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Streszczenie: Przedmiotem artykutu jest zatrudnienie przyjazne rodzinie rozumiane nie tylko
jako dziatania zwigzane ze sposobem organizowania pracy, ale tez obejmujace takie obszary
dziatan, jak: urlopy rodzicielskie (macierzynskie, ojcowskie, wychowawcze i inne o charakte-
rze opiekunczym); opieke pozarodzicielska nad dzie¢mi (ztobki, przedszkola, §wietlice, kluby,
opiekunki do dzieci); §wiadczenia finansowe (zasitki rodzinne, wychowawcze, opiekuncze i
in.), a takze inicjatywy pracodawcow okreslane jako promocja zdrowia i zdrowego stylu Zycia
oraz integracja $rodowiskowa. W artykule przedstawione zostaly takze formy i instrumenty
zatrudnienia przyjaznego rodzinie oraz przyktady ich wykorzystania w praktyce.

Stowa kluczowe: zatrudnienie przyjazne rodzinie, ,,obszar mi¢dzy dobrobytem rodzin a row-
nowaga praca-opieka”, zasada flexicurity.

1. Wstep

Kraje Europy stoja wspotczesnie przed niezwykle trudnym dylematem pogodzenia
dwach — jak si¢ wydaje, stojacych w konflikcie — priorytetow rozwoju:

1) zwigkszenia wskaznikow zatrudnienia, m.in. poprzez pozyskanie dla rynku
pracy cennych zasobow pracy, a odptywajacych do obszaru biernosci zawodowej;
w duzej czesci chodzi tu o kobiety bierne z powodu sprawowania obowiazkow opie-
kunczych w rodzinie;

2) zwigkszenia liczby urodzen, zwlaszcza urodzen kolejnych, czyli wzrostu
dzietnosci kobiet'.

W obydwu priorytetach gldownym — chociaz z pewnoscia nie wytacznym — zro-
dtem problemu jest starzenie si¢ spoteczenstw i negatywne nastepstwa tego zjawiska
Ww postaci m.in. kurczenia si¢ zasobow pracy 1 wzrostu tzw. obciazenia demograficz-
nego ludnosci w wieku produkcyjnym, a co si¢ z tym wiaze — takze niewydolnosci
systemow zabezpieczenia spolecznego. Zaostrzenie problemu wynika w duzym

! Priorytety te zostaty okreslone w Council Decision 2005/600/EC of 12 July 2005 on guidelines
for the employment policies of the Member States.
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stopniu takze z procesu globalizacji gospodarczej. Oznacza ona bowiem m.in. silng
konkurencj¢ podmiotow gospodarczych, zmiany w tresci i charakterze pracy oraz —
zwiazane takze z budowaniem gospodarki opartej na wiedzy — wysokie wymagania
wobec pracownikow co do ich kwalifikacji i umiejgtnosci oraz stopnia zaangazowa-
nia na rynku pracy. Zmieniajg si¢ tez wzorce kulturowe i modele rodziny, chociaz
hierarchia warto$ci uznawanych w naszym spoleczenstwie pozostaje — w zasadzie
— niezmieniona, a na czele wciaz jest rodzina i dzieci oraz praca zawodowa’.

W pewnym zakresie antidotum na unijne dylematy rozwoju moze by¢ — jak
wskazuja np. dokumenty Komisji Europejskiej oraz nasze krajowe programy czy
strategie® — polityka przyjazna rodzinie, dzieki ktorej mozliwe wydaje sie tagodzenie
konfliktu praca-rodzina wsrod tych pracownikow, ktorzy decyduja si¢ zaréwno re-
alizowa¢ swoje cele rodzinne, jak tez by¢ na rynku pracy. Umiejgtnie rozwijana,
moze ona sta¢ si¢ skutecznym instrumentem utatwiajacym kobietom i mgzczyznom
— bo jedni i drudzy maja takie same prawo do korzystania z rozwiazan praca-rodzi-
na* — obcigzonym obowiazkami rodzinnymi, wchodzenie lub powrdt na rynek pracy
1 utrzymanie si¢ na nim bez koniecznos$ci zmian ich wtasnych preferencji dotycza-
cych zycia rodzinnego.

Majac na uwadze wagg priorytetow wskazywanych w obszarze polityki ekono-
micznej i spotecznej Unii Europejskiej, jak 1 poszczegdlnych krajow unijnych, nale-
zy zaznaczy¢, ze podstawowa zasada polityki przyjaznej rodzinie, w tym zatrudnie-
nia jej przyjaznego, jest tworzenie warunkow do dokonywania przez pracujacych
rodzicow optymalnych wyboréw zgodnych z ich potrzebami, stylem zycia czy sys-
temem warto$ci. Tym samym nie nalezy — jak si¢ wydaje — wskazywa¢ zadnego z
wzordéw zycia rodzinnego (tzw. modeli rodziny, wyznaczanych wg kryterium zaan-
gazowania rodzicow w obowiazki zawodowe i rodzinne) ani tez sprzyjajacych mu
rozwiazan jako ,,jedynie stusznych”. Nie nalezy ich tez wartosciowa¢. Rodzina bo-
wiem do prawidlowego funkcjonowania i prawidtowego wypelniania zadan wyma-
ga autonomii w podejmowaniu wewnetrznych decyzji, a rozwiazania naprawdg jej
przyjazne powinny zapewnia¢ pole swobodnego wyboru (w optymalnie mozliwym
zakresie) postaw rodzicow wobec pracy zawodowej i domowej oraz wartosci ich
pracy dla rodziny.

2 Zob. np. LE. Kotowska, Zatrudnienie a rodzicielstwo: najwazniejsze wyniki poréwnawczej ana-
lizy danych oraz niektore implikacje polityki, ,,Studia Demograficzne” 2005, nr 2 (148). Por. tez wyniki
badan CBOS dotyczace wartosci uznawanych w polskim spoteczenstwie za najwazniejsze (badania
w ramach cyklu ,,Aktualne problemy i wydarzenia”).

3 Zob. np. Krajowy Plan Dzialari na rzecz Zatrudnienia na lata 2009-2011, MPiPS, Warszawa,
styczen 2009, priorytet 1 1 2; Strategia polityki spotecznej na lata 2007-2013, dokument przyjgty przez
Rad¢ Ministrow w dniu 13 wrzesnia 2005 r. — dokument towarzyszacy realizacji Narodowego Planu
Rozwoju na lata 2007-2013, cz. 111, priorytet 1, pkt 1.3.

4 European Commission s roadmap for equality between women and men 2006-2010, COM (2006)
92 final.
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2. Definiowanie obszaru analizy

Zatrudnienie przyjazne rodzinie (family friendly employment) to jeden z czterech
zasadniczych elementow polityki przyjaznej rodzinie. W literaturze przedmiotu wy-
mieniane jest obok:

— urlopéw rodzicielskich (macierzynskich, ojcowskich, wychowawczych i innych
o charakterze opiekunczym);

— opieki pozarodzicielskiej nad dzie¢mi (zlobki, przedszkola, $wietlice, kluby,
opiekunki do dzieci) — co wazne, wciaz jeszcze nie zawsze w literaturze przed-
miotu i dokumentach dotyczacych polityki przyjaznej rodzinie wymienia si¢ w
tym punkcie instytucje wsparcia dla rodzin opiekujacych si¢ takze innymi niz
dzieci niesamodzielnymi cztonkami rodziny, co jest przejawem wyraznej nie-
konsekwencji w podejsciu do problemu, ktorego zrddtem jest starzenie sig spo-
leczenstw;

— $wiadczen finansowych (zasitkoéw rodzinnych, wychowawczych, porodowych,
adopcyjnych, alimentacyjnych, opiekunczych czy socjalnych).

