatowej, pozwalając np. na wychodzenie – na mocy porozumie-
nia pracodawca-pracownik – poza obowiązujące normy czasu pracy16. Z powodu 

__________ 

School-Age Children. http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=en – dostęp w dniu 14 sierpnia 
2014 r. 
12      Parental leave in European Companies (2007), European Foundation for the Improvement of 
Living and Working Conditions, Dublin 2007. 
13      TamŜe.  
14      The Council... op. cit. 
15      TamŜe. 
16      TamŜe. 
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opieki nad dzieckiem w niepełnym wymiarze czasu we Włoszech pracuje 72,3% 
kobiet i 20,5% męŜczyzn17.  

Tygodniowa norma czasu pracy przy obowiązującym we Włoszech 5-dniowym 
tygodniu pracy (od poniedziałku do piątku) to, jak w większości krajów UE, 40 go-
dzin. Praca w godzinach nadliczbowych nie moŜe przekraczać 8 godzin tygo-
dniowo. W sektorze prywatnym najczęściej tygodniowa norma czasu pracy to 36 go-
dzin, a w piątki zazwyczaj pracuje się krócej (4 godziny). Pracownicy m.in. handlu 
detalicznego pracują na takich zasadach, jeśli się na nie indywidualnie godzą18.  

NaleŜy jednak podkreślić, Ŝe włoskie prawo pracy nie gwarantuje „prawa do 
pracy w niepełnym wymiarze czasu”. Na mocy przepisów z 2007 r. mają do niej 
prawo (w sektorze publicznym i prywatnym) pracownicy chorzy na choroby no-
wotworowe ograniczające ich zdolność do czynności zawodowych. Prawo to ma-
ją teŜ pracownicy opiekujący się spokrewnionymi osobami z tego typu schorze-
niami oraz opiekujący się wspólnie zamieszkującymi dziećmi do lat 13 lub 
dziećmi niepełnosprawnymi bez względu na ich wiek. NaleŜy jednak podkreślić, 
Ŝe te grupy pracowników mają preferencje przy określaniu uprawnień do pracy 
niepełnoetatowej, a nie bezwarunkowe prawo do takiej formy pracy . 

Pracownicy najemni (ojcowie i matki) którzy mają dziecko w wieku do 6 lat 
lub niepełnosprawne do lat 18 mają prawo zwrócić się do pracodawcy o uela-
stycznienie ich czasu pracy, a pracodawca musi wyrazić zgodę, chyba Ŝe godzi 
to w interes firmy.  

Kobiety-matki dzieci do lat 12 mają prawo do skrócenia swojego dnia pracy: 
o 1 godzinę dziennie, jeśli ich wymiar czasu pracy wynosi 6 godzin lub mniej 
oraz o 2 godziny, jeśli pracują więcej niŜ 6 godzin dziennie. Za skrócony czas 
pracy otrzymują one jednak swoje pełne wynagrodzenie19. Ojcowie mają prawo do 
skorzystania z takiego rozwiązania, jeśli matka dziecka prowadzi własną działal-
ność gospodarczą lub jest bezrobotna albo teŜ, gdy matka rezygnuje z tego upraw-
nienia lub gdy ojciec jest jedynym opiekunem dziecka.  

Dyrektywa UE o organizacji czasu pracy pozwala na wprowadzenie za zgodą 
pracownika (opt-out) dłuŜszego tygodniowego wymiaru tego czasu. We Włoszech 
stosowane są moŜliwości wydłuŜenia czasu pracy według tych zasad do 48, 60 lub 
65 godzin tygodniowo. WydłuŜenie normy czasu moŜe trwać najdłuŜej 1 rok, ale 
moŜe zostać wprowadzone ponownie na analogicznych zasadach20.  

Problem polityki włoskiego rynku pracy to takŜe kwestia bezpiecznego zatrud-
nienia w pełnym wymiarze czasu. Często „zalecany” dla matek małych dzieci nie-
pełny etat w praktyce jest trudny do znalezienia. Ponadto publiczne placówki opieki 
nad dzieckiem są zorientowane na świadczenie usług matkom pracującym w peł-

__________ 
17      TamŜe. 
18      TamŜe. 
19      TamŜe.  
20      TamŜe. 
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nym wymiarze czasu (preferencje), a placówki prywatne są bardzo drogie. Tym 
samym Włoszki, które stanowią około połowy zasobów pracy, zwykle muszą doko-
nywać wyboru i coraz częściej decydują się na pracę, rezygnując z dzieci (Knijn, 
Saraceno 2010).  

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
W 2003 r. Włochy wprowadziły ustawowo nowe elastyczne formy pracy (job 

sharing, praca na wezwanie itp.) w celu ułatwienia dostępu do rynku pracy m.in. 
dla kobiet-matek. Opinie partnerów społecznych w tej sprawie są jednak rozbieŜ-
ne. Organizacje pracodawców wskazują, Ŝe nowe ramy prawne poprawiają ela-
styczność firm, wpływając pozytywnie na wyniki ekonomiczne i równowagę na 
rynku pracy. Związki zawodowe natomiast zgłaszają obawy co do moŜliwości 
ochrony praw pracowniczych osób zatrudnionych w tak nietypowych, często pre-
karyjnych formach.  

1.4. Opieka pozarodzicielska nad dziećmi 

Z danych Council of Europe − Family Policy Database (tamŜe) wynika, Ŝe 
dzieci do 3. roku Ŝycia w zdecydowanej większości pozostają pod opieką człon-
ków rodziny, niemal wyłącznie matek. Tylko co czwarte z mieszkających we 
Włoszech dzieci w wieku do lat 3 objęte jest opieką pozarodzicielską w instytu-
cjach, w tym 9% przebywa w placówce nie dłuŜej niŜ 29 godzin tygodniowo 
(tzw. part-time care). Z cytowanych danych wynika teŜ, Ŝe opieką pozarodziciel-
ską objętych było 96% dzieci w wieku przedszkolnym (tj. 3−5 lat; wiek tzw. 
obowiązku szkolnego to 6 lat), w tym 21% korzystało z opieki w niepełnym wy-
miarze czasu. 

Elastyczna organizacja pracy 
Od roku 2001 firma ZF Padova umoŜliwia pracownikom występowanie o planowanie ty-

godniowego rozkładu swojego czasu pracy stosownie do ich indywidualnych potrzeb. Pracow-
nicy pracują maksimum przez 45 godzin tygodniowo i mogą zaczynać pracę między 6.00 a 9.00. 
Mogą teŜ decydować, czy chcą korzystać z półgodzinnej przerwy na posiłek.  

W ramach elastycznych godzin pracy moŜna np. mieć wolny dzień i odpracować ten czas  
w godzinach popołudniowych (gdy np. drugi z pracujących rodziców moŜe juŜ zaopiekować się 
dzieckiem) lub w kolejne dni bieŜącego tygodnia. 

Pracownicy mają teŜ moŜliwość pracy w niepełnym wymiarze czasu z przyczyn rodzin-
nych. Co waŜne, jednocześnie rozkłady czasu mogą być tu róŜne, np. kilka dni pracy w pełnym 
wymiarze, a pozostałe dni wolne lub z krótszą normą czasu pracy.  

Pracownicy powracający po urlopie macierzyńskim mają moŜliwość wystąpienia o pracę  
w domu. W takim przypadku firma finansuje im wyposaŜenie w sprzęt komputerowy i koszt po-
łączeń internetowych. Pracownicy-ojcowie takŜe mogą wykonywać pracę w domu. Niemniej  
w obydwu przypadkach co najmniej przez tydzień w miesiącu trzeba pracować w siedzibie firmy.  

Ponadto pracownicy nie muszą wykorzystywać urlopu w czasie wakacyjnego szczytu  
w sierpniu, jak w większości firm we Włoszech, a mogą korzystać z wypoczynku w wybranym 
okresie między czerwcem a listopadem. 

ZF Padova − włoska filia niemieckiego koncernu motoryzacyjnego, która zatrudnia 360 
osób, w tym 37 kobiet. 
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Opieka instytucjonalna nad dziećmi, zwłaszcza młodszymi, tj. 0−2 lat, jest we 
Włoszech trudniej dostępna niŜ w większości krajów UE. Ze statystyk Włoskiego 
Biura Statystycznego ISTAT (dane za 2010 r.) wynika, Ŝe tylko 12,7% dzieci  
w tym wieku miało dostęp do opieki w publicznych placówkach Ŝłobkowych. 
Pomimo utrzymywania się tradycyjnego systemu wartości rodzinnych wskazują-
cego na najkorzystniejszą dla rozwoju dziecka opiekę sprawowaną przez matkę, 
ogólnie w skali całego kraju popyt na miejsca w publicznych instytucjach opieki 
nad dzieckiem przewyŜsza podaŜ. W północnych regionach zgłoszeń jest znacz-
nie więcej niŜ miejsc. O liczbie miejsc decydują gminy, biorąc pod uwagę liczbę 
i typy gospodarstw domowych na swoim terenie. Istotne znaczenie mają jednak 
ograniczone środki budŜetowe. 

Badania wykazały, Ŝe zapotrzebowanie na usługi opiekuńcze nad małymi 
dziećmi jest silnie powiązane z zaufaniem do tych instytucji, wynikającym z do-
stępności i jakości opieki nad dziećmi i okresem funkcjonowania na danym tere-
nie. W rzeczywistości w regionach o dłuŜszej tradycji opieki nad dziećmi (np. 
Emilia-Romania) jest to najpopularniejsza forma nie tylko pod względem liczby 
miejsc, ale teŜ pod względem liczby chętnych. W regionach, gdzie publiczne pla-
cówki opieki nad dziećmi działają od dłuŜszego czasu i są bardziej rozpowszech-
nione, liczba chętnych jest większa.  

Z badań statystycznych ISTAT wynika, Ŝe ponad połowa (58%) matek dzieci 
w wieku 0−2 lat sama sprawuje nad nimi opiekę lub powierza ją, kierując się za-
ufaniem, swoim rodzicom. W przypadku 12% rodzin z małymi dziećmi opiekę 
powierzono opiekunkom domowym lub krewnym w swoim domu, albo przyjacio-
łom lub krewnym, gdyŜ uznano ją za najlepszą.  

Dzieci w wieku 3−5 lat mają prawo do opieki i nauki w przedszkolach (scu-
ola materna). Uczęszczanie do tych placówek nie jest obligatoryjne, ale więk-
szość rodziców korzysta z ich usług. Są one bezpłatne, z wyjątkiem prywatnych, 
ocenianych jako drogie. Przedszkola z zasady czynne są stosunkowo krótko: do 
godziny 14.00 lub 16.30. 

Prawie 18% gospodarstw domowych z dziećmi w wieku przedszkolnym nie 
korzystało z usług instytucji opiekuńczych, gdyŜ zniechęcały je takie trudności, 
jak odległość i godziny świadczenia usług. Dla 5% gospodarstw domowych zain-
teresowanych opieką instytucjonalną usługi te okazały się jednak niedostępne, 
gdyŜ mimo starań nie otrzymali miejsca w placówce. Oczekiwanie na miejsce 
trwa długo: na kaŜde 100 zgłoszeń 33 dzieci trafia na listę rezerwową. 

KaŜda gmina ustanawia własne wymagania kwalifikacyjne określające do-
stępność dla róŜnych typów rodzin. Absolutne pierwszeństwo mają wnioski dzie-
ci z niepełnosprawnością, natomiast inne kryteria moŜna podzielić na dwie głów-
ne kategorie.  

1. Pierwsza kategoria obejmuje przede wszystkim następujące kryteria:  
− oboje rodzice pracują (w niepełnym lub w pełnym wymiarze czasu),  
− rodzice powracają po urlopach do pracy,  
− rodzice dojeŜdŜający do pracy w innej miejscowości, 
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− dziecko zapisywane do placówki ma rodzeństwo (większe szanse ma dziec-
ko, jeśli jego rodzeństwo jest wieku 0−3 lat).  

2. Druga kategoria obejmuje głównie kryteria odnoszące się do społeczno- 
-ekonomicznych warunków Ŝycia gospodarstwa domowego. Preferencje mają siero-
ty, dzieci bezrobotnych rodziców poszukujących pracy i dzieci wychowywane  
w rodzinach niepełnych.  

Kryteria te wskazują, Ŝe dostęp do publicznej instytucjonalnej opieki nad dziećmi 
stanowi instrument zarówno wspierania rodzin w godzeniu pracy i rodzicielstwa, 
jak i narzędzie wspierania wczesnej edukacji i integracji społecznej dzieci z rodzin 
o niskich dochodach i środowisk defaworyzowanych (Casadio, Lo Conte, Neri 
2008). 

Subsydia publiczne pokrywają ok. 80% kosztów ogólnych opieki, podczas 
gdy np. w Hiszpanii i Francji między 90% a 100%. Placówki prywatne są droŜsze 
od publicznych o mniej więcej 1/3 (Del Boca, Locatelli, Pasqua 2000, s. 35−52). 
Mimo bariery kosztowej, wzrost dostępności opieki instytucjonalnej nad dziećmi 
do lat 3 dokonał się we Włoszech głównie dzięki rozwojowi sieci placówek pry-
watnych. W roku 1997 stanowiły one zaledwie 7% ogółu tych instytucji, w roku 
2000 – 20%, a w roku 2007 juŜ 42%. Oceniane są one przez rodziców jako bar-
dziej elastyczne, oferujące dłuŜsze i odpowiednie godziny świadczenia usług.  

1.5. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz opieki  
nad osobami zaleŜnymi21  

Głównym celem organizacji usług opiekuńczych nad osobami starszymi jest 
utrwalanie ich autonomii i zapobieganie uzaleŜnieniu od innych, przy moŜliwie 
jak najdłuŜszym zamieszkiwaniu w domu rodzinnym. Usługi opiekuńcze organi-
zowane są jako sieć gwarantująca przez władze lokalne kontynuację opieki i wię-
zi środowiskowych. Istotnym elementem spajającym ich działanie są organizacje 
woluntarystyczne. 

Pracownicy opiekujący się starszymi członkami rodziny (lub osobami wspól-
nie zamieszkującymi) mają prawo do zwolnienia (3−5 dni w roku) i zasiłku opie-
kuńczego płaconego przez pracodawcę.  

Pracownicy opiekujący się osobami niepełnosprawnymi w stopniu cięŜkim 
(dziećmi, członkami rodziny – nawet gdy wspólnie nie zamieszkują) mogą skorzy-
stać raz w ciągu całego okresu pracy zawodowej z 2-letniego urlopu opiekuńczego 
„z przyczyn rodzinnych”. W trakcie urlopu pracownik otrzymuje pełne wynagro-
dzenie, ale do czasu osiągnięcia kwotowo określanego pułapu wypłat rocznych. 

MałŜonkowie nie mogą korzystać z tego urlopu jednocześnie. 

__________ 
21      The Council … op. cit. 
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1.6. Inicjatywy pracodawców na rzecz zatrudnienia  
przyjaznego rodzinie  

We Włoszech nie ma świadczenia stanowiącego zasiłek porodowy („becikowe”), 
natomiast coraz częściej świadczenie takie wypłacają swoim pracownikom – matkom 
i ojcom – pracodawcy prywatni w ramach własnych środków.  

We Włoszech funkcjonuje teŜ wiele układów zbiorowych, dających firmom moŜ-
liwość elastycznej organizacji godzin pracy bez zmiany rodzaju umowy o pracę. Jed-
nym z najczęściej stosowanych rozwiązań są banki godzin.  

Większość układów zbiorowych zawiera równieŜ przepisy, które określają próg 
(zwykle procent ogólnej liczby pracowników), poniŜej którego pracodawca musi 
zaakceptować wniosek pracownika o pracę w niepełnym wymiarze czasu. W związku 
z tym, pracodawcy wspólnie z reprezentacjami pracowników ustalają kryteria 
ubiegania się o to uprawnienie (Combining family… 2007).  

W 2000 r. ustawowo wprowadzono zachęty dla przedsiębiorstw do:  
• wprowadzania innowacyjnych mechanizmów uelastycznienia czasu pracy, 

korzystniejszych niŜ istniejące w prawie krajowym; 
• organizowania szkoleń dla kobiet, które wracają do pracy po urlopie macie-

rzyńskim lub wychowawczym, aby urlopy te nie stały się przeszkodą w awansie 
zawodowym kobiet; 

• tworzenia doraźnych rozwiązań dla swoich pracowników w celu ułatwiania 
zachowania równowagi praca-Ŝycie rodzinne. 

Ustawa określa kierunki działań wspieranych finansowo ze środków publicz-
nych, które bazują na uelastycznianiu czasu pracy. Głównie środki te kierowane 
są na działania wspierające pracujących rodziców dzieci do lat 12 lub do lat 15  
w przypadku dzieci adoptowanych lub wychowywanych w rodzinach zastępczych. 
Część tych środków moŜna takŜe kierować na „prorodzinne” zatrudnienie niepeł-
noetatowe, telepracę, pracę w domu, banki czasu, elastyczną organizację godzin 
pracy, a takŜe na pracę zmianową i inne formy pracy. W latach 2000−2006 Mini-
sterstwo Pracy sfinansowało 283 takie projekty, przy czym aŜ 31 z nich dotyczyło 
pracy niepełnoetatowej22.  

Ponadto np. w 2008 r. w ustawie budŜetowej przewidziano środki na wsparcie 
firm, w których stosowane są na mocy umów zbiorowych róŜnorodne elastyczne 
rozwiązania z zakresu czasu pracy. 

__________ 
22      The Council … op. cit. 
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2. HISZPANIA – łączenie pracy z Ŝyciem rodzinnym 
priorytetem rządu 

2.1. Przesłanki prowadzonej polityki godzenia ról rodzinnych  
z zawodowymi 

Hiszpania to – podobnie jak Włochy − takŜe kraj o silnym tradycyjnym mo-
delu rodziny, który przejawia się m.in. niskimi wskaźnikami zatrudnienia kobiet  
i małym zaangaŜowaniem męŜczyzn w opiekę nad dziećmi. Chcąc zwrócić uwagę 
na problemy kobiet, które starały się łączyć obowiązki rodzinne z zawodowymi, 
w 2007 r. parlament hiszpański dokonał nowelizacji ustawy z 1995 r. dotyczącej 
równouprawnienia płci w środowisku pracy oraz zapobiegania dyskryminacji  
w zatrudnieniu, włączając tym samym do prawa krajowego normy prawa UE w tym 
obszarze.  

Wyniki Eurobarometru z 2008 r.23 wskazują, Ŝe ok. 90% hiszpańskich re-
spondentów postuluje wprowadzenie bardziej elastycznych warunków opieki nad 
dziećmi jako sposobu złagodzenia konfliktu praca-rodzina i wzrostu aktywności 
zawodowej kobiet.  

Aktualne priorytety rządu hiszpańskiego w zakresie godzenia pracy z Ŝyciem 
rodzinnym odnoszą się głównie do kwestii czasu – jego organizacji w pracy  
w gospodarstwie domowym i podziału obowiązków rodzinnych między kobiety  
i męŜczyzn.  

2.2. Rozwiązania prawne wspierające pracowników mających 
obowiązki rodzinne  

Prawo hiszpańskie zawiera wiele rozwiązań oryginalnych, wpisanych w tra-
dycję prawa krajowego i model Ŝycia społecznego. I tak, np. w przypadku przy-
gotowań i własnego ślubu pracownikowi przysługuje 15 dniu urlopu okoliczno-
ściowego.  

Prawna ochrona pracowników mających obowiązki rodzinne w Hiszpanii od-
zwierciedla kapitalne zasady takiej ochrony zawarte w konwencjach i dyrektywach 
prawa międzynarodowego. Tak więc, prawo hiszpańskie zabrania zwalniania  
z pracy kobiet w ciąŜy i matek do końca urlopu macierzyńskiego. Ponadto, jeśli 
obowiązki zawodowe szkodzą ich zdrowiu w okresie ciąŜy i karmienia piersią, 
powinny zostać przeniesione do nieszkodliwych warunków pracy na innym sta-
nowisku lub po przedstawieniu odpowiedniego zaświadczenia lekarskiego zostać 
zwolnione od obowiązku świadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagro-

__________ 
23      http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/eb/eb70/.pdf – dostęp w dniu 14 października 
2014 r. 
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dzenia. Zwolnienie z wykonywania pracy w nocy wymaga potwierdzenia w zale-
ceniach lekarskich24. 

Prawo do zwolnienia od świadczenia pracy mają teŜ pracownice w ciąŜy za-
groŜonej, które nie mogą świadczyć pracy. 

Oryginalnym, waŜnym rozwiązaniem jest teŜ prawo do usprawiedliwionej 
nieobecności w pracy (z prawem do wynagrodzenia) niezbędnej na czas terapii 
dotyczącej sztucznego zapłodnienia. 

 
 
 
 

 
Urlop macierzyński25  

W Hiszpanii urlop macierzyński moŜe mieć jedną z dwóch form. 
Pierwsza forma to urlop, który przysługuje wszystkim pracownicom oraz emeryt-

kom/rencistkom objętym ubezpieczeniem społecznym (subsidio por maternidad de 
naturaleza contributiva) zobowiązanym do opieki nad dzieckiem.  

Urlop dla tej grupy uprawnionych trwa 16 tygodni (lub 18 w przypadku uro-
dzenia bliźniąt, dziecka niepełnosprawnego lub adopcji). Sześć tygodni urlopu 
naleŜy wykorzystać przed przewidywaną datą porodu.  

Okres urlopu jest wydłuŜony w przypadku porodu przedwczesnego lub hospi-
talizacji dziecka. 

Jeśli oboje rodzice pracują zawodowo, wówczas 10−16 dni z całego urlopu 
moŜe za zgodą matki wykorzystać ojciec dziecka.  

Druga forma urlopu to świadczenie pozaubezpieczeniowe: urlop macierzyń-
ski dla wszystkich matek w wieku powyŜej 26 lat, bez względu na status na rynku 
pracy (subsidio por maternidad de naturaleza no contributiva), który trwa 7 tygo-
dni (8 tygodni w przypadku porodu wielorakiego, adopcji i przysposobienia). 

Warto zaznaczyć, Ŝe np. w Katalonii nauczyciele szkół publicznych mogą 
wybierać między 16-tygodniowym (dłuŜszym, pracowniczym) urlopem macie-
rzyńskim a redukcją czasu pracy o 1/3 przysługującą do ukończenia przez dziec-
ko 20. miesiąca Ŝycia. W obu przypadkach przysługuje zasiłek macierzyński26. 

W przypadku urodzenia wcześniaków i noworodków, które muszą pozostać  
w szpitalu, pracownica ma prawo do 2 godzin zwolnienia od pracy dziennie. Urlop 
macierzyński liczy się wówczas od chwili opuszczenia przez dziecko szpitala27.  

__________ 
24      The Council… op. cit. 
25      Mutual… op. cit. 
26      TamŜe. 
27      Mutual… op. cit. 

Od 2008 r. firma Coface Iberica wypłaca pracownikom 500 euro z tytułu urodzenia dziecka. 
Coface Ibérica to hiszpański oddział francuskiej firmy ubezpieczeniowej o sfeminizowa-

nym (60% kobiet) zatrudnieniu. 
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W przypadku adopcji międzynarodowej, gdy rodzice muszą podróŜować do 
kraju pochodzenia dziecka, urlop moŜna rozpocząć 4 tygodnie przed zalegalizo-
waniem adopcji. 

Zasiłki macierzyńskie róŜnią się co do zasady wyliczania i co do wysokości  
w kaŜdym z dwóch rodzajów urlopu macierzyńskiego: zasiłek na urlopie związa-
nym z ubezpieczeniem pracowniczym i zasiłek dla ojców na urlopach ojcowskich 
stanowi 100% ich wynagrodzenia.  

Zasiłek na urlopie „pozaubezpieczeniowym” stanowi 100% kwoty tzw. IPREM 
(wieloczynnikowego kryterium dochodowego). 

Urlop dla ojca28 (subsidio por paternidad)  

Od 1 stycznia 2013 r. urlop ojcowski trwa 4 tygodnie (2 dni moŜna uzyskać 
dodatkowo na kaŜde dziecko urodzone w porodzie wielorakim, adoptowane lub 
przysposobione).  

W trakcie urlopu ojcu przysługuje zasiłek w wysokości 100% wynagrodzenia. 
Dwa dni opłaca pracodawca, a w pozostałym okresie źródłem finansowania jest 
fundusz ubezpieczeń społecznych.  

Jeśli praca ojca wiąŜe się z podróŜami, wówczas ma on prawo do kolejnych 
dwóch dni urlopu, za które świadczenie wypłaca pracodawca.  

Za zgodą pracodawcy urlop moŜna wykorzystywać od razu w całości lub w po-
dziale na części.  

W wielu regionach uprawnienia te są rozwijane i modyfikowane. Na przykład 
w Katalonii pracownicy sektora publicznego mają prawo nie do dwóch dodatko-
wych dni, a do 5 dniu płatnego urlopu oraz do dodatkowego miesiąca urlopu oj-
cowskiego w okresie korzystania przez matkę z urlopu macierzyńskiego.  

Istotnym rozwiązaniem uzupełniającym system urlopów macierzyńskich i ojcow-
skich (z uwagi na zapobieganie negatywnym skutkom przerw w pracy dla pozycji na 
rynku pracy) jest zasada, Ŝe pracownicy – niestety tylko instytucji publicznych − są 
uprawnieni do kontynuowania szkoleń takŜe podczas urlopu macierzyńskiego lub 
ojcowskiego i nieobecności w pracy z powodów rodzinnych. 

Urlop wychowawczy29 

Do czasu ukończenia przez dziecko 3. roku Ŝycia rodzice pracujący najemnie 
mają prawo do urlopu wychowawczego (excedencia). Jest to uprawnienie indy-
widualne. Po urlopie trwającym nie dłuŜej niŜ rok pracownik zachowuje prawo 
do powrotu na poprzednie stanowisko pracy (w sektorze publicznym zachowuje 
je po dwóch latach urlopu). Po dłuŜszym urlopie zagwarantowany jest jedynie po-
wrót na stanowisko tego samego szczebla. W przypadku rodzin wielodzietnych 
prawo do stanowiska zachowuje się po wykorzystaniu 15−18 miesięcy urlopu, za-
leŜnie od wielkości rodziny.  

__________ 
28      The Council… op. cit.  
29      TamŜe. 
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Pierwsze dwa lata urlopu są zaliczane do okresu składkowego (staŜu pracy).  
Urlop moŜna wykorzystać w całości lub w nieograniczonej liczbie części.  
W Hiszpanii nie ma zasiłku wychowawczego30. Przez pierwsze dwa lata z fundu-

szu ubezpieczeń pracowniczych opłacane są za pracownika składki na ubezpieczenie 
emerytalne, zdrowotne i ochronę macierzyństwa. W rodzinach z 3 i więcej dzieci 
oraz w rodzinach z 2 dzieci, gdy jedno jest niepełnosprawne, składki opłacane są 
przez 30 do 36 miesięcy.  

Poziom wykorzystania urlopu wychowawczego przez kobiety oceniany jest  
w skali UE jako średni (między 1/3 a 2/3), natomiast wśród ojców jako niski 
(2%)31. Tylko 13% kobiet korzysta z urlopu wychowawczego dłuŜej niŜ rok. Po 
urlopie większość korzysta z pomocy członków rodziny w opiece nad małym 
dzieckiem.  

Z badań wynika teŜ, Ŝe wykorzystanie tego rozwiązania w hiszpańskich fir-
mach jest na najniŜszym w UE poziomie. Korzystają z niego tylko pracownicy  
w co 4 firmie32. 

Zwolnienia opiekuńcze33  

W Hiszpanii przysługują tylko 2 dni zwolnienia opiekuńczego w skali roku 
(najkrótsze w EU27). JeŜeli jednak wykonywana praca wymaga podróŜowania, to 
zwolnienie moŜe trwać 4 dni (ustalenia na poziomie układów zbiorowych pracy  
i porozumień zakładowych). W centralnej części kraju, na podstawie prawa lokal-
nego ustanowionego przez władze regionu zwolnienie trwa 3 dni (5 dni w przy-
padku pracowników podróŜujących).  

Pracownicy mają prawo do takiego zwolnienia (permiso por enfermedad grave 
de un familiar) na opiekę nad powaŜnie chorym dzieckiem lub innym członkiem 
rodziny w razie konieczności opieki w domu lub hospitalizacji.  

Zasiłek za okres korzystania z tego świadczenia wypłaca pracodawca w kwo-
cie 100% wynagrodzenia pracownika.  

Zasiłki chorobowe34  

Jest to uzupełnienie dochodu rodziny pracownika przysługujące pracującym 
opiekunom dzieci chorych na nowotwory i inne choroby kwalifikowane jako 
cięŜkie i wymagające długotrwałej hospitalizacji, którzy zredukowali czas pracy 
do połowy wymiaru (dla jednego z rodziców). W przypadku zwolnienia trwają-
cego od 4 do 20 dni zasiłek stanowi 60% wynagrodzenia, a od 21 dnia zwolnienia 
75% maksymalnie przez 365 dni. 

__________ 
30      TamŜe. 
31      TamŜe. 
32      TamŜe. 
33      Mutual... op. cit. 
34      TamŜe. 
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2.3. Czas pracy35 

Ustawowo, stosownie do zasad hiszpańskiego prawa pracy, dzień pracy nie powi-
nien rozpoczynać się później niŜ o 9.00, a kończyć wcześniej niŜ o 15.00, ewentualnie 
z przerwą na lunch. Samotni rodzice i rodzice dzieci niepełnosprawnych mogą „roz-
szerzyć” te ramy o kolejne 2 godziny dnia pracy. Ponadto pracownicy opiekujący się 
osobami starszymi i niesprawnymi lub dziećmi do lat 12 są uprawnieni do rozszerze-
nia ram elastyczności swojego czasu pracy o 1 godzinę. W kaŜdym przypadku dzień 
pracy musi zakończyć się jednak nie później niŜ o 18.00. 

O elastyczny czas pracy ubiegać się mogą pracujący w sektorze publicznym 
rodzice dzieci do lat 12. Ponadto bez utraty wynagrodzenia mogą oni zredukować  
swój czas pracy o 1 godzinę dziennie (lub 2 razy po pół godziny). W sektorze prywat-
nym dotyczy to rodziców dzieci do 9. miesiąca Ŝycia. Koszty rozwiązania pokrywają 
pracodawcy. Uprawnienie przysługuje tylko jednemu z rodziców.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
W najbliŜszym czasie planuje się ustawowe wprowadzenie moŜliwości re-

dukcji czasu pracy dla wszystkich rodziców (matek i ojców) dzieci do 9. miesiąca 
Ŝycia bez redukcji wynagrodzenia. Obecnie korzystanie z takiego rozwiązania 
wiąŜe się ze zmniejszeniem płacy.  

Z badań wynika, Ŝe 53% matek korzystających z urlopu wychowawczego zamie-
rza po jego zakończeniu powrócić do firmy i pracować w pełnym wymiarze cza-
su, ale 29% chce ten wymiar czasu pracy zmniejszyć36. Związki zawodowe i or-
ganizacje kobiece silnie wspierają promowanie pracy niepełnoetatowej, jednak 
pod warunkiem gwarancji ochrony socjalnej takiej samej, jak pełnoetatowców. 

__________ 
35      The Council... op. cit. 
36      TamŜe. 

W Coface Ibérica wprowadzono system elastycznych, ruchomych godzin pracy: pra-
cownicy mogą sami określić swoje godziny rozpoczynania i kończenia pracy w ramach mie-
sięcznego okresu rozliczeniowego. Tygodniowa norma czasu to 40 godzin, a w okresie letnim 
(15 czerwca − 15 sierpnia) 35 godzin. Mogą rozpoczynać pracę – wg własnej decyzji − mię-
dzy 8.00 a 9.30, skorzystać z dowolnie wyznaczonej sobie 30 min. przerwy na lunch. Mogą 
jednak wyjść z pracy najwcześniej o 16.30. 

W tej firmie generalnie nie pracuje się w piątek po południu.  
Pracownicy mogą teŜ w skali miesiąca skrócić swój czas pracy o maksimum 10 godzin, 

jeśli zadeklarują, Ŝe „odpracują” ten czas w następnym miesiącu. Rozwiązanie skierowane jest 
głównie do rodziców małych dzieci.  

Firma przyznaje pracownikom 31 dni urlopu wypoczynkowego, podczas gdy ogólnie 
obowiązuje w Hiszpanii norma 24 dni. 

Coface Ibérica to hiszpański oddział francuskiej firmy ubezpieczeniowej o sfeminizowa-
nym (60% kobiet) zatrudnieniu. 
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2.4. Opieka pozarodzicielska nad dziećmi 

Z danych Eurostatu wynika, Ŝe 39% dzieci poniŜej trzeciego roku i 99% dzie-
ci od lat trzech do wieku szkolnego objętych jest pozarodzicielskimi formami 
opieki. Dane te wydają się spełniać wymogi szczytu w Barcelonie, ale naleŜy za-
znaczyć, Ŝe 16% wszystkich dzieci do lat trzech i 50% dzieci od lat trzech do sze-
ściu korzysta z tej formy opieki tylko w niepełnym wymiarze godzin37.  

RóŜnego typu placówki oferujące opiekę nad małymi dziećmi regularnie pra-
cują w godzinach porannych i popołudniowych. 

Większość, tj. ponad 2/3 placówek publicznych opieki nad dziećmi prowadzą 
władze lokalne, a 1/3 – władze regionalne. Nieliczne placówki prywatne prowa-
dzone są albo przez organizacje pozarządowe, albo przez firmy (przypadki jed-
nostkowe). 

Opieka szkolna jest bezpłatna. Pozostałe usługi są kosztowne (opiekunki, pry-
watne przedszkola) i nieopłacalne finansowo dla rodziny (bezpłatne urlopy) (Meil, 
Vara 2007).  

Rozwój niepublicznych placówek opieki nad dziećmi wspierany jest dzięki 
małym projektom władz lokalnych. W 2008 r. uruchomiono teŜ rządowy program 
Plan Educa 3. Jego celem jest promowanie tworzenia nowych miejsc w publicz-
nych placówkach przedszkolnych we współpracy autonomicznych władz regio-
nalnych (Irastorza, Corral 2006).  

2.5. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz opieki nad osobami 
zaleŜnymi  

Z badań Eurobarometru 2008 r. wynika, Ŝe w Hiszpanii blisko 1/3 kobiet w wieku 
do lat 30 opiekujących się dziećmi lub innymi niesamodzielnymi osobami nie ma 
moŜliwości wykonywania pracy zawodowej bez wsparcia innych członków ro-
dziny. 

W 2007 r. znowelizowana została ustawa o rozwoju systemu wsparcia osób 
starszych, dzieci i dorosłych potrzebujących pomocy innych osób. Jego elemen-
tem jest m.in. bezpłatny urlop opiekuńczy bez wynagrodzenia, ale z opłacanymi 
z funduszy ubezpieczeniowych składkami na ubezpieczenie emerytalne, zdrowot-
ne i macierzyńskie. Uprawnione do korzystania z niego są osoby pracujące, które 
znalazły się w sytuacji koniecznej opieki nad członkami rodziny (dziadkowie, ro-
dzice, rodzeństwo, partnerzy, dzieci) z powodu ich choroby, wypadku lub wieku 
powodującego niezdolność do samodzielnej egzystencji. W roku 2007 wydłuŜony 
został maksymalny czas takiego urlopu do 3 lat (w takim wymiarze juŜ wcześniej 
przysługiwał pracownikom sektora publicznego). Podobnie jak w przypadku 
urlopu wychowawczego, przez pierwsze dwa lata pracownicy mają gwarancję 

__________ 
37      The Council… op. cit. 
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powrotu do firmy na niezmienione warunki pracy. Po trzecim roku zachowują 
tylko prawo do powrotu do pracy na tym samym stanowisku i z taką samą płacą, 
w tym samym mieście38. 

Pracownicy firm publicznych mogą teŜ przez miesiąc pracować w niepełnym 
wymiarze czasu bez utraty wynagrodzenia, jeśli opiekują się powaŜnie chorym 
dzieckiem, partnerem lub rodzicem. 

2.6. Inicjatywy na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie  

Hiszpania, z uwagi na strukturę kraju składającego się z regionów o duŜej au-
tonomii, charakteryzuje się znacznie zróŜnicowanymi rozwiązaniami polityki ro-
dzinnej i rynku pracy stosowanymi w skali lokalnej. I tak, np.:  

− w Kraju Basków i w Navarze w okresie powszechnie bezpłatnych urlopów 
opiekuńczych wypłacane są, niezaleŜne od dochodu, zasiłki;  

− w Katalonii w okresie 1 roku po urlopie macierzyńskim zarówno ojciec, jak 
i matka mogą skrócić czas pracy o 1/3 bez utraty wynagrodzenia. 

W rządowych działaniach na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie domi-
nują problemy czasu pracy. Do Parlamentu skierowany został projekt ustawy do-
tyczącej redukcji jego reedukacji. Przewiduje on prawo pracowników do skróce-
nia czasu pracy „z przyczyn rodzinnych” od 66% do 50% pełnego etatu w razie 
potrzeby opieki nad dzieckiem do lat 8 lub dzieckiem niepełnosprawnym albo teŜ 
nad osobą starszą.  

O rozwiązaniach z zakresu organizacji pracy i czasu pracy mogą teŜ decydo-
wać pracodawcy. Często więc stosują oni zmienne godziny pracy, pracę zmiano-
wą i weekendową w przypadku kobiet z obowiązkami rodzinnymi. Jedną z głów-
nych konsekwencji tak wybiórczo stosowanej „elastyczności” jest spadek liczby 
urodzeń, który niesie reperkusje dla ekonomicznej przyszłości kraju. Hiszpańskie 
rozwiązania prawne sytuują problemy godzenia pracy zawodowej z Ŝyciem poza-
zawodowym w sferze rozwiązań indywidualnych, podczas gdy związki zawodo-
we stoją na stanowisku, Ŝe powinny być rozstrzygane jak porozumienia zbiorowe, 
poniewaŜ dotyczą równouprawnienia, wiąŜą się z niskimi wskaźnikami przyrostu 
naturalnego i przyszłością gospodarczą całego kraju. Związkowcy twierdzą, Ŝe 
poprawa tej sytuacji to problem do uregulowania w zbiorowym prawie pracy i je-
go postanowieniach, a nie w uregulowaniach o charakterze indywidualnych 
uprawnień pracowniczych.  

Coraz częściej jednak pracodawcy zdają sobie sprawę, Ŝe zadowolenie pra-
cowników mogących łatwiej godzić prace z Ŝyciem pozazawodowym (rodzin-
nym) pozytywnie wpływa na ich wydajność i zaangaŜowanie w pracę. Dlatego – 
jak jest to oficjalnie uzasadniane − prawo nie ogranicza moŜliwości uelastycznia-
nia czasu pracy związanego z potrzebami pracujących rodziców.  

__________ 
38      Mutual... op. cit. 
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Rozdział VI 

ZATRUDNIENE  PRZYJAZNE  RODZINIE:  
ZAKRES  I  ZAPOWIEDZI  ZMIAN 

 

1. Przesłanki wprowadzenia FFE  

DuŜa część Polaków ma trudności z godzeniem pracy z Ŝyciem pozazawodowym, 
jeszcze bardziej niepokoi, Ŝe zjawisko to narasta. Dane uzyskane na podstawie Euro-
pejskiego Badania Jakości śycia (European Quality of Life Survey, EQLS) (Second 
European… 2009, s. 27; Third European Quality… 2012, s. 61) z lat 2011−2012 
dowodzą, Ŝe aŜ 61% mieszkańców naszego kraju przychodzi do domu zbyt zmę-
czonych, Ŝeby zająć się gospodarstwem domowym (wzrost o 5 pkt. proc. w ciągu 
ostatnich 5 lat). Blisko połowa (45%) z nas ma trudności z wypełnieniem zobo-
wiązań rodzinnych z powodu liczby godzin spędzanych w pracy (w 2007 r. odse-
tek ten wynosił 42%), co daje jeden z najwyŜszych wskaźników wśród krajów 
UE. Ponadto 26% mieszkańców Polski ma problem ze skupieniem się na pracy  
z powodu zobowiązań rodzinnych (Third European Quality… 2012, s. 61).  

Obecnie jesteśmy w Polsce świadkami debaty publicznej dotyczącej proble-
matyki tworzenia warunków do łączenia pracy ze zobowiązaniami rodzinnymi, któ-
ra wynika z uwarunkowań o charakterze demograficznym, ekonomicznym i spo-
łeczno-kulturowym. Problematyka godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym wyraźnie 
zyskuje na znaczeniu z uwagi na procesy demograficzne związane z niskim po-
ziomem dzietności i spadkiem liczby ludności. Procesy te w Polsce są o tyle nie-
pokojące, Ŝe współczynnik dzietności wyniósł w 2012 r. w naszym kraju 1,3 i wciąŜ 
naleŜy do najniŜszych wśród państw UE (znacznie poniŜej średniej unijnej wyno-
szącej 1,58)1. Będzie to skutkować kurczeniem się zasobów pracy w przyszłości. 
Towarzyszące tym zjawiskom procesy wydłuŜania się średniej długości Ŝycia  
i starzenia się populacji naszego kraju prowadzą do znaczących zmian w strukturze 
wieku ludności. Według danych GUS do 2050 r. udział osób Ŝycia wieku 65 lat  
i więcej wzrośnie w Polsce mniej więcej dwukrotnie – z 15,8% w 2013 r. do po-
nad 30%. Ponadto pięciokrotnie zwiększy się w tym okresie udział osób sędzi-
wych (w wieku 85 lat i więcej) (GUS 2014, s. 159).  

__________ 
1       Eurostat, Fertility indicators, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction. 
do?dvsc=9. 
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Zachodzące procesy ludnościowe przekładają się na sytuację na rynku pracy. 
Zmniejszają się zasoby ludności aktywnej zawodowo i jej relacje w stosunku do 
liczby osób w wieku poprodukcyjnym. Stworzenie moŜliwości łączenia aktywno-
ści zawodowej ze zobowiązaniami rodzinnymi jest zatem jednym z warunków 
podniesienia poziomu zatrudnienia osób w wieku produkcyjnym. Obserwuje się 
dość niski poziom aktywności zawodowej Polaków, szczególne w stosunku do 
krajów Europy Zachodniej. Wskaźnik zatrudnienia w Polsce w II kwartale 2014 r. 
wynosił 61,4%, co dawało wynik poniŜej średniej unijnej − 64,8%. Jedną z istot-
nych przyczyn braku aktywności zawodowej jest niemoŜność pogodzenia zobowią-
zań zawodowych z obowiązkami wynikającymi z posiadania rodziny. W III kwarta-
le 2014 r. dla niemal 1⁄4 (24,3%) osób biernych zawodowo w naszym kraju (w tym 
dla 7,1% męŜczyzn i aŜ 38,5% kobiet) obowiązki rodzinne związane z prowadze-
niem domu były przyczyną rezygnacji z pracy (BAEL 2014). Szczególnie naraŜe-
ni na zaburzenia równowagi między pracą i rodziną, z uwagi na skumulowanie 
obowiązków zawodowych i rodzinnych, są samotni rodzice, których liczba wzra-
sta. W przypadku rodzin niepełnych najbardziej popularnym rozwiązaniem jest 
praca w pełnym wymiarze czasu pracy przez rodzica lub niepodejmowanie ak-
tywności zawodowej (40% dzieci z niepełnych rodzin wychowuje się w takich 
rodzinach, gdzie rodzic nie pracuje) (OECD 2014). 

Z badań wynika, Ŝe decyzje prokreacyjne Polaków są powiązane z sytuacją 
na rynku pracy oraz z moŜliwością godzenia pracy z Ŝyciem pozazawodowym. 
Zdaniem zdecydowanej większości Polaków (62%) do najczęściej wskazywanych 
powodów zmniejszenia liczby urodzeń w naszym kraju naleŜy obawa kobiet 
przed utratą pracy. Ponadto co piąty badany (20%) wskazuje na problemy z łą-
czeniem pracy i obowiązków rodzinnych (ZałoŜenia polityki… 2013, s. 21). Kon-
flikt ról zawodowych i rodzinnych jest wymieniany jako jedna z przyczyn podję-
cia decyzji o braku potomstwa (Komunikat z badań… 2010, s. 12−13).  

Pilna potrzeba wdroŜenia działań na rzecz budowania warunków pracy sprzy-
jających godzeniu zobowiązań rodzinnych i zawodowych uzasadniona jest rów-
nieŜ przemianami społeczno-kulturowymi dotyczącymi modelu rodziny. W Polsce 
dominuje model rodziny z dwojgiem rodziców pracujących w pełnym wymiarze 
czasu pracy (OECD 2014), przy czym polskie społeczeństwo odznacza się dość 
silną rozbieŜnością między preferowanym a realizowanym modelem rodziny.  
Z jednej strony występuje społeczna akceptacja dla partnerskiego modelu rodzi-
ny, w którym oboje partnerzy w równym stopniu dzielą między sobą obowiązki 
zawodowe i rodzinne (poparcie dla tego modelu wyraŜa 78% kobiet i 65% męŜ-
czyzn) (Baranowska 2007). Z drugiej strony, w praktyce Ŝycia codziennego nadal 
mocno ugruntowany jest sztywny, tradycyjny podział obowiązków między płciami, 
co niewątpliwie utrudnia szczególnie kobietom realizację ambicji wykraczających 
poza sferę Ŝycia rodzinnego. NiezaleŜnie od deklarowanych preferencji Polaków,  
w naszym kraju najczęściej wybierany jest model rodziny charakteryzujący się po-
dwójnym obciąŜeniem kobiet (dual earner model-double burden of females), na-
zywany w literaturze przedmiotu syndromem podwójnego dnia pracy (Skóra 
2010). Z badań wynika, Ŝe męŜczyźni w Polsce poświęcają średnio 19 godzin ty-
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godniowo na opiekę nad dziećmi, kobiety zaś – 32 godziny. Gotowanie i sprząta-
nie to równieŜ domena kobiet, poświęcają na nią średnio 15 godzin w tygodniu, 
ich partnerzy – 6 godzin mniej. Jedynie na czynności związane z opieką nad za-
leŜnymi i chorymi członkami rodziny kobiety i męŜczyźni przeznaczają tyle samo 
czasu – po 12 godzin w tygodniu (Third European Quality… 2012, s. 58). Wi-
doczne dysproporcje w obciąŜeniu kobiet i męŜczyzn, przy jednoczesnej aktyw-
ności zawodowej obojga, w sposób oczywisty mogą prowadzić do licznych pro-
blemów w funkcjonowaniu zarówno w pracy, jak i w domu.  

Łączenie pracy z Ŝyciem rodzinnym nastręcza powaŜnych trudności równieŜ  
z uwagi na wciąŜ niedostosowaną w stosunku do potrzeb liczbę placówek opie-
ki instytucjonalnej w Polsce. Dotyczy to zarówno placówek opieki nad dziećmi  
i nad dorosłymi, zaleŜnymi członkami rodziny, o czym będzie mowa w dalszej 
części rozdziału.  

2. Rozwiązania prawno-instytucjonalne ułatwiające 
godzenie pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi  

2.1. Uprawnienia pracowników mających obowiązki rodzinne  

Uprawnienia pracowników mających obowiązki rodzinne reguluje przede 
wszystkim kodeks pracy, przepisy zawarte w dziale ósmym2 (kp art. 176−1891). 
Szczególna ochrona obejmuje wyłącznie pracowników wykonujących pracę  
w ramach stosunku pracy i nie dotyczy osób zatrudnionych na podstawie innego 
rodzaju umów, np. umowy zlecenia czy umowy o dzieło. Przepisy kodeksu pracy 
regulujące uprawnienia rodzicielskie pracowników mają charakter bezwzględnie 
obowiązujący i nie mogą być wyłączone przez umowę o pracę. 

Kobiety nie mogą być zatrudniane w szczególnie uciąŜliwych lub szkodli-
wych dla zdrowia warunkach pracy (kp art. 176). W celu wyeliminowania za-
groŜeń dla zdrowia lub bezpieczeństwa pracownicy w ciąŜy lub karmiącej dziec-
ko piersią pracodawca powinien dostosować odpowiednio warunki pracy lub 
ograniczyć czas pracy. Jeśli nie jest to moŜliwe na obecnym stanowisku pracy, 
kobieta powinna być przeniesiona do innej pracy lub zwolniona z obowiązku jej 
świadczenia (art. 179). W takich przypadkach pracownicy przysługuje dodatek 
wyrównawczy. Kobieta w ciąŜy nie moŜe być zatrudniania w godzinach nadlicz-
bowych oraz w porze nocnej, nie wolno jej teŜ delegować bez uprzedniej zgody 
poza stałe miejsce pracy. Ochrona w tym zakresie przysługuje równieŜ pracowni-
kowi opiekującemu się dzieckiem do ukończenia przez nie 4. roku Ŝycia (art. 178). 
Jeśli kobieta dotychczas była zatrudniona w porze nocnej, pracodawca jest zobo-

__________ 
2       Ustawa z dn. 26.06.1974 r. Kodeks pracy, DzU 1974 nr 24, poz. 141 z późn. zm. 
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wiązany w okresie ciąŜy zmienić jej rozkład czasu pracy, a gdy jest to niemoŜli-
we, powinien zwolnić ją w tym okresie z obowiązku świadczenia pracy (art. 179). 

Pracodawca nie moŜe wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę podczas 
ciąŜy i w okresie urlopu macierzyńskiego pracownicy, chyba Ŝe istnieją przyczy-
ny, które uzasadniają rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia z winy kobiety 
(art. 177). Pracownicy w ciąŜy przysługuje ochrona nawet wówczas, gdy zajdzie 
w ciąŜę w trakcie okresu wypowiedzenia. Nie moŜna wtedy wypowiedzieć umo-
wy ani nie moŜna tej umowy rozwiązać, w takim przypadku pracodawca powi-
nien anulować wypowiedzenie.  

Podczas okresu karmienia piersią kobieta ma prawo do dwóch półgodzinnych 
przerw, które wliczają się do czasu pracy, przy czym kobiecie zatrudnionej w wy-
miarze krótszym niŜ 4 godziny dziennie przerwy na karmienie nie przysługują. Pra-
cownica karmiąca więcej niŜ jedno dziecko ma prawo do dwóch przerw w pracy 
(kaŜda po 45 minut). Przerwy te w zaleŜności od potrzeb mogą być udzielane łącz-
nie. Jeśli czas pracy pracownicy nie przekracza 6 godzin dziennie, ma ona prawo do 
jednej przerwy na karmienie (art. 187).  

Okres urlopu i wypłaty zasiłku macierzyńskiego jest zaleŜny od liczby 
dzieci urodzonych przy jednym porodzie i wynosi: 

− 20 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka; 
− 31 tygodni w przypadku urodzenia dwojga dzieci przy jednym porodzie;  
− 33 tygodnie w przypadku urodzenia trojga dzieci przy jednym porodzie; 
− 35 tygodni w przypadku urodzenia czworga dzieci przy jednym porodzie; 
− 37 tygodni w przypadku urodzenia pięciorga i więcej dzieci przy jednym 

porodzie (art. 183).  
Urlop macierzyński przysługuje tylko i wyłącznie osobie będącej w stosunku 

pracy (niezaleŜnie od rodzaju umowy o pracę, z wyłączeniem umów cywilno-
prawnych). Nabycie prawa do urlopu macierzyńskiego nie jest uzaleŜnione od 
wcześniejszego staŜu pracy ani wymiaru czasu pracy, w jakim pracownik jest za-
trudniony. 

Kobieta moŜe skorzystać z urlopu macierzyńskiego nie więcej niŜ sześć tygo-
dni przed planowaną datą porodu. Z treści art. 180 kp § 1 wynika, Ŝe z urlopu 
macierzyńskiego moŜe skorzystać takŜe ojciec dziecka w dwóch przypadkach: na 
własny wniosek albo z mocy prawa. W pierwszym z nich rodzice muszą mieć sta-
tus pracowniczy, matka dziecka musi wykorzystać co najmniej 14 tygodni urlopu 
i podjąć decyzję o zrzeczeniu się na rzecz ojca prawa do korzystania z pozostałej 
części przysługującego jej urlopu, nie zostanie przerwana ciągłość urlopu macie-
rzyńskiego oraz będą zachowane ustawowe terminy i forma rezygnacji z urlopu. 
W drugim przypadku po wykorzystaniu przez pracownicę po porodzie urlopu 
macierzyńskiego w wymiarze 8 tygodni, pracownikowi – ojcu wychowującemu 
dziecko przysługuje prawo do części urlopu macierzyńskiego odpowiadającej 
okresowi, w którym pracownica uprawniona do urlopu wymaga opieki szpitalnej 
ze względu na stan zdrowia.  
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Bezpośrednio po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego pracownica ma pra-
wo do skorzystania z dodatkowego urlopu macierzyńskiego, którego wymiar 
wynosi (od 17 czerwca 2013 r.) : 

− w przypadku urodzenia jednego dziecka – do 6 tygodni; 
− w przypadku porodu mnogiego – do 8 tygodni.  
Dodatkowy urlop macierzyński, który przysługuje zarówno pracownicy, jak  

i pracownikowi – ojcu ma charakter fakultatywny. Urlop ten udzielany jest jedno-
razowo w wymiarze tygodnia lub jego wielokrotności w zaleŜności od wyboru 
uprawnionego. 

Począwszy od 1 stycznia 2010 r., pracownik ojciec wychowujący dziecko 
moŜe skorzystać z uprawnienia, jakim jest prawo do urlopu ojcowskiego. Urlop 
ojcowski przyznawany jest na wniosek pracownika, złoŜony w formie pisemnej, 
co najmniej 7 dni przed terminem rozpoczęcia urlopu. Ojciec, który jest upraw-
niony do skorzystania z dwóch tygodni urlopu ojcowskiego (od 2011 r.), moŜe go 
wykorzystać do ukończenia przez dziecko 12. miesiąca Ŝycia (art. 1823).  

Po zakończeniu urlopu macierzyńskiego, dodatkowego urlopu macierzyńskiego 
pracownik ma prawo powrócić na dotychczas zajmowane stanowisko, a jeśli nie ma 
takiej moŜliwości, na stanowisko równorzędne lub na inne adekwatne do jego kwa-
lifikacji zawodowych i za wynagrodzenie, które uzyskiwałby, gdyby nie korzystał 
z urlopu (art. 1832).  

Dnia 17 czerwca 2013 r. weszły w Ŝycie zmiany dotyczące urlopu macierzyń-
skiego, a takŜe wprowadzona została nowa instytucja – urlop rodzicielski . Urlop 
rodzicielski udzielany jest na okres 26 tygodni niezaleŜnie od liczby dzieci uro-
dzonych przy jednym porodzie, a skorzystać z niego mogą zarówno matki, jak  
i ojcowie albo w całości, albo w uwzględnionych między sobą częściach. Istnieje 
moŜliwość podzielenia urlopu rodzicielskiego, ale tylko na 3 części i kaŜda z nich 
nie moŜe być krótsza niŜ 8 tygodni (art. 1821a). Sposób, w jaki rodzice wykorzy-
stają urlop rodzicielski, będzie zaleŜało tylko od nich. UmoŜliwienie ojcom skorzy-
stania z urlopu rodzicielskiego ma sprzyjać częstszemu podejmowaniu obowiązków 
związanych z opieką nad małym dzieckiem przez ojca dziecka. Pracodawca moŜe 
odmówić udzielenia urlopu rodzicielskiego, jeŜeli pracownik będzie wnioskował 
o ten urlop w wymiarze krótszym niŜ 8 tygodni. Za czas urlopu rodzicielskiego 
przysługuje zasiłek macierzyński na zasadach i warunkach określonych odrębny-
mi przepisami. Wpływ na wielkość tego zasiłku ma termin złoŜenia przez pra-
cownika wniosku do pracodawcy o udzielenie urlopu rodzicielskiego. 

Nowe przepisy przewidują łączenie dodatkowego urlopu macierzyńskiego lub 
urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy, maksymalnie w połowie pełnego 
wymiaru czasu pracy. Od nowelizacji kodeksu pracy z 28 maja 2013 r. (weszła  
w Ŝycie z dniem 17 czerwca 2013 r.) pracodawca nie jest bezwzględnie związany 
złoŜonym przez pracownika wnioskiem i moŜe nie wyrazić zgody na taką pracę, 
ze względu na organizację pracy lub rodzaj wykonywanej przez pracownika pra-
cy, informując o przyczynach odmowy na piśmie. 
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Szczególnym uprawnieniem związanym z rodzicielstwem jest urlop wycho-
wawczy. Jego celem jest stworzenie pracownikowi korzystnych warunków do 
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Dzięki urlopowi wychowawczemu 
pracujący rodzice – ojciec lub matka, a takŜe opiekunowie mają szansę uczestni-
czyć w wychowaniu dziecka w czasie kilku pierwszych lat jego Ŝycia. Co waŜne, 
mogą korzystać z takiego urlopu jednocześnie przez okres do 4 miesięcy. Urlop 
wychowawczy, którego wymiar wynosi 36 miesięcy i udzielany jest na okres nie 
dłuŜszy niŜ do ukończenia przez dziecko 5. roku Ŝycia przysługuje pracownikowi 
zatrudnionemu przez co najmniej 6 miesięcy (do 6-miesięcznego okresu zatrud-
nienia wlicza się wszystkie poprzednie okresy zatrudnienia) (art. 186 kp). Zgodnie  
z nowelizacją kodeksu pracy, która weszła w Ŝycie z dniem 1 października 2013 r., 
w 36-miesięcznym urlopie wychowawczym kaŜdemu z rodziców lub opiekunów 
dziecka przysługuje prawo do 1 miesiąca urlopu wychowawczego. Prawa tego nie 
moŜna przenieść na drugiego z rodziców lub opiekunów dziecka (art. 186 § 4 i 5 kp). 
Nowa regulacja wprowadza takŜe moŜliwość podzielenia urlopu wychowawcze-
go na pięć części (dotychczas były to cztery części). Nowelizacja usunęła rów-
nieŜ niekorzystny przepis mówiący o proporcjonalnym obniŜaniu wymiaru urlopu 
wypoczynkowego, gdy po nabyciu prawa do tego urlopu w danym roku kalenda-
rzowym pracownik korzysta z urlopu wychowawczego, a następnie powraca  
w tym samym roku do pracy. W takim przypadku urlop wypoczynkowy nie bę-
dzie pomniejszany o czas przebywania na urlopie wychowawczym. 

Prawo do urlopu wychowawczego nie jest uzaleŜnione od braku moŜliwości 
zapewnienia opieki dziecku przez innego domownika. Opieka osoby korzystają-
cej z urlopu wychowawczego nie musi mieć charakteru wyłącznego.  

W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podjąć pracę zarobko-
wą u dotychczasowego lub innego pracodawcy albo inną działalność, a takŜe naukę 
lub szkolenie, jeŜeli nie wyłącza to moŜliwości sprawowania osobistej opieki nad 
dzieckiem. 

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moŜe złoŜyć pracodawcy 
pisemny wniosek (na dwa tygodnie przed rozpoczęciem wykonywania pracy w ob-
niŜonym wymiarze) o obniŜenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie niŜ-
szego niŜ połowa pełnego wymiaru czasu pracy w okresie, w którym mógłby 
skorzystać z takiego urlopu. Pracodawca jest obowiązany uwzględnić wniosek 
pracownika.  

2.2. Regulacje prawne dotyczące czasu pracy  

Czas pracy i sposoby jego organizacji w zakładach pracy regulują przepisy 
zawarte w dziale szóstym kp (art. 128–151) oraz w dziale drugim, a zwłaszcza 
rozdziale drugim b, mówiącym o zatrudnianiu pracowników w formie telepracy.  

Wprawdzie ustalanie i rozliczanie czasu pracy naleŜy do kompetencji praco-
dawcy, ale musi on bezwzględnie stosować przepisy ochronne, zawarte we wspo-
mnianym dziale szóstym kodeksu pracy. Przepisy tego działu określają przede 
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wszystkim: normy czasu pracy, sposób obliczania wymiaru czasu pracy (liczby 
godzin pracy) w przyjętym okresie rozliczeniowym, okresy odpoczynku dobowe-
go i tygodniowego, systemy, rozkłady i okresy rozliczeniowe czasu pracy, ogra-
niczenia w zakresie pracy w porze nocnej i zasady jej rekompensowania, zasady 
polecania i rekompensowania pracownikom pracy nadliczbowej, zasady rekom-
pensowania pracy w dni wolne od pracy wynikające z rozkładu czasu pracy  
w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy oraz dopuszczalność i zasady re-
kompensowania pracy w niedziele i święta. Konsekwencją ustanowienia szcze-
gólnej ochrony przyszłych matek jest ograniczona swoboda pracodawcy w dys-
ponowaniu ich czasem pracy. W kodeksie pracy nie wprowadzono szczególnych 
regulacji dotyczących czasu pracy kobiet w ciąŜy, ale wprowadzono zakazy i od-
stępstwa od ogólnie obowiązujących zasad.  

