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1. Wstep

Niniejsza broszura powstata w ramach projektu badawczo-rozwojowego z ob-
szaru kompleksowej profilaktyki rodzinnej realizowanego przez Fundacje Mamy
i Taty i sfinansowanego ze srodkéw Funduszu Sprawiedliwosci, ktérego dysponen-
tem jest Minister Sprawiedliwosci. Celem projektu jest przygotowanie rozwigzan
wspierajgcych godzenie rdl rodzinnych i zawodowych oraz przygotowanie cywil-
nych kurséw przedmatzenskich i podrecznika dla mtodych matzenstw. To ponad
trzyletni projekt, majgcy przyczyni¢ sie do wzmocnienia wiezi rodzinnych poprzez
poprawe przygotowania narzeczonych i matzonkéw do petnienia rél matzenskich
i poprawe rownowagi pomiedzy pracg a rodzing.

Projekt sktada sie z dwdch integralnych i uzupetniajgcych sie czesci realizowanych
réwnolegle. Jest odpowiedzig na pojawiajace sie zjawiska, wptywajgce na rozpad
wiezi rodzinnych:

- brak odpowiedniego przygotowania narzeczonych i mtodych matzonkéw do pet-
nienia rél matzenskich (Kursy i Podrecznik, w skrocie KiP)

- na dalszym etapie matzenstwa - trudnosci w pogodzeniu rél zawodowych i ro-
dzinnych (Work-Life Balance, w skrdcie WLB)

Mamy nadzieje, ze niniejsza broszura przyczyni sie do spopularyzowania wiedzy
nt. obszaru work-life balance oraz skuteczniejszego realizowania réznorodnych
programow z tej dziedziny w polskich firmach.

2. Pojecie work-life balance (WLB) i jego ewolucja

W pdznych latach rewolucji przemystowej ludzie pracowali niekiedy nawet 16
godzin dziennie, 6 dni w tygodniu. Zorientowano sie w koncu, ze niesie to za sobg
konsekwencje spoteczne i zdrowotne - szczegdlnie w przypadku nieletnich. Wielka
Brytania wkrétce wprowadzita prawo ograniczajgce maksymalng ilos¢ godzin, jaka
mogta by¢ przepracowana. Kolejnym panstwem, ktore zdecydowato sie na zmiany
prawne w tym zakresie, byty Stany Zjednoczone - ustandaryzowano tam 40-godzinny
tydzien pracy.

Zestawienie ,work-life balance” pojawito sie po raz pierwszy w latach 80. ubiegte-
go wieku. WLB byt rozpowszechniany przez Ruch Wyzwolenia Kobiet (Women'’s
Liberation Movement), ktéry domagat sie elastycznych godzin pracy i urlopéw ma-
cierzynskich. Mimo razgcych nieréwnosci, jakie wystepowaty w tej sprawie pomie-
dzy obiema ptciami, pierwsze protesty nie odniosty sukcesu.

Wkrétce pojecie WLB zaczeto miec nieco szersze znaczenie: zaczeto przez to rozu-
miec rowniez optymalizowanie czasu i jakosci pracy, zapobieganie tzw. ,wypalaniu
sie” pracownikéw i redukcje stresu.

Wedtug badan workplacetrends.com, % przedstawicieli HR uwaza, ze pracownicy
w ich firmie osiggaja WLB, podczas gdy tylko 45% pracownikéw rzeczywiscie sie
z tym zgadza.

Inne badania pokazuja, ze jednym z najlepszych sposobéw na osigganie WLB jest
wdrazanie elastycznych godzin pracy.



Postepujaca cyfryzacja i rozwdj internetu sprawiajg, ze granice pomiedzy praca
a czasem wolnym stajg sie coraz bardziej zatarte. Prowadzi to do pogorszenia jako-
$ci obydwu z nich, a takze podnosi poziom stresu itd.

Dzisiaj coraz wieksza liczba ekspertéw odchodzi od pojecia work-life balance na
rzecz takich okreslen jak godzenie rél zawodowych i rodzinnych lub integracja zy-
cia zawodowego i rodzinnego, ktére wydajg sie lepiej oddawac realia wspotczesne,
a takze nie tworzg wrazenia przeciwstawiania pracy i zyciu osobistemu i rodzinne-
mu, zamiast tego proponujac wizje jednosci zycia. Ujecie tego typu proponuje
m.in. koncepcja Rodzinnej Odpowiedzialnosci Biznesu, przedstawiona szczegoto-
WO ponize;j.

Na potrzeby niniejszego opracowania nadal uzywamy jednak pojecia work-life ba-
lance, poniewaz jest ono bardzo rozpowszechnione w literaturze fachowe;j i bada-
niach i nie doczekato sie jeszcze rownie czesto stosowanego odpowiednika.

3. Znaczenie WLB

Kwestia WLB jest coraz czesciej brana pod uwage przy podejmowaniu kluczowych
decyzji - zaréwno przez pracownikow, jak i menedzeréow. Coraz wiekszg wage przy-
wigzuje sie do dobrego samopoczucia i odpowiedniego morale pracownika. Ni-
niejszy artykut przedstawia nieco historii rozwoju WLB wraz z wartosciowymi da-
nymi i sugestiami, dotyczgcymi mozliwych rozwigzan w tym zakresie. Postepujgcy
rozwoj Swiata i bardzo dynamiczne tempo zmian utrudniajg optymalizacje WLB,
jednak fakt coraz wiekszego zainteresowania kwestig jakosci pracy daje niematg
nadzieje na znaczgcy poprawe w przysztych latach.

3.1. Czym jest work-life balance?

W najprostszy sposéb mozna to wyrazenie opisac jako réwnowage pomiedzy zyciem
zawodowym a prywatnym/rodzinnym. Ta metaforyczna w swojej naturze réwno-
waga, jak to réwniez bywa w jej fizycznym odpowiedniku, moze by¢ osiggnieta po-
przez przytozenie rownego nacisku na obie strony ,szali”. Nie chodzi tu bynajmniej
o spedzanie réwnej ilosci czasu w obydwu dziedzinach zycia, ale raczej o dazenie do
pewnego zyciowego spetnienia, zadowolenia z obecnego stanu rzeczy.

Od strony menedzerskiej, dbanie o WLB swoich pracownikéw sprawia, ze sg oni bar-
dziej lojalni, wydajniejsi i zdrowsi psychicznie, a przy okazji bardziej zmotywowani.

Tematyka WLB jest coraz czesciej przedmiotem réznorakich badan i cieszy sie tym
wiekszym zainteresowaniem, im bardziej udowadnia sie w kolejnych opracowaniach
jej wptyw na caty rynek pracy. W szeroko zakrojonym badaniu z 2005 r. P. Lowe do-
wodzi, ze jedna czwarta pracownikow odczuwa wysoki poziom konfliktu pomiedzy
zyciem prywatnym i zawodowym. Uwzgledniajac réwniez poczucie przepracowania
i nadmiaru obowigzkow, dotknietych problemem jest 60% badanych. Na poczucie
destabilizacji WLB najbardziej wptywa czas pracy. Inne, mniej istotne czynniki to
m.in. brak pewnosci posady, brak wsparcia ze strony zarzadu i wspotpracownikow,
nadmiar obowigzkdw, niski stopien satysfakcji z wykonywanej pracy itd.



Przyczynami wzrostu problemu WLB wydajg sie by¢ miedzy innymi przybierajgca
na sile feminizacja rynku pracy, wzrost liczby samotnych rodzicéw, przyrost liczby
rodzin z dwojgiem pracujgcych rodzicow, a takze starzejace sie spoteczenstwo.

4. Prawne aspekty WLB

4.1. Wstep

Istniejg rézne rodzaje rozwigzan (praktyk) umozliwiajgcych tgczenie zycia rodzin-
nego z wykonywaniem pracy zawodowej. Okresla sie je mianem ,work-life-balan-
ce” (WLB). Zostaty one wyodrebnione na podstawie dotychczasowej praktyki oraz
potrzeb.

4.2. Przedszkola lub ztobki w miejscu pracy

4.2.1. Opieka nad dzie¢mi do 3. roku zycia

Podstawowym aktem prawnym regulujgcym zasady organizowania opieki dla ma-
tych dzieci jest ustawa z 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzie¢mi w wieku do lat 3
(Dz.U. Nr 45, poz. 235 ze zm.; dalej u.0.d.w.3). Zgodnie z unormowaniami zawarty-
mi w tej ustawie, opieka nad dzieckiem do lat 3 moze by¢ organizowana w naste-
pujacych formach (art. 2 u.o.d.w.3):

a) ztobka — dla dzieci od ukonczenia 20 tygodnia zycia,

b) klubu dzieciecego — dla dzieci od ukonczenia 1 roku zycia,

c) opieki dziennego opiekuna lub niani.

Z punktu widzenia pracodawcy organizujgcego tego rodzaju opieke istotne jest, ze
zgodnie z art. 8 u.o.d.w.3 ztobki i kluby dzieciece mogga tworzyc¢ i prowadzic:

a) jednostki samorzadu terytorialnego,

b) instytucje publiczne,

c) osoby fizyczne,

d) osoby prawne i jednostki organizacyjne nieposiadajgce osobowosci prawne;.

Z powyzszego wynika, ze pracodawcy dziatajgcy w réznych formach moga organi-
zowac opieke dla dzieci. Co wiecej, przewidziano, ze instytucje publiczne tworzg
i prowadzg ztobki i kluby dzieciece dla dzieci pracownikéw zatrudnionych w tych
instytucjach. W przypadku tym dzieci pracownikéw sg ustawowo preferowane, po-
niewaz dzieci 0sdb niezatrudnionych w instytucjach publicznych tworzacych ztobki
lub kluby dzieciece mogg by¢ przyjmowane do tych placéwek jedynie w przypadku
istnienia wolnych miejsc.

Wydaje sie, ze podstawowym czynnikiem, determinujgcym oferowanie pracowni-
kom omawianych form opieki nad dzie¢mi, jest zapewnienie zrédet finansowania.
Istnieje mozliwos$¢ otrzymania dotacji celowej z budzetu gminy na dziecko objete
opieka w ztobku lub klubie dzieciecym, lub przez dziennego opiekuna. Zgodnie
z art. 60 ust. 1 u.o.d.w.3 dotacje takg mogg otrzymywac wszystkie wymienione
wyzej podmioty organizujgce opieke, a wiec réwniez osoby fizyczne i prawne.
Ustawa nie zawiera szczegdtowych wskazan dotyczacych rozdziatu srodkéw finan-
sowych. Wskazane wydaje sie przyznanie preferencji w tym zakresie dla opieki or-
ganizowanej dla pracownikéw. Wtasciwym miejscem wyrazenia takiej preferencji



jest zarowno ustawa, jak i rzagdowe oraz resortowe programy rozwoju instytucji
opieki nad dzie¢mi w wieku do lat 3, o ktérych jest mowa w art. 62 u.o.d.w.3.
Obecnie przez Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej realizowany jest program
,Maluch+”".

Omawiajgc potencjalne zrédta finansowania wymienionych form opieki, wskazac
nalezy na zaktadowy fundusz swiadczen socjalnych oraz pozyskiwanie funduszy
europejskich na ten cel.

4.2.2. Wychowanie przedszkolne

Wychowanie przedszkolne moze by¢ realizowane w publicznych i niepublicznych
przedszkolach, oddziatach przedszkolnych w szkotach podstawowych oraz w in-
nych formach wychowania przedszkolnego: zespotach wychowania przedszkolne-
go i punktach przedszkolnych.

Niepubliczne przedszkole moze prowadzi¢ osoba fizyczna lub osoba prawna (spot-
ka z ograniczong odpowiedzialnoscig, spétka akcyjna, fundacja, stowarzyszenie).
Podobnie zatem jak w przypadku form opieki dla dzieci ponizej 3 roku zycia, praco-
dawcy dziatajacy w réznych formach mogg zorganizowac przedszkole. Z pewnoscig
z punktu widzenia pracodawcy przeszkodg we wdrazaniu tego rodzaju przedsie-
wzie¢ mogg byc¢ trudnosci organizacyjne dotyczace zaréwno sfery formalnej, jak
i spetnienia wymogow lokalowych, sanitarnych, zapewnienia wyzywienia itp. Wy-
magania te powinny by¢ jednolite dla przedszkoli publicznych i niepublicznych, nie
jest zatem wskazane wprowadzanie utatwien dla pracodawcéw, co mogto prowa-
dzi¢ do obnizenia standardow opieki przedszkolnej.

Czynnikiem decydujgcym o atrakcyjnosci przyzaktadowych przedszkoli, zaréwno
z punktu widzenia pracodawcy, jak i pracownika, jest z pewnoscig mozliwos¢ pozy-
skiwania zewnetrznych zrédet finansowania.

Podobnie jak w przypadku omawianych wyzej form opieki nad dzie¢mi do lat 3,
rowniez tworzenie przedszkoli i innych form wychowania przedszkolnego moze
by¢ finansowane ze sSrodkow zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych.
Réwniez w przypadku tworzenia i prowadzenia przedszkoli oraz innych form wy-
chowania przedszkolnego mozliwe jest pozyskiwanie finansowania ze $Srodkéw
funduszy europejskich. Przeglad aktualnych konkurséw prowadzi do wniosku, ze
dotyczg one w wiekszym stopniu aktywizacji zawodowej rodzicow dzieci do lat 3.
Niemniej realizowane sg takze projekty dotyczace edukacji przedszkolnej.

4.3. Kontraktowanie dla dzieci pracownikéw miejsc w przedszkolach lub
ztobkach

Zgodnie z art. 2 pkt 1 Ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu swiad-
czen socjalnych (dalej z.f.S.s.), dziatalnos$¢ socjalna finansowana z zaktadowego
funduszu Swiadczen socjalnych obejmuje opieke nad dzie¢mi w ztobkach, klubach
dzieciecych, sprawowang przez dziennego opiekuna lub nianie, w przedszkolach
oraz innych formach wychowania przedszkolnego. Pracodawca moze zatem do-
finansowywac optaty zwigzane z tego rodzaju ustugami, przy czym mozliwosé
taka powinna wynika¢ z regulaminu zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych.
Istotnym czynnikiem determinujgcym przyznanie pracownikowi srodkéw z zakta-



dowego funduszu $wiadczen socjalnych sg kryteria okreslone w art. 8 ust. 1 z.f.S.s.
Zgodnie z tym unormowaniem , Przyznawanie ulgowych ustug i S$wiadczen oraz
wysokos$¢ doptat z Funduszu uzaleznia sie od sytuacji zyciowej, rodzinnej i mate-
rialnej osoby uprawnionej do korzystania z Funduszu”.

W tym miejscu warto zaznaczy¢, ze Swiadczenia otrzymane z zaktadowego fundu-
szu Swiadczen socjalnych zwigzane z pobytem dzieci oséb uprawnionych do tych
Swiadczen w ztobkach, klubach dzieciecych lub przedszkolach, zgodnie z art. 21
ust. 1 pkt 67a Ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb
fizycznych (dalej p.d.o.f.) zwolnione sg od podatku dochodowego.

Z punktu widzenia pracodawcy istotne jest zaliczenie do kosztéw uzyskania przy-
chodu dofinansowania pracownikowi ze sSrodkdw nie pochodzacych z zaktadowe-
go funduszu swiadczen socjalnych wydatkéw zwigzanych z objeciem dziecka pra-
cownika opiekg sprawowang przez dziennego opiekuna lub uczeszczaniem dziecka
pracownika do ztobka, klubu dzieciecego lub przedszkola. Mozliwos¢ zaliczenia
tych wydatkow do kosztow uzyskania przychodu ograniczona jest jednak kwotg
1000 zt miesiecznie na kazde dziecko.

Swiadczenia, ktére nie sg finansowane z zakladowego funduszu $wiadczen so-
cjalnych, otrzymane od pracodawcy z tytutu objecia dziecka pracownika opieka
sprawowang przez dziennego opiekuna lub uczeszczania dziecka pracownika do
ztobka, klubu dzieciecego lub przedszkola podlegajg zwolnieniu od podatku do-
chodowego (art. 21 ust. 1 pkt 67b p.d.o.f.). Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze zwolnie-
nie podlega ograniczeniu i dotyczy kwoty 1000 zt miesiecznie na kazde dziecko.

4.4. Przestrzen w miejscu pracy dedykowana rodzicom i dzieciom; mozliwos¢
przyjscia do pracy z dzieckiem

Stworzenie przestrzeni dedykowanej rodzicom i dzieciom moze okazac sie funkcjo-
nalne w przypadku dzieci starszych, ktére np. mogg poswieci¢ czas przebywania
w zaktadzie pracy na nauke. W przypadku dzieci mtodszych udostepnienie pra-
cownikom takiej przestrzeni moze umozliwia¢ im realizacje prawa przewidzianego
w art. 187 Kodeksu pracy, tj. prawa do przerw na karmienie dziecka.

Mozliwos¢ przyprowadzenia dziecka do zaktadu pracy powstaje, o ile wyrazi na to
zgode pracodawca lub przewidujg to wewnetrzne przepisy tego zaktadu, w szcze-
gblnosci regulamin pracy. Unormowania te powinny korespondowac z zapewnie-
niem przez pracodawce odpowiedniego zaplecza lokalowego, gwarantujgcego
bezpieczenstwo i zapobiegajgcego dezorganizacji pracy.

4.5. Bon wychowawczo-opiekunczy stanowigcy ekwiwalent finansowy dla kté-
rej$ z form opieki nad dzie¢mi, np. niani, Ztobka, przedszkola

Szczegdlnie wartosciowym instrumentem pozwalajgcym na godzenie rél rodzin-
nych i zawodowych, jak réwniez instrumentem szeroko pojmowanej polityki pro-
rodzinnej moze by¢ bon wychowawczo-opiekunczy przeznaczony na finansowanie
jednej z form opieki nad dzieckiem. W chwili obecnej brak jest takiego rozwigzania
o charakterze ogdlnopolskim, natomiast poszczegdlne jednostki samorzadu tery-
torialnego wdrazajg tego rodzaju praktyke.



Podstawe prawng podejmowania przez organy jednostek samorzadu terytorialne-
go uchwat wprowadzajgcych dofinansowanie réznych form opieki nad dzie¢mi sta-
nowi art. 22b ustawy z dnia 28 listopada 2003 r. o $wiadczeniach rodzinnych (Dz.U.
22003 r. Nr 228, poz. 2255 ze zm., dalej u.s.r.), zgodnie z ktérym mozliwe jest pod-
jecie przez rade gminy uchwaty, ktora uwzgledniajgc lokalne potrzeby w zakresie
Swiadczen na rzecz rodziny moze ustanowic dla oséb zamieszkatych na jej terenie
Swiadczenia na rzecz rodziny. Przywotany przepis prawny nie przewiduje zatem
wprost programow wspierajgcych opieke nad dzie¢mi, niemniej w jego ogdlnym
sformutowaniu takie cele sie mieszcza.

4.6. Organizacja wypoczynku lub opieki dla dzieci w czasie ferii i wakacji, dni
wolnych od zajec szkolnych, itp.

4.6.1. Dofinansowanie wyjazdu wakacyjnego

Tak jak w przypadku wyzej omawianych praktyk, pracodawca moze w rézny spo-
s6b wspierac pracownikdw w zakresie organizacji wypoczynku dla ich dzieci. Po-
moc ta moze przybieraé zarowno forme wsparcia materialnego na ten cel, jak i np.
organizacji kolonii lub tzw. pétkolonii.

Finansowanie wypoczynku dzieci pracownikow moze by¢ realizowane ze srodkow
zaktadowego funduszu Swiadczen socjalnych. Tego rodzaju cele wprost wynikajg
z definicji zawartej w art. 2 pkt 1 z.f.$.s. (dziatalnos¢ socjalna finansowana z fun-
duszu to m.in. ustugi Swiadczone przez pracodawcow na rzecz réznych form wy-
poczynku). W obecnej praktyce regulaminy zaktadowego funduszu swiadczen so-
cjalnych zazwyczaj przewiduja tego rodzaju pomoc — np. w formie dofinansowania
tzw. ,wczaséw pod gruszg”.

W kontekscie wspierania praktyk WLB istotne sg zasady przyznawania swiadczen
z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych, a Scislej kryteria rozdziatu srod-
kow z tego funduszu. Z punktu widzenia praktyk pozwalajacych na tgczenie zycia
rodzinnego z zawodowym, jako pierwszoplanowe powinno by¢ traktowane wyni-
kajgce z art. 8 z.f..s. kryterium sytuacji rodzinnej pracownika, odwotujgce sie do
posiadania dzieci i ich liczby.

