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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 rél rodzinnych i zawodowych oraz przygotowanie cywil-
nych kurséow przedmatzenskich i podrecznika dla mtodych matzenstw. To ponad-
trzyletni projekt majgcy przyczynié 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
rownolegle. Jest odpowiedzig na pojawiajgce 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 skrdocie 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 go-
dzin dziennie, 6 dni w tygodniu. Zorientowano sie w koncu, zZe niesie to za sobg
konsekwencje spoteczne i zdrowotne, szczegdlnie w przypadku nieletnich. Wielka
Brytania wkrotce wprowadzita prawo ograniczajgce maksymalng liczbe godzin,
jaka mogta by¢ przepracowana. Kolejnym panstwem, ktére zdecydowato sie na
zmiany prawne w tym zakresie, byly Stany Zjednoczone - ustandaryzowano tam
40-godzinny tydzien pracy.

Zestawienie ,work-life balance” pojawito sie po raz pierwszy w latach 80. ubiegtego
wieku. WLB zostato rozpowszechniony przez Ruch Wyzwolenia Kobiet (Women'’s Li-
beration 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.

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 ekspertow 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 rodzin-
nemu, zamiast tego proponujac wizje jednosci zycia. Ujecie tego typu proponuje
m.in. koncepcja Rodzinnej Odpowiedzialnosci Biznesu, przedstawiona szczegoto-
WO ponizej.

Na potrzeby niniejszego opracowania nadal uzywamy jednak pojecia work-life
balance, poniewaz jest ono bardzo rozpowszechnione w literaturze fachowe;j
oraz badaniach 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 menedzeréw. 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 znaczgcg poprawe w przysztych latach.

3.1. Czym jest work-life balance?

W najprostszy sposdb mozna to wyrazenie opisac jako rwnowaga pomiedzy zyciem
zawodowym a prywatnym/rodzinnym. Ta metaforyczna w swojej naturze réwnowa-
ga, jak to réwniez bywa w jej fizycznym odpowiedniku, moze by¢ osiggnieta poprzez
potozenie réwnego nacisku na obie strony ,szali”. Nie chodzi tu bynajmniej o spedza-
nie réwnej ilosci czasu w obydwu dziedzinach zycia, ale raczej o dgzenie do pewnego
zyciowego spetnienia, zadowolenia z obecnego stanu rzeczy.

Od strony menedzerskiej dbanie o WLB swoich pracownikdéw sprawia, ze sg oni bar-
dziej lojalni, wydajniejsi i zdrowsi psychicznie, a przy okazji bardziej zmotywowani.
Tematyka WLB jest coraz czesciej przedmiotem rdznorakich badan i cieszy sie tym
wiekszym zainteresowaniem, im bardziej udowadnia sie w kolejnych badaniach jej
wptyw na caty rynek pracy. W szeroko zakrojonym badaniu z 2005 r. P. Lowe dowodzi,
ze jedna czwarta pracownikéw odczuwa wysoki poziom konfliktu pomiedzy zyciem
prywatnym i zawodowym. Uwzgledniajac réwniez poczucie przepracowania i nad-
miaru obowigzkow, dotknietych problemem jest 60% badanych. Na poczucie de-
stabilizacji WLB najbardziej wptywa czas pracy. Inne, mniej istotne czynniki to m. in.
niepewnos¢ posady, brak wsparcia ze strony zarzadu i wspotpracownikéw, nadmiar
obowigzkow, 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 dwoma pracujgcymi rodzicami, a takze starzejace sie spoteczenstwo.



4. Jak pracowac nad harmonig réznych sfer zycia

Niniejszy rozdziat zostat opracowany na podstawie ksigzki , Zintegrowac Zycie”, Nuria
Chinchilla, Esther Jimenez, Pilar Garcia-Lombardia, Wyd. Life&Work, Warszawa 2019

4.1.Wstep

Czesto spotykamy osoby na kierowniczych stanowiskach, ktérych udziatem byty
zarowno btyskotliwe sukcesy zawodowe, jak i spektakularne porazki rodzinne
i osobiste. Sg to prawdziwe historie, w ktérych sukces na polu zawodowym domi-
nuje nad innymi wymiarami zycia.

Znaczgce osiggniecia zawodowe byty na przestrzeni wielu lat powszechnym ce-
lem. Aby méc przeanalizowacd pojecie sukcesu w tej sferze, Hughes wyréznia ,,suk-
ces obiektywny” i ,,sukces subiektywny”. Ta ostatnia wizja sukcesu — subiektywna
— jest szczegdlnie wazna ze wzgledu na zmiany, ktore w ostatnich dekadach miaty
miejsce na rynku pracy.

Od stosunkowo stabilnej pracy w jednej instytucji, w ktérej zapewniona byta Sciezka
rozwoju zawodowego, przeszlismy do modelu rozwoju bez granic, wykraczajgcego
poza jedng firme i wymagajgcego zdolnosci podejmowania pracy w nieustajgcym
procesie selekcji. W poprzednim modelu sukces zwigzany byt z elementami
obiektywnymi, takimi jak rodzaj stanowiska lub podwyzka. Dzi$ coraz wiecej osob
podejmuje decyzje, biorgc pod uwage subiektywne kryteria oceny sukcesu zawo-
dowego.

Tak zwane , kariery” zawodowe pasujg do dawnej wizji pracy, w ktorej liczy sie rywa-
lizacja prowadzgca na szczyt. Fakt ten oznacza state poréwnywanie sie do innych
kandydatéw w niekoriczagcym sie wyscigu, powodujgcym ogromne poczucie nie-
pewnosci i dyskomfortu. W opozycji do tej ,,ucieczki w przysztos¢” usytuowaé mozna
Sciezke zawodowag ksztattowang w oparciu o te rodzaje pracy, ktére dostosowuja sie
do sytuacji i okolicznosci osobistych na przestrzeni wielu lat zycia zawodowego. Roz-
waj taki nie wymaga statego piecia sie w gore, aby mozna byto uznaé go za udany.

W $rodowiskach akademickich przeprowadzono wiele badan nad czynnikami wa-
runkujgcymi subiektywny sukces zawodowy i w rezultacie mozna je wszystkie
sprowadzi¢ do trzech gtéwnych elementéw: rdznic indywidualnych, rodziny i or-
ganizacji. Ten ostatni czynnik obejmuje ogétem firme i spoteczenstwo. Wymiar
dotyczacy osoby, rodziny, firmy i spoteczenstwa mozna przedstawic¢ na tréjkacie,
ktory stale podlega réoznym zmianom. W jego centrum znalaztaby sie osoba, ktéra
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nawigzuje relacje z innymi w ramach sfer, w ktérych sie obraca: rodzinnej, zawo-
dowej i spoteczne;.

W dzisiejszych czasach praca wydaje sie wptywac na wszystko. Zarowno nadmiar,
jak i brak pracy niosg ze sobg znaczace konsekwencje. W obliczu tego wyzwania
zadajemy sobie pytanie: co robi¢, by osiggnac¢ stabilne szczescie, przewidywac
okreslone konsekwencje i odkrywac to, co najwazniejsze w zyciu kazdego, dzieki
spojrzeniu siegajagcemu ponad wtasny biznes lub wtasne zycie zawodowe.
Kwestia godzenia zycia zawodowego i osobistego stata sie ostatnio bardzo modna.
Po latach podkreslania jego wagi wiele firm posiada juz wtasng polityke i okre-
slone praktyki, pozwalajgce pracownikom godzi¢ rézne dziedziny zycia. Niemniej
rzeczywisto$¢ pokazuje, ze jest jeszcze dtuga droga do przebycia zanim ci, ktorzy
pragng pogodzic¢ wszystkie te sfery, nie bedg zmuszani do wybierania miedzy pracg
a rodzing lub zyciem osobistym. Czy mozliwe jest pogodzenie zycia zawodowego,
rodzinnego i osobistego? Czy mozliwa jest rwnowaga miedzy tymi trzema obsza-
rami zycia? A jesli tak, to od czego zaczgc?

4.2.Znajomos¢ samego siebie

By¢ szczesliwym — oto nasz gtéwny cel. Jednak pragnienie to nie zawsze tatwo
jest urzeczywistni¢. Wymaga to umiejetnosci kierowania wtasnym zyciem w kaz-
dym jego aspekcie: osobistym, rodzinnym, zawodowym i spotecznym. Jest to naj-
wieksze ze stojacych przed nami wyzwan i najtrudniejsze zadanie przywddcze.
Przywoédztwa tego mozemy sie nauczy¢, jesli zdajemy sobie sprawe z tego, kim
jestesmy i dokad zmierzamy. Autentyczny lider nie jest po prostu idealnym szefem,
jest natomiast osobg zdolng do pokierowania swoim zyciem we witasciwy sposdb.
Zyjemy czesto nastawieni na wszystko, co zewnetrzne, nie znajdujac przy tym
czasu, by zastanowi¢ sie nad tym, co znajduje sie w naszym wnetrzu. Zycie wy-
maga od nas pewnej odwagi, aby okresli¢ nasze kompetencje, wiedzie¢, w czym
jesteSmy dobrzy, pozna¢ wtasne stabosci, wyznaczy¢ priorytety i zdefiniowac role,
ktére mamy do odegrania. Chodzi o poznanie siebie samego, sprawdzenie, czy
posuwamy sie naprzod, wprowadzenie pewnego porzadku do naszego ser-
ca i maksymalne zwiekszenie jego mozliwosci. Znajomosé samego siebie pomoze
nam bardziej miarodajnie ocenia¢ rzeczywistos¢, pogtebia¢ naszg tozsamosé
i w rezultacie osiggna¢ petnie zycia. Mozliwosé rozwoju do maksimum naszego
potencjatu sprawi, ze nasze zycie stanie sie pasjonujagcym wyzwaniem.

Poznanie siebie samego zaktada przejscie od stanu nieswiadomosci do stanu
uswiadomienia sobie swoich mocnych stron, jak réwniez swoich stabosci, z kto-
rych istnienia nie zdajemy sobie czesto sprawy i nie myslimy o nich jako
0 czyms, co trzeba zmienic lub poprawic¢. Trzymanie w reku mapy z topografig te-
renu (gbry, rowniny, rzeki i jeziora) pozwala poruszac sie po nim z wiekszg pewno-
$cig. Stabosci mogg niekiedy napawac nas lekiem, ale sg jednoczes$nie znakomitym
zrédtem rozwoju i wzmacniania poczucia wtasnej wartosci, jesli tylko nauczymy sie
dostrzegac ich aspekty pozytywne, a unika¢ negatywnych.

Poznanie samego siebie odbywa sie poprzez obserwacje wtasnego zachowania
i refleksje nad nim. Potrzeba przy tym maksymalnej racjonalnosci i obiektywizmu.
Dlatego dobrze, jesli mozemy liczy¢ na rady oraz informacje zwrotng od oséb za-
stugujacych na nasze zaufanie.



Kazdy cztowiek rodzi sie z okreslonym temperamentem. Jest to uwarunkowane
genetycznie i uwidacznia sie juz od bardzo wczesnego wieku: sg dzieci spokojne
i dzieci, ktdre tatwo sie denerwujg. Temperamentu nie mozna zmienic, jest to na-
sze ,wyposazenie seryjne”, ktére zawsze mozna jednak uzupetni¢ czyms$ z ,wypo-
sazenia dodatkowego”. Pracujgc nad swoim temperamentem, ksztattujemy cha-
rakter i formujemy wtasng osobowosc.

Chodzi o proces, w ktérym istotng role odgrywaja okreslone impulsy, przektadajg-
ce sie z kolei na konkretne zachowania. Jesli powtarza sie to stale, przeksztatcajg
sie one w koricu w nawyki, decydujace o naszym sposobie bycia. Nawykow tych
mozna sie nauczy¢ lub oduczy¢ przez powtarzanie okreslonych zachowan. Wyma-
gajg one treningu, a ostatecznie stajg sie cechami, okreslajgcymi nasz charakter.
Niemoznos¢ zrozumienia przyczyn pewnych sytuacji moze prowadzi¢ do fru-
stracji. Podobnie frustrujgce moze okazac sie poznanie wtasnych stabosci i pozo-
stawienie ich bez reakcji. Gdy wiemy juz, w ktdrg strone skierowac nasze wysitki,
trzeba nastepnie zdefiniowac konkretne cele ze Swiadomoscig, ze brak postepu
prawie zawsze oznacza regres.

Najlepszym sposobem poznania wtasnych zdolnosci, umiejetnosci i sposobu za-
chowania jest obserwacja swoich dziatan, bedacych skutkiem naszych decyzji
i percepcji rzeczywistosci. Zazwyczaj, mowigc o obszarach do poprawy, mamy na
mysli to, co mozna poprawic i to, co stanowi naszg mocng strone, w czym jesteSmy
szczegoblnie dobrzy.

Rys. 1.1. Temperament, charakter i osobowo$¢
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CWICZENIE: Co wiesz o sobie samym?

Sprébuj okresli¢ swoje mocne strony i obszary do poprawy. Poswie¢ na to
konieczny czas, aby przemysle¢ wszystko spokojnie. Ponizej znajdziesz kilka wska-
z6wek.

