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w kontekscie zmian demograficznych

Cecylia Sadowska-Snarska
Uniwersytet w Biatymstoku

WSPIERANIE ROWNOWAGI PRACA-ZYCIE
RODZINNE PRACOWNIKOW NA POZIOMIE FIRM.
TEORIA I PRAKTYKA

Streszczenie: W warunkach wspotczesnej gospodarki mamy do czynienia z rosnacymi trud-
nosciami w laczeniu zycia osobistego, zwlaszcza rodzinnego, z zawodowym. Z punktu wi-
dzenia tagodzenia konfliktu na linii praca zawodowa — rodzina nieoceniong rol¢ odgrywaja
pracodawcy. W artykule przedstawiono wyniki badan przeprowadzonych wsrdéd pracodaw-
cow w Polsce, ktorych celem byta odpowiedz na pytanie, czy i w jakiej skali polskie przedsie-
biorstwa stosujg rozwigzania z zakresu utatwiania godzenia zycia zawodowego z rodzinnym
oraz wskazanie determinant ich wykorzystania w praktyce.

Slowa kluczowe: réwnowaga praca-zycie, zatrudnienie przyjazne rodzinie, determinanty
WLB.

1. Wstep

Waga probleméw i wyzwan w dazeniu do ksztattowania wlasciwych relacji miedzy
praca a zyciem pozazawodowym z jednej strony rosnie w warunkach globalizacji,
rozwoju technologii informacyjnych i komunikacyjnych, nasilania si¢ presji konku-
rencyjnej oraz w konsekwencji zwickszonych wymagan i oczekiwan pracodawcow
wobec pracownikow. Z drugiej strony ewolucji ulega rodzina i warunki jej funkcjo-
nowania. Coraz cz¢sciej pracownicy sg narazeni na przecigzenia réznymi spoczywa-
jacymi na nich obowiazkami, zwigzanymi zardwno z praca zawodowa, jak i zyciem
osobistym. Konflikt praca-zycie dotkliwie odczuwaja osoby, ktorych pozazawodo-
we obowiazki ograniczaja mozliwosci dostosowania si¢ do zmiennych oczekiwan
pracodawcow.

Szansg na zmiang tej sytuacji jest stosowanie rozwigzan utatwiajacych godze-
nie zycia zawodowego z osobistym, w tym rodzinnym, ktére umozliwia potgczenie
pracy z wykonywaniem innych obowiazkdw, np. nauka, pracami domowymi, opieka
nad osobami zaleznymi.

Z punktu widzenia tworzenia warunkoéw do pehnienia funkcji zawodowych i ro-
dzinnych przez pracownikoéw, a szczeg6lnie opiekunow matych dzieci, istotng role
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odgrywaja zewnetrzne podmioty decyzyjne, a przede wszystkim: panstwo, wladze
samorzadowe, zaktady pracy, jak tez organizacje spoteczno-zawodowe'.

W krajach Unii Europejskiej od poczatku lat 90. ubieglego stulecia w coraz
szerszym zakresie zaczeto zwraca¢ uwage na potrzebe wickszego zaangazowania
pracodawcow w pomoc w rozwigzywaniu probleméw wynikajacych z trudnosci
w godzeniu sfery zycia zawodowego i rodzinnego.

Coraz wigksza jest takze wsrod pracodawcow §wiadomos¢ i1 zrozumienie istnie-
nia $cistych zwiazkow pomiedzy sfera pracy i sfera zycia osobistego, w tym zycia
rodzinnego, co staje si¢ podstawa wprowadzania w firmach tzw. programéw work-
-life balance (w skrocie WLB). Takie programy mogg by¢ nakierowane na pracow-
nikow majacych obowigzki rodzinne i wtedy mozemy moéwié o nich jako family
friendly employment®.

Celem empirycznym niniejszej pracy jest odpowiedz na pytanie, czy i w jakiej
skali polskie przedsiebiorstwa stosuja rozwigzania z zakresu utatwiania godzenia zy-
cia zawodowego z rodzinnym, zwlaszcza wobec opiekunéw matych dzieci do lat 7,
oraz wskazanie determinant ich wykorzystania w praktyce®.

Z tak sformulowanymi celami koresponduje hipoteza badawcza: pracodawcy
w Polsce podejmujg dzialania na rzecz godzenia zycia zawodowego z rodzinnym
w bardzo ograniczonym zakresie, co wynika z niedostatecznej swiadomosci i wie-
dzy o potrzebach, formach i realnych ekonomicznych korzysciach wynikajacych
z ich stosowania.

Badanie zostalo przeprowadzone na reprezentatywnej ogolnopolskiej pro-
bie 1011 pracodawcoéw z wykorzystaniem techniki badawczej w formie wywiadu
kwestionariuszowego®.

2. Determinanty wdrazania programow praca-zycie w firmach

Prekursorami stosowania rozwigzan przyjaznych rodzinie sg firmy amerykanskie,
ktore od lat 60. ubieglego stulecia dostrzegaty narastajacy problem godzenia rol za-

' S. Borkowska, Ile pracy, ile zZycia poza pracg, [w:] S. Borkowska (red.), Programy praca-zycie.
Z teorii i praktyki, IPiSS, Warszawa 2011, s. 22.

2 B. Balcerzak-Paradowska, Rozwigzania w zakresie ulatwienia godzenia zycia zawodowego
z rodzinnym jako element polityki rodzinnej, [w:] Sadowska-Snarska C. (red.), Kierunki dziatan w Pol-
sce na rzecz rownowagi praca-zycie-rodzina, Wyd. WSE, Bialystok 2008, s. 24.

3 Z wceze$niejszych badan autorki wynika, ze szczegolne trudno$ci w taczeniu pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym, a zwigzane gldwnie z opieka, odczuwaja rodzice matych dzieci. Por. C. Sadow-
ska-Snarska, Tworzenie warunkow do godzenia pracy z zyciem pozazawodowym w przedsiebiorstwach
w Polsce, [w:] R.Cz. Horodenski, C. Sadowska-Snarska (red.), Gospodarowanie zasobami pracy na
poczqtku XXI wieku, WSE, IPiSS, Bialystok-Warszawa 2009, s. 134.

4 Pelne wyniki badan zostaty przedstawione w monografii: C. Sadowska-Snarska (red.), Uwarun-
kowania godzenia pracy zawodowej z obowiqzkami rodzinnymi w Polsce, Wyd. WSE, Bialystok 2011.
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wodowych i rodzinnych, zwlaszcza przez kobiety wychowujace mate dzieci, ktore
masowo zaczely wehodzié na rynek pracy’.

