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PROGRAMY PRACA- ZYCIE JAKO PROBA
STWORZENIA WARUNKOW DO GODZENIA PRACY
ZAWODOWEJ Z ZYCIEM RODZINNYM W

PRZEDSIEBIORSTWACH W POLSCE

Obowiazki rodzinne staj sie czesto balastem vizyciu zawodowym, szczegélnie kobiet,
z& intensywny rozwdj kariery zawodowej wyrde koliduje z zyciem prywatnym i
obowiazkami wynikajcymi z posiadania rodziny. Kobieta-rodzic jesteste mnigj
cenionym pracownikiem, bowiem pracodawca niezendiczy¢ na ciagtos¢ jej pracy i
wysokie zaangaowanie w firmie. W obecnej sytuacji zbyt mata wamgaywiazywana jest
do pomagania pracownikom, w tym szczegdlnie kobietw godzeniwycia zawodowego z
rodzinnym, co wynika przede wszystkim z uznaniaictakdzialaa za nierokujce
powodzenia. Wobec tego problemu przedstawione mpstele, zasady, korzgi oraz
bariery wdraania programéw Pracéycie w Polsce oraz zaprezentowane zastagniki
bada przeprowadzone w ramach projektu ,Elastyczny Psadlo — Partnerska Rodzina” w
2008 r. diagnozage poziom i struktyr instrumentéw wykorzystywanych w
przedstbiorstwach w Polsce.

Stowa kluczowe:programy pracaycie, elastyczna organizacja pracy, elastycznaidatenie.

1. WPROWADZENIE

W pocatkach XXI, wiele pastw skupia swa uwag nha problemach
demograficznych. Starzenieg¢sspoteczastwa i niski lub ujemny przyrost naturalny
otwiera drog dla tworzenia s wielu niekorzystnych zjawisk spotecznych,
ekonomicznych, politycznych i obyczajowych. Jedngmvaznych kwestii, ktora mie
poprawt sytuacg demograficza jest stworzenie dtugofalowych dziatwobudzajcych
wzrost urodzé dzieci. Osigniecie tego celu nie jest miwe bez odpowiedniego
przygotowania rynku pracy dla rodzin, tak by w obli wyboru ,kariera czy rodzina”
mozliwe byto pohczenie obu celéw. Kluczowym problemem dla gospddateje s
wigc gospodarowanie zasobami pracy w Polsce tak, aipkgza aktywnadé zawodowva,

w tym w szczegolnii wsrdd kobiet.

Raport Komisji Europejskiej dotygzy rowndaci kobiet i mgzczyzn na rynku pracy w
Unii Europejskiej z 2010 r. wskazujez iwskanik zatrudnienia kobiet w Unii
Europejskiej osignat w 2009 r. poziom 59, 1 %, co jest bliskie docetomu poziomowi
okreslonemu w Strategii Lizbskiej (60 % w 2010). Poziom ten jednakzmd sie w
poszczegolnych matwach cztonkowskich i wynosi od paej 40 % (Malta) do powaej
70 % (Szwecja). W Polsce wshkak ten wynidst w 2009 r. 43,3% i wzrdst o ponad 5

! Dr Magdalena Bkas, Katedra Mikroekonomii, Wydziat Gospodraki Rewginej i Turystyki w Jeleniej Gorze,
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu.
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punktéw procentowych wzellem poziomu w 2004 ¢ Mimo pozytywnych zmian w
wartasci wskaznika zatrudnienia kobiet w Polsce, wicipoziom ten jest znaczniezsizy
niz w innych krajach unijnych, a wazglem sredniego poziomu unijnego dzieli nas
przepdc blisko 16 punktéw procentowych. Wobec takich ddngtatystycznych wydaj
si¢ niezwykle wane badania dotyaze warunkdéw godzenia pracy zawodowejyziem
rodzinnym w Polsce.

Celem artykutu jest prezentacja programow praaaa ich celdw, zasad i korggi, a
takze omowienie wynikdéw badaprzeprowadzonych é6d pracodawcéw i pracownikow
dotyczicych wykorzystania instrumentéw tworzenia warunkde godzenia pracy z
zyciem pozazawodowym w przegBiorstwach w Polsce. W podsumowaniu oméwione
zostan bariery wdraania programéw Pracaycie oraz podijta zostanie préba wskazania
pozadanych kierunkéw zmian. W opracowaniu wykorzystabadania ankietowe
przeprowadzone w ramach projektu IW EQUAL ,ElastygZPracownik — Partnerska
Rodzina” z 2008 r.

2. PROGRAMY PRACA-ZYCIE — POJECIE, ISTOTA, ZASADY
| KORZY SCI DLA STRON

Programy Pracdycie to pogcie, ktére w literaturze przedmiotu prezentowars ye
dwojaki sposob: wuski i szeroki. Definia} waska prezentuje F. W. Casicio wskazgj iz
programem Prac#ycie jest kada zaoferowana przez pracodawdorzyéé lub
udogodnienie pomaggje pracownikowi znal€ réwnowag migdzy wymaganiami
zwiazanymi z prag i tymi, ktére nie § zwiazane z praf. Znacznie szerzej definiuje
programy pracaycie S. Borowska, ktéra podkte, iz programy te to ,kompleksowy,
spéjny system swiadczédr na rzecz pracownikéw, podpadkowanych realizacji
okreslonych celéw, spéjnych ze stratedirmy i oczekiwaniami pracownikéfy

Analizujac obie definicje m#na wic wskaza, iz istoty Programow Praca Zycie jest
umazliwienie pracownikom podzialu czasu pauizy prag a zycie prywatne w taki
sposoéb, by byto to dla nich rdovie najbardziej efektywne i by umbwito realizaci
planéwzyciowych zaréwno w sferze zawodowej, jak i prywatZachowanie réwnowagi
migdzy praq a zyciem stanowi warunek ochrony i rozwoju kapitatdZkiego w firmie.
Pracownik nadmiernie ohgiony, znajduicy sk w ciaglym stresie, pod pregjnie jest
efektywny na miag oczekiwa pracodawcy. Niewkxiwe relacje w tym zakresie odbiaj
sig negatywnie zaré6wno na wynikach dziataiciofirm, jak i jakaici zycia zawodowego
oraz prywatnego pracownikdw. Zestawienie negatyWnykonsekwencji braku
réwnowagi m¢dzy pra@ azyciem pozazawodowym prezentuje tabela 1.