Warto jednak zauwazy¢, ze pojgcie zatrudnienia przyjaznego rodzinie czgsto ro-
zumiemy nie tylko jako dzialania zwiazane ze sposobem organizowania pracy, ale
tez obejmujace wszystkie cztery wskazane obszary dziatan. Takiego bowiem, petne-
go, komplementarnego spojrzenia na warunki wykonywania pracy — gdzie zwraca
si¢ uwage na zalezno$ci migdzy np. zmiang formy zatrudnienia a zmianami w do-
chodach rodzin tym spowodowanymi i mozliwo$ciami rekompensowania ewentual-
nych strat poprzez §wiadczenia pieni¢zne — wymaga odpowiedzialne realizowanie
polityki przyjaznej rodzinie na obszarze rynku pracy. Z tego tez powodu polityka ta
okreslona zostata jako ,,0bszar migdzy dobrobytem rodzin a rownowaga praca-opie-

Rowny dostep
do zatrudnienia
Roéwne szanse ﬂ Rowne ptace
ZATRUDNIENIE
PRZYJAZNE RODZINIE
Dostep Dostep
do szkolen do awansu

Roéwnowaga
praca-zycie

Rys. 1. Zasady okreslajace granice dziatan na rzecz rGwnowagi praca-rodzina

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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ka”, a jej ramy (warunki) zakreslone sa przez — wskazane na rys. 1 — podstawowe
normy rownosciowe, obecne zaroOwno w prawie unijnym, jaki i w prawie krajowym
panstw cztonkowskich UE.

Takiemu podejsciu sprzyja obecna od kilku lat w Unii Europejskiej zasada flexi-
curity. Warto ponadto zaznaczy¢, ze w srodowisku pracodawcoOw nurtem wspieraja-
cym dziatania praca-zycie jest zainicjowana przez ONZ inicjatywa Global Compact,
realizowana w postaci spofecznej odpowiedzialnosci biznesu (tzw. corporate social
responsibility — CSR), nakazujacej pracodawcom budowac swoja pozycje konkuren-
cyjna z uwzglednieniem potrzeb srodowiska lokalnego.

Wsrod obszarow dziatan, ktore takze nalezy zaliczy¢ do zatrudnienia przyjazne-
go rodzinie, oprocz czterech juz tu wymienionych, nalezy wskazac¢ jeszcze inicjaty-
wy pracodawcow okreslane jako promocja zdrowia, zdrowego stylu zycia i integra-
cja srodowiskowa, gdzie mozna odnalez¢ wyrazne adresowanie takich dziatan do
zycia rodzinnego pracownikow i dziatan na rzecz rownowagi praca-zycie.

Zatrudnienie przyjazne rodzinie to okreslenie obejmujace wiele form i instru-
mentéw dziatania. Najczesciej rozumie si¢ przez to pojecie:

— rozwigzania organizacyjne,

zasady prawne,

— normy i warto$ci,

— postawy i zachowania,

ktorych bezposrednim celem jest tagodzenie konfliktu praca-rodzina w$rod pracuja-
cych rodzicow obciazonych obowiazkami rodzinnymi®. Tym bardziej nie nalezy
wigc — jak sig¢ wydaje — ograniczac obszaru dziatan okreslanych taka nazwa do spo-
sobow organizowania pracy i czasu pracy, gdyz takie podejscie pomija z zatozenia
chociazby kwestie skutecznego wdrazania rozwiazan, w tym uwarunkowan ich efek-
tywnosci.

Przytoczone nizej zagadnienia i rozwazania koncentruja si¢ na aktywnosci pra-
codawcow 1 ich dziataniach na rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie w naszym
kraju. Wykorzystujac wyniki badan empirycznych réznych osrodkow naukowych,
literature przedmiotu, dokumenty, informacje prasowe oraz fora internetowe, podje-
to probeg przedstawienia uwarunkowan i przestanek stosowania rozwigzan przyjaz-
nych rodzinie w zaktadach pracy oraz ich oceny — motywow wprowadzenia i rezul-
tatow — wiasnie przez pracodawcow. Przytoczono tez przyktady rozwiazan, ktore
mozna potraktowac jako dobre praktyki, a w zakonczeniu wskazano kilka propozy-
cji rozwiazan majacych na celu popularyzacje aktywnos$ci pracodawcéw w dziata-
niach na rzecz rownowagi praca-rodzina.

Kto?
Kiedy analizujemy rézne aspekty zatrudnienia przyjaznego rodzinie, najczesciej
wskazujemy na pracodawcow, jako podstawowy podmiot kreujacy rozwiazania pro-

5 Por. C. Sadowska-Snarska (red.), Rownowaga Praca — Zycie — Rodzina, Wydawnictwo WSE,
Biatystok 2008, s. 36-76.
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blemoéw réwnowagi praca-rodzina. Jednak nalezy podkresli¢, ze sa oni tylko jednym
z ogniw w lancuchu struktur okreslajacych warunki wykonywania pracy — samo-
dzielnie lub we wspotpracy z innymi podmiotami — i realizujacych w praktyce roz-
norodne rozwiazania. Pozostate ogniwa to struktury rzqdowe, przede wszystkim
stanowigce przez swoje instytucje zasady prawne polityki przyjaznej rodzinie, oraz
samorzqdy lokalne, ktorych ustawowym zadaniem jest np. finansowanie opieki po-
zarodzicielskiej nad dzie¢mi, realizujace wlasne cele rozwoju lokalnego w zakresie
polityki spotecznej i gospodarczej. Analiza genezy i sposobow realizacji zatrudnie-
nia przyjaznego rodzinie nakazuje wsrod podmiotéw tej polityki wskazaé takze
przedstawicielstwa pracownikow (gtdwnie zwiazki zawodowe) oraz spofecznosci
lokalne, zarbwno sformalizowane, np. fundacje czy stowarzyszenia, jak i nieformal-
ne, np. sasiedzkie grupy wsparcia. Ich rola jest tym wigksza, im szerzej w §rodowi-
sku lokalnym realizowane sa zasady subsydiarnosci i partnerstwa®.

Nalezy zauwazy¢, ze — jak si¢ wydaje — pracodawcy realizujacy polityke zatrud-
nienia przyjaznego rodzinie to ci, ktorzy nie tylko przestrzegaja obowiazujacego ich
prawa, ale tez wprowadzaja wlasne rozwiazania, ulatwiajace ich pracownikom fa-
czenie pracy z obowiazkami rodzinnymi i — co nie mniej wazne — ksztattuja w firmie
atmosfer¢ przyjazna rodzinie. W zwiazku z tym watpliwo$ci moze budzi¢ traktowa-
nie jako ,,pracodawcow przyjaznych rodzinie” tych, ktorzy deklaruja, ze wytacznie
wypehiaja swoje zobowigzania wynikajace z obligujacego ich prawa (np. zapew-
niaja kobiecie w ciazy odpowiednie warunki pracy czy nie zatrudniaja matki matego
dziecka na nocnej zmianie)’. Bycie przyjaznym rodzinie wymaga wiekszego niz wy-
muszone prawem zaangazowania si¢ w problemy zaburzen rownowagi praca-rodzi-
na, postrzegania ich uwarunkowan i chgci eliminowania przyczyn konfliktow w
omawianym zakresie.