Czynnikiem, ktéry stanowi zachete dla pracodawcow w zakresie wdrazania oma-
wianej praktyki, jest zaliczenie przez ustawodawce swiadczen urlopowych wy-
ptaconych zgodnie z przepisami o zaktadowym funduszu swiadczen socjalnych
do kosztéw uzyskania przychodu (art. 23 ust. 1 pkt 42 p.d.o.f. i art. 16 ust. 1 pkt
45 ustawy z dnia 15.02.1992 r. o podatku dochodowym od osdb prawnych, dalej
p.d.o.p.), wbrew ogdlnej zasadzie, ze Srodki pochodzgce z tego funduszu nie sta-
nowig tego rodzaju kosztow.

Z punktu widzenia pracownika istotne jest zwolnienie od podatku dochodowego
doptat do: wypoczynku zorganizowanego przez podmioty prowadzgce dziatalnosc
w tym zakresie, w formie wczasow, kolonii, obozow i zimowisk, w tym réwniez po-
taczonego z naukga, pobytu na leczeniu sanatoryjnym, w placéwkach leczniczo-sa-
natoryjnych, rehabilitacyjno-szkoleniowych i leczniczo-opiekunczych, oraz przejaz-
dow zwigzanych z tym wypoczynkiem i pobytem na leczeniu - dzieci i mtodziezy
do lat 18. Doptaty tego rodzaju zwolnione sg z podatku w petnej wysokosci, o ile



pochodzg z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych, funduszu socjalnego lub
wyptacane sg na podstawie odrebnych przepiséw wydanych przez wtasciwego mi-
nistra, natomiast jezeli pochodzg z innych zrddet, zwolnienie dotyczy kwoty nie-
przekraczajgcej 2000 zt w danym roku podatkowym (art. 21 ust. 1 pkt 78 p.d.o.f.).
W przywotanej regulacji zwraca uwage, ze najwiekszg korzys¢ pracownik odnosi
jedynie w przypadku wymienionych w niej form wypoczynku, a nie np. w razie do-
ptat do wczasow organizowanych we wtasnym zakresie (tzw. ,,wczasy pod gruszg”),
ktére korzystajg ze zwolnienia od podatku do wysokosci 1000 zt, o ile majg cha-
rakter Swiadczen pienieznych (art. 21 ust. 1 pkt 67 p.d.o.f.). Ponadto ograniczenie
kwotowe nie uwzglednia liczby posiadanych dzieci, co pozostaje w sprzecznosci
z zatozeniami polityki prorodzinnej.

Charakter kosztéw uzyskania przychodu nalezy przypisa¢ wydatkom zwigzanym
z finansowaniem i organizacjg wczasow, kolonii czy pétkolonii dla dzieci pracow-
nikéw, skoro w przypadkach tych zwigzek miedzy poniesieniem kosztow a za-
pewnieniem sprawnego i wydajnego funkcjonowania zaktadu pracy jest jeszcze
bardziej oczywisty. Jednoczesnie sformutowa¢ mozna rekomendacje wprowa-
dzenia bardziej jednoznacznych unormowan prawnych, dotyczgcych organizacji
i finansowania wypoczynku dla dzieci pracownikow.

4.7. Organizowanie dojazdu do pracy oraz z pracy

Atrakcyjnos¢ praktyki polegajgcej na organizacji dojazdu pracownikdw do miej-
sca pracy jest w duzym stopniu uzalezniona od charakteru tej pracy, miejsca jej
wykonywania, dostepnosci komunikacyjnej miejsca pracy itp. Zapewnienie takie-
go dojazdu nie jest obowigzkiem pracodawcy. Oczywiscie nie istniejg przeszkody
prawne, aby tego rodzaju swiadczenie byto przez pracodawce organizowane lub
finansowane. Jego ocena jako praktyki WLB moze zatem przebiega¢ podobnie jak
w poprzednich przypadkach, w aspekcie uwarunkowan fiskalnych, decydujgcych
o atrakcyjnosci dla pracodawcy organizowania dojazdu pracownikéw do pracy
i powrotu do domu.

4.8. Prywatna opieka medyczna dla pracownika i cztonkéw rodziny

Poza zakresem rozwazan pozostawic¢ nalezy oferowanie pracownikom pakietéw
opieki medycznej, ktérych koszty ponoszg oni w catosci. Podobnie poza zakresem
omowienia pozostajg Swiadczenia medyczne (z zakresu medycyny pracy), do kto-
rych pracodawca zobowigzany jest na podstawie przepisow o bezpieczenstwie
i higienie pracy (por. art. 21 ust. 1 pkt 11 p.d.o.f.).

Finansowanie opieki medycznej przez pracodawce moze podlegac zaliczeniu do
kosztow uzyskania przychodu. Pozostaje w zwigzku przyczynowym z osiggnie-
ciem przychoddéw lub zabezpieczeniem zrddta przychoddw, poniewaz zmniejsza
ryzyko absencji pracownikéw, wptywa na ich motywacje i zaangazowanie, po-
prawia wizerunek pracodawcy. Potwierdzenie tego stanowiska mozna odnalezé
w interpretacjach organdw podatkowych. | tak, w interpretacji indywidualnej
Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej z dnia 12 grudnia 2018 r. (0114-KDIP2-
-1.4010.467.2018.1.JF) w petni zaakceptowana zostata argumentacja wniosko-
dawcy, ktory wskazat miedzy innymi, ze wydatki, poniesione na zakup pakietéw
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medycznych, spetniajg warunki zaliczenia ich do kosztéow uzyskania przychodu,
gdyz ustugi Swiadczone w ramach pakietdw medycznych realnie przyczyniajg sie
do zmniejszenia nieobecnosci pracownikéw w pracy, pozwalajg im w krotszym
czasie otrzymac opieke medyczng, szybciej uzyskaé wyleczenie i powrét do pracy.
Co istotne, finansowanie pakietéw medycznych w swietle wydawanych interpre-
tacji podlega zaliczeniu do kosztéw uzyskania przychodu réwniez w czesci przypa-
dajacej na cztonkdw rodzin pracownikow. W interpretacji indywidualnej Dyrektora
Izby Skarbowej w Warszawie z dnia 16 lutego 2017 r. (1462-1PPB5.4510.1103.201
6.2.BC) wskazano, ze odwrotne zatozenie prowadzitoby do , niewyttumaczalnego
traktowania tego samego rodzaju Swiadczenia w rdézny sposdb na gruncie prawa
podatkowego. Jezeli Spotka przyznataby wartos¢ pakietu medycznego pracowni-
kowi w formie pienieznej, ktérg nastepnie pracownik moégtby przeznaczy¢ np. na
sfinansowanie pakietu medycznego dla swojego dziecka to nie ulegatoby watpli-
wosci, ze ten dodatkowy element wynagrodzenia pracowniczego stanowitby dla
Spotki koszt uzyskania przychodu w rozumieniu art. 15 ust. 1 u.p.d.o.p.”.

4.9. Bony dla pracownikéw i ich rodzin, np. z okazji swiat

Kolejng, bardzo popularng wsréd pracownikéw (na co wskazujg badania spotecz-
ne) praktyka jest finansowanie przez pracodawcéw bondéw na rézne okazje. Popu-
larnos¢ ta zapewne wynika ze swobody w rozporzgdzaniu korzyscig uzyskang przez
pracownika. W istocie, bony podwyzszajg wynagrodzenie, stanowigc odpowiednik
premii czy tez nagrody. Mogg by¢ finansowane ze srodkéw pochodzgcych z zakta-
dowego funduszu swiadczen socjalnych, jak réwniez ze srodkéw obrotowych pra-
codawcy. W pierwszym przypadku konieczne jest zastosowanie przy ich rozdziale
kryteriow okreslonych w art. 8 z.f.$.s. (sytuacja zyciowa, rodzinna i materialna pra-
cownika), o ktérych wspomniano w poprzednich punktach niniejszej ekspertyzy,
natomiast w drugim wymagania te nie znajdujg zastosowania.

Nalezy zaznaczy¢, ze zgodnie z art. 21 ust. 1 pkt 67 p.d.o.f. do kwoty 1000 zt w roku
podatkowym nie podlegajg opodatkowaniu podatkiem dochodowym sSwiadczenia
z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych o charakterze rzeczowym oraz pie-
nieznym. W tym samym przepisie ustawodawca zastrzega, ze nie stanowig Swiad-
czen rzeczowych bony, talony i inne znaki uprawniajgce do ich wymiany na towary
lub ustugi. Wydatki pracodawcy na bony, ponoszone z zaktadowego funduszu swiad-
czen socjalnych, nie stanowig réwniez jego kosztéw uzyskania przychodu.

4.10. Korzystne warunki zakupu kart wstepu do osrodkéw sportowo-rekreacyj-
nych

Uwagi zawarte w poprzednim punkcie niniejszej ekspertyzy w czesci odnoszg sie
rowniez do finansowania kart wstepu do osrodkéw sportowo-rekreacyjnych dla
pracownika i cztonkéw ich rodzin. Podobnie jak w przypadku bonéw towarowych,
finansowanie jest w tym przypadku mozliwe z zaktadowego funduszu swiadczen
socjalnych oraz ze srodkéw obrotowych pracodawcy.

Omawiana praktyka zastuguje na odrebne omdwienie z uwagi na jej szczegélny
charakter — swiadczenia pracodawcy, uwzgledniajgce zycie rodzinne pracownika,
odgrywajg istotng role w kwestii godzenia rél rodzinnych i zawodowych.
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4.11. Wsparcie pracownika w trudnych sytuacjach rodzinnych

Wspieranie pracownikdw w trudnych sytuacjach rodzinnych bez watpienia stano-
wi jedng z praktyk, ktdre istotnie przyczyniajg sie do godzenia rdl rodzinnych i za-
wodowych. Jednoczesnie jest to praktyka bardzo ogdlnie okreslona, ktéra moze
przybiera¢ rézne formy (pomoc finansowa, pomoc psychologiczna lub psychia-
tryczna, dostosowanie warunkéw pracy, dostosowanie wymiaru czasu pracy, do-
stosowanie formy pracy, urlop) i moze by¢ stosowana w bardzo réznych sytuacjach
zyciowych (urodzenie dziecka, $Smier¢ cztonka rodziny, choroba cztonka rodziny,
problemy mieszkaniowe itp.).

W tym miejscu ponownie wskaza¢ mozna na swiadczenia z zaktadowego fundu-
szu Swiadczen socjalnych, ktére mogg by¢ odpowiedzig na trudne sytuacje rodzin-
ne. Jak juz wspomniano, sytuacja rodzinna jest jednym z ustawowych kryteriéw
przyznawania tych swiadczen (art. 8 z.f5.s.), a udzielanie pomocy materialnej,
zaréwno rzeczowej jak i finansowej oraz zwrotnej i bezzwrotnej pomocy na cele
mieszkaniowe, stanowi forme dziatalnosci socjalnej, bedgcej ustawowym celem
gospodarowania zaktadowym funduszem swiadczen socjalnych (art. 2 ust. 1 w zw.
z art. 1 z.f.$.s.). Szczegotowe cele, na ktére przeznaczane sg Srodki z funduszu,
okresla jego regulamin.

Wzgledy spoteczne zdecydowanie przemawiajg na rzecz elastycznej wyktadni
obowigzujacych przepisdw, zachecajgcej pracodawcéw do udzielania swiadczen
na rzecz pracownikow znajdujgcych sie w trudnej sytuacji — nie tylko w ramach
zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych, ale réwniez ze srodkéw obrotowych.
Wydaje sie, ze dziatania tego rodzaju wigzg sie przyczynowo z zapewnieniem przy-
chodow lub zabezpieczeniem ich zrodet (art. 22 ust. 1 p.d.o.f.iart. 15 ust. 1 p.d.o-
.p.), a zatem rekomendowac nalezy zaliczenie ich do kosztdw uzyskania przycho-
du, gwarantujg bowiem utrzymanie zatrudnienia i $wiadczenie pracy w przysztosci
na odpowiednim poziomie.

4.12. Praca na cze$¢ etatu

Jak powszechnie wiadomo, obowigzujgce w Polsce prawo pracy przewiduje za-
trudnianie pracownikéw w réznym wymiarze czasu pracy. Wymiar ten okreslany
jest w umowie o prace i — co oczywiste — moze by¢ zmieniany w drodze aneksu
w przypadku porozumienia sie w tej kwestii pracownika i pracodawcy. Z punktu
widzenia niniejszej ekspertyzy istotna jest analiza unormowan prawnych, ktére
utatwiajg lub nawet gwarantujg pracownikowi zmiane wymiaru czasu pracy w sy-
tuacjach, w ktérych umozliwi to godzenie rél rodzinnych z zawodowymi.

W pierwszej kolejnosci nalezy zwrdéci¢ uwage na unormowanie zawarte w art. 186
ustawy Kodeks pracy z 26 czerwca 1974 r. (Dz.U. z 1974 r., Nr 24, poz. 141 ze zm.,
dalej k.p.), w ktérym przewidziane zostato prawo pracownika uprawnionego do
urlopu wychowawczego do ztozenia pracodawcy pisemnego wniosku o obnizenie
wymiaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz potowa petnego wymiaru czasu
pracy w okresie, w ktérym mogtby korzystac z takiego urlopu. Co szczegdlnie istot-
ne, prawu pracownika odpowiada obowigzek pracodawcy uwzglednienia wnio-
sku. Mozliwos¢ skorzystania z obnizonego wymiaru czasu pracy jest elementem
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rozbudowanych regulacji prawa pracy, dotyczgcych uprawnien zwigzanych z ro-
dzicielstwem.

4.13. Elastyczne godziny pracy

Praktyki wymienione w niniejszym punkcie ekspertyzy scisle tacza sie z katego-
rig prawng czasu pracy, wymiaru czasu pracy, a przede wszystkim rozktadu czasu
pracy i systemdw czasu pracy, dlatego omdwione zostaty w jednym miejscu. Usta-
wodawca, okreslajgc normy i ogdlny wymiar czasu pracy, przewiduje jednoczesnie
szereg regulacji, pozwalajgcych na dostosowywanie rozktadu czasu pracy do in-
dywidualnych przypadkéw, odpowiadajacych m.in. zasygnalizowanym praktykom
WLB. Przepisy Kodeksu pracy normujg w szczegdlnosci:

e ustalenie przez pracodawce w porozumieniu z pracownikiem czasu niezbednego
do wykonania powierzonych mu zadan (art. 129 § 4 pkt 2 k.p.)

¢ indywidualny rozktad czasu pracy (art. 1421129 § 4 pkt 4 k.p.)

® system rownowaznego czasu pracy (art. 135 k.p.)

e system przerywanego czasu pracy (art. 139 k.p.)

¢ system zadaniowego czasu pracy (art. 140 k.p.)

e ruchomy czas pracy (art. 140" k.p.)

e system skroconego tygodnia pracy (art. 143 k.p.)

e system pracy Swiadczonej wytgcznie w pigtki, soboty i niedziele (art. 144 k.p.).
Powyzsze pobiezne i - z uwagi na charakter niniejszej ekspertyzy - wybidrcze przed-
stawienie rozwigzan prawa pracy wskazuje na ich duzg réznorodnos¢ i elastycznosc
w zakresie dostosowywania rozktadu czasu pracy do potrzeb pracownikéw i praco-
dawcow. Z punktu widzenia wdrazania praktyk WLB istotny jest wptyw, jaki moze
mie¢ pracownik na zastosowanie okreslonego, korzystnego dla niego systemu.
Elastycznym i z pewnoscig korzystnym z punktu widzenia pracownika rozwigza-
niem jest ustalenie czasu niezbednego do wykonania powierzonych zadan przez
pracodawce w porozumieniu z pracownikiem. W przypadku tym rozktad czasu pra-
cy ustala sam pracownik, a pracodawca zwolniony jest z obowigzku sporzadzania
tego rozktadu. W pismiennictwie wskazuje sie, ze ten sposob ustalania rozktadu
czasu pracy ma szerokie zastosowanie i wykracza poza wariant zadaniowego czasu
pracy. Wskazuje sie ponadto, ze w przypadku porozumienia pracodawcy z pracow-
nikiem, dotyczacego ustalenia czasu niezbednego do wykonania powierzonych
zadan, istnieje mozliwos¢ natozenia na pracownika obowigzku sktadania rapor-
tow, ktére umozliwig pracodawcy wywigzanie sie z obowigzku ewidencjonowania
godzin pracy (por. A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, komentarz do art.
129 k.p.).

Elastycznym rozwigzaniem jest réwniez ustalenie indywidualnego rozktadu czasu
pracy na pisemny wniosek pracownika (art. 142 i 129 § 4 pkt 4 k.p.). Nalezy zazna-
czyé, ze - z wyjagtkiem przypadkow okreslonych w art. 142 k.p. - wniosek pracow-
nika nie jest dla pracodawcy wigzacy. Indywidualne ustalanie rozktadu czasu pracy
pracownika nie oznacza tez petnej dowolnosci, poniewaz — jak stanowi przepis —
odbywa sie w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracownik jest objety. Mozliwe
jest np. wprowadzenie niestandardowych godzin rozpoczynania i koriczenia pracy,
modyfikacja wymiaru czasu pracy w poszczegdlnych dniach, liczby i pér przerw
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w pracy (por. np. M. Natecz, w: Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 12, red. W. Muszal-
ski, Warszawa 2019, komentarz do art. 142).

System réwnowaznego czasu pracy polega na przedtuzeniu dobowego wymiaru
czasu pracy w niektére dni (nie wiecej niz do 12 godzin) i rGwnowazenie tego krot-
szym dobowym wymiarem czasu pracy w innych dniach lub dniami wolnymi od
pracy (art. 135 k.p.). Rozwigzanie to odpowiada zatem drugiej z wymienionych
w tytule niniejszego punktu praktyk WLB. Polega na wprowadzeniu odstepstw
od standardowego, 8-godzinnego rozktadu czasu pracy. Odstepstwa te nie muszg
miec charakteru epizodycznego — w $wietle orzecznictwa Sagdu Najwyzszego do-
puszczalne jest wprowadzenie systemu rownowaznego czasu pracy na state (por.
wyrok Sagdu Najwyzszego z dnia 6 listopada 1980 r., | PRN 110/80, OSNCP 1981 nr
6, poz. 108). Szczegdlnie istotne jest okreslenie przestanek wprowadzenia systemu
réwnowaznego czasu pracy. Zgodnie z art. 135 § 1 k.p. zastosowanie omawianego
systemu ma uzasadniaé: rodzaj pracy lub organizacja pracy. Przestanki te majg cha-
rakter ogdlny, niemniej w pismiennictwie podkresla sie, ze zasadnos¢ stosowania
systemu réwnowaznego czasu pracy podlega kontroli Paristwowej Inspekcji Pracy,
a nieuzasadnione jego wprowadzenie moze stanowi¢ wykroczenie w rozumieniu
art. 281 pkt 5 k.p. (por. A. Sobczyk, w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art.
135 k.p.). Wydaje sie, ze konstrukcja normatywna rownowaznego czasu pracy zosta-
fa uksztattowana z zatozeniem, ze system ten wprowadzany jest przez pracodawce
z uwagi na przestanki lezgce po jego stronie. Artykut 135 k.p. nie przewiduje wniosku
pracownika w sprawie zastosowania takiego systemu, a okreslenie indywidualnego
rozktadu czasu pracy odbywa sie — jak juz wskazano — w ramach systemu czasu pra-
cy, ktérym pracownik jest objety. W okreslonych przypadkach zastosowanie systemu
réwnowaznego moze by¢ zatem wykluczone. W zwigzku z tym nalezatoby postulo-
wac wiekszg elastycznos$¢ rozwigzan prawnych, umozliwiajacg indywidualne objecie
pracownika rozktadem czasu jego pracy, w sposdb odpowiadajacy jego interesom
zwigzanym z godzeniem rdl rodzinnych i zawodowych.

System zadaniowego czasu pracy polega na ustaleniu przez pracodawce w poro-
zumieniu z pracownikiem czasu niezbednego do wykonania powierzonych zadan
(art. 140 k.p.). Rdwniez w tym przypadku ustawodawca warunkuje zastosowanie
systemu przestankami w postaci uzasadnienia rodzajem pracy lub jej organizacja.
Dodatkowo jednak przestanka systemu zadaniowego czasu pracy moze by¢ uza-
sadnienie wynikajgce z miejsca wykonywania pracy. W pismiennictwie wskazuje
sie, ze przestanki te zostajg spetnione w dwdch grupach przypadkow: gdy praca
stanowi pewien zamkniety zesp6t czynnosci, ktorych wykonanie jest catkowicie za-
lezne od pracownika lub gdy pracodawca nie ma mozliwosci sprawowania kontroli
tempa wykonywania pracy (por. A. Sobczyk, w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz
do art. 140 k.p.).