Uswiadomienie sobie wymienionych w powszej tabeli negatywnych skutkéw braku
réwnowagi medzy pra@ a zyciem pozazawodowym pracownika powinno spréyja
budowaniu programow Pra&ycie w przedsibiorstwach. Obserwacja rynku pracy
wskazuje, 1 kompleksowe podégie do problemu, wyspuje jedynie w firmach diych,

o dlugoletniej wysokiej kulturze organizacyjnej. Wi bada prowadzone przez IPiSS w
Warszawie, czy te w ramach projektu IW EQUAL Gender Indeki IW EQUEL
.Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” wskaatyw iz w polskich firmach

2 Sprawozdanie Komisji Europejskiej nRowng¢ kobiet i mzczyzn — rok 2010Bruksela 2009 r.,
http://www.mpips.gov.pl/userfiles/File/Kobieta_rada_przeciw_dyskryminacji, s. 4.

8 Cascio W. F.Kalkulacja kosztéw zasobéw ludzki€ficyna Ekonomiczna, Krakéw 2001, s. 180.

4 Borowska S.0 réwnowag miedzy prag i zyciem Wyd. IPiSS, Warszawa 2003, s. 23.
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podejcie kompleksowe stosowane jest niezwykle rzatikoprzyktady z rynku polskiego

pochodz od firm duwych z kapitalem zagranicznym, ktére posiadajPolsce oddziaty

(np. IBM).

Tabela 1. Negatywne konsekwencje braku réwnowagdnyi pra@ i zyciem pozazawodowym
pracownikow

NEGATYWNE KONSEKWENCJE
Dla spoteczéstw w skali Dla organizacji Dla pracownikéw, dla
makroekonomicznej gospodarczych bezrobotnych i
(krajowej, regionow) wykluczonych oraz ich
rodzin

» Skutki demograficzne — ¢ Absencja, wzrost kosztow e« Stres, diugotrwate
wzrost liczby zastpstw. zmeczenie,
jednoosobowych e Stres i pogarszanie ¢s wyczerpanie.
gospodarstw domowych, stanu zdrowia ¢ Pogorszenie stanu
op&nianie zaktadania pracownikéw. zdrowia.
rodziny, malejca liczba e Wzrost fluktuacji; utratg e« Konflikty w rodzinie,
urodze, odraczanie inwestycji w kapitat rozwody.
narodzin pierwszego ludzki. « Gorsza opieka nadg
dziecka, rosgca liczba + Mniejsze zaangmwanie dzie¢mi.
rozwodow i rodzin w pracy. + Brak poczucial
niepetnych. + Mniejsza koncentracja bezpieczéstwa

* Skutki zdrowotne - rosfta pracy. rodzinnego i pracy.
zapadalné na choroby « Gorsza jaké& pracy i| <+ Pojawianie s i
serca, raka, neurologiczne mniejsza produktywni. pogkbianie uzalenieh.
inne. o _ «  Mniejsza kreatywn@ i

* Rosnice nieréwnéci innowacyjnac.
SPO*ECZ“E- _ «  Gorsze relacje z klientam,

* Niedostateczna opieka nad czestsza ich utrata.
dzie¢mi i osobami
starszymi.

» Rosnyca sfera patologii,
zwlaszcza Wrod dzieci i
mitodziezy pozbawionych
nalezytej opieki.

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie materiatddspmowujcych Konferenaj Naukows nt.:
.Programy Praca Zycie a efektywnéé firm” zorganizowana przez Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych, Klub Lidera Zasglzania Zasobami Ludzkimi, PolskEundaci Promocji Kadr
oraz Polskie Stowarzyszenie Zaizania Kadrami, Warszawa 29-30.09.2003,
www.ipiss.com.pl/wnioski.dac

Przeghd literatury przedmiotu pozwala wsk@&zgpodstawowe zasady budowy
programow, ktére mma upé w nastpujace wytyczne:

® C. Sadowska-SnarskaTworzenie warunkéw do godzenia pracy zyciem pozazawodowym w

przedsgbiorstwach w Polsce[w] Gospodarowanie zasobami pracy na ptiaz XXI wieku — aspekty
makroekonomiczne i regionalne, red. R.C. Hofatte C. Sadowska-Snarska, Wyd. IPiSS Warszawa,2010
131i135.

®  Materialy podsumowype Konferengg Naukowy nt.. ,Programy Praca —Zycie a efektywni firm”
zorganizowana przez Instytut Pracy i Spraw Socg@inKlub Lidera Zargdzania Zasobami Ludzkimi, Polsk
Fundacg Promocji Kadr oraz Polskie Stowarzyszenie Zdrania Kadrami, Warszawa 29-30.09.2003,
www.ipiss.com.pl/wnioski.doc.
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e Program pracaycie powinien przynosikorzysci pracodawcy i pracownikom.

e Struktura zatrudnienia (wiek, @e wyksztatcenie) to gléwne czynniki
wplywajace na struktur potrzeb pracownikdw zwranych z ich zyciem
pozazawodowym. Zidicowanie potrzeb uzasadnia dobdér odmiennych
instrumentéw rownowagi. Na skutecZhdudowy programoéw, zwtaszcza tych
adresowanych bezp@dnio do pracownikéw i ich rodzin, ma wplyw
konsultowanie ich z zainteresowanymi.

+ Programy Pracdycie wpisuj sie w duzym stopniu w budow pakietowych
systemoOw wynagrodieoraz w wynagrodzenia kafeteryjne. To $viee kafeteria
umazliwia trafny dobdr skladnikbw programu utatwiaych osigniecie
réwnowagi me¢dzy pra@ i zyciem pozazawodowym. W systemie kafeteryjnym
udogodnienia lub $wiadczenia & wyborem réwnowzonym z innymi
$wiadczeniami czy udogodnieniami wybranymi przezprenikow.

« U podstaw dobrze funkcjorugych programéw Prac@ycie, lezy usuwanie
przyczyn nieréwnowagi, co implikuje potrzetvnikliwej ich diagnozy.

+ Wprowadzanie efektywnych programow Pratgeie wymaga wspotdziatania
wszystkich podmiotow vgczonych w proces zagdzania zasobami ludzkimi.

« Programy Pracaycie mog wykorzystywa rozne instrumenty, odpowiednio je
komponujc (wielos¢ drég), stosownie do potrzeb i wlivosci firmy oraz
potrzeb pracownikow.

« Programy Pracd&ycie powinny sté si¢ istotnym elementem budowania kultury
organizacyjnej, opartej na wzajemnym poszanowalajainasci.

Powodzenie programéw PraZgeie zalgy w dwym stopniu od przekonania
pracodawcow i kierownikow wyszych szczebli o ich celowad i korzysciach oraz od
konstrukcji samych programoéw i ich akceptacji. jpakazaty déwiadczenia powodzenie
programéw zaley takze od wptywu pastwa na koszty poprzez regulacje prawne takich
kluczowych kwestii, jak elastyczne formy zatrudmgéen czasu pracy. Zestawienie
korzysci dotycacych wykorzystania Programéw Prafgeie przez pracodawcow i
pracownikéw prezentuje tabela 2.