PYTANIA DO REFLEKSJI

MOCNE STRONY OBSZARY DO POPRAWY
¢ Co potrafie robi¢ bardzo dobrze? ¢ Co robie niechetnie?
¢ Co sprawia mi przyjemnos¢? ¢ Od czego sie wymiguje?
® O co zazwyczaj proszg mnie inni? e Jakie obszary do poprawy wskazuja
e Jakie czynnosci pochtaniajg mnie, mi inni?
sprawiajac, ze odkrywam w nich e Jakiego rodzaju czynnosci robie
wcigz nowe aspekty i zastosowania? powoli i nie potrafie ich skoriczy¢?

JAKIE MOCNE STRONY | OBSZARY DO POPRAWY DOSTRZEGAM U SIEBIE

MOCNE STRONY OBSZARY DO POPRAWY

Co byto trudniej odkryc: twoje mocne strony czy obszary do poprawy?

Pomysl dlaczego — niezaleznie od tego, jaka bedzie odpowiedz na to pytanie.

Powracaj do tego ¢wiczenia w miare postepu w lekturze tej ksigzki. Gdy bedziesz
mogt, uzupetniaj swoje odpowiedzi lub zmieniaj je. Nie skreslaj niczego definityw-
nie, zachowaj $wiadectwo swoich osiaggnieé.

Teraz, gdy uczynites juz krok w strone poznania samego siebie, zréb jeszcze jeden,
aby poszerzy¢ swoje pole widzenia. Zapytaj dwie lub trzy osoby z twojego oto-
czenia zawodowego, rodzinnego i towarzyskiego — osoby, ktére dobrze cie znajg
— o twoje mocne strony i obszary do poprawy. Ustalmy warunki tego badania:

¢ Nie masz ,prawa odpowiedzi”. Chodzi o pozyskanie informacji, a nie o na-
wigzanie dyskusji.

¢ Uspokdj osobe, ktdrg pytasz, ze nie bedziesz dyskutowad z jej opinig. Poczuje sie
wtedy swobodniej i dostarczy ci bardziej wartosciowych informacji.
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® Popros, by osoby te odniosty sie do konkretnych faktéw, mozliwie nieodlegtych
w czasie, dla kazdej z wypowiedzianych opinii.

Zebrane w ten sposob informacje to skarb! Podziekuj za nie i zapisz je ponize;j.
MOCNE STRONY | OBSZARY, KTORE INNI U MNIE WIDZA

MOCNE STRONY OBSZARY DO POPRAWY
INFORMACJA OBIEKTYWNY FAKT INFORMACJA OBIEKTYWNY FAKT

Jak méwit M. Scott Peck, uswiadomienie sobie wtasnych wad i ograniczen moze
by¢ bolesne. Dlatego wiekszos¢ oséb woli unika¢ konfrontacji z rzeczywistoscia.
Proces ten wymaga bowiem pewnej dozy pokory, postuszenstwa i odwagi. Akcep-
tacja wtasnych stabosci nie zawsze jest tatwa, tym bardziej dla kogos, kto dyspo-
nuje wtadzg w polityce, w firmie, w rodzinie lub w gronie znajomych. Niemniej,
Swiadomos¢ taka utatwia korygowanie wad i poprawianie tego wszystkiego, co
mozna poprawic, przyblizajac nas w ten sposéb do doskonatosci.

Jesli zaczates juz odkrywac niektére swoje kompetencje lub ich brak, znaczy ze otwo-
rzytes oczy na rzeczywistos¢, ktéra dotychczas kryta sie we mgle. Z nieuswiadomio-
nej niekompetencji (A) przeszedtes do swiadomosci swojej niekompetencji (B).

Rys. 1.2. Schemat kompetencji i samoswiadomosci
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Jak sie czujesz? Co cie najbardziej zdziwito?
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Nie zanizaj oceny samego siebie! Niektérzy nigdy nie odwazyli sie na ten krok
i Zyjg zanurzeni w gtebokiej niewiedzy o sobie samych. Wykorzystaj to i przeksztat¢
W zwyczaj: czesto pros o informacje zwrotng i analizuj swoje zachowanie.

Teraz, gdy juz wiesz troche wiecej o sobie samym, nadszedt moment wziecia sie
do pracy nad tymi obszarami, ktére okreslites jako wymagajgce poprawy. Chodzi
o uksztattowanie nowych nawykow, zwyczajowych zachowan, ktére doprowadzg
cie do rozwoju twojego potencjatu. Jest to zadanie, ktérego nie powinno sie pozo-
stawiac przypadkowi ani zmiennym nastrojom konkretnego dnia. By¢ moze w tym
momencie czujesz sie gotowy i zmotywowany, ale zmiana nawykéw nie zawsze
jest tatwa. Tym bardziej konieczny jest dobry plan poprawy: jasny i okreslajgcy
konkretne cele. Pozwoli ci to ¢wiczy¢ wole w celu rozwijania nowych sposobdéw
zachowania, prowadzacych do wyznaczonego celu. W tym procesie istotna jest
pomoc ze strony coacha, nieodzowna chociazby do utwierdzania nas w podjetych
postanowieniach.

CWICZENIE: Plan poprawy i ¢wiczen

W sSwietle wynikow poprzedniego ¢wiczenia wybierz jeden lub dwa obszary do
poprawy, nad ktérymi chcesz zaczgc¢ pracowaé. Pomocne moze okazac sie obser-
wowanie innych oséb z otoczenia osobistego, zawodowego lub towarzyskiego,
ktérych mocna strong jest wiasnie to, co zamierzasz poprawic.

e Wybierz konkretng osobe ze swego otoczenia, odznaczajgcy sie kompetencjg,
ktdéra chcesz udoskonali¢ i obserwuj jej zachowanie. Co zwrdcito twojg uwage?

PRZYKtAD KOMPETENCJI DO POPRAWY
KOMPETENCIJA ZACHOWANIE

Zarzadzanie czasem ® \W pierwszej kolejnosci wykonaj to,
€O najwazniejsze

® Poswiec czas na odpoczynek

® Znajdz czas na skupienie (rezerwu-
jac czas w kalendarzu), aby wykonac

okreslone zadania

OSOBA Z TWOJEGO OTOCZENIA

KOMPETENCIJA ZACHOWANIE
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e Skup sie ponownie na sobie. Zastanow sie, jakie konkretne zachowania mozesz
poprawic¢ lub zmieni¢, aby rozwing¢ te kompetencje. Pomocne moze okazac sie
przejrzenie wtasnych notatek i opinii uzyskanych od innych oséb w ramach po-
przedniego ¢wiczenia.

ZACHOWANIE StUZACE POPRAWIE KOMPETENCII

KOMPETENCJA ZACHOWANIE

e Teraz gdy juz wiesz, ktére konkretnie zachowania wymagajg poprawy, wpisz to
w sposob widoczny do kalendarza jako przyjete zobowigzanie. Napisz, kiedy za-
mierzasz zaczac i $ledz (notujgc) postepy w realizacji postanowienia.

PRZYKtAD KONKRETYZACJI PLANU

ZACHOWANIE POSTEPY

® Prowadzi¢ codzienny rejestr godzin snu
e Ustali¢ godzine wyjscia z pracy
e Zarezerwowac jeden dzien w tygodniu
na uprawianie ulubionego sportu
e Wyznaczy¢ jeden dzien w tygodniu na

spotkanie z przyjaciétmi

Cho¢ poczatkowo moze sie to wydawac czyms$ wymuszonym, kontynuuj éwiczenie
i powtarzanie nowych nawykow. Z czasem dojdziesz do pola D (rys. 1.2), w ktérym
okreslone zachowania przychodzg w sposéb naturalny.

Cwiczenia te pozwolg ci uzyska¢ dwa rodzaje wynikéw: jeden — bardziej oczywi-
sty: poprawe okreslonych kompetencji i umiejetnosci; drugi — wazniejszy: twoje
¢wiczenia staty sie regularnym treningiem woli. W miare postepow zdasz sobie
sprawe, ze zwieksza sie poziom twojej samokontroli i znajomosci samego siebie.
Zaczates kierowad wtasnym zyciem i na pewno czujesz sie z tym lepiej. Wykorzystaj
te satysfakcje do wzmocnienia motywacji i utwierdzenia sie w postanowieniach.
TY kierujesz! Ta kontrola nad sobg samym i nad wtasnym otoczeniem jest funda-
mentem przywodztwa osobistego. To nasz nastepny cel.
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4.3. Przywddztwo osobiste

WSszyscy uznajemy role lidera: osoby, ktorej mozemy zaufaé, poniewaz jest tego
godna. Jako cztowiek dojrzaty potrafi on odnalez¢ sie w kazdej sytuacji, wprowa-
dzajac porzadek miedzy potrzeby wtasne a cudze. Prawdziwy lider potrafi kiero-
wac innymi, poniewaz stale walczy o to, by kierowaé samym soba.

Z drugiej strony osobe niedojrzatg cechuje brak zdolnosci podejmowania zobo-
wigzan, brak stabilnosci emocjonalnej i tatwos¢ oszukiwania samej siebie, powo-
dujaca czesto sytuowanie sie w Swiecie nierzeczywistym, wytworzonym przez nig
samg — czasem nieswiadomie — dla usprawiedliwienia wtasnego zachowania. Oso-
ba niedojrzata doswiadcza najbardziej okrutnego zniewolenia: bezwtadu woli, co
stanowi najbardziej intymng forme utraty wolnosci. Osoba niedojrzata traci kon-
trole nad sobg i pozostaje zdana na rozmaite impulsy, tak podatne na manipulacje
z zewnatrz.

Kierowanie swoim zyciem oznacza panowanie nad wtasnym wnetrzem, przy od-
powiednim uzyciu rozumu i serca, ze $wiadomoscig brakdéw naszej osobowosci,
ktdre trzeba jakos rownowazy¢. Jesli znamy naszg misje i posiadamy odpowiednig
hierarchie rél — przektadajac to na dziatanie w czasie — jesteSmy w stanie sprostac
zobowigzaniom zwigzanym z projektem naszego zycia.

Miej do siebie cierpliwosé: nie koncentruj sie na przypadkach niepowodzen,
idZ do przodu.

Pros o pomoc i rade zaufane osoby: uczyn je uczestnikami twojej przygody
rozwoju kompetencji do perfekcji.

Czesto pros$ o informacje zwrotna.

Znajdz czas na refleksje. Przeznacz na to co najmniej 15 minut w codziennym
planie dnia, aby zaden dzien nie minat bez chwili osobistej refleksji.

Nie zapominaj o swoich mocnych stronach: wspieraj sie na nich jak
na dzwigni unoszacej cie ku doskonatosci.

CWICZENIE: Przyktady kierowania samym soba

Obserwowanie, zrozumienie i nasladowanie dobrych nawykéw oséb z naszego
otoczenia to Swietna metoda nauki. Poszukaj w swoim otoczeniu rodzinnym lub
zawodowym osoby, ktdra twoim zdaniem odznacza sie omawiang przez nas obec-
nie zdolnoscig kierowania samym sobg. Obserwuj jej zachowanie, gesty i decyzje:

Czy osoba ta jest rzeczywiscie zwigzana z okreslonymi ideatami, osobami lub pro-
jektami? Jesli tak, zapisz jakies fakty, ktdre potwierdzajq te teze.
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Czy osoba ta potrafi reagowac w sposob wywazony, kontrolowac sie w réznych
sytuacjach? Podaj jakis konkretny przyktad.

Czy osoba ta potrafi promieniowac na innych spokojem w krytycznych momen-
tach?

Jakie inne zachowania uzupetniajg obraz tej osoby jako lidera?

CWICZENIE: Twoje kierowanie samym sobg

Pomysl o sobie samym i dokonaj analizy ponizszych aspektow w sposob mozliwie
najbardziej obiektywny. Chodzi o wskazanie tych aspektow lub zachowan, ktére
mogq postuzyc do rozwoju twojej zdolnosci kierowania samym sobq. Ocen w skali od
1 (nigdy) do 5 (zawsze) czestotliwos¢, z jakq powtarzajq sie nastepujgce zachowania:

ZACHOWANIE 1 2 3 4 5

Koriczysz to, co zaczates,
mimo zZe pojawity sie trudnosci.

Jeste$ zdolny do poswiecen dla realizacji celu.

Dotrzymujesz podjetych zobowigzan.

Jeste$ wrazliwy na radosci i zmartwienia innych, okazujgc
to w sposéb naturalny i bez egzaltaciji.

Uspokajasz nastroje w momentach napigc.

Cierpliwie reagujesz na ograniczenia wtasne
i innych osob.

Przejawiasz stato$¢ nastroju, bez nagtych wahan
wskutek kazdej zmiany okolicznosci.

