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SELOWO WSTEPNE

Niniejsza publikacja powstala jako element podejmowanych dziatan w projekcie ,,Ela-
styczny Pracownik — Partnerska Rodzina” realizowanym w ramach Inicjatywy Wspoélnoto-
wej EQUAL (Dzialanie 2.) przez Wyzsza Szkote Ekonomiczna w partnerstwie z: Bialo-
stocka Fundacja Ksztalcenia Kadr, Izba Przemystowo-Handlows w Biatymstoku oraz Za-
ktadem Doskonalenia Zawodowego w Bialymstoku.

Projekt ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina’ wpisuje si¢ w Temat G IW
EQUAL — Godzenie zycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna integracja kobiet
i mezcezyzn, ktorzy opuscili rynek pracy, poprzez wdrazanie bardziej elastycznych i efektyw-
nych form organizacji pracy oraz dzialan towarzyszacych. Temat G jest realizowany w ra-
mach priorytetu 1. — zwalczanie dyskryminacji i nieréwnosci na rynku pracy.

Projekt kierowany jest do pracujacych rodzicéw posiadajacych dzieci w wieku do 7 lat
oraz kobiet ci¢zarnych i zmierza do poprawy sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stwo-
rzenie warunkow umozliwiajacych godzenie Zycia rodzinnego z zawodowym.

Ze wzgledu na potrzebe uwzglednienia kompleksowego podejscia obejmuje takze
udzial: pracodawcéw, placowek opieki nad dzie¢mi (zlobki, przedszkola), instytucji szkole-
niowych, naukowych, mediéw, zwiazkéw zawodowych oraz samorzadu terytorialnego, jako
instytucji, ktérych odpowiednio stymulowane dzialania w najwickszym stopniu moga
sprzyja¢ godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie r6l kobiety i mezczyzny w rodzinie powoduje, ze cigzar obo-
wiazkéw domowych spoczywa przede wszystkim na kobietach, co w efekcie ksztalttuje ich nie-
korzystna pozycje na rynku pracy w stosunku do mezczyzn, o czym $wiadcza niskie wskaz-
niki zatrudnienia kobiet, wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernosci zawodowe;.

Obowiazki rodzinne staja si¢ balastem w zyciu zawodowym kobiet, za$ intensywny
rozwdj katiery zawodowej wyraznie koliduje z Zyciem prywatnym i obowiazkami wynikaja-
cymi z posiadania rodziny. Kobieta jest mniej cenionym pracownikiem, bowiem praco-
dawca nie moze liczy¢ na ciaglos¢ jej pracy i wysokie zaangazowanie w firmie, co powo-
duje, Ze kobiety otrzymujq nizsze wynagrodzenia, zajmuja nizsze stanowiska. W obecne;j
sytuacji zbyt mata waga przywiazywana jest do pomagania kobietom w godzeniu Zzycia za-
wodowego z rodzinnym, co wynika przede wszystkim z uznania takich dzialan za nieroku-
jace powodzenia.

Tradycyjne postrzeganie rél spolecznych i rodzinnych mezczyzn i kobiet skutkuje wy-
stgpowaniem trzech subiektywnych (niewynikajacych z norm prawnych ani ograniczen or-
ganizacyjnych) czynnikéw utrudniajacych godzenie zycia zawodowego i rodzinnego:

— niskiej aktywno$ci mezezyzn w petnieniu obowiazkéw rodzinnych,

— niskiego poziomu wykorzystania elastycznych form zatrudnienia i organizacji

czasu pracy,

— niedostosowanego do potrzeb pracujacych rodzicéw systemu opieki nad dzie¢mi

i osobami zaleznymi.

Dzialanie tych czynnikéw prowadzi do dwojakiego rodzaju sytuacji spolecznej kobiet:
préb godzenia pracy z zyciem rodzinnym badz dlugotrwatego wylaczenia z Zycia zawodo-
wego i poswigcenia si¢ obowiazkom rodzinnym.
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W obu przypadkach sytuacje te w aktualnych uwarunkowaniach rodza czynniki utrudnia-
jace godzenie zycia zawodowego i rodzinnego o charakterze obiektywnym, w tym sensie, Ze
wywodzg si¢ z tzeczywistych kosztéw/strat ponoszonych przez kobiety, pracodawcdw, ro-
dziny.

Préby godzenia przez kobiete obowiazkow zawodowych i rodzinnych wiazg si¢ z kosz-
tami dla rodziny i samej kobiety oraz niska efektywnoscia w pracy. Natomiast dlugotrwate
wylaczenie powoduje dezaktualizacje kwalifikacji oraz trudnosci firmy zwiazane z zapew-
nieniem zastgpstwa za pracownika nieobecnego w pracy. Oddziatywanie tych obiektywnych
skutkéw utrwala stereotypy spoleczno-kulturowe, bedace podlozem ksztaltowania sig
wspomnianych wyzej subicktywnych czynnikéw utrudniajacych godzenie zycia zawodowego
irodzinnego. Tworzy si¢ zatem pewien uklad samowzmacniajacy, co powoduje wrecz nasi-
lanie si¢ zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku pracy.

Aby rozerwad ten zamkniety uklad przyczynowo-skutkowy, nie mozna pozostaé przy
oddziatywaniu na jeden element, gdyz pozostate czynniki beda doprowadzaty do powiela-
nia si¢ negatywnych praktyk. Niezbedne jest stworzenie kompleksowego modelu dziatan,
ktory bedzie jednoczesnie oddzialywal na wszystkie kluczowe czynniki sprawcze, czyli na
przyczyny, a nie na skutki. Oznacza to potrzebg stworzenia kompleksowego podejscia, ktérego
celem nadrzednym bedzie przelamywanie tradycyjnego podejscia do spolecznych i rodzin-
nych 6l kobiety i mezezyzny poprzez oddzialywanie na subiektywne czynniki utrudniajace
godzenie zycia zawodowego i rodzinnego oraz pomoc w przetamywaniu bariery obicktywnej
(bariery kwalifikacji) dla kobiet, ktére juz podlegaja wylaczeniu z pracy.

A

Promowanie elastycznych form pracy

zaréwno wsrdd kobiet jak i mezczyzn

v

D B
GODZENIE ZYCIA . A
Zapobieganie dezaktualizacji ZAWODOWEGO Zwigkszenie dostepu do
kwalifikacji zawodowych kobieti |-, I RODZINNEGO < placéwek opieki nad
mezczyzn podezas przerwy PRZEZ KOBIETY dzieckiem
wynikajacej z petnienia .
obowiazkéw rodzinnych I MEZCZYZN
C

Promocja wigkszego zaangazowania
mezczyzn w funkeje rodzinne

SCHEMAT 1. GLOWNE OBSZARY DZIALAN NA RZECZ GODZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO
I RODZINNEGO

W zwiazku z tym projekt ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” zmierza do
stworzenia calo$ciowego podejscia, w ramach ktérego uwzglednione beda jednoczesne od-
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dzialywania na wszystkie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajace godzenie Zycia zawodo-
wego i rodzinnego, czyli na przyczyny, a nie na skutki.

Dlatego tez strategicznym celem projektu ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Ro-
dzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie kompleksowego modelu sprzyjajacego godzeniu
zycia zawodowego i rodzinnego. W ramach tego modelu przewidziane dzialania sa realizo-
wane w czterech wzajemnie powigzanych obszarach (schemat 1):

1. Promowanie elastycznych formy zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy.

2. Zwigkszenie dost¢pu do placéwek opieki nad dzieckiem (ztobkéw, przedszkoli).

3. Promocja wigkszego zaangazowania mezczyzn w funkcje rodzinne.

4. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodzicéw (matki, ojca) podczas
przerwy wynikajacej z pelnienia obowiazkéw rodzinnych.

W ramach realizacji celu pierwszego, jakim jest zwigkszenie zakresu stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy jako instrumentu ulatwiajacego godzenie
obowiazkéw rodzinnych z zawodowymi poprzez ich promowanie, sa podejmowane naste-
pujace dziatania:

przeprowadzenie badania ankietowego dotyczacego znajomosci i mozliwosci
zastosowania elastycznych form pracy wsréd pracobiorcow, a zwlaszcza rodzicéw
dzieci w wieku do lat 7 oraz oczekiwan i1 potrzeb pracodawcéw w tym zakresie;
organizacja szkole, seminariéw nt. elastycznych form pracy zaréwno skierowa-
nych do pracodawcéw, jak i pracobiorcow, przedstawicieli zwiazkoéw zawodowych
i inspektoréw pracy oraz przedstawicieli instytucii rynku pracy;

przygotowanie i upowszechnienie publikacji m.in. z badan wczesniej przeprowa-
dzonych, poradnikéw, broszur, ulotek promujacych elastyczne formy pracy;
utworzenie punktu konsultacyjno-informacyjnego ds. elastycznych form pracy,
z ustug ktérego moga korzysta¢ zaréwno pracodawcy, jak i pracobiorcy (posred-
nictwo pracy, doradztwo zawodowe i prawne);

przeprowadzenie audytéw systemow pracy, majacych na celu identyfikacje stanowisk
do uelastycznienia w firmach;

wybor grupy kobiet i mezczyzn bedacych w trakcie urlopéw macierzyrniskich
1 wychowawczych badZ posiadajacych dzieci w wieku do lat 7 oraz pracodawcéw
i przetestowanie na tej grupie TELEPRACY — jako jednej z elastycznych form za-
trudnienia;

testowanie pozostalych elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu
pracy w przedsigbiorstwach;

organizacja konkursu na firme najbardziej przyjazna rodzinie.

Cel drugi, jakim jest zwigkszenie dostepu do placowek opieki nad dzieckiem (zlobki,
przedszkola), realizowany jest poprzez:

badania rodzicéw, ktorych dzieci uczeszczaja do zlobkéw i przedszkoli, dotyczace
ich doswiadczen i oczekiwan wobec organizacji opieki nad dzie¢mi, ktére najbar-
dziej sprzyjaja godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego;

testowanie wprowadzonej zréznicowanej oferty przez ztobki i przedszkola polegaja-
cej na: przedtuzonych godzinach otwarcia (do 20.00-21.00), mozliwosci pozosta-
wienia w placowce dziecka w sobotg;

zwickszenie kadry przedszkoli poprzez organizacje stazy dla absolwentéw wydzia-
16w pedagogicznych oraz zaangazowanie wolontariuszy;

promocje elastycznych ztobkdéw i przedszkoli;



10 Cecylia Sadowska-Snarska

— organizacj¢ konkursu na najbardziej przyjazna zindywidualizowanym potrzebom
rodzicoéw placéwke opieki nad dzie¢mi.

W celu realizacji celu trzeciego, ktéry zorientowany jest na ulatwienie kobietom reali-
zacji katiery zawodowej poprzez promocje wigkszego zaangazowania mezczyzn w funkcje
rodzinne, podejmowane dzialania sa zwigzane z:

— przeprowadzeniem badai ankietowych wsrdd réznych grup wiekowych mezezyzn,
co pozwoli na zdiagnozowanie ich stanu swiadomosci o partnerskim modelu no-
woczesnej rodziny oraz ich gotowosci do partnerskiego dzielenia si¢ obowiazkami
rodzinnymij

— zorganizowaniem i przeprowadzeniem kampanii spolecznej skierowanej do mez-
czyzn, promujacej wicksze zaangazowanie w zycie rodzinne.

Z kolei cel czwarty, zorientowany na zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawo-
dowych rodzicéw podczas przerwy wynikajacej z pelnienia obowigzkéw rodzinnych, jest
realizowany poprzez:

— wypracowanie mechanizméw utrzymania aktywnosci zawodowej w przerwie w wyko-

nywaniu zawodu poprzez organizacje szkolen;

— zainteresowanie pracodawcoéw i pokazanie im korzysci plynacych z aktywnosci
pracownikéw podczas przerwy w wykonywaniu zawodu spowodowanej urlopami
rodzicielskimi;

— organizacj¢ opieki nad dzie¢mi w czasie trwania szkolen;

— poradnictwo zawodowe dla kobiet i mezczyzn — planowanie indywidualnych $cie-
zek kariery uwzgledniajacych faczenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzin-
nymi.

W okresie 2007 — 2008 (do marca) w ramach projektu zostana podjete dziatania zwia-

zane z upowszechnieniem tych wszystkich wypracowanych rezultatow, ktore okaza sig, po
przetestowaniu, najbardziej skuteczne w kwestii godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

Dr Cecylia Sadowska-Snarska
Kierownik Projektu

,.Elastyczny Pracownik-Partnerska Rodzina”



WPROWADZENIE

Pod koniec ubieglego stulecia w krajach europejskich szczegélnego znaczenia nabralo
zwigkszanie dziatan na rzecz harmonizowania zycia zawodowego z zyciem rodzinnym po-
przez wykorzystanie réznorodnych instrumentéw zaréwno na poziomie krajowym, jak i podjeto
probe zaangazowania samych pracodawcow.

W Polsce w szczegdlnosci od poczatku lat 90. XX wicku mamy do czynienia réwniez
z rosnacymi trudnosciami w pogodzeniu zycia zawodowego z rodzinnym, zwlaszcza przez
kobiety, ktére musza taczy¢ prace zawodows z posiadaniem rodziny, a zarazem potrzeba
wprowadzenia instrumentow, ktore przyczynig si¢ do zlagodzenia tych probleméw na linii
praca zawodowa-rodzina.

Dla upowszechniania rozwiazan praca-rodzina, a szczegélnie dla przekazywania wie-
dzy o problemie i mozliwosciach rozwigzywania go, kluczowe znaczenie maja inicjatywy
UE, a w szczegdlnosci IW EQUAL. Zrealizowane dotychczas w Polsce projekty, w szcze-
golnosci w temacie G — Godzenie $ycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna integraga Robiet
i megegyzn, Ridrgy opuscili rynek pracy, poprzez wdrazanie bardziej elastycznych i efektywnych form
organizagi pracy oraz dgiatar towargyszacych, byly czestym zrédlem inspiracji dziatan zaréwno
na szczeblu krajowej polityki spotecznej, w tym rodzinnej, polityki rynku pracy, jak i wéréd
pracodawcow, niezbednych dla ograniczania narastajacej nierbwnowagi praca-rodzina.

Niniejsza praca zbiorowa, przygotowana w ramach realizacji projektu IW EQUAL
»Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” jest rezultatem dyskutowanych w srodowi-
sku naukowcoéw i praktykéw kierunkéw dziatan niezbednych do podjecia w Polsce z za-
kresu godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, a szerzej odnoszacych si¢ do programéw
réwnowaga praca-zycie (Work-Life Balance). Publikacja ma charakter interdyscyplinarny,
poniewaz pojawiaja si¢ w niej watki z zakresu ekonomii, polityki spotecznej, polityki eko-
nomicznej, rynku pracy, ale takze z zakresu psychologii, socjologii, czy tez pedagogiki.

Publikacja zostala podzielona na sze$¢ czesci.

W Czesei pierwszef zwracamy uwage na konieczne i mozliwe dziatania, ktére nalezy
podjaé na rzecz réwnowagi praca-zycie-rodzina w Polsce z perspektywy makroekonomicz-
nej. Takie mozliwosci stwarza zasilenie tego typu dziatan $rodkami Europejskiego Fundu-
szu Spolecznego w ramach PO ,,Kapital Ludzki”.

W zwigzku z tym, Zze stosowanie instrumentéw ulatwiajacych godzenie Zycia zawodo-
wego z osobistym, w tym rodzinnym, lezy w gestii pracodawcow, dlatego tez w Cgesti drugief
publikacji przedstawiamy rozwiazania mozliwe, a wrecz konieczne do zastosowania na
poziomie mikroekonomicznym.

W Trzeciej czesei zwracamy uwage na elastyczne formy zatrudnienia, organizacji czasu
i miejsc pracy, ktore sg postrzegane z jednej strony jako istotne rozwiazania, ktdre ulatwiaja
laczenie pracy zawodowej z zyciem pozazawodowym, z drugiej — moga by¢ sposobem na
poprawe konkurencyjnosci firm.

7 kolei w Czwarte czesei niniejszej pracy przedstawiamy konieczne kierunki dziatan na
rzecz relacji partnerskich w rodzinie, zwlaszcza chodzi o wigksze zaangazowanie w zycie
rodzinne.
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Z punktu widzenia poszukiwania rozwiazan ulatwiajacych godzenie Zycia zawodowego
z rodzinnym niezwykle istotna role odgrywa wsparcie pracownikéw w opiece nad osobami
zaleznymi, w tym nad dzieémi, starszymi rodzicami. Temu problemowi poswigcono Cgesé
piatq publikacji.

W Czesei s3dstej zaprezentowano instrumenty wypracowane w projektach IW EQUAL,
w tym m.in. we wspomnianym temacie G, ktérych wykorzystanie moze istotnie przyczynic
si¢ do zwickszenia aktywnosci zawodowej w Polsce, zwlaszcza kobiet.

Nalezy mie¢ nadziejg, iz poczynione rozwazania z jednej strony zainspiruja do dalszego
poglebiania badan z zakresu rownowagi praca-zycie-rodzina w Polsce, z drugiej do prak-
tycznych dziatan na rzecz ulatwiania godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

Cecylia Sadowska-Snarska
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1. WSPOLCZESNE WYZWANIA DLA POLITYKI RODZINNE]J

Celem polityki rodzinnej jest tworzenie warunkéw sprzyjajacych powstawaniu rodzin,
ich rozwojowi, zaréwno ilosciowemu jak i jako$ciowemu oraz wypelnianiu przez rodzing —
traktowana w tym kontekscie jako instytucja spoleczna — jej funkeji: prokreacyjnej, ekono-
micznej, opickuniczej, wychowawczej, socjalizacyjnej, emocjonalnej'.

Na rodzing oddzialuja czynniki ogélnospoleczne i makroekonomiczne, sytuacja eko-
nomiczna w skali ogélnokrajowej, a obecnie takze w skali europejskiej 1 globalnej, polityka
pafistwowa, klimat ideologiczny i bedace ich wynikiem ustawodawstwo, struktura spoteczno-
demograficzna i spoleczno-ekonomiczna, tradycje kulturowe. Polityka rodzinna moze by¢
jednym z waznych czynnikéw oddziatujacych na model rodziny, ale jest to ,,sprzezenie
zwrotne”. Aby polityka rodzinna byla skuteczna, zmiany zachodzace w rodzinach powinny
by¢ uwzgledniane w polityce rodzinnej.

Przedmiotem tej czedci artykutu bedzie préba odpowiedzi na pytanie o wspoélczesne
wyzwania dla polityki rodzinnej, wynikajace z przemian o charakterze ekonomicznym, spo-
teczno-demograficznym i kulturowym, oddziatujacych na rzeczywisty i pozadany model
rodziny.

Wsréd czynnikéw o charakterze ekonomicznym na pierwszym miejscu nalezy wymie-
nic gyiany w sferze pracy. Znaczenie pracy dla zycia rodzinnego bylo przedmiotem licznych
opracowan wskazujacych na wzajemne zwiazki dwoch sfer zycia: pracy i rodziny. Praca jest
podstawg egzystencji rodzin. Uczestnictwo w procesach pracy rodzicéw oddzialuje na re-
alizacje funkcji wychowawczej i socjalizacyjnej, a zwlaszcza na wychowanie mtodego po-
kolenia ,,do” pracy (rozumiane jako ksztaltowanie pozytywnych postaw wobec pracy). Ak-
tywno$¢ zawodowa wplywa na sposéb sprawowania opieki nad dzie¢mi i innymi osobami
jej wymagajacymi. Praca jest zrédlem satysfakeji, ale 1 stresu — przez co oddziatuje na reali-
zacj¢ funkcji emocjonalnej. Posiadanie lub brak pracy warunkuje ksztaltowanie si¢ postaw
matrymonialnych i prokreacyjnych.

Czynnikiem, ktéry rewolucyjnie zmienil model rodziny jest aktywnosé¢ zawodowa ko-
biet. Przemiany rél kobiet w spoteczenistwach epoki postmodernistycznej maja utrwalony
charakter. Na indywidualne decyzje kobiet o podjeciu pracy wplywa bowiem szereg prze-

! Przedstawiony katalog nie wyczerpuje wszystkich funkcji przypisywanych rodzinie. Ponadto
funkcje sa réznie klasyfikowane i okreslane przez poszczegdlnych autoréw zajmujacych si¢ ta pro-
blematyka.
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stanek wynikajacych z szerszych proceséw spoteczno-ekonomicznych i kulturalno-§wia-
domosciowych.

W tradycyjnym ujeciu, praca kobiety stanowila Zrédlo dochodow pozwalajacych za-
spokoi¢ podstawowe potrzeby rodziny, gdy zarobki meza okazywaly si¢ niewystarczajace
dla utrzymania rodziny lub byla dodatkowym Zrédlem dochodéw i pozwalata podnies¢ mate-
rialny standard Zycia rodziny. Obecnie coraz czesciej traktowana jest jako rownorzedne
zrédlo dochodéw z tym, ktére wynika z aktywnosci zawodowej mezczyzny. Moze tez sta-
nowi¢ gléwne zrédlo, gdy zarobki kobiety sq wyzsze od uzyskiwanych przez mezczyzne
lub gdy pozostaje ona bez pracy przejsciowo (bezrobocie) lub trwale (bierno$é zawodowa).

Praca chroni — na ogdl — przed ubdstwem i jest gtéwnym czynnikiem sprzyjajacym
wychodzeniu ze sfery niedostatku.

Nie mozna réwniez zapominal, ze praca zawodowa stanowi zrédto dochodéw przy-
sztych; od jej podjecia, czasu trwania i osigganych zarobkéw zaleza Swiadczenia emerytalne.

Coraz wigkszego znaczenia dla decyzji prozarobkowych nabieraja przestanki pozama-
terialne, wynikajace z proceséw modernizacji i przemiany roli kobiety w spoleczenistwie
iw rodzinie. Nastepuje wzrost znaczenia pracy w hierarchii wartosci kobiet. Wérdéd mlodych
kobiet praca zaczyna konkurowaé z wartoscia rodziny, zwlaszcza co do czasu realizacji pla-
néw w tym zakresie. Sekwencja zdarzef: nauka = uzyskanie pracy = osiagniecie dobrej
pozycji zawodowej = zalozenie rodziny — ma coraz szerszy zakres.

Kobiety daza do osiagniecia coraz wyzszego poziomu wyksztalcenia. Nastepstwem
procesow edukacyjnych jest cheé wykorzystania zdobytych kwalifikacji i umiejetnosci. Praca
stwarza kobietom szanse na zaspokojenie potrzeby wlasnego rozwoju, stanowi zrédlo sa-
morealizacji, satysfakcji 1 zadowolenia. Motywem aktywnosci zawodowej kobiety jest zain-
teresowanie praca oraz pragnienie osiagniecia dzigki niej wyzszej pozycji spolecznej.

Zmiang stosunku do pracy zawodowej kobiet nalezy tez rozpatrywaé w kontekscie
przemian rodziny. Rozszerza si¢ zjawisko zwiazkéw nieformalnych, partnerskich, w kto-
rych z zalozenia oboje partnerzy pelnia podwdijne role w Zyciu zawodowym i osobistym.
Zwigzki nieformalne, ale rowniez zalegalizowane, charakteryzuja si¢ obecnie brakiem trwa-
tosci, prowadzacym do powstawania rodzin niepelnych. Rozszerza si¢ zjawisko samotnego
macierzyfstwa na skutek urodzed poza jakimkolwick zwiazkiem (réwniez nieformalnym).
W rodzinach samotnych matek ich praca zawodowa jest podstawowym zZrédlem utrzymania.

Zwigksza si¢ liczba przypadkéw dobrowolnej bezdzietnosci i samotnosci, co pozba-
wia kobiety gwarancji ekonomicznego zabezpieczenia przez mezczyzn i umacnia ich mysle-
nie o potrzebie wlasnej aktywnosci w tym zakresie.

Przemiany rodziny wyrazaja si¢ réwniez w zmianie r6l kobiet, ich poczuciu wartosci
i artykutowaniu checi lub potrzeby uzyskania niezaleznosci poprzez samodzielno$¢ ekono-
miczna. Nie mozna réwniez pomijaé faktu, Ze praca kobiet ,,jest wymuszana” niekiedy przez
dysfunkcjonalno$¢ rodziny, ktorej przyczyna sa zachowania mezcezyzny (np. alkoholizm).

Przygotowanie kobiet do pracy zawodowej i gotowos¢ do jej podjecia ma szczegolne
znaczenie w obecnej 1 perspektywicznej sytuacji braku stabilnosci na rynku pracy i wcho-
dzenia w okres, ktory w literaturze przedmiotu okresla si¢ jako przejsciowe rynki pracy
(Schmid 1998) lub niepelne zatrudnienie (Beck 2002). To rodzi potrzebe réznych dziatan
dostosowawczych, takich jak potrzeba przemiennego traktowania rél kobiety i mezczyzny
jako zywicieli i jako wykonawcow prac domowych i obowiazkéw rodzinnych, czyli ksztal-
towania partnerskich stosunkéw w rodzinie i dostosowanie wyboréw do mozliwosci part-
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nera na danym etapie zycia, jak réwniez prowadzenia polityki rodzinnej skierowanej do
obojga partneréw w rodzinie.

Zmiany modelu rodziny — od tradycyjnego? do uwzgledniajacego zmiang rol kobiety,
nie doprowadzily do postulowanego partnerskiego modelu rodziny. Przemiany te spowo-
dowaly wzrost obcigzenia kobiet podwdjng rola (zawodowa irodzinna)’. Jakkolwiek sg
symptomy zwickszenia si¢ zakresu modelu partnerskiego, opartego na egalitaryzmie w za-
kresie obowiazkéw, jest on nadal modelem pozadanym (oczekiwanym) przez kobiety
i deklaratywnie popieranym przez mezczyzn, ktorzy pozytywnie odnosza si¢ do niego jako
wzorca, tzadziej — jako do podstawy funkcjonowania wlasnej rodziny.

W dyskusjach woké! zagadnienia aktywizacji zawodowej kobiet coraz stabiej pojawia
si¢ pytanie o to, czy kobieta powinna pracowaé zawodowo, a przewaza problem jak godzi¢
prace zawodowa z obowiazkami rodzinnymi, przy czym coraz cz¢sciej chodzi o ulatwienie
godzenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi nie tylko kobietom, ale obojgu rodzicom.

Zagadnienie to nabiera znaczenia takze w szerszym kontekscie. Relacje migdzy praca
zawodowa kobiet a Zyciem rodzinnym nalezy postrzega¢ bowiem takze w kontekscie pro-
cesow demograficznych ostatnich lat, zwiazanych z formowaniem si¢ i rozwojem rodziny.
W praktyce oznacza to odlozenie w czasie decyzji matrymonialnych, a nickiedy — rezygna-
cje z zalozenia rodziny, przesuniecie momentu urodzenia dziecka i ograniczenie dzietnosci.
Dazenie do podnoszenia poziomu wyksztalcenia, bedace odpowiedzia na wymagania rynku
pracy wydluza okres nauki. Jest to znany w literaturze przedmiotu ,,syndrom odroczenia”
wejscia w doroste zycie, powodujacy wspominane skutki dla proceséw powstawania ro-
dziny. Trudnosci z uzyskaniem pracy, niestabilnos¢ zatrudnienia i dazenie do jego utrzyma-
nia, bezrobocie, trudnosci z taczeniem pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnym — to
gléwne powody ograniczania dzietnosci. Przeciwdzialanie tym procesom stanowi kolejne wy-
zwanie dla polityki rodzinne;.

Praca obojga rodzicéw chroni — na ogét przed ubdstwem i wykluczeniem spotecznym
rodziny. G. Esping-Andersen, ktéry wezesniej wyrazal poglad, iz interwencjonizm panstwa
niszczy rodzing, ostabiajac jej odpowiedzialno$¢ za funkcje opiekuficzo-zabezpieczajaca
(Esping-Andersen 1997) zwraca obecnie uwagg na to, ze ,,zréwnowazona i efektywna poli-
tyka zwalczania ekskluzji musi laczy¢ polityki przyjazne dziecku, rodzinie i kobietom
w zintegrowang strategic. Jakos¢ spoleczna i ekonomiczna efektywnosé Europy XXI wieku
w szerokim stopniu zaleza od tego, czy mozemy stworzy¢ taka strategic” (Esping-Andersen
2004).

W tej spojnej strategii wazne miejsce zajmowac powinno zmwestowanie 1w mode pokolenie.
Jest to kolejne — obok zmian w sferze pracy i przemian demograficznych — wyzwanie dla
obecnej i przyszlej polityki rodzinne;.

Koniecznos$¢ zwigkszania nakladéw na wychowanie i wyksztalcenie dzieci wynika
z obiektywnej konieczno$ci wyposazenia dzieci w takie przymioty, ktére zapewnia im sukces
w dorostym Zyciu i w $wiecie opartym na coraz bardziej wyspecjalizowanym podziale pracy.
Dazenie do ,,wyzszej jako$ci” dzieci jest wigc jednym z czynnikéw oddziatujacych na
zwigkszania dochodu rodziny poprzez zatrudnienie drugiego czlonka — matki, ale takze
jedna z przyczyn zmniejszania si¢ liczby urodzen.

2 Wedtug T. Parsonsa — opartego na specjalizacji: mezczyzna — zywiciel rodziny, kobieta odpowie-
dzialna za sprawy wewnatrzrodzinne.

> Model ,,asymetrii obowiazkéw” — wedltug A. Myrdal i V. Klein (za: Leira 2002).
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Cze$¢ rodzin z dzie¢mi w Polsce ma trudnosci z zaspokojeniem potrzeb na poziomie
minimum socjalnego. Relacja przeci¢tnego wynagrodzenia netto do wysokosci minimum
socjalnego dla 4-osobowego gospodarstwa pracowniczego (rodzice + dwoje dzieci) wynosi
0,70. Oznacza to, ze wynagrodzenie na poziomie przecigtnym w gospodarce narodowej,
ktore osiaga tylko jeden pracujacy rodzic, nie pozwala czteroosobowej rodzinie na zaspo-
kojenie podstawowych i integracyjnych potrzeb.

Powazng kwestig spoteczng jest zagrozenie ubdstwem rodzin z dzie¢mi. W 2005 roku
w Polsce wskaznik zagrozenia ubéstwem skrajnym wsrod dzieci do lat 14 wynosil okoto
19%, a wsréd oséb w wicku 15-19 lat — 18,5% (GUS 2007). Pozostawanie dzieci i mto-
dziezy w kregu ubdstwa jest gléwnym czynnikiem prowadzacym do wykluczenia spotecz-
nego; staje si¢ ono dziedzictwem nastgpnego pokolenia. Jezeli na mtode pokolenie popa-
trzymy przez pryzmat potencjatu kapitalu ludzkiego, to jego wykluczenie wynikajace
z ub6stwa rodzin stanowi zagrozenie dla struktury spolecznej i rozwoju spotecznego.

Badania nad ubéstwem przeprowadzone w Polsce, jak 1 w innych europejskich krajach
(UNICEF 2005), wskazuja na wyrazny zwiazek miedzy stopa ubéstwa dzieci a dominuja-
cym modelem rodziny. W krajach o wysokim odsetku rodzin z dwojgiem pracujacych ro-
dzicow zagrozenie ubdstwem mlodego pokolenia jest zdecydowanie nizsze.

Dla prowadzenia skutecznej polityki rodzinnej, uwzgledniajacej procesy trealne, ale tez
pozadane zmiany w modelu rodziny opartym na aktywnosci zawodowej obojga rodzicow,
stymulujacej partnerstwo w rodzinie w zakresie petnienia roli zywicieli i podziatu obowiaz-
kow rodzinnych, oddziatujacej pozytywnie na decyzje prokreacyjne kobiet pracujacych
zawodowo 1 wspomagajacych rodzine w inwestowaniu w mlode pokolenie, niezbedne sa
rozwigzania pozwalajace na godzenie 16l zawodowych z rodzinnym*.

2. INSTRUMENTY POLITYKI RODZINNE] MAJACE NA CELU
ULATWIENIE GODZENIA OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH
Z RODZINNYMI. MOZLIWOSCI A RZECZYWISTOSC.

2.1. USTAWODAWSTWO W ZAKRESIE PRAWA PRACY

Procesy aktywizacji zawodowej kobiet lezaly o podstaw stworzenia odpowiednich
rozwigzan prawnych.

Polskie ustawodawstwo przewiduje caly szereg uprawnien przystugujacych kobietom
w cigzy 1 osobom wychowujacym mate dzieci. O ile te pierwsze zwigzane sa z niezbywalna
funkcja macierzyniska, te drugie moga by¢ wykorzystywane na réwni przez matke, jak i ojca.

Ochronie kobiet w ciazy stuzy zakaz zatrudnienia ich przy pracach szczegdlnie uciaz-
liwych dla zdrowia oraz obowigzek pracodawcy dostosowania warunkéw pracy tak, aby
ograniczy¢ czas pracy i wyeliminowad zagrozenia. Jezeli jest to niemozliwe, pracownica
powinna by¢ przeniesiona do innej pracy lub zwolniona na czas niezbedny z obowiazku
$wiadczenia pracy. Jezeli zmiany te pociagaja za soba obnizenie jej wynagrodzenia, przyshu-

4 Oczywiscie rozwiazania majace na celu godzenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi nie
wyczerpuja pelnego zakresu mozliwych instrumentéw polityki rodzinnej. Ich znaczenie polega jednak
na tym, ze dzicki nim moga by¢ realizowane rézne cele tej polityki, opartej na zasadach aktywnosci,
wyréwnywania szans i partnerstwa.
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guje jej dodatek wyréwnawczy, wyplacany przez pracodawce. Pracownica w okresie zwol-
nienia z obowigzku $wiadczenia pracy zachowuje prawo do dotychczasowego wynagrodzenia.

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwiaza¢ umowy o prace z kobieta w ciazy.
W przypadku, gdy umowa o prace byla zawarta na czas okreslony, ulega ona przediuzeniu
do dnia porodu.

Pracownicy w ciazy nie mozna zatrudnia¢ w porze nocnej, godzinach nadliczbowych,
delegowaé — bez jej zgody — poza stale miejsce pracy. Pracodawca zatrudniajacy pracownice
W porze nocnej jest obowiazany na okres jej ciazy zmieni¢ rozklad czasu pracy w sposéb
umozliwiajacy wykonywanie pracy poza porg nocna. Jezeli jest to niemozliwe lub niece-
lowe, zobowigzany jest przenie§¢ pracownicg do innej pracy, a w przypadku braku takiej
mozliwosci zwolni¢ ja od obowiazku §wiadczenia pracy. Przeniesienie do innej pracy, o ile
wiaze si¢ z mniejszym wynagrodzeniem, rodzi konieczno$¢ wyplaty dodatku wyrdw-
nawczego. W przypadku zwolnienia z obowiazku $wiadczenia pracy pracownica zachowuje
prawo do wynagrodzenia. Istnieje réwniez obowigzek udzielania przez pracodawce pra-
cownicy w ciazy zwolnieft od pracy na przeprowadzenie badan lekarskich, jezeli nie moga
by¢ one przeprowadzone w innym czasie. Za czas nieobecnosci z tego tytutu przystuguje
prawo do wynagrodzenia.

Kiedy urodzi si¢ dziecko — kobieta korzysta z utlopu macierzynskiego. Obecnie z cz¢sci
tego urlopu (14 dni), moze réwniez skorzysta¢ ojciec dziecka.

Po uplywie urlopu macierzyniskiego zaréwno matka, jak i ojciec moga skorzystac
z urlopu na opicke nad dzieckiem do lat 4 (urlopu wychowawczego). W tym czasie praco-
dawca nie moze rozwiaza¢ z pracownikiem umowy o prace. Osoba korzystajaca z utlopu
wychowawczego ma gwarantowany powr6t do pracy i dopuszcezenie do pracy na dotych-
czasowym stanowisku, a jezeli jest to niemozliwe na stanowisku réwnorzednym z zajmo-
wanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym, odpowiadajacym jej kwalifikacjom zawo-
dowym, za wynagrodzeniem nie nizszym od wynagrodzenia za prace przyslugujacego
w dniu podjecia pracy na stanowisku zajmowanym przed urlopem wychowawczym.

Inne uprawnienia przyslugujace osobom wychowujacym male dzieci (do lat czterech)
to: zakaz zatrudnienia w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w przerywanym czasie
pracy, delegowanie poza stale miejsce pracy. Specjalnie do kobiet adresowane jest upraw-
nienie polegajace na zakazie zatrudnienia matek karmiacych przy pracach szkodliwych dla
zdrowia 1 koniecznos$¢ przeniesienia ich do innej pracy lub zwolnienie ze §wiadczenia pracy.

Wyplata dodatku wyréwnawczego oraz wynagrodzefi za czas nieprzepracowany (w ana-
logicznych przypadkach jak dla kobiet w ciazy) oraz wyplata wynagrodzen za zwolnienie od
pracy na 2 dni przystugujace rodzicom dzieci do lat 14 obcigza pracodawce. W przypadku
zwolnienia z powodu koniecznosci sprawowania opieki nad dzieckiem chorym oraz dziec-
kiem do lat 8 (w przypadku konieczno$ci zapewnienia mu opieki spowodowanej naglymi
przypadkami) ci¢zar finansowy (wyplata zasitku opiekuniczego w wysokosci 80% wynagro-
dzenia) ponosi Zaktad Ubezpieczent Spotecznych.

Zmiany, jakie dokonaly si¢ w systemach tych uprawnient w ostatnich dekadach, pole-
galy na ich rozszerzeniu na mezczyzn. Wynikato to zaréwno z realizacji zasady réwnosci
i réwnouprawnienia, jak réwniez z dazenia do wzmocnienia pozycji kobiet na rynku pracy
oraz ugruntowania roli ojca jako opickuna.

Zmiany normatywne wyprzedzily jednak znacznie procesy realne. W dalszym ciagu
dominuje praktyka, mimo ze wigkszo$¢ uprawnien przystuguje — w petnym lub czesciowym
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(utlop macierzyniski) zakresie — zatrudnionym mezczyznom, jednak korzystajg z nich kobiety
i to one postrzegane sa przez pracodawcéw jako gléwne adresatki tych uprawnien.

Dane statystyczne o charakterze makro wskazuja na ograniczony krag odbiorcéw
$wiadczen zwiazanych z korzystaniem z utlopéw wychowawczych. W 1993 1. z urlopu sko-
rzystato 3306,1 tys. os6b, w 2000 r. — 138,8 tys. Od 2001 roku brak jest danych dotyczacych
ogdlnej skali zjawiska, dlatego odwolamy si¢ do specjalnych badan modulowych ,,Praca
a obowiazki rodzinne” przeprowadzonych w ramach BAEL (GUS 2006), potwierdzajacych
male zainteresowanie pracownikéw urlopem wychowawczym. Badania przeprowadzone
w 2005 r. wykazaly, ze z utlopu wychowawczego korzysta tylko 33% oséb majacych takie
uprawnienia. Sg to najczesciej kobiety. Sposréd uprawnionych do utrlopu wychowawczego
mezczyzn skorzystalo z niego tylko 2%. Przyczyna nieskorzystania z utlopu wycho-
wawczego jest brak prawa do zasitku wychowawczego (22%), w nastepnej kolejnosci nega-
tywne skutki dla kariery, w tym negatywny stosunek pracodawcy (17%) oraz preferowanie
pracy z innych powodéw (17%). Mozna zatem powiedzie¢, ze przyczyny zwiazane z praca
zawodowa majg wigkszy wplyw na decyzje o skorzystaniu lub nieskorzystaniu z urlopu wy-
chowawczego niz wzgledy materialne.