Ograniczenia te zawarte są w przepisach związanych z rodzicielstwem oraz 
regulujących czas pracy. Wspólnym mianownikiem wszystkich regulacji jest 
ochrona zdrowia cięŜarnych kobiet, a ich najistotniejszym ograniczeniem dla pra-
codawcy jest maksymalna dobowa norma czasu pracy. Ograniczenie to dotyczy 
wszystkich systemów i rozkładów czasu pracy, w których dopuszczalne jest wy-
dłuŜenie dobowego wymiaru czasu pracy, takich jak np. praca w ruchu ciągłym, 
praca w równowaŜnym czasie, praca weekendowa i praca w skróconym tygo-
dniu pracy. 

CięŜarna kobieta nie moŜe pracować dłuŜej niŜ osiem godzin dziennie i to nie-
zaleŜnie od obowiązującego ją rozkładu czasu pracy. Pracodawca musi bezwzględ-
nie przestrzegać tego zakazu, a jego naruszenie jest wykroczeniem przeciwko 
prawom pracowników. 

Ustalając czas pracy kobiety w ciąŜy, pracodawca musi pamiętać o zakazie pracy 
w nocy i w związku z tym o obowiązku zmiany rozkładu czasu pracy (ewentual-
nego przeniesienia na inne stanowisko lub zwolnienia z obowiązku świadczenia 
pracy), zakazie zlecania pracy w godzinach nadliczbowych, zakazie zatrudniania 
w systemie przerywanego czasu pracy i o przestrzeganiu ośmiogodzinnej dzien-
nej normy czasu pracy.  

Ochrona macierzyństwa ma charakter bezwzględny, ale moŜna zatrudnić pra-
cownicę w systemie przerywanego czasu pracy (praca wykonywana jest w dwóch 
odcinkach czasowych przedzielonych przerwą) pod warunkiem uzyskania zgody 
pracownicy na taką organizację jej czasu pracy.  

Obok ograniczeń związanych z długością i organizacją czasu pracy, na praco-
dawcy spoczywa obowiązek udzielania pracownicy w ciąŜy zwolnień od pracy na 
badania lekarskie.  

Dodatkowe ograniczenia czasowe wiąŜą się z zatrudnianiem kobiety w ciąŜy 
przy obsłudze monitorów ekranowych, ale tylko powyŜej 4 godzin na dobę. Jeśli 
pracownica pracuje dłuŜej niŜ 4 godziny, niezaleŜnie od systemu zatrudnienia  
i sposobu organizacji czasu pracy, pracodawca zobowiązany jest do ograniczenia 
czasu pracy przy komputerze, a gdy skrócenie czasu jest niemoŜliwe lub niecelo-



Lucyna Machol-Zajda, Agnieszka Smoder 
 

172

we, powinien przenieść ją do innej pracy. śadna z wymienionych zmian nie moŜe 
pociągać za sobą ujemnych konsekwencji w sferze płacowej.  

Praca na stanowisku wyposaŜonym w monitor ekranowy jest uznawana za 
pracę uciąŜliwą.3 Z uwagi na obciąŜenie narządu wzroku oraz wymuszoną pozy-
cję ciała pracownika przy obsłudze monitora ekranowego pracodawca, zgodnie ze 
wspomnianym rozporządzeniem, zobowiązany jest tak organizować pracę, aby 
zapewnić pracownikom po kaŜdej nieprzerwanej pracy przy obsłudze monitora 
zmianę rodzaju pracy na nieobciąŜającą wzroku i wykonywaną w zmienionych 
pozycjach ciała. Jeśli nie ma moŜliwości zmiany rodzaju pracy, naleŜy zapewnić 
pracownikom co najmniej 5-minutową przerwę, wliczaną do czasu pracy.  

Postęp naukowo-techniczny, nowe sposoby organizacji pracy (np. telepraca  
i jej rodzaje, multimedialne biura obsługi, wizualna komunikacja) zmieniają wa-
runki pracy na stanowiskach komputerowych. Te wszystkie zmiany, jak wykazały 
badania oceniające wdroŜenie dyrektywy 90/270/EWG4, dowodzą, Ŝe wiele wy-
magań zawartych w załączniku do dyrektywy, a takŜe w cytowanym rozporzą-
dzeniu jest juŜ nieaktualnych (Wolska, Najmiec 2009).  

Powracając do uregulowań kodeksowych związanych z czasem pracy, warto 
zwrócić szczególną uwagę na przepis „o dobie pracowniczej” związany z rozli-
czaniem czasu pracy.  

W art. 128 § 3 p. 1 czytamy: „przez dobę – naleŜy rozumieć 24 kolejne go-
dziny, poczynając od godziny, w której pracownik rozpoczyna pracę zgodnie  
z obowiązującym go rozkładem czasu pracy”. W praktyce oznacza to, Ŝe pracow-
nik moŜe rozpocząć kolejną dobę pracy po upływie 24 godzin od momentu roz-
poczęcia pracy w dniu poprzednim. 

Naruszenie tego przepisu zobowiązywało pracodawcę do wypłacenia pra-
cownikowi dodatku za nadgodziny.  

Problematyką doby pracowniczej i interpretacji tego przepisu zajmowało się 
wielokrotnie Ministerstwo Pracy Polityki Społecznej oraz Państwowa Inspekcja 
Pracy. Do czasu nowelizacji kp (ustawa z dnia 12 lipca 2013 r. o zmianie ustawy 
− kodeks pracy oraz ustawy o związkach zawodowych DzU, poz. 896) wszystkie 
wyjaśnienia wątpliwości pojawiających się na tle tego przepisu koncentrowały 
się na podkreśleniu „Ŝe przepis definiujący dobę ma istotne znaczenie dla funk-
cjonowania przepisów o charakterze ochronnym, dotyczących pracy w godzinach 
nadliczbowych. Pracą taką jest bowiem praca ponad normę dobową czasu pracy 
(8 godzin) lub ponad przedłuŜony wymiar czasu pracy, wynikający z obowiązują-
cego pracownika systemu i rozkładu czasu pracy (art. 151 § 1 kp). Zatem nad-
liczbowa była praca wykonywana ponad normę w kaŜdym okresie 24 godzin. 
__________ 
3      Rozporządzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpie-
czeństwa i higieny pracy na stanowiskach wyposaŜonych w monitory ekranowe. DzU 1998 r.,  
nr 148, poz. 973. 
4      Dyrektywa 90/270/EWG z dnia 29 maja 1990 r. w sprawie minimalnych wymagań w dziedzinie 
bezpieczeństwa i ochrony zdrowia przy pracy z urządzeniami wyposaŜonymi w monitory ekranowe 
(piąta dyrektywa szczegółowa w rozumieniu art. 16.1. dyrektywy 89/391/EWG). DzU WE, L 156/14. 
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Jednocześnie w sprawie postulatów wprowadzenia przepisów dopuszczających sto-
sowanie ruchomego czasu pracy uznano, Ŝe „pracodawca moŜe stosować w prakty-
ce, za zgodą pracownika, taką organizację czasu pracy, w której pracownik decydu-
je o godzinie rozpoczęcia pracy we wskazanym przedziale czasowym, np. między 
godziną 7.00 a 10.00, i kończy pracę po przepracowaniu 8 godzin. Wówczas go-
dzina rozpoczynania pracy jest ustalana w rozkładzie czasu pracy ramowo i to od 
decyzji pracownika zaleŜy, o której godzinie pracę rozpocznie. Natomiast godzina 
zakończenia pracy przypadnie po przepracowaniu dobowego wymiaru czasu pracy. 
Oznacza to, Ŝe ruchome godziny rozpoczynania oraz kończenia pracy w poszcze-
gólnych dniach tygodnia zaleŜne są od wyboru pracownika.5 

W świetle róŜnych interpretacji przepisu o dobie pracowniczej, bardzo róŜnych 
definicji elastycznego czasu pracy, ruchomego czasu pracy, zmiennych i zróŜni-
cowanych godzin rozpoczynania pracy pracodawcy nie wiedzieli (co potwierdza-
ją wyniki licznych badań)6, czy zgodnie z obowiązującymi przepisami mogą takie 
systemy i rozkłady czasu pracy wykorzystywać w praktyce. Definicja ruchomego 
czasu pracy nie znalazła się nigdy w przepisach prawa pracy, choć pierwsze eks-
perymenty z zastosowania tego systemu sięgają w Polsce pierwszej połowy lat 
siedemdziesiątych XX w. 

Ustawą z dnia 12 lipca 2013 r. o zmianie ustawy − Kodeks pracy oraz ustawy 
o związkach zawodowych częściowo zmodyfikowano pojęcie godzin nadliczbo-
wych wynikających z pracy w tej samej dobie. W świetle bowiem art. 1401 § 4 
kodeksu pracy ponowne wykonywanie pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy 
w godzinach nadliczbowych. NaleŜy jednak wyraźnie podkreślić, iŜ wyjątek legi-
slacyjny dotyczy tylko i wyłącznie rozkładów czasu pracy przewidzianych w § 1  
i § 2 tegoŜ przepisu7. TakŜe zgodnie z art. 151 § 21 nie stanowi pracy w godzi-
nach nadliczbowych czas odpracowania zwolnienia od pracy udzielonego pra-
cownikowi na jego pisemny wniosek w celu załatwienia spraw osobistych.  

Systemy i rozkłady czasu pracy oraz przyjęte okresy rozliczeniowe zgodnie  
z art. 150 kp. ustala się w układzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy al-
bo w obwieszczeniu (z zastrzeŜeniem § 2−5 oraz art. 139 § 3 i 4) w porozumieniu 
z zakładowymi organizacjami związkowymi. Rozkłady czasu pracy, o których 
mowa w art. 1401, mogą być takŜe stosowane na pisemny wniosek pracownika, 

__________ 
5       Odpowiedź Ministra Pracy i Polityki Społecznej na interpelację nr 748 w sprawie definicji do-
by pracowniczej. http://orka2.sejm.gov.pl/IZ6.nsf/main/71A431F6; stanowisko Departamentu 
Prawnego GIP z 29 lipca 2008 r. w sprawie naruszenia doby pracowniczej. 
6       IPiSS: „Elastyczność czasu pracy w świetle uwarunkowań społeczno-ekonomicznych”, „Pro-
gramy praca-Ŝycie jako czynnik konkurencyjności firm” – projekty realizowane w ramach programu 
wieloletniego „Poprawa bezpieczeństwa i warunków pracy” 2008−2010. CIOP. 
7       Art. 1401 § 1. Rozkład czasu pracy moŜe przewidywać róŜne godziny rozpoczynania pracy  
w dniach, które zgodnie z tym rozkładem są dla pracowników dniami pracy. § 2. Rozkład czasu pra-
cy moŜe przewidywać przedział czasu, w którym pracownik decyduje o godzinie rozpoczęcia pracy 
w dniu, który zgodnie z tym rozkładem jest dla pracownika dniem pracy. 
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niezaleŜnie od ustalania takich rozkładów czasu pracy w układzie zbiorowym lub 
porozumieniu. 

W rozdziale IV działu szóstego kp ustawodawca wymienia i definiuje moŜli-
we do zastosowania w praktyce systemy i rozkłady czasu pracy:  

• system równowaŜnego czasu pracy moŜe być stosowany, gdy jest to uzasad-
nione rodzajem pracy lub jej organizacją, w którym jest dopuszczalne przedłuŜenie 
dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niŜ do 12 godzin, w okresie roz-
liczeniowym nieprzekraczającym jednego miesiąca. PrzedłuŜenie okresu rozli-
czeniowego do 3 lub 4 miesięcy jest dopuszczalne w szczególnie uzasadnionych 
przypadkach lub przy pracach uzaleŜnionych od pory roku i warunków atmosfe-
rycznych (kp art. 135 § 2 i § 3). PrzedłuŜony dobowy wymiar czasu pracy jest 
równowaŜony krótszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektórych dniach 
lub dniami wolnymi od pracy;  

• system równowaŜnego czasu pracy – przy pracach związanych z dozorem 
urządzeń, pilnowaniu mienia i ochrony osób – w systemie tym dopuszczalne jest 
przedłuŜenie dobowego wymiaru czasu pracy nie więcej niŜ do 16 godzin w okresie 
rozliczeniowym nieprzekraczającym jednego miesiąca (przy dozorze urządzeń) 
oraz do 24 godzin (praca przy pilnowaniu mienia lub ochronie osób). W systemie 
tym pracownikowi przysługuje, bezpośrednio po kaŜdym okresie wykonywania 
pracy w przedłuŜonym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek przez czas 
odpowiadający co najmniej liczbie przepracowanych godzin;  

• system przerywanego czasu pracy – jeŜeli jest to uzasadnione rodzajem pra-
cy lub jej organizacją stosowany jest według z góry ustalonego rozkładu przewi-
dującego nie więcej niŜ jedną przerwę w pracy w ciągu doby, trwającą nie dłuŜej 
niŜ 5 godzin. Przerwy nie wlicza się do czasu pracy, ale za czas tej przerwy pra-
cownikowi przysługuje prawo do wynagrodzenia w wysokości połowy wynagro-
dzenia naleŜnego za czas przestoju; 

• system przedłuŜonego czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłuŜe-
nie czasu pracy do 43 godzin przeciętnie na tydzień w okresie rozliczeniowym 
nieprzekraczającym 4 tygodni, a jednego dnia w niektórych tygodniach w tym 
okresie dobowy wymiar czasu pracy moŜe być przedłuŜony do 12 godzin (za kaŜ-
dą godzinę pracy powyŜej 8 godzin w dniu wykonywania pracy w przedłuŜonym 
wymiarze pracownikowi przysługuje dodatek do wynagrodzenia); 

• system zadaniowego czasu pracy – pracodawca w porozumieniu z pracow-
nikiem ustala czas niezbędny do wykonania powierzonych zadań, uwzględniając 
wymiar czasu pracy wynikający z norm określonych w art. 129 kp; 

• przerwa w pracy niewliczana do czasu pracy (przerwę w wymiarze nieprze-
kraczającym 60 minut wprowadza się w układzie zbiorowym lub regulaminie al-
bo w umowie o pracę); 

• indywidualny rozkład czasu pracy – na pisemny wniosek pracownika, w ra-
mach systemu czasu pracy, którym pracownik jest objęty; 

• system skróconego tygodnia pracy – na pisemny wniosek pracownika do-
puszczalne jest wykonywanie pracy przez mniej niŜ 5 dni w ciągu tygodnia, przy 
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równoczesnym przedłuŜeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej niŜ do 
12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym jednego miesiąca; 

• system pracy weekendowej − praca świadczona wyłącznie w piątki, soboty, 
niedziele i święta na pisemny wniosek pracownika; 

• skrócenie czasu pracy poniŜej obowiązujących norm określonych w art. 129 
§ 1 dla pracowników zatrudnionych w warunkach szczególnie uciąŜliwych lub 
szkodliwych dla zdrowia (moŜe polegać na ustanowieniu przerw w pracy wlicza-
nych do czasu pracy albo obniŜeniu obowiązujących norm). 

Zgodnie z art. 151 praca wykonywana ponad ustalone normy czasu pracy,  
a takŜe praca wykonywana ponad przedłuŜony dobowy wymiar czasu pracy wy-
nikający z obowiązującego pracownika systemu i rozkładu czasu pracy stanowi 
pracę w godzinach nadliczbowych. 

Ustawodawca określił motywy i okoliczności, w których moŜna zatrudnić 
pracownika w godzinach nadliczbowych, a takŜe ustalił roczny limit wynoszący 
150 godzin.  

W zamian za przepracowany w godzinach nadliczbowych czas, pracodawca 
na pisemny wniosek pracownika, moŜe udzielić mu w tym samym wymiarze cza-
su wolnego od pracy. Udzielenie czasu wolnego za przepracowane godziny moŜe 
nastąpić takŜe bez wniosku pracownika, ale pracodawca udziela w takim przy-
padku czasu wolnego najpóźniej do końca okresu rozliczeniowego i w wymiarze 
o połowę większym niŜ liczba przepracowanych godzin. 

W przepisach o czasie pracy pracodawca uregulował pracę w porze nocnej 
oraz pracę w niedziele i święta, natomiast dział siódmy poświęcony został urlo-
pom pracowniczym: wypoczynkowym i bezpłatnym, co pośrednio wiąŜe się z or-
ganizacją czasu pracy w skali rocznej.  

Z badań European Working Conditions Survey (EWCS)8 wynika, Ŝe stosun-
kowo niewielki odsetek Polaków jest zadowolony z dopasowania godzin pracy do 
ich potrzeb, w tym zobowiązań pozazawodowych (23%).  

Z danych GUS wynika, Ŝe znaczna część pracowników najemnych (87,6%)  
w wieku 15−64 lat pracuje w stałych godzinach rozpoczynania i kończenia pracy 
bądź zmiennych godzinach ustalanych przez pracodawcę. Z róŜnych opcji ela-
styczności czasu pracy korzysta 11,9% zatrudnionych (GUS 2012, s. 29−30). Po-
nadto warunki organizacji czasu pracy w Polsce nie sprzyjają łączeniu ról zawo-
dowych i pozazawodowych, gdyŜ moŜliwości dostosowania czasu pracy do 
wyjątkowych bądź nieprzewidzianych sytuacji rodzinnych są w naszym kraju 
ograniczone. Świadczy o tym fakt, Ŝe aŜ 40,5% pracowników najemnych nie ma 
moŜliwości zmiany godziny rozpoczęcia i/lub zakończenia dnia pracy z powodów 
rodzinnych.9 Dla ponad 1/3 pracowników (38,3%) jest to dopuszczalne tylko  

__________ 
8      EWCS 2010 Survey Mapping Tool , http://www.eurofound.europa.eu. 
9       Powody rodzinne, o których mowa w badaniu dotyczą „sytuacji nieprzewidzianych lub zda-
rzeń wcześniej zaplanowanych mających związek z rodziną respondenta, do których zaliczyć moŜna 
np. choroby lub wypadki dzieci, małŜonka lub krewnych, konieczność pozostania w domu dłuŜej  
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w wyjątkowych przypadkach, zaś co piąta osoba (21,2%) zwykle moŜe dokonać 
modyfikacji w swoim czasie pracy w awaryjnych sytuacjach. Na brak moŜliwości 
wzięcia dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu wskazuje 61% badanych. Dla 
1/5 badanych (25,1%) jest to rozwiązanie moŜliwe wyłącznie w wyjątkowych 
przypadkach, zaś dla 14% pracowników najemnych jest na ogół moŜliwe do za-
stosowania. Przytoczone wyniki badań wskazują, Ŝe elastyczność czasu pracy  
o charakterze pozytywnym, a więc zorientowanym na potrzeby pracowników  
i budowanie środowiska pracy przyjaznego rodzinie występuje w Polsce w ogra-
niczonej skali.  

TakŜe wyniki badań zrealizowanych w Centrum Rozwoju Zasobów ludzkich 
pt. Godzenie ról rodzinnych i zawodowych kobiet i męŜczyzn10 pokazały, Ŝe eks-
perci mają na temat elastycznych form organizacji pracy (m.in. telepracy, pracy  
w niepełnym wymiarze, pracy tymczasowej, pracy na czas określony lub na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej) zupełnie inne zdanie niŜ pracujące matki. Kobie-
ty utoŜsamiały elastyczne formy zatrudnienia z brakiem poczucia bezpieczeń-
stwa, brakiem stabilizacji Ŝyciowej i zawodowej oraz perspektyw awansu, niŜszą 
płacą oraz duŜym bagaŜem obowiązków. „Elastyczna praca” to wciąŜ dla Pola-
ków (pomimo nowelizacji kp) niejasne hasło. Dla sporej części badanych pra-
cowników np. „telepraca” to „taka praca przez telefon”, a „elastyczny czas pracy” 
oznacza pracę o kaŜdej porze dnia i nocy. Jeśli w ofertach pracy pojawia się hasło 
„elastyczny czas pracy”, kandydaci muszą się liczyć, Ŝe przyszły pracodawca 
moŜe wymagać od nich gotowości do wykonania zadań o róŜnych porach dnia. 
Na przykład w ofercie pracy do nowo uruchamianej sieci wysyłkowej Amazon  
w Polsce czytamy: system pracy jest elastyczny − pracownicy będą pracować na 
dwie 10-godzinne zmiany – w godz. 6.00–16.30 oraz 18.00–4.30.  

Nowelizacja kodeksu pracy od 23 sierpnia 2013 r. wprowadziła do działu VI 
regulującego kwestie czasu pracy liczne zmiany. Deklarowanym przez projekto-
dawców celem ustawy było wprowadzenie do kodeksu pracy rozwiązań, które 
pozwoliłyby na „bardziej elastyczną organizację czasu pracy w zakładach pracy”, 
co miałoby „umoŜliwi ć bardziej racjonalną organizację czasu pracy, wpłynąć na 
zwiększenie konkurencyjności firm, a przez to ułatwić zachowanie dotychczaso-
wych i tworzenie nowych miejsc pracy”11 

Podstawową zmianą, jak wspominaliśmy wcześniej, było m.in. wprowadzenie 
odstępstw od obowiązku przestrzegania doby pracowniczej i wydłuŜenie maksy-
malnie do 12 miesięcy okresu rozliczeniowego w kaŜdym systemie czasu pracy.  

__________ 

z powodu spóźnienia opiekunki dziecka lub spóźnienie do pracy związane z odprowadzeniem 
dziecka na zbiórkę przed wyjazdem na wycieczkę szkolną”, Praca a obowiązki rodzinne w 2010 r., 
GUS, Warszawa 2012, s. 32.  
10      Badania wykonane w ramach prac nad projektem: Godzenie ról rodzinnych i zawodowych ko-
biet i męŜczyzn, realizowanym przez Centrum Rozwoju Zasobów Ludzkich ze środków Europej-
skiego Funduszu Społecznego, Warszawa 2009. 
11      Uzasadnienie do projektu ustawy dostępne na stornie www.sejm.gov.pl. 
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Wprowadzone rozwiązanie, podobnie jak wprowadzenie szerszej moŜliwości 
stosowania przerywanego czasu pracy i tzw. ruchomego czasu pracy wzbudziło  
i nadal wzbudza wiele kontrowersji, które doprowadziły do powaŜnego konfliktu 
na linii rząd − związki zawodowe (opuszczenie obrad Komisji Trójstronnej z udzia-
łem premiera, zerwanie dialogu społecznego, czterodniową akcję protestacyjną  
w Warszawie, zaskarŜenie do Trybunału Konstytucyjnego przepisów o elastycz-
nym czasie pracy, wysłanie skargi do Komisji Europejskiej itd.)  

Wprowadzone w kodeksie pracy zmiany, zwłaszcza wydłuŜenie okresów roz-
liczeniowych, które nie są zgodne z przepisami dyrektywy 2003/88/WE (Rycak 
2013), niedostosowanie wielu przepisów do prawa UE oraz brak wiedzy na temat 
istoty, plusów i minusów poszczególnych rozwiązań, szans i zagroŜeń, a takŜe 
procedur wprowadzania zmian organizacyjnych (uwzględniających takie podsta-
wowe zasady, jak: dobrowolność, dialog, zasady win-win) z pewnością nie będą 
sprzyjały łagodzeniu narastającego konfliktu praca − obowiązki pozazawodowe.  

2.3. Zakładowy fundusz świadczeń socjalnych 

Ustawa o zakładowym funduszu świadczeń socjalnych12 określa zasady gospo-
darowania środkami tego funduszu, przeznaczonego na finansowanie działalności 
socjalnej organizowanej na rzecz osób uprawnionych do korzystania z niego. Usta-
wodawca wymienia cele, na jakie moŜna przeznaczyć środki: dofinansowanie za-
kładowych obiektów socjalnych oraz tworzenie zakładowych Ŝłobków, klubów 
dziecięcych, przedszkoli oraz innych form wychowania przedszkolnego.  

Działalność socjalna to w świetle przepisów ustawy usługi świadczone przez 
pracodawców, np. róŜne formy wypoczynku, działalności kulturalno-oświatowej, 
sportowo-rekreacyjnej, opieki nad dziećmi w Ŝłobkach, klubach dziecięcych, przed-
szkolach oraz innych placówkach wychowania przedszkolnego, udzielanie pomo-
cy materialnej – rzeczowej lub finansowej, a takŜe zwrotnej lub bezzwrotnej po-
mocy na cele mieszkaniowe na warunkach określonych umową. 

Zakładowe obiekty socjalne to ośrodki wczasowe i kolonijne, domy wypoczyn-
kowe, sanatoria, ogrody działkowe, obiekty sportowo-rekreacyjne, Ŝłobki, kluby, 
dziecięce i przedszkola oraz obiekty słuŜące działalności kulturalnej. 

Osoby uprawnione do korzystania z funduszu to pracownicy i ich rodziny, eme-
ryci i renciści, byli pracownicy i ich rodziny oraz inne osoby, którym pracodawca 
przyznał w regulaminie − zgodnie z art. 8 ustawy − prawo do korzystania ze 
świadczeń socjalnych finansowanych z funduszu. 

Fundusz tworzą pracodawcy zatrudniający według stanu na dzień 1 stycznia 
danego roku co najmniej 20 pracowników w przeliczeniu na pełne etaty. Wyjątek 
stanowią pracodawcy prowadzący działalność w formie jednostek budŜetowych  

__________ 
12      Ustawa o zakładowym funduszu świadczeń socjalnych z 4 marca 1994 r. – DzU z 2012 r., poz. 
592 (brzmienie od 8 września 2012 r.). 
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i samorządowych zakładów, którzy tworzą fundusz, bez względu na liczbę za-
trudnionych pracowników.  

Fundusz tworzy się z corocznego odpisu podstawowego, naliczanego w sto-
sunku do przeciętnej liczby zatrudnionych. Przedsiębiorcy mogą dodatkowo 
zwiększyć środki funduszu z zysku netto do podziału, a spółdzielnie z nadwyŜki 
bilansowej. 

Pracodawcy, którzy utworzyli zakładowy Ŝłobek lub klub dziecięcy oraz przezna-
czą na ten cel z odpisu podstawowego kwotę odpowiadającą 7,5 pkt. proc. tego odpi-
su, mogą zwiększyć fundusz na kaŜdą zatrudnioną osobę o 7,5% przeciętnego wy-
nagrodzenia miesięcznego, pod warunkiem przeznaczenia całości tego zwiększenia 
na prowadzenie Ŝłobka lub klubu dziecięcego. W latach 2012–2014 przez przecięt-
ne wynagrodzenie miesięczne w gospodarce narodowej naleŜy rozumieć przeciętne 
wynagrodzenie miesięczne w drugim półroczu 2010 r. ogłoszone przez Prezesa 
Głównego Urzędu Statystycznego w Dzienniku Urzędowym Rzeczypospolitej Pol-
skiej „Monitor Polski” nie później niŜ do dnia 20 lutego kaŜdego roku. 

Zasady i warunki korzystania z usług i świadczeń finansowanych z funduszu 
określa pracodawca w regulaminie ustalonym zgodnie z art. 27 ust. 1 albo z art. 30 
ust. 5 ustawy o związkach zawodowych. W firmach, gdzie nie działa zakładowa 
organizacja związkowa, pracodawca uzgadnia regulamin z pracownikiem wybra-
nym przez załogę do reprezentowania jej interesów. 

2.4. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz opieki nad dziećmi  

Ustawa z dnia 4 lutego 2011 r.13 o opiece nad dziećmi w wieku do 3 lat 
wprowadza róŜnorodne formy sprawowania tej opieki. MoŜe być ona organizo-
wana w ramach Ŝłobka, klubu dziecięcego, jak równieŜ przez dziennego opiekuna 
lub nianię, przy czym opieka w Ŝłobku sprawowana jest od ukończenia przez dziec-
ko 20. tygodnia Ŝycia, natomiast w klubie dziecięcym – od ukończenia 1. roku 
Ŝycia (art. 2, 7). Wspomniane formy opieki mogą być prowadzone przez gminy, 
osoby fizyczne bądź osoby prawne i jednostki organizacyjne nieposiadające oso-
bowości prawnej (art. 8).  
śłobek zapewnia opiekę maksymalnie do 10 godzin dziennie dla kaŜdego dziec-

ka. JednakŜe na wniosek rodziców wymiar tej opieki moŜe zostać wydłuŜony, za 
dodatkową opłatą. Klub dziecięcy organizuje opiekę w wymiarze do 5 godzin 
dziennie (art. 12). Funkcję dziennego opiekuna moŜe sprawować osoba zatrud-
niona przez gminę oraz osoby prawne i jednostki organizacyjne nieposiadające 
osobowości prawnej na podstawie umowy o świadczeniu usług. Świadczona  
w ramach tej usługi opieka obejmuje dzieci od momentu ukończenia 20. tygodnia 
Ŝycia (art. 36). Opieka w tej formie moŜe być sprawowana maksymalnie nad pię-
ciorgiem dzieci zaś w przypadku, gdy w grupie występuje dziecko, które nie 

__________ 
13      Ustawa z dnia 4 lutego 2011 r. o opiece nad dziećmi w wieku do lat 3, DzU nr 45, poz. 235  
z późn. zm.  
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ukończyło pierwszego roku Ŝycia, jest niepełnosprawne lub wymaga szczególnej 
opieki – maksymalnie nad trojgiem dzieci (art. 38). Niania, podobnie jak opiekun 
dzienny, sprawuje opiekę nad dziećmi od momentu ukończenia przez nie 20. ty-
godnia Ŝycia, na podstawie umowy o świadczeniu usług zawieranej w formie pi-
semnej z rodzicem/rodzicami dziecka (art. 50).  

Opieka (w tym wyŜywienie i pobyt) świadczona w ramach Ŝłobka, klubu 
dziecięcego oraz przez dziennego opiekuna jest płatna. Wysokość opłat za korzy-
stanie ze Ŝłobka oraz klubu dziecięcego ustala rada gminy na mocy uchwały bądź 
w przypadku placówek prywatnych – podmiot załoŜycielski (art. 58). Nadzór nad 
Ŝłobkami, klubami dziecięcymi oraz dziennym opiekunem sprawują władze sa-
morządowe (wójt, burmistrz bądź prezydent miasta) (art. 54).  

Odsetek dzieci w wieku 0−3 lat korzystających z opieki instytucjonalnej (Ŝłob-
ki, kluby dziecięce wpisane do rejestru Ŝłobków i klubów, dzienny opiekun, nia-
nia) wynosił w 2013 r. 5,7%, udział dzieci objętych tą opieką systematycznie ro-
śnie (w 2010 r. wynosił 2,6%, w 2012 r. − 4,5%)14. Z danych GUS wynika, Ŝe 
liczba placówek wychowania przedszkolnego w naszym kraju rośnie, w roku 
szkolnym 2005/2006 było to 17 229 placówek, a w roku 2012/2013 ich liczba 
wynosiła 20 464. W przedszkolach w latach 2005−2012 liczba miejsc wzrosła  
o 243,5 tys. (GUS 2013). Mimo to w I kwartale 2014 r. brakowało 22 562 miejsc 
w Ŝłobkach, klubach dziecięcych i u dziennych opiekunów (z czego 22 258 
miejsc przypadało na przedszkola)15.  

Dzieci w wieku 3−6 lat objęte są edukacją przedszkolną, która odbywa się  
w publicznych i niepublicznych przedszkolach, oddziałach przedszkolnych w szko-
łach podstawowych oraz w innych formach wychowania przedszkolnego: zespo-
łach wychowania przedszkolnego i punktach przedszkolnych. Wychowaniem przed-
szkolnym objęte są dzieci od 3. do 6. roku Ŝycia, natomiast w innych formach 
wychowania przedszkolnego − dzieci od 3. do 5. roku Ŝycia. W przypadku orze-
czenia o potrzebie kształcenia specjalnego wychowaniem przedszkolnym moŜe 
być objęte dziecko powyŜej 6. roku Ŝycia, jednakŜe nie dłuŜej niŜ do ukończenia 
10. roku Ŝycia. Przedszkola publiczne zapewniają bezpłatną opiekę, wychowa-
nie oraz nauczanie nie krócej niŜ 5 godzin dziennie, zajęcia i opieka powyŜej tego 
wymiaru godzin są płatne (art. 6).16 Opieka instytucjonalna nad dziećmi prowa-
dzona jest równieŜ w niepublicznych placówkach wychowania przedszkolnego. 

W związku ze zmianami wprowadzonymi w 2010 r. na mocy ustawy o zmia-
nie ustawy o systemie oświaty Minister Edukacji Narodowej wydał rozporządze-
nie z dnia 31 sierpnia 2010 r. w sprawie rodzajów innych form wychowania przed-
szkolnego, warunków tworzenia i organizowania tych form oraz sposobu ich 
__________ 
14      Sprawozdanie Rady Ministrów z realizacji ustawy z dnia 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzieć-
mi w wieku do lat 3 (DzU z 2013 r., poz. 1457) w 2013 r., Warszawa 2014, s. 18.  
15      Informacja dotycząca realizacji ustawy o opiece nad dziećmi w wieku do lat 3 w okresie od 1 stycz-
nia do 30 czerwca 2014 r., http://www.zlobki.mpips.gov.pl/gfx/zlobki-mpips/userfiles/ d.marciniak/ 
informacja_dotyczaca_realizacji_ustawy_o_opiece_nad_dziecmi_w_wieku_do_lat_3_i_polowa_2014.pdf. 
16      Kwestie związane z realizacją wychowania przedszkolnego regulują przepisy ustawy z dnia  
7 września 1991 r. o systemie oświaty, DzU z 1991 r., nr 95, poz. 425 z późn. zm. 
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działania17. Wspomniane regulacje prawne umoŜliwiły zakładanie punktów przed-
szkolnych i zespołów wychowania przedszkolnego. Zespoły wychowania przed-
szkolnego funkcjonują w wybrane dni tygodnia, minimum 3 godziny w ciągu jed-
nego dnia i minimum 12 godzin w ciągu tygodnia. Punkty przedszkolne czynne są 
we wszystkie dni robocze w czasie roku szkolnego. 

W roku szkolnym 2012/2013 udział dzieci w placówkach wychowania przed-
szkolnego na 1000 dzieci w wieku 3−6 lat wyniósł 716 dzieci. W ciągu ostatnich 
lat moŜna zaobserwować systematyczny wzrost liczby dzieci objętych tego rodza-
ju opieką. Szczegółowe dane w tym zakresie zamieszczono w tabeli 1 (GUS 
2013, s. 370). 

 
Tabela 1  

Dzieci w placówkach wychowania przedszkolnego na 1000 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 

Źródło: GUS 2013. 
 
Dzieci w wieku szkolnym mogą spędzać czas wolny w placówkach wychowa-

nia pozaszkolnego, które umoŜliwiają rozwijanie zainteresowań, uzdolnień, do-
skonalenie umiejętności oraz przygotowują młodych do aktywnego uczestnictwa  
w Ŝyciu kulturalnym. Do placówek tego typu naleŜą m.in. pałace młodzieŜy, mło-
dzieŜowe domy kultury, międzyszkolne ośrodki sportowe, ogniska pracy po-
zaszkolnej, ogrody jordanowskie i pozaszkolne placówki specjalistyczne.18 

2.5. Rozwiązania instytucjonalne na rzecz opieki  
nad osobami zaleŜnymi  

Instytucjonalną opiekę nad osobami starszymi i przewlekle chorymi sprawuje 
w Polsce pomoc społeczna oraz słuŜba zdrowia.  

Stacjonarne usługi opiekuńcze świadczone są głównie za pośrednictwem domów 
pomocy społecznej (DPS).19 Z usług opiekuńczych w ramach DPS mogą korzy-
stać osoby wymagające całodobowej opieki z powodu wieku, choroby lub nie-
__________ 
17      Rozporządzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 31 sierpnia 2010 r. w sprawie rodzajów 
innych form wychowania przedszkolnego, warunków tworzenia i organizowania tych form oraz 
sposobu ich działania, DzU z 2010 r., nr 161, poz. 1080. 
18      Rozporządzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 12 maja 2011 r. w sprawie rodzajów  
i szczegółowych zasad działania placówek publicznych, warunków pobytu dzieci i młodzieŜy  
w tych placówkach oraz wysokości i zasad odpłatności wnoszonej przez rodziców za pobyt ich 
dzieci w tych placówkach, DzU z 2011 r., nr 109, poz. 631. 
19      Ustawa z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy społecznej, DzU z 2004 r., nr 64, poz. 593 z późn. zm. 
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pełnosprawności, których samodzielne funkcjonowanie w codziennym Ŝyciu nie 
jest moŜliwe.20 Wśród DPS-ów wyróŜnia się ośrodki dla: 

− osób w podeszłym wieku,  
− osób przewlekle somatycznie chorych,  
− osób przewlekle psychicznie chorych,  
− dorosłych niepełnosprawnych intelektualnie,  
− dzieci i młodzieŜy niepełnosprawnych intelektualnie,  
− osób niepełnosprawnych fizycznie. 
Pobyt w domu pomocy społecznej jest odpłatny do wysokości średniego mie-

sięcznego kosztu utrzymania mieszkańca. Opłata za pobyt w domu opieki wynosi 
nie więcej niŜ 70% dochodu mieszkańca placówki.  

System pomocy społecznej w Polsce oferuje usługi opiekuńcze wykonywa-
ne w miejscu zamieszkania osoby. Zasady udzielania usług i odpłatności regu-
lowane są przez gminę.  

Osoby wymagające wzmoŜonej opieki medycznej mogą skorzystać z pomocy 
ze stacjonarnych i całodobowych świadczeń zdrowotnych (innych niŜ szpitalne). 
Zgodnie z zapisami ustawy z dnia 15 kwietnia 2011 r. o działalności leczniczej, 
pomoc ta polega między innymi na świadczeniach zdrowotnych w ramach zakła-
dów opiekuńczo-leczniczych oraz zakładów pielęgnacyjno-opiekuńczych. Pierw-
sze z nich są ukierunkowane na pielęgnację i rehabilitację pacjentów niewymaga-
jących hospitalizacji, drugie – na pielęgnację, opiekę i rehabilitację pacjentów 
(art. 9−12)21.  

Opieka długoterminowa w ramach ubezpieczenia społecznego oferowana 
jest pacjentom obłoŜnie i przewlekle chorym niewymagającym hospitalizacji, 
którzy potrzebują całodobowej, profesjonalnej, intensywnej opieki i pielęgnacji 
oraz kontynuacji leczenia. Głównym kryterium uprawniającym do skorzystania  
z tego rodzaju opieki jest stan zdrowia, wynikający ze stopnia niezdolności do pra-
cy, inwalidztwa lub wieku. Opiekę nad osobami niepełnosprawnymi, przewlekle 
chorymi oraz osobami w podeszłym wieku organizują równieŜ placówki prywatne.22 
Świadczenia rzeczowe i pienięŜne z tytułu opieki długoterminowej są za-

pewniane na podstawie przepisów dotyczących ubezpieczenia emerytalnego, na 
wypadek inwalidztwa, dla osób pozostałych przy Ŝyciu i zdrowotnego, jak rów-
nieŜ na mocy przepisów dotyczących pomocy społecznej. Do form pomocy oso-
bom wymagającym opieki długookresowej naleŜy zaliczyć: zasiłek pielęgnacyj-
ny, dodatek pielęgnacyjny, świadczenie pielęgnacyjne.23 

__________ 
20      TamŜe. 
21      TamŜe. 
22      Zatrudnienie, sprawy społeczne i włączenie społeczne. Twoje uprawnienia do zabezpieczenia 
społecznego w Polsce, Komisja Europejska 2012 r., s. 30. http://ec.europa.eu/employment_social/ 
empl_portal/SSRinEU/Your%20social%20security%20rights%20in%20Poland_pl.pdf. 
23      TamŜe. 
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Wyniki badań skali zapotrzebowania na usługi opiekuńcze dla osób starszych 
wskazują, Ŝe w grupie osób w wieku 70−79 lat na ograniczenia w samoobsłudze 
skarŜyło się 32,6% badanych, zaś wśród osób w przedziale wiekowym 80 lat  
i więcej juŜ 54,4%. Przy tym ponad połowa siedemdziesięciolatków deklarowała, 
Ŝe otrzymuje stosowną pomoc instytucjonalną bądź od członków rodziny, w grupie 
osób w wieku 80 lat i więcej odsetek ten wynosił 62%. Wśród osób, które twier-
dziły, Ŝe nie otrzymują pomocy, 1/4 w młodszej oraz 1/3 w starszej wiekowo grupie 
była zdania, Ŝe taka pomoc jest im niezbędna (Mossakowska, Więcek, Błędow-
ski, red. 2013, s. 451).  

Opieka nad osobami zaleŜnymi w Polsce jest organizowana przede wszystkim 
przez rodzinę. Przyczyn tego stanu rzeczy naleŜy upatrywać w utrudnionym do-
stępie do usług opiekuńczych w miejscu zamieszkania (tamŜe, s. 450) oraz przy-
wiązaniu do tradycyjnego systemu wartości, zgodnie z którym to członkowie rodzi-
ny powinni w pierwszej kolejności zająć się opieką nad najbliŜszymi. W praktyce 
rolę opiekuńczą najczęściej przyjmują na siebie kobiety często kosztem ograni-
czenia aktywności zawodowej (Godzenie Ŝycia zawodowego… 2007). Niejedno-
krotnie opiekunowie są zmuszeni do całkowitej rezygnacji z pracy bądź do 
zmniejszenia wymiaru godzin pracy, a takŜe ograniczenia aktywności towarzy-
skiej, społecznej. Istotną trudnością dla osób sprawujących opiekę nad członkami 
rodziny jest często występujący brak współpracy z instytucjami i osobami świad-
czącymi profesjonalne usługi opiekuńcze i pielęgnacyjne (Mossakowska, Wię-
cek, Błędowski, red. 2013, s. 452−453).  

3. Inicjatywy publiczne na rzecz FFE  

Instytucje administracji centralnej włączają się w kampanie społeczne mające 
na celu zwrócenie uwagi na problematykę łączenia pracy z Ŝyciem poza nią. Jed-
ną z cennych inicjatyw w tym zakresie jest kampania społeczna w ramach projek-
tu „Godzenie ról rodzinnych i zawodowych kobiet i męŜczyzn” wdraŜanego przez 
Centrum Rozwoju Zasobów Ludzkich przy współpracy merytorycznej Departa-
mentu Analiz Ekonomicznych i Prognoz w Ministerstwie Pracy i Polityki Społecz-
nej (projekt jest współfinansowany ze środków Europejskiego Funduszu Społecz-
nego w ramach Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki). Głównym zadaniem 
kampanii (w ramach której zrealizowano spoty reklamowe) jest wzrost świado-
mości społeczeństwa co do tego, Ŝe egalitarny podział obowiązków rodzicielskich 
i zawodowych jest korzystny dla całej rodziny. Ponadto intencją autorów tego 
przedsięwzięcia było zaakcentowanie, Ŝe rozwiązania w zakresie godzenia ról 
przyczyniają się do umocnienia pozycji kobiet na rynku pracy oraz decyzji pro-
kreacyjnych.24 

__________ 
24      http://analizy.mpips.gov.pl/index.php/komunikaty-topmenu-49/67-godzenie-rol-rodzinnych-i-
zawodowych-kobiet-i-mczyzn.html. 
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Okazją do zwrócenia uwagi na kwestie związane z godzeniem pracy z Ŝyciem 
pozazawodowym była prezydencja w UE w 2012 r. W czasie jej trwania Polska, 
w ramach przeglądu stanu wdraŜania Pekińskiej Platformy Działania25, podjęto 
aktywność w obszarze „Kobiety i gospodarka”, ze szczególnym uwzględnie-
niem kwestii związanych z równością płci oraz łączenia Ŝycia zawodowego z ro-
dzinnym26.  

Kancelaria Prezydenta RP w ramach Forum Debaty Publicznej „Solidarne spo-
łeczeństwo, bezpieczna rodzina” organizuje cykliczne spotkania dotyczące tworze-
nia w Polsce warunków sprzyjających godzeniu pracy z Ŝyciem pozazawodowym, 
ze szczególnym uwzględnieniem łączenia zobowiązań zawodowych i rodziciel-
skich. Na spotkania, mające charakter otwarty, zapraszani są przedstawiciele róŜ-
nych środowisk, reprezentujący często odmienne stanowisko co do sposobów re-
alizacji rozwiązań na rzecz WLB. Debaty te transmitowane są on-line na stronie 
www.prezydent.pl28. W dniu 10 maja 2013 r. odbyło się seminarium „Zatrudnie-
nie przyjazne rodzinie” zorganizowane przez Kancelarię Prezydenta wspólnie  
z Polską Konfederację Pracodawców Prywatnych Lewiatan, którego celem było 
przedstawienie narzędzi, wykorzystanych w róŜnych krajach UE (Szwecja, Belgia, 
Norwegia), wspomagających rodziców w miejscu pracy w zakresie łączenia obo-
wiązków zawodowych z rodzinnymi. Podczas spotkania podjęto dyskusję poświę-
coną uwarunkowaniom implementacji wybranych rozwiązań w Polsce. W spotkaniu 
uczestniczyli przedstawiciele pracodawców, związków zawodowych, eksperci, or-
ganizacji pozarządowych29. 

W maju 2013 r. ukazał się Program Polityki Rodzinnej Prezydenta RP, które-
go wdroŜenie ma na celu pomoc w podniesieniu wskaźników dzietności i w efek-
cie odnowę demograficzną Polski (Dobry Klimat… 2013, s. 7). Wśród najwaŜ-
niejszych postulatów odnoszących się do miejsca pracy wymienia się: 

__________ 
25      Podczas IV Światowej Konferencji w sprawie Kobiet, która odbyła się w 1995 r., przyjęto De-
klarację Pekińską i Platformę Działania na rzecz Równości, Rozwoju i Pokoju. W dokumencie tym 
zostały sformułowane cele strategiczne i działania w 12 głównych obszarach, których realizacja ma 
wpłynąć na poprawę sytuacji kobiet. Do obszarów tych naleŜą: kobiety a ubóstwo, edukacja kobiet, 
kobiety i zdrowie, przemoc wobec kobiet, kobiety a konflikt zbrojny, kobiety i gospodarka, kobiety 
u władzy i biorące udział w procesach decyzyjnych, mechanizmy instytucjonalne na rzecz podno-
szenia statusu kobiet, prawa kobiet jako prawa człowieka, kobiety i media, kobiety i środowisko, 
dziewczęta. Dokument podpisało 27 krajów członkowskich UE, w tym Polska. Patrz: Przegląd re-
alizacji Pekińskiej Platformy Działania: kobiety i gospodarka. Godzenie pracy z Ŝyciem rodzinnym 
jako warunek równego uczestnictwa w rynku pracy − główne wnioski, Europejski Instytut ds. Rów-
ności Kobiet i MęŜczyzn, Luksemburg, Urząd Publikacji UE, 2011.  
26      http://www.tvp.pl/publicystyka/polityka/polska-prezydencja-w-radzie-unii-europejskiej/aktualnosci/ 
rowne-traktowanie-kobiet-i-mezczyzn-oplaca-sie-przedsiebiorcom/5513180. 
27      http://www.prezydent.pl/dialog/fdp/solidarne-spoleczenstwo-bezpieczna-rodzina/aktualnosci/ 
art,22,fdp-o-laczeniu-pracy-zawodowej-i-wychowania-dzieci.html. 
28      http://www.prezydent.pl/dialog/fdp/solidarne-spoleczenstwo-bezpieczna-rodzina/aktualnosci/ 
art,22,fdp-o-laczeniu-pracy-zawodowej-i-wychowania-dzieci.html. 
29      http://www.prezydent.pl/kancelaria/aktywnosc-ministrow/art,624,seminarium-zatrudnienie-
przyjazne-rodzinie.html. 
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− czas pracy przyjazny rodzicom (ograniczenie skali pracy ponadwymiaro-
wej, większe wykorzystanie elastycznego czasu pracy i pracy w niepełnym wy-
miarze), 

− elastyczny i prosty system urlopów związanych z opieką nad małym dziec-
kiem (w tym branie urlopu rodzicielskiego w częściach), 

− promowanie równości w pracy kobiet i męŜczyzn (tamŜe, s. 7−9).  
Jedną z inicjatyw rządowych, będących instrumentem polityki rodzinnej pro-

mujących pomoc rodzinom, w którą włącza się Prezydent RP, jest Karta DuŜej Ro-
dziny. Inicjatywa ta dotyczy nieco odmiennego obszaru niŜ działania ukierunkowa-
ne bezpośrednio na równowaŜenie pracy z Ŝyciem rodzinnym. Jej zadaniem jest 
wsparcie finansowe rodzin wielodzietnych poprzez moŜliwość skorzystania z ulg, 
zniŜek i zwolnień przy zakupie usług, towarów oraz przy innych działaniach prze-
znaczonych dla rodzin wielodzietnych zarówno w skali gminy, powiatu, wojewódz-
twa, jak i kraju. Ze względu na to, Ŝe zniŜki mogą oferować instytucje publiczne, 
jak teŜ przedsiębiorcy prywatni, pracodawcy są zachęcani do włączenia się w tę 
inicjatywę.30  

Organy państwowe odgrywają rolę upowszechniającą aktywność gmin i powia-
tów na rzecz godzenia pracy z Ŝyciem pozazawodowym. Inicjatywy tego rodzaju 
mogą stać się cenną inspiracją i motywem do działania dla innych jednostek samo-
rządu terytorialnego, które do tej pory nie podjęły tego rodzaju aktywności. 

W kontekście rozwaŜań dotyczących problematyki zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie na szczególną uwagę zasługuje promowanie prorodzinnych działań przed-
siębiorców prowadzone przez samorządy. Przykładem jest tu powiat wołomiński, 
którego władze w 2012 r. uchwaliły Powiatowy Program Polityki Prorodzinnej 
TAKrodzina.pl. Jednym z celów szczegółowych tego programu jest tworzenie 
sprzyjających warunków do rozwoju rodziny na terenie powiatu. Podejmowane  
w tym obszarze działania dotyczą m.in. upowszechniania prorodzinnej aktywno-
ści przedsiębiorców w ramach konkursu „Firma przyjazna rodzinie”. Konkurs ma 
za zadanie promocję firm tworzących klimat przyjazny rodzinie w miejscu pracy 
oraz nowatorskich rozwiązań pomocy rodzinom (Uściński 2014, s. 60−61). NaleŜy 
podkreślić, Ŝe patronat nad tego typu konkursami obejmują równieŜ organy admini-
stracji publicznej, czego przykładem jest konkurs „Firma przyjazna rodzicom” re-
alizowany pod honorowym patronatem Ministerstwa Pracy i Polityki Społecznej 
(więcej informacji na temat konkursu znajduje się w pkt. 4 poświeconym aktyw-
ności pracodawców na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie).  

Władze samorządowe dąŜą do spełnienia oczekiwań rodziców równieŜ w za-
kresie zwiększenia ich moŜliwości powrotu do aktywności zawodowej. Władze Lu-
blina otrzymały dofinansowanie z funduszy unijnych na wdroŜenie projektu w ra-
mach Programu Operacyjnego Kapitał Ludzi pt. „Lubelskie mamy wracają do pracy”. 
W efekcie jego realizacji utworzono 20 dodatkowych miejsc opieki nad dziećmi 

__________ 
30      http://www.pracodawcyrp.pl/aktualnosci/art,1665,pracodawcy-rp-i-resort-pracy-promuja-wsrod-
przedsiebiorcow-program-karta-duzej-rodziny.html. 
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w Ŝłobkach. Ponadto miasto ma rozbudowaną sieć publicznych przedszkoli, w tym 
65 przedszkoli, 4 punkty przedszkolne, oddziały przedszkolne w szkołach pod-
stawowych (łącznie 9488 miejsc) (Lipińska 2014, s. 56).  

4. Działania pracodawców wspierające łączenie pracy  
z Ŝyciem rodzinnym: dobre praktyki 31  

W Polsce działania z zakresu family friendly employment mają stosunkowo 
krótką historię. JednakŜe jeszcze przed transformacją zakłady pracy poprzez 
świadczenia społeczne oraz działalność socjalną odgrywały istotną rolę w zakre-
sie polityki rodzinnej. NaleŜy przy tym pamiętać, Ŝe w poprzednim okresie 
świadczenia społeczne miały związek z miejscem zatrudnienia, a nie jak obecnie 
z miejscem zamieszkania. Zakład pracy mógł być zatem w tym kontekście trak-
towany jako istotny podmiot polityki rodzinnej. Jak pisze B. Kołaczek: „jeśli po-
litykę tę traktować jako tworzenie warunków sprzyjających prawidłowemu funk-
cjonowaniu rodzin, to zakład pracy moŜe odgrywać rolę takiego podmiotu takŜe 
ze względu na przedmiot i zakres działalności socjalnej”. Wymiar prorodzinny 
działalności socjalnej zakładów pracy przejawiał się tu w zaspokajaniu konkret-
nych potrzeb członków rodziny (np. w zakresie wypoczynku) bądź pomocy  
w wielu sytuacjach Ŝyciowych (choroba, związane z tym koszty leczenia i leków, 
kupno mieszkania, remont itp.) (Kołaczek 2009, s. 49). 

Podejmowane przez pracodawców działania słuŜące budowaniu w firmie śro-
dowiska przyjaznego rodzinie było na ogół wyrywkowe, występował deficyt kom-
pleksowych rozwiązań dostosowanych do indywidualnej sytuacji pracownika. Sto-
sowane przez pracodawców rozwiązania na rzecz godzenia pracy z Ŝyciem 
pozazawodowym nadal naleŜą do pewnego rodzaju awangardy i są postrzegane ja-
ko niestandardowe, jednak w ostatnich latach zauwaŜalna jest poprawa w tym 
względzie. W przewaŜającej części rozwiązania przyjazne rodzinie w miejscu pracy 
stosują firmy z kapitałem zagranicznym, czerpiące wzorce z zachodnich spółek 
macierzystych. Często prowadzone przez firmy działania nie mają odniesienia do 
sformalizowanych procedur wdraŜania czy spisanych programów mających formę 
dokumentu. Przychylne nastawienie pracodawców do idei family friendly employment 
wynika raczej z przyjętej kultury organizacyjnej i strategii rozwoju firmy akcentującej 
zarówno znaczenie sfery Ŝycia zawodowego, jak i pozazawodowego pracownika oraz 

__________ 
31      Przedstawione w tej części informacje z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie, jeśli nie 
zaznaczono tego inaczej, pochodzą z raportów „Odpowiedzialny Biznes w Polsce. Dobre praktyki” 
przygotowanych” przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu oraz z badań Instytutu Pracy i Spraw 
Socjalnych (studia przypadków) przeprowadzonych w ramach projektu „Programy Praca-śycie jako 
czynnik konkurencyjności firm i kształtowania społecznego środowiska pracy. Więcej informacji na 
ten temat moŜna znaleźć w: Kopertyńska, Mirosław, Smoder, Zając 2011, s. 199−238; odpowie-
dzialnybiznes.pl/. 
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przywiązanie do wartości, takich jak rodzina, zaufanie, relacje partnerskie w pracy itp. 
(Kopertyńska, Mirosław, Smoder, Zając 2011, s. 237; Smoder 2011).  

Działania podejmowane przez firmy przeznaczone są głównie dla młodych ro-
dziców. Oferowana jest moŜliwość wzięcia przez matkę lub ojca dodatkowego 
płatnego urlopu po urodzeniu dziecka (okres urlopu wynosi 3−4 tygodnie) czy 
kilku dodatkowych dni wolnych z tytułu wychowywania dzieci do 14. roku Ŝycia. 
Z urlopów tego rodzaju coraz częściej korzystają ojcowie (tamŜe). 

 
Dodatkowe urlopy, dni wolne od pracy dla rodziców (tamŜe, s. 203) 
Jedna z firm zajmujących się sprzedaŜą artykułów wyposaŜenia domu wśród licznych roz-

wiązań przyjaznych rodzicom oferuje dla swoich pracowników 30 dodatkowych (pozakodekso-
wych) dni urlopu do wykorzystania przez ojca lub matkę po urodzeniu dziecka. Ponadto ojco-
wie, którzy nie wykorzystują takiego urlopu, mogą otrzymać maksymalnie 10 dni płatnego 
zwolnienia od pracy.  

 
Niestandardowymi rozwiązaniami w zakresie wspierania rodzicielstwa na naj-

wcześniejszym jego etapie jest przyznanie firmowego becikowego z okazji naro-
dzin dziecka (jego kwota kształtuje się na poziomie 1000−2000 zł), wyprawek dla 
noworodka. Zdarza się, Ŝe kobiety w ciąŜy i młode mamy mogą korzystać ze spe-
cjalnie dla nich przygotowanego programu wellness, na który składają się ćwiczenia 
fitness, basen oraz probiotyczne przekąski i napoje dostosowane do potrzeb kobiet 
w ciąŜy.32 Niektórzy pracodawcy umoŜliwiają teŜ rodzicom przyj ście do pracy  
z dzieckiem, gdy nie moŜna zapewnić mu innej formy opieki.  

 
Infolinia dla rodziców (tamŜe, s. 206)  
Nietypową praktyką wykorzystywaną przez jedną z firm z branŜy chemicznej jest utworze-

nie infolinii Baby Assistance, za pomocą której rodzice mogą uzyskać niezbędne informacje na 
temat badań prenatalnych, szkół rodzenia, pielęgnacji w czasie ciąŜy i po porodzie, karmieniu  
i pielęgnacji noworodka czy obowiązkowych szczepień dla dzieci.  

 
DuŜym zainteresowaniem wśród pracowników cieszą się elastyczne rozwią-

zania w zakresie organizacji pracy i czasu pracy. Na niektórych stanowiskach 
pracownicy osoby mające zobowiązania opiekuńcze mogą kilka razy w tygodniu 
pracować zdalnie na zasadzie telepracy.  

 
Elastyczny czas pracy, uwzględnianie Ŝyczeń grafikowych (tamŜe, s. 203)  
Pracodawca reprezentujący firmę meblarską przewidział dla swoich pracowników moŜli-

wość pracy w równowaŜnym czasie, zatrudnienie weekendowe oraz w niepełnym wymiarze go-
dzin. Dla pracowników biurowych, w zaleŜności od potrzeb, istnieje moŜliwość skorzystania  
z indywidualnego rozkładu czasu pracy. Ponadto w określonych przypadkach jest stosowana 
praca w domu pod warunkiem, Ŝe pozwala na to charakter wykonywanej pracy. Wsparcie dla 
pracowników w pełnieniu funkcji rodzicielskich przejawia się równieŜ w uwzględnianiu Ŝyczeń 
grafikowych pracowników. Rozwiązanie to pozwala na zrealizowanie wymiennej opieki nad 
dzieckiem czy osobą zaleŜną.  

__________ 
32      Raport Odpowiedzialny Biznes w Polsce. Dobre praktyki, Forum Odpowiedzialnego Biznesu 
2008, http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/Raport%20Odpowiedzialny%20biznes%20w%20Polsce % 
202008.pdf. 
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W ramach rozwiązań przyjaznych rodzicom oferowanych przez pracodawców 
pracownicy podczas pracy w domu lub teŜ w okresie przebywania na dłuŜszym 
urlopie (wychowawczym czy macierzyńskim) mogą zatrzymać narzędzia słuŜbo-
we, takie jak telefon komórkowy, samochód słuŜbowy czy laptop. Kontakt z po-
zostałymi pracownikami zapewnia równieŜ firmowy Intranet, newslettery. Po 
powrocie z urlopu stosowane są tzw. ścieŜki powrotu, czyli okresy adaptacji 
umoŜliwiające stopniowe wdraŜanie się do bieŜących obowiązków zawodowych 
oraz praca w zmniejszonym wymiarze czasu (na Ŝyczenie pracownika).  

 
Program „Business Mama”33 
Celem programu pt. „Business Mama” prowadzonego przez jedną z firm consultingowych 

jest aktywizacja kobiet przebywających na urlopach wychowawczych. W ramach programu 
przewidziane jest m.in. uczestnictwo w szkoleniach e-learningowych. Dzięki podejmowanym 
przez pracodawcę działaniom młodym mamom łatwiej wrócić do pracy po okresie sprawowania 
opieki nad dzieckiem.  