4.3.1. Kompetencje przywodcze

Aby ksztattowac charakter, nalezy rozwija¢ kompetencje, ktére wzmacniajg wole
i zapobiegajg nadmiernej zaleznosci od otoczenia. Mdwigc o kompetencjach,
mamy na mysli nawyki (zwyczajowe i obserwowalne zachowania), ktére pomo-
g3 nam osiggnac¢ sukces na owej pasjonujgcej drodze dazenia do przywddztwa
osobistego. Dla opisu tych umiejetnosci, ktdre bezposrednio wptywajg na rozwdj
woli, postugujemy sie terminem metakompetencje. Jest to np. zdolnos¢ pode;j-
mowania trafnych decyzji, spdjnos¢, samokontrola i réwnowaga emocjonalna.
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Chodzi o zachowania odpowiadajgce klasycznym cnotom roztropnosci, sprawiedliwo-
$ci, mestwa i umiarkowania.

Rys. 1.3. Metakompetencje, kompetencje i przywodztwo.

PRZYWODZTWO

KOMPETENCIJE

ZDOLNOSC PODEJMOWANIA DECYZJI
SAMOKONTROLA

INTEGRALNOSC ROWNOWAGA EMOCJONALNA

W dalszej czesci zobaczymy, na czym polegajg poszczegdlne kompetencje i jak roz-
poznawac stopien ich rozwoju w naszym przypadku. Dla kazdej z metakompetencji
znajdziesz, oprocz definicji, liste zachowan, ktére najlepiej ja charakteryzuja. Za-
stanéw sie w kazdym przypadku, czy twoje normalne zachowanie odpowiada tym
opisom, czy wskazuje raczej na brak okreslonych kompetencji. Staraj sie by¢ obiek-
tywnym i szczerym wobec samego siebie. Zazwyczaj znajdujemy obszary do popra-
wy w kazdej z tych dziedzin. Ocen w skali od 1 (nigdy) do 5 (zawsze) czestotliwosc¢
wystepowania podanych zachowan.

Podejmowanie trafnych decyzji

Chodzi tu o umiejetnos¢ podejmowania odpowiednich decyzji we wtasciwym mo-
mencie. Wymaga to zdolnosci definiowania probleméw, uzyskiwania koniecznych
informacji, rozwazania alternatyw i wyboru najlepszych opcji na podstawie okre-
Slonych kryteridw.
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CWICZENIE: Samoocena: Podejmowanie trafnych decyzji.

CHARAKTERYSTYCZNE ZACHOWANIA 1 2|3 | 4|5

Zbierasz informacje istotne dla rozwigzania problemu.

Analizujesz dogtebnie przyczyny probleméw, nie
zadowalajac sig stwierdzeniem oczywistych faktow.

Stale rozwazasz rézne alternatywy, majgc na uwadze
mozliwe konsekwencje kazdej z nich.

Definiujesz i rozwazasz kryteria, ktére nalezy
braé pod uwagg.

Podejmujesz nalezace do ciebie decyzje
w odpowiednim momencie.

Konsultujesz decyzje przed wprowadzeniem ich
w zycie.

PRZEJAWY BRAKU KOMPETENCII

Dokonujesz ocen pospiesznie i kierujesz sig pochopnie
wyciggnigtymi wnioskami.

Trzymasz sig tego, co najbardziej oczywiste,
bez rozwazania alternatyw.

Pozostawiasz problemy rozwigzane potowicznie.

Postepujesz impulsywnie, bez przygotowanego
weczesniej planu dziatania.

Nie jeste$ w stanie wprowadzi¢ w zycie
podjetych decyzji.

Nie konsultujesz decyzji z kims,
kto moze poméc ci w ocenie ich konsekwencji.

Jak osiggna¢ poprawe w kwestii spéjnosci:

4.3.3 Rownowaga emocjonalna
Jest to zdolno$¢ odpowiedniego reagowania na kazdg sytuacje i nieulegania emo-
cjom lub nastrojom.
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CWICZENIE Samoocena: Réwnowaga emocjonalna

ZACHOWANIA $WIADCZACE O ROWNOWADZE
EMOCJONALNEJ

Reagujesz w sposéb wywazony na sytuacje konfliktowe.

Cierpliwie znosisz ograniczenia innych i swoje wtasne.

Gdy musisz wskaza¢ innym ich btedy,
robisz to z szacunkiem.

Wykazujesz sig stabilnoscig nastroju,
bez gwattownych zmian.

Starasz sig uspokaja¢ nastroje w momentach
szczegdlnych napigé.

Jestes wrazliwy na radoéci i zmartwienia innych,
okazujgc to w spos6b naturalny.

PRZEJAWY JEJ BRAKU

W chwilach napigcia reagujesz nieadekwatnie.

Reagujesz impulsywnie, nie zastanawiasz sig,
zanim co$ powiesz.

Twoj nastrdj jest nieprzewidywalny i zmienny.

W obliczu probleméw tracisz panowanie nad sobg.

Twoje komentarze i stowa krytyki sg niestosowne
lub wyrazane w nieodpowiednim tonie.

Przesadnie okazujesz emocje.

Jak mozesz wzmocnic¢ twojg rownowage emocjonalng:

4.3.4. Samokontrola

Jest to umiejetnos¢ podejmowania nietatwych dziatan. W umiejetnosci tej zawiera
sie nasza najwieksza bron: zdolno$¢ poswiecenia czego$ teraz na rzecz osiggniecia

czegos w przysztosci.
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C¢WICZENIE Samoocena: Samokontrola

ZACHOWANIA SWIADCZACE O SAMOKONTROLI 1 2 3|45

Jestes$ odporny na zmegczenie.

Jestes wytrwaty i uporzadkowany w pracy.

Koriczysz to, co rozpoczates.

Robisz to, co uwazasz za konieczne w danej chwili, nie
dajgc sig skusi¢ temu, co jest przyjemniejsze lub tatwiejsze.

Jestes zdolny ponosié wyrzeczenia
dla osiggnigcia wyznaczonych celow.

Zgtebiasz temat, ktérym sig zajmujesz i nie przeskakujesz
powierzchownie z jednej kwestii na druga.

PRZEJAWY JEJ BRAKU 1 2 3|45

tatwo sig rozpraszasz.

Potrzebujesz statych gratyfikacji, aby kontynuowad
wysitek.

Szybko sig nuzysz
i pozostawiasz sprawy niedokoriczone.

Z trudem wywigzujesz sig z podjetych zobowigzan.

Kierujesz sig tym, na co masz ochote w danej chwili.

Sam sig oszukujesz i tatwo usprawiedliwiasz
porzucenie tego, co zaczates.

Jak mozesz udoskonali¢ wtasng samokontrole?

Podejmij powaine postanowienie nieporzucania zadania przed jego
ukonczeniem.

Wyznaczaj sobie systematycznie mate wyzwania i przyzwyczajaj sie do
pokonywania trudnosci zwigzanych z ich realizacja.

Cwicz samokontrole, dazac do codziennych matych zwyciestw.
Wspieraj sie na kims, komu ufasz, liczac na jego pomoc w realizacji po-
stanowien.

4.4. Odkry¢ wtasng misje

Na poczatku tego rozdziatu podkreslilismy znaczenie poznania samego siebie.
Przekonali$my sie rowniez, ze samokontrola umozliwia nam kierowanie sie mo-
tywacja racjonalng i przezwyciezanie motywacji spontanicznej. To ¢wiczenie woli
i samokontrola pozwalajg panowac¢ nad emocjami, wzrasta¢ w dojrzatosci, wolno-
Sci i lepiej kierowa¢ samym sobg. Dlaczego konieczny jest taki wysitek? Dochodzi-
my tu do sedna zasadniczych pytan. Musimy potgczy¢ znajomos¢ samego siebie,
samokontrole, przywddztwo i wolnos$¢ w jedng catosé: naszg misje.

Nasza misja to ta linia przewodnia, ktdra jednoczy wszystko, nadaje sens iscala.
Jesli nie odkryjemy tej jednej i niepowtarzalnej — naszej — misji, dla ktorej przyszli-
Smy na ten Swiat, nasze zycie zostanie roztrwonione, rozproszone na niezwigzane
ze sobg dziatania, ktdre na niewiele sie zdadza.

Misja pozwala nam utrzymywac kierunek, przywraca orientacje, gdy nie mamy
pewnosci, dokgd powinnismy zmierzaé, porzgdkuje nasze zycie; pomaga filtrowac
zewnetrzne impulsy, ostrzega, by nie rozprasza¢ sie i nie kierowaé w btednag
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strone i daje nam sity konieczne do przezwyciezania trudnosci. Ktos, kto zna swojg
misje, moze z odpowiednig sitg uchwycic¢ ster wtasnego zycia, moze podejmowac
zobowigzania, zgodne z kryteriami i wartosciami, ktére najbardziej do niej pasuja.
Ale jak odkry¢ naszg misje, gdy wszystko wokét stale sie zmienia?

4.4.1. Misja ogdlna i misja osobista

0Ogodlng misjg kazdego cztowieka jest bycie szczesliwym — po to rodzimy sie
i umieramy. Warunkiem koniecznym do osiggniecia szczescia jest zdolnos¢ kocha-
nia: odrdznia nas ona od zwierzat i nadaje nam odrebng godnosc.

Naszym celem jest osiggniecie zyciowego spetnienia — dotarcie do portu przezna-
czenia. Ale co robi¢, by to osiggnac? W ktdrg strone sie kierowac? Misja osobista
konkretyzuje misje ogdlng danej osoby poprzez dazenia i cele zwigzane z kazda z rdl,
ktdre postawito przed nig zycie lub ktére dobrowolnie wybrata. Dostrzezenie tej mi-
sji w perspektywie dtugofalowej moze nastrecza¢ pewne trudnosci. Jesli misjg ogdlng
jest bycie szczesliwym, misja osobista oznacza nasz wtasny styl dgzenia do tego celu.
Mozemy wyobrazi¢ sobie, jak za piec lat wygladac bedzie nasze zycie zaréwno osobi-
ste, jak i rodzinne, zawodowe i spoteczne, wyznaczajgc kilka mozliwych do osiggniecia
celéw. W miare jak poznajemy siebie i rozwijamy sie, otwierajg sie przed nami nowe
mozliwosci realizacji naszej osobistej misji. Odkrywanie jej oznacza staty wysitek i wy-
glada inaczej, gdy mamy lat dwadziescia, trzydziesci, piecdziesigt czy osiemdziesiat.
Misja osobista realizuje sie na dwdch kierunkach: do wewnatrz i na zewnatrz oso-
by. Ten pierwszy nazywamy misjg wewnetrzng. Polega na dbaniu o to wszystko, co
zwigzane jest z rozwojem osobistym: cielesnym (odzywianie sie, zdrowie, ubranie
itd.), uczuciowym, intelektualnym i duchowym. Misja zewnetrzna realizuje sie po-
przez nasze zwigzki z innymi. Rozwija sie i urzeczywistnia w misji rodzinnej, zawo-
dowej i spoteczne;.

Chodzi tu o zobowigzania wobec samego siebie i wobec tych, ktérych moja misja
dotyczy. Tylko ja dysponuje moimi wtasnymi mozliwosciami, mam okreslony cha-
rakter, wiedze, specyficzny potencjat rozwoju. Urodzitem sie w tej wtasnie miej-
scowosci i w tej epoce, w konkretnej rodzinie i pracuje w tej, a nie innej firmie.
Kazdy z tych aspektéw definiuje moje zyciowe role. Poznanie ich otwiera przede
mng bogaty swiat réznych dziatan i pozwala odkry¢ to, co tylko ja moge zrobié
i to, w czym naprawde jestem niezastgpiony: tylko ja jestem ojcem lub matkg mo-
ich dzieci, mezem dla mojej zony lub Zzong dla mojego mezg, synem lub corkg mo-
ich rodzicow, bratem czy siostrg mojego rodzenstwa. Moi przyjaciele majg rowniez
innych przyjaciét, a w mojej firmie sg tez inni pracownicy (i moze ich by¢ jeszcze
wiecej). Biorgc pod uwage to, w czym jestem zastepowalny lub nie i delegujac to,
co mozna delegowac¢ w kazdym z tych obszaréw, moge nada¢ moim dziataniom
wtasciwe priorytety. Gdy przeanalizujemy naszg agende, dojdziemy do wniosku,
ze w wielu przypadkach mozna delegowac nawet osiemdziesiagt procent zadan.

CWICZENIE: Odkryj swoja linie zycia

To ¢wiczenie pomoze ci okresli¢ podstawowe elementy zycia osobistego, rodzin-
nego oraz stopien satysfakcji zwigzany z kazdym z nich i dzieki temu przyjrzec sie
wydarzeniom z obiektywnej perspektywy.
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Na ponizszym schemacie nakres| linie wskazujgce odpowiednio poziom satysfakcji
z twojego zycia osobistego, rodzinnego i zawodowego. Na kazdej z nich zaznacz
wydarzenia, ktore uznasz za najwazniejsze — zaréwno pozytywne, jak i negatywne.