Utlop wychowaweczy jest najczesciej wykorzystywany w pelnym wymiarze (36 miesigcy
— 79% kobiet i 100% mezczyzn korzystajacych z tych uprawnient) oraz w jednej czesci
(93% kobiet i 100% mezczyzn). Dla tych oséb, ktére podejmuja decyzje o skorzystaniu
z utlopu nad dzieckiem jest to zatem do$¢ dluga przerwa w pracy zawodowej (GUS 2006).

Zdaniem pracodawcéw, dluzsza nieobecno$¢ pracownika wynikajaca z korzystania
z urlopu macierzyniskiego i wychowawczego stwarza problemy dla zakladu pracy. Powstaja
trudnosci natury organizacyjnej, brak mozliwosci wykorzystania umiej¢tnosci pracownika,
w ktérego zainwestowano w réznych formach, np. poprzez szkolenia, a takze konieczno$é
zatrudnienia nowego pracownika. To w pewnym sensie, chociaz nie zawsze, tlumaczy nie-
cheé pracodawcoéw do zatrudniania kobiet, zwlaszcza tych, ktére maja lub moga mie¢ (bio-
rac pod uwage ich wick) obowiazki rodzinne. Jest to takze przyczyna tego, ze kobieta wra-
cajac po dluzszym urlopie wychowawczym nie tylko nie trafia na swoje stanowisko pracy,
ale czesto w bardzo krétkim czasie jest zwalniana z pracy (Balcerzak-Paradowska, red.
2003; badania Gender Index 2006; MPiPS 2000).

Polskie rozwiazania w zakresie umozliwienia godzenia obowiazkéw zawodowych z ro-
dzinnymi nie odbiegaja od wiodacych standardéw w innych krajach europejskich. Prak-
tyczna realizacja zalezy jednak od réznych uwarunkowan ekonomicznych (m.in. sytuacji na
rynku pracy) i kulturowych (dominujacego modelu rodziny), ktére ksztaltuja postawy pra-
codawcow wobec respektowania uprawnienn pracowniczych. Praktyka potwierdzona w dro-
dze badan wskazuje, Ze uprawnienia kobiet w powyzszym zakresie staly si¢ bariera dla ich
zatrudnienia. Pracodawcy obawiajg si¢ problemdw, jakie pociaga za soba korzystania przez
pracownice z uprawnien przystugujacych z tytulu obowiazkéw rodzinnych. W efekcie powo-
duje to gorsza sytuacje kobiet na rynku pracy, trudniejszy dostep do zatrudnienia. Oznacza
to nie tylko ograniczone uczestnictwo kobiet w realizacji podfunkcji zarobkowej. Trudnosci
z uzyskaniem pracy, a w jeszcze wigkszym stopniu obawy o jej utrate s3 jednym z waznych
powodéw odkladania, a niekiedy rezygnacji z planéw prokreacyjnych.

2.2. USEUGI W ZAKRESIE OPIEKI NAD DZIECKIEM

Rozwdj ustug opiekunczych dla dzieci zwiazany jest réwniez z procesami aktywizacji
zawodowej kobiet. Mozna zatem traktowac je jako instrument polityki rynku pracy, ula-
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twiajacy absorpcje kobiecych zasobéw pracy dla potrzeb gospodarki, ale gléwnie jako in-
strument polityki rodzinnej wspierajacej realizacje funkcji opiekunczej, wychowawczej
i socjalizacyjnej rodziny.

Gléwna forma ustug opiekunczych dla dzieci do lat 6 stanowia ztobki i przedszkola.

Od poczatku lat 90. ubieglego wieku maleje liczba placéwek opieki nad dzie¢mi
iliczba dzieci korzystajacych z tych ustug. W 1990 r. bylo 1412 ztobkéw, w 2000 r. — 428,
w 2004 1. — 377. W latach 2005-2000 liczba ztobkéw znowu zmalata (do 371).

Od 1990 roku liczba dzieci w zlobkach zmalata: z 11,6 tys. do 52,8 tys. W 2000 r.
145,9 tys. w 2004 r. Od 2005 roku zauwaza si¢ wzrost liczby dzieci w zlobkach do 47,6 tys.
w 2005 t. i do 50,8 tys. w 2006 r. Wskazniki objecia dzieci opieka ztobkéw wynosity:
w 1995 r. 23 na 1000 dzieci w wieku do lat 3, w 2004 — 20, 2006 — 23. Wzrost liczby dzieci
w zlobkach jest wynikiem poszerzania si¢ grona rodzicow, ktorzy chea skorzystad z tej
formy opieki.

Znaczaco obnizyla sig liczba przedszkoli z 12308 w 1990 r. do 8501 w 2000 r. i 7746
w 2004 1. Dopiero w 2006 r. odnotowano wigksza liczbe przedszkoli (7811).

Liczba dzieci w przedszkolach, ktéra w 1990 r. wynosita 856,6 tys., zmalala do 685,4
tys. w 2000 r. i do 644,1 tys. w 2004 . Szybszy spadek nastapit na wsi (o 25%) niz w mia-
stach (o 15%). W kolejnych latach (2005-2006) wzrosta liczba dzieci uczeszczajacych do
przedszkoli odpowiedni do: 654,4 tys. 1 676,4 tys.

Na 1000 dzieci w wieku 3-6 lat do przedszkoli uczgszczato w 1995 r. 356, w 2000 —
388 w 2004 — 416, w 2005 — 556; w 2006 t. — 584.

Z r6znych form publicznej opieki nad dzie¢mi do lat 14 korzysta zaledwie 16,4% osob
pracujacych, czesciej w miastach (22%) niz na wsi (8,4%). Sa to czgSciej pracownicy na-
jemni (18%), pracujacy w sektorze publicznym (21%) niz prywatnym (16%). Z opieki in-
stytucjonalnej nad dzie¢mi czesciej korzystaja pracownicy o lepszym statusie zawodowym:
wyzsi urzednicy (25%), specjaliSci (28%), sredni personel i pracownicy biurowi (22%).
Wigksza dostepnosé do ustug opickunczych dla tych pracownikéw wynika z przestrzen-
nego rozmieszczenia placowek (przewaga w miastach) oraz z wigkszych mozliwosci tych
grup pracownikéw w ponoszeniu oplat za ustugi opiekuncze (GUS 2000).

Obnizania si¢ liczby placéwek i korzystajacych z ustug opickuiczych maja swoje przy-
czyny. Likwidacja wielu placowek, brak odbudowania ich infrastruktury wynika nie tylko
z niedoboru $rodkéw, ale tez z decyzji samorzadow o ich podziale. Innymi stowy, struktura
budzetéw gmin odzwierciedla priorytety ekonomiczne i spoleczne, nie zawsze adekwatne
do rzeczywistych potrzeb. Opieka nad dzieé¢mi ,,przegrywa” z innymi celami. Niedobory
w zakresie placéwek opieki nad malymi dzie¢mi sa coraz bardziej widoczne, szczegdlnie
w duzych miastach, gdzie istnieje wysokie zapotrzebowanie na ich ustugi. Deficyt miejsc
powoduje wprowadzenie réznych kryteriow przyjecia dziecka do placowek.

Zmiany w zakresie funkcjonowania ustug opieki nad dzie¢mi zwigzane byly z wpro-
wadzeniem mechanizméw bazujacych na zasadach rynkowych. Jedna z form takiego me-
chanizmu byta komercjalizacja ustug opickunczych, co oznaczalo zwigkszenie udziatu rodzi-
céw w finansowaniu kosztow funkcjonowania placéwek poprzez wprowadzenie lub pod-
wyzszenie oplat za korzystanie z uslug,.

Rozwéj placéwek opieki nad dzie¢mi i zapewnienie dostepu do nich spetnia wiele funkeji
w ramach polityki rodzinnej. Ulatwiajac godzenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi,
umozliwia podjecie pracy przez oboje rodzicdw, sprzyja realizacji funkeji ekonomicznej
i podniesieniu standardu zycia.
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Przedszkola stanowia pierwszy podstawowy element systemu edukacji. Sq forma inwe-
stowania — zaréwno przez rodzing, jak i przez spoleczefistwo w mlode pokolenie. Korzy-
stanie z programu edukacyjnego w przedszkolach umozliwia wyréwnywanie szans dzieci ze
srodowisk zaniedbanych, zapobiega wykluczeniu spolecznemu i jego negatywnym konse-
kwencjom. Sa to argumenty, ktére powinny zmieni¢ nastawienia wiladz lokalnych do
sprawy rozwoju placowek przedszkolnych na podleglym im terenie.

Dotychczasowe rozpoznanie potwierdza zmiang sposobu myslenia o tych sprawach
w réznym stopniu. Nieliczne samorzady terytorialne uwzgledniaja w strategiach rozwoju
i rozwiazywania spraw spolecznych potrzebe rozbudowy bazy placéwek opieki nad dzieémi
(np. ,,Strategia dla wojewodztwa mazowieckiego”). Inne, dostrzegajac wlasne ograniczenia,
podejmuja wspolprace z organizacjami pozytku publicznego (NGO) w celu tworzenia rdz-
nych form tej opieki (np. dzialania podjete przez Fundacje Rozwoju Dzieci im. Jana Amosa
Komenskiego w ramach programu ,,Gdy nie ma przedszkola”). Jednak na terenie wielu jed-
nostek samorzadowych nie podejmuje si¢ i nie planuje dzialan na rzecz rozwoju zinstytu-
cjonalizowanych form opieki nad dzie¢mi.

2.3. ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA I ORGANIZACJI CZASU PRACY

Analiza proceséw realnych wskazuje, ze gléwnie kobiety korzystaja z réznych niestan-
dardowych form zatrudnienia. Czg¢$ciej niz mezezyzni pracuja w niepelnym wymiarze czasu
pracy (np. w 2007 1. pracowato w tej formie 12,7% ogétu pracujacych kobiet i 6,7% mez-
czyzn), w systemie pracy nakladczej i agencyjnej. Gléwna przyczyna nie jest jednak sytuacja
rodzinna kobiety i zwigzane z tym obowiazki, lecz brak innych ofert pracy. Dotyczy to
w réwnym stopniu kobiet (25,5%), jak i mezczyzn (24,3%). Dopiero w drugiej i dalszej ko-
lejnosci kobiety wymieniajg jako przyczyne preferencje dla takiej formy zatrudnienia oraz
wzgledy rodzinne. Z punktu widzenia pracownikéw bariera w zatrudnieniu w niektdrych nie-
standardowych formach jest fakt, ze pociagaja za soba obnizenie zarobkéw, co przy obec-
nym poziomie przeci¢tnych wynagrodzen moze powodowaé spadek dochodéw rodziny
nawet ponizej granicy ubdstwa i poszerzenie grona working poor.

Zatrudnienie w niestandardowych formach oznacza czgsto ograniczenie uprawnien
pracowniczych, ktérych podstawa jest umowa o prace na czas nieokreslony. Na podstawie
umowy o pracg na czas okreslony pracuja z jednakows czestotliwoscia mezezyzni (w 2007 t.
27,6%), jak kobiety (27,5%). Ten charakter pracy powoduje brak poczucia stabilnosci
w miejscu pracy (Balcerzak-Paradowska red. 2003).

Elastyczne formy zatrudnienia moga przynosi¢ zaréwno korzysci, jak i stanowi¢ zagro-
zenia zaréwno dla pracodawcy, jak 1 pracownika. Z punktu widzenie niniejszego artykulu
skoncentrujemy si¢ na korzysciach i zagrozeniach dla pracownikéw (oséb majacych obo-
wiazki rodzinne, bedacych adresatami polityki rodzinnej). Jest oczywiste, ze jezeli ta forma
zatrudnienia pozwala na wyjscie ze stanu bezrobocia lub biernosci zawodowej i na podjecie
platnej pracy, niewatpliwie nalezy oceni¢ ja w kategoriach korzysci dla rodziny. Dzigki temu
rodzina uzyskuje podstawowe lub dodatkowe dochody i unika zagrozenia, jakie stanowi
bezrobocie dla realizacji wszystkich jej funkcji (Graniewska 2003).

Dla pracownikéw niektore z elastycznych form zatrudnienia daja szanse na zwigksze-
nie zasob6w czasu wolnego, wykorzystania czasu pracy w sposéb niekolidujacy z innymi
obowigzkami, zaréwno rodzinnymi, jak i zawodowymi. Wada tych form zatrudnienia jest
brak bezpieczenstwa zatrudnienia i obawa przed utratg zréodel dochodéw, brak skutecznej
ochrony prawnej zwiazanej z wynagrodzeniem za prace, ograniczony dostep do $wiadczen
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pracowniczych lub ich brak, wykorzystywanie swojego mieszkania do wykonywania zadan
zawodowych i spowodowane tym ograniczenie swobody zycia rodzinnego.

Pomimo upowszechniania si¢ niestandardowych form zatrudnienia, ich ocena nie jest
jednoznaczna. Traktuje si¢ je jako peryferyjny (peripheral) lub drugorzedny (secondary) rynek
pracy, ktory cechuje charakter posrednio$ci miedzy pelnowymiarowym zatrudnieniem, ob-
jetym ochrong prawng a stanem bezrobocia. Za cecheg tego rynku uznaje si¢ niska ochrong
socjalna, stabo§¢ ochrony zbiorowej oraz wykonywanie oferowanej pracy przez grupy slab-
sze na rynku pracy, m.in. kobiety. Stad niektérzy uznaja, Ze ,,najstosowniejszym okresle-
niem jest termin ,,praca niepewna” lub ,,ryzykowana”, a pojecie ,,elastycznosé zatrudnienia”
i ,niepewnos¢ zatrudnienia” traktuje si¢ jak dwie strony tego samego medalu (Hajn 2003,
s. 57). Badacze problemu zwracaja uwage na dwie tendencje w zakresie wplywu uelastycznie-
nia rynku pracy na sytuacje zawodowsa kobiet. Z jednej strony podkresla si¢, ze dzigki nie-
standardowym formom zatrudnienia kobiety zyskuja wicksze szanse na wzrost zatrudnie-
nia, gdyz uelastycznienie pracy sprzyja tworzeniu nowych miejsc pracy. Ale elastycznosé,
rozumiana — w tym przypadku — jako zatrudnienie w nietypowych formach zwigksza nie-
pewnos¢ w polozeniu kobiet na rynku pracy. To one sa czgsciej zatrudniane w tych for-
mach. Moze to przynosi¢ niekorzystne skutki dla rodziny. Niepewnos¢ zatrudnienia, w sy-
tuacji powaznego zagrozenia bezrobociem, moze réwniez wplywac na ich postawy wobec
pracy, np. akceptowanie pracy niespelniajacych standardéw prawa pracy, akceptacje niz-
szych zarobkéw. Niepewno$¢ zatrudnienia to réowniez jeden z waznych czynnikéw wply-
wajacych na postawy matrymonialne i prokreacyjne kobiet, a zatem oddziatujacy na pro-
cesy formowania si¢ rodzin. Oznacza to potrzebe rozwazenia, czy rzeczywiscie wszystkie
stosowane formy elastycznego zatrudnienia i organizacji czasu pracy moga by¢ i w jakim
aspekcie korzystne dla rodziny.

Wigksze znaczenie dla taczenia zycia zawodowego z rodzinnym ma elastyczna organi-
zacja czasu pracy w ramach danego wymiaru czasu.

Moga wystepowac rozne systemy czasu pracy, tzn. reguly okreslajace rozlozenie czasu
pracy i czasu wolnego od pracy w ciagu dnia, tygodnia i innych okreséw rozliczeniowych,
przy czym dla rodziny znaczenie majg stabilne rozwiazania, pozwalajace zorganizowac zycie
rodzinne w oparciu o w miarg regularne zasady.

Badania GUS (2006) wykazuja, ze ze zmiany godzin rozpoczecia lub zakonczenia dnia
pracy moze korzysta¢ 46% pracownikéw majacych obowiazki rodzinne, z wyjscia z pracy
w celu zalatwienia spraw osobistych — 56%, z wykonywania pracy zawodowej w domu
10%, a z dnia wolnego od pracy bez wykorzystywania dni urlopu — 29%. Wystepuja przy
tym pewne roznice migdzy kobietami i mezczyznami. Kobiety czesciej niz mezezyzni zwra-
cajg uwagg na brak mozliwosci dostosowania organizacji pracy zawodowej do obowiazkdw
rodzinnych, przy czym réznice si¢gaja kilku punktéw procentowych na niekorzysé kobiet.

Opinie pracownikéw o skracaniu czasu pracy sq na ogét pozytywne. Nie zawsze jed-
nak warto$¢ zdobytego w ten sposdb wolnego czasu dla rodziny jest optacalna ze wzgledu
na to, iz towarzyszy temu nizsze wynagrodzenie, a w przyszlosci — nizsza emerytura. Waz-
nym kryterium pozytywnej oceny jest rowniez dobrowolnosé podjecia pracy w takiej, a nie
innej formie.

Praktyka stosowania elastycznych form czasu pracy rozwija si¢ w Polsce bardzo powoli
i najczesciej stosowana jest w firmach odwzorowujacych przyklady macierzystych zakta-
déw zlokalizowanych w innych krajach, ale sg juz pozytywne praktyki polskich firm. Nalezy
takze bra¢ pod uwage, ze nie zawsze sa one mozliwe do wykorzystania ze wzgledu na stwo-
rzong w firmie organizacje pracy dostosowana do potrzeb technologicznych lub koopera-
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cyjnych, ale takze z uwagi na potrzeby rodzin, ktérych rytm wyznaczajg instytucje opiekun-
cze 1 edukacyjne. Ponadto tylko niektére grupy pracownikéw moga korzystaé z takich
form. Zalezy to przede wszystkim od charakteru pracy na danym stanowisku, a takze cech
pracownika, takich jak dobra samoorganizacja i dyscyplina. Najczgsciej formy takie stoso-
wane sa w odniesieniu do pracownikéw wysoko kwalifikowanych, ktérych prace cechuje
wysoki stopient samodzielno$ci.

2.4. PROGRAMY ROWNOWAZENIA PRACY I ZYCIA OSOBISTEGO
— ZATRUDNIENIE PRZYJAZNE RODZINIE

Wspélczesnym przemianom spolecznym towarzyszy narastajaca swiadomosé o po-
trzebie podnoszenia jako$ci Zycia spoleczenistw, a przez to jednostki. Jakos$¢ ta opiera sig
wlasnie na dwéch gltéwnych filarach: sferze pracy i sferze Zycia osobistego, ktérego glow-
nym sktadnikiem jest Zycie rodzinne. Zrozumienie istnienia Scistych zwigzkéw pomiedzy
tymi dwiema sferami zaowocowalo tworzeniem specjalnych programéw pozwalajacych na
réwnowazenie pracy i zycia osobistego, ktére utrwalily sie jako programy ,,work-life balance”,
a wowczas, gdy nakierowane sa na pracownikéw majacych obowiazki rodzinne — jako family
[riendly employment.

Jednym z komponentéw tych programoéw jest elastyczno$¢ form zatrudnienia i organi-
zacji czasu pracy. Rozwigzania stosowane w ramach programéw maja czesto szerszy zakres,
wpisuja si¢ w zasady zarzadzania zasobami ludzkimi w réznych jego obszarach, w tym
w zarzadzanie réznorodnodcia w wymiarze zréznicowanej sytuacii i potrzeb pracownikéw
majacych obowigzki rodzinne.

Rozwiazania w tym zakresie moga by¢ rézne, dostosowane do ztréznicowanych sytu-
acji. Moga umozliwia¢ pracownikom, gtéwnie kobietom, elastyczny powrét do pracy po
urlopie macierzyfiskim i wychowawczym poprzez zatrudnienie ich poczatkowo w skréco-
nym wymiarze czasu pracy lub stosowanie bonuséw, np. specjalnego zasitku na pokrycie
kosztéw opieki instytucjonalnej w przypadku szybszego powrotu do pracy z utlopu macie-
rzyniskiego lub wychowawczego.

Ulatwieniu reaktywizacji zawodowej oséb korzystajacych z urlopu wychowawczego,
stworzeniu mozliwosci utrzymania lub podniesienia kwalifikacji badZz umiejetnosci zawo-
dowych stuzy¢ moze uczestnictwo w réznych formach ksztalcenia i doskonalenia zawodo-
wego prowadzonych przez pracodawcéw. Pozwala to na utrzymanie przez pracownika
kontaktu z zaktadem pracy, a przede wszystkim na podtrzymaniu poziomu kwalifikacji zawo-
dowych, utatwia powrét do pracy i na dane stanowisko po okresie dezaktywizacji. W tym
celu tworzone sa zachety do podejmowania pracy dorywezej lub w niepetnym wymiarze czasu,
w formach umozliwiajacych wykonanie jej w domu w okresie utlopu wychowawczego.

Rozwigzania moga by¢ adresowane do mtodych rodzicéw, ktérzy chea kontynuowaé
prace i kariere zawodowa. Korzysta¢ oni moga z: utlopu platnego lub bezplatnego ze
wzgledow rodzinnych, z utlopu rodzicielskiego (na warunkach takich jak urlop macierzyn-
ski), dodatkowego urlopu dla matek, rodzicow adoptujacych dziecko, rodzicow dzieci
w wieku przedszkolnym i w pierwszym okresie szkoly podstawowej. Wprowadzane sa sys-
temy dodatkowych $wiadczen; pracownik moze kupi¢ okreslony rodzaj §wiadczen na warun-
kach preferencyjnych lub uzyska¢ dofinansowanie, np. kupony na opieke nad dzieckiem.

Bywaja stosowane specjalne swiadczenia pieni¢zne: zwigkszony zasitek macierzynski
iadopcyjny, zwigkszony zasilek ojcowski stanowiacy dodatek do zasitku wyplacanego
w czasie ustawowego utlopu ojcowskiego. Ponadto istnieja zwolnienia na opieke nad chorym
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czlonkiem rodziny oraz przerwa (utlop) dla pracownikéw z okreslonym, minimalnym sta-
zem pracy chcacych skorzysta¢ z dlugookresowego urlopu na cele zwigzane z opieka nad
niesamodzielnym cztonkiem rodziny®.

Sq to doswiadczenia zaczerpnigte z praktyk wystepujacych w innych krajach oraz prze-
noszone na ,,polski grunt” przez dzialajace w Polsce korporacje zagraniczne. Polscy praco-
dawcy podchodza do dzialan na rzecz tworzenia firmy przyjaznej rodzinie jeszcze
z dystansem, jakkolwick sg réwniez przykltady pozytywne. Badanie Gender Index pozwolito
na uzyskanie informacji o takich dziataniach. Przyktady zaprezentowano ponize;.

W okresie cigzy pracownicy zawierana jest umowa z pracownikiem na zastepstwo, co
2y pra Y \na k ’ zastep >

powoduje, ze kobieta wie, ze po powrocie z urlopu macierzynskiego podejmie prace na po-
przednim stanowisku.

Kobiety przebywajace na urlopie macierzyniskim maja prawo do korzystania z telefonu
komoérkowego, komputera, samochodu stuzbowego. Pracownicom deklarujacym cheé powrotu

80, komputera, ¢ & Jacy

do pracy umozliwia si¢ udzial w szkoleniach.

Po powrocie z utlopu macierzyfiskiego kobieta moze zdecydowac si¢ na niepelny wymiar
czasu pracy, wykonywaé prace czesciowo w domu, korzystac z ruchomego czasu pracy.

W przypadku koniecznosci wyjazdu stuzbowego firma umozliwia jej zabranie ze sobg
dziecka i opickuna na koszt firmy.

Tworzone sg specjalne programy, okreslajace warunki pracy dla kobiet w cigzy i z ma-
tymi dzie¢mi (,,maternity leave policy”). W czasie urlopu macierzynskiego obowiazki pracow-
nicy dzielone sa miedzy wspoétpracownikow lub zatrudniane sa osoby na zastepstwo. Ist-
nieje mozliwo$¢ przedtuzenia platnego utlopu macierzynskiego do 6 miesigcey i zacheca si¢
tez do wzigcia 6-tygodniowego urlopu przed porodem. Powrét do pracy po urlopie macie-
rzyniskim odbywa si¢ w sposob elastyczny (w zakresie wymiaru czasu pracy i organizacji
pracy — stosownie do potrzeb pracownicy).

Innym przykltadem moze by¢ program ,,Bedziemy w kontakcie”. Opracowane zostaty
narzedzia ulatwiajace miodym matkom utrzymanie kontaktu z firma, przelozonymi,
wspolpracownicami podczas przerwy w pracy spowodowanej macierzynstwem. Kobieta
przebywajaca na urlopie macierzyfiskim lub wychowawczym (nie dtuzszym jednak niz 12
miesigcy) korzysta z telefonu komérkowego, dostgpu do poczty elektronicznej, ma mozli-
wos¢ uczestnictwa w e-learningu. Przygotowano tez specjalny program szkoleniowy dla
mlodych matek dotyczacy radzenia sobie ze stresem i zarzadzeniem czasem — ,,Poméz mi
nim oszalej¢”.

Takze wyniki konkursu ,,Pracodawca przyjazny rodzinie” wskazujg na upowszechnia-
nie si¢ réznych rozwiazan z zakresu organizacji czasu pracy oraz zapewnienia poczucia sta-
bilizacji zatrudnienia dla oséb korzystajacych z utlopu macierzyniskiego lub wycho-
wawczego. Oto przyklady”:

— stworzenie stanowiska telepracy w domu dla pracownicy wychowujacej dziecko,

— mozliwo$¢ wykonywania pracy w godzinach popotudniowych i w soboty,

5 Zr6dlo: http:/ /work-lifebalance/our_minister/164.36.20.html_

0 Wszystkie przyklady zaczerpnieto z wynikéw konkursu na ,,Firme réwnych szans” przeprowa-
dzonego w 2006 r. w ramach projektu Gender Index zawartych w (Przewodnik dobrych praktyk. .. 2007).

7 Przyklady zaczerpnigto z wynikéw konkursu ,,Pracodawca przyjazny rodzinie” przeprowadzo-
nego w 2007 r. w ramach projektu ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” realizowanego
w ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL.
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— mozliwos¢ ograniczenia wymiaru czasu pracy na wniosek pracownika,

— indywidualne dostosowanie godzin rozpoczecia i koniczenia pracy,

— po powrocie z utlopéw (macierzynskiego, wychowawczego) ustalany jest indy-
widualny rozktad czasu pracy,

— zawarcie z kobietami w ciazy umowy na czas nieokreslony, zapewniajacej im po-
czucie bezpieczenstwa i stabilizacji zawodowe;.

Pracodawcy zwracaja jednak uwage na trudnosci, ktére sa batrierami rozwoju firm
przyjaznych rodzinie. Niektére rozwigzania bezposrednio wiaza si¢ z koniecznoscia ponie-
sienia dodatkowych kosztéw (organizacja opieki nad dzie¢mi, dofinansowanie opieki, zajeé
dodatkowych, wyjazdéw wypoczynkowych dzieci). Na trudnosci zwiazane z wprowadzeniem
»kosztochlonnych” rozwiazan wskazuja przede wszystkim pracodawcy malych i $rednich
firm, dla ktérych wydatki na takie cele stanowi¢ moga rzeczywiscie powazne obciazenie.

Roéwniez w tych firmach wigksze trudnosci powodowaé moga pewne ograniczenia
w zakresie wykorzystania czasu pracy (ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych,
w dni wolne od pracy, delegacji). Te rozwiazania, zdaniem pracodawcow, nie wywoluja
powaznych probleméw w firmach duzych, gdzie, jak mozna oceniaé, istnieja mozliwosci
wykorzystania wickszych zasobéw pracowniczych (Balcerzak-Paradowska 2007).

3. PROPOZYCJE ZMIAN, CZYLI POTRZEBA AKTYWNE]
I AKTYWIZUJACE] POLITYKI RODZINNE]

Polityka rodzinna powinna odpowiada¢ na wspolczesne wyzwania wynikajace z prze-
mian rodziny i uwarunkowan oddziatujacych na jej funkcjonowanie. Nalezy zatem zasta-
nowi¢ si¢ nad priorytetami polityki rodzinnej i dopasowaniem do nich odpowiednich in-
strumentéw. Ten racjonalizm wynika najczesciej z braku wystarczajacych srodkéw, ale cze-
sto (a w przypadku polskiej rzeczywistosci stalo si¢ to regula) z przestanck ideologicznych,
zmieniajacych si¢ wraz z dojsciem do wladzy kolejnych partii rzadzacych.

Polityka rodzinna powinna opiera¢ si¢ na nastgpujacych zasadach®:

— zasadzie aktywnos$ci — rozumianej jako tworzenie warunkéw do aktywnosci ro-

dziny na rzecz wypelniania wlasnych zadan i rozwiazywania wlasnych probleméw
(mozna ja powiazac z zasada przezornosci wymieniana jako jedna z zasad polityki
spolecznej) oraz aktywnosci na rzecz srodowiska i szerszych spolecznosci (powia-
zanej z zasada samopomocy);

— zasadzie réwnych szans — rozumianej jako tworzenie warunkéw majacych na celu
realizacj¢ warto$ci partnerstwa, jak i niwelowania niezawinionych réznic w sytuacji
rodzin, a zwlaszcza w odniesieniu do mtodego pokolenia;

— zasadzie partnerstwa z rodzina, powiazang z zasada partycypacji i w rodzinie;

— zasadzie wielosci podmiotéw realizujacych cele polityki rodzinnej z udzialem ro-
dziny jako podmiotu wspéldziatajacego.

Wybdr celéw 1 instrumentdéw polityki rodzinnej powinien by¢ komplementarny, usta-

lony w oparciu o wnikliwa i wieloaspektows diagnoze sytuacji rodzin i jej uwarunkowa.

8 Przedstawione zasady nie wyczerpuja wszystkich, na ktérych powinna opiera¢ si¢ polityka ro-
dzinna. Zwrécono szczegdlng uwage na te, ktére w najwiekszym stopniu wiaza si¢ z zagadnieniem
ulatwienia godzenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi.



Rozwiazania w zakresie utatwienia godzenia... 27

Pozwala to na dostrzezenie wzajemnych powiazath migdzy poszczegdlnymi sferami zy-
cia rodzinnego. Takim obszarem jest niewatpliwie sfera pracy, oddzialujaca na postawy
prokreacyjne, warunki funkcjonowania rodzin, aspekty wychowawcze. Dostrzezenie takich
zaleznosci skladnia do rozwoju form dzialania w ramach posredniej polityki rodzinnej. Wy-
mieni¢ tu mozna: tworzenie miejsc pracy, stopniowe podnoszenie wynagrodzen, stworzenie
kategorii wynagrodzenia godziwego, stanowigcego podstawe ksztaltowania systeméw plac,
tworzenie specjalnych programéw dla 0s6b majacych trudnosci z uzyskaniem zatrudnienia,
w tym programéw dla kobiet wchodzacych lub powracajacych na rynek pracy, dziatania
antydyskryminacyjne, majace na celu zwickszenie szans kobiet na rynku pracy.

W ramach bezposredniej polityki rodzinnej niezbedne jest stworgenie systemu ntatwiajacego
godzenie obowiqzkdw zawodowych 3 rodzinnymi, opartego na mozliwosci wyboru, zaleznie do
potrzeb i preferencji rodziny. Chodzi o wybé6r miedzy osobista opieka rodzicéw a formami
zinstytucjonalizowanymi.

Lepsze mozliwosci realizacji funkeji opickuriczej nad dzieckiem stworzytoby wydluzanie
urlopéw macierzynskich, przy jednoczesnym rozszerzeniu proporcji miedzy urlopem wy-
korzystanym przez matke i ojca. Nalezy jednak wywazy¢ proporcje miedzy rozszerzeniem
uprawnien w tym zakresie a respektowaniem interesu pracodawcy, tak aby zwickszenie wy-
miaru urlopu macierzyniskiego nie przyczynilo si¢ do ostabienia pozycji kobiet na rynku pracy.

Zacheta do korzystania z urlopu wychowawczego bylaby zmiana koncepcji $§wiadczen
za czas urlopu wychowawczego (np. przejscie od $wiadczenia o charakterze socjalnym na
$wiadczenie powszechne) oraz uelastycznienie tego urlopu, rozumiane jako mozliwo$¢ wy-
korzystania go w réznym wymiarze w okresie dluzszym niz obecnie okreslony granica
wieku dziecka do lat 4 (np. do 8. lub 10. roku zycia dziecka).

Rozszerzanie uprawnien pracowniczych oznacza wigksze zobowiazania po stronie pra-
codawcow. Nie mozna osiagnaé pozytywnego skutku tylko przy pomocy rozwiazan legisla-
cyjnych. Wiaczenie pracodawcéw do dziatan na rzecz ulatwienia pracownikom godzenia
obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi jest nieodzowne dla osiagnigcia zamierzonego celu.

Nalezy zatem tworzy¢ zachety dla pracodawcow, umozliwiajace respektowanie przez
nich prawnych gwarancji zapewnienia kobietom powracajacym z urlopéw macierzynskich
i wychowawczych miejsca pracy i wlaczanie kobiet okresowo zdezaktywizowanych w dziata-
nia zapewniajace im laczno$¢ z zawodem (szkolenia, doksztatcanie) i zakltadem pracy (np.
oferowanie prac zleconych w okresie utlopu wychowawczego itp.).

Moéwiac o pracodawcach nie mozna pomijac ich roli w rozwoju i upowszechnianiu ela-
stycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy i tworzeniu mozliwosci korzystania
z nich przez pracownikéw majacych obowiazki rodzinne na zasadzie dobrowolnosci
i wyboru.

Mozliwo$¢ wyboru formy opieki nad dzieckiem zalezy od dostgpnosci ofert opieki
$wiadczonej przez wyspecjalizowane placowki. Wiaze si¢ z rozwojem infrastruktury, ich lo-
kalizacja, zasadami funkcjonowania (elastyczny zakres uslug, elastyczne godziny otwarcia),
podniesieniem standardu ustug oraz zasadami odplatnosci, dostosowanymi do mozliwosci
kazdej rodziny. Ustugi placowek opieki nad dzieémi sa przyktadem instrumentu polityki
rodzinnej, za pomoca ktérego mozna realizowaé rézne cele tej polityki: godzenie Zycia ro-
dzinnego i zawodowego 1 przez to ograniczanie barier dla decyzji prokreacyjnych oraz
wspomaganie rodziny w dziataniach na rzecz inwestowania w mlode pokolenie i zapewnie-
nie rozwoju kapitatu ludzkiego. W tym zakresie niezbedne jest dziatanie wielu podmiotow:
rzadu — poprzez dotacje, subwencje lub tworzenie innych zachet sprzyjajacych rozwojowi
sieci placowek, samorzadéw — podstawowego podmiotu lokalnej polityki rodzinnej, praco-
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dawcéw dziatajacych bezposrednio (uczestnictwo w kosztach tworzenia ustug) lub posred-
nio (poprzez dofinansowanie przekazywane bezposrednio pracownikom).

Rozwojowi instytucji opieki nad dzie¢mi towarzyszy¢ powinien rozwdj innych, ,,ma-
lych” form tej opieki, realizowanych przez osoby fizyczne (np. przez kobiety bezrobotne,
przebywajace na utlopach wychowawczych lub bierne zawodowo z innych przyczyn). Dla
czgsci z nich bylaby to forma aktywizacji o charakterze zarobkowym i wspierajacej dziatal-
nos$¢ spolecznie uzyteczna.

Jednym z waznych celéw polityki rodzinnej na rzecz wspierania rodzin w realizacji za-
dan zwigzanych z wychowaniem i wyksztalceniem mtodego pokolenia jest odpowiedni
system ustug spotecznych. Ten ostatni instrument polityki rodzinnej powinien by¢ jak naj-
szerzej wykorzystany dla wspomagania rodziny w jej funkcji wychowawczej. Uslugi spo-
teczne: edukacyjne, o$wiatowe, rekreacyjne, sportowe, kulturalne daja szanse na pobudze-
nie i rozwdj zainteresowan dzieci i mlodziezy, racjonalizacje spedzania czasu wolnego,
zwlaszcza w sytuacji wzrastajacej czasochtonnosci pracy zawodowej, ale takze stwarzaja
mozliwosci uczestnictwa dla calych rodzin, sprzyjaja ich integracji i umacnianiu wiezi we-
wnatrzrodzinnych i kontaktéw z innymi rodzinami.

Realizacji zasady aktywnosci sprzyjaé moze wspieranie samopomocowych dzialan
w obrebie $rodowiska lokalnego i upowszechnianie dobrych praktyk w tym zakresie. Sa to
kierunki dzialani w ramach lokalnej polityki rodzinnej, ktéra w wickszym stopniu moze od-
powiada¢ na potrzeby rodzin.

Dziatania te wymagaja zgody 1 konsolidacji r6znych podmiotéw wobec celu, jakim jest
poprawa warunkéw zycia i funkcjonowania rodzin. Sprzyjaé¢ temu moze stworzenie, zaak-
ceptowanie i realizacja narodowej strategii dziatan na rzecz rodzin i wychowywanego przez
nie mtodego pokolenia.
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Andrzej Ochocki

WYDATKI PUBLICZNE NA ZDROWIE, EDUKACJE
I SWIADCZENIA RODZINNE. POLSKA I WYBRANE KRAJE
UNII EUROPEJSKIE].

1. WYDATKI PUBLICZNE JAKO ELEMENT POLITYKI
DEMOGRAFICZNE]

Wydatki publiczne tacza si¢ z procesem wytwarzania dobr publicznych, a takze z fi-
nansowaniem ze zrédel publicznych débr prywatnych. Klasycznym przykltadem dobra pu-
blicznego jest obrona narodowa, a dobra prywatnego dostarczanego ze zrédel publicznych
— edukacja (Stiglitz 2004, s. 149-183). Problem podzialu débr prywatnych pochodzacych ze
zrédel publicznych wiaze si¢ z kolei ze spoleczng zasadg sprawiedliwosci jako podstawg
tworzenia warunkéw réwnych szans w zyciu spolecznym, np. osiagniecia okreslonego sta-
tusu wyksztalcenia (Majka 1982, s. 173-170).

Nawigzujac do ustalen teorii dzietnosci Gary S. Beckera, pewne kategorie wydatkow
publicznych zwiazanych z finansowaniem débr prywatnych nalezy traktowad jako dzialania
w ramach polityki ludnosciowej. Sq to przede wszystkim wydatki na ochrong zdrowia, edu-
kacje i $wiadczenia rodzinne. Jak pamigtamy, gléwna teza przywolanej teorii jest twierdze-
nie, ze w gospodarstwie domowym zachodza interakcje miedzy liczba dzieci i ich skiadni-
kiem jako$ciowym, co zarazem oznacza, ze pozadana liczba dzieci jest wysoce uwarunko-
wana ich pelnymi kosztami utrzymania i pelnym dochodem gospodarstwa domowego.
Rozréznia si¢ przy tym dwie kategorie kosztéw utrzymania dziecka: koszty state i koszty
zmienne.

Koszty stale sq ponoszone w zwiazku z ciaza i porodem oraz zaspokojeniem podsta-
wowych potrzeb egzystencjalnych dziecka: wyzywienie, mieszkanie, higiena ileczenie.
Koszty zmienne natomiast zwigzane sa z okreslonym poziomem skladnika jakosciowego
dziecka: stan zdrowia, wyksztalcenie, uzdolnienia, przyswojony system wartosci, kultura
osobista, umiejetnosci spoteczne i zawodowe.