System zadaniowego czasu pracy cechuje duza elastycznos¢, ktéra w istotny spo-
sob moze pomagaé¢ w godzeniu rél rodzinnych z zawodowymi. W wyroku Sadu
Najwyzszego z 17 lutego 2004 r. (I PK 377/03, OSNAPiUS 2004, nr 24, poz. 422)
wskazano nawet, ze w systemie zadaniowo-wynikowym czas pracy ma doniostos$¢
»jedynie na etapie prawidtowego ustalenia zadan, gdyz nastepnie pracownik obo-
wigzany jest juz pozostawac nie tyle w dyspozycji pracodawcy, ile do dyspozycji
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zadan, ktéore powinien wykonac¢”. W wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 5 lutego
2008 r. (Il PK 148/07, OSNAPiUS 2009, nr 7-8, poz. 93) wyjasniono, ze ,mozliwosé
ustanowienia zadaniowego czasu pracy istnieje wowczas, gdy czynnosci te majg
charakter skonkretyzowany, zamkniety i powtarzajgcy sie. Pracownik objety takim
rodzajem czasu pracy samodzielnie organizuje sobie prace i ksztattuje swéj rozktad
czasu pracy, a wiec wyznacza poczatek i koniec dnia pracy, a wymiar jego zadan
powinien by¢ tak ustalony przez pracodawce, aby pracownik mogt je wykonac
w normach czasu pracy okreslonych w art. 129 KP”. Konieczne jest zatem okre-
Slenie zadan pracownika nie doraznie, ale na bardziej ogdlnym poziomie, na state,
jako zespdt obowigzkéw zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem, wynikajgcych
przede wszystkim z umowy o prace (por. M. Natecz, w: Kodeks pracy..., op. cit.,
komentarz do art. 140 k.p.). Elastycznos$¢ zadaniowego czasu pracy nie oznacza
petnej dowolnosci w jego ksztattowaniu. W postanowieniu Sadu Najwyzszego z 23
marca 2010r. (I PK 3/10. Legalis) stusznie stwierdzono, ze zadaniowy czas pracy hie
moze obejmowac systemu rownowaznego czasu pracy.

Tak zwany ruchomy rozktad czasu pracy polega na okresleniu réznych godzin
rozpoczynania pracy w poszczegdlnych dniach pracy (art. 140! k.p.). Dodatkowym
elementem konstrukcji normatywnej, zwiekszajgcej elastycznos¢ tego rozwigzania,
jest mozliwosc¢ okreslenia przedziatu czasu, w ktorym pracownik decydowac bedzie
0 godzinie rozpoczecia pracy. Nalezy podkresli¢, ze ruchomy rozktad czasu pracy
(podobnie jak indywidualny rozktad czasu pracy) moze by¢ wprowadzony réwniez
wskutek pisemnego wniosku pracownika (art. 129 § 4 pkt 3 i art. 150 § 5 k.p.). Ina-
czej niz w poprzednio omawianych przypadkach, ustawodawca nie okreslit przesta-
nek zastosowania ruchomego rozktadu czasu pracy. W pismiennictwie wskazano, ze
w istocie faktyczng przestanka jest w omawianym przypadku wygoda pracownikow
(por. A. Sobczyk, w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 140* k.p.). Wyrazony
zostat réwniez poglad, zgodnie z ktéorym mozliwe jest rozwigzanie, gdzie pracownik
decyduje nie tylko o godzinie rozpoczecia pracy, ale rowniez o godzinie jej zakon-
czenia, przy zatozeniu koniecznosci réwnowazenia czasu pracy (por. A. Sobczyk, w:,
Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 140! k.p.). Rozwigzanie takie wydaje sie
korzystne z punktu widzenia wdrazania praktyk WLB.

System skroconego tygodnia pracy polega na swiadczeniu przez pracownika pracy
przez mniej niz pie¢ dni w tygodniu przy rownoczesnym przedtuzeniu dobowego
wymiaru pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin (art. 143 k.p.). Podobnie jak
w poprzednio omowionym przypadku, ustawodawca nie sformutowat przestanek
zastosowania systemu skroconego tygodnia pracy. Podobnie tez system ten sto-
sowany jest na pisemny wniosek pracownika, natomiast nie moze by¢ narzucony
regulaminem pracy lub uktadem zbiorowym. Z kolei z art. 150 § 6 k.p. wynika, ze
mozliwe jest wprowadzenie systemu skréconego tygodnia pracy w umowie o pra-
ce. W doktrynie takie rozwigzanie normatywne jest krytykowane, jako rodzgce
watpliwosci co do komplementarnosci wniosku i umowy (szerzej por. A. Sobczyk,
w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 143 k.p.).

Podobnie skonstruowany (brak przestanek, pisemny wniosek, umowa o prace)
zostat rowniez tzw. system pracy weekendowej, polegajacy na $wiadczeniu pra-
cy wytgcznie w pigtki, soboty, niedziele i Swieta, z zatozeniem nieprzekraczalnego
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wymiaru dobowego czasu pracy 12 godzin. Model ten moze okazac sie atrakcyjny
jako jedna z praktyk taczenia zycia rodzinnego i zawodowego. Przyktadowo, ro-
dzice sprawujacy piecze nad matym dzieckiem, pozostajgcy jednoczesnie aktywni
zawodowo, mogg by¢ zainteresowani Swiadczeniem pracy przez jednego z nich
wedtug omawianego modelu, poniewaz umozliwi im to podzielenie sie obowigz-
kami rodzinnymi.

W Scistym zwigzku z godzeniem rél rodzinnych i zawodowych pozostaje regulacja
art. 142" k.p. dodana do Kodeksu pracy ustawg z dnia 10 maja 2018 r. 0 zmianie usta-
wy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnospraw-
nych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2018 r., poz. 1076). Przepis ten wprowa-
dzit obligatoryjnos¢ uwzglednienia wniosku pracownika, dotyczgcego systemu czasu
pracy lub rozktadu czasu pracy. Zakres tej regulacji jest jednak znacznie ograniczony.

4.14. Mozliwos¢ skorzystania z bezptatnych dni wolnych po wykorzystaniu przy-
stugujacego urlopu

Prawo pracy w art. 152 — 173 k.p. szczegdtowo reguluje zasady dotyczgce urlopu
wypoczynkowego, ktéry ma charakter ptatny, a jego wymiar zalezy od czasu za-
trudnienia. Problematyka ta pozostaje poza zakresem niniejszej ekspertyzy. Warto
jednak w kontekscie praktyk WLB wspomnie¢ o mozliwosci udzielenia tzw. urlopu
na zgdanie, ktory gwarantuje pracownikowi art. 1672 k.p. w wymiarze 4 dni w kaz-
dym roku kalendarzowym. Urlop ten miesci sie w kategorii i wymiarze urlopu wy-
poczynkowego i jest ptatny, jego istota polega jednak na zobowigzaniu pracodawcy
do udzielenia urlopu w terminie wskazanym przez pracownika. Charakterystyczne
jest przy tym, ze zgtoszenie urlopu na zgdanie moze nastgpi¢ najpdzniej w dniu
jego rozpoczecia (w wyroku Sgdu Najwyzszego z 15 listopada 2006 ., | PK 128/06,
OSNP 2007, nr 23-24, poz. 346 wskazano przy tym, ze powinno to nastgpic¢ do
chwili przewidywanego rozpoczecia pracy wedtug obowigzujgcego rozktadu czasu
pracy), staje sie on zatem niekiedy w praktyce narzedziem godzenia rél rodzinnych
i zawodowych, np. w razie nieprzewidzianej koniecznosci objecia pieczg dziecka.
Z przywotanego orzeczenia wynika jednoczesnie, ze zbyt pdzne poinformowanie
pracodawcy o rozpoczeciu tego rodzaju urlopu moze narazi¢ pracownika na za-
rzut ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych. W ocenie
Sadu Najwyzszego wypoczynkowy charakter urlopu na zgdanie sprawia ponadto,
ze udzielenie takiego urlopu niezgodnie z jego przeznaczeniem (np. osobie nie-
zdolnej do pracy) jest niezgodne z prawem (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 28
pazdziernika 2009 r., Il PK 123/09, OSNP 2011, Nr 11-12, poz. 148).

Powyzsza analiza prowadzi do wniosku, ze udzielanie urlopu bezptatnego na wnio-
sek pracownika moze by¢ praktyka utatwiajgca tgczenie rél rodzinnych i zawodo-
wych. Z uwagi na konstrukcje normatywng wymaga jednak porozumienia i dobrej
woli obu stron stosunku pracy: pracodawca powinien by¢ otwarty na potrzeby
pracownikdow w tym zakresie, a pracownik nie powinien naduzywa¢ omawianego
instrumentu, ktdry z punktu widzenia pracodawcy moze dezorganizowac funkcjo-
nowanie zaktadu pracy. Takie idealistyczne zatozenie moze realizowac sie w wa-
runkach wysokiej kultury pracy, zaufania i szacunku pracodawcy i pracownika.
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4.15. Mozliwos¢ pracy zdalnej

Jakkolwiek wykonywanie pracy zdalnie jest naturalng konsekwencjg postepu tech-
nicznego oraz przemian na rynku pracy, stan epidemii wymusit i przyspieszyt zmia-
ny w tym zakresie.

PrzejScie na prace zdalng wymaga dostosowania wielu aspektéw wypetniania
obowigzku swiadczenia pracy. Mozna tu wymienié niektore z nich:

e pracownik musi mie¢ umiejetnosci i mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wy-
konywania pracy zdalnej,

¢ rodzaj pracy musi pozwalaé na jej wykonywanie w formie zdalnej,

e pracodawca ma obowigzek zapewnic narzedzia i materiaty potrzebne do wyko-
nywania pracy zdalnej,

e wykorzystanie innych narzedzi i materiatéw jest dopuszczalne pod warunkiem
zapewnienia poszanowania informacji poufnych i innych tajemnic prawnie chro-
nionych oraz informacji, ktére mogtyby narazi¢ pracodawce na szkode ,

¢ pracodawca moze poleci¢ pracownikowi prowadzenie ewidencji wykonywanych
czynnosci,

e pracodawca moze w kazdym czasie cofng¢ polecenie wykonywania pracy zdalnej.
Pracodawca jest obecnie zobowigzany do zapewnienia pracownikowi narzedzi
i materiatéw oraz obstugi logistycznej potrzebnych do wykonywania pracy zdalne;j.
Co do zasady, jako stuszne nalezy ocenié obcigzenie pracodawcy tym aspektem pra-
cy zdalnej. Uzyte w art. 3 ust 4 i 5 Ustawy z dnia 16 kwietnia 2020 r. o szczegdlnych
instrumentach wsparcia w zwigzku z rozprzestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2,
dalej u.cov. sformutowania majg charakter ogdlny. Jak sie wydaje, nalezy przyjac,
ze obejmujg one rowniez niezbedne serwisowanie, naprawy, przeglady sprzetu
itp. W tym miejscu nalezy przywota¢ unormowanie art. 67! k.p., ktéry reguluje
zasady dotyczace dostarczenia, kosztow instalacji, serwisu, eksploatacji i konser-
wacji sprzetu, pomocy technicznej, a takze ubezpieczenia sprzetu. Wydaje sie, ze
uzyte w tym przepisie sformutowania majg charakter bardziej precyzyjny i ujmujg
wiecej aspektéw wykonywania pracy poza zaktadem pracy. Mogg one by¢ zatem
inspiracjg dla przysztej regulacji dotyczgcej pracy zdalnej, z zastrzezeniem rdznic
miedzy tymi kategoriami prawnymi, o ktérych byta mowa wyzej. W pismiennic-
twie wyrazono rowniez zapatrywanie, ze dyspozycja art. 3 ust. 4 u.cov nie ma cha-
rakteru bezwzglednie obowigzujgcego w tym sensie, ze w niektdrych sytuacjach
pracodawca bedzie zwolniony od obowigzku dostarczenia narzedzi i materiatéw
— np. wtedy gdy , pracownik dotychczas wykonywat prace na prywatnym kompu-
terze”. Z uwagi na réznorodnos¢ mozliwych uwarunkowan faktycznych omawiane
zagadnienie nalezy do skomplikowanych i wymaga doprecyzowania ustawowego
w przysztosci. Niemniej wydaje sie, ze obowigzek po stronie pracodawcy powinien
powstawac w kazdym przypadku z mozliwoscig rezygnacji przez pracownika z ko-
rzystania z narzedzi pracodawcy. Nawet jednak taka mozliwos¢ moze zosta¢ obwa-
rowana odpowiednimi warunkami prawnymi, poniewaz z uwagi na specyfike pra-
cy konieczne musi by¢ niekiedy korzystanie z narzedzi specjalnie przygotowanych
przez pracodawce (np. komputer z zainstalowanymi specjalistycznymi narzedziami
informatycznymi zabezpieczajacymi przeptyw danych).
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4.16. Korzystanie z wideokonferencji

Z uwagi na epidemie COVID-19 wideokonferencje staty sie niezwykle popular-
nym narzedziem wykonywania pracy w warunkach spotecznej izolacji. Poza oceng
prawng pozostajg zalety tej formy komunikowania sie, takie jak oszczednos$c czasu,
pieniedzy poswiecanych na dojazdy itp.

W aspekcie prawnym korzystanie z wideokonferencji mozna analizowac w kontek-
$cie dwoch omawianych w poprzednim punkcie form wykonywania pracy: telepra-
cy i pracy zdalnej. W obu przypadkach udziat w wideokonferencji moze stanowic
obowigzek pracownika, ktéry rowniez w tej formie pracy jest zobowigzany wyko-
nywac jg na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem (art. 22 § 1 k.p.).

Realizacja obowigzku udziatu w wideokonferencji moze w pewnym stopniu zaleze¢
od przyjetego rozktadu czasu pracy telepracownika lub pracownika pracujacego
zdalnie. Zaréwno bowiem przepisy Kodeksu pracy o telepracy jak i art. 3 u.cov. nie
normujg zagadnien zwigzanych z rozktadem czasu pracy w sposob szczegdlny. Wi-
deokonferencje powinny zatem odbywac sie w ramach przyjetego rozktadu czasu

pracy.
5. Badania WLB w Polsce i na Swiecie
5.1. Diagnoza spoteczna 2015

W raporcie , Diagnoza spoteczna 2015” wymienione sg preferencje dotyczace roz-
wigzan umozliwiajgcych godzenie pracy zawodowej i obowigzkéw rodzicielskich.

Preferencje dotyczace rozwigzan umozliwiajacych godzenie pracy zawodowej i obowigzkow rodzicielskich?!

Odsetek wskazujacych rozwigzanie jako

Proponowane rozwiazania jedno z trzech najwazniejszych

Rozwigzania umozliwiajgce godzenie pracy zawodowej | obowigzkdw rodzinnych Mezczyzni Kobiety
Praca w niepetnym wymiarze 164 234
Pracawspstemiezmanowym
Bosycaycmspracy w07 a7
Matiwosc wpkonywenia oesd pracywdomy o w5
Weceorychcnwtgonu 185
szszyurlapma[lerzynsm X x
Duzsy pany uropwcnowany 214 k)
Wyisze zasii (wychowawery, nadiec) e 3
Lepszemoz‘lwos(lop‘empozadomemdz‘ec‘doﬂm27131
Lepszemozhwosc\op\ek\pozadomemdZ|ec\WW|eku7'|2\at133146

trzy rozwigzania o najwyzszych wskazaniach dla kazdej rozpatrywanej grupy respondentow
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5.2. Raport Coca-Cola i Deloitte (,,Praca i przedsiebiorczos¢ kobiet — potencjat do
wykorzystania w Polsce”

W raporcie firmy Coca-Cola ,Praca i przedsiebiorczos¢ kobiet — potencjat do wy-
korzystania w Polsce” (Deloitte i Coca-Cola, 2016) wymieniono rozwigzania, jakich
oczekujg bierne zawodowo kobiety, aby tgczy¢ obowigzki rodzinne (w tym rodzi-
cielskie) z pracg zawodowa.

Rozwigzania, jakich oczekujg bierne zawodowo kobiety, by taczyc obowigzki
rodzinne (w tym rodzicielskie) z pracg zawodowg (proc.)

Elastyczny czas pracy
Mozliwos¢ wykonania czesci pracy w domu

Praca w niepetnym wymiarze

Lepsza mozliwos¢ opieki poza domem nad
ecmi w wieku ponizej 7 lat*
Pomoc od pozostatych cztonkéw r
w wykonywaniu obowigzké
Wiece] wolnych dni w tygodniu

Dzielenie sie obowigzkami domowymi

i opiekg nad dzietmi z partnerem/mezem
Wyzsze zasitki

Lepsze mozliwosci opieki poza domem
nad dzie¢mi w wieku 7-12 lat**

Zachowanie prawa do otrzymywanych
obecnie Swiadczen spofecznych

D: y platny urlop wychowawczy

Kobiety w %

Dogodne warunki pracy i dojazdu do
pracy dla os6b niepetnosprawnych

Mozliwosc¢ dzielenia urlopu
dego z ojcem dziecka

Inne

5.3. Badanie IFREI Polska 2019

Wptyw srodowiska firmy (wskaZnik Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu) na nie-
ktore aspekty Zycia rodzinnego.

W 2018 roku przeprowadzono w Polsce po raz pierwszy badanie dotyczace Odpo-
wiedzialnos$ci Rodzinnej Biznesu (Corporate Family Responsibility CFR, Family Re-
sponsible Employer Index - IFREI). Raport zostat sporzadzony zgodnie z wymogami
Miedzynarodowego Centrum Pracy i Rodziny (International Work and Family Cen-
ter) oraz Miedzynarodowego Osrodka Badawczego ds. Pracy i Rodziny (Interna-
tional Center for Work and Family — ICWF). Jest efektem zaangazowania badaczy
z wielu krajow. Poswiecili oni swoj czas dla budowania spoteczenstwa, w ktorym
ludzie mogg jednoczesnie rozwija¢ swoj potencjat zawodowy i dbac o potrzeby
swoich rodzin. Badania w Polsce byty porownywane z badaniami na swiecie prze-
prowadzonymi w latach 2010 - 2018.
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W badaniu tym wyrdznia sie 4 typu przedsiebiorstw, jesli chodzi o realizacje WLB
dla pracownikow:

A: wzbogacajace

B: korzystne

C: niekorzystne

D: toksyczne

Czas poswiecony dzieciom - Polska (h)

15
08

Srodowisko A Srodowisko B Srodowisko C Srodowisko D

@ Kobiety @ Mezczyzni

Energia po powrocie z pracy do domu (100% - wysoka, 0% - niska)

79%

28%

17%

Srodowisko A Srodowisko B Srodowisko C Srodowisko D

@ Polska @ Swiat

5.4. Badanie Fundacji Mamy i Taty

Badanie spoteczne dot. rozwigzan work-life balance zostato przeprowadzone przez
Fundacje Mamy i Taty w dniach: 18 —26 wrzesnia 2020 roku. Sktadato sie z dwdch
prowadzonych réwnolegle czesci:

1. badania z osobami pracujgcymi na stanowiskach kierowniczych (pracujacych
jako dyrektor, zarzad, manager)

2. badania z osobami aktywnymi zawodowo

Kluczowe wnioski z badania sg nastepujace:

1. Ponad potowa pracujacych Polakéw (58%) oczekuje w swoim miejscu pracy roz-
wigzan wspierajgcych godzenie rél zawodowych i rodzinnych.
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2. Najczestszymi rozwigzaniami wspierajgcymi godzenie rél zawodowych i rodzin-
nych byty:

® bony dla pracownikdw i ich rodzin, np. z okazji swiat (35%),

e elastyczne godziny pracy (26%),

* mozliwos¢ dostosowania grafiku pracy (26%).

3. Mozliwos¢ pracy zdalnej oraz elastyczne godziny pracy uznawane sg za rozwig-
zania najbardziej pozytywnie wptywajgce na czas spedzany z rodzing. Dodatkowo
na pracownikéw korzystnie wptywajg bony np. z okazji $wigt, na kierownikéw za$s
mozliwos¢ dostosowania grafiku pracy.

4. Badani (zarowno kadra jak i kierownicy) uwazaja, ze pandemia COVID-19 do-
tkneta bardziej sfere zawodowag, niz rodzinng (ponad 40% badanych uwaza, ze CO-
VID-19 wptynat negatywnie na ich firme). Co istotne, ponad 30% badanych uwaza,
ze COVID-19 wptynat negatywnie na ich zycie rodzinne.

Badane 23 rozwigzania work-life balance zostaty objete analizag prawno-legislacyj-
ng sporzadzong po zakoniczeniu badan spotecznych.