Zaznacz na linii momenty, ktére uwazasz za pozytywne, punktujgc od 1 do 3 sto-
pien satysfakcji. Pod tg linig zaznacz wydarzenia, ktére wspominasz negatywnie,
punktujac réwniez od 1 do 3 uczucie zawodu z nimi zwigzane. Zacznij od lewej, na-
noszac wydarzenia najbardziej odlegte w czasie i przechodzac ku prawej, czyli do
wydarzen nieodlegtych w czasie i aktualnych. Opisz krétko te wydarzenia. Ponizej
przedstawiamy przyktad:

Urodziny
pierwszego dziecka

= 1

[+]

o - D — lata
2 1 ¥ /

© \

g . . ;

= \ ’

2 2 \ S

S \

n 3 L

Smieré matki

osobista

Satysfakcja rodzinna = = = = = =

lata

Stopien satysfakgji

Opisz teraz konkretnie, wtasnymi stowami, odczuwang wowczas satysfakcje,
dziatania, ktore udato sie zrealizowaé, kompetencje, ktdre rozwingtes — zaréwno
w przypadku okolicznosci pozytywnych, jak i negatywnych. Czy dostrzegasz jakis
punkt wspdlny dla tych wydarzen? Pomocne moze sie tu okazac spisanie krot-
kiej biografii wtasnego zycia.
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Rok Wydarzenie Co zrobitem? Co przyniosto Jakie kompetencje
i kontekst mi satysfakcjg? rozwinatem/jakich
mi brakowato?
2010 | Poczutem Kupitem sobie Uznanie dla mojej | Nauczytem sig
ogromnga lepszy samochéd. | pracy delegowaé.
radosc¢,
gdy zostatem Uczcitem te Fakt, ze koledzy Lepiej zarzadzatem
pierwszy raz okazje w gronie mi zazdroscili czasem.
awansowany rodzinnym.
na kierownicze . . e .
stanowisko Podziekowatem Gratulacje od mojej | Sporo czasu zajeto
w firmie X. kolegom za ich rodziny mi odnalezienie
pomoc. sig na nowym
stanowisku.

CWICZENIE: Okresl swojg misje: role i cele

Aby odkry¢ swojg osobistg misje, musze skoncentrowac sie na dwdch kwestiach:
e kim chce/moge byc

¢ co chce/moge robié

WezZ pod uwage fakt, ze nikt nie moze cie zastgpié; nie mozesz tez powtdrzyc swo-
jego zycia. To ty jestes jego gtdwnym aktorem, scenarzystg i rezyserem. Napisz
scenariusz, okreslajac, kim chcesz by¢ i co chcesz robic. Stan sie proaktywnym re-
zyserem swojego zycia. Ponizsze ¢wiczenie ma na celu pomadc ci w tym:

1. Zastanow sie i zdefiniuj siebie jako osobe.

2. Pomys$l o swoich celach w kazdej z dziedzin: osobistej, rodzinnej,
zawodowej, spotecznej:
a) w najblizszych dniach, tygodniach;
b) w najblizszych 3-5 latach;
¢) kim chciatbym by¢ w diuzszej perspektywie i jak chciatbym

zostaé zapamietany?

3. Pomysél, jakg wage przywigzujesz do kazdej z wymienionych tu dziedzin zycia:
osobistej, rodzinnej, zawodowej, spotecznej
(duzg - zwyktg - stosunkowo niewielka).

4. Zastanow sie, ile czasu poswiecasz kazdej z tych sfer.

4.4.2. Hierarchia rél

Swiadomoéé misji stuzy do ustalenia priorytetéw i podejmowania decyzji. Decydo-
wac oznacza ustalac priorytety, a to z kolei pociaga za sobg umiejetnosé rezygno-
wania. Aby ustali¢ priorytety, musimy uporzadkowac nasze role. Ktdra jest najwaz-
niejsza? Pierwsze miejsca powinny by¢ zarezerwowane dla ciebie samego i twojej
rodziny. Jesli ty i/lub twoja rodzina sie rozpadnie, rozpadnie sie tez wszystko inne.
¢ Osobista. Dbanie o siebie jest kluczowe. Nie jestem sam, otaczajg mnie inne oso-
by, ktérym nalezy pomagac i powinienem madc oraz umiec to robic¢. Aby tak byto,
musze zaczac¢ od poznania i akceptacji siebie.

¢ Rodzinna. Hierarchia rél rodzinnych stawia na pierwszym miejscu wspétmatzon-
ka. Po nim zajmujg miejsce dzieci, rodzice i tesciowie, bracia i siostry, ciotki i wuj-
kowie, bratankowie, siostrzenice itd. Naszym polem pracy jest dziatanie w ramach
kazdej z tych rél i odkrycie, jak mozemy by¢ coraz lepsi w dbaniu o szczescie na-
szych bliskich, co wcale nie jest takie fatwe.
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e Zawodowa. W pracy moge miec¢ rowniez rozne role. Musze przeanalizowaé, w jaki
sposdb mam stawac sie lepszym w moim zawodzie lub lepszym przetozonym i zo-
baczy¢, jak moge wywiera¢ pozytywny wptyw na innych: kolegow, szefow, wspot-
pracownikow itd. Z pewnoscig nie unikniemy napie¢, gdyz sfera pracy jest czesto
zorganizowana tak, jakbysmy nie mieli w zyciu innych rél. Niemniej nalezy pamietac,
ze oprocz wykonywania okreslonego zawodu, powinienem poswiecac czas i sity na
inne dziedziny zycia, a szczegdlnie na te, w ktérych jestem niezastepowalny.

* Spoteczna. Zyje zanurzony w spoteczefistwie i musze podja¢ zobowigzanie bycia
czynnikiem spotecznych zmian na lepsze: pomagaé, na miare moich mozliwosci,
uczyni¢ Swiat lepszym miejscem do zycia dla przysztych pokolen.

CWICZENIE: Kregi zycia

Cwiczenie to sktada sie z trzech etapéw. Narysuj na kartce tyle kregéw, ile jest waz-
nych dla ciebie sfer zycia: zawodowa, rodzinna, pasje, przyjaznie itd., uwzglednia-
jac wzajemne relacje miedzy nimi. Pomocne moze by¢ uzycie réznych koloréw dla

oznaczenia kazdego z kregéw. Ponizej przedstawiono przyktadowy uktad kregéw:

Rodzina

Jezeli wykonate$ zaproponowane tu ¢wiczenie, otrzymates graficzng ilustracje za-
sobdw, ktérymi aktualnie dysponujesz. Zréb teraz nowy rysunek, przedstawiajacy
idealne, wedtug ciebie, rozmieszczenie kregdw, np.:

Dziatania
spoteczne
\/

Rodzina
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Poswiec¢ chwile na poréwnanie obu rysunkdw i pomysl, co mozna realnie prze-
nies¢ z obrazu sytuacji aktualnej do obrazu sytuacji idealnej. Ustal konkretny plan,
skupiajac sie na zmianach, ktore uwazasz za najwazniejsze. Moze ci w tym pomaéc
nastepujaca refleksja:

Czy poswiecasz odpowiednie zasoby na prace, hobby, rodzine, rozwdj
osobisty i zawodowy?

Czy poswiecasz duzo, czy mato czasu na dbanie o siebie?
Czy rézne sfery twojego zycia taczg sie jako$ z zyciowymi rolami?

SYTUACJA AKTUALNA VS IDEALNA
AKTUALNA IDEALNA SRODKI DO JEJ OSIAGNIECIA

4.5. Zarzadzanie czasem

Codziennos$¢ okazuje sie kluczowa dla panowania nad naszym zyciem. Musimy
wiedzie¢, dokad zmierzamy, jaka jest nasza misja; musimy zastanawiac sie nad
priorytetami i przektadac je na nasz plan dnia. Dla kierowania samym sobg konieczne
jest poswiecenie okreslonego czasu w ciggu dnia na refleksje i odpoczynek. Wszystko
to wzmocni naszg odpowiedzialno$¢ wobec siebie samych.

Pogodzenie réznych sfer zycia oznacza ich zintegrowanie. Przyjrzymy sie temu blizej
w dalszym ciggu naszych rozwazan. Godzenie réznych sfer zycia nabiera swojego gte-
bokiego sensu, gdy rozpatrujemy je w catosci. W gtowie czytelnika natychmiast poja-
wic sie moze pytanie: ,Skad mam wzig¢ na to wszystko czas?”. Bardzo istotne pyta-
nie, ktore z pewnoscig nalezy potraktowac powaznie. Czas jest wymiarem, w ktorym
realizujemy nasza misje, nadajemy priorytety naszym rolom i planujemy dziatania.
Wiele jest artykutow, poradnikéw i kurséw traktujgcych zarzgdzanie czasem na
réwni z zarzgdzaniem agendg. To prawda, ale zaczynanie od tego bytoby powaz-
nym btedem. Agenda jest punktem docelowym, zobowigzaniem podjetym wobec
nas samych. Trzeba w niej zarezerwowac czas na to, co wazne, tak by nie zostata
zdominowana przez to, co pilne. Praca jest jak gaz ulatniajgcy sie przez szczeliny
pozostawione w agendzie. Wypetni wszystkie miejsca, ktore pozostawiliSmy puste.
Pierwszym krokiem jest ustalenie, co chcemy zrobi¢ i dokad dojs¢ (misja), zaplano-
wanie, co powinno by¢ pierwsze, a co nastepne. Dopiero wtedy mozemy przysta-
pi¢ do zapisywania konkretnych dziatan w naszej agendzie.
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4.5.1. Planowanie i realizacja misji

Czas ma nam stuzy¢ jako pomoc w budowie naszej tozsamosci. Dlatego musimy
wiedzie¢, dokad zmierzamy, jakie role sg dla nas najwazniejsze, jakie mamy kon-
kretne cele i wpisa¢ do agendy najwazniejsze zadania, aby w ten sposéb znalez¢
przestrzen do ich realizacji.

Planowanie wymaga strategicznej i diugofalowej wizji: powinnismy zaczaé¢ od
okreslenia celu (misji) i, wychodzac od tego punktu, cofaé sie az do dnia dzisiejsze-
go (retrotiming). Zwykle popetnia sie btad dziatania wedtug odwrotnego modelu:
robimy liste rzeczy do zrobienia na jutro, na przyszty tydzien itd. W ten sposéb
codzienne pilne sprawy pozerajg to, co najwazniejsze.

Aby przerwac to btedne koto, nalezy zamkna¢ sie w pokoju z agenda, kartka pa-
pieru i oféwkiem lub z komputerem, jesli wolimy elektronike. Zaczynamy od
planowania naszego zycia jako pewnej catosci, a nie w sposéb fragmentaryczny.
W jednej i tej samej agendzie mamy zawrze¢ misje osobistg, rodzinng i zawodowag,
wszystkie nasze role i cele. Moze sie wydawac, ze sie nie zmieszczg, sg nawet okre-
sy, gdy beda wydawac sie niemozliwe do pogodzenia, gdyz kazdy z etapoéw w zyciu
wymaga innego rozfozenia ciezarow.

Agenda pozwala planowac caty rok, jak réwniez przewidywaé, co bedzie w roku na-
stepnym. Konkretyzujemy tam plany w perspektywie krétko-, Srednio i dtugotermino-
wej, zaczynajgc od tych ostatnich i koriczac na tych, ktére mamy wykonad juz teraz.
Planowanie i programowanie to dwaj wielcy sprzymierzency proaktywnosci: kto
nie planuje swojej przysztosci, chociazby w sposdb przyblizony, zyje uzalezniony
od uwarunkowan chwili obecnej, a te moga by¢ bardzo wymagajace i me-
czace. Jednak nakredlenie kierunku oraz wyznaczenie celéw i dat pozwala nam
przejac kontrole, a co za tym idzie, przyja¢ postawe proaktywna i podejmowacé
decyzje kierujgce nas ku realizacji naszych celdw i zamierzen, gdy juz wiemy, kiedy
i komu powiedzie¢ ,nie”.
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CWICZENIE: Cele
Okresl gtéwne cele na nastepnych dwanascie miesiecy oraz cele posrednie, ktore
pozwolg ci je osiggnac.