W miar¢ popularyzacji w naszym kraju idei zatrudnienia przyjaznego rodzinie,
czyli w ciagu ostatnich 5-6 lat, mozna zaobserwowac, jak poznawanie przez praco-
dawcow celow, zasad oraz kosztow 1 korzysci ze stosowania rozwigzan ulatwiaja-
cych ograniczanie konfliktu praca-rodzina wplywato na zmiany struktury zaktadow
pracy, w ktérych takie dziatania sa stosowane. O ilo§ciowym rozwoju zjawiska na-
lezy mowic ostroznie, bo wciaz takich podmiotow jest niewiele, cho¢ nalezy zazna-
czy¢, ze jednak z roku na rok jest ich coraz wigcej. Optymistyczny wydaje si¢ po-
nadto fakt, Zze nastapita dywersyfikacja m.in. pod wzgledem wielkosci, form
wlasnos$ci, branzy, lokalizacji firm, w ktérych podejmowane sa dziatania przyjazne
rodzinie®.

¢ Tamze. Por. tez: Godzenie Zycia zawodowego z rodzinnym. Dobre praktyki z Finlandii, Polski i
Hiszpanii — wspolna publikacja ponadnarodowa projektu IW EQUAL ,,Time for Partnership — Partner-
ship for Time”, Wydawnictwo WSE, Biatystok 2007, rozdz. 3.

7 Takie pojmowanie zatrudnienia przyjaznego rodzinie pojawiato si¢ np. wsrdd pracodawcow
uczestniczacych w konkursie ,,Firma Rownych Szans” w projekcie Gender Index.

8 O pozytywnych trendach w tym zakresie $wiadcza coraz liczniejsi laureaci coraz wigkszej liczby
konkurséw nagradzajacych pracodawcow przyjaznych rodzinie, przyjaznych mamie itd.
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Przed kilkoma laty pracodawcy zach¢cani do tworzenia warunkéw pracy przyjaz-
nych pracownikom-rodzicom twierdzili, ze sa to dziatania mozliwe tylko w duzych,
bogatych firmach® ustugowych (twierdzono, ze tylko tam da si¢ uelastycznié organi-
zacje pracy), zwlaszcza tych, ktore przenosza wzorce kultury organizacyjnej z Euro-
py Zachodniej lub USA'C. Obecnie wérod pracodawcow realizujacych taka polityke
sa przedstawiciele firm matych, §rednich i duzych oraz firm mikro, ktoére, mimo Ze nie
dysponuja zwykle duzym kapitalem, to jednak wskazywane sa jako te, w ktérych
najtatwiej (?) wprowadzi¢ niesformalizowane, elastyczne rozwiazania organizacyjne,
sprzyjajace godzeniu 16l rodzinnych z zawodowymi, i stworzy¢ przyjazna atmosferg.
Sa wsrdd przyjaznych rodzinie takze firmy z réznych branz; zard6wno ustugowe, jak i
przemystowe. Ponadto ws$rod zakladow pracy przyjaznych rodzinie mamy zaréwno
firmy o zrownowazonym udziale kobiet i m¢zczyzn wsrdd zatrudnionych, jak i te z
wyrazng przewaga jednej plci. Co wydaje sig¢ wazne: pracodawcy kieruja si¢ nie tym,
ze matla liczba kobiet zachgca do dzialania, bo zapowiada nizsze ich koszty, ale tez
tym, ze nie tylko kobiety maja obowiazki rodzinne, bowiem ojcowie tez maja prawa
i obowiazki zwigzane z funkcjami rodzicielskimi. Tym samym pracodawcy adresuja
swoje rozwigzania takze (a niektore dziatania nawet wylacznie) do pracownikow oj-
cow, wychodzac naprzeciw wyzwaniom funkcjonowania wspolczesnych rodzin,
zwlaszcza mlodych, o coraz wigkszym zakresie partnerstwa.

Firmy przyjazne rodzinie to w naszym kraju zaktady pracy zatrudniajace osoby
0 bardzo réznym poziomie wyksztatcenia, umiejgtnosci, do§wiadczeniu zawodo-
wym. Programy praca-rodzina czgsto nie ograniczaja si¢ wiec wylacznie do wspie-
rania talentow (cennych specjalistow). Wielu pracodawcéw decyduje si¢ na udziela-
nie pomocy takze dlatego, ze pracownik ma trudnosci z wywiazywaniem si¢ z zadan
zawodowych z powodu obciazen rodzinnych lub odwrotnie, a ztagodzenie tego pro-
blemu daje mu szanse lepszego wywiazywania si¢ z przyjetych na siebie 16l w obu
obszarach.

Obok prywatnych bizneséw widoczne sa wsrdd firm przyjaznych rodzinie zakta-
dy pracy sektora publicznego, mimo rézniacych obie grupy zasad funkcjonowania
(np. wypracowywania zysku, kryteriow oceny efektywnosci, zasad pozyskiwania
srodkow finansowych itd.). Wydaje si¢ wigc, ze sama forma wtasno$ci nie ogranicza
mozliwosci zaangazowania pracodawcOw w tego typu inicjatywy, ktory to argument,
jako uzasadnienie swojej biernosci, wskazuja niekiedy przedstawiciele instytucji
sektora publicznego.

Pracodawcy zaangazowani w tworzenie przyjaznego rodzinie srodowiska pracy
stanowia wigc zbiorowos¢ zréznicowana, o odmiennych potrzebach i mozliwosciach
stosowania rozwigzan tagodzacych konflikt praca-rodzina. Z tych réznic wynikaja
tez rozne przestanki wprowadzania omawianych rozwiazan.

? Chodzi tu o wszelkiego rodzaju zaktady pracy, przedsigbiorstwa i instytucje.

10" Takie oceny wyrazali m.in. pracodawcy uczestniczacy w cyklu szkolen realizowanych w latach
2007-2008 w ramach projektu ,,Elastyczny pracownik — partnerska rodzina”, wspotfinansowanego ze
srodkow IW EQUAL (EFS).
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Co robia pracodawcy?

Do zapewnienia efektywnos$ci rozwigzan podejmowanych w ramach zatrudnie-
nia przyjaznego rodzinie ich forma powinna by¢ odpowiedzia na potrzeby zarowno
pracownikow, jak i pracodawcow!! i stuzy¢ obu stronom (zasada win-win). W teo-
riach wdrazania takich rozwiazan podkresla si¢ wigc znaczenie badania potrzeb'2.
Pracodawcy w naszym kraju — jak wskazuja wyniki badan'® — rzadko jednak podej-
muja takie dziatania. Decyzje o rodzaju wprowadzanych rozwiazan wynikaja wiec
zwykle z wlasnych obserwacji problemoéw firmy, z oceny wybranych wskaznikow,
np. absencji, dlugosci czasu pracy, terminowosci realizacji zadan itd. Na tej podsta-
wie — czasem po konsultacji z przedstawicielami pracownikow — podejmuja oni de-
cyzje o potrzebie zastosowania okreslonego rodzaju dziatan, ktére maja stuzyc
gléwnie rozwiazaniu problemow firmy poprzez eliminowanie ich zrodet tkwiacych
m.in. w uwarunkowaniach zycia rodzinnego pracownikow. Wydaje sig, ze wciaz
jeszcze zbyt rzadko dostrzegane sa zalezno$ci miedzy przyczynami i skutkami okres-
lonych zjawisk i proceséw ksztattujacych kondycje¢ firmy i warunki pracy. Praco-
dawcy nie pamigtaja (nie wiedza?), ze podstawowy warunek uzyskania pozytyw-
nych rezultatdw ze stosowania wszelkiego rodzaju rozwiazan organizacyjnych
i kadrowych, ktorych celem jest work-life balance, to zasada obopolnych korzysci.
Dowodza tego doswiadczenia wielu firm w innych krajach'®.