 
Organizowanie firmowych przedszkoli czy Ŝłobków nadal naleŜy do działań 

stosowanych raczej incydentalnie. Jednak firmy, które zdecydowały się na ten krok, 
podkreślają, Ŝe przynosi to wymierne korzyści nie tylko dla pracowników, ale równieŜ 
dla pracodawców w postaci zwiększenia zaangaŜowania pracowników, przywiąza-
nia do firmy, przez co udaje się zatrzymać wartościowych pracowników będących ro-
dzicami w firmie.34 Wspieranie pracowników w funkcjach opiekuńczych odbywa 
się jednak częściej poprzez partycypowanie w kosztach związanych z opieką.  

 
Firmowe przedszkole35  
Wielu młodych rodziców będących pracownikami firmy specjalizującej się w produkcji me-

talowej miało problemy z zapisaniem dziecka do przedszkola. W związku z tym pracodawca po-
stanowił aplikować o środki unijne na uruchomienie firmowego przedszkola. 

Otrzymana dotacja umoŜliwiła pokrycie kosztów wyposaŜenia placówki, jej utrzymania, za-
trudnienia kadry oraz uiszczenia bieŜących opłat. Usługi opiekuńcze są bezpłatne (finansowanie  
z zakładowego funduszu świadczeń socjalnych). W ramach przedszkola oferowane są dodatkowe, 
bezpłatne zajęcia, np. rytmika, kurs języka francuskiego. Placówka, spełniając oczekiwania rodzi-
ców, funkcjonuje cały rok (a nie jak w państwowych przedszkolach 10 miesięcy) w godz. 6−20.  

 
WaŜną grupą praktyk jest organizacja czasu wolnego pracownikom i ich ro-

dzinom przez firmę. NaleŜy tu wspomnieć o imprezach integracyjnych z okazji 
świąt, balach w okresie karnawału, ale równieŜ rodzinnych piknikach wyjazdowych 
(np. z okazji Dnia Dziecka), wyjazdach na narty, rajdy, grzybobrania, a nawet 
wspólne pielgrzymki. Istnieje równieŜ moŜliwość skorzystania z dofinansowania do 
biletu do kina czy teatru lub na mecz piłki noŜnej. Ponadto firmy prowadzą dofi-
nansowanie do wypoczynku wakacyjnego dla dzieci, niektóre zaś podejmują się 
__________ 
33      https://mama.pl.capgemini.com/index.php/component/content/?view=featured. 
34      Raport Odpowiedzialny Biznes w Polsce. Dobre praktyki, Forum Odpowiedzialnego Biznesu 
2010, http://odpowiedzialnybiznes.pl. 
35      http://www.pomysldlamamy.pl/strefa-pracodawcy/kierunek-csr/item/336-w-tym-sezonie-nosi-
sie-przedszkola-przyzakladowe.html. 
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organizacji półkolonii w okresie letnim i zimowym, podczas których dzieci mogą 
m.in. odwiedzić miejsce pracy rodziców. Dla wielu pracowników interesującą for-
mą spędzania czasu po pracy jest bezpłatne korzystanie z zajęć rekreacyjnych, ta-
kich jak basen, koszykówka, siatkówka, siłownia, fitness, a nawet kurs tańca czy 
sztuki walki. Istnieje tu równieŜ moŜliwość korzystania z sali gimnastycznej czy 
boiska piłkarskiego, a nawet z masaŜu relaksacyjnego w miejscu pracy.  

 
Koła zainteresowań, zawody sportowe (tamŜe, s. 206−207) 
W jednej z firm z terenu Mazowsza pracownicy mogą aktywnie spędzać czas, spotykając się 

po pracy w ramach kół zainteresowań, np. koła wędkarskiego, klubu strzeleckiego czy Nordic 
Walking. Pracodawcy organizują teŜ zawody sportowe, np. biegi półmaratońskie i maratońskie  
o Puchar Prezesa firmy. Uczestniczą równieŜ w międzynarodowej rywalizacji w ramach Corpo-
rate Games, odnosząc sukcesy w piłce noŜnej, pływaniu, badmintonie, ping-pongu. 

 
Coraz więcej firm oferuje swoim pracownikom i ich rodzinom pakiet usług 

medycznych w ramach abonamentu pracowniczego. Bezpłatną opieką obejmowane 
są równieŜ kobiety w ciąŜy i młode matki zatrudnione w firmie. Przewidziane są tu 
równieŜ dodatkowe szczepienia dla dzieci. W wybranych firmach prowadzi się 
programy profilaktyki zdrowotnej  dla pracowników, np. tydzień ćwiczeń, ty-
dzień abstynencji tytoniowej. Ponadto pracownicy mogą skorzystać z wizyty u psy-
chologa czy psychiatry, zdarza się, Ŝe pracodawca finansuje długookresową terapię. 
Świadczone są teŜ porady pedagogiczne i prawnicze. Ponadto organizowane są ak-
cje zbierania krwi oraz szpiku kostnego dla rodzin pracowników.36 

Istotną praktyką stosowaną w firmach są grupowe ubezpieczenia pracowni-
cze (od nieszczęśliwych wypadków w pracy i poza nią, na wypadek hospitalizacji 
pracownika, śmierci współmałŜonka) adresowane do pracowników i ich rodzin. 
Część składki ubezpieczeniowej opłaca pracodawca.  

WaŜną rolę w upowszechnianiu dobrych praktyk w zakresie zatrudnienia 
przyjaznego rodzinie pełnią liczne konkursy i rankingi organizowane m.in. przez 
organizacje pozarządowe, media oraz instytuty naukowe. Wśród nich naleŜy wy-
mienić konkurs „Firma przyjazna mamie” prowadzony przez miesięcznik „Dziec-
ko” i „Poradnik Domowy”, inicjatywę „Mama w pracy” organizowaną corocznie 
przez Fundację św. Mikołaja oraz konkurs „Lider Zarządzania Zasobami Ludz-
kimi” prowadzony przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych. Jedną z najnowszych 
inicjatyw w tym zakresie jest ogólnopolski konkurs dla przedsiębiorców „Firma 
Przyjazna Rodzicom” realizowany w partnerstwie przez dwie firmy w ramach 
projektu „rodzina-i-kariera.infor.pl”. Konkurs składa się z dwóch etapów (woje-
wódzkiego i ogólnopolskiego) i jest adresowany do pracodawców reprezentują-

__________ 
36      Raport Odpowiedzialny Biznes w Polsce. Dobre praktyki, Forum Odpowiedzialnego Biznesu 
2010, http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/Odpowiedzialny%20biznes%20w%20Polsce_2009- 
1293707713.pdf. 
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cych róŜne branŜe. Zgłoszenia mogą nadsyłać zarówno pracodawcy, którzy wdra-
Ŝają rozwiązania przyjazne rodzicielstwu, jak i pracownicy tych firm.37.  

Znaczący wkład w popularyzację rozwiązań pozwalających na realizację zo-
bowiązań rodzicielskich ma równieŜ Great Place to Work Institute Polska po-
przez stworzenie rankingu najlepszych miejsc pracy w Polsce. Celem wymienionych 
wcześniej inicjatyw jest promowanie pracodawców, którzy starają się zrozumieć sy-
tuację pracujących rodziców, wprowadzając konkretne praktyki ułatwiające pogo-
dzenie kariery zawodowej z wychowywaniem dziecka. W konkursach tych brane 
są pod uwagę nie tylko deklaracje pracodawców nt. wprowadzonych w firmie prak-
tyk. Ankiety oceniające poszczególne rozwiązania wypełniają sami pracownicy,  
w ten sposób weryfikując informacje przedstawione przez swoich przełoŜonych.  

Implementacja działań podejmowanych w Polsce na rzecz godzenia pracy z Ŝy-
ciem rodzinnym związana jest z występowaniem szeregu uwarunkowań o charak-
terze demograficznym, ekonomicznym i społeczno-kulturowym. W obszarze 
rozwiązań instytucjonalnych w ostatnich latach wprowadzono wiele instrumen-
tów mających na celu pomoc w łączeniu pracy ze zobowiązaniami rodzinnymi. 
WydłuŜono urlop macierzyński, uelastyczniono korzystanie z urlopu wycho-
wawczego (moŜliwość wykorzystania w większej niŜ dotychczas liczbie części). 
Na uwagę zasługują działania na rzecz zwiększenia zaangaŜowania ojca w Ŝycie 
rodzinne (w tym wprowadzenie urlopu ojcowskiego oraz części urlopu wycho-
wawczego przysługującej wyłącznie ojcu). Ponadto wprowadzono zmiany w opiece 
instytucjonalnej nad dziećmi do lat 3 i w wieku przedszkolnym, dzięki czemu 
zwiększono dostępność korzystania z tego rodzaju opieki. Nie oznacza to jednak 
zaspokojenia potrzeb w zakresie usług opiekuńczych na wystarczającym pozio-
mie. Aktywność pracodawców w zakresie zatrudnienia przyjaznego rodzinie, mimo 
Ŝe nadal występuje w ograniczonym zakresie, odznacza się dość duŜą róŜnorod-
nością oferowanych rozwiązań. Działania tego typu są zapowiedzią zmian w po-
dejściu do zatrudniania przyjaznego rodzinie, a poprzez róŜne formy upowszechnienia 
(m.in. konkursy poświecone tej problematyce) mają szansę na rozpowszechnienie 
w większej niŜ dotychczas skali.  

__________ 
37      http://www.mpips.gov.pl/aktualnosci-wszystkie/fundusze-europejskie/art,6553,konkurs-firma-
przyjazna-rodzicom.html. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Joanna Mirosław 

Rozdział VII 

CZYM  JEST  ZATRUDNIENIE  PRZYJAZNE 
RODZINIE?  OPINIE  PRACODAWCÓW   
 

1. Próba zdefiniowania pojęcia 

Koncepcja zatrudnienia przyjaznego rodzinie (family friendly employment − 
FFE) utrwala się w świadomości pracodawców, o czym świadczą wypowiedzi re-
spondentów uzyskane w toku omawianych badań, jakkolwiek w zdefiniowaniu 
pojęcia róŜnie rozłoŜone są jego komponenty. Najczęściej akcentowano, Ŝe jest to 
takie zatrudnienie, które umoŜliwia pogodzenie obowiązków zawodowych z ro-
dzinnymi, zatem takie, którego odpowiednia organizacja pozwala pracownikom 
na efektywne wypełnianie zawodowych obowiązków przy jednoczesnej moŜli-
wości realizowania się w sferze prywatnej, głównie w rodzinie. 

Takie rozumienie definicji FFE wyraŜało się w stwierdzeniach typu:  
… to takie zatrudnienie, gdzie warunki pracy, czas pracy w firmie pozwalają 

na zajęcie się Ŝyciem rodzinnym, spędzania odpowiednio duŜej ilości czasu z ro-
dziną (dyrektor ds. personalnych, zatrudnienie 530 osób, w tym 91% kobiet, sek-
tor prywatny, handel). 

… to zatrudnienie umoŜliwiające osobiste realizowanie się w zawodzie bez 
poświęcania waŜnych elementów Ŝycia prywatnego, rodzinnego (dyrektor ds. ka-
drowo-płacowych, zatrudnienie 639 osób, w tym 73% kobiet, sektor prywatny, 
wydawnictwo). 

Niektóre wypowiedzi zawierające szerszy kontekst zagadnień wskazywały, Ŝe 
zatrudnienie przyjazne rodzinie odnosi się do wzajemnego poszanowania intere-
sów i potrzeb obu stron umowy, tj. pracownika i pracodawcy, a więc oparte na 
zasadzie win-win: 

… to przede wszystkim taka organizacja i takie warunki, Ŝeby obie strony 
umowy miały poczucie zadbania o swoje potrzeby i interesy, Ŝeby obok przestrze-
gania prawa było równieŜ miejsce na wzajemne zrozumienie uzasadnionych po-
trzeb i oczekiwań pracownika, ale pracodawcy (finanse menedŜer, zatrudnienie 
35 osób, w tym 60% kobiet, sektor prywatny, handel i naprawy). 

Definiując zatrudnienie przyjazne rodzinie, badani pracodawcy zwracali uwagę 
na potrzebę ustalenia odpowiednich relacji pracowników z pracodawcą i z innymi 
pracownikami czy wręcz porozumienia między pracodawcą a pracownikami. 



Czym jest zatrudnienie przyjazne rodzinie? Opinie pracodawców 
 

191

Chodziło tu o taką relację pracodawcy z zespołem pracowników, która umoŜliwia 
pracownikom bezkonfliktowe wywiązywanie się z obowiązków zawodowych i ro-
dzinnych, przy czym niejednokrotnie zaznaczano, Ŝe problem godzenie obu sfer  
– pracy i Ŝycia poza nią − dotyczy wszystkich pracowników, nie tylko tych, któ-
rzy mają małe dzieci, bo przecieŜ rodzina to nie tylko dzieci.  

Zdaniem badanych pracodawców, firma przyjazna rodzinie to taka, w której 
panuje klimat zrozumienia zarówno przez pracodawcę, jak i przez pozostałą 
część załogi potrzeb osób mających obowiązki rodzinne. Pracodawcę „przyjazne-
go rodzinie” cechuje wyrozumiałość, Ŝyczliwość, przewidywalność, współ-
uczestniczenie w Ŝyciu rodzinnym pracownika poprzez pomoc w godzeniu jed-
nych i drugich obowiązków, pomoc dla pracowników, którzy rozpoczynają Ŝycie 
rodzinne, otwarta i przychylna wobec nich postawa, która wprowadza przyjazną 
atmosferę i zrozumienie problemów pracowników. Pracodawca przyjazny rodzi-
nie zauwaŜa, Ŝe pracownik ma chore dziecko i nie ma go z kim zostawić, Ŝyczli-
wie traktuje pracownice w ciąŜy, nie robi problemów, jeśli pracownik chce zmie-
nić czas pracy z powodów rodzinnych, a ustalanie letnich urlopów rozpoczyna od 
rodziców małych dzieci. 

Dla mnie zatrudnienie przyjazne rodzinie oznacza Ŝyczliwe zachowanie pra-
codawcy wobec rodzinnych potrzeb pracownika, uwzględnienie sytuacji rodzin-
nej pracownika przy czasie pracy, urlopach, opiece nad dziećmi, … takie trakto-
wanie pracownika w jaki sposób pracodawca sam chciałby być traktowany. 
Pracodawca musi zdawać sobie sprawę, Ŝe pracownik, który ma problemy ro-
dzinne nie będzie dobrze pracował (męŜczyzna, właściciel, zatrudnienie 5 pra-
cowników, w tym 80% kobiet, sektor prywatny, ochrona zdrowia). 

Cechą zatrudnienia przyjaznego rodzinie powinno być teŜ zrozumienie wśród 
pracowników, którzy obowiązków rodzinnych jeszcze nie mają lub juŜ nie mają, ale 
muszą współpracować z koleŜankami i kolegami godzącymi te obowiązki i odno-
sić się do nich ze zrozumieniem (HR menedŜer, zatrudnienie 296 osób, w tym 
55% kobiet, sektor prywatny, usługi). 

Charakteryzując zatrudnienie przyjazne rodzinie, pracodawcy odnosili się do 
szeregu róŜnych przepisów i praktyk. Najczęściej wymieniane były rozwiązania 
dotyczące organizacji pracy i czasu pracy − elastyczny czas pracy, niepełny wy-
miar czasu pracy, indywidualny system czasu pracy, zadaniowy czas pracy czy 
teŜ moŜliwość korzystania z ruchomego czasu pracy przez pracowników, a takŜe 
telepraca, praca weekendowa. Inne przykłady to prowadzenie przez firmę przed-
szkola przyzakładowego, Ŝłobka czy świetlicy. Jako przykład takiego zatrudnie-
nia podawano rodzinny pakiet opieki medycznej, ale takŜe wsparcie material-
ne/finansowe pracowników: pieniądze dla rodziców z tytułu urodzenia dziecka, 
wyprawka dla noworodka, wyprawki szkolne, dofinansowanie wypoczynku dla 
pracowników i ich dzieci.  

Dla znaczącej liczby badanych zatrudnienie przyjazne rodzinie to przestrze-
ganie przez firmę rozwiązań funkcjonujących w kodeksie pracy, mających na celu 
ułatwienie pracownikowi godzenia Ŝycia zawodowego i rodzinnego (m.in. urlop 
wychowawczy, krótszy czas pracy matek karmiących, zagwarantowane miejsce 



Joanna Mirosław 
 

192

pracy po urlopie macierzyńskim czy wychowawczym, moŜliwość zmniejszania 
wymiaru czasu pracy). W przypadku tych respondentów moŜna zaryzykować tezę 
o utoŜsamianiu zatrudnienia przyjaznego rodzinie z respektowaniem uprawnień 
pracowniczych wynikających z prawa pracy. Jedna z respondentek dokonała po-
działu na pracodawców realizujących FFE i niestosujących takich praktyk. Kryte-
rium było przestrzeganie przepisów kodeksu pracy: Dla mnie podstawowym mierni-
kiem zatrudnienia przyjaznego rodzinie jest przestrzeganie kodeksu pracy przez 
pracodawcę – jeśli pracodawca przestrzega KP to stosuje zatrudnienie przyjazne 
rodzinie; jeśli łamie przepisy kodeksu pracy − nie prowadzi zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie. Drugim kryterium jest wynagrodzenie – jeŜeli pracownik za dobrą pracę 
dostaje dobre wynagrodzenie to on jest w stanie tak sobie zorganizować obo-
wiązki rodzinne, Ŝe firma nie jest mu tu do niczego potrzebna (kobieta, szef kadr, 
zatrudnienie 890 osób, w tym 68% kobiet, sektor publiczny, ochrona zdrowia). 

Podobne stanowisko wyraŜali respondenci zogniskowanego wywiadu grupo-
wego (Focus Group Interview − FGI), którzy reprezentowali nie tylko pracodaw-
ców, ale równieŜ pracowników. Większość z nich stwierdziła, Ŝe wystarczyłoby 
im 5 tys. zł miesięcznej pensji i byliby w stanie sami zatroszczyć się o swoje ro-
dziny, zorganizować opiekę itp. Nie oczekiwaliby juŜ wtedy Ŝadnej pomocy od 
pracodawcy: Nie trzeba byłoby szukać Ŝłobków i przedszkoli bo moŜna byłoby so-
bie znaleźć dobrą opiekunkę za 1000 złotych (przedstawiciel Forum Związków 
Zawodowych). 

Oznaczać to moŜe nacisk na uzyskiwanie godziwych zarobków za wykony-
waną pracę, odsuwający na dalszy plan godzenie pracy z Ŝyciem rodzinnym.  

ZawęŜenie rozumienia zatrudnienia przyjaznego rodzinie do respektowania 
regulacji prawnych w tym zakresie obejmowało tylko część badanych pracodaw-
ców. Dla pozostałych było to jednoczesne przestrzeganie przepisów kodeksu 
pracy, jak i stosowanie dodatkowych, dobrowolnych rozwiązań:  

… po pierwsze oznacza to przestrzeganie przez zakład pracy wszelkich regu-
lacji mających na celu ułatwienie pogodzenia Ŝycia zawodowego i rodzinnego. 
Dalej – własne inicjatywy pracodawcy, pozwalające na łatwiejsze godzenie obo-
wiązków pracownika i rodzica czy opiekuna (męŜczyzna, dyrektor, zatrudnienie 
28 osób, w tym 70% kobiet, sektor publiczny, edukacja). 

W większości przypadków zatrudnienie przyjazne rodzinie budziło pozytywne 
reakcje. Tylko w dwóch przypadkach temat ten respondenci potraktowali obojętnie, 
czy wręcz negatywnie. Jeden z rozmówców stwierdził, Ŝe zatrudnienie przyjazne 
rodzinie: 

… to jest kolejne hasło, które próbuje się rozpropagować w Polsce … to tylko 
hasła, przejściowe mody, nie zawracam sobie nimi głowy … szkoda na nie czasu 
(kobieta, szef kadr, zatrudnienie 390 osób, w tym 68% kobiet, sektor publiczny, 
ochrona zdrowia). 

Innemu respondentowi zatrudnienie przyjazne rodzinie kojarzyło się z nepo-
tyzmem, gdzie pracodawca zatrudnia na podstawie znajomości, a nie profesjonal-
nych umiejętności (męŜczyzna, właściciel, zatrudnienie 12 osób, w tym 40% kobiet, 
sektor prywatny, działalność usługowa).  
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Idea zatrudnienia przyjaznego rodzinie nie przekonuje tych respondentów, gdyŜ, 
według nich, pracodawca po prostu powinien przestrzegać obowiązującego prawa  
i gwarantować dobre wynagrodzenie.  

2. Zatrudnienie przyjazne rodzinie; respektowanie prawa 
– działalność dobrowolna? 

Charakteryzując szczegółowo zatrudnienie przyjazne rodzinie, pracodawcy 
wymieniali przede wszystkim szereg rozwiązań mieszczących się w ramach pra-
wa pracy (uprawnienia pracowników mających obowiązki rodzinne), jak i działa-
nia dobrowolne, pozakodeksowe. Takie podejście przedstawili zarówno praco-
dawcy, którzy reprezentowali „szersze” spojrzenie na koncepcję zatrudnienia 
przyjaznego rodzinie, jaki i ci, którzy jej rozumienie ograniczali tylko do respek-
towania prawa pracy.  

Pierwszym, wcale nie powszechnym rozwiązaniem, jest przestrzeganie i wyko-
rzystywanie prawa pracy; jeśli pracodawca wykorzystuje istniejące przepisy w tej 
mierze to juŜ robi duŜo i dobrze bo umoŜliwia pracownikom, zwłaszcza pracow-
nicom, pracę w takiej formie i w takich reŜimach czasowych, Ŝe mogą pogodzić 
swoje obowiązki zawodowe z rodzinnymi. Reszta zaleŜy od prorodzinnego nasta-
wienia pracodawcy i bezpośrednich kierowników pracowników (kobieta, HR me-
nedŜer, zatrudnienie 296 osób, w tym 55,5% kobiet, sektor prywatny, działalność 
usługowa).  

Wśród najczęściej wymienianych znanych rozwiązań umocowanych w kodek-
sie pracy były: urlop macierzyński, urlop wychowawczy, dni wolne na opiekę nad 
dziećmi, ochrona kobiet w ciąŜy, a takŜe kodeksowe rozwiązania dotyczące zawie-
rania umów o pracę i elastyczne warunki jej świadczenia … wszystkie formalnie 
dostępne i doraźnie umówione elastyczne formy pracy i czasu jej wykonywania 
(dyrektor ds. kadrowo-placowych, zatrudnienie 639 osób, w tym 73% kobiet, sek-
tor prywatny, działalność usługowa). Zaliczono tu:  

− telepracę,  
− zadaniowy i równowaŜny system pracy,  
− pracę weekendową,  
− pracę w domu,  
− ruchomy czas pracy,  
− indywidualny czas pracy,  
− moŜliwość pracy w niepełnym wymiarze czasu pracy.  
Przykłady rozwiązań mających umocowanie prawne to takŜe:  
• zasiłki i dodatki związane z urodzeniem i wychowywaniem dziecka,  
• zapomogi związane ze śmiercią członka rodziny,  
• dofinansowanie do wypoczynku pracowników i dzieci pracowników, 
• udogodnienia dla rodziców oferowane przez fundusz socjalny. 
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Generalnie odpowiedzi tej części badanych pracodawców moŜna by sprowa-
dzić do jednego ogólnego stwierdzenia:  

Znamy i stosujemy wszystkie przewidziane kodeksem tzw. prorodzinne upraw-
nienia pracowników od uprawnień urlopowych kobiet cięŜarnych i młodych matek 
do elastycznych form zatrudnienia i czasu pracy wszystkich pracowników (kobieta, 
finance manager, zatrudnienie 35 pracowników, w tym 60% kobiet, sektor pry-
watny, handel i naprawy).  

Z szeregu róŜnych działań kojarzących się respondentom z zatrudnieniem 
przyjaznym rodzinie, pracodawcy wymieniali te, które moŜna zaliczyć do rozwią-
zań dobrowolnych (pozakodeksowych):  

• przyzakładowe Ŝłobki i przedszkola,  
• dofinansowanie przez zakłady pracy do Ŝłobków i przedszkoli, 
• karnety medyczne dla pracownika i członków rodziny,  
• wyjazdy/spotkania integracyjne,  
• dostosowanie poszczególnych zmian pracy dla matek i ojców najmłodszych 

dzieci, 
• moŜliwość korzystania z pomieszczenia, które moŜe słuŜyć za świetlicę dla 

starszych dzieci. 
W opinii jednego z respondentów najskuteczniejszym i najbardziej popular-

nym rozwiązaniem wśród pracowników są róŜnego rodzaju dotacje, na przykład 
dotacje do wyprawek szkolnych czy pomoc w formie rzeczowej − wyprawka dla 
noworodków. Rozwiązania przyjazne rodzinie to, zdaniem badanych, stała goto-
wość do pomocy pracownikowi w nieprzewidzianych okolicznościach, znalezie-
nie rozwiązania satysfakcjonującego obie strony (pracodawcę i pracownika). 

Są to jak w naszym przypadku bardzo elastyczne reakcje na częste wśród mło-
dych matek a właściwie ich dzieci sytuacje awaryjne, czyli bez szczególnych cere-
gieli i zabiegów formalnych umoŜliwianie korzystania z elastycznych form wykony-
wania pracy (kobieta, HR menedŜer, zatrudnienie 296 osób, w tym 55% kobiet, 
sektor prywatny, usługi). 

Działania w ramach zatrudnienia przyjaznego rodzinie to przede wszystkim 
wiele moŜliwych do wykorzystania rozwiązań dobrowolnych, dostosowanych do 
potrzeb konkretnej załogi czy konkretnej osoby. Badani przedstawiciele praco-
dawców wykazywali znajomość takich rozwiązań, jakkolwiek nie oznacza to sto-
sowania ich w praktyce w reprezentowanych przez nich firmach. Wymieniano:  

• zwalnianie pracownika do domu w przypadku choroby czy wypadku człon-
ka rodziny,  

• uwzględnianie sytuacji rodzinnej w rozkładzie czasu pracy, np. zastosowa-
nie zadaniowego czasu pracy dla osób, które mają małe dzieci czy stopniowy po-
wrót do pracy po urlopie macierzyńskim, polegający na tym, Ŝe kobieta najpierw 
pracuje 2−3 dni w tygodniu (pozostałe dni pokrywane są z urlopu wypoczynkowe-
go), a potem stopniowo wydłuŜa się tydzień pracy (kobieta, kierownik biura za-
rządzania personelem, zatrudnienie 407 osób, w tym 55% kobiet, sektor publicz-
ny, gazownia), 
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• pomoc w zapewnieniu opieki nad dziećmi, 
• dodatkowy urlop ojcowski,  
• pokój dla matek karmiących, 
• szkolenia, które mogą być przydatne w codziennym Ŝyciu,  
• karnety sportowe dla pracowników i ich rodzin,  
• przewodnik dla rodziców − broszura przekazywana pracownicom podczas 

ich urlopu macierzyńskiego,  
• moŜliwość organizowania akcji charytatywnych na rzecz dzieci pracowni-

ków firmy. 

3. Źródła wiedzy o zatrudnieniu przyjaznym rodzinie 

Znajomość rozwiązań w zakresie FFE pracodawcy czerpią z róŜnych źródeł. 
Dla jednych są to własne doświadczenia w prowadzeniu firmy, kierowaniu dzia-
łem HR. 

Własna praktyka zakładowa i środowiskowa to najczęściej podawane źródło 
wiedzy na ten temat. Wiedzę czerpałam i czerpię głównie ze swojego trzydziestolet-
niego doświadczenia zawodowego a takŜe z rozmaitych publikacji, które ukazują 
się w fachowych czasopismach (kobieta, dyrektor wydziału kadr, zatrudnienie 1011 
pracowników, w tym 71% kobiet, sektor publiczny, administracja publiczna). 
Źródłem pozyskiwania informacji na temat zagadnienia FFE są równieŜ od-

powiednie studia, szkolenia, konferencje HR-owców, poradniki specjalistyczne 
dotyczące kwestii zarządzania i gospodarowania zasobami ludzkimi, spotkania 
instruktaŜowe z prawnikami, przepisy i komentarze zawarte w kodeksie pracy czy 
specjalistycznej prasie (wymienianie tu były: „Rzeczypospolita”, „Gazeta Praw-
na”, czasopisma HR, wydawnictwa „Wolters Kluvers”, strona internetowa www. 
abc.com.pl, „Personel i Zarządzanie” czy ogólnie Internet). KaŜde z tych źródeł 
informacji wskazało przynajmniej kilku respondentów. 

Respondenci przyznają, Ŝe temat zatrudnienia przyjaznego rodzinie stał się 
ostatnio bardzo popularny, duŜo się słyszy o tym w środowisku pracodawców, 
szczególnie na konferencjach, spotkaniach branŜowych i w mediach. 

Do wzrostu wiedzy na temat FFE i popularności tego tematu niewątpliwie przy-
czynił się konkurs „Mama w pracy” organizowany przez „Rzeczpospolitą” i Funda-
cję św. Mikołaja. W pięciu przypadkach firmy brały czynny udział w tym kon-
kursie, niektóre były teŜ laureatami. Uczestnictwo w konkursie to okazja do 
wzajemnej wymiany doświadczeń i pomysłów w zakresie FFE między firmami. 

W jednym przypadku jako źródło inspiracji i pomysłów respondent podał swo-
jego zagranicznego inwestora, który stosuje tego typu rozwiązania we własnej fir-
mie w Hiszpanii.  

Wymieniamy się doświadczeniami z innymi pracodawcami, te zagadnienia są 
poruszane na róŜnego typu konferencjach z HR. Przypominam sobie konferencję 
sprzed 2 lat − „Mama w pracy”, ponadto staramy się brać udział w konkursach 
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organizowanych przez Rzeczpospolitą – „Mama w pracy” − i tam teŜ moŜna uzy-
skać informacje co inne firmy robią w tym zakresie na rzecz pracowników. Po-
nadto spotykamy się z tym zagadnieniem w prasie branŜowej np. „Personel i za-
rządzanie (firma duŜa – 1973 pracowników, w tym 9% kobiet, sektor prywatny, 
produkcja i montaŜ urządzeń elektrycznych). 

Dla części pracodawców wiedza na temat zatrudnienia przyjaznego rodzinie 
pochodzi z wymiany doświadczeń z firmami lokalnymi np. na temat dobrych 
praktyk. W ten sposób łatwiej zorientować się, jakie rozwiązania w zakresie FFE 
stosują inne firmy. Wśród nich wymieniano m.in. praktyki z zakresu organizacji 
czasu pracy (elastyczny czas pracy, zadaniowy czas pracy), ułatwienia w zakresie 
opieki nad dziećmi (przedszkola przyzakładowe, miniprzedszkola, dofinansowa-
nie do Ŝłobków i przedszkoli, do kolonii dla dzieci), róŜne oferty aktywnego spę-
dzania czasu wolnego (karnety sportowe, karnety na basen), rodzinne pakiety 
medyczne. 

Większość badanych nie potrafiła jednak podać przykładów takich rozwiązań 
stosowanych przez inne firmy, tłumacząc to m.in. brakiem czasu na analizę poza 
własną firmą. Pracodawcy koncentrują się głównie na swoich przedsiębiorstwach 
i skupiają się na rozwiązaniach znanych im z własnego doświadczenia.  

Według respondentów, w zakresie stosowania FFE istnieje wyraźne zróŜnico-
wanie terytorialne. Szczególnie odnosi się to do firm z Warszawy i okolic. W mniej-
szych miejscowościach (w obszarach regionów, na których znajdowały się bada-
ne firmy) jest raczej gorzej pod tym względem, głównie z powodów finansowych. 

Teoretycznie, Warszawa i okolice z uwagi na róŜnorodność firm i form zatrud-
nienia sprzyja wykorzystywaniu wszelkich przewidzianych prawem, tzw. kodekso-
wych ale i oryginalnych własnych rozwiązań na przykład stosowanych przez firmy 
mające główne oparcie w kapitale obcym (kobieta, dyrektor ds. kadrowo-płacowych, 
zatrudnienie 639 osób, w tym 73% kobiet, sektor prywatny, usługi). 

W Warszawie są chyba stosowane wszystkie moŜliwe rozwiązania, przewidziane 
prawem i dodatkowo wewnętrznymi regulacjami w kwestiach mniej zasadniczych. 
W regionie, zdaje się, jest gorzej, zwłaszcza w małych firmach prywatnych, które 
często uprawiają zatrudnienie na pograniczu szarej strefy, co jest chyba wynikiem 
duŜego bezrobocia (kobieta, finance manager, zatrudnienie 35 osób, w tym 60% 
kobiet, sektor prywatny z kapitałem zagranicznym, handel i naprawy). 

Czynnikiem róŜnicującym sytuację w zakresie zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie jest takŜe wielkość firmy oraz udział kapitału zagranicznego. DuŜe przed-
siębiorstwa z obcym kapitałem mają lepsze moŜliwości prowadzenia dobrowol-
nych działań na rzecz pracowników obarczonych obowiązkami rodzinnymi, 
między innymi dlatego, Ŝe czerpią wzory z firm macierzystych, co znalazło po-
twierdzenie w cytowanych wyjaśnieniach respondentów.  

Co trzeci z badanych zwrócił uwagę, Ŝe nikt w regionie nie stosuje specjal-
nych udogodnień dla pracowników. Wszyscy ograniczają się do przestrzegania 
kodeksu pracy. Respondenci nie słyszeli o większych naruszeniach praw pracow-
niczych, jednak z uwagi na trudną sytuację na rynku pracy i problemy finansowe 
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przedsiębiorstw działania wspierające zatrudnienie przyjazne rodzinie schodzą na 
dalszy plan. NajwaŜniejsze jest pozyskanie pracy w ogóle. 

Nie mam bliŜszej wiedzy na ten temat, bo z tego co wiem, z uwagi na dość wy-
sokie bezrobocie, bardziej Ŝywotnym zagadnieniem jest dla mieszkańców miasta  
i regionu pozyskanie zatrudnienia bez względu na udogodnienia prorodzinne. Nie 
są mi znane przypadki raŜącego lekcewaŜenia tych spraw przez miejscowych 
pracodawców bo nie jest to zagadnienie pierwszoplanowe (kobieta, dyrektor ds. 
personalnych, zatrudnienie 660 osób, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, prze-
twórstwo przemysłowe). 

Badanym pracodawcom trudno było ocenić sytuację pod względem podejścia 
do FFE w innych firmach, gdyŜ stosowanie lub nie dodatkowych rozwiązań  
w tym zakresie jest mocno uzaleŜnione od konkretnej sytuacji danego przedsię-
biorstwa – jego wielkości, sektora, w jakim funkcjonuje czy lokalizacji. 

To trudno oceniać, bo inaczej to na pewno wygląda poza Warszawą a juŜ na 
pewno inaczej w firmach przemysłowych, produkujących i pracujących w okre-
ślonych reŜimach technologicznych. W takich firmach jak nasza na ogół są więk-
sze moŜliwości zastosowania rozwiązań przyjaznych rodzinie. WaŜne jest równieŜ 
i to, Ŝe w takich renomowanych firmach zatrudniających pracowników o wysokim 
wykształceniu i jeszcze w duŜym ośrodku miejskim gdzie rynek pracy jest raczej 
nieograniczony, nie do pomyślenia są naduŜycia pracodawców w kwestiach sto-
sowania uprawnień ułatwiających godzenie pracy zawodowej z obowiązkami ro-
dzinnymi. Wręcz przeciwnie, to pracodawcy dbają o image firmy jako przyjaznej 
pracownikowi i jego rodzinie (kobieta, HR menedŜer, zatrudnienie 307 osób, w tym 
68% kobiet, sektor prywatny z kapitałem zagranicznym, przetwórstwo przemy-
słowe oraz handel i naprawy). 

4. Podmioty odpowiedzialne za godzenie pracy z Ŝyciem 
pozazawodowym 

Stosunek pracodawców do działań w zakresie zatrudnienia przyjaznego rodzi-
nie, zarówno obligatoryjnych, wynikających z przepisów prawnych, jak i dobro-
wolnych, moŜna uznać za pochodną ich opinii co do tego, kto powinien odpowia-
dać za godzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym pracownika: pracodawca/firma, 
państwo czy pracownik. Wśród badanych pracodawców wypowiedzi na ten temat 
były zróŜnicowane. Blisko połowa z badanych uznała, Ŝe odpowiedzialność za 
godzenie pracy z Ŝyciem rodzinnym pracowników powinna solidarnie spoczy-
wać na trzech podmiotach: pracodawcy, pracowniku i państwie. Stanowisko ta-
kie zawiera wypowiedź jednego z badanych:  

Myślę, Ŝe za godzenie pracy z Ŝyciem zawodowym powinny odpowiadać wszyst-
kie wymienione podmioty; nikt nie powinien udawać Ŝe ten temat go nie dotyczy. 
Przede wszystkim pracownik musi wysyłać jasne sygnały co jest dla niego waŜne, 
czego on oczekuje od swojego pracodawcy i państwa. Pracodawca w miarę swoich 
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moŜliwości powinien starać się pomagać pracownikowi w godzeniu tych obo-
wiązków a państwo poprzez politykę prorodzinną powinno stwarzać sensowne 
ramy takiej pomocy. Oprócz tego powinno się promować godzenie pracy z Ŝyciem 
rodzinnym w mediach- to teŜ jest bardzo waŜne (męŜczyzna, właściciel firmy, za-
trudnienie 5 osób, w tym 80% kobiet, sektor prywatny, ochrona zdrowia). 

KaŜdemu z wymienionych podmiotów odpowiedzialnych za WLB przypisano 
konkretne zadania (tab. 1). 

 
Tabela 1 

Zadania podmiotów odpowiedzialnych za WLB w opinii respondentów 

Zadania państwa Zadania pracodawcy Zadania pracownika 
• gwarancja odpowiednich 
świadczeń pracowniczych, 
stanowienie prawa (urlopy, 
zasiłki) i jego egzekwowanie 

• dozorowanie przestrzegania 
przez firmy podstawowych 
uprawnień pracowniczych,  
a wiec działania kontrolne  
w tym zakresie  

• wspieranie pracodawcy  
w działaniach na rzecz FFE, 

• budowa i utrzymanie infra-
struktury oraz pełnej dostęp-
ności Ŝłobków, przedszkoli, 
szkół, świetlic szkolnych itp. 

• pomoc pracownikowi (w mia-
rę moŜliwości) w godzeniu 
obowiązków zawodowych  
z rodzinnymi, dbanie o udo-
godnienia w tym zakresie dla 
pracownika 

• przestrzeganie i stosowanie 
wszystkich regulacji prawnych 
w zakresie uprawnień praco-
wników mających obowiązki 
rodzinne, ponoszenie kosz-
tów z nimi związanych  
i podejmowanie ewentua-
lnych potrzebnych działań 
dodatkowych 

• zapewnienie zgodnie z pra-
wem godnych warunków 
pracy, minimum zrozumienia 
i troski o sprawy rodzinne 
pracownika 

• zorganizowanie sobie Ŝycia 
zawodowego i prywatnego, 
aby podołać obowiązkom 
pracowniczym i rodzinnym,  

• świadomość własnych 
uprawnień  

• umiejętność wyartykułowa-
nia swoich potrzeb i przeka-
zania ich pracodawcy, bez 
naduŜywania uprawnień, 

• odpowiedzialność za 
powierzoną pracę 

Źródło: opracowanie własne. 
 
Opinie o współodpowiedzialności podmiotów za godzenie obowiązków za-

wodowych z rodzinnymi są zgodne co do tego, Ŝe problem ten nie moŜe być tylko 
prywatną sprawą pracownika, gdyŜ kaŜdy człowiek przede wszystkim Ŝyje w ro-
dzinie i obie sfery: rodzina i praca są waŜne i komplementarne. śadna z nich 
nie powinna być dominująca – obie powinny się uzupełniać. 

W przypadku respondentów, którzy podkreślali obecność trzech podmiotów  
w realizowaniu zatrudnienia przyjaznego rodzinie, niejednokrotnie podkreślana była 
rola dominująca jednego z nich. Nieraz było to państwo, które powinno tworzyć 
odpowiednie ramy i czuwać nad ich przestrzeganiem. Badani wprost przyznawali, 
Ŝe gdyby w kodeksie pracy nie było zapisów dotyczących urlopów, ich udzielanie 
nie byłoby powszechne. W innych przypadkach dominująca rola spoczywałaby 
na pracodawcy, który ostatecznie w praktyce określa dodatkowe rozwiązania, na 
jakie moŜe liczyć pracownik. Tak więc państwo, bez pewnej Ŝyczliwości i przy-
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chylnego nastawienia pracodawcy, niczego nie zagwarantuje pracownikom mają-
cym rodziny. 

Przy tej okazji wielokrotnie podkreślana była kluczowa rola pracodawcy, czy-
li wypracowanie zysku, świadczenie usług lub produkcja. Chodzi o to, Ŝeby przy 
wprowadzaniu dodatkowych rozwiązań nie zachwiać pewnej równowagi: 

Musimy takŜe pamiętać o tym, Ŝe pracownicy przede wszystkim muszą zara-
biać pieniądze dla firmy to jest podstawa… my nie jesteśmy instytucją charyta-
tywną i bardzo mocno musimy mieć tego świadomość − takŜe te elementy zatrud-
nienia przyjaznego rodzinie nie stoją w centrum działalności firmy… oczywiście 
nie bagatelizujemy tej kwestii ale najwaŜniejsze dla wszystkich pracodawców jest 
osiąganie zysków, czy utrzymanie się na rynku … TakŜe stworzenie konkretnych 
rozwiązań w zakresie godzenia pracy zawodowej z Ŝyciem pozazawodowym zale-
Ŝy od warunków ekonomicznych danej firmy i jest powszechne oczekiwanie pra-
codawców aby te rozwiązania nie wpływały negatywnie na podstawową działal-
ność firmy (kobieta, HR menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 2% kobiet, 
sektor prywatny, produkcja i montaŜ urządzeń elektrycznych). 

Drugą co do liczebności grupę wśród respondentów (co czwarty) stanowili 
pracodawcy, którzy nie mieli wątpliwości, Ŝe główna odpowiedzialność za go-
dzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym spoczywa na państwie.  

Daje się tu zauwaŜyć dwa rodzaje argumentacji. Z jednej strony obecność pań-
stwa w kształtowaniu i realizowaniu zatrudnienia przyjaznego rodzinie jest ko-
nieczna, bo wprowadza ono uregulowania, które zabezpieczają interesy obu stron, 
tj. pracownika i pracodawcy. Poza tym państwo zapewnia „odgórnie” pewne roz-
wiązania, które bez tej obligatoryjności mogłyby nie stać się udziałem pracowni-
ków. Nie kaŜdy wszak pracodawca jest przychylny pracownikowi i nie kaŜdy oferuje 
pomoc. Państwo powinno więc tworzyć przepisy, a pracodawcy powinni bezwzględ-
nie ich przestrzegać.  

Drugi rodzaj motywowania dominującej roli państwa w kształtowaniu i reali-
zowaniu zatrudnienia przyjaznego rodzinie w przedsiębiorstwach ma znamiona 
roszczeniowości. Respondenci formułują postulaty, których adresatem jest pań-
stwo. A zatem państwo powinno:  

• realizować zadania godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym, 
• stwarzać takie moŜliwości prawne, Ŝeby moŜna było pogodzić pracę zawo-

dową z wychowywaniem dzieci,  
• udzielać wsparcia firmom, które chcą realizować FFE, 
• „właściwie zadbać o swoich obywateli”, 
• zapewniać róŜnego rodzaju ulgi i dofinansowania, 
• prowadzić szerszą i bardziej dopasowaną do potrzeb politykę prorodzinną, 
• tworząc przepisy, powinno brać pod uwagę nie tylko interes pracownika, 

ale równieŜ pracodawców. 
Trzecia grupa to pracodawcy, którzy uznawali, Ŝe godzenie Ŝycia zawodowe-

go z rodzinnym jest przede wszystkim prywatną sprawą kaŜdego pracownika. To 
on jest głównie odpowiedzialny za swoje Ŝycie i wybory. Musi być świadomy,  
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z jakimi obowiązkami wiąŜe się posiadanie rodziny i czego oczekuje od niego 
pracodawca. Trudno zobowiązywać firmę, która powinna głównie skupić się na 
swojej działalności, Ŝeby ingerowała w Ŝycie osobiste pracowników. Znamienna 
jest tu wypowiedź jednego z respondentów, kobiety, która twierdzi, Ŝe firma po-
winna się angaŜować w problemy pracownika wyłącznie na indywidualną jego 
prośbę i tylko pod warunkiem, Ŝe istnieje moŜliwość danego rozwiązania: 

Moim zdaniem powinna być to bezwzględnie prywatna sprawa pracownika. 
Natomiast w sytuacji kiedy pracownik sam wychodzi z pytaniem czy firma moŜe 
mu w jakiś sposób pomóc w godzeniu pracy z Ŝyciem rodzinnym to w takiej sytu-
acji firma moŜe się zająć tym tematem. I wtedy istnieje taka moŜliwość w firmie. 
Robimy wszystko aby pomóc temu pracownikowi. Natomiast jeŜeli taka sytuacja, 
naszym zdaniem, spowodowałaby zakłócenie pracy danej jednostki organizacyj-
nej w której zatrudniony jest taki pracownik to wtedy udzielamy odpowiedzi od-
mownej (kobieta, dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 18 407 osób, w tym 
9,5% kobiet, sektor publiczny, górnictwo). 

Respondenci opowiadający się za obarczeniem odpowiedzialnością pracow-
ników tłumaczyli, Ŝe są oni na tyle świadomi sytuacji na rynku pracy, Ŝe sami 
powinni dokładać starań, aby pogodzić obie sfery – zawodową i prywatną.  

Rodzina jest waŜna, ale jak nie będzie pracy, to nie będzie jej z czego utrzy-
mać (kobieta, główny specjalista ds. kadr i płac, zatrudnienie 317 osób, w tym 60% 
kobiet, sektor prywatny, hotele i restauracje). 

Badani zwracali równieŜ uwagę na odpowiedzialność pracownika za swoją 
pracę. Twierdzili, Ŝe pracownik nie powinien wykorzystywać dobrej woli praco-
dawcy, naduŜywać przysługujących mu uprawnień i mieć roszczeniowy stosunek 
do swoich przełoŜonych:  

… pracownik decydując się na podjęcie pracy musi zdawać sobie sprawę, Ŝe 
on zawierając umowę o pracę pozostaje do dyspozycji pracodawcy w czasie pra-
cy na który opiewa umowa i tylko dobra wola pracodawcy moŜe, ale nie musi go 
z tego obowiązku zwolnić w przypadku jakichś problemów rodzinnych. TakŜe 
pracownik nie moŜe wychodzić z pozycji roszczeniowych Ŝe pracodawca powi-
nien zapewnić mu godzenie pracy zawodowej z Ŝyciem rodzinny. Pracownik po-
winien mieć świadomość Ŝe pracodawca takiego obowiązku nie ma (kobieta, kie-
rownik kadr, zatrudnienie 230 osób, w tym 73% kobiet, sektor publiczny, usługi – 
biblioteka miejska). 

Najmniej popularnym stanowiskiem wśród respondentów było wskazanie pra-
codawcy/firmy jako głównego odpowiedzialnego za godzenie Ŝycia zawodowego  
i prywatnego pracownika. Takiego zdania było 4 respondentów, którzy reprezento-
wali firmę prywatną z kapitałem zagranicznym z branŜy chemicznej, publiczny 
ośrodek pomocy społecznej, publiczną firmę z branŜy usługowej. Podkreślane tu 
były cele i strategie działania pracodawców, kultura organizacyjna firmy, w której 
pracownik jest wartością. W takich firmach pracodawcy, którzy chcą zbudować 
zespół zaangaŜowanych pracowników, muszą liczyć się z udzieleniem im pewne-
go wsparcia, a takŜe zaproponowaniem dodatkowych rozwiązań.  
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Nie potrafię powiedzieć jak to jest w całej Warszawie ale we wspomnianym 
juŜ środowisku firm krajowych czy regionalnych z centralami ponadnarodowymi 
obowiązuje juŜ na ogół ten rodzaj kultury organizacyjnej, Ŝe sprawy ludzkie, ro-
dzinne traktowane są jako firmowa wartość równie waŜna jak kapitał, narzędzia 
pracy, wyposaŜenie. I tylko od postawy kierownictw tych firm zaleŜy jak dalece 
uznają, Ŝe jest to wyłącznie prywatna sprawa pracownika i instytucji państwo-
wych (kobieta, team leader, zatrudnienie 80 osób, w tym 47% kobiet, sektor pry-
watny z kapitałem zagranicznym, przemysł chemiczny). 

ZwaŜywszy, Ŝe człowiek jest największym kapitałem firmy, pracodawcy po-
winni starać się stworzyć swoim pracownikom jak najlepsze warunki, aby mogli 
efektywnie pracować i jednocześnie realizować się zawodowo i prywatnie. Bada-
nia pokazały, Ŝe pracodawcom nie obca jest idea zatrudnienia przyjaznego rodzi-
nie, ale juŜ tylko od ich indywidualnych postaw zaleŜy, czy zechcą wprowadzać 
w Ŝycie działania w tym zakresie. Odpowiedzialność pracodawcy, obok polityki 
państwa i świadomości pracownika, jest konieczna, aby zatrudnienie przyjazne 
rodzinie nie było tylko ideą, ale stałym elementem kultury organizacyjnej przed-
siębiorstwa.  
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Rozdział VIII 

REGULACJE  PRAWNE  JAKO  ELEMENT 
ZATRUDNIENIA  PRZYJAZNEGO  RODZINIE  
−−−−  PRAKTYKA  I  OPINIE  PRACODAWCÓW   

1. Uprawnienia kodeksowe pracowników  
mających obowiązki macierzyńskie i rodzinne 

Stosowanie przepisów regulujących uprawnienia pracowników mających obo-
wiązki rodzinne zaleŜy od konkretnych sytuacji. Jak wynika z wypowiedzi bada-
nych pracodawców, pierwszą reakcją po otrzymaniu informacji o ciąŜy pracownicy 
jest dostosowanie warunków pracy (art. 179 kp) tzn. tam, gdzie warunki pracy tego 
wymagają (przy pracy wzbronionej, bez względu na stopień naraŜenia na czynni-
ki szkodliwe lub niebezpieczne), przeniesienie kobiety na inne lŜejsze stanowi-
sko. Ten przepis jest przestrzegany we wszystkich badanych firmach.  

Dla wielu pracodawców, to nie jedyne działanie. Dodatkowo poszerzają je o dzia-
łania dobrowolne, np. kobiety w ciąŜy otoczone są specjalną opieką, korzystają ze 
skróconego czasu pracy, jeśli zachodzi taka potrzeba, mają ograniczony kontakt z sub-
stancjami szkodliwymi (nie tylko przy pracy wzbronionej na podstawie art. 176)1, 
nie pracują w terenie, częściej korzystają z moŜliwości pracy w domu oraz ru-
chomego czasu pracy. Ta oferta zakładu pracy, poza działaniami obowiązkowy-
mi, uzaleŜniona jest od potrzeb kobiet i moŜliwości organizacyjnych firmy.2 Ko-
biety w ciąŜy nie są zatrudniane w nocy, w godzinach nadliczbowych, korzystają 
ze wszystkich udogodnień związanych z organizacją pracy i czasu pracy. W jed-
nej z badanych firm (sektor IT, zatrudnienie 1212 osób, w tym 23% kobiet, sektor 
prywatny + kapitał zagraniczny) wraz z otrzymaniem informacji o ciąŜy kobieta  
i jej przełoŜony (menedŜerowie często nie znają polskiego prawa) otrzymują pa-
kiet informacji o uprawnieniach i ograniczeniach. Zgodnie z przepisami, ograni-

__________ 
1       Art. 176 kp – Nie wolno zatrudniać kobiet przy pracach szczególnie uciąŜliwych lub szkodli-
wych dla zdrowia – Wykaz tych prac określa Rada Ministrów w drodze rozporządzenia. Rozporzą-
dzenie RM z dnia 10 września 1966 r. w sprawie wykazu prac szczególnie uciąŜliwych i szkodli-
wych dla zdrowia kobiet (DzU z dnia 27.09.1996).  
2       Pozakodeksowe rozwiązania wpisują się w działania dobrowolne firmy, które zostaną omó-
wione w dalszych częściach opracowania.  
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czany jest czas pracy przy monitorze, kobiety mają moŜliwość pracy w skróconym 
wymiarze, mogą korzystać z indywidualnego rozkładu pracy, kilka razy w tygo-
dniu w zaleŜności od potrzeb pracować w domu.  

Wszyscy pracodawcy zgodnie z przepisami udzielają kobietom w ciąŜy zwol-
nień od pracy na zalecone przez lekarza badania lekarskie z zachowaniem prawa 
do wynagrodzenia za czas nieobecności w pracy. 

Pracodawcy podkreślali, Ŝe potrzeba dostosowania warunków pracy do po-
trzeb kobiet w ciąŜy jest coraz mniejsza, poniewaŜ coraz częściej korzystają one 
ze zwolnień lekarskich. 

Oto kilka wypowiedzi ilustrujących opinie badanych pracodawców: 
Zwraca się wielką uwagę na dostosowanie stanowiska pracy do potrzeb ko-

biet, ale problem jest coraz mniejszy, poniewaŜ panie w 3-4 tygodniu przynoszą 
zwolnienie lekarskie i potem się w pracy nie pojawiają, tak Ŝe właściwie ich nie 
ma (dyrektor ds. kadr, zatrudnienie 157 osób, w tym 57% kobiet, ponad 50% ko-
biet to kobiety młode – do 34. roku Ŝycia, ponad 5% to kobiety z wyŜszym wy-
kształceniem, sektor prywatny, usługi). 

Przenosimy na inne stanowiska, ze względu na uciąŜliwość pracy i nieko-
rzystny dla kobiet w ciąŜy mikroklimat. Kobiety jednak coraz częściej idą na 
zwolnienia i niestety w wielu przypadkach tych zwolnień naduŜywają (specjalista 
ds. kadr, zatrudnienie 317 osób, w tym 60% kobiet, sektor prywatny, usługi). 

… przepis jest bezwzględnie respektowany, przenosimy na inne stanowiska, 
ale praktyka jest taka, Ŝe jak kobieta wie, Ŝe jest w ciąŜy to zazwyczaj przebywa 
na zwolnieniu lekarskim. W roku 2011 w firmie 10 kobiet było w ciąŜy i wszystkie 
przebywały na zwolnieniach lekarskich (dyrektor ds. pracowniczych zatrudnienie 
530 osób, w tym 91% kobiet, handel i produkcja, sektor prywatny). 

Teoretycznie tak, w praktyce nie ma takiej potrzeby: dziewczyny juŜ w drugim 
miesiącu ciąŜy masowo biorą zwolnienia i w pracy pojawiają się zazwyczaj po 
urlopie macierzyńskim (szef kadr, zatrudnienie 890 osób, w tym 68% kobiet, 
 sektor publiczny, słuŜba zdrowia)  

Tylko w jednym przypadku pracodawca (sektor prywatny, szkolnictwo wyŜ-
sze) wyraźnie podkreślił, Ŝe zwolnienia lekarskie są wykorzystywane, ale nie są 
naduŜywane. Wszystkie kobiety zatrudnione w badanych firmach uprawnione do 
urlopu macierzyńskiego wykorzystują je w 100%.  

Pracownica po porodzie, po wykorzystaniu co najmniej 14 tygodni urlopu ma-
cierzyńskiego, ma prawo zrezygnować z pozostałej części urlopu; w takim przy-
padku niewykorzystanej części urlopu macierzyńskiego udziela się wychowują-
cemu dziecko pracownikowi – ojcu na jego pisemny wniosek (potocznie nazywa 
się ten urlop „tacierzyńskim”). Termin takiego urlopu musi przypadać bezpośred-
nio po dacie rezygnacji z urlopu matki. W badanych firmach Ŝaden ojciec z takie-
go urlopu nie skorzystał.  

Od 1 stycznia 2010 r. pracownice mają prawo do dodatkowego urlopu macie-
rzyńskiego. Dodatkowy urlop macierzyński jest udzielany jednorazowo, na pisemny 
wniosek pracownicy składany w terminie nie krótszym niŜ 7 dni przed rozpoczę-
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ciem korzystania z urlopu, w wymiarze tygodnia lub jego wielokrotności, bezpo-
średnio po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego.  

We wszystkich badanych firmach oprócz jednej (przemysł, produkcja i mon-
taŜ, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor prywatny) pracownice 
skorzystały z tego uprawnienia. Firma, w której pracownice zrezygnowały z do-
datkowego urlopu macierzyńskiego, stwarzała korzystne warunki pracy młodym 
matkom. KaŜda kobieta po powrocie z urlopu macierzyńskiego przez dwa mie-
siące korzystała ze skróconego i elastycznego czasu pracy. Pracodawca obok 
obowiązkowej przerwy na karmienie skrócił jeszcze o godzinę czas pracy. KaŜda 
pracownica po urlopie macierzyńskim wracała do pracy na 6 godzin dziennie, za-
chowując wynagrodzenie za 8 godzin. Takie dobrowolne działanie pracodawcy 
moŜe ograniczać chęć skorzystania z dodatkowego urlopu macierzyńskiego (jak-
kolwiek na podstawie jednostkowego przypadku trudno uogólniać).  

Od początku 2010 r. ojcowie mogą korzystać z nowego przywileju, jakim jest 
urlop ojcowski. W latach 2010−2011 urlop ten wynosił tydzień, a w roku 2012 
został wydłuŜony do 2 tygodni. 

W praktyce ojcowie przyjęli ten przepis z zadowoleniem i w większości ba-
danych firm coraz częściej z niego korzystają (w 22 na 30 badanych firm odno-
towano takie przypadki).  

Kolejnym uprawnieniem pracownic mających małe dzieci wykorzystywanym 
w 100% były przerwy w pracy na karmienie. Przerwy te mogą być na wniosek 
pracownicy udzielane łącznie i w praktyce większość z nich wychodzi z pracy  
o godzinę wcześniej. Uprawnienie to wykorzystywane jest powszechnie odkąd 
nie trzeba udokumentować karmienia zaświadczeniem lekarskim i nie ma ograni-
czenia wiekowego dziecka. W kilku firmach przystosowano na potrzeby kobiet 
specjalne pomieszczenie, w którym kobiety w ciąŜy mogą odpocząć i nakarmić 
swoje dziecko (działy: technologie informacyjno-telekomunikacyjne, bankowość, 
farmaceutyka).  

Pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesięcy ma prawo do urlopu wycho-
wawczego, w wymiarze do trzech lat, w celu sprawowania osobistej opieki nad 
dzieckiem.  

Pod tym względem sytuacja w badanych firmach była zróŜnicowana. W więk-
szości kobiety rezygnowały z tego uprawnienia, choć, jak twierdzą pracodawcy, 
nie było to spowodowane obawą utraty miejsca pracy. Odsetek kobiet wykorzy-
stujących urlop wychowawczy był w firmach bardzo zróŜnicowany i całkowicie 
niezaleŜny od badanej branŜy (90%, 50%, 30% do sporadycznych przypadków 
uprawnionych).  

Decyzja w kaŜdym przypadku naleŜała do pracownika i uzaleŜniona była, 
zdaniem badanych, od sytuacji rodzinnej (moŜliwości zapewnienia opieki nad 
dzieckiem) oraz sytuacji materialnej. Obok względów ekonomicznych zwrócono 
uwagę na jeszcze jedną konsekwencję dłuŜszej nieobecności pracownika w pra-
cy: to utrata kwalifikacji i osłabienie kontaktów biznesowych.  
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Oto opinie na ten temat: 
… bardzo rzadko wykorzystywane jest urlop wychowawczy, poniewaŜ bardzo 

trudno utrzymać rodzinę z jednej pensji (manager HR, zatrudnienie 1212 osób,  
w tym 23% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny). 

… nikt jeszcze z tego uprawnienia nie skorzystał, pracownicy w obecnych re-
aliach ekonomicznych tego nie chcą (właściciel, zatrudnienie 12 osób, w tym 40% 
kobiet, sektor prywatny, usługi). 