Oto szczegétowe wyniki badan:

Jaki wptyw miata dotychczas epidemia koronawirusa na Twoje zycie
rodzinne?
BARDZO POZYTYWNY N 2%

13%
RACZE) POZYTYWNY [N 11%

NEUTRALNY 56%
RACZE) NEGATYWNY I 5%

31%
BARDZO NEGATYWNY [l 6%

A jaki wptyw miata dotychczas epidemia koronawirusa na firme w
ktorej pracujesz?

BARDZO POZYTYWNY N 2%
13%

RACZE) POZYTYWNY I 11%
NEUTRALNY 43%
RACZE) NEGATYWNY I 350

44%
BARDZO NEGATYWNY [N 9%

21



Ktore z ponizszych rozwigzan wspierajgcych godzenie rél zawodowych
i rodzinnych sg juz obecne w Twoim gféwnym miejscu pracy?

MOZLIWOSE PRACY ZDALNEJ

ELASTYCZNE GODZINY PRACY 26%
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... 26%
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 22%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENCII 21%
BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT 20%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA... 18%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... 17%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO 16%
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH H 16%
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... E— ] 59
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA, .. E— /%

KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN CH ROLZ 13%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY  n— | 3%,
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OS| OW SPORTOWO- 13%

PRACA NA CZESCETATU ms 1%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY S 0%,
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM  EE— 8%,
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |.., IESGG— 3%,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUKICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... EEm— 6%
PRZESTRZEN W MIEISCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIONV e 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... I 4%
PRZEDSZKOLA LUB ZLOBKI W MIEJSCU PRACY 3%

Ktdre z rozwigzan wprowadzonych w Twoim giéwnym miejscu pracy sg
najbardziej korzystne i pozadane dla Twojej firmy?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ

35%

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... 16%
ELASTYCZNE GODZINY PRACY 15%
MOZLIWOS$E DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 11%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENCII 10%
BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT 9%

MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,.., Eu—— 7 %)
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIEROL 7  e— 7%,
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANI
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJIACH RODZINNYCH, NP. N
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH  ee— 7%,
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO  m— (%,
MOZLIWOSE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... Eu— 50/
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY ~ e— 5%/
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OS| OW SPORTOWO- 5%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY S 3%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... e 3%,
PRACA NA CZESC ETATU s 39,
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERI |... mummm— 29
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM s 29
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH.., I 2%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM  mmmm ]%
PRZEDSZKOLA LUB ZEOBKI W MIEISCU PRACY mm 1%
ZADNE 16%

22

23%



Ktdére z rozwigzan maja najlepszy wptyw na funkcjonowanie Twojej firmy?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNES

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZAEATWIENIE SPRAW...
ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY

18%

12%

11%

7%

6%

KORZYSTANIE Z ERENCII
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNI.
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL Z
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH

BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT

—— 59,
—— 57,
— 5%
—— 59,

PELNE PRZEZ PRA CE SPRZETU | OP!
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO

WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJIACH RODZINNYCH, NP. NA...

4%
—— (9,
—
3%

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO SPORTOWO-,
MOZLIWOS$C WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU..
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY

ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I...
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY

BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY...
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM
PRACA NA CZESC ETATU

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRA! MIEISC W ACH.
PRZEDSZKOLA LUB Z£tOBKI W MIEJSCU PRACY

MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM

2ZADNE

— 3%,
— 3%
— 2%
— )%
— 2%
— 2%
— 2%
-— 1%

- 1%

- 1%

Ktore z rozwigzan miatoby najlepszy wptyw na funkcjonowanie Twojej

firmy?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...

ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY

16%

11%

10%
10%

PEENE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | O

OWANIA...

KORZYSTANIE Z ERENCII

BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT

MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,...

WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH

'WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA...

KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL Z
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO

MOZLIWOSCE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU..
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I..
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY

BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY...

PRACA NA CZESC ETATU

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH...

ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-,. s 2%,

MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM

PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM
PRZEDSZKOLA LUB ZEOBKI W MIEISCU PRACY

2ZADNE

— 1%
- 1Y%
- 1%

21%

23

23%



Ktore z ponizszych rozwigzan wprowadzono w zwigzku z epidemia
koronawirusa w Twoim gtiéwnym miejscu pracy?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNES

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... 22%
ELASTYCZNE GODZINY PRACY 21%
KORZYSTANIE Z ERENCII 20%

16%

MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA. .. S ] 2%,
PRACA NA CZESC ETATU e ] 0%
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE] LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... e 1 0%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ  e— 0%,
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... Eum— 8%
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  — 3%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA... Sum— 7%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO ~eum— 7%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY s (%,
BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT nem— 6%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO- Mm— 6%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY  n— 6%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUKICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... — 6%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRAC OW MIEISC W ACH 5%
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM  n— %,
PRZEDSZKOLA LUB Z£OBKI W MIEJSCU PRACY e 4%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I... mmmm— 4%

PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM  immm— 3%
ZADNE 16%

Ktore z tych rozwigzan jest Twoim zdaniem najbardziej przydatne?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ
ELASTYCZNE GODZINY PRACY
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW.
MOZLIWOS$C DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... S 39
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA.
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU.
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL Z
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-..
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)|  mummmmmn 2%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... e 2%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO e 2%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY e 2%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY 2%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... M 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH. .. s 1%
MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM mmmm ]19%
PRACA NA CZESC ETATU mmmm 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM  mmm 1%
PRZEDSZKOLA LUB Z£tOBKI W MIEJSCU PRACY mm 1%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII 1%

20%

2ADNE

24

33%

22%



6. Polska na tle Sswiata

Kraje europejskie walczg z zaktdceniami WLB na rézne sposoby. Z perspektywy
prawa najczestsze rozwigzania to polityka prorodzinna, wytyczne prawne dotycza-
ce zatrudnienia oraz prawo wymuszajgce rownouprawnienie ptci na rynku pracy.
W Finlandii dos$¢ powszechna jest mozliwos¢ wyboru godzin rozpoczynania i kon-
czenia pracy przez samego pracownika - w 2003 roku az 39% mezczyzn i 28% ko-
biet miato takg mozliwos¢. Inng czestg praktyka jest pracowanie ,na zapas” (ang.
time banks), czyli przepracowanie wiekszej liczby godzin w jednym okresie i tym
samym posiadanie wiekszej ilosci wolnego czasu kiedy indziej. Na taki model pracy
decydowato sie w 1997 roku ok. 10% badanych.

Sabbatical to dos¢ specyficzny rodzaj urlopu - trwa od 3 do 12 miesiecy i przy-
stuguje tylko pracownikom z co najmniej dziesiecioletnim stazem na rynku pracy
i bedgcym zatrudnionym w danej firmie przez min. 1 rok. Przez caty ten czas pra-
cownik jest upowazniony do 70% swojej pensji.

Niepetny etat przybiera w Polsce kilka form. Job-sharing przyktadowo polega na
realizowaniu petnego etatu w dwie osoby, a w wyjatkowych przypadkach takze
w wiecej osob. Zwykle podziat dotyczy poszczegdinych dni tygodnia, nie zas np.
wybranych godzin w ciggu dnia.

Inna opcja jest powigzana z urlopem macierzynskim, a - doktadniej méwigc - stano-
wi jego alternatywe. Matki, ktérym zalezy na uniknieciu dtuzszego okresu bierno-
$ci zawodowej, mogg ubiegac sie o zredukowanie czasu pracy, nie moze on jednak
stanowi¢ mniej niz potowy pierwotnego czasu pracy. Taka umowa wymaga do-
ktadnego okreslenia warunkow, miedzy innymi poczatku i korica tego okresu, licz-
by godzin itd. Pracodawca ma obowigzek zaakceptowac prosbe o redukcje czasu
pracy, choc i sam pracownik staje przed pewnymi ograniczeniami: musi pracowac
przez min. 6 miesiecy, a jezeli matzonek pracuje w tej samej instytucji, tylko jeden
z matzonkdédw moze skorzystaé z tego przywileju. Podczas tego okresu pracownik
nie jest traktowany wyjatkowo, jak podczas np. urlopu macierzynskiego - pracuje na
zwyczajnych zasadach, co oznacza, ze pracodawca moze mu wypowiedzie¢ umowe.
Inng opcjg, cho¢ bardzo rzadkg, jest zatrudnianie tymczasowego zastepstwa. Biorg
w tym udziat agencje posredniczgce i bazuje to na trilateralnej umowie miedzy pra-
codawcg, agencjg oraz samym pracownikiem.

Coraz wiecej oséb w obliczu trudnosci z pogodzeniem zycia zawodowego i rodzin-
nego decyduje sie na prace w domu. Srednio 12% oséb w UE decyduje sie na taki
rodzaj pracy (dane na 2003 rok) - jednak w niektorych panstwach wskaznik ten jest
ponad 2 razy wyzszy (np. Wielka Brytania - 27%). Taki rodzaj pracy moze by¢ ko-
rzystny zaréwno dla pracownika (wieksze mozliwosci budowania wiezi rodzinnych,
oszczedzanie czasu na dojazdach itd.), jak i dla pracodawcy (np. mniejsze koszty
przestrzeni biurowej).

Z innych rodzajéw zatrudnienia mozna réwniez wymienic:

* umowy o dzieto - zamiast tradycyjnych, dtugoterminowych uméw o prace, stro-
ny umawiajg sie jedynie wzgledem wykonania wyznaczonego zadania,

e samozatrudnienie - dotyczy gtdwnie specjalistéw w danej dziedzinie, ktérzy wy-
konujg zlecenia dla podmiotéw zewnetrznych. Do zalet takiego rodzaju zatrud-
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nienia nalezy niewatpliwie duza niezaleznos¢ i zwykle wieksze zarobki niz u pra-
cownikdw etatowych. Z wad nalezy wymienic¢ brak wiekszosci z przywilejow, ktore
przystuguja osobom zatrudnionym w przedsiebiorstwie.

Niektore formy zatrudnienia nie majg scisle wyznaczonych godzin pracy - zamiast
tego, pracownik podejmuje sie dyzurdow, podczas ktdrych powinien by¢ gotowy
stawic sie na ewentualne wezwanie. Taki schemat jest czesto spotykany w takich
gateziach jak turystyka, hotelarstwo, stuzby ratunkowe i inne ustugi. Niestety regu-
lacje prawne w tym zakresie sg nadal dos¢ ograniczone.

Od poczagtku 2004 roku Polakom przystuguje prawo do ustalenia indywidualnego
harmonogramu pracy w celu dostosowania go do potrzeb pracownika. Co cieka-
we, moze on by¢ réwniez wykorzystany w systemie zmianowym.

Praca weekendowa jest dogodng opcjg przyktadowo dla oséb mtodych (w szcze-
gblnosci studentow). Moze ona dotyczy¢ nie tylko weekenddw, ale tez innych
dni wolnych, np. $wigt panstwowych. Dzien pracy podlega ograniczeniu do 12
godzin. Praca ,,na zapas” jest rowniez praktykowana w Polsce, jednak jest ona
pozbawiona podstaw prawnych, co w sposdb naturalny moze prowadzi¢ do nad-
uzy¢ i niesprawiedliwosci.

Pomimo wielu dostepnych form zatrudnienia, Polacy i tak w zdecydowanej wiek-
szosci (89% w 2005 roku) decyduja sie na standardowy, 40-godzinny tydzien pracy.

Hiszpania réwniez dysponuje niematg liczbg rozwigzan w kwestii rodzajéw pracy.
Wedtug badan w 60% przedsiebiorstw mozliwe jest zredukowanie wymiaru pracy
do potowy etatu. Elastyczne godziny pracy sg dostepne w 59% przedsiebiorstw,
tzw. job-sharing pojawia sie za$ w niecatych 10% firm. Istnieje rowniez mozliwos¢
podpisania kontraktu, zobowigzujgcego do przepracowania pewnej normy godzin
w ciggu roku - ta nietypowa odmiana kontraktu jest mozliwa az w 42% przedsie-
biorstw. Istniejg tez utatwienia dotyczace pracy zdalnej: praca w domu czy wide-
okonferencje jako zastepstwo tradycyjnych spotkan.

W Finlandii urlop macierzynski trwa 10 miesiecy (105 dni roboczych: 30-50 przed
porodem i 55-75 po). Podczas tego okresu matka moze liczy¢ przecietnie na %
swojej standardowej pensji, cho¢ nierzadko pensja ta pozostaje po prostu nie-
zmieniona. Matki bez zatrudnienia mogg liczy¢ na wsparcie wynoszgce ponad 15
euro dziennie. Niemalze wszystkie mtode pracujgce matki decydujg sie na skorzy-
stanie z urlopu macierzynskiego. W przypadku prac, ktére mogg by¢ potencjalnie
szkodliwe dla dziecka, matka moze zosta¢ odestana na specjalny urlop macierzyn-
ski. Dodatkowo kazda matka, juz po narodzeniu dziecka, moze liczy¢ na zapomoge:
albo artykuty i przybory dla dziecka, albo 140 euro w gotowce. Urlop ojcowski dla
ojcéw moze trwaé¢ maksymalnie 18 dni. Urlop wychowawczy moze by¢ podjety
maksymalnie do 3 roku zycia dziecka. Srednia zapomoga w tym okresie wynosi
542 euro (stan na rok 2006). Jedynie jedna czwarta matek, ktdre zdecydowaty sie
na takie rozwigzanie (1999), wrdcita na rynek pracy po jego zakonczeniu. Z urlo-
pu wychowawczego korzystajg w przewazajacej ilosci matki (ojcowie stanowig tu
2-3%). W przypadku choroby dziecka do lat 10 rodzic moze takze wzig¢ specjalny,
czterodniowy urlop, podczas tego okresu otrzymuje petne wynagrodzenie.
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W przypadku dziecka o specjalnych potrzebach ten okres moze by¢ znacznie dtuz-
szy (standard to 60 dni, ale jest mozliwe wydtuzenie o kolejne 30).

W Finlandii jest rowniez powszechna zapomoga na dzieci: wynosi ona 100 euro
na pierwsze dziecko, 110 na drugie, 130 na trzecie, 150 na czwarte, 170 na pigte
i kolejne. Samotnym rodzicom przystuguje dodatkowa doptata - po 36 euro na
dziecko.

W Polsce istnieje mnogos¢ praw chronigcych matki na rynku pracy. Wynika z tego
np. fakt, ze kobieta w cigzy i podczas urlopu macierzynskiego nie moze zostac
zwolniona. Wyjgtkiem od tego prawa jest jedynie bankructwo firmy badz sytuacja,
w ktdrej matka popetnia jakies znaczgce wykroczenie. Kobiety w cigzy sg réwniez
chronione przed fizycznymi zagrozeniami: nie mogg wykonywac zadan wymagajg-
cych znaczacego wysitku fizycznego, nie mogg pracowac w nocy, otrzymywac nad-
godzin itd. Na podobne przywileje mogg réwniez liczy¢ matki z matymi dzie¢mi.
Dodatkowo matki, w ktérych rodzinach dochdd na osobe nie przekracza pewnego
poziomu, moga liczy¢ na zapomoge od panstwa w wysokosci 1000 zt - tzw. beciko-
we. Matkom przystuguje rowniez prawo (podobne do firnskiego) do ubiegania sie
o redukcje czasu pracy do minimum potowy dotychczasowego. Mimo ze w teorii
prawa do urlopu rodzicielskiego sg rowne dla obu pfci, to w 95% przypadkach
decyduja sie nan kobiety. W przypadku choroby dziecka do lat 14 rodzicowi przy-
stuguje prawo do specjalnego urlopu, pracownikowi wyptaca sie wowczas 80%
podstawowego wynagrodzenia. Czas takiego urlopu moze wynosi¢ maksymalnie
60 dni w ciggu roku.

Finlandia zapewnia réwniez dos¢ silne wsparcie rodzin ze strony instytucjonalne;.
Koszty edukacji w placowkach panstwowych zalezne sg od poziomu dochodéw
rodziny - dla biedniejszych z nich edukacja ta jest darmowa. Jezeli rodzice wybiorg
prywatng forme opieki nad dzieckiem (np. opiekunka), s3 upowaznieni do otrzy-
mania zapomogi na ten wtasnie cel. W 2006 kwota ta wynosita ok. 140 euro na
dziecko. Lokalne wtadze majg obowigzek zapewnic¢ obywatelom dostep do przed-
szkoli. Wedtug danych z 2004 roku az 96% dzieci korzystato z panstwowych przed-
szkoli.

Finlandia oferuje takze szeroko zakrojone wsparcie w kwestii opieki nad osobami
niepetnosprawnymi i starszymi. Osoby podejmujgce sie takiego zadania we wta-
snym zakresie mogty w 2006 roku liczy¢ na specjalng zapomoge (jej minimalna
stawka wynosita 300 euro, bez okreslonej stawki maksymalnej). Osoby chore i nie-
petnosprawne same mogg liczy¢ na wsparcie panstwa, zarowno w kwestiach lecze-
nia, rehabilitacji czy codziennego funkcjonowania. Pozwala im to uniezalezni¢ sie
w nieco wiekszym stopniu i tym samym odcigzy¢ nieco blizszg rodzine.

Badanie przeprowadzone na ponad stu firmach wykazato, ze przewazajaca ilos¢
przedsiebiorstw uwaza swojg wewnetrzng polityke jako sprzyjajaca rodzinie
(family friendly). Co ciekawe, w $rodowiskach, w ktérych polityka prorodzinna
i dziatalnos¢ sprzyjajaca WLB s3g najbardziej rozwiniete, najwiecej respondentéw
negatywnie oceniato dziatalnos¢ swojej firmy w tym zakresie. Ta zaleznos¢ moze
sugerowac, iz wysoki poziom opieki spotecznej pozwala w bardziej realistyczny
sposob oceni¢ warunki w danym srodowisku, w sytuacji zas, gdy taka polityka jest
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jeszcze mato zaawansowana, jakimkolwiek postepom czy osiggnieciom w tym za-
kresie przypisuje sie zbyt duzg wage. W innym miejscu to samo badanie pokazuje,
ze nadgodziny wystepuja w zdecydowanej wiekszosci przedsiebiorstw (dla Polski
wynik ten jest rowny 76%, dla Finlandii - 90%). W wiekszosci przypadkdw mowa
jest tu jednak o ich okazjonalnym wystepowaniu (79% przypadkéw dla Polski),
znacznie rzadziej wystepujg one regularnie. Wsrdd przyczyn wystepowania nad-
godzin najczesciej podaje sie nastgpienie dodatkowych zamdwien, zastepstwo za
osobe na zwolnieniu czy posiadanie niepetnego etatu. Oczywiscie niemalze wszy-
scy pracodawcy utrzymujg, ze pracownik ma prawo odmaoéwic wziecia nadgodzin.
Ponad % firm uwaza, ze elastyczne godziny pracy mogg byc¢ korzystne zaréwno dla
pracownikow, jak i pracodawcow. Jednoczesnie jako najwiekszg przeszkode w ich
implementacji uwazajg kwestie strukturalne (szczegdlnie w produkcji).

6.1. Badanie IFREI

W badaniu tym wyrdznia sie 4 typu przedsiebiorstw, jesli chodzi o realizacje WLB
dla pracownikow:

¢ A: wzbogacajace

e B: korzystne

e C: niekorzystne

¢ D: toksyczne

Jak wida¢ Polska na tle $wiata wypada dos¢ stabo, tzn. odsetek firm najgorzej oce-
nianych w obszarze WLB (D: toksyczne) jest wyzszy niz srednia Swiatowa, a odse-
tek firmy najlepiej ocenianych (A: wzbogacajgce) — nizszy niz Srednia.

Poréwnanie srodowisk CFR na $wiecie i w Polsce

SWIAT POLSKA

31% 26%

12% 17%
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6.2. Odpowiedzialnos¢ rodzinna biznesu (Corporate Family Responsibility - CFR)
Bardzo nowatorskg koncepcjg zaréwno w kontekscie badania, jak i tworzenia re-
komendacji dla poprawy WLB jest koncepcja odpowiedzialnosci rodzinnej biznesu
(Corporate Family Responsibility - CFR), opracowana przez prof. Nurie Chinchille
z uczelni biznesowej IESE w Barcelonie.

CFR moze by¢ badany w trzech przestrzeniach: polityce formalnej, wsparcia prze-
tozonego oraz kultury organizacji.