Cze$ciowym usprawiedliwieniem dla takich — dos$¢ arbitralnych — zachowan
moga by¢ wyniki badan nad efektywnoscia polityki rodzinnej w krajach UE i prefe-
rencjami rodzin co do oczekiwanych zmian w tym zakresie. O ile w krajach Europy
Zachodniej pracownicy opowiadaja si¢ gtownie za stosowaniem na szersza skalg
rozwigzan organizacyjnych (zwigkszeniem zakresu stosowania elastycznych roz-
wiazan z zakresu czasu pracy i poszerzenia mozliwosci pracy niepetnoetatowej, ale

' Informacje na temat dziatan podejmowanych przez pracodawcow pochodza z publikowanych w
mediach, dotyczacych gtéwnie wynikoéw konkursow organizowanych przez rdézne podmioty dla firm,
ktore pracownicy zglaszaja jako ,,przyjazne rodzinie” oraz z niepublikowanych jeszcze wynikéw badan
,,Programy Praca-Zycie jako czynnik konkurencyjnosci firm i ksztattowania spotecznego $rodowiska
pracy”, realizowanego przez IPiSS w ramach Programu Wieloletniego 1.R.04. NCBIiR, koordyno-
wanego przez CIOP PIB.

12°C. Saraceno i in., First European Quality of Life Survey: Families, work and social network,
European Foundation for Improvement of living and Working Conditions, Dublin 2005, rozdz. 11 2.

13 Na przyktad badania Programu Wieloletniego NCBiR — cytowane wyzej — po§wigcone progra-
mom praca-zycie oraz badania nad wykorzystaniem elastycznych form czasu pracy, koordynowane
przez CIOP PIB.

4 A. Riedmann, Working time and work-life balance in European companies, European Founda-
tion for Improvement of Living and Working Conditions, Dublin 2006; D. Glogosz, Rezultaty progra-
mow praca-zycie w krajach UE — korzysci dla pracownikow i ich rodzin, [w:] C. Sadowska-Snarska
(red.), Réwnowaga Praca — Zycie — Rodzina, Wydawnictwo WSE, Biatystok 2008, s. 59-76 oraz
A. Rogozinska-Pawelczyk, 1. Kotodziejska-Olczak, Godzenie zycia osobistego z pracq zawodowq
w firmach z sektora MSP, [w:] C. Sadowska-Snarska (red.), Réwnowaga Praca — Zycie — Rodzina,
Wydawnictwo WSE, Biatystok 2008, s. 141-149.
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na ,,bezpiecznych”, tzw. dobrych zasadach), ktére moga stosowaé poszczegolni pra-
codawcy, to w Polsce pracownicy wskazywali na potrzebg poprawy warunkéw fi-
nansowych zycia rodzin"® (wprowadzenia zasitku wychowawczego i podniesienia
kwoty zasitkow rodzinnych oraz zréznicowania ich stosownie do poziomu docho-
dow rodziny)'®. W naszym kraju najsilniej akcentowana jest przez pracownikow po-
trzeba materialnego wzmocnienia rodziny, przy ktorych to dziataniach rola praco-
dawcy wychodzi poza obszar zatrudnienia przyjaznego rodzinie. [lustracjg istnienia
,»rozbieznos$ci interesOw’” moze by¢ sytuacja (faktycznie zaistniata w jednej z duzych
firm w naszym kraju), gdy pracownicy wystgpuja o zamiang przyznanego im przez
pracodawce dodatkowego urlopu na §wiadczenie pienigzne.

Rodzaje rozwiazan przyjaznych rodzinie na rynku pracy —jak zaznaczono wyzej
— wychodza poza obszar kreowania warunkow pracy i zatrudnienia, niemnie;j
jednak to wtasnie sposoby zatrudnienia sa dziataniami najistotniejszymi dla praco-
dawcéw, bo stanowia gldowny obszar ich funkcjonowania. W tym zakresie najcze-
$ciej wskazuje sig rozne, nazywane elastycznymi, rozwiazania organizacji pracy i
czasu pracy, dostosowane do rodzinnych potrzeb pracownikow. W zasadzie sa one
rozwigzaniami oczekiwanymi, a nawet proponowanymi przez samych pracowni-
kéw. Pomagaja zwigkszaé efektywno$¢, redukowac stres, ograniczaé absencjg. Nie-
stety, elastyczne zatrudnienie, podobnie jak elastyczny czas pracy, to stowo klucz,
wspodlczesnie po prostu modny w literaturze przedmiotu. Jest on przez rdézne osoby
rozumiany wieloznacznie, a nawet sprzecznie (np. nie uwzglednia sig réznic migdzy
tym, co elastyczne i atypowe (nietypowe, niestandardowe), migdzy forma pracy i
forma zatrudnienia (niedopuszczalnych m.in. z uwagi na zré6znicowanie uprawnien
pracownika i osoby samozatrudnionej), myli si¢ rézne sposoby organizacji pracy i
systemy czasu pracy (np. indywidualny czas pracy i ruchomy czas pracy, rownowaz-
ny czas pracy i konta czasu pracy). Podstawowym problemem zwiazanym z takim
pomieszaniem pojec jest to, ze wskazywane jako elastyczne, a wigc czgsto z zatoze-
nia przyjazne pracownikowi (?), formy pracy nie dziataja — okreslajac problem ogol-
nie — wylacznie w jednym, pozytywnym kierunku. Nierzadko skutki takich rozwia-
zan sa glownie negatywne, a strony nie zawsze zdaja sobie z tego sprawe. I tak np.
czes$¢ nietypowych form pracy wiaze si¢ ze zmniejszeniem wynagrodzenia, a za tym
moze pojawic¢ sig ograniczenie uprawnien socjalnych i ubezpieczeniowych — np.
praca niepetlnoetatowa, zwlaszcza w dtuzszych okresach. Niepelny etat jest jednak
czgsto w naszym kraju wymieniany w pierwszej kolejnosci, a czasem jako jedyny
instrument godzenia przez kobiety (!?) rél rodzinnych z zawodowymi'”, podczas gdy
w dokumentach UE uznawany obecnie za jedno z pdl odniesienia w pomiarach za-

15 Jest to kierunek preferowany we wszystkich tzw. bytych krajach socjalistycznych.

16 M. Gstrein, L. Mateeva, V. Schuh, Deficiencies in the Supply of Family Friendly Services, Re-
search Note, European Commission, Directorate General ,,Employment, Social Affairs and Equal Op-
portunities”, Unit E1 — Social and Demographic Analysis, June 2007, annex 11, s. 30 (badania z 2005
roku).