Analiza zalezno$ci miedzy kosztami stalymi i kosztami zmiennymi utrzymania okre-
$lonej liczby dzieci a rozmiarami ich sktadnika jakosciowego dowodzi, ze zmniejszenie po-
zadanej liczby dzieci i podwyzszenie ich jakosci moze by¢ znaczne nawet woéwcezas, kiedy
wzrost kosztéw statych utrzymania okreslonej liczby dzieci bedzie niewielki. Z kolei moz-
liwos¢ sfinansowania wyzszych kosztow zmiennych utrzymania dziecka decyduje o pozio-
mie inwestowania w kapital ludzki (Becker 1981, s. 108).

Warto tez zwréci¢ uwage na fakt, ze w rodzinach biednych wystepuje konflikt miedzy
mozliwoscia wickszego inwestowania w dzieci zdolniejsze w poréwnaniu z dzie¢mi mniej
uzdolnionymi. Tak wi¢c zwickszenie dostgpnosci do rynku kapitatowego dla mniej zamoz-
nych rodzin, na przyklad w formie systemu pozyczek na edukacje dzieci z ulgami przy ich
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splacie, moze zwigkszy¢ efektywnos¢ inwestycji w kapitat ludzki w skali spotecznej oraz
tworzy¢ warunki wyréwnywania szans izmniejszania nieréwnosci spolecznych. Wybor
miedzy réwnoscia a efektywnoscig przy alokacji wydatkéw na edukacje wceiaz budzi kon-
trowersje wérdéd ekonomistéw, ale mozna sadzi¢, ze egalitarna propozycja ksztalcenia
kompensacyjnego dla dzieci mniej uzdolnionych i z rodzin biednych zyskuje coraz wigcej
zwolennikow (Stiglitz 2004, s. 540-542).

Tak wigc wydatki publiczne na zdrowie wiazg si¢ zaréwno z kosztami stalymi utrzy-
mania dziecka, jak i z poziomem inwestowania w jego kapital ludzki. Szczegdlnie silny
zwigzek zachodzi miedzy wielkoscia wydatkéw na edukacje a skladnikiem jako$ciowym
dziecka. Z kolei $wiadczenia rodzinne spelniaja zwykle funkcje kompensacyjna kosztéw
statych utrzymania dziecka.

2. POZIOM I ZROZNICOWANIE WYDATKOW PUBLICZNYCH
W WYBRANYCH KRAJACH UNII EUROPE]JSKIE]

W praktyce statystycznej Eurostatu wypracowano definicje i zakres sktadnikéw ujmo-
wanych w poszczegélnych kategoriach wydatkéw publicznych, co umozliwia poréwnanie
ich wielkosci 1 struktury miedzy padstwami Unii Europejskiej. I tak omawiane kategorie
wydatkéw publicznych zawieraja:

— wydatki na zdrowie: inwestycje i wyposazenie w urzadzenia i sprzet medyczny,
ustugi szpitalne i ambulatoryjne, opieke nad chorymi w domu, ratownictwo me-
dyczne, stosowane badania naukowe i rozwdéj w dziedzinie ochrony zdrowia, inne;

— wydatki na edukacje: inwestycje i wyposazenie, dziatalnosé szkdt i placdwek
oswiatowych wszystkich pozioméw ksztalcenia (lacznie z wyzszym), stosowane
badania naukowe i rozw6j w dziedzinie edukacji, inne;

— $wiadczenia rodzinne: zasitki rodzinne, pielggnacyjne i wychowawcze, inne §wiad-
czenia 1 ustugi dla rodzin z dzie¢mi.

Poziom wydatkéw publicznych na zdrowie, edukacje i $wiadczenia rodzinne w pan-
stwach Unii Europejskiej jest silnie skorelowany z wielkoscia PKB (tabela 1).

Wydatki publiczne na ochrong¢ zdrowia w najzamozniejszych krajach UE ksztaltujg si¢
w granicach 1500-2500 euro per capita, a w krajach o najnizszym poziomie PKB nie prze-
kraczaja 570 euro (Czechy). Szczegdlnie niski udzial tych wydatkéw w PKB i ich mala
kwote per capita odnotowano w Polsce (194 euro). Wynika z tego, ze w krajach relatywnie
biedniejszych wystepuje problem nie tylko racjonalizacji wydatkéw publicznych na t¢ sfere,
co szczegodlnie dotyczy krajow zamoznych, ale rowniez potrzeba ich zwigkszenia. Ponadto,
czynnikiem zwigkszajacym strumieft wydatkéw publicznych na ochrong zdrowia we wszyst-
kich krajach UE bedzie postepujacy proces demograficznego starzenia si¢ spoleczefistw.
Nalezy tez podkreslié, ze ksztaltujac poziom wydatkéw na ochrong zdrowia nalezy brad
pod uwagg takze ich wplyw na jako$¢ kapitatu ludzkiego mtodych pokolen.

We wspolczesnym $wiecie o rozwoju cywilizacyjnym narodéw i panstw decyduje ich
potencjal intelektualny, ktory jest ksztaltowany w procesie edukacji na wszystkich jej po-
ziomach. Teza ta byla podstawa sformutowania przez Uni¢ Europejska w 2000 roku tzw.
Strategii Lizboniskiej, w ktoérej okreslono cele i czynniki rozwoju spoleczefstw opartych na
wiedzy i osiagajacych trwala sp6jnosé spoteczna. W krajach Unii Europejskiej udzial wy-
datkéw publicznych na edukacje¢ w PKB jest umiarkowanie zréznicowany, a w analizowa-
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nych krajach miesci si¢ w granicach 4,4-6,6% bez wzgledu na wielko§¢ PKB. Niemniej jed-
nak réznice absolutne w wielkosci PKB znajduja swoje odzwierciedlenie w réznicach kwot
wydatkéw publicznych na edukacje: w krajach zamoznych UE wynosza one 1000-2000
euro, a w krajach biedniejszych 280-440 euro per capita (Wegty). Poziom wydatkéw publicz-
nych na edukacje ma wplyw na jako$¢ wyksztalcenia, stad wynika koniecznosé zaréwno
poprawy ich efektywnosci, jak i zwigkszenia kwot w krajach o bardzo niskim poziomie tych
wydatkéw. Jednym ze sposobdw wyrdwnywania réznic na tym polu s fundusze Unii Eu-
ropejskiej, np. Europejski Fundusz Rozwoju Regionalnego, Europejski Fundusz Spoteczny
(Wisniewski 2007, s. 71-73).

TABELA 1. WYDATKI PUBLICZNE NA ZDROWIE, EDUKACJE I SWIADCZENIA RODZINNE PER
CAPITA 1ICH UDZIAL W PKB W 2004 ROKU W WYBRANYCH KRAJACH UNII EUROPEJSKIE]

PKB Wydatki publiczne per capita: procent PKB, euro
Kraj per capita zdrowie edukacja Swiadczenia rodzinne

euro* % euro % euro % euro
Francja 26500 8,8 2332 5,7 1511 2,5 663
Niemcy 26800 7,7 2064 4,4 1179 3,0 804
Polska 5100 3,8 194 5,6 286 0,9 46
Rep. Czeska 8500 6,7 570 4,3 366 1,6 136
Szwecja 31000 8,0 2480 6,6 2046 3,0 930
Wegry 8000 6,0 480 5,5 440 2,5 200
W. Brytania 28800 7,8 2246 51 1469 1,7 490
Wtochy 23300 6,5 1515 4,5 1049 1,1 256

*z uwzglednieniem sily nabywczej walut (PPP)

Zrédto: (Europe in figures..., s. 97; The social situation... 20006, s. 146; Social protection... 2007, s. 5;
obliczenia wlasne).

Swiadczenia rodzinne w okreslonej czesci rekompensuja koszty stale utrzymania
dziecka. Centrum Rozwoju Dziecka UNICEF we Florencji juz wiele lat temu postulowato,
aby wydatki publiczne na zasitki rodzinne, pielegnacyjne, wychowawcze i inne §wiadczenia
i ustugi dla rodzin z dzie¢mi stanowily co najmniej od 2,5% do 3,5% PKB — w zaleznosci
od liczby i struktury rodzin w danym kraju, w celu unikniecia ubéstwa rodziny po urodze-
niu dziecka (Poverty, Children and Poligy... 1995, s. 95). W analizowanych krajach Unii Euro-
pejskiej postulatu tego nie spetniaja Wielka Brytania, Wlochy, Republika Czeska i Polska.
Poziom bezwzgledny wydatkéw publicznych na swiadczenia rodzinne jest szczegdlnie niski
w Polsce: 46 euro per capita. Jest to niewatpliwie jeden z istotnych powoddéw wystegpowania
w naszym kraju wysokiego ryzyka chronicznego ubdstwa wérdd rodzin wielodzietnych
(Okrasa 1999, s. 51).

3. PROJEKCJE POLITYKI LUDNOSCIOWE] A WYDATKI PUBLICZNE

Postepujacy proces statzenia si¢ ludnosci, przede wszystkim na skutek obnizenia si¢
dzietnosci ponizej poziomu zapewniajacego prosta zastgpowalnosé pokoled w krajach eu-
ropejskich, sktania do poszukiwania rozwiazan w zakresie polityki ludnosciowej, ktére two-
rzylyby sprzyjajace warunki dla odwrdcenia tych niekorzystnych tendencji. Przykladem ta-
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kich dazen jest migdzynarodowy projekt badawczy finansowany przez Komisje Europejska
UE, koordynowany przez Federalny Instytut Badan Ludno$ciowych w Wiesbaden
(Niemcy), a zrealizowany w 15 panstwach w latach 2003-2005 (HS6hn 2005, s. 5-10).
W badaniach wzigly udzial: Austria, Belgia (Flandria), Cypr, Republika Czeska, Estonia, Finlan-
dia, Niemcy, Wegry, Wlochy, Litwa, Holandia, Polska, Rumunia, Stowenia, Szwajcaria.

Caly projekt badawczy nosi nazwe DIALOG i sklada si¢ z kilku czesci. Jednym z te-
matow badawczych byta préba opracowania scenariuszy polityki ludnosciowej w perspek-
tywie 2030 roku. To zadanie badawcze nazwano ,, The DIALOG Delphi Study”. Autorzy
badania zastosowali zmodyfikowana metode delficka, ktéra pozwolita z udzialem eksper-
tow reprezentujacych rézne obszaty Zycia spolecznego, opracowaé mozliwie realistyczne
wizje polityki ludno$ciowej w krajach bioracych udzial w badaniu (Palomba 2005).

W rezultacie badania opracowano scenariusze polityki ludnosciowej w trzech obsza-
rach: 1/ starzenie si¢ ludnosci, 2/ rodzina i dzietno$é, 3/ spoleczne role kobiet i mezczyzn.
Katalog mozliwych dzialan w kazdym z tych obszaréw powinien — zdaniem autoréw bada-
nia — zapewni¢ zréwnowazone odtwarzanie si¢ pokolen i trwalg spoistos¢ spoteczng w kra-
jach europejskich (Schmid 2005, s. 86-99).

W nawigzaniu do procesu demograficznego starzenia si¢ spoleczefistw proponuje si¢
dziatania umozliwiajace: stabilno$¢ systemu emerytalnego, przystosowanie systemu zabez-
pieczenia spolecznego do potrzeb ludzi starych, umacnianie solidarnosci miedzypokole-
niowej. Zalecane instrumenty to: podwyzszenie wicku emerytalnego i elastyczne formy
przechodzenia na emeryture, oferowanie pracy emerytom, rozwéj prywatnych ubezpieczen
emerytalnych. Ponadto zaleca si¢: wicksze naklady na ochrong zdrowia, upowszechnianie
ustawicznego ksztalcenia, ugruntowanie wéréd mlodziezy postaw solidarnosci miedzypo-
koleniowej, tworzenie zachet finansowych dla rodzin opiekujacych si¢ ludZmi starymi, roz-
wijanie $wiadczen dla rodzin wychowujacych dzieci. Sugerowano réwniez zwigkszenie ak-
tywnosci zawodowej kobiet 1 wztost liczby imigrantéw aktywnych zawodowo.

Ksztaltowanie partnerskiego modelu rodziny wymaga — zdaniem ekspertéw — tworze-
nia warunkéw godzenia pracy zawodowej i obowiazkéw rodzinnych zaréwno przez ko-
biety, jak i mezczyzn. Osiaganie tego celu jest mozliwe dzigki zwigckszaniu zatrudnienia
w niepelnym wymiarze i elastycznych formach czasu pracy, a takze rozwijaniu telepracy.
Ponadto zaleca si¢ doskonalenie systemu urlopéw rodzicielskich, rozwdj sieci ztobkdw
i przedszkoli, wydtuzanie czasu przebywania dzieci w szkole oraz na zajeciach w placéwkach
pozaszkolnych.

Pobudzanie dzietnosci rodzin jest szczegdlnie ztozonym i dlugotrwalym procesem,
ale proponuje si¢ réwniez dzialania i w tej sferze, polegajace przede wszystkim na rozwija-
niu §wiadczen rodzinnych, redukeji kosztow edukacji dzieci ponoszonych przez rodzicow,
upowszechnianiu ustug zwigzanych z wychowaniem dzieci. Zwrécono takze uwage na zna-
czenie podstaw aksjologicznych polityki rodzinnej, a mianowicie na potrzebe ksztaltowania
i ugruntowania wartosci rodziny w spoleczenistwie.

Zmiana spolecznych 16l kobiet i mezezyzn powinna zmierzaé¢ do wigkszego udzialu
mezczyzn w pracach domowych i ojcéw w opiece nad dzie¢mi, co pozwoli wyréwnywac
szanse kobiet na rynku pracy i osiagania pozycji zawodowych, spotecznych i politycznych
zgodnych z ich aspiracjami.

Scenariusze polityki ludnosciowej dla poszczegdlnych padstw akcentuja zwykle nie-
wiele rézniace si¢ cele i potrzebe stosowania nieco odmiennych instrumentéw. Na przyklad
scenariusz dla Polski podkresla potrzebe rozwoju instytucjonalnej ochrony zdrowia, sys-
temu os$wiaty, opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi oraz pomocy dla rodzin ubogich
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i patologicznych. Z kolei scenariusz dla Niemiec akcentuje konieczno$¢ upowszechnienia
partnerskiego modelu rodziny, a scenariusz dla Wioch — takze zwigkszenie liczby imigran-
tow. W réznym stopniu postrzegana tez jest rola panstwa i znaczenie wydatkéw publicz-
nych w realizacji celéw polityki ludnosciowej poszczegélnych panistw, co wynika z osia-
gnigtego poziomu zamoznoséci gospodarstw domowych, wielkosci i charakteru transferéw
spotecznych oraz stosowanych rozwiazan w polityce spotecznej. Mimo réznic, w kazdym
scenariuszu podkresla si¢ konieczno$¢ wzmocnienia pozycji rodziny w spoleczenstwie
(Kotowska 2005, s. 521 nast.).

Troska o przyszly rozwoj demograficzny w krajach Unii Europejskiej znalazta swoj
wyraz w oficjalnych dokumentach Komisji Europejskiej. W dokumencie z 2006 roku sfor-
mutowano teze, ze: ,,...starzenie si¢ ludnosci jest wyzwaniem, ktéremu mozemy sprostaé,
jezeli stworzymy warunki sprzyjajace wspieraniu oséb zamierzajacych posiadaé dzieci oraz
wykorzystamy mozliwosci wynikajace z dluzej trwajacego, zdrowszego 1 bardziej produk-
tywnego zycia” (COM/2006/571, s. 3). W dokumencie tym przedstawiono pie¢ kierunkéw
polityki, ktore sformutowano w nastgpujacy sposéb:

1. Europa sprzyjajaca odnowie pokolen.

2. Europa doceniajaca znaczenie zatrudnienia: wigcej miejsc pracy i dluzsze aktywne zy-
cie o wysokiej jakosci.

3. Europa bardziej produktywna i konkurencyjna.

4. Europa zorganizowana w taki sposob, aby przyja¢ imigrantéw i zapewnic im integracje.

5. Buropa posiadajaca stabilne finanse publiczne: gwarancja odpowiedniej ochrony
socjalnej i réwnosci migdzypokoleniowe;j.

W ramach pierwszego kierunku proponuje si¢ m.in.: wspomaganie rodzicéw w okresie
ksztalcenia dzieci w systemie edukacji, rozwdj instytucjonalnych form opieki nad dzie¢mi,
tworzenie warunkéw réwnych szans dla mezezyzn 1 kobiet na rynku pracy, rozwijanie ela-
stycznych form pracy, ulatwienie dostgpu do mieszkan mtodym matzefistwom, przeciw-
dzialanie ubdstwu rodzin z dzie¢mi.

W ramach drugiego kierunku polityki podkresla si¢ znaczenie edukacji dla pobudzania
wysokiej i dlugotrwalej aktywnosci zawodowej jako czynnika rozwoju spotecznego. Wska-
zuje si¢ w zwigzku z tym na potrzebeg racjonalizaciji uslug zdrowotnych dzigki transgranicz-
nej mobilnosci pacjentéw, co umozliwia wykorzystanie korzysci skali. W odniesieniu do lu-
dzi w starszym wicku proponuje si¢ indywidualne programy ochrony zdrowia i telemedy-
cyne. Zwraca si¢ takze uwage na konieczno$é promowania zdrowego stylu Zycia, ograni-
czenia palenia tytoniu i alkoholizmu oraz przeciwdziatanie otylosci.

Trzeci kierunek omawianej polityki odwotuje si¢ do Strategii Lizbonskiej z 2000 roku,
podkreslajac przy tym znaczaca role w gospodarce malych i srednich przedsi¢biorstw. Za-
leca si¢ réwniez tworzenie nowych rynkéw dobr i ustug dostosowanych do potrzeb klien-
tow w podeszlym wieku.

Czwarty kierunek polityki zaklada intensywna imigracje ludnosci do panstw UE ze
wzgledu na potrzeby rynku pracy. Niezbedna przy tym bedzie koordynacja polityki imigra-
cyjnej poszezegolnych panistw. Jednoczesnie zwigkszaé si¢ bedzie swoboda przemieszcza-
nia si¢ pracownikéw w granicach UE.

Piaty kierunek polityki akcentuje konieczno$¢ réwnowazenia finanséw publicznych,
aw zwigzku z tym uznaje za niezbedne takie przedsiewzigcia, jak: wzrost wskaznika aktyw-
nosci zawodowej ludnosci, wprowadzenie zachet do pozostawania oséb starszych na rynku
pracy, Scislejsze powiazanie wielko$ci emerytury z wysokoscia sktadek, motywowanie do
oszczedzania na staro$é.
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W konkluzji podkresla si¢, ze obecny przebieg proceséw demograficznych i gospodar-
czych wymaga zreformowania instytucji zycia spotecznego i jednoczesnego respektowania
zasady sprawiedliwosci spotecznej.
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Dorota Gtogosz

DZIAEANIA NA RZECZ ROWNOWAGI
PRACA-ZYCIE-RODZINA W POLSCE

Zainteresowanie problemem réwnowagi miedzy praca a zyciem pozazawodowym
i pierwsze polskie opracowania tej tematyki pojawily si¢ w naszym kraju pod koniec lat 90.
ubieglego wicku; gléwnie na skutek inspiracji nowymi formami zarzadzania zasobami ludz-
kimi i réznorodnymi — nie tylko finansowymi — formami motywowania.

1. KIERUNKI I CELE DOTYCHCZASOWYCH DZIALAN

Badania i analizy dotyczace problematyki réwnowagi praca-zycie-rodzina w Polsce po-
zwalaja na wyodrebnienie trzech zasadniczych etapéw ewolucji takich dziatan podejmowa-
nych przez pracodawcow.

Pierwsze, poza obowiazujacymi w ramach prawa pracy, rozwiazania ulatwiajace lacze-
nie rél zawodowych stosowane przez pracodawcoéw w Polsce pojawily si¢ w dzialajacych
w naszym kraju filiach i oddzialach firm zachodnich, przede wszystkim amerykaniskich
i brytyjskich, ktére w krajach swojego pochodzenia realizowaly bogate, rozbudowane pro-
gramy praca-zycie (PPZ). Wysokie bezrobocie i nadwyzka podazy nad popytem zasobéw
pracy powodowaly, Zze pracodawcy nie musieli szczegélnie staraé si¢ pozyskac¢ pracowni-
kow czy zatrzymac ich w firmie. Jednak znajac doswiadczenia swoich krajéw i obserwujac
kierunek i szybkie tempo zmian w warunkach pracy, a w ostatnich latach takze i sytuacji na
rynku pracy w Polsce (spadek bezrobocia, nasilona emigracja ludzi mlodych), przenosili na pol-
ski grunt wybrane rozwiazania ulatwiajace pracownikom zachowanie réwnowagi miedzy
obowigzkami zawodowymi a Zyciem poza praca, dostrzegajac w nich interes pracownikdw
iinteres wlasny. Coraz czegdciej takze i do pracownikéw docieraly informacje o réznych
mozliwosciach tagodzenia probleméw w laczeniu rél zawodowych z zyciem prywatnym
i oczekiwali oni od swoich pracodawcow wsparcia w rozwiazywaniu tego problemu. Uzyski-
wali je gléwnie pracownicy dobrze wyksztalceni, ktorzy dysponowali kwalifikacjami poszu-
kiwanymi na rynku pracy, wykonujacy zawody wymagajace szczegdlnych umiejetnosei i/lub
ciaglego ksztalcenia. Pozyskujac takich pracownikéw pracodawcy starali si¢ zatrzymac ich
w firmie i wykorzystywali w tym celu takze rézne pozafinansowe instrumenty budowania
wi¢zi z zakladem pracy. Rozwiazania praca-zycie zaczeto wicc przede wszystkim wykorzy-
stywac jako element polityki personalnej firm — rekrutacji i stabilizacji zatrudnienia.

Procesy globalizacyjne w gospodarce, przyczyniajace si¢ m.in. do intensyfikacji pracy,
zmiany w jej charakterze i sposobach oceniania, ale tez do wzrostu wymagan co do wydaj-
nosci czy efektywnosci, spowodowaly takze w naszym kraju narastanie konfliktu miedzy
obowigzkami pracowniczymi i zyciem prywatnym. Zaroéwno utrzymanie si¢ na rynku pracy,
jak 1 rozwoj zawodowy, awans, dobra pozycja w firmie wymagaly — i wymagaja nadal — da-
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lekiego zaangazowania si¢ w prace zawodowa, poswigcania jej duzej ilosci czasu, szybkiego
dostosowywania si¢ do dynamicznie zachodzacych zmian, permanentnego aktualizowania wie-
dzy i umiejetnosci, zdobywania nowych kwalifikacji itd. Niezbedna okazata si¢ dyspozycyj-
nos¢, elastyczno$é, gotowosé do zmian, odpornosé na stres. Sprostanie tym wymaganiom
coraz czgdciej pracodawcey réwnowazyli §wiadczeniami w postaci tzw. bonuséw. Ich gtow-
nym celem — poza opisanym juz werbowaniem i utrzymaniem w firmie najlepszych pra-
cowniké6w — bylo niwelowanie negatywnych skutkéw dlugich godzin pracy, szybkiego
tempa wykonywania zadan, nierytmicznosci pracy, zaburzenia podzialu mi¢dzy czasem na
prace i czasem poza praca. Pracodawcy podejmowali wigc coraz czgiciej takze dzialania,
ktére mialy na celu regenerowanie sit witalnych pracownikéw, poprawe ich zdrowia fizycz-
nego i psychicznego, ustabilizowania rytmu biologicznego itd., w celu przywrécenia zdol-
nosci do dalszej efektywnej pracy i zaangazowania w realizacje celow firmy. Lakonicznie
sens tych dzialan mozna okredli¢ potocznym stwierdzeniem: dobry pracownik to wypo-
czety pracownik.

Dopiero jednak w ostatnich 4-5 latach w dzialaniach realizowanych przez pracodawcow
w naszym kraju na rzecz réwnowagi praca-zycie wyraznie akcentuje si¢ problemy narastaja-
cego od wielu, wielu lat konfliktu praca-rodzina. Wezesniej byt to wylacznie problem pra-
cujacych rodzicow, ktérzy przy braku zrozumienia dla swojej sytuacji i wsparcia ze strony
pracodawcow sami musieli rozwiazywac problem godzenia obu rél. Nie bez znaczenia dla
zaakcentowania relacji miedzy praca a rodzing okazaly si¢ zapisy dotyczace wspdlnej unijne;j
polityki zatrudnienia (EES), gdzie jednym z priorytetowych kierunkéw dzialania bylo
zwickszenie wskaznikow zatrudnienia kobiet m.in. poprzez ulatwienie im laczenia obo-
wiazkéw zawodowych z rodzinnymi. Po kilku latach od momentu integracji Polski z Unig
Europejska mozemy zauwazy¢, ze takze i w naszym kraju na poziomie zakladu pracy reali-
zowane s3 inicjatywy majace na celu godzenie rél zawodowych z zyciem rodzinnym pra-
cownikéw. Juz nie tylko duze zagraniczne firmy dostrzegaja potrzebe takich dziatan, cho-
ciaz z pewnoscia to wlasnie z nich czerpiemy wzory. Firmy o zachodnich korzeniach wska-
zuja na wilasnych przykladach przyczyny i skutki zaréwno braku réwnowagi miedzy praca
a zyclem pozazawodowym, jak tez efekty stosowania rozwiazan przywracajacych te réwno-
wagg. Polscy pracodawcy, w miare zdobywania wiedzy o problemie, takze stopniowo coraz
czgsdciej dostrzegaja potrzebe dziatan na rzecz tagodzenia konfliktu praca-rodzina i potrafia
ocenic¢ nie tylko koszty, ale i korzysci, jakie wiaza si¢ z takimi inicjatywami. Dla propagowa-
nia rozwigzan praca-rodzina, a szczeg6lnie dla przekazywania wiedzy o problemie i mozli-
wosciach rozwigzywania go kapitalne znaczenie maja inicjatywy UE i przekazane Polsce
$rodki Europejskiego Funduszu Spotecznego (zwlaszcza IW Equal). Zrealizowane dotych-
czas w Polsce projekty finansowane z tego funduszu byly czestym Zrédlem inspiracji dzia-
ta niezbednych dla ograniczania narastajacej nieréwnowagi praca-rodzina wsréd praco-
dawcéw i zrédlem informaciji o mozliwych rozwiazaniach problemu. Bez tych dziatan wat-
pliwe wydaje si¢ osiggniecie tak szerokiego zainteresowania problemem zaréwno wsréd
pracodawcdw, jak 1 wsrdd przedstawicieli pracownikéw, a potrzeby i trudnosci, na jakie na-
potykaja osoby laczace role rodzinne z obowiazkami zawodowymi pozostalyby zapewne
wylacznie ich prywatng sprawa, z ktéra musieliby sobie sami radzi¢. Stosunkowo pézno
bowiem wladze naszego kraju dostrzegly, ze konflikt 16l rodzinnych z zawodowymi doty-
czy nie tylko rynku pracy i nie tylko sytuacji aktualnej czy perspektywy najblizszych kilku
lat. Zbyt pézno wykazaly zainteresowanie skutkami i przyczynami negatywnych trendéw
demograficznych, ktére rozpoczely si¢ juz w latach dziewigcédziesigtych ubieglego stulecia,
a ich narastajace negatywne skutki wraz z uplywem czasu odczuwaé bedziemy coraz silniej.
Nalezy jednak podkresli¢, ze w 2006 1 2007 roku powstaly dokumenty rzadowe (np. program
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polityki prorodzinnej rzadu) i podjeto kilka duzych projektow badawczych koordynowa-
nych przez cztonkéw rzadu (np. badanie loséw zawodowych absolwentek i uwarunkowan
aktywnosci zawodowe]j kobiet wiejskich), w ktorych kwestia laczenia obowiazkow zawo-
dowych z zyciem pozazawodowym byla istotnym punktem odniesienia.

2. PODSTAWOWE PRZESEANKI DOTYCHCZASOWYCH DZIALAN

Spoleczenistwo polskie zmienia si¢ bardzo dynamicznie. Szeroki dostep do informacji,
mozliwos¢ wyjazdéw do innych krajéw, podejmowania pracy w zagranicznych firmach
(o innej kulturze pracy, innych zasadach zarzadzania personelem itd.) zmienily oczekiwania
i sposéb patrzenia na zycie — zwlaszcza przez osoby mlode. Chociaz na szczycie wartosci
uznawanych w polskim spoleczenistwie za najwazniejsze wciaz pozostaje szczgécie ro-
dzinne, to jednak zmienila si¢ hierarchia dazen zyciowych Polek i Polakéw. Czegsciowo jest
to skutek obserwowania wzoréw zycia spoleczenstw Europy Zachodniej i przenoszenia ich
zachowan do realiéw polskich. Czesciowo jednak jest to takze efekt szeroko rozumianych
warunkéw zycia w naszym kraju. Wsréd najsilniej zarysowanych zmian demograficznych
obserwujemy spadek skltonnosci do zawierania malzenstw i posiadania dzieci, wzrost liczby
urodzen pozamalzenskich i rodzin niepelnych, wzrost liczby rodzin jednopokoleniowych.
Te zmiany demograficzne maja wyrazny wplyw na rynek pracy. Powoduja na przyklad, ze
pojawiaja si¢ na nim licznie mtodzi i dyspozycyjni, bo nieobciazeni rodzing pracownicy, za-
angazowani przede wszystkim w wypelnianie obowiazkéw zawodowych, utozsamiajacy si¢
z celami firmy, ukierunkowani na karier¢ i awans. Coraz czeSciej samotne matki to takze
kobiety dobrze wyksztalcone, majace za soba okres intensywnej aktywnosci zawodowej
i nierzadko tez wysoka pozycje w firmie. Rynek pracy, generalnie nieprzyjazny pracownikom,
ktérzy maja obowiazki opickuricze, a samotnym rodzicom w szczegdlnosci, chcac zatrzy-
ma¢ tych pracownikéw z uwagi na ich kwalifikacje 1 dotychczasowa efektywnosé, powinien
(i coraz czgsciej to czyni) utatwia¢ im taczenie obowiazkéw zawodowych z pozazawodo-
wymi. Jezeli tak si¢ nie dzieje, to skutkiem jest nierzadko wlasnie m.in. odktadanie decyzji
matrymonialnych i prokreacyjnych oraz ograniczanie planéw w tym zakresie. Brak ulatwien
na rynku pracy coraz czgsciej ,,zbiega si¢” z brakiem lub znacznym ograniczeniem mozli-
wosci korzystania z pomocy innych czltonkéw rodziny (wlasnych rodzicow) w wypetnianiu
obowiazkéw zawodowych. Wyjazdy mlodych ludzi z miejscowosci pochodzenia, zwiazane
z edukacja i podejmowaniem pracy poza miejscem zamieszkania rodzicow skutkujg wzro-
stem liczby jednorodzinnych gospodarstw domowych. Sztywne ramy organizacji pracy
iczasu pracy w polaczeniu z niedostatkiem uslug opieki nad dzieckiem poza rodzing
i ograniczonymi mozliwosciami korzystania z pomocy ze strony rodziny pochodzenia (bab¢
i dziadkéw) to czynnik istotnie weryfikujacy plany prokreacyjne mtodego pokolenia, ktére
silnie odczuwa konflikt miedzy praca i rodzina.

W sferze edukacji wyraznie zaznaczyt si¢ wzrost poziomu wyksztalcenia — szczegdlnie
wsréd kobiet, ktére stanowiq wigkszo$¢ w grupie oséb z wyksztalceniem wyzszym.
W postawach wobec pracy coraz czgsciej pracownicy wskazuja, ze nie tylko wynagrodzenie
jest czynnikiem istotnym przy wyborze oferty pracy, ale i oferowane przez pracodawcodw
warunki faczenia obowigzkow zawodowych z zyciem prywatnym. Majac mozliwos$é wyboru
biora pod uwage réwniez zawartos¢ tzw. pakietow socjalnych i bonuséw oferowanych
przez potencjalnego pracodawce. Oczywiscie takie pole wyboru dotyczy tylko okreslonych
grup zawodowych czy stanowisk, ale ostatnie miesigce, gdy pracodawcy coraz czgsciej maja
trudnosci ze znalezieniem pracownikéw, wskazuja, ze nie chodzi tu wylacznie o pracowni-
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kow z wyksztalceniem wyzszym, a liczba zawodéw, do ktérych kierowane sa atrakcyjne
pozaplacowe systemy motywacyjne, szybko wzrasta.

Jako spoteczenistwo pozostajemy w wickszosci zwolennikami tradycyjnego podziatu
6l w rodzinie i przypisujemy obowiazek jej utrzymania gléwnie mezczyznom. Chociaz po-
stawy w tym zakresie sq wyraznie zréznicowane, np. w grupach o réznym poziomie wy-
ksztalcenia, w réznym wieku czy w réznych miejscach zamieszkania, to jednak wigkszos¢
Polakéw i Polek nie akceptuje pracy zawodowej matek matych dzieci. Tymczasem warunki
zycia — gltéwnie za§ poziom dochodéw z pracy — powoduje, Zze z zarobkéw jednej osoby
trudno jest utrzymac rodzing, co ,,wypycha” kobiety na rynek pracy. Nie zawsze wigc
obecnosé matek na rynku pracy jest podyktowana tylko potrzeba zrealizowania ambicji za-
wodowych; znacznie czedciej jest po prostu ekonomicznym przymusem, gdy ,,zarobki mea
nie wystarczajq na utrgymanie”. Ograniczenie biernosci zawodowej spowodowanej obowiaz-
kami rodzinnymi, a zwlaszcza sprawowaniem opieki nad niesamodzielnymi cztonkami ro-
dziny, wymaga zapewnienia przyjaznych warunkéw wykonywania pracy i wickszej wrazli-
wosci pracodawcow na pozazawodowe czynniki decydujace o postawach wobec pracy, ale
i tak uksztaltowanego systemu $wiadczen rodzinnych, ktéry rzeczywiscie pozwoli na reali-
zowanie potrzeb rodziny, zgodnie z hierarchia wartosci przez nia uznawanych i nie bedzie
wymuszal ani biernosci, ani aktywnosci zawodowej.

Niedopasowanie podazy i popytu na prace (bardzo wysokie wskazniki bezrobocia) to
jedna z zasadniczych przyczyn uksztaltowania si¢ w Polsce rynku pracy pracodawcy, na
ktérym pracownicy rzadko moga wspotdecydowaé o warunkach zatrudnienia i organizacji
pracy; w tym i laczenia zycia zawodowego z pozazawodowym. Sytuacja pod tym wzgledem
zmienia si¢ co prawda w kierunku pozytywnym, gtéwnie pod wplywem migracji i rosnace;j
liczby biernych zawodowo. Pracodawcy poszukujac pracownikéw coraz czesciej musza
bra¢ pod uwage takze ich oczekiwania, np. co do sposobu organizaciji czasu pracy. Nadal
jednak funkcjonuje silnie zakorzeniony stereotyp pracownika-kobiety i dyskryminujace po-
dejscie pracodawcéw do zatrudniania kobiet. Czynniki te ograniczaja mozliwosci znalezie-
nia przez nie pracy i utrzymania si¢ w niej w sytuacji ciazy czy opieki nad matym dzieckiem.
Ponadto, wyniki badafi nt. uwarunkowani aktywnosci zawodowej mtodych kobiet prowa-
dzonych w ostatnich latach (por. np. badania zrealizowane w ramach projektu ,,Rodzic-
pracownik” czy ,,Mama w pracy”) wskazuja, ze w naszym spoleczenistwie znaczny jest ob-
szar leku i obaw mlodych kobiet przed dyskryminacja w pracy ze wzgledu na funkcje ma-
cierzyniskie; obaw nie potwierdzonych w wypowiedziach pracodawcéw.

3. OBSZARY I FORMY DZIALAN

Rozwiazania na rzecz réwnowagi praca-zycie czy praca-rodzina obejmuja cztery pod-
stawowe grupy dziatan:
1. Elastyczne formy pracy.
2. Utlopy i zasitki.
3. Wsparcie w opiece nad niesamodzielnymi cztonkami rodziny pracownika.
4.  Bonusy od pracodawcy.

Poza bonusami, o formie i zakresie pozostalych mozliwosci wsparcia pracownikow
majacych trudnosci z taczeniem obowigzkow zawodowych z zyciem pozazawodowym de-
cyduja zaréwno ogdlnie obowiazujace unormowania prawne (ramy ustawowe), jak i ogélna
polityka panstwa, wspierajaca lub ograniczajaca wybrane dzialania lub ich cel. Jezeli tworza



Dziatania na rzecz réwnowagi praca - zycie — rodzina w Polsce 41

one system, s3 rozwigzaniami sp6jnymi i konsekwentnie si¢ uzupetniajacymi, wéwczas mo-
zemy mowi¢ o programie praca-rodzina czy praca-zycie.

W Polsce niewiele jest jeszcze firm, ktére realizuja takie programy; czy to ukierunko-
wane na najefektywniejszych pracownikéw, czy tez na pracownikéw majacych trudnosci
z laczeniem pracy z zyciem rodzinnym. Sg jednak firmy, ktére mozna wskazac jako przyklady
dobrych praktyk w tym zakresie i — co wazne — sg to juz nie tylko firmy zagraniczne dzia-
tajace w naszym kraju.

Elastyezne formy pracy, ktére mozna wykorzysta¢ w celu tagodzenia konfliktu praca-zy-
cie-rodzina to przede wszystkim rozwigzania z zakresu systeméw czasu pracy i organizacji
pracy, ktérych ramy zawarte zostaly w Kodeksie pracy (dziat VI ,,Czas pracy”, rozdzial IV).
Z uwagi na istnienie wielu kodeksowych mozliwosci uelastycznienia wykonywania pracy
mogliby$my uznac polskie prawo pracy za elastyczne pod tym wzgledem. Przy zachowaniu
norm czasu pracy w skali doby, tygodnia i dnia, przy zastosowaniu podstawowych okreséw
rozliczeniowych czasu pracy, gwarantujac pracownikom prawo do utlopéw i przerw, pra-
codawcy moga organizowaé czas pracy i prace w swoich firmach uwzgledniajac nie tylko
efektywno$¢ ekonomiczna, ale i potrzeby pracownikéw. Systemy i rozklady czasu pracy
mozliwe do zastosowania maja jednak znaczne ograniczenia. Pierwsze i zasadnicze z nich
to doba pracownicza — ograniczenie obecne tylko w polskim prawie, do ktérego nie zobo-
wiazuja nas zasady organizacji czasu pracy zawarte w unijnej dyrektywie o organizacji czasu
pracy (pot. Dytektywa 2003/88/WE)?. Zasada doby pracowniczej nie pozwala na rozpocze-
cie przez pracownika pracy po raz drugi, jezeli nie minely jeszcze 24 godziny od rozpocze-
cia jej poprzednio. Rozklady i systemu czasu pracy musza wigc by¢ stosowane w ramach
ograniczajacych mozliwo$¢ dostosowania godzin rozpoczynania pracy do indywidualnych
potrzeb (elastyczno$¢ w ramach systemu obowiazujacego w firmie; najczesciej sztywnego,
standardowego). Drugie ograniczenie to mozliwos¢ wprowadzenia pewnych systemow
czasu pracy (np. rownowaznego czasu pracy) tylko ze wzgledu na potrzeby pracodawcy
(zakladu pracy, organizacji pracy, rodzaj pracy). Istnieje tu oczywiscie mozliwos¢ pogodze-
nia intereséw pracodawcy i pracownikéw, ale Kodeks pracy pozostawia znaczne pole na
decyzje uznaniowe, ktére nie sa z wielu wzgledéw wlasciwym sposobem ksztaltowania re-
lacji miedzy stronami stosunku pracy.