… niechętnie korzystają z urlopu wychowawczego, po macierzyńskim wracają 
do pracy. Tu decydują względy ekonomiczne i obawa nie tyle o zachowanie miejsca 
pracy (bo ono zostaje zachowane), ale nieobecny dłuŜszy czas pracownik nie pod-
nosi kwalifikacji i nadrobienie zaległości nie jest takie proste (kierownik kadr, za-
trudnienie 247 osób, w tym 32% kobiet, sektor publiczny, nauka i wdroŜenia). 

… urlopy wychowawcze wykorzystywane są w ograniczonym zakresie; więk-
szość zainteresowana jest szybkim powrotem do pracy na uprzednim stanowisku, 
a temu długie przerwy w pracy nie sprzyjają zwłaszcza w dziale sprzedaŜy, gdzie 
bardzo się liczy trwały kontakt ze stałymi klientami (menedŜer HR, zatrudnienie 
296 osób, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, usługi). 

Są teŜ zakłady, w których fakt wykorzystywania urlopu wychowawczego przez 
większość uprawnionych, biorąc pod uwagę feminizację zakładu, powoduje duŜą 
lukę w zatrudnieniu i problemy organizacyjne:  

… większość kobiet wykorzystuje urlop wychowawczy (95%) – (decyzja nale-
Ŝy do kobiet) połowa decyduje się na 3 letni urlop, a połowa na roczny (dyrektor 
ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 osób, w tym 91% kobiet, handel i produkcja, 
sektor prywatny). 

Odnotowano jednostkowy przypadek wykorzystania urlopu wychowawczego 
przez męŜczyznę: 

… pracownicy czasami korzystają a czasami nie, obecnie na urlopie wycho-
wawczym są dwie kobiety i jeden męŜczyzna (od 1,5 roku) (dyrektor ds. kadr, za-
trudnienie 152 osoby, w tym 57% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, 
działalność usługowa). 

Kodeksowym uprawnieniem dla pracowników, w grupie przepisów związa-
nych z rodzicielstwem, są 2 dni zwolnienia w ciągu roku kalendarzowego dla 
pracownika wychowującego dziecko do 14 lat.  

Prawie wszyscy badani uwaŜają, Ŝe jest to standard wśród uprawnień i prawie 
wszyscy potwierdzili chęć praktycznego ich wykorzystania. Tylko w dwóch zakła-
dach pracy pracodawcy wspomnieli o przypadkach rezygnacji z tego uprawnienia: 

… to standard powszechnie wykorzystywany, chociaŜ w dziale sprzedaŜy czę-
sto spodziewana korzyść zawodowa góruje nad korzyścią z tytułu dnia wolnego 
(manager HR, zatrudnienie 256 osób, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, usługi). 

… przepis jest respektowany, ale pracownicy rzadko wykorzystują te 2 dni 
zwolnienia od pracy i trudno powiedzieć dlaczego? (dyrektor ds. pracowniczych, 
zatrudnienie 18 407 osób, w tym 9,5% kobiet, sektor publiczny górnictwo). 
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2. Organizacja pracy i czasu pracy w świetle 
obowiązujących przepisów i w opinii pracodawców  

Organizacja pracy i czasu pracy zapewnia firmom, przynajmniej w załoŜe-
niach, funkcjonalną elastyczność wewnętrzną. W wielu krajach i wielu programach 
na rzecz godzenia pracy z Ŝyciem pozazawodowym, nie tylko rodzinnym czas 
pracy i jego rozkład odgrywa kluczową rolę.  

W przeciwieństwie do przepisów dotyczących uprawnień związanych z ro-
dzicielstwem, w których pewne elementy dotyczą ograniczeń związanych z cza-
sem pracy (zakaz pracy w nocy, zakaz pracy w godzinach nadliczbowych, zakaz 
pracy dłuŜszej niŜ 4 godziny przy monitorach, nakaz skrócenia czasu pracy itp.), 
w dziale dotyczącym czasu pracy ustawodawca pokazuje wiele rozwiązań (wraz  
z ograniczeniami), które pracodawcy mogą wykorzystywać w zarządzanych przez 
siebie firmach państwowych i prywatnych.  

Badani pracodawcy część swoich rozwiązań kierują do kobiet w okresie ciąŜy 
i wkrótce po powrocie z urlopu macierzyńskiego, a część traktują jako rozwiąza-
nia organizacyjne obowiązujące powszechnie w całej firmie. 

Zasadą jest pełna równość w dostępie do oferowanych w firmie form organi-
zacji czasu pracy, chyba Ŝe któraś jest wyraźnie adresowana do kobiet np. praca 
zdalna dla kobiet cięŜarnych (HR menedŜer, zatrudnienie 296 osób, 55% kobiet, 
usługi, sektor prywatny). 

Organizacja pracy i czasu pracy dla kobiet w czasie ciąŜy i po powrocie  
z urlopu macierzyńskiego 

Większość badanych pracodawców (ponad 20 respondentów) w praktyce sta-
ra się ułatwić powrót do pracy po urodzeniu dziecka i pomóc w godzeniu nowych 
obowiązków rodzicielskich z pracą zawodową. 

Przysługujące kobietom przerwy na karmienie piersią są wykorzystywane  
w zaleŜności od preferencji kobiet. Pracodawcy stwarzają moŜliwość wykorzysta-
nia przysługujących zgodnie z przepisami dwóch 30 minutowych przerw w jed-
nym bloku czasowym: późniejsze o godzinę rozpoczynanie pracy, wcześniejsze  
o godzinę zakończenie pracy, wykorzystanie przerw w ciągu dnia pracy. W prak-
tyce kobiety najczęściej kończą wcześniej pracę i wykorzystują to uprawnienie 
najdłuŜej, jak to moŜliwe. 

Na Ŝyczenie kobiet powracających do pracy po urodzeniu dziecka stosuje się 
najczęściej skrócony czas pracy (moŜliwość pracy w niepełnym wymiarze), moŜ-
liwość przesunięcia godzin rozpoczynania i kończenia pracy (tu pracodawcy czę-
sto mówią o ruchomym czasie pracy, ale nigdzie nie została sprecyzowana defi-
nicja tego systemu), kodeksowy indywidualny lub zadaniowy czas pracy. 

Elastyczne formy stosujemy pod konkretne osoby, a więc głównie w udoku-
mentowanych potrzebach opieki nad dziećmi i innych potrzebach pracowniczych 
jak na przykład ułatwienia w organizacji pracy na czas egzaminów osób studiu-
jących. Najwięcej starania zajmuje organizacja pracy dla pracownic wychowu-
jących małe dzieci juŜ po urlopie macierzyńskim, co rozwiązujemy elastycznymi 
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godzinami pracy, telepracą oraz skróconym dniem pracy (HR menedŜer, zatrud-
nienie 296 osób, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, usługi). 

W jednej z badanych firm (zatrudnienie 35 osób, w tym 60% kobiet, dział go-
spodarki: handel i naprawy, sektor prywatny, z kapitałem zagranicznym) w celu 
ułatwienia godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym oferuje się pracownikom w szero-
kim zakresie telepracę. To rozwiązanie wpisuje się w działalność prorodzinną 
firmy: 

Praktykujemy w szerokim zakresie telepracę i to nie w jakimś sztywnym 
schemacie tylko w interesie prorodzinnym. Skorzystanie z tej formy jest dopusz-
czalne prawie zawsze kiedy są trudności rodzinne, zdrowotne czy komunikacyjne 
– oczywiście na stanowiskach nie wymagających fizycznej obecności w wyzna-
czonym czasie i miejscu. Nie stosujemy tu szczególnych procedur tylko porozu-
mienie z bezpośrednim przełoŜonymi zespołem współpracowników. Potrzeby 
młodych rodziców są traktowane ze szczególnym zrozumieniem i mają pierwszeń-
stwo, ale w praktyce kaŜda nawet sporadyczna potrzeba odmiennego uregulowa-
nia dnia pracy ma na ogół związek z pogodzeniem obowiązków zawodowych  
z rodzinnymi i tak jest traktowana przez kierowników i współpracowników (Fi-
nance Manager, zatrudnienie 35 osób, w tym 60% kobiet, sektor prywatny + ka-
pitał zagraniczny, handel i naprawy). 

Nieskorzystanie przez pracownicę z przysługujących jej uprawnień niekiedy 
wynika z jej obaw o reakcję pracodawcy, ale teŜ z braku wiedzy o przysługują-
cych prawach.3  

… rozwiązania kodeksowe umoŜliwiające pracodawcy zatrudnianie przyjazne 
rodzinie zwłaszcza w stosunku do kobiet w ciąŜy są, ale problem polega na tym, 
by pracodawcy przestrzegali obowiązujących przepisów… Kobiety się boją in-
formować o swojej ciąŜy i czasami słyszymy o tym, Ŝe w marketach dźwigają po-
nad dopuszczalne normy…, Ŝe nie są przestrzegane przerwy w pracy, przede 
wszystkim przerwy na karmienie… Boją się o swoją pracę i nie korzystają ze 
swoich uprawnień (badanie fokusowe, przedstawiciel NSZZ Solidarność), 

… czasami kobiety boją się zgłaszać i informować pracodawcę, Ŝe są w cią-
Ŝy… (badanie fokusowe, przedstawiciel Związku Pracodawców Prywatnych Le-
wiatan) 

… musimy pamiętać, Ŝe pracownicy mają bardzo niską świadomość jeŜeli 
chodzi o swoje uprawnienia… (badanie fokusowe, przedstawiciel Związku Rze-
miosła i Przedsiębiorczości – ZRP) 

Zdarzają się teŜ przypadki naduŜywania uprawnień przez pracowników: 
Z moich obserwacji wynika (a jestem kobietą młodą, w wieku rozrodczym), Ŝe 

jeśli kobieta zatrudniona jest na etacie, to z momentem zrobienia pierwszego te-
stu ciąŜowego natychmiast staje się chora… zjawisko brania zwolnień przez ko-

__________ 
3       Zwrócili na to uwagę uczestnicy badania fokusowego przeprowadzonego w ramach omawia-
nego projektu reprezentujący zarówno środowisko pracodawców, pracowników, jak i związków za-
wodowych. 
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biety w ciąŜy jest nagminne (badanie fokusowe, przedstawiciel Związku Praco-
dawców Prywatnych Lewiatan)4 

Przysługujące zwłaszcza kobietom uprawnienia mają szerszy kontekst: w trud-
nej sytuacji na rynku pracodawcy, przyjmując pracownika, wybiorą raczej męŜczy-
znę niŜ kobietę. 

… pracodawca, w momencie przyjmowania do pracy kiedy jest tak trudna sy-
tuacja na rynku … nie oszukujmy się!... wybierze pracownika, który nie ma pro-
blemów rodzinnych – pracodawca liczy na zysk – a praca danego pracownika 
powinna się na jego zysk przełoŜyć … i choć mnie boli taka sytuacja, bo sama je-
stem kobietą…, to wiem, Ŝe w dzisiejszych czasach mamy taki wyścig szczurów, 
Ŝe wygrywa pracownik dyspozycyjny i elastyczny a nie ten który, jeśli nie ma to 
będzie miał dzieci, będzie korzystał ze swoich uprawnień: urlopów i zwolnień 
(badanie fokusowe, przedstawiciel Związku Pracodawców Prywatnych Lewiatan). 

Organizacja pracy i czasu pracy dla ogółu pracowników zatrudnionych  
w badanych firmach 

Organizacja pracy i czasu pracy w badanych firmach podporządkowana była 
w pierwszej kolejności potrzebom firmy. Jak twierdzą pracodawcy, liczna gama 
moŜliwości zaproponowanych przez ustawodawcę daje szansę na wybór takiej for-
my organizacji czasu pracy, która najbardziej odpowiada potrzebom produkcyj-
nym i oczekiwaniom pracowników. Wprawdzie o moŜliwości wykorzystania ela-
stycznego czasu pracy (cokolwiek pod tym pojęciem rozumieją respondenci) 
pojawiły się skrajnie sprzeczne opinie, duŜa część pracodawców oświadczyła, Ŝe 
wykorzystuje np. ruchomy czas pracy. 

W praktyce jednak wszystkie dopuszczone przez prawo rozwiązania, tj. pracę 
w sztywnych z góry ustalonych godzinach, równowaŜny czas pracy, pracę zmia-
nową, zadaniowy czas pracy, indywidualny rozkład czasu pracy, skrócony ty-
dzień pracy, pracę weekendową, pracę w domu i telepracę, pracę w niepełnym 
wymiarze czasu, przesunięcia godzin rozpoczynania pracy pracodawcy stosują  
w odniesieniu do wybranych grup pracowników.  

Kilka form jest kierowanych do pracownic-matek małych dzieci lub osób ma-
jących trudności z dojazdem do pracy. Wymienić tu moŜna indywidualny rozkład 
czasu pracy (na prośbę pracownika) polegający na przesunięciu godziny rozpo-
czynania pracy. Tam, gdzie charakter pracy na to pozwala, coraz częściej wykorzy-
stuje się elementy telepracy, nie zawsze na zasadzie odrębnej umowy o telepracę.  

W przypadku zdefiniowanych przez ustawodawcę systemów i rozkładów cza-
su pracy (rozdział IV kp) istnieje jasność co do stosowanych w praktyce rozwią-
zań, natomiast problemy zaczynają się, gdy pracodawcy mówią o elastycznym 
czasie pracy, w tym ruchomym czasie pracy, a nawet zdefiniowanym w kodeksie 
indywidualnym czasie pracy.  

__________ 
4       Ta praktyka jest takŜe dostrzegana wśród przedstawicieli innych organizacji pracodawców  
i pracowników: NSZZ Solidarność, OPZZ, BCC, a takŜe samych pracowników biorących udział  
w dyskusji. 
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Powstaje pytanie, czy klasyczny ruchomy czas pracy umoŜliwiający róŜnico-
wanie godzin rozpoczynania i kończenia pracy (moŜliwość rozpoczynania i koń-
czenia pracy kaŜdego dnia o innej godzinie, w określonym przedziale czasowym 
oraz zróŜnicowaną liczbę godzin pracy w ciągu dnia) był systemem dopuszczo-
nym przez ustawodawcę czy nie? 

W czasie badań5, w świetle obowiązujących przepisów wprowadzenie ela-
stycznych godzin rozpoczynania pracy (tzn. umoŜliwienie pracownikom rozpo-
czynania dnia pracy o róŜnych godzinach) było naruszeniem art. 128 kp § 3, czyli 
przepisu o dobie pracowniczej. MoŜna tu zacytować odpowiedź PIP w sprawie 
dopuszczalności wykorzystywania w praktyce rozwiązań naruszających przepisy 
kodeksu pracy, przez wielu pracodawców i pracowników nazywanymi elastycz-
nymi rozkładami. 

W obecnym stanie prawnym, czas pracy nie moŜe być ustalany przez praco-
dawcę w taki sposób, Ŝe nie są określone konkretne godziny rozpoczynania i koń-
czenia pracy, a tylko określone są przedziały czasowe, w jakich pracownicy roz-
poczynają i kończą pracę („ruchomy czas pracy”), gdyŜ nie ma przepisów prawa 
pracy o charakterze powszechnie obowiązującym, które dopuszczałyby taką or-
ganizację czasu pracy. Przepisy o czasie pracy mają bowiem charakter gwaran-
cji ochronnych pracownika, co oznacza, Ŝe wymogi określone w przepisach pra-
wa pracy muszą być respektowane przy ustalaniu rozkładów czasu pracy 
pracowników. Są to bowiem regulacje bezwzględnie obowiązujące i w ramach 
tych wymogów ustalone zostały dopuszczalne systemy czasu pracy. 

TakŜe indywidualny rozkład czasu pracy nie moŜe naruszać norm czasu pracy 
mających walor ochronny, a w tym i regulacji definiującej dobę pracowniczą 
(art. 128 § 3 pkt 1 kp), która równieŜ jest konstrukcją prawną o tym charakterze. 

Natomiast indywidualny rozkład czasu pracy zastosowany wyłącznie przez 
pracodawcę, musi mieć swoje umocowanie w przepisach prawa. Wynika to z po-
stanowień art. 150 § 1 kp, w którym stwierdza się, Ŝe systemy i rozkłady czasu 
pracy mogą być określone w układzie zbiorowym pracy, regulaminie pracy lub  
w obwieszczeniu. W tych aktach mogą znaleźć się i zapisy, które przewidują teŜ 
moŜliwość wprowadzenia przez pracodawcę indywidualnych rozkładów czasu 
pracy, ale pod warunkiem, Ŝe nie jest to sprzeczne z powszechnie obowiązującymi 
przepisami prawa pracy. W tym zakresie regulacje te równieŜ muszą mieć cha-
rakter norm ochronnych. 

NaleŜy takŜe przypomnieć, Ŝe kwestia stosowania systemu ruchomego czasu 
pracy była teŜ przedmiotem rozwaŜania Komisji Prawnej zawartych w stanowi-
sku z dnia 24 września 2009 r. w którym stwierdzono, Ŝe taka organizacja czasu 
pracy nie jest moŜliwa na podstawie powszechnie obowiązujących przepisów 

__________ 
5       Obecnie na podstawie dodanego art. 1401 kp (ustawa z dnia 12 lipca 2013 r.) pracodawcy mo-
gą stosować do pracowników rozkład czasu pracy z ruchomymi godzinami rozpoczynania i kończe-
nia pracy w dwóch odmianach. W takich rozkładach ponowne wykonywanie pracy w tej samej do-
bie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych. 
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prawa pracy, a jedynie wyjątkowo w zakresie określonym w art. 10 ustawy z dnia 
1 lipca 2009 r. o łagodzeniu skutków kryzysu ekonomicznego dla pracowników  
i przedsiębiorców.6 

Jak pokazują wyniki omawianych badań, pracodawcy w róŜny sposób defi-
niowali elastyczny czas pracy. Jedni dostrzegali wyraźną kolizję z obowiązują-
cymi przepisami prawa pracy, a drudzy wymieniali wśród wykorzystywanych  
w praktyce rozwiązań takie, które nie były zgodne z literą prawa, a − ich zdaniem 
− najlepiej przyczyniały się do łagodzenia konfliktu praca-Ŝycie rodzinne.  

… często słyszę hasło − uelastycznić czas pracy − ale mam wraŜenie, Ŝe kaŜdy 
rozumie pod tym terminem coś innego (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 
530 osób, w tym 91% kobiet, handel i produkcja spoŜywcza, sektor prywatny). 

… stosujemy wszystkie przewidziane w kodeksie rozwiązania, ale przepisy 
uniemoŜliwiają uelastycznienie czasu pracy. Przepis o dobie pracowniczej unie-
moŜliwia zastosowanie ruchomego czasu pracy, zmiany zmian w ciągu tygodnia, 
a takŜe rozliczania wyjść prywatnych w godzinach pracy (kierownik kadr, za-
trudnienie 230 osób, w tym 73% kobiet, sektor publiczny, działalność usługowa).  

… stosujemy dla większości pracowników ruchomy czas pracy – rozpoczyna-
nie pracy między 6.00–8.00; kończenie między 14.00–17.00. Przepisy o czasie 
pracy oceniam pozytywnie, gdyŜ moŜemy korzystać z ruchomego czasu pracy, 
który jest korzystny zarówno dla pracodawcy jak i pracownika. Z czasem pracy 
nie mamy Ŝadnych problemów/ kontrole PIP nie wykazują nieprawidłowości, je-
dyne zastrzeŜenia jakie mają to do wykorzystywania urlopów wypoczynkowych 
(dyrektor ds. kadrowych, zatrudnienie 152 osoby, w tym 57% kobiet, sektor pry-
watny, działalność usługowa). 

… wykorzystujemy ruchomy czas pracy, z tego rozwiązania korzysta ok. 50 
osób, ale chcielibyśmy, aby dopuszczalny był elastyczny czas pracy, Ŝeby pra-
cownik mógł pracować róŜną liczbę godzin w ciągu dnia. Tego chcą zarówno 
pracodawcy jak i pracownicy, a przepisy to blokują. Jestem za tym aby ścigać 
patologię, ale uelastycznienie czasu pracy przyniosłoby korzyści zarówno pra-
cownikom jak i pracodawcom. Sztywne podejście do czasu pracy blokuje rozwój 
gospodarki (dyrektor ds. kadr, zatrudnienie 335 osób, w tym 23% kobiet, sektor 
prywatny, działalność usługowa). 

… stosujemy dla wszystkich pracowników ruchomy czas pracy, kontrola PIP 
nigdy nie wykazała nieprawidłowości. Ale mamy problem z pracownikami, którzy 
chcą pozostawać w firmie po godzinach i domagają się wynagrodzenia za godzi-
ny nadliczbowe (kierownik kadr, zatrudnienie 247 osób, 32% kobiet, sektor pu-
bliczny, nauka i wdroŜenia). 

… w sytuacjach nadzwyczajnych jest moŜliwy ruchomy czas pracy tzn. pra-
cownicy przychodzą o 7.00 i wychodzą o 15.00 (właściciel, zatrudnienie 93 oso-
by, w tym 60% kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa).  

__________ 
6       Państwowa Inspekcja Pracy. Pytania i porady prawne. www.pip. gov.pl. 
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Brak jasnej i klarownej definicji rozwiązań niemieszczących się w przepisach 
prawa pracy powoduje, Ŝe do końca, choć porozumiewamy się tym samym języ-
kiem, trudno jednoznacznie określić, co autor wypowiedzi ma na myśli i jak  
w praktyce wykorzystuje rozwiązanie, o którym mówi. 

Na podstawie przeglądu zastosowania przepisów kodeksowych moŜna za-
uwaŜyć, Ŝe pracodawcy zainteresowani są róŜnorodnością oferowanych syste-
mów i chcieliby móc w większej skali wprowadzać rozwiązania ułatwiające go-
dzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym.  

Na fali dyskusji o zatrudnianiu na czas określony i przy wykorzystaniu umów 
cywilnoprawnych naleŜy odnotować, Ŝe badani pracodawcy (kilku to wyraźnie 
podkreśliło) zdecydowanie preferują i wykorzystują umowy o pracę w pełnym 
wymiarze czasu, w niewielkim stopniu zwłaszcza dla młodych matek pracę  
w skróconym wymiarze, umowy na okres próbny, umowy na czas określony 
przekształcane w umowy na czas nieokreślony. Czasami przy duŜych wahaniach 
produkcji korzystają z agencji pracy tymczasowej.  

3. Praktyczne wykorzystanie funduszu socjalnego  
na rzecz godzenia pracy z Ŝyciem pozazawodowym  

Zasady gospodarowania środkami funduszu świadczeń socjalnych określa 
ustawa o zakładowym funduszu świadczeń socjalnych.  

Tam, gdzie fundusz socjalny był tworzony (w 25 badanych firmach7), wyko-
rzystywano go na ogół standardowo, a moŜliwości zagospodarowania zgroma-
dzonych środków były róŜne i w duŜym stopniu uzaleŜnione od sytuacji Ŝyciowej 
zatrudnionych w firmie pracowników. 

Tam, gdzie tych środków było mało, przeznaczano je głównie na: „zapomogi 
dla samotnych matek, dla niepełnosprawnych dzieci, dla chorujących i znajdują-
cych się w trudnej sytuacji rodzinnej, dla pracowników obecnych i byłych, którzy 
znaleźli się w trudnej sytuacji materialnej”.  

W zdecydowanej większości firm poza zapomogami, które są przyznawane stan-
dardowo, finansowano lub dofinansowano: formy wypoczynku (obozy i kolonie dla 
dzieci, wczasy „pod gruszą”, imprezy integracyjnych), wydatki związane z nauką 
(kupno podręczników i pomocy szkolnych, zielone szkoły) oraz z opieką nad dziećmi 
pracowników (Ŝłóbki i przedszkola), rekreację (zajęcia sportowe i kulturalne). 

Z funduszu świadczeń socjalnych kupowane były bony na święta, imprezy  
i paczki świąteczne dla dzieci, tzw. becikowe, czyli dofinansowanie świąteczne, 

__________ 
7       W pięciu badanych firmach nie odnotowano odpisów na fundusz socjalny: w trzech mikro-
podmiotach, jedna powołała się na pakiet antykryzysowy i jedna na art. 4 ustawy z dnia 4 marca 
1994 (z późn. zm.) o zakładowym funduszu świadczeń socjalnych. 
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udzielane poŜyczki mieszkaniowe, finansowane grupowe ubezpieczenia na wy-
padek zdarzeń losowych. 

Obok standardowego i dość powszechnego wykorzystania środków z fundu-
szu socjalnego moŜna wskazać kilka innych, ciekawych rozwiązań stosowanych 
w badanych firmach (mogą stać się inspiracją na zasadzie pokazywania dobrych 
praktyk):  

KaŜdy pracownik otrzymuje uniwersalną kartę do wykorzystania w róŜnych 
obiektach i dyscyplinach sportowych. W ramach karty kaŜda kobieta w ciąŜy otrzy-
muje specjalny karnet pod hasłem „Zdrowe 9 miesięcy”, oferujący serię zajęć prak-
tycznych i przygotowujących do porodu. Karnety moŜna wykorzystać w wielu nowo-
czesnych ośrodkach sportowo-rekreacyjnych. Nasz regulamin firmy nie przewiduje 
organizacji lub dofinansowania wczasów pracowniczych, czy kolonii dla dzieci (HR 
menedŜer, zatrudnienie 307 osób, w tym 73% kobiet, sektor prywatny, farmaceutyka). 

PoniewaŜ zarobki w branŜy są wysokie, nie ma potrzeby z automatu dopłacania 
do kolonii i obozów. Mocne wsparcie otrzymują rodziny gdzie zdarzył się wypadek, 
choroba wydarzenie losowe. Fundusz socjalny wykorzystywany jest w inny, nie tra-
dycyjny sposób. Przyjęto rozwiązanie, ze najlepiej będzie i najbardziej sprawiedli-
wie jak kaŜdy indywidualnie zdecyduje na co chce wydać i jak zagospodarować 
otrzymane z funduszu socjalnego pieniądze. Wszyscy pracownicy otrzymują po 800 
punktów rocznie, a kaŜdy punkt to 1 zł. Taki system gospodarowania funduszem jest 
zupełnie nowy – funkcjonuje od marca br. Wcześniej pieniądze były wydawane na 
przedsięwzięcia sportowe, ale sami pracownicy zgłaszali zastrzeŜenia, Ŝe jak ktoś 
nie lubi sportu lub nie moŜe go uprawiać to nie korzysta z funduszu i to nie jest 
sprawiedliwe rozwiązanie (HR menedŜer, zatrudnienie 1212 osób, w tym 23% 
kobiet, sektor IT, prywatny + kapitał zagraniczny). 

Pojawił się teŜ przypadek wykorzystania funduszu świadczeń socjalnych na 
podwyŜki płac pracownikom:  

… nie dofinansowujemy wypoczynku dzieci, Ŝadnych biletów, festynów, pikników, 
bo nie mamy środków …, związki zawodowe wymogły, by część środków z funduszu 
socjalnego przeznaczyć na podwyŜki płac dla pracowników (został zawarty kompro-
mis) (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 osób, w tym 91% kobiet, handel  
i produkcja, sektor prywatny). 

4. Ocena obowiązujących regulacji prawnych 

Aby przepisy prawa pracy spełniały swoją rolę i dobrze słuŜyły wszystkim 
aktorom rynku pracy, powinny uwzględniać obok podstawowych funkcji ochron-
nej, organizacyjnej i wychowawczej8 waŜną z punktu widzenia zatrudnienia przy-
jaznego rodzinie zasadę win-win.  

__________ 
8       Funkcja ochronna prawa pracy polega na stworzeniu pracownikowi bezpiecznych warunków 
pracy, sformułowaniu jego praw i obowiązków, jak równieŜ zapewnieniu stałości oraz prawidłowo-
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Ze względu na zmieniającą się sytuację społeczno-gospodarczą, rolę i zadania 
przedsiębiorstwa, a takŜe zmieniającą się świadomość, postawy i oczekiwania 
społeczne niezbędne jest poszukiwanie kompromisowych rozwiązań, moŜliwych 
do zaakceptowania przez obydwie strony − pracodawców i pracowników.  

Ocena zaprezentowanych regulacji prawnych nie byłaby moŜliwa bez opinii 
badanych na temat plusów i minusów stworzonych przez ustawodawcę ram, pro-
blemów związanych z wdraŜaniem konkretnych przepisów, a takŜe odpowiedzi 
na pytanie, czy dobre chęci ustawodawcy są siłą napędową do poszukiwania co-
raz lepszych rozwiązań, czy teŜ hamulcem zniechęcającym do podejmowania te-
go typu inicjatyw w kontekście zatrudnienia przyjaznego rodzinie.  

4.1. Plusy i minusy wykorzystywanych rozwiązań prawnych  
dla pracowników 

Ocena uprawnień pracowników związanych z rodzicielstwem w opinii praco-
dawców wypada zdecydowanie pozytywnie. Urlop macierzyński (oczywiście 
zdania są podzielone co do jego długości), urlop ojcowski, przerwy na karmienie, 
urlop wychowawczy czy prawo do dni wolnych, a takŜe utrzymanie swojego sta-
nowiska pracy po powrocie z urlopu macierzyńskiego i wychowawczego są, zda-
niem badanych, ewidentnym poŜytkiem dla pracowników – młodych rodziców.9 

Wśród korzyści dla pracownika wymienia się przede wszystkim: ochronę 
macierzyństwa, poczucie bezpieczeństwa, komfort psychiczny, ograniczenie stre-
su, odebranie wyraźnego sygnału: zostałem rodzicem, ale nie przestałem być pra-
cownikiem, docenienie roli rodzica, lepsze godzenie pracy z obowiązkami rodziciel-
skimi, moŜliwość koncentracji na roli rodzica, radość bycia z dzieckiem w pierwszym 
okresie jego Ŝycia. 

Respondenci często stawiali się w podwójnej roli: pracodawców przestrzega-
jących wprowadzonych przez ustawodawcę przepisów, a takŜe pracowników ko-
rzystających z tych samych uprawnień. 

Przedstawione opinie potwierdzają kolejne wypowiedzi: 
… kolosalna pomoc w przypadku zostania rodzicem: - poczucie bezpieczeń-

stwa i wyraźny sygnał zostałem rodzicem, ale nie przestałem być pracownikiem; 
więcej czasu dla rodziny (dyrektor ds. pracowniczych, kobieta, wiek 40−49 lat,  
1 dziecko, zatrudnienie 530 osób, w tym 91% kobiet, handel i produkcja spoŜyw-
cza, sektor prywatny). 

__________ 

ści ich przestrzegania. Funkcja organizacyjna prawa pracy polega na odpowiednim ukształtowaniu 
norm prawnych tak, aby oddziaływały one w poŜądanym kierunku na postawy pracowników oraz 
zapewniały efektywność przebiegu procesu pracy. Funkcja wychowawcza ma zapewnić pozytywne 
postawy pracowników w związku z wykonywaniem pracy, właściwy stosunek pracodawców do pra-
cowników oraz wpływanie na stosunek do pracy i do ludzi pracy reszty społeczeństwa, niezaanga-
Ŝowanej w stosunki pracy. Zob. m.in. Florek L. (2012). 
9       W chwili badania nie było jeszcze urlopu rodzicielskiego. 
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… komfort psychiczny, Ŝe pracodawca nie zrobi mi krzywdy i mogę przez pe-
wien czas skoncentrować się na roli rodzica (właściciel, męŜczyzna, wiek 50−60 
lat, 2 dzieci, zatrudnienie 5 osób, w tym 80% kobiet, sektor prywatny, słuŜba 
zdrowia). 

… pracownice mają zapewnione bezpieczeństwo w zakresie warunków pracy, 
w tym szczególnym okresie jak i kwestii powrotu po urlopie macierzyńskim i wy-
chowawczym do zatrudnienia na godziwych wypracowanych przez lata warun-
kach (dyrektor ds. kadrowo-płacowych, kobieta, wiek 31−39 lat, 1 dziecko, za-
trudnienie 639 osób, 73% kobiet, sektor prywatny, usługi). 

… korzyści dotyczą przede wszystkim matek: pozwalają przejść przez okres poło-
gu i wczesnego macierzyństwa, zajmować się dzieckiem w pierwszych dniach, dają 
moŜliwość pobierania dodatkowych świadczeń, które są w momencie powiększenia 
rodziny na wagę złota (zastępca dyrektora, kobieta, wiek 40−49 lat, 2 dzieci, zatrud-
nienie 39 osób, w tym 40% kobiet, sektor prywatny, produkcja). 

… pracownicy dobrze wiedzą, co im przysługuje kodeksowo i pozakodeksowo, co 
pozwala na dokonanie racjonalnego wyboru. Jest to ewidentna korzyść, którą pra-
cownicy traktują jak standard, tak samo jak prawo do pracy i wypoczynku (HR me-
nedŜer, kobieta, wiek 31−39 lat, 1 dziecko małe do 2 lat, zatrudnienie 307 osób,  
w tym 73% kobiet, sektor prywatny, farmaceutyka). 

… dla pracowników i pracownic kaŜde udogodnienie jest szansą na kontynuowa-
nie pracy zarobkowej, czyli utrzymania rodziny i sprawowania opieki zwłaszcza nad 
małymi dziećmi bez rezygnacji z zatrudnienia (HR menedŜer, usługi, sektor pry-
watny, zatrudnienie 296 osób, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, usługi). 

Choć wszyscy pracodawcy podkreślali korzyści dla pracowników związane  
z coraz większymi uprawnieniami z tytułu rodzicielstwa, dla wielu są one nadal 
niewystarczające. Padło wiele propozycji poszerzenia uprawnień, wydłuŜenia 
urlopu macierzyńskiego, zabezpieczenia materialnego rodziców przebywających 
na urlopie wychowawczym, rozbudowy i zapewnienia dzieciom opieki instytu-
cjonalnej.  

Obok uprawnień kodeksowych związanych z rodzicielstwem wiele miejsca 
poświęcono ocenie moŜliwości organizacji czasu pracy. W tej dziedzinie praco-
dawcy mają (przynajmniej teoretycznie) większe pole manewru niŜ w kodekso-
wych uregulowaniach związanych z rodzicielstwem. 

Wprawdzie ustawodawca zobowiązał pracodawców do innego podejścia do 
czasu pracy dla pracownic w okresie ciąŜy i w pierwszych latach Ŝycia dziecka 
(zakazy, zobowiązania itp.), to szczegółowo nie rozstrzygnął, w jakich konkretnie 
dopuszczalnych przez prawo systemach organizacji czasu pracy konkretni pra-
cownicy mogą i powinni pracować.  

Tu decydują często moŜliwości organizacyjne firmy i wiedza pracodawców 
na temat rozwiązań ułatwiających godzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym. 

Inne moŜliwości organizacji czasu pracy dla młodych matek (przerwy na 
karmienie, przesunięcia godzin rozpoczynania pracy, urlopy i zwolnienia, moŜli-
wości pracy w domu, telepracy, pracy w skróconym wymiarze, pracy w systemie 
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indywidualnego czasu) pracodawcy oceniają zdecydowanie pozytywnie w kon-
tekście korzyści dla pracowników. 

Widzą tu ograniczenie stresu, szansę na szybszy powrót do pracy, moŜliwości 
kontynuowania kariery bez utraty zdobytych kwalifikacji, zachowanie dochodów. 
Lepsza organizacja pracy, a zwłaszcza uelastycznienie czasu pracy pozwala pra-
cownikom lepiej godzić pracę z obowiązkami rodzicielskimi: 

… bardzo przydatne są dla pracowników zapisy dopuszczające prawo ubiega-
nia się o korzystanie z elastycznych warunków wykonywania pracy (dyrektor ds. 
kadrowo-płacowych, kobieta, 31−39 lat, 1 dziecko, zatrudnienie 639 osób, w tym 
73% kobiet, sektor prywatny, usługi wydawnicze). 

Inaczej oceniają obowiązujące przepisy pracodawcy, którzy ze względów orga-
nizacyjnych, technologicznych i specyfiki pracy nie mogą swoim pracownikom 
umoŜliwi ć skorzystania z pracy w domu, telepracy i zadaniowego czasu pracy (pro-
dukcja, przemysł, usługi, handel, górnictwo). Ich zdaniem, obowiązujące przepisy 
dotyczące czasu pracy nie były korzystne dla pracowników, poniewaŜ uniemoŜli-
wiały uelastycznienie czasu pracy. Główną przeszkodą, ich zdaniem, był obowią-
zujący bezwzględnie w chwili badania przepis o dobie pracowniczej (art. 128 § 3)10. 
UniemoŜliwiał on systemowe wdraŜanie ruchomego czasu pracy oraz wyjścia 
prywatne w godzinach pracy w sytuacjach awaryjnych.  

Wyraziście przedstawił ten problem jeden z badanych pracodawców: 
… moim zdaniem definicja doby pracowniczej powinna jak najszybciej znik-

nąć z kodeksu pracy… uwaŜam, Ŝe ten zapis przeszkadza nie tyko pracodawcom, 
ale przede wszystkim pracownikom.. jest to po prostu absurdalny zapis i zupełnie 
zbędny..; juŜ wielokrotnie postulowaliśmy o zniesienie tego przepisu. Mamy regu-
lację prawną (regulamin pracy wynegocjowany ze związkami zawodowymi), we-
dług której pracownik moŜe wyjść z pracy i odpracować to w dogodnym dla sie-
bie terminie np. godzinę wcześniej w następnych dniach. Według przepisów 
kodeksu, jest to po prostu niemoŜliwe. Podobnie wygląda sytuacja w systemie 
zmianowym. Pracownik, pracuje np. przez cały tydzień na pierwszą zmianę, ale 
ma awaryjną sytuację i chciałby się z kolegą zamienić jednego dnia na drugą 
zmianę. Wszystkie strony się zgadzają, ale obecne przepisy to uniemoŜliwiają. 
Przez wiele lat tak pracowaliśmy i wszyscy byli zadowoleni, przestrzegaliśmy 
bezwzględnie przepisu o 11 godzinnym wypoczynku w ciągu doby, a teraz przepis 
o dobie pracowniczej związuje ręce pracodawcy i zmusza do szukania w awaryj-
nych sytuacjach pozakodeksowych rozwiązań (dyrektor ds. pracowniczych, ko-
bieta, 50−60 lat, zatrudnienie 18 407 osób, w tym 9,5% kobiet, sektor publiczny, 
górnictwo). 

__________ 
10      Obecnie w świetle art. 1401 § 4 kodeksu pracy – rozkład czasu pracy − ponowne wykonywanie 
pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych. NaleŜy jednak wyraźnie 
podkreślić, iŜ wyjątek legislacyjny dotyczy tylko i wyłącznie rozkładów czasu pracy przewidzianych 
w § 1 i § 2 tegoŜ przepisu. 
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Z punktu widzenia oceny i przydatności dla pracowników wykorzystywanych 
w praktyce rozwiązań pracodawcy, którzy stosują ruchomy czas pracy, oceniają 
to rozwiązanie pozytywnie i nie dostrzegają bariery w obowiązujących regula-
cjach prawnych. 

Pracodawcy, którzy chcieliby korzystać z tego systemu z poŜytkiem dla swo-
ich pracowników, a przepis o dobie pracowniczej im to uniemoŜliwia, krytycznie 
odnoszą się do racjonalności tej koncepcji i takich przepisów ochronnych. Zwią-
zują one ręce pracodawcom, uniemoŜliwiając pozytywną odpowiedź na często 
zgłaszane przez pracowników potrzeby11.  

4.2. Plusy i minusy wykorzystywanych rozwiązań prawnych  
dla pracodawców  

O ile z punktu widzenia pracownika wprowadzone do kodeksu pracy upraw-
nienia związane z rodzicielstwem otrzymały zdecydowanie pozytywną ocenę, to  
z punktu widzenia pracodawcy oceny te są juŜ bardziej sceptyczne.  

Wszyscy badani wielokrotnie podkreślali, Ŝe przepisy te są niezbędne i nie 
wyobraŜają sobie, Ŝeby ich nie było, ale postrzegają je głównie jako kosztowne  
z ich perspektywy: 

… nie widzę Ŝadnych korzyści dla firmy, są to raczej koszty – ale tu nie ma  
o czym dyskutować, bo bardzo dobrze, Ŝe te uprawnienia są… (Manager HR, za-
trudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor prywatny, przemysł). 

… dla pracodawcy uprawnienia kodeksowe wiąŜą się głównie z kosztami … 
bo trzeba zatrudnić osoby na zastępstwo, inaczej organizować pracę, aby firma 
nie ucierpiała. Z drugiej strony pracownik w przypadku sprawowania funkcji 
opiekuńczych i jednoczesnej pracy nie pracowałby efektywnie (wiceprezes, za-
trudnienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, sektor prywatny, przemysł metalowy). 

… trudno znaleźć bezpośrednie korzyści dla firmy wynikające ze stosowania 
uprawnień związanych z rodzicielstwem (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnie-
nie 530 osób, w tym 91% kobiet, produkcja i handel, sektor prywatny). 

… uprawnienia kodeksowe generują jedynie koszty i trudności organizacyj-
ne: urlopy macierzyńskie, wychowawcze, zwolnienia na karmienie, nieobecność  
z powodu sprawowania opieki nad dziećmi do 14 roku Ŝycia (wiceprezes, zatrud-
nienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, sektor prywatny, przemysł). 

__________ 
11      Podczas Zogniskowanego Wywiadu Grupowego (FGI), niestety Ŝaden z przedstawicieli pra-
codawców (BCC, Lewiatan, Izba Rzemiosła i Przedsiębiorczości) ani pracowników (NSZZ Solidar-
ność, OPZZ), mówiąc o elastycznym czasie pracy, nie zwrócił uwagi na ograniczenia kodeksowe. 
MoŜna odnieść wraŜenie, Ŝe pracodawcy i pracownicy przestrzegający przepisów prawa pracy mają 
trudności z dostosowaniem czasu pracy do swoich potrzeb, a pracodawcy i pracownicy, którzy tych 
przepisów nie przestrzegają, są przekonani, Ŝe prawo daje im takie moŜliwości. 



Regulacje prawne jako element zatrudnienia przyjaznego rodzinie… 
 

217

… rolą tych przepisów, nie jest korzyść dla pracodawców, a ułatwienie go-
dzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym, stosujemy się do przepisów i tyle (dyrektor, za-
trudnienie 28 osób, w tym 70% kobiet, sektor publiczny, edukacja). 

Choć zdecydowana większość badanych pracodawców uwaŜa, Ŝe wprowadzone 
przez ustawodawcę uprawnienia rodzicielskie, to tylko koszty dla firmy, kilku pró-
bowało znaleźć pozytywne strony, nazywając je pośrednimi korzyściami: 

… nie robiliśmy Ŝadnych badań, ale myślimy, Ŝe uprawnienia rodzicielskie 
będą miały pozytywny wpływ na motywację do pracy, co przełoŜy się na większą 
efektywność i wzrost wydajności (zastępca dyrektora, zatrudnienie 18 157 osób, 
w tym 82% kobiet, sektor prywatny, bankowość). 

… poprawa jakości pracy, taki luz psychiczny u pracownika powoduje zwięk-
szenie jego efektywności… krótszy dzień pracy powoduje obniŜenie ryzyka popeł-
nienia błędu (właściciel, zatrudnienie 5 osób, w tym 80% kobiet, sektor prywat-
ny, ochrona zdrowia).  

… pracownik bardziej wypoczęty i umotywowany, będzie lepiej pracował (dy-
rektor ds. kadr, zatrudnienie 355 osób, w tym 23% kobiet, budownictwo, działal-
ność usługowa, sektor prywatny). 

… chyba tylko takie, Ŝe pracownik jest wypoczęty, zadowolony, nie przejawia 
frustracji i lepiej pracuje… wprawdzie nie ma na to dowodów, ale doświadczenie 
to pokazuje (dyrektor ds. kadr, zatrudnienie 152 osoby, w tym 57% kobiet, sektor 
publiczny, nauka, przemysł). 

I jeszcze kilka wypowiedzi, w których pracodawcy dostrzegają więcej korzy-
ści niŜ ich koledzy: 

… trudno korzyści precyzyjnie rozdzielić … ale uprawnienia rodzicielskie 
wprowadzają więcej ładu organizacyjnego, mniej stresu i nerwowości w pracy, 
co przekłada się na wyniki, mniej niespodziewanych nieobecności, niechcianych 
zastępstw, wymuszonego spychania obowiązków na osoby nie obciąŜone dziećmi 
(Finance Manager, zatrudnienie 35 osób, w tym 60% kobiet, sektor prywatny  
+ kapitał zagraniczny, handel i naprawy). 

… to jest standardowy koszt prowadzenia firmy, pozwalający na kształtowa-
nie zespołu pracowników w dłuŜszym przedziale czasu, a więc zmniejszający 
utratę pracownika wyszkolonego i doświadczonego. Sprzyja to stabilizacji za-
trudnienia i ograniczaniu nieuprawnionych kodeksem postaw roszczeniowych 
(HR menedŜer, zatrudnienie 296 osób, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, usługi). 

Jak widać, tylko jeden z pracodawców zwrócił uwagę na kwestię stabilizacji 
zatrudnienia, zachowanie doświadczenia zawodowego aktualnych pracowników, 
koszty rekrutacji, koszty szkoleń nowych pracowników.  

Wśród nielicznych postrzeganych plusów dla firmy wynikających z upraw-
nień rodzicielskich, tylko w dwóch badanych firmach pracodawcy podkreślili 
moŜliwości przewidywalnego i racjonalnego zatrudniania, nawet w warunkach 
wysokiego zatrudnienia kobiet.  

Czas pracy i jego organizacja to temat wywołujący duŜe emocje. Pracodawcy 
dostrzegają tu dla firmy zarówno duŜo plusów, jak i minusów. 
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Szansa skrócenia czasu pracy po powrocie z urlopu macierzyńskiego i brak 
moŜliwości rozwiązania w tym czasie umowy o pracę jedni oceniają dobrze,  
a drudzy bardzo źle, traktując ten przepis jako ingerencję państwa w swobodę za-
trudniania, pole do naduŜyć, a nawet „ubezwłasnowolnienie pracodawcy”. Poja-
wiło się pytanie: dlaczego kobieta po urodzeniu dziecka i powrocie do pracy  
w niepełnym wymiarze czasu jest chroniona przez rok, a jej koleŜanka, która po 
wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego wraca do pracy w pełnym wymiarze, 
przestaje być chroniona? Ten przepis, mimo dobrych intencji, nie został dobrze 
przyjęty ani przez pracodawców, ani przez pracowników. 

Największe zalety, zdaniem pracodawców, mają rozwiązania fakultatywne 
dające swobodę wyboru i moŜliwości negocjacji między stronami: 

Dobre podejście obu stron do moŜliwości skorzystania z szeregu uprawnień i sze-
rokie ich wykorzystanie w codziennym funkcjonowaniu firmy, pozwala na stworze-
nie bardzo zgranego i współpracującego zespołu; zespół na tyle jest skonsolidowa-
ny, Ŝe często w czasie dłuŜszych nieobecności urlopowych, czy chorobowych 
pozostali pracownicy często wolą podzielić między siebie „osierocone” zadania, 
niŜby miał je wykonywać nowy niedoświadczony pracownik (finanse menedŜer, 
zatrudnienie 35 osób, w tym 60% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, 
handel i naprawy). 

Takie negocjacyjne podejście jest moŜliwe, kiedy moŜemy naprawdę wpro-
wadzać elastyczne rozwiązania. Wprawdzie teoretycznie mówi się bardzo duŜo  
o elastycznym czasie pracy, zachęca się pracodawców do wykorzystywania boga-
tej oferty kodeksowej, ale nie daje ona wielkiego pola manewru. Jedynie przy za-
daniowym czasie pracy moŜna odejść od sztywno ustalonych norm ochronnych. 
W wielu firmach zwłaszcza takich, które nie mogą sobie pozwolić na uelastycz-
nienie miejsca pracy, wprowadzenie pracy w domu i telepracy załoŜono „zeszyt 
wyjść prywatnych”. Pracownicy odpracowywali czas wyjść w dogodnym dla pra-
codawcy terminie, ale w okresie przeprowadzania badań nie było to zgodne z pra-
wem, stało w kolizji z przepisem o dobie pracowniczej. Co się zmieniło po wej-
ściu w Ŝycie nowych przepisów 23 sierpnia 2013 r.? Nowelizacja kodeksu pracy 
(zwłaszcza art. 1401 § 4 kp) dała pracodawcy moŜliwość stosowania rozkładów 
czasu pracy z ruchomymi godzinami rozpoczynania i zakończenia pracy, a więc 
ponowną pracę w niezakończonej dobie pracowniczej, a pracownikowi szansę 
odpracowania zwolnienia od pracy udzielonego na jego pisemny wniosek, w celu 
załatwienia spraw osobistych (art. 151 § 21).  

Podsumowując, na podstawie uzyskanych wyników niełatwo sformułować oce-
nę praktycznej przydatności przepisów obowiązujących w momencie przeprowa-
dzania badań.  

Jedni twierdzili, Ŝe w ówczesnych realiach prawnych nie moŜna było wprowa-
dzić rozwiązań ułatwiających godzenie pracy z Ŝyciem pozazawodowym, inni 
twierdzili, Ŝe dzięki moŜliwościom wprowadzania elastycznego czasu pracy (w tym 
ruchomego czasu pracy), jakie daje prawo pracy, mogą tak zorganizować czas, by 
pomóc pracownikom w łączeniu ich funkcji rodzicielskich i pozazawodowych.  
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Generalnie jednak badani pracodawcy dostrzegali zarówno plusy, jak i mi-
nusy obowiązujących rozwiązań prawnych mających na celu harmonizację Ŝycia 
zawodowego z rodzinnym, pozazawodowym, co ilustruje tabela 1. 

 
Tabela 1  

Plusy i minusy obowiązujących rozwiązań prawnych mających na celu harmonizację 
Ŝycia zawodowego z rodzinnym 

Zatrudnienie przyjazne rodzinie z punktu widzenia pracowników 
plusy minusy 

Ochrona macierzyństwa: 
Poczucie bezpieczeństwa: odpowiednie/bezpieczne warunki pracy, 

powrót do pracy po urlopach na godziwych warunkach 
Komfort psychiczny 
Ograniczenie stresu, docenianie roli rodzica 
Szansa na kontynuację pracy zarobkowej i szybszy powrót do pracy 
Zachowanie kwalifikacji i dochodów 
MoŜliwość koncentracji na roli rodzica 
Radość bycia z dzieckiem w pierwszym okresie jego Ŝycia 
Lepsze godzenie pracy z obowiązkami rodzicielskimi 

Ograniczenie kodeksowe 
utrudniające wprowa-
dzenie rozkładów czasu 
pracy ułatwiających go-
dzenie pracy z obowiąz-
kami rodzinnymi, np. 
systemowego wdroŜenia 
ruchomego czasu pracy* 

Zatrudnienie przyjazne rodzinie z punktu widzenia pracodawców 
plusy minusy 

Pośrednie korzyści: 
Więcej ładu organizacyjnego 
Lepsza motywacja, co przekłada się na większą efektywność  

i wzrost wydajności 
Mniej stresu i nerwowości w pracy 
Mniej niespodziewanych nieobecności, niechcianych zastępstw, wymu-

szonego spychania obowiązków na osoby nie obciąŜone dziećmi 
Poprawa jakości pracy 
ObniŜenie ryzyka popełnienia błędu dzięki skróceniu czasu pracy 
Stabilizacja zatrudnienia, zachowanie doświadczenia zawodowego 
Najwięcej plusów mają rozwiązania fakultatywne dające swobodę 

wyboru i moŜliwości negocjacji między stronami 

Uprawnienia kodeksowe 
generują jedynie koszty  
i trudności organizacyjne 

Zbyt krótkie okresy rozli-
czeniowe** 

* W znowelizowanej ustawie (art. 1401 kp) pracodawcy mogą juŜ stosować ruchome godziny rozpoczynania i koń-
czenia pracy (w dwóch odmianach), ale pracownik nadal zobowiązany jest pozostawać do dyspozycji pracodawcy 
przez umówiony wymiar czasu, np. 8 godzin dziennie. WciąŜ nierozwiązany problem trybu zmiany obowiązujących 
rozkładów, sposobu informowania pracowników o planowanych zmianach, zbyt krótki okres, na który rozkład jest 
ustalany (im krótszy jest okres wyprzedzenia informacji o zmianach, tym gorzej oceniana jest relacja praca-Ŝycie 
(Parenthirion 2007, s. 75). Znowelizowane przepisy nie spełniają wymagań wspólnotowych. Zgodnie z art. 13 dy-
rektywy 88/2003/WE państwa członkowskie powinny przyjąć niezbędne środki gwarantujące uwzględnienie zasady 
dostosowania organizacji pracy do pracownika, w szczególności w celu złagodzenia monotonii pracy oraz pracy  
w stałym rytmie, w zaleŜności od jej rodzaju i wymagań bezpieczeństwa oraz zdrowia (Rycak 2013). 
** W znowelizowanej ustawie (art. 129 § 2) wprowadzono szeroką moŜliwość stosowania przedłuŜonego do 12 
miesięcy okresu rozliczeniowego, w kaŜdym systemie czasu pracy, jeŜeli jest to uzasadnione przyczynami obiek-
tywnymi lub technicznymi albo dotyczącymi organizacji pracy, a takŜe rozszerzenie moŜliwości stosowania przery-
wanego czasu pracy (art. 139 kp). Pracodawcy dostali więc przyzwolenie na stosowanie takich rozkładów czasu pra-
cy, w których trudno mówić o zachowaniu ogólnych zasad bezpieczeństwa i zdrowia pracowników i niewiele ma to 
wspólnego z ideą FFE i WLB (wprowadzone rozwiązanie budzi wiele wątpliwości, w tym zwłaszcza dotyczących 
zgodności z prawem europejskim – dyrektywą 2003/88/WE dotyczą niektórych aspektów organizacji pracy (Rycak 
2013). 
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4.3. Kodeksowe obowiązki pracodawcy a moŜliwość wprowadzania 
dobrowolnych inicjatyw na rzecz FFE  

Ostatnią kwestią dotyczącą uprawnień kodeksowych było pytanie: czy regulacje 
prawne, tj. nakazy, zakazy, ograniczenia sprzyjają inicjatywom pracodawców, czyli 
dobrowolnemu wprowadzaniu rozwiązań na rzecz zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie? 

Odpowiedzi na tak zadane pytanie moŜna podzielić na kilka grup: od skrajnej 
postawy „zdecydowanie tak” (6 respondentów), przez „raczej tak”, i „tak” i „nie”, 
„trudno powiedzieć” do „zdecydowanego nie” (12 respondentów). 

Dla wielu pracodawców przepisy prawa pracy dają tak duŜo uprawnień pra-
cownikom, Ŝe nie widzą potrzeby ich poszerzania. Ich zdaniem, zbyt drobiazgowa 
regulacja i poszerzanie uprawnień moŜe pociągać za sobą obawy przed zatrud-
nianiem np. młodych kobiet.  

Prawo pracy nie sprzyja podejmowaniu dobrowolnych inicjatyw, poniewaŜ – 
zdaniem jednego z pracodawców − … pracownica po urodzeniu dziecka staje się 
niedyspozycyjna, dzieci chorują, generują róŜnego rodzaju problemy, a praco-
dawca nie chce zatrudniać niedyspozycyjnego pracownika (dyrektor wydziału 
kadr, szkolenia i spraw socjalnych, kobieta, 60 lat i więcej, zatrudnienie 1011 osób, 
w tym 71% kobiet, administracja publiczna). 

Uprawnienia kodeksowe komplikują organizację pracy i nie ma juŜ miejsca  
na dodatkowe działania. Dobrowolne inicjatywy, w ich opinii, stanowią dodat-
kowe obciąŜenie dla zakładów, których na to nie stać. Dla wielu to brak funduszy 
jest barierą utrudniającą wyjście z nowymi inicjatywami. 

W opinii kilku pracodawców same przepisy prawa pracy nie mają Ŝadnego 
znaczenia. Firmy podejmują działania dobrowolne z dwóch powodów: z jednej 
strony starają się o zbudowanie pozytywnego wizerunku firmy, a z drugiej dosto-
sowują rozwiązania do swoich moŜliwości organizacyjnych. DuŜe znaczenie mają 
aspekty finansowe, tzn. czy firma moŜe sobie pozwolić na wprowadzanie dodat-
kowych uprawnień oraz przekonanie pracodawców, Ŝe warto takie rozwiązania 
wprowadzać i jakie jest zapotrzebowanie wśród pracowników. Dla jednego z pra-
codawców podstawą działań musi być informacja, Ŝe dane rozwiązanie jest pra-
cownikowi potrzebne.  

Myśląc o przepisach prawa pracy i dobrowolnych inicjatywach, większość 
pracodawców ma na uwadze przede wszystkim pracowników z małymi dziećmi.  

Tylko w jednej z badanych firm pracodawca stwierdził, Ŝe przepisy prawa są 
dla niego inspiracją do wprowadzania nowych rozwiązań, które kierowane są nie 
tylko do rodziców małych dzieci, ale do ogółu pracowników (usługi bankowe, 
sektor prywatny, zatrudnienie 18 157 osób, w tym 82% kobiet).  

W omawianej firmie to regulamin pracy określa, w jakim rozkładzie pracy i w ja-
kim systemie pracują poszczególne jednostki. Tak jak zmienia się firma, tak zmieniają 
się potrzeby pracowników i właśnie wewnętrzne przepisy firmy są dostosowywa-
ne do tych nowych potrzeb zarówno firmy, jak i pracowników. 
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Rozdział IX 

ROZWI ĄZANIA  DOBROWOLNE  UŁATWIAJ ĄCE 
PRACOWNIKOM  GODZENIE  PRACY  Z  śYCIEM 

RODZINNYM  JAKO  PRZEJAW   REALIZACJI 
ZATRUDNIENIA  PRZYJAZNEGO  RODZINIE  

1. Rozwiązania dobrowolne w zakresie FFE i ich adresaci  

W 27 na 30 badanych firm stosowano szereg rozwiązań dobrowolnych uła-
twiających pracownikom godzenie pracy z Ŝyciem rodzinnym. MoŜna je podzie-
lić na: 

− rozwiązania: systemowe (usystematyzowane działania, powtarzające się  
w określonych sytuacjach, skierowane do wszystkich lub do większości pracow-
ników, umoŜliwiające godzenie ról zawodowych i rodzinnych);  

− rozwiązania incydentalne (działania będące odpowiedzią na bieŜące potrze-
by pracowników w zakresie łączenia ról zawodowych i rodzinnych)1.  

Formy działań systemowych są zróŜnicowane zaleŜnie od sytuacji ich adresa-
tów (patrz tab. 1).  

Wśród dobrowolnych rozwiązań systemowych wykorzystywanych przez ba-
dane firmy znalazły się: 

• pracowniczy program emerytalny, 
• oddelegowanie do pracy w placówkach połoŜonych najbliŜej miejsca za-

mieszkania pracownika, 
• dodatkowe świadczenia pienięŜne z okazji świąt BoŜego Narodzenia, 
• bezpłatne świadczenia rehabilitacyjne, w tym masaŜe. 
Nieliczni badani wskazywali na rozwiązania adresowane do emerytów będą-

cych byłymi pracownikami firmy, dla których przewidziano np. dofinansowanie 
do zajęć sportowych.  