W kolejnych latach bardzo szybko pojawito si¢ tez przekonanie (poparte licz-
nymi badaniami prowadzonymi gtdwnie w latach 90. XX wieku zwlaszcza w USA,
Kanadzie i Australii), ze programami work-life balance winni by¢ objegci wszyscy
pracownicy w firmach. Badania potwierdzily takze, ze stosowanie rozwigzan ula-
twiajacych godzenie zycia zawodowego z osobistym przynosi korzysci nie tylko
pracownikom, ale takze pracodawcom. Z kolei brak mozliwosci godzenia zycia za-
wodowego z rodzinnym wywoluje szereg negatywnych konsekwencji.

Jak zauwaza D. Clutterbuck, niezdolno$¢ zaspokojenia potrzeb pracownikow
pragnacych zyciowego spelnienia jest przyczyna wigkszosci problemow firmy, tak-
ze tych zwigzanych z osiagnieciem przewagi konkurencyjnej i utrzymaniem ren-
towno$ci®. Nalezg do nich: zwigzana ze stresem absencja w pracy, niezdolno$¢ do
zatrzymywania w firmie utalentowanych pracownikow, zbyt staba kreatywnos¢
i pomystowo$¢ pracownikow, niski poziom obstugi klienta, nieetyczne zachowania
pracownikow, mate zaangazowanie i staba motywacja.

Na negatywne skutki braku rownowagi dla firm wskazuje tez S. Borkowska,
do ktorych zalicza: absencje, wzrost fluktuacji, utrate inwestycji w kapitat ludzki,
mniejsze zaangazowanie w pracy, stres, mniejsza koncentracj¢ w pracy, gorsza ja-
ko$¢ pracy i mniejsza produktywnos$¢, gorsze relacje z klientami, a nawet mozliwa
ich utrate, stabsza kreatywnos$¢ i innowacyjnosc¢, nizsze zyski i gorsza pozycje kon-
kurencyjna’.

Wyniki badan prowadzone w réznych krajach na §wiecie potwierdzaja po-
wigzanie wysitkow firm zmierzajacych do rownowazenia zycia zawodowego i 0so-
bistego z korzy$ciami natury ekonomicznej, odnoszacymi si¢ m.in. do: spadku ab-
sencji 1 ptynnosci kadr, ochrony poniesionych inwestycji w pracownikow, nizszych
kosztow rekrutacji i szkolen, rzadszego korzystania ze zwolnien lekarskich, zmniej-
szonego poziomu stresu pracownika, wickszej lojalnosci pracownikow, zwigkszonej
wydajnos$ci pracownikow, poprawy wizerunku firmy, co moze prowadzi¢ do zwigk-
szenia sprzedazy, wzmocnienia zaangazowania pracownikow, co z kolei przyczynia
si¢ do wzrostu zadowolenia klientéw i efektow ekonomicznych firmy, jej rozwoju
1 wzrostu wartosci jej akcji, poprawy punktualnosci pracownikow i terminowosci
realizacji zadan, skuteczniejszego przyciaggania najlepszych pracownikow do firmy
i pozostawania w niej, fatwiejszego osiagania celow okreslonych w strategii firmy®.

5 J. Bird, Work-Life Balance. Doing it right and avoiding the pitfalls, “Employment Relations
Today”” Autumn 2006, vol. 33, no 3; L.A. Harris, B. Foster, The drivers of work-life balance: A critical
review, The University of Waikato, Hamilton 2008.

¢ D. Clutterbuck, Réwnowaga miedzy zZyciem zawodowym a osobistym, Oficyna Wydawnicza,
Krakow 2005, s. 16.

7 S. Borkowska, Rownowaga migdzy pracq a zyciem pozazawodowym, Acta Universitatis Lo-
dziensis, Folia Oeconomica nr 240, UL, £.6dz 2010, s. 17.

8 Zob. m.in. S. Dex, C. Smith, S. Winter, Effects of family-fiiendly policies on business perfor-
mens, University of Cambridge, “Research Papers in Management Studies” WP 22/2001; S. Joshi,
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Nalezy przy tym pamig¢taé, iz przedsiebiorstwa przy wdrazaniu rozwigzan sprzy-
jajacych godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym ponosza koszty, z jednej strony
o charakterze bezposrednim (np. koszt utworzenia i funkcjonowania przyzaktado-
wego ztobka czy przedszkola), z drugiej posrednim, odnoszacym si¢ np. do wyz-
szych kosztow administracji i nadzoru. O ile koszty dajg si¢ kwantyfikowaé, o tyle
zdecydowanie gorzej wyglada kwestia kwantyfikacji efektow realizacji takich pro-
gramow, zwlaszcza w kontek$cie ich wptywu na wyniki finansowe firmy?®.

Nalezy tez doda¢, ze aktywne podejscie do zagadnien WLB zwykle nie wpty-
wa bezposrednio na produktywnos¢, konkurencyjno$é, ostateczny wynik finansowy
czy rentowno$¢ kapitatu, tworzy jedynie sprzyjajace warunki, w ktérych okreslone
zmienne mogg wesprze¢ podstawowe czynniki determinujgce wyniki ekonomiczne
firmy'®. W efekcie wptyw WLB na wyniki finansowe jest trudny do kwantyfikacji.
Z dotychczasowych badan wynika takze, ze skutki stosowania programéw WLB
maja charakter dlugookresowy, sa odroczone w czasie'’.

Sposob, w jaki bilans kosztow i korzysci utozy si¢ w praktyce, zalezny jest od
indywidualnych cech firmy, danej pracy i konkretnego pracownika. Na bilans kosz-
tow 1 korzysci wptywaja rézne czynniki. Nalezg do nich m.in.: wielko$¢ przedsie-
biorstwa, sektor jego dziatalno$ci (publiczny, prywatny), duzy udziat pracownikow
o wysokich kwalifikacjach w og6lnym zatrudnieniu, struktura zatrudnienia wedtug
pici, sytuacja ekonomiczna w skali makroekonomicznej, jak tez kondycja same;j
firmy, kultura organizacyjna, wyznawane warto$ci i przekonania w firmie, zakres
istniejacych rozwigzan prawnych odnosnie do ochrony kobiet w cigzy i 0s6b wycho-
wujacych dzieci w danym kraju'2,

Podejmowanie wszelkich inicjatyw utatwiajacych pogodzenie obowigzkow za-
wodowych z zyciem rodzinnym i osobistym, w tym zwigzanych z elastycznoscia
w zatrudnieniu, moze okaza¢ si¢ tatwiejsze dla duzych firm, w tym funkcjonuja-
cych w sektorze publicznym, niz dla matych firm prywatnych. W duzych firmach
z reguly bowiem wystepuje formalna jednostka odpowiedzialna za zarzadzanie

J. Leichne i in., Work-Life Balance: A Case of Social Responsibility or Competitive Advantage?, Hu-
man Resources Department, Georgia Institute of Technology, Atlanta 2002; N.R. Lockwood, Work/life
balance: Challenges and solution — 2003. Research Quarterly, “HR Magazine” 2003 no 2; W. Cascio,
Kalkulacja kosztow zasobow ludzkich, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2001, s. 180 i nast.; D. Clutter-
buck, op. cit., s. 35 i nast.; S. Borkowska, Ekonomiczna optacalnosé dziatan wspierajgcych WLB. Punkt
widzenia pracodawcow, [w:] S. Borkowska (red.), Programy praca-zycie. Z teorii i praktyki, IPiSS,
Warszawa 2011, s. 137 i nast.

® Zob. JM. Evans, Firms’ Contribution to the Reconciliation between Work and Family Life,
OECD Labour Market and Social Policy Occasional Papers no 48, OECD Publishing 2001; P. Yasbek,
The business case for firm-level work life balance policies: A review of the literature, Labour Market
Policy Group, Wellington 2004.

10D, Clutterbuck, op. cit., s. 44.

'S, Borkowska, Rownowaga migdzy pracq..., s. 37.

12 Zob. m.in. J.M. Evans, op. cit.; C. Sadowska-Snarska, Rozwigzania wspierajqce rownowage
miedzy zyciem zawodowym i osobistym, Wyd. WSE, Bialystok 2008; S. Borkowska, Rownowaga mie-
dzy pracq... .
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zasobami ludzkimi, ktéra zajmuje si¢ takze rownowaga pomig¢dzy pracg a zyciem
rodzinnym pracownikow". Poza tym duze firmy majg znacznie wigksze mozliwo-
$ci finansowania roznych, nawet tych kosztownych, form wsparcia pracownikow w
roéwnowazeniu pracy z ich zyciem pozazawodowym. Jednak nalezy tez pamigtac, iz
w matych firmach moze by¢ znacznie wigkszy zakres elastyczno$ci i uznaniowosci
stosowanych rozwigzan, a z kolei w duzych firmach sformalizowane zasady i prak-
tyki mogg ogranicza¢ liczbe opcji rOwnowazenia czasu pracy i zycia rodzinnego,
z jakich pracownik moze skorzystac.

Jezeli funkcjonowanie jakiego$ sektora gospodarki opiera si¢ na wysoko specja-
listycznych umiejgtnosciach pracownikow, trudnych do zastgpienia (ma to miejsce
np. w sektorze ustug IT, finansowych), to firmy moga mie¢ silniejszg motywacje,
aby tworzy¢ dla swoich pracownikoéw rozwigzania utatwiajgce rownowazenie pracy
zawodowej z zyciem osobistym.

Najogolniej nalezy zaktada¢, iz w poszczegolnych firmach na liczne przywileje
zwigzane z WLB mogg liczy¢ pracownicy o wysokich kwalifikacjach, kadra zarza-
dzajaca, ktorych jest znacznie trudniej zastgpi¢, a ich odej$cie powoduje znaczng
utrate zainwestowanego kapitatu. Z kolei w odniesieniu do pracownikow o nizszych
kwalifikacjach, zwtaszcza kiedy mamy do czynienia z nadpodazg sity roboczej, mo-
tywacja dla firmy, by tworzy¢ rozwigzania przyjazne rodzinom, moze by¢ niewielka.

U cze$ci pracodawcow dziatania zmierzajace do zachowania odpowiednich pro-
porcji pomigdzy pracg i Zyciem prywatnym wynikajg z kultury organizacyjnej, wy-
znawanych warto$ci i przekonan w firmie'. Istotny jest tutaj styl zarzadzania firma,
obejmujacy elastycznosé kierownictwa i reagowanie na potrzeby poszczegdlnych
pracownikow. Sg to bardzo wazne kwestie z punktu widzenia decyzji, czy firma taka
wprowadzi i bedzie wspiera¢ przyjazne rodzinie zasady pracy, czy tez nie.

Nalezy tez zwroci¢ uwage, iz rosng oczekiwania wspolczesnych pracownikoéw
wiedzy wobec pracy. Wigksze znaczenie ma dla nich mozliwo$¢ samorealizacji po-
przez prace, rozwoj osobisty, partnerskie stosunki w pracy; przywiazuja wage do
wynagrodzen pieni¢znych, ale opartych na udziale we wlasnosci, oraz do rozwiagzan
ulatwiajacych rownowazenie pracy z zyciem pozazawodowym',

Niewatpliwie sytuacja w gospodarce, a takze biezaca kondycja firmy moga nie
pozwala¢ na wprowadzanie i rozszerzanie rozwigzan sprzyjajacych rodzinie. Wtedy

13 Por. M.W. Kopertynska, J. Mirostaw, A. Smoder, W. Zajac, Studia przypadkow. Ksztattowanie
WLB, [w:] S. Borkowska (red.), Programy praca-zycie. Z teorii i praktyki, IPiSS, Warszawa 2011,
s. 202 i nast.

4 C. Sadowska-Snarska, Znaczenie kultury organizacyjnej w ksztattowaniu réwnowagi praca-zy-
cie pracownikow, ,,OPTIMUM. Studia Ekonomiczne” 2012, nr 6; Przewodnik dobrych praktyk. Firma
rownych szans, Gender Index, UNDP, EQUAL, Warszawa 2007, s. 75; M. Iwanczuk-Kicia, Programy
praca — zycie, [w:] K. Markiewicz, M. Wawer (red.), Problemy spoteczne we wspotczesnych organiza-
cjach, Difin, Warszawa 2005, s. 221 i nast.

15'S. Borkowska, Spofeczna odpowiedzialnos¢ organizacji a praca ludzka, [w:] J. Mazur (red.),
Praca kluczem polityki spolecznej, Towarzystwo Naukowe KUL, Lublin 2007, s. 201.
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bowiem firmy raczej koncentrujg si¢ na biezgcej rentownosci, co nie sprzyja tworze-
niu programow WLB, ktore przynosza korzySci raczej w dlugim okresie'®.

Z dotychczasowej praktyki wynika takze, ze firmy cz¢$ciej wdrazaja programy
utatwiajace godzenie pracy z zyciem rodzinnym, jesli w strukturze zatrudnienia do-
minuja kobiety. Nalezy przy tym pamictac, iz programy takie z jednej strony moga
przyczynic si¢ do zniesienia nierownosci pomigdzy ptciami, poprawiajac dostep ko-
biet do wysokich stanowisk, ale moga przynies¢ takze dyskryminacj¢ kobiet. Jezeli
koszty firmy przewazaja nad korzysciami, firma moze stara¢ si¢ nie zatrudnia¢ pra-
cownikow, ktorzy mogliby wykorzystywac takie programy'”.

Rozwoj telekomunikacji i nowoczesnych technik informacyjnych ICT moga
takze utatwia¢ prace przyjazng rodzinie, zwigkszajac mozliwosci wykonywania
pracy w domu. Nowe technologie tworzg coraz tatwiejsze i szybsze rozwigzania
dotyczace komunikacji pomigdzy pracownikami dziatajacymi poza zakladem pracy
a tymi, ktorzy pracuja w zaktadzie'®.

Zakres istniejacych rozwigzan prawnych odnosnie do ochrony kobiet w cigzy
i 0s6b wychowujacych dzieci w danym kraju, jesli jest dos¢ szeroki, jak w Polsce
i w pozostatych krajach europejskich, moze takze nie sprzyjac¢ stosowaniu dodatko-
wych form wsparcia pracownikow w utatwianiu godzenia zycia zawodowego z ro-
dzinnym w przedsi¢biorstwach. Wtedy, jak wynika z badan, respektowanie upraw-
nien pracowniczych w tym wzgledzie staje si¢, w opinii pracodawcow, podstawowa
forma pomocy zaktadu pracy dla pracownikow majacych dzieci®.

3. Charakterystyka badanych firm

W celu dokonania oceny, na ile firmy w Polsce tworzg przyjazne rodzinie warunki
pracy, zostaly przeprowadzone ogdlnopolskie badania wérod populacji 1011 praco-
dawcow. Dominujaca grupe badanych podmiotow stanowity firmy funkcjonujace
w przemysle — 200 podmiotdw, co stanowi 20% proby, w handlu i naprawach — 177
podmiotéow (17,7%), zorientowane na dziatalno$¢ ustugowa komunalng, spoteczna
i indywidualng — 167 firm, co stanowi 16,7% ogotu badanej populacji, dziatalnos¢
edukacyjna — 118 firm (11,8%). W nastepnej kolejnosci w badanej populacji znala-
zty sie firmy funkcjonujace w: administracji publicznej (83 podmioty), budownic-
twie (67 podmiotow), ochronie zdrowia i pomocy spotecznej (64 podmioty), trans-
porcie (38 podmiotdéw), obstudze nieruchomosci i firm (33 podmioty).

¢ Por. M.W. Kopertyniska, J. Mirostaw, A. Smoder, W. Zajac, op. cit., s. 229; G. Kinman,
A. McDowall, Does work-life balance depended on where and how you work?, “EWOPinPRACTICE”
2009, no 3.

17 P. Yasbek, op. cit.

8 L. Machol-Zajda, Elastyczne formy pracy przyjazne rodzinie, [w:] L. Machol-Zajda (red.), Ela-
styczne formy pracy. Poradnik dla pracodawcow, Wyd. WSE, Biatystok 2007, s. 86 i nast.

1 B. Balcerzak-Paradowska, Ochrona pracy kobiet w cigzy i wychowujgcych mate dzieci z per-
spektywy pracodawcow w Polsce, [w:] 1. Woycicka (red.), Szanse na wzrost dzietnosci — jaka polityka
rodzinna?, Polskie Forum Strategii Lizbonskiej, Gdansk 2005, s. 99.
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Biorac pod uwage typ wiasnosci badanych firm, znaczna wigkszo$¢ podmiotow,
bo az 653 — to firmy prywatne, co stanowi 66% ogotu badanej populacji. Podmioty
sektora publicznego stanowilty 34% (337 pracodawcow). Strukturg badanych firm
wedlug rozmiarow zatrudnienia przedstawiono w tab. 1. Ogétem w przedsigbior-
stwach objetych badaniem bylto zatrudnionych 183,6 tys. 0sob, z tego 78,1% w fir-
mach najwigkszych, 17,2% w firmach $rednich, 4,2% w matych i zaledwie 0,6%
w mikroprzedsi¢biorstwach.

Tabela 1. Struktura badanych firm wedlug rozmiaréw zatrudnienia

Liczba pracownikow Liczba firm % Liczba Zzts?g nionych %
1-9 214 21,4 1108 0,5
10-49 293 29,3 7 638 4,2
50-249 301 30,1 31494 17,2
250 i wigcej 193 19,2 143 267 78,1
Ogodtem 1001 100,0 183 557 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Z zatozenia badaniem objgto firmy, w ktorych zatrudnieni sg opiekunowie ma-
lych dzieci do lat 7. Wysoki udziat takich 0s6b moze istotnie determinowac zachowa-
nia przedsigbiorstw w kwestii stosowanych rozwigzan ulatwiajacych godzenie zycia
zawodowego z rodzinnym. Najwigcej byto firm, w ktorych udzial mtodych rodzi-
cow nie przekraczatl 25%. Stanowily one ponad trzy czwarte badanej populacji.

4. Zachowania badanych firm
w kwestii ksztaltowania rownowagi miedzy praca zawodowa
a zyciem rodzinnym pracownikow

W pierwszej kolejnosci w badaniach probowalismy ustali¢, na ile pracodawcy
w Polsce uwzgledniaja sytuacje rodzinng pracownikow, zwlaszcza majgcych mate
dzieci, w polityce personalnej, a przede wszystkim w strategii firmy.

Z badan wynika, ze ponad 47% pracodawcow dostrzega trudnosci taczenia pra-
cy zawodowej z zyciem rodzinnym przez mtodych rodzicow wychowujacych dzieci
do lat 7 (rys. 1).

Dostrzeganie trudno$ci tgczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym przez
mtodych rodzicow skorelowane jest z:

— sektorem wlasnosci; a mianowicie w firmach z sektora publicznego blisko 53%
przedsigbiorstw dostrzega rodzinne problemy pracownikoéw (22,3 128,5% udzie-
lito odpowiedzi ,,zdecydowanie tak™ i ,,raczej tak’), podczas gdy w sektorze pry-
watnym odsetek ten ksztattuje si¢ na poziomie o 5 pkt. proc. mniejszym (odpo-
wiednio 14,6 i 31,2% udzielito odpowiedzi ,,zdecydowanie tak™ i ,,raczej tak™);
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Trudno powiedzie¢

Zdecydowanie nie

Raczej nie 33,5%
Raczej tak 30,4%
Zdecydowanie tak 17,2%

0% 10%  20%  30%  40%

Rys. 1. Czy w panstwa firmie dostrzegany jest problem trudnosci faczenia pracy zawodowe;j
z zyciem rodzinnym przez mtodych rodzicow wychowujacych dzieci do lat 7? [N=1000]

Zrbdto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

— rodzajem dziatalnos$ci; najwyzszy odsetek wskazan na ,,zdecydowanie tak™ 1 ,,ra-
czej tak” zanotowano w takich sekcjach, jak: ochrona zdrowia i pomoc spotecz-
na (odpowiednio 23,4 i 35,9%) oraz edukacja (27,1 i 28%), administracja pu-
bliczna i obrona narodowa (19,3 i 36,1%), najmniejszy w sekcjach: transport,
gospodarka magazynowa i tacznos¢ (10,5 i 21,1%), przemyst (11,1 i 31,8%),
rolnictwo, tfowiectwo i lesnictwo (14,3 i 28,6%);

— rozmiarami firmy; w firmach najwiekszych (powyzej 250 0séb zatrudnionych)
odsetek odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” i ,,raczej tak” uksztattowat si¢ odpo-
wiednio na poziomie 17,2 140,6%, w przedsigbiorstwach srednich (od 50 do 249
zatrudnionych): 17,6 129,2%, matych (od 10 do 49 zatrudnionych): 16,4 126,7%,
w mikrofirmach za$ (do 9 0s6b zatrudnionych) na poziomie odpowiednio 17,8
128,2%;

— odsetkiem kobiet zatrudnionych w firmach; w przedsigbiorstwach, w ktorych
udziat kobiet ksztattuje si¢ na poziomie powyzej 30%, odsetek wskazan na ,,zde-
cydowanie tak” i ,,raczej tak” jest wyzszy o ponad 10 pkt. proc. w stosunku do
firm, w ktorych udziat kobiet w strukturze zatrudnienia jest relatywnie niski.
Cociekawe, zainteresowanie firm problemem trudnoscitaczeniapracy zawodowej

z zyciem rodzinnym przez mlodych rodzicéw, wychowujacych dzieci do lat 7, o ile

jest dodatnio skorelowane z odsetkiem kobiet zatrudnionych w firmach, nie wyka-

zuje zaleznosci od udziatu rodzicow majacych mate dzieci w strukturze zatrudnienia

w firmie. Oznacza to, ze pracodawcy, jesli dostrzegaja trudnosci pracownikow na

styku praca-rodzina, odnoszg je gléwnie do kobiet, a nie ogotu zatrudnionych.
Jednak w praktyce najczesciej przedsiebiorstwa w Polsce traktuja sfere zycia

zawodowego 1 rodzinnego pracownikow jako dwie sfery rozlaczne. Blisko 72%
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badanych firm zaje¢to stanowisko, iz kwestia godzenia pracy z zyciem rodzinnym

jest

Rys.

indywidualng sprawa pracownika (rys. 2).

Inne 4.2%

Jest to indywidualna sprawa pracownika 71,9%

Jest to sktadnik oficjalnej polityki naszej | 23,9%
firmy

0% 20%  40%  60%  80%

2. Podejscie w przedsigbiorstwach do kwestii godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym

pracownikéw [N=1001]

Zrbdto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Kwestia godzenia zycia zawodowego z rodzinnym zdecydowanie czgsciej jest

sktadnikiem oficjalnej polityki w przedsi¢biorstwach:

funkcjonujacych w sektorze publicznym (32,6% wskazan versus 19,5% w sekto-
rze prywatnym);

w takich sekcjach, jak: ochrona zdrowia i pomoc spoteczna (34,4%), edukacja
(35,6%), administracja publiczna i obrona narodowa (31,3%), rzadziej w sek-
cjach: transport, gospodarka magazynowa i taczno$¢ (10,5%), budownictwo
(11,9%), przemyst (17%), rolnictwo, towiectwo i lesnictwo (14,3 1 28,6%);

z dlugim stazem funkcjonowania w gospodarce (31,3% wskazan dla firm po-
wstalych do roku 1950 versus 19,9% dla firm powstatych w latach 2000-2010);
z wysokim udzialem kobiet w strukturze zatrudnienia (28,7% wskazan w fir-
mach z udziatem kobiet powyzej 50% versus 13-15%, w ktorych udziat kobiet
wynosi do 20%);

funkcjonujacych w duzych miastach powyzej 500 tys. mieszkancow (29,8%
versus 20-24% w miastach matych i $rednich do 50 tys. mieszkancow);

z udzialem kapitatu zagranicznego (33,3% wskazan versus 23,4% w firmach
z udzialem kapitatu krajowego);

duzych, zatrudniajacych powyzej 250 osob (29,5% versus 15,9% w mikro-
firmach 1 23,3% w przedsi¢gbiorstwach matych, zatrudniajacych od 10 do 49
0sob).

Takie podejscie w wielu firmach do kwestii godzenia pracy z zyciem rodzinnym,

wyraznie oddzielajace pracg od zycia rodzinnego pracownikéw, niewatpliwie bedzie
miato wplyw na stosowane rozwigzania, tagodzace konflikt na linii praca-zycie,
w tym wsparcie pracownikéw w organizacji opieki nad ich matymi dzie¢mi. Nalezy
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spodziewac si¢, ze beda to raczej rozwigzania mieszczace si¢ w zakresie zaktadowe-
go funduszu $wiadczen socjalnych.

Z punktu widzenia skuteczno$ci rozwigzan ulatwiajacych godzenie zycia za-
wodowego z rodzinnym kluczowa kwestig jest poznanie potrzeb i oczekiwan pra-
cownikéw w tym wzgledzie, co pozwala na wdrozenie optymalnych rozwigzan w
firmie. Efektywnos$¢ stosowanych rozwigzan, rozpatrywana zaré6wno z punktu wi-
dzenia pracodawcy, jak tez pracownika, w duzej mierze wynika z trafnos$ci doboru
instrumentow w relacji do oczekiwanych rezultatow?.

Dlatego tez zapytalismy badane firmy o to, czy prowadza badania w kierunku roz-
poznania potrzeb i oczekiwan pracownikow dotyczacych godzenia pracy zawodo-
wej z zyciem osobistym, w tym rodzinnym. Okazuje si¢, ze badania takie najczesciej
nie sg prowadzone (88,7% wskazan) — rys. 3.

Nie, nie sg prowadzone 88,7%

Tak, ale rzadko ’ 8,0%

Tak, regularnie 3,3%

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

Rys. 3. Czy w firmie prowadzone sa badania w kierunku rozpoznania potrzeb i oczekiwan
pracownikow dotyczacych zachowania rownowagi miedzy praca zawodowa a zZyciem osobistym,
w tym rodzinnym? [n=1003]

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Jak wspomniano wcze$niej, kluczowa przestankg dla firm do podjecia dziatan na
rzecz godzenia zycia zawodowego z rodzinnym jest tez sporzadzenie bilansu kosz-
tow wdrozenia programéw WLB i korzysci, jakie moga generowac takie programy.
Z badan wynika, ze taka kalkulacja przez gros firm nie jest prowadzona. Pracodaw-
cy raczej intuicyjnie, jesli juz, okreslajg korzysci ze stosowania rozwigzan sprzyja-
jacych laczeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Na pytanie skierowane do
pracodawcow, czy mierzg wpltyw stosowanych rozwigzan na wyniki ekonomiczne
firmy, twierdzaco odpowiedziato zaledwie 7,4% (z calej badanej populacji 1001
firm).

2 D. Glogosz, Zatrudnienie przyjazne rodzinie — oczekiwania pracujgcych rodzicow, [w:] C. Sa-
dowska-Snarska (red.), Godzenie zycia zawodowego i rodzinnego w Polsce, Wyd. WSE, Biatystok
2011, s. 102.
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5. Stosowane rozwiazania z zakresu family friendly employment

Przy ocenie dziatan pracodawcow na rzecz ograniczenia konfliktu praca-rodzina
wsrod pracownikow zwykle bierze si¢ pod uwage rozwigzania w takich obszarach,
jak: pomoc pracownikom w organizacji opieki nad dzieckiem, elastyczno$¢ warun-
kéw pracy, zwlaszeza czasu pracy, wsparcie podczas przerw w pracy zwigzanych
z rodzicielstwem, wsparcie w aspekcie zdrowia i stylu zycia oraz inne dziatania
wspierajace, zwigzane zwlaszcza ze wsparciem materialnym.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze sposrod roznych form wsparcia pracow-
nikow najwieksze znaczenie, sadzac po stopniu jej wykorzystywania, ma wsparcie
materialne pracownikow, finansowane glownie ze srodkow zaktadowego funduszu
$wiadczen socjalnych (tab. 2).

Tabela 2. Wsparcie materialne pracownikow (% wskazan)

o 2
. — o (]
o g i ‘g g
g Z & > L2
2 3 £ E 3 §22
Wyszczegdlnienie 2, E}“ S - E % Q;" §
S g £ P 535
.2 = = 2 M S
2 g 8 N 3
> N o
[~y
Pomoc materialna w postaci
bondéw towarowych 48,9 3,6 6,7 10,2 30,6
Pomoc materialna
W postaci zapomog 35,7 5,8 8,7 12,8 37,0
w sytuacjach losowych
Atrakcyjna pozyczka (nisko
oprocentowana, bezzwrotna) 51,7 5,5 6,7 7,5 28,6
Pomoc na cele mieszkaniowe 59,2 6,1 4.8 6,4 23,4
Wsparcie finansowe
na zagospodarowanie si¢ 77,7 5,4 4.1 4,0 8,8
pracownika
Paczki $wiateczne
(okolicznosciowe) 39,3 3,1 6,5 12,2 38,9
Inne 89,5 0,0 5,3 0,0 53

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Najczesciej stosowane rozwigzania to pomoc pracownikom w postaci paczek
swiatecznych (okoliczno$ciowych) oraz pomoc materialna w postaci zapomog
w sytuacjach losowych. Na wykorzystanie tej formy wsparcia wskazuje ponad 60%
pracodawcow. Kolejna forma wsparcia jest pomoc materialna w postaci bondéw
towarowych. W nieco mniejszym stopniu firmy wspieraja pracownikow poprzez
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udzielanie ,,atrakcyjnych” pozyczek, z niskim oprocentowaniem i/lub bezzwrot-
nych, oraz wsparcia finansowego na cele mieszkaniowe.

Badania potwierdzity, ze pracodawcy bardzo rzadko stosuja wobec mlodych
pracujacych rodzicow rozwiazania dotyczace elastycznej organizacji czasu i miejsca
pracy (tab. 3).

Tabela 3. Stopien wykorzystywania w firmach rozwiazan z zakresu godzenia pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym pracownikéw odnoszacych si¢ do elastycznej organizacji pracy i czasu pracy
(% wskazan)

Q g
E 2| 0.2 o |2
Wyszczegolnienie 28| 28| 32| &% |a2E
S| Sy f¥ | OF |Fee
3 g | =8 g |2 g
= 2
Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy 49,5 8,0 10,2 10,8 21,4
Praca na czgs¢ etatu ,,w zamian za urlop wycho-
wawczy” 76,9 5,9 4,7 4.2 8,3
Podziatl stanowiska pracy pomig¢dzy np. dwoch
pracownikéw (job sharing) 78,8 6,0 6,7 3,3 52
Praca w domu 87,5 4,9 3,0 1,5 3,1
Telepraca 92,1 2,9 2,0 1,5 1,5
Zmienne godziny rozpoczecia pracy, czyli roz-
poczynanie pracy w przyjetym przedziale czasu, 55.0 6.7 9.0 9.9 19.4

np. 7.00-10.00
i zakonczenie po przepracowaniu § godzin

Ruchomy czas pracy, czyli rozpoczynanie pracy
w przyjetym w firmie przedziale czasu z okreslo-
nym czasem obecno$ci obowigzkowej i zakon- 59,2 7,3 9,2 9,4 14,8
czeniem pracy

w przyjetym przedziale czasowym

Indywidualny rozktad czasu pracy 58,1 8.4 10,0 8,8 14,8
System skroconego tygodnia pracy 78,2 5,9 4,9 4,8 6,4
Zadaniowy czas pracy 82,2 5,0 42 3,5 5,1
System pracy weekendowej — praca tylko od

piatku do niedzieli (ze wzglgdéw rodzinnych) 88,8 4,2 2,9 1,9 2,2
W przypadku pracy na zmiany uwzglednianie

sytuacji zyciowej pracownikoéw 61,7 5,5 9,5 12,0 11,3
Ograniczanie zatrudnienia w godzinach nadlicz-

bowych ze wzgledow rodzinnych pracownika 52,5 5,6 10,3 13,2 18,4
Ograniczanie zatrudnienia w dni wolne od pracy

ze wzgledow rodzinnych pracownika 57,9 5,3 9,2 11,8 15,8

Ograniczenie ze wzglgdéw osobistych/rodzin-
nych wysylania na delegacje 54,5 7,2 9,5 11,1 17,8

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Najczesciej wskazywang przez badanych pracodawcow forma wsparcia jest pra-
ca na cz¢$¢ etatu. Korzysta z niej okoto 50% firm, przy czym na stosowanie jej
wobec opiekunow matych dzieci wskazuje tylko 16%, co moze $wiadczy¢, ze jest
ona w niewielkim stopniu wykorzystywana z przyczyn rodzinnych jako instrument
utatwiajacy rownowazenie pracy z obowigzkami opiekunczymi. Marginalne jest
wykorzystanie pozostalych elastycznych form pracy, takich jak: job sharing, praca
w domu, telepraca, a zarazem stosowanie ich wobec pracownikéw majacych mate
dzieci. W nieco wigkszym stopniu pracodawcy wykorzystuja elastyczne formy
organizacji czasu pracy, takie jak: indywidualny rozktad czasu pracy, ruchomy czas
pracy, skrocony czas pracy, zadaniowy czas pracy, system pracy weekendowe;j. Jak
oceniajg sami pracodawcy, znacznie rzadsze jest stosowanie tych rozwigzan wobec
mtodych pracujacych rodzicow.

W czesci firm wspiera si¢ pracownikow rowniez w inny sposéb, dopasowujac
czas pracy do sytuacji rodzinnej, a mianowicie poprzez ograniczenie: zatrudnienia
w godzinach nadliczbowych, zatrudnienia w dni wolne od pracy, wysytania na dele-
gacje, przy czym skala stosowania tych rozwigzan wobec opiekunéw dzieci do lat 7
ksztaltuje si¢ na poziomie 8-10%.

Z kolei intensywno$¢ wsparcia pracownikow podczas przerw w pracy zwigza-
nych z rodzicielstwem jest do$¢ zréznicowana (tab. 4).

Najczesciej firmy wspieraja pracownikow poprzez zagwarantowanie im stano-
wiska pracy po powrocie z urlopu macierzynskiego czy wychowawczego oraz utrzy-
mywanie kontaktu z pracownikami podczas przerw zwigzanych z rodzicielstwem,
aby mieli mozliwosc¢ ,,bycia na biezgco” z sytuacjg w firmie.

Trudnos$ci w organizacji opieki nad matym dzieckiem, czego przynajmniej cze$¢
pracodawcow jest Swiadoma, sg przestanka do wydhuzenia urlopu macierzynskiego,
a nawet wychowawczego.

Dotyczy to jednak tylko odpowiednio 45,7 i 41,3% firm, w tym czesto i bar-
dzo czesto deklaruje ich stosowanie 33,1 1 24,6% przedsigbiorstw. Co trzecia firma
wydtuza urlop macierzynski lub wychowawczy w sytuacji wykorzystania go przez
obojga rodzicow. Nalezy jednak w tym miejscu podkresli¢, ze, jak wykazaty wy-
wiady pogtebione z pracodawcami, wydtuzenie urlopdéw rodzicielskich najczgsciej
ma wymiar symboliczny — kilku dni. Zachowanie przez rodzica podczas urlopu ma-
cierzynskiego lub wychowawczego dotychczasowych przywilejow i narzedzi pracy
(np. dostepu do komputera, Internetu, stuzbowego telefonu, samochodu) jest dos¢
rzadko stosowanym rozwigzaniem.

Z badan wynika takze, ze pracodawcy nie sa zainteresowani szkoleniem pracow-
nikéw przebywajacych na urlopie macierzynskim lub wychowawczym, co niewat-
pliwie przyczynia si¢ do szybkiej dezaktualizacji ich wiedzy i umiejetnosci, a to
powoduje, ze takim osobom trudno jest utrzymaé¢ dotychczasowe stanowisko.
W praktyce firmy nie stwarzaja mozliwosci udziatu w szkoleniach pracownikom
majacym przerwy zwigzane z urlopami rodzicielskimi (ponad 75% wskazan).
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Tabela 4. Stopien wykorzystywania w firmach rozwigzan odnoszacych si¢ do wsparcia podczas
przerw w pracy zwigzanych z rodzicielstwem (% wskazan)

Q g
‘2 g o .2 L e
28| 25| 55| 28 |842
Wyszczegblnienie 2R | 2Tg ERS &2 |2 g §«
S5 |5 EF| S8 |85
2 =~ ~ = 2 | =
= 2
Wydtuzony platny urlop macierzynski 54,3 5,6 7,0 8,5 24,6
Dodatkowy urlop wychowawczy 58,7 7.4 9,3 9,0 15,6
Dtluzszy urlop macierzynski lub wychowawczy
w razie wykorzystania go przez obojga rodzicow 69,1 7,5 7,1 5,5 10,7
Zobowiazanie si¢ firmy do zatrzymania sta-
nowiska dla rodzica powracajacego po urlopie 24.6 4,6 10,8 15,9 44,1
macierzynskim
Zobowiazanie si¢ firmy do zatrzymania sta-
nowiska dla rodzica powracajacego po urlopie 31,5 6,3 11,8 15,2 352
wychowawczym
Utrzymywanie kontaktu z pracownikami
przebywajacymi na urlopach macgrzynsklch/ ) 430 8.1 12.9 14.6 213
wychowawczych celem przekazania informacji
o biezgcej sytuacji w firmie
Zachowanie przez rodzica podczas urlopu ma-
cierzynskiego lub wychowawczego dotychczaso-
wych przywilejow i narzedzi pracy (np. dostepu 68,4 6,4 6,7 6,8 11,7
do komputera, Internetu, stuzbowego telefonu,
samochodu)
Dostep rodzica do szkolen podczas jego urlopu
macierzynskiego lub 75,1 6,3 6,1 5,7 6,8
wychowawczego
Program stopniowego powrotu do pracy po urlo-
pie macierzynskim lub wychowawczym 64,0 7,0 9,9 8,6 10,4
Pomoc w adaptacji do pracy po urlopie macie-
rzynskim/wychowawczym 55,8 6,4 9,9 10,7 17,1
Inne 76,3 1,7 11,9 5.1 5.1

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Pracodawcy w Polsce szczegolnie rzadko stosujg takze rozwigzania odnoszace
si¢ do wsparcia mtodych pracujacych rodzicow w organizacji opieki nad dzieé¢mi,
zwlaszcza w postaci przyzaktadowych ztobkow i przedszkoli (tab. 5). Firmy najcze-
$ciej organizuja lub dofinansowuja dzieciom pracownikow wyjazdy na wypoczynek

wakacyjny.
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Tabela 5. Stopien wykorzystywania w przedsigbiorstwach rozwigzan utatwiajacych pracownikom
godzenie zycia zawodowego z rodzinnym odnoszacych si¢ do wsparcia w organizacji opieki
nad dzie¢mi (% wskazan)

o g
g .8 o .2 L e
WyszczegbInienie 28| 22| g2 &2 |58
55 SES] S S8 Rz
N < ~o3 =3 g |gg™”
9 ~ ~ = 2 | =
= 2
Przyzaktadowy Ztobek [N=1001] 99,8 0,0 0,0 0,0 0,2
Przyzaktadowe przedszkole [N=1001] 99,0 0,0 0,0 0,1 0,9
Dofinansowanie opieki nad dzieckiem
w ztobkach/ przedszkolach [N=1001] 95,3 1,0 1,8 0,8 1,1
Pomoc w umieszczeniu dziecka w ztobku/przed-
szkolu [N=1002] 90,3 2,1 2,9 2,2 2,5
Pokdj w firmie dla rodzicow z dzieckiem (np. dla
karmigcej mamy) [N=995] 92,3 0,9 2,3 2,0 2,5
Organizacja lub dofinansowanie aktywizacji
pozaszkolnej dzieci pracownikéw [N=1002] 84,5 2.4 4,0 3,6 5,5
Organizacja lub dofinansowanie wyjazdow
dzieci pracownikéw na wypoczynek wakacyjny 62,2 2,2 53 8,6 21,6
[N=996]
Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
Tabela 6. Wsparcie pracownikow w formie zajg¢ rekreacyjnych (% wskazan)
2 2| o2 2 |2 E»
Wyszczegblnienie 28| %22 | g2 &2 |58
55 SES] S S8 |RE2
N < ~ o3 =3 g |gg™
9 ~ ~ = Z | =
= 2
Organizacja lub dofinansowanie wyjazdow
pracownikéw na wypoczynek wakacyjny 44,9 4,7 6,7 9,8 33,9
Organizacja lub dofinansowanie wyjazdow dla
rodziny pracownika na wypoczynek wakacyjny 57,0 5,5 6,2 9,0 22,3

Organizacja lub dofinansowanie zajg¢
rekreacyjno-sportowych pracownikow 70,1 6,6 5,8 53 12,2
(np. tenis, basen, wedkarstwo)

Organizacja lub dofinansowanie zajgc¢

rekreacyjno-sportowych dla rodziny pracownika 78,2 5,5 4,7 3,1 8,5
(np. tenis, basen, wedkarstwo)

Organizacja imprez integracyjnych pracownikow 39,7 5,6 11,7 13,5 29,5
Organizacja lub dofinansowanie imprez integra-

cyjnych z udziatem rodziny pracownika 61,7 6,7 10,2 9,0 12,4

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Inne formy wsparcia pracownikOw w zachowaniu rownowagi praca-zycie-
-rodzina, zwigzane z wypoczynkiem oraz aktywnoscia fizyczng, stosowane sg tak-
ze z 16zng intensywnoscia (tab. 6). Najczesciej stosowang formg jest organizacja
lub dofinansowanie wyjazdow pracownikéw na wypoczynek wakacyjny. W nieco
mniejszym stopniu pracodawcy dofinansowuja wypoczynek wakacyjny réwniez
rodzinom pracownikdw. Relatywnie czesto, w stosunku do innych rozwigzan, w fir-
mach organizowane sg imprezy integracyjne dla pracownikow, w ktorych w nieco
mniejszym stopniu uczestnicza takze rodziny pracownikow.

Organizacja lub dofinansowanie zaj¢¢ rekreacyjno-sportowych pracownikow
dotyczy ogoélnie co trzeciej badanej firmy, przy czym czgste i bardzo czeste korzy-
stanie z nich ma miejsce w 17,8% przedsiebiorstw. Jeszcze rzadziej wspierane sg
w ten sposob rodziny pracownikow.

6. Podsumowanie

Wyniki badan potwierdzily postawiong hipoteze, iz zakres stosowanych w polskich
przedsigbiorstwach rozwiazan z zakresu godzenia zycia zawodowego z rodzinnym,
odnoszacych si¢ do takich obszarow, jak: pomoc pracownikom w organizacji opieki
nad dzieckiem, elastyczno$¢ warunkow pracy, zwlaszcza czasu pracy, wsparcie pod-
czas przerw w pracy zwiazanych z rodzicielstwem, wsparcie w aspekcie zdrowia
i stylu zycia oraz wsparcie materialne, jest bardzo ograniczony.

Aktywno$¢ firm w tworzeniu przyjaznych rodzinie warunkéw pracy jest wy-
raznie skorelowana z: sektorem witasnosci (wicksza w sektorze publicznym), rodza-
jem dziatalnosci (najwicksza w ochronie zdrowia i pomocy spotecznej, edukacji,
administracji publicznej i obronie narodowej; najmniejsza w sekcjach: transport,
gospodarka magazynowa i tacznos¢, przemyst, rolnictwo, towiectwo i le$nictwo),
rozmiarami firmy (najwigksza w firmach duzych), z odsetkiem kobiet zatrudnionych
w firmach (jest wyzsza w firmach, w ktorych udziat kobiet w strukturze zatrudnienia
jest relatywnie wysoki), z sytuacja ekonomiczng firmy, a takze z rodzajem kapitatu
(wieksza w firmach z udziatem kapitatu zagranicznego niz krajowego).

Powodem takiego stanu rzeczy jest niski poziom wiedzy i $wiadomosci na te-
mat przyczyn i skutkow, zaréwno tych pozytywnych, jak i negatywnych, stosowa-
nia rozwigzan utatwiajacych godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Firmy nie
prowadzg badan identyfikujacych przyczyny trudnosci w taczeniu pracy z zyciem
osobistym pracownikow, jak tez dotyczacych efektéw rozwigzan stosowanych do-
tychczas z zakresu rownowagi praca-zycie rodzinne. W efekcie mamy do czynienia
z do$¢ niskim poziomem $wiadomosci o korzys$ciach z wdrazania programow WLB.

Istnieje zatem pilna potrzeba dziatan majacych na celu u§wiadomienie praco-
dawcom, iz w warunkach wspdtczesnej gospodarki mamy do czynienia ze wzajem-
nym przenikaniem pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Coraz czgséciej sytuacja
w rodzinie przektada si¢ na jakos¢ wykonywanej pracy, praca zas na jakos¢ zycia
rodzinnego.
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SUPPORTING WORK-FAMILY LIFE BALANCE OF EMPLOYEES
AT THE COMPANY LEVEL. THEORY AND PRACTICE

Summary: In modern economy we have to deal with growing difficulties in combining
personal life, especially family life, and professional life. From the point of view of mitigating
the conflict between a career and family, the crucial role is played by employers. This article
presents the results of research conducted among employers in Poland, aiming to answer
the question whether and to what extent Polish companies use solutions to facilitate the
reconciliation of work and family life and to identify conditioning of its use in practice.

Keywords: work life-balance (WLB), family friendly employment, determinants of WLB.