Elastyczne formy pracy wskazywane w naszym kraju jako rozwigzania na rzecz lacze-
nia zycia zawodowego z pozazawodowym to takze atypowe formy zatrudnienia, regulo-
wane przez odrebne regulacje ustawowe (np. Kodeks cywilny). Elementem stanowiacym
o mozliwosci godzenia pracy z zyciem pozazawodowym w przypadku nietypowych form
zatrudnienia jest odejscie od zaleznosci pracownik-pracodawca, pozwalajace, z zalozenia,
na wicksza swobode¢ decydowania o wlasnym czasie pracy, zakresie, miejscu i terminie wy-
konywania zadaf zawodowych czy o warunkach wynagradzania za wykonana prace.

Informacje o zakresie i celach stosowania w naszym kraju elastycznych form organiza-
cji pracy, rozkladow czasu pracy i nietypowych form zatrudnienia sa niepelne. Nie chodzi
tu jednak o wieclkosci statystyczne, a rzeczywiste wykorzystanie elastycznych form pracy
w celu utatwienia pracownikom laczenia 16l zawodowych z Zyciem pozazawodowym (nie
»przy okazji”’, a ,,z zalozenia”). Jako elastyczne formy pracy wykorzystywane w tym kon-

9 Dziennik Urzedowy L 299, 18/11/2003, p. 0009-0019.
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tekscie najczedciej wskazuje si¢ na stosowanie zatrudnienia niepelnoetatowego!” oraz
rozwijanie samozatrudnienia.

35
30 1

20-24lata  25-29 30-34 35-44 45-54 55-59

= ™= ®=petnoetatowi niepetnoetatowi
e samozatrudnieni —pracodawcy

Zrodlo: (GUS 2008).
RYSUNEK 1. STRUKTURA LUDNOSCI WG WIEKU I RODZAJU ZATRUDNIENIA

Sa to z pewnoscia formy nietypowe, czy jednak rzeczywiscie elastyczne; zwlaszcza gdy
chodzi o mozliwosci dostosowania rozktadu lub ilosci czasu pracy do potrzeb godzenia
obowiazkéw zawodowych z zyciem prywatnym?

Informacje zawarte na powyzszym wykresie wydaja si¢ wskazywacd, ze praca niepetno-
etatowa nie sg szczegdlnie zainteresowane osoby w tym okresie zycia, gdy najsilniej zazna-
cza si¢ konflikt migdzy praca a obowiazkami rodzinnymi. Mozna zakladac, ze gtéwna przy-
czyna tego zjawiska tkwi w poziomie wynagrodzenia za pracg, ktore nie rekompensuje
kosztéw uslug dla rodziny niezbednych w sytuacji, gdy pracuja oboje rodzice (Glogosz
2007, R. XIII). Ograniczeniem jest tez z pewnoscia sztywna — w wickszosci przypadkow —
organizacja pracy niepelnoetatowej, codziennie, w tych samych godzinach (GUS 2004),
utrudniajaca dopasowanie godzin pracy, np. do godzin pracy placéwek opicki nad dzie¢mi.
Pracodawcy, ktérzy zostali nagrodzeni za polityke przyjazna rodzinie wskazywali, Zze przy
zatrudnieniu niepelnoetatowym o wymiarze czasu, a nierzadko i jego rozkladzie wspotde-
cyduje pracownik, co w wigkszosci przypadkow zatrudnienia w tej formie w skali kraju nie
ma miejsca. Warto tez zaznaczy¢, ze praca niepelnoetatowa w Polsce w bardzo duzym za-
kresie wynika nie z wyboru, a z braku pracy pelnoetatowej!'!, natomiast zdecydowanie rza-
dziej niz np. przeci¢tnie w Unii Europejskiej jest forma wykonywania pracy dostosowana
do obowiazkéw rodzinnych i osobistych potrzeb pracownika. Z tego m.in. wzgledu nalezy
ostroznie podchodzi¢ do traktowania jej jako rozwiazania pozwalajacego lepiej taczy¢ obo-
wigzki zawodowe z Zyciem pozazawodowym w naszym kraju.

Forma zatrudnienia niepelnoetatowego jest takze job-sharing, rozwiazanie malo znane
w naszym kraju, a wskazane w cytowanym juz programie polityki rodzinnej rzadu jako ko-
rzystne dla faczenia rél rodzinnych z zawodowymi. W Polsce ten sposéb pracy wykorzy-

10\W programie polityki rodzinnej panstwa z 2007 1. Rzqd w trosce o polskie rodziny zapowiedziano
m.in. prowadzenie akcji informacyjnej ,,Mama ma prawo do poét etatu”.

11 Por. dane z kwartalnych badafi aktywnosci ekonomicznej ludnosci, prowadzone przez GUS.
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stywany jest tylko marginalnie; czgsciowo jako forma eksperymentalna, zwykle tez bez
okreslania podziatu zadan czy odpowiedzialnosci migdzy pracownikami. Podstawowe bariery
wdrazania tego — sprawdzonego w krajach zachodnich — rozwiazania i elastycznego podejscia
do wykorzystania tkwiacych w nim mozliwosci organizowania pracy odpowiednio do po-
trzeb zycia pozazawodowego to przede wszystkim brak wiedzy, ale i ograniczenia prawne,
zwigzane np. z doba pracownicza.

Samozatrudnienie to sposéb na tagodzenie konfliktu praca-zycie wskazywane m.in.
w programach czy strategiach rzadowych. Jednak warto zwrdci¢ uwagg, ze czas pracy w na-
szym kraju nalezy do najdhuzszych w Unii Europejskiej (por. dane Eurostatu), a w przypadku
0s0b prowadzacych dzialalnos¢ gospodarcza jest diuzszy niz czas pracy pracownikéw najem-
nych. Prowadzenie wlasnej firmy przez osoby majace wiele obowiazkéw pozazawodowych,
a szczegodlnie opiekuniczych, nie wydaje si¢ z tego wzgledu tagodzi¢ konfliktu miedzy praca
izyciem pozazawodowym, chociaz z drugiej strony daje wigksze mozliwosci decydowania
o rozkladzie czasu poswigcanego na prace. Ponadto, ograniczone uprawnienia os6b samoza-
trudnionych do urlopéw, zwolnien i zasitkow zwiazanych z rodzicielstwem, a przystugujacych
wylacznie pracownikom najemnym, to tez istotny czynnik ograniczajacy warto$¢ samoza-
trudnienia jako elastycznej formy pracy pomagajace godzi¢ role rodzinne z zawodowymi.

Brak informacji o stosowaniu rozkladéw czasu pracy utrudnia ocene¢ zakresu ich wy-
korzystywania. Wyniki badan prowadzonych w réznych regionach kraju wskazuja na ogra-
niczone stosowanie kodeksowych mozliwosci uelastyczniania czasu pracy i jej organizacji.
Poza wspomnianymi juz ograniczeniami dopasowania rozkladéw czasu pracy, nawet indy-
widualnego, do potrzeb pracownikéw i pracodawcéw (nalezy podkreslaé, ze rozwiazania na
rzecz godzenia pracy z zyciem pozazawodowym sa efektywne tylko wtedy, gdy tacza inte-
resy tych obu stron) takze brak wiedzy jest bariera w wykorzystywaniu istniejacych mozli-
wosci elastycznego organizowania pracy z mysla o rownowadze praca-zycie czy praca-ro-
dzina. W toku realizowanych w ciagu 3-4 ostatnich lat konkurséw promujacych pracodawcdw
i zaklady pracy przyjazne rodzinie, mamie, kobiecie itd. jako warte podkreslenia szefowie
tych firm wskazywali — poza mozliwoscia pracy niepelnoetatowej (coraz czgsciej zorgani-
zowanej elastycznie, gdzie wzigto pod uwage takze potrzeby wynikajace z organizacji zycia
pozazawodowego pracownikéw) — indywidualny rozktad czasu pracy (wciaz zbyt sztywny,
bo okreslony w ramach systemdw pracy obowiazujacych w firmie), prace zadaniowa, prace
w domu i teleprace. Uchwalenie przepiséw regulujacych te forme zatrudnienia pozwala
oczekiwaé szerszego stosowania jej jako elastycznego sposobu tgczenia pracy z zyciem po-
zazawodowym. Doswiadczenia innych krajow, jak i pierwsze doswiadczenia telepracowni-
kow w Polsce, nakazuja jednak ostrozne podejscie do telepracy jako rozwigzania pozwalaja-
cego lepiej taczy¢ zycie zawodowe z rodzinnym; zwlaszcza przy wciaz malym zakresie
partnerstwa kobiet i mezczyzn w wykonywaniu obowiazkéw domowych. Samo unormowa-
nie prawne zjawiska wydaje si¢ potrzebne, bo wspierajace i jednoznacznie regulujace wiele
kwestii, cho¢ z drugiej strony usztywniajace, nakazujace zawieranie specjalnej umowy przy-
pisujacej pracownika do tej formy wykonywania pracy. W wigkszosci krajéw, tam gdzie te-
lepraca rozwija si¢ najdynamiczniej, jest to tylko forma organizacji pracy — czasu i miejsca.
W Polsce do momentu uchwalenia przepiséw o telepracy pracodawcy tak wlasnie organi-
zowali teleprace, czesto elastycznie korzystajac z niej jako pracy zadaniowej wykonywanej
w domu, dostosowujac si¢ do biezacych potrzeb firmy i pracownika i uzyskujac konkretne
korzysci!?. To doswiadczenie wskazuje, ze brak bezposrednich odwolan prawnych, co cze-

12 Por. np. raporty dotyczace firm uczestniczacych w konkursie ,,Firma rownych szans”, opisujace
teleprace np. w IBM, Volkswagen, ABB.



44 Dorota Glogosz

sto wskazywane jest jako przyczyna ograniczonego zainteresowania rozwigzywaniem
w firmie problemu nieréwnowagi miedzy praca a zyciem pozazawodowym, przy odpowied-
niej postawie pracodawcy nie musi by¢ bariera stosowania rozwigzan przyjaznych pracowni-
kom i ich rodzinom.

Pracodawcy nagradzani za dzialania na rzecz laczenia obowiazkéw rodzinnych z za-
wodowymi wskazuja takze na wykorzystywanie mozliwosci dostosowywania czasu pracy
pracownikéw do ich potrzeb poprzez uzgadnianie grafikéw dyzuréw (w ochronie zdrowia,
stuzbie zdrowia) i kolejnosci zmian (w przemysle samochodowym, handlu), ale tez uzgad-
nianie terminéw utlopéw wypoczynkowych z uwzglednieniem obowiazkéw opickunczych
pracownikéw (pierwszenistwo w wykorzystaniu utlopow w miesiacach letnich mieli pra-
cownicy wychowujacy dzieci w wieku szkolnym). Ponadto stosowanie zadaniowego czasu
pracy pozwalalo na dostosowanie ilosci czasu spedzanego w firmie do pozazawodowych
potrzeb pracownika.

Urlopy i zasitki, z jakich moga korzystaé pracownicy aby ztagodzi¢ skutki konfliktu
miedzy obowiazkami zawodowymi i zyciem pozazawodowym, zostaly zagwarantowane pra-
cownikom majacym obowiazki rodzicielskie w Kodeksie pracy i Ustawie o §wiadczeniach
z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzyfstwa. Ostatnia dekada to okres
bardzo zmiennej polityki kolejnych rzadéw w tym zakresie, co wigzalo si¢ najpierw z wydtu-
zeniem do 26 tygodni utlopu macierzyniskiego, ponownym skréceniem go przez kolejny rzad
do 16 tygodni, a w 2007 r. ponownym wydluzeniem do 18 tygodni i zapowiedzia dalszego
stopniowego wydtuzania go o 2 tygodnie co 2 lata, az do wymiaru 26 tygodni. Zapropono-
wane wydtuzenie urlopu macierzynskiego ukierunkowane bylo raczej na okresows dezak-
tywizacje kobiet niz na bezposrednia poprawe warunkéw laczenia pracy z opieka nad
dzieé¢mi. Instrumentem, ktéry mial zapobiega¢ problemom powrotéw do pracy po utlo-
pach macierzynskich i wychowawczych i zachecaé¢ do kontynuacji zatrudnienia z ta grupa
pracownikéw mialo by¢ zwolnienie pracodawcéw z oplacania sktadki na Fundusz Pracy
przez 3 lata. Jak wiele innych rozwiazan modyfikujacych przepisy prawne, stosownie do
propozycji dzialan zarysowanych w programie rzadowym, zostaly one zawieszone na sku-
tek zmiany rzadu.

Uprawnienia macierzyniskie pracownic wskazywane sa przez pracodawcéw jako znaczne
obciazenie finansowe i organizacyjne firmy, dlatego — jak tlumacza — chetniej zatrudniaja
mezczyzn niz kobiety. Jednak nie tylko utlop macierzynski, a i wychowawczy jako rozwiaza-
nie, ktére moze sprzyja¢ godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym, rodzi negatywne konse-
kwencje zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownikéw. Cheac w pewnym zakresie zapobie-
ga¢ dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych i dbajac o kondycje materialna rodzin w Ko-
deksie pracy (art. 182?) umozliwiono osobie korzystajacej z urlopu wychowawczego podje-
cie pracy zarobkowej lub szkolenia w takim zakresie, ktéry nie ogranicza mozliwosci opie-
kowania si¢ dzieckiem. Kodeks nie ogranicza aktualnie wymiaru czasu dopuszczalnej pracy,
jak to bylo w pierwszych latach funkcjonowania tego rozwiazania!3. Natomiast w 2004 r. na
mocy przepisow dotyczacych $wiadczent rodzinnych wprowadzono mozliwos¢ uzyskania
400-ztotowego dodatku do zasitku rodzinnego dla korzystajacych z urlopu wychowawczego,
jezeli nie podejma oni pracy zarobkowej. Zapis ten, nadal aktualny, zacheca pracownikdw
na urlopach do pozostawania poza rynkiem pracy i koncentracji na zadaniach opiekun-
czych. Kwota zasilku, atrakcyjna szczegdlnie dla oséb o niskich dochodach, a wigc zwykle

13 Zob. Rozporzadzenie Rady Ministréw z 17 lipca 1981 r. w sprawie urlopéw wychowawczych,
Dz.U. nr 19 poz. 97, § 12.1.
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i gorzej wyksztalconych, moze powodowaé brak zainteresowania kontaktem z zawodem
i szkoleniami w grupie oséb, ktérych pozycja na rynku pracy jest dos$¢ niska, a zagrozenie
utratg pracy (tu: zwolnieniem po zakoficzeniu urlopu wychowawczego) wysokie. Z drugiej
strony, jako alternatywne rozwigzanie wprowadzono mozliwo$¢ podejmowania pracy
w wymiatze co najmniej pol etatu przez osoby rezygnujace z prawa do utrlopu wycho-
wawczego (to jedyny w Kodeksie pracy przypadek, gdy pracodawca musi zgodzi¢ si¢ na
prace w niepelnym wymiarze czasu). Mozna by uznac¢ to rozwigzanie jako alternatywne do
wyzej opisanej catkowitej rezygnacii z pracy za cen¢ dodatku pieni¢znego do $wiadczen ro-
dzinnych. W pierwszym przypadku zyskujemy zasitek, a tracimy kontakt z rynkiem pracy;
w drugim zyskujemy ten kontakt i pozyskujemy dochody z pracy, ale nie podlegamy ochro-
nie przed zwolnieniem, zagwarantowanej na utlopie wychowawczym. Zestawienie wad
i zalet rozwiazan proponowanych w ramach utlopu wychowawczego wskazuje na mato wy-
razne iwielokierunkowe (niespéjne i nawet poglebiajace zagrozenia) dziatania ustawo-
dawcy. Zakreslone pole wyboréw indywidualnych nie sprzyja poczuciu bezpieczenstwa
pracownikow i nie utatwia z pewnoscia tagodzenia konfliktu praca-rodzina.

Poza urlopami i zasitkami macierzynskimi i urlopami wychowawczymi, waznym roz-
wigzaniem w polskim prawie jest mozliwo$¢ korzystania ze zwolniei od §wiadczenia pracy
z powodu koniecznosci opiekowania si¢ dzie¢mi lub niesamodzielnymi cztonkami rodziny
(tzw. zwolnienia opiekunicze). Prawo to jest rowniez czesto wskazywane jako zasadniczy
czynnik ograniczajacy szanse kobiet na rynku pracy. W tym zakresie jednak nie dokonuje
si¢ radykalnych zmian, gdyz — jak si¢c wydaje — jest to rozwiazanie wprost regulujace prawa
pracownika w sytuacji trudnosci w faczeniu pracy z obowigzkami opiekunczymi, wykorzy-
stywane bez istotnych zastrzezen co do zasad przez pracujacych rodzicéw. Najistotniej-
szym rozszerzeniem w zakresie zwolnien opiekuficzych jest uprawnienie do korzystania
z nich takze przez mezczyzn. Co prawda weiaz jeszcze wystepuja przypadki, gdy pracodawca
oczekyje, ze to matka zajmowac si¢ bedzie np. chorym dzieckiem, ale nie ma juz mozliwo-
$ci odméwienia ojcu dziecka prawa do tego zwolnienia, jesli nie korzysta z niego drugi z ro-
dzicéw. Pracodawcy czesto wskazuja, ze ograniczona dyspozycyjno$¢ pracownicza kobiet
wiaze si¢ wlasnie z korzystaniem ze zwolnien w sytuacji choroby dziecka. Tymczasem ana-
lizy liczby dni nieobecnos$ci w pracy i przyczyn absencji kobiet i mezczyzn w pracy wska-
zuja, ze to jednak meZezyzni czedciej korzystaja ze zwolnieni; tyle Ze w sytuacji choroby
wlasnej, a nie jak kobiety — w sytuacji choroby dziecka (Balcerzak-Paradowska 2007).

Uprawnienia pracownicze zwiazane z rodzicielstwem sa dla pracodawcy obligatoryjne.
Wywiazywanie si¢ z udzielenia urlopu lub zwolnienia, przeniesienie kobiet w ciazy do od-
powiedniej pracy, ponowne zatrudnienie po utlopie macierzynskim lub wychowawczym nie
jest zachowaniem szczegblnym, ktére nalezy podkreslac jako cos wyjatkowo pozytywnego.
Niektorzy pracodawcy w naszym kraju uwazaja jednak, ze za przestrzeganie prawa w po-
wyzszym zakresie powinni zosta¢ nagrodzeni (Balcerzak-Paradowska 2007). Tym bardziej
wigc warto zauwazy¢, ze sa juz i wérdd pracodawcow tacy, ktorzy nie tylko przestrzegaja
Kodeksu pracy, ale tez uzupelniaja zakres uprawnieni pracowniczych o dodatkowe utlopy
czy zasitki. W niektorych zaktadach macierzyfistwo i rodzicielstwo jest otaczane szczegblng
troska. Pracodawcy wyplacaja dodatkowe zasitki zwigzane z urodzeniem dziecka (,,zakla-
dowe becikowe”), a np. w okresie ciazy, jezeli mozliwe jest wykonanie pracy w domu,
a pracownica powiadomi, ze Zle si¢ czuje, zezwalaja na prace w domu. Dzigki temu praca jest
wykonana, nie trzeba szukac zastepstwa i zmienia¢ organizacji pracy w firmie, natomiast
pracownica moze dostosowaé czas i intensywno$¢ pracy do swoich mozliwosci zdrowot-
nych i — co takze wazne — nie korzysta ze zwolnienia lekarskiego, ktére powoduje zmniej-
szenie wynagrodzenia do poziomu zasitku chorobowego.
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Wspomniane wyzej obawy pracodawcow odnosnie utraty kwalifikacji zawodowych
0s6b na urlopach wychowawczych juz i w naszym kraju, chociaz w niewielu jeszcze zakla-
dach pracy, staly si¢ inspiracja do przedluzania urlopu macierzynskiego. Pracownice moga
zwykle o 8 tygodni diuzej same opickowac si¢ dzieckiem, a pracodawca udzielajacy tego
urlopu po zakoczeniu uprawnien do utlopu zapisanego w Kodeksie pracy wyptaca z wita-
snych $rodkéw zasilek, najczesciej w wysokosci 80% wynagrodzenia pobieranego przed
urlopem. Na zasadzie porozumienia obu stron korzystajace z takiego urlopu kobiety nie
korzystaja juz z urlopu wychowawczego. Dla pracodawcy oznacza to szybszy ich powrét
do pracy, czgsto bez potrzeby duzych nakladéw na ponowne szkolenia i przygotowanie do
pracy na stanowisku zajmowanym przed urodzeniem dziecka. Natomiast pracownice odbie-
raja zwykle takie uprawnienie jako przejaw doceniania ich przez pracodawce jako pracow-
nika potrzebnego firmie (to wplywa na stosunek do pracy, efektywnos¢, lojalnos¢, zwigksza
poczucie bezpieczefistwa pracowniczego). Zlagodzeniu ulega tez stres wynikajacy z ko-
niecznodci pozostawienia matego dziecka pod opicka innych na czas wykonywania pracy.
Warto zaznaczy¢, ze kobiety, ktére korzystaly z tego rozwiazania, po powrocie do pracy maja
zwykle mozliwo$¢ pracy w elastycznej formie (np. w domu, w skréconym tygodniu, w niepel-
nym wymiarze, z indywidualnym rozkladem czasu)!*. Alternatywsg dla zagwarantowanych
w Kodeksie pracy przerw na karmienie dziecka sg tworzone w zakladach pracy pokoje do
karmienia niemowlat.

Istotne wydaja si¢ tez dzialania pracodawcéw kierowane do pracownikéw korzystaja-
cych z utlopéw macierzyniskich czy wychowawczych, wskazujace na réwne traktowanie
tych oséb i pozostatych pracownikéw oraz na dostrzeganie potrzeby wspierania ich
w laczeniu rél rodzinnych z zawodowymi. Takie pozytywne zachowania okreslane s general-
nie jako otaczanie szczegblng troska kobiet w ciazy i pracownikéw korzystajacych z urlo-
péw rodzicielskich. Dziatania $§wiadczace o takich postawach to m.in. zapewnienie pracow-
nikom na urlopach mozliwosci (prawa, nie obowiazku) uczestniczenia w szkoleniach orga-
nizowanych przez zaklad pracy, branie ich pod uwage w przypadku podwyzek wynagro-
dzen, pomoc w zaadaptowaniu si¢ do obowiazkéw zawodowych po okresie dezaktywizacji
spowodowanej opicka nad dzie¢mi itp. Warte podkreslenia sa tez dzialania istotne dla
zwalczania stereotypu podziatu rél w rodzinie, silnie dzialajacego w naszym spoteczenistwie
i nasilajacego konflikt praca-rodzina. Pracodawcy ,,przyjazni rodzinie” wskazywali np., ze
istotne sa dla nich nie tylko matki, ale i ojcowie, ktérzy z okazji urodzenia si¢ dziecka
otrzymywali okoliczno$ciowe prezenty i prawo do kilkudniowego (2-3-dniowego) utlopu.

Do uprawnien urlopowych odnosza si¢ tez stosowane coraz czgsciej zasady planowa-
nia urlopéw w firmach wg grafiku uwzgledniajacego wiek dzieci pracownikéw. W efekcie
stosowania takich zasad pracownicy majacy dzieci do 12. roku zycia (albo szerzej, dzieci
w wieku szkolnym) mieli pierwszenstwo w uzyskaniu urlopu wypoczynkowego w miesiacach
wakacyjnych.

Innym rodzajem utlopéw stosowanych przez pracodawcéw sa zapisane w regulami-
nach pracy dni wolne dla rodzicéw dzieci uczeszczajacych do przedszkoli lub mtodszych
klas szkoty podstawowej w pierwszym i ostatnim dniu roku szkolnego. Nie sa to przypadki
czeste, ale przez rodzicow, ktorzy w te wlasnie dni mieli duze problemy z organizacja pracy
i opieki, rozwiazanie oceniane jest jako bardzo potrzebne.

14 Por. informacje nt. laureatéw konkursow ,,Firma przyjazna mamie” (www.e-gazeta.pl), ,,Firma
réwnych szans”, ,,Pracodawca przyjazny rodzinie”, ,,Firma przyjazna rodzicom”, ,Mama w pracy”
i,,Firma przyjazna kobiecie” (www.equal.gov.pl/prasa/).
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Opieka nad niesamodzielnymi cztonkami rodziny to kolejny modul dziatan w charakterze
WLB. Podstawowy problem to opicka nad dzie¢mi. Musimy jednak pamigtaé — i uwzgled-
nia¢ w programach dzialan na najblizsze lata, zaréwno przy tworzeniu prawa, jak i przy sto-
sowaniu zasad juz obowigzujacych — Ze bardzo szybkie starzenie si¢ spoleczenstwa coraz
czesciej wigzac si¢ bedzie takze z koniecznoscia sprawowania przez osoby pracujace zawo-
dowo opieki nad starszymi niesamodzielnymi czlonkami swoich rodzin.

Wsparcie pracownikéw w opiece nad dzie¢mi to przede wszystkim organizacja opieki
pozarodzinnej w ztobkach i przedszkolach, za ktéra odpowiedzialne sa samorzady lokalne.
Poziom zaspokojonych potrzeb jest tu bardzo niski. Opieka przedszkolna, tacznie z obo-
wiazkows ,,zetdwka” objetych bylo w roku szkolnym 2006/2007 — 55,6% dzieci w wicku
3-6 lat i 44,5% dzieci w wicku 3-5 lat (GUS 2007a, s. 34). Na 1000 dzieci w wicku do 3 lat
opicka w ztobkach objetych jest 23 dzieci (GUS 2007b, s. 38), co sytuuje nas wérdd krajéw
Unii Europejskiej na jednym 2z ostatnich miejsc. Niewielki wzrost tych wskaznikdw
w ostatnich latach nie zmienil znaczaco sytuacji, co oznacza, ze wickszos$¢ pracujacych ro-
dzicow nie moze liczy¢ na opieke nad dzie¢mi w placéwkach publicznych, a opieka pry-
watna lub indywidualna jest dla wigkszosci rodzin zbyt droga. Do pokonania pozostaje
wigc przede wszystkim ilosciowa bariera dostepu do ustug opickusiczych, zwlaszcza na tere-
nach wiejskich. Za nig sa tez nastepne — bariera jakosci ustug, dostepnosci organizacyjne;j
i kosztowej.

Rozwazajac problemy godzenia obowiazkéw opiekuticzych z zawodowymi w progra-
mach rzadowych zwrécono uwage gtéwnie na potrzebe tworzenia nowych placowek. Za-
proponowano, aby w tym celu wykorzysta¢ mozliwosci finansowania ze $rodkéw zaklado-
wych funduszy socjalnych (Rzqd w trosce o... 2007). W ten sam sposéb planowano pokony-
wanie finansowej bariery dostepu — poprzez dodanie do ustawy o ZFSS zapisu o mozliwo-
$ci dofinansowania z tych srodkow opieki nad dzie¢mi pracownikéw (chociaz docelowo
planowano opiceke catkowicie bezptatna, finansowang jak w krajach skandynawskich, gdzie
opieka pozarodzinna jest powszechnym prawem socjalnym obywateli, z budzetu parnistwa;
gléwnie samorzadow lokalnych). Wydaje sig, Ze przy tak zaplanowanym rozwigzaniu pomi-
ni¢to fakt, ze najwicksza skala niezaspokojonych potrzeb na ustugi przedszkoli i barier fi-
nansowych ma miejsce na wsiach, gdzie niewiele jest duzych zakladéw pracy tworzacych
fundusz socjalny na tyle bogaty, aby mozna byto z niego sfinansowa¢ wspomniane wydatki.
Ponadto, wydaje si¢, ze zaproponowane rozwiazanie stanie si¢ zréodlem konfliktu wsréd
pracownikéw, gdy konieczne bedzie dokonywanie wyboru celu finansowania przy ograni-
czonych srodkach. Tymczasem doswiadczenia z realizacji programéw WLB w krajach Eu-
ropy Zachodniej wskazuja, Ze jednym ze znaczacych powodéw niekorzystania z uprawnieni
przystugujacych w ramach programoéw praca-zycie jest obawa przed zakléceniami w kon-
taktach kolezetiskich i posadzeniami o nieuzasadnione uprzywilejowanie.

Czesciowym rozwigzaniem problemu jakosci uslug pozarodzinnej opieki nad dzie¢mi
jest jej dostepnosé. Wigksza liczba miejsc w ztobkach i przedszkolach pozwoli na zmniej-
szenie liczebnosci grup i wigkszy zakres indywidualnej opiceki, wychowania i edukacji dzieci
w tych placowkach. W pewnym zakresie jako$¢ oceniana jest tez przez pryzmat dostepnosci
organizacyjnej, czyli mozliwosci dostosowania oferty do potrzeb rodzicéw. Podstawowym
problemem jest czas pracy placéwek: godziny otwarcia i zamknigcia oraz dni pracy. Do-
piero w projektach IW Equal podjeto prébe zmiany sztywnych ram pracy tych instytucii,
zupelnie niedostosowanych do czasu pracy firm, bedacych miejscem pracy rodzicéw. Na
uwage zastuguje tu inicjatywa ,,elastycznych przedszkoli”, podjeta i z sukcesem realizowana
w ramach projektu ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”. Co wazne, zyskala ona
akceptacje lokalnych wladz samorzadowych, ktére wyasygnowaly srodki finansowe na re-
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alizacje przedsiewzigcia w kolejnym roku budzetowym. Wydtuzenie godzin pracy zlobkéw
i przedszkoli i poszerzenie mozliwosci ich pracy w soboty, poprzedzone rozpoznaniem lo-
kalnych potrzeb i preferencji w tym zakresie, zainspirowalo do analogicznych dzialan takze
inne samorzady terytorialne i dyrektoréw placéwek w réznych miejscach w kraju, dajac na-
dzieje na poszerzenie sprawdzonych juz rozwigzan w szerszej skali. Nalezy jednak mie¢ tu
na uwadze, ze dla wielu samorzadow, bez wspatcia z innych Zrédet finansowania, inwe-
stowanie w jako§¢ opieki w placéwkach jest alternatywa dla ilosci tych placéwek.

Doswiadczenia z prowadzenia zakladowych zlobkéw i przedszkoli w warunkach po-
przedniego systemu politycznego nie zachecaly polskich pracodawcéw do podejmowania
staran o ich reaktywowanie lub tworzenie. Na poczatku biezacej dekady pojawily si¢ jednak
proby organizowania takich placowek

Czwarty obszar dzialan z zakresu programéw WLB w Polsce obejmuje tzw. bonusy,
czyli dodatkowe $wiadczenia dla pracownikow, wprowadzane przez pracodawce jako
wzbogacenie §wiadczen przystugujacych na podstawie powszechnych uprawniefi pracowni-
czych. Telefony komérkowe, laptopy, oplacane przez pracodawce podlaczenie do sieci in-
ternetowej w domu pracownika, a nawet samochdd stuzbowy to rozwiazania, ktére kilka lat
temu skutecznie zachgcaly do podjecia pracy w firmie, ale obecnie nie stanowig juz
o szczegolnej hojnosci pracodawcy, ktéry dba o swoich pracownikéw, poprawe warunkdw
ich pracy i mozliwosci gospodarowania czasem. Coraz czgsciej pracodawcy starajacy si¢
pozyskac i zatrzymac w firmie pracownikéw, ale tez dbajacy o réwnowage miedzy ich
obowigzkami a Zyciem pozazawodowym otrganizuja i finansuja wypoczynek i czas wolny
personelu i cztonkéw jego rodziny, zwlaszcza wypoczynek dzieci. Nie nalezg juz do rzad-
kosci wyjazdy integracyjne, karnety do klubéw i sal sportowych i obiektéw rekreacyjnych, czy
dodatkowe ubezpieczenia medyczne lub wspotfinansowana opieka medyczna. Tu na podkre-
$lenie zastuguja pakiety medyczne dla kobiet w cigzy i matek matych dzieci, finansowane
przez pracodawcdw. Stopniowo coraz czegsciej mamy do czynienia z firmami oferujacymi
dodatkowe ubezpieczenie emerytalne, wspoétfinansowane przez pracodawce. Zaklady pracy
finansuja takze kursy zawodowe i nauke jezykéw obcych, w tym i dla dzieci pracownikéw.
Niektére firmy dofinansowuja opieke nad dzie¢mi; zaréwno w placowkach, jak i opicke
sprawowana przez indywidualnych opickunéw. To rozwiazanie kierowane jest jednak zwy-
kle tylko do okreslonych, najbardziej cenionych na rynku pracy grup pracownikow.

Bonusy, ich forma i cel wynikaja z wielu przyczyn. Jak zaznaczono, jest to zwykle
proba pozyskania i zatrzymania w firmie najcenniejszych pracownikéw. Coraz czedciej jed-
nak pracodawcy dostrzegaja tez, ze dla osiagnigcia celéw ekonomicznych musza troszczy¢
si¢ takze o réwnowage miedzy praca a zyciem pozazawodowym swoich pracownikéw. Ten
motyw powoli dociera takze do pracodawcéw w naszym kraju, gdzie coraz czesciej warunki
zatrudnienia sa efektem porozumienia i kompromisu migdzy stronami umowy o prace. Jest
tez jeszcze motyw prestizu firmy i pracodawcy. Tu trzeba wspomnieé o idei spolecznej od-
powiedzialnosci biznesu — prestizowym aspekcie oceny przedsigbiorcéw, ktéry powoli
przeciera sobie droge takze i w Polsce. W aktywnosci firm spotecznie odpowiedzialnych
nierzadko spotyka si¢ dzialania wspierajace np. lokalne placéwki opieki nad dzie¢mi, kluby
sportowe, $wietlice, organizujace place zabaw, parki itp. Te dzialania takze sa istotnym ele-
mentem ksztaltowania réwnowagi miedzy praca a zyciem pozazawodowym pracownikow.
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4. PODSUMOWANIE

Zaréwno spoteczno-kulturowe, jak i ekonomiczno-technologiczne warunki godzenia
zycia zawodowego z pozazawodowym zmieniajq si¢ w naszym kraju bardzo dynamicznie.
W rozwiazaniach prawnych, jak i w dzialaniach uzupetniajacych prawo podejmowanych
przez poszczegdlnych pracodawcéw mozemy juz odnalezé wyrazne przejawy dostrzegania
tego problemu. Nadal jednak wiele jeszcze probleméw pozostaje do rozwiazania, chociaz
szybko uczymy si¢ od innych krajéw i wykorzystujemy do$wiadczenia zachodnich praco-
dawcéw dzialajacych na polskim rynku pracy.

W zakresie elastycznych form pracy barierg dostosowania czasu pracy i jej organizacji
do potrzeb pracownikéw i pracodawcéw wydaje si¢ przede wszystkim zapis o dobie pra-
cowniczej, ograniczajacy mozliwosci wykorzystania rozwiazan zawartych w Kodeksie pracy
do tagodzenia konfliktu praca-zycie. Warto tez zwrdci¢ uwage na mozliwosci uelastycznie-
nia pracy niepelnoctatowej i stosowania job-sharings, a jednoczesnie — zgodnie z zasadami
flexicurity — monitorowaé zagrozenie segmentacija zatrudnienia w tej formie.

W przypadku urlopow i zasitkow rodzicielskich sprawa nadal nierozwiazana pozostaje
brak ochrony prawnej oséb rezygnujacych z urlopu wychowawczego i podejmujacych prace
w niepelnym wymiarze czasu. Brak takiej ochrony mozna odczytaé jako wprowadzanie
pracownikéw w pulapke zwigkszonego zagrozenia utrata pracy.

Rozwazane byly tez, ale zaniechane, propozycje wprowadzenia dodatkowego urlopu
przystugujacego ojcom w chwili urodzenia si¢ dziecka, a wigc wtedy, gdy jest on najbardziej
potrzebny do pomocy w codziennej pielegnacii i czynnosciach domowych. Stosowanie ta-
kiego rozwiazania przez niektoérych pracodawcow pracownicy (mlodzi ojcowie) oceniaja
jako potrzebne. Moze wigc warto powrdci¢ do tego pomystu.

W zakresie opieki nad niesamodzielnymi cztonkami rodziny z pewnoscia problemem
podstawowym jest brak placéwek opieki pozarodzinnej i w tym kierunku — tworzenia ta-
kich placéwek — nalezy skierowac zasadnicze wysitki. Rozwiazanie tego problemu wydaje
si¢ jednak przekraczaé¢ aktualnie mozliwosci samorzadéw lokalnych, a nawet budzetu pan-
stwa. Mozliwosci spolecznosci lokalnych, oparte na zasadzie non-profit, choc sa to inicjatywy
bardzo cenne, niedrogie dla korzystajacych i potrzebne, nie mogg stanowi¢ trzonu opieki
instytucjonalnej nad dzie¢mi Warto byloby wigc — jak si¢ wydaje — podja¢ dziatania uru-
chamiajace inne zrédla finansowania, np. dobrowolne dofinansowanie opieki nad dziec-
kiem pracownika przez pracodawce, w zamian za odliczenia podatkowe.

Niewystarczajaca gesto$¢ publicznej sieci placowek opieki nad dzieé¢mi wskazuje jed-
noznacznie na potrzebe rozwoju sektora prywatnego i spolecznego w tym zakresie. Do
tego niezbedne jest jednak m.in. szybkie przeksztalcenie zlobkéw w placéwki oswiatowe,
gdyz bardzo wysokie standardy sanitarne i medyczne stosowane do placowek ochrony
zdrowia uniemozliwiaja wielu podmiotom ich tworzenie.

Dla wielu rodzin bariera dostepu jest wysokosé oplaty za ztobek lub przedszkole. Do-
finansowanie ze strony urzedu miasta czy gminy nie zawsze jest wystarczajace, aby usunaé
te przeszkode. Warte zastanowienia wydaje si¢ powiazanie wysokosci odliczen podatko-
wych zwigzanych z liczba wychowywanych dzieci z kosztami ponoszonymi przez rodzicow
na opicke pozarodzinna.

Promowania i nasladowania dobrych praktyk wymagaja nadal elastyczne przedszkola
i zlobki.
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Bonusy od pracodawcow nie podlegaja ogélnym, czy to spotecznym, czy ekonomicz-
nym potrzebom badZ zasadom. Dzigki temu, Ze sa odpowiedzia na bardzo konkretne,
wezesniej dokladnie zdiagnozowane potrzeby i oczekiwania, sg tez pozytywnie oceniane
przez pracownikéw i przynosza efekty oczekiwane zaréwno przez nich, jak i przez praco-
dawcow. Dlatego wazne wydaje si¢, aby podejmowane w firmach dziatania tagodzace kon-
flikt miedzy praca i Zyciem pozazawodowym, jako dobra praktyka, byly rozszerzane na co-
raz liczniejsze grupy pracownikéw. Do tego przydatna bytaby odpowiednia promocja i na-
danie dzialaniom odpowiedniej rangi. Nalezy wigc doceni¢ liczne konkursy, w ostatnich la-
tach promujace najlepszych pracodawcéw realizujacych dziatania o charakterze WLB. Ich
organizatorzy staraja si¢ o zapewnienie takim wydarzeniom mozliwie wysokiego patronatu,
a przez to i prestizu, tak waznego w nastawionym na konkurencje $rodowisku biznesu.
W propozycjach polityki rodzinnej poprzedniego rzadu padaly propozycje organizacji takich
akeji promujacych godzenie Zycia zawodowego i rodzinnego poprzez konkursy dla firm.
Moze warto wigc byloby powrdci¢ do tej propozycji i stosowne urzedy centralne podejma
si¢ jej kontynuacji? O tym, ze takie inicjatywy sa nie tyko potrzebne, ale i oplacalne, §wiad-
czq doswiadczenia innych krajow.
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Hubert Ostapowicz

JAK SKUTECZNIE APLIKOWAC O SRODKI
Z EUROPEJSKIEGO FUNDUSZU SPOLECZNEGO?