17" Krajowy Plan Dzialari..., priorytet VI, s. 53.
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grozenia ubdstwem i wykluczeniem spotecznym!®. Niektore z elastycznych rozwia-
zan, bazujacych na zmiennych zasadach organizacyjnych, dodatkowo nasilajg stres
1 negatywnie wpltywaja na stan zdrowia, burzac naturalny dobowy cykl zycia jed-
nostki i rodziny (np. telepraca domowa, praca zadaniowa czy rozwiazania oparte na
kumulowaniu godzin pracy i rekompensowaniu go dtuzszymi okresami czasu wol-
nego)". Dlatego tak istotne jest rozpatrywanie zasadnosci ich stosowania w Swietle
zasad flexicurity — bezpieczenstwa w elastycznos$ci — oraz zasad bhp, z zachowa-
niem mozliwosci wspotdecydowania i wyboru.

Warto tez wspomniec¢, ze pracodawcy sg sktonni kwalifikowa¢ wszelkie nietypo-
we sposoby organizowania pracy — w tym zwlaszcza rOwnowazny czas pracy — jako
elastyczne formy pracy (w domysle: nowoczesne i korzystne dla pracownikow).
Tymczasem sa to nierzadko wylacznie rozwigzania nietypowe — podobnie jak np.
zatrudnianie na czas okres$lony, praca tymczasowa czy rOwnowazny czas pracy, kto-
re to rozwiagzania w minimalnym zakresie sa rzeczywiscie elastyczne i bezpieczne
takze dla pracownikow.

Rozwiazaniem coraz czgsciej popularyzowanym, acz kontrowersyjnym jako
przyjazne rodzinie, jest zatrudnienie w formie telepracy. W zadnym z panstw, gdzie
jest ona stosowana, nie jest rozwigzaniem dla matek z matymi dzie¢mi, a tym bar-
dziej dla tych, ktére wracaja na rynek pracy po dtuzszej przerwie lub dopiero rozpo-
czynaja prace. Ta forma pracy wymaga — poza odpowiednimi kwalifikacjami zawo-
dowymi i umiejgtnosciami nie tylko informatycznymi — koncentracji w dluzszym
czasie. Aby funkcjonowata efektywnie i odegrata swoja role, pracodawca powinien
powierzy¢ ja pracownikom do$wiadczonym, juz sprawdzonym i zaufanym, znaja-
cym dobrze zasady i cele funkcjonowania firmy i samodzielnym w podejmowaniu
decyzji. Co wigcej, telepraca wiaze si¢ z ograniczeniem kontaktow osobistych z fir-
ma, z zespotem pracowniczym, a cz¢stym powodem podejmowania pracy przez ko-
biety matki jest dazenie do nawiazania takich kontaktéw i ich podtrzymania®’. Wy-
daje si¢ wigc, ze potrzebna jest wigksza ostrozno$¢ w oferowaniu telepracy jako
rozwiazania przyjaznego rodzinie.

Powyzsze zastrzezenia dotyczace stosowania roznych rozwiazan z zakresu za-
trudnienia — a raczej form pracy przyjaznych rodzinie — nie maja na celu negowania
ich wartosci 1 przydatnos$ci w tagodzeniu konfliktu rol, gdyz sa one dominujace.
Wazne wydaje si¢ jednak wskazanie nie tylko pozytywnych stron takich rozwiazan,
ale i putapek, w jakie wpadaja pracownicy — a w rezultacie takze pracodawcy — nie
analizujac do konca wszystkich skutkéw form pracy okreslanych jako elastyczne.

2. Chociaz w ramach polityki rodzinnej panstwa pracujacy rodzice maja prawo
do wielu réznych urlopow i przerw w pracy, to jednak pracodawcy i w tym zakresie

8 Combating poverty and social exclusion. A statistical portrait of the European Union 2010,
Eurostat, Statistical Books, Luxemburg 2010, s. 49-50, tabl. 3.3.

19" Expert forecast on emerging psychosocial risks related to occupational safety and health, Euro-
pean Agency for Safety and Health at Work, Office for Official Publications of the European Communi-
ties, Luxemburg 2007, rozdz. 4.

2 FElastyczne formy pracy. Poradnik dla pracodawcéw, Wydawnictwo WSE, Biatystok 2008.
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stosuja wilasne, rozwiagzania. Naleza do nich przede wszystkim dodatkowe, tzw. fir-
mowe, urlopy macierzynskie i stosowane wczesniej niz obowiazujace powszechnie
w naszym kraju urlopy ojcowskie. Nalezy tu podkresli¢, ze partnerskie relacje w
rodzinie i podkreslanie roli ojca w Zyciu rodzinnym mozna dostrzec juz w pierw-
szych ,,prorodzinnych” inicjatywach pracodawcow w naszym kraju sprzed 5-6 lat.
Poza powszechnie przyznawanymi urlopami okoliczno§ciowymi z tytutu urodzenia
dziecka oraz dodatkowo udzielanymi przez pracodawcow dniami wolnymi, wrgcza-
no tez ojcom nowo narodzonych dzieci okoliczno$ciowe upominki czy tez wyptaca-
no premi¢ okolicznosciowa (tzw. zaktadowe becikowe).

Korzysci dla pracujacej matki, wynikajace z mozliwosci dodatkowych urlopow
macierzynskich, sa oczywiste: moga dhuzej pozostawac z matym dzieckiem, przesu-
na¢ w czasie koniecznos$¢ powrotu do pracy. Natomiast pracodawca zyskuje wigksze
szanse na skrocenie —jednak — okresu nieobecno$ci matki w pracy*!, ktéra po wydtu-
zonym macierzynskim nie korzysta zwykle z urlopu wychowawczego. Co wazne, w
okresie tego wydtuzonego urlopu firmowego pracownice zachowuja wynagrodzenie
oraz wszystkie przywileje i bonusy zwigzane z zajmowanym stanowiskiem (telefon,
samochdd, laptop, ubezpieczenie medyczne itp.).

Pracodawcy oferuja tez pracownikom dodatkowe mozliwosci sprawowania opie-
ki nad niesamodzielnymi cztonkami rodziny (warto podkresli¢, ze zwykle nie tylko
nad dzie¢mi, ale i np. potrzebujacymi opieki rodzicami), najczgsciej w postaci kilku-
dniowych przerw w pracy. Istotne wydaja si¢ tez te rozwiazania, ktdre nie sg urlopem,
a raczej dniami wolnymi od pracy, przyshugujacymi pracownikom rodzicom np. w
pierwszym dniu roku szkolnego czy w dniach szczegolnych §wiat obchodzonych w
przedszkolach (np. Dzien Matki, Dzien Kobiet itp.). Sa tez w niektorych firmach dni
wolne na profilaktyczne wizyty lekarskie. Wszystkie te rozwiazania to oferta praco-
dawcy funkcjonujaca poza ogdlnie obowiazujacymi przepisami Kodeksu pracy.

Problemem, jaki najczesciej pojawia si¢ w przypadku dodatkowej oferty urlo-
pow 1 zwolnien od wykonywania pracy, sa przede wszystkim roszczeniowe postawy
pracownikow i proby naduzywania uprawnien.