P o TN

CELE ~ ( 1\' ( 2\\? L 3 )

GtOWNE .~/ A \__/
", Lj. | .‘\\
CELE [ — U 5]
POSREDNIE .. ‘

DZIS
PRZYDATNE WSKAZOWKI

e Podzieli¢ ztozone zadania na czynnosci prostsze i tatwiejsze.
* Rezerwowac zawsze czas dla siebie samych (refleksja, sport, pasje...).
* Rezerwowac czas na odpoczynek i wakacje.
e Rezerwowac czas dla zony/meza i dla kazdego dziecka.
e Nie wszystkie zajecia sg tak samo wazne: jest niewiele czynnosci kluczowych
i wiele trywialnych. Prawo Pareta wprowadza zasade 80/20: elementy krytyczne
jakiegokolwiek zbioru stanowig mniejszo$¢. 20% naszego czasu daje 80% wynikdw,
podczas gdy pozostate 80% czasu przynosi tylko 20%. Trzeba umiesci¢ w agendzie
najpierw zadania wazne — 20%, aby reszta, ktdrg mozna delegowaé, czyli 80% , nie
zajetfa catego czasu.
e Powazne traktowanie wtasnej agendy to kontrola czasu, a zarazem ¢wiczenie
proaktywnosci. Gdy agenda odzwierciedla to, co rzeczywiscie wazne, pozostanie
spory margines na zajecia nieprzewidziane. Trzeba umie¢ méwié ,nie” i by¢ ela-
stycznym w zmienianiu agendy, gdy wymaga tego dostosowanie do jej nowych,
waznych okolicznosci.
e Na pierwszym miejscu umieszczamy to, czego nikt inny nie moze za nas zrobic.
To, czego na nikogo nie mozemy delegowac. Osobista dezorganizacja jest owocem
pomylenia priorytetéw, niedookreslonego rozktadu godzin oraz decyzji podejmo-
wanych zbyt szybko lub zbyt pdino.
* Notatki w formie papierowej lub elektronicznej wymagajg odpowiedniego po-
rzadku i klasyfikacji, inaczej przerodzga sie w chaos. Aby tego unikngé, kazda infor-
macja, ktéra do nas dociera w formie papierowej lub elektronicznej musi zostaé
poddana odpowiednim czynnosciom w odpowiednie]j kolejnosci:

e Wyrzuci¢ (kosz na Smieci jest narzedziem prowadzgcym do sukcesu!).

e Przesta¢ dalej (uwazajgc, by nie zala¢ naszych wspdtpracownikéw kopiami
wszystkiego, co robimy!).
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e Dziatac. Jesli jest to sprawa, w ktdrej musimy cos zrobic¢, zrobmy to jak najszyb-
ciej! Jesli nie jest mozliwe podjecie dziatania w danym momencie, zostawiamy to
w teczce ze sprawami do zatatwienia, rezerwujgc W agendzie konkretny czas na
realizacje tego zadania.

e Archiwizowac (ustalajgc zawsze date waznosci!).
¢ Planowanie dzienne najlepiej robi sie pod koniec poprzedniego dnia lub rano,
w momencie gdy znajdujemy chwile spokoju. Dobrg strategig jest rozpoczynanie
od tego, co najmniej lubimy, majgc na wzgledzie, ze nieprzewidziane wypadki
zajmga od 25 do 50% naszej uwagi, w zaleznosci od rodzaju wykonywanej pracy.
Konczenie zadan jest jedng z kwestii kluczowych dla poczucia satysfakcji. Pozosta-
wianie niedokonczonych zadan rozprasza, frustruje i nie pozwala przesta¢ mysle¢
o czekajacych na skonczenie sprawach.

e Wyznaczac ,naturalne” chwile odpoczynku (po zakonczeniu rozdziatu ksigzki, po
napisaniu czesci raportu lub posprzataniu jednego pokoju). Nie jestesmy maszyna-
mi, nasze ciato i umyst potrzebujg przestrzeni do regeneracji.

CWICZENIE: Zastosuj prawo Pareta

Uporzadkuj kolejnos¢ priorytetow twoich rél. Dla kazdej z nich postaraj sie odkryc,
co stanowi owe 20%, ktére mozesz wykonywac wytacznie ty, uzyskujac przy tym
80% rezultatéw. Wskaz rowniez zajecia, ktdre mozesz delegowac.

ZADANIA NIEMOZLIWE ZADANIA MOZLIWE
DO DELEGOWANIA DO DELEGOWANIA

Rola 1: (ojciec, maz, pracownik, przyjaciel).......ccccceveeviieeeeiieeennns

Moje 20%: 80% Co, Komu?
ROIA 2: e
Moje 20%: 80% Co, Komu?
Rola 3: i
Moje 20%: 80% Co, Komu?

4.5.2. Zarzadzac czasem

Sprawg zasadniczej wagi jest zarezerwowanie w agendzie czasu dla nas samych,
skoro to my jesteSmy motorem naszego zycia. Czas ten powinien by¢ réwnomier-
nie roztozony, tak bysmy mogli zaspokoi¢ naszg potrzebe odpoczynku, refleksji,
rozrywki i wzmocnienia relacji osobistych. Sg to swego rodzaju ,,akumulatory”, do
ktorych powinnismy podtgczac sie co jakis czas, aby sie natadowac. Nie nalezy od-
ktada¢ tych momentow wytacznie na okres weekendu czy wakacji. Kazdego dnia
powinnismy dysponowac niewielkim ,,obszarem regeneracji”, unikajgc w ten spo-
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sob catkowitego roztadowania, gdyz regeneracja w stanie catkowitego zuzycia jest
o wiele trudniejsza.

Ta refleksja na temat czasu, jaki poswiecamy sobie samym, nie powinna nas zmyli¢
ani sktoni¢ do myslenia mniej lub bardziej Swiadomego, ze gdy wykonujemy reszte
czynnosci, nie jesteSmy sobg. Wspotczesna kultura promuje sposéb rozumowania
sugerujacy, ze tak naprawde , jesteSmy sobg” tylko w chwilach rozrywki, podczas
wakacji i w weekendy. W ten sposéb osoba reaktywna pracuje wiele godzin od
poniedziatku do pigtku, aby méc wreszcie ,,zy¢” od pigtku do niedzieli. Taki podziat
prowadzi do gtebokiej frustracji i powaznego zachwiania réwnowagi. Osoba pro-
aktywna, kontrolujgca swadj czas i otoczenie, ktdra jednoczesnie wie, dokad zmie-
rza, stara sie przezywac dobrze kazdg chwile i by¢ sobg podczas pracy, odpoczyn-
ku, lektury, gdy jest z rodzing i gdy nastawia pralke. Nasze zycie nie jest szeregiem
zbiornikéw oddzielonych sluzami, lecz jedng wielkg burzg na morzu. Kazdy dzien
musi by¢ rozpatrywany jako catos$¢: praca, odpoczynek, refleksja, relaks, relacje
towarzyskie, relacje rodzinne etc.

Czas jest naszym zyciem: nie wiemy na pewno, ile czasu mamy do dyspozycji.
W naszych rekach jest terazniejszos¢. Przesztos¢ jest wspomnieniem, a przysztosci
nie sposadb dzis okresli¢. To, co robimy z terazniejszoscig — naszym darem tu i teraz
— wpltynie na naszg przysztos¢ przynajmniej pod jednym wzgledem: otworzy lub
zamknie przed nami rézne mozliwosci.

W miare jak wykorzystujemy czas do wtasnego rozwoju, wzrastania jako osoby
i planowania celow stuzacych realizacji naszej misji, budujemy bardziej otwartg
przysztos¢, petng mozliwosci i potencjatu. Gdy jednak postgpimy przeciwnie,
nasza terazniejszo$¢ zmieni sie w nastepujgce po sobie btyskawicznie czynnosci
bez gtebszego celu i sensu, zacznie sie przed nami otwiera¢ coraz mniej mozliwosci
i alternatyw postepowania. Bedziemy jak tongcy, ktory topi sie i traci catg energie
na bezproduktywne przebieranie nogami. Odpowiednie przezywanie terazniejszo-
$ci oznacza zintegrowanie przesztosci (zamkniecie ran) i planowanie przysztosci
(otwarcie na nadzieje nowych mozliwosci).

CWICZENIE: Skoncentruj sie na terazniejszosci

,Przysztos¢ jest torturg, a przesztos¢ niewola. Oto dlaczego ucieka nam terazniej-
szo$¢” (Flaubert).

a) Czy nosisz w sobie jakg$ niezasklepiong rane z przesztosci? Co mozesz zrobic,
by sie zagoita?

b) Czy myslenie o przysztosci powoduje u ciebie frustracje? Co mozesz zrobic, aby
zaczg¢ budowag, koncentrujgc sie na terazniejszosci?

4.5.3. Jako$¢ czasu

llez to razy styszeliSmy o ,jakosci czasu”? Najczesciej kojarzymy to wyrazenie
z rozrywka lub wakacjami. W innych przypadkach, np. w kontekscie rodziny, ozna-
cza to, ze kiedy jesteSmy z naszymi dzie¢mi, nie zajmujemy sie w tym czasie innymi
rzeczami.

Jakos¢ czasu, naszego czasu, zalezy jednak od sposobu, w jaki patrzymy na zycie
i od naszych motywoéw. Czas daje nam mozliwos¢ rozwoju i wzrastania w mitosci,
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dlatego motywy, ktore nas sktaniajg do dziatania, poprawiajg jednoczesnie struk-
ture naszych motywacji. Od tego zalezec¢ bedzie jakos¢ naszego czasu i wptyw, jaki
wywiera¢ bedziemy na nasze otoczenie.

Jesli dzien po dniu waga pokazujgca, na co wykorzystujemy nasz czas, przechyla sie
na strone motywdw zewnetrznych (dostarczanych przez otoczenie), oznacza to, ze
poswiecamy go gtdwnie na zarabianie pieniedzy lub zdobywanie stawy i uznania.
Koncentrowanie sie na tym, co zewnetrzne, czesto uniemozliwia rozwijanie nasze-
go wnetrza, czyli tego, co nas stabilizuje i ukierunkowuje. Innym razem pracujemy,
aby sie zastuzy¢, szukajgc prestizu zawodowego i spotecznego. Mozemy wowczas
myli¢ liczbe godzin spedzonych w biurze z iloscig i jakoScig rezultatow naszej pracy.
Jesli motywy, ktére nami kierujg, sg racjami wewnetrznymi, poswiecamy czas na
to, co przynosi nam osobistg satysfakcje, stanowi ciekawe wyzwanie lub pomaga
w rozwoju zawodowym i spotecznym. ,Zapisuje sie na wszystkie mozliwe kursy,
bo uwielbiam sie uczy¢. Pracuje, bo lubie pokonywac wyzwania i dobrze sie z tym
czuje”. W ten sposéb narazamy sie na ryzyko uzaleznienia od pracy lub nauki,
przedktadajac to nad wszystko inne, tgcznie z rodzing, przez co réwnowaga zycio-
wa zostaje ewidentnie zaburzona.

Osoba czynigca cos pod wptywem motywow transcendentnych dziata, by za-
spokajac potrzeby innych, pozostawic¢ co$ po sobie i sprawi¢, by wspétmatzonek
i dzieci byli szczesliwi i rozwijali sie, by wspodtpracownicy rowniez rozwijali sie pod
wzgledem osobistym i zawodowym. Wszystko, co robimy, jesli przyswieca nam
pragnienie stuzenia innym, ma wymiar transcendentny. Prawdziwa jakos$¢ czasu
mierzy sie tym, czy przybliza nas on do realizacji naszej misji, czy pomaga innym
stawac sie lepszymi i czy przybliza nas jako ludzi do doskonatosci.

5. Prawne aspekty WLB

5.1. Wstep

Istniejg rozne rodzaje rozwigzan (praktyk) umozliwiajgcych taczenie 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. Potrzeby pracownikdw mogg byc¢ realizowane w réznej formie.

5.2. Przedszkola lub ztobki w miejscu pracy

5.2.1. 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.o0.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.
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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 tworzy¢ 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. Obecnie przez Ministerstwo Rodziny i Polityki Spoteczne;j
realizowany jest program ,,Maluch+".

5.2.2. 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 (spétka
z ograniczong odpowiedzialnoscig, spdtka akcyjna, fundacja, stowarzyszenie).
Podobnie zatem jak w przypadku form opieki dla dzieci ponizej 3 roku zycia, pra-
codawcy dziatajgcy w réznych formach mogg zorganizowaé przedszkole. Z pewno-
$cig z punktu widzenia pracodawcy przeszkodg we wdrazaniu tego rodzaju przed-
siewzie¢ mogg by¢ trudnosci organizacyjne dotyczace zaréwno sfery formalnej
jak i spetnienia wymogdw lokalowych, sanitarnych, zapewnienia wyzywienia itp.
Wymagania te powinny by¢ jednolite dla przedszkoli publicznych i niepublicznych,
nie jest zatem wskazane wprowadzanie utatwien dla pracodawcéw prowadzacych
do obnizenia standardéw opieki przedszkolnej.

Czynnikiem decydujgcym o atrakcyjnosci przyzaktadowych przedszkoli, zaréwno
z punktu widzenia pracodawcy, jak i pracownika, jest mozliwos¢ pozyskiwania ze-
wnetrznych zrodet finansowania. Podobnie jak w przypadku omawianych wyzej
form opieki nad dzie¢mi do lat 3, réwniez tworzenie przedszkoli i innych form wy-
chowania przedszkolnego moze byc¢ finansowane ze sSrodkéw zaktadowego fundu-
szu Swiadczen socjalnych.

5.3. Kontraktowanie dla dzieci pracownikéw miejsc w przedszkolach lub ztob-
kach

Zgodnie z art. 2 pkt 1 Ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu Swiad-
czen socjalnych (dalej z.f.$.s.), dziatalnos$¢ 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 mozliwos¢
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taka powinna wynikac¢ z regulaminu zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych.
Istotnym czynnikiem determinujacym przyznanie pracownikowi Srodkéw z zakta-
dowego funduszu Swiadczen socjalnych sg kryteria okreslone w art. 8 ust. 1 z.f.s.s.
Zgodnie z tym unormowaniem ,przyznawanie ulgowych ustug i swiadczen oraz
wysokos$¢ doptat z Funduszu uzaleznia sie od sytuacji zyciowej, rodzinnej i mate-
rialnej osoby uprawnionej do korzystania z Funduszu”.