1. WPROWADZENIE

Tematyka dotyczaca zasad programowania, zakresu interwencji, a w szczegolnosci
okreslenia znaczenia Europejskiego Funduszu Spolecznego (EFS) w procesie rozwoju
w Polsce jest zagadnieniem stosunkowo nowym, stanowigcym duze wyzwanie dla wszystkich
instytucji i podmiotéw zaangazowanych w proces dystrybucji i wydatkowania srodkéw
wspolnotowych. Nalezy podkresli¢, iz Europejski Fundusz Spoleczny jest najstarszym
Funduszem Strukturalnym i mimo ewolucji dotyczacej kierunkéw interwencji, czy tez fun-
damentalnych zasad jego wykorzystywania, wciaz pozostaje, obok Europejskiego Funduszu
Rozwoju Regionalnego, najpotezniejszym finansowym instrumentem realizacji wspolnoto-
wej polityki regionalnej. Mimo trwajacego od kilku lat procesu wydatkowania Funduszy
Strukturalnych w Polsce, kwestie zwigzane z pozyskiwaniem i efektywnym wykorzystywa-
niem $rodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego wciaz pozostaja zagadnieniami sto-
sunkowo mato znanymi, czesto budzacymi wiele emocji, zwlaszcza wérdd podmiotdw i in-
stytucji korzystajacych z pomocy wspoélnotowej w pierwszych latach czlonkostwa Polski
w Unii Europejskiej, w tym zaréwno samorzadow lokalnych odpowiedzialnych za prowadze-
nie lokalnej polityki rozwoju, jak réwniez innych podmiotéw uprawnionych do realizacji
przedsiewzie¢ wspieranych z EFS, tj. np.: fundacji, stowarzyszen, szk6l wyzszych, instytucji
szkoleniowych, czy tez przedsigbiorcéw!.

Celem niniejszego opracowania jest proba odpowiedzi na pytanie, jakie znaczenie ma
Europejski Fundusz Spoleczny dla przecigtnego obywatela Unii Europejskiej, a takze
wskazanie podstawowych teoretycznych i praktycznych zasad pozyskiwania i wydatkowania
srodkéw Funduszu, ktérych znajomosé moglaby stanowic istotne wsparcie dla potencjal-
nych instytucji i podmiotéw zainteresowanych aplikowaniem o §rodki Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego.

1'W latach 2007-2013 wnioskodawcami uprawnionymi do pozyskania §rodkéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego sa wszelkie podmioty funkcjonujace zgodnie z obowiazujacymi przepisami
prawa — osoby prawne, osoby fizyczne prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza, jednostki organizacyjne
nie posiadajace osobowosci prawnej (z wylaczeniem oséb fizycznych nie prowadzacych dzialalnosci
gospodarczej). W rezultacie zastosowania powyzszego podejscia, wszyscy potencjalnie zainteresowani
srodkami Funduszu moga zauczestniczy¢ w procesie jego pozyskiwania i efektywnego wydatkowania.
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2. TEORETYCZNE ASPEKTY PROCESU POZYSKIWANIA
I WYKORZYSTYWANIA SRODKOW EUROPEJSKIEGO FUNDUSZU
SPOLECZNEGO — ZAGADNIENIA WYBRANE

Rozwazajac zagadnienia teoretyczne dotyczace procesu pozyskiwania i wykorzystywa-
nia §rodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego, koniecznym jest przeprowadzenie
analizy Funduszu w kontekscie co najmniej kilku zasadniczych plaszczyzn jego funkcjono-
wania, tj.: kierunkéw interwencji, znaczenia dla réznych instytucji, podmiotéw i spoleczno-
$ci, a takze sposobu jego pozyskania i efektywnego wydatkowania.

Na szczegdlng uwage zasluguje specyficzny zakres obszaréw interwencji Europej-
skiego Funduszu Spotecznego, dotyczacy w szczegdlnosci promociji zatrudnienia i integracji
spolecznej, rozwoju postaw przedsigbiorczych, wzmocnienia zasobéw ludzkich, adaptacyj-
nosci, ale takze rozwoju struktur i systeméw, zwlaszcza edukacji i zatrudnienia. Zasadni-
czym celem Funduszu jest bezposrednie wsparcie jednostki, ale takze — o czym czesto si¢
zapomina — wsparcie przedsiewzi¢¢ o charakterze reformatorskim, czesto innowacyjnym,
ukierunkowanych np. na rozwdj struktur zatrudnienia (Rozporzadzenie (WE) nr 1081/
2006..., Art. 3), czy tez szeroko pojetych inicjatyw odnoszacych si¢ do problematyki row-
nowagi praca-zycie-rodzina.

Przedsiewzigcia wspotfinansowane ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego
moga by¢ realizowane w partnerstwach ponadnarodowych, co pozwala na nawiazanie sze-
rokiej wspoltpracy migdzynarodowej w celu wykorzystania do$wiadczed podmiotéw
iinstytucji z innych krajéw. Tak szeroki zakres interwencji Funduszu niewatpliwie powinien
budzi¢ zainteresowanie oraz stanowi¢ impuls do podejmowania okreslonych interwencji
przez rézne podmioty i instytucje uprawnione do korzystania ze $rodkéw wspdlnotowych.
Obszary interwencji Europejskiego Funduszu Spotecznego zostaly okreslone w szczegdl-
nos$ci w Rozporzadzeniu (WE) Nt 1081/2006 Patlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5
lipca 2006 r. w sprawie Europejskiego Funduszu Spotecznego i uchylajacego Rozporzadze-
nie (WE) Nr 1784/1999. Znajomos¢ tego unijnego aktu prawnego jest podstawa i punktem
wyjscia do zrozumienia celéw i obszaréw funkcjonowania Funduszu we wszystkich pan-
stwach cztonkowskich Unii Europejskiej. Jednakze nalezy zaznaczy¢, iz rozporzadzenie
unijne jest podstawowym dokumentem okreslajacym zasady funkcjonowania EFS, lecz nie
jedynym. Szczegblowe obszary interwencji okreslaja dokumenty krajowe, pozostajace w zgodzie
z zapisami aktu unijnego i doprecyzowujace obszary dzialania Funduszu oraz wskazujace
na uprawnione do dofinansowania typy przedsiewzi¢¢?. Takie rozwiazanie ma pozwoli¢ na
wydatkowanie §rodkéw wspolnotowych zgodnie z potrzebami poszczegdlnych panstw Wspol-
noty, przy zachowaniu pewnych priorytetow okreslonych przez Uni¢ Europejska.

Czym zatem jest Europejski Fundusz Spoleczny? Wydaje si¢, iz formuta odpowiedzi
na to pytanie zalezna jest od kategorii jego adresata. Z punktu widzenia Unii Europejskiej,
Europejski Fundusz Spoteczny jest aktualnie jednym z dwéch Funduszy Strukturalnych,
stanowiacych najwazniejsze zrédlo finansowania polityki spéjnosci. Z punktu widzenia
panistwa cztonkowskiego, zgodnie z obowiazujacymi zasadami korzystania z pomocy unij-

2 Krajowe dokumenty okreslajace szczegdltowe zasady funkcjonowania EFS w latach 2007-2013
w Polsce to w szczegdlnosci: Program Operacyjny Kapital Ludzki, Szczegétowy Opis Priorytetéw Pro-
gramu Operacyjnego Kapital Ludzki oraz szeroki wachlarz wytycznych Ministra Rozwoju Regional-
nego, pelniacego funkcje Instytucji Zarzadzajacej dla Programu Operacyjnego wspieranego ze $rod-
kéw BEuropejskiego Funduszu Spotecznego.
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nej, a zwlaszcza zasada dodatkowosci, to potgzne $rodki finansowe na przeciwdzialanie
zjawisku bezrobocia, wzmocnienie rozwoju zasob6éw ludzkich, czy tez integracje spoteczna.
Dla 0s6b bezrobotnych to mozliwos¢ zwigkszenia szans na zatrudnienie, dla oséb pracuja-
cych to m.in. szansa na utrzymanie lub zwigkszenie zdolnosci do zatrudnienia, dla przed-
sighiorcy to okazja na poprawe konkurencyjnosci firmy i jej pracownikéw. A czym jest Eu-
ropejski Fundusz Spoteczny np. dla samorzadéw terytorialnych? Wstepna analiza kategorii
beneficjentéw, ubiegajacych si¢ o dofinansowanie przedsigwzigcia rozwojowego ze §rod-
kow EFS w kraju 1 wojewddztwie podlaskim w latach 2004-2006 pokazuje, iz jednostki sa-
morzadu terytorialnego, zwlaszcza szczebla lokalnego, wykazywaly raczej niewielkie zaintere-
sowanie $rodkami EFS, poswigcajac niemal cala uwage i srodki finansowe wylacznie na
przedsiewzigcia infrastrukturalne. Mimo to mozna zaryzykowa¢ stwierdzenie, iz Europejski
Fundusz Spoteczny jest jednym z najistotniejszych instrumentéw rozwoju spoleczno-go-
spodarczego, instrtumentem o charakterze finansowo-eckonomicznym, aczkolwick niedoce-
nianym przez podmioty odpowiedzialne za prowadzenie polityki rozwoju. Zdecydowanie
wicksza aktywnos¢ w procesie pozyskiwania i wykorzystywania §rodkéw Europejskiego
Funduszu Spolecznego w poréwnaniu do samorzadéw terytorialnych wykazywaly pod-
mioty niezaliczane do sektora finanséw publicznych, tj. niepubliczne szkoly wyzsze, orga-
nizacje pozarzadowe, czy tez przedsigbiorcy. Dla tych podmiotéw $rodki Europejskiego
Funduszu Spolecznego to niewatpliwie szansa na zaistnienie w procesie realizacji wspol-
notowej polityki zatrudnienia i rozwoju zasobéw ludzkich, a takze mozliwos¢ pozyskania
srodk6w na biezacy dzialalno$é. Tak szerokie znaczenie Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego dla réznych podmiotéw, instytucji i osob, powinno budzi¢ zainteresowanie wsréd
réznych srodowisk i spotecznosci. Wydaje si¢ by¢ niezwykle waznym, aby w proces pozy-
skiwania i efektywnego wykorzystania srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego wla-
czyly si¢ rézne instytucje, podmioty, administracja rzadowa, a zwlaszcza samorzadowa,
w tym na zasadach partnerstwa’.

Czy mozna poréwnaé ,$wiat Europejskiego Funduszu Spolecznego” do funkcjono-
wania jakiej$ instytucji czy organizacji? Oczywiscie, ze tak. W celu ukazania petnego obrazu
funkcjonowania Europejskiego Funduszu Spolecznego, wydaje si¢ by¢ wlasciwym pordw-
nanie EFS do warunkéw funkcjonowania teatru lub innej placowki kulturalnej. A zatem co
taczy Europejski Fundusz Spoleczny z teatrem? Na pewno dazenie do jasno okreslonego
celu — osiagnigcie sukcesu w $cisle okreslonym obszarze, ale z pewnoscia to nie jedyne po-
dobienistwa. Tak jak w teatrze, tak i w obszatze funkcjonowania Europejskiego Funduszu
Spotecznego wystepuje wicle 0s6b, w tym aktoréw zachodzacych procesow. Sukces w dziatal-
nosci teatru to sukces jego wszystkich aktoréw. Sukces w dzialaniach realizowanych przy
udziale Europejskiego Funduszu Spolecznego to z kolei osiagniccie wszystkich oséb, pod-
miotéw i instytucji zaangazowanych w zarzadzanie i wydatkowanie srodkéw wspolnoto-
wych, ktérych z pewnoscia réwniez mozemy nazwac aktorami. Trudno sobie wyobrazic,
aby w dzialalnosci teatru osiggane sukcesy byly jedynie osiagnigciem dyrektora placéwki,
nie bedac jednoczesnie sukcesem aktoréw, czy rezysera. Jezeli pojawiaja si¢ ponadprze-
cigtne osiagniecia, sa one niewatpliwie udzialem wszystkich aktoréw, rezyseréw, dyrekeii,
a nawet personelu technicznego. Przygladajac si¢ blizej zasadom funkcjonowania Europej-

3 Promocja partnerstwa wérod réznych podmiotdw i instytucji, pochodzacych zaréwno z sektora
publicznego, jak i niepublicznego, stanowi jeden z priorytetéw interwencji Europejskiego Funduszu
Spolecznego w latach 2007-2013, stad tez jednym z kluczowych typéw przedsiewzie¢ wspotfinanso-
wanych ze §rodkéw Funduszu w biezacej perspektywie finansowej Unii Europejskiej jest rozwdj dia-
logu spotecznego, zaréwno na poziomie krajowym, jak réwniez regionalnym i lokalnym.
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skiego Funduszu Spotecznego, mozna zaobserwowaé podobng zaleznosé. Czy instytucje
odpowiedzialne za dystrybucje srodkéw wspoélnotowych (Komisja Europejska, krajowe in-
stytucje zarzadzajace programami operacyjnymi, instytucje wdrazajace odpowiedzialne za
caloksztalt zadan zwigzanych z kontraktacja srodkow i kontrola ich wykorzystania) mo-
glyby cieszy¢ si¢ z wysokiej efektywnosci przedsiewzie¢ wspieranych przez EFS, gdyby tej
efektywnosci nie zapewnily podmioty realizujace tego typu inicjatywy, tj. instytucje szkole-
niowe, szkoly wyzsze, organizacje pozarzadowe itp. Z pewnoscig tak by nie bylo. Osiagnicte
cele i rezultaty przedsiewzie¢ wspotfinansowanych przez EFS to z pewnoscia przede wszyst-
kim osiggnigcie ich pomystodawcow i realizatorow, ale w dalszej kolejnosci to réwniez suk-
ces instytucji odpowiedzialnych za zarzadzanie pomoca unijna na poziomie krajowym lub
regionalnym. Inne podobiefistwo ,,swiata Europejskiego Funduszu Spotecznego” do dzia-
talnosci placowki kulturalnej, takiej jak teatr, dotyczy obowiazujacych zaréwno w procesie
wykorzystywania srodkéw unijnych, jak réwniez w dzialalnosci teatru okreslonych zasad. Te
reguly gry w przypadku placéwki kulturalnej dotycza organizacji tej instytucji, relacji po-
miedzy aktorami, rezyserami, dyrektorem, czy personelem technicznym. W przypadku Eu-
ropejskiego Funduszu Spolecznego mamy do czynienia z zasadami (regutami) dotyczacymi
jego funkcjonowania, w tym okreslajacymi mozliwe kierunki interwencji, narzuconymi
przez organy Wspolnoty Europejskiej oraz panstwa cztonkowskie. Zaréwno w przypadku
teatru, jak rowniez Europejskiego Funduszu Spotecznego z pewnoscia bardzo waznym jest,
aby wiedz¢ na temat obowiazujacych regut gry posiadali wszyscy, majacy bezposredni lub
posredni wplyw na ich funkcjonowanie. Wszelkie dziatania inspirowane i realizowane w te-
atrze zwigzane sa z jednym Scisle okreslonym celem, jakim jest zaoferowanie potencjalnym
widzom repertuaru o mozliwie jak najwyzszej wartodci artystycznej. Podobnie jest z Euro-
pejskim Funduszem Spolecznym — w tym przypadku dzialania réznych oséb, instytucji
i podmiotéw powinny koncentrowaé si¢ na inicjowaniu i wdrazaniu najlepszych przedsie-
wzieé, tzn. takich, ktérych skala i zakres w sposob najpelniejszy odpowiadaja potrzebom
rynku pracy i finalnych odbiorcéw pomocy — 0s6b pozostajacych bez zatrudnienia, osob
pracujacych, firm i ich pracownikéw. Te przedsigwzigcia to projekty, ktore stanowia swo-
isty typ przedstawienia, w jakze interesujacej kategorii teatru jaki tworzy ,,$wiat Europej-
skiego Funduszu Spotecznego”.

3. EUROPEJSKI FUNDUSZ SPOLECZNY W PRAKTYCE

Nie bez znaczenia dla zakresu badan nad Europejskim Funduszem Spolecznym sa
réwniez zagadnienia praktyczne, zwiazane z procesem projektowania i realizacji przedsie-
wzig¢ wspieranych ze srodkéw EFS. Nalezy zaznaczy¢, ze wykorzystywanie srodkéw Euro-
pejskiego Funduszu Spolecznego wiaze si¢ z konieczno$cia opracowania, a nastepnie
wdrozenia ,,projektu”, ktory jest jedynym instrumentem stosowanym w procesie wdrazania
srodkéw EFS. Projekt finansowany z EFS to zespél scisle okreslonych dziatan podejmowa-
nych w obszarze rynku pracy i rozwoju zasobow ludzkich, dazacych do osiagnigcia jasno
zdefiniowanych, realistycznych celéw oraz rezultatow, realizowanych w okreslonym czasie
ina okreslonym obszarze, wdrazanych zgodnie z wczesniej ustalonym harmonogramem
i przy wykorzystaniu wezesniej zaplanowanego budzetu (Perkowski 2007, s. 12). Ze wzgledu
na specyfike projektéw wspieranych ze srodkéw Europejskiego Fundusz Spotecznego,
obejmujacych w szczegdlnosci dzialania szkoleniowe, doradcze, badawcze, informacyjno-
promocyjne, ale réwniez zakladajace rozwdj i modernizacje systeméw oswiaty i zatrudnie-
nia, niezwykle istotnym staje si¢ na etapie konstrukeji przedsigwzigcia wlasciwa identyfika-
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cja problemu i odpowiedni dobor i organizacja dzialan, obejmujaca m.in. zarzadzanie pro-
jektem, system przeplywu informacji, monitoring wewnetrzny. Doswiadczenia Polski
z pierwszych lat wykorzystywania srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego pokazuja,
iz wlasciwa organizacja projektu to podstawa i punkt wyjscia do osiagnigcia zalozonych na
etapie projektowania celéw 1 rezultatéw. Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze realizacja projektu
EFS, wiazaca si¢ z osiagnieciem okreslonych celéw i wskaznikéw, czesto rezultatéw nie-
mierzalnych, wydaje si¢ by¢ przedsiewzieciem znacznie trudniejszym w poréwnaniu do
wdrazania projektu inwestycyjnego. O ile, przy zachowaniu nalezytej starannosci, prawdo-
podobienistwo niepowodzenia realizacji projektu ,,twardego” jest minimalne, o tyle w przy-
padku przedsiewzig¢ EFS, nawet przy zachowaniu nalezytej starannosci przez ich realizato-
réw, ryzyko nieosiagnigcia zalozonych celéw jest niejednokrotnie bardzo wysokie*.

Jezeli przyjmiemy, ze projekt w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego stanowi
swoisty typ przedstawienia teatralnego, przy inicjowaniu, a nastgpnie realizacji tego typu
przedsiewzigcia nalezaloby pamigta¢ o tym wszystkim, co wigze si¢ z kazda sztuka te-
atralna, tj. w szczegdlnosci o zgranym zespole dazacym do osiagnigcia wspolnego celu, od-
powiednich warunkach pracy gwarantujacych okreslona efektywno$é dzialan, promocji
i reklamie, a takze o krytyce, na jaka narazone sa wszystkie dziefa artystyczne. Ewentualne
glosy krytyczne w odniesieniu do realizowanego przedsigwzigcia powinny by¢ brane pod
uwage przez inicjatoréw juz na etapie konstrukgji zalozen projektu, a nie dopiero w trakcie
jego wdrazania. Ta krytyka jest przewidywalna, o ile projektodawcy znaja podstawowe kry-
teria ewaluacyjne obowigzujace przy ocenie przedsiewzig¢ unijnych i zdaja sobie sprawe
z roli, jaka pelni ewaluacja w procesie realizacji inicjatyw wspolnotowych. Ewaluacje, czesto
okreslana ocena, przeprowadza si¢ w okreslonym momencie cyklu Zycia projektu, zazwy-
czaj na jego zakonczenie, rzadziej w trakcie prowadzenia dziatan wdrozeniowych. Czynno-
$ci ewaluacyjne nie sa procesem ciaglym, w odréznieniu do realizowanych w projekcie dzia-
tad monitoringowych®. Ewaluacja ma za zadanie wyjasni¢ zachodzace w projekcie procesy
i stanowi doglebne studium projektu z perspektywy srednio- lub dtugoterminowejs. W przy-
padku ewaluacji ex post, tj. przeprowadzanej na zakoficzenie realizacji okreslonego przedsie-
wzigcia, jej rezultaty wprawdzie nie moga zostaé juz uwzglednione w procesie realizacji
ocenianego przedsigwzigcia, lecz stanowig cenne rekomendacje i wskazéwki w zakresie
sposobu wdrazania innych podobnych przedsigwzigé. Do podstawowych kryteriow ewalu-
acji, w oparciu o ktére przeprowadzana jest ocena projektu wspoétfinansowanego ze srodkow
Europejskiego Funduszu Spotecznego, naleza:

— trafnosé,

— skuteczno$d,

—  sprawnos¢,

— uzytecznosc,

— trwalosé.

W przypadku kryterium trafnosci, ewaluatorzy dokonuja doglebnej analizy zalozen
ocenianego projektu, w tym w szczegdlnosci w zakresie formuly okreslonych przez wnio-

4 Zwyczajowo przedsigwzigciem ,,twardym” okresla si¢ projekt infrastrukturalny.

5> Celem prowadzenia dzialan monitoringowych w projekcie jest szybka reakcja w odpowiedzi na
stwierdzone odchylenia od realizacji celéw przedsigwzigcia. Dziatania monitoringowe realizowane sa
przez personel zarzadzajacy projektem.

¢ Ewaluacja projektéw unijnych czesto ma miejsce nawet w okresie kilku lat od zakonczenia
dziatan wdrozeniowych.
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skodawce celow przedsigwzigcia. Na tym etapie sprobuja odpowiedzieé na pytanie, czy cele
projektu odpowiadaly aktualnym potrzebom? Kryterium skutecznosci odnosi si¢ do kosz-
tow realizowanego przedsigwzigcia. W oparciu o kryterium skutecznosci dochodzi do ana-
lizy nakladéw na projekt w relacji do osiagnigtych rezultatow. Powyzsze studium mozna
zobrazowal przy wykorzystaniu pytania, jak wklad w projekt, zaréwno finansowy, jak
irzeczowy, ma si¢ do osiagnictych w projekcie efektéw. Czy nie mozna byloby osiagnaé
podobnych rezultatéw przy wykorzystaniu znacznie mniejszego budzetu? Kolejna, niezwy-
kle wazna plaszczyzna ewaluacji stanowi obszar sprawnos$ci przedsiewzigcia unijnego.
W tym przypadku sprawno$¢ rozumiana jest jako zakres osiagnietych w projekcie celéw
i rezultatow. Ewaluatorzy prowadza czynnosci sprawdzajace, w jakim zakresie zostaly osig-
gnigte cele i rezultaty projektu. Uzyteczno$¢ realizowanego lub juz zrealizowanego przed-
sigwzigcia wspolfinansowanego ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego mie-
rzona jest przy wykorzystaniu pytania pomocniczego, czy dzialania projektu mialy wy-
mierny wplyw na jego grupy docelowe, ktérymi moga byé zaréwno osoby, jak réwniez
rézne instytucje, podmioty, firmy, szkoly. Ostatnim i chyba najtrudniejszym do spelnienia
kryterium ewaluacyjnym jest trwalo$¢ przedsiewzieé wspieranych ze §rodkéw Europej-
skiego Funduszu Spotecznego. Czy tzw. przedsiewzigcia ,,mickkie” moga wykazywac si¢
trwatoscia. Okazuje sig, ze nie tylko moga, ale nawet musza, co zostalo odzwierciedlone
w jednym z gléwnych kryteribw ewaluacyjnych. Analiza projektu w kontekscie kryterium
jego trwalosci wiaze si¢ ze zbadaniem, czy zapoczatkowane we wdrazanym przedsi¢wzigciu
zmiany utrwalily si¢ lub tez maja szanse na utrwalenie si¢. Na czym miataby polegaé trwa-
tos¢ zapoczatkowanych zmian w tego typu inicjatywach? Otéz w przypadku projektu
szkoleniowego, bedacego typowym przedsiewzigciem wspieranym ze §rodkéw Europej-
skiego Funduszu Spolecznego, trwalo$¢ mierzona jest w szczegdlnosci nabyta przez
uczestnikdw szkolent wiedzg i umiejetnosciami praktycznymi (Banikowska, Grucza, Majew-
ski, Matek 2000, s. 101-102).

Dlaczego znajomos¢ zakresu potencjalnych dziatan ewaluacyjnych wydaje si¢ by¢ tak
wazna z punktu widzenia potencjalnego wnioskodawcy aplikujacego o srodki EFS i przy-
szlego realizatora przedsiewziccia. Fakt otrzymania dofinansowania, stanowiacy rezultat przy-
jecia projektu do realizacji, nie zwalnia wnioskodawcy z odpowiedzialnosci za zidentyfiko-
wane i podejmowane problemy, cele, okreslone rezultaty, czy tez kalkulacj¢ budzetu. Nawet
w sytuacji wysokiej oceny projektu na etapie jego weryfikacji merytorycznej by¢ moze cele
przedsiewzigcia nie odpowiadaja w pelni aktualnym potrzebom rynku pracy. Taka sytuacja
jest oczywiscie prawdopodobna, a odpowiedzialnos$¢ za przyjecie i realizacje takiego przed-
siewzigcia ponosi zardwno instytucja wdrazajaca (kontraktujaca $rodki), jak réwniez wnio-
skodawca. Jezeli projekt ma by¢ sprawny, skuteczny, uzyteczny i trwaly, wszystkie te wy-
mogi powinny by¢ brane pod uwage juz na etapie konstrukeji fundamentéw przedsiewzie-
cia, a w dalszej kolejnosci muszg towarzyszy¢ wykonawcom poszczegélnych dzialan pro-
jektu w trakcie calego cyklu jego Zycia, az do jego ostatecznego rozliczenia i definitywnego
zamkniecia.

W latach 2007-2013 Polska bedzie miata okazj¢ na wydatkowanie $rodkéw z Europej-
skiego Funduszu Spolecznego w kwocie ogélem 9,7 mld euro (Szczegbétowy Opis Priory-
tetow..., s. 280-295). Powyzsza alokacja przewyzsza o okolo 2 mld euro kwote, jaka zo-
stata postawiona Polsce do dyspozycji ze wszystkich Funduszy Strukturalnych w poprzednim
okresie programowania finansowej pomocy wspoélnotowej. Tak znaczne srodki na przedsie-
wzigcia wspotfinansowane z EFS to niewatpliwie ogromne wyzwanie dla wszystkich poten-
cjalnych aktoréw ,,$wiata Europejskiego Funduszu Spolecznego”. Dlatego tez niewatpliwie
waznym jest, aby wszyscy aplikujacy lub zamierzajacy aplikowa¢ o $rodki Funduszu zdali
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sobie sprawe z uwarunkowant wykorzystywania pomocy unijnej, w tym w zakresie poten-
cjalnych czynnosci ewaluacyjnych.

4, ZAKONCZENIE

Europejski Fundusz Spoleczny jest jednym z dwoéch Funduszy Strukturalnych Unii
Europejskiej, podstawowym finansowym instrumentem realizacji wspélnotowej polityki
strukturalnej, narzedziem realizacji unijnej polityki zatrudnienia i rozwoju zasobéw ludz-
kich. Srodki Funduszu to dla osoby bezrobotnej szansa na zwigkszenie zdolnosci do za-
trudnienia, dla oséb pracujacych mozliwos$¢ podniesienia lub zmiany kwalifikacji zawodo-
wych , dla przedsigbiorcy okazja na poprawe konkurencyjnosci firmy poprzez wzmocnienie
potencjatu kadrowego. Niewatpliwie pojecie Europejskiego Funduszu Spolecznego nalezy
traktowac bardzo szeroko i wieloplaszczyznowo.

Podsumowujac, podjeta przez autora problematyka wydaje si¢ by¢ wazna i cieckawa
teoretycznie, a zakres interwencji oraz skala §rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego w Polsce w latach 2007-2013 oraz niewatpliwie spoteczne zapotrzebowanie na blizsze
rozpoznanie zagadnienia zwigzanego z aplikowaniem o $rodki Europejskiego Funduszu
Spotecznego by¢ moze spowoduja, iz wysunigte wnioski okaza si¢ wazne zaréwno z teore-
tycznego, jak réwniez z praktycznego punktu widzenia. Kazdy potencjalny wnioskodawca
na etapie konstrukcji zatozefi projektu wspieranego ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego powinien uwzglednia¢ szeroki wachlarz warunkow, jakie zwiazane sa ze
sprawna realizacja tego typu przedsiewzig¢. By¢ moze zaproponowane przez autora po-
réwnanie ,,$wiata Europejskiego Funduszu Spotecznego” do dziatalnosci teatru pozwoli na
pelniejsze, a przede wszystkim wlasciwe zrozumienie specyfiki funkcjonowania Europej-
skiego Funduszu Spotecznego.
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Rozporzadzenie (WE) nr 1081/2006 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 t. w spra-
wie Europejskiego Funduszu Spolecznego i uchylajace Rozporzadzenie (WE) Nr 1784/1999.

System realizacji Programu Operacyjnego Kapital Ludzki 2007-2013 (2007) — dokument zatwierdzony
przez Instytucje Zarzadzajaca Programem w dniu 10 wrzesnia 2007 r., Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego, Warszawa.

Szczegblowy Opis Priorytetéw Programu Operacyjnego Kapital Ludzki 2007-2013 (2007) — doku-
ment zatwierdzony przez Instytucje Zarzadzajaca Programem w dniu 18 wrzesnia 2007 r., Mini-
sterstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa.
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Bogustawa Budrowska

STOSOWANIE ROZWIAZAN Z ZAKRESU PRACA-RODZINA
JAKO ISTOTNY ELEMENT POLITYKI PROMOWANIA
ROWNOSCI KOBIET I MEZCZYZN W PRZEDSIEBIORSTWACH

1. WPROWADZENIE

Doswiadczenia wielu krajéw europejskich pokazuja, iz polityka réwnego traktowania
pracownikéw niezaleznie od ich cech demograficzno-spolecznych (takich jak ple¢, wiek,
rasa) pozwala na efektywniejsze wykorzystanie zasobow ludzkich. Nowoczesne modele za-
rzadzania firma uwzgledniaja zatem korzysci, jakie daje diversity management, czyli zarzadzanie
réznorodnoscia. Wsréd korzysei tych wymieniane sa: zwickszone mozliwosci rekrutowania
personelu, zatrzymywanie na dluzej dobrych, lepiej wykwalifikowanych i kompetentnych
pracownikéw, lepsze relacje wewnatrz firmy, lepszy wizerunek firmy, wyzwolenie innowa-
cyjnosci i kreatywnosci wéréd pracownikow, redukcja kosztéw zwiazanych z fluktuacja
kadr i absencja (Lisowska 2007).

W Polsce réznorodnosé w miejscu pracy nie jest na razie w znaczacym stopniu gene-
rowana przez czynniki etniczne czy rasowe, a potrzeba wdrazania polityki réwnosciowe;j
wigze si¢ przede wszystkim z potwierdzonym w szeregu badan faktem nieréwnego trakto-
wania pracownikow ze wzgledu na ple¢. Badania z tego obszaru pokazuja, iz kobiety pra-
cujace zawodowo 1 walczace o pozycje na rynku pracy niejednokrotnie spotykaja si¢ z dys-
kryminacja, przy czym wsrdd sfer zagrozonych dyskryminacja wymienia si¢ najczesciej ob-
szary rekrutacii, awanséw i wynagrodzen.

By¢ moze najbardziej przemawiajacymi do szerokiego grona danymi sa te wskazujace
na dyskryminacje kobiet w obszarze wynagrodzen. Réznice w placach kobiet i mezczyzn
ulegaja wahaniom, ale kobietom ciagle placi si¢ mniej niz mezczyznom na tych samych sta-
nowiskach. Wedtug danych GUS (2005) z 2004 roku réznica wynagrodzen wynosita 16% —
kobiety zarabialy przeci¢tnie 84% tego, ile zarabiali mezczyzni. Réznica w placach oséb na
stanowiskach kierowniczych byla duzo wicksza: przecictne miesi¢czne wynagrodzenie ko-
biety kierowniczki wynosito jedynie 71% przecietnego wynagrodzenia mezczyzny na row-
norzednym stanowisku (Ciesielska 2007). W swietle danych zebranych dwa lata pézniej,
pozytywny trend do zmniejszania réznic w wynagrodzeniach ulegl odwréceniu. Wedlug da-
nych za rok 2006 (GUS 2007), réznica wynagrodzeri kobiet i mezczyzn wzrosta z 16 do
18%. Analogicznie powickszyla si¢ ptacowa dyskryminacja kobiet sprawujacych funkcje kie-
rownicze — w roku 2006 przeci¢tne miesieczne wynagrodzenie kobiety kierowniczki wyno-
sito 69% przeci¢tnego wynagrodzenia mezczyzny na réwnorzednym stanowisku. W przy-
padku os6b piastujacych stanowiska najwyzsze, to jest dyrektorow generalnych, prezesow,
réznica plac jest najwicksza i wynosi 38% — kobiety zarabiaja jedynie 62% tego, co piastu-
jacy te stanowiska mezczyzni.
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Mozna w tym miejscu powiedzieé, ze kobiety na najwyzszych stanowiskach doswiad-
czaja w ten sposob podwdijnej niesprawiedliwosci, bowiem by dotrze¢ do tych stanowisk
pokona¢ musialy na swojej drodze wiele barier, musialy by¢ ,,dwa razy lepsze niz mez-
czyzni” (Budrowska, Duch-Krzystoszek, Titkow 2003). O fakcie, iz kobiety maja utrud-
niony dostep do awanséw i na swych $ciezkach karier natrafiaja na ,,szklany sufit”, czyli
niewidzialna bariere, ktora zdaje si¢ oddziela¢ je od najwyzszych szczebli kariery i uniemoz-
liwia im awansowanie na sam szczyt, przekonuje szereg danych (Budrowska 2003). Na
przyklad wsréd firm notowanych w lutym 2004 roku na Warszawskiej Gieldzie Papieréw
Wartosciowych jedynie 8 zarzadzanych bylo przez kobiety (Gawrycka, Wasilczuk, Zwiech
2007).

O ile bariery w sigganiu po najwyzsze stanowiska sa do$wiadczeniem stosunkowo
ograniczonej liczebnie grupy kobiet, znacznie powszechniej doswiadczanym zjawiskiem sa
dyskryminacyjne praktyki majace miejsce podczas procesu rekrutacji. Mimo iz jest to praw-
nie zabronione, w momencie przyjmowania do pracy kobietom nierzadko zadaje si¢ pytania
dotyczace stanu cywilnego, liczby i wieku dzieci oraz planéw prokreacyjnych: czy kobieta
planuje urodzenie dziecka, a jesli ma dziecko, kto bedzie si¢ nim opickowal w czasie jej
nieobecnodci, czy tez kto bedzie si¢ nim zajmowat w razie jego choroby. Takie pytania znacz-
nie rzadziej lub wcale nie sa zadawane ubiegajacym si¢ o prace mezczyznom (Fuszara 2007).

Postawy pracodawcow w trakcie rekrutacji wskazuja, iz najistotniejszym zrédtem wy-
mienionych nieréwnosci jest stereotypowe kojarzenie kobiet ze sfera prywatna i ich trady-
cyjnymi ,,powinnosciami”. Szanse kobiet sa na rynku pracy wymagajacym od pracownikéw
nieraz ponadwymiarowego zaangazowania i dyspozycyjnosci znacznie nizsze niz szanse
mezczyzn, na ktoérych nie spoczywaja obciazenia zwiazane z odpowiedzialnos$cia za dom
irodzing. O istotnie wigkszym obcigzeniu kobiet zobowigzaniami rodzinnymi moéwig za-
réwno codzienne obserwacje, jak i dane zgromadzone w badaniach. Gléwnie na kobietach
spoczywa wykonywanie wigkszo$ci obowiazkdéw domowych, niemal wylacznie na kobietach
spoczywa cigzar odpowiedzialnosci za opieke nad dzieé¢mi, szczegdlnie malymi dzie¢mi. Na
czynnosci domowe, opieke nad osobami starszymi, niepetnosprawnymi i opicke nad dzie¢mi
ponizej dziesiatego roku zycia kobiety poswigcaja $rednio ponad 45 godzin wigcej tygo-
dniowo niz mezezyzni (Titkow, Duch-Krzystoszek, Budrowska 2004).

W opinii spotecznej to wlasnie uwiklanie w obowiazki domowe jest jedna z gtéwnych
barier awansu kobiet i najwazniejsza przyczyna ich mniejszej obecnosci w zyciu publicznym
(Budrowska, Duch-Krzystoszek, Titkow 2003). W hipotetycznej sytuaciji rywalizacji o kie-
rownicze stanowisko kobieta z rodzina, ktorej zadaniem jest opicka nad jej cztonkami,
przegrataby zdaniem wickszosci spoleczefistwa z mezczyzna samotnym. Jesli kobieta nie
jest obcigzona rodzina, a mezczyzna pozostaje w zwiazku, to szanse obu plci na rynku
pracy nieco si¢ wyréwnuja, mezczyzna nadal ma jednak wigksza szansg na otrzymanie pracy
na kierowniczym stanowisku, co wynika zapewne z przekonania, ze obowiazki rodzinne nie
obciazaja mezczyzny czasowo i ze to wlasnie on jest obowigzany do zapewnienia bytu
materialnego rodzinie. Zabezpieczenie materialne rodziny nie jest obowigzkiem kulturo-
wym kobiety, dlatego tez kobieta z rodzing ma wyraznie mniejsze, wrecz minimalne, szanse
na otrzymanie awansu wowczas, gdy jej konkurentem jest mezczyzna posiadajacy rodzine.



Stosowanie rozwigzan z zakresu praca-rodzina... 63

2. ANTYDYSKRYMINACYJNE CELE PROJEKTU GENDER INDEX

Projekt Gender Index jest przyktadem projektu stawiajacego sobie za cel opracowanie
i populatyzowanie modelu zarzadzania firma, w ktérym uwzglednia si¢ polityke réwno-
uprawnienia plcil. W zwiazku z potrzeba przeciwdziatania dyskryminacji kobiet w zatrudnie-
niu i w celu rozpoznania obszaréw szczegélnie podatnych na praktyki dyskryminacyjne
pojawila si¢ idea opracowania narzedzia pozwalajacego zmierzy¢, czy w danym miejscu
pracy kobiety i mezczyzni traktowani sa w rowny sposob.

Gender Index jest zarazem projektem, w ktorym jako jeden z niezwykle istotnych ele-
mentéw polityki promowania réwnosci kobiet i mezezyzn w przedsiebiorstwie uwaza si¢
stosowanie rozwigzan ulatwiajacych laczenie rél rodzinnych z zawodowymi, czyli rozwia-
zan z zakresu rownowaga praca-rodzina. W tym ujeciu polityka réwnych szans nie ograni-
cza si¢ tylko do dzialann w kierunku wyréwnywania szans kobiet w procesie rekrutacji,
w dostepie do stanowisk i ptac réwnych zarobkom mezczyzn. Spektrum obszardéw potencjal-
nego nieréwnego traktowania ze wzgledu na plec jest znacznie szersze, a problematyka go-
dzenia zycia zawodowego z rodzinnym zajmuje wsrdd nich poczesne miejsce.