3. Opieka nad dzie¢mi to w ramach inicjatyw pracodawcoOw zarowno tworzenie
odpowiednich rozwiazan instytucjonalnych, jak i wspotudziat w ich finansowaniu.
Sa w naszym kraju przyzaktadowe ztobki, ale jest ich niewiele. Niektorzy pracodaw-
cy, zamiast tworzy¢ drogie i sprawiajace wiele problemow organizacyjnych placow-
ki, sktaniajq si¢ raczej ku refundacji kosztow opieki pozarodzicielskiej — w niekto-
rych przypadkach takze bez wzgledu na jej forme.

Sa tez mozliwo$ci przychodzenia do pracy z dzieckiem w sytuacji niemoznosci
zapewnienia mu innej opieki. To rozwiazanie nie jest jednak pozbawione putapki
podwojnej odpowiedzialnosci: za efekty pracy (pracodawca oferuje t¢ formg pomo-
cy, ale oczekuje odpowiednich rezultatow) i za dziecko.

21" Z badan realizowanych w ramach projektu Gender Index (IW EQUAL) oraz badan European
Business Test Panel EBTP wynika, ze problemy absencji zwiazanej z urlopami macierzynskimi praco-
dawcy uwazaja za najpowazniejsza barier¢ w zatrudnianiu kobiet.
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Warto odnotowac¢ takze przypadki, gdy firmy zwracaja koszty opieki nad dziec-
kiem w razie wydhuzonych godzin pracy czy wyjazdow stuzbowych.

Niemal powszechne w firmach dysponujacych funduszem socjalnym sa organi-
zowane 1 finansowane lub — cz¢éciej — dofinansowywane wyjazdy wypoczynkowe
dla dzieci, ale i dla innych cztonkow rodziny pracownika. Niektorzy pracodawcy nie
ograniczaja wsparcia w tym zakresie wylacznie do dzieci i/lub matzonkow pracow-
nikow, ale tez wilaczaja do niego innych cztonkéw gospodarstwa domowego pra-
cownikow (rodzicdw, partnerow).

Warto zwréci¢ uwagg, ze pracodawcy — na mocy nowelizacji ustawy o funduszu
socjalnym — zyskali mozliwos¢ nie tylko finansowania opieki instytucjonalnej dzieci
swoich pracownikéw, ale i organizowania takich instytucji. Rozwiazanie to dotych-
czas w tej drugiej czesci jest martwe — koszty sa zbyt wysokie. Wazne wydaje si¢
wigc podkreslenie koniecznosci wspotpracy réznych podmiotdow polityki przyjaznej
rodzinie — w tym zwlaszcza samorzadow lokalnych, ktérych ustawowym zadaniem
jest zapewnianie dostgpu do omawianych instytucji opieki nad dzieckiem — w roz-
wigzywaniu tego problemu. Obecnie zaangazowanie pracodawcow w takie formy
opieki widoczne jest np. w przekazywaniu okreslonych kwot np. na wyposazenie
placu zabaw lub zakup takiego wyposazenia, dofinansowanie prac remontowych czy
sponsoring przy organizacji imprez dla dzieci. Czasem korzyscia dla pracodawcy sa
utatwienia w przyjmowaniu do ztobka lub przedszkola dzieci jego pracownikow, ale
najczesciej uzasadniaja oni swoje dziatania poczuciem odpowiedzialno$ci za pozy-
tywne ksztattowanie otoczenia firm (spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu), co pro-
wadzi w rezultacie do poprawy ich wizerunku w §rodowisku biznesowym i moze
przektadac si¢ na konkretne zyski.

4. Swiadczenia finansowe dla rodzin z dzieémi wyplacane przez pracodawcow
wiaza si¢ gtownie z mozliwosciami wydatkowania celowego srodkéw zaktadowych
funduszy socjalnych. Optaca si¢ z nich wspomniane wyzej wyjazdy wypoczynkowe
czy opieke nad dzie¢mi. Na tym polu rodzi si¢ jednak wiele nieporozumien konflik-
tujacych zespoty pracownicze, wiele pracy wymaga bowiem jeszcze dostarczanie
wiedzy, ktéra pomoze w zrozumieniu zasady wyrOwnywania szans.

Inaczej przedstawia si¢ sytuacja, gdy zrédlem finansowania pomocy sa inne
srodki firmy. Wowczas o zasadach wydatkowania decyduje pracodawca, ustalajac
zasady w sposob odpowiadajacy preferencjom firmy (np. $wiadczenia tylko dla
okreslonej grupy pracownikow rodzicéw). Takie rozwiazania takze moga prowoko-
wa¢ konflikty, ale maja zwykle uzasadnienie w ocenie jakos$ci pracy i przydatnosci
pracownika dla firmy.

5. Waznym obszarem dziatan prorodzinnych pracodawcow sa inicjatywy zwia-
zane z ochrong zdrowia i jakoS$cia zycia pracownikow. Wychodza one poza obszar
polityki rodzinnej w waskim jej rozumieniu, ale dotycza wtasnie szerokiego kontek-
stu jej funkcjonowania. Shuzg temu m.in. pracownicze programy ubezpieczenia me-
dycznego, obejmujace pracownika i jego rodzing, w tym poszerzone ubezpieczenia
z pakietem dla kobiet w ciazy i matych dzieci. Ponadto pracodawcy wcale nierzadko
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proponuja utatwienia w dostepie do ustug wspierajacych zdrowy tryb zycia, beda-
cych elementem promocji zdrowia (karnety bezptatnego wstepu lub znizki na basen,
fitness, sitownie, wypozyczanie sprzgtu sportowego). Temu celowi stuza tez — cho¢
nie zawsze — spotkania integracyjne, na ktorych oferuje si¢ udzial w konkurencjach
sportowych czy korzystanie z urzadzen rekreacyjnych.

Elementem omawianej tu grupy rozwiazan sg tez dziatania na rzecz czasu dla
rodziny (bilety do kina, teatru, wycieczki organizowane dla pracownikow i ich ro-
dzin, rodzinne imprezy integracyjne). Rozwiazaniem z tego zakresu, ale o odmien-
nym charakterze, rownie waznym jak wyzej wskazane, sa szkolenia dla pracow-
nikow dotyczace walki ze stresem czy sposobow organizacji czasu wiasnego. Sa
tez pracodawcy oferujacy bezptatnie ustugi doradcze prawnikow, lekarzy czy psy-
chologow.

Nalezy podkresli¢, ze te dzialania pracodawcow wypetniaja powazna luke w
funkcjonowaniu instytucji publicznych. Pozwoli¢ sobie na nie moga jednak niemal
wylacznie firmy o dobrej kondycji finansowej i pracodawcy sktonni inwestowaé w
swoich pracownikow.