__________ 
1       Respondenci w większości przypadków nie dokonywali róŜnicowania na rodzaje wprowadzo-
nych w firmach udogodnień, jednakŜe przedstawiony przez nich opis tych działań pozwala z duŜym 
prawdopodobieństwem na przyporządkowanie stosowanych praktyk do jednej z wymienionych ka-
tegorii.  
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Tabela 1  

Instrumenty zatrudnienia przyjaznego rodzinie i ich adresaci 

Kobiety w ciąŜy  
i w okresie wczesnego 

macierzyństwa 
MęŜczyźni/ojcowie Pracownicy/rodzice mający obowiązki rodzinne* Pracownicy konty-

nuujący naukę* 

• materiały informa-
cyjne nt. uprawnień 
kobiet w ciąŜy 

• biuletyn informacyj-
ny o firmie dla kobiet 
przebywających  
na zwolnieniu lekar-
skim, urlopach ma-
cierzyńskim i wy-
chowawczym 

• dodatkowy, płatny 
przez firmę urlop 
macierzyński w wy-
miarze 4 tygodni 

• moŜliwość pracy  
w domu w pierw-
szych miesiącach po 
urlopie macierzyń-
skim 

 

• dodatkowy, trzy-
dniowy urlop dla 
ojców z tytułu uro-
dzenia dziecka 

• imprezy integracyjne, pikniki rodzinne  
• rodzinny pakiet medyczny 
• dodatkowe becikowe 
• świetlica przyzakładowa, pokój dla dzieci, w którym mogą oczeki-

wać na rodziców 
• przedszkole przyzakładowe 
• organizacja i dofinansowanie zajęć sportowych i kulturalnych  

dla pracowników i ich rodzin 
• ubezpieczenie pracowników i ich rodzin 
• preferencje przy wyborze terminu urlopów dla pracowników  

z dziećmi 
• wyprawki szkolne 
• moŜliwość zasięgnięcia porady prawników zakładowych  

w przypadku spraw rodzinnych 
• szkolenia e-learningowe dla pracowników na urlopach macierzyń-

skich i wychowawczych 
• dofinansowanie do Ŝłobków i przedszkoli dla dzieci pracowników 
• warsztaty dla młodych rodziców w zakresie psychologii,  

wychowania 
• broszury informacyjne na temat wychowania 
• organizacja akcji charytatywnych na rzecz dzieci pracowników firmy 
• dodatkowe świadczenia tzw. dojazdowe na pokrycia kosztów dojazdu 

do rodziny dla pracowników przebywających w delegacji  

• szkolenia w zakre-
sie umiejętności 
miękkich (zarzą-
dzanie emocjami, 
czasem, rozwój 
umiejętności oraz 
kompetencji me-
nedŜerskich)  
w godzinach pracy 

• organizacja nauki 
języków obcych  
w godzinach pracy 

• urlop na czas nauki 
• dofinansowanie 

edukacji pracow-
ników 

* − według częstotliwości wskazań przez respondentów. 

Źródło: opracowanie własne. 
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Wymieniane przez respondentów rozwiązania o charakterze incydentalnym, to: 
• świetlica przyzakładowa, pokój dla dzieci, w którym mogą oczekiwać na 

rodziców,  
• pokój dla karmiącej matki, 
• moŜliwość wcześniejszego wyjścia z pracy w wypadkach awaryjnych (zda-

rzenia losowe w rodzinie, załatwienie sprawy urzędowej itp.), 
• uwzględnianie „Ŝyczeń grafikowych i urlopowych”. 
Przytoczone katalogi przewidują róŜne moŜliwości oczekiwań pracowników 

mających obowiązki rodzinne, nie świadczą jednak o powszechności stosowa-
nych rozwiązań. Rozbudowany katalog rozwiązań dobrowolnych w zakresie FFE 
stosują głównie firmy średnie i duŜe, reprezentujące sektor prywatny, często z udzia-
łem kapitału zagranicznego. Wysoki udział kobiet wśród ogółu pracowników oraz 
branŜa firmy nie są czynnikami decydującymi o liczbie wykorzystywanych w da-
nej firmie praktyk w zakresie godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym.  

Jedna z respondentek w następujący sposób podsumowała stosunek swojego 
pracodawcy do osób zatrudnionych mających zobowiązania rodzinne:  

… podstawą jest pozytywne nastawienie wszystkich słuŜb a przede wszystkim 
kierownictwa firmy do spraw prorodzinnych, do tego stopnia, Ŝe nikogo nie dziwi 
widok biegających po firmie dzieci (HR menedŜer, zatrudnienie 296 pracowni-
ków, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa). 

O braku klarowności co do zakresu działań w ramach zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie moŜe świadczyć fakt, Ŝe wśród działań dobrowolnych wykorzystywa-
nych w firmach na rzecz tworzenia środowiska pracy przyjaznego rodzinie poło-
wa respondentów wymieniła równieŜ rozwiązania kodeksowe, których stosowanie 
przez pracodawcę jest obligatoryjne, np. zapomogi z funduszu socjalnego, płatne 
zwolnienie z pracy z tytułu opieki nad dzieckiem do 14. roku Ŝycia, moŜliwość 
pracy w skróconym wymiarze czasu dla matek po powrocie z urlopu macierzyń-
skiego z zachowaniem pełnego wynagrodzenia.  

Cześć działań mających podstawy prawne zaleŜy jednak od woli pracodawcy. 
Głównie dotyczy to rozwiązań z zakresu elastycznej (niestandardowej) organiza-
cji czasu pracy, takich jak niepełny wymiar czasu pracy podczas opieki nad ma-
łym dzieckiem, elastyczne formy czasu pracy (w tym indywidualny czas pracy, 
ruchomy czas pracy, skrócony tydzień pracy, praca w domu, zmienne godziny 
rozpoczynania i kończenia pracy, zadaniowy czas pracy, równowaŜny czas pracy, 
praca weekendowa).  

Połowa respondentów podkreśliła równieŜ, Ŝe większość stosowanych w ich 
firmach rozwiązań mających na celu stworzenie dogodnych warunków do godzenia 
pracy z domem jest adresowana do wszystkich pracowników bez względu na sytu-
ację rodzinną i zajmowane stanowisko. Jedna z uczestniczek badania zaznaczyła:  

… my nie prowadzimy takiej polityki w której dajemy sygnały Ŝe dbamy tylko 
o pracowników którzy zostali rodzicami − my to traktujemy szerzej; staramy się 
aby pracownicy mieli poczucie Ŝe firma chce im pomóc właśnie w godzeniu pracy 
zawodowej z ich Ŝyciem pozazawodowym; myślę Ŝe nasi pracownicy to dostrzega-
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ją i doceniają (zastępca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 pracowników, w tym 
82% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, pośrednictwo finansowe). 

Pozostali przedstawiciele pracodawców przyznali, Ŝe wybrane działania, zwłasz-
cza korzystanie z róŜnych form elastycznego czasu pracy przeznaczone są dla 
określonej grupy pracowników i zaleŜne od sytuacji rodzinnej (okres ciąŜy, rodzi-
cielstwo) bądź rodzaju i wymogów stanowiska pracy. Jeden z badanych wyjaśnił:  

Siłą rzeczy dotyczy to jednak przede wszystkim właśnie kobiet w ciąŜy i mło-
dych rodziców (HR menedŜer, zatrudnienie 296 osób, w tym 55% kobiet, sektor 
prywatny, działalność usługowa). 

W innych firmach ruchomy czy zadaniowy czas pracy jest moŜliwy do wyko-
rzystania zaleŜnie od rodzaju pracy wykonywanej przez pracownika: 

…na przykład z ruchomego czasu pracy mogą korzystać pracownicy admini-
stracji; podobnie jest z pracą w domu. Z pozostałych rozwiązań mogą korzystać 
wszyscy pracownicy (dyrektor ds. kadrowych, zatrudnienie 335 pracowników,  
w tym 23% kobiet, sektor prywatny, firma budowlana).  

To są uprawnienia zaleŜne od rodzaju wykonywanej pracy … – inne dla re-
daktorów, inne dla handlowców, inne dla pracowników administracyjnych a jesz-
cze inne dla produkcyjnych i na przykład pracujących w systemie zmianowym 
(dyrektor ds. kadrowo-płacowych, zatrudnienie 639 osób, w tym 73% kobiet, sek-
tor prywatny, usługi).  

W trzech przypadkach badane firmy w ogóle nie prowadziły rozwiązań do-
browolnych w obszarze FFE. Przedstawiciele firm, które nie zdecydowały się 
na wprowadzenie rozwiązań dobrowolnych w zakresie FFE przyznali, Ŝe godze-
nie pracy z domem jest, ich zdaniem, sprawą prywatną pracownika i firma nie 
powinna ingerować w te kwestie. Dodatkowo podkreślano, Ŝe odpowiedzialność 
za tworzenie warunków do łączenia pracy z Ŝyciem poza nią spoczywa w głównej 
mierze na państwie, nie zaś na zakładzie pracy. Ponadto, zdaniem tych badanych, 
wystarczający zakres uprawnień zapewnia kodeks pracy. Były to firmy/instytucje 
duŜe i małe, reprezentujące zarówno sektor publiczny, jak i prywatny, o zróŜni-
cowanej strukturze zatrudnienia pod względem płci i wieku. 

Istotną barierą w budowaniu zróŜnicowanego katalogu rozwiązań spełniają-
cych oczekiwania jak największej grupy pracowników jest brak środków na ten 
cel. Badani przyznawali, Ŝe z tego powodu nie udaje się zaspokoić wszystkich 
zgłaszanych przez pracowników potrzeb w zakresie godzenia pracy z Ŝyciem ro-
dzinnym. Jeden z pracodawców stwierdził:  

Po prostu mojej firmy na to nie stać; na to sobie mogą pozwolić duŜe, bogate 
firmy. Ja rzetelnie płacę podatki, płacę wynagrodzenia, płacę ZUS… muszę to 
wszystko utrzymać … pracuję od 7 do 20; od 12 lat nigdzie nie wyjechałem na 
dłuŜszy urlop… tylko praca i praca… (właściciel firmy, zatrudnienie 12 pracow-
ników, w tym 40% kobiet, firma geodezyjna, usługi, sektor prywatny). 

Deficyt funduszy moŜe stanowić znaczące utrudnienie w kontynuowaniu 
tego typu przedsięwzięć w przyszłości, zwłaszcza gdy bieŜące ich funkcjono-
wanie jest wspierane z dotacji UE, jak często zdarza się w odniesieniu do fir-
mowych przedszkoli. 
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2. Przyczyny wprowadzenia rozwiązań dobrowolnych 
ułatwiaj ących pracownikom godzenie pracy z Ŝyciem 
rodzinnym  

Wśród przyczyn wprowadzenia rozwiązań w zakresie FFE badani przedsta-
wiciele firm/instytucji wskazywali najczęściej na chęć pomocy pracownikom  
w łączeniu roli zawodowej z rodzinną (20 wskazań). Istotnym czynnikiem decy-
dującym o tworzeniu w firmie warunków sprzyjających godzeniu pracy z domem 
była chęć bycia postrzeganym na rynku jako atrakcyjny, konkurencyjny oraz 
godny zaufania pracodawca (19 wskazań). Wskazywano tu na chęć zatrzymania 
cenionego personelu wewnątrz firmy dzięki oferowanym praktykom w zakresie 
FFE. Badani byli zdania, Ŝe waŜnym motywem podejmowania działań było oczeki-
wanie większej lojalności, efektywności oraz zaangaŜowania pracowników w sprawy 
firmy. Niektórzy respondenci przyznali, Ŝe posiadanie rozbudowanego katalogu 
rozwiązań w zakresie FFE umoŜliwia uczestnictwo w róŜnego rodzaju konkursach 
poświęconych tematyce godzenia ról zawodowych i rodzinnych. Aktywność praco-
dawcy na tym polu pozwala na kreowanie pozytywnego wizerunku firmy przyjaznej 
pracownikom i ich rodzinom, co wpływa na jej pozycję konkurencyjną i ułatwia przy-
ciąganie wysoko wykwalifikowanych kadr. Jeden z badanych przyznał:  

Przede wszystkim chcemy być dobrym, przyjaznym pracodawcą… chcemy 
aby nasi pracownicy byli zadowoleni z pracy w naszej firmie... i między innymi 
dzięki tym rozwiązaniom pracownicy chcą u nas pracować; dzięki temu nie mamy 
duŜej rotacji wśród pracowników … głównie nam chodzi o to aby nasza firma by-
ła przyjazna dla pracownika… chętnie bierzemy udział w róŜnego typu konkur-
sach nie po to aby wygrywać − chociaŜ na pewno to zawsze jest przyjemne- ale 
po to aby pozytywnie zaprezentować naszą firmę − głównie poprzez zadowolenie 
naszych pracowników (HR menedŜer, zatrudnienie 1212 pracowników, w tym 
23% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, usługi, firma ITI). 

Przy wdraŜaniu poszczególnych rozwiązań, co akcentowały szczególnie re-
spondentki, istotne było równieŜ osobiste doświadczenie osób na stanowiskach 
kierowniczych w firmie/instytucji w obszarze godzenia pracy z Ŝyciem rodzin-
nym. Badani zaznaczyli, Ŝe zostanie rodzicem pozwoliło im na dostrzeŜenie po-
trzeb rodzinnych swoich podwładnych: 

Po narodzinach córki przewartościowaliśmy wiele rzeczy- nasz stosunek do 
pracy, nasz stosunek do pracowników, … w większym stopniu zaczęliśmy dostrze-
gać potrzeby rodzinne naszych pracowników (właściciel, zatrudnienie 5 osób,  
w tym 80% kobiet, sektor prywatny, ochrona zdrowia i pomoc społeczna). 

Istotnym motywem wdroŜenia udogodnień w tym zakresie były potrzeby 
zgłaszane przez pracowników oraz wzrost liczby pracowników będących młody-
mi rodzicami. W przypadku firm z kapitałem zagranicznym cenną inspirację sta-
nowiła kultura organizacyjna firmy macierzystej. Niektórzy badani zauwaŜyli, Ŝe 
siłą napędową wdraŜania rozwiązań FFE są podobne praktyki wprowadzane  
w innych firmach, w tym zagranicznych. Jedna z uczestniczek badania zaznaczyła:  
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To Ŝe te rozwiązania są wprowadzane, to tego wymaga od nas rynek pracy… 
teraz w Krakowie duŜo jest takich firm jak nasza… firm międzynarodowych… jest 
to trudny rynek… firmy ostro rywalizują o dobrych pracowników i wielkość wy-
nagrodzenia przyciąga pracownika do danej firmy ale nie tylko… na przykład 
pracownik, który ma rodzinę baczną uwagę zwraca na to czy w danej firmie jest 
opieka medyczna czy jej nie ma… a jeśli jest − to jaki pakiet usług ona obejmuje 
(HR menedŜer, zatrudnienie 1212 pracowników, w tym 23% kobiet, sektor pry-
watny + kapitał zagraniczny, usługi, firma ITI). 

Działania mające na celu poprawę warunków do godzenia pracy z Ŝyciem rodzin-
nym stanowią istotny element zarówno tradycji, jak i strategii firmy/instytucji: 

… wszystkie te rozwiązania stanowią o naszej toŜsamości i ładzie korpora-
cyjnym (zastępca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 pracowników, w tym 82% 
kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, pośrednictwo finansowe). 

Zwrócono teŜ uwagę na aksjologiczny kontekst wprowadzanych rozwiązań  
w zakresie FFE:  

… i tym swoim dziewczynom ja nie mogę wiele zapewnić… ale nie robię pro-
blemu jeśli muszą wyjść i zrobić badania …. pewne zasady moralne nakazują mi 
postępować tak, a nie inaczej… (badanie fokusowe, przedstawicielka Związku 
Rzemiosła Polskiego). 

Większość (25 na 30) uczestników badania stwierdziła, Ŝe określone rozwią-
zania w zakresie FFE stosowane w ich firmach/instytucjach (np. elastyczne formy 
czasu pracy, spotkania integracyjne) funkcjonują od momentu powstania fir-
my/instytucji. Stopniowo, wraz z jej rozwojem były wdraŜane kolejne działania. 
DuŜa część z rozwiązań dobrowolnych w badanych firmach/instytucjach została 
wprowadzona w ostatniej dekadzie. Charakter oraz róŜnorodność podejmowanych 
inicjatyw zmieniała się w zaleŜności od sytuacji ekonomicznej firmy/instytucji. 
Zdaniem kilku respondentów stosowane przez nich rozwiązania nie są wprowa-
dzone raz na zawsze, ale na bieŜąco dostosowywane do zmieniających się potrzeb 
pracowników. 

Niektórzy przedstawiciele badanych firm/instytucji przyznali, Ŝe praktyki go-
dzenia pracy z rodziną istniały u nich od dawna w sposób nieformalny. Jednak 
dopiero w ostatnich kilku latach działania tego rodzaju znalazły odzwierciedlenie 
w postaci programu bądź zapisu w regulaminie pracowniczym czy w układzie 
zbiorowym pracy.  

2.1. Identyfikacja potrzeb pracowników w zakresie godzenia pracy  
z Ŝyciem rodzinnym jako podstawa kształtowania w firmie 
środowiska przyjaznego rodzinie  

Większość badanych firm/instytucji nie prowadzi systematycznych badań po-
trzeb pracowników w zakresie godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym pracowników. 
Nieliczni pracodawcy, którzy dokonują takiego pomiaru, prowadzą badania głów-
nie pod kątem rozpoznania zainteresowania pracowników określonymi rozwiąza-
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niami oraz zbadania poziomu zadowolenia z funkcjonujących juŜ działań. Repre-
zentują oni głównie firmy duŜe i średnie, z udziałem kapitału zagranicznego,  
o zróŜnicowanej strukturze zatrudnienia pod względem płci i wieku.  

Niektórzy respondenci przyznali, Ŝe problematyka godzenia pracy z Ŝyciem 
rodzinnym stanowi jeden z komponentów badań poświęconych szerszej tematyce, 
np. dotyczących satysfakcji pracowników, efektywności menedŜerskiej, kultury or-
ganizacyjnej firmy. W jednej z badanych firm/instytucji oprócz wewnętrznych 
pomiarów prowadzonych przez firmę w tym zakresie odbyło się badanie Gender 
Index w ramach programu operacyjnego Kapitał Ludzki. Jego celem było między 
innymi monitorowanie sytuacji dotyczącej warunków, jakie stwarzają firmy/insty-
tucje w Polsce w obszarze łączenia pracy zawodowej z Ŝyciem rodzinnym. Bada-
niem tego rodzaju została objęta instytucja zatrudniająca nieco ponad 1000 pra-
cowników, reprezentująca administrację publiczną, gdzie kobiety stanowiły niemal 
3/4 ogółu pracowników.  

W pojedynczych przypadkach przeprowadzono badania ankietowe wśród 
pracowników na temat kwestii łączenia zobowiązań zawodowych i rodzinnych 
przy okazji starania się o uczestnictwo w konkursie poświęconym tej tematyce. 
Pozyskanie od pracowników informacji zwrotnych na temat praktyk stosowanych 
przez firmy/instytucje w zakresie FFE jest często jednym z warunków przystą-
pienia do konkursu. 

Ci z pracodawców, którzy prowadzą badania, wykorzystują w tym celu swoje 
zasoby kadrowe lub wynajmują firmę zewnętrzną. Zdarza się, Ŝe oprócz metody 
ankietowej, stosowane są wysoko specjalistyczne narzędzia pozwalające praco-
dawcy dowiedzieć się, które z oferowanych przez niego benefitów są dla pracow-
ników szczególnie cenne oraz jakie udogodnienia mogą mieć wpływ na podej-
mowane przez nich decyzje związane z wyborem miejsca pracy. Jak wskazali 
nieliczni respondenci, analizy w tym obszarze mają charakter pogłębiony – dane 
zbierane są według wielu zmiennych, m.in. wieku, płci pracowników. 

Interesującą formą pozyskiwania danych nt. potrzeb dotyczących FFE przed-
stawiła jedna z respondentek: 

Na co dzień istnieje takie bieŜące badanie potrzeb i oczekiwań w postaci tzw. 
– my to nazywamy – ‘czerwonych skrzynek’. KaŜdy pracownik moŜe anonimowo 
zgłosić uwagi do warunków pracy, sposobu funkcjonowania wydziału, zespołu 
współpracowników, przełoŜonych itp. (menedŜer-konsultant, zatrudnienie 6283 
pracowników, w tym 70% kobiet, bank, pośrednictwo finansowe, sektor prywat-
ny, z udziałem kapitału zagranicznego). 

Inna z badanych przyznała, Ŝe jej firma w celu zdiagnozowania potrzeb pra-
cowników w zakresie FFE powołała specjalną grupę projektową, która analizuje 
zgłaszane przez pracowników propozycje dotyczące poprawy warunków godze-
nia pracy z Ŝyciem rodzinnym. 

Respondenci wskazali, Ŝe na skutek przeprowadzonych w firmach/instytut-
cjach badań udało się zidentyfikować wśród pracowników szereg potrzeb. W efek-
cie utworzono m.in. firmowe przedszkole, wprowadzono pakiet medyczny oraz 
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elastyczny czas pracy. Jedna z uczestniczek stwierdziła, Ŝe badania diagnozujące 
potrzeby pracowników mają realne przełoŜenie na praktykę w postaci poprawy 
warunków pracy. Respondentka stwierdziła: 

… na podstawie tych badań rok temu zrobiliśmy gruntowny remont naszego 
biura; przed rokiem nasze biuro to był typowy open space, gdzie były tylko biur-
ka, była jedna duŜa kuchnia dla wszystkich i nie było gdzie usiąść z kawą… Z ba-
dań wyszło nam Ŝe pracownicy tego nie lubią… Ŝe potrzebują jakichś przejawów 
intymności, stref relaksu… i to się zdecydowaliśmy tu wprowadzić… Teraz mamy 
kilka kuchni, gdzie moŜna sobie odgrzać obiad; w kaŜdej kuchni jest telewizor, 
jest konsola do gier, mamy w ogóle oddzielny pokój do gier gdzie moŜna się zre-
laksować- czyli tam są piłkarzyki, jest stół do tenisa… Mamy takŜe kąciki w których 
są wygodne sofy, w którym moŜna się połoŜyć na chwilę- jeśli jest taka potrzeba 
aby odpoczął kręgosłup, zrelaksować się czy teŜ po prostu usiąść i z kimś swobod-
nie porozmawiać (HR menedŜer, zatrudnienie 1212 pracowników, w tym 23% 
kobiet, firma IT, usługi, sektor prywatny, z udziałem kapitału zagranicznego). 

Część badanych przyznała, Ŝe wyniki przeprowadzonych ewaluacji pozwoliły 
równieŜ na modyfikacje funkcjonujących juŜ w firmach/instytucjach rozwiązań 
oraz przekształcenie praktyk o charakterze nieformalnym w rozwiązania syste-
mowe, np. poprzez wpisanie ich do regulaminu.  

Niektórzy respondenci dodali, Ŝe niewątpliwą wartością prowadzonych badań 
IDI jest poprawa komunikacji na linii pracodawca-podwładny oraz panujące 
wśród pracowników przekonanie, Ŝe mają realny wpływ na to, co dzieje się w fir-
mie, a ich głos nie jest bagatelizowany przez kierownictwo. Tak podsumowuje to 
jedna z respondentek:  

Takie badania są waŜne, gdyŜ nadają kierunek naszym działaniom. Nie mu-
simy pracować po omacku i wdraŜać metodą prób i błędów danych rozwiązań. 
Wszystkim ułatwiają pracę – pracownicy mają poczucie, Ŝe mają realny wpływ na 
działania pracodawcy a pracodawca wie czego oni oczekują (dyrektor wydziału 
kadr i szkolenia, zatrudnienie 1011 pracowników, w tym 71% kobiet, administra-
cja publiczna). 

Respondenci, którzy nie monitorują potrzeb pracowniczych w obszarze go-
dzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym przyznawali, Ŝe przyczyną braku badań w tym 
zakresie jest brak takiej potrzeby, a takŜe niewystarczająca ilość środków finan-
sowych na ten cel. Uczestnicy badania, zwłaszcza przedstawiciele małych firm, 
podkreślali, Ŝe mają moŜliwość bezpośredniego zapoznania się z problemami 
pracowników na bieŜąco, w toku indywidualnej rozmowy z podwładnym lub 
podczas spotkań grupowych. Brak potrzeby tego rodzaju badań, zdaniem niektó-
rych respondentów, uzasadnia fakt, iŜ pozyskiwaniem informacji na temat pro-
blemów pracowników w zakresie godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym zajmują się 
specjalne sekcje pracownicze (tzw. grupy inicjatywne), jak równieŜ rady pracow-
ników, związki zawodowe, dyrektorzy ds. pracowniczych.  

W opinii części badanych swobodnemu komunikowaniu potrzeb w zakresie 
rozwiązań na rzecz lepszego łączenia ról zawodowych z rodzinnymi słuŜy przyja-
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zna pracownikom atmosfera panująca w firmie/instytucji. Jedna z uczestniczek 
badania IDI wyjaśniła:  

… kaŜdy pracownik moŜe do mnie przyjść o dowolnej porze… bez wcześniej-
szego umawiania…. ja stosuję zasadę otwartych drzwi… i moŜe przedstawić bez-
pośrednio swoje potrzeby. Nie stwarzamy tu barier tak jak to było wcześniej − 
staramy się prowadzić przyjazną politykę w stosunku do naszych pracowników 
(dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 pracowników, w tym 91% kobiet, 
firma spoŜywczo-handlowa, handel i naprawy, sektor prywatny). 

Nieliczni respondenci stwierdzili, Ŝe istotnym problemem w zakresie prowa-
dzenia badań i wdroŜenia proponowanych przez pracowników rozwiązań jest du-
Ŝe zróŜnicowanie poglądów wśród załogi na temat potrzebnych udogodnień. Jeden 
z respondentów otwarcie przyznał, Ŝe badania w zakresie rozpoznania potrzeb do-
tyczących łączenia pracy z Ŝyciem rodzinnym są, bezzasadne, gdyŜ z góry wia-
domo, czego oczekują pracownicy:  

Pewnie Ŝe pracownicy chcieliby pracować w lepszych warunkach, mieć obszer-
ne pokoje z klimatyzacją, lepszy dojazd do pracy, lepsze wynagrodzenia, mieć roz-
wiązaną kwestię opieki nad dziećmi poprzez tanie przedszkola itd. Ja wiem czego 
by chcieli pracownicy − ja teŜ bym tego chciał i do tego badania nie są potrzebne 
(właściciel firmy, zatrudnienie 12 pracowników, w tym 40% kobiet, firma geode-
zyjna, działalność usługowa, sektor prywatny).  

2.2. Rola związków zawodowych i innych przedstawicielstw 
pracowniczych w inicjowaniu i wdraŜaniu rozwiązań  
w zakresie FFE 

Związki zawodowe i inne przedstawicielstwa pracownicze istniejące w bada-
nych firmach/instytucjach nie wykazywały duŜego zainteresowania problematyką 
godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym pracowników. Kluczowymi zagadnieniami, 
którym poświęcają uwagę jest wysokość wynagrodzeń, ochrona pracowników 
przed zwolnieniami, zmiany regulaminu pracy oraz kwestie związane z dystrybu-
cją środków z funduszu socjalnego. Badani podkreślali, Ŝe działalność związków 
zawodowych sprowadza się częściej do doraźnej aktywności interwencyjnej w spra-
wach indywidualnych niŜ składania propozycji rozwiązań systemowych. Przy-
czyną zaniechań w tym zakresie jest z pewnością niski poziom uzwiązkowienia 
załogi. Niektórzy uczestnicy badania podkreślają wręcz bierną postawę przedsta-
wicielstw pracowniczych w ich firmach:  

… nie przejawiają większej aktywności w firmie … po prostu aktywni działa-
cze związkowi odeszli na emerytury, natomiast młodsi pracownicy nie przejawia-
ją jakiejś aktywności jeśli chodzi o działalność związkową… teraz nie wiem czy 
do związków naleŜy z 15 osób... chyba nawet nie… w kaŜdym razie nic nie wynika 
z ich działalności… a wcześniej byli bardzo aktywni − na przykład firma ma pod-
pisany ze związkami zbiorowy układ pracy… takŜe wypracowanie takiego układu 
wymagało pewnej pracy intelektualnej z ich strony (dyrektor ds. kadrowych, za-
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trudnienie 152 osoby, w tym 57% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, 
działalność usługowa).  

Zwrócono uwagę, Ŝe brak udziału związków zawodowych na etapie inicjo-
wania rozwiązań w zakresie FFE i brak aktywności po wdroŜeniu określonych 
praktyk moŜe mieć pozytywne aspekty: 

Myślę, Ŝe to teŜ trochę świadczy o tym, Ŝe kierownictwo … stara się wyprze-
dzająco, w porozumieniu z zainteresowanymi słuŜbami i pracownikami, takŜe 
związkowcami, rozpoznawać i rozwiązywać problemy nim narosną na tyle, Ŝe bę-
dą wymagać oficjalnej interwencji organizacji związkowej (dyrektor ds. perso-
nalnych, zatrudnienie 660 pracowników, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, 
przetwórstwo przemysłowe). 

Przedstawicielstwa pracownicze angaŜowały się w tworzenie korzystnych wa-
runków do łączenia ról zawodowych i rodzinnych w nielicznych firmach (6/30). 
Pracownicy sygnalizowali organizacjom związkowym własne propozycje rozwią-
zań w zakresie FFE oraz sugerowali modyfikację juŜ istniejących udogodnień. 
Postulaty te były przedstawiane podczas spotkań z kierownictwem firmy. 

3. Ocena funkcjonowania rozwiązań dobrowolnych 
ułatwiaj ących godzenie pracy z Ŝyciem rodzinnym 

3.1. Plusy i minusy stosowania dobrowolnych rozwiązań  
w zakresie FFE dla pracowników  

Wszyscy badani pozytywnie ocenili istniejące w firmach/instytucjach roz-
wiązania w zakresie FFE i wymienili liczne korzyści z nich płynące dla pra-
cowników. W opinii respondentów działania te umoŜliwiają pracownikom godze-
nie pracy z opieką nad dziećmi oraz poświęcenie większej ilości czasu rodzinie. 

… korzyści są oczywiste − po prostu te rozwiązania mają na celu ułatwienie 
Ŝycia tego pracownika, ułatwienia w funkcjonowaniu jego rodziny, załatwienie 
jakiejś sprawy w urzędzie, odwiezienie rodzącej Ŝony do szpitala (dyrektor ds. 
pracowniczych, zatrudnienie 18 407 pracowników, w tym 10% kobiet, sektor pu-
bliczny, górnictwo). 

Dzięki stosowanym w firmach/instytucjach udogodnieniom, pracownicy nie 
muszą dokonywać wyboru między pracą a rodziną, mogą z powodzeniem obie te 
sfery łączyć. 

Przede wszystkim pracownicy maja pewność, Ŝe jeśli wystąpi jakaś nieprze-
widziana sytuacja, Ŝe nie będzie z kim zostawić dziecka, to mogą zawsze przy-
prowadzić je do hotelu. Lepsze jest takie rozwiązanie niŜ gdyby pracownik był 
zmuszony do wzięcia urlopu na Ŝądanie (główny specjalista ds. kadr i płac, za-
trudnienie 317 pracowników, w tym 60% kobiet, sektor prywatny, usługi).  

Łatwiejsze godzenie ról zawodowych i rodzinnych sprawia, Ŝe pracownicy są 
mniej zestresowani.  
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Jeśli chodzi o pracownika to na pewno duŜą korzyścią jest to, Ŝe nasze przedszko-
le funkcjonuje przez 12 miesięcy i rodzic nie musi się martwić co zrobić z dzieckiem 
w czasie ferii czy wakacji. No i odpada ten stres … przez który ja przechodzi-
łam… czy moje dziecko dostanie się do przedszkola a jeśli się nie dostanie to co 
w takiej sytuacji zrobić… teraz nasi pracownicy nie mają po prostu takich dyle-
matów… wiadomo, Ŝe na ich dzieci miejsca w naszym przedszkolu czekają… kto 
wie, moŜe właśnie z tego powodu tak wielu pracowników naszej firmy decyduje 
się na dzieci… (wiceprezes, zatrudnienie 202 pracowników, w tym 18% kobiet, 
sektor prywatny, przetwórstwo przemysłowe). 

Zdecydowana większość badanych podkreśliła, Ŝe stosowanie rozwiązań do-
browolnych mających na celu ułatwienie godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym przy-
czynia się do tworzenia przyjaznej pracownikom kultury organizacyjnej w firmie: 

… ludzie chcą u nas pracować… bo wiedzą Ŝe nastawienie do pracowników 
jest przyjazne… jest fajna atmosfera w pracy… jest właśnie fajna kultura pracy 
(HR menedŜer, zatrudnienie 1212 pracowników, w tym 23% kobiet, sektor pry-
watny+ kapitał zagraniczny, usługi). 

Pozytywne nastawienie pracodawców do problemu godzenia obowiązków 
zawodowych z rodzinnymi spotyka się z przejawami wdzięczności ze strony pra-
cowników, a nawet ich rodzin.  

Jeśli chodzi o pracowników to otrzymujemy od nich bardzo pozytywne oceny; 
powiem więcej- dzwonią nawet do nas ojcowie którzy są zatrudnieni w innych 
firmach i dziękują za te ułatwienia w opiece nad dzieckiem ich Ŝon które są na-
szymi pracownikami – przy okazji nas informują, Ŝe w ich firmach nie ma tego 
typu ułatwień (HR menedŜer, zatrudnienie 1973 pracowników, w tym 9% kobiet, 
firma zajmująca się montaŜem urządzeń elektrycznych, działalność usługowa 
sektor prywatny).  

Wypowiedzi badanych akcentujące wady stosowanych w firmach/instytut-
cjach rozwiązań z zakresu FFE zdarzały się incydentalnie. MoŜliwość korzystania 
z pewnych udogodnień jedynie przez część pracowników prowadzi czasem do an-
tagonizmów z pozostałą częścią załogi lub innymi grupami pracowników. Pra-
cownicy, którzy nie są uprawnieni do korzystania z określonych rozwiązań, czują 
się niekiedy pokrzywdzeni z tego tytułu. 

… rzeczywiście takim trochę okiem nieprzyjaznym na młodych tatusiów pa-
trzą ich starsi koledzy, którzy jak sami zostawali ojcami, to nikt nawet nie pomy-
ślał, Ŝe z tego tytułu moŜe otrzymać taki długi urlop. Ale trzeba iść z duchem cza-
su i włączać takŜe drugiego rodzica do obowiązków wychowawczych (naczelnik 
wydziału, zatrudnienie 400 pracowników, w tym 10% kobiet, sektor publiczny, 
administracja publiczna). 

W takiej sytuacji rolą pracodawcy jest przeciwdziałanie konfliktom na tym tle 
wśród załogi.  

… staramy się z tymi ludźmi rozmawiać, przekonywać, przedstawiać argu-
menty… Bo jaka tu jest alternatywa? − zlikwidować to uprawnienie dla części 
pracowników? Moim zdaniem to byłby absurd… (dyrektor ds. kadrowych, zatrud-
nienie 335 pracowników, w tym 23% kobiet, sektor prywatny, firma budowlana).  
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3.2. Plusy i minusy stosowania dobrowolnych rozwiązań  
w zakresie FFE dla pracodawców  

W opinii większości badanych (25/30 osób) działania dobrowolne mające na 
celu poprawę warunków godzenia pracy ze zobowiązaniami rodzinnymi wiąŜą się 
z korzyściami dla pracodawcy. Przede wszystkim wpływają na wzrost zaufania 
do pracodawcy, co przekłada się na zwiększoną lojalność, motywację oraz efek-
tywność pracowników oraz jakość wykonywanych przez nich zadań. Zdaniem re-
spondentów, pracownicy, dzięki oferowanym przez firmę udogodnieniom, mogą 
w większym stopniu poświęcić się sprawom zawodowym. Jedna z respondentek 
wyjaśniła to na przykładzie firmowego przedszkola, które funkcjonuje w tzw. ela-
stycznych1 godzinach pracy: 

… pracownik nie musi się spieszyć aby odebrać dziecko z przedszkola, które 
na przykład jest tylko otwarte do godziny 16; moŜe bardziej zaangaŜować się  
w pracę a nie myśleć czy ja zdąŜę odebrać dziecko przed zamknięciem przedszko-
la….. odpada problem z zostaniem na przysłowiowe pół godziny w pracy dłuŜej 
bo trzeba pilnie coś zrobić.. takŜe w takiej sytuacji pracownik jest bardziej mo-
bilny (wiceprezes, zatrudnienie 202 pracowników, w tym 18% kobiet, sektor 
prywatny, przetwórstwo przemysłowe).  

W opinii większości respondentów tworzenie przyjaznych rodzinie warunków 
pracy poprawia wizerunek firmy/instytucji zarówno w oczach pracowników, jak  
i w środowisku lokalnym, co umoŜliwia zatrzymanie cenionej kadry oraz zwiększa 
atrakcyjność firmy jako potencjalnego pracodawcy. Szansą na utrwalenie pozy-
tywnego obrazu firmy jest uczestnictwo w konkursach poświęconych tematyce 
FFE. Jak podkreśla jedna z badanych: 

… kaŜdego roku dostajemy róŜne nagrody czy wyróŜnienia… na przykład tak 
prestiŜowe jak TOP Employers. I na pewno jest to dobrze postrzegane zarówno 
przez naszych pracowników jak i przez rynek (zastępca dyrektora HR, zatrudnie-
nie 18 157 pracowników, w tym 82% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagra-
niczny, pośrednictwo finansowe). 

Dbanie o odpowiednią promocję rozwiązań w zakresie FFE wpływa na 
wzrost zaufania do marki, przez co firma moŜe pozyskać nowych klientów.  

WdroŜenie rozwiązań w zakresie FFE niewątpliwe wymaga od pracodawcy 
pewnego wysiłku organizacyjnego, co moŜna uznać za niedogodność dla niego. 
Szczególnie duŜo zaangaŜowania wymaga uruchomienie firmowego przedszkola.  

… uruchomienie przedszkola było trudnym przedsięwzięciem logistycznym  
i organizacyjnym z naszej strony... polskie prawodawstwo jest niezwykle rygory-
styczne jeśli chodzi o budownictwo w zakresie obiektów publicznych a juŜ jeśli 
chodzi o przedszkole to one są niesamowicie wyśrubowane, np. wysokość we-

__________ 
1       Tzn. dostosowanych do godzin pracy rodziców. 
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wnętrznych ścian musi wynieść 3 metry… czy precyzyjnie ostre przepisy dotyczące 
warunków sanitarnych oraz kuchni. … Trzeba było dobrać odpowiednią kadrę do 
tego przedszkola, trzeba tych ludzi systematycznie szkolić − czyli to jest kolejna ko-
mórka w firmie którą trzeba umiejętnie zarządzać (wiceprezes, zatrudnienie 202 
pracowników, w tym 18% kobiet, sektor prywatny, przetwórstwo przemysłowe).  

Tak jak w przypadku oceny działań z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzi-
nie z punktu widzenia pracowników wadą moŜe być niekiedy konfliktowość 
wśród załogi. Dla pracodawcy oznacza to konieczność wypracowania kompromi-
su między potrzebami róŜnych grup pracowników. Ma to szczególne znaczenie, 
gdy kadra jest zróŜnicowana pod względem wieku i sytuacji rodzinnej.  

… w jednej z firm partnerskich, której dzieci pracowników uczęszczają do nasze-
go przedszkola przeciwko inicjatywie dofinansowania miejsc w przedszkolu z fundu-
szu socjalnego sprzeciwiła się większość załogi − głównie byli to starsi pracow-
nicy argumentując, Ŝe przecieŜ nie wszyscy mają dzieci w wieku przedszkolnym  
i kierownictwo tej firmy musiało utworzyć na ten cel fundusz specjalny (wicepre-
zes, zatrudnienie 202 pracowników, w tym 18% kobiet, sektor prywatny, prze-
twórstwo przemysłowe).  

Podkreślano, Ŝe aby uniknąć sytuacji konfliktowych zarówno w środowisku 
pracowników, jak i menedŜerów w okresie wdraŜania poszczególnych inicjatyw, 
niezbędne jest wyjaśnienie celowości podejmowanych działań, kryteriów i zasad 
przyznawania określonych uprawnień oraz ustosunkowanie się do wątpliwości 
zgłaszanych przez pracowników.  

… przez dłuŜszy czas musieliśmy do tego przekonywać kierowników- bo oni 
tylko widzieli negatywy tych rozwiązań- ale po pewnym czasie teŜ się do tego 
przyzwyczaili; na przykład nie mogli pogodzić się z tym Ŝe pracownika nie ma  
o godzinie 8 tylko on przyszedł na godzinę 9 i im to dezorganizuje pracę … takŜe 
tu nie ma co udawać, Ŝe to wszystko przebiegło tak gładko. Ale my cierpliwie do 
tego ich przekonywaliśmy i teraz nie ma z tym juŜ większych problemów (dyrektor 
ds. kadrowych, zatrudnienie 335 pracowników, w tym 23% kobiet, sektor pry-
watny, firma budowlana).  

Oznacza to, Ŝe konieczne jest znalezienie „złotego środka” godzącego potrze-
by pracowników z interesem firmy.  

Przy stosowaniu rozwiązań dobrowolnych pewną niedogodnością jest nakła-
danie się uprawnień kodeksowych i pozakodeksowych mających na celu zaspo-
kojenie podobnych potrzeb często tych samych grup pracowników, np. kobiet, 
rodziców wychowujących małe dzieci.  

Ponadto przeszkodą w stosowaniu róŜnych działań są uregulowania prawne. 
W przypadku elastycznego czasu pracy jest to przepis o dobie pracowniczej. Ba-
rierą jest równieŜ naduŜywanie przez pracowników oferowanych przez firmę 
udogodnień, co czasem prowadzi do ograniczenia zaufania ze strony pracodawcy.  

Niektórzy pracodawcy przyznali, Ŝe korzyści dla firmy z działań mających na 
celu poprawę warunków łączenia pracy z Ŝyciem rodzinnym są raczej niewymierne 
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i trudno je przełoŜyć na zyski ekonomiczne. Podobną opinię wyraził przedstawiciel 
związków zawodowych, uznając, Ŝe działania dobrowolne pracodawców w za-
kresie FFE są dla firm nieopłacalne, … bo to się im po prostu nie opłaca… (ba-
danie fokusowe, przedstawiciel OPZZ).  

Mimo świadomości licznych trudności związanych z wdraŜaniem praktyk  
w zakresie FFE, większość badanych pracodawców oceniała bilans zysków i strat 
dla firmy jako korzystny. Kilku pracodawców przyznało, Ŝe sami chętnie korzy-
stają z istniejących w ich firmach udogodnień. 

 
Tabela 2 

Zalety i wady zatrudnienia przyjaznego rodzinie z punktu widzenie  
pracownika i pracodawcy 

Zatrudnienie przyjazne rodzinie z punktu widzenia pracowników 

plusy minusy 

• poprawa warunków w zakresie godzenia  
pracy z opieką nad dziećmi  

• moŜliwość poświęcania większej ilości czasu 
rodzinie 

• zmniejszenie poziomu stresu  
• tworzenie przyjaznej pracownikom kultury 

organizacyjnej w firmie 

• moŜliwość wystąpienia nieporozumień  
między współpracownikami  

• poczucie krzywdy wśród pracowników  
nieobjętych wsparciem 

Zatrudnienie przyjazne rodzinie z punktu widzenia pracodawców 

plusy minusy 

• wzrost zaufania do pracodawcy 
• wzrost lojalności, motywacji oraz efektyw-

ności pracowników 
• moŜliwość lepszej koncentracji na sprawach 

zawodowych 
• poprawa wizerunku pracodawcy wśród pra-

cowników i w środowisku lokalnym (wzrost 
zaufania do marki) 

• moŜliwość zatrzymania cennych dla firmy 
pracowników 

• uczestnictwo w konkursach dotyczących FFE 

• zwiększone ryzyko wystąpienia konfliktów 
wśród załogi 

• nakładanie się uprawnień kodeksowych  
i pozakodeksowych (niekiedy te same grupy 
docelowe) 

• trudności z wykorzystaniem elastycznego 
czasu pracy z uwagi na obowiązujące przepi-
sy prawne (regulacje dotyczące doby  
pracowniczej) 

• naduŜywanie przez pracowników oferowa-
nych przez firmę udogodnień 

• brak wymiernych korzyści wynikających  
ze stosowania rozwiązań FFE 

Źródło: opracowanie własne. 

 
Z przeprowadzonych badań wyłania się dość zróŜnicowany obraz rozwiązań 

dodatkowych, sprzyjających godzeniu pracy z Ŝyciem rodzinnym, stosowanych przez 
pracodawców. Są to zarówno działania skierowane do kobiet w ciąŜy i w okresie 
wczesnego macierzyństwa, ojców, pozostałych pracowników mających obowiązki 
rodzinne, pracowników kontynuujących naukę. NaleŜy podkreślić, Ŝe firmy duŜe  
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i średnie, z sektora prywatnego, niejednokrotnie z udziałem kapitału zagranicznego 
wykazują większą aktywność w podejmowaniu działań nieobligatoryjnych ułatwia-
jących łączenie pracy z domem. Jest to zapewne związane z większą swobodą fi-
nansową (kapitał zagraniczny) i organizacyjną tych firm (w przypadku podmiotów 
zatrudniających większą liczbę pracowników). Niepokój budzi fakt, Ŝe część pra-
codawców utoŜsamia rozwiązania dobrowolne w zakresie FFE z uregulowaniami 
kodeksowymi. Świadczy to o wciąŜ niedostatecznej wiedzy pracodawców na te-
mat rozwiązań dotyczących budowania miejsca pracy przyjaznego rodzinie. 



 

Joanna Mirosław 

Rozdział X 

UWARUNKOWANIA  POSTAW   PRACODAWCÓW 
WOBEC  ZATRUDNIENIA  PRZYJAZNEGO  RODZINIE  
 

 

Na podejmowanie przez pracodawców decyzji o wprowadzaniu dodatkowych 
rozwiązań z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie wpływ ma wiele czynni-
ków. W badaniu zwrócono uwagę na niektóre z nich, określone jako czynniki 
(bądź uwarunkowania) wewnętrzne. Zaliczono do nich przede wszystkim potrze-
by pracowników dotyczące godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym oraz warunki 
pracy w danej firmie, w róŜnym stopniu oddziałujące na sferę pracy i na sferę Ŝy-
cia poza nią. Do czynników wewnętrznych naleŜy takŜe kondycja finansowa fir-
my i moŜliwości organizacyjne. Wymienione warunki są niezbędne do wprowa-
dzenia rozwiązań z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie. 

Firma/instytucja nie działa jednak w próŜni. Na jej kondycję, od której zaleŜą 
decyzje pracodawcy dotyczące rozszerzenia działalności o dodatkowe aspekty, 
wpływa ogólna sytuacja gospodarcza, określona w omawianym badaniu jako 
spowolnienie gospodarcze oraz warunki na lokalnym rynku pracy i łatwość lub 
trudności pozyskania i/lub utrzymania pracowników . 

1. Uwarunkowania wewnętrzne 

1.1. Potrzeby pracowników w zakresie godzenia obowiązków 
zawodowych z rodzinnymi  

Do prowadzenia polityki zatrudnienia przyjaznego rodzinie niewątpliwie skła-
niają pracodawców zidentyfikowane lub przypuszczalne potrzeby pracowników  
w zakresie godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi.  

Badani pracodawcy w zdecydowanej większości przypadków (25/30) dostrze-
gali problemy pracowników przede wszystkim związane z opieką nad dziećmi  
w czasie, kiedy rodzic przebywa w pracy. Ich zdaniem, przyczyna tkwi głównie  
w niewystarczającej liczbie przedszkoli i Ŝłobów. Umieszczenie dziecka w takiej 
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placówce jest bardzo trudne. Niekiedy młoda matka po urlopie macierzyńskim 
staje przed dylematem wracać do pracy czy jeszcze pobyć z dzieckiem: 

Brak przedszkoli, brak Ŝłobków a w konsekwencji konieczność zwalniania się 
z pracy aby zaopiekować się dzieckiem – to są najwaŜniejsze potrzeby (męŜczy-
zna, dyrektor ds. kadrowych, zatrudnienie 152 osoby, w tym 57% kobiet, sektor 
prywatny + kapitał zagraniczny, działalność usługowa). 

Brak przedszkoli wskazywany był przez przedstawicieli firm, w których kobiety 
lub generalnie osoby młode stanowiły znaczny odsetek kadry – co najmniej 40% 
wszystkich pracowników. W kilku przypadkach pracownicy zgłaszali propozycje 
utworzenia zakładowego Ŝłobka czy przedszkola. Zdaniem badanych, zrealizowanie 
takiego projektu uniemoŜliwiały warunki lokalowe lub logistyczne. 

Problemy z opieką nad dziećmi dotyczą teŜ sezonu wakacyjnego, kiedy rodzi-
ce pracują: 

Problemem chyba jedynym, z którym najtrudniej poradzić sobie pracownicom 
i przy okazji pracodawcy jest organizacja pracy i Ŝycia rodzinnego w wakacje. 
To chyba jednak problem ogólnokrajowy, bo poza systemem edukacji nie ma firm 
mających przerwę wakacyjną (HR menedŜer, zatrudnienie 296 osób, w tym 55% 
kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa). 

Wśród problemów i potrzeb związanych z godzeniem obowiązków zawodowych 
z rodzinnymi pracownicy wymieniali kwestie związane z czasem pracy: konieczność 
pracy w delegacjach i w weekendy, poszerzenie elastyczności czasu pracy, dopaso-
wanie czasu pracy do obowiązków pracownika wobec rodziny. Zwłaszcza po powro-
cie z urlopu macierzyńskiego młode matki chciałyby mieć moŜliwość wykonywania 
części obowiązków w domu i przychodzenia do firmy tylko na waŜne spotkania. Pod-
kreślano jednak, Ŝe nie na kaŜdym stanowisku moŜna takie rozwiązania zastosować. 

Zwracano teŜ uwagę na ograniczenia wynikające z przepisów o dobie pracowni-
czej, które uniemoŜliwiają wprowadzenie elastycznego czasu pracy (zob. rozdz. VIII 
pkt 2 i 4). 

Dla pracowników, zwłaszcza tych, którzy mają małe dzieci, dokuczliwa jest 
równieŜ praca zmianowa. Sytuację tych osób pogarsza niedostateczna infrastruk-
tura instytucji opiekuńczych (przedszkoli, świetlic). 

Praca na drugą i trzecią zmianę stanowi bardzo trudny problem dla młodych ro-
dziców, tzn. przede wszystkim tych którzy sprawują opiekę nad dziećmi w okresie 
karmienia i dalej do lat trzech. Jeśli do tego dodać niedostateczne uwzględnianie pra-
cy zawodowej rodziców przez przedszkola i świetlice szkolne, przejawiające się w zu-
pełnym niedostosowaniu godzin ich pracy do realnych potrzeb to problem jest aktual-
ny równieŜ przez lata przedszkolne i przynajmniej pierwsze lata szkoły podstawowej. 
Dalsze potrzeby zgłaszane w tej firmie to równieŜ: podmiany w tzw. dni tradycyjnie 
rodzinne tj. w soboty, niedziele, poszczególne święta. A ponadto przydział miejsca  
w przedszkolu przyzakładowym lub w uzyskaniu miejsca w publicznym, urlop w okre-
sach wakacyjnych dzieci (kobieta, dyrektor ds. personalnych, zatrudnienie 660 osób, 
w tym 55% kobiet, sektor prywatny, przetwórstwo przemysłowe). 

Rzadziej niŜ w przypadku opieki nad dziećmi, ale jednak coraz częściej pra-
cownicy sygnalizują problemy opiekuńcze w odniesieniu do osób starszych. 
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Praca w międzynarodowej firmie czasami wymaga pracy w róŜnych strefach 
czasowych. W takich przypadkach problemem staje się przenoszenie pracy do 
domu, bo godziny pracy rozciągają się na czas prywatny:  

Godziny pracy… czas pracy… strefy czasowe … Jak my generalnie kończymy 
pracę to nasi koledzy za oceanem przychodzą akurat do pracy i tak naprawdę 
mamy godzinę… moŜe dwie wspólnej pracy, gdzie moŜemy do siebie dzwonić, po-
rozmawiać, coś wspólnie ustalić… Oczywiście nie zawsze się uda zmieścić w tych 
2 godzinach i czasami trzeba po przyjściu do domu odbywać właśnie takie tele-
konferencje. I tu ja bym chyba widziała największy problem (kobieta, HR mene-
dŜer, zatrudnienie 1212 osób, w tym 23% kobiet, sektor prywatny + kapitał za-
graniczny, działalność usługowa). 

Poglądy na temat zatrudnienia przyjaznego rodzinie idą w parze ze stosun-
kiem do postrzegania potrzeb pracowników w zakresie godzenia ról. Przedstawi-
cielka firmy, dla której zatrudnienie przyjazne rodzinie jest tylko kolejnym pu-
stym hasłem, uznała, Ŝe nie interesują jej problemy rodzinne pracowników: 

Nie zajmuję się tym tematem; uwaŜam Ŝe to powinna być indywidualna, pry-
watna sprawa kaŜdego pracownika i pracodawca absolutnie nie powinien w to 
ingerować (kobieta, szef kadr, zatrudnienie 890 osób, w tym 68% kobiet, sektor 
publiczny, ochrona zdrowia).  

Respondenci, którzy nie widzą Ŝadnych problemów w godzeniu ról zawodo-
wych z rodzinnymi, argumentują, Ŝe firma jest dobrze zorganizowana i nikt nie 
zgłasza takich problemów lub wszystkie pojawiające się trudności rozwiązywane 
są na bieŜąco. Dobrym przykładem takiego zakładu pracy jest duŜa firma z sekto-
ra bankowego, dla której godzenie obowiązków zawodowych i rodzinnych pra-
cowników jest elementem kultury organizacyjnej firmy. 

Nie dostrzegam problemów wymagających dodatkowych rozwiązań. Jesteśmy 
duŜą, od lat uporządkowaną firmą i trudno mi wyobrazić sobie raŜące naruszenia 
uprawnień pracowniczych w tym uprawnień ułatwiających godzenie obowiązków 
zawodowych z rodzinnymi. Chyba niezłą rekomendacją będzie tu fakt Ŝe kolejny 
raz uzyskaliśmy Certyfikat Instytutu CRF − Top Employers 2012 /wcześniej 2011/ 
− wyróŜniający wysokie standardy w zakresie polityki i praktyki personalnej  
w tym świadczeń dodatkowych i podstawowych oraz kultury organizacyjnej firmy 
(kobieta, manager-konsultant, zatrudnienie 6283 osoby, w tym 70% kobiet, sektor 
prywatny + kapitał zagraniczny, bankowość). 

1.2. Warunki pracy w firmie i potrzeby pracowników w tym 
zakresie jako czynniki wpływające na wprowadzanie  
form zatrudnienia przyjaznego rodzinie 

Większość (23) badanych uznała, Ŝe w ich firmach występują uciąŜliwe wa-
runki pracy. Wśród czynników uciąŜliwych dla pracowników najczęściej wymie-
niano czynniki psychospołeczne, w tym na pierwszym planie stres – tak wskazało 
13 pytanych − przedstawiciele firm sektora zarówno publicznego, jak i prywatne-
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go, firm usługowych i produkcyjnych. Wielkość firmy nie róŜnicuje opinii re-
spondentów w tym względzie.  

Stres jest nieodzowną częścią zatrudnienia i towarzyszy właściwie kaŜdej 
pracy. Zjawisko to jest nieuchronne ze względu na odpowiedzialność za wyko-
nywane zadania na poszczególnych stanowiskach pracy (np. za finanse, za ludz-
kie Ŝycie, za bezpieczeństwo), presję czasu, terminy, procedury, kontakty z klien-
tami itp.  

Na pewno pewnym problem jest stres, ale to jest nieuniknione zjawisko w na-
szych czasach i chyba mieści się w takiej przeciętnej normie porównywalnej do 
innych zakładów pracy (kobieta, kierownik kadr, zatrudnienie 230 osób, w tym 
73% kobiet, sektor publiczny, usługi). 

Najbardziej uciąŜliwe są te czynniki psychospołeczne – głównie stres, na przy-
kład kontakt z trudnym klientem. Ale z drugiej strony stanowi to specyfikę naszej 
pracy i nie moŜna tu przedsięwziąć jakichś skutecznych środków zaradczych (ko-
bieta, zastępca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 osób, w tym 82% kobiet, sek-
tor prywatny + kapitał zagraniczny, bankowość). 

Dodatkowym czynnikiem obciąŜającym pracowników są niekorzystne wa-
runki pracy zarówno fizyczne, jak i organizacyjne. Związane są najczęściej z pra-
cą fizyczną i dotyczą przede wszystkim pracowników produkcyjnych (wyko-
nawczych).  

Wśród czynników fizycznych uciąŜliwych dla pracowników wymieniane były: 
• zbyt wysokie lub bardzo niskie temperatury – w zaleŜności od warunków 

atmosferycznych (np. na budowach), 
• mikroklimat (np. kopalnia), 
• brak klimatyzacji latem, 
• kurz, pył (np. magazyn, produkcja chemiczna), 
• oświetlenie (np. szkoła, kopalnia), 
• praca przy niebezpiecznych maszynach – ryzyko zranienia (np. produkcja 

metalowa), 
• hałas (np. produkcja metalowa, kopalnia). 
Do uciąŜliwych czynników organizacyjnych respondenci zaliczyli: 
• trzyzmianowy system pracy (np. drukarnia, produkcja mleczarska), 
• praca w ruchu ciągłym (np. przemysł spoŜywczy), 
• praca w weekendy (np. uczelnia), 
• praca w święta (np. hotel), 
• niekorzystne warunki lokalowe (np. firma budowlana, urząd pomocy spo-

łecznej): 
− zbyt ciasne pomieszczenia duŜe zagęszczenie pracowników, 
− stare pomieszczenia wymagające remontu, niedogrzanie budynku, 
− brak klimatyzacji, 
− praca na otwartej przestrzeni (open space) oznaczająca brak intymności, 
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• uciąŜliwe, długie dojazdy do pracy (5 wskazań, m.in.: przychodnia stomato-
logiczna, firma produkcyjna). 

Zdarzały się teŜ przypadki kumulacji wielu niekorzystnych czynników, takich 
jak: warunki atmosferyczne, dojazdy do pracy, delegacje i wynikające z nich roz-
łąki z rodziną, ciasne pomieszczenia biurowe.  

Zwracano uwagę, Ŝe specyficznymi miejscami pracy są placówki handlowe, 
w których często zatrudniane są przewaŜnie kobiety:  

W ogóle handel jest bardzo cięŜką pracą dla kobiety − a u nas 90% załogi to 
kobiety. Na przykład rozładowanie towaru, wyłoŜenie towaru na półki, później 
bezpośredni kontakt z klientami którzy są w róŜnych nastrojach − na pewno jest 
trudne … Punktem wyjścia musi być to, Ŝe pracownik lubi tę pracę, na pewno jest 
to praca bardzo cięŜka, wyczerpująca fizycznie… a przecieŜ w domu na te panie 
czeka drugi etat - my z tego zdajemy sobie sprawę … Oczywiście my jako firma 
staramy się stwarzać dla naszych pracowników jak najlepsze warunki pracy… 
wprowadzamy nowoczesne urządzenie które ułatwiają pracę … bardzo duŜą wagę 
przykładamy do rotacji stanowiskowej (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 
530 osób, w tym 91% kobiet, sektor prywatny, handel i produkcja spoŜywcza). 

Niektóre trudne warunki organizacyjne pracodawcy starają się łagodzić. Na 
przykład w jednej z małych prywatnych firm z kapitałem zagranicznym, zajmują-
cej się handlem i naprawami, ze względu na uciąŜliwe dojazdy do pracy regula-
minowo wdroŜono telepracę. 

Kiedy porównujemy się z prywatnymi znajomymi z innych podobnych środo-
wiskowo firm, utwierdzamy się w tym przekonaniu, Ŝe nasze warunki pracy - po-
cząwszy od fizycznych a skończywszy na atmosferze współpracy zespołu są nie-
mal modelowe (kobieta, Team Leader, zatrudnienie 80 osób, w tym 47% kobiet, 
sektor prywatny + kapitał zagraniczny, przetwórstwo przemysłowe). 

Wszystkie te czynniki są u nas na takim poziomie, Ŝe warunki pracy są więcej 
niŜ zadowalające. Firma znajduje się w doskonałym komunikacyjnie połoŜeniu, 
biura nowoczesne, bardzo nowocześnie wyposaŜone, mowy nie ma o nadmiernym 
zagęszczeniu. Na stosunki w pracy teŜ nie ma powodu narzekać, a jeśli juŜ, to 
funkcjonują liczne moŜliwości usuwania niedogodności organizowane przez HR 
zebrania przedstawicieli poszczególnych zespołów pracowniczych (HR menedŜer, 
zatrudnienie 307 osób, w tym 73% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, 
przetwórstwo przemysłowe i handel). 

Warunki pracy w firmie rodzą określone potrzeby artykułowane przez pra-
cowników. I tak, np. pracownicy pracujący na otwartej przestrzeni skarŜą się na 
hałas, pracownicy firmy budowlanej zgłaszają potrzeby w zakresie dostępu do 
wody mineralnej, ciepłych posiłków, przerw na odpoczynek czy rekompensaty  
w przypadku delegacji lub kontraktów. 