Do polityki formalnej mozna zaliczy¢:

e polityke wspierajgcy elastyczny czas pracy (m. in. elastyczne godziny pracy,
skompresowany tydzien pracy, podziat pracy - tzw. job-sharing),

e polityke promujaca prace zdalng,

e wsparcie rodziny - swietlice i ztobki w miejscach pracy, dotacje, utatwiony dostep
do przydatnych w tym zakresie informacji,

e wsparcie rozwoju osobistego - warsztaty, szkolenia, programy wellness, doradz-
two zawodowe i personalne,

e wsparcie w konkretnych sytuacjach, np. urlopy rodzicielskie czy mozliwosé
opuszczenia miejsca pracy w przypadku nagtej potrzeby rodzinne;j.

Wsparcie przetozonego polega na:

e rozmowie z pracownikami, rozumieniu ich problemdw i potrzeb,

e wprowadzaniu i utrzymywaniu swobodnej atmosfery, sprzyjajacej rozmowom
na dowolne tematy,

e efektywnemu rozwigzywaniu konfliktéw pracownikéw poprzez rozmowe,

e stanowieniu wzoru do nasladowania, szczegdlnie w kwestii rownowagi zyciowej,
e organizowaniu pracy w taki sposob, ze mogg na niej zyska¢ zaréwno pracownicy,
jakifirma.

Kultura organizacji moze sie przejawiac¢ miedzy innymi poprzez:

e odpowiedni stosunek do rodzicielstwa - wspieranie i utatwianie brania urlopow
rodzicielskich

e utatwianie rozwoju kariery zawodowej osobom mocno zaangazowanym w rodzine
¢ oczekiwania dotyczgce godzin pracy i gotowosci do poswiecen; np. czy narzuca
sie pracownikom branie na siebie wiekszej ilosci pracy lub w jaki sposéb rozwigzu-
je sie konflikty na linii rodzina-praca.

W zaleznosci od praktyk stosowanych w organizacji oraz panujgcej tam atmosfery
wyroznia sie cztery srodowiska: wzbogacajace, korzystne, niekorzystne i toksyczne.

« Srodowisko wzbogacajace ma jasne i dobrze zdefiniowane zasady funkcjonowa-
nia, ktdre sg stosowane przez wszystkich; przetozeni i wspdtpracownicy okazujg
duze zrozumienie wzgledem innych; istniejg tez rozpowszechnione w organizacji
wartosci, ktére wspierajg CFR.

« Srodowisko korzystne dazy niejako do wzbogacajgcego, jednak polityka firmy nie
jest do konica jasna i w petni akceptowana, pojawiajg sie sporadyczne konflikty;
pomiedzy pracownikami a przetozonymi nie ma petnego porozumienia.
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e w niekorzystnym srodowisku atmosfera firmy i panujace w niej niejasne zasady
czesto prowadzg do konfliktu pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym pracow-
nikdw; czeste konflikty i niewtasciwe wartosci sprawiajg, ze pracownicy nie anga-
Zujg sie w wystarczajgcym stopniu.

» Srodowisko toksyczne systematycznie torpeduje jakiekolwiek plany zbudowania
réwnowagi zyciowej; panuje bardzo negatywna atmosfera, konflikty nie ustaja,
dominuje wysoki poziom stresu, niski poziom morale i che¢ odejscia z firmy.

Odpowiednie zastosowanie CFR moze przynies¢ efekty nie tylko wewnatrz firmy
czy w rodzinach pracownikow, ale i w catym spoteczenstwie. Osoba zadowolona
z warunkdw, jakie jg otaczajg, ma mozliwosci i motywacje do wielowymiarowego
rozwoju. Co wiecej, majac zagwarantowane wtasciwe warunki pracy, pracownicy
majg tendencje do odzwajemnienia tego poprzez wieksze zaangazowanie i wydaj-
niejszg prace.

Badania IFREI dotyczgce CFR sg przeprowadzane w ponad 20 krajach Swiata. Pro-
ba statystyczna wynosi ponad 46 tysiecy osdb. 62% kobiet i 71% mezczyzn biora-
cych udziat w badaniu ma dzieci. Statystyka wskazuje, ze wsréd badanych oséb
te z odpowiedzialnoscig menedzersky rzadziej majg dzieci. Z oséb przebadanych
w Polsce (582) wiekszos$¢ (74%) stanowity kobiety, wsréd ktérych 61% miato dzieci
(dla mezczyzn ten wspdtczynnik wynosit 69%).

Poréwnanie typow srodowisk w Polsce ze srednig Swiatowg wskazujg na widoczne
zacofanie naszego kraju w tym aspekcie. Az 17% firmowych Srodowisk uznawa-
nych jest za toksyczne, a niemal potowa (46%) za niekorzystne. Przecietne wyniki
w skali Swiata to kolejno 12% i 39%. Firmy ze wzbogacajgcym sSrodowiskiem stano-
wig w naszym kraju jedynie 11% catosci, podczas gdy w skali Swiatowej wynik tej
jest wyzszy o 7 p. proc.

Pojecie polityki CFR oznacza praktyki i zasady wewnatrz organizacji, ktére wspiera-
ja zachowanie rownowagi pomiedzy zyciem rodzinnym i zawodowym. Taka polity-
ka moze przybierac nastepujgce formy:

e elastyczne godziny pracy - pozwalajg na ustalanie godzin rozpoczecia i zakoncze-
nia pracy; wymaga ona odpowiedniej regulacji ze strony zarzadu, ale nie generuje
zadnych dodatkowych kosztéw,

e praca na czesc¢ etatu - polega na ograniczeniu czasu pracy przy niezmienio-
nych obowigzkach i wymaganiach; zwykle wigze sie z rezygnacjg z pracy w jeden
z ,kranncowych” dni tygodnia roboczego - tj. poniedziatek lub pigtek,

e skompresowany tydzien pracy - przepracowanie wiekszej ilosci godzin w ciggu
danego dnia w zamian za odcigzenie innego dnia (catkowicie lub czesciowo),

¢ podziat pracy - polega na rozdzieleniu jednego etatu na 2 (rzadko wiecej) osoby,
wymaga dobrej wspdtpracy i komunikacji pomiedzy pracownikami,

e praca zdalna - czesciowa lub catkowita, wymaga odpowiedniej technologii: zwy-
kle komputera z dostepem do internetu, a takze telefonu. Do zalet mozna zali-
czy¢ oszczednosci, zardwno po stronie pracownika, jak i pracodawcy, do wad za$
- mniejszg kontrole nad wykonywang praca.
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W Polsce okoto potowa pracownikéw korzysta z elastycznych godzin pracy. Na
cze$¢ etatu decyduje sie 29% kobiet i 21% mezczyzn, skompresowany tydzien
pracy to nieco ponad 30% pracownikéw, podziat pracy - ok. 11%, a prace zdalng
wybiera blisko potowa badanych. Pod tym wzgledem wida¢ znaczacag przewage
Polski w poréwnaniu z resztg Swiata, choc rdznice nie sg razgce (poza pracg zdalng,
gdzie przewaga Polski jest dwukrotna). Jedynie w przypadku podziatu pracy sred-
nia $wiatowa jest wyzsza od polskie;j.

Polityka CFR dotyczy réwniez bezposrednio spraw rodzinnych, do takich jej prze-
jawow zaliczymy m. in.:

¢ zgode na opuszczenie pracy wynikajace z nagtego zdarzenia rodzinnego,

¢ dotacje na opieke nad dzie¢mi i niepetnosprawnymi,

* bezptatna Swietlica czy ztobek w miejscu pracy,

e urlop rodzicielski.

Tutaj dane z Polski i reszty swiata sg do$¢ zbiezne: w ponad 80% przypadkow do-
puszczalne jest opuszczenie miejsca pracy z powodu nagtego wydarzenia rodzin-
nego, Swietlica w miejscu pracy jest wielkg rzadkoscig, a liczba oséb mogacych
liczy¢ na dotacje od swojej firmy na rzecz dzieci lub oséb niepetnosprawnych oscy-
luje w okolicach 10%.

W kwestii dostepu do informacji i umozliwiania rozwoju osobistego firmy poczyni-
ty w ostatnim czasie spory postep. Zwykle taka pomoc ma forme doradztwa per-
sonalnego (coachingu) czy seminariow i warsztatow. Niektdrzy pracownicy maja
tez dostep do informacji dotyczacych np. szkolnictwa w okolicy czy korzystnych
warunkéw kredytowych, ktére mogg im przystugiwac. W tych kategoriach Polska
znacznie odbiega od reszty krajéw. Dostep do przedstawionych powyzej ustug jest
w niej srednio ponad 3 razy mniejszy.

Wsréd badanych Polakéw zdecydowana wiekszosé z nich pracowata na petfen etat
(96% kobiet i 97% mezczyzn). WsSrdd nich, 40% kobiet wolatoby pracowaé na pot
etatu (dla mezczyzn ten wskaznik wynidst 20%). Wsrdd oséb pracujgcych jedynie
na pot etatu, 75% mezczyzn twierdzito, ze woleliby wybra¢ petny etat (wsrdéd ko-
biet odpowiedziato tak 29% badanych).

Wsparcie przetozonych zostato skategoryzowane w cztery obszary:

e wsparcie emocjonalne - zdolnos¢ szefa do zrozumienia problemoéw pracownika,
zainteresowanie jego potrzebami i okazywanie mu nalezytego wsparcia,

e wsparcie przy uzyciu konkretnych narzedzi - np. poprzez zarzadzanie polityka
firmy lub odpowiednimi regulacjami czasowymi, ktore pozwalajg pracownikowi na
wywigzywanie sie z rodzinnych i osobistych zobowigzan,

e stanowienie wzoru do nasladowania - np. poprzez wtasne poczynania i przyjmo-
wanie odpowiednich postaw,

e zarzadzanie polityka w odniesieniu do WLB - tworzenie warunkow utatwiajgcych
osigganie rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym oraz motywo-
wanie pracownikow do osiggania tej rownowagi.

Kulture CFR definiuje sie jako ,zbidr zatozen, wierzen i wspdlnych wartosci dzielo-

nych przez cztonkdw organizacji w potgczeniu ze stopniem otrzymywanego wspar-
cia ze strony organizacji oraz stopniem poszanowania przez organizacje integral-
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nosci zycia rodzinnego i zawodowego jej pracownikdw”. Podazajac za tg definicja,
uwzgledniono w badaniu trzy aspekty tejze kultury:

e reakcja na urlop wspodtpracownika, czyli stopien niezadowolenia pracowni-
kéw, gdy ich wspotpracownicy udajg sie na urlop rodzicielski; zardwno kobiety,
jak i mezczyzni, w przewazajgcej ilosci przypadkow (Srednio 86%) nie odczuwajg
zadnych negatywnych emocji powigzanych z taka sytuacjg, tylko 3% z nich uwaza
poziom swojego niezadowolenia za wysoki,

e negatywne konsekwencje dla kariery, czyli w jakim stopniu pracownik odczu-
wa, ze jego zaangazowanie w WLB blokuje mozliwosci awansu i rozwoju kariery;
w Polsce Srednio 63% osdb uwaza, ze taka postawa nie ma zadnych negatywnych
konsekwencji; 33% mezczyzn i 27% kobiet méwi o mozliwosci wystgpienia takich
konsekwencji, natomiast ostatnie 3% mezczyzn i 10% kobiet utrzymuje, ze te kon-
sekwencje z pewnoscig wystepujg,

e oczekiwania dotyczgce ilosci zadan i godzin pracy, a wiec czy ilos¢ pracy oczeki-
wanych od pracownikéw jest wedtug nich samych zbyt duza; % mezczyzn i kobiet
w Polsce nie zgadzato sie na takim stwierdzeniem.

Co ciekawe, w poréwnaniu z resztg Swiata Polacy wypadajg w tym zestawieniu
zdecydowanie bardziej optymistycznie. W odpowiedzi na wszystkie trzy z powyz-
szych zagadnien duzo czesciej wypowiadali sie pozytywnie o swoim srodowisku
pracy.

7. Dobre praktyki

Dobre praktyki w dziedzinie work-life balance stosowane przez przedsiebiorstwa
mozna zasadniczo podzieli¢ na nastepujgce obszary:

7.1. Elastyczna organizacja pracy

Ruchomy czas pracy, indywidualny rozktad czasu pracy i zadaniowy czas pracy to
najpopularniejsze narzedzia pozwalajace rodzicom na lepsze dopasowanie godzin
pracy do obowigzkéw rodzinnych. Elastyczne godziny rozpoczynania i konczenia
pracy sg szczegolnie wazne dla rodzicow odprowadzajgcych dzieci do przedszkola
lub szkoty, a w przypadku choroby dziecka umozliwiajg pojscie do lekarza bez ko-
niecznosci korzystania z dnia wolnego.

Obok powyizszych form elastycznego czasu pracy rozwigzaniem umozliwiajgcym
godzenie zycia zawodowego z rodzinnym moze by¢ praca w niepetnym wymia-
rze czasu. Polska, na tle Unii Europejskiej, nalezy do grupy krajow o najmniejszym
odsetku rodzicow pracujgcych na czesc etatu ze wzgledu na opieke nad dzie¢mi.
Wykonywanie pracy w domu to rozwigzanie sprawdzajace sie w przypadku pra-
cownikdw, ktdrych praca nie wigze z fizycznym miejscem wykonywania obowigz-
kéw zawodowych. Ze wzgledu na zmiany charakteru pracy zwigzane z ogdlnymi
trendami zachodzgcymi w gospodarce zwieksza¢ sie bedg mozliwosci wdrazania
pracy w domu.

W przypadku pracownikow sektora ustug oraz sektorow produkcyjnych narze-
dziem utatwiajgcym godzenie obowigzkéw rodzinnych z zawodowymi jest praca
W zmniejszonym wymiarze czasu pracy, job-sharing, czyli dzielenie stanowiska
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pracy pomiedzy pracownikow oraz uwzglednianie sytuacji rodzinnej pracownikéw
przy ustalaniu harmonogramu/grafiku pracy.

Pomocne w faczeniu zycia rodzinnego z pracg jest zwolnienie z obowigzku swiad-
czenia pracy w szczegdlnych dla dzieci i rodzicow dniach, np. z okazji rozpoczecia
roku szkolnego, Dnia Matki, Dnia Ojca. Sprawdza sie takze zwolnienie z obowigzku
Swiadczenia pracy w ciggu kilku godzin w miesigcu lub mozliwos¢ odpracowania
tych godzin w innym terminie tak, aby pracownik mogt zatatwic¢ sprawy osobiste.
Powyzsze rozwigzania wymagajg indywidualnych rozméw pracodawcy z pracow-
nikiem oraz wypracowania skutecznego systemu komunikacji w organizacji.
Najczesciej stosowane rozwigzania w obszarze elastycznej organizacji pracy to:

e elastyczny czas pracy (ruchomy czas pracy, indywidualny rozktad czasu pracy),

e system skréconego tygodnia pracy (praca w niektoére dni trwa dtuzej niz 8 godz.
w zamian za dni/godziny wolne), zadaniowy czas pracy (pracownicy rozliczani s
z powierzonych zadan i nie ma znaczenia, gdzie wykonujg prace),

® praca w niepetnym wymiarze czasu pracy, w tym praca na cze$¢ etatu ,w zamian
za urlop wychowawczy” czy podczas urlopu rodzicielskiego,

e uwzglednianie, w przypadku pracy na zmiany, preferencji i sytuacji rodzinnej pra-
cownikow,

® ograniczanie, ze wzgledu na sytuacje rodzinng, wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych, w dni wolne od pracy, w porze nocnej oraz delegowania pracow-
nika poza state miejsce pracy,

® podziat stanowiska pracy np. pomiedzy dwdch pracownikéw (job-sharing),

e telepraca, praca w domu,

e udzielanie dtuzszych (powyzej 3 miesiecy) urlopow bezptatnych ze wzgledu na
potrzeby pracownika (np. opieke nad niepetnosprawnym dzieckiem),

¢ dodatkowe dni wolne/godziny ptatne w szczegdlinych sytuacjach rodzinnych, np.
w zwigzku z rozpoczeciem roku szkolnego, Dniem Matki, Dniem Ojca, zatatwia-
niem spraw prywatnych pracownikow itp.

7.2. Wsparcie pracownikow podczas przerw w pracy zwigzanych z rodzicielstwem
Zatrudnienie przyjazne rodzinie to nie tylko dziatania na rzecz godzenia zycia ro-
dzinnego z pracg zawodowag, lecz takze inicjatywy skierowane do rodzicow prze-
bywajgcych na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem oraz pomoc w ich powrocie
do pracy. Informowanie o przystugujgcych im prawach, zachecanie ojcéw do ko-
rzystania z urlopdw zwigzanych z opieka nad matym dzieckiem czy warsztaty dla
przysztych rodzicéw nie sg rozwigzaniami kosztochtonnymi. Udostepnienie w in-
tranecie lub wywieszenie w widocznym miejscu informacji o prawach przystugu-
jacych rodzicom umozliwia zapoznanie sie z obowigzujgcymi przepisami i politykg
firmy zaréwno tym, ktdrzy majg dostep do intranetu, jak i osobom nieposiadaja-
cym komputerow stuzbowych. Utrzymywanie kontaktu z pracownikiem podczas
przerw zwigzanych z rodzicielstwem utatwia tez dostep do stuzbowej poczty elek-
tronicznej lub telefonu komdrkowego. Coraz czesciej pojawiajg sie takze szkolenia
dostepne na platformie e-learningowej. Dzieki zdalnemu dostepowi do szkolen
osoby nieobecne w siedzibie firmy mogga korzystac z oferty pracodawcy i posze-
rza¢ swoje kompetencje.

33



Wprowadzenie rozwigzan wspierajacych pracownikéw w nowej sytuacji zyciowej,
jaka jest urodzenie dziecka, sprzyja budowaniu pozytywnych relacji pomiedzy
pracodawcg i pracownikiem. Przejrzyste procedury postepowania w sytuacji nie-
obecnosci pracownika i pomoc w ponownym wdrozeniu w zycie firmy zapewnia-
ja stabilizacje zarowno pracownikom, jak i pracodawcom. Informowanie pozwala
na szybsze ponowne wejscie pracownika w obowigzki zawodowe. Dziatania pra-
codawcy w tym obszarze przyczyniajg sie takze do budowania dobrej atmosfery
i zwiekszajg lojalno$¢ pracownikow.

Najczesciej stosowane rozwigzania w obszarze wsparcia pracownikéw podczas
przerw w pracy zwigzanych z rodzicielstwem to:

¢ Informowanie i zachecanie rodzicéw do korzystania z przystugujacego urlopu
macierzynskiego/rodzicielskiego/ojcowskiego,

e Zachowanie przez rodzica podczas urlopu macierzyriskiego/rodzicielskiego/ wy-
chowawczego dostepu do szkolen,

e Pomoc w adaptacji do pracy po urlopie macierzyriskim/rodzicielskim/wycho-
wawczym,

e Program stopniowego powrotu do pracy po urlopie macierzyriskim/rodziciel-
skim/wychowawczym,

e Wydtuzony, ptatny urlop macierzynski/rodzicielski/ojcowski (wykraczajgcy poza
urlop gwarantowany przez Kodeks pracy).

7.3. Wypoczynek, czas wolny, zdrowie i edukacja

Podejmowanie przez pracodawce inicjatyw zwigzanych z czasem wolnym, wypo-
czynkiem czy edukacjg przyczynia sie do integracji pracownikdw i nawigzywania
kontaktéw wewnatrz organizacji. Piknik rodzinny, firmowy Dzien Dziecka, prezent
wreczony rodzicowi z okazji przyjscia na swiat dziecka to tylko niektdre praktyki
sposrod bogatej gamy rozwigzan funkcjonujgcych w réznych organizacjach. Coraz
czesciej pracodawcy organizujg wyjazdy i spotkania integracyjne, na ktére mozna
zabrac dzieci i matzonka lub partnera. Dziatania prowadzone przez pracodawcéw
umozliwiajg lepsze wzajemne poznanie pracownikow oraz kadry zarzgdzajgcej
i pozytywnie wptywajg na budowanie wiezi w zespole i atmosfere w miejscu pracy.
Organizowanie Dnia Dziecka, balu karnawatowego, mikotfajek czy wreczanie wy-
prawki ma czesto wymiar symboliczny, ale pokazuje, jak wazne dla pracodawcy sg
kwestie zwigzane z zyciem rodzinnym pracownikdw i stanowi istotng czes¢ kom-
pleksowej polityki prowadzonej przez organizacje.

Coraz wiecej pracodawcéw oferuje réwniez szkolenia z obszaru rownowagi praca-
-zycie, godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, zarzgdzania czasem oraz
rozwoju kompetencji rodzicielskich, dostrzegajac korzysci ptyngce z umiejetnosci
nabywanych przez pracownikdw w ramach tych szkolen. Warsztaty adresowane sg
zaréwno do matek, jak i ojcow. Czes¢ z nich odbywa sie podczas przerw w pracy,
dzieki czemu moze w nich uczestniczyc¢ szersza grupa pracownikow.