5.4. Przestrzerh w miejscu pracy dedykowana rodzicom i dzieciom

Stworzenie przestrzeni dedykowanej rodzicom i dzieciom moze okazac sie funkcjo-
nalne w przypadku dzieci starszych, ktére np. moga 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-
goblnosci regulamin pracy. Unormowania te powinny korespondowac z zapewnie-
niem przez pracodawce odpowiedniego zaplecza lokalowego, gwarantujgcego
bezpieczenstwo i zapobiegajgcego dezorganizacji pracy.

5.5. Organizacja wypoczynku lub opieki dla dzieci w czasie ferii i wakacji, dni
wolnych od zaje¢ szkolnych, itp.

Z punktu widzenia pracownika istotne jest zwolnienie od podatku dochodowego
doptat do: wypoczynku zorganizowanego przez podmioty prowadzgce dziatalnosc
w tym zakresie, w formie wczaséw, kolonii, obozéw i zimowisk, w tym réwniez
potaczonego z nauka, pobytu na leczeniu sanatoryjnym, w placéwkach leczniczo-
-sanatoryjnych, rehabilitacyjno-szkoleniowych i leczniczo-opiekuniczych oraz prze-
jazdéw zwigzanych z tym wypoczynkiem i pobytem na leczeniu dzieci i mtodziezy
do lat 18. Doptaty tego rodzaju zwolnione s3 z podatku w petnej wysokosci, o ile
pochodzg z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych, funduszu socjalnego lub
wypfacane s3 na podstawie odrebnych przepisdw wydanych przez wtasciwego mi-
nistra, natomiast jezeli pochodzg z innych zrédet, zwolnienie dotyczy kwoty nie-
przekraczajgcej 2000 zt w danym roku podatkowym (art. 21 ust. 1 pkt 78 Ustawy
z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od o0s6b fizycznych, dalej p.d.o.f.).
W przywotanej regulacji zwraca uwage, ze najwiekszg korzy$¢ pracownik odnosi
jedynie w przypadku wymienionych w niej form wypoczynku, a nie np. w razie do-
ptat do wczaséw organizowanych we wtasnym zakresie (tzw. ,wczasy pod grusza”),
ktére korzystajg ze zwolnienia od podatku do wysokosci 1000 zt, o ile majg cha-
rakter $wiadczen 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 prorodzinne;j.

5.6. Organizowanie dojazdu do pracy oraz z pracy

Atrakcyjnos¢ praktyki polegajacej na organizacji dojazdu pracownikéw do miej-
sca pracy jest w duzym stopniu uzalezniona od charakteru tej pracy, miejsca jej
wykonywania, dostepnosci komunikacyjnej miejsca pracy itp. Zapewnienie takie-
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go dojazdu nie jest obowigzkiem pracodawcy. Oczywiscie nie istniejg przeszkody
prawne aby tego rodzaju $wiadczenie 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.

5.7.Prywatna opieka medyczna dla pracownika i cztonkow rodziny
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
medycznych, spetniajg warunki zaliczenia ich do kosztéw uzyskania przychodu,
gdyz ustugi Swiadczone w ramach pakietéw medycznych realnie przyczyniajg sie
do zmniejszenia nieobecnosci pracownikéw w pracy, pozwalajg im w krotszym
czasie otrzymac opieke medyczng, szybciej uzyska¢ wyleczenie i powrét do pracy.
Co istotne finansowanie pakietdow medycznych w Swietle wydawanych interpreta-
cji podlega zaliczeniu do kosztow uzyskania przychodu réwniez w czesci przypada-
jacej na cztonkdéw rodzin pracownikow.

5.8. Bony dla pracownikow i ich rodzin, np. z okazji swiat

Kolejna, bardzo popularng wsréd pracownikow (na co wskazujg badania spotecz-
ne) praktyka jest finansowanie przez pracodawcéow bonéw 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).

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

Uwagi zawarte w poprzednim punkcie w czesci odnoszg sie rowniez do finansowa-
nia kart wstepu do osrodkéw sportowo-rekreacyjnych dla pracownika i cztonkéw ich
rodzin. Podobnie jak w przypadku bondw towarowych, finansowanie jest w tym
przypadku mozliwe z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych oraz ze $rod-
kéw obrotowych pracodawcy.
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Omawiana praktyka zastuguje na odrebne omdwienie z uwagi na jej szczegdlny
charakter — $wiadczenia pracodawcy uwzgledniajgce zycie rodzinne pracownika
odgrywajg istotng role w ramach godzenia rdél rodzinnych i zawodowych.

5.10. Wsparcie pracownika w trudnych sytuacjach rodzinnych

Wspieranie pracownikéow 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 warunkdéw 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.).

5.11. Praca na czes¢ etatu

Jak powszechnie wiadomo, obowigzujgce w Polsce prawo pracy przewiduje za-
trudnianie pracownikdw 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. Istotna jest
analiza unormowan prawnych, ktére utatwiajg lub nawet gwarantujg pracowniko-
wi zmiane wymiaru czasu pracy w sytuacjach, gdy umozliwi to godzenie rdél rodzin-
nych z zawodowymi.

5.12. Mozliwo$¢ 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.

Oto niektore aspekty pracy zdalnej:

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

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

* 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,

e pracodawca moze poleci¢ pracownikowi prowadzenie ewidencji wykonywanych
czynnosci,

¢ pracodawca moze w kazdym czasie cofng¢ polecenie wykonywania pracy zdalne;j.

Nie kwestionujac potrzeby wprowadzenia prawnej regulacji pracy zdalnej, nalezy

zwrdcic¢ uwage na niektdre aspekty przeciwstawiajace sie tej idei, a w kazdym razie
obnizajace jej atrakcyjnosc:

33



¢ odizolowanie pracownikéw moze nies¢ ze sobg negatywne konsekwencje psy-
chiczne i spoteczne;

e wykonywanie pracy w domu moze paradoksalnie prowadzi¢ do zwiekszenia jej
wymiaru;

* nawet przy istnieniu najlepszych mechanizmoéw prawnych niemozliwe moze stac
sie odrdznianie okolicznosci majgcych zwigzek z pracy i pozostajgcych poza nig,
istotnych z punktu widzenia przypisania odpowiedzialnosci za wypadki przy pracy,
odpowiedzialnosci materialnej pracownika itp.

e praktyka godzenia rél zawodowych i rodzinnych moze doprowadzi¢ do ich wy-
mieszania

e wykonywanie pracy w warunkach domowych moze zaktdcac niezbedny kazdemu
odpoczynek i relaks, co w dtuzszej perspektywie przektadac sie moze na obnizenie
efektywnosci pracy.

5.13. 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¢ czasu,
pieniedzy poswiecanych na dojazdy itp.

W aspekcie prawnym, korzystanie z wideokonferencji mozna analizowa¢ w kon-
tekscie dwdéch omawianych w poprzednim punkcie form wykonywania pracy: te-
lepracy i pracy zdalnej. W obu przypadkach udziat w wideokonferencji moze sta-
nowi¢ obowigzek pracownika, ktory rowniez w tej formie pracy jest zobowigzany
wykonywac 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 Ustawy z
dnia 16 kwietnia 2020 r. o szczegdlnych instrumentach wsparcia w zwigzku z roz-
przestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2, dalej u.cov., nie normujg zagadnien zwia-
zanych z rozktadem czasu pracy w sposéb szczegdlny. Wideokonferencje powinny
zatem odbywac sie w ramach przyjetego rozktadu czasu pracy.
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6. Badania WLB w Polsce i na swiecie

6.1.Diagnoza spoteczna 2015

W raporcie ,Diagnoza spoteczna 2015” wymienione sg preferencje dotyczgce
rozwigzan umozliwiajgcych godzenie pracy zawodowej i obowigzkéw rodziciel-

skich.

Preferencje dotyczace rozwigzan umozliwiajgcych godzenie pracy zawodowej i obowigzkéw rodzicielskich?!

Proponowane rozwigzania

Odsetek wskazujgcych rozwigzanie jako
jedno z trzech najwazniejszych

Rozwigzania umozliwiajgce godzenie pracy zawodowe] | obowigzkéw rodzinnych Mezczyzni Kobiety
Praca w niepetnym wymiarze 16,4 234

Praca w systemie zmianowym X

Elastyczny czas pracy

Mozliwos¢ wykonywania czesci pracy w domu 23
Weworychcnwgoony 201
Duzsywiopmacersyish T
Dhszypiatny Urop wychowanczy 2

Wyzsze zasitki (wychowawczy, na dzieci)

Lepsze mozliwosci opieki poza domem dzieci do 7 lat 271

Lepsze mozliwosci opieki poza domem dzieci w wieku 7-12 lat 133

trzy rozwiazania o najwyzszych wskazaniach dla kazdej rozpatrywane] grupy respondentow
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6.2. 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 wyko-
rzystania w Polsce” (Deloitte i Coca-Cola, 2016) wymieniono rozwigzania, jakich
oczekuja nieaktywne zawodowo kobiety, aby faczy¢ obowigzki rodzinne (w tym
rodzicielskie) z pracg zawodowa.

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

astyczny czas pracy [
Mozliwosé wykonania czesc pracywdomu | -
Praca wiepeinym wymiarze [ 25
Lepsza mozliwos¢ opieki poza domem nad _ 20
dzie¢mi w wieku ponizej 7 lat™ &
Pomoc od pozostatych cztonkéw rodziny _

w wykonywaniu obowigzkéw rodzinnych
Wiecej wolnych dni w tygodniu

Dzielenie sie obowigzkami domowymi
i opiekg nad dzie¢mi z partnerem/mezem

Wyzsze zasitki

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

Zachowanie prawa do otrzymywanych
obecnie Swiadczen spotecznych

Dtuzszy platny urlop wychowawczy
Kobiety w %

Dogodne warunki pracy i dojazdu do

pracy dla oséb niepetnosprawnych

lenia urlopu

z ojcern dziecka

Inne - 3

6.3. Badanie IFREI Polska 2019

Wptyw Srodowiska firmy (wskaznik Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu) na
niektdre aspekty zycia rodzinnego

W 2018 roku przeprowadzono w Polsce po raz pierwszy badanie dotyczace Odpo-
wiedzialnosci 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 swéj czas dla budowania spoteczenstwa, w ktérym
ludzie moga jednoczesnie rozwijaé¢ swoj potencjat zawodowy i jednoczesnie dbaé
o potrzeby swoich rodzin. Badania w Polsce byly kompilowane z badaniami na
Swiecie przeprowadzonymi 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 poswigcony dzieciom - Polska (h)

1,5

0,8

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

6.4. 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. Badanie 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.
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Kluczowe wnioski sg nastepujace:

1. Ponad potowa pracujgcych Polakdw (58%) oczekuje w swoim miejscu pracy roz-
wigzan wspierajacych godzenie rél zawodowych i rodzinnych.

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%)

e 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
dla pracownikéw korzystnie wptywajg bony np. z okazji Swiat, dla kierownikow za$
mozliwos¢ dostosowania grafiku pracy.

4. Badani (zaréwno 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). Jednak co istotne ponad 30% badanych
uwaza, ze COVID-19 wptynat negatywnie na ich zycie rodzinne.

5. Badane 23 rozwigzania work-life balance zostaty objete analizg prawno-legisla-
cyjng sporzadzong po zakoriczeniu badan spotecznych.

Oto szczegétowe wyniki badan:

Jaki wptyw miata dotychczas epidemia koronawirusa na Twoje zycie
rodzinne?
BARDZO POZYTYWNY N 2%
11%
RACZEJ POZYTYWNY [ 9%
NEUTRALNY 61%

RACZE) NEGATYWNY N 22%
28%
BARDZO NEGATYWNY [l 6%

A jaki wptyw miata dotychczas epidemia koronawirusa na firme w
ktorej pracujesz?
BARDZO POZYTYWNY N 2% 8%

RACZE) POZYTYWNY [ 6%
NEUTRALNY 50%
[ on
RACZE) NEGATYWNY 38% | p505
BARDZO NEGATYWNY N 8%
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Ktére z ponizszych rozwigzan wspierajgcych godzenie rél zawodowych
i rodzinnych sg juz obecne w Twoim gtéwnym miejscu pracy?

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

ELASTYCZNE GODZINY PRACY

MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY

DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO

MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ

WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA...
MOZLIW OS¢ WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU...
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE] LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,...
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJIACH RODZINNYCH

PRACA NA CZESC ETATU

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKGW SPORTOWO-.

PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA...
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...

KORZYSTANIE Z WIDEOKO! i
'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I...
BON WYCHOWAW CZ0-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY...
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAI(I WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH...
PRZEDSZKOLA LUB ZLOBKI W MIEISCU PRACY
PRZESTRZEN W MIEISCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM

Ktore z rozwigzan wprowadzonych w Twoim gtéwnym miejscu pracy

sg dla Ciebie najbardziej korzystne

ELASTYCZNE GODZINY PRACY

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

MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ

MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY

DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO

PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA...
MOZLIWOSE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE] LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,...

WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH EESS—— 800
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... EE— 7%},

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...
PRACA NA CZESC ETATU
PEENE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA...

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-.. I— 5%

BON WYCHOWAW CZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY...
'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY

ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I...
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENCJI

MOZLIWOSE PRZYISCIA DO PRACY Z DZIECKIEM s 3%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ i 2%

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH....
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM
ZADNE
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Ktdre z rozwigzan najbardziej pozytywnie wpltywajg na czas spedzany
zrodzing?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY 18%
MOZLIWOS$C DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 13%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO 13%
MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ 13%
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI $WIAT 12%
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA 'WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... 7%

MOZLIWOSE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU. .. EE——
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... SE—— 5%,
PRACA NA CZESC ETATU  messsssss——" 5
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY  — 5%,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH  Se— 9
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAVV... eum— 3%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... e— 2%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO - I )%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY s 2%
MOZLIWOSE PRZVISCIA DO PRACY Z DZIECKIEM e 2%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ e 2%,
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA.., 2%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)]  mmmmm 1%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I, mumm— 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH.., 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY mmm 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM s 1%

ZADNE 15%

Ktére z rozwiagzan najbardziej wspierajg nawigzywanie i podtrzymywanie
statych relacji w zyciu prywatnym?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY 17%
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 13%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO 12%
MOZLIWOSE PRACY ZDALNE) 12%
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT 9%

MOZLIWOSE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... EE—— 7%,
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... Eu—— 7%,
PRACA NA CZESC ETATU s 6%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA... E—— 50/
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  mom— 4%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY S 39,
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKGW SPORTOWO-.. e 3%,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW. .. s 3%,
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |... mumm—" 2%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... 2%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY mmmmmm 2%
MOZLIWOSC PRZYISCIA DO PRACY Z DZIECKIEM e 2%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... M 2%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIEROLZ e 2%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENCI i 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM =l 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... Bl 1%
PRZEDSZKOLA LUB 2EOBKI W MIEJSCU PRACY = 1%
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Ktére z rozwigzan najbardziej pozytywnie wptywajg na Twoje poczucie

szczescia i komfortu?
16%
13%

ELASTYCZNE GODZINY PRACY
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT
MOZLIWOS$¢ DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 12%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO 11%
MOZLIWOSC PRACY ZDALNE) 11%
7%

7%

WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA...
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY

WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  E— (%,

MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA, .. EE—— %/
PRACA NA CZESC ETATU  mssssssmn 59/

MOZLIWOSE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... EE— 5 0,

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO- .. mu— 3%,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... — 3%,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY.., mu— 39/,
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY I 2%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIERGLZ 1%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... I 1%
ORGANIZACIA WYPQCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII ... mumm— ]9,
MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM e 19,
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM mmm 1%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)I mmm 1%

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH... I 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEISCU PRACY mmm 1%
ZADNE

Ktdre z rozwigzan majg najlepszy wptyw na ksztattowanie pozytywnych

postaw obywatelskich?

WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA...
ELASTYCZNE GODZINY PRACY

MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY s 8%,
BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZII §WIAT E——— 39
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO S 7%,
MOZLIWOSE PRACY ZDALNE) e 6%

PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY — 6%
'WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH s (%,

9%
9%

MOZLIWOSE WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU. ., eu— 5%,
MOZLIWOSE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... mummmmmm %
PRACA NA CZESC ETATU e 39/,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... M 3%,

PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... 2%,
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY mmmm )%,

BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... I 2%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO 0SRODKOW SPORTOWO-.. 2%
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |... . 29,
MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM mmm 2%

KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAR WSPIERAJACYCH GODZENIEROLZ = 1%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC/I mm 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM = 1%

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH...m8 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZLkOBKI W MIEJSCU PRACY ®m 1%
ZADNE
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7. Polska na tle swiata

Kraje europejskie walczg z zaktéceniami WLB na rézne sposoby. Z perspektywy
prawa najczestsze rozwigzania to polityka prorodzinna, wytyczne prawne dotyczg-
ce zatrudnienia oraz prawo wymuszajgce rownouprawnienie pfci 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 mozliwosc¢. 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 naszym kraju kilka form. Job-sharing przyktadowo po-
lega na realizowaniu petnego etatu w dwie (a w wyjgtkowych przypadkach takze
wiecej) osoby. Zwykle podziat dotyczy poszczegdlnych dni tygodnia, nie zas np.
wybranych godzin w ciggu dnia.

Inna opcja jest powigzana z urlopem macierzynskim, a doktadniej mowigc, stano-
wi jego alternatywe. Matki, ktdrym 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 warunkéw: 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 matzonkdw moze skorzystac z tego przywileju. Podczas tego okresu pracownik
nie jest traktowany wyjgtkowo, jak podczas np. urlopu macierzynskiego - pracu-
je na zwyczajnych zasadach, co oznacza, ze pracodawca moze mu wypowiedzieé
umowe. Inng opcjg, cho¢ bardzo rzadkg, jest zatrudnianie tymczasowego zastep-
stwa. Biorg w tym udziat agencje posredniczace i bazuje to na tréjstronnej umowie
miedzy pracodawcy, agencjg oraz samym pracownikiem.

Coraz wiecej 0sob 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 niektérych panstwach wskaznik ten jest
ponad 2 razy wyzszy (np. Wielka Brytania - 27%). Taki rodzaj pracy moze by¢ ko-
rzystny zarowno dla pracownika (wieksze mozliwosci budowania wiezi rodzinnych,
oszczedzanie czasu na dojazdach itd.), jak i dla pracodawcy (np. mniejsze koszty
przestrzeni biurowej).

Z innych rodzajow zatrudnienia mozna réwniez wymienic:

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

e samozatrudnienie - dotyczy gtdwnie specjalistow 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-
cownikéw etatowych. Z wad nalezy wymienic¢ brak wiekszosci z przywilejow, ktére
przystuguja osobom zatrudnionym w przedsiebiorstwie.

Niektore formy zatrudnienia nie majg scisle wyznaczonych godzin pracy, zamiast
tego pracownik podejmuje sie dyzurow, podczas ktorych powinien by¢ gotowy
stawi¢ 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 studentéw). Moze ona dotyczy¢ nie tylko weekenddw, ale tez innych dni
wolnych, np. swiat panstwowych. Dzien pracy podlega ograniczeniu do 12 godzin.
Praca ,na zapas” jest rowniez praktykowana w Polsce, jednak jest ona pozbawiona
podstaw prawnych, co w sposéb naturalny moze prowadzi¢ do naduzy¢ i niespra-
wiedliwosci.

Pomimo wielu dostepnych form zatrudnienia, Polacy i tak w zdecydowanej wiek-
szosci (89% w 2005 roku) decydujg sie na standardowy, 40-godzinny tydzien pracy.
Hiszpania rowniez dysponuje niematy iloscig rozwigzan w kwestii rodzajéw pracy.
Wedtug badan w 60% przedsiebiorstw mozliwe jest zredukowanie swojej pracy do
potowy etatu. Elastyczne godziny pracy sg dostepne w 59% przedsiebiorstw, tzw.
job-sharing pojawia sie zas w niecatych 10% firm. Istnieje rowniez mozliwos¢ pod-
pisania kontraktu, zobowigzujgcego do wyrobienia pewnej normy godzin w ciggu
roku ta nietypowa odmiana kontraktu jest mozliwa az w 42% przedsiebiorstw. Ist-
niejg tez utatwienia dotyczgce pracy zdalnej: praca w domu czy wideokonferencje
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 matki pracujgce decydujg sie na skorzy-
stanie z urlopu macierzynskiego. W przypadku prac, ktdre 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 gotédwce. Urlop ojcowski dla
ojcow moze trwac¢ 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, ktére zdecydowaty
sie na takie rozwigzanie (1999), wrdcita na rynek pracy po jego zakonczeniu.
Z urlopu wychowawczego korzystajg w przewazajgcej liczbie matki (ojcowie sta-
nowig tu 2-3%). W przypadku choroby dziecka do lat 10, rodzic moze takze wzigé
specjalny, czterodniowy urlop, podczas tego okresu rodzic otrzymuje petne
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wynagrodzenie. W przypadku dziecka o specjalnych potrzebach ten okres moze
by¢ znacznie dtuzszy (standard to 60 dni, ale jest mozliwe wydtuzenie o kolejne 30).
W Finlandii jest rowniez powszechna zapomoga na dzieci: wynosi ona 100 euro
za 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 zostaé
zwolniona. Wyjatkiem od tego prawa jest jedynie bankructwo firmy, badz sytu-
acja, w ktorej matka popetnia jakies znaczgce wykroczenie. Kobiety w cigzy sg
réwniez chronione przed fizycznymi zagrozeniami: nie mogg wykonywaé zadan
wymagajacych znaczacego wysitku fizycznego, nie mogg pracowaé w nocy, otrzy-
mywac nadgodzin itd. Na podobne przywileje mogg réwniez liczy¢ matki z matymi
dzie¢mi. Dodatkowo matki, w ktéorych rodzinach dochdd na osobe nie przekra-
cza pewnego poziomu, moga liczy¢ na zapomoge od panstwa w wysokosci 1000
zt - tzw. becikowe. Matkom przystuguje réwniez prawo (podobne do firskiego)
do ubiegania sie o redukcje czasu pracy do minimum potowy dotychczasowego.
Mimo ze w teorii prawa do urlopu rodzicielskiego sg réwne dla obu ptci, to w 95%
przypadkach decydujg sie nan kobiety. W przypadku choroby dziecka do lat 14
rodzicowi przystuguje prawo do specjalnego urlopu - pracownikowi wyptaca sie
wowczas 80% podstawowego wynagrodzenia. Czas takiego urlopu moze wynosic¢
maksymalnie 60 dni w ciggu roku.

Finlandia posiada réwniez dosc¢ silne wsparcie rodzin ze strony instytucjonalne;.
Koszty edukacji w placowkach panstwowych zalezne sg od poziomu dochoddéw ro-
dziny - dla biedniejszych z nich edukacja jest darmowa. Jezeli rodzice wybiorg pry-
watng forme opieki nad dzieckiem (np. opiekunka), s upowaznieni do otrzymania
zapomogi na ten wtasnie cel. W 2006 kwota ta wynosita ok. 140 euro na dziecko.
Lokalne wtadze majg obowigzek zapewni¢ obywatelom dostep do przedszkoli. Wg
danych z 2004 roku az 96% dzieci korzystato z panstwowych przedszkoli.

Finlandia oferuje rowniez szeroko zakrojone wsparcie w kwestii opieki nad oso-
bami niepetnosprawnymi i starszymi. Osoby podejmujgce sie takiego zadania we
wtasnym zakresie mogty w 2006 roku liczy¢ na specjalng zapomoge (jej minimal-
na stawka wynosita 300 euro, bez okreslonej stawki maksymalnej). Osoby chore
i niepetnosprawne same mogg liczy¢ na wsparcie panstwa zaréwno w kwestiach
leczenia, rehabilitacji czy codziennego funkcjonowania. Pozwala im to uniezaleznié¢
sie w nieco wiekszym stopniu i tym samym odcigzy¢ nieco blizszg rodzine.

Badanie przeprowadzone na ponad stu firmach wykazato, ze przewazajaca licz-
ba przedsiebiorstw uwaza swojg wewnetrzng polityke za sprzyjajacg rodzinie
(family friendly). Co ciekawe, w srodowiskach, w ktérych polityka prorodzinna
i dziatalnos¢ sprzyjajgca WLB sg 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
jeszcze mato zaawansowana, jakimkolwiek postepom czy osiggnieciom w tym za-
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kresie przypisuje sie zbyt duzg wage. W innym miejscu to samo badanie pokazuje,
ze nadgodziny wystepujg w zdecydowanej wiekszosci przedsiebiorstw (dla Polski
wynik ten jest rowny 76%, dla Finlandii - 90%). W wiekszosci przypadkéw mowa
jest tu jednak o ich okazjonalnym wystepowaniu (79% przypadkéw dla Polski),
znacznie rzadziej wystepujg one regularnie. Z przyczyn wystepowania nadgodzin
najczesciej podaje sie nastgpienie dodatkowych zamdwien, zastepstwo za osobe
na zwolnieniu czy posiadanie niepetnego etatu. Oczywiscie niemalze wszyscy pra-
codawcy utrzymuja, ze pracownik ma prawo odmowi¢ wziecia nadgodzin. Ponad
% firm uwaza, ze elastyczne godziny pracy mogg byc korzystne zaréwno dla pra-
cownikdw, jak i pracodawcow. Jednoczesnie jako najwiekszg przeszkode w ich im-
plementacji uwazajg kwestie strukturalne (szczegdlnie w produkgji).

7.1. Badanie IFREI

Poréwnanie srodowisk CFR na $wiecie i w Polsce

SWIAT POLSKA

31% 26%

12% 17%

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

A: wzbogacajace

B: korzystne

C: niekorzystne

D: toksyczne

Jak wida¢ Polska na tle swiata 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.