Pojawiają się równieŜ zapytania dotyczące indywidualnych zmian organizacji 
pracy pod potrzeby rodzinne, propozycje zmian w planach urlopowych czy wy-
jazdowych. 
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Aby sprostać potrzebom swoich pracowników, firmy najpierw tworzą róŜne-
go rodzaju moŜliwości przekazania informacji o pojawiających się trudnościach,  
a potem próbują im przeciwdziałać. 

Jedna z firm stworzyła specjalny dyŜur, w czasie którego pracownicy mogą 
zgłaszać swoje problemy: 

W tym celu stworzyliśmy taki obyczaj cotygodniowego swoistego „dyŜuru otwar-
tych drzwi” dla pracowników, który sprawują szef HR i dyrektor. Terminy tych dy-
Ŝurów i ich ewentualne zmiany są ogłaszane na tablicy informacyjnej i kaŜdy moŜe 
skorzystać z takiej moŜliwości bez zapowiadania się. Pracownicy Ŝartobliwie nazy-
wają to „dziekanatem”, ale to się sprawdza, bo mimo dobrej organizacji i atmos-
fery pracy zawsze jest coś do załatwienia dla zespołu lub indywidualnie (Team 
Leader, zatrudnienie 80 osób, w tym 47% kobiet, sektor prywatny + kapitał za-
graniczny, przetwórstwo przemysłowe). 

W innej firmie, równieŜ z udziałem kapitału zagranicznego, raz w miesiącu 
organizowane są spotkania pracowników typu informacyjnego, na których wy-
chodzą wszystkie kwestie związane z organizacją pracy, jakimiś niedogodno-
ściami czy spodziewanymi zmianami, innowacjami. W urzędzie administracji pu-
blicznej takie spotkania robocze organizowane są co tydzień. Przeprowadzono 
równieŜ badanie potrzeb pracowników. 

Respondenci, którzy dobrze oceniają warunki pracy w firmie, twierdzą, Ŝe 
pracownicy nie zgłaszają Ŝadnych uwag czy większych problemów dotyczących 
warunków pracy, a pojawiające się ewentualne problemy rozwiązywane są na 
bieŜąco. 

Wszelkie drobne pojawiające się zastrzeŜenia zgłaszane są inspektorowi i wszyst-
ko jest na bieŜąco usuwane. Nasz obiekt musi spełniać wysokie standardy zarów-
no ze względu na pracowników jak i klientów, którzy tu przychodzą spędzić swój 
wolny czas (dyrektor finansowy, zatrudnienie 160 osób, w tym 44% kobiet, sek-
tor publiczny, działalność usługowa). 

W trzech przypadkach respondenci wymieniali tylko dwie potrzeby: bezpie-
czeństwo zatrudnienia i dobre wynagrodzenie. 

1.3. Sytuacja firmy  

Na realizowaną politykę zatrudnienia przyjaznego rodzinie wpływ mają: sy-
tuacja firmy, na którą składa się kondycja ekonomiczna zakładu pracy, rodzaj  
i charakter działalności, wielkość i struktura zatrudnienia, moŜliwości organiza-
cyjne firmy. Poszczególne elementy w róŜnym stopniu oddziałują na wprowa-
dzanie lub nie dodatkowych rozwiązań w danym zakładzie pracy, na co wskazy-
wali sami pracodawcy: 

Generalnie wszystkie te czynniki mają wręcz zasadniczy wpływ na kształto-
wanie warunków pracy a więc i na moŜliwości stwarzania warunków pozwalają-
cych na optymalne łączenie obowiązków zawodowych z rodzinnymi. W naszym 
przypadku sprzyja temu szczególnie kondycja ekonomiczna firmy jak i przede 
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wszystkim dobrze uregulowane rozwiązania organizacyjne (Team Leader, za-
trudnienie 80 osób, w tym 47% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, 
przetwórstwo przemysłowe). 

Wszystkie wymienione czynniki miały i mają wpływ in minus, czyli jeśli nie na 
ograniczenie, jak np. wspomniany fundusz socjalny, to na powstrzymywanie się 
spółki i całego holdingu od wdraŜania bardziej aktywnej polityki prorodzinnej, 
od podejmowania elementów postulowanego przez mnie wspomnianego „mięk-
kiego” działania w HR (dyrektor ds. kadrowo-płacowych, zatrudnienie 639 osób, 
w tym 73% kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa i komunalna) 

Znaczenie poszczególnych czynników charakteryzujących sytuację firmy jest 
róŜne – zaleŜne od jej charakteru i kondycji. Dla jednych była to kondycja eko-
nomiczna i kultura organizacyjna: 

W zasadzie wszystkie wymienione czynniki mają jakiś wpływ, chociaŜ moŜe 
najmniejszy - ma rodzaj i charakter działalności firmy. Zdecydowany wpływ wy-
wiera oczywiście kondycja ekonomiczna, wielkość i tradycyjnie wysoka kultura 
organizacyjna firmy bo to pozwala na wdraŜanie bez większych wahań kaŜdej in-
nowacji sprzyjającej pracownikom (menedŜer konsultant, zatrudnienie 6283 osoby, 
w tym 70% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, pośrednictwo finansowe).  

Dla innych najistotniejszy był charakter działalności firmy i struktura za-
trudnienia: 

Wszystkie te czynniki są bardzo dokładnie badane przy wprowadzaniu jakich-
kolwiek rozwiązań czy zmian w firmie … natomiast najwaŜniejszy czynnik – jeśli 
chodzi o ruchomy czas pracy to bez wątpienia charakter działalności firmy i struk-
tura zatrudnienia (młoda załoga) (dyrektor ds. kadrowych, zatrudnienie 152 oso-
by, w tym 57% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, działalność usłu-
gowa). 

Kondycja ekonomiczna zakładu pracy ma znaczenie przy wprowadzaniu do-
datkowych rozwiązań z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie. Firmy w do-
brej sytuacji finansowej mogą sobie pozwolić na innowacje, wdraŜanie nowych 
działań. Pogorszenie kondycji ekonomicznej w niektórych przypadkach oznacza-
ło rezygnację z części podjętych wcześniej działań. 

Rodzaj i charakter działalności firmy niewątpliwie wpływa na wprowadzanie 
poszczególnych rozwiązań, na przykład w odniesieniu do stanowisk w utrudnio-
nych warunkach pracy. Podkreślano, Ŝe firmy produkcyjne mają bardzo ograni-
czone moŜliwości stosowania rozbudowanych form czasu pracy − ruchomego czy 
teŜ indywidualnego. 

Wielkość i struktura zatrudnienia, podobnie jak kondycja ekonomiczna firmy, 
moŜe mieć zarówno pozytywny, jak i negatywny wpływ na wprowadzanie dodat-
kowych rozwiązań. W przypadku małych firm moŜliwości stosowania niektórych 
rozwiązań są ograniczone lub wręcz pracodawcy nie widzą potrzeby ich wdraŜa-
nia. Dobra atmosfera w małym środowisku moŜe jednak korzystnie wpływać na 
organizację pracy i sprzyjać łatwiejszemu godzeniu Ŝycia zawodowego z rodzin-
nym, satysfakcjonując pracowników. 



Uwarunkowania postaw pracodawców wobec zatrudnienia przyjaznego… 
 

243

Znacznie większe moŜliwości wprowadzania dodatkowych rozwiązań mają 
firmy duŜe:  

Wielkość firmy ma znaczenie w tym sensie Ŝe pewne benefity moŜna uzyskać 
taniej jeśli je się zamawia dla duŜej grupy pracowników i wtedy łatwiej jest te 
uprawnienia wprowadzić- bo dostaje się po prostu lepsze oferty od dostawców 
róŜnych usług i w tym sensie fakt, Ŝe nasza załoga jest bardzo liczna nam tu bar-
dzo pomaga – na przykład nasz pakiet medyczny jest bardzo szeroki- my co 
prawda płacimy ogólnie bardzo duŜo (bo to są pracownicy, dzieci, współmałŜon-
kowie, rodzice i partnerzy i to daje kilka tysięcy osób), ale na jednego pracowni-
ka to wychodzi nie tak znów duŜo (HR menedŜer, zatrudnienie 1212 osób, w tym 
23% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, działalność usługowa). 

W przypadku firm duŜych znaczenie ma równieŜ struktura zatrudnienia, np. 
udział kobiet w firmie moŜe zadecydować o wprowadzeniu bądź nie dodatko-
wych rozwiązań: 

Na pewno gdyby u nas pracowało na przykład 70% kobiet to byłoby niezwy-
kle trudno wprowadzić ten program- jeśli w ogóle byłoby to moŜliwe. Te wpro-
wadzone rozwiązania niosą dla firmy określone koszty finansowe - nie ma sensu 
udawać Ŝe ich nie ma; na przykład weźmy pod uwagę chociaŜby godzinę pracy 
kaŜdego dnia mniej. I to moŜna jak najbardziej przeliczyć na konkretne utracone 
dla firmy korzyści. Tak jak mówiłam- u nas na 2000 pracowników mamy ok. 10 % 
kobiet i nie ma co ukrywać Ŝe to na pewno ułatwia nam działania w stosowaniu 
tego programu (kobieta HR menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% ko-
biet, sektor prywatny, produkcja). 

W innym przypadku, gdy większość pracowników to kobiety kwestia macie-
rzyństwa i wychowywania dzieci zdecydowanie zyskuje … na znaczeniu. 

W kontekście wprowadzanie dodatkowych rozwiązań respondenci podkreślali 
równieŜ wiek pracowników: dla młodej kadry atrakcyjne moŜe być przedszkole 
zakładowe, a dla starszej kadry szeroki pakiet medyczny. 

MoŜliwości organizacyjne firmy są brane pod uwagę przy wprowadzaniu wszel-
kich rozwiązań. Im są one większe, tym łatwiej firmom wdraŜać róŜne praktyki: 

Na szczęście w naszym przypadku są one [moŜliwości organizacyjne – przyp. 
JM] dość duŜe (mam na myśli sprawnie działające zarządzanie i dość znaczną 
moŜliwość rotacji pracowników i zastępowania się nawzajem na pokrewnych sta-
nowiskach (zatrudnienie 39 osób, w tym 40% kobiet, sektor prywatny, przetwór-
stwo przemysłowe). 

… niewątpliwie kultura organizacyjna Grupy i jej moŜliwości ekonomiczne 
sprzyjają wprowadzeniu i co waŜniejsze utrzymywaniu i rozwijaniu takich roz-
wiązań, np. wspomniane, regulaminowe wdroŜenie telepracy jako systemowego 
rozwiązania organizacyjnego (Finance Manager, zatrudnienie 35 osób, w tym 
60% kobiet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, handel i naprawy). 

Niejednokrotnie jednak rozproszona organizacja firmy uniemoŜliwia zreali-
zowanie oczekiwań pracowników: 
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Na pewno na to, Ŝe pewnych rozwiązań nie zastosowaliśmy ma wielkość za-
trudnienia oraz organizacja naszej firmy; tak jak mówiłam − gdyby nasz bank 
działał tylko na Górnym Śląsku na pewno zdecydowalibyśmy się na utworzenie 
przedszkola czy teŜ Ŝłobka. Natomiast w sytuacji kiedy my mamy swoje oddziały 
w całej Polsce to nie moŜemy tego zrobić- bo byłoby to nie fair w stosunku do in-
nych oddziałów a na prowadzenie Ŝłobków i przedszkoli w kaŜdym oddziale nas 
po prostu nie stać (z-ca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 osób, w tym 82% ko-
biet, sektor prywatny + kapitał zagraniczny, pośrednictwo finansowe). 

2. Uwarunkowania zewnętrzne 

2.1. Spowolnienie ekonomiczne  

Większość badanych (19) uwaŜa, Ŝe spowolnienie ekonomiczne1 dotknęło ich 
firmy, ale nie wpłynęło na decyzje wprowadzania bądź nie rozwiązań z zakresu 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie. W jednostkowych przypadkach firmy musiały 
dokonać zwolnień pracowników, ale w zdecydowanej większości kryzys nie 
przyczynił się do ograniczenia stosowanych dobrowolnych rozwiązań z zakresu 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie czy zmniejszenia benefitów. Czasem wręcz 
odwrotnie – mimo gorszej sytuacji gospodarczej kraju, firmy wprowadzały do-
datkowe rozwiązania z tego zakresu: 

… spowolnienie nie miało wpływu na wprowadzenie rozwiązań FFE; co wię-
cej ten program został właśnie wdroŜony 3 lata temu czyli w okresie tego spo-
wolnienia (HR menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor 
prywatny, produkcja). 

… na uruchomienie przedszkola zdecydowaliśmy się w właśnie w sytuacji 
spowolnienia ekonomicznego czy teŜ stagnacji, w sytuacji kiedy wypadły nam 
zamówienia ze Szwecji i w czasie kiedy dotknęła nas powódź. Pomimo to zdecy-
dowaliśmy się na uruchomienie przedszkola i nie Ŝałujemy (kobieta, wiceprezes, 
zatrudnienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, sektor prywatny, przetwórstwo prze-
mysłowe). 

Zdarzało się jednak, Ŝe z powodu spowolnienia ekonomicznego nie zdecydo-
wano się na wprowadzenie planowanych dobrowolnych rozwiązań z zakresu FFE 
lub z większą uwagą kalkulowano kolejne przedsięwzięcia (np. ewentualny Ŝło-
bek w duŜej prywatnej firmie przetwórstwa przemysłowego). 

__________ 
1       Ogólnoświatowy kryzys finansowy rozpoczął się od upadku banku inwestycyjnego Lehman 
Brothers Holdings Inc w USA w dniu 15 września 2008 r., kiedy to nastąpiło gwałtowne załamanie 
na rynku międzybankowym, które dotarło równieŜ do Polski. Okres spowolnienia gospodarczego  
w Polsce datuje się na lata 2008−2009, choć skutki tego kryzysu polscy pracodawcy odczuwali 
jeszcze w kolejnych latach. Badania postaw pracodawców wobec zatrudnienia przyjaznego rodzinie 
przeprowadzane były w 2011 r. 
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Kilku badanych przedstawicieli firm/instytucji w ogóle nie odczuło spowol-
nienia ekonomicznego lub było zdania, Ŝe sytuacja ekonomiczna kraju nie ma 
wpływu na ich firmy. Byli to reprezentanci zarówno firm prywatnych, jak i pu-
blicznych z róŜnych branŜ.  

2.2. Sytuacja na lokalnym rynku pracy 

Jedną z korzyści prowadzenia polityki zatrudnienia przyjaznego rodzinie dla 
pracodawcy jest kształtowanie pozytywnego wizerunku firmy, ułatwiającego po-
zyskiwanie pracowników.  

Zdaniem większości badanych pracodawców, ich firmy mają ugruntowaną 
pozycję, są w dobrej sytuacji materialnej, nie mają problemów z pozyskaniem 
dobrych pracowników i realizowana polityka zatrudnienia przyjaznego rodzinie 
nie zaleŜy od lokalnej koniunktury: 

… sytuacja lokalnego rynku pracy nie ma wpływu; my tu tak naprawdę jeste-
śmy jedynym liczącym się duŜym zakładem; natomiast nie chcemy tego w jakiś 
sposób wykorzystywać; staramy się działać tak, aby nie robić krzywdy pracowni-
kom- po prostu taka jest filozofia właściciela firmy…. i ja się z nią całkowicie 
identyfikuję (męŜczyzna, szef HR, zatrudnienie 850 osób, w tym 27% kobiet, sek-
tor prywatny, przemysł spoŜywczy). 

Sytuacja na lokalnym rynku pracy nie ma równieŜ wpływu na działalność  
w zakresie FFE firm z rozbudowaną siecią placówek, np. banków. Instytucje ta-
kie w swoich analizach i działaniach nie biorą pod uwagę uwarunkowań lokalne-
go rynku pracy. 

Są jednak firmy, dla których sytuacja na lokalnym rynku pracy ma wpływ na 
podejmowane rozwiązania z zakresu FFE. Czasem zaleŜy to od lokalizacji firmy: 

Myślę, Ŝe ta sytuacja na lokalnym rynku pracy sprzyja wprowadzaniu tego 
typu rozwiązań pracodawca w Warszawie musi się starać aby utrzymać dobrego 
pracownika. I rozwiązania z zakresu godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym mogą 
być dobrym argumentem aby obok wynagrodzenia pozyskać albo nie stracić do-
brego pracownika (męŜczyzna, właściciel, zatrudnienie 5 osób, w tym 80% ko-
biet, sektor prywatny, ochrona zdrowia). 

Lokalna konkurencja wymusza ciągłe dbanie o wizerunek i tworzenie atrak-
cyjnych miejsc pracy. Niektórzy badani wyraŜali pogląd, Ŝe gdyby firma nie sto-
sowała rozwiązań propracowniczych, zostałaby daleko w tyle za innymi zakła-
dami pracy i nie mogłaby skutecznie konkurować w poszukiwaniu najlepszych 
pracowników na tym rynku. 

Myślę, Ŝe w pewnym sensie ułatwia- bo na naszym lokalnym rynku pracy 
wbrew takim powszechnym spostrzeŜeniom istnieje konkurencja pomiędzy do-
brymi firmami na tle pozyskania dobrych pracowników między innymi właśnie 
poprzez stosowanie rozwiązań ułatwiających godzenie pracy z Ŝyciem zawodo-
wym. Ponadto funkcjonowanie tych rozwiązań pozytywnie przekłada się na prestiŜ  
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i wizerunek danej firmy w środowisku lokalnym (kobieta HR menedŜer, zatrudnie-
nie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa). 

… postawa prorodzinna prezesa i zarządu powoduje jednocześnie duŜą sta-
bilność zatrudnienia; pracownicy bardzo dbają o utrzymanie swoich miejsc pra-
cy. I to naprawdę nie z tego powodu, Ŝe się boją utraty pracy. UwaŜa się nie tylko 
u nas w zakładzie ale i w mieście, Ŝe jesteśmy firmą z dobrymi tradycjami dbałości 
o pracowników (kobieta, dyrektor ds. personalnych, zatrudnienie 660 osób, w tym 
55% kobiet, sektor prywatny, przetwórstwo przemysłowe). 

3. Uwarunkowania osobiste – własne doświadczenia  
i ich wpływ na postawy wobec zatrudnienia 
przyjaznego rodzinie 

Analizując postawy pracodawców wobec zatrudnienia przyjaznego rodzinie, 
podjęto próbę sprawdzenia czy i w jakim stopniu na politykę FFE prowadzoną  
w danej instytucji ma wpływ sytuacja rodzinna i osobiste doświadczenia w zakre-
sie godzenia roli zawodowej i rodzinnej pracodawcy/osoby reprezentującej firmę. 
JuŜ odpowiedzi respondentów na pytanie: Skąd czerpał P. wiedzę na temat za-
trudnienia przyjaznego rodzinie? (zob. rozdz. VII pkt 3) sugerowały, Ŝe część 
pracodawców ma swoje prywatne doświadczenia związane z sytuacją rodzinną. 
Opinie respondentów pozyskane w wyniku odpowiedzi na wprost zadane pytania 
o wpływ własnej sytuacji rodzinnej na postrzeganie problemów równowaŜenia 
Ŝycia zawodowego i rodzinnego potwierdziły to spostrzeŜenie. 

Większość respondentów (21/30) uwaŜa, Ŝe ich osobiste doświadczenie i sy-
tuacja rodzina bezpośrednio przekłada się na ich postawę wobec problemu go-
dzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym pracowników firm, którymi kierują:  

… ta moja sytuacja rodzinna, moje doświadczenia z tym związane na pewno 
ma wpływ na postrzeganie problemów godzenia pracy z Ŝyciem zawodowym pra-
cowników w naszej firmie. Mam dwójkę dzieci, przez kilka lat opiekowałam się 
chorą mamą … to wszystko sprawia, Ŝe zwracam baczniejszą uwagę na potrzeby 
innych pracowników w tego typu kwestiach. Na pewno te moje doświadczenia 
powodują, Ŝe mnie jest łatwiej rozmawiać z pracownikami o ich problemach ro-
dzinnych czy teŜ potrzebach związanych na styku pracy zawodowej i Ŝycia ro-
dzinnego (kobieta, HR menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, 
sektor prywatny, produkcja i montaŜ urządzeń elektrycznych). 

Zdecydowanie tak − moja sytuacja rodzinna ma niewątpliwie wpływ na po-
stawę wobec problemu godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym − mam dwójkę dzieci 
w wieku 4 i 8 lat; wiem na bieŜąco jakie problemy mają pracownicy ze znalezie-
niem przedszkola czy Ŝłobka, wiem jakie są problemy ze znalezieniem odpowied-
niej niani dla dziecka, wiem jakie są problemy związane z tym Ŝe przedszkole jest 
otwarte tylko do godziny 15 i trzeba się mocno natrudzić aby to dziecko z tego 
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przedszkola odebrać. Ja przez to wszystko przeszłam i wiem, Ŝe to są realne pro-
blemy pracowników… dla mnie nie jest to jakiś abstrakcyjny problem (kobieta, z-ca 
dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 osób, w tym 82% kobiet, sektor prywatny + 
kapitał zagraniczny, pośrednictwo finansowe). 

Respondenci przyznawali, Ŝe zwykle doświadczenia osobiste (np. fakt bycia 
matką i pracownikiem jednocześnie) mają wpływ na sposób postrzegania pro-
blemów innych, przywodząc na myśl własne trudności w pozyskaniu miejsca  
w przedszkolu czy Ŝłobku, znalezienia opieki dla dzieci, pogodzenia czasu pracy 
z godzinami dostępności placówek opiekuńczych itp.). 

Zdecydowaną większość takich opinii wyraŜały kobiety – matki. Tylko dwóch 
męŜczyzn znalazło się w grupie osób, dla których własna sytuacja rodzinna ma 
wpływ na postrzeganie tej kwestii u pracowników. Warto więc przytoczyć jedną 
wypowiedź symbolizującą stanowisko męŜczyzn: 

Zapewne moje własne, wcześniejsze doświadczenia mają wpływ na moją po-
stawę względem godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym. W czasie, kiedy moje dzieci 
były małe, zdecydowaliśmy z Ŝoną, Ŝe nie będzie ona pracowała, aŜ dorosną.  
W związku z tym ja, zarabiając na utrzymanie rodziny, miałem z nią w istocie nie-
wielki kontakt. Być moŜe gdyby w jej zakładzie pracy istniało wówczas więcej udo-
godnień umoŜliwiających godzenie pracy z obowiązkami matki, sytuacja wygląda-
łaby inaczej i Ŝona mogłaby utrzymać pracę. Z tego względu jestem gorącym 
zwolennikiem wszelkich moŜliwości pomocy pracownikom w ich Ŝyciu rodzinnym, 
wychowaniu dzieci itd. (męŜczyzna, dyrektor, zatrudnienie 28 osób, w tym 70% 
kobiet, sektor publiczny, edukacja). 

Przytoczone przykłady wskazują, Ŝe doświadczenie rodzicielstwa, a szcze-
gólnie macierzyństwa ma w niejednym przypadku zdecydowanie pozytywny 
wpływ na postrzeganie problemów godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym przez 
pracodawców. Jednak nie tylko osoby z doświadczeniem rodzinnym są w stanie 
zrozumieć potrzeby innych i w miarę moŜliwości spełniać ich oczekiwania w tym 
zakresie: 

Mam juŜ dorosłe dzieci … natomiast zdaję sobie sprawę, Ŝe za pewien czas 
mama moŜe wymagać opieki. … Na pewno macierzyństwo uczula, uwraŜliwia 
daną osobę występującą w roli pracodawcy na rodzinę, na problemy rodzinne, 
ale nie poszłabym chyba tak daleko aby twierdzić, Ŝe jak się nie ma dzieci to jest 
się obojętnym wobec rodzinnych problemów swoich pracowników (kobieta, dy-
rektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 18 407 osób, w tym 9,5% kobiet, sektor 
publiczny, górnictwo). 

Pojawiła się teŜ kwestia opieki nad starszymi rodzicami. Problemy takie będą 
miały coraz większe znaczenie takŜe w kształtowaniu polityki zatrudnienia przy-
jaznego rodzinie, uwzględniającej konieczność godzenia przez pracowników 
obowiązków zawodowych z obowiązkami opiekuńczymi wobec starszych człon-
ków rodziny. 

... teraz mam juŜ samodzielne dziecko, ale z kolei mam starszych rodziców, 
którym muszę i chcę pomagać w takim codziennym Ŝyciu… bo niestety ostatnio się 
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mocno postarzeli i muszę sama godzić obowiązki zawodowe i pomóc rodzicom… na 
szczęście nie są jeszcze obłoŜnie chorzy, ponadto mam rodzeństwo i kaŜdy z nas ma 
określony podział obowiązków jeśli chodzi o formy tej opieki … ale na pewno takie 
doświadczenie uczy z pokorą spojrzeć na problemy innych pracowników z naszej 
firmy, którzy mają naprawdę bardzo trudną sytuację (kobieta, dyrektor ds. pra-
cowniczych, zatrudnienie 530 osób, w tym 91% kobiet, sektor prywatny, handel  
i produkcja spoŜywcza). 

Kolejny respondent przyznał, Ŝe choć narodziny dziecka zupełnie przeorien-
towały jego myślenie na tę kwestię, to równieŜ liczy się z koniecznością otoczenia 
opieką w przyszłości swojej matki: 

… przecieŜ nimi [starszymi rodzicami – przyp. JM] teŜ w pewnym czasie bę-
dziemy musieli się zająć… Wszyscy się przecieŜ starzejemy (męŜczyzna, właści-
ciel, zatrudnienie 5 osób, w tym 80% kobiet, sektor prywatny, ochrona zdrowia). 

Fakt, Ŝe sytuacja rodzinna ma wpływ na postawę pracodawców wobec go-
dzenia ról zawodowych i rodzinnych przez pracowników w wielu przypadkach 
skutkuje konkretnymi rozwiązaniami wprowadzanymi w zakładzie pracy w celu 
eliminowania powstałych trudności. Jedna z respondentek wręcz przyznała, Ŝe 
przy wprowadzaniu dodatkowych udogodnień kierowano się nie tylko potrzebami 
pracowników, ale takŜe doświadczeniami Ŝyciowo-rodzinnymi kierownictwa firmy. 

Własne doświadczenia podpowiadają szczegółowe rozwiązania umoŜliwiające 
lepsze godzenie ról zawodowej i rodzinnej. Jedna z respondentek, rozwaŜając al-
ternatywę: urlop macierzyński dłuŜszy o dwa tygodnie czy zmniejszenie liczby 
godzin kaŜdego dnia przez dwa miesiące, wybrała drugie rozwiązanie, argumen-
tując decyzję następująco: 

Na podstawie własnego doświadczenia wiem, Ŝe dodatkowy tydzień wolnego 
niczego tak naprawdę nie zmieni, w niczym takiej kobiecie nie pomoŜe… po pro-
stu będzie tydzień dłuŜej z dzieckiem; natomiast tak naprawdę problemem są 
pierwsze 2 miesiące kiedy wraca się do pracy… bo pojawia się dziecko i wtedy 
cały świat jest totalnie wywrócony do góry nogami … potem mamy 5−6 miesięcy 
kiedy wszystko sobie ładnie układamy z dzieckiem ale wracamy do pracy i znowu 
mamy kompletnie nową sytuację i wtedy ta dziewczyna potrzebuje wsparcia za-
równo od najbliŜszych jak teŜ od swojej firmy. I ta godzina pracy mniej kaŜdego 
dnia jest dla niej po prostu bezcenna i ja to doskonale znam jako matka, która 
wracała do pracy po urlopie macierzyńskim i ja to wiem jako pracodawca, która 
rozmawia z naszymi paniami… bo ta godzina moŜe być zbawienna jeśli dziecko  
w nocy nie moŜe spać i moŜna tę godzinę dłuŜej pospać albo godzinę wcześniej 
wrócić do dziecka (kobieta, HR menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% 
kobiet, sektor prywatny, produkcja i montaŜ urządzeń elektrycznych). 

W innym przypadku sytuacja rodzinna respondentki na stanowisku menedŜe-
ra HR spowodowała, Ŝe podległych sobie pracowników ocenia zadaniowo, a nie 
rozlicza ich z czasu, jaki spędzili w firmie, wprowadziła regulaminowo telepracę 
i „pracę okazjonalną w domu” polegającą na tym, Ŝe przebywają oni 3 dni w biu-
rze, a 2 dni w domu, opiekując się dzieckiem. 
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Omawiana grupa respondentów podkreślała, Ŝe akceptują wszelkie potrzebne 
zwolnienia pracowników ze względu na róŜne sprawy rodzinne, wspierają ich  
w sytuacjach trudnych, promują działania nakierowane na politykę prorodzinną  
i osobisty rozwój pracowników. Nierzadko sami przedstawiciele firm są beneficjen-
tami róŜnych rozwiązań, takich jak elastyczne godziny pracy czy praca w domu. 

ZaangaŜowanie w sprawy pracowników, wraŜliwość na ich problemy i oka-
zywanie zrozumienia mogą być korzystne dla pracodawcy: 

Doskonale rozumiem te osoby które przychodzą do mnie i zgłaszają się z po-
dobnymi problemami − czasami mam wraŜenie, Ŝe być moŜe to wykorzystują ale 
ja jestem wraŜliwa na te kwestie i wychodzę z załoŜenia Ŝe lepiej ludziom wierzyć  
i pomagać jak jest to tylko moŜliwe aniŜeli być takim nieczułym. Z reguły jako 
pracodawca mam z tego pomagania zyski… bo jak potrzebuję aby ktoś został  
w pracy dłuŜej albo trzeba przyjść za kogoś do pracy w sobotę to ci pracownicy 
którym ja wcześniej pomogłam – nie odmawiają; takŜe to działa w obie strony 
(kobieta, kierownik kadr, zatrudnienie 230 osób, w tym 73% kobiet, sektor pu-
bliczny, działalność usługowa). 

Wśród badanych byli teŜ przedstawiciele firm/instytucji przekonani, Ŝe ich 
sytuacja rodzinna i osobiste doświadczenie nie wpływają na ich postawy i po-
strzeganie problemu godzenia pracy i Ŝycia rodzinnego u innych pracowników. 
Swoją opinię tłumaczyli profesjonalnym podejściem do zajmowanego stanowiska 
i potrzeby rozdzielenia pracy od spraw osobistych: 

Zdecydowanie nie ma; ja przychodzę do pracy i nie ma mowy o tym abym  
w pracy myślała o swojej sytuacji rodzinnej; podobnie jest w domu- ja wtedy sta-
ram się nie myśleć o pracy- nie zawsze się to oczywiście udaje- ale ja nie pracuję 
w domu. Ja to bardzo wyraźnie oddzielam- moja sytuacja rodzinna i osobiste do-
świadczenia nie mają najmniejszego wpływu na moją postawę w stosunku do go-
dzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym pracowników; gdyby było inaczej to byłoby 
bardzo nieprofesjonalne patrzeć na innych poprzez swoje osobiste doświadczenia 
(kobieta, szef kadr, zatrudnienie 890 osób, w tym 68% kobiet, sektor publiczny, 
ochrona zdrowia). 

Staram się, aby moja sytuacja rodzinna nie rzutowała na moją postawę wo-
bec problemu godzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym pracowników w mojej firmie; 
nie chciałbym aby ta sytuacja była jakimś obciąŜeniem dla mnie w postrzeganiu 
tych spraw u innych pracowników. Staram się pamiętać o tym aby moich proble-
mów nie przenosić na innych pracowników; zawsze przyjmowałem zasadę aby 
oddzielać pracę zawodową od Ŝycia rodzinnego (męŜczyzna, dyrektor ds. kadro-
wych, zatrudnienie 335 osób, w tym 23% kobiet, sektor prywatny, działalność 
usługowa). 

Niektórym respondentom trudno było odnieść się do własnych doświadczeń  
w minionych latach, poniewaŜ inne były wówczas okoliczności lub teŜ problem po-
godzenia pracy z opieką nad dziećmi ich nie dotyczył. 

Staram się, aby moja sytuacja rodzinna nie miała wpływu na postrzeganie te-
go problemu u innych pracowników. Tak naprawdę to nie potrafię porównać mo-
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jej sytuacji rodzinnej do sytuacji pracowników. Moje dzieci są juŜ dorosłe; jak 
one były małe to były zupełnie inne realia niŜ są obecnie − ja te obecne czasy co-
raz mniej rozumiem. … Powiem Pani, Ŝe ja nigdy nie miałem problemu z godze-
niem pracy z Ŝyciem rodzinnym i teraz byłoby to nieuczciwe gdybym poprzez swo-
ją sytuację sprzed iluś lat oceniał sytuację obecnych pracowników w naszej 
firmie (męŜczyzna, szef HR, zatrudnienie 860 osób, w tym 27% kobiet, sektor 
prywatny, przemysł spoŜywczy). 

Generalnie więc sytuacja własna respondentów – przedstawicieli badanych 
firm wpływa na ich postawy wobec godzenia przez pracowników Ŝycia zawodo-
wego z rodzinnym. Pracodawcy, którzy uwaŜają, Ŝe problemy rodzinne pracow-
ników są ich prywatną sprawą, nie są zainteresowani problematyką zatrudnienia 
przyjaznego rodzinie. Postawy takie często wynikają z braku własnego doświad-
czenia w zakresie godzenia pracy z obowiązkami domowymi. 

Zatrudnienie przyjazne rodzinie najczęściej dotyczy pracowników w ich fazie 
aktywnego rodzicielstwa i wynikających z tego obowiązków opiekuńczych wo-
bec dzieci. Warto podkreślić, Ŝe coraz wyraźniej zaznaczył się teŜ problem opieki 
nad osobami starszymi, których doświadczają lub będą doświadczać osoby ak-
tywne zawodowo. 

Spośród opisanych czynników warunkujących stosowanie rozwiązań z zakresu 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie przez badanych pracodawców istotne znaczenie 
mają uwarunkowania wewnętrzne firmy, a w szczególności jej kondycja ekono-
miczna, rodzaj i charakter działalności, wielkość i struktura zatrudnienia oraz 
moŜliwości organizacyjne. W zaleŜności od sytuacji danej firmy poszczególne 
elementy, mogą mieć kluczowe znaczenie w podejmowaniu decyzji o wprowa-
dzaniu lub nie dodatkowych rozwiązań w danym zakładzie pracy. Nawet pozy-
tywny stosunek pracodawcy do tego rodzaju działań, oparty na jego osobistych 
doświadczeniach, wielkość i struktura zatrudnienia (np. udział kobiet w firmie, 
wiek pracowników) moŜe zadecydować o uruchomieniu dodatkowych rozwiązań, 
takich jak zorganizowanie przyzakładowego przedszkola, wprowadzenie posze-
rzonego pakietu medycznego czy pracy w domu. 

Czynnikami, które pozytywnie wpływają na wdraŜanie dodatkowych rozwią-
zań z zakresu FFE, są: dobra sytuacja ekonomiczna firmy (w tym kapitał zagra-
niczny), sprzyjające moŜliwości organizacyjne (np. dogodne warunki lokalowe), 
kultura organizacyjna firmy, własne doświadczenia rodzicielskie pracodawcy. 

Do uwarunkowań, które mogą utrudniać realizowanie szeroko zakrojonej po-
lityki FFE moŜna zaliczyć: rozproszoną organizację przedsiębiorstwa (liczne od-
działy w całym kraju), złą kondycję ekonomiczną firmy, charakter działalności 
związany z licznymi wyjazdami, zmiany miejsca pracy (np. budownictwo, przed-
stawicielstwo handlowe). 

Czynnikiem, który moŜe wpływać zarówno pozytywnie, jak i negatywnie na 
stosowanie rozwiązań z zakresu FFE jest wielkość zatrudnienia − w duŜej firmie 
są większe moŜliwości, ale teŜ większe koszty dla przedsiębiorstwa (np. w przy-
padku przewaŜającego udziału kobiet wśród personelu). W kilkuosobowych ze-
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społach trudniej wprowadzić niektóre rozwiązania, ale łatwiej wytworzyć atmosferę 
korzystnie wpływającą na organizację pracy osób zmuszonych godzić obowiązki 
zawodowe z rodzinnymi. 

NiezaleŜnie jednak od warunków, wewnątrzzakładowych lub zewnętrznych, 
podstawowym czynnikiem wspierającym decyzje pracodawcy o zatrudnieniu przy-
jaznym rodzinie zdaje się być zainteresowanie problemami pracowników i chęć ich 
rozwiązania. 

 
 



 

Dorota Głogosz 

Rozdział XI 

PERSPEKTYWY  ZMIAN  W  ZAKRESIE  ROZWI ĄZAŃ 
UŁATWIAJ ĄCYCH  GODZENIE  śYCIA  ZAWODOWEGO 
Z  OBOWIĄZKAMI  RODZINNYMI  –  POSTULATY  
I  MOśLIWO ŚĆ  ICH  WPROWADZENIA  W  ŚWIETLE 
OPINII  RESPONDENTÓW  

1. Propozycje zmian rozwiązań kodeksowych  

Zakres przedmiotowy kodeksu pracy i powiązanych z nim aktów prawnych 
był wielokrotnie nowelizowany i z tego teŜ powodu często konsultowany zarówno  
z przedstawicielami pracodawców, jak i pracowników. Przepisy kodeksu zawierają 
w większości zapisy o charakterze obligatoryjnym dla pracodawców i pracowni-
ków. Nie wszystkie jednak zawarte w nim zasady są pozytywnie ocenianie w tych 
środowiskach. Respondenci prezentowanych badań, bez względu na to, w jakim za-
kresie stosowali w swoich firmach rozwiązania wspierające pracowników w godze-
niu pracy z obowiązkami rodzinnymi, zostali poproszeni o ocenę kodeksowych 
uprawnień pracowniczych związanych z rodzicielstwem: czy powinny one być 
zachowane, czy zmienione i jak w takim przypadku powinny zostać sformułowane, 
aby tworzyć lepsze warunki dla godzenia ról rodzinnych z zawodowymi. Skierowa-
ne do pracodawców pytanie dotyczyło oceny zarówno celowości, jak i moŜliwości 
poszerzenia tych uprawnień. 

Generalnie, na podstawie udzielonych odpowiedzi na to pytanie, moŜna mó-
wić o trzech grupach pracodawców:  

− rzecznikach zmian (głównie poszerzenia określonych rozwiązań),  
− rzecznikach zmian warunkowych (zwiększenia dobrowolności działań pra-

codawców/zwiększenia kontroli wykorzystywania uprawnień), 
− rzecznikach zachowania obecnego kształtu przepisów.  
Nie zaznaczyły się natomiast w ich opiniach poglądy na rzecz ograniczenia 

istniejącego zakresu uprawnień wynikających z kodeksu pracy.  
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1.1. Ochrona rodzicielstwa 

W wypowiedziach respondentów, oprócz róŜnych, przedstawionych dalej, szcze-
gółowych rozwiązań i propozycji ich wprowadzenia jako zasadnicza kwestia pod-
kreślana była wyraźnie konieczność bezwarunkowego realizowania w praktyce 
prawa kobiet do powrotu na poprzednio zajmowane stanowisko, co jest zagwa-
rantowane w przepisach prawnych (art. 183a kodeksu pracy), ale w praktyce bar-
dzo często następuje zatrudnienie na równorzędnym stanowisku lub przy pracy  
o warunkach zbliŜonych. Najbardziej niepokojące jednak są – jak wskazywali re-
spondenci – sytuacje, gdy pracodawcy, co prawda zgodnie z obowiązującymi za-
sadami, zatrudniają po urlopie kobiety na poprzednio zajmowanym stanowisku, 
jednak wykorzystują pierwszą nadarzającą się okazję, by przenieść je do innej 
pracy, oczywiście nie uzasadniając tego ich sytuacją rodzinną.  

Powinniśmy jasno, klarownie zagwarantować powrót kobietom po urodzeniu 
dziecka powrót na to samo stanowisko pracy… to jest podstawa (wiceprezes, za-
trudnienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, sektor prywatny, przetwórstwo przemy-
słowe). 

Ochronnej funkcji kodeksu – jak wskazywali przedstawiciele pracodawców − 
powinny być podporządkowane wszystkie inne reguły korzystania z uprawnień 
rodzicielskich, bez względu na bezpośrednią przyczynę i na długość okresu ko-
rzystania z określonego uprawnienia (np. w przypadku korzystania tylko z pod-
stawowego lub teŜ z dodatkowego urlopu macierzyńskiego) oraz na rodzaj zawar-
tej umowy o pracę. Za niezwykle istotne uznawano prawo dające pewność w tym 
zakresie, a więc poczucie bezpieczeństwa. 

W sytuacji zagroŜenia utratą pracy, naleŜy zapewnić pracownikom decydują-
cym się na wykorzystanie urlopu macierzyńskiego czy wychowawczego moŜli-
wość powrotu do pracy. Dać mu pewność. U nas nie zdarzyło się nigdy tak, aby 
kobieta, która urodziła dziecko, nie została przyjęta z powrotem do tej samej pra-
cy, nawet, gdy miała umowę okresową (właściciel, zatrudnienie 93 osoby, w tym 
60% kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa). 

Taka pewność ma kapitalne znaczenie – jak mówili respondenci – dla kobiet, 
które zastanawiają się nad urodzeniem dziecka. Aby ułatwić pracodawcom prze-
strzeganie tej zasady, zaproponowano takie uregulowanie warunków zatrudniania 
kobiet, jakie dotyczą zachęt pracodawców do zatrudniania osób niepełnospraw-
nych, czyli moŜliwość otrzymania dofinansowania ze środków publicznych na 
tworzenie dla nich miejsc pracy.  

Jak się okazało, nie bez znaczenia dla treści uzyskanych od pracodawców opinii 
był fakt, Ŝe wywiady z pracodawcami przeprowadzane były wkrótce po wyborach 
parlamentarnych (2011 r.) i exposé premiera, w którym rząd zadeklarował kie-
runki zmian w polityce rodzinnej (wskazane w dalszej treści), Większość praco-
dawców odniosła się bowiem w swoich wypowiedziach do tych właśnie propozy-
cji, szeroko dyskutowanych w róŜnych środowiskach. 
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Urlopy i dni wolne od pracy 
Ci spośród reprezentantów pracodawców, którzy zgłaszali konkretne rozwią-

zania, koncentrowali się, jak zaznaczono, głównie na omawianych w kraju pro-
pozycjach rozwiązań wymienianych w tym czasie jako kierunki działań zaplano-
wane w ramach reform rządowej polityki rodzinnej; nie były więc najczęściej 
własnymi ich pomysłami wynikającymi z zaobserwowanych potrzeb pracowni-
ków, a raczej – o czym juŜ wspomniano − akceptacją rozwiązań, które juŜ wcze-
śniej proponował rząd. Chodziło o wydłuŜenie urlopów macierzyńskich i zwięk-
szenie zaangaŜowania ojców w opiekę nad dziećmi (urlopy ojcowskie). Niemniej 
respondenci przytaczali często własne uzasadnienia dla tych propozycji. 

Najczęściej pojawiającym się rozwiązaniem proponowanym przez pracodaw-
ców było wydłuŜenie urlopów macierzyńskich (co w praktyce zostało przez rząd 
zrealizowane w 2013 r.). Wskazywano, Ŝe aktualny (ówczesny) wymiar urlopu 
był zbyt krótki w stosunku do potrzeb pracujących matek: 

UwaŜam, Ŝe obecnie jest zbyt krótki okres urlopu macierzyńskiego; niby dziew-
czyny przychodzą do pracy, ale one są niespokojne o dziecko, nie mogą się skupić 
na pracy − to od razu widać, Ŝe matka się martwi o swoje małe dziecko… Jak 
dziecko oddaje do Ŝłobka to zazwyczaj często ono choruje, więc jest konieczność 
brania zwolnień i tu teŜ taka pracownica się denerwuje- bo z jednej strony chcia-
łaby pracować, chciałaby kończyć swoje sprawy, ale z drugiej strony musi się za-
jąć dzieckiem i tu pojawiają się takie dylematy, stres… Dziecko zaczyna lekko ka-
słać i jest problem czy oddawać go do Ŝłobka i brać zwolnienie, czy nie… 
(kierownik kadr, zatrudnienie 247 osób, w tym 32% kobiet, sektor publiczny, 
przemysł, działalność usługowa). 

Jedyną taką rzeczą, która powinna być zmieniona, to jest półroczny urlop 
macierzyński. UwaŜam, Ŝe jak pracownica wróci po pół roku od porodu, to  
w sposób łatwiejszy jej będzie to dziecko zostawić i będzie miała większy komfort 
w pracy (dyrektor finansowy, zatrudnienie 160 osób, w tym 44% kobiet, sektor 
publiczny, działalność usługowa). 

Nie miałabym nic przeciwko dalszemu, sporemu i szybszemu wydłuŜeniu 
urlopów macierzyńskich. Kalkulacja jest – moim zdaniem - korzystna dla obu 
stron. Im dziecko jest starsze, tym mniejsze ryzyka chorobowe i związane z tym 
konieczności częstych zwolnień lekarskich a i stan bezstresowej przydatności za-
wodowej pracownicy jest zdecydowanie wyŜszy. Względy ekonomiczne teŜ nie 
„powalają” – skoro zatrudniamy pracownika zastępczego przez 8 miesięcy to 
moŜemy to robić równie dobrze przez 12 miesięcy z poŜytkiem dla wszystkich 
stron. Na stosowane obecnie urlopy wychowawcze wiele rodzin nie moŜe sobie 
pozwolić, bo to stanowi dla nich na ogół istotny uszczerbek środków utrzymania 
oraz ograniczenie potrzebnych świadczeń (dyrektor ds. personalnych, zatrudnie-
nie 660 osób, w tym 55% kobiet, sektor prywatny, przetwórstwo przemysłowe). 

Proponowany czas trwania urlopu po wydłuŜeniu był teŜ uzasadniany wła-
snymi doświadczeniami. 
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UwaŜam, Ŝe urlop macierzyński powinien wynosić 6 miesięcy - na przykład ja 
z takiego urlopu korzystałam przy swoim pierwszym dziecku i uwaŜam wymiar tego 
urlopu za optymalny (HR menedŜer, zatrudnienie 1212 osób, w tym 23% kobiet, sek-
tor prywatny z udziałem kapitału zagranicznego, działalność usługowa IT). 

Ciekawe podejście do problemu urlopów na opiekę nad dziećmi zaprezento-
wali ci przedstawiciele pracodawców, którzy zwrócili uwagę, Ŝe w Polsce nie ma 
urlopów związanych ze sprawowaniem opieki nad dziećmi, które byłyby obo-
wiązkowe dla ojców. Tymczasem – jak podkreślali – jest to rozwiązanie, które 
pozwoliłoby wzmocnić pozycję kobiet na rynku pracy:  

Taki urlop dla ojców byłby po prostu bardziej uczciwy, wyrównujący w pe-
wien sposób szanse kobiet na rynku pracy (zastępca dyrektora HR, zatrudnienie, 
18 157 osób, w tym 82% kobiet, sektor prywatny z udziałem kapitału zagranicz-
nego, pośrednictwo finansowe). 

Propozycje zmian wymieniane przez pracodawców dotyczyły równieŜ: 
1) wprowadzenia krótkich bezpłatnych urlopów dla rodziców dzieci w wieku 

10−12 lat w okresie wakacji, 
2) zwiększenie liczby dni opieki nad dziećmi do lat 14, 
3) ograniczenia okresu karmienia dziecka piersią do 3. roku Ŝycia. 
Przedstawiciele pracodawców zwracali uwagę na problemy z zapewnieniem 

opieki dzieciom w wieku szkolnym, zwłaszcza w okresie, gdy nie ma nauki w szko-
le. Dlatego teŜ proponowali wprowadzenie do treści kodeksu pracy uprawnienia 
do krótkich urlopów bezpłatnych dla rodziców wychowujących dzieci w wieku 
10−12 lat, na przykład na czas wakacji. 

Wyobraźmy sobie taką sytuację: mamy siedmiolatka i nadchodzą wakacje − 
są rodziny, które nie mają co zrobić z tym dzieckiem − bo dziadkowie juŜ nie Ŝyją 
albo sami wymagają opieki albo mieszkają daleko… a wyjazd na wakacje z całą 
rodziną z róŜnych powodów nie zawsze jest moŜliwy… i wtedy przez 9 tygodni 
mamy dziecko bez opieki... Bo przecieŜ szkoła nie działa… Efekt jest taki, Ŝe 
dziecko zostaje samo w domu a zestresowani rodzice nie koncentrują się na pra-
cy, tylko cały czas myślą, co się dzieje z tym dzieckiem... Czy on aby czegoś sobie 
nie zrobił (HR menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor pry-
watny, przemysł). 

1.2. Czas pracy i organizacja pracy 

Mimo przeciętnej tygodniowej normy czasu pracy wynoszącej 40 godzin, wielu 
pracowników pracuje znacznie dłuŜej. Uczestniczący w badaniu pracodawcy 
zwracali więc uwagę takŜe na potrzebę i moŜliwości związane z ograniczeniem 
czasu pracy matek małych dzieci. Inni, co prawda, wskazywali na negatywne za-
chowania pracowników naduŜywających ochronnego statusu rodziców pracują-
cych w niepełnym wymiarze czasu zamiast urlopu wychowawczego, gdyŜ w ta-
kich przypadkach byli ono chronieni przed zwolnieniem. Zaznaczali jednak, Ŝe 
krótszy czas pracy jest rozwiązaniem potrzebnym pracującym rodzicom. Padła 
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więc propozycja, aby wzmocnić status rodziców pracujących na niepełnych eta-
tach, nie ograniczając się do ochrony przed zwolnieniem: 

Myślę, Ŝe pewnym rozwiązaniem byłoby lepsze umocowanie w prawie pracy 
uprawnień pracownicy do powrotu do pracy na niepełny etat, ale z zachowaniem 
wszelkich kodeksowych i wewnątrzzakładowych uprawnień jak dla pracownika 
pełnoetatowego. Jednak te uprawnienia teŜ nie powinny być takie, Ŝe pogarszają 
sytuację pracownic powracających do pracy w pełnym wymiarze godzin … (HR 
menedŜer, zatrudnienie 307 osób, w tym 73% kobiet, sektor prywatny z udziałem 
kapitału zagranicznego, przetwórstwo przemysłowe i handel). 

Przedstawiciele pracodawców proponowali teŜ ograniczenie zatrudnienia na 
podstawie umów na czas określony pracowników mających rodziny. Podkreślali 
przede wszystkim, Ŝe taka forma zatrudnienia negatywnie wpływa na stabilizację 
ich sytuacji materialnej: 

W odczuciu pracowników, zwłaszcza młodych kobiet, czy młodych rodziców 
w ogóle, potrzebne jest ograniczenie zatrudnienia na umowy na czas określony  
i nadal często stosowanych umów tzw. ‘śmieciowych’ niedających lub znacznie 
ograniczających poczucie bezpieczeństwa w utrzymaniu rodziny (menedŜer-kon-
sultant, zatrudnienie 6283 osoby, w tym ok. 70% kobiet, sektor prywatny z udzia-
łem kapitału zagranicznego, pośrednictwo finansowe, bankowość). 

Respondenci, którzy wypowiadali się takŜe na temat moŜliwości i celowości 
poszerzenia regulacji prawnych dotyczących organizacji pracy i czasu pracy, re-
prezentowali firmy naleŜące do kilku działów gospodarki, róŜniące się charakte-
rem działalności, strukturą organizacyjną, wielkością itd. Te róŜnice mają istotny 
wpływ na potrzeby korzystania z dostępnych sposobów organizowania pracy.  
Z tego względu wielokrotnie podkreślano, Ŝe prezentowane opinie dotyczą tylko 
własnego zakładu pracy i mogą być odmienne od ocen i potrzeb respondentów 
reprezentujących zakłady pracy o innych cechach. 

Generalnie wśród konkretnych propozycji zmian w zakresie form wykonywa-
nia pracy postulowano rozwiązania wskazujące na potrzebę uelastycznienia czasu 
pracy (przypomnijmy, Ŝe badania prowadzono przed wprowadzaniem w 2013 r. 
zmian w kodeksie pracy, nazywanych uelastycznieniem czasu pracy), a szczególnie:  

− zniesienie przepisów o dobie pracowniczej,  
− zniesienie obowiązku pracy na jedną zmianę co najmniej przez tydzień, 
− wprowadzenie do kodeksu pracy zasad rozliczania czasu prywatnych wyjść 

pracownika, 
− umoŜliwienie pracy w ruchomym czasie pracy, 
− wydłuŜenie okresu rozliczeniowego i zniesienie limitu godzin nadliczbowych, 
− uproszczenie zasad pracy w domu, 
− zwiększenie dostępności pomocy prawnej i doradztwa w zakresie czasu pracy 

dla pracodawców.  
Zniesienie przepisów o dobie pracowniczej podnosiło wielu spośród respon-

dentów, podczas gdy pozostałe wskazania to propozycje jednostkowe. 
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Wypowiedzi wskazujące na potrzebę uelastycznienia czasu pracy jako roz-
wiązania realizującego potrzeby zarówno pracodawców, jak i pracowników po-
jawiały się często. Czasem miały formę ogólniejszą, a czasem koncentrowały się 
na szczegółowym rozwiązaniu i uzasadnieniu jego znaczenia. 

Zaznaczano, Ŝe sztywny czas pracy bywa elementem uniemoŜliwiającym sto-
sowanie rozwiązań oczekiwanych przez pracujących rodziców i akceptowanych 
w zatrudniających ich zakładach pracy. 

... Czas pracy powinien być uregulowany w sposób bardziej elastyczny; zdaję 
sobie sprawę z tego, Ŝe to nie jest na rękę związkom zawodowym, one z tego powo-
du są niezadowolone, protestują … Ale czasami dochodzi do takich sytuacji, Ŝe 
pracownik chce dłuŜej albo krócej pracować, pracodawca takŜe chce tego, a prze-
pis blokuje… (dyrektor ds. handlowych, zatrudnienie 335 osób, w tym 23% ko-
biet, sektor prywatny, budownictwo i działalność usługowa). 

Proponowano teŜ, aby nie regulować szczegółowo zasad wykonywania pracy 
w domu, gdyŜ ich własne doświadczenia wskazują, Ŝe powinno to być rozwiąza-
nie elastyczne, stanowiące reakcję na nagłe potrzeby pracownika. W tym charak-
terze działania dostrzegali teŜ „wyŜszość” pracy w domu nad sformalizowanym 
zatrudnieniem w formie telepracy.  

W sygnalizowanych przez reprezentantów pracodawców sztywnych ramach 
prawa pracy postulowane przez nich niestandardowe (nazywane elastycznymi) 
rozwiązania nie mieszczą się – jak wskazywali – z uwagi na obowiązywanie tzw. 
norm ochronnych, a najczęściej przepisów o dobie pracowniczej. Istnienie tego 
przepisu, zabraniającego rozpoczynania pracy po raz drugi w tej samej dobie, 
uznawali m.in. za barierę stosowania ruchomego czasu pracy – formy organizacji 
czasu pracy ocenianej pozytywnie zarówno z uwagi na potrzeby firm, jak i po-
trzeby pracowników:  

Co jeszcze wynika z doby pracowniczej? OtóŜ wynika to, Ŝe nie moŜna tak 
naprawdę oficjalnie pracować w ruchomym czasie pracy- a przecieŜ to dla części 
mogłoby być znakomite rozwiązanie… Bo przecieŜ tu pracownik mógłby decydo-
wać, o którym w danym dniu przychodzi do pracy, pomiędzy godziną 7 a 9; oczy-
wiście na wielu stanowiskach jest to wykluczone, ale dlaczego tak nie mogłaby 
decydować na przykład pani na stanowisku księgowej, która musi odprowadzić 
bez stresu dziecko do przedszkola? ... I dzisiaj ta pani nie ma prawa przyjść sobie 
do pracy między 7 a 9 dlatego, Ŝe jak jednego dnia ona przyjdzie do pracy na 
ósmą to w następnym dniu moŜe przyjść 5 po ósmej, ale juŜ nie za pięć ósma… bo 
tu juŜ jest doba pracownicza… od wejścia do wejścia – 24 godziny i koniec dys-
kusji! I dzisiaj wszystkie firmy, które stosują ruchomy czas pracy w Polsce to ła-
mią obowiązujące prawo. Fakt, Ŝe jest ono głupie, ale ono obowiązuje… My teŜ 
chcieliśmy u siebie wprowadzić ruchomy czas pracy do regulaminu pracy, ale 
powstrzymała nas od tego opinia Państwowej Inspekcji Pracy na stronie Gene-
ralnego Inspektora Pracy, która w pierwszym zdaniu przypominała o dobie pra-
cownicze (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 18 407 osób, w tym ok. 10% 
kobiet, sektor publiczny, górnictwo). 
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Jeśli chodzi o elastyczny czas pracy to tu decyzję podejmuje pracownik…, to 
te 11 godzin odpoczynku powinno być zachowane, natomiast przepisy o dobie 
pracowniczej powinny być natychmiast uchylone − to są rozwiązania zupełnie 
pozbawione jakiegokolwiek sensu − trudno je jakoś racjonalnie wytłumaczyć (HR 
menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor prywatny, przemysł). 

Byłabym za likwidacją doby pracowniczej; nigdy nie wiadomo jak zmieni się 
nastawienie inspektorów PIP wobec tej kwestii. W kaŜdym razie musi ta doba 
pracownicza być jakoś mądrzej… inaczej rozliczana (kierownik kadr, zatrudnienie 
247 osób, w tym 32% kobiet, sektor publiczny, przemysł, działalność usługowa). 

Inną, podejmowaną przez respondentów reprezentujących pracodawców spra-
wą dotyczącą organizacji pracy i czasu pracy była ewidencja i zasady rozliczania 
godzin wyjść prywatnych pracowników. PoniewaŜ kodeks pracy nie precyzuje 
sposobu postępowania w takich przypadkach, niektórzy wskazywali na potrzebę 
uzupełnienia tej luki. Byli to zwolennicy konieczności „odpracowania” czasu 
wyjść. Wypowiadali się teŜ zwolennicy liberalnego potraktowania problemu 
przeciwni formalizowaniu takich sytuacji: 

... jeśli pracownik przychodzi do mnie i mówi, Ŝe musi się zwolnić, bo w domu 
się coś stało i jak go znam, to ja mu pozwolę wyjść i on nawet nie musi tego odra-
biać, bo ja wiem, Ŝe on i bez tego wykona swoje zadanie i do tego nie są potrzeb-
ne regulacje prawne (dyrektor ds. handlowych, zatrudnienie 335 osób, w tym 
23% kobiet, sektor prywatny, budownictwo i działalność usługowa). 

Tak więc, takŜe wśród samych pracodawców występują róŜnice poglądów nt. 
potrzeby usztywniania/uelastyczniania obowiązujących przepisów prawa pracy. 
Często, wypowiadając się na temat zasadności poszerzenia lub ograniczenia za-
kresu działania pewnych przepisów, respondenci zastrzegali, Ŝe problem bezpo-
średnio ich (firmy) nie dotyczy, ale znają potrzeby innych i z tego względu opo-
wiadają się za pewnym kierunkiem zmian. Dotyczy to m.in. długości okresów 
rozliczeniowych i limitu pracy w godzinach nadliczbowych. Problemy te są ze 
sobą powiązane, bowiem przyjęcie dopuszczalności stosowania wydłuŜonego 
okresu rozliczania czasu pracy w większości firm – szczególnie doświadczają-
cych nierytmiczności natęŜenia zapotrzebowania na ich produkty lub usługi − 
rozwiązuje problem zatrudniania pracowników w nadgodzinach. Stąd postulat 
(zrealizowany w 2013 r.) stosowania rocznego okresu rozliczeniowego dla wszyst-
kich firm (w okresie realizacji badań, zgodnie z kodeksem pracy, było to moŜliwe 
tyko w wybranych działach gospodarki i w szczególnych sytuacjach) i zniesienia 
limitu godzin nadliczbowych. 

Jeśli chodzi o okres rozliczeniowy czasu pracy to wygodne byłoby wprowa-
dzenie do 12 miesięcy… Teraz mamy 3 miesięczny okres rozliczeniowy i powiem 
szczerze, Ŝe dla naszej firmy jest to okres wystarczający…, ale wiem, Ŝe to jest na 
przykład bardzo przydatne dla firm pracujących sezonowo na przykład dla bu-
downictwa… Obecnie my w krótszym czasie zamykamy pewne rozliczenia, te go-
dziny się nie kumulują, nie zbiera się jakaś duŜa ilość godzin nadliczbowych do 
wybrania czy wypłacenia… Jest nad tym lepsza kontrola takŜe ze strony pracow-
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nika i akurat dla nas 3-miesięczny okres rozliczeniowy czasu pracy jest wystar-
czający, ale są firmy, dla których jest to zbyt krótki okres… (dyrektor ds. pracowni-
czych, zatrudnienie 18 407 osób, w tym ok. 10% kobiet, sektor publiczny, górnictwo). 