Tabela 2 Zestawienie kor&i ze stosowania programoéw Pratygeia

Korzysci dla firm wykorzystuj acych Korzysci dla pracowr]ikéw Z programow
programy Praca —Zycie Praca-Zycie
redukcg stresu pracownikoéw, popravetanu| - zwiekszenie autonomii i wzrost mdwosci

zdrowia, samorealizacji,
wzmocnienie zaangawania pracownikéw mozliwo$é racjonalnego wykorzystania czasu
co przyczynia € do wzrostu zadowolenia zaréwno w pracy jak i pozadi

klientow i efektéw ekonomicznych firmy, jej - mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji,

rozwoju, - poprawe stanu zdrowia,

wzrost lojalndci  pracownikéw, ktéra] - utatwia realizag obowikzkéw opiekuiczych
przenosi si na lojaling¢ klientéw i ich i wychowawczych.

zadowolenie, - wieksza satysfakcja z pracy,

skuteczniejsze przygjanie dobrych
pracownikow do  firmy, stabilizagj
zatrudnienia, szczegodlnie wadtiowych
pracownikoéw, zapobieganie ,podkupieniu
ich przez konkurenegj

podnoszenie produktywlci poprzez

lepsza motywacja do pracy.
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dopasowanie charakteru i trybu pracy do
potrzeb pracownikow,
racjonalne wykorzystanie czasu pragy,
poprave punktualndci pracownikéw i
terminowdci realizacji zada,

spadek absencji i ptyngoi kadr,

rozwoj kompetencji pracownikow,
utatwienie podnoszenia kwalifikaciji,
tworzenie komfortu uwalniagego cenionych
pracownikow od troski o zabezpieczen
biezace | przyszie jego rodziny,
umazliwiajacego im koncentragjna pracy,
wieksza kreatywnd¢ i pomystowdcé,
wieksza wydajné¢ pracy oraz motywacja dp
pracy i satysfakcja z pracy,
budowe wizerunku firmy przyjaznej
pracownikowi i jego rodzinie,

latwiejsze osiganie celéw okrdonych w
strategii firmy.

e

o)

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie materiatddspmowujcych Konferenaj Naukows nt.:
»Programy Praca -Zycie a efektywn@ firm” zorganizowana przez Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych, Klub Lidera Zasglzania Zasobami Ludzkimi, PolskEundaci Promocji Kadr
oraz Polskie Stowarzyszenie Zaizania Kadrami, Warszawa 29-30.09.2003,
www.ipiss.com.pl/wnioski.doc.oraz wynikéw bad@& w ramach projektu EQUEL
Elastyczny Pracownik —Partnerska RodZina

Warto podkréli¢, iz gidwne obszary dziatana rzecz godzenigycia zawodowego i
rodzinnego powinny skupisie na promowaniu elastycznych form pracy i to zaréwno
kobiet jak i mezczyzn, na zwikszeniu dospu do placoéwek opieki nad dzimi i
uelastycznieniu czasu pracy tych placowek, na pweamiu wikszego zaangawania
mezczyzn w funkcje rodzinne oraz na zapobieganiu dezdikacji kwalifikacji
zawodowej kobiet i mzczyzn podczas przerwy w pracy wynikagj z rodzicielstwa nad
malym dzieckiem’

3. PROGRAMY PRACA-ZYCIE | INSTRUMENTY WSPARCIA W
PRZEDSIEBIORSTWACH W POLSCE — WYNIKI BADA N

Badania przeprowadzone w ramach projektu IW EQUAlastyczny Pracownik —
partnerska Rodzina” w 2008 r. na grupie: 702 prae@dw i 500 pracownikéw, miaty na
celu zdiagnozow@ czy i jakie programy Pracéycie s stosowane w polskich
przedsgbiorstwach.

Pierwszym z elementéw badania bylo jednak zweryfigoie hipotezy, czy rynek
pracy silnie wplywa nazycie rodzinne i odwrotnie. Otrzymane wyniki wykagaiz
51,6% respondentéw, w tym 51,5% kobiet i 53,3%reryzn potwierdzitoze ichzycie
prywatne jest podposgdkowane pracy zawodowej. Z uwagi nagpteauway¢ mazna, iz
odsetek kobiet, ktére wskazaty,zycie osobiste znacznie wptywa na igftie zawodowe
jest wyzszy o 5 punktéw procentowych (22,8% kobiet i 17,8%zczyzn wskazalo na

" Red. C. Sadowska-SnarskRownowaga Pracaycie-Rodzina, Wyd. Wyzszej Szkoly Ekonomicznej,
Bialystok 2008, s. 9.
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znaczny wplyw) w stosunku do badanyckzozyzn® Tym samym kobiety dotkliwiej
odczuwag wptyw obowhzkdéw rodzinnych na rozwoj zawodowy.

Kolejnym waznym elementem poddanym badaniu byto ustaleniepoagramy Praca-
Zycie realizowane s w Polsce kompleksowo, czy stosuje §edynie pojedyncze
rozwigzania. Wyniki bada potwierdzity, & tylko 4% badanych firm posiada
wypracowane programy godzenia pracy zawodowajciem pozazawodowym, a blisko
76% wskazato 7 stosuje pojedycze rozwizania z zakresu Pra@acie, gtéwnie poprzez
przyznawaniewiadczeé z funduszu socjalnego. Ponadto 20% badanych wskazalg, i
nie stosujezadnych rozwizan sprzyjajcych godzenitzycia zawodowego z osobistyrh.
Tym samym badania potwierdaajge polskie firmy § na pocatku zapoznawania ii
budowania kompleksowych programow Pragaie.

Wsparcie pracownikbw w godzenitycia zawodowego zyciem osobistym, w tym
rodzinnym zostatlo w omawianych badaniach podzietanpe¢ grup tj.:

« elastyczna organizacja czasu pracy i elastyczmayfa@atrudnienia;

e pomoc pracownikom w organizacji opieki nad osobaateznymi (dzieci, starsi
rodzice, dziadkowie);

e wsparcie dla pracownikbw w trakcie urlopébw maciéiskiego i
wychowawczego;

» wsparcie pracownikow w utrzymaniu dobrej kondyigiytznej i psychicznej;

» wsparcie materialne pracownikéw.