6. Bardzo waznym obszarem dziatan firm przyjaznych rodzinie sg tez rozwigza-
nia, ktore tworza odpowiednia atmosfere pracy. Jest to element — w zasadzie — bez-
naktadowy, lecz trudny do przecenienia. Stuzy temu nie tylko catoksztatt inicjatyw
opisanych wyzej, ale przede wszystkim stosunek do pracownikow, kultura organiza-
cyjna firmy, sposob traktowania, zlecania zadan, sposob oceniania i nagradzania.
Mozna tu wskaza¢ np. drobne upominki dla pracownikdéw rodzicow nowo narodzo-
nych dzieci — zardwno ojcow, jak i matek, kontakt pracodawcy, ale niesformalizowa-
ny, utrzymywany z pracownicami na urlopach rodzicielskich, przychylny stosunek
do kobiet w ciazy i zapewnienie o zachowaniu ich miejsca pracy przez okres zwia-
zany z urodzeniem dziecka i konieczno$cia sprawowania nad nim bezposredniej
opieki. Takie dziatania trudno przeceni¢, zwlaszcza ze ogdlnopolskie badania, doty-
czace relacji praca-rodzina, wskazuja na silne wsrdd kobiet poczucie zagrozenia bra-
kiem zrozumienia ze strony pracodawcow w sytuacji konfliktu praca-rodzina?. At-
mosfera dajaca poczucie bezpieczenstwa, zyczliwosci, przydatnos$ci, pozwala takze
pracodawcom uzyska¢ z rozwigzan praca-zycie oczekiwane rezultaty.

Dlaczego?

Z przeprowadzonych w pazdzierniku 2009 r. badan European Bussines Test Pa-
nel®, w ktorych uczestniczyty takze firmy polskie, wynika, ze dla znacznej wigkszo-
$ci pracodawcow postrzeganie ich jako ,,przyjaznych rodzinie” byto wazne Iub na-

22 Macierzynstwo a praca zawodowa kobiet, Projekt wspolfinansowany ze $srodkow Unii Europe;j-
skiej w ramach Europejskiego Funduszu Strukturalnego, Fundacja Sw. Mikotaja — Instytut Badania
Opinii Spotecznej i Rynku Millward Brown SMG/KRC, Warszawa, listopad 2006.

2 European Business Test Panel (EBTP) — The importance of family-friendlies for bussines devel-
opment, 1-30 October 2009, http://ec.europa.eu/yourvoice/ebtp/consultations/2009 pl.htm.
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wet bardzo wazne. Nawet przy zastrzezeniu, ze nie byly to badania reprezentatywne,
nalezy zauwazy¢, ze dla okre$lonej grupy pracodawcow w naszym kraju nie sa to
problemy ani obce (o czym $wiadcza pozostate odpowiedzi na pytania panelu), ani
nieistotne (rys. 2).

W cytowanym badaniu okreslenie ,,pracodawca przyjazny rodzinie” definiowa-
no jako ,,pracodawca dostrzegajacy znaczenie rownowagi mi¢dzy praca a zyciem
rodzinnym pracownikéw w kulturze organizacyjnej firmy i prowadzonej polityce
oraz aktywnie wspierajacy zachowania tej rownowagi”.

Wbardz Zn
472 bardzo wazne

Bwazne

Omatlo wazne

Oniewazne

Rys. 2. Postrzeganie mojej firmy jako przyjaznej rodzinie jest dla mnie..... (opinie pracodawcow — %)

Zrodto: European Business Test Panel (EBTB).

Dlaczego pracodawcy interesuja si¢ rownowaga praca-rodzina? Co nimi kieruje,
kiedy decyduja si¢ na stosowanie okreslonych form wsparcia dla pracujacych rodzi-
cow? Rozne badanie wskazuja na rozna rangg takich motywow. Najczesciej mowia
oni, ze rozwigzania te stuza:

— zwigkszaniu zaangazowania pracownikow w obowiazki zawodowe,
— zwigkszaniu lojalno$ci wobec pracodawcy,

— kreowaniu pozytywnego wizerunku firmy,

— tworzeniu zachg¢t do podejmowania pracy w firmie/zaktadzie pracy,
— stabilizowaniu zatrudnienia i ograniczaniu kosztow rekrutacji.

Relatywnie czgsto — na tle danych dotyczacych catej Unii Europejskiej (badania
Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Pracy i Zycia)* — polscy praco-
dawcy deklaruja, ze bezposrednim motywem takich dziatan jest che¢ poprawy row-
nowagi praca-rodzina wsérod pracownikow. Ponadto konkretne rozwigzania stoso-
wane sg jako sposob na ograniczanie absencji i redukcje¢ zakresu pracy w godzinach
nadliczbowych (kosztow dla firmy i dla pracownika).

2 A. Riedmann, wyd. cyt., rozdz. 1.
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Jeden z laureatow konkursu ,,Pracodawca Przyjazny Rodzinie” przedstawia
swoja motywacj¢ nastgpujaco: ,,Ja chce zbudowac taki klimat w pracy, zeby na
skrzydtach tu si¢ chciato lecie¢”®. Nie sa to jednak rowniez dziatania pozbawione
tzw. kontekstu biznesowego (i nie nalezy oczekiwac¢, by byto inaczej), gdyz kryje sig
za nimi przekonanie, potwierdzone wielokrotnie w badaniach empirycznych, ze do-
bre samopoczucie pracownikow sprzyja efektywnosci i zaangazowaniu, a rOwnowa-
ga w zyciu prywatnym wplywa nie tylko na jako$¢ zycia osobistego, ale i na jako$¢
pracy.

Aspekty zwigzane z promowaniem firmy przez wizerunek ,,bycia przyjaznym
rodzinie” zyskuja na polskim rynku coraz szerszy oddzwigk. O sile tego motywu
aktywnosci pracodawcow moga $wiadczy¢ wyniki badan przeprowadzonych w ra-
mach programu Fundacji Komunikacji Spotecznej ,,By¢ rodzicem””, z ktorych wy-
nika, ze 78% 0s06b pracujacych zawodowo chetniej kupowaloby produkty firmy, je-
zeli wiedziatoby, Ze jest ona przyjazna rodzinie. Ponadto pracodawca znany jako
przyjazny rodzinie jest w stanie przyciagna¢ do siebie pracownikow najbardziej
wartosciowych i potrzebnych firmie. Wydaje si¢ tez, ze wzrasta znaczenie promowa-
nia firm przez konkursy, w ktorych nagradzane sa inicjatywy pracodawcow na rzecz
robwnowagi praca-rodzina, a gtowna nagroda — poza statuetka czy dyplomem lub
certyfikatem — jest wlasnie prestiz.

O ile dane empiryczne z innych krajow UE wskazuja na duze znaczenie mozli-
wosci ograniczania kosztow rekrutacji poprzez dziatania praca-rodzina, o tyle wsrdd
pracodawcow polskich wydaje si¢ ona mie¢ niewielkie znaczenie, zwtaszcza w ma-
tych firmach. Z badan realizowanych przez IPiSS, a dotyczacych programow praca-
-zycie?’ oraz badan na temat uwarunkowan stosowania elastycznych form pracy na
Podlasiu®®, wynika, ze wielu pracodawcow nie dostrzega takiej mozliwosci, a to
glownie dlatego, ze nie ponosza takich kosztow, gdyz nie szkola pracownikéw, nie
inwestuja w ich rozwo6j zawodowy. Oczywiscie nie dotyczy to firm zatrudniajacych
liczny personel wysoko wykwalifikowany, gdyz tam pozyskanie i — co wazne —
utrzymanie specjalistow jest najczgsciej odrgbnym priorytetem w zarzadzaniu zaso-
bami ludzkimi i bywa, ze czgsto tylko ta najcenniejsza dla pracodawcy grupa pra-
cownikdéw ma dostep do bonusowych rozwiazan pomagajacych im tagodzi¢ konflikt
praca-rodzina.