Szkolenia jezykowe oferowane przez pracodawcéw prowadzone sg nie tylko sta-
cjonarnie, lecz takze online. Takie rozwigzanie jest szczegdlnie wygodne dla oséb
przebywajgcych na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem, ktére mogg w tym cza-
sie podnosi¢ swoje kompetencje.
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Organizacja wypoczynku wakacyjnego i w czasie ferii zimowych jest formg wspie-
rania pracownikow w sytuacji, gdy dzieci majg przerwy w nauce i mogg spedzi¢
wolny czas z rodzicami. Takie rozwigzanie oferujg najczesciej firmy i instytucje,
w ktérych funkcjonuje zaktadowy fundusz swiadczen socjalnych, a czes$¢ kosztow
wypoczynku jest dofinansowana ze sSrodkow tego funduszu. Mali i sredni przedsie-
biorcy organizujg potkolonie dla dzieci swoich pracownikéw.

W firmach i instytucjach posiadajacych fundusz socjalny dofinansowywane sg
zajecia rekreacyjno-sportowe czy dodatkowa opieka medyczna. Pracodawcy dofi-
nansowujg szczepienia przeciw grypie oraz dodatkowe szczepienia dla dzieci pra-
cownikdéw, zajecia w szkole rodzenia czy koszty porodu na sali o podwyzszonym
standardzie.

W organizacjach czesto dziatajg druzyny sportowe, ktérych powstanie byto inicja-
tywa oddolng pracownikow, ale uzyskaty one wsparcie pracodawcéw. Najczesciej
sg to druzyny siatkarskie, sekcje zrzeszajgce biegaczy, szachistow.

Najczesciej stosowane rozwigzania w obszarze wypoczynku, czasu wolnego, zdro-
wia i edukacja to:

e Swietowanie waznych wydarzen zwigzanych z zyciem rodzinnym pracownikow
(np. urodzenie dziecka, zawarcie zwigzku matzenskiego) oraz dorocznych swiat
(np. Dniem Dziecka) — sktadanie zyczen, kwiaty i gratulacje, podarunki, piknik ro-
dzinny, dodatkowy dzien wolny,

e organizacja imprez integracyjnych dla pracownikéw i ich rodzin,

e organizacja zajec rekreacyjno-sportowych dla pracownikéw i ich rodzin, np. te-
nis, basen, wedkarstwo,

e dodatkowa opieka medyczna, badania i szczepienia profilaktyczne skierowane
do pracownikow i ich rodzin, (wspot)finansowane przez pracodawce,

e szkolenia dla pracownikéw z zakresu mozliwosci godzenia pracy z zyciem rodzin-
nym lub rozwoju kompetencji rodzicielskich,

¢ poradnictwo psychologa, pedagoga lub innych specjalistéw oferowane pracow-
nikom, w tym dotyczgce organizacji zycia rodzinnego,

e organizacja wyjazdow wypoczynkowych dla pracownikéw i ich rodzin.

7.4. Wsparcie materialne pracownikéw-rodzicéow

Wsparcie materialne pracownikéw bedgcych rodzicami przybiera réznorodne for-
my, w zaleznosci od wielkosSci organizacji i ich mozliwosci finansowych. Mniejsi
pracodawcy zazwyczaj oferujg wsparcie w postaci paczek swigtecznych dla dzieci
pracownikdw, bony zakupowe, dofinansowanie zakupu wyprawki szkolnej i pomo-
cy naukowych. Firmy oraz instytucje publiczne zatrudniajgce co najmniej dwudzie-
stu pracownikéw sg zobowigzane do tworzenia zaktadowego funduszu swiadczen
socjalnych, ktérego srodki mogg przeznaczy¢ na rézne formy pomocy. Od praco-
dawcy zalezy, w jaki sposéb rozdysponuje srodki z funduszu oraz jakie dziatania
bedzie wspierat. Pewne rozwigzania bedg kierowane tylko do rodzicéw, np. dofi-
nansowanie zakupu podrecznikdw, a niektére do szerszej grupy pracownikéw, np.
pomoc na cele mieszkaniowe lub na zagospodarowanie sie.

Wsparcie materialne moze przyjmowac dwie formy: pieniezng lub rzeczowg. Czes¢
pracodawcow decyduje sie na wyptacenie okreslonej kwoty z tytutu przyjscia na
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Swiat dziecka, a czes¢ przekazuje rodzicom wyprawki dla nowego cztonka rodziny.
Niektorzy pracodawcy dofinansowujg zakup podrecznikdéw szkolnych, podczas gdy
inni wreczajq pracownikom wyprawki przedszkolne lub szkolne dla ich pociech.
Objecie wsparciem materialnym pracownikéw-rodzicéw zwieksza wsrdd nich po-
czucie stabilnosci i sprawia, ze wzrasta motywacja do wykonywania codziennych
obowigzkéw zawodowych. Dodatkowe wsparcie materialne zwieksza takze atrak-
cyjnos¢ pracodawcy i — obok wysokosci wynagrodzenia — jest jednym z waznych
motywow do podjecia zatrudnienia w danej organizacji.

Pracodawcy wspierajgcy materialnie swoich pracownikéw pokazuja, ze szanujg ich
pozazawodowe role i sg z nimi w waznych momentach ich zycia, takich jak zawar-
cie zwigzku matzenskiego czy urodzenie dziecka.

NajczesSciej stosowane rozwigzania w obszarze wsparcia materialnego pracowni-
kéw-rodzicéw to:

e paczki okolicznosciowe (np. Swigteczne),

e wsparcie materialne dzieci pracownikéw w ich edukacji, np. dofinansowanie za-
kupu podrecznikéw szkolnych czy stypendia dla dzieci pracownikow,

¢ dofinansowanie wypoczynku lub zaje¢ rekreacyjno-sportowych dla pracowni-
kéw i ich rodzin, np. tenis, basen, wedkarstwo,

e pomoc materialna, uwzgledniajgca stan rodzinny pracownikdw oraz pomoc
w sytuacjach losowych,

® pomoc na cele mieszkaniowe lub wsparcie na zagospodarowanie sie pracownika,
e Swiadczenie z tytutu urodzenia dziecka (tzw. becikowe), wyprawka dla noworodka.

7.5. Utatwienia w opiece nad dziecmi

Mozliwos¢ taczenia pracy zawodowej z opiekg nad dzieckiem ma kluczowy wptyw
na aktywnos$¢ zawodowgq rodzicow. Dlatego tez wsparcie w tym obszarze jest
szczegolnie istotne. Moze ono przybierac réznorodne formy.

Niektorzy pracodawcy umozliwiajg rodzicom przyjscie do pracy z dzieckiem w sy-
tuacji, gdy ci nie mogg zapewni¢ mu opieki. Aranzacja przestrzeni w miejscu pracy
tak, aby mozliwe byto przebywanie tam z dzieckiem, jest rozwigzaniem pojawiaja-
cym sie coraz czesciej zardwno w firmach, jak i instytucjach publicznych. Kaciki do
zabawy stuzg czesto nie tylko dzieciom pracownikow, lecz takze klientow.

Coraz czesciej duze firmy i instytucje tworzg przedszkola dla dzieci swoich pracow-
nikdw. Przyzaktadowe placéwki opieki nad dzie¢mi zapewniajg komfort psychiczny
rodzicom, ktérzy w kazdej chwili mogg zareagowac na nagtg sytuacje, np. chorobe
dziecka i koniecznos¢ péjscia do lekarza. Mniejsze organizacje decydujg sie na za-
tozenie punktu przedszkolnego lub klubiku dzieciecego. Rozwigzaniem szczegél-
nie korzystnym dla mniejszych pracodawcow jest wynajecie biura w kompleksie,
w ktorym usytuowane jest takze przedszkole.

Wazne jest pozostawienie rodzicom wyboru oferowanego wsparcia. Cze$¢ rodzi-
cow woli wystaé dziecko do placéwki usytuowanej blizej miejsca zamieszkania,
dlatego preferuje rozwigzania polegajgce na kontraktowaniu miejsc dla dzieci pra-
cownikdw w ztobkach, przedszkolach lub innych formach opieki lub dofinasowa-
niu opieki nad dzieckiem.
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Barierg rozwoju tego obszaru wsparcia sg wysokie koszty i trudnosci organizacyjne
(wymogi i standardy techniczne obiektéw). Wsrdd pracownikéw natomiast poja-
wia sie obawa, ze oddanie dziecka do przedszkola przyzaktadowego oznaczaé be-
dzie wiecej czasu poswiecanego obowigzkom zawodowym.

Najczesciej stosowane rozwigzania w obszarze utatwien w opiece nad dzie¢mi to:
e przestrzen w miejscu pracy dedykowana rodzicom z dzieckiem np. dla karmigce;j
mamy, do przewijania dzieci, w celu spotkania z dzieckiem, kacik malucha,

* pokdj w miejscu pracy do wykonywania pracy potgczonej z opiekg nad dziec-
kiem,

¢ dofinansowanie opieki nad dzieckiem w ztobku/przedszkolu/klubiku dziecie-
cym/innej formie opieki lub dofinansowanie opieki sprawowanej przez nianie,

¢ kontraktowanie dla dzieci pracownikéw miejsc w ztobku/przedszkolu/klubiku
dzieciecym/innej formie opieki,

e przyzaktadowy ztobek/przedszkole/klubik dzieciecy lub inna forma opieki.

7.6. Catosciowe podejscie do godzenia pracy z zyciem rodzinnym

Kompleksowe podejscie do zagadnien utatwiajgcych pracownikom godzenie zy-
cia rodzinnego z pracg zawodowg wymaga od pracodawcy uporzadkowania obo-
wigzujacych zasad, w tym stworzenia strategii lub programu opisujgcego funkcjo-
nujace w organizacji rozwigzania. Narzedzia z zakresu zatrudnienia przyjaznego
rodzinie moga byc¢ takze wskazane w regulaminach i zarzadzeniach dostepnych
wszystkim pracownikom. Formalne uregulowanie stosowanych w organizacji prak-
tyk eliminuje uznaniowos¢ i umozliwia korzystanie z nich przez wszystkich upraw-
nionych.

Waznym elementem catosciowej polityki kadrowej, nastawionej na réwnowage
rodzina — praca, jest ksztattowanie wiedzy kadry kierowniczej w tym zakresie.
Przeszkolenie osdb petnigcych funkcje zarzadcze, zwrdcenie ich uwagi na trudno-
Sci, ktore napotykajg pracownicy wychowujgcy dzieci, sprzyja wykorzystywaniu
przyjetych rozwigzan w praktyce oraz statemu dostosowywaniu ich do potrzeb
rodzicéw.

Aby rozwigzania oferowane przez pracodawce byty uzyteczne i rzeczywiscie wspie-
raty pracownikéw-rodzicow, istotne jest ich konsultowanie z zatogg. Wprowadze-
nie nowych narzedzi z zakresu godzenia zycia rodzinnego z zawodowym powinno
by¢ poprzedzone badaniem potrzeb pracownikéw. Ze wzgledu na charakter wyko-
nywanej pracy niektére rozwigzania mogg by¢ niedostepne dla czesci zatogi — ba-
danie preferencji pozwala na trafniejsze adresowanie wdrazanych rozwigzan i za-
oferowanie narzedzi, ktére utatwig taczenie rél rodzinnych z zawodowymi osobom
wykonujgcym réznego typu prace.

Kompleksowa polityka obejmuje takze dziatania na rzecz rodzicow przebywajgcych
na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem. Podtrzymywanie kontaktu poprzez
informowanie o biezgcych wydarzeniach w organizacji utatwia pracownikowi
Sledzenie zmian, a po powrocie do pracy tatwiejszg adaptacje do zawodowych
obowigzkdw.

Wprowadzenie catosciowych rozwigzan w organizacji to budowanie otwartej komu-
nikacji pomiedzy zarzgdzajgcymi i pracownikami, tworzenie klimatu sprzyjajacego
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podejmowaniu decyzji o zatozeniu lub powiekszeniu rodziny. Jasne i przejrzyste
zasady stosowanej polityki majg pozytywny wptyw na relacje wewnatrz firmy lub
instytucji, przyczyniajg sie do wiekszego poczucia stabilnosci pracownikéw, przez
co wptywajg pozytywnie na lojalnos¢ zatogi i efektywnos¢ pracy. Rozwigzania po-
zwalajgce na godzenie zycia zawodowego z rodzinnym powinny by¢ przyjmowane
w szerszym pakiecie, obejmujacym pozostate aspekty zycia osobistego i adresowa-
nym roéwniez do pracownikéw nieposiadajgcych dzieci, inaczej w zespole mogg sie
pojawic niepotrzebne napiecia, przektadajace sie na gorsze efekty pracy.

7.7. Inne rodzaje dobrych praktyk

Poza przedsiebiorstwami mocno zaangazowanymi w obszarze work-life balance sg
inne podmioty, takie jak:

e agendy rzgdowe,

e instytuty badawcze,

® samorzady,

» zwigzki zawodowe,

e organizacje pozarzgdowe,

e podmioty Swiadczgce komercyjne ustugi w obszarze certyfikacji, doradztwa
i szkolen.

Podmioty te stosujg z powodzeniem miedzy innymi takie rozwigzania jak:

e szkolenia podnoszace Swiadomos¢ tematyki WLB wsréd pracownikow i praco-
dawcow,

e konkursy dla firm najbardziej przyjaznych rodzinie,

e certyfikacje firm przyjaznych rodzinie,

e kampanie spoteczne wptywajgce na sSwiadomos¢ tematyki WLB.

8. Dobre praktyki w Polsce

8.1. Kontakt z rodzicami na urlopach (Europejskie Centrum Doradztwa Finansowego)
Europejskie Centrum Doradztwa Finansowego (ECDF Sp. z 0.0.) zajmuje sie do-
radztwem gospodarczym dla biznesu i instytucji samorzagdowych. Koncentruje sie na
badaniach, ustugach szkoleniowych i ustugach ksiegowych. Pomaga w obstudze praw-
nej, pozyskiwaniu dotacji unijnych oraz prowadzeniu dziatalnosci inwestycyjne;j.
Firma, dla ktérej wartoscig jest dobry klimat pracy i zintegrowany zespdt, stara
sie o podtrzymanie wiezi z pracownikami przebywajgcymi na urlopach macierzyn-
skich, ojcowskich, rodzicielskich czy wychowawczych.

Pracownicy korzystajgcy z urlopéw utrzymujg kontakt z zarzgdem, a inicjatorem
rozmow i spotkan jest kierownictwo firmy. Tradycjg ECDF sg wizyty przedstawicie-
la kierownictwa wraz z innymi pracownikami i ich dzie¢cmi w domu pracownikéw,
ktdrzy zostali rodzicami. Wizyta potgczona jest z przekazaniem specjalnej, indywi-
dualnie przygotowanej wyprawki. Osoby przebywajgce na urlopach sg tez zapra-
szane razem z dzie¢mi na zaktadowe eventy, a ich pociechy otrzymujg okazjonalne
upominki (na Dzien Dziecka czy Mikotajki) od firmy.
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Rodzice korzystajacy z urlopdw mogg — jesli chcg — uczestniczyé w wewnetrznych
szkoleniach, co pomaga w podtrzymaniu dobrych relacji z pozostatymi pracowni-
kami i zapoznawaniu sie na biezgco z wprowadzanymi w firmie zmianami. W mia-
re mozliwosci kierownictwo ECDF stara sie odpowiadac na potrzeby szkoleniowe
zgtaszane przez pracownikow, ktdérzy sg dtuzej nieobecni w pracy z powodu rodzin-
nych obowigzkéw opiekunczych.

8.2. Informacja dla przysztych rodzicéw (IBM BTO)

IBM jest miedzynarodowym koncernem zajmujgcym sie rozwijaniem zaawanso-
wanych technologii informatycznych. IBM BTO BCS Sp. z 0.0. powstata w Polsce
w 2002 roku i obstuguje klientdéw w zakresie outsourcingu ustug finansowych oraz
ksiegowych.

Uprawnienia pracownicze zwigzane z rodzicielstwem to szereg rozbudowanych
i zmieniajgcych sie rozwigzan, zasad i procedur, w ktérych tatwo sie zagubié. Dla-
tego w IBM kazdy pracownik firmy, ktéry w niedtugim czasie zostanie rodzicem,
moze bezposrednio umowic sie na indywidualne spotkanie z pracownikiem dzia-
tu HR, ktory poinformuje go o przystugujacych mu uprawnieniach rodzicielskich,
o formalnosciach, jakich nalezy dopetni¢ na réznych etapach sprawowania opieki
nad dzieckiem oraz o tym, z jakich Swiadczen oferowanych przez firme mozna sko-
rzysta¢ w trakcie urlopu.

Pracownik otrzymuje tez informacje o procedurach dotyczgcych powrotu do pracy
po urlopie zwigzanym z opiekg nad dzieckiem.

Informacje o mozliwosci umdwienia sie na takie spotkanie dostepne sg w we-
wnetrznym systemie komunikacji oraz rozsytane cyklicznie drogg mailowa.
Inicjatywa zapoczatkowana zostata w 2012 roku przez pracownikow dziatu perso-
nalnego, ktorzy bezposrednio odpowiadajg za realizacje opisanych dziatan i wy-
petnianie zwigzanych z nimi formalnosci.

8.3. Rodzinne zajecia jezykowe (DC Centrum)

DC Centrum Sp. z o.0. Biuro Wsparcia Zarzadzania to polska firma, powstata
w 1999 roku, zajmujgca sie wsparciem finansowo-organizacyjnym matych i sred-
nich przedsiebiorstw. taczy dziatania firmy konsultingowej i biura rachunkowego,
wspierajgc swoich klientdw w wyznaczaniu i realizacji celéw strategicznych.
Zarzad firmy, dostrzegajac znaczenie kompetencji jezykowych, zdecydowat o zor-
ganizowaniu w siedzibie firmy i sfinansowaniu z wtasnych srodkéw zaje¢ jezyka
obcego dla swoich pracownikdéw.

Z czasem projekt ewoluowat i rozwinat sie, przybierajgc forme dziatan nie tylko
edukacyjnych, ale i integrujgcych zespot oraz rodziny pracownikéw. W odpowiedzi
na potrzeby 0sdb uczestniczacych w zajeciach wprowadzona zostata bowiem moz-
liwos¢ zabierania przez nie na te lekcje dzieci. O checi przyprowadzenia dziecka
wystarczy poinformowac prowadzgcego dzien przed zajeciami.

Lekcje odbywajg sie raz w tygodniu, przed godzinami pracy. Firma powiadamia
o mozliwosci uczeszczania na te lekcje za posrednictwem wewnetrznego systemu
informacyjnego. Informacja przekazywania jest takze w czasie cotygodniowych
spotkan przetozonych z pracownikami. Z rozwigzania skorzysta¢ moze kazdy pra-
cownik, bez wzgledu na rodzaj umowy i staz pracy.
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8.4. Mikotajki dla dzieci — mozna inaczej (Jcommerce S.A.)

JCommerce S.A. to polskie przedsiebiorstwo specjalizujgce sie w projektowaniu,
doradztwie i wdrazaniu rozwigzan informatycznych dla biznesu oraz swiadczace
ustugi outsourcingu specjalistow i szkolen autorskich z zakresu IT.

Mikotajkowe spotkania i prezenty dla dzieci to przedsiewziecie popularne w wielu
firmach, ale w JCommerce organizowane jest w sposdb oryginalny.

Tu bowiem sami pracownicy — takze bezdzietni — wymyslajg corocznie tematyke
tego spotkania i jego formute, a nastepnie realizujg zgtoszone pomysty samodziel-
nie, przygotowujac sale (pomieszczenia biurowe), dekoracje, stroje i prezenty. An-
gazujg sie w te dziatania bez dodatkowego wynagrodzenia. W trakcie uroczystosci
wspdlnie bawig sie z dzie¢mi, uczestniczg w konkursach i wszelkich aktywnosciach.
Spotkania mikotajkowe sg okazjg do poznania przez dzieci miejsca pracy swoich ro-
dzicéw, ale tez zapewniajg wszystkim uczestnikom dobrg zabawe, integrujgc caty
zespot.