3.1 Elastyczna organizacja pracy i elastyczne formyatrudnienia w badanych
firmach

Dla realizacji programéw Pracéycie niezwykle wanym narzdziem w tworzeniu
sprzyjapcych warunkéw godzenia pracy zawodowejyziem rodzinnym jest stosowanie
elastycznej organizacji czasu i miejsca pracy, m tgkze urlopéw. W szczegoldoi dla
pracownika posiadagego rodzig istotne § nastpujace rozwizania: elastyczne formy
pracy (np. telepraca, prawa w niepetnym wymiarzasazpracy, praca naeZ etatu w
zamian za urlop wychowawczy, praca w domu, czy gatnodnienie), dopasowanie
pracy zmianowej do nmiwosci pracownikOw, ograniczanie pracy w godzinach
nadliczbowych, dostosowanie urlopéw wychowawczych potrzeb pracownikow,
udzielanie urlopéw bezptatnych, czy telastyczne sposoby przechodzenia na emerytur

Z raportu podsumowagego projekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Ziual
wynika, iz spgrod wymienionych pzdanych rozwizan utatwiagcych godzeniezycia
rodzinnego i zawodowego w polskich przet#rstwach stosuje i

e 78,8% badanych firm wskazalo wutiovos¢ dostosowania terminu urlopu do

potrzeb pracownika

e 62,5% firm wskazalo midiwos¢ wykonywania pracy w niepeinym wymiarze

czasu pracy

e 44,0% badanych firm unibwia zmienne godziny rozpoczynania ifdazenia

pracy

e 41,3% firm stosuje ptatne wolne dni/godziny na zmi@nie spraw prywatnych

pracownika.

8 C. Sadowska-SnarskBworzenie warunkéw do godzeniaop,cit., s. 133.
° Tanve, s. 135.
1 Tanve, s. 137-139.
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e 34,8% badanych firm udziela ptatnych urlopéw szka@ewych dla osob

podnoszcych wyksztatcenie

e« 33,5% firm uwzgtdnia sytuagj zyciowa pracownikébw w przypadku pracy

zmianowej oraz tyle samo firm wskazalo na ogramgzezatrudnienia w
godzinach nadliczbowych,

Z bada wynika, i firmy polskie niechtnie wykorzystuj elastyczné w zakresie
miejsca wykonywania pracy. Zaledwie 12,3% badanfioln stosuje prag w domu,
12,7% firmjob sharing a tylko 6,4% firm teleprac Podobnie niski procent wskarza
uzyskano dla samozatrudnienia (4,7 % firm), systqmracy weekendowej (9% firm),
pracy na cgs¢ etatu w zamian za urlop wychowawczy (10,4%).

Badania przeprowadzonestid pracodawcéw zostaty skonfrontowane z opiniami
pracownikéw. Na uwag zastuguje fakt,z skala wykorzystania omawianych paswey
rozwigzan z zakresu elastycznej organizacji pracy i elastych form zatrudnienia przez
pracownikéw jest zdecydowaniezara i tak pracownicy wskazali,'F:

e 57,8% badanych firm daje movos¢ dostosowania terminu urlopu do potrzeb

pracownika

* 14% badanych wskazato miwos¢ wykonywania pracy w niepetnym wymiarze

czasu pracy

e 22,4% badanych firm unibwia zmienne godziny rozpoczynania idazenia

pracy

e 20,8% firm stosuje ptatne wolne dni/godziny na zmi@nie spraw prywatnych

pracownika.

e 10,2% badanych firm udziela ptatnych urlopéw szka@ewych dla osoéb

podnoszcych wyksztatcenie

e 10% firm uwzgtdnia sytuagj zyciowa pracownikbw w przypadku pracy

zZmianowej

e 7 % firm stosuje ograniczenie zatrudnienia w godeimnadliczbowych.

Dodatkowo nalgy podkreli¢, iz odsetek nzczyzn korzystajcych z wymienionych
powyzej rozwihzan jest zdecydowanie wgzy niz wérdd kobiet.

Tak znaczna rozbi®os¢ moze wskazywd, iz pracownicy niecétnie korzystaj z
powyzszych maliwosci, by nie czd sig pracownikami ,gorszymi” lub te uzyskanie
zgody na skorzystanie z wymienionych rozzen jest w praktyce znacznie trudniejsze
niz wskazuje na to pracodawca.

3.2. Pomoc pracownikom w organizacji opieki nad osmami zaleznymi w swietle
badan

Z punktu widzenia godzeniaycia zawodowego z rodzinnym niezwykle amagm
elementem dla pracownika jest zorganizowanie opiekil osobami zateymi. Dla
realizacji tego zadania niezwykle e rok odgrywa& mog nastpujace rozwizania:
przyzaktadowe przedszkolaztobki, dofinansowanie opieki nad dzmi w ztobkach i
przedszkolach publicznych czy prywatnych, zorgamemoia w firmie pokoju dla
rodzicébw z dziémi (np.; dla karmicej mamy), organizacja lub dofinansowanie
aktywizacja pozaszkolna dzieci pracownikow (baseyka ¢zykow, zagcia plastyczne,
teatralne) i ich wyjazdéw na wypoczynek wakacyjjagk, rowniez pomoc pracownikom w

1 Tamze.
2 Tamze, s. 138-139.
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organizacji opieki nad starszymi rodzicami, niepsforawnymi, chorymi czionkami
rodziny.

Wyniki bada jasno wskazaly,zitylko nieliczne formy stosajwymienione powyej
rozwigzania utatwiaice organizagj opieki nad osobami zaleymi. Najczsciej polskie
firmy stosup pomoc w formie organizacji lub dofinansowania diben pracownikow
wyjazdow na wypoczynek wakacyjny (35,2% wskagmacodawcow i 15,2% wskaza
wsrod badanych pracownikéw) oraz dofinansowanie aldgwji pozaszkolnej dzieci
pracownikow (10% wskazawsrod badanych pracodawcéw i tylko 2,6% wskargrod
pracownikéw). W zadnym z badanych firm nie istnieje przyzaktadowgbek lub
przedszkole, a dofinansowanie déobkdéw/przedszkoli publicznych lub ewentualnie
prywatnych zadeklarowato jedynie 3,7% badanych firmtylko 0,2% badanych
pracownikéw. Pomoc nad osobami starszymi, niepelrayenymi, chorymi deklarowato
5,1% badanych firm, podczas, gdgden z badanych pracownikdw nie wskazat na taki
rodzaj wsparcia‘?

Rozbiezne wyniki midzy pracodawcami, a pracownikami ponowsigiadcz, iz
deklaracje s zdecydowanie wksze nik faktyczny dosip do poszczegolnych formy
wsparcia. Dodatkowo stabo rozwgty system instytucjonalnej opieki nad daid,
niedopasowany do potrzeb pragmyjch rodzicow (zwlaszcza kobiet), rodzi w Polsce
bardzo powane trudnéci w godzeniuzycia zawodowego z rodzinnymi, a luki tej - jak
wykazup badania waden sposéb nie tagagpracodawcy.

3.3. Wsparcie dla pracownikéw w trakcie urlopéw magerzynskiego
i wychowawczego

Rodzicielstwo wize skt zazwyczaj z dlisz przerwa w pracy szczegOllnie w
poczatkowych latach dziecka (lata 0-3) i koniecZcia korzystania w tym okresie z
urlopu macierzgskiego i wychowawczego, co przeklada sizgsto na problemy z
utrzymaniem dotychczasowego zatrudnienia i w kowsekji czsto oznacza
wypadnicie z rynku pracy. Wsparcie w tym okresie cykiycia rodziny jest wic
niezwykle wane i pazadane jest wbudowanie do Programéw Prégeie nastpujacych
rozwiagzan:

« wydtuzony ptatny urlop macierzgki,

e dodatkowy urlop wychowawczy,

e zobownzania st firmy do zatrzymania stanowiska dla powracego z urlopu

macierzyiskiego/wychowawczego rodzica,

e utrzymaniu kontaktu z pracownikiem w trakcie urlopu
macierzyiskiego/wychowawczego w celu przekazywania mu infagjin o
biezacych sprawach firmy

e zachowanie przez rodzica w trakcie urlopu macigskiego/wychowawczego
przywilejow i naradzi pracy oraz wykonywanie pewnych kieych zada w

domu,
« dostp rodzica do szkofew trakcie urlopu macieragkiego/wychowawczego,
e program stopniowego powrotu do pracy po urlopie

macierzyiskim/wychowawczym,
e pomoc w adaptacji po urlopie maciefiskim/wychowawczym.

B Tamze, s. 141.
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Wyniki bada wskazuj, iz najczsciej stosowanym rozwzaniem wsparcia wobec
pracownikéw w okresie urlopu macierskiego/wychowawczego jest zobazanie do
zatrzymania stanowiska dla powragajgo rodzica po urlopie macierskim (45%
wskaza firm, a zaledwie 8,8% wskazgracownikdéw) oraz po urlopie wychowawczym
(42% wskaza firm, a zaledwie 6,6% wska&apracownikow). Na drugim miejscu w
badaniu pojawito gi rozwigzanie polegajce na utrzymaniu kontaktu z pracownikiem
podczas urlopu macieragkiego/wychowawczego w celu przekazywania mu inémjio
biezacych sprawach firmy (33,4% wskazhadanych pracodawcéw i tylko 6,2%rad
badanych pracownikéw). Pomoc w adaptacji po urlepaeierzyiskim/wychowawczym
zadeklarowato 26,3% badanych firm i tylko 4% baddmypracownikdéw. Zachowanie
przywilejow i narzdzi pracy oraz wykonywanie zatlav domu wskazato blisko 20%
firm, ale niestety tylko 1,8% badanych pracowniké®lejnym ocenianym rozwzaniem
byty programy stopniowego powrotu do pracy po udop
macierzyiskim/wychowawczym, na ktére godzesiieco ponad 26% badanych firm i 4%
badanych pracownikow?

Po raz kolejny olbrzymie rozbirosci wskazuj, iz zakres wsparcia pracownikow
podczas przerwy w pracy zygianej z rodzicielstwem jest sporadycznygeer czsto
incydentalny, bowiem poziom wskazgprzez pracownikéw esto nie przekraczat 2%
badanych. Warto fepodkréli¢, iz w tej grupie badanych instrumentéweksza byta
skala nasilenia poszczegélnych rogzein w grupie kobiet, co wynika z faktuz iw
polskich realiach to one naggziej korzystag z urlopdw macierziskich i
wychowawczych. Tym samym obaeki rodzinne staj sie balastem w zyciu
zawodowym kobiet, Zaintensywny rozwdj kariery zawodowej wyrde koliduje z
zyciem prywatnym i obowizkami wynikajcymi z posiadania rodziny. Kobieta jest mniej
cenionym pracownikiem, bowiem pracodawca niezenticzy¢ na caglos¢ jej pracy i
wysokie zaangewanie w firmie, co powoduje,ze kobiety otrzymuy nizsze
wynagrodzenia, zajmalj nizsze stanowiska. W obecnej sytuacji zbyt mala waga
przywiazywana jest do pomagania kobietom w godzewitia zawodowego z rodzinnym,
co wynika przede wszystkim z uznania takich dzigta nierokujce powodzenia.

3.4. Wsparcie pracownikéw w utrzymaniu dobrej kondyji fizycznej i psychiczne;j

W ramach programéw Pra@ycie firma powinna take troszczy sic o kondycg
fizyczma i psychiczm swoich pracownikéw, wychodez z zalagenia, ze absencja
chorobowa jest zbyt kosztowatta

Wsrdd instrumentow peaydanych w tej grupie wsparcia:s

e organizacja i dofinansowania wyjazdow pracownikdéwjego rodziny na

wypoczynek wakacyjny,

« organizacja lub dofinansowanie do&ajekreacyjno-sportowych pracownikow i

jego rodziny,

e organizowanie lub dofinansowanie imprez pracowriébzgraz imprez dla rodzin

pracownikow,

e dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne dla rodziny mada,

“ Tamve, s. 142-143.
15 Clutterbuck,Réwnowaga mailzy zyciem zawodowym a osobisty@ficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005, s.
132.
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e organizacja i dofinansowanie dodatkowej opieki nuzdej dla pracownika i

jego rodziny

- finansowanie lub dofinansowanie ksztalcenia pradkavn(studia, kursy

zawodowe, naukaizykéw obcych itd.),

e szkolenia zwizane z godzeniemycia zawodowego z rodzinnym, zatdzania

czasem itp.

« poradnictwo psychologa, pedagoga i innych spetjalis

« finansowanie lub dofinansowanigwienia pracowniczego,

e organizacja codziennych dojazdow do pracy,

e samochdd sttbowy do uytku prywatnego,

e funkcjonowaniu w firmie centrum organizacji ustuglggapce na zatatwianiu

spraw prywatnych pracownikéw.

Przeprowadzone w ramach projektu badania wskazijpolskie przedsgbiorstwa
najcketniej organizuy lub dofinansowyj wyjazdy wakacyjne pracownikéw (51%
badanych firm) i ich rodzin (33,1% badanych firmmap organizyj imprezy integracyjne
pracownikow (47,8% badanych firm). Podobnie wyspkicent wskazaw przypadku
tych rozwizan zadeklarowali badani pracownicy (wysoka zga@ne poziomie wskaza
obu stron)!®

Na kolejnym miejscu znalaztyesbrganizacja lub dofinansowanie gafekreacyjno-
sportowych pracownikéw (21,2% firm) i jego rodzify13%) oraz organizacja lub
dofinansowanie imprez integracyjnych dla rodzincpranika (20,1% firm). W tej grupie
wskazania pracownikow byty juo potowe nizsze (dofinansowanie zgj rekreacyjno-
sportowych dla pracownikéw — 10,4% badanych pradkdéwm, a dla rodzin — 6,4%
pracownikéw, dofinansowanie imprez integracyjnydh ddzin pracownika - 11,2 %
badanych pracownikéw). Dodatkowe ubezpieczeniewdiwe dla pracownika deklaruje
18,4% badanych firm i 8,8% pracownikéw$atla dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne
dla rodziny pracownika jupotowe mniej firm bowiem 8,5% i tylko 2% wskagavsrod
pracownikéw. Organizagjdodatkowe opieki medycznej dla pracownikow zadweklato
w badaniach 16,4% firm i 8,4% pracownikdéw. Polskieny dos¢ chetnie deklarud
finansowanie lub dofinansowanie ksztatcenia pradkéwm (36,1% wskazafirm i 11 %
wskaza pracownikow) oraz umidiwiaja korzystanie z samochodu showego do
prywatnego mytku (23,6% badanych firm i 3,2% badanych pracoéwmik 10% firm
zadeklarowato organizacicodziennych dojazdéw do pracy oraz szkolenia zemaknp.
zaradzania czasem, czy ustug poradni psychologa, pedagdip., niemniej jednak
poziom wskaza wérdd pracownikéw wahat siw odniesieniu do tych rozwdan miedzy
1,4-2,6%. Ostatnim ocenianym elementem, ktéry migczcy udziat w odpowiedziach
jest finansowanie lub dofinansowarigwienia pracowniczego, na ktére wskazato 15,7%
badanych firm i 7,4% badanych pracownikdw.

W analizowanej grupie rozedan wystpita zdecydowanie najwksza zgodn&
odpowiedzi mgdzy pracodawcami i pracownikami, tym samym zecstwierdzt, ze
polskie firmy w ramach funduszy socjalnych stasdjos¢ powszechnie wsparcie w
postaci dofinansowania wypoczynku pracownikéw iojeégdziny, imprez integracyjnych
oraz zag¢ sportowo-rekreacyjnych. W pozostatych rogéiniach wysipita wzorem

16 C. Sadowska-Snarskaworzenie warunkéw do godzeniaop,cit, s. 144-145.
T Tamze.
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poprzednich badanych rozwen znaczna rénica w ocenie nedzy pracodawcami a
pracownikami, co oznaczae dos¢p do nich jest zdecydowanie trudniejszy deklarup
to pracodawcy.

3.5. Wsparcie materialne pracownikéw

Ostatni analizowan grum wchodzaca w sklad programéw Pracéycie jest wsparcie
materialne pracownikdw, co jest niezwykle ava dla os6b najiej zarabiajcych lub
posiadajcych najnkszy poziom dochoddéw w przeliczeniu na jednego daaodziny.

W polskim systemie wsparcia materialnego pracownikéjcz:sciej wystpuja %

e paczki swiateczne (okolicznéciowe) — 62,2 % wskasa firm i 49 %
pracownikow,

e zapomogi w sytuacjach losowych — 55,9 % wskdzan i 14 % pracownikow,

* bony towarowe — 47,9 % wskazérm i 40,2 % pracownikow,

* niskooprocentowana lub bezzwrotnazparka — 39,9 % wskaadirm i 23,8 %
pracownikow,

e pomoc na cele mieszkaniowe — 28,9 % wskdian i 13,4 % pracownikdw,

e wsparcie na zagospodarowanie pracownika — 11,9 % wskazdirm i 3,8 %
pracownikow.

4. PROGRAM PRACA - ZYCIE — PRZYKLAD IBM POLSKA

Firma IBM Polska powstata w 1991 roku, zatrudgtaj ponad tyac oséb. IBM to
firma miedzynarodowa, ktéra na calyswiecie realizuje program Pra&ycie. Istoh
programu jest umdiwienie pracownikowi podzialu czasu edizy prag, odpoczynek i
realizacg wtasnych planéw w spos6b najefektywniejszy dlagaieKierownictwo firmy
podkrela, iz inwestowanie w programy, oprécz oczywistych kéczylla pracownikow,
przynosi réwnie wymierny paytek firmie m.in.: redukuje stres pracownikéw, a z&
tym idzie poprawa ich stanu zdrowia, wzmacnia tsikze zaangzowanie i lojalngé¢
pracownikoéw, co przeklada ¢sibezpdrednio na motywagj do pracy oraz osgarg
efektywnad¢, a w konsekwencji na konkretne efekty ekonomicfiney. Programy
pozawalag réwniez na przycaganie najbardziej warfoiowych pracownikow i
stabilizacg zatrudnienia w organizaciji, ktdra staje bardziej przyjazna dla pracownikow
i ich rodzin.*

IBM od lat realizuje strategiWork — Life Balancev ramach kilku projektéw, dwa
najwazniejsze tq,Homeworking' oraz ,Work Life Balancé Homeworking czyli praca w
domu, w IBM rozumiane jest jako gxiowe wykonywanie obowzkéw zawodowych
poza siedzil firmy. Obecnie z tego rozaiania korzysta okoto 20 proc. pracownikéw.
Wszyscy pracownicyasuprawnieni do ubieganiaesd uczestnictwo w Programie.slle
kto$ zostanie zakwalifikowany do tego programu, dostijdatkowe wyposanie, czyli
sprzt biurowy oraz linie telefoniczne. IBM Polska naashy koszt zaktada w domu
pracownika dodatkoyv (jedma) lini¢ telefonicza ISDN lub, gdy nie kdzie takiej
mozliwosci - lini¢ analogow. Z kolei pracownik wyrza zgo@ na instalag linii
telefonicznej w jego domu oraz zobawuje st do pokrycia ewentualnych kosztéw
uszkodzenia/zniszczenia sgiz telekomunikacyjnego dostarczonego przez opexator

8 Tanve, s. 147.
9 Program PracaZycie w IBM. Stawiaj na dobr praktyle!,
www.equal.org.pl/download.php?Mod=biuro&FID=370
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sieci telekomunikacyjnej. deli dana osoba pracuje w systenmti@meworking, jej numer
telefonu powinien by ogdinie dosgpny dla wszystkich pracownikéw IBKf.

Korporacja IBM w celu utrzymania rownowagi ¢dzy praa a zyciem zawodowym
pracownikéw utworzyta specjalny fundug#ork Life Global FundW ramach Work Life
Global Fund, IBM realizuje programWork Life Balanceopracowane specjalnie pod
katem potrzeb oséb zatrudnionych w danym kraju. IBblsRa przeprowadzita anatiz
potrzeb pracownikéw zatrudnionych w Warszawie. Gitgm celem tego projektu bylo
zminimalizowanie konfliktow powstagych na tle utrzymania rownowagi pamizy prag
a zyciem osobistym, a w konsekwencji stworzenie bajdzprzyjajcego srodowiska
pracy oraz zidentyfikowanie najdogodniejszych rezai wspierajcych wysoki poziom
zaangaowania. Gtéwnymi problemami wymienianymi przez pracikow byly
trudnaici z opieks nad dziémi oraz starszymi czionkami rodziny, dlatego mlaM
Polska zdecydowata esina wprowadzenie udogodrniedla swoich pracownikéw
polegajcych na®™:

e wspoélprae z przedszkolenegykowym potazonym w pobliu siedziby IBM,

+ opiek medyczr rodzicow i téciow swoich pracownikow,

e organizag; wyjazdow wakacyjnych dla ich dzieci.

e wdrozenie programu wspiergjego kobiety, ktoére zdecydowaty ¢sina
macierzyistwo, tak by zwikszy¢ liczbe kobiet wracajcych do pracy po
urodzeniu dziecka, umbwi¢ kobietom na urlopie macieragkim kontakt z
praa zawodow, a take podnosi kwalifikacje w trakcie urlopu
macierzyiskiego.

Od dwdch lat rozbudowano program pomocowy wspieyakobiety w trakcie urlopu

macierzyiskiego o nagpuje elementy?

e szkolenia e-learningowe — miwos¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych w
trakcie urlopu maciersiskiego zostata stworzona z fhy o kobietach, ktére
decydujc sk na macierzigstwo nie chg zaniedb&a wlasnego rozwoju
zawodowego;

* notebook do zytku w domu — kobiety na urlopie maciefiskim otrzymujg od
korporacji komputer przesay - ma on umgiwi¢ dostp do proponowanych
szkole, a take informacji firmowych w miejscu i czasie wybranymrez miod
mang;

e« pomoc ze strony kokanki, ktéra ma ja za sol pozytywne déwiadczenia
Zwigzane z powrotem do pracy po urlopie maciaskym oraz efektywnie
wykorzystany sam czas urlopu;

« mozliwo$¢ utrzymania statlego kontaktu z figm dostp do firmowych list
dystrybucyjnych, udziat w wydarzeniach firmowych;

* informowanie managerow miodych mam, jakie truthiomoze napotyka
kobieta po powrocie do pracy i jakfajlepiej wspier&w nowej roli.

2 Tamve.
2 Tamve.
2 Tamze.
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5. PODSUMOWANIE

Przeprowadzone badania jednoznacznie wskaziij pracownicy w Polsce, a
szczegllnie kobiety odczuweajproblem pogodzenia pracy zawodowej zgciem
rodzinnym. Przedsbiorstwa polskie nie stosuprogramow Prac#ycie, a raczej stosaj
pojedyicze rozwizania sprzyjaice godzeniu obowzkéw zawodowych zzyciem
rodzinnym. Z bada wynika, ze a 20% firmy nie stosujeadnych tego typu rozwazan,
tym samym pracownicy w Polsce, szczegdlnie posiagiapdzire map duzo trudniejsza
sytuacg na rynku pracy i obywatele innych krajéow Unii Europejskiej (Skandynia,
Wielka Brytania, Francja, Niemcy, Hiszpania, Wiochyaje Beneluksu), czy Stanow
Zjednoczonych, gdzie poziom wykorzystania prograninacaZycie jest najwyszy na
swiecie. W Polsce tylko 4% badanych firm zadeklarmyaz posiada kompleksowy
program Prac&ycie i @1 to na og6t firmy die z kapitatlem zagranicznym (przenoszone
sa wzorce ze spotek matek na spotki corki — oddamiypnych krajach).

Takze inne badania, a w szczeg@loiodotyczce przedsibiorczaci kobiet z lat 2005-
2008 wskazuj, iz najwazniejsz przyczyrm samozatrudnienia kobiet w Polsce jest
koniecznd¢ pogodzenia obowzkéw zawodowych i rodzinnych. Tym samym, wici
tradycyjny podziat rél, stereotypy kulturowe i wei trudne warunki, by god&i
macierzyistwo z prag zawodowy (brak przedszkoli, nieg pracodawcéw do
niestandardowych form zatrudnienia, rzadko stosevwzasady elastycznego czasu pracy)
odgrywaj znacacy wplyw na sytuacje kobiet na polskim rynku praty.

Tabela 3 prezentuje zestawienie najckj wykorzystywanych rozwzan
utatwiajacych godzeniezycia zawodowego i rodzinnego w opinii pracodawcow i
pracownikéw. Analiza tej tabeli pozwala wskéz# najwickszy zakres wsparcia dla
pracownikow jest w obszarze materialnym.

Tabela 3 Najogciej wykorzystywane rozwrzania programoéw Pracaycie w Polsce w opinii
pracodawcow i pracownikéw wedtug bada

Dziatania pracodawcow na rzecz rownowagi| Dziatania na rzecz rownowagi mgdzy praca a

miedzy praca azyciem osobistym zyciem osobistym (rodzinnym) w ocenie
(rodzinnym) pracownikow

1. Dostosowanie terminéw urlopéw dol. Dostosowanie terminéw urlopéw do potrzeb
potrzeb pracownikéw 78,8%. pracownikow 57,8%.

2. Praca w niepetnym wymiarze czasu pracgy2. Paczki$wiateczne, okoliczniziowe -49%.
62,5%. 3. Organizacja lub dofinansowanie wyjazdgw

3. Paczki swiateczne, okoliczniiowe - pracownikbw na wypoczynek wakacyjny| -
62,2%. 37,6%.

4. Zapomogi w sytuacjach losowyclb5,9%. Bony towarowe 40,2%.

5. Organizacja lub dofinansowanie wyjazdd Organizacja imprez integracyjnych dla
pracownikow na wypoczynek wakacyjny|- pracownikéw -37,2%.
50,9%.

6. Bony towarowe 47,9%.

7. Organizacja imprez integracyjnych dla
pracownikow -47,8%.

&

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie prezentoatappwyzej wynikéw badania ankietowego
w ramach projektuElastyczny Pracownik — Partnerska RodZina

2 Rekas M.,Przedsébiorczoi¢ kobiet jako odpowietha wyzwania wspotczesnego rynku pradyd. Akademii
Ekonomicznej w Katowicach, Katowice 2010, (artylwéruku).
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Natomiast jak wykazaly badania najmniejszy w olmzawsparcia pracownika w
zakresie opieki nad osobami zalgmi. Podkréli¢ takze naley, iz w calym badaniu
zauwaa Sk znaczce rozbienosci w poziomie wskazapracodawcoéw i pracownikéw, co
dodatkowo podkréda, iz dostp do poszczegdllnych rozazian jest w praktyce znacznie
trudniej niz deklaruj to pracodawcy.

Warto take zada sobie pytanie dlaczego programy Praca-Zycie gipopularne w
Polsce?Wydaje st, iz w Polsce jest niedostateczna wiedza na temat enagzzasad
wdrazania programéw utatwiagych réwnowaenie pracy zawodowej zzyciem
pozazawodowym. Poza tym realizacja takich prograniarzy s¢ najczsciej z
wysokimi kosztami i trudnymi do okékenia korzyciami dla firmy, mimo,ze jak
wykazano w artykule mima wskazé szereg korzici zaréwno dla pracodawcéw jak i
pracownikow. VErod bariery utrudniaicych wdraanie programéw Pracdycie w Polsce
S

e Sytuacja spoteczno — gospodarcza oraz sytuacjaynkurpracy (fatwéc
wymiany pracownikéw).

+ Postawy pracodawcow — brak wiary w sens tego typmedsgwzied,
niedocenianie celowoi i korzystndci programéw praca —zycie dla firm,
spychanie programéw na dot hierarchii w koitad innych realizowanych
projektéw, odsuwanie na lepsze czasy, niedoceniargetow zaniechania.

* Niesprzyjajca kultura organizacyjna.

+ Postawa pracownikbw — obawa przed pécem alternatywnym: programy
zamiast wynagrodzeoraz niech¢ do rozwingtej dziatalndci socjalnej z lat
ubiegtych, z czym niektdrym kojarzie programy pracaycie.

« Pojawiajce st deformacje — zty dob6r instrumentdéw sprzyggich harmonizacji
pracy i zycia pozazawodowego, brak diagnozy potrzeb i oozkKi
pracownikéw i pracodawcow, zta konstrukcja programé

* Brak s$wiadomaci spotecznej, dyskusji i upowszechniania najlephzy
doswiadczeér zar6wno zagranicznych jak i polskich w zakresikavgystywania
bogatej kafeterii rozwzan zawartych w dobrze funkcjorugych programach
praca -zycie.

* Aby pokonywa bariery naley zdaniem autorki na szerpkkak upowszechnia
Ldobre praktyki” w tym zakresie, co mogtoby zmiémastawienie polskich firm
oraz pracownikow do programow Pratgeie. Gotowych, idealnych projektoéw
nie ma. Jednak opracowgaj program dla swojej firmy, warto dostosawdo
swoich potrzeb program, ktoryzisprawdzit st gdzie indziej, std szczegdlnie
wazne jest pokazywanie przyktadéw takich jak opisanyamykule przypadek
programu realizowanego przez IBM Polska.

Ponadto za szczegdlnie mee dla zmiany postrzegania przyddiiotego typu
programéw uwaam rozpropagowanie jeszcze jednego wyniku z badaro#y blisko
60% przebadanych w projekcie ,Elastyczny PracownikPartnerska Rodzina” firm,
wskazata na pozytywne rezultaty stosowanych rezakii korzysci w postaci: wikszej
motywacji pracownikow (42,9% wskagga przyckgniccia i zatrzymania najbardziej
wartasciowych  pracownikdw (38,6%), ‘wkszej lojalngci (31,3%), wzrostu
zaangaowania pracownikow (36,6%), poprawy efektywaiopracy (27,3%), poprawy
jakosci pracy (21,9%), zmniejszenia fluktuacji pracowduk (19,9%), zmniejszenia



Programy pracaycie jako préba stworzenia warunkow ... 317

absencji w pracy (14,6% wskada ** Tym samym, gdy firma jest przyjazna
pracownikowi - promuje siw pewien sposob i tworzy swoéj dobry wizerunek. aek,
pracownicy mogc korzysté z programoéw wsparcia godzenigcia zawodowego z
rodzinnym g zadowoleni, niezestresowani, bardziej lojalni, eliziczemu bardziej
wydajni i pracodawca zyskuje pewidoze jesli zainwestuje w pracownika, niezthzie on
szukat innego, lepszego miejsca pracy.

Zaprezentowane rozwgiania stanowice elementy programow PraZgeie i fakt, i
cze$¢ z nich jest ju stosowana w Polsce to nigipliwie krok do przodu w kierunku
szerszego wdiania systemow ,przyjaznych rodzinie”. Pozostajenpdwiele obszarow,
w ktorych Polska ma olbrzymie zaleggd — szczegodlnie wsparcie przy opiece nad
osobami zalnymi — i pozostaje mie nadzieg, ze pracodawcy, zar6wno sektora
prywatnego jak i publicznego, oraz wladzexgtaowe dostrzegskak problemu i lada
promowa wszystkie cztery obszary niegine dla zachowania rownowagiguzy prag a
zyciem osobistym (rodzinnym). Niegllhe jest dalsze zwkszanie poziomu
wykorzystania elastycznych form pracy i to zar6wwindd kobiet jak i mzczyzn, czy te
zwigkszanie dogpu do placéwek opieki nad dZimi, w tym uelastycznienie czasu pracy
tych placéwek, by dostosowae do czasu pracy rodzicdw. Ponadto, z punktu endz
aktywizacji zawodowej kobiet i poziomu dzietwo w Polsce (wanym w aspekcie
dlugoterminowym — poziom zagtienia pokold, wielkos¢ przysztych zasobow pracy)
nalezatoby promowé zwigkszenie zaangawania ngzczyzn w funkcje rodzinne i
wspierd dziatania, w ktérych kobiety podczas urlopu magraskiego/ wychowawczego
mog hadal uczestnicZyw zyciu firmy (pra@ w domu, udziat w szkoleniach).
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THE WORK/LIFE PROGRAMS AS AN ATTEMPT TO CREATE COND ITIONS
FOR COMBINING OCCUPATIONAL WORK WITH FAMILY LIFE IN
ENTERPRISES OF POLAND

The family duties are treated very often as sonrédruin the work life, especially by
women; however the intensive development in theupational career is visibly colliding
with private life and duties which results from tt@mmitment to own family. The woman-
parent is often assessed as a less worth emplsipee, the employer assumes that he can’t
achieve a high engagement and her work persisiencempany. In the present situation
there is not enough attention attributed to thepstpfor employees, including especially
women, to create a balance between the work andyfdife what results mainly from
assessing such activities as not successful. énenete to this problem there were presented
aims, principles, benefits and barriers which owmirduring implementation of the
work/life programs in Poland as well as researsllte of the project “Flexible Employee —
Family in Partnership”. The outcomes from the y2@808 presented the diagnosis of the
level and structure among instruments used in pnses of Poland.

Key words: work/life programs, flexible work management, flelei employment.