3 Kurier Poranny z 4 grudnia 2007 r. — ,,Pogodzic¢ rodzine i prace”.

% Firma przyjazna rodzinie”— wyniki badan zrealizowanych w ramach projektu ,,By¢ rodzicem”
przez Synovate Research Reinvented, przedstawione jako materialy konferencyjne na Targach Do-
brych Praktyk CSR (konferencja “Zréwnowazony Rozwoj” zorganizowana przez Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu 28-29 pazdziernika 2008 r. w Warszawie).

27 Wskazuja na to m.in. wyniki badan zrealizowanych w IPiSS w ramach projektu ,,Programy
praca-zycie jako czynnik konkurencyjnosci firm i ksztattowania spotecznego srodowiska pracy” (por.
przypis nr 11).

2 L. Machol-Zajda, D. Glogosz (red.), Dotychczasowe i perspektywiczne wykorzystanie elastycz-
nych form zatrudnienia w podlaskich przedsiebiorstwach, projekt: Badanie potrzeb podlaskiego rynku
pracy, wspotfinansowany przez UE w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego, Wydawnictwo
WSE, Biatystok-Warszawa 2010.
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Jezeli chodzi o rezultaty stosowania zatrudnienia przyjaznego rodzinie, to — jak
wskazuja cytowane badania EBTP — przynosza one najczgsciej efekty w postaci
pozytywnego wizerunku firmy i ukazania jej w srodowisku pracodawcow jako spo-
lecznie odpowiedzialnej, co przektada si¢ zazwyczaj na pozycj¢ rynkowa i konkret-
ne korzysci dla funkcjonowania firmy. Zazwyczaj udaje si¢ ograniczy¢ absencje i
koszty pracy w godzinach nadliczbowych. Blisko 40% pracodawcow respondentow
omawianego panelu deklarowalo tez, ze udato im si¢ zwigkszy¢ zyski firmy — czyli
osiagnac to, czego przede wszystkim oczekuja pracodawcy.

Poza rezultatami pozytywnymi sa tez — niestety — efekty negatywne. Nawet w
firmach, ktore kieruja si¢ checia poprawy atmosfery pracy, redukcji stresu, integracji
zatog, pojawiaja sig¢ bowiem problemy konfliktu zwiazanego z uprawnieniami do
okreslonych rozwiazan tylko dla celowej grupy pracownikéw. Co wigcej, zdarzaja
si¢ z tego powodu sytuacje, ze osoby uprawnione nie korzystaja z przystugujacych
im rozwigzan z obawy przed negatywna reakcja kolegéw i kolezanek z pracy.

Innym problemem jest roszczeniowe nastawienie pewnych grup pracownikow
(zazwyczaj nizej wyksztalconych i mniej zaangazowanych w prace zawodowa).
Uwazaja oni, ze sam fakt obciazenia obowiazkami rodzinnym, a gléwnie opiekun-
czymi, jest podstawa przyshugiwania im okreslonych rozwiazan oferowanych przez
pracodawce — bez koniecznos$ci spetnienia drugiego warunku: rzetelnego stosunku
do pracy zawodowej. Tymczasem podstawowym warunkiem efektywnosci wszel-
kich rozwiazan praca-rodzina jest zasada obopolnych korzysci.

3. Podsumowanie — ocena i propozycje dzialan

Perspektywa pracodawcy w spojrzeniu na konflikt praca-rodzina wymaga takiego
ustawienia priorytetow, w ktorych wsparcie pracownikéw nie koliduje z efektywno-
$cig firmy. Oczywiscie, inne sg tu problemy firm prywatnych i publicznych, inne
matych i duzych, inne ,,bogatych” i ,,biednych”. Mimo tego dylematu wydaje sig, ze
idea zatrudnienia przyjaznego rodzinie w $rodowisku pracodawcdéw rozwija si¢ ze
znaczacymi sukcesami. Z pewnoscia przyczynity si¢ do tego szeroko realizowane
programy szkoleniowe, finansowane ze §rodkow UE, ukierunkowane na zwigksze-
nie zatrudnienia os6b biernych zawodowo z przyczyn rodzinnych. Nie do przecenie-
nia wydaje si¢ jednak gtéwnie dziatanie dobrego przyktadu i aktywnos¢ srodowiska
pracodawcow promujacych dziatania niwelujace konflikt praca-rodzina.

Wydaje sig, ze wszystkim podmiotom polityki przyjaznej rodzinie, w tym takze
pracodawcom, udaje si¢ — cho¢ nie bez wpadania w putapki niewiedzy — wdrazaé
przytoczone rozwiazania w sposob pozwalajacy na mozliwie duza autonomig decy-
zji podejmowanych w rodzinie. Potknigcia na tym obszarze mozna eliminowac, kon-
tynuujac szkolenia dla pracodawcow, ukazujace roznice migdzy tym, co elastyczne
i dobrowolne, a tym, co nietypowe i narzucone, a przede wszystkim réznice w ko-
rzysciach i kosztach jednych i drugich rozwiazan.
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Sita dzialania dobrych przyktadéw wskazuje jednoznacznie na pozytywna oceng
tego, iz coraz wigcej mamy réznych inicjatyw promujacych i nagradzajacych proro-
dzinng aktywnos$¢ firm. Cieszy to, Zze organizowane sg one w réznych regionach
kraju przez rozne podmioty, gléwnie inicjatywy spoteczne i organizacje pozarzado-
we. Czy jednak nie nalezy zastanowi¢ si¢ — korzystajac ze sprawdzonych wzorow
innych panstw, jak chociazby ostatnio Stowenii — nad podniesieniem rangi takich
wydarzen? Z pewnoscia prestiz nagrod, a nawet samego udzialu w konkursie — tak
istotny dla pracodawcy — wzrdslby, jesli wsrdd organizatorow bytby przedstawiciel
np. resortu pracy. Mozna by si¢ tez zastanowi¢ nad przyznawaniem na tym witasnie
szczeblu certyfikatu dla pracodawcy, poprzedzonego solidnym audytem.

Na koniec nalezy jeszcze raz mocno podkresli¢, ze najlepsza zacheta dla praco-
dawcow pozostaje sprawdzone doswiadczenie innych firm. Czy w zwiazku z tym
takze instytucje centralne nie powinny przyjrzec¢ si¢ rozwiazaniom w swoich struk-
turach i zastanowi¢ nad potrzeba i mozliwoscia wdrozenia zasad zatrudnienia przy-
jaznego rodzinie? I nie chodzi tu o dziatania modelowe, lecz o wychodzenie naprze-
ciw realnym potrzebom pracownikow oraz zachetg (moze w niektorych srodowiskach
odbierang jako przyzwolenie) dla innych — zwlaszcza dla sektora publicznego.
Wszak przyktad powinien i§¢ z gory.
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FAMILY-FRIENDLY EMPLOYMENT — CONDITIONS
AND EXPERIENCES FROM PERSPECTIVE OF EMPLOYERS

Summary: The paper’s topic is family-friendly employment that focuses on: ways of organi-
zing work, maternity leaves, paternal leaves, day care centres, kindergartens, babysitters,
family benefits etc. as well as employers’ initiatives, for example promotion of health and
healthy lifestyles. The article also presents the forms and instruments of family-friendly
employment and examples of their use in practice.
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