Myślę, Ŝe warto byłoby wydłuŜyć okres rozliczeniowy czasu pracy do 12 mie-
sięcy; w bardzo duŜym stopniu naszą firmę dotyka sezonowość produkcji (wice-
prezes, zatrudnienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, sektor prywatny, przetwór-
stwo przemysłowe). 

… natomiast moŜna byłoby to (prawo pracy – przyp. DG) udoskonalić poprzez li-
kwidację nadgodzin − zwłaszcza w tego typu firmach jak nasza – wiadomo, Ŝe 
czasami jest mniej pracy a czasami tej pracy jest bardzo duŜo ... i na tej sytuacji 
traci pracodawca; bo wiadomo, Ŝe jak jest mało pracy to pracownik tylko jest  
w firmie, ale nie pracuje; natomiast jak firma potrzebuje, aby on został dłuŜej to 
często trzeba płacić nadgodziny (dyrektor ds. handlowych, zatrudnienie 152 oso-
by, w tym 57% kobiet, sektor prywatny z udziałem kapitału zagranicznego, dzia-
łalność usługowa). 

Warto zwrócić uwagę, Ŝe wskazywane przez reprezentantów pracodawców 
jako potrzebne rozwiązania z zakresu organizacji pracy, mimo Ŝe są odpowiedzią 
na pytania związane z kształtowaniem warunków zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie, koncentrują się – poza nielicznymi wyjątkami – na poprawie sytuacji fir-
my czy instytucji. Nie dostrzegali natomiast przedstawiciele pracodawców np. 
skutków nierytmiczności pracy dla zdrowia pracowników, jak i skutków długiego 
dnia pracy, wskazując jedynie, Ŝe krótkie okresy rozliczeniowe są korzystne dla 
pracowników, bo im zaleŜy na pracy w nadgodzinach ze względów finansowych.  

1.3. Propozycje rozwiązań dobrowolnych 

Forma i zakres planowanych przez pracodawców dobrowolnych rozwiązań były 
bardzo zróŜnicowane: od pełniejszego wykorzystania nowych form organizacji pra-
cy, przez zmiany w czasie pracy, dodatki do wynagrodzenia, po utworzenie np. po-
radni psychologicznej.  

Mimo pogarszającej się (w okresie badania − 2011 r.) sytuacji ekonomicznej 
w kraju, ponad połowa respondentów informowała, Ŝe będą wprowadzać nowe 
rozwiązania mające na celu ułatwienie pracownikom godzenie obowiązków za-
wodowych z rodzinnymi. Przedstawiali ciekawe, rozbudowane, często kosztow-
ne, ale przede wszystkim potrzebne pracownikom rozwiązania.  

W zakresie organizacji pracy: 
• plany skrócenia czasu pracy dla kobiet w ciąŜy – kaŜdego dnia o jedną go-

dzinę (obecnie stosowane w tej firmie w odniesieniu do kobiet mających dzieci 
do lat 2 w okresie 2 miesięcy) (zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor 
prywatny, przemysł i działalność usługowa); 

• dla młodych rodziców, którzy zdecydują się przejść na 1/2 etatu z uwagi na 
obowiązki rodzinne zapewniony będzie dodatek finansowy do pensji, aby skróce-
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nie czasu pracy nie było bardzo odczuwalne finansowo dla budŜetów domowych 
(zatrudnienie 317 osób, w tym 60% kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa); 

• stosowanie na większą skalę pracy w domu (zatrudnienie 93 osoby, w tym 
63% kobiet, sektor prywatny, edukacja). 

W zakresie opieki nad dziećmi: 
• dofinansowanie miejsc w przedszkolach i Ŝłobkach dla dzieci własnych 

pracowników (zatrudnienie 530 osób, w tym 91% kobiet, sektor prywatny, prze-
twórstwo przemysłowe i handel); 

• dofinansowanie kolonii dla dzieci i młodzieŜy i wyjazdów rodzinnych na 
wczasy (zatrudnienie 530 osób, w tym 91% kobiet, sektor prywatny, przetwór-
stwo przemysłowe i handel); 

• utworzenie pokoju dla matki z dzieckiem (pomieszczenia dla matek karmią-
cych) (zatrudnienie 131 osób, w tym 87% kobiet, ochrona zdrowia i pomoc spo-
łeczna, sektor publiczny, zatrudnienie 407 osób, w tym 55% kobiet, sektor pu-
bliczny, wytwarzanie i zaopatrywanie w energię elektryczną, gaz i wodę); 

• uruchomienie Ŝłobka (zatrudnienie 202 osoby, w tym 18% kobiet, przetwór-
stwo przemysłowe, sektor prywatny). 

Na razie rozwaŜamy wspomniane juŜ moŜliwości uruchomienia własnego 
Ŝłobka, ale poszukujemy finansowania poza funduszem świadczeń socjalnych, tak 
by utworzenie Ŝłobka nie uszczupliło środków na wsparcie świadczeń socjalnych 
dla pracowników nie będących potencjalnymi beneficjentami tego Ŝłobka (za-
stępca dyrektora HR, zatrudnienie, 18 157 osób, w tym 82% kobiet, sektor pry-
watny z udziałem kapitału zagranicznego, pośrednictwo finansowe). 

• prowadzenie przedszkola − zapewnienie odpowiednich środków finansowych 
na ten cel (zatrudnienie 247 osób, w tym 32% kobiet, przemysł i działalność 
usługowa inna – nauka, sektor publiczny, zatrudnienie 639 osób, w tym 73% ko-
biet, sektor prywatny, działalność usługowa); 

• uruchomienie przedszkola. 
Przydałoby się nam przedszkole przyzakładowe, ale to wymaga działań na 

większą skalę – trzeba m.in. mieć lokal spełniający bardzo szczegółowe wymaga-
nia, odpowiedni personel, fundusze. Tego nie da się uruchomić z dnia na dzień. 
Wymaga to wieloletniego planowania poszczególnych etapów takiego przedsię-
wzięcia…. Być moŜe w przyszłości we współpracy z innymi firmami takie przed-
szkole uda się nam załoŜyć (kierownik biura zarządzania personelem, zatrudnie-
nie 407 osób, w tym 55% kobiet, sektor publiczny, wytwarzanie i zaopatrywanie 
w energię elektryczną, gaz i wodę); 

• otwarcie świetlicy dla dzieci do 10. roku Ŝycia (zatrudnienie 131 osób, w tym 
87% kobiet, ochrona zdrowia i pomoc społeczna, sektor publiczny; zatrudnienie 
850 osób, w tym 27% kobiet, sektor prywatny, przetwórstwo przemysłowe). 

W zakresie innych rozwiązań wspierających równowagę praca-Ŝycie: 
• dofinansowywanie szczepień dzieci pracowników (zatrudnienie 407 osób, 

w tym 55% kobiet, sektor publiczny, wytwarzanie i zaopatrywanie w energię 
elektryczną, gaz i wodę); 
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• wprowadzenie ubezpieczenia emerytalnego (zatrudnienie 1212 osób, w tym 
23% kobiet, działalność usługowa inna – IT, sektor prywatny z udziałem kapitału 
zagranicznego);  

• finansowanie karnetu medycznego na pokrycie kosztów leczenia szpitalne-
go w przypadku operacji (zatrudnienie 1212 osób, w tym 23% kobiet, sektor 
prywatny z udziałem kapitału zagranicznego, działalność usługowa IT); 

• rozbudowanie bonusów dla pracowników;  
• wprowadzenie dnia wolnego, jeśli wypadają akurat imieniny czy urodziny; 
• uruchomienie poradni psychologicznej dla pracowników, pomagające redu-

kować stres; 
• przywrócenie funduszu socjalnego (zatrudnienie 639 osób, w tym 73% ko-

biet, sektor prywatny, działalność usługowa). 
Planowane działania uzasadniane są przede wszystkim potrzebami pracowni-

ków związanymi z harmonizowaniem Ŝycia zawodowego z rodzinnym, ale przed-
stawiciele pracodawców teŜ podkreśli, Ŝe rozwiązania te są elementem budowa-
nia konkurencyjnej pozycji firmy na rynku pracy: 

My generalnie jesteśmy otwarci na tego typu oferty… cały czas musimy ana-
lizować, co się dzieje na rynku…, jakie uprawnienia wprowadzają inne firmy, po to, 
aby być atrakcyjnym pracodawcą (HR menedŜer, zatrudnienie 1212 osób, w tym 
23% kobiety, sektor prywatny z udziałem kapitału zagranicznego, działalność 
usługowa IT). 

2. MoŜliwości wprowadzenia proponowanych rozwiązań: 
stymulatory i bariery 

Bez względu na to, czy pracodawcy byli rzecznikami status quo, czy teŜ 
zmian w zakresie lub formach wspierania pracowników w łagodzeniu konfliktu 
praca-rodzina, wskazywali na kilka podstawowych czynników i uwarunkowań 
determinujących potrzebę i/lub moŜliwość stosowania w tym celu róŜnych in-
strumentów. I tak, np. w kaŜdej z wymienionych wcześniej trzech grup praco-
dawców, w tym takŜe wśród zwolenników poszerzania uprawnień pracowniczych 
wielokrotnie zwracano uwagę, Ŝe rozwiązania te oznaczają konieczność wzrostu 
wydatków na ten cel. Pracodawcy stawiali sobie pytanie, czy obecnie stać pań-
stwo i pracodawców na ponoszenie dodatkowych kosztów, i podkreślali, Ŝe mają 
świadomość konieczności podejmowania właśnie teraz, mimo problemów gospo-
darki, działań wspierających rodzicielstwo jako niezbędnego elementu polityki 
państwa uwarunkowanej sytuacją demograficzną kraju . Najczęściej jednak za-
znaczali, Ŝe wprowadzanie nowych rozwiązań nie powinno odbywać się ani wy-
łącznie, ani głównie poprzez obciąŜanie pracodawców. I tak, na przykład propo-
nując wprowadzenie urlopów na czas wakacji, podkreślano, Ŝe to nie pracodawcy 
powinni ponosić koszty organizowania indywidualnej opieki nad dziećmi swoich 
pracowników i Ŝe niezbędne jest tu wspólne zaangaŜowanie róŜnych podmiotów.  
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Poszerzanie uprawnień prorodzinnych jest potrzebne, ale z zachowaniem ra-
cjonalnego balansu obciąŜeń i korzyści pomiędzy pracownikiem, państwem i pra-
codawcą (Team Leader, zatrudnienie 80 osób, w tym 47% kobiet sektor prywatny 
z udziałem kapitału zagranicznego, przetwórstwo przemysłowe).  

2.1. Stosunek do propozycji wydłuŜenia urlopów rodzicielskich 

W badanej grupie pracodawców silnie zaznaczyły się postulat wydłuŜenia 
okresu sprawowania przez rodziców, a zwłaszcza matki, bezpośredniej opieki nad 
małym dzieckiem. Pracodawcy wskazywali, Ŝe są to rozwiązania racjonalne i opła-
calne dla wielu podmiotów: 

UwaŜam za słuszne i celowe wydłuŜanie urlopów macierzyńskich, lub przy-
najmniej częściowo płatnych urlopów wychowawczych. Częstotliwość formalnych 
zwolnień lekarskich, nieformalnych zwolnień incydentalnych, stres i zaprzątnię-
cie głowy pracownika /i jego przełoŜonego a czasem i współpracowników/ wywo-
łane niedyspozycją dziecka, wreszcie wysokie koszty płatnych opiekunek wskazu-
ją, Ŝe dla wszystkich – dla państwa, dla ZUS, dla pracodawców i pracowników 
dłuŜsze urlopy macierzyńskie lub jakoś opłacane urlopy wychowawcze przynio-
słyby per saldo więcej poŜytku (dyrektor ds. kadrowo-płacowych, zatrudnienie 
639 osób, w tym 73% kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa). 

Respondenci, którzy opowiadali się za wydłuŜeniem urlopów macierzyńskich 
zwykle wskazywali takŜe na konieczność finansowania tego rozwiązania z bu-
dŜetu państwa, gdyŜ są to – jak deklarowali – obciąŜenia przekraczające moŜli-
wości pracodawców. Chodzi o koszty zatrudnienia na zastępstwo lub opłacania 
nadgodzin wypracowanych przez osoby przejmujące obowiązki pracownicy ko-
rzystającej z urlopu. 

Najczęściej pojawiającym się oczekiwaniem jest wydłuŜenie urlopu macie-
rzyńskiego i sami jesteśmy do tego jakby przekonani. Jeśli jednak zwiększonych  
z tego tytułu cięŜarów nie weźmie na siebie państwo, system ubezpieczenia spo-
łecznego i opieki zdrowotnej, – co wydaje się nieodzowne – to będzie to trudne. 
JuŜ obecnie i małe i duŜe firmy oczekują ulg z tytułu utrzymywania w zatrudnie-
niu z zachowaniem wszelkich uprawnień pracowniczych większej liczby osób ma-
jących takie obowiązki. Bierze się to między innymi stąd, Ŝe juŜ obecnie obserwu-
jemy, Ŝe wiele pracownic przedłuŜa nieobecność w zatrudnieniu poprzez dłuŜsze 
zwolnienia lekarskie w okresie ciąŜy a takŜe w ten sam sposób przedłuŜa sobie 
urlopy macierzyńskie, co z kolei jest spowodowane bezpłatnością urlopów wy-
chowawczych (HR menedŜer, zatrudnienie 296 osób, w tym 55,5% kobiet, sektor 
prywatny, działalność usługowa). 

Generalnie większość respondentów istniejące rozwiązania z zakresu wspar-
cia rodzicielstwa oceniała pozytywnie i przede wszystkim z tego powodu najczę-
ściej podkreślano brak potrzeby wprowadzania nowych, dodatkowych uprawnień 
pracowniczych związanych z rodzicielstwem, gdyŜ istniejący zakres uznawali za 
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wystarczający i odpowiedni do zaspokojenia potrzeb związanych z opieką nad 
dziećmi. 

…ja bym się wystrzegał poszerzania jeszcze bardziej tych uprawnień rodzin-
nych i macierzyńskich; moim zdaniem są one obecnie na wystarczającym pozio-
mie (dyrektor ds. handlowych, zatrudnienie 335 osób, w tym 23% kobiet, sektor 
prywatny, budownictwo i działalność usługowa). 

Myślę, Ŝe nie ma potrzeby niczego poszerzać tylko z odpowiedzialnie korzystać 
z tych uprawnień obecnie funkcjonujących (szef działu kadr, zatrudnienie 131 osób, 
w tym 87% kobiet, sektor publiczny, ochrona zdrowia i pomoc społeczna).  

UwaŜam, Ŝe istniejące rozwiązania pozwalają w wystarczający sposób zająć 
się nowo narodzonym dzieckiem, jeŜeli kobieta planuje w ogóle powrót do aktyw-
nej pracy (zastępca dyrektora, zatrudnienie 39 osób, w tym 40% kobiet sektor 
prywatny, przetwórstwo przemysłowe). 

W opiniach uzasadniających pozostanie przy zakresie kodeksowych rozwią-
zań wspierających macierzyństwo i rodzicielstwo pojawiał się teŜ argument, Ŝe 
dokonywanie zmian poszerzających uprawnienia pracownicze rodziców małych 
dzieci w okresie trudnej sytuacji gospodarczej (kryzys ekonomiczny) zaznaczają-
cej się w naszym kraju nie jest racjonalne. Niemniej pracodawcy dostrzegają po-
trzebę wspierania rodzicielstwa z uwagi na problemy demograficzne Polski. 

… uprawnienia kodeksowe dla takich pracowników są u nas dość szerokie i nie 
widzę w tej chwili potrzeby, celowości, dalszego ich poszerzania. Mówiąc krótko 
- chyba nas w tej chwili nie stać na rozszerzanie tych uprawnień (dyrektor wy-
działu kadr, szkolenia i spraw socjalnych, zatrudnienie 1011 osób, w tym 71% 
kobiet, sektor publiczny, administracja publiczna).  

Pojawia się pytanie czy nas na to stać? Ale od razu pojawia się drugie pytanie: 
w jaki sposób my mamy się uporać z kryzysem demograficznym jeśli nie będziemy 
stosować ułatwień dla pracowników mających obowiązki rodzinne (wiceprezes, za-
trudnienie 18 407 osób, w tym ok. 10% kobiet, sektor publiczny, górnictwo). 

UwaŜam, Ŝe chyba nie ma co poszerzać tych uprawnień; trzeba być realistą- 
oczywiście moŜna wydłuŜać te okresy urlopów ale nas na to jako państwa w tej 
chwili chyba nie stać (HR menedŜer, zatrudnienie 1212 osób, w tym 23% kobiety 
sektor prywatny z udziałem kapitału zagranicznego, działalność usługowa IT). 

Innym uzasadnieniem pozostania przy istniejącym, ocenianym jako wystar-
czająco szeroki, zakresie przepisów kodeksowych przysługujących pracującym 
rodzicom było wskazanie na moŜliwość innych niŜ zapis ustawowy, bardziej ela-
stycznych i dostosowanych do potrzeb konkretnego zakładu pracy sposobów 
określania uprawnień związanych z rodzicielstwem. Respondenci wskazywali np. 
na moŜliwość ustalania pewnych zasad nie poprzez zmiany kodeksu pracy, ale  
w drodze układów zbiorowych pracy czy ustaleń wewnątrzzakładowych. 

Nie widzę takiej potrzeby poszerzania uprawnień kodeksowych i jeśli nawet 
coś nie jest uregulowane w Kodeksie pracy, to moŜe to zostać uregulowane na 
przykład w regulaminie pracy − pod warunkiem, Ŝe jakieś potrzeby by się pojawi-
ły (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 18 407 osób, w tym ok. 10% kobiet, 
sektor publiczny, górnictwo). 
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Myślę, Ŝe zapisy kodeksowe są wystarczające. Reszta – zaleŜy juŜ od praco-
dawców i pracowników i od tego jak obie strony się porozumieją (kierownik biu-
ra zarządzania personelem, zatrudnienie 407 osób, w tym 55% kobiet, sektor pu-
bliczny, wytwarzanie i zaopatrywanie w energię elektryczną, gaz i wodę). 

UwaŜam, Ŝe w tym zakresie naleŜy pozostawiać firmom wolną rękę- jeŜeli je 
będzie stać i będą widziały taką konieczność to same tego typu rozwiązania 
wprowadzą. Natomiast narzucanie tego z góry przez państwo w drodze ustaw nie 
będzie dobrze przyjęte przez firmy, bo sytuacja finansowa wielu z nich jest dosyć 
trudna, a wprowadzenie tych uprawnień pociągnie za sobą koszty dla firm. Tak, 
Ŝe ja te uprawnienia kodeksowe pozostawiłabym na obecnym poziomie (dyrektor 
ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 osób, w tym 91% kobiet, przetwórstwo prze-
mysłowe, handel, sektor prywatny). 

Zwracano uwagę, Ŝe z punktu widzenia pracodawcy najistotniejsza jest ela-
styczność rozwiązań, nienarzucanie pracodawcom rozwiązań, które będą wiązać 
ręce w zakresie prawa pracy, a w efekcie powodować gorszą sytuację młodych 
kobiet na rynku pracy. Niejednokrotnie podkreślano, Ŝe ustawowe regulowanie 
zakresu uprawnień pracownika i pracodawcy – zwłaszcza bardzo szczegółowo – 
jest nieuzasadnioną i nieprzynoszącą pozytywnych rezultatów nadmierną inge-
rencją państwa w swobodę zatrudnienia. Jako przykład podawano prawo do zastą-
pienia urlopu wychowawczego zatrudnieniem niepełnoetatowym, w czasie którego 
takŜe pracownik podlega szczególnej ochronie przed zwolnieniem. Zdaniem pra-
codawców, uprawnienie to jest naduŜywane: 

Oczywiście z punktu widzenia pracownika moŜe to być pewnego rodzaju kom-
fort…. ale to niestety moŜe być naduŜywane na niekorzyść pracodawcy na zasa-
dzie: wiem, Ŝe moja pozycja w firmie nie jest dobra… moja praca nie jest dobrze 
postrzegana przez pracodawcę to teraz sobie na rok obniŜę (HR menedŜer, za-
trudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor prywatny, przemysł). 

Akceptując poszerzenie uprawnień ustawowych pracowników, zwracano teŜ 
uwagę rodziców na to, aby niezbędnym zmianom towarzyszyło dostosowanie upraw-
nień kontrolnych inspektorów pracy; zwłaszcza w sektorze prywatnym. Według 
pracodawców, ze strony pracowników „naginaniem” prawa wymagającym oceny 
zasadności korzystania z uprawnień kodeksowych jest np. korzystanie z przerwy 
na karminie piersią nawet do 6. roku Ŝycia dziecka, a ze strony pracodawców 
nieudzielanie przewidzianych w kodeksie pracy zwolnień czy urlopów.  

Niektórzy respondenci reprezentujący pracodawców wskazywali, Ŝe naduŜy-
wanie uprawnień urlopowych związanych z rodzicielstwem zakłóca funkcjono-
wanie zakładu pracy i z tego względu raczej nie optowali za poszerzaniem 
uprawnień kodeksowych dla pracujących rodziców: 

… nie jestem przekonany, czy warto dalej wydłuŜać np. czas urlopu, sądzę, Ŝe 
w wielu branŜach moŜe to tylko utrudnić funkcjonowanie firm, jednocześnie do-
datkowo zniechęcając pracodawców do zatrudniania młodych kobiet. UwaŜam, 
Ŝe istniejące rozwiązania pozwalają w wystarczający sposób zająć się nowo na-
rodzonym dzieckiem, jeŜeli kobieta planuje w ogóle powrót do aktywnej pracy 
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(zastępca dyrektora, zatrudnienie 39 osób, w tym 40% kobiet, sektor prywatny, 
przetwórstwo przemysłowe). 

Reprezentujący pracodawców respondenci wskazywali teŜ, Ŝe chociaŜ rozu-
mieją potrzebę poszerzania uprawnień pracujących rodziców ze względu na 
ogólne potrzeby rozwoju demograficznego kraju jako całości, to jednak we wła-
snej firmie nie widzą potrzeby wydłuŜania urlopów związanych z rodzicielstwem. 
Pracownice – jak wskazywano – a zwłaszcza kobiety wykształcone nie są zainte-
resowane długą przerwą w pracy zawodowej w celu sprawowania osobistej opie-
ki nad dzieckiem: 

Nie obserwujemy jakiegoś szczególnego dąŜenia do dłuŜszej przerwy w pracy. 
Stwierdzone u nas nieznaczne wykorzystywanie moŜliwości pójścia na urlop wy-
chowawczy wynika nie tylko z przyczyn ekonomicznych. Wykształcone kobiety nie 
dąŜą do wydłuŜania w nieskończoność przerwy wynikłej z macierzyństwa, a ra-
czej są zainteresowane kontynuowaniem pracy z jednoczesną moŜliwością za-
pewnienia jak najlepszej, a więc profesjonalnej i bezpiecznej opieki dziecku (Te-
am Leader, zatrudnienie 80 osób, w tym 47% kobiet, sektor prywatny z udziałem 
kapitału zagranicznego, przetwórstwo przemysłowe). 

W wypowiedziach reprezentantów pracodawców pojawiały się teŜ – jako 
przyczyna opowiadania się za zachowaniem status quo w zakresie kodeksowych 
uprawnień pracujących rodziców − problemy ponoszenia przez pracodawców 
kosztów ewentualnych zmian. MoŜna − jak się wydaje – zakładać, Ŝe właśnie 
koszty ewentualnych nowych rozwiązań wspierających pracowników w pełnieniu 
funkcji rodzicielskich ograniczały pracodawców w proponowaniu poszerzania ich 
zakresu.  

…trzeba być realistą- oczywiście moŜna wydłuŜać te okresy urlopów, ale nas 
na to jako państwa w tej chwili chyba nie stać; przerzucanie kosztów w tym za-
kresie na pracodawców teŜ nie będzie dobrym rozwiązaniem (właściciel, zatrud-
nienie 5 osób, w tym 80% kobiet, sektor prywatny, ochrona zdrowia i pomoc spo-
łeczna). 

… byłbym za tym, aby wprowadzać nowe rozwiązania korzystne dla pracow-
ników w sytuacji zapaści demograficznej, ale nie powinno się kosztami tych roz-
wiązań obarczać pracowników… tymczasem znając praktykę ostatnich lat za-
pewne tak się stanie… (właściciel, zatrudnienie 12 osób, w tym 40% kobiet. 
sektor prywatny, działalność usługowa). 

Zwracali oni uwagę, Ŝe często są to nakłady zbyt duŜe, aby pracodawcy pono-
sili je bez wsparcia państwa, a czasem teŜ samych pracowników. Często więc, 
akceptując określone zmiany zwiększające zakres pomocy dla rodziców, podkre-
śli, Ŝe takie niezbędne działania moŜliwe są do przeprowadzenia wyłącznie wte-
dy, gdy finansowe obciąŜenia z tego tytułu obciąŜać będą nie tylko pracodawców. 
W innej sytuacji będą owocować ograniczeniem zatrudnienia kobiet – zwłaszcza 
w małych firmach – i pogłębianiem szarej strefy. 

... Teraz państwo opiekę nad dziećmi w taki zawoalowany sposób przerzuca 
na pracodawcę- na zasadzie jakoś to będzie… byłbym za tym, aby wprowadzać 
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nowe rozwiązania korzystne dla pracowników w sytuacji zapaści demograficznej, 
ale nie powinno się kosztami tych rozwiązań obarczać pracowników… tymczasem 
znając praktykę ostatnich lat zapewne tak się stanie (właściciel, zatrudnienie 12 
osób, w tym 40% kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa).  

Bardzo rzadko natomiast respondenci pytani o potrzebę i moŜliwość posze-
rzenia kodeksowych uprawnień rodzicielskich „odcinali się” od zainteresowania 
problemem, deklarując, Ŝe sprawy opieki nad dziećmi pracowników nie naleŜą  
i nie powinny naleŜeć do obowiązków pracodawcy: 

Myślę, Ŝe nie ma potrzeby niczego poszerzać tylko z odpowiedzialnie korzy-
stać z tych uprawnień obecnie funkcjonujących. Wiadomo, Ŝe jak się ma dzieci, to 
trzeba się o nie troszczyć, ale nie wolno dezorganizować pracy innym, czyli mó-
wiąc kolokwialnie − kąsać ręki, która karmi (szef działu kadr, zatrudnienie 131 
osób, w tym 87% kobiet, sektor publiczny, ochrona zdrowia i pomoc społeczna). 

2.2. Potrzeba rozwoju opieki nad dziećmi w wieku szkolnym 

W kwestii opieki nad dziećmi w wieku szkolnym pracodawcy zwracali uwagę 
na konieczność systemowego rozwiązania problemu oraz większego zaangaŜo-
wania innych instytucji, które mogłyby wspierać pracujących rodziców w czasie 
wolnym od nauki (szkoły, świetlice, obiekty sportowe).  

No … nie ma rozwiązań systemowych… nie ma co z tymi dziećmi zrobić... i wła-
śnie tego typu sygnały dostajemy od naszych pracowników... Bo nawet rodzice nie 
mają tyle urlopu, aby się tymi dziećmi zająć… ponadto niewielu pracowników 
jest stać finansowo na to, aby dzieci przez całe wakacje spędzały czas na kolo-
niach czy obozach (HR menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, 
sektor prywatny, przemysł). 

2.2.1. Ocena kodeksowych uprawnień pracowniczych 

W pewnych przypadkach ograniczeniem skłonności pracodawców do zmian 
w zakresie uprawnień kodeksowych pracujących rodziców były naduŜycia w wy-
korzystywaniu istniejących form wsparcia przez pracowników. I tak, np. wska-
zywano na sytuację naduŜywania prawa rodziców dzieci do lat 3 do obniŜenia 
wymiaru czasu pracy zamiast korzystania z urlopu wychowawczego. Nierzadko 
bowiem takie sytuacje zdarzają się nie wtedy, gdy pracownik musi godzić pracę  
z opieką nad dzieckiem, a wtedy, gdy pojawia się zagroŜenie zwolnieniem (np. na 
skutek negatywnej oceny pracy czy redukcji zatrudnienia). Ograniczenie upraw-
nień pracodawcy zostało określone jako ich ubezwłasnowolnienie niemające uza-
sadnienia: 

To rozwiązanie to załoŜenie firmie kajdanek na ręce… przecieŜ odpowie-
dzialna i porządna społecznie firma nie będzie się chciała poŜegnać z pracowni-
kiem tylko dlatego, Ŝe wrócił z urlopu macierzyńskiego…. W moim przekonaniu 
jest to tak naprawdę ingerencja państwa w swobodę zatrudnienia… Moim zda-
niem ustawodawca niepotrzebnie zastosował to rozwiązanie − ono jest zdecydo-
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wanie niekorzystne dla pracodawców (HR menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby,  
w tym 9% kobiet, sektor prywatny, przemysł). 

Inny przykład źle ocenianego przez pracodawcę rozwiązania „prorodzinnego” 
w kodeksie pracy to uprawnienie do przerw na karmienie dziecka piersią, w któ-
rego treści nie określa się wieku dziecka. Pracodawca wskazywał, Ŝe rozwiązanie 
jest naduŜywane i pracownice korzystają z krótszego – najczęściej o godzinę 
dziennie – czasu pracy, nawet mając dziecko 5−6-letnie. Pracodawca nie ma Ŝad-
nej moŜliwości zweryfikowania prawdziwości zaświadczenia potwierdzającego 
zasadność korzystania z tego rozwiązania. 

JeŜeli pracownica przynosi mi zaświadczenie, Ŝe nadal karmi tak dziecko … 
a dziecko moŜe mieć nawet 6 lat to ja niestety muszę to zaakceptować dlatego, Ŝe 
nie ma przepisu który by mi to zaświadczenie pozwolił zakwestionować... Ja po 
prostu nie mogę w to ingerować… Powiem więcej- ja nawet nie mogę zbyt często 
prosić o zaświadczenia, Ŝe matka karmi dziecko piersią… (dyrektor ds. pracow-
niczych, zatrudnienie 18 407 osób, w tym ok. 10% kobiet, sektor publiczny, gór-
nictwo). 

2.2.2. Elastyczność organizacji pracy i czasu pracy: klarowność  
zapisów prawnych 

Respondenci reprezentujący pracodawców podkreślali konieczność prze-
strzegania istniejących norm organizacji pracy i czasu pracy, ale pokazywali teŜ, 
Ŝe przepisy te nie zawsze są logiczne i nie rozwiązują wszystkich moŜliwych sy-
tuacji, jakie się mogą pojawić w firmach. Z tego więc względu sugerowali ogra-
niczenie szczegółowości uregulowań kodeksowych na rzecz dopuszczalności 
opartych na podstawowych normach ochronnych prawa pracy rozwiązań uzna-
niowych, negocjowanych bezpośrednio przez pracownika i pracodawcę w indy-
widualnych przypadkach. 

Jestem przekonany, Ŝe nic nie zastąpi zdrowego rozsądku i takiej ludzkiej 
przyzwoitości- Ŝadne regulacje prawne. ... Oczywiście przepisy prawne muszą 
być przestrzegane, bo z kolei jakiś problem z pracownikiem moŜe się skończyć 
sprawą sądową-, więc tu nie moŜe teŜ być anarchii; ale podstawą musi być part-
nerskie i uczciwe traktowanie się stron: pracodawcy i pracownika… (dyrektor ds. 
handlowych, zatrudnienie 335 osób, w tym 23% kobiet, sektor prywatny, budow-
nictwo i działalność usługowa). 

Jednocześnie zwracali uwagę na problemy dotyczące przestrzegania prawa 
związanego z czasem pracy. Wskazywali na nieklarowne zasady stosowane w tej 
kwestii, np. w róŜnych regionach kraju rozbieŜne interpretacje dokonywane przez 
inspektorów pracy (najczęściej w uzasadnieniu nałoŜonej na pracodawcę kary za 
błędy w ewidencjonowaniu czasu pracy lub stosowanie niestandardowych zasad 
organizowania pracy). Podkreślali, Ŝe jest to zajęcie uciąŜliwe i oparte na niekla-
rownych zasadach, co zwiększa moŜliwość popełnienia błędu, a to w przypadku 
kontroli zawsze kończy się karą dla pracodawcy. śalili się na trudności w dostę-
pie do konsultacji prawnych w PIP i brak zrozumienia dla proponowanych 
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przez nich rozwiązań, w których często wskazuje się luki lub niekonsekwencje 
obowiązujących przepisów.  

Zdecydowanie naleŜałoby poprawić zapisy odnośnie rozliczania czasu pracy. 
To naprawdę dostarcza nam wielu problemów. Jest to bardzo uciąŜliwe. A in-
spekcja pracy nie śpi. Niby nasze organy kontrolne bazują na tych samych prze-
pisach, ale w kaŜdym regionie inaczej je interpretują ... I kaŜda inspekcja pracy 
ma inne zdanie w tej samej sprawie. Zresztą, w naszej okręgowej inspekcji pracy 
dowiedzieć się nic nie moŜna. Nie wiedzieć czemu odsyłają nas do Ministerstwa 
Pracy. Nie udzielą Ŝadnej rady, nie powiedzą jak rozwiązać dany problem, ale za 
to jak przyjdą na kontrolę, to tylko po to, Ŝeby znaleźć błędy i ukarać pracodaw-
cę. Tak nie powinno być, przecieŜ kontrola nie jest tylko po to, Ŝeby znajdować 
najdrobniejsze błędy i surowo karać. Najpierw naleŜy zapewnić moŜliwość kon-
sultacji i pomocy w wypełnianiu zapisów prawnych a potem karać za przewinie-
nia. Nawet jak zgłasza się do inspekcji jakieś luki w przepisach, to nic z tego nie 
wynika… (główny specjalista ds. kadr i płac, zatrudnienie 317 osób, w tym 60% 
kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa). 

Niechęć do zmian w zapisach prawnych była m.in. uzasadnieniem skłonności 
do opowiedzenia się za zachowaniem obecnego stanu prawnego, określającego 
zasady organizacji pracy i czasu pracy, bez wprowadzania nowych rozwiązań  
i dokonywania zmian. Z jednej strony stabilne prawo daje pracodawcom większe 
poczucie, Ŝe poprawnie je stosują (w warunkach niejednoznacznych interpretacji 
i wspomnianego braku wsparcia inspekcji pracy). Z drugiej strony, (w innej gru-
pie pracodawców, bardziej „elastycznych” i liberalnych) posiadana wiedza po-
zwalała na wykorzystanie bogatego spektrum róŜnych juŜ teraz dostępnych roz-
wiązań organizacyjnych poprzez uregulowania wewnętrzne, bez konieczności 
formalizowania działań.  

Z punktu widzenia mojej firmy nie widzę takiej potrzeby- właśnie zmiany prze-
pisów powodują najwięcej perturbacji (HR menedŜer, zatrudnienie, 1973 osoby, 
w tym 9% kobiet, sektor prywatny, przemysł). 

Ja nie widzę jakiejś specjalnej celowości poszerzania zakresu regulacji 
prawnych dotyczących organizacji pracy i czasu pracy; w moim przekonaniu – 
przynajmniej w naszej firmie-one spełniają swoją rolę. Tak jak powiedziałam- 
one pozwalają wiele kwestii dotyczących czasu pracy regulować na poziomie za-
kładów pracy – właśnie poprzez regulaminy pracy (zastępca dyrektora HR, za-
trudnienie 18 157 osób, w tym 82% kobiet, pośrednictwo finansowe, sektor pry-
watny z udziałem kapitału zagranicznego). 

Nawiązując do trzech wyłonionych w badaniu grup pracodawców, róŜniących 
się stosunkiem do potrzeby i moŜliwości zmian w zakresie uprawnień pracowni-
czych związanych z rodzicielstwem, moŜna zauwaŜyć, Ŝe respondenci opowiada-
jący się za zachowaniem status quo, posługiwali się głównie argumentami: 

• braku takiej potrzeby − wynikającego z zadowolenia z istniejącego stanu 
prawnego: … stosuję się do regulacji i nie zaprzątam sobie głowy moŜliwościa-
mi zmian w przyszłości (kierownik biura zarządzania personelem, zatrudnienie 



Perspektywy zmian w zakresie rozwiązań ułatwiających godzenie Ŝycia… 
 

269

407 osób, w tym 55% kobiet, sektor publiczny, wytwarzanie i zaopatrywanie  
w energię elektryczną, gaz i wodę); 

• umiejętności wykorzystywania istniejących rozwiązań w szerokim zakre-
sie, mimo ułomności obowiązującego prawa: … stosujemy ruchomy czas pracy, 
chociaŜ dopuszczalność tego rozwiązania bywa przez PIP podawana w wątpli-
wość (HR menedŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet, sektor prywat-
ny, przemysł); 

• braku przekonania, Ŝe potrzebne zmiany są moŜliwe do wprowadzenia, a kaŜ-
da zmiana tworzy nowe zagroŜenia dla pracodawcy: MoŜliwości są chyba Ŝadne, 
poniewaŜ te kwestie były juŜ wielokrotnie sygnalizowane i nic się nie dzieje. Je-
stem sceptyczna jeśli chodzi o pozytywne zmiany w tym zakresie − po prostu trze-
ba się chyba pogodzić z obecnymi rozwiązaniami (szef kadr, zatrudnienie 890 
osób, w tym 68% kobiet, sektor publiczny, ochrona zdrowia i pomoc społeczna). 

Mimo tych argumentów, naleŜy zaznaczyć, Ŝe pracodawcy, którzy stosowali 
róŜnorodne rozwiązania wspierające pracujących rodziców, nie zamierzali w Ŝad-
nym zakresie ograniczać wykorzystywania tych instrumentów. O tak pozytyw-
nym nastawieniu, mimo gospodarczego spowolnienia, najczęściej decydowała sa-
tysfakcja z uzyskanych rezultatów: 

…rozwiązania sprawdziły się, są doceniane przez pracowników i nie ma po-
wodu z nich rezygnować… (kierownik kadr, zatrudnienie 230 osób, w tym 73% 
kobiet, sektor publiczny, działalność usługowa). 

Niektórzy z pracodawców, którzy nie zamierzali podejmować nowych działań 
ograniczali tę aktywność, gdyŜ koncentrowali się na kontynuacji wcześniej pod-
jętych rozwiązań: wymagające środków finansowych, odpowiedniej kadry, zaple-
cza technicznego itd. w zorganizowanym rok wcześniej przedszkolu zakładowym 
(kierownik kadr, zatrudnienie 247 osób, w tym 32% kobiet, sektor publiczny, 
przemysł – działalność usługowa). 

Oczywiście inny wydźwięk ma odpowiedź, Ŝe nie będą wprowadzone nowe 
rozwiązania z zakresu FFE, gdy mamy do czynienia z firmami, które juŜ stosują 
takie rozwiązania i zamierzają pozostać przy ich dalszym wykorzystywaniu, a in-
ny w przypadku firm, które dotychczas nie wykorzystywały Ŝadnych „własnych”, 
dobrowolnych rozwiązań i nadal nie planują takich działań.  

W odniesieniu dla pracodawców stosujących wyłącznie rozwiązania kodek-
sowe decydowało prawne zobligowanie do przestrzegania tych zasad postępowania, 
co eliminowało moŜliwość ich ograniczania. Większość pracodawców ogranicza-
jących się do wypełniania zapisów kodeksu pracy nie planowała teŜ wprowadze-
nia nowych przedsięwzięć, które miałyby spełniać ten cel. Zasadniczą przyczyną 
pozostawania firm przy obecnym stanie wykorzystywanych rozwiązań były obawy 
przed skutkami załamania gospodarczego i przede wszystkim troska o uchro-
nienie firmy przed upadkiem/likwidacją.  

W dzisiejszej trudnej sytuacji nie moŜna podejmować takich decyzji pochop-
nie, bo to moŜe pociągnąć za sobą niedobre konsekwencje… Słyszy się przecieŜ 
ciągle o upadłościach firm, które przez wiele lat miały stabilną sytuację na rynku 
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i nagle przez jakiś błąd w zarządzaniu ich sytuacja się dramatycznie pogorszy-
ła… (zastępca dyrektora HR, zatrudnienie 18 157 osób, w tym 82% kobiet, sektor 
prywatny z udziałem kapitału zagranicznego, pośrednictwo finansowe). 

Powodem nieplanowania nowych działań była teŜ świadomość kosztowności 
wielu przedsięwzięć: 

Wprowadzanie nowych rozwiązań będzie uzaleŜnione po pierwsze od naszej 
sytuacji ekonomicznej- nie udawajmy: większość tych rozwiązań z zakresu go-
dzenia pracy z Ŝyciem rodzinnym generuje określone koszty (zastępca dyrektora 
HR, zatrudnienie 18 157 osób, w tym 82% kobiet, sektor prywatny z udziałem 
kapitału zagranicznego, pośrednictwo finansowe). 

2.3. Potrzeby zmian na rzecz równowagi praca-rodzina w ogólnych 
zasadach polityki rodzinnej  

Propozycje rozwiązań na rzecz równowagi praca-rodzina pracodawcy zgła-
szali juŜ przy okazji odpowiedzi na róŜne wcześniej zadawane pytania wywiadu. 
Podkreślali – jak zaznaczono w pierwszym punkcie tego rozdziału − potrzebę wy-
dłuŜenia urlopu macierzyńskiego jako warunku nie tylko dobrej jakości opieki 
nad dziećmi, ale i efektywnej pracy w atmosferze mniejszego stresu.  

Oddawanie półrocznego dziecka do Ŝłobka – to bardzo duŜy dyskomfort psy-
chiczny dla rodziców… Najlepiej, aby ten urlop macierzyński mógł być wydłuŜony 
do roku… Masa naszych pracowników ma kredyty na mieszkania i bardzo trudno 
jest teraz przeŜyć tylko z jednej pensji; podejrzewam, Ŝe taka sytuacja dotyka bar-
dzo wielu rodzin w Polsce-, Ŝe raczej matka albo ojciec nie moŜe poświęcić pracy 
na rzecz dziecka przynajmniej do czasu, kiedy ono będzie miało 7−8 lat… I właśnie 
dlatego – na przykład u nas rzadko która dziewczyna decyduje się na urlop wy-
chowawczy- zazwyczaj wracają do pracy po zakończeniu urlopu macierzyńskie-
go… i zaczyna się gorączkowe poszukiwania opiekunek, babć, Ŝłobków… (kie-
rownik kadr, zatrudnienie 247 osób, w tym 32% kobiet, sektor publiczny, 
przemysł − działalność usługowa). 

Podobnie uzasadniali potrzebę większego zaangaŜowania ojców w obowiązki 
rodzinne i z tego względu nie tylko opowiadali się – jak wcześniej wskazano – za 
wprowadzeniem obowiązkowych urlopów dla ojców małych dzieci, ale teŜ ogól-
niej, za kształtowaniem partnerskiego podziału ról w rodzinach: 

Sądzę, Ŝe w szerszym ujęciu na pewno pomogłoby pracownikom lepiej godzić 
Ŝycie zawodowe i rodzinne rozwinięcie się większej współpracy, promowanie ta-
kiego jakby pełnego partnerstwa, między małŜonkami wychowującymi dziecko. 
Trzeba odejść od modelu ojca, pracującego na utrzymanie rodziny i matki, poświę-
cającej się wychowaniu i prowadzeniu domu; ostatecznie z tym zerwać. W sytuacji, 
kiedy oboje rodziców obowiązkami dzieli się po równo, kaŜdemu z nich łatwiej 
jest godzić je z własnym rozwojem zawodowym czy dokształcaniem (dyrektor, za-
trudnienie 28 osób, w tym 70% kobiet, sektor publiczny, edukacja). 
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JednakŜe najczęściej zgłaszanym postulatem była poprawa dostępu do 
Ŝłobków i przedszkoli. W tym zakresie wskazywano: 

1) konieczność zwiększenia liczby placówek i miejsc w placówkach, zwłasz-
cza publicznych. Zwrócono uwagę na fakt, Ŝe to brak moŜliwości zapewnienia 
dziecku opieki w Ŝłobku lub przedszkolu jest głównym czynnikiem korzystania  
z „elastycznego czasu pracy”, wymagającego od pracodawcy więcej starań orga-
nizacyjnych. Wydaje się istotne, Ŝe zapewnienie miejsc w tych placówkach dla 
dzieci swoich pracowników pracodawcy postrzegali zarówno w kategoriach ko-
rzyści dla rodziny, jak i dla zakładu pracy:  

U nas są potworne problemy z przedszkolami; ja ciągle podbijam zaświad-
czenia, Ŝe matka lub ojciec jest u nas zatrudniony, bo to jest potrzebne w staraniu 
się o przedszkole miejskie… Szkoda mi tych ludzi, bo oni są ciągle zestresowani 
czy ich dziecko do tego przedszkola się dostanie czy teŜ nie… (dyrektor ds. han-
dlowych, zatrudnienie 152 osoby, w tym 57% kobiet, sektor prywatny z udziałem 
kapitału zagranicznego, działalność usługowa). 

Sieć Ŝłobków i przedszkoli jest szczupła a do tego opłaty za przedszkole są za 
wysokie, zwłaszcza poza ustalonym limitem godzin pobytu dziecka w przedszkolu. 
W sytuacji niedostatku miejsc, o które trudno wielu pracownicom banku z uwagi 
na relatywnie wyŜsze zarobki trzeba się decydować na przedszkola prywatne, 
które z kolei są tak drogie, Ŝe nawet nieźle zarabiające pracownice zmuszone są 
zdecydować się na urlop wychowawczy. To w konsekwencji odbija się na karierze 
zawodowej, spowalnia rozwój zawodowy z uwagi na dynamikę zmian oferty ban-
kowej a pracodawca teŜ traci na nieobecności wyszkolonego pracownika (mene-
dŜer-konsultant, zatrudnienie 6283 osoby, w tym ok. 70% kobiet, sektor prywatny 
z udziałem kapitału zagranicznego, pośrednictwo finansowe − bankowość). 

2) rozwijanie alternatywnych form pozarodzinnej opieki nad dzieckiem: „do-
mowych Ŝłobków” i opiekunek:  

… dobre byłoby takŜe rozpowszechnienie się w Polsce instytucji opiekunek do 
dziecka, uregulowanie ich sytuacji prawnej; to w tej chwili jest tak na dobrą 
sprawę − w zdecydowanej większości szara strefa (zastępca dyrektora, zatrudnie-
nie 39 osób, w tym 40% kobiet, sektor prywatny, przetwórstwo przemysłowe). 

3) konieczność uelastycznienia godzin i dni pracy placówek opieki nad 
dziećmi. Postulowano uelastycznienie czasu pracy Ŝłobków i przedszkoli, ale teŜ 
urzędów i instytucji publicznych, zwracając uwagę na konieczność dostosowania 
godzin i dni świadczenia usług do organizacji pracy firm i instytucji funkcjonują-
cych w otoczeniu. Brak takiej synchronizacji został nazwany samowolą urzędni-
czą. Wskazywano, Ŝe punktualne odbieranie dzieci z placówek wymaga czasem 
systematycznego zwalniania się rodziców z pracy. Informowano z oburzeniem, Ŝe 
zdarzają się placówki, w których za spóźnienie się rodziców po dziecko naliczane 
są kary pienięŜne. 

Mamy jakieś kompletnie idiotyczne godziny otwarcia przedszkoli − mnóstwo 
publicznych przedszkoli mamy otwartych do godziny 16 i w jaki sposób pracow-
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nik moŜe odebrać dziecko jeśli pracuje właśnie do 16, jeśli nie dłuŜej (HR mene-
dŜer, zatrudnienie 1973 osoby, w tym 9% kobiet; sektor prywatny, przemysł). 

Tak, jak juŜ mówiłam − zdecydowana poprawa infrastruktury: Ŝłobków i przed-
szkoli oraz kwestia ich dostępności- niektóre przedszkola i Ŝłobki muszą być czynne 
do 22; niektóre przedszkola i Ŝłobki muszą funkcjonować przez 7 dni w tygodniu; 
bo czasami trzeba pracować w weekend i nie ma co z robić z dzieckiem − w tej sy-
tuacji trzeba się zamieniać dyŜurami, powoduje to niezadowolenie u innych pra-
cowników, nie wpływa pozytywnie na atmosferę w pracy − a tak ten problem był-
by wtedy rozwiązany i zakład pracy nie musiałby się w to angaŜować − bo mnie 
nie powinno interesować to Ŝe pani x nie moŜe przyjść do pracy w niedzielę bo 
nie ma z kim zostawić dziecka… (szef kadr, zatrudnienie 890 osób, w tym 68% 
kobiet, sektor publiczny, ochrona zdrowia i pomoc społeczna). 

4) dostępność finansowa opieki w Ŝłobkach i przedszkolach. Pracodawcy pod-
kreślali, Ŝe opłaty, takŜe w placówkach publicznych, są szczególnie dla młodych 
rodzin zbyt wysokie. Wskazywali kilka sposobów eliminowania problemu, m.in. 
dofinansowanie placówek samorządowych z budŜetu państwa, gdyŜ miasta i gmi-
ny, zwłaszcza małe, nie mają dostatecznie duŜo pieniędzy na prowadzenie tych 
instytucji i kosztami opieki w coraz większym stopniu obciąŜają rodziców. In-
nym, choć znacznie rzadziej proponowanym rozwiązaniem było zaangaŜowanie 
się pracodawców w dofinansowywanie miejsc w Ŝłobkach lub przedszkolach dla 
dzieci swoich pracowników: 

Młodym rodzicom trudno jest pokryć wszystkie koszty zawiązane z opieką nad 
swoimi dziećmi. Musimy pamiętać, Ŝe są to zwykle młodzi ludzie, którzy dopiero 
zaczynają swoje Ŝycie zawodowe, więc nie stać ich na takie duŜe wydatki. … Po-
trzebne jest tutaj większe zaangaŜowanie państwa. Niestety organizację opieki 
przedszkolnej pozostawiono w całości samorządom (dyrektor wydziału kadr, 
szkolenia i spraw socjalnych, zatrudnienie 1011 osób, w tym 71% kobiet, sektor 
publiczny, administracja publiczna). 

Zakłady pracy powinny takŜe partycypować w dofinansowaniu miejsc w przed-
szkolach i Ŝłobkach dla dzieci swoich pracowników- uwaŜam, Ŝe w takiej sytuacji 
wszyscy byśmy tylko na tym zyskali… Firma takŜe bardzo duŜo by zyskała, bo pra-
cownik, który ma zapewnioną profesjonalną opiekę nad dzieckiem po prostu lepiej 
pracuje… Teraz mamy takie przypadki, Ŝe matka zamknie dziecko w mieszkaniu  
i zamiast pracować to się nieustannie denerwuje. Czy jej dziecko nie zrobi sobie 
jakiejś krzywdy? (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 530 osób, w tym 91% 
kobiet, sektor prywatny, przetwórstwo przemysłowe, handel). 

Co prawda, większość pracodawców uwaŜa zapewnienie opieki w Ŝłobkach  
i przedszkolach za zadanie administracji państwowej, jednak zdarzały się teŜ opi-
nie, Ŝe zakłady pracy takŜe powinny partycypować w tworzeniu takich rozwiązań. 
W tej kwestii opinie były rozbieŜne i uzasadniane róŜnymi argumentami:  

… nie uwaŜam, Ŝe wszystkie koszty powinno ponosić państwo. Ale to państwo 
powinno przygotować w tej kwestii sensowne rozwiązania (dyrektor ds. pracow-
niczych, zatrudnienie 530 osób, w tym 91% kobiet, sektor prywatny, przetwór-
stwo przemysłowe, handel). 
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Na pewno potrzebna jest większa dostępność do Ŝłobków i przedszkoli − to 
nie podlega dyskusji … ale to nie powinno się odbywać pod skrzydłami praco-
dawców tylko w ramach odrębnych podmiotów (dyrektor ds. pracowniczych, za-
trudnienie 18 407 osób, w tym ok. 10% kobiet, sektor publiczny, górnictwo). 

Wypowiedzi dotyczące zarówno zakresu, jak i zasad angaŜowania się praco-
dawców w organizację i finansowanie opieki nad dziećmi pracowników takŜe były 
zróŜnicowane. Pojawiały się poglądy wskazujące na moŜliwości zwiększenia zaan-
gaŜowania firm w te działania, zwłaszcza „duŜych i bogatych”. Zwracano uwagę, Ŝe 
wzrostowi aktywności pracodawców w moŜliwych prawnie działaniach wspierają-
cych taką opiekę (przez wykorzystanie środków zakładowego funduszu świadczeń 
socjalnych) sprzyjałyby rozwiązania podatkowe (ulgi, odliczenia dla firm).  

Są przepisy dozwalające dofinansowywać np. opłaty za pobyt maluchów w Ŝłob-
kach; celowym byłoby Ŝeby powstały regulacje prawno-podatkowe dające więk-
szą swobodę dofinansowywania ponoszonych przez pracowników kosztów korzy-
stania z placówek opiekuńczych dla dzieci. Oczywiście najlepiej by było, gdyby 
była odpowiadająca potrzebom sieć takich placówek prowadzonych na rachunek 
państwa czy samorządów, ale to chyba bardziej skomplikowane niŜ wsparcie po-
datkowe w postaci ulgi dla pracownika czy pracodawcy (HR menedŜer, zatrud-
nienie 307 osób, w tym 73% kobiet, sektor prywatny z udziałem kapitału zagra-
nicznego, przetwórstwo przemysłowe i handel); 

Były jednak opinie zdecydowanie negujące zasadność udziału pracodawców 
w takich działaniach. 

Ja z pewnym zdziwieniem obserwuję, Ŝe niektórzy pracodawcy – na razie nieśmia-
ło − znowu zaczynają na przykład prowadzić przedszkola. Ja sobie nie wyobraŜam, 
aby na przykład jakaś kopalnia prowadziła Ŝłobek czy przedszkole… Moim zdaniem 
powinni takie przedszkole czy Ŝłobek prowadzić profesjonaliści… najlepiej one po-
winny być prowadzone przez samorząd… (dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 
18 407 osób, w tym ok. 10% kobiet, sektor publiczny, górnictwo). 

Większość pracodawców akceptowała konieczność rozwoju opieki pozarodziciel-
skiej i pozarodzinnej nad dziećmi (23 osoby z 30 ). Nieliczni (3 osoby z 30) wskazy-
wali jednak jako korzystniejszą dla właściwego wychowania dziecka i jakości 
opieki sytuację, gdy dzieckiem zajmują się rodzice lub dziadkowie. Proponowano 
więc np. rozwiązanie, które by pozwalało przejść na wcześniejszą emeryturę 
babci zajmującej się wnukiem, wskazując, Ŝe z uwagi na duŜą częstość przypad-
ków takiej opieki sprawa powinna zostać rozwiązana systemowo. Z tego punktu 
widzenia negatywnie oceniano wydłuŜenie wieku emerytalnego, ograniczające 
moŜliwość pomocy w opiece nad wnukami. Wskazywano teŜ na potrzebę wspie-
rania rodzin, które nie korzystają z instytucjonalnej opieki nad dzieckiem 
poprzez zwiększenia pomocy finansowej (wprowadzenia, jako wsparcia, fakul-
tatywnego zasiłku w wysokości ok. 1000 zł miesięcznie, płaconego w równych 
częściach przez zakład pracy, samorząd i państwo) dla osób, które korzystają  
z urlopu wychowawczego (zarówno dla tych, którzy nie chcą korzystać z innych 
form opieki, jak i tych, którzy nie mają moŜliwości z nich korzystać). Takie rozwią-
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zanie zostało ocenione jako duŜo tańsze i lepsze dla rodziny i dziecka, które prze-
bywa z rodzicami mogącymi szybko na bieŜąco oceniać i reagować na jego rozwój.  

... teraz to taka osoba nie jest ani dobrym rodzicem ani dobrym pracowni-
kiem; tylko to jest taka szamotanina − w pracy myśli się o dziecku; a domu myśli 
się o pracy − bo trzeba jeszcze to zrobić itp. − moŜe warto byłoby jednak pójść  
w tym kierunku. Bo przecieŜ nawet najlepsza opiekunka nie poświęci tyle czasu 
jednemu dziecku ile moŜe zapewnić tego czasu rodzic; bo ona ma w grupie 10−15 
dzieci. TakŜe to rozwiązanie z odpowiednim zasiłkiem byłoby korzystniejsze dla 
dziecka, dla rodzica i byłoby bardziej efektywne pod względem ekonomicznym … 
(dyrektor ds. pracowniczych, zatrudnienie 18 407 osób, w tym ok. 10% kobiet, 
sektor publiczny, górnictwo). 

Urlopy wychowawcze jako ułatwienie w godzeniu pracy z obowiązkami ro-
dzinnymi były oceniane zarówno pozytywnie: dla tych najmniejszych dzieci nie-
zastąpiony jest kontakt z najbliŜsza rodziną (szef działu kadr, zatrudnienie 131 
osób, w tym 87% kobiet, sektor publiczny ochrona zdrowia i pomoc społeczna), ale 
nierzadko teŜ jako rozwiązania przynoszące negatywne skutki dla kobiet (praco-
dawcy wskazywali tu wyłącznie kobiety!) po pierwsze − z uwagi na brak zasiłku, 
co powoduje spadek poziomu Ŝycia rodziny, po drugie – z uwagi na przerwę  
w pracy zawodowej.  

To w konsekwencji odbija się na karierze zawodowej, spowalnia rozwój za-
wodowy …, a pracodawca teŜ traci na nieobecności wyszkolonego pracownika 
(menedŜer-konsultant, zatrudnienie 6283 osoby, w tym ok. 70% kobiet, sektor pry-
watny z udziałem kapitału zagranicznego, pośrednictwo finansowe − bankowość). 

Wskazywano na niskie zarobki młodych ludzi utrudniające im wybór między za-
angaŜowaniem w pracę zawodową i opieką nad dzieckiem. Postulowano więc – poza 
wzrostem wysokości świadczeń do poziomu pozwalającego sfinansować pozarodzin-
ną opiekę nad dzieckiem i ulg podatkowych, podniesienie poziomu wynagrodzeń, 
ale jednocześnie obniŜenie kosztów pracy, aby nadmiernie nie obciąŜyć pracodaw-
ców. Pojawiały się stwierdzenia, Ŝe to właśnie „kwestie finansowe” są podstawowym 
wyznacznikiem skuteczności wszystkich instrumentów polityki rodzinnej: 

... te kwestie finansowe są podstawą prowadzenia skutecznej polityki w zakre-
sie godzenia roli zawodowej i rodzinnej … pozostałe kwestie są raczej poboczne 
albo stanowią tylko uzupełnienie tej podstawowej kwestii (kierownik kadr, za-
trudnienie 230 osób, w tym 73% kobiet, sektor publiczny, działalność usługowa). 

Niektórzy respondenci zwracali uwagę, Ŝe problem z zapewnieniem dziecku 
miejsca w Ŝłobku lub przedszkolu powoduje, iŜ pracownicy nie mogą skupić się 
na pracy. Proponowali więc wprowadzenie moŜliwości odliczenia podatkowego 
kosztów ponoszonych przez rodziców za zapewnienie dziecku opieki pozarodzi-
cielskiej; bez względu na jej formę. Takie udogodnienie proponowano teŜ w sy-
tuacji ponoszenia kosztów opieki nad dorosłymi domownikami (w podeszłym 
wieku lub obłoŜnie chorymi). W przyznawaniu takiego świadczenia widzieli 
moŜliwość wynajęcia opiekunki. 

Respondenci reprezentujący pracodawców wskazywali teŜ na konieczność 
rozwijania opieki nad dziećmi w wieku szkolnym i potrzebę wsparcia ich ro-
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dziców w organizacji czasu wolnego i wypoczynku. Konieczność zapewnienia 
takiej opieki wiąŜe się – jak wspominali – z przypadkami korzystania z fikcyj-
nych zwolnień lekarskich po to, aby w czasie wakacji czy ferii zająć się dziec-
kiem. Skutki takich zachowań mają negatywne następstwa zarówno dla pracow-
ników funkcjonujących w warunkach stresu i otrzymujących w czasie zwolnienia 
zasiłek w wysokości niŜszej niŜ wynagrodzenie, jak i dla firmy, której tok pracy 
burzy absencja. Pojawił się w związku z tym głos, Ŝe duŜe firmy powinny dopłacać 
do wspólnych wyjazdów wypoczynkowych pracowników i ich dzieci w okre-
sie wakacyjnym, co w rzeczywistości – jak wiadomo – ma miejsce, najczęściej  
z wykorzystaniem funduszu świadczeń socjalnych, i dotyczy nie tylko duŜych firm. 