7.2. Odpowiedzialnos¢ rodzinna biznesu (Corporate Family Responsibility - CFR)
Bardzo nowatorska koncepcjg zaréwno w kontekscie badania, jak i tworzenia
rekomendacji dla poprawy WLB jest koncepcja odpowiedzialnosci rodzinnej
biznesu (Corporate Family Responsibility - CFR), opracowana przez prof. Nurie
Chinchillez uczelni biznesowej IESE w Barcelonie.

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

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 ro-
dzine,

» oczekiwania dotyczace godzin pracy i poswiecenia; np. czy narzuca sie pracowni-
kom branie na siebie wiekszej ilosci pracy lub w jaki sposdb rozwigzuje sie konflikty
na linii rodzina-praca.

W zaleznosci od praktyk stosowanych w organizacji oraz panujgcej tam atmosfery,
wyrdznia sie cztery Srodowiska: wzbogacajgce, korzystne, niekorzystne i toksycz-
ne.

* Srodowisko wzbogacajgce 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,

e 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,

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 wystarczajacym stopniu,

e srodowisko toksyczne systematyczne podburza jakiekolwiek plany zbudowania
réwnowagi zyciowej; panuje bardzo negatywna atmosfera, konflikty nie ustaja,
kréluje wysoki poziom stresu, niski poziom morale i che¢ odejscia z firmy.
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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, majgc 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 osob. 62% kobiet i 71% mezczyzn biora-
cych udziat w badaniu ma dzieci. Statystyka wskazuje, ze wsréd badanych osdb
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 srodowiskiem stano-
wig w naszym kraju jedynie 11% catosci, podczas gdy w skali Swiatowej wynik tej
jest wyzszy o 7 punktow procentowych.

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

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

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

e skompresowany tydzien pracy - przepracowanie wiekszej liczby godzin w ciggu
danego dnia (danych dni) w zamian za odcigzenie innego dnia (catkowicie lub cze-
Sciowo),

e 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, zaréwno po stronie pracownika, jak i pracodawcy, do wad zas,
mniejszg kontrole nad wykonywang praca.

W Polsce okoto potowa pracownikow 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.
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Polityka CFR dotyczy rowniez bezposrednio spraw rodzinnych, do takich jej prze-
jawow zaliczymy m.in.:

¢ zgode na opuszczenie pracy wynikajace z nagtego zdarzenia rodzinnego,

e dotacje na opieke nad dzie¢mi i niepetnosprawnymi,

* bezptatng swietlice czy ztobek w miejscu pracy,

e urlop rodzicielski.

Tutaj dane z Polski i reszty swiata sg dos¢ 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 mogaca liczyé¢
na dotacje od swojej firmy na rzecz dzieci lub oséb niepetnosprawnych oscyluje
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 warsztatéw. Niektérzy 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 krajow. Dostep do przedstawionych powyzej ustug jest
w niej srednio ponad 3 razy mniejszy.

WSsréd badanych Polakéw zdecydowana wiekszos$¢ pracowata na peten etat (96%
kobiet i 97% mezczyzn). Wsrdd nich, 40% kobiet wolatoby pracowac na pét etatu
(dla mezczyzn ten wskaznik wynidst 20%). Wsrdd osob pracujgcych jedynie na pot
etatu, 75% mezczyzn twierdzito, ze woleliby wybrac petny etat (wsréd kobiet od-
powiedziato 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 politykg odnosnie WLB - tworzenie warunkow utatwiajacych osig-
ganie rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym oraz motywowanie
pracownikow do osiggania tej rownowagi.

Kulture CFR definiuje sie jako ,zbidr zatozen, wierzen i wspdlnych wartosci dzielo-
nych przez cztonkéw organizacji w potgczeniu ze stopniem otrzymywanego wspar-
cia ze strony organizacji oraz stopnia poszanowania przez organizacje integralno-
$ci 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 wspodtpracownicy udajg sie na urlop rodzicielski; zaréwno 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,
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* 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% osd6b 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,

» 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 takie stwierdzenie.

Co ciekawe, w pordwnaniu z resztg Swiata Polacy wypadli w tym zestawieniu zde-
cydowanie bardziej optymistycznie. W odpowiedzi na wszystkie trzy z powyzszych
zagadnien ich odpowiedzi duzo czesciej pojawiaty sie pozytywne opinie o swoim
Srodowisku pracy.

8. Dobre praktyki

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

8.1.Elastyczna organizacja pracy

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

Obok powyzszych 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 krajéw o najmniejszym
odsetku rodzicow pracujacych na czes¢ etatu ze wzgledu na opieke nad dzie¢mi.
Wykonywanie pracy w domu to rozwigzanie sprawdzajgce sie w przypadku pra-
cownikdw, ktérych praca nie wigze z fizycznym miejscem wykonywania obowigz-
kow zawodowych. Ze wzgledu na zmiany charakteru pracy zwigzane z ogélnymi
trendami zachodzgcymi w gospodarce, zwieksza¢ sie bedg mozliwosci wdrazania
pracy w domu.

W przypadku pracownikow sektora ustug oraz sektoréw produkcyjnych, narze-
dziem utatwiajgcym godzenie obowigzkdéw rodzinnych z zawodowymi jest praca
W zmniejszonym wymiarze czasu pracy, job-sharing, czyli dzielenie stanowiska
pracy pomiedzy pracownikéw, 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.
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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 skroconego tygodnia pracy (praca w niektére dni trwa dtuzej niz 8 godz.
w zamian za dni/godziny wolne), zadaniowy czas pracy (pracownicy rozliczani sg
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 wychowaweczy czy podczas urlopu rodzicielskiego,

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

e 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 pracownikow (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 szczegdlnych sytuacjach rodzinnych, np.
w zwigzku z rozpoczeciem roku szkolnego, Dniem Matki, Dniem Ojca, zatatwia-
niem spraw prywatnych pracownikoéw itp.

8.2. Wsparcie pracownikow podczas przerw w pracy zwigzanych z rodzicielstwem
Zatrudnienie przyjazne rodzinie to nie tylko dziatania na rzecz godzenia zycia ro-
dzinnego z pracg zawodowg, 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 ojcow do ko-
rzystania z urlopdw zwigzanych z opiekg 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 polityka
firmy zaréwno tym, ktorzy maja dostep do intranetu, jak i osobom nieposiadaja-
cym komputeréw 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 mogg korzystac z oferty pracodawcy i posze-
rza¢ swoje kompetencje.

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
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na szybsze ponowne wejscie pracownika w obowigzki zawodowe. Dziatania pra-
codawcy w tym obszarze przyczyniajg sie takze do budowania dobrej atmosfery
i zwiekszajg lojalnos¢ pracownikow.

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

¢ Informowanie i zachecanie ojcéw do korzystania z przystugujgcego urlopu ma-
cierzynskiego/rodzicielskiego/ojcowskiego,

e Zachowanie przez rodzica podczas urlopu macierzynskiego/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,

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

8.3. Wypoczynek, czas wolny, zdrowie i edukacja

Podejmowanie przez pracodawce inicjatyw zwigzanych z czasem wolnym, wypo-
czynkiem czy edukacjg przyczynia sie do integracji pracownikdéw 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 funkcjonujacych w réznych organizacjach. Coraz
czesciej pracodawcy organizujg wyjazdy i spotkania integracyjne, na ktére mozna
zabrac dzieci i matzonka lub partnera. Dziatania prowadzone przez pracodawcow
umozliwiajg lepsze wzajemne poznanie pracownikow oraz kadry zarzgdzajacej
i pozytywnie wptywajg na budowanie wiezi w zespole i atmosfere w miejscu pracy.
Organizowanie Dnia Dziecka, balu karnawatowego, mikotajek czy wreczanie wy-
prawki ma czesto wymiar symboliczny, ale pokazuje, jak wazne dla pracodawcy sg
kwestie zwigzane z zyciem rodzinnym pracownikéw i stanowi istotng czes¢ kom-
pleksowej polityki prowadzonej przez organizacje.

Coraz wiecej pracodawcow oferuje rowniez szkolenia z obszaru rownowagi
praca-zycie, godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, zarzadzania czasem
oraz rozwoju kompetencji rodzicielskich, dostrzegajgc korzysci ptyngce z umiejet-
nosci nabywanych przez pracownikéw w ramach tych szkolen. Warsztaty adreso-
wane sg zarowno do matek, jak i ojcéw. 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 osdb
przebywajgcych na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem, ktére mogg w tym cza-
sie podnosi¢ swoje kompetencje.

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
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wypoczynku jest dofinansowana ze srodkow tego funduszu. Mali i sredni przedsie-
biorcy organizujg pétkolonie dla dzieci swoich pracownikdw.

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-
cownikdw, zajecia w szkole rodzenia czy koszty porodu na sali o podwyzszonym
standardzie.

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

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

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

e organizacja imprez integracyjnych dla pracownikdw i ich rodzin,

e organizacja zaje¢ 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,

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

e organizacja wyjazdow wypoczynkowych dla pracownikdw i ich rodzin.

8.4. Wsparcie materialne pracownikéw-rodzicow

Wsparcie materialne pracownikéw bedgcych rodzicami przybiera réznorodne for-
my, w zaleznosci od wielkoSci organizacji i ich mozliwosci finansowych. Mniejsi
pracodawcy zazwyczaj oferujg wsparcie w postaci paczek swigtecznych dla dzieci
pracownikow, 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 $wiadczen
socjalnych, ktorego srodki mogg przeznaczy¢ na réozne formy pomocy. Od praco-
dawcy zalezy, w jaki sposdb rozdysponuje srodki z funduszu oraz jakie dziatania
bedzie wspierat. Pewne rozwigzania bedg kierowane tylko do rodzicéw, np. dofi-
nansowanie zakupu podrecznikéw, a niektére do szerszej grupy pracownikow, np.
pomoc na cele mieszkaniowe lub na zagospodarowanie sie.

Wsparcie materialne moze przyjmowac dwie formy: pieniezng lub rzeczowga. Cze$¢
pracodawcow decyduje sie na wyptacenie okreslonej kwoty z tytutu przyjscia na
Swiat dziecka, a czes¢ przekazuje rodzicom wyprawki dla nowego cztonka rodziny.
Niektorzy pracodawcy dofinansowujg zakup podrecznikdéw szkolnych, podczas gdy
inni wreczajg pracownikom wyprawki przedszkolne lub szkolne dla ich pociech.
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Objecie wsparciem materialnym pracownikow-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 wspierajacy materialnie swoich pracownikéw pokazujg, ze szanujg ich
pozazawodowe role i sg z nimi w waznych momentach ich zycia, takich jak zawar-
cie zwigzku matzenskiego czy urodzenie dziecka.

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

¢ paczki okolicznosciowe (np. Swigteczne),

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

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

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

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

8.5. Utatwienia w opiece nad dziec¢mi

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

Niektdrzy 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 zarowno 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-
nikéw. 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 decyduja sie na za-
tozenie punktu przedszkolnego lub klubiku dzieciecego. Rozwigzaniem szczegol-
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 placowki usytuowanej blizej miejsca zamieszkania,
dlatego preferuje rozwigzania polegajgce na kontraktowaniu miejsc dla dzieci pra-
cownikéw w ztobkach, przedszkolach lub innych formach opieki lub dofinasowa-
niu opieki nad dzieckiem.

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:
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e przestrzen w miejscu pracy dedykowana rodzicom z dzieckiem np. dla karmigcej
mamy, do przewijania dzieci, w celu spotkania z dzieckiem, kacik malucha,

* pokdj w miejscu pracy do wykonywania pracy potaczonej z opieka 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 pracownikdw miejsc w ztobku/przedszkolu/klubiku
dzieciecym/innej formie opieki,

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

8.6. 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 mogg by¢ 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-
$ci, na ktore napotykajg pracownicy wychowujgcy dzieci, sprzyja wykorzystywaniu
przyjetych rozwigzan w praktyce oraz statemu dostosowywaniu ich do potrzeb ro-
dzicéw.

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 wy-
konywanej pracy, niektére rozwigzania mogg by¢ niedostepne dla czesci zatogi.
Badanie preferencji pozwala na trafniejsze adresowanie wdrazanych rozwigzan
i zaoferowanie narzedzi, ktére utatwig tgczenie rél rodzinnych z zawodowymi oso-
bom wykonujgcym réznego typu prace.

Kompleksowa polityka obejmuje takze dziatania na rzecz rodzicéw przebywaja-
cych na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem. Podtrzymywanie kontaktu poprzez
informowanie o biezgcych wydarzeniach w organizacji utatwia pracownikowi $le-
dzenie zmian, a po powrocie do pracy — tatwiejszg adaptacje do zawodowych obo-
wigzkow.

Wprowadzenie catosciowych rozwigzan w organizacji to budowanie otwartej ko-
munikacji pomiedzy zarzgdzajgcymi i pracownikami, tworzenie klimatu sprzyjaja-
cego podejmowaniu decyzji o zatozeniu lub powiekszeniu rodziny. Jasne i przej-
rzyste zasady stosowanej polityki majg pozytywny wptyw na relacje wewnatrz
firmy lub instytucji — przyczