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PRAKTYKI WSPIERANIA ROWNOWAGI PRACA-ZYCIE
W WYBRANYCH KRAJACH UNII EUROPEJSKIEJ

Wprowadzenie

W prezentowanej nizej analizie koncentrujemy si¢ na rezultatach dziatan z zakresu
rownowagi pracy 1zycia rodzinnego, a wigc na tej czeSci programdéw praca—zycie,
ktora skierowana jest do pracownikéw majacych obowiazki opiekuncze.

Dokonujac analizy sytuacji w zakresie stosowania programow praca—
rodzina, nalezy mie¢ na wzgledzie bardzo duza roéznorodnos$¢ rozwigzan
w dziedzinie = uprawnien  pracowniczych  isocjalnych  zwiazanych
z rodzicielstwem w poszczegdlnych krajach. Stan taki utrzymuje si¢ mimo
postgpujacego procesu integracji 1 wyrownywania standardow w tym zakre-
sie. Jest to o tyle istotne, ze szeroki zakres takich uprawnien gwarantowany
przez panstwo albo tez wymuszanych przepisami prawa pozostawia mate po-
le do aktywnosci pracodawcow w tym wzgledzie. Najbardziej jaskrawym
przykladem takiej sytuacji sa kraje skandynawskie, gdzie funkcjonuje bardzo
szeroki zakres powszechnie obowiazujacych rozwiazan utatwiajacych lacze-
nie aktywnosci zawodowej z zyciem rodzinnym (a takze szerzej] — z zyciem
pozazawodowym). Takie dziatania sa tam elementem polityki spotecznej
panstwa. Pracodawcy nie sa w stanie zaoferowa¢ wiele ponad to co gwaran-
tuje panstwo isamorzady, a 1pracownicy maja znacznie mniejszy zakres
probleméw do rozwiagzania w dziedzinie rownowagi mig¢dzy praca i zyciem
rodzinnym. Odwrotnie jest za$§ w krajach o wzglednie niskim poziomie
uprawnien pracowniczych i socjalnych, tam cigzar wspierania pracownikow
w rownowazeniu relacji pracy do zycia rodzinnego spada na pracodawcow.
Oczywiscie u podstaw motywacji do takich dziatan nie lezy altruizm. Przed-
siebiorstwa oczekuja, ze lepsza réwnowaga pracy 1 zycia rodzinnego pra-
cownikdw przetozy si¢ na wyzsza efektywnos¢ ekonomiczng i pozycj¢ kon-
kurencyjna przedsigbiorstwa (por. Wykres 1.)

* doktor nauk ekonomicznych, adiunkt w Katedrze Pracy i Polityki Spotecznej UL.
[45]
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Wykres 1.

Koszty poniesione w wyniku zaniechania wdrozenia programéw WLB

O Koszt obnizonej
. produktyw nosc
15% B Koszt absencji

43% O Koszt fluktuacji
0O Koszt czasu
30% przetozonych
o o | Koszt

8% 4% zastepstw

Zrodto: . Kubicka-Daab, R. Manikowski, Réwnowaga pomiedzy Zyciem osobistym a pracq
zawodowq [w:] S. Borkowska, Programy praca—Zycie a efektywnos¢ firm, Warszawa 2003, s. 238.

1. Glowne instrumenty i cele programow praca—-rodzina

Niezaleznie od tego, czy do programow réwnowaga praca—zycie rodzinne pod-
chodzimy szeroko (bioragc pod uwage polityke zatrudnienia i polityke rodzinna rea-
lizowana przez rzad), czy tez wasko (biorac pod uwage dzialania podejmowane
przez pracodawcdw) mozna wskazaé cztery gldwne grupy instrumentow:

—rozne formy organizacji pracy iczasu pracy — glownie chodzi tu

o tzw. niestandardowe formy zatrudnienia': niepelny etat, clastyczne godziny
pracy, umowy o dzieto 1 umowy zlecenia, telepraca, jobsharing (dzielenie si¢
praca), praca w domu;

—dostgpne dla pracownikow urlopy oraz zwolnienia z obowiazku $wiadczenia
pracy udzielane z powodu obowiazkdéw rodzinnych pracownika. Istotna jest tu
takze kwestia zachowania prawa do wynagrodzenia lub prawa do zasitku
w okresach niewykonywania pracy;

—rozne formy swiadczen dla pracownikdw korzystajacych z roznych form opieki
nad zyciowo niesamodzielnymi czlonkami rodziny (dzieci, osoby niepetno-
sprawne, osoby starsze);

—beneficja pracownicze przyznawane w zwiazku z konieczno$cig godzenia
pracy z obowigzkami rodzinnymi w warunkach wysokich wymagan ze
strony pracodawcy’.

"' W odréznieniu od weiaz dominujacej standardowej umowy o prace na czas nieokreslony z 8-godzinnym dniem pracy.

* Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty European countries, European Com-
mission Directorate — General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities Unit G.1, Office for
Official Publications of the European Communities, Luxembourg 2005, s. 25.
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Oczywiscie w konkretnych warunkach rozwigzania te moga uktadac si¢
w rozmaite kombinacje co do formy 1 zakresu. taczy je to, ze maja na celu
wspiera¢ tych pracownikéw, ktorzy doswiadczaé moga problemow na styku
pracy zawodowej 1 zycia rodzinnego. W kontekscie tego wyraznego zaadreso-
wania (a zatem ograniczenia) grona beneficjentow pojawiajg si¢ zarzuty
o gorsze traktowanie, wrecz dyskryminacj¢ pozostatych pracownikdéw. Wskazu-
je to na potrzeb¢ szerszego propagowania podstawowych przestanek 1 zatozen
do podejmowania dziatan na rzecz rownowagi praca—zycie rodzinne.

Programy praca—zycie rodzinne sa w swej istocie programami antydyskrymi-
nacyjnymi, programami wyréwnywania szans wspierajacymi potrzebujacych
pomocy badz wsparcia. (por. Tabela 1.).

Tabela 1.
Nastepstwa braku réwnowagi w sferze praca—zycie
Dla spoteczenstw w skali ma- Dla organizacji gospodar- Dla pracowmkpw, a takze dla
kro (krajowej, regionow etc.) czych bezrobotnych ! wyklgczonych
oraz ich rodzin
e malejaca liczba urodzen e absencja o stres
e odraczanie narodzin e wzrost fluktuacji; utrata e konflikty w rodzinie
pierwszego dziecka inwestycji w kapitat ludzki e gorsza opieka nad dzie¢mi
e rosngca liczba rozwodow e mniejsze zaangazowanie e rozwody
e rosnaca liczba rodzin nie- W pracy e alkoholizm
petnych e stres e narkomania
® rosnace nierownosci spo- e mniejsza koncentracja e uzaleznienie od nikotyny
teczne W pracy e zaburzenie taknienia (obja-
e bezrobocie e gorsza jakos¢ w pracy danie sig)
e rosnaca zapadalnos¢ na 1 mnigjsza produktywnos$¢ e brak poczucia bezpieczen-
choroby serca, raka e gorsze relacje z klientami stwa rodzinnego i pracy
i neurologiczne 1 czestsza ich utrata
e niedostateczna opieka nad | e mniejsza kreatywnos¢
dzie¢mi i osobami starszymi | i innowacyjnos¢
e rosngca sfera patologii
wsrod nich

Zrédto: S. Borkowska, O réwnowage miedzy pracq izyciem: Unia Europejska—Polska
[w:] S. Borkowska, Programy praca—zZycie a efektywnos¢ firm, Warszawa 2003, s.16.

Brytyjskie badania na temat oceny programoéw réwnowagi praca—zycie oraz
polityki przyjaznej rodzinie wskazuja na to, iz tworzenie klimatu przyjaznego
pracownikom taczacym aktywnos$¢ zawodowa irodzinna (family friendly em-
ployment) jest elementem kreowania jakosci zycia, szczegdlnie w odniesieniu do
postrzegania pracy jako istotnej wartosci oraz satysfakcji z jej wykonywania.
Ludzie zmuszani do ponoszenia nadmiernych wyrzeczen w jednej ze sfer: pracy
zawodowej badz zycia rodzinnego, nie moga czu¢ si¢ szczgsliwi. Podobnie dzie-
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je si¢ w sytuacji utrzymujacego si¢ silnego konfliktu obu sfer ludzkiej aktywno-
sci. Z badan tych wynika takze, iz w 2004 r. blisko 40% pracodawcéw wprowa-
dzato programy praca-rodzina. Gtéwnym celem tych dziatan byto pozyskanie
pozadanych kadr oraz obnizenie fluktuacji personelu (niemal potowa wskazan)
oraz wsparcie pracownikow i ich rodzin — niemal 2/5 wskazan.

Wykres 2.

Przyczyny wprowadzania programu praca—rodzina — odpowiedzi pracodawcow w % (N=1001)
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“I[

10 20 30 40 50

o

Zrodto: S. Woodland, N. Simmonds, M. Thornby, R. Fitzgerald, A. McGee, The
Second Work-Life Balance Study. Results from the Employers’ Survey, DTI, Employment Rela-
tions Research series, 22/2004.

2. Kwestia decyzji matrymonialnych i prokreacyjnych
a rownowaga praca—zycie

Jednym z kluczowych probleméw w obszarze rownowagi praca—-rodzina
sa kwestie matrymonialne oraz prokreacyjne. Niezaleznie od tego czy gtow-
nym motywem podejmowania pracy jest zamiar zdobywania $rodkow utrzy-
mania, czy tez w gre wchodzi chec samorealizacji 1 wysokie aspiracje, to za-
kres niepewnosci co do mozliwosci godzenia aktywnosci zawodowej 1 zycia
rodzinnego jest duzy. Dlatego tez obawa konfliktu na styku praca-rodzina
jest czgsto istotnym czynnikiem sktaniajagcym mtodych ludzi do odktadania
decyzji o zatozeniu rodziny i posiadaniu potomstwa. Poszerzanie zakresu
rozwigzan przyjaznych rodzinie moze zwigksza¢ swobode wyboru pracowni-
kow tym zakresie.
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W tych krajach UE, gdzie zakres polityki przyjaznej rodzinie jest szeroki
(zaréwno na poziomie przedsigbiorstwa jak i1 panstwa) i dostepny dla pra-
cownikéw, obserwujemy wyzsze wskazniki dzietnosci (np. Francja, Wielka
Brytania, Finlandia, Szwecja, Dania) oraz wysokie wskazniki aktywnosci
zawodowej kobiet w wieku prokreacyjnym (Dania, Holandia)’. Nie sposob tu
nie dostrzec, iz w tym przypadku dochodzi do duzej zgodnosci korzysci za-
réwno z indywidualnego, jak 1 spotecznego punktu widzenia. Pracownicy zy-
skuja na redukcji obaw zwiazanych z decyzja o posiadaniu potomstwa
1 w zakresie wspierania ich w wypehianiu ré6l rodzicielskich. Spoteczenstwo
za$ zyskuje w zwiazku ze spowolnieniem procesu starzenia si¢ zbiorowosci,
redukcja nierdwnowagi w zastgpowalnosci pokolen i wyzszym stopniem wy-
korzystania sity roboczej.

Bardziej skomplikowana jest sytuacja w dziedzinie decyzji matrymonial-
nych, poniewaz na skutek zmian kulturowych ludzie coraz czgsciej wybieraja
zycie w zwiazkach nieformalnych. Niektore rozwiazania z dziedziny réwno-
wagi praca—rodzina ukierunkowane na szczegolng pomoc rodzicom samotnie
wychowujacym dzieci moga wregcz ,,zniecheca¢” do wchodzenia w zwigzki
formalne (poniewaz rozwigzania dla rodzin pelnych moga by¢ mniej ko-
rzystne). Zmianie ulega takze podejscie do definiowania rodziny i coraz cze-
sciej w programach réwnowagi praca-rodzina uwzgledniane sa, zalegalizo-
wane w niektorych krajach, zwiazki partnerskie.

3. Dostep do rynku pracy — ochrona przed ubéstwem

Praca zarobkowa jest podstawg utrzymania zdecydowanej wigkszosci go-
spodarstw domowych w UE. W wielu przypadkach dla uniknigcia popadnig-
cia w ubdstwo konieczna jest praca obojga matzonkéw (lub partnerow
w zwiazkach nieformalnych), a ryzyko popadnigcia w ubostwo wzrasta wraz
z liczba wychowywanych dzieci. Dla wielu rodzin cennym wsparciem sa do-
datkowe $wiadczenia od pracodawcdéw zwigzane z wychowywaniem dzieci.
Przyktadowo w Niemczech, gdzie znaczace zasitki porodowe 1irodzinne
przystuguja wszystkim pracownikom sektora publicznego, podobne §wiad-
czenia uzyskuje okolo 1/3 zatrudnionych w sektorze prywatnym od swoich
pracodawcéw’. W Niemczech istnieje jednak wysoka $wiadomosé odnosnie
faktu, 1z wysitek zwiazany z wychowaniem dzieci jest takze w pewnej mie-
rze wysitkiem na rzecz spoleczenstwa 1rodzice zastuguja w tym wzgledzie
na wsparcie reszty spoteczenstwa. Istotna rol¢ odgrywaja takze réznego ro-
dzaju beneficja (bonusy) przyznawane pracownikom utrzymujacym rodziny.

’ 1. Kotowska, A. Matysiak, M. Muszynska, A. Abramowska, Comparative report on work and
parenthood, 2005, s. 9—18.
* Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty... s. 69.
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Czgstq forma takiego dziatania jest oferowanie dodatkowego ubezpieczenia
zdrowotnego nie tylko dla pracownika, ale takze dla jego rodziny. Coraz sze-
rzej spotykane jest wspieranie opieki medycznej w okresie cigzy i porodu
(np. wspotfinansowanie porodéw rodzinnych). Na znaczeniu zyskuje takze
organizowanie lub wspoétfinansowanie rekreacji 1 wyjazdéw wypoczynko-
wych. Dziatania takie oprocz ,,odciazenia” domowego budzetu zwigkszaja
przywigzanie pracownika do firmy 1moga podnosi¢ satysfakcje
z pozamaterialnych warunkow wykonywania pracy. Sprzyjaja takze popra-
wie kontaktow w §rodowisku pracowniczym i formowaniu si¢ nieformalnych
grup wspdlnych interesow. Rodziny miewaja wiele podobnych probleméw
1 moga si¢ wymienia¢ doswiadczeniami lub po prostu wzajemnie sobie po-
magac, czy inicjowa¢ nowe dziatania w obszarze problemoéw praca—rodzina.

Skala uczestniczenia osob majacych obowiazki rodzinne w rynku pracy
jest jednym z powszechnie uznawanych miernikow uwzgledniajacych cele
dziatania wszystkich interesariuszy programéw praca—zycie. Badania prowa-
dzone w UE wskazuja, ze szczegdlne problemy z taczeniem obu rol maja ko-
biety w wieku 24-39 lat oraz rodzice dzieci w wieku do lat 12.
W konsekwencji grupy te w relatywnie niskim stopniu uczestnicza w rynku
pracy’.

Analizujac status ekonomiczny osob pozostajacych w zwiazkach matzen-
skich/partnerskich nalezy mie¢ na uwadze takze to, iz inne czynniki poza
wplywem programdéw praca—zycie maja na niego istotny wplyw (chocby tra-
dycyjne wzorce kulturowe na potudniu Europy, we Wloszech, Hiszpanii,
Grecji, Malcie).

Ciekawe podejscie metodologiczne w zakresie badan rownowagi praca—
rodzina wypracowano w OECD — zaproponowano wprowadzenie indeksu
WLB. Uwzglednia on stopien zaspokojenia potrzeb na ustugi opieki nad
dzieckiem do lat 3 poza rodzing, wymiar urlopu macierzynskiego, wysokos¢
zasitku macierzynskiego, zakresu dobrowolnej pracy niepetnoetatowej,
swiadczenia zwigzanego z choroba cztonka rodziny (w tym uzupelniajacego
swiadczenia wyplacanego przez pracodawce) oraz elastycznej organizacji
pracy i elastycznego czasu pracy. Najwyzszy poziom indeksu WLB zanoto-
wano w Szwecji, Danii 1 Holandii (3--3,5) 1jednoczesnie sa to kraje
o wysokim wskazniku zatrudnienia kobiet w wieku 24-39 lat. Natomiast
w krajach o najnizszym indeksie WLB (od —2 do —3,5) analogiczny wskaznik
jest najnizszy (Hiszpania, Grecja, Wtochy) (por. Wykres 4.).

> 1. Kotowska, A. Matysiak, M. Muszynska, A. Abramowska, Comparative report on work and
parenthood, 2005.
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Wykres 3.

Status ekonomiczny 0s6b pozostajacych w zwiazkach matzenskich/partnerskich w EU-27, 2006 r.
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Zrédto: Ch. Saraceno, M. Olagnero, P. Torrioni, First European Quality of Life Sur-
vey: Families, work and social networks, European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, Dublin, s. 46-47.
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Wykres 4.
Wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku 3034 lat w wybranych krajach OECD i indeks WLB —
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Zrédto: Balancing work and family life: enhancing choice and support for parents, HM
Treasury — Department of Trade and Industry, London 2003, s. 18.

Szczegodlnie trudna jest sytuacja osdb samotnie wychowujacych dzieci
1 analizujac status zawodowy tej kategorii trzeba mie¢ na wzgledzie fakt, iz ak-
tywnos$¢ ekonomiczna tej kategorii jest przede wszystkim skutkiem ekonomicz-
nego przymusu, a nie wynikiem swobodnej decyzji’.

Wsparcie w zakresie rownowagi praca—rodzina udzielane rodzicom przybiera
bardzo wiele form. Ws$rdd najczesciej spotykanych wymienié¢ nalezy: zasitki ce-
lowe, urlopy okolicznosciowe, krotkookresowe przerwy w Swiadczeniu pracy,
stale wsparcie finansowe, az po stosunkowo rzadko spotykane oferty opieki
w ztobkach 1 przedszkolach (zakladowych albo innych, ale z dofinansowaniem
oplat). W swietle doniesien z Niemiec 25% pracodawcow pomaga rodzicom fi-
nansowo, 42% oferuje kilkudniowe przerwy w pracy dla oséb wychowujacych
male dzieci, ale jedynie 0,5% prowadzi wiasne zlobki badZz przedszkola’,

Ch. Saraceno, M. Olagnero, P. Torrioni, First European Quality of Life Survey: Families, work and social
networks, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin. s. 23-24.
7 por. Raporty Europejskiego Obserwatorium Stosunkow Przemystowych EIRO.



Wspieranie rOwnowagi praca—zycie w wybranych krajach UE 53

W Holandii wprowadzenie preferencji podatkowych dla pracodawcéw dofinan-
sowujacych opieke instytucjonalng nad dzie¢mi swych pracownikow sprawito,
iz w 2005 r. dofinansowanie takie otrzymato 70% pracownikéw wychowujacych
dzieci. Poziom pomocy pozwala na korzystanie z takiej opieki nawet rodzinom
o niskich dochodach®.

We Francji przedsigbiorstwa oferuja az 15 tys. miejsc w ztobkach
1 przedszkolach dla dzieci swych pracownikéw — na 220 tys. miejsc ogodtem
w kraju. W Wielkiej Brytanii 3% pracodawcow zatrudniajacych 5 1 wigcej pra-
cownikéw prowadzi wlasne placowki opiekuncze, zas§ dalsze 8% pracodawcodw
pomaga rodzicom w tej dziedzinie finansowo’.

W poszczegdlnych krajach 1 grupach spotecznych wystepuja rézne preferen-
cje w zakresie opieki nad matym dzieckiem. W niektorych ktadzie si¢ nacisk na
tradycyjny model, w ktorym kobieta na czas ,,odchowania” dziecka rezygnuje
z pracy, jednak niewatpliwie takie dzialania pracodawcow wychodza naprzeciw
potrzebom coraz szerszej rzeszy osdb pragnacych w miar¢g harmonijnego lacze-
nia rodzicielstwa z kariera zawodowa.

Kwesti¢ urlopow 1 elastycznych form pracy utatwiajacych godzenie pracy i zycia
rodzinnego reguluja zwykle przepisy prawa pracy w poszczegdlnych krajach. Jesli
pojawiaja si¢ tu jakie§ dodatkowe przywileje to sa one zawarte w umowach zbioro-
wych pracy na poziomie branz lub zaktadow pracy. Wyjatkiem sa tu oddzialy firm
o korzeniach amerykanskich lub brytyjskich, gdzie mimo braku formalnych poro-
zumien niekiedy oferuje si¢ dodatkowy urlop macierzynski z prawem powrotu na
uprzednio zajmowane stanowisko 1 z zasitkiem finansowanym przez pracodawce na
poziomie 50-80% ostatniego wynagrodzenia'.

Generalnie wydluzony (ponad gwarancje ustawowe) urlop macierzyn-
ski/ojcowski jest rzadkoscia, podobnie jest z dodatkowymi zasitkami w tym za-
kresie. W Hiszpanii 8% firm oferuje wydhuzony urlop macierzynski. W Dani
wielu pracodawcow uzupetnia do 100% wynagrodzenia obowiazkowy zasitek
macierzynski na poziomie 90% wynagrodzenia. A w Wielkiej Brytanii 40% pra-
codawcow wyplaca wyzszy niz obowiazkowy zasitek macierzyniski''. Dziatania
o takim charakterze podejmuja w zasadzie wylacznie duze firmy.

Waznym problemem sg takze réznego rodzaju uprawnienia w zakresie zwol-
nien od pracy w zwiazku z choroba dziecka, zamknigciem szkoty/przedszkola,
konieczna wizyta lekarska, czy tez innymi naglymi sytuacjami rodzinnymi.
Mozna przyjal, ze wszystkie kraje UE maja t¢ kwesti¢ uregulowang. Roznice
ujawniaja si¢ w poziomie regulacji, w wigkszosci krajéw reguluje to prawo pra-
cy. Jedynie w Danii, Holandii, Belgii i we Wtoszech uprawnienia w tym wzgle-

¥ Reconciliation of work and private life, ... s. 43—46.
’ Tamze.

"Por. S. Woodland ...

" Reconciliation of work and private life, ... s.52-55.
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dzie maja rangg¢ zakladowych. Interesujace bytby doniesienia o tym, w jakim za-
kresie pracownicy czuja pelna swobod¢ w korzystaniu z przystugujacych im
uprawnien. [stnieje bowiem uzasadniona obawa, iz w mniejszych firmach korzy-
stanie z takich uprawnien moze nie by¢ mile widziane 1 naraza¢ moze pracowni-
ka na negatywne nastgpstwa.

W kontekscie postepujacego procesu starzenia si¢ spoteczenstw krajow UE
wazne staje stosowanie wyzej wymienionych zwolnien, ale w odniesieniu do
innych niz dzieci cztonkow rodziny, np. niepelnosprawnych, czy rodzicami
w podesztym wieku. Niestety w tym zakresie trudno moéwic¢ o szerokim zakre-
sie dziatan, cho¢ odnotowac¢ nalezy inicjatywy nielicznych pracodawcow ofe-
rujacych pracownikom urlopy (nawet do 1 roku) w sytuacji koniecznosci zao-
piekowania si¢ niesamodzielnymi cztonkami rodziny. Najczesciej sg to urlopy
bezptatne, rzadziej z zachowaniem prawa do czgsci wynagrodzenia.

Omédwione wyzej rozwigzania najczesciej istotnie pomagaja osobom zmaga-
jacym si¢ zproblemami rodzinnymi w utrzymaniu si¢ na rynku pracy
1 utrzymywaniu wi¢zi z firma, lecz w znacznie mniejszym stopniu chronig przed
zubozeniem. Korzystanie z tych uprawnien przewaznie wigze si¢ ze znaczacym
uszczupleniem rodzinnego budzetu.

4. Czas pracy a rodzina

Wspétczesny rynek pracy charakteryzuje si¢ wysokimi wymaganiami wo-
bec pracownikow. Objawiaja si¢ one miedzy innymi kultura dtugich godzin
pracy, wysoka dyspozycyjnoscia, koniecznoscia poszerzania kwalifikacji
1 umiej¢tnosci zawodowych oraz wymogiem wysokiej wydajnosci. Laczenie
tych wymagan sprawia, ze najwigksza pozycj¢ w budzecie czasu wspolcze-
snego cztowieka zajmuje praca 1 sprawy z nig zwiazane. Badania przeprowa-
dzone w ramach Europejskiego Badania Warunkow Pracy (European Wor-
king Conditions Survey) z2004r. ujawnily, iz niemal co czwarty
mieszkaniec UE po powrocie z pracy jest zbyt zmegczony, by wilaczy¢ sie
w obowiazki domowe, a 15% ma regularne problemy z wywiazywaniem si¢
z obowiazkow rodzinnych wskutek duzej ilosci czasu poswigcanej na prace.

Nie jest niespodzianka, ze to kobiety oraz osoby samotnie wychowujace
dzieci czesciej odczuwaja problemy zlaczeniem 16l rodzinnych
1 zawodowych. Granica czasu pracy znacznie zwigkszajacq konflikt miedzy
pracg i zyciem rodzinnym jest praca ponad 48 godzin tygodniowo (por. wy-
kres 5.). Wigcej niz godzing dziennie na opiek¢ nad matym dzieckiem po-
$wieca tylko 24% mezczyzn, w poréwnaniu z 42% kobiet'”. Jeden na trzech
pracujacych w pelnym wymiarze czasu pracy rodzicoOw dzieci do lat 15 uwa-
za, ze ani wymiar, ani rozktad czasu ich pracy nie pozwala na wlasciwe za-

12 Living to work-working to live Tomorrow’s work-life balance in Europe, European Commision, Dublin 2004
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angazowanie w zycie pozazawodowe. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze 1/4 pra-
cownikdw nie zglaszata zastrzezen co do wpltywu wymiaru i rozktadu czasu
pracy na ich zycie pozazawodowe.

Wykres 5.

Ocena mozliwosci rOwnowagi praca—zycie a tygodniowy czas pracy — opinie pracownikoéw
w % — EU-27

Ponad 48
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41 do 48

HENENNNNNENNNNEEEERN]
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O Bardzo dobrze
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31 do 35 0 Raczej zle

J A Bardzo zle

10 do 30 W

Do 10 godzin W
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36 do 40
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-

Zrédto: European Survey on Working Time 2004—2005.

Kraje UE charakteryzuja si¢ dos¢ krétkim ustawowym czasem pracy, a mimo
to 55% pracownikdw narzeka na zbyt malo czasu dla siebie, 63% ma go zbyt
mato dla matzonka/partnera 1 az 67% dla dzieci. Wynika to prawdopodobnie
z konieczno$ci przeznaczania coraz wigkszego zakresu czasu na rozwdj zawo-
dowy poza oficjalnymi godzinami pracy, bowiem przecigtny przepracowany
w tygodniu czas pracy istotnie si¢ nie zmienit. Nie dziwi wigc, ze co piaty pra-
cownik chciatby skrdcenia czasu pracy w ciagu tygodnia. Nieco wigcej, bowiem
26% pracownikow oczekiwatoby zas wprowadzenia elastycznych form organi-
zacji pracy 1 kont czasowych, dajacych mozliwos¢ odzyskania nadpracowanych
godzin w wybranej przez pracownika formie: czasu wolnego lub dodatkowego
wynagrodzenia. W krajach tzw. starej unii pracownicy preferuja odbieranie go-
dzin nadliczbowych w postaci dodatkowego czasu wolnego — ich zarobki sg na
tyle wysokie, ze bardziej ceniag wolny czas, niz dodatkowe wynagrodzenie. Ina-
czej jest w tzw. nowych krajach cztonkowskich, gdzie preferowane jest dodat-
kowe wynagrodzenie. W tym drugim przypadku takie rozwigzanie w bardzo
ograniczonym stopniu spetnia funkcj¢ wspierajaca pracownikdéw majacych obo-
wigzki rodzinne. Zwigksza co prawda srodki finansowe rodziny, ale dzieje si¢ to
kosztem czasu.
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Podobnie dzieje si¢ w odniesieniu do job sharingu. W bogatych krajach place
sq na tyle wysokie, by dzielac pracg zachowa¢ dochod umozliwiajacy utrzyma-
nie. W nowych krajach unijnych place sa nizsze i pracownicy niezbyt chetnie
widza te forme¢ uelastyczniania czasu pracy. W niektdrych krajach pracownicy
moga ubiegacl si¢ tzw. przerwy w karierze (career break), czyli dodatkowe urlo-
py, ktore mozna wykorzysta¢ m.in. w czasie szczegolnie spigtrzonych obowigz-
kéw opiekunczych. Pracownik nie otrzymuje wtedy wynagrodzenia, ale zacho-
wuje status pracowniczy i miejsce pracy, co daje mu poczucie bezpieczenstwa
i zmniejsza problemy natury psychicznej zwiazane z trudna sytuacja rodzinna "

Wykres 5.

Rezultaty stosowania wybranych elastycznych form pracy w EU-27 (w %)

] ] ]
| 31
Wiecej czasu dla rodziny 17
12
Lepszy stan zdrowia, =7 64
nizsza absencja 41
Wieksza satysfakcja z & 69
pracy 52

|

1
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O Diuzszy okres wolny w zamian za czas "nadpracowany"”
B Dzien wolny za czas "nadpracowany"
O Elastyczne godziny rozpoczynania/konczenia pracy

Zrédto: na podstawie A. Riedmann, Working time and work-life balance in European compa-
nies, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin 2006, s.9.

Pracodawcy przyznaja, iz elastyczne formy pracy wprowadzaja najczesciej
zpowodu checi ulatwienia pracownikom Iaczenia Zycia rodzinnego
z zawodowym. Wazne jednak sg iinne czynniki nie zwigzane bezposrednio
z zyciem rodzinnym, np. problemy komunikacyjne, dzigki ich stosowaniu ogra-
nicza si¢ konflikty w pracy, natgzenie stresu, zwigksza za$ satysfakcje z pracy.

" Reconciliation of work and private life, ... s. 60.
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W firmach, gdzie stosuje si¢ elastyczne formy pracy i czasu pracy 67% pracow-
nikdéw przyznawato si¢ do satysfakcji z pracy, a w firmach o sztywnej organiza-
cji az 40% mniej. Podobnie sytuacja wyglada w odniesieniu do stresu zwiazane-
go z obciazeniem praca, 53% pracownikéw firm ,,elastycznych” nie odczuwa
skutkow takiego stresu, a w firmach ,,sztywnych” tylko 17%'.

Elastyczne organizowanie pracy daje wiele korzysci. Ulatwia bardziej partnerski
podziat obowiazkéw wrodzinie, pomaga zsynchronizowaé¢ godziny pracy
z godzinami pracy placdwek opiekunczych. W coraz wigkszym zakresie pracodaw-
cy s prawnie zobligowani do uelastyczniania czasu pracy na wniosek pracownika'”,
ale korzysci sq obustronne. Mnigj zestresowany, bardziej zadowolony pracownik to
wyzsza efektywno$¢, innowacyjno$¢ oraz stabilno$¢ zatrudnienia. Nalezy jednak
pamieta¢ o tym, ze nie kazdy pracownik poradzi sobie z wigksza samodzielnoscia
w decydowaniu o czasie pracy 1 jej organizacji, dlatego w stosowaniu takich rozwia-
zan konieczny jest rozsadek. Szczegolnie dotyczy to pracy w domu i telepracy — te
formy sa raczej wskazane dla do§wiadczonych, sprawdzonych pracownikéw, dys-
ponujacych mieszkaniami umozliwiajacymi dobra organizacje pracy.

5. Bariery i zagrozenia w programach praca—rodzina

W rozwoju programow praca-rodzina tkwi ogromny potencjal i mozliwe do
uzyskania efekty sa wciaz duzo wyzsze od uzyskiwanych obecnie. Bardzo wiele
mozna jeszcze zrobi¢ w zakresie utatwienia laczenia macierzynstwa z praca oraz
bardziej rownomiernym roztozeniem obowigzkdéw opiekunczych (np. wprowa-
dzajac/poszerzajac urlopy dla ojcéw). Rozwd) programdéw praca—rodzina napo-
tyka jednak wiele barier. Najwazniejszymi ograniczeniami w stosowaniu roz-
wigzan i programow praca—rodzina sa:

—brak powszechnej swiadomosci, ze dziatania o takim charakterze moga
owocowac korzysciami zarowno dla pracownikow jak 1 pracodawcow (sq
zgodne z podejSciem win—win),

—zbyt niski poziom wiedzy o mozliwych do stosowania rozwigzaniach i ich
rezultatach,

—zla organizacja pracy, przecigzanie pracownikow obowiazkami,

—skoncentrowanie na ekonomicznych wskaznikach w ocenie efektow dziata-
nia przedsigbiorstwa,

—brak zrozumienia zwiazku migdzy ocena jakosci zycia w tym zycia rodzin-
nego, a efektywnoscia 1 zaangazowaniem pracownika.

" J. Stevens, J. Brown, C. Lee, The second work-life balance study: results from the employees’ survey,
,Employment Relations Reserch” Department of Trade and Industry, London, 27/2004.
'3 Reconciliation of work and private life, ... s. 61-62.
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Nalezy takze zwroci¢ uwage na fakt, iz nierzadko dochodzi do sytuacji, gdy istnie-
jaca oferta wsparcia rownowagi praca-rodzina nie spotyka si¢ z zainteresowaniem
ze strony pracownikow. Najczesciej dzieje si¢ tak dlatego, ze korzystanie z uprawnien
rodzicielskich przewaznie wigze si¢ z otrzymywaniem nizszego wynagrodzenia. Ci
ktorzy nie moga sobie pozwoli¢ na uszczuplenie rodzinnego budzetu nie skorzystaja
zrozwigzan praca—rodzina, mimo odczuwanego konfliktu na tym obszarze. Nie bez
znaczenia s tu takze rozwigzania w zakresie nabywania uprawnien emerytalnych —
generalnie niekorzystne dla osob korzystajacych z urlopéw czy zwolnien na opieke.

Wazne jest podejscie przetozonych do kwestii korzystania z uprawnien w zakresie
rownowagi praca—zycie. Moga oni nie wyraza¢ zgody na pewne rozwiazania, albo
zniecheca¢ zainteresowanych do wkraczania na droge formalng wtym zakresie.
W efekcie zaistnie¢ moze upracownika dodatkowa frustracja istres zwiazane
z koniecznoscig rozstrzygania alternatywy: dobre stosunki z szefem versus skorzysta-
nie z przystugujacych uprawnien.

Tabela 2.

Korzysci dla pracodawcy, korzysci dla pracownika oraz bariery zatrudnienia przyjaznego rodzinie

Korzysci dla pracodawcy

Korzysci dla pracownika

Bariery

e stabilizacja zatrudnienia
e ograniczenie kosztéw na-
boru nowych pracownikéw
e wzmocnienie zaangazo-
wania pracownikow

e poprawa motywacji do
pracy

e poprawa produktywnosci
e ochrona inwestycji

w pracownika

o redukcja absencji

e lagodzenie trudnosci wy-
nikajacych z przerw w pracy
z powodow osobistych

e ulatwienie naboru nowych
pracownikoéw

e budowa pozytywnego wi-
zerunku firmy

e lagodzenie konfliktu pra-
ca—zycie osobiste/rodzinne
e ulatwienie godzenia ob-
owiazkéw zawodowych

z rodzinnymi

e redukcja stresow

e ograniczenie obaw

O utrat¢ pracy

e wigksza motywacja do
pracy

e ochrona nabytych kwali-
fikacji

e poprawa produktywnosci
— wplyw na zarobki

e postawy pracodawcow
(firma nie ma obowiazku
wspiera¢ pracownikow)

e trudnosci dla matych

i $rednich firm

e koniecznos$¢ dostosowa-
nia organizacji pracy

e koszty beneficjow

e opdr pracownikoéw nie-
objetych pomoca

e Dbrak wspdtpracy stron
negocjujacych

Zrédto: B. Balcerzak-Paradowska, Ocena kierunkéw zmian w polityce rodzinnej
w Polsce w aspekcie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, [w:] Rownowaga praca—zZycie—
rodzina, red. C. Sadowiska-Snarska, Biatystok 2008, s. 24.

Niekiedy korzystanie z uprawnien w ramach oferty praca—rodzina moze rodzi¢ ne-
gatywne nastgpstwa w postaci pomijania w awansach, szkoleniach itp., a nawet pro-
wadzi¢ do zwolnienia z pracy. Istotny jest takze stosunek pozostatych cztonkow ze-
spolu pracowniczego, szczegolnie, gdy nie sa adresatami rozwiazan praca—rodzina.
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Jesli Zle postrzegaja oni korzystanie ze szczegdlnych uprawnien przez rodzicow,
uprawnieni pracownicy moga ogranicza¢ korzystanie ze swych praw, zobawy
o popsucie relacji ze wspotpracownikami.
Wsrdd najczgsciej wskazywanych innych niz wyzej przytoczone negatywnych na-
stepstw korzystania z programdw praca—rodzina wymienia si¢:
—nierytmiczno$¢ pracy (w odroznieniu od pracy w stalych godzinach),
—trudnos$¢ rozdzielenia czasu pracy i czasu poza praca (praca w domu, telepraca),
—niewlasciwe adresowanie wsparcia (np. elastyczne godziny pracy dla stabo zor-
ganizowanych osdb, brak warunkow do pracy w domu w przypadku telepracy
czy pracy w domu),
—wyalienowanie w Srodowisku pracy (zaréwno z powodu pracy poza firma, jak
1 braku akceptacji ze strony wspotpracownikow dla ,,przywilejow”).

Najlepszym sposobem na ograniczenie tych negatywnych nastgpstw jest dobre
dopasowanie stosowanych instrumentéw do potrzeb ich adresatow, swoboda wy-
boru oraz upowszechnienie celow izasad programoéw praca-rodzina zaréwno
wsrod szeregowych pracownikdw, jak 1 kierownictwa. Niezbedne wydaje si¢ tez
jasne, czytelne formutowanie regulaminow okreslajacych reguty programu praca—
rodzina oraz konsekwentne ich przestrzeganie.

Podsumowanie

Warunkiem skutecznego dzialania programow praca—rodzina jest zrdwnowa-
zenie korzysci zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcéw. Generalnie roz-
wiazania w tym zakresie odpowiadaja na najpilniejsze potrzeby pracownikow.
Pomagajq w utrzymaniu si¢ na rynku pracy lub na tagodniejszy powrdt do pracy
po okresach dezaktywizacji zwigzanej z opiekq nad niesamodzielnymi cztonka-
mi rodziny. W istotnym stopniu podnosza poczucie bezpieczenstwa, obnizaja
poziom stresu zwigzanego z praca i ograniczajq liczbe sytuacji konfliktowych
w firmach. Przyczyniaja si¢ takze do bardziej rownomiernego roztozenia obo-
wiazkow rodzinnych migedzy kobietami i mgzczyznami, wrgcz stymulujg part-
nerskie relacje migdzy matzonkami.

Warunkiem wtasciwego dziatania programow praca-rodzina jest trafne roz-
poznanie potrzeb pracownikéw w tym wzgledzie oraz dobér odpowiednich roz-
wiazan przy uwzglednieniu ograniczen, zagrozen i negatywnych nastepstw jakie
moga ujawnia¢ w trakcie realizacji. Konieczne przy tym pozostaje poszanowa-
nie swobody pracownika w kwestii korzystania z dostgpnych rozwiazan.

Aktualnym wyzwaniem dla rozwoju programdw praca—rodzina wydaje si¢
zmiana struktury wiekowej spoteczenstw izwigzana z tym zmiana preferencji
oraz potrzeb w zakresie dostgpnego wsparcia. Wzrosnie liczba osob starszych
wymagajacych opieki. Wciaz aktualne pozostaje dazenie do bardziej réwno-
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miernego roztozenia obcigzen obowigzkami rodzinnymi migdzy kobietami
1 mezczyznami, ale dzi§ wciaz bardziej obciazone sg tu kobiety.

Problemem wymagajacym odrebnych badan jest sytuacja w zakresie rdwno-
wagi praca-rodzina (praca—zycie) w matych isrednich firmach. W tego typu
przedsigbiorstwach pracuje coraz wigkszy odsetek aktywnych zawodowo,
a maja one specyficzne potrzeby 1 mozliwosci w tym zakresie.

Witold Ratajczyk

PRACTICES SUPPORTING WORK-FAMILY BALANCE IN THE SELECTED EU-
COUNTRIES

(Summary)

Measures supporting work-family balance are a vital element of the work-life programmes,
which is oriented to employees with dependants. The analysis shows that practices aimed to sup-
port the work-family balance incorporate a whole range of solutions and that the situation of em-
ployees in particular European countries is very much at variance. For the work-life programmes
to be effective, the needs have to be adequately recognized and the employees and employers have
to be offered balanced benefits.

The article deals with the main instruments and goals of the work-family programmes that
cover issues such as marriage and procreative decisions, access to the labour market, protection
against poverty, working time versus family responsibilities. It also raises the problem of barriers
and threats that are involved in the work-family programmes.