REKRUTACJA

DOSTEP DO AWANSOW

DOSTEP DO SZKOLEN

WYSOKOSE WYNAGRODZEN

ROWNOWAGA PRACA - RODZINA

OCHRONA PRZED ZWOLNIENIEM

OCHRONA PRZED
MOLESTOWANIEM, MOBBINGIEM

RYSUNEK 1. SKEADOWE WSKAZNIKA GENDER INDEX

Narzedziem, za pomocy ktérego dokonywana jest ocena, czy dana firma realizuje po-
lityke réwnych szans, jest wskaznik Gender Index — syntetyczna miara pozwalajaca monito-
rowa¢ polityke rownouprawnienia prowadzong przez przedsigbiorstwo w obszarach takich

1 Projekt realizowany jest przy udziale srodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego w ramach
Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL. Partnerzy projektu to: Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju
(UNDP), Szkota Gléwna Handlowa, Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan, Derm-
Service Pologne, Fundacja Feminoteka, Miedzynarodowe Forum Kobiet.
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jak rekrutacja, dostgp do awanséw i szkolerl, wysoko$¢ plac kobiet i mezezyzn, ochrona
przed zwolnieniami oraz przed molestowaniem i mobbingiem, a takze w — interesujacym
nas tu szczegolnie — obszarze réwnowagi praca-rodzina (zob. rys. 1).

Na miano firmy réwnych szans zastuguje zatem w pelni taka firma, w ktérej nie wy-
stepujg praktyki dyskryminacyjne przy zatrudnianiu, kobiety i mezczyzni maja rowny dostep
do szkolen, reprezentacja kobiet i mezczyzn wérdéd kadry menedzerskiej wszystkich szczebli
jest ztobwnowazona, kobiety 1 mezczyzni otrzymuja réwna, place za prace tej samej wartosci,
przedstawiciele obojga plci sa w jednakowym stopniu chronieni przed zwolnieniami,
a takze przed niepozadanymi zachowaniami typu mobbing lub molestowanie. Firma réwnych
szans to wreszcie taka firma, ktéra swoim pracownikom i pracownicom oferuje rozwiazania
ulatwiajace laczenie rél rodzinnych z zawodowymi, sprzyjajace zachowaniu réwnowagi
praca-rodzina.

W ramach projektu Gender Index zorganizowany zostal dla dzialajacych na polskim
rynku pracy przedsigbiorstw konkurs o godto Firmy Rdwnych Szans. Do udzialu w pierwszej
edycji konkursu (w 2006 roku) zglosito si¢ 56 firm, 4 wycofaly si¢ na etapie procesu ba-
dawczego i ostatecznie w konkursie udzial wziely 52 firmy — 22 duze oraz 30 matych
i srednich przedsi¢biorstw. Badaniami ankietowymi przeprowadzonymi na potrzeby kon-
kursu objeto 101 0s6b z kierownictwa firm, reprezentujacych pracodawcéw oraz 4108 pra-
cownikéw, w tym nieco wigcej kobiet (54%) niz mezczyzn (46%). Uwzgledniono takze in-
formacje z ankiet wypelnianych przez dzialy kadr. Do udzialu w drugiej edycji konkursu
(w 2007 roku) zglosito si¢ ponad dwa razy wigcej firm niz w roku 2006 — 130 przedsie-
biorstw, a zgodnie z regulaminem konkursem objeto 100 firm najwczesniej zgloszonych.
Bylo wséréd nich 28 duzych oraz 72 male i $rednie przedsicbiorstwa. W drugiej edycji kon-
kursu wykorzystano dwa kwestionariusze: jeden wypetniany przez dzial kadr, drugi — przez
pracownikéw. Ankiete dla pracownikéw wypelnito 7447 os6b (podobnie jak w pierwszej
edycji 54% kobiet, 46% mezczyzn).

3. RANGA OBSZARU ROWNOWAGA PRACA-RODZINA

Dane zgromadzone w badaniach przeprowadzonych na potrzeby konkursu Firma Row-
nych Szans pokazaly, iz w percepcji pracownikéw mozliwosé laczenia obowigzkéw zawo-
dowych z rodzinnymi zajmuje szczegdlng pozycje wiréd obszardéw, w ktérych potencjalnie
moze mie¢ miejsce dyskryminacja ze wzgledu na ple¢. W jednym z pytan ankiety pracow-
nicy mieli za zadanie dokonaé uszeregowania poszczegdlnych obszaréow pod wzgledem
stopnia narazenia na nieréwne traktowanie kobiet i mezezyzn. Ocen dokonywano na skali
od 1 do 7, gdzie 1 — oznaczalo najmniejsze narazenie, a 7 — najwicksze narazenie na nie-
réwne traktowanie ze wzgledu na plec.

Pracownicy firm, ktore zglosily si¢ do udziatu w obu edycjach konkursu uznali, Ze spo-
$§r6d obszaréw, w ktérych moze dochodzi¢ do nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w miejscu pracy, najbardziej narazony na nieréwne traktowanie jest wlasnie obszar taczenia
obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi (tabela 1).

Obszar laczenia obowigzkow zawodowych z rodzinnymi zostal w drugiej edycji kon-
kursu wyjatkowo zgodnie oceniony przez kobiety i mezczyzn jako ten, ktéry charakteryzuje
si¢ najwyzszym stopniem narazenia na nieréwne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na
ple¢. Wysoka zgodno$¢ opinii kobiet i mezczyzn dokonujacych oceny narazenia na nie-
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réwne traktowanie obszaru laczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi ilustrujq dane
przedstawione na rysunku 2.

Powyzsze dane wskazuja wyraznie, iz pracownicy i pracownice doskonale zdaja sobie
sprawe z tego, ze obowiazki rodzinne w najwigkszym stopniu powodowaé moga zagrozenie
nieréwnym traktowaniem w miejscu pracy. Mezczyzni sa postrzegani przez opini¢ spo-
leczng jako ple¢ uprzywilejowana na rynku pracy (Budrowska, Duch-Krzystoszek, Titkow
2003) i zaréwno kobiety, jak i mezczyzni prawdopodobnie $§wiadomi s tego, iz redystrybu-
cja obowiazkéw domowych i odpowiedzialnosci za opicke nad dzie¢mi jest procesem,
ktory postepuje wyjatkowo wolno i opornie. Dlatego wlasnie stosowanie w przedsigbior-
stwach rozwigzan umozliwiajacych godzenie obowiazkéw ze sfery rodzinnej i zawodowej
jest potencjalnym czynnikiem sprawczym i w istocie niezwykle waznym instrumentem wy-
réwnywania — przynajmniej do pewnego stopnia — szans kobiet i mezczyzn.

TABELA 1. SREDNIA Z OCEN STOPNIA NARAZENIA POSZCZEGOLNYCH OBSZAROW NA
NIEROWNE TRAKTOWANIE

2006 2007
Analizowane obszary
mezczyzni kobiety mezczyzni kobiety

Rekrutacja pracownikéw 3.0 3.2 3.5 3.5
Dostep do awanséw 2.8 3.5 3.5 4.1
Ochrona przed zwalnianiem 2.8 3.1 3.6 3.6
Dostep do szkolen 2.2 2.4 2.8 2.7
Wysoko$¢é wynagrodzen 2.7 3.7 39 4.6
Mozll\{vosc ’fe.1czen|a obowigzkéw zawodowych 3.4 38 48 48
z rodzinnymi

Ochro.na . przed molestowaniem seksualnym, 29 31 43 40
mobbingiem

Zrédlo: wyniki badan przeprowadzonych w ramach konkursu Firma Riwnyeh Szans 2006 i 2007.

304
254
20+
15
10+

5

0-

Odsetek wskazan

1 2 3 4 5 6 7

Skala ocen

O Mezczyzni O Kobiety

Zrodto: (Kotowska 2008).

RYSUNEK 2. ROZKE.AD OCEN STOPNIA NARAZENIA NA NIEROWNE TRAKTOWANIE
OBSZARU LACZENIE OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH Z RODZINNYMI
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4. NAJCZESCIE] STOSOWANE ROZWIAZANIA Z ZAKRESU
PRACA-RODZINA

Popularne w wielu krajach Unii Europejskiej elastyczne formy zatrudnienia, takie jak
praca w niepetnym wymiarze czasu albo telepraca, ulatwiajace pogodzenie obowiazkdéw ro-
dzicielskich i aspiracji zwiazanych z rozwojem zawodowym, sa znane réwniez w Polsce.
Interesujaca 1 warta zbadania w ramach projektu Gender Index kwestia byl stopiefi ich
upowszechnienia, jak réwniez odpowiedZ na pytanie o to, czy i jakie jeszcze rozwiazania
w tym zakresie oferuja swoim pracownikom i pracownicom polscy pracodawcy.

Warto pamigtal, ze udogodnienia proponowane przez pracodawcoéw maja szczegdlne
znaczenie w sytuacji stabo rozwini¢tego systemu ustug spotecznych, w tym ustug opickun-
czych, jaki ma miejsce w Polsce. Na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat liczba przedszkoli
zmalala o 38% — z 12676 w 1989 roku do 7811 w roku 2000, a liczba zlobkéw zmniejszyta
si¢ ponad czterokrotnie — z 1553 w roku 1989 do 371 w 2006 roku (za: Roczniki Staty-
styczne). Wobec slabo rozwinigtej sieci oferowanych przez samorzady placéwek opiekun-
czych, takich jak Ztobki i przedszkola, niezwykle waznym i znaczacym udogodnieniem dla
pracownikéw majacych dzieci moglyby by¢ przyzaktadowe zlobki lub przedszkola. Nie-
stety w zadnym z przedsi¢biorstw, ktére przystapity do konkursu Firma Riwnych Szans
w roku 2006 i w roku 2007, nie prowadzono takich placéwek opiekuticzych. Organizacja
opieki nad dzie¢mi — w formie wlasnego ztobka czy przedszkola — byla zarazem zdecydo-
wanie najczgsciej wskazywana przez pracodawcéw jako udogodnienie najtrudniejsze do
wprowadzenia w firmie.

4.1. NAJCZESTSZE ROZWIAZANIA Z PIERWSZE] EDYCJI KONKURSU
FIRMA ROWNYCH SZANS

W pierwszej edycji konkursu reprezentujace pracodawcdw osoby z kierownictwa firmy
odpowiadaly na pytanie o to, czy w ich zaktadach pracy istnieja godne polecenia praktyki,
pozwalajace latwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa. Twierdzaco odpowiedziala na
to pytanie zdecydowana mniejszo$¢ sposrdd bioracych udzial w badaniu oséb, zaréwno
w grupie duzych, jak tez malych i $rednich przedsi¢biorstw.

W grupie firm, ktére przystapily do konkursu o miano Fimzy Rownych Szans 2006 ist-
nienie w przedsi¢biorstwie godnych polecenia rozwiazan pozwalajacych latwiej godzi¢
obowiazki rodzinne i zawodowe potwierdzit tylko co trzeci pracodawca sposréd bioracych
udzial w badaniu: 30% w firmach duzych i 33% w firmach malych i $rednich. W grupie
firm duzych podobny odsetek pracodawcow (32%) odpowiedzial, ze takich rozwiazan nie
ma; w grupie matych i §rednich przedsigbiorstw negatywnej odpowiedzi udzielito 21% pra-
codawcow. Najliczniejsza byta grupa osob, ktére nie udzielily odpowiedzi na to pytanie —
46% respondentéw w grupie MSP i 38% w grupie firm duzych. W sumie okolo 70%
pracodawcéw odpowiedzialo przeczaco na pytanie o istnienie w ich firmach rozwiazan,
ktore ulatwiaja godzenie zycia rodzinnego z praca zawodows lub nie udzielito odpowiedzi
na to pytanie.

Pytanie o istnienie w firmie godnych polecenia rozwigzan,, pozwalajacych tatwiej go-
dzi¢ zycie rodzinne z praca zawodows zadano takze pracownikom przedsigbiorstw, ktore
zglosily si¢ do udziatu w konkursie.
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DUZE PRZEDSIEBIORSTWA MALE 1 SREDNIE PRZEDSIEBIORSTWA

B Tak
O Nie
M Brak odpowiedzi

Zrédto: wyniki badati w ramach konkursu Firma Réwnych Szans 2006.

RYSUNEK 3. CZY W FIRMIE ISTNIEJA GODNE POLECENIA ROZWIAZANIA POZWALAJACE
LATWIE] GODZIC ZYCIE RODZINNE Z PRACA ZAWODOWA? ODPOWIEDZI PRACODAWCOW

DUZE PRZEDSIEBIORSTWA MALE I SREDNIE PRZEDSIEBIORSTWA

W Tak
O Nie
M Brak odpowiedzi

Zrédlo: wyniki badan w ramach konkursu Firma Rownych Szans 2006.

RYSUNEK 4. CZY W FIRMIE ISTNIEJA GODNE POLECENIA ROZWIAZANIA POZWALAJACE
LATWIE] GODZIC ZYCIE RODZINNE Z PRACA ZAWODOWA? ODPOWIEDZI PRACOWNIKOW

Tylko $rednio jeden na pigciu pracownikéw odpowiedzial, ze w firmie sq godne pole-
cenia rozwigzania, pozwalajace latwiej godzi¢ Zycie rodzinne z praca zawodowa. Odsetek
pracownikéw potwierdzajacych istnienie tego typu rozwiazan wyniést 20% w przedsigbior-
stwach duzych i 22% w przedsi¢biorstwach matych i $rednich. Przeszto dwie trzecie pra-
cownikéw (69% firm duzych, 67% MSP) udzielilo przeczacej odpowiedzi na to pytanie.

Pracodawcow i pracownikéw, ktérzy stwierdzili, ze w ich firmach istnieja godne pole-
cenia praktyki z zakresu réwnowagi praca-rodzina poproszono o wymienienie tych rozwia-
zafl. Najczesciej wymienianym przez pracodawcoéw rozwiazaniem okazal si¢ regulowany,
elastyczny czas pracy — najczesciej, co nie znaczy, ze powszechnie. Tylko co trzeci praco-
dawca uczestniczacy w badaniu (32% z firm duzych, 33% MSP), zapytany o rozwiazania
ulatwiajace taczenie pracy z rodzing, méwil o ruchomym czasie pracy, o mozliwosci ustala-
nia godzin pracy, czy tez o pracy zadaniowej, pozwalajacej na elastyczno$¢. Pracodawcy za-
strzegali, ze elastycznos¢ taka moze mie¢ miejsce tylko w przypadku niektorych stanowisk,
plynny czas pracy stosowany jest jedynie tam, gdzie to jest mozliwe. Dostosowywanie har-
monogramu pracy do potrzeb pracownika bylo w niektérych przypadkach akcentowane
w kontekscie zobowigzan rodzinnych — na przyklad stworzenie mozliwosci wyboru dogod-
nego czasu pracy dla matek z malymi dzie¢mi.

Drugim co do czesto$ci wymienianym rozwiazaniem sprzyjajacym laczeniu roli ro-
dzinnej i zawodowej byla mozliwosé pracy w domu (20% pracodawcéw z duzych firm,
23% MSP). Ostatnio coraz czgsciej ten rodzaj pracy wigze si¢ z mozliwoscia kontaktu po-
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przez Internet. Jeden z pracodawcoéw wspomnial, iz koszty Internetu sg przez ich firme re-
fundowane. Inna z oséb reprezentujacych grupe pracodawcéw powiedziata, ze umozliwie-
nie pracownikom pracy w domu laczy si¢ w ich firmie z dodatkowym wyposazeniem pra-
cownika w domu w urzadzenia takie jak faks czy laptop. Podobnie jak w przypadku regu-
lowanego czasu pracy, telepraca moze mie¢ miejsce tylko na niektérych stanowiskach.

Kolejnym rozwiazaniem ulatwiajacym godzenie obowiazkéw rodzinnych i zawodo-
wych jest praca na cz¢s$¢ etatu. W niektérych firmach istnieje mozliwos$¢ obnizenia wymiaru
czasu pracy na wniosek pracownika/pracownicy. O mozliwosci pracy w niepelnym wymia-
rze godzin wspomniato 14% pracodawcéw z grupy MSP i 11% z grupy firm duzych. Nie-
ktérzy z nich zastrzegali, Ze praca w niepelnym wymiarze, najczesciej na pél etatu, ma cha-
rakter czasowy. Z mlodymi matkami zawiera si¢ czasowe umowy o prac¢ w niepelnym
wymiarze. W jednej z firm krétszy czas pracy przystuguje kobietom w ciazy.

Inne przyklady rozwiazan utatwiajacych godzenie rél byly wymieniane znacznie rza-
dziej. Kilku pracodawcéw moéwito o mozliwosci zwolnied w naglych przypadkach loso-
wych i bardzo elastycznym traktowaniu pracownikéw w takich sytuacjach. Pracodawcy
podkreslali swoje ustepstwa w zakresie przyzwolenia na wychodzenie z pracy w celu zala-
twienia spraw rodzinnych. Najczesciej miato to zwiazek z chorobg dziecka i koniecznoscia
pojscia do lekarza. Inni méwili o mozliwosci wzigcia czesci badZ catego dnia wolnego dla
uregulowania spraw rodzinnych w naglych wypadkach, bez wczesniejszego uprzedzenia.

Wsréd odpowiedzi pracodawcéw pojawito sig kilka wypowiedzi podkreslajacych gwa-
rancje¢ powrotu po urlopie wychowawczym. Pracodawcy twierdzili, ze w ich firmach nie ma
praktyk zwalniania kobiet po utlopach wychowawczych, kobiety wracaja na to samo stano-
wisko, z co najmniej taka samg pensja, dostaja propozycje pracy z uwzglednieniem ich pre-
ferencji oraz mozliwosci firmy. Bezpieczefistwu powrotu do pracy sprzyja praktyka pole-
gajaca na zatrudnianiu w tym czasie innej osoby na zastepstwo. Warto takze wspomnie¢
o (wymienionym przez pracodawcow reprezentujacych firme Hewlett-Packard) rozwiazaniu,
jakim jest dodatkowy platny urlop macierzynski, wydtuzony do okresu szesciu miesigcy.

W ramach ulatwiania laczenia rél rodzinnych i zawodowych, cze¢$¢ pracodawcodw
unika angazowania pracownikéw w prace po godzinach. Nie organizuja pracy w niedziele,
$wieta i wolne dodatkowe dni, ograniczaja wyjazdy sluzbowe i prace w godzinach nadlicz-
bowych oraz klada nacisk na wykonywanie obowiazkéw zawodowych w czasie godzin
pracy, a nie po godzinach. Dodatkowe wolne dni wiaza si¢ najczesciej z mozliwoscia tacze-
nia urlopéw z tzw. dlugimi weekendami, inaczej nazywanych ,,swigtami pomostowymi”.
Jedna z oséb méwita ponadto o dodatkowych wolnych godzinach zwiazanych z edukacja
dzieci, a inna o dodatkowym dniu wolnym z tytulu imienin. Ostatni przyktad pokazuje, Ze
czg$¢ pracodawcow bardzo szeroko interpretuje pojecie udogodnien w zakresie faczenia 16l
rodzinnych i zawodowych.

Kilka os6b w odpowiedzi na pytanie o rozwigzania sprzyjajace godzeniu obowiazkow
rodzinnych i zawodowych opowiadalo o przyjaznym nastawieniu do planowania urlopéw
wypoczynkowych (urlopy rodzicéw dzieci w wieku szkolnym przypadaja w wakacje) i zro-
zumieniu dla obowigzkéw rodzinnych pracujacych matek (potrzeba udania si¢ do lekarza,
$wieta szkolne itp.). Pojedyncze osoby méwily o krétszym czasie pracy w piatki, a takze
o sezonowym zatrudnianiu pracownikéw.

Co charakterystyczne, niektérzy pracodawcy w odpowiedzi na pytanie o godne pole-
cenia praktyki, pozwalajace latwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa, wymieniali
rozwigzania gwarantowane przez ustawodawce, jak na przyklad mozliwosé wzigcia utlopu
wychowawczego tak przez kobiete, jak 1 przez mezczyzne, czy skrocenie czasu pracy dla
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matek karmiacych, wynikajace z wykorzystania gwarantowanych przez Kodeks pracy
przerw na karmienie.

Czes¢ pracodawcéw w odpowiedzi na to pytanie przytaczala przyklady udogodnien
o charakterze finansowo-materialnym: system udzielania pozyczek, organizowanie lub dofi-
nansowanie wypoczynku, zasitki z tytulu urodzenia dziecka, paczki dla dzieci, ubezpiecze-
nia zdrowotne dla rodziny, opieke medyczna i inne $§wiadczenia socjalne. Swego rodzaju cie-
kawostka moga by¢ wymienione przez jednego z pracodawcéw wigksze — rodzinne — samo-
chody stuzbowe dla tych, ktérzy maja rodziny. Udogodnienie to — jak mozna si¢ spodziewac —
przyshuguje osobom uprawnionym do korzystania ze stuzbowego samochodu, czyli kadrze
menedzerskiej.

Wsréd innych rozwigzan warto wymieni¢ pojawiajace si¢ sporadycznie, ale niezwykle
interesujace przyklady praktyk polegajacych na organizowaniu warunkéw pracy w sposéb
wskazujacy na przychylne nastawienie do omawianego obszaru. Tego rodzaju praktyka jest
na przyklad organizowanie specjalnych pokoi wypoczynkowych na terenie firmy dla kobiet
w cigzy i kobiet karmiacych.

TABELA 2. NAJCZESCIE] WYMIENIANE ROZWIAZANIA Z ZAKRESU PRACA-RODZINA
— POROWNANIE ODPOWIEDZI PRACODAWCOW I PRACOWNIKOW (W %0)

PRACODAWCY PRACOWNICY
ROZWIAZANIE ” "
firmy duze | MSP | firmy duze | MSP

Regulowany czas pracy 32 33 8 7
Mozliwos¢ pracy w domu 20 23 3 5
Mozliwos¢ pracy na czesc etatu 11 14 2 2
Mozliwosc¢ wyjscia z pracy w waznych sprawach rodzinnych 0 11 0 2
Gwarancja powrotu po urlopie wychowawczym 7 9 0 0
Bezproblemowe urlopy w nagtych przypadkach 5 7 1 1
Unikanie pracy po godzinach 0 7 0 1
Bezproblemowe urlopy w nagtych przypadkach 5 7 1 1
Dodatkowe wolne dni 0 7 0 0
Planowanie urlopéw 5 5 0 0
Praca w systemie zmianowym 0 4 0 1
Dostepnos¢ urlopdw wychowawczych 0 4 0 0
Przerwa na karmienie 7 4 1 1
Szesciomiesieczny urlop macierzynski 5 0 1 0
Krétszy czas pracy w pigtki 2 0 0 0
Zatrudnianie pracownikéw sezonowych w wakacje 2 0 0 0
Swiadczenia socjalne 7 2 0 0
Organizowanie/dofinansowanie wypoczynku 5 4 0 0
Paczki dla dzieci 2 0 0 0
Ubezpieczenia zdrowotne dla rodziny 2 0 0 0
Wieksze rodzinne samochody stuzbowe 2 0 0 0
Opieka medyczna 2 0 0 0
Zasitki z tytutu urodzenia dziecka 2 4 0 0
Kasa zapomogowo-pozyczkowa 0 5 0 0

Zrédlo: wyniki badan w ramach konkursu Firma Rownych Szans 2006.

Na pytanie o to, jakie rozwigzania z zakresu réwnowaga praca-rodzina stosowane sa
w ich firmach odpowiadali takze ci pracownicy, ktérzy stwierdzili, ze w ich miejscu pracy
funkcjonuja takie godne polecenia praktyki. Poréwnanie danych uzyskanych z wypowiedzi
pracodawcéw z informacjami uzyskanymi od pracownikéw pokazuje, ze kiedy weZmiemy
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pod uwage perspektywe pracownikow, czestotliwosé wskazywania okreslonych rozwigzan
jest duzo nizsza (tabela 2).

Pracownicy, ktérzy odpowiedzieli, ze w ich firmach istnieja godne polecenia praktyki
z zakresu rébwnowaga praca-rodzina, stanowili zdecydowana mniejszo$¢ wérdéd ankietowa-
nych, a poszczegélne rozwiagzania wymieniane byly przez znikome odsetki oséb. Najczest-
sze rozwigzanie, czyli ruchomy czas pracy, wskazato tylko 8% pracownikéw firm duzych
i 7% pracownikéw malych i §rednich przedsi¢biorstw. Odsetki wskazan na inne rozwiazania
byly relatywnie jeszcze nizsze. Generalnie jednak, wigkszo§¢ wymienionych przez pracow-
nikéw rozwigzan (ok. 70%) dotyczyla czasu pracy: regulowanego czasu pracy, mozliwosci
zalatwiania prywatnych spraw w godzinach pracy, bezproblemowych wczesniejszych wyjsé
z pracy, pracy w systemie zmianowym, mozliwos$ci zamieniania zmian, braku koniecznosci
pracy po godzinach, mozliwosci wybierania wolnych dni w miesiacu. Rzadziej pracownicy
wymieniali rozwigzania dotyczace miejsca pracy — takie jak mozliwosé pracy w domu, moz-
liwo$¢ zabrania od czasu do czasu niemowlecia do pracy, udostepnienie sprzetu do pracy
w domu.

4.2. NAJCZESTSZE ROZWIAZANIA Z DRUGIE] EDYCJI KONKURSU
FIRMA ROWNYCH SZANS

Druga edycja konkursu byla okazja do ponownego zbadania obszaréw potencjalnej
dyskryminacji w zatrudnieniu i zakresu promowania polityki réwnych szans w przedsigbior-
stwach, tym bardziej cenna, iz do udzialu w konkursie zglosita si¢ dwukrotnie wicksza
liczba firm. W drugiej edycji konkursu zrezygnowano z ankiet przeznaczonych dla praco-
dawcéw, wyniki opracowano na podstawie danych z dzialéw kadr i ankiet wypelnianych
przez pracownikow.

Jesli chodzi o obszar réwnowaga praca-rodzina, wyniki pierwszej edycji konkursu po-
kazaly, iz na miano najczesciej stosowanego rozwiazania zastuguje elastyczny czas pracy
(wymieniony wéwczas przez co trzeciego badanego pracodawce). Pracownicy firm biorg-
cych udzial w drugiej edycji konkursu wsréd stosowanych w ich miejscu pracy udogodnient
réwniez najczesciej wskazywali na elastyczny czas pracy (37% wskazan). Dane z dzialow
kadr firm przyniosty informacje, iz z réznych form elastycznego czasu pracy — na przyklad
zadaniowego, indywidualnego rozkladu czasu pracy, skréconego tygodnia pracy, telepracy
— korzysta 12% pracownikéw firm duzych (11% kobiet, 13% mezczyzn) 1 22% pracowni-
kéw malych i $rednich przedsigbiorstw (19% kobiet, 24% mezczyzn). Z danych tych wyni-
kaja dwie niekoniecznie oczywiste konkluzje — po pierwsze, na wigksza elastycznosé czasu
pracy mogg liczy¢ pracownicy firm malych i srednich, po drugie, mezczyZni korzystaja
z elastycznego czasu pracy czesciej niz kobiety.

W ankiecie skierowanej do dzialéw kadr znalazto si¢ réwniez pytanie o to, czy przed-
sigbiorstwo prowadzi przyzakltadowy zlobek, przedszkole; czy dofinansowuje opieke nad
dzie¢mi (ztobek, przedszkole); czy organizuje lub dofinansowuje wypoczynek dzieci pra-
cownikéw i ich nauke; czy oplaca opickunke do dziecka na czas naglego wyjazdu stuzbo-
wego mlodej mamy; czy oferuje wydtuzony platny urlop macierzynski. Zgodnie z uzyska-
nymi informacjami, 28% firm duzych oraz 73% firm malych i srednich nie oferuje pracow-
nikom Zadnego z powyzszych udogodnien (zob. rys. 5).

W zadnej z firm, ktére wziely udzial w konkursie Firma Rownych Szans 2007, nie pro-
wadzono przyzakladowego zlobka czy przedszkola, zadna firma nie oferowata tez doptat
do opieki nad dzie¢mi (do ztobka, przedszkola). Najczg¢sciej spotykanym — sposréd wymie-
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nionych w tym pytaniu — udogodnieniem okazalo si¢ organizowanie lub dofinansowywanie
wypoczynku dzieci pracownikéw. Oferowano je w dwoéch trzecich firm duzych (66%)
i jednej piatej matych i §rednich przedsiebiorstw (21%). Dosy¢ rzadko firmy dofinansowuja
nauke dzieci pracownikow — na przyklad jezykow obcych, zajeé plastycznych, muzycznych.
Oferowanie takich doptat zglosily trzy firmy duze (10%) i cztery firmy z kategorii malych
i $rednich (5%).

Przyzaktadowy Ztobek
Przyzaktadowe przedszkole

Dopfaty do Ztobka/przedszkola
Opiekunka na czas delegacji
Wydtuzony ptatny urlop macierzynski
Doptaty do nauki dzieci

Organizacja/doptaty do wypoczynku dzieci el

28,0%

o T T T

W Firmy duze (N=29) Mate i srednie (N=75)

Zadne z powyzszych

) 73,0%
1

Zr6dto: wyniki badan w ramach konkursu Firma Rownych Szans 2007.

RYSUNEK 5. OFEROWANE PRZEZ FIRMY UDOGODNIENIA POZWALAJACE LATWIE] GODZIC
ZYCIE RODZINNE Z PRACA ZAWODOWA (W %0)

Sporadycznie spotykanymi rozwigzaniami sq wydtuzony platny urlop macierzyniski czy
oplacanie opiekunki do dziecka na czas naglego wyjazdu stuzbowego mtodej mamy. Dtuz-
szy urlop macierzynski oferowaly swoim pracownicom dwie firmy duze i dwa przedsi¢bior-
stwa z kategorii MSP. Optacanie opiekunki na czas delegacji pracownicy to rozwigzanie
praktykowane w jednej z firm duzych i w jednej z firm malych i $rednich sposréd uczestni-
czacych w konkursie.

Poréwnanie czgstosci stosowania rozwigzan z zakresu praca-rodzina w firmach o réz-
nym stopniu sfeminizowania (zob. tabela 3) prowadzi do wniosku, iz na relatywnie wicksza
troske ze strony pracodawcéw w zakresie tego rodzaju udogodnien liczyé moga pracownice
firm o niskim stopniu sfeminizowania, w ktérych kobiety stanowia mniej niz 30% zaltogi.

Firmy o $rednim i wysokim udziale kobiet wéréd zatrudnionych znacznie czesciej niz
te o niskim stopniu sfeminizowania nie proponuja zadnych z wymienionych udogodnieni
pozwalajacych latwiej taczy¢ zycie rodzinne z praca zawodowa (64-68% w poréwnaniu do
38%). Stosunkowo najczesciej spotykane udogodnienie, jakim jest organizowanie lub dofi-
nansowywanie wypoczynku dzieci pracownikéw, ma miejsce w blisko potowie (48%) firm
zatrudniajacych do 30% kobiet i tylko w niespetna jednej trzeciej (30-31%) firm, majacych
wsrod zalogi wigcej niz 30% kobiet.
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TABELA 3. ROZWIAZANIA 7 ZAKRESU PRACA-RODZINA A STOPIEN SEEMINIZOWANIA FIRMY

Stopien sfeminizowania firmy
Rodzaj rozwiazania do 30% 31-60% ponad 61%
Iic_zba % firm Iic_zba % firm Iic_zba % firm
firm firm firm
Prowadzenie przyzaktadowego ztobka 0 0% 0 0% 0 0%
Prowadzenie przyzaktadowego przedszkola 0 0% 0 0% 0 0%
Dofinansowanie opieki nad dzieémi (ztobek,
przedszkole) 0 0% 0 0% 0 0%
Organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku
dzieci pracownikéw 10 48% 13 30% 12 31%
Dofinansowanie nauki dzieci pracownikow (np.
jez. obcych, zajec¢ plastycznych, muzycznych) 2 10% 2 5% 3 8%
Optacanie opiekunki do dziecka na czas nagtego
wyjazdu stuzbowego mtodej mamy 1 5% 0 0% 1 3%
Oferowanie wydtuzonego ptatnego urlopu ma-
cierzynskiego 2 10% 0 0% 2 5%
Zadne z powyzszych 8 38% 30 68% 25 64%

Zrédto: wyniki badar w ramach konkursu Firma Réwnyeh Szans 2007.

Na pytanie o istnienie w ich miejscu pracy okreslonych udogodnien, pozwalajacych
tatwiej godzi¢ Zycie rodzinne z praca zawodowa, odpowiadali w ankietach takze pracownicy
firm, ktére zglosity si¢ do konkursu Firma Rownych Szans 2007. Uwage zwraca (zob. tabela
4), iz znaczaca cze§¢ pracownikdéw i pracownic nie potrafita ustosunkowac si¢ do pytania,
czy w ich firmie funkcjonuja przedstawione rozwigzania, przy czym wiedzy na ten temat
czesciej brakowalo objetym badaniem mezczyznom niz kobietom.

TABELA 4. ISTNIENIE UDOGODNIEN Z ZAKRESU PRACA-RODZINA WEDEUG PRACOWNIKOW

% odpowiedzi

Czy w firmie, w ktdrej Pan(i) pracuje, istniejg wymienione ponizej
programy/udogodnienia, pozwalajgce tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z tak nie
praca zawodowa?

nie brak
wiem odp.

Ki{M|K | M|K|M|K|M

Elastyczny czas pracy dla kobiet, ktére urodzity dziecko lub praca w nie-

petnym wymiarze; program ,,pracujgca mama” 39/35(26(13(34 51|11
Kacik/pokoj dla matek/ojcédw z dzie¢mi (np. na karmienie) 1212|72|60|14|26|2 | 2
Pokdj, w ktérym mozna zostawi¢ dziecko pod fachowg opieka w razie

koniecznosci 1(21(8|71|12(25|2]| 2
Program , wakacje dla dzieci w wieku 4-7 lat” organizowane przez firme | 3 | 5 |6245(33|48|2 | 1
Dodatkowy ptatny urlop macierzyniski 5|6 (462447 |69|2| 2
Specjalna troska o kobiety bedgce w cigzy 32/28(2815(38|55(2 |1

Zrédto: wyniki badar w ramach konkursu Firma Réwnych Szans 2007.

Na pytanie, czy w firmie, w ktorej pracuja, istnieja poszczegélne wymienione udogod-
nienia, ulatwiajace laczenie zycia rodzinnego z praca zawodowa, nie potrafito odpowie-
dzie¢ miedzy 14 a 49% kobiet i miedzy 27 a 71% mezczyzn. Najwiccej trudnosci sprawilo
pracownikom pytanie o to, czy ich firma oferuje dodatkowy platny urlop macierzyniski — nie
potrafilo na nie udzieli¢ odpowiedzi ponad dwie trzecie mezczyzn i prawie potowa kobiet.

W swietle odpowiedzi pracownikéw (zob. tys. 6), najczesciej wystepujacymi udogod-
nieniami sq elastyczny czas pracy dla kobiet, ktore urodzity dziecko (lub praca w niepelnym
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wymiarze, program ,pracujaca mama’) oraz specjalna troska o kobiety bedace w ciazy.
Umozliwianie mlodym matkom pracy w r6znych formach elastycznego czasu pracy potwier-
dzito 35% pracownikéw firm duzych i 39% pracownikéw firm malych i §rednich, a blisko
jedna trzecia zatrudnionych w firmach objetych badaniem (31% pracownikéw firm duzych
i 29% MSP) potwierdzita funkcjonujaca w ich zakladach pracy praktyke polegajaca na ota-
czaniu specjalng troska kobiet bedacych w ciazy.

Elastyczny czas pracy, program __15'0%
"pracujgca mama" 39,0%
Spessina tosa o oty R S
29,0%

cigzy
17,0%

Kacik/pokoj na karmienie

Dodatkowy ptatny urlop
macierzynski

Wakacje dla dzieci 4-7 lat

Fachowa opieka dla dziecka w
razie konieczno$ci

B Pracownicy firm duzych Pracownicy MSP

Zr6dho: wyniki badan w ramach konkursu Firmza Rownych S zans 2007.

RYSUNEK 6. ODSETKI PRACOWNIKOW POTWIERDZAJACYCH ISTNIENIE UDOGODNIEN
PRACA-RODZINA

Odsetki 0s6b potwierdzajacych praktykowanie pozostalych, przedstawionych pracow-
nikom rozwiazan byly znacznie nizsze. Istnienie specjalnego kacika czy pokoju dla matek
lub ojcéw z dzie¢mi (przeznaczonego na przyklad na karmienie) potwierdzito 17% pra-
cownikéw firm duzych i 5% pracownikéw firm matych 1 $rednich; dodatkowy platny urlop
macierzyfiski — 5% pracownikéw firm duzych i 6% MSP; program ,,wakacje dla dzieci
w wieku 4-7 lat” organizowane przez firme¢ — 5% pracownikéw firm duzych i 3% MSP.
Sladowe odsetki respondentéw (1% z firm duzych i 2% z MSP) potwierdzily istnienie
w firmie specjalnego pokoju, w ktérym mozna w razie koniecznosci zostawi¢ dziecko pod
fachows opieka.

Biorac pod uwage stopient sfeminizowania firmy, mozna na podstawie odpowiedzi

pracownikow wnioskowad, iz praca w firmie o wyzszym odsetku kobiet zwigksza prawdo-
podobiefistwo istnienia udogodnieni z zakresu praca-rodzina (zob. tabela 5).

Pracownicy i pracownice firm, w ktérych kobiety stanowia wigcej niz 30% zalogi,
nieco czgsciej niz pracownicy firm o mniejszym odsetku zatrudnionych kobiet potwierdzali
istnienie w ich firmach rozwiazan polegajacych na specjalnej trosce o kobiety w ciazy
i oferowaniu elastycznego czasu pracy dla kobiet, ktére urodzily dziecko. Dane te pozostaja
w sprzecznosci z prezentowanymi wezesniej danymi uzyskanymi w dziatach kadr, pokazu-
jacymi wicksze prawdopodobiefistwo wystepowania przyjaznych rozwiazan w firmach
o niskim stopniu sfeminizowania. Niewykluczone jednak, Ze za stwierdzonym tu efektem
kryje si¢ mniejsze zorientowanie w tej tematyce meskiej czesci zalogi (a taka przewaza
w zakladach pracy o niskim stopniu sfeminizowania), co sugerowalyby prezentowane
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wezesniej dane na temat mniejszej wiedzy pracownikéw-mezezyzn o istniejacych w firmie
rozwigzaniach z zakresu praca-rodzina (por. tabela 4).

TABELA 5. ODSETKI PRACOWNIKOW POTWIERDZAJACYCH ISTNIENTE UDOGODNIEN
PRACA-RODZINA A STOPIEN SFEMINIZOWANIA FIRMY

Stopien sfeminizowania firmy
Rodzaj udogodnienia
do 30% 31-60% ponad 61%
Elastyczny czas pracy dla kobiet, ktére urodzity dziecko
lub praca w niepetnym wymiarze; program ,,pracujaca
mama” 31 39 39
Kacik/pokdj dla matek/ojcéw z dzie¢mi (np. na kar-
mienie) 10 16 9
Pokdj, w ktérym mozna zostawic¢ dziecko pod fachowg
opieka w razie koniecznosci 1 1 2
Program ,,wakacje dla dzieci w wieku 4-7 lat” organi-
zowane przez firme 4 4 5
Dodatkowy ptatny urlop macierzyniski 7 4 7
Specjalna troska o kobiety bedace w cigzy 23 30 35

Zrédto: wyniki badar w ramach konkursu Firma Réwnych Szans 2007.

DUZE PRZEDSIEBIORSTWA MALE 1 SREDNIE PRZEDSIEBIORSTWA
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Zrédto: wyniki badar w ramach konkursu Firma Réwnyeh Szans 2007.
RYSUNEK 7. UWZGLEDNIANIE ZOBOWIAZAN RODZINNYCH PRZY USTALANIU URLOPOW

Na koniec warto podkresli¢, ze na tle przedstawionych powyzej danych wyraznie ko-
rzystnie wypada zagadnienie planowania urlopéw wypoczynkowych pod katem zobowiazan
rodzinnych pracownikéw. W §wietle informacji uzyskanych z dzialéw kadr, uwzglednianie
tego rodzaju zobowigzan przy ustalaniu terminéw utlopéw bylo norma w wigkszosci
uczestniczacych w konkursie firm (rys. 7). Nieuwzglednianie zobowiazan rodzinnych pod-
czas planowania terminéw urlopéw zadeklarowato tylko 5 firm — jedna firma duza i cztery
firmy z kategorii MSP. W dziatach kadr 6 firm duzych (21%) i 7 malych i srednich (9%)
odpowiedziano, ze ustalanie terminéw urlopéw zalezy od innych czynnikéw — na przyklad
od dziatu/jednostki, decyzji kierownika, stazu pracy. W pozostatych firmach, to jest w 76%
firm duzych i 84% malych i srednich, przy ustalaniu terminéw utlopéw wypoczynkowych
pracownikéw ich zobowiazania rodzinne sg brane pod uwagg.

Stwierdzona w wickszodci firm pozytywna tendencja do uwzgledniania zobowiazan
rodzinnych przy planowaniu urlopéw wypoczynkowych pracownikéw pozostaje w zgodzie
z poczyniona przez pracodawcow ocena trudnosci wprowadzania w ich zakladach pracy
poszczegolnych rozwiazan. Uczestniczacy w badaniach pracodawcy uznali planowanie
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urlopéw wypoczynkowych pracownikéw pod katem zobowigzan rodzinnych za udogod-
nienie sprawiajace najmniej trudnosci sposrod przedstawionej im listy mozliwych rozwigzan.

4.3. UDOGODNIENIA NAJTRUDNIEJSZE DO WPROWADZENIA
WEDLUG PRACODAWCOW
Zadaniem pracodawcéw uczestniczacych w badaniach przeprowadzonych w ramach
pierwszej edycji konkursu bylo wskazanie trzech rozwiazan, ktére w ich firmach bylyby

najtrudniejsze do wprowadzenia z réznych wzgledéw — finansowych, organizacyjnych itp.

(zob. tabela 6).

TABELA 6. ROZWIAZANIA NAJTRUDNIE]JSZE DO WPROWADZENIA (W %0)

Rodzaj udogodnienia MSP Firmy duze

Organizacja opieki nad dzie¢mi (ztobek, przedszkole) 61% 64%
Telepraca 33% 43%
Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi (ztobki, przedszkola) 26% 23%
Ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych 25% 9%
Dofinansowanie wypoczynku wakacyjnego dzieci 25% 11%
Ograniczenie wysytania na delegacje 23% 11%
Dofinansowanie dodatkowych zaje¢ dla dzieci 23% 30%
Niepetny wymiar pracy 19% 23%
Udziat w szkoleniach oséb korzystajgcych z urlopdw macierzynskich i wy-

chowawczych 16% 18%
Ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy 14% 18%
Zapewnienie powrotu na to samo stanowisko po wykorzystaniu urlopu

macierzynskiego i wychowawczego 12% 18%
Dostosowanie urlopéw wypoczynkowych rodzicéw do roku szkolnego 7% 5%

Zrédlo: wyniki badan w ramach konkursu Firma Rownych Szans 2006.

Biorac pod uwage pierwsze wskazania najtrudniejszych do wprowadzenia rozwiazan,
najczesciej wybierano organizacje opieki nad dzie¢mi w formie przyzakltadowego ztobka
lub przedszkola (44% wskazaf w grupie pracodawcéw MSP i 34% w grupie firm duzych).
Uwzgledniajac wszystkie trzy wskazania najtrudniejszych do wprowadzenia udogodnien,
w grupie duzych, a takze malych i $rednich przedsigbiorstw na pierwszym miejscu takze
ulokowala si¢ organizacja wlasnego zlobka, przedszkola. Okazalo si¢ przy tym, ze w duzych
firmach zorganizowanie wlasnego przedszkola jest postrzegane jako bardzo trudne przed-
sigwzigcie nawet nieco czgsciej niz w firmach matych i $rednich (64% i 61% wskazan). Cze-
$ciej tez jako trudne do wprowadzenia udogodnienie postrzega si¢ teleprace (43% 133%
wskazarl). Do udogodnient uwazanych przez pracodawcéw za trudne do wprowadzenia na-
lezy tez stosowanie doptat do opieki nad dzie¢mi pracownikéw i do dodatkowych zajec dla
dzieci. Tymczasem dane zgromadzone w badaniu pokazaly, iz stosowanie réznego rodzaju
(innych) doptat jest w wielu firmach praktyka czesto stosowana.

4.4. DOPLATY DO OPIEKI NAD DZIECMI A INNE RODZAJE DOPEAT

Wysokie koszty oplat za ustugi opickunicze stanowia w budzetach wielu rodzin nieba-
gatelng pozycje. W tej sytuacji oferowanie przez pracodawcéw doplat do kosztéw opieki nad
dzie¢mi mogloby mie¢ niebagatelne znaczenie dla pracownikéw, zwlaszcza tych o nizszych
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uposazeniach. Jak pokazaly dane zgromadzone w badaniu, stosowanie tego rodzaju doplat
nalezy jednak do rzadko spotykanych sytuacji. W gronie 52 firm bioracych udzial w pierwszej
edycji konkursu, doplaty do opieki, ksztalcenia dzieci pracownikéw stosowano w pojedyn-
czych przypadkach — w dwoch firmach duzych i jednej nalezacej do kategorii malych
i $rednich przedsigbiorstw.

Basenu, fitness-clubu I_ ) 77

Opieki medycznej 93

Wyjazdéw, wypoczynku 045
Ksztatcenia dzieci
Doptaty do przedszkola

Doptaty do ztobka

HEMSP Firmy duze

Zrédlo: wyniki badan w ramach konkursu Firma Rownych Szans 2006.
RYSUNEK 8. ODSETKI FIRM OFERUJACYCH PRACOWNIKOM ROZNEGO RODZAJE DOPEAT

Tymczasem o tak sporadycznym wyst¢gpowaniu nie mozna mowi¢ w przypadku innego
rodzaju $wiadczen finansowych oferowanych przez firmy swoim pracownikom. Sposréd 52
przedsi¢biorstw uczestniczacych w pierwszej edycji konkursu dodatkowe $wiadczenia ofe-
rowato swoim pracownikom 45 firm.

Najpowszechniejsza praktyka byto dofinansowywanie opieki medycznej dla pracowni-
kéw (93% firm duzych, 60% malych i $rednich). Finansowanie lub dofinansowanie zajeé
rekreacyjno-sportowych, takich jak basen czy fitness klub oferowato 44% pracodawcéw
z malych i §rednich przedsi¢biorstw i az 77% pracodawcéw z firm duzych. W czesdci przed-
sighiorstw niektére z wyzej wymienionych doptat oferowano takze rodzinom pracowni-
kow. Dofinansowanie zajeé rekreacyjno-sportowych dla rodzin pracownikéow — takich jak
basen czy fitness klub — oferowalo 11% pracodawcéw w grupie przedsigbiorstw matych
i $rednich i 36% pracodawcow w grupie przedsigbiorstw duzych.

W drugiej edycji konkursu, jak byta o tym wczesniej mowa, dziat kadr zadnej z firm nie
zglosil faktu prowadzenia przyzakladowego ztobka lub przedszkola albo stosowania doptat
do tego typu placéwek. 21% firm matych i srednich oraz 66% duzych zadeklarowalo na-
tomiast, iz organizujg wypoczynek dla dzieci pracownikéw lub doptacaja do niego. W an-
kiecie, ktora wypelniali pracownicy, takze znalazto si¢ pytanie o to, czy firma stosuje do-
platy do opieki i/lub ksztatcenia ich dzieci — do zlobka, przedszkola, szkoly i do nauki je-
zykéw obceych. Z odpowiedzi pracownikéw wynika (zob. rys. 9), iz firmy wiasciwie nie ofe-
ruja tego rodzaju dofinansowania.
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Wakacje dla dzieci w wieku 4-7 lat 4

Doptaty do nauki jez.obcych 18

Dopfaty do szkoty dzieci
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B Pracownicy firm duzych Pracownicy MSP

Zr6dho: wyniki badan w ramach konkursu Firmza Rownych S zans 2007.

RYSUNEK 9. ODSETKI PRACOWNIKOW POTWIERDZAJACYCH STOSOWANIE DOPEAT DO
OPIEKI I/LUB KSZTALCENIA ICH DZIECI

Poza rzadko stosowanymi doptatami do nauki jezykéw obcych, zgltoszonymi przez
10% respondentéw (taki sam odsetek pracownikéw firm duzych oraz malych i §rednich),
a takze doplatami do szkoly, zgloszonymi przez 7% pracownikéw firm duzych, $ladowe
odsetki respondentéw potwierdzily istnienie innych doptat. Dane te wykazuja znaczacy
stopien zgodnosci z danymi uzyskanymi z dzialow kadr, ktére podaly informacje o braku
doplat w zakresie opieki (doplat do zlobka, przedszkola) i o rzadko wystepujacym dofinan-
sowywaniu nauki jezykdéw obcych, zajec plastycznych, muzycznych dla dzieci pracownikéw
(10% firm duzych, 5% MSP). Jednoczesnie trzeba podkresli¢, ze powszechnie stosowana
praktyka w firmach — podobnie jak w pierwszej edycji konkursu — okazalo si¢ finansowanie
lub dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych, takich jak basen czy klub fitness. Tego
rodzaju doplaty oferowalo swoim pracownikom 72% firm duzych i 41% matych i $rednich
przedsiebiorstw (w poprzedniej edycji konkursu 77% firm duzych i 44% MSP). Nie pod-
wazajac zasadnosci i celowosci stosowania tego rodzaju doplat, warto si¢ zastanowié, czy
niektére osoby nie wolalyby srodkéw przeznaczanych na doptlaty do zajeé rekreacyjnych
wykorzysta¢ na pokrycie kosztow zwiazanych z zapewnieniem na czas pracy opieki dzieciom.

Natomiast jedna z dobrych praktyk z tego obszaru jest praktyka polegajaca na tym, ze
dodatkowe elementy wynagrodzenia, czyli tzw. ,,bonusy” przystuguja takze osobom prze-
bywajacym na urlopach macierzyniskich i wychowawczych. W pierwszej edycji konkursu
mozliwos¢ korzystania ze sluzbowego telefonu komoérkowego czy laptopa oferowato
swoim pracownicom przebywajacym na urlopach macierzynskich 39% firm, a przebywaja-
cym na urlopach wychowawczych — 11% firm. W drugiej edycji konkursu 62% firm duzych
i 48% firm malych i $rednich odpowiedzialo, ze umozliwia swoim pracownicom przeby-
wajacym na urlopach macierzyniskich korzystanie ze stuzbowego telefonu komoérkowego;
na urlopach wychowawczych — 20% duzych i 25% MSP. Pracownice 55% firm duzych
136% firm malych i srednich mogly si¢ w trakcie urlopéw macierzynskich postugiwaé sig
stuzbowym laptopem (na utlopach wychowawczych — 17% duzych i 16% MSP). Mozna
zatem stwierdzié, Zze —szczegolnie w przypadku firm bioracych udzial w drugiej edycji kon-
kursu — oferowanie sprzyjajacych kontaktowi z praca i z firma ,,bonuséw”, takich jak tele-
fon komérkowy czy laptop, nie nalezato do rzadkosci.
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4.5. INNE PRZYKEADY DOBRYCH PRAKTYK

W niektérych firmach, oprécz najbardziej popularnych rozwiazan, jakimi sa rézne
formy elastycznego czasu pracy, funkcjonuja specjalistyczne programy, w ktérych nazwach
wskazane sa potencjalne ich adresatki. Naleza do nich: program ,,Pracujaca mama” (John-
son&Johnson), Zespét ,,Mama” (Polska Telefonia Cyfrowa), program ,,Przyszla mama”
(Volksvagen Motor), ,,Maternity Program” (Xerox) czy program ,,Bedziemy w kontakcie”
(IBM). Programy te sa bardzo zréznicowane pod wzgledem zakresu proponowanych roz-
wigzafi. Zestawienie 1 opis tych rozwiazan zawiera publikacja Przewodnik dobrych praktyk.
Firma Rownych Szans (2007).

Najbatdziej rozbudowane oferty maja dla swych pracownic takie firmy, jak IBM czy
Xerox. Firma Xerox oferuje swoim pracownicom w ciazy i majacym male dzieci ,,Maternity
Program”. Po powrocie z urlopu macierzyniskiego kobiety otrzymuja maternity bonus (trzy-
krotno$¢ wynagrodzenia) i maja mozliwos¢ podjecia pracy na cze$¢ (trzy czwarte) etatu,
skierowany jest tez do nich program wprowadzajacy, ktéry pozwala na uaktualnienie swojej
wiedzy na temat zmian w firmie. Przez dwa tygodnie po urlopie kobiety objete sa okresem
ochronnym, w trakcie ktérego moga wychodzi¢ z pracy wczesniej i pozostala czesé pracy
wykona¢ w domu lub w uzgodnionym z przetozonym dniu pracowaé w domu przez caly
dzien. Mtode mamy maja ponadto mozliwo$¢ wymiany informacji w intranecie na temat
opickunek do dzieci, przedszkoli, moga tez korzysta¢ ze specjalnego klubu fitness, przezna-
czonego dla przyszlych i mtodych mam. W specjalnym dodatku do firmowego kwartalnika
»Xerox Mama” zamieszczane sq nowosci i zmiany w przepisach Kodeksu pracy, jak row-
niez porady i informacje dla mlodych i przyszlych mam.

Warto wymieni¢ takze realizowany przez IBM program ,,Bedziemy w kontakcie”, skie-
rowany do mtodych mam przebywajacych na urlopach macierzyniskich i wychowawczych.
Celem programu jest wsparcie mlodych matek w integracji ze srodowiskiem pracy po po-
wrocie z utrlopu. Kazda kobieta, przechodzac na urlop macierzynski czy wychowawczy (do
12 miesigcy), otrzymuje komputer osobisty tacznie z instalacja dostgpu do szerokopasmo-
wego Internetu w domu oraz telefon komoérkowy, za pomoca ktérych moze faczyé sig
z firma. Przez caly czas ma dostgp do poczty elektronicznej i do intranetu, moze takze
uczestniczy¢ w spotkaniach dzialowych, na przyklad w formie telekonferencji. Pracowni-
com oferowane sa szkolenia e-learningowe, poprzez korzystanie z ktérych podnosi¢ moga
one swoje kwalifikacje. Oprocz standardowych szkolent ogélnodostepnych, dla mtodych
matek przygotowano specjalne moduly szkoleniowe, np. ,,Przewodnik dla mtodej pracuja-
cej matki”, szkolenie na temat sposobéw radzenia sobie ze stresem i zarzadzania czasem
,,Pomoz mi, zanim oszalej¢ — pracujace matki uczg si¢ zachowywaé spokdj”. Po powrocie
z utlopu pracownice maja takze mozliwos¢é wykonywania pracy w domu w ramach wdraza-
nego w firmie homeworkingn. Ponadto IBM to jedna z nielicznych firm, ktére prébuja si¢
zmierzy¢ z problemem zapewnienia opieki dzieciom pracownikéw. W wybranych przed-
szkolach dofinansowywanych przez firme dzieci pracownikéw maja zapewnione bezplatne
miejsca, w czasie wakacji natomiast organizowane sa dla dzieci kolonie i pétkolonie.
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5. ZADOWOLENIE PRACOWNIKOW Z ROZWIAZAN
STOSOWANYCH W ICH ZAKLEADACH PRACY

Oproécz wiedzy na temat konkretnych rozwigzan stosowanych w firmach dziatajacych
na polskim rynku pracy, material zgromadzony w prezentowanych tu badaniach dostarcza
informacji na temat stopnia zadowolenia pracownikow z rozwigzan pozwalajacych na ta-
twiejsze taczenie zycia rodzinnego z praca zawodows (Kotowska 2007, 2008). Zadowolenie
to oceniano na podstawie pytania ,,Na ile jest Pan(i) zadowolony(a) lub niezadowolony(a)
ze stosowanych w firmie rozwiazan, pozwalajacych latwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca
zawodowar”. Odpowiadajacy mogli wyrazi¢ swoja opini¢ na pigciostopniowej skali, po-
nadto w ankiecie stosowanej w pierwszej edycji konkursu mogli tez wybra¢ odpowiedz ,,nie
ma takich rozwigzan”. Odpowiedzi, iz w firmie ,,nie ma takich rozwiazat” udzielil mniej
wigcej co piaty ankietowany (pomiedzy 18 a 22%). Przypomnijmy jednak, iz w innym miej-
scu ankiety, na pytanie o istnienie w firmie godnych polecenia rozwiazan pozwalajacych
tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa, przeczacej odpowiedzi udzielito znacznie
wiecej, bo przeszto trzy czwarte pracownic i pracownikéw. Tym niemniej w pytaniu o za-
dowolenie z tego typu rozwiazan odsetek stwierdzen, iz rozwiazania takie wlasciwie w fir-
mie nie funkcjonuja, byl znacznie nizszy. Relatywnie niski byt tez odsetek oséb, ktore wy-
razily niezadowolenie z rozwigzaf stosowanych w miejscu pracy, a udzial oséb zadowolo-
nych przewyzszyt udzial niezadowolonych (por. rys. 10).

T
MSP Mezczyzni 0 94
Kobiety - 10,0
DUZE FIRMY Mezczyzni - 8 17,7
Kobiety - 0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

BZadowolony

BAni zadowolony, ani niezadowolony
ONiezadowolony

ONie ma takich rozwigzan

Zrédlo: wyniki badan w ramach konkursu Firma Rownych Szans 2006.

RYSUNEK 10. ZADOWOLENIE PRACOWNIKOW Z ROZWIAZAN PRACA-RODZINA — EDYCJA
PIERWSZA

Odsetek pracownikow, ktérzy wyrazili swe zadowolenie z polityki firmy w dziedzinie
réwnowaga praca-rodzina wahal si¢ od 31,1% (kobiety w duzych firmach) do 40,1% (mez-
czyzni w firmach malych i $rednich), a odsetek niezadowolonych od 9,4% (mezczyzni
w firmach malych i §rednich) do 17,7% (mezczyZzni w firmach duzych). Grupa, w ktérej bylo
najwigcej oséb zadowolonych, a najmniej niezadowolonych, okazali si¢ mezczyzni pracu-
jacy w malych i srednich przedsigbiorstwach. Biorac pod uwage wick ankietowanych, bar-
dziej krytyczne w ocenie rozwigzani stosowanych przez firme byly osoby mlodsze, w wieku
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do 39 lat niz osoby w wicku 40 lat i wigcej. W firmach malych i srednich odsetki kobiet wy-
razajacych niezadowolenie byly wyzsze niz niezadowolonych mezczyzn, jednak najwigcej
ocen krytycznych (19,9%) pod adresem stosowanych w firmie rozwiazan sformutowali pra-
cujacy w duzych firmach mezezyzni w wieku 30-39 lat (Kotowska 2007).

W drugiej edycji konkursu w pytaniu o zadowolenie z rozwigzan pozwalajacych latwiej
godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa kategoria odpowiedzi ,,nie ma takich rozwiazan”
zostala usunigta. Pracownicy mogli wigc jedynie wyrazi¢ zadowolenie lub niezadowolenie
ze stosowanych w ich firmach rozwigzan, przy zalozeniu, ze rozwigzania takie w istocie ist-
nieja (zob. rys. 11).

MSP Mezczyzni
Kobiety

DUZE FIRMY Mezczyzni

Kobiety

0% 20% 40% 60% 80% 100%

@Zadowolony
B Ani zadowolony, ani niezadowolony
ONiezadowolony

Zrédto: wyniki badasi w ramach konkursu Firma Rownych Szans 2007.

RYSUNEK 11. ZADOWOLENIE PRACOWNIKOW Z ROZWIAZAN PRACA-RODZINA — EDYCJA
DRUGA

Podobnie jak w pierwszej edycji, 0séb zadowolonych z rozwigzan z zakresu réwno-
waga praca-rodzina bylo wigcej niz niezadowolonych, pracownicy firm matych i $rednich
byli bardziej zadowoleni niz pracownicy firm duzych, w obu grupach firm oceny kobiet
i mezezyzn byly zblizone. Udzial pracownikéw, ktérzy wyrazili swe zadowolenie z polityki
firmy w tej dziedzinie byl nawet wyzszy niz w pierwszej edycji i wahat si¢ od 42% (kobiety
w duzych firmach) do 49,4% (mezczyzni w firmach matych i $rednich), a odsetek niezado-
wolonych od 11,6% (mezczyzni w firmach matych i $rednich) do 17% (kobiety w firmach
duzych). Jednoczesnie stosunkowo duzo, bo od 39 do 42% o0s6b bioracych udzial w bada-
niu nie miato zdania na ten temat.

Tak wigc najwickszy stopien zadowolenia z ulatwiajacych laczenie rél rodzinnych
i zawodowych rozwigzan stosowanych w miejscu pracy wykazali mezczyzni z matych i §red-
nich firm, najmniejszy za$ — kobiety z firm duzych. Biorac pod uwage wicek i staz pracy pra-
cownikéw, otrzymano dalsze zréznicowanie ocen. Osoby mlodsze (do 39 lat), szczegdlnie
kobiety, byly bardziej krytyczne w ocenie rozwigzan stosowanych przez firme niz osoby
w wicku 40 lat i wigcej, co przejawialo si¢ tym, iz rzadziej wyrazaly zadowolenie, a czgsciej
niezadowolenie. Najwyzszy odsetek niezadowolonych ulokowal si¢ w grupie kobiet
w wieku 30-39 lat i wynosit 20%. Wiazac si¢ to moze z tym, iz nasilenie obowiazkéw ro-
dzinnych zwiazanych z opieka nad dzie¢mi jest najwicksze wlasnie dla kobiet w tej grupie wie-
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kowej, ktére w najwickszym stopniu oczekiwalyby skutecznych i sensownych rozwigzan,
pozwalajacych godzi¢ obowiazki z obu sfer, prywatnej i zawodowej (Kotowska 2008).

6. CZY PRACOWNICY DOSWIADCZAJA TRUDNOSCI W LEACZENIU
OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH I RODZINNYCH?

Pewnym wytlumaczeniem powyzszych stosunkowo pozytywnych ocen pracownikow
dotyczacych rozwiazan z zakresu praca-rodzina moga by¢ opinie 0s6b ankietowanych na
temat do$wiadczania trudnosci zwiazanych z taczeniem pracy zawodowej z obowiazkami
rodzinnymi, przede wszystkim opiekuficzymi. W jednym z pytan kwestionariusza pracow-
nicy udzielali odpowiedzi na pytanie, jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia im wykony-
wanie obowiazkéw zawodowych. Cho¢ raczej nie ma podstaw, aby upatrywaé szczegdlnego
wktadu zakladéw pracy w rozwigzywanie problemu zapewnienia opieki nad dzie¢mi, sto-
sunkowo niewielu pracownikéw zglosito trudnosci w laczeniu obowiazkéw zawodowych
i rodzinnych.

W pierwszej edycji konkursu posiadajacy dzieci pracownicy w przewazajacej wickszo-
$ci twierdzili, Zze opieka nad dzie¢mi raczej rzadko lub nigdy nie utrudnia im wywiazywania
si¢ z obowiazkéw zawodowych (rys. 12). Zdania, iz opieka nad dzie¢mi nie utrudnia im
wywigzywania si¢ z obowiazkéw zawodowych bylo ponad trzy czwarte pracownic i pra-
cownikéw firm matych i srednich (77,7% kobiet, 78% mezczyzn) i niewiele mniej oséb
pracujacych w firmach duzych (72,3% kobiet, 75% mezczyzn).

Kobiety

FIRMY DUZE Mezczyzni

Kobiety

0% 20% 40% 60% 80%  100%

BNigdy, raczej rzadko
B Trudno powiedzie¢
ODos¢ czesto, bardzo czesto

Zrédlo: wyniki badat w ramach konkursu Firma Rownych Szans 2006.

RYSUNEK 12. JAK CZESTO OPIEKA NAD DZIECMI UTRUDNIA WYKONYWANIE OBOWIAZKOW
ZAWODOWYCH — EDYCJA PIERWSZA

Osoby, ktére dosy¢ czesto lub bardzo czesto doswiadczaja trudnosci w wykonywaniu
obowiazkéw zawodowych z powodu opieki nad dzieémi, stanowily nie wiccej niz 20% an-
kietowanych. Najwigkszy odsetek tak twierdzacych (19,6%) lokowal si¢ w grupie pracownic
duzych firm, najmniejszy (16,2%) w grupie pracownic firm malych i §rednich. Odsetki
mezczyzn twierdzacych, ze opieka nad dzie¢mi do$¢ czesto lub bardzo czesto utrudnia im
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wywiazywanie si¢ z obowiazkéw zawodowych byly bardzo podobne w firmach duzych
oraz malych i rednich (ok. 17%).

W drugiej edycji konkursu pracownicy posiadajacy dzieci takze w wigkszosci twierdzili,
ze opicka nad dzie¢mi raczej rzadko lub nigdy nie utrudnia im wywiazywania si¢ z obo-
wiazkéw zawodowych (rys. 13).

Zdania, iz opieka nad dzie¢mi nie koliduje z wywiazywaniem si¢ z obowiazkéw zawo-
dowych bylo blisko dwie trzecie pracownic i pracownikéw firm matych i $rednich (64%
kobiet, 66% mezczyzn) i niewiele mniej oséb pracujacych w firmach duzych (59% kobiet,
63% mezczyzn). Osoby, ktére przyznaly, ze czesto doswiadczaja trudnosci w wykonywaniu
obowiazkéw zawodowych z powodu opieki nad dzie¢mi, stanowily zaledwie okoto 7% an-
kietowanych.

MSP Mezczyzni
Kobiety

FIRMY DUZE Mezczyzni

Kobiety

0% 20% 40% 60% 80% 100%

BNigdy, raczej rzadko
B Trudno powiedzie¢
ODosc¢ czesto, bardzo czesto

Zr6dto: wyniki badan w ramach konkursu Firma Rownych Szans 2007.

RYSUNEK 13. JAK CZESTO OPIEKA NAD DZIECMI UTRUDNIA WYKONYWANIE OBOWIAZKOW
ZAWODOWYCH — EDYCJA DRUGA

Analizujac dane pod katem wicku respondentéw, zgromadzony w badaniu material
pokazal, iz osobami najczg¢sciej uskarzajacymi si¢ na trudnosci w taczeniu obowiazkéw byly
osoby w wieku 30-39 lat, jednoczesnie jednak nie potwierdzita si¢ hipoteza, iz sa to czgsciej
kobiety — opinie kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych grupach wieku byly zblizone (zob.
rys. 14).

Najczesciej na trudnosci sprostania obowigzkom zawodowym i rodzinnym istotnie
wskazywali respondenci w wieku 30-39 lat, aczkolwiek odsetek tych wskazan nie przekra-
czal 15% dla kobiet i mezezyzn. W grupie os6b w wieku 40 lat i wigcej udzialy deklaruja-
cych rzadko wystepujace trudnosci przekroczyly 80% (Kotowska 2008).
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RYSUNEK 14. ROZKELAD ODPOWIEDZI NA PYTANIE O TO, JAK CZESTO OPIEKA NAD
DZIECMI UTRUDNIA WYKONYWANIE OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH, WEDELUG WIEKU
I PLCI PRACOWNIKOW (W %0)

Poréwnujac dane uzyskane w drugiej edycji znacznie wzrosla, w stosunku do wynikow
z plerwszej edycji grupa 0sob — z ok. 7% do ok. 30% — ktéra w pytaniu o to, jak czesto
opicka nad dzieémi utrudnia im wykonywanie obowiazkéw zawodowych, wybierala odpo-
wiedz ,,trudno powiedzie¢”. Ten zastanawiajacy fakt sktania do podejrzen, ze w grupie tej
znalez¢ si¢ moglo wiele 0sob, ktore obawialy si¢ wprost udzieli¢ odpowiedzi, ze opicka nad
dzieé¢mi utrudnia im wykonywanie obowiazkéw zawodowych — odpowiedzi, ktéra w ich
mniemaniu moglaby rzutowaé na opini¢ pracodawcéw na ich temat i potencjalnie zagrozic
ich pozycji w miejscu pracy®. Jezeli hipoteza taka jest zasadna, to z kolei prowadzi¢ moze
do wniosku, iz w istocie znaczaca cze$¢ odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢” w tym pytaniu
moze by¢ zakamuflowanymi odpowiedziami $§wiadczacymi o dos$wiadczaniu trudnosci
w laczeniu obowiazkéw rodzinnych i zawodowych. Wsréd pracownikéw do 29 lat bylo
najwigcej 0s6b wybierajacych odpowiedZ ,trudno powiedzie¢”. Jezeli odpowiedZ ta
w istocie kamufluje szczere przyznanie, iz doswiadcza si¢ trudnosci w tym zakresie — a taka
motywacja lckowa u oséb najmlodszych, jeszcze najmniej pewnie czujacych si¢ w miejscu
pracy, moze by¢ bardzo prawdopodobna — najwigcej trudnosci doswiadczaja osoby, szcze-

2 Za hipoteza taka przemawia¢ moze fakt, iz analizowane pytanie w drugiej edycji konkursu
znalazlo si¢ w innym miejscu ankiety niz w edycji pierwszej — na eksponowanej, pierwszej stronie an-
kiety. Wypelniajacy ankiete pracownicy mogli odczuwac obawy, ze pracodawca moze ich odpowiedzi
skojarzy¢ negatywnie. O ile hipoteza ta jest uzasadniona, przyklad ten pokazuje przy okazji, jak roz-
maitego rodzaju niuanse metodologiczne wplywaja na otrzymywane rozklady wynikéw.
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golnie kobiety, w wieku do 29 lat (ponad 60%). Jest to jednoczesnie grupa, w ktérej byl
najnizszy odsetek stwierdzajacych, ze nigdy lub rzadko doswiadczaja trudnosci (36%).

7. PODSUMOWANIE

Realizacji zadania, jakim jest troska o harmonijne laczenie dwu sfer zycia: pracy zawo-
dowej i zycia osobistego (work-life balance), stuza, przede wszystkim praktyki i rozwiazania
umozliwiajace godzenie 16l rodzinnych i zawodowych, stosowane w zakladach pracy. Bio-
rac pod uwage funkcjonujace stereotypy rol spoleczno-kulturowych kobiet i mezczyzn,
mozliwos¢ laczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi to obszar narazony na nie-
réwne traktowanie pracownikow ze wzgledu na ple¢ — w opinii pracownikéw jest to wrecz
obszar w najwyzszym stopniu narazonym na nieréwne traktowanie. Z tego wzgledu
w polityce promowania réwnosci kobiet 1 mezczyzn w przedsigbiorstwach, oprocz dazenia
do wyréwnania szans kobiet w zakresie awansow czy wynagrodzen, szczegélny nacisk po-
winno si¢ ktas¢ réwniez na tworzenie i stosowanie rozwiazan z zakresu praca-rodzina.

Czgsciowej odpowiedzi na pytanie, czy polscy pracodawcy oferuja rozwigzania, ktore
umozliwiaja pracownikom harmonijne laczenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi
ijakie formy tych praktyk sa najczesciej stosowane, pozwolil udzieli¢ material zgromadzony
w ramach badafi przeprowadzonych na potrzeby dwoch edycji konkursu Firma Riwnych
Szans, realizowanego w ramach projektu Gender Index. Material ten pokazal, iz polscy pra-
codawcy maja w tym zakresie jeszcze sporo do zrobienia. Niektore firmy uczestniczace
w konkursie Firma Rownych Szans przedstawily oferowane swoim pracownikom i pracowni-
com rozwigzania, ktére zastuguja na miano dobrych praktyk i warte sa upowszechniania,
wigkszos$¢ uczestnikow konkursu nie miata powodéw do dumy. Nie miato si¢ czym po-
chwali¢ 70% pracodawcéw z firm duzych i 67% z przedsigbiorstw malych i $rednich
w pierwszej edycji konkursu, a w drugiej edycji 28% firm duzych i 73% malych i §rednich.

Pracodawcy nie organizuja przyzaktadowych placéwek opickuniczych, takich jak ztobki
czy przedszkola dla dzieci pracownikéw, nie dofinansowuja tez w zasadzie kosztow korzy-
stania z tego typu placéwek. Znacznie czedciej niz na tego rodzaju doplaty pracownicy
moga liczy¢ na dofinansowanie zaje rekreacyjno-sportowych, takich jak basen czy fitness
klub dla siebie, a nawet dla swojej rodziny. Najczesciej wymieniane przez pracodawcodw
rozwigzania majace utatwia¢ godzenie roli rodzinnej i zawodowej, takie jak regulowany czas
pracy, mozliwos¢ pracy w domu, mozliwos¢ pracy na czg$¢ etatu — nie sa bynajmniej stoso-
wane powszechnie.

Uzyskane dane na temat stosowania w polskich przedsi¢biorstwach udogodnient w 1a-
czeniu pracy z rodzing zdaja si¢ potwierdza¢ opinig i zasade, ktora kieruje si¢ duza czgsé
pracodawcéw mowiaca, iz godzenie pracy z rodzing jest problemem pracownika. Praco-
dawcy tym bardziej moga si¢ czué zwolnieni z odpowiedzialnosci za tworzenie przyjaznych
rozwigzan, ulatwiajacych godzenie tél rodzinnych i zawodowych, im bardziej gotliwie pra-
cownicy i pracownice zabiegaja o to, by ich obciazenia rodzinne nie rzutowaly na wykony-
wang prace. Ci zas, jezeli nawet doswiadczaja trudnosci w laczeniu obowiazkéw z obu sfer,
sktonni sa raczej si¢ do tego nie przyznawac i na pytanie o do§wiadczanie takich trudnosci
udziela¢ odpowiedzi ,,trudno powiedziec¢”.

Stosunkowo wysoki stopient zadowolenia pracownikéw ze stosowanych w firmach

rozwigzan w konfrontacji z raczej skromnym zakresem tego, co firmy oferuja w obszarze
ulatwiania pracownikom faczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi, zdaje si¢ prze-
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mawia¢ za tym, iz wymagania pracownikéw wobec pracodawcéw w tych kwestiach nie sa
wysokie i ze pracownicy zdajg si¢ podziela¢ przekonania pracodawcow, iz godzenie pracy
zawodowej z zyciem osobistym i rodzinnym jest ich prywatng sprawa. Tym wicksze zna-
czenie ma proces ksztaltowania w spoleczenstwie nowych postaw i przekonan poprzez
wdrazanie do gléwnego nurtu problematyki, ktora byta tematem niniejszego opracowania.
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ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA A POLITYKA NA
RZECZ GODZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO Z RODZINNYM

1. WPROWADZENIE

Globalizacja, nowe trendy ekonomiczne i spoleczne narzucaja menedzerom nowe wy-
zwania w zakresie zarzadzania ludZmi w organizacji. W tym zakresie, umiejetnosé efektyw-
nego zorientowania na prace oraz umiejetnos¢ faczenia pracy zawodowej z Zyciem prywat-
nym staje si¢ coraz wazniejsza. Tradycyjny model rodziny, gdzie kobiety rezygnowaly z pracy,
aby zajmowac si¢ domem, a mezczyzni byli jedynymi zywicielami rodzin ulegl znacznej
zmianie. Zmieniajace si¢ wzorce oraz preferencje rodzicielskie nie sa jedynymi powodami,
dla ktérych konieczne jest wypracowanie rozwiazan na rzecz réwnowagi praca-zycie. Udziat
ludzi w starszym wieku w catosci populacji europejskiej stale wzrasta. Niesie to za sobg sze-
reg waznych implikacji. Po pierwsze, skutkuje to brakiem miejsc pracy. Po drugie, wymusza
przedluzenie Zycia zawodowego pracownika poza standardowy wiek przechodzenia na eme-
ryture. Po trzecie, trend taki powoduje wzrost zapotrzebowania na opicke dla ludzi starszych.
Ponadto zmianie ulegaja aspiracje i oczekiwania oséb, ktore nie sa zaangazowane w opieke
nad dzie¢mi czy osobami w podesztym wieku, moga one z réznych powodéw chcie¢ praco-
waé krocej, na przyklad z powodu kontynuowania nauki, czy hobby. Ponadto, biorac pod
uwage rosnace obcigzenie praca oraz stres zwiazany z jej wykonywaniem w nowoczesnym
srodowisku pracy, firmy sg coraz bardziej sklonne do oferowania pracownikom progra-
moéw stuzacych redukeji stresu oraz promowania zdrowego trybu zycia. Krétko méwiac,
firmy staja przed nowymi wyzwaniami, do ktérych musza si¢ odnie$¢ przy pomocy rézno-
rodnych instrumentéw w postaci programow, strategii, ktére tez umozliwig im zachowanie
konkurencyjnosci.

Ponadto zmiany demograficzne, schematy zatrudnienia oraz zmieniajace si¢ systemy
wartosci stanowig konkretne zagrozenie dla §wiata korporacji. Dlatego tez firmy w coraz
batrdziej wyszukany sposob staraja si¢ odpowiadac¢ na te trendy. Problematyka godzenia zycia
zawodowego z prywatnym rozwingla si¢ w Europie szczegdlnie w ciagu ostatnich dziesigciu
lat. W uproszczeniu, rozwingla si¢ z zagadnienia ,,kobiecego i rodzinnego” w zagadnienie
dotyczace wszystkich pracownikéw. Z perspektywy réznorodnosci zasadnicze znaczenie
ma stworzenie programéw dla wszystkich pracownikéw, a nie tylko dla kobiet, dla rodzi-
c6éw czy 0s6éb z problemami zdrowotnymi. Przeciwnie, z punktu widzenia konkurencyjno-
$ci organizacji, krytyczne znaczenie ma stworzenie efektywnego srodowiska pracy, w kt6-
rym pracownik czuje si¢ doceniony i szanowany. Wéwczas jego motywacja i zaangazowanie
przeklada si¢ na efektywno$é i wydajnosé. W ten sposéb, celem dziatan podejmowanych na
rzecz réwnowagi praca-zycie jest stworzenie korzystnych warunkéw dla zréznicowanego
personelu tak, aby odnosil on sukcesy na zmieniajacych si¢ rynkach. Potencjal zasobdw
ludzkich jest ,,zréznicowany” w zwiazku z rosnaca rola kobiet, pracownikow w wicku star-
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szym, emigrantéw oraz innych grup, ktére do tej pory tradycyjnie wylaczone byly z udziatu
w rynku pracy. Pracodawcy coraz bardziej zdaja sobie sprawe, ze to zréznicowany potencjat
pracownikéw moze stanowiC strategiczng przewage konkurencyjna. Jednak konieczne jest
jeszcze umiejetne zarzadzanie tym zréznicowanym personelem, co podkreslaja praktycy.

2. ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE A ZARZADZANIE
ROZNORODNOSCIA

Obie koncepcje: rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz rézno-
rodnosci zakladaja wiele takich samych celow, takich jak zaangazowanie pracownikow oraz
wysoka efektywnos¢. Jednakze, podczas gdy dzialania zmierzajace do zachowania réwno-
wagi pomiedzy praca zawodows a zyciem prywatnym maja konkretny cel w postaci usta-
nowienia dogodnych warunkéw dla pracownikéw o réznych potrzebach i mozliwosciach
osiggania sukcesu w pracy, réznorodno$¢ rozumiana jest jako fundamentalna zmiana
w kulturze korporacyjnej oraz zmiana w kulturze organizacji firmy. Gléwne dziatania na rzecz
zachowania réwnowagi pomiedzy praca zawodowa a zyciem prywatnym moga przyjmowac
ponizsze formy: elastyczny czas pracy, elastyczne miejsce pracy, programy wsparcia dla pracow-
nikéw (np. dla mtodych matek/ojcéw), zarzadzanie i doradztwo w zakresie zdrowia.

Zarzadzanie réznorodnodcia, jak réwniez podejmowanie dziatan na rzecz zachowania
réwnowagi pomiedzy praca zawodowa a zyciem prywatnym sa drogami do $wiadomego za-
rzadzania réznicami w celu pozyskania i zatrzymania pracownikéw do/w otrganizacji. Pra-
codawcy podkreslaja, ze najwigkszym problemem nie jest pozyskanie najlepszego pracow-
nika, lecz jego zatrzymania w firmie (Recruting Staff... 2006). Poprzez wspieranie otwartego
i sprawiedliwego $rodowiska pracy oraz oferowanie pelnego spektrum mozliwosci sprawia,
ze organizacja jako calo$¢, ale takze potencjal indywidualny, ulegaja wzmocnieniu. Wynika
to z faktu, ze zaréwno kreatywnos¢, jak i produktywnos¢ pracownikéw sa wzmacniane
w miarg jak réznorodnos¢ sity roboczej jest zauwazana i doceniana.

Réznorodnosé moze by¢ takze rozumiana w szerszym kontekscie zachowania réwnowagi
pomiedzy Zyciem zawodowym i prywatnym. Réznorodnosé¢ zmierza do tego, aby wszystkie
narzedzia HR byly skonstruowane w taki sposob, aby umozliwia¢ petne i swobodne roz-
wijanie si¢ pracownikéw, a kazda jednostka otrzymywala réwne szanse takiego rozwoju
(Kirton, Greene 2005, s. 225-251). Dzialania majace na celu zachowanie réwnowagi po-
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, jako takie, mozna rozumieé, jako zestaw pro-
graméw dostosowanych do wszystkich pracownikow niepreferujacy zadnej z grup. Tylko
w taki spos6b mozna utrzymac wysoko zmotywowany zespol pracownikow. Aby osadzi¢ te in-
formacje we wlasciwym kontekscie przyjrzyjmy si¢ sytuacji kobiet. Wiele kobiet pragnie
réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Jest to jeden z powodoéw, dla kto-
rych wiele kobiet woli nie ubiega¢ si¢ o wyzsze stanowiska kierownicze i pozostaje na niz-
szych czgsto mniej satysfakcjonujacych je lub odchodzi z miejsca pracy, by zajac si¢ rodzina.
Whasciwie prowadzona polityka w tym zakresie moze pomée kobietom utrzymaé prace za-
wodowa 1 jednoczesnie posiada¢ rodzing, jak réwniez pomée im w powrocie do pracy, jesli
zdecydujg si¢ na jakis czas odej$¢. Ponadto kobiety jako pracownicy na rynku pracy sa cze-
sto postrzegane jako pracownicy generujacy problemy, w szczegolnosci, jesli sa lub planuja
zosta¢ matkami. Dzialania na rzecz réwnowagi praca-zycie moga réwniez pombc w obale-
niu tych uprzedzen i stereotypéw. Na przyklad, mezczyzna i kobieta moga podjaé zatrud-
nienie w niepelnym wymiarze czasu pracy w celu ulatwienia sobie lub przyspieszenia po-
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wrotu na rynek pracy po urlopie wychowawczym. Firma takze odnosi korzys¢ z tego faktu,
poniewaz utrzymuje wyszkolonego pracownika oraz unika koniecznosci i kosztéw pozyska-
nia nowego. Takze matki moga w ten sposob uniknac przerw w przebiegu kariery zawodo-
wej (ktorych nie doswiadczaja ojcowie).

Z przeprowadzonych badan wynika, ze 69% ojcéw pragnie opickowaé si¢ swoimi
dzie¢mi w takim zakresie, w jakim robia to matki, a 80% ojcoéw chciatoby spedzac wigcej czasu
ze swoimi dzie¢mi (Ewuropean Diversity Survey... 2006). Jednak nadal mezezyZni zatrudnieni
w niepelnym wymiarze czasu pracy z powodu obowiazkéw rodzicielskich stanowia wyjatek —
nawet sa nazywani ,,zawodowymi odszczepienicami”. W tym przypadku zarzadzanie rézno-
rodnoscig rozbija tradycyjne rozumienie 16l oraz stuzy rozwojowi kultury korporacyjnej,
w ktorej wszyscy pracownicy traktowani sa réwno i bez negatywnego wplywu na przebieg
kariery zawodowej.

Zmniejszenie brakéw w kwalifikacjach

Poprawa wizerunku pracownika

Zmiany rol spotecznych

Zmniejszenie poziomu stresu i absencji w pracy

Poprawa produktywnosci i elastycznosci organizacji

Zwigkszenie motywacji pracownikow

0% 50% 100%

Zrodto: (European Diversity Survey... 20006, s. 50).

WYKRES 1. MOTYWATORY PODEJMOWANIA INICJATYW W ZAKRESIE DZIALAN MAJACYCH
NA CELU POPRAWE ROWNOWAGI POMIEDZY PRACA ZAWODOWA A ZYCIEM PRYWATNYM.
WYNIK: 6 MOTYWATOROW 7 16, PUNKT DZIESTETNY OZNACZONY PRZECINKIEM.

3. WYNIKI BADAN

Badania potwierdzaja, ze dziewigé na dziesie¢ firm wskazuje wzrost motywacji pra-
cownikéw jako swoéj najwazniejszy motywator do podejmowania krokéw majacych na celu
zachowanie wigkszej réwnowagi pomiedzy praca zawodows a Zyciem prywatnym pracow-
nikéw. Jako nastepny w kolejnosci podano wzrost produktywnosci oraz jakosci pracy, na-
tomiast obnizenie poziomu stresu oraz absencji pracownikéw wskazane byly jako trzecie
w kolejnosci. Najwyzej oceniany zewnetrzny motywator, a czwarty w calym rankingu, stanowito
dostrzezenie wagi zmieniajacych sig¢ rél spotecznych, styléw Zycia oraz systemu wartosci.

Powyzsze wyniki badan sa zbiezne z innymi wyzwaniami, przed ktorymi staja wspol-
czesne firmy, czyli koniecznoscia utrzymania zyskownosci oraz kontroli kosztéw. Wydaje
sig, ze inicjatywy majace na celu poprawe réwnowagi pomiedzy praca zawodowsa a zyciem
prywatnym wspierajq te cele poprzez wzrost elastycznosci oraz utrzymanie wysokiego po-
ziomu motywacji i zaangazowania pracownikéw w miejscu pracy. W ten sposéb praco-
dawcy moga uzyska¢ maksimum zaangazowania ze strony pracownikéw, a uzyskane korzy-
$ci sg oczywiscie wzajemne.
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7 drugiej strony, jest zarazem interesujace i niepokojace, ze takie zjawiska jak przyszty
brak koniecznych kwalifikacji, zmiany demograficzne ani potrzeba przedluzonej aktywno-
$ci zawodowej pracownikéw na rynku pracy nie wzbudza zainteresowania pracodawcow
jako motywatory do oferowania programéw pomagajacych zachowaé réwnowage pomie-
dzy zyciem prywatnym i zawodowym. Musza one zostaC powaznie potraktowane i wzigte
pod uwage wezesniej niz pdzniej. Najmniej punktéw wsréd motywatordw wewnetrznych
zyskalo osobiste zaangazowanie menedzeréw, ktére wybrane zostato zaledwie w kilku fir-
mach. Doswiadczenie wskazuje, ze zdolno$ci przywoédcze oraz ich oddzialywanie w kre-
owaniu modelu do nasladowania maja kluczowe znaczenie dla efektywnosci oraz akceptacji
dzialan majacych na celu stworzenie réwnowagi pomiedzy praca zawodows a zyciem pry-
watnym. Bardzo niski wynik sprawia, ze nalezy zadaé sobie pytanie, dlaczego menedzero-
wie tak malo zajmuja si¢ zagadnieniami zachowania réwnowagi pomiedzy praca zawodowsa
a zyciem prywatnym lub, co bardziej prawdopodobne, dlaczego tego zainteresowania nie
okazuja, ani nie wykorzystuja go jako sily sprawczej do promowania lepszej integracji zycia
prywatnego i zawodowego.

Jeszcze nizej w rankingu pojawit si¢ czynnik zewnetrzny w postaci odkry¢ czy rezulta-
tow badan naukowych jako czynnika istotnego przy podejmowaniu decyzji o rozpoczeciu
dziatan majacych na celu stworzenie lepszej réwnowagi pomiedzy praca zawodowa a zy-
ciem prywatnym. To takze niemila niespodzianka w kontekscie duzego zapotrzebowania ze
strony firm na wyniki badan dotyczacych wplywu strategicznych inicjatyw dzialéw HR, ta-
kich jak propagowanie réznorodnosci, na biznes. Mozna powiedzieé, ze pozytywny wplyw
dziatan majacych na celu zachowanie réwnowagi pomiedzy Zyciem zawodowym a prywat-
nym na biznes zostal juz wlasciwie przez badaczy potwierdzony: przy zalozeniu, ze wszy-
scy pracownicy moga skorzysta¢ z tych inicjatyw oraz ze sama koncepcja jest osadzona
w kulturze organizacyjnej firmy, do$wiadczenie pokazuje, ze istnieje jasne i pozytywne
sprzgzenie zwrotne pomiedzy inicjatywami na rzecz zachowania réwnowagi pomiedzy Zy-
ciem zawodowym a prywatnym z jednej strony, a mierzalnym sukcesem ekonomicznym
firmy z drugiej strony. Jezeli oba te czynniki zostana spelnione, uzyskane korzysci sa wigk-
sze niz koszty, poniewaz firmy sa w stanie utrzymac wykwalifikowanych 1 zmotywowanych
pracownikéw, co z kolei pozytywnie wplywa na mozliwosci osiggania sukcesu ekonomicznego
przez firmy. Ponadto, pozwala to pracownikom na dostosowanie swojego zycia zawodowego
do biezacej sytuacji zyciowej. Prowadzi to wigc do obopdlnych korzysci. W szczegdlnosci,
przeprowadzone badanie wykazalo, Ze pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze
czasu pracy oraz telepracownicy sa bardziej efektywni i kreatywni w swoim obszarze pracy
zawodowej, a wnoszona przez nich warto§¢ dodana duzo wigksza niz niewielkie koszty
wdrozenia takich zasad organizacji pracy. W szerszej perspektywie, badania przeprowa-
dzone w migdzynarodowych bankach pokazaly, Zze koszty opieki nad dzie¢mi zorganizo-
wanej w miejscu pracy sg znacznie nizsze niz straty wynikajace z utraconego czasu pracy,
braku uwagi oraz zaangazowania pracownikow czy rotacji, w sytuacji, kiedy rodzice sami mu-
sieli organizowac sobie opieke nad dzie¢mi (Exrgpean Diversity Survey... 20006, s. 1-60).

Dzialania majace na celu zréwnowazenie zycia prywatnego i zawodowego podejmo-
wane najczesciej skupione sa w wigkszosci wokot oferowania pracownikom elastycznego
czasu pracy (wykres 2). Trzy wiodace programy stanowia: mozliwo$¢ pracy w niepelnym
wymiarze czasu pracy, elastyczne godziny rozpoczecia i zakoficzenia pracy oraz elastyczne
godziny przerw. Moze si¢ wydawad, ze to zadna niespodzianka czy innowacyjne podejscie,
jednak wskazuje to jednoznacznie, ze taka organizacja pracy stanowi juz pewien standard
w kulturze korporacyjnej wspoélezesnej Europy. W rzeczywisto$ci nie musi to by¢ tak oczywi-
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ste dla niektorych globalnych firm czy innych mniejszych firm, w ktérych pelne zaangazo-
wanie pracownika kojarzone jest z pelnym zaangazowaniem czasowym lub nawet wiecej.

Zarzadzanie 1 doradztwo w zaktresie ochrony zdrowia, takie jak: przeglady okresowe
stanu zdrowia, warsztaty szkoleniowe (dotyczace zarzadzania czasem czy stresem) czy dba-
nie o ergonomi¢ miejsca pracy réwniez plasuja si¢ wysoko w rankingu. Tego typu dzialania
mozna prawdopodobnie przypisaé rosnacej $wiadomosci procesow starzenia si¢ sily robo-
czej oraz rosnacej potrzebie utrzymania zatrudnienia i utrzymania produktywnosci.

Programy wspierania pracownikéw, niewymienione w pierwszej dziesiatce, wykazuja
duzy udzial zaplanowanych wdrozen, stad ich nieobecno$¢ w omawianych, najbardziej dy-
namicznych obszarach.

1 |
Cze$ciowa emerytura | ' ] 74,0%
Telepraca J 76.5%
il I
Ergonomia w miejscu pracy | | ) 76,6%
Warsztaty szkoleniowe (stres, zarzadzanie czasem) | | ] 80,9%
Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy ] [ 82 0%
(kierowca) 17 | ’
Przeglady okresowe stanu zdrowia | | '81 8%
Czasowe wigczanie w programy pracy w niepetnym ] [ 89.0%
wymiarze czasu pracy 1T | ’
Elastyczne godziny przerw w pracy | | § o3 ,0%
Elastyczne godziny rozpoczecia i zakoriczenia pracy | | § 04,8%
Praca w niepetnymm wymiarze czasu pracy ] [ ] 97.0%
(pracownik)
L] L}
0% 50% 100%

Zr6dto: (European Diversity Survey... 2006, s. 1-60).

WYKRES 2. DZIESIEC NAJCZESCIE] WDRAZANYCH PROGRAMOW. WYNIK: 10 MOTYWATOROW
7 55, PUNKT DZIESIETNY OZNACZONY PRZECINKIEM.

Przeprowadzone badania w 2006 roku w 115 europejskich firmach potwierdzaja, ze
dziatania na rzecz zréwnowazenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym sq rozpowszech-
nione i wdrozone na wiele sposobéw: ponad potowa z 55 réznych dziatan, o ktére pytano,
byla wdrozona w ponad potowie uczestniczacych w badaniu organizacji.

Programy dotyczace elastycznego czasu pracy nalezaly do najczesciej podejmowanych dzia-
tad. Mozliwosé pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy byla najbardziej powszechna
w prawie wszystkich firmach oferujacych pracownikom mozliwos¢ pracy na czgs¢ etatu na
wielu, zwykle w niewielkim tylko stopniu zmodyfikowanych stanowiskach. Dziewi¢é na
dziesig¢ firm oferowalo pracownikom mozliwosé czasowej pracy na niepelny etat, np.
przed/po lub w trakcie utlopu wychowawczego, 82% firm oferowalo mozliwosé pracy
w niepelnym wymiarze czasu pracy swoim menedzerom.



Zarzadzanie réznorodnoscia a polityka na rzecz godzenia... 91

Elastyczne godziny rozpoczecia i zakonczenia pracy, jak rowniez elastyczne godziny
przerw w pracy takze pojawily si¢ wysoko w rankingu podejmowanych dziatani — oferowato
je 90% instytucji. Dwa powyzsze instrumenty, jak réwniez mozliwos$¢ pracy w niepelnym
wymiarze czasu pracy byly najczesciej wymieniane jako czesto wykorzystywane (w ocenie
przebadanych ekspertéw z dziedziny réznorodnosci). Ponad 50% firm oferujacych mozli-
wos¢ zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy swoim menedzerom twierdzita, ze mene-
dzerowie rzadko robia uzytek z zaoferowanej im mozliwosci. Byt to najwyzszy wynik w tej ka-
tegorii (,,rzadko wykorzystywana”).

W zwiazku z zarysowujaca si¢ koniecznoscia wydluzenia aktywnosci zawodowej pra-
cownikéw, wzroénie ranga urlopéw dlugoterminowych, czy popularnie nazywanych np.
przerwa w karierze jako sposobu pobudzania motywacji, zaangazowania oraz sposobu
przedtuzenia zycia zawodowego pracownikow. W badaniu zadano pytanie, czy trzy- lub
szes$ciomiesigczne urlopy dlugoterminowe byly w firmach wdrazane, te pierwsze w celach
wakacyjnych i realizacji wlasnych projektow, te drugie majace na celu uzupelnienie wyksztal-
cenia lub realizacje duzych projektéw prywatnych.

Okoto polowa firm oferowala pracownikom oba okresy urlopowe, a inne sq na eta-
pie planowania wdrozenia takiego rozwiazania. Srednio jeden na dwoéch ekspertéw ocenial
wykorzystanie urlopéw dlugoterminowych jako ,,rzadkie”. To samo dotyczy dzielenia si¢ eta-
tem (job-sharing), ktdra to mozliwos¢ oferowana jest przez dwie trzecie badanych firm.

Niewiele firm oferuje programy wsparcia dla pracownikow, jednak kategoria ta wy-
kazuje duzy udzial w planowanych przez firmy przysztych dzialaniach.

Na czele rankingu plasuje si¢ doradztwo i wsparcie dla pracownika po dlugim okresie
nieobecnoéci w pracy spowodowanym choroba, ktére wdrozone zostalo w trzech czwar-
tych firm. Dorazna opieka nad dzieckiem, opieka nad dzieckiem w czasie wakacji, opicka
nad dzieckiem w przypadku koniecznosci przedtuzenia czasu pracy, pomoc w znalezieniu
opickunki do dziecka itp. oferowana jest przez jedng trzecia firm, a jej udzial w dzialaniach
planowanych (12%) jest najwyzszy ze wszystkich badanych aktywnosci.

Opicka nad osobami w podesztym wieku, zaréwno w formie platnego urlopu w celu
sprawowania takiej opieki, jak rowniez pomoc w znalezieniu opieki zewngtrznej byta pla-
nowana w 10% firm dla kazdej z tych aktywnosci, a wdrozona odpowiednio w 40% oraz
20% firm i instytuciji.

Mimo raczej niskiego stopnia wdrozenia (ponizej 30% dla kazdej z aktywnosci) za-
réwno wykupienie pobytu w instytucjach zewngtrznych, jak i opieka nad dzie¢mi zorgani-
zowana w miejscu pracy wykazuja raczej $rednie wskazniki zaplanowania, podczas gdy
jedna trzecia z firm oferujacych opieke nad dzie¢mi we wlasnym zakresie twierdzi, ze jest
ona wykorzystywana czgsto, co stanowi najwyzszy wskaznik w tej kategorii.

Warsztaty szkoleniowe sa planowane stosunkowo rzadko. Warsztaty rodzinne oraz
warsztaty dla ojcow wykazuja bardzo niskie wskazniki wdrozenia (odpowiednio 20% i 10%),
a zaledwie kilka firm ocenia ich wykorzystanie jako rzadkie, co tylko potwierdza niskie nimi
zainteresowanie.

Kampanie na rzecz §wiadomego i aktywnego ojcostwa oferowane przez jedna czwarta
firm sg czesto planowane na przysztosé, ustugi zwigzane z utrzymaniem domu (sprzatanie,
opieka nad domem, pomoc w znalezieniu weterynarza itp.) sa oferowane i planowane przez
niewiele firm.

Podobnie jak elastyczny czas pracy, kategoria zarzadzania i doradztwa w zakresie
ochrony zdrowia charakteryzuje si¢ wysokim stopniem wdrozenia i niskim wspdlezynni-
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kiem zaplanowania. Warsztaty szkoleniowe z zakresu zarzadzania czasem i radzenia sobie
ze stresem, jak réwniez przeglady okresowe stanu zdrowia sa oferowane przez cztery na
pie¢ firm, zaraz za nimi plasujq si¢ ergonomia miejsca pracy oraz ¢wiczenia wzmacniajace
czy chronigce kregostup. Zaréwno programy promujace wiedze prozdrowotna, jak i dni/
imprezy dla zachowania zdrowa/kondycji zostaly wdrozone w okoto 60% firm i wykazuja
takze duzy udzial w zaplanowanych dzialaniach.

W badaniu przeanalizowano wdrozenie czterech rodzajow programoéw wsparcia finan-
sowego. Wyniki pokazuja, ze dzialania te sa zaplanowane w najmniejszym stopniu. W za-
kresie dziatan wdrozonych 60% firm udziela pracownikom pozyczek lub wyptaca wyna-
grodzenie zaliczkowo w sytuacjach kryzysowych, podczas gdy wspatcie finansowe z tytulu
urodzenia dziecka, w formie czesciowej refundacji kosztow opiceki lub czesnego za nauke
czy wsparcie finansowe opiceki nad osoba chora plasuja si¢ u dotu listy. To ostatnie dziatanie
wykazuje najnizszy wskaznik wdrozenia, wynoszacy 16%.

Regularne badania pracownikéw w zakresie ochrony zdrowia wykazuja najwyzszy
wskaznik planowanego wdrozenia, a zostaly juz wdrozone w okolo trzech na dziesig¢ firm.

Ponad polowa firm oferuje swoim pracownikom, we wlasnym zakresie, mozliwos¢
uprawiania sportow czy korzystania z sitowni, a z tego 30% deklaruje czeste wykorzystanie
tej mozliwosci przez pracownikéw. Okoto dwie trzecie firm posiada stosowne porozumienia
z salami gimnastycznymi, klubami sportowymi czy studiami fitness.

Okolo 50% firm oferuje pracownikom kursy zdrowego odzywiania, podczas gdy jedna
trzecia ocenia, ze wykorzystywane sa one rzadko (Eurgpean Diversity Survey... 2000, s. 1-65).

4. DOBRE PRAKTYKI

MENEDZEROWIE JAKO PRZYKEAD DO NASLADOWANIA

Badania wykazuja, Ze menedzerowie odgrywaja kluczows role jako przyktad do na$la-
dowania w zakresie akceptacji i wykorzystania dziatan na rzecz réwnowazenia zycia zawo-
dowego 1 prywatnego. Wydaje si¢ to by¢ jedna z najwazniejszych przeszkéd na drodze
upowszechnienia w firmach inicjatyw na rzecz réwnowazenia zycia zawodowego i prywat-
nego. Firmy wdrazaja szeroko zakrojone dzialania zmierzajace do umozliwienia réwnowa-
zenia zycia zawodowego i prywatnego, jednak z drugiej nie promuja tych dzialan w wiary-
godny i dzi¢ki temu efektywny sposob.

ROLA OJCA

Badania potwierdzaja pozytywng korelacj¢ pomiedzy zgoda ze stwierdzeniem, ze ,,pra-
cujacy ojcowie sg przyktadem i wzorem do nasladowania w zakresie aktywnego i $wiado-
mego ojcostwa’ oraz wdrazaniem kampanii na rzecz ,,aktywnego ojcostwa” (ojcowie sg za-
checani do udzialu w wychowaniu swoich dzieci, przelamywania standardowego podziatu
ro6l). Wyniki sugeruja, ze kampanie takie maja pozytywny wplyw na kulture organizacji w za-
kresie odnoszacym si¢ do realizacji meskich wzorcoéw zachowania (Ewrgpean Diversity Survey...
2006, s. 15). Z drugiej strony, inne badania pokazuja, ze pracodawcy nie zgadzaja si¢ ze
stwierdzeniem, ze ,,pracujacy ojcowie sa przykladem i wzorem do nasladowania w zakresie
aktywnego i $wiadomego ojcostwa”. Potwierdza to powszechng obserwacje, ze tradycyjny
podziat rél nadal przewaza i dlatego tez bardzo niewielu mezczyzn rezygnuje z czesci obowigz-
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kéw zawodowych lub organizuje je w inny sposéb w celu realizacji koncepciji ,,§wiadomego oj-
costwa’”’.

To wlasnie tutaj zarzadzanie réznorodnoscia moze dodaé pracy swoja warto$é
w aspektach réwnowazenia pracy zawodowej i zycia prywatnego, poprzez przetamywanie
tradycyjnego schematu rozumienia rél oraz rozwijanie kultury korporacyjnej, w ktorej
wszelkie aspekty (osobiste potrzeby, alternatywne style zycia, status rodzinny) beda w ten
sam sposob traktowane bez negatywnego wplywu na rozwéj indywidualnej kariery.

KULTURA I KOMUNIKACJA

Czesto okazuje sig, iz mimo wdrozenia wielu programoéw, polityk i narzedzi w ostatnim
roku, wiele z nich nie jest czesto wykorzystywanych, niektore nie sa promowane, a jeszcze
inne nie s3 akceptowane w organizacji bez uprzedzen czy negatywnego wplywu na rozwoj
kariery zawodowej. Mozna wnioskowad, ze po pierwsze, programy majace na celu poprawe
réwnowagi pomiedzy Zyciem prywatnym a zawodowym nie powinny by¢ dalej postrzegane
wylacznie jako narzedzia dzialéw HR, ale powinny by¢ w wigkszym zakresie wlaczane
w zmiany majace na celu wzrost efektywnosci organizacji oraz zmiany kultury organizacyjnej.
Réwnowazenie zycia zawodowego 1 prywatnego musi by¢ pozycjonowane jako narzedzie
umozliwiajace pracownikom osiaganie maksimum swojego potencjalu przez mozliwie naj-
dtuzszy okres czasu — bez symptoméw wypalenia lub przyrostu ilosci popelnianych ble-
déw. Aby inicjatywy zwiazane z réwnowazeniem zycia zawodowego i prywatnego mogly
mie¢ istotne znaczenie dla wszystkich pracownikéw, powinny si¢ koncentrowaé¢ nie tylko
na rodzicach i tradycyjnych rodzinach, ale réwniez na pozostalych pracownikach. Ponadto
konieczne jest podobnie jak w przypadku zagadnien réznorodnosci, postrzeganie réwniez
mezczyzn jako kluczowej grupy docelowej programéw réwnowaga praca-zycie (McCracken
2001).

KORZYSCI EKONOMICZNE

Liczne badania potwierdzaja powiazanie wysitkéw zmierzajacych do réwnowazenia
zycia zawodowego 1 prywatnego z sukcesem w biznesie (Pot. Business Case for Diversity and
Eguality... 2002; Rutherford, Ollearnshaw 2002). Kroki zmierzajace do wzrostu udziatu pra-
cownikéw (kobiet, 0soéb starszych, niekorzystne) sa korzystne z ekonomicznego punktu
widzenia. Nadal jednak powszechna jest opinia, ze dziatania na rzecz réwnowazenia Zycia
zawodowego 1 prywatnego pracownikéw sa rodzajem dzialalnosci filantropijnej, a jej Sciste
powiazanie z biznesem nie zostalo jeszcze odpowiednio naglo$nione. Niewiele firm doko-
nuje szczegélowych analiz kosztéw/kotzysci wynikajacych z tego typu podejscia. Dlatego
konieczne jest komunikowanie ekonomicznych korzysci zachowania réwnowagi praca-zycie
niz na pozycjonowanie tych zagadnien jako inicjatywy prospotecznej, ktéra moze by¢ tatwo
dostrzezona i doceniona wylacznie przez grupy dyskryminowane na rynku pracy. To ostat-
nie moze prowadzi¢ do niecheci wspierania lub promowania tego typu dziatan, co w kon-
sekwencji przelozy si¢ na straty ekonomiczne przedsigbiorstwa. Gléwne korzysci, na jakie
wskazuja pracodawcy, to chociazby (Materiafy... 20006):

— wzrost zrozumienia tematu réwnowaga praca-zycie wsrdd kierownictwa i pra-

cownikow,

— wazrost liczby kobiet w organizacji w tym réwniez na stanowiskach kierowniczych,

— spadek liczby odejs¢ kobiet z pracy,

— wztost satysfakeji pracownikéw/pracownic.
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5. PODSUMOWANIE

W Polsce coraz wigcej organizacji zdaje sobie sprawe, ze szybko zmieniajacy sig, bar-
dziej migdzynarodowy biznes nie odniesie sukcesu na rynku, jesli bedzie zarzadzany przez
tradycyjne systemy czy kultury. Niemniej jednak poziom aktywnosci i dziatan majacych na
celu réwnowazenie zycia zawodowego 1 prywatnego jest znaczaco nizszy od poziomu dzia-
fan podejmowanych w tym obszarze w innych krajach europejskich (Holandia, Wielka
Brytania). W kazdym razie jest to widoczne zaangazowanie pracodawcow w tworzenie
efektywnego srodowiska pracy oraz wzbogacania zycia zawodowego swoich pracownikéw
W zréwnowazony sposob.

Réwniez programy réwnowaga praca-zycie staja przed rosnaca potrzeba skorzystania
z metodologii zmian kulturowych oraz rozwoju organizacji do zwigkszania swojej efektywno-
$ci. Ponadto, ze wzgledu na wiele zmian w otoczeniu biznesu, wystepuje rosnaca potrzeba,
aby programy réwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego mialy znaczenie i dziataly
efektywnie dla wszystkich pracownikéw, wlaczajac w to mezczyzn i osoby bezdzietne.
Kwestia réwnowazenia zycia zawodowego z rodzinnym powinna by¢ postrzegana jako wazna
problematyka dla obu plci (McCracken 2001). Woéwczas uzyskiwane wyniki beda coraz lep-
sze, jesli chodzi o status wdrazania programéw zorientowanych na przysztosé.
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Iwona Wieczorek

DZIALANIA NA RZECZ ROWNOWAGI PRACA-ZYCIE
W FIRMACH REGIONU LODZKIEGO

1. WPROWADZENIE

Pogodzenie obowiazkéw zawodowych i rodzinnych stanowi powazne wyzwanie za-
réwno dla pracownika, jak i pracodawcy. Niezaleznie od narodowosci, miejsca zamieszka-
nia, rodzaju formy organizacyjno-prawnej przedsicbiorstwa, czy sektora jego dziatalnosci —
problem ten wciaz istnieje. Bez wzgledu na to, czy pracuje si¢ w matym, srednim, czy du-
zym przedsigbiorstwie pracownicy powinni zarobi¢ na utrzymanie rodziny starajac si¢ tow-
noczesnie zapewni¢ opieke osobom od nich zaleznym, takim jak dzieci czy rodzice w star-
szym wieku. Praca zarobkowa stanowi podstawe egzystencji wigkszosci rodzin. Wysokosé
uzyskiwanych dochodéw decyduje o zaspokajaniu potrzeb cztonkéw rodziny. Praca jed-
nakze stanowi rowniez plaszczyzne wykorzystania wlasnych umiejetnosci, umozliwia za-
spokojenie ambicji 1 samorealizacje (Balcerzak-Paradowska 2003, s. 211). Najistotniejsza za$
wydaje si¢ umiejetnos$¢ zachowania harmonii miedzy zyciem zawodowym a zyciem prywat-
nym, bez ograniczania potrzeby samorealizacji.

Celem artykutu jest proba oceny dziatan nad sposobami aktywnego rozwiazywania
konfliktu pomiedzy obowiazkami zawodowymi i domowymi w przedsigbiorstwach regionu
t6dzkiego, w oparciu o przeprowadzone badania ankietowe.

Dostepne opracowania OECD (Babies and Bosses..., 2002, 2003, 2004, 2005) pokazuja,
ze konflikt praca-rodzina moze powodowaé znaczace problemy dla spoteczenistw, przed-
sigbiorstw, rodzin, mezczyzn, a zwlaszcza kobiet.

Rozwdj programéw praca-zycie nastapil w wyniku budowania relacji z pracownikami
i analizy efektywnosci ich pracy. Relacja ta oparta jest na dostrzeganiu indywidualnych po-
trzeb pracownika oraz na rozwijaniu cech i predyspozycji atrakcyjnych z punktu widzenia
pracodawcy. Zarzadzajacy firmami i ich wlasciciele zaczynaja rozumied, ze produktywnosé
nie jest pochodna czasu spedzanego w pracy, a raczej energii w nig zainwestowanej (Step-
niak 2007) Programy te maja poméc w godzeniu czasu po$wigcanego w pracy z czasem na
zycie pozazawodowe.

2. CHARAKTERYSTYKA BADANYCH FIRM

Badanie zostalo przeprowadzone w maju 2006 r. Uczestniczyly w nim 182 podmioty
gospodarcze z regionu tédzkiego. Ankieta skierowana zostala do kierownikéw dziatéw
personalnych, kadry zarzadzajacej, wlascicieli firm.
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Celem podjetych badan byla proba odpowiedzi na pytanie, czy i w jakim zakresie
w polskich przedsigbiorstwach stosowane sa dziatania w zakresie zapewniania réwnowagi
miedzy praca zawodowa a zyciem rodzinnym pracownikéw.

Wsréd badanych firm przewazaly mikro i male przedsigbiorstwa (tacznie 58,5%). Na-

stepna grupe stanowily firmy srednie (26,1%), a najmniej licznie reprezentowane byly
przedsigbiorstwa duze (13,1%) — wykres 1.

2,3%

& Mikro

= Mate

@ Srednie

<4 Duze

= Systemowe braki danych

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badar.

WYKRES 1. WIELKOSC BADANYCH PRZEDSIEBIORSTW

Wsréd badanych przedsigbiorstw najwiecej, bo az 43,2% pochodzi z sektora handlu
i ustug, kolejna grupe stanowia firmy produkeyjne (28,4%). W podobnym stopniu repre-
zentowane sa organizacje sektora finansowego, budownictwa oraz administracji — po ok.
8% (wykres 2).

51% 7,4% 8,0%
28,4%

= Administracja

& Sektor finansowy
H Handel i ustugi

i Produkcja

= Budownictwo

® Brak odpowiedzi

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

WYKRES 2. SEKTOR DZIALALNOSCI PRZEDSIEBIORSTWA
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3. PODEJSCIE DO ZAPEWNIENIA ROWNOWAGI MIEDZY PRACA
ZAWODOWA A ZYCIEM POZAZAWODOWYM PRACOWNIKOW
W BADANYCH PRZEDSIEBIORSTWACH

Zdecydowana wickszo$¢, bo 119 badanych firm (2/3 préby) twierdzi, ze problem za-
pewnienia réwnowagi miedzy praca zawodows a zyciem rodzinnym pracownikéw jest pry-
watng sprawg kazdego z nich. Starania o taka réwnowage sq elementem oficjalnej polityki
personalnej tylko dla co czwartej firmy/instytucji (46 wskazari). Natomiast w o$miu z bada-
nych przedsigbiorstw (niespetna 5%) wskazano na odpowiedz, ze starania o taka réwnowage
naleza do zwiazkéw zawodowych. Mozna wige stwierdzié, ze ankietowane firmy w zasadzie
nie wychodza naprzeciw potrzebom godzenia obowiazkéw zawodowych i rodzinnych

swoich pracownikéw. Te problemy sa w zasadzie poza obszarem zainteresowan organizacji.

Zapewnianie réwnowagi miedzy praca zawodows a zyciem prywatnym jako element
oficjalnej polityki firmy w najwickszym zakresie wystepuje w sektorze finansowym oraz
w handlu i uslugach — mniej wiecej co trzecia firma/instytucja deklaruje takie podejscie.
W innych sektorach analogiczny odsetek oscyluje wokét 20%. Jednak — jak juz wezesniej
podkreslano — bez wzgledu na sektor dziatalnosci kwestie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a rodzinnym zostawia si¢ zwykle pracownikom. Jak wynika z wykresu 3, na
rol¢ zwiazkéw zawodowych w omawianej problematyce wskazuje si¢ rzadko (stosunkowo
najczesciej w sektorze finansowym i budownictwie, za§ w ogdéle nie ma to znaczenia
w administracji).

Budownictwo

Produkcja

Handel i ustugi

Sektor finansowy

Administracja

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Starania sg elementem oficjalnej polityki Firmy
B Starania nalezg do zwigzkéw zawodowych
OStarania sg prywatng sprawg kazdego pracownika

p=0,182
Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

WYKRES 3. SEKTOR DZIALALNOSCI A PODEJSCIE DO PROBLEMOW ZAPEWNIENIA
ROWNOWAGI MIEDZY PRACA ZAWODOWA A ZYCIEM PRYWATNYM (W %)

Podejscie do probleméw zapewnienia rdéwnowagi praca-zycie jest nieco inne w firmach
réznej wielkosci. Wsréd firm mikro i matych znikomy lub zerowy jest udzial zwiazkow za-
wodowych w tych staraniach, podczas gdy 13% przedstawicieli firm duzych wykazato taka
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ich role. Wsrdd firm $rednich odsetek ten byl dwukrotnie nizs
wielkosci firmy najwigcej respondentéw uwaza, Ze starania te sg
pracownika.

4. DZIALANIA PODEJMOWANE PRZEZ BADANE
W KIERUNKU ROZPOZNANIA POTRZEB I OCZ
PRACOWNIKOW DOTYCZACYCH ZACHOWAND
MIEDZY PRACA ZAWODOWA A ICH ZYCIEM (

Kolejnym aspektem badan byla ocena dziatan prowadzony
darcze w kierunku rozpoznania potrzeb i oczekiwan pracownikéd
réwnowagi miedzy praca zawodowa a zyciem osobistym. Dziey
(ponad polowa) stwierdzito, ze sporadycznie podejmowane s 1
Zaskakujace jest to, ze co trzecie przedsigbiorstwo w ogéle nie
znawania takich potrzeb, a regularne dziatania tego typu deklar
instytucji (wykres 4).

® Tak, regularnie

i Tak, sporadycznie

=V ogdle nie prowadzi sie takieg

Zr6dto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badar.

WYKRES 4. OPINTIA NA TEMAT PODEJMOWANIA W FIRMIE DZIAF./
ROZPOZNANIA POTRZEB I OCZEKIWAN PRACOWNIKOW DOTYCZ
ROWNOWAGI MIEDZY PRACA ZAWODOWA A ICH ZYCIEM OSOBIS”

Najrzadziej dziatania takie podejmuje si¢ w administracji — v
w ogole nie prowadzi si¢ tego typu rozpoznania. Z kolei regularn
najczesciej w sektorze finansowym (35,7% wskazan), podczas gc
cieli firm produkeyjnych i budowlanych twierdzi, ze takie staran
dycznie (tegularnie prowadzone sa one w zaledwie 10-15% przedsi

Mozna zauwazy¢, ze podejscie do rozpoznawania potrzeb
jest nieco inne réwniez w firmach réznej wielkosci. Co nieco zas
czesciej regularne badania prowadzi si¢ wsrdd firm mikro 1 maty
gdy tylko 8,7% przedstawicieli firm duzych wykazato takie dziate
wielko$ci firmy najwigcej respondentéw uwaza, ze dziatania tak