Swiateczne inicjatywy wychodza réwniez poza przestrzenie firmowe. W grudniu
2014 roku dzieci pracownikéw wraz z rodzicami witaty Mikotfaja w zabytkowym
tramwaju, ktory zabrat je w podrdéz po aglomeracji katowickiej. Dzieciaki zwiedzity
miasto, asystowaty motorniczemu, a przy okazji uswiadomity sobie ogrom poste-
pu technologicznego ostatnich czasow. Przejazdzka odbyta sie dzieki zaangazowa-
niu pracownikéw, ktorzy zadbali o Swigteczne dekoracje w tramwaju oraz sami,
w Swigtecznych strojach, umilali czas najmtodszym, m.in. grajgc na skrzypcach.
Inicjatorami organizacji dziatan dla dzieci jest dziat personalny, dziat marketingu
oraz zarzad firmy. Spotkania mikotajkowe kierowane sg do rodzin wszystkich pra-
cownikdéw, bez wzgledu na rodzaj ich umowy i forme zatrudnienia.

8.5. Warsztaty kompetencji rodzicielskich (UBS)

UBS jest instytucjg finansowa, ktorej dziatalnos¢ dotyczy zarzgdzania majgtkiem
i aktywami oraz bankowosci inwestycyjnej. Pracownicy dziatajgcego od 2007 roku
krakowskiego centrum wspodtpracujg z zespotami UBS zlokalizowanymi w réznych
regionach swiata. Realizujg réznorodne projekty — od finansow, analiz i operacji,
poprzez prawo, obszar IT, po marketing i process excellence.

Od wrzesnia 2014 roku w UBS organizowane sg warsztaty dla pracownikow-rodzi-
cow. Ich wspotrealizatorem jest partner spoteczny firmy — Stowarzyszenie Rodzin
Adopcyjnych ,PRO FAMILIA”.

Z inicjatywa organizacji takich spotkan wystgpili sami pracownicy i osoba odpo-
wiedzialna w firmie za realizacje dziatan zwigzanych ze Spoteczng Odpowiedzial-
noscig Biznesu.

Warsztaty to cykl dziesieciu trzygodzinnych spotkan, ktére odbywajg sie raz
w miesigcu w sobote. Majg na celu doskonalenie kompetencji rodzicielskich oraz
ksztattowanie dojrzatych relacji rodzica z dzieckiem. Spotkania prowadzone sg
przez psychologdw i psychoterapeutow. Zakres tematyczny jest bardzo réznorod-
ny i czesto inicjowany przez samych rodzicow. Podczas spotkarn omawiane byty
m.in. zasady wtasciwego komunikowania sie z dzieckiem, umiejetnosci stuchania,
emocjonalnos¢ czy nagradzanie dzieci. Warsztaty to takze forum wymiany do-
Swiadczen miedzy ich uczestnikami. Co wiecej, mozna zabra¢ na nie dzieci, gdyz
w czasie zajec opiekujg sie nimi wolontariusze.
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O mozliwosci uczestniczenia w spotkaniach pracownicy dowiadujg sie z firmowego
newslettera oraz z informacji wyswietlanych na rozmieszczonych w firmie monito-
rach, a zainteresowani udziatem zgtaszajq sie przez wewnetrzny system rejestracji.
Udziat w warsztatach jest bezptatny i mogg w nich uczestniczy¢ wszyscy pracowni-
cy, bez wzgledu na rodzaj ich umowy o prace.

8.6. Wyprawki i prezenty (Vermiculate Poland)

Vermiculate Poland — Firma Produkcyjna Diana Kuprianow to mate przedsiebior-
stwo produkcyjne, oferujgce wermikulit — naturalny minerat o szerokim spektrum
zastosowania — oraz wyroby z niego wyprodukowane, stosowane np. w ogrodnic-
twie, budownictwie czy rolnictwie.

Z inicjatywy wtascicielki wprowadzono rozwigzania wspierajgce materialnie pra-
cownikéw-rodzicow w réznych sytuacjach zyciowych, nie formalizujgc jednak za-
sad przyznawania wsparcia. Pracownik biura prowadzi liste, zawierajacg informa-
cje o liczbie i dacie urodzenia dzieci kazdej z oséb zatrudnionych w firmie. Lista
ta jest cyklicznie aktualizowana i stanowi wystarczajacg podstawe do otrzymania
okreslonych, firmowych swiadczen rodzinnych.

Pracownicy otrzymujg m.in. ,becikowe” — jednorazowe $wiadczenie pieniezne
zwigzane z narodzinami dziecka.

Rodzice dzieci uczeszczajgcych do szkoty — bez wzgledu na wiek dziecka i rodzaj
szkoty — otrzymujg corocznie $wiadczenie pieniezne, przeznaczone na pomoc
w ponoszeniu kosztéw zakupu wyposazenia szkolnego. Dofinansowanie wyprawki
szkolnej wyptacane jest pracownikom na kazde z posiadanych uczacych sie dzieci.
Firma Swietuje tez urodziny kazdego z dzieci pracownikdw. Najmtodszym, do 3 lat,
przekazywane sg prezenty w formie zabawek. Dzieci 3 do 5-letnie otrzymujg bilety
wstepu do sali zabaw, a starsze — bilety open do kina, przy czym dzieci do lat 12
otrzymuja dwa bilety — dla siebie i opiekuna. Swiadczenia i prezenty finansowane
sg ze Srodkow pracodawcy.

8.7. Elastyczny ztobek (Fundacja Aktywnosci Lokalnej)

Fundacja Aktywnosci Lokalnej to organizacja pozarzgdowa zatozona w 2008 roku.
Jej dziatania ukierunkowane sg na wspieranie rozwoju regionalnego poprzez wspo-
maganie réznorodnych form aktywnosci lokalnej, w tym zwiekszanie Swiadomosci
obywatelskiej, promocje przedsiebiorczosci i wzmocnienie aktywnosci zawodowej
réznych grup w spotecznosciach lokalnych.

W lipcu 2013 roku z inicjatywy jednej z pracowniczek i wtadz organizacji w po-
mieszczeniach wynajetych w budynku zlokalizowanym w poblizu Fundacji urucho-
miony zostat ztobek z 35 miejscami dla dzieci.

W organizowanie placowki wigczyli sie pracownicy, ktérzy juz na etapie projek-
towania obiektu wybierali elementy wykoniczenia i wyposazenia wnetrz — kolory
Scian, meble, zabawki itd., wspierajgc sie opiniami i sugestiami wtasnych dzieci.
Placéwka standardowo jest otwarta od 7.00 do 17.00, jednak z uwagi na charakter
pracy w Fundacji zapewnia opieke nad dzieémi takze w czasie, kiedy pracownicy
wykonujg swoje obowigzki dtuzej i pracujg poza biurem (wyjazdy stuzbowe, udziat
i organizacja konferencji itp.), wprowadzajgc — po wczesniejszym uprzedzeniu o ta-
kiej potrzebie — dyzur takze do pdzniejszych godzin.
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Ztobek jest placéwka otwartg réwniez dla dzieci oséb nie zwigzanych z Fundacja.
Pracownicy, wolontariusze i stazysci FAL wnoszg jednak nizsze optaty za jego ustu-
gi, gdyz czes¢ kosztow odpracowujg, np. petnigc funkcje opiekundw dzieci w tej
placéwce.

Informacja o mozliwosci korzystania ze ztobka przekazywana jest w trakcie rozmo-
wy kwalifikacyjnej, przed przyjeciem kandydata do pracy.

Prezentowane rozwigzanie jest — poza wptywami z optat — finansowane ze $rod-
kéw wtasnych Fundacji oraz ze sSrodkdéw pozyskiwanych z ogélnodostepnych dota-
cji np. Rzgdowego Programu Maluch.

Utworzenie ztobka byto mozliwe dzieki zaciggnietej pozyczce oraz dotacji unijnej
na ten cel.

8.8. Miejsce w przedszkolu (Wessling Polska)

Wessling Polska Sp. z 0.0. to miedzynarodowa firma specjalizujgca sie w doradz-
twie i konsultingu oraz analityce ochrony srodowiska i zywnosci. Jej aktywnos¢
koncentruje sie na podnoszeniu poziomu zycia i bezpieczenstwa, a co za tym idzie,
dbatosci o ochrone srodowiska i jakosci czerpanych z niego produktéw. Dziatal-
nos¢ Wessling Polska realizowana jest poprzez akredytowane laboratoria ochrony
srodowiska i analityki zywnosci oraz dziat doradztwa, rozwoju i wdrozen. Gtéwna
siedziba firmy miesci sie w Krakowie.

Nie kazda organizacja moze pozwoli¢ sobie na prowadzenie wtasnego przedszkola
czy ztobka. Co wiecej, patrzac na liczbe tego typu placowek wydaje sie, ze nadal
jest to domena najwiekszych przedsiebiorstw. W przypadku Wessling Polska zde-
cydowano sie na inne rozwigzanie, ktére utatwia opieke nad dzie¢mi. Pracownicy
mogg korzystac z prywatnego przedszkola, w ktérym zakontraktowane sg miejsca
dla ich dzieci. Przedszkole miesci sie w poblizu miejsca pracy, co powoduje, ze
mimo iz nie jest przedszkolem przyzaktadowym, ma takie same zalety. Pracownicy
informowani sg o mozliwosci skorzystania z proponowanego rozwigzania za po-
Srednictwem systemu komunikacji zewnetrznej (intranet, zebrania).

Rozwigzanie dostosowane jest zarowno do potrzeb rodzicow, jak i do mozliwosci
finansowych przedsiebiorstwa.

8.9. Wtasne przedszkola (ArcelorMittal Poland)

ArcelorMittal Poland S.A. to przedsiebiorstwo zajmujace sie produkcjg stali, wy-
robéw hutniczych i koksu. W Polsce ma szes¢ oddziatéw na terenie trzech woje-
waodztw. Do koncernu nalezy réwniez koksownia w Zdzieszowicach (dawniej Zakta-
dy Koksownicze Zdzieszowice).

We wrzesniu 2011 roku w Dgbrowie Gérniczej, a nastepnie we wrzesniu 2012
roku w Krakowie przedsiebiorstwo otworzyto przyzaktadowe przedszkola dla dzie-
ci swoich pracownikéow. W przypadku wolnych miejsc mogg z tych ustug korzystac
tez inne dzieci, w tym pracownikéw spoétek swiadczgcych prace na rzecz Arcelor-
Mittal.

Piecze na placéwkami sprawuje Fundacja Nasze Dzieci, ktora wspiera organizacyj-
nie i finansowo przedszkola i rodzicow oraz prowadzi nabdr dzieci do przedszkola.
Przedszkole w Krakowie przeznaczone jest dla 120, a w Dabrowie Godrniczej dla
125 dzieci.
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Obiekt w Dgbrowie Gdérniczej powstat na specjalnie zakupionej dziatce, natomiast
w Krakowie przeprowadzono remont lokalu w czesci budynku wydzierzawionego
od samorzadu. Firma sfinansowata koszt catkowitego remontu oraz wyposazenia
przedszkola i ogrodu zabaw. Przedszkola otrzymujg z gminy dotacje na dziatania
edukacyjne i opiekuncze, natomiast koszty utrzymania budynkow finansowane sg
ze srodkéw zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych firmy.

Przedszkola funkcjonujg przez caty rok, od poniedziatku do pigtku, takze w okresie
ferii i wakacji. Godziny otwarcia obydwu placéwek (od 5.30 do 18.00) sg dostoso-
wane do organizacji czasu pracy w przedsiebiorstwie, w tym do pracy zmianowej.
Poza opieky podstawowgq placowki przedszkolne oferujg, do wyboru przez rodzi-
cow, wiele roznorodnych zaje¢ dodatkowych. Rodzice mogg ubiegac sie o dofinan-
sowanie pobytu dziecka w przedszkolu ze srodkéw funduszu socjalnego.
Przedszkola znajdujg sie blisko oddziatow firmy, a informacje o mozliwosci korzy-
stania z nich przekazywane sg pracownikom za pomocg intranetu, zaktadowych
wydawnictw i plakatow.

Utworzenie takich placowek to pomyst Rady Kobiet — struktury powotanej przez
zarzad firmy sposrdd pracownic zajmujgcych w przedsiebiorstwie stanowiska kie-
rownicze.

8.10. Kompleksowy program dla rodzin z dzie¢mi, osobami starszymi i niepetno-
sprawnymi (DC Centrum Sp. z 0.0.)

DC Centrum Sp. z o.0. Biuro Wsparcia Zarzadzania to polska firma, powstata
w 1999 roku, zajmujaca sie wparciem finansowo-organizacyjnym matych i sred-
nich przedsiebiorstw. taczy dziatania firmy konsultingowej i biura rachunkowego,
wspierajgc swoich klientdw w wyznaczaniu i realizacji celéw strategicznych.
Szczegdlne uprawnienia przystugujgce w DC Centrum pracownikom-rodzicom zo-
staty spisane w postaci programu w grudniu 2013 roku. Inicjatorem ich skodyfiko-
wania byt radca prawny firmy oraz jej zarzad i wspdlnicy. Zgodnie z tymi zasadami,
pracujacy w firmie rodzice mogg korzystac ze wsparcia w trzech obszarach:

1. elastycznego czasu pracy i organizacji pracy, w tym: mozliwosci korzystania
z réwnowaznego, indywidualnego i zadaniowego czasu pracy, z pracy w domu,
pracy niepetnoetatowej w postaci dzielonego stanowiska pracy oraz umozliwienia
pracownikom zamiany zmian miedzy sobg; chcgc skorzysta¢ z wybranego upraw-
nienia pracownik informuje o tym osoby odpowiedzialne za organizacje pracy
i z nimi ustala szczegétowe warunki,

2. wsparcia w sprawowaniu opieki, w tym: przekazywania rodzicom petnej in-
formacji na temat pracowniczych uprawnien rodzicielskich, zachecania ojcow
do korzystania z urlopéw ojcowskich, zachowania w czasie urlopu zwigzanego
z rodzicielstwem przywilejow pracowniczych (prawa do udziatu w szkoleniach
pracowniczych, korzystania ze stuzbowego komputera i telefonu komdrkowego),
mozliwosci przychodzenia do pracy z dzieckiem oraz dostosowania terminu urlopu
wypoczynkowego do potrzeb rodzinnych pracownikéw; pracodawca objat powyz-
szymi uprawnieniami zaktadowymi takze pracownikéw opiekujacych sie osobami
starszymi i niepetnosprawnymi,
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3. wsparcia materialnego, w tym: wyptaty zaktadowego , becikowego”, doptaty do
kosztow opieki przedszkolnej w placdwkach prowadzonych przez klientow firmy,
dofinansowania — stosownie do wyboru przez pracownika — dodatkowe]j opieki
medycznej, zaje¢ sportowo-rekreacyjnych lub ubezpieczenia na zycie.

Informacje o mozliwosci korzystania z tych rozwigzan dostepne sg w wewnetrz-
nym systemie dokumentdéw oraz w sekretariacie firmy.

8.11. Program ,,Mamy dla mamy i catej rodziny” (NUTRICIA)

NUTRICIA to lider rynku zywnosci dla dzieci i niemowlat oraz zywienia medycznego
w Polsce. Polska NUTRICIA powstata z potgczenia firmy polskiej i zagranicznego in-
westora w 1993 roku. Tworzg jg dwie firmy produkcyjne (NUTRICIA Zaktady Produk-
cyjne) oraz firma sprzedazowa (NUTRICIA Polska).

Program ,,Mamy dla mamy" i catej Rodziny jest skierowany do obecnych i przysztych
rodzicéw zatrudnionych w firmie na podstawie umowy o prace. Zawiera rozwigzania
utatwiajgce fgczenie obowigzkéw zawodowych z zyciem rodzinnym, obejmujgce trzy
obszary:

1. dziatania informacyjno-edukacyjne, w tym: indywidualne spotkania przeto-
zonych z przysztymi rodzicami, dotyczace ich okresowej nieobecnosci zwigzanej
z korzystaniem z urlopéw na opieke nad dzie¢mi, z zastepowaniem ich w obowigz-
kach pracowniczych oraz z powrotem po urlopie do pracy i integracjg z zespotem
w nowych okolicznosciach; Poradnik dla Rodzicéw zawierajgcy m.in. informacje
o firmowych rozwigzaniach dla rodzicow, porady ekspertow z réznych dziedzin
i praktyczne wskazéwki od innych pracownikéw dzielgcych sie doswiadczeniami;
artykuty dotyczace rodzicielstwa i powrotow do pracy publikowane w biuletynie
zaktadowym; wsparcie dla rodzicow w ramach serwisow internetowych bebi-
program.pl, bobovita.pl, bebiklub.pl (porady ekspertéw, aplikacje dotyczace cia-
2y i rozwoju dziecka, internetowa szkota rodzenia i inne); warsztaty dla rodzicéw
(w NUTRICIA Zaktady Produkcyjne) doskonalgce ich kompetencje rodzicielskie,

2. ochrone zdrowia, w tym: specjalistyczng opieke lekarska dla pracownic spodzie-
wajacych sie dziecka, dostep do szkoty rodzenia, pokrycie kosztow rodzinnego po-
rodu w warunkach o podwyzszonym standardzie, a wczesniej spotkania z psycho-
logiem przygotowujace rodzicdw do porodu; finansowane sg takze szczepienia dla
dzieci, a w NUTRICIA Polska dostepny jest pokdj dla mamy i dziecka,

3. elastyczny czas pracy, w tym: mozliwos¢ korzystania z ruchomego czasu pracy,
pozwalajgcego na rozpoczynanie pracy w godzinach od 7.00 do 10.00; mozliwos¢
pracy z domu w nagtych sytuacjach losowych — dla pracownikéw, ktérych charak-
ter obowigzkéw na to pozwala; uwzglednianie preferencji rodzicow przy ustalaniu
grafikbw pracy zmianowej i planowaniu urlopéw wypoczynkowych; mozliwos¢
stopniowego powrotu do pracy po urlopach rodzicielskich, pozwalajacg na korzy-
stanie z niepetnego wymiaru czasu pracy i stopniowe jego zwiekszanie; edukowa-
nie menadzerdow i pracownikéw w zakresie prawa pracy, a zwtaszcza czasu pracy
i uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem.
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W firmie funkcjonuje zespdt, ktéry stale ulepsza Program, wykorzystujgc wiedze
i doswiadczenia zebrane od wczesniejszych jego uczestnikdw i uczestniczek.
Informacje o Programie docierajg do pracownikéw za posrednictwem newslettera
i intranetu — narzedzi komunikacji dostepnych takze dla pracownikéw przebywaja-
cych na urlopach macierzynskich, ojcowskich i rodzicielskich.

8.12. Program ,,.Dwie godziny dla rodziny” (Fundacja Humanites)

Akcja Dwie Godziny dla Rodziny jest kampanig spoteczng na rzecz pogtebiania re-
lacji rodzinnych. Organizatorzy zachecajg do tego, aby 15 maja — Miedzynarodowy
Dzien Rodzin — stat sie dniem refleksji nad jakoscig relacji z najblizszymi.

W wymiarze globalnym Akcja Dwie Godziny dla Rodziny przeciwdziata kryzysowi
wiezi, ma dziatanie profilaktyczne w dziedzinie zdrowia psychicznego i emocjo-
nalnego. Jest ona realizowana przez pracodawcéw na catym swiecie i jest symbo-
lem integracji zycia zawodowego i prywatnego w mysl hasta: ,Mamy jedno zycie
w wielu rolach”. Badania przeprowadzane na wszystkich kontynentach swiata po-
kazuja, ze silne i gtebokie relacje z rodzing i przyjaciétmi sg istotnym warunkiem
szczescia, rozwoju i dobrostanu kazdego cztowieka.

9. Dobre praktyki na swiecie

9.1. Catosciowa polityka prorodzinna, przyjaznos¢ dla rodziny jako czesc¢ kultury
réznorodnosci w firmie Bosch (Niemcy)

Bosch jest miedzynarodowg firma inzynieryjno-elektroniczng zatozong w poblizu
Stuttgartu, zatrudniajacg 280 000 oséb w 50 krajach na catym sSwiecie. Promu-
je réznorodnos¢ jako site napedowg innowacji i nowe podejscie do przywoddztwa
oparte na wynikach, a nie na obecnosci w miejscu pracy.

Opracowata szereg polityk i dziatarn podnoszacych swiadomosé w zakresie godze-
nia pracy i zycia rodzinnego, ktére sg osadzone w silnej kulturze réwnosci i réz-
norodnosci. Obejmujg one strone internetowg, komunikat prasowy, dodatek do
sprawozdania rocznego oraz wytyczne dotyczace elastycznej i przyjaznej rodzinie
kultury pracy. Firma otrzymata certyfikat i nagrody za to, ze jest firmg przyjazna ro-
dzinie, a takze uzgodniono Karty réznorodnosci i pracy przyjaznej rodzinie. Okresy
,Czasu rodzinnego” mogg by¢ wykorzystane jako podstawa do rozwoju zawodo-
wego i awansu.

Szczegdlny nacisk ktadzie sie na to, aby kadra kierownicza korzystata z przyjaznych
dla rodziny godzin pracy, dzieki czemu moze petnic¢ role propagatoréw i wzorcow
do nasladowania. Przez okres 3 miesiecy kadra kierownicza moze prébowac pra-
cowac elastycznie w domu lub w niepetnym wymiarze godzin - co przyczynia sie
do zmian kulturowych w organizacji i przywddztwa wokot elastycznej pracy. Po
okresie probnym kierownictwo moze wrdéci¢ na stanowisko w petnym wymiarze
godzin, ale w praktyce 80 % z nich decyduje sie kontynuowac elastyczng prace.
Program jest skierowany w szczegdlnosci do kadry kierowniczej z dziatéw badan
i rozwoju, poniewaz ten rodzaj pracy jest mniej zwigzany z konkretnymi miejscami
i opiera sie na kreatywnosci. Kiedy w 2011 r. wprowadzono system MORE, zo-
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stat on entuzjastycznie przyjety. Zgtosito sie do niego ponad 300 pracownikow,
w zwigzku z czym rozpoczeto drugg edycje dla 650 uczestnikow.

W firmie pracujg gtéwnie mezczyzni, jednak Bosch promuje takze rownos¢ szans
dla kobiet i oferuje programy mentorskie, Business Women’s Programme (pro-
gram doskonalenia zawodowego), sie¢ kobiet (women@bosch), a takze coroczny
Girls’ Day i Girls’ Campus.

Najbardziej przyjazne rodzinie przedsiebiorstwo w Niemczech

Robert Bosch GmbH jest miedzynarodowg firmg inzynieryjno-elektroniczna, kto-
rej roczny obrét wynosi 46 mld EUR. Jest Swiatowym liderem w produkcji czesci
samochodowych, takich jak hamulce, silniki rozrusznikéw i radia, a takze produku-
je przemystowe systemy sterowania, urzgdzenia gospodarstwa domowego, elek-
tronarzedzia i systemy zabezpieczen. Gtéwna siedziba firmy znajduje sie w poblizu
Stuttgartu w Niemczech, ale zatrudnia okoto 280 000 oséb w 50 krajach.

Bosch posiada wieloletnie doswiadczenie we wdrazaniu elastycznych modeli cza-
su pracy. Zostat certyfikowany przez niemiecki audyt Beruf und Familie (Praca
i rodzina) i otrzymat nagrode Total E-Quality za przyjaznos¢ dla rodziny i réwne
szanse. W 2007 roku zostata podpisana Karta Réznorodnosci, a w 2011 roku Kar-
ta Godzin Pracy Przyjaznych Rodzinie. W 2012 roku Bosch otrzymat tytut ,Naj-
bardziej przyjaznego dla rodziny przedsiebiorstwa” w kategorii duzych przedsie-
biorstw i otrzymat od japonskiego Ministerstwa Zdrowia, Pracy i Opieki Spoteczne;j
nagrode ,Award for Excellence” za wysitki na rzecz godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego. W 2012 r. firma opracowata réwniez wytyczne dotyczgce elastycznej
i przyjaznej rodzinie kultury pracy, ktére stanowig jej wtasne zobowigzanie. Od
2012 r. pracownicy mogg powotywac sie na ,,czas rodzinny” (okresy spedzone na
zadaniach zwigzanych z opiekg) jako element budowania swojej kariery zawodo-
wej w celu awansu. Ponadto istniejg liczne sieci wewnetrzne (papas@bosch, wo-
men@bosch, family@bosch), ktére umozliwiajg pracownikom wzajemne wspar-
cie i wymiane doswiadczen.

Przywddztwo oparte na wynikach

Projekt MORE (Mind-set Organisation Executives) jest zarzgdzany przez Centralny
Dziat Zarzadzania R6znorodnoscig w firmie. Elastyczne modele czasu pracy istniejg
od potowy lat dziewiecdziesigtych, a ich celem jest lepsze godzenie pracy i obo-
wigzkow zwigzanych z opieka. Do tej pory istnieje kilkaset modeli pracy w nie-
petnym wymiarze godzin na wszystkich szczeblach hierarchii firmy. Celem progra-
mu MORE jest osiggniecie trwatej zmiany w kulturze pracy i zarzgdzania w firmie
Bosch oraz promowanie szerszego wykorzystania elastycznego czasu pracy wsrdd
pracownikow z réznych szczebli hierarchii.

9.2. Certyfikat przedsiebiorstwa przyjaznego rodzinie (Stowenia)

Certyfikat Przedsiebiorstwa Przyjaznego Rodzinie stanowi proces konsultacyjno-
-audytowy i zostat opracowany jako jedno z narzedzi efektywnego i jakoSciowe-
go zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach i organizacjach w kon-
tekscie rownowazenia zycia zawodowego i prywatnego pracownikéw. Certyfikat
stanowi potwierdzenie mozliwosci spotecznie odpowiedzialnego dziatania danego
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przedsiebiorstwa lub organizacji. Przedsiebiorstwa i organizacje sg coraz bardziej
Swiadome swojej spotecznej odpowiedzialnosci i wptywu na swoich pracownikéw
i spoteczenstwo. Zdajg sobie sprawe, ze za ich sukcesem kryje sie nie tylko kadra
kierownicza, ale réwniez pracownicy, ktorzy sg kluczowi w danym procesie pracy.
Dla ich pomysinego rozwoju i wzrostu istotne znaczenie ma ich zadowolenie i przy-
naleznos¢, co jest réwniez najwazniejszym celem certyfikatu.

Certyfikat wydaje organizacja non-profit o nazwie Ekvilib Institut, ktéra zostata za-
tozona w 2003 roku. Organizacja dziata w obszarach odpowiedzialnosci spotecznej
biznesu, wspoétpracy rozwojowej i praw cztowieka. Celem jest spotecznie odpowie-
dzialne dziatanie wszystkich interesariuszy w przedsiebiorstwie, ze szczegdlnym
uwzglednieniem spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i spotecznie odpowiedzial-
nego zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Poczatki

Przedsiebiorstwo przyjazne rodzinie stanowi istotng nowos¢ w stowenskim srodowi-
sku biznesowym. Badania socjologiczne przeprowadzone w ramach projektu przez
Wydziat Nauk Spotecznych (Uniwersytet w Lublanie) wykazaty, ze stoweriscy mene-
dzerowie nie uwazajg godzenia pracy i rodziny za kwestie do omdwienia w miej-
scu pracy. Jest ona raczej traktowana jako cos$, czym pracownicy muszg zarzgdzac
sami i nie powinni porusza¢ tych kwestii w pracy, ze swoimi przetozonymi. Celem
wprowadzenia certyfikatu ,Przedsiebiorstwo Przyjazne Rodzinie” byto uwrazliwie-
nie przedsiebiorstw na negatywne skutki biznesowe dyskryminacji (potencjalnych)
rodzicow w miejscu pracy, jak réwniez na rynku pracy a takze zapewnienie przedsie-
biorstwom narzedzi do wdrazania takiej polityki kadrowej, ktéra umozliwia lepsze
godzenie pracy z zyciem rodzinnym ich pracownikdéw czy wreszcie publiczne uznanie
tych firm, ktére majg pozytywne nastawienie do zapewnienia mozliwosci zréwno-
wazenia pracy i rodziny swoich pracownikéw.

Metodologia certyfikacji opiera sie na systemie ,Europejski audyt pracy i rodziny”,
opracowanym przez niemiecky organizacje ,,Beruf und Familie”. Stowenski Instytut
dostosowat niemieckg metodologie do specyfiki stowenskich ram ekonomicznych
i prawnych.

Wykaz srodkow

Podstawa certyfikacji jest Katalog Srodkéw, dokument zawierajacy wszystkie $rod-
ki, ktore sg dostepne dla firm przystepujgcych do procesu certyfikacji. Katalog po-
dzielony jest na 8 gtéwnych obszaréw:

e godziny pracy,

e organizacja pracy,

e stanowisko (elastycznos¢ stanowiska w miejscu pracy),

e polityka informacyjna i komunikacyjna,

e umiejetnosci w zakresie zarzgdzania (strategia zarzadzania/filozofia),

* rozwoj zasobow ludzkich,

e struktura ptatnosci i nagrody za osiggniecia,

e ustugi rodzinne.
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Oficjalna lista $rodkéw jest wprowadzana do tych przedsiebiorstw/organizacji
w procedurze, w celu zapewnienia profesjonalnego i optymalnego doboru $rod-
kéw, odpowiednich dla danego przedsiebiorstwa lub organizacji. Jest to mozliwe
tylko poprzez proces konsultacyjno-audytowy w ramach uzyskania certyfikatu
Przedsiebiorstwa Przyjaznego Rodzinie (Familiy Friendly Enterprise).

9.3. Zwiazki zawodowe: Zarzadzanie godzeniem pracy i rodziny (Niemcy)
Kampania ,Zarzadzanie godzeniem pracy i rodziny” jest inicjatywg zwigzkéw za-
wodowych DGB o charakterze informacyjnym. Jest to projekt partnerski progra-
mu zaktadowego ,,Rodzina jako czynnik sukcesu” skupiajgcy sie na zmianie kultury
zwigzkowej i zaktadowej w zakresie godzenia pracy z zyciem rodzinnym, w szcze-
gblnosci w odniesieniu do zaangazowania mezczyzn.

Godzenie pracy i zycia rodzinnego jest podstawowym elementem polityki ptci
DGB. Koncentruje sie ona na podnoszeniu $wiadomosci na temat godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego poprzez szkolenia prowadzone przez zwigzki zawodo-
we (warsztaty, seminaria, konferencje specjalistyczne), a tym samym umozliwia
radom zaktadowym opracowywanie rozwigzan majacych na celu godzenie zycia
zawodowego i rodzinnego poprzez porozumienia zaktadowe. Poruszane kwestie
obejmujg godziny pracy uwzgledniajace potrzeby rodziny oraz godziny pracy od-
powiednie dla réznych etapow zycia. Narzedzia obejmujg ulotki informacyjne, do-
radztwo dla przedsiebiorstw (udzielane okoto 35 przedsiebiorstwom), listy kontro-
Ine, umowy zaktadowe i biuletyn informacyjny. Od 2013 r. wprowadzono coaching
dla rad zaktadowych o ograniczonym doswiadczeniu w godzeniu pracy z zyciem
rodzinnym. Opracowane broszury zawierajg wytyczne dotyczgce dobrych praktyk
doradczych, ,,Mezczyzni w pracy”, ktére majg na celu zwiekszenie Swiadomosci
na temat rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym mezczyzn, oraz
moduty szkoleniowe i sSrodki uwrazliwiajgce zwigzki zawodowe i pracodawcéw na
»Meskie zadanie: godzenie pracy z zyciem prywatnym”.

Szkolenie dla rad zaktadowych

Niemieckie Federalne Ministerstwo ds. Rodziny, Seniorow, Kobiet i Mfodziezy,
przy wsparciu EFS, promuje prorodzinne praktyki zatrudnienia poprzez program
dla przedsiebiorstw o nazwie Erfolgsfaktor Familie (rodzina czynnikiem sukcesu).
Program Vereinbarkeit von Beruf und Familie Gestalten (wsparcie w godzeniu pra-
cy zawodowej i zycia rodzinnego) prowadzony przez DGB, Niemiecka Konfederacje
Zwigzkow Zawodowych, stanowi uzupetnienie tego projektu z punktu widzenia
zwigzkow zawodowych i reprezentowanych przez nie pracownikéw.

DGB opracowata projekt w ramach swojej roli przedstawiciela partneréow spotecz-
nych w Grupie Impulsowej Allianz fiir Familie (Sojusz na rzecz rodziny).

Projekt wprowadza kwestie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego do szkolen
prowadzonych przez zwigzki zawodowe. W ramach projektu prowadzone sg kursy
dla rad zaktadowych i pracowniczych, majgce na celu podniesienie Swiadomosci
w zakresie godzenia pracy z zyciem rodzinnym, okreslenie potrzeb, opracowanie
rozwigzan oraz okreslenie zasad i polityki we wspdtpracy z pracodawcami (np.
w umowach zaktadowych). Gtéwnymi grupami docelowymi sg zwigzkowcy, rady
zaktadowe i pracownicze, przedsiebiorstwa i administracja.
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Zastosowane narzedzia obejmujg przyktady dobrych praktyk, warsztaty, semina-
ria i konferencje, praktyczne zalecenia dotyczace kluczowych tematéw, doradztwo
dla przedsiebiorstw i administracji, listy kontrolne, umowy w sprawie przedsie-
biorstw i miejsc pracy oraz biuletyn.

9.4. Zapewnienie drogi do pracy poprzez szkolenia w niepetnym wymiarze go-
dzin (Niemcy)

Wielu rodzicow i opiekundw - zwtaszcza tych, ktérzy od najmtodszych lat opiekuja
sie innymi osobami - moze odczuwac brak umiejetnosci zawodowych, doswiad-
czenia zawodowego lub kwalifikacji edukacyjnych wymaganych do podjecia okre-
Slonej pracy i kariery zawodowej.

Ksztatcenie zawodowe jest szansg na zdobycie specjalistycznej wiedzy i umiejetno-
Sci, ktore oferujg jasng droge do kariery zawodowej, a ugruntowany w Niemczech
podwdjny system praktyk zawodowych jest popularnym wyborem dla mtodych
ludzi. Chociaz ksztatcenie w niepetnym wymiarze godzin w Niemczech jest mozli-
we w 2005 roku dzieki ustawie o ksztatceniu zawodowym (Berufsbildungsgesetz),
osoby sprawujgce opieke czesto majg trudnosci ze znalezieniem miejsca w progra-
mach ksztatcenia z powodu braku elastycznych mozliwosci. Ich obowigzki zwigzane
z opiekg mogg réwniez oznaczad, ze nie sg w stanie pracowac¢ w petnym wymiarze go-
dzin lub znalez¢ mozliwosci ksztatcenia lub szkolenia w niepetnym wymiarze godzin,
aby zwiekszy¢ swoje szanse na znalezienie pracy.

Szkolenie w niepetnym wymiarze godzin: otwieranie mozliwosci

Program ,Ksztatcenie zawodowe w niepetnym wymiarze godzin - wsparcie przy
wejsciu - perspektywy otwarcia (TEP)” ma na celu oferowanie doradztwa zaréwno
mtodym rodzicom, jak i przedsiebiorstwom o mozliwosci ksztatcenia zawodowego
w niepetnym wymiarze godzin. Poprzez TEP praktyki zawodowe sg dostepne dla
tych, ktorzy nie moga pracowaé w petnym wymiarze godzin, pod warunkiem, ze
zostanie znaleziona i zorganizowana opieka nad dzie¢mi oraz godziny pracy uzgod-
nione z firma.

Ogodlng koordynacjg programu kieruje agencja regionalna w Akwizgranie, jedna
z 16 agencji regionalnych w kraju zwigzkowym Nadrenia Pétnocna-Westfalia. Pro-
gram jest rowniez finansowany z pomocga Europejskiego Funduszu Spotecznego
w ramach inicjatywy ,Otwarcie drég do pracy” i wspierany przez Gesellschaft fur
Innovative Beschéftigungsforderung (GIB), ,,Stowarzyszenie na rzecz innowacyjne-
go wspierania zatrudnienia”.

Setki beneficjentow

W latach 2009-2016 program oferowat 50 miejsc szkoleniowych w Akwizgranie
kazdego roku, przyczyniajgc sie do zmiany zycia setek obywateli. Wspierajac rodzi-
cow i opiekundw w znalezieniu programow szkolenia zawodowego zgodnych z ich
zobowigzaniami w zakresie opieki, TEP pomdgt swoim beneficjentom w zdobyciu
umiejetnosci potrzebnych do rozpoczecia kariery zawodowej i otwarcia mozliwo-
$ci na przysztosc.
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10. Whnioski z dobrych praktyk

Dobre praktyki w dziedzinie work-life balance mozna podzieli¢ na kilka typow.
Podmiotami zaangazowanymi w realizacje programow wspierajgcych work-life ba-
lance mogg by¢:

e przedsiebiorstwa (przez wdrazanie dobrych praktyk),

¢ zwigzki zawodowe,

e organizacje pozarzadowe,

* samorzady,

e witadze ustawodawcze (przez ustanawianie prawa sprzyjajgcego work-life balance),
e podmioty komercyjne Swiadczgce ustugi doradztwa, szkolen i certyfikacji,

Gtéwne wyzwania dla work-life balance

Jesli chodzi o dobre praktyki w zakresie godzenia pracy i zycia prywatnego, kluczo-
we znaczenie wydajg sie mie¢ nastepujgce aspekty:

® znaczenie partnerdw spotecznych i wielu zainteresowanych stron, co jest wazne
dla skutecznego wdrozenia oraz dla potencjalnego pozytywnego efektu mnozni-
kowego,

e znaczenie promowania publicznych i prywatnych sieci wspoétpracy oraz zapew-
nienia ich skutecznej koordynacji, partnerstwa i ciggtosci (nawet po zakonczeniu
projektu),

e znaczenie zaangazowania i ukierunkowania MSP w projekty pojednania.

e potrzeba poprawy dostepnosci Srodkow publicznych i budowania samofinanso-
wania w miare mozliwosci,

e konieczno$¢ inwestowania w skuteczne, innowacyjne i dobrze ukierunkowane
inicjatywy na rzecz podnoszenia Swiadomosci,

e potrzeba poprawy monitorowania i oceny, w tym tworzenia wskaznikow i gro-
madzenia danych we wszystkich programach i podejsciach,

e znaczenie przeprowadzania badan dotyczgcych wykorzystania czasu i ich regu-
larnej aktualizacji,

® znaczenie uczenia sie na podstawie dobrych doswiadczen i przekazywania prak-
tyk w celu zmiany kultury pracy,

¢ znaczenie inwestowania w szkolenia, doradztwo i coaching w celu wzmocnienia
potencjatu zmian w tradycyjnych zatozeniach, postawach i zachowaniach.

11. Podsumowanie i wnioski koncowe

Dziedzina work-life balance staje sie coraz powazniejszym wyzwaniem dla pra-
cownikow na catym Swiecie i ma bardzo duzy wptyw na ich funkcjonowanie
w kontekscie rodzinnym. Polska na tle Europy i $wiata wypada w tej dziedzinie
stabo, co potwierdza m.in. raport Better Life Index OECD czy badanie IFREI, prze-
prowadzone w 19 krajach $wiata.

Elementem, ktdry ma prawdopodobnie najwiekszy wptyw na poziom WLB, jest
elastyczny czas pracy. Polacy wykorzystujg takg mozliwos¢é w bardzo ograniczonym
stopniu. Konieczne jest wiec zbadanie barier, jakie wystepujg po stronie prawnej
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(gtéwnie prawo pracy), a takze po stronie pracownikow i pracodawcéw, tak aby
upowszechni¢ takie rozwigzania.

Kluczowe jest takze budowanie swiadomosci problematyki WLB wsrdd pra-
codawcoéw i pracownikdéw poprzez odpowiednie warsztaty i szkolenia. Oprocz
rozwigzan strukturalnych bardzo wazine jest rowniez tworzenie w firmie at-
mosfery przyjaznej rodzinie, co szczegdlnie wskazano w badaniu IFREI, a takie
zmiany mozliwe sg dopiero po zmianie swiadomosci po stronie pracownikdw,
ich szefow oraz pracodawcow.

Wiele bardzo cennych inicjatyw w dziedzinie WLB w Europie zostato stworzo-
nych na poziomie samorzagdowym (regiondw lub miast), warto wiec zacheci¢
samorzady do bardziej aktywnego podejmowania tej tematyki.

W Polsce brakuje podmiotéw komercyjnych, ktére swiadczytyby ustugi z obszaru
WLB (szkolenia, warsztaty, certyfikaty, doradztwo), warto podjgé¢ dziatania ini-
cjujgce powstanie tego typu przedsiewzied.

Jako najbardziej obiecujgce dobre praktyki nalezy uznac:

o wszelkie formy elastycznego czasu pracy,

e wsparcie dla kobiet w powrocie do pracy po urlopie macierzynskim,

e konkursy dla przedsiebiorstw najbardziej przyjaznych rodzinie,

o certyfikaty dla przedsiebiorstw spetniajacych okreslone kryteria firmy przyjazne;j
rodzinie,

e warsztaty nt. WLB dla pracodawcéw i pracownikow,

® szersze zaangazowanie podmiotéw pozarzagdowych w inicjatywy WLB,

e tworzenie inicjatyw WLB na poziomie samorzgdowym,

® zaangazowanie zwigzkéw zawodowych i zwigzkdéw pracodawcéw.
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