W rozmowach respondenci zaznaczyli, Ŝe takŜe organizacja pracy szkół 
utrudnia łączenie pracy z opieką nad dziećmi w młodszych klasach. Problemem  
w duŜych miastach jest nauka w systemie zmianowym, kiedy dziecko np. rozpo-
czyna lekcje w godzinach południowych, co uniemoŜliwia odprowadzenie go lub 
odebranie ze szkoły przez rodzica pracującego w typowych, sztywnych ramach 
organizacji pracy i czasu pracy. Dlatego wskazano, Ŝe dla łatwiejszego godzenia 
Ŝycia zawodowego z rodzinnym niezbędna jest teŜ poprawa opieki nad dziećmi 
w szkolnych świetlicach:  

… szkoły zaczynają na tym oszczędzać- brakuje doświadczonych opiekunek; 
często te świetlice teŜ są wcześniej zamykane i czasami jest kłopot- aby przebić 
się przez korki i odebrać dziecko na czas (właściciel, zatrudnienie 5 osób, w tym 
80% kobiet, sektor prywatny, ochrona zdrowia i pomoc społeczna). 

Ciekawą propozycją było wprowadzenie wolnych piątków dla pracowników 
mających dzieci do lat 14. Pomysł ten był jednak uzupełniony komentarzem, Ŝe 
chyba jednak jesteśmy zbyt biednym społeczeństwem i z tego powodu postulat 
jest raczej nierealny.  

WaŜną propozycją, świadczącą o obecności wśród pracodawców świadomo-
ści aktualnych procesów demograficznych i ich konsekwencji, był postulat po-
prawy opieki lekarskiej nad osobami starszymi, które jako opiekunowie wnu-
ków mogą łagodzić problem niedostatku dostępnych miejsc opieki pozarodzinnej. 

Pracodawcy proponujący rozwiązania, które ułatwiłyby pracownikom łącze-
nie pracy z obowiązkami rodzinnymi, często wskazywali na niedostateczne zaan-
gaŜowanie rządu i „brak przemyślanego planu” tworzenia warunków godzenia 
tych dwóch ról. Istniejące problemy uzasadniali zrzuceniem odpowiedzialności na 
samorządy i pracodawców i podejmowaniem działań pozorowanych. W wywiadach 
pojawiła się np. koncepcja społecznych usług powszechnych, dostępnych dla 
wszystkich, tanich i dobrej jakości, organizowanych i finansowanych przez pań-
stwo, wychodzących poza problem opieki nad dzieckiem.. 

Podsumowaniem propozycji pracodawców ukierunkowanych na poprawę wa-
runków godzenia ról praca-rodzina moŜe być wypowiedź, która, co prawda,  
w sposób ogólny, ale ujmując zasadniczy problem, wskazuje na potrzebne działania: 

Problemem do rozwiązania, jest takie ukształtowanie państwowej polityki 
prorodzinnej, Ŝeby kobieta w wieku rozrodczym nie była postrachem pracodaw-
ców. śeby rodzicielstwo cieszyło się na tyle wsparciem polityki społecznej, Ŝeby 
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pracodawca nie obawiał się zatrudniania kobiet na czas nieokreślony i miał pew-
ność, Ŝe tzw. godzenie pracy z Ŝyciem rodzinnym nie będzie stanowić zagroŜenia 
dla organizacji pracy, funduszu płac i kosztów pracy (HR menedŜer, zatrudnienie 
296 osób, w tym 55,5% kobiet, sektor prywatny, działalność usługowa). 

Wskazywano przy tym takŜe na konieczność prowadzenia działań (akcje edu-
kacyjne, promocyjne) mających na celu podnoszenie wartości rodziny w sposobie 
myślenia o niej w całym społeczeństwie, w tym wśród pracodawców tak, aby co-
dzienne potrzeby rodziny znajdowały odzwierciedlenie w decyzjach i rozwiąza-
niach z róŜnych obszarów Ŝycia społecznego i składały się na szeroko rozumiane 
przyjazne warunki Ŝycia. 

 

Tabela 1 

Rozwiązania proponowane przez pracodawców w ogólnych zasadach  
i rozwiązaniach polityki rodzinnej 

PROPONOWANE ZMIANY 

opieka nad dzieckiem czas pracy inne (zasady polityki  
rodzinnej) 

wydłuŜenie urlopu macie-
rzyńskiego 

wolne piątki dla pracowników 
mających dzieci do lat 14. 

kształtowanie partnerskiego po-
działu ról w rodzinach 

obowiązkowy urlop ojcowski  
wcześniejsze emerytury dla babć  
i dziadków opiekujących się 
wnukami 

poprawa dostępu do Ŝłobków 
i przedszkoli  

odliczenia podatkowego kosz-
tów ponoszonych przez rodzi-
ców za zapewnienie dziecku 
opieki pozarodzicielskiej bez 
względu na jej formę 

zasiłek, płacony w równych 
częściach przez zakład pracy, 
samorząd i państwo dla osób, 
które korzystają z urlopu wy-
chowawczego (nie korzystają 
z przedszkola) 

 poprawa opieki lekarskiej  
nad osobami starszymi 

rozwijanie opieki nad dzieć-
mi w wieku szkolnym – roz-
wój opieki w świetlicach 

  

organizacja czasu pracy szkól 
dostosowana do godzin pracy 
rodziców 
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Podsumowanie. Wnioski 

Zatrudnienie przyjazne rodzinie jest odpowiedzią na zachodzące procesy 
ekonomiczne, społeczne i demograficzne w krajach rozwiniętych. Z ekonomicz-
nego punktu widzenia ułatwia zwiększenie zasobów pracy aktywnych na rynku 
pracy, umoŜliwiające pracę osobom mającym obowiązki rodzinne. Z perspektywy 
poszczególnych firm tworzy pracownikom warunki na realizację oczekiwań pra-
codawców co do ich kwalifikacji i ich uzupełnienia, umiejętności, zaangaŜowa-
nia. Badania wskazują, Ŝe zatrudnienie przyjazne rodzinie stanowiące waŜny – 
jakkolwiek nie jedyny – element zarządzania zasobami ludzkimi w organizacji 
razem z innymi komponentami ZZL wpływa na innowacyjność firmy, poprawia 
jej konkurencyjność na rynku (Borkowska, red. 2010). 

W kontekście procesów społecznych zatrudnienie przyjazne rodzinie oddzia-
łuje na zmiany modelu rodziny w kierunku partnerskich relacji między małŜon-
kami/partnerami (Sadowska-Snarska 2008), sprzyja prawidłowemu funkcjonowaniu 
rodziny (usuwając, a przynajmniej ograniczając przyczyny stresów i nieporozu-
mień), poprawia jakość Ŝycia zarówno w wymiarze indywidualnym, rodzinnym, 
jak i społecznym. 

Działania z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie, pozwalające na go-
dzenie obowiązków zawodowych z Ŝyciem rodzinnym są jednym z waŜnych 
czynników oddziałujących na postawy prokreacyjne, a w konsekwencji mogą 
przyczynić się do zahamowania negatywnych procesów demograficznych zwią-
zanych z ograniczaniem dzietności. 

Idea zatrudnienia przyjaznego rodzinie (family frienfly employment) znajduje 
coraz szersze uznanie przekładające się na procesy realne. W dostrzeganiu po-
trzeb i moŜliwości prowadzenia działań o charakterze zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie moŜna wyodrębnić dwa podejścia:  

1) działania z zakresu zatrudnienia przyjaznego rodzinie są traktowane jako do-
browolna, wewnętrzna strategia firmy na rzecz pracowników, podyktowana głów-
nie perspektywą korzyści pracodawcy. W stosunku do działań państwa o charakterze 
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marginalnym na rzecz ułatwienia pracownikom godzenia obowiązków zawodo-
wych z rodzinnymi mają one charakter substytucyjny; 

2) zakres bezpośrednich działań na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie 
jest powiązany z istnieniem zobowiązań prawnych nałoŜonych na pracodawcę 
(dotyczących uprawnień pracowników mających obowiązki rodzinne); zakres 
tych uprawnień, rozwiązania szczegółowe, istnienie rozwiązań instytucjonalnych 
wpływa na zakres bezpośrednich działań pracodawców, nadając im charakter kom-
plementarny.  

Zakres działań o charakterze family friendly employment wpisuje się zatem  
w róŜne modele welfare state.  

Przykładem państw, w których podejmowane są na szeroką skalę działania 
na rzecz family friendly employment są kraje modelu anglosaskiego; w tym opra-
cowaniu uwzględniono przede wszystkim USA, Kanadę i Australię. Wynika to  
z ograniczonej roli państwa i wąskiego zakresu uprawnień normatywnych pra-
cowników mających obowiązki rodzinne. Działania te moŜna uznać za substytu-
cyjne w stosunku do zakresu odpowiedzialności państwa. Polegają one najczę-
ściej na uelastycznieniu czasu pracy i organizacji pracy. Zakres FFE poszerzony 
jest o funkcje macierzyńskie i potrzebę opieki nad dziećmi. 

Pracodawcy w krajach UE w większym stopniu podlegają rygorowi rozbu-
dowanych regulacji prawnych (unijnych i krajowych) dotyczących uprawnień 
pracowników mających obowiązki rodzinne. Ich zakres, związany z modelem 
welfare state determinuje dodatkowe działania pracodawców i nadaje im charak-
ter uzupełniający (komplementarny). Tym niemniej zakres działań podejmowa-
nych przez coraz więcej firm wskazuje na zwiększające się zaangaŜowanie pra-
codawców w równowaŜenie pracy z Ŝyciem rodzinnym pracowników. 

W Wielkiej Brytanii (model liberalny, anglosaski) działania z zakresu FFE 
naleŜy powiązać z większym znaczeniem rynku dla rozwiązań wspierających pra-
cowników oraz z priorytetem rozwiązywania problemów społecznych poprzez 
aktywizację zawodową. Podejmowane są wspólne działania róŜnych podmiotów 
społecznych: administracji państwowej, związków zawodowych, przedstawicieli 
pracodawców i organizacji pozarządowych, co przyczynia się do lepszego pozna-
nia argumentów za i przeciw tworzeniu miejsc pracy przyjaznych rodzinie.  

Szwecja naleŜy do krajów reprezentujących socjaldemokratyczny model poli-
tyki rodzinnej z rozbudowanym systemem zabezpieczenia społecznego oraz 
wspieraniem rodzin z dwojgiem pracujących rodziców. Działania z zakresu FFE 
najczęściej obejmują pomoc w rozwiązywaniu problemu opieki nad dzieckiem 
oraz uelastycznienie czasu pracy.  

U podstaw modelu konserwatywno-korporacyjnego leŜy ochrona tradycyjnych 
wartości rodzinnych − modelu rodziny z jednym Ŝywicielem oraz priorytet dla za-
sady subsydialności i przezorności. Większość uprawnień mających na celu godze-
nie obowiązków zawodowych z rodzinnymi adresowana jest do osób ubezpieczo-
nych. W ramach FFE stosowane są rozwiązania powiązane z tym nurtem: niepełny 
wymiar czasu pracy, głównie dla kobiet – ich praca ma charakter uzupełniający 
(Holandia), elastyczny czas pracy (Francja, Niemcy), opieka nad dziećmi.  
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Cechą charakterystyczną francuskiej odmiany modelu konserwatywnego są 
liczne świadczenia pienięŜne, rzeczowe i w formie usług (głównie opiekuńczych) 
oraz w postaci szerokich uprawnień pracowniczych o charakterze normatywnym, 
z których mogą skorzystać pracujący rodzice. W politykę państwa wspierającą 
rodzicielstwo wpisują się przedsiębiorstwa działające na rynku francuskim, podej-
mując działania we własny zakresie, jednocześnie dąŜąc do nadania im charakteru 
systemowego. 

Hiszpania i Włochy to kraje reprezentujące południowoeuropejski (zwany teŜ 
marginalnym) model polityki rodzinnej, o ograniczonym zakresie działania. 
Czynnikiem sprawczym inicjatyw zatrudnienia przyjaznego rodzinie są przede 
wszystkim standardy i cele (wymogi i oczekiwania) Unii Europejskiej, wynikają-
ce stąd krajowe regulacje prawne oraz zbiorowe układy pracy. Niewielki jest teŜ 
zakres własnych inicjatyw pracodawców wpisujących się w FFE, jednak idea ta 
upowszechnia się równieŜ wśród wielu firm. 

W stworzeniu prorodzinnego środowiska pracy istotne jest nie tylko wdroŜe-
nie odpowiednich regulacji prawnych w zakresie uprawnień pracowniczych, ale 
jednocześnie aktywne zaangaŜowanie środowiska pracodawców w działania w tym 
obszarze. RównieŜ w Polsce pojawiają się takie praktyki, a ich zakres (podmio-
towy i przedmiotowy) rozszerza się. Sprzyjają temu akcje promocyjne (np. w po-
staci konkursów).  

Dotychczasowe badania przeprowadzone w Polsce w większym stopniu kon-
centrowały się na identyfikacji potrzeb i oczekiwań pracowników wobec działań 
ich firm na rzecz ułatwienia godzenia pracy z Ŝyciem pozazawodowym, znajomo-
ści form moŜliwych do zastosowania. Częściej dotyczyły teŜ szerszego zakresu 
działań na rzecz równowaŜenia pracy z Ŝyciem pozazawodowym (work-life ba-
lance) niŜ rozwiązań na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie.  

Wcześniej prowadzone badania wśród pracodawców wskazały na istnienie 
istotnych zróŜnicowań w podejściu do zatrudnienia przyjaznego rodzinie, przy 
czym główny akcent połoŜony był na korzyściach dla firm wynikających z poli-
tyki zatrudnienia przyjaznego rodzinie. Praktyczne działania ze strony firm miały 
na ogół dość często charakter incydentalny, sporadyczny, rzadziej oparte były na 
specjalnych programach. Podjęcie takich działań zaleŜało od przekonania praco-
dawców o celowości ich wprowadzenia, wskazania korzyści ekonomicznych i spo-
łecznych oraz od doboru metod i środków działania godzących interesy obu stron 
i uwzględniających zróŜnicowane potrzeby i oczekiwania pracowników lub ich 
grup – z jednej strony, a cele i moŜliwości firmy – z drugiej. Pracodawcy w Pol-
sce nie traktowali zagadnienie równowagi między pracą i Ŝyciem pozazawodo-
wym jako elementu oficjalnej polityki firmy, co wynikało z podejścia zakładają-
cego, Ŝe kwestia ta jest wyłącznie prywatną sprawą pracowników. 

Punktem wyjścia do badań przeprowadzonych w ramach projektu, którego 
wyniki zostały przedstawione i omówione w tym opracowaniu było pogłębienie 
rozpoznania, w jakim stopniu pracodawcy posiadają wiedzę na temat zatrudnie-
nia przyjaznego rodzinie (family friendly employment – FFE) i w jakim zakresie 
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przekłada się to na konkretne działania, a zwłaszcza co sprzyja, a co utrudnia jego 
podjęcie.  

Koncepcja zatrudnienia przyjaznego rodzinie była znana większości respon-
dentów, potrafili oni zdefiniować FFE, akcentując główny cel takiego zatrudnienia − 
ułatwienie godzenia obowiązków zawodowych z Ŝyciem rodzinnym pracowników.  
W tak prezentowanym stanowisku nacisk połoŜony został na sprzyjanie potrze-
bom pracowników. Zaprezentowano jednak takŜe szerszy punkt widzenia, wska-
zując, Ŝe zatrudnienie przyjazne rodzinie moŜe łączyć interesy obu stron – pra-
cownika i pracodawcy. Zwrócono teŜ uwagę, Ŝe firma przyjazna rodzinie to taka, 
w której panuje powszechnie akceptowany klimat zrozumienia potrzeb osób ma-
jących obowiązki rodzinne, równieŜ przez tych, którzy ich jeszcze nie mają. Jest 
to waŜny sygnał wskazujący na niezbędność tworzenia takiego klimatu w firmie, 
gdyŜ dość często kontrargumentem dla wprowadzenia koncepcji FFE do praktyki 
jest obawa (lub rzeczywiście występujący konflikt) o skutki róŜnicowania pra-
cowników ze względu na ich status rodzinny i związane z tym potencjalne przy-
wileje. Ten klimat zrozumienia i Ŝyczliwości dla osób mających obowiązki ro-
dzinne powinien obejmować zarówno pracodawcę, jak i ogół załogi. 

Charakteryzując zatrudnienie przyjazne rodzinie, pracodawcy wymieniali przede 
wszystkim szereg rozwiązań o charakterze uprawnień gwarantowanych normatywnie, 
mających na celu godzenie pracy z Ŝyciem rodzinnym oraz dotyczących moŜli-
wości stosowania atypowych form zatrudnienia i elastycznych form czasu pracy. 
Ich przestrzeganie lub stosowanie było, zdaniem respondentów, dobrym (i nie-
rzadko wystarczającym) przykładem polityki zatrudnienia przyjaznego rodzinie. 
Taki punkt widzenia dominował w wypowiedziach respondentów niezaleŜnie do 
charakteru i specyfiki reprezentowanych przez nich firm. W mniejszym stopniu 
pracodawcy łączyli z tym dobrowolne działania, wykraczające poza rozwiązania 
kodeksowe, niemniej jednak wykazywali znajomość takich rozwiązań nieŜalenie 
od tego, czy były one stosowane w ich firmach. Wśród nich były takie, które bez-
pośrednio miały na celu łagodzenie konfliktu praca – rodzina (np. formy opieki 
nad dziećmi pracowników, w tym dodatkowe urlopy macierzyńskie i rodziciel-
skie), jak i takie, które wspierały rodziny pracownicze w innym zakresie (np. kar-
nety medyczne). 

ZawęŜającym punktem widzenia było łączenie zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie z gwarancją wyŜszych zarobków (pozwalających pracownikowi na roz-
wiązanie problemów wynikających z łączenia ról zawodowych i rodzinnych bez 
bezpośredniego angaŜowania pracodawcy). Ten ostatni punkt widzenia wyraŜali 
jednak nieliczni respondenci reprezentujący pracodawców (ale pojawił się teŜ  
w wypowiedzi przedstawiciela związków zawodowych uczestniczącego w bada-
niu fokusowym). 

Nie moŜna pominąć jednostkowych przypadków wskazujących na niechętny 
stosunek do koncepcji zatrudnienia przyjaznego rodzinie, uznawanego bądź tylko 
jako kolejne, nic nie znaczące hasło lub jako przejaw nepotyzmu – tworzenie pre-
ferencji dla nielicznych osób, uwzględniając znajomości, a pomijając kryteria 
merytoryczne (umiejętności, wyniki pracy).  
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Jako główne źródło informacji o zatrudnieniu przyjaznym rodzinie respondenci 
podawali doświadczenia własnych i innych firm. Wiedza jest czerpana równieŜ na 
studiach, w trakcie szkoleń, konferencji HR-owców, spotkań instruktaŜowych  
z prawnikami oraz z poradników specjalistycznych dotyczących kwestii zarzą-
dzania i gospodarowania zasobami ludzkimi, specjalistycznej prasy i komentarzy 
do przepisów zawartych w kodeksie pracy. Do upowszechnienia wiedzy w tym 
zakresie przyczyniają się teŜ akcje promocyjne, których przykładem moŜe być 
konkurs „Mama w pracy”.  

Mimo Ŝe znajomość koncepcji zatrudnienia przyjaznego rodzinie wykazała 
większość respondentów, jednocześnie wskazywali oni na istnienie zróŜnicowań 
terytorialnych w jej realizacji. Za „centrum” stosowania rozwiązań w zakresie za-
trudnienia przyjaznego rodzinie uznawano Warszawę, w której są ku temu lepsze 
moŜliwości i trudniej o pracownika. Przede wszystkim jest to teren działań firm 
duŜych, często z kapitałem zagranicznym, w których wzorzec FFE jest transmito-
wany od firmy − matki lub oparty na występujących w kraju pochodzenia kapitału.  

Analizując deklarowane postawy pracodawców wobec zatrudnienia przyjaz-
nego rodzinie, nie moŜna pominąć kwestii ich poglądów na to, kto powinien od-
powiadać za ułatwienie godzenia obowiązków zawodowych z Ŝyciem rodzinnym 
pracownika. Opinie na ten temat są podzielone. Znaczna część (ok. 1/2) widziała 
w tym zakresie solidarną odpowiedzialność trzech podmiotów: pracodawcy, 
państwa i samego pracownika. Uzasadnieniem takiego stanowiska było zwróce-
nie uwagi, Ŝe problem ten nie moŜe być tylko prywatną sprawą pracownika, gdyŜ 
kaŜdy człowiek przede wszystkim Ŝyje w rodzinie i obie sfery: rodzina i praca są 
waŜne i komplementarne. śadna z nich nie powinna być dominująca – obie po-
winny się uzupełniać. 

Nie brakło jednak stanowiska, Ŝe kluczową rolę powinno odgrywać państwo, 
ze względu na swoją funkcję regulacyjną, pozwalającą na tworzenie ram doty-
czących uprawnień pracownika i obowiązków pracodawcy.  

Kolejną (jakkolwiek relatywnie mniejszą liczebnie) grupę stanowili przed-
stawiciele firm, którzy podkreślali, Ŝe godzenie pracy z Ŝyciem rodzinnym jest 
wyłącznie prywatną sprawą pracowników, którzy muszą być świadomi z jakimi 
obowiązkami wiąŜe się posiadanie rodziny i czego, z drugiej strony, oczekuje od 
nich pracodawca. 

Najmniej liczni wskazywali na dominującą rolę pracodawcy w równowaŜeniu 
pracy i Ŝycia rodzinnego pracownika. Podkreślali korzyści dla pracodawcy, jakim 
jest budowanie zaangaŜowanego zespołu pracowników poprzez udzielanie pełne-
go wsparcia w rozwiązywaniu ich problemów. 

Jak wspomniano, zatrudnienie przyjazne rodzinie było najczęściej utoŜsamia-
ne z uprawnieniami pracowników mającymi na celu ułatwienie godzenia pracy 
zawodowej z Ŝyciem rodzinnym, a wynikającymi z przepisów prawa pracy. Rów-
nieŜ regulacje dotyczące czasu pracy i funduszu świadczeń socjalnych wskazują 
na moŜliwość ich wykorzystania jako instrumentów zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie.  
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W badanych firmach z urlopu macierzyńskiego korzystało 100% uprawnionych 
kobiet, prawie we wszystkich badanych firmach (1 wyjątek) pracownice skorzysta-
ły z dodatkowego urlopu macierzyńskiego. RównieŜ w większości firm pracow-
nicy-męŜczyźni skorzystali z przysługującego im urlopu ojcowskiego. W pełnym 
(zakresie) wykorzystywane są uprawnienia do przerw na karmienie dziecka pier-
sią; w praktyce oznacza to skrócony dzienny czas pracy.  

Mniejszą popularnością i ograniczeniami wykorzystania cieszyły się urlopy 
wychowawcze, z których rezygnowały pracownice w większości firm. Spowo-
dowane to było, zdaniem respondentów, względami finansowymi (urlop jest bez-
płatny, kobietom spełniającym kryterium niskiego dochodu przysługuje dodatek 
do zasiłku rodzinnego z tytułu przebywania na urlopie), ale równieŜ obawą przed 
utratą pracy. DostrzeŜenie tego aspektu przez przedstawicieli pracodawców moŜe 
wskazywać na istniejący w firmie „klimat zagroŜenia”, który uzasadnia takie oba-
wy, bądź na nieznajomość uprawnień (gwarancja powrotu do pracy na to samo 
lub równorzędne stanowisko). Dla części pracowników dłuŜszy urlop wycho-
wawczy rodzi − w opinii respondentów − obawę przed utratą części kwalifikacji 
zawodowych. 

Regulacje prawne stanowią teŜ podstawę do uelastycznienia czasu pracy, któ-
re moŜe słuŜyć równowaŜeniu pracy i Ŝycia zawodowego pracowników. Jak po-
kazują wyniki badań, pracodawcy w róŜny sposób definiują elastyczny czas pracy, 
przy czym dostrzegali wyraźną kolizję między potrzebami pracowników i firm  
a obowiązującymi w chwili przeprowadzenia badań przepisami prawa pracy. 
Wiązało się to ze sposobem normatywnego określenia doby pracowniczej. Unie-
moŜliwiało to zastosowanie ruchomego czasu pracy przez pracodawcę lub powo-
dowało łamanie przez niego prawa.  

RóŜne rozwiązania mieszczące się w zakresie uelastycznienia czasu pracy 
stosowane były w odniesieniu do kobiet w ciąŜy i powracających do pracy po 
urlopie macierzyńskim. Były to: praca w niepełnym wymiarze czasu, moŜliwość 
przesunięcia godzin rozpoczynania i kończenia pracy, telepraca. Pracodawcy nie 
ukrywali, Ŝe organizacja pracy i czasu pracy w badanych firmach podporządko-
wana jest w pierwszej kolejności potrzebom firmy. Wydaje się oczywiste, Ŝe wy-
chodząc spełniając oczekiwania pracowników, zakład pracy nie moŜe tracić z po-
la widzenia swoich moŜliwości i własnego interesu.  
Źródłem finansowania rozwiązań pozwalających na łagodzenie konfliktu praca 

– Ŝycie mógłby być fundusz świadczeń socjalnych. MoŜliwości jego wykorzystania 
zostały ściśle uregulowane ustawowo, z ukierunkowaniem przede wszystkim na 
wypoczynek i rekreację załogi, czy szerzej − na wspieranie rodzin w sytuacjach 
losowych. Środki mogą być teŜ wykorzystane na działania ułatwiające godzenie 
obowiązków zawodowych z rodzinnymi sensu stricte (to ostatnie odnosi się do 
moŜliwości finansowania lub dofinansowania Ŝłobków i przedszkoli). Zdarzało 
się, Ŝe środki tego funduszu przeznaczane były na rozwiązania niestandardowe, 
ukierunkowane na pracowników w określonych sytuacjach (np. dla kobiet w cią-
Ŝy – karnet na zajęcia przygotowujące do porodu).  
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Regulacje kodeksowe stwarzają ramy prawne do wykorzystania ich na rzecz 
godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi. Jak wspomniano, dla pracow-
ników – mają charakter uprawnień, dla pracodawców – obowiązków. W badaniu 
poszukiwano odpowiedzi na pytanie, jakie plusy i jakie minusy dostrzegają pra-
codawcy w istniejącym systemie prawnym.  

Wśród pracodawców panowała opinia, Ŝe kodeksowe uprawnienia związane  
z rodzicielstwem przynoszą korzyści przede wszystkim pracownikom, ale pozy-
tywna opinia o istniejących rozwiązaniach prawnych wynikała teŜ z dostrzegania 
korzyści, jakie przynoszą one pośrednio pracodawców; ograniczenie stresu, po-
czucie bezpieczeństwa mogą wpływać pozytywnie na stosunek pracownika do 
pracy i do zakładu pracy. Podkreślano pozytywny wpływ korzystania z takich 
uprawnień na motywację pracownika, brak stresu, komfort psychiczny przekłada-
jące się na większą efektywność i wzrost wydajności pracy, na stabilizację kadry. 
(Opinie takie wyraŜali jednak nieliczni, przy czym trudno powiązać je z charakte-
rem reprezentowanych firm. Były to zarówno zakłady pracy reprezentujące sektor 
prywatny, jak i publiczny, firmy duŜe, jak i średnie pod względem liczby zatrud-
nionych, o róŜnym stopniu sfeminizowania). 

Wykorzystanie czasu pracy jako instrumentu zatrudnienia przyjaznego rodzi-
nie podlega większej swobodzie i decyzji pracodawców. Istniejące ramy prawne 
w zakresie uelastycznienia czasu pracy pracodawcy oceniają pozytywnie, do-
strzegając korzyści tak po stronie pracownika, jak i pracodawcy (m.in. szybszy 
powrót pracownika do pracy, kontynuowanie kariery zawodowej, ograniczenie 
stresu). Za plus uznano fakultatywny charakter stosowania rozwiązań pozwalają-
cy na moŜliwości wyboru i negocjacji między stronami. Ścisłe regulacje (wielo-
krotnie przywoływana prze respondentów „doba pracownicza”, z góry narzucone 
i zbyt krótkie okresy rozliczeniowe) ograniczają moŜliwość pracodawcy lub pro-
wadzą do działań pozostających w niezgodzie z obowiązującym prawem.  

Doceniając pozytywne strony istniejących regulacji prawnych, pracodawcy 
dostrzegają, Ŝe pociągają one za sobą koszty i trudności organizacyjne dla firmy.  

Wobec przedstawionych opinii o kodeksowych uprawnieniach mających na 
celu ułatwienie godzenia obowiązków zawodowych powstaje kolejne pytanie, 
czy regulacje prawne: nakazy, zakazy, ograniczenia sprzyjają inicjatywom praco-
dawców, czyli dobrowolnemu wprowadzaniu rozwiązań na rzecz zatrudnienia 
przyjaznego rodzinie? 

Opinie w tym zakresie były bardzo zróŜnicowane. Dla części – nałoŜone na 
nich obowiązki ustawowe nie pozostawiają juŜ miejsca dla dodatkowych, dobro-
wolnych działań, a nawet stanowią hamulec dla zatrudnienia kobiet (głównych 
beneficjentek istniejących uprawnień). Uprawnienia te, jak wspomniano, pocią-
gają za sobą koszty i utrudnienia organizacyjne po stronie pracodawców, ograni-
czają przestrzeń do działań dobrowolnych. 

Czym zatem kierują się pracodawcy, wprowadzając takie dobrowolne działa-
nia? (Warto przypomnieć, Ŝe wbrew opiniom o zawęŜeniu pola takich działań,  
w róŜnej skali, zakresie i w róŜnych formach były one prowadzone w zdecydo-
wanej większości badanych firm).  



BoŜena Balcerzak-Paradowska 
 

284

Formy podjętych działań dobrowolnych były zróŜnicowane, moŜna je podzielić 
na wspierające kobiety w ciąŜy oraz w okresie wczesnego macierzyństwa i rodzi-
cielstwa, ułatwiające opiekę nad małym dzieckiem, wspomagające rodziny pracow-
ników, ale takŜe wpływające na dobrostan psychiczny pracowników (np. zarządze-
nie emocjami) lub wspierające podnoszenie kwalifikacji. Takie szersze spojrzenie 
na działania na rzecz godzenia spraw zawodowych z rodzinnymi nie jest – jak moŜ-
na oceniać – przejawem niezrozumienia idei zatrudnienia przyjaznego rodzinie. 
Wspomniane działania na rzecz poprawy kondycji pracownika i tworzenia lepszych 
perspektyw zawodowych mogą takŜe wpływać na poprawę jego sytuacji rodzinnej. 

Firmy, które nie wprowadzają Ŝadnych dobrowolnych działań to te, w których 
pracodawcy uznają, Ŝe kwestia godzenia pracy z rodziną jest prywatną sprawą 
pracownika i firma nie powinna ingerować w te kwestie. Dodatkowo podkreśla-
no, Ŝe odpowiedzialność za tworzenie warunków do łączenia pracy z Ŝyciem poza 
nią spoczywa w głównej mierze na państwie, nie zaś na zakładzie pracy.  

Do wprowadzenia dodatkowych działań w ramach zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie skłania pracodawców chęć pomocy pracownikom w zakresie łączenia ról 
zawodowych i rodzinnych, uwzględniania zgłaszanych przez nich potrzeb, ale 
takŜe – reakcja na wzrastającą liczbę pracowników mających małe dzieci, wspar-
ta nierzadko własnymi doświadczeniami rodzinnymi pracodawców bądź osób 
odpowiedzialnych za sprawy kadrowe w zakładzie pracy. Przyczyną zewnętrzną 
podjęcia takich działań była takŜe kultura organizacyjna firmy macierzystej oraz 
praktyki, które sprawdziły się zagranicą, ale równieŜ dąŜenie do bycia postrzega-
nym na rynku jako atrakcyjny, godny zaufania pracodawca, w więc budowanie po-
zytywnego wizerunku firmy, traktowanego jako czynnik „przyciągający” wysoko 
kwalifikowaną kadrę oraz potrzeba utrzymania najbardziej cenionych pracowni-
ków, budowania postaw lojalności i zaangaŜowania załogi.  

Pozyskiwanie wiedzy o potrzebach pracowników w zakresie godzenia obo-
wiązków zawodowych z rodzinnymi rzadko opiera się na prowadzeniu systema-
tycznych badań ukierunkowanych na to zagadnienie. Robią to firmy o utrwalonych 
metodach zarządzania zasobami ludzkimi. Czasami problem równowagi praca-
rodzina ujawnia się przy okazji innych badań dotyczących satysfakcji pracowni-
ków. Zaletą uzyskanej w ten sposób wiedzy jest zarówno rozpoznanie skali proble-
mu, jak i jego zróŜnicowania, co daje moŜliwość dostosowania strategii działań do 
występujących potrzeb. Bardziej upowszechnioną formą pozyskiwania informacji  
o problemach pracowników jest bezpośredni kontakt, zwłaszcza w małych firmach. 

Niewielki jest natomiast udział sformalizowanych przedstawicielstw pracow-
niczych (związków zawodowych) w inicjowaniu działań na rzecz pracowników 
mających obowiązki rodzinne. Jeśli juŜ zajmują się takimi sprawami, to dotyczy 
to częściej doraźnej aktywności interwencyjnej w indywidualnych przypadkach, 
niŜ składania propozycji rozwiązań systemowych. Tylko w nielicznych firmach 
związki zawodowe angaŜują się w takie inicjatywy, najczęściej pod wpływem 
postulatów zgłaszanych przez pracowników.  

Respondenci dostrzegali zarówno plusy, jak i minusy działań dobrowolnych 
podejmowanych w ramach zatrudnienia przyjaznego rodzinie tak dla pracowni-
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ków, jak i dla nich samych. Działalność taka jest korzystna dla pracowników, po-
niewaŜ nie muszą oni dokonywać wyboru między pracą a rodziną, są mniej zestreso-
wani, a to przekłada się na satysfakcję z wykonywanej pracy. FFE przyczynia się do 
tworzenia przyjaznej pracownikom kultury organizacyjnej firmy. Minusem tych 
praktyk jest natomiast brak akceptacji pracowników nieobjętych takimi działa-
niami, narastanie wśród nich poczucia krzywdy, co prowadzi nawet do ujawnianych 
antagonizmów. Dla pracodawców rodzi to nowe wyzwanie, jakim jest wypracowanie 
kompromisu między potrzebami obu grup, aby zapobiegać konfliktom w zakładzie 
pracy. Potrzebne są zatem akcje wyjaśniające, ale takŜe uwzględnianie w miarę 
moŜliwości potrzeb grup pracowników, nie objętych działaniami z zakresu go-
dzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi.  

Wśród zalet zatrudnienia przyjaznego rodzinie, których beneficjentami są pra-
codawcy wymieniano wzrost zaufania pracowników, co przekłada się na zwiększo-
ną lojalność, motywację efektywność pracy oraz poprawę jakości wykonywanych 
zadań. Pracownicy, dzięki oferowanym przez firmę udogodnieniom, mogą w więk-
szym stopniu poświęcić się sprawom zawodowym. Zatrudnienie przyjazne rodzi-
nie poprawia wizerunek firmy zarówno w oczach pracowników, jak i w środowi-
sku lokalnym, przez co umoŜliwia zatrzymanie cenionej kadry oraz zwiększa 
atrakcyjność firmy jako potencjalnego pracodawcy. 

Na postawy pracodawców wobec wprowadzania rozwiązań mających na celu 
godzenie obowiązków zawodowych z rodzinnymi wpływa szereg uwarunkowań  
o charakterze wewnętrznym (wewnątrz zakładowym), jak i zewnętrznym. 

Do tych pierwszych zaliczyć moŜna warunki pracy w danej firmie. Jest rzeczą 
zrozumiałą, Ŝe o moŜliwościach i skuteczności rozwiązywania konfliktu praca-Ŝycie 
pozazawodowe decydują warunki w jakich pracownik pracuje oraz wpływy pracy 
na jego samopoczucie, stan zdrowia itp. Najczęściej wymieniano obciąŜenie psy-
chofizyczne, powodujące u pracowników stres. Pozostałe czynniki związane były 
z róŜnymi stanowiskami pracy, przy czym faktyczna uciąŜliwość czy szkodliwość 
warunków częściej wiązano z wykonywaniem pracy fizycznej. ZaleŜało to zatem 
od działu gospodarki, do której naleŜały badane zakłady pracy. 

UciąŜliwość pracy dla pracownika obciąŜonego obowiązkami rodzinnymi 
wynika takŜe z systemu organizacji czasu pracy, w którym pracuje (ruch ciągły, 
zmianowość, praca w święta i weekendy itp.). Te systemy pracy utrudniają teŜ 
moŜliwość bardziej elastycznego podejścia do organizacji czasu pracy, a próby 
wprowadzania zmian w odniesieniu do części pracowników (np. ze względu na 
ułatwienie godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi) siłą rzeczy stano-
wią dodatkowe utrudnienie dla pozostałych.  

Na realizację polityki zatrudnienia przyjaznego rodzinie wpływ ma przede 
wszystkim sytuacja firmy, na którą składa się kondycja ekonomiczna zakładu pracy, 
rodzaj i charakter działalności, wielkość i struktura zatrudnienia, moŜliwości or-
ganizacyjne firmy.  

Przy dobrej sytuacji finansowej firmy mogą sobie pozwolić na innowacje 
oraz wdraŜanie nowych działań. W sytuacji pogorszenia kondycji ekonomicznej 
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następuje często ograniczenie, a nawet rezygnacja z wprowadzonych wcześniej 
rozwiązań.  

Wielkość i struktura zatrudnienia moŜe mieć zarówno pozytywny, jak i nega-
tywny wpływ na wprowadzanie dodatkowych rozwiązań. W przypadku małych 
firm moŜliwości stosowania niektórych rozwiązań są ograniczone lub wręcz pra-
codawcy nie widzą potrzeby wdraŜania niektórych z nich. Równocześnie przyja-
zna atmosfera w małym środowisku moŜe dobrze wpływać na taką organizację 
pracy, aby była ona satysfakcjonująca dla pracowników i umoŜliwiała im łatwiej-
sze godzenie Ŝycia zawodowego z rodzinnym. Firmy duŜe mają większe moŜli-
wości wprowadzenia dodatkowych rozwiązań ze względu na moŜliwości finan-
sowe i organizacyjne. 

W wypowiedziach respondentów zwracano uwagę, Ŝe prowadzenie polityki 
zatrudnienia przyjaznego rodzinie kształtuje pozytywny wizerunek firmy i przyczynia 
się do pozyskania wysoko kwalifikowanej kadry. MoŜna było sądzić, Ŝe pewien 
wpływ na decyzje o wprowadzeniu FFE ma sytuacja na lokalnym rynku pracy.  
I w tym przypadku zarysowała się róŜnica prezentowanych stanowisk. Z jednej 
strony wynika to z faktu, Ŝe firmy mają ugruntowaną pozycję, są w dobrej sytuacji 
materialnej, nie mają problemów z pozyskaniem dobrych pracowników i realizowana 
polityka zatrudnienia przyjaznego rodzinie nie zaleŜy od lokalnej koniunktury. Są teŜ 
firmy, gdzie lokalna konkurencja w pozyskiwaniu wartościowych pracowników 
wpływa na ciągłe dbanie o wizerunek i tworzenie atrakcyjnych miejsc pracy.  

Badania wykazały, Ŝe na postawy pracodawców wobec polityki zatrudnienia 
przyjaznej rodzinie wpływ ma sytuacja osobista. Potwierdziła to większość respon-
dentów, którzy wskazywali, Ŝe ich doświadczenia osobiste mają wpływ na to, jak po-
strzegają problemy innych. Zwrócili uwagę na własne trudności godzenia pracy nie 
tylko z obowiązkami opiekuńczymi wobec dzieci, ale takŜe wobec starszych człon-
ków rodziny. To zmienia perspektywę i wskazuje na konieczność poszerzenia zakresu 
działań w ramach zatrudnienia przyjaznego rodzinie i uwzględnienia procesów sta-
rzenia się ludności, które rodzą potrzebę zapewnienia opieki seniorom.  

Stosując zatem metodę SWOT, moŜna w następujący sposób zaprezentować 
dobre i złe strony zatrudnienia przyjaznego rodzinie. 

 
MOCNE STRONY SŁABE STRONY 

Dla pracodawcy/firmy: 
Pozytywny wizerunek firmy (zewnętrzny  

i wewnętrzny)  
Ograniczenie fluktuacji pracowników 
Zwiększenie lojalności pracowników,  

zwiększenie identyfikacji z firmą 
Inwestycja w pracowników/firmę  

− podniesienie efektywności pracowników, 
zwiększenie motywacji pracownika 

Wzrost jakości pracy 
Dla pracodawcy: 
Zmniejszenie absencji z powodu choroby, 
Ograniczenie wypalenia zawodowego 

Finansowe: 
Wysokie koszty rozwiązań FFE 
Koszty długich zastępstw 
Zwiększenie obowiązków bez dodatkowych  

gratyfikacji 
Perspektywa zakończenia dofinansowania z EFS 

– brak ciągłości finansowania rozwiązań 
Organizacyjne: 
Trudności organizacyjne, np. związane ze sto-

sowaniem elastycznego/ruchomego czasu 
pracy (zastępstwa) 

Trudność w zastąpieniu cennego dla firmy  
pracownika 



Zakończenie. Wnioski 
 

287

Koncentracja na zadaniach w pracy 
Poprawa wydajności pracowników 
„Zadowolony pracownik to dobry pracownik” 

Brak uniwersalnych rozwiązań (nie wszystkie 
rozwiązania są dobre dla wszystkich  
pracowników) 

Dla pracownika: 
Poczucie bezpieczeństwa pracowników  

i stabilność zatrudnienia 
Poczucie bezpieczeństwa i motywacja  

kobiet w ciąŜy i młodych matek 
Podmiotowe traktowanie pracowników 
Zaspokojenie indywidualnych potrzeb  

pracowników 
Dostosowanie organizacji pracy/czasu pracy 

do indywidualnych predyspozycji pracownika 
MoŜliwość poznania specyfiki pracy na innym 

stanowisku jako wynik elastycznej organiza-
cji pracy 

Ukierunkowanie rozwiązań na pracowników  
mających obowiązki rodzinne pomija innych 
pracowników /róŜnicowanie pracowników, 

Konflikty wśród załogi 
Brak świadomości/wiedzy o dostępnych  

rozwiązaniach 
Prawne: 
Ograniczenia prawne − brak moŜliwości peł-

nego wykorzystania niektórych rozwiązań 
(elastyczny/zadaniowy czas pracy)  

Niespójność przepisów w zakresie rozwiązań 
FFE – róŜne interpretacje tego samego przepisu 

Brak poczucia stabilizacji rozwiązań 
SZANSE ZAGROśENIA 

Dla pracodawcy/firmy: 
Zwiększenie kompetencji pracowników –

łatwiejsze pozyskanie i zatrzymanie  
wysoko wykwalifikowanej kadry 

Wzrost innowacyjności firmy 
Rozwój kapitału ludzkiego na poziomie pra-

cownika i na poziomie zakładu pracy, 
Wzajemne zaufanie i dialog na linii  

pracodawca-pracownik 
Uwzględnienie wartości, kultury organizacji i 

priorytetów przy projektowaniu działań 
Upowszechnienie idei FFE wśród firm 
Wymierny zysk – rozwój firmy 
Dla pracownika: 
Dobre samopoczucie pracowników, którzy 

„tworzą markę firmy”, prestiŜ 
Uwzględnianie róŜnych potrzeb pracowników 

w róŜnych sytuacjach Ŝyciowych = zarządza-
nie róŜnorodnością 

Równość szans dla pracowników obu płci 
Porozumienie zespołowe  
Dla społeczeństwa/rodziny: 
Umocnienie partnerstwa w rodzinie/podział 

obowiązków w rodzinie 
Poprawa funkcjonowania rodziny 
MoŜliwość zmiany postaw prokreacyjnych 

+ potencjalnie wyŜszy przyrost naturalny 
Rozwój kapitału społecznego 
MoŜliwość zatrudnienia bezrobotnych 
MoŜliwość aktywizacji biernych zawodowo  

z przyczyn rodzinnych  
Dla państwa (instytucji): 
Jednolita interpretacja przepisów przez organ, 

który prawo stanowi i ten, który kontroluje 

Kosztowe (finansowe): 
Problemy z finansowaniem rozwiązań 
NaduŜywanie rozwiązań, uprawnień, przywile-

jów przez pracowników (nieproporcjonalnie 
do efektywności) 

Organizacyjne: 
Adresowanie rozwiązań FFE do młodych ma-

tek z pominięciem problemu opieki nad oso-
bami starszymi, roli ojca w rodzinie (stereo-
typowe postrzeganie problematyki FFE)  

Rozwiązanie postrzegane jako dedykowane 
tylko rodzinie = ryzyko dyskryminacji innych 
grup (np. osób samotnych) 

Brak rozpoznania potrzeb pracowników 
Brak konsultacji z przedstawicielstwami  

pracowników 
Brak dialogu na linii pracodawca − pracownik  

− związki zawodowe 
Prawne: 
Przeregulowanie prawne, ograniczenia prawne 

we wprowadzaniu rozwiązań, dowolność in-
terpretacji prawa 

Stosowanie określonych rozwiązań mimo  
braku uregulowań w tym zakresie (np. wyjścia 
prywatne) 

Społeczne, psychologiczne, świadomościowe: 
Opór pracowników przed zmianami 
Brak świadomości w zakresie rozwiązań FFE 

wśród społeczeństwa; ograniczenia do 
świadczeń pienięŜnych – potrzeba zmiany 
mentalności 

Zakłócenie relacji między pracownikami w 
przypadku wygaśnięcia niektórych rozwiązań  

Wzrost roszczeń, oczekiwań, ryzyko naduŜyć  
ZawyŜone oczekiwania pracodawcy w stosun-
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(np. MPiPS i PIP) 
Monitoring przepisów i wprowadzanych  

rozwiązań 

ku do pracowników korzystających z okre-
ślonych rozwiązań 

 Brak postaw solidarnościowych i zaufania na 
linii pracownik –pracodawca i między  
pracownikami 

Działania na pokaz – „gra pozorów” 
Przesunięcie odpowiedzialności za FFE z pań-

stwa na firmę (np. likwidacja państwowej 
opieki nad dziećmi w przypadku uruchamia-
nia zakładowych przedszkoli/Ŝłobków) 

Sytuacja na rynku pracy (kryzys, bezrobocie) 

Źródło: opracowała J. Mirosław1. 
 
Czy w świetle badań istnieją perspektywy zmian w zakresie rozwiązań mających 

pomóc w godzeniu obowiązków zawodowych z rodzinnymi przez pracowników?  
Według pracodawców kodeksowe zasady ochrony rodzicielstwa wymagają istot-

nych zmian, mają oni jednak świadomość konieczności sfinansowania zmodyfikowa-
nych rozwiązań. Podstawowe, najczęściej wymieniane rozwiązania z zakresu 
uprawnień dotyczyło wydłuŜenia urlopu rodzicielskiego i wprowadzenia obliga-
toryjnego urlopu ojcowskiego (postulaty te wpisały się we wprowadzone zmiany 
w tym zakresie). Wśród rozwiązań szczegółowych proponowano: wprowadzenie 
krótkich bezpłatnych urlopów dla rodziców dzieci w wieku 10−12 lat w okresie 
wakacji, ograniczenia okresu karmienia dziecka piersią do 3. roku Ŝycia, zwięk-
szenie liczby dni opieki nad dziećmi do lat 14.  

Propozycje dotyczące czasu pracy i jej organizacji wiązały się najczęściej  
z postulatem zniesienia przepisu o dobie pracowniczej i limitu godzin nadliczbo-
wych. Były to propozycje, których źródłem był przede wszystkim interes praco-
dawcy, a nie potrzeba godzenia przez pracowników Ŝycia zawodowego z rodzin-
nym. Pewnym wyjątkiem w tej ocenie jest fakt, Ŝe z prawnego punktu widzenia 
doba pracownicza uniemoŜliwia stosowanie ruchomego czasu pracy. Tymczasem 
stosowany na wniosek pracownika jest dla niego korzystny. Postulowano teŜ 
wzmocnienie pozycji rodziców pracujących w niepełnym wymiarze czasu pracy  
i przyznanie im uprawnień przysługujących pracownikom pełnoetatowym.  

Zgłaszając postulaty uzupełnienia rozwiązań kodeksowych ułatwiających go-
dzenie Ŝycia zawodowego z rodzinnym, pracodawcy zwracali uwagę na wzrost 
kosztów i zaznaczali, Ŝe nie moŜe to oznaczać wyłącznego lub głównego obcią-
Ŝenia nimi pracodawców, a cięŜar finansowych skutków takich rozwiązań powin-
no wziąć na siebie państwo.  

W opiniach uzasadniających pozostanie przy aktualnym zakresie kodekso-
wych rozwiązań wspierających macierzyństwo i rodzicielstwo pojawiał się teŜ 
argument, Ŝe dokonywanie zmian poszerzających uprawnienia pracownicze ro-

__________ 
1       Źródłem opracowania były wyniki omawianego badania oraz wypowiedzi uczestników szkoleń 
przeprowadzonych w ramach realizacji projektu w jego części „wdroŜeniowej”. 
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dziców małych dzieci w okresie trudnej sytuacji gospodarczej nie jest racjonalne. 
Niemniej pracodawcy dostrzegają potrzebę wspierania rodzicielstwa z uwagi na 
problemy demograficzne Polski. Innym uzasadnieniem pozostania przy istnieją-
cym, ocenianym jako wystarczająco szeroki zakresie uprawnień kodeksowych 
przysługujących pracującym rodzicom było wskazanie na moŜliwość innych niŜ 
zapis ustawowy, bardziej elastycznych i dostosowanych do potrzeb konkretnego 
zakładu pracy sposobów określania uprawnień związanych z rodzicielstwem. Pra-
codawcy wskazywali np. na moŜliwość ustalania pewnych zasad nie poprzez 
zmiany kodeksu pracy, ale w drodze czy to układów zbiorowych pracy, czy usta-
leń wewnątrzzakładowych. 

Zwracano uwagę, Ŝe z punktu widzenia pracodawcy najistotniejsza jest ela-
styczność rozwiązań, nienarzucanie pracodawcom rozwiązań, które będą wiązać rę-
ce w zakresie prawa pracy, a w efekcie powodować gorszą sytuację młodych 
kobiet na rynku pracy. Niektórzy pracodawcy wskazywali, Ŝe naduŜywanie upraw-
nień urlopowych związane z rodzicielstwem zakłóca funkcjonowanie zakładu 
pracy i z tego względu raczej nie optowali za poszerzaniem uprawnień kodekso-
wych dla pracujących rodziców. Wśród negatywnych przykładów wymieniali: 
naduŜywanie zwolnień lekarskich, obniŜenie wymiaru czasu pracy zamiast korzy-
stania z urlopu wychowawczego, naduŜywanie przez kobiety karmiące dziecko 
piersią przerw w pracy – nawet kobiety mające dziecko 5−6-letnie wykorzystują 
przysługującą im godzinną przerwę. 

Wielu pracodawców miało konkretne plany wprowadzenia nowych ułatwień 
dla pracujących rodziców. Były to przedsięwzięcia o bardzo róŜnej formie i za-
sięgu. Pracodawcy planowali m.in.:  

− skrócenie czasu pracy dla kobiet w ciąŜy kaŜdego dnia o jedną godzinę (obecnie 
stosowane w odniesieniu do kobiet mających dzieci do lat 2 w okresie 2 miesięcy);  

− dla młodych rodziców, którzy zdecydują się przejść na 1/2 etatu z uwagi na 
obowiązki rodzinne zapewnienie dodatku finansowego do pensji, aby skrócenie 
czasu pracy nie było bardzo odczuwalne finansowo dla budŜetów domowych; 

− dofinansowania miejsc w przedszkolach i Ŝłobkach dla dzieci własnych 
pracowników;  

− uruchomienie Ŝłobka;  
− prowadzenie przedszkola − zapewnienie mu odpowiednich środków finan-

sowych;  
− utworzenie pokoju dla matki z dzieckiem;  
− otwarcie świetlicy dla dzieci do 10. roku Ŝycia. 
Potrzeba uruchomienia zakładowego przedszkola i Ŝłobka jest róŜnie ocenia-

na w środowisku pracodawców. Pracodawcy krytycznie oceniali m.in. dostępność 
Ŝłobków i przedszkoli (przestrzenną, organizacyjną i finansową), a zapewnienie 
pracownikom moŜliwości wykorzystywania tych placówek uwaŜają za podsta-
wowy warunek łączenia ról rodzinnych z zawodowymi. 
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Reasumując: 
• Zatrudnienie przyjazne rodzinie postrzegane jest nie tylko w kategoriach 

korzyści dla pracownika, ale takŜe – dla pracodawcy: w sposób pośredni – jako 
efekt zwiększonej wydajności pracy, większego zaangaŜowania pracownika, jego 
lojalności, chęci stabilizacji w firmie, jak i bezpośredni – budowanie pozytywne-
go wizerunku firmy na rynku i w społecznościach lokalnych. Wykorzystanie roz-
wiązań FFE przez pracodawców zaleŜy od ich wiedzy o potrzebie, sposobach, 
formach i korzyściach wynikających ze stosowania rozwiązań wspierających 
pracujących rodziców, systemu wartości pracodawców oraz umiejętności zasto-
sowania w praktyce FFE. Istnieje zatem potrzeba szerokiego upowszechniania 
informacji o dobrych praktykach, stosowanych metodach i sposobach rozwiązy-
wania konfliktu praca-Ŝycie, a przede wszystkim o pozytywnych rezultatach po-
dejmowanych działań, przynoszących korzyści pracodawcy. 

• Zatrudnienie przyjazne rodzinie utoŜsamiane jest przede wszystkim z re-
spektowaniem uprawnień związanych z rodzicielstwem, mających swoje podsta-
wy prawne, ale w coraz szerszym zakresie – z dobrowolnymi działaniami na 
rzecz godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi. Wynika to z dostrzega-
nia przez pracodawców swojej roli w „triadzie” podmiotów odpowiedzialnych za 
tę sferę Ŝycia pracowników: państwa, pracodawcy, samego pracownika. 

• Punktem wyjścia praktycznych działań sprzyjających godzeniu obowiązków 
zawodowych z rodzinnymi jest rozpoznanie potrzeb pracowników. W małych 
firmach moŜliwość taką stwarza bezpośredni kontakt pracownika z pracodawcą. 
W pozostałych waŜną rolę odgrywać powinny róŜne, bardziej profesjonalne dzia-
łania − badania, pozwalające na uchwycenie szerszych potrzeb załogi, nie tylko  
w jednostkowym czy incydentalnym wymiarze, lecz metoda ta nie jest jeszcze 
szeroko stosowana. Rozpoznanie takie pozwala na budowanie strategii bądź okre-
ślenie kierunków działań na rzecz pracowników mających obowiązki rodzinne, 
ale takŜe pozostałych pracowników. Nadmierne róŜnicowanie „przywilejów” sta-
nowić moŜe źródło konfliktów. 

• Dość słabo zaznacza się udział przedstawicielstw pracowniczych (związ-
ków zawodowych) w kreowaniu zatrudnienia przyjaznego rodzinie. Adresatami 
działań promocyjnych na rzecz FFE powinny być zatem takŜe organizacje związ-
kowe. Mogą one stanowić dobrego „sojusznika” w realizacji polityki na rzecz 
godzenia obowiązków zawodowych z Ŝyciem pozarodzinnym, takŜe o szerszym 
działaniu (uwzględniających interesy pozostałych członków załogi) oraz w two-
rzeniu pozytywnego klimatu w zakładzie pracy sprzyjającego bezkonfliktowym 
praktykom i poprawie społecznych warunków pracy.  

• Respektowanie uprawnień pracowniczych związanych z rodzicielstwem, wy-
nikających z prawa pracy, wykorzystanie istniejących regulacji w zakresie uela-
stycznienia czasu pracy jest pierwszym krokiem poprawy psychospołecznych wa-
runków pracy pracowników. Tworzy to klimat braku zagroŜeń, otwartości na 
uwzględnianie potrzeb pracowników, łagodzi stres (towarzyszący w róŜnym stop-
niu kaŜdemu stanowisku pracy). Poszerzenie działań o charakterze ponadnorma-



Zakończenie. Wnioski 
 

291

tywnym zwiększa poczucie bezpieczeństwa, nastawia pracownika pozytywnie do 
firmy i pracy, wpływa na jakość wykonywanej pracy.  

• Postawy pracodawców wobec zatrudnienia przyjaznego rodzinie kształtują 
się pod wpływem wielu uwarunkowań o charakterze zewnętrznym: w pewnym 
stopniu sytuacja gospodarcza kraju, sytuacja na lokalnym rynku pracy, jak i we-
wnętrznym: kondycja ekonomiczna zakładu pracy, rodzaj i charakter działalności, 
wielkość i struktura zatrudnienia, moŜliwości organizacyjne, ocena uprawnień nor-
matywnych i ich skutków dla funkcjonowania zakładu pracy. Siła oddziaływania 
tych czynników wydaje się jednak róŜna. Na pierwsze miejsce wysuwa się wiel-
kość zakładu pracy, warunkująca w duŜym stopniu jego kondycję ekonomiczną  
i jej odporność na zewnętrzne uwarunkowania gospodarcze, w jeszcze większym 
– moŜliwości organizacyjne firmy. Nie wszystkie rozwiązania takŜe o charakterze 
normatywnym, a dotyczące przede wszystkim czasu pracy, są moŜliwe do wykorzy-
stania ze względu na charakter działalności firmy i poszczególnych stanowisk. Wybór 
działań w zakresie FFE powinien więc uwzględniać potrzeby pracowników, ale teŜ 
moŜliwości danej firmy. Jest to pole do negocjacji między obiema stronami.  

• Czynniki wpływające na zróŜnicowanie postaw pracowników wobec zatrudnie-
nia przyjaznego rodzinie stosowanego w praktyce powinny być brane pod uwagę 
przy ocenie skutków wprowadzania nowych regulacji prawnych, poszerzających 
uprawnienia rodzicielskie pracowników i tym samym nakładające na pracodaw-
ców obowiązki ich respektowania. ZaangaŜowanie pracodawców nie polega tylko 
na respektowaniu prawa. Pociąga ono za sobą potrzebę zmian organizacyjnych  
w firmie, niekiedy – koszty, które mogą stanowić powaŜne utrudnienie w funk-
cjonowaniu firm, zwłaszcza małych. Skutkiem moŜe być ograniczenie zatrudnie-
nia kobiet młodych, w okresie aktywnego rodzicielstwa.  

• Zatrudnienie przyjazne rodzinie jest najczęściej postrzegane jako działania 
na rzecz godzenia obowiązków zawodowych z obowiązkami rodzinnymi pracownika, 
wynikającymi z opieki nad dziećmi. (Taki punkt widzenie przyjęto teŜ w omawianym 
badaniu). Badania zasygnalizowały jednak potrzebę szerszego podejścia do kon-
cepcji i praktyk zatrudnienia przyjaznego rodzinie; sami respondenci wskazywali 
na szerszy zakres obowiązków rodzinnych pracownika, związanych takŜe z opie-
ką nad starszymi członkami rodziny. Problem ten będzie narastał w obliczu pro-
cesów demograficznych związanych ze starzeniem się ludności – z jednej strony 
oraz perspektywy wydłuŜenia się okresu aktywności zawodowej wynikającej  
z podniesienia granicy wieku emerytalnego – z drugiej. Tworzy to wyzwanie nie 
tylko dla pracodawców podejmujących działania na rzecz równowaŜenia pracy  
z Ŝyciem rodzinnym pracownika, ale wymagać będzie, jak moŜna oceniać, uwzględ-
nienia obowiązków związanych z opieką nad seniorami w przepisach prawnych re-
gulujących stosowne uprawnienia pracowników w tym zakresie.  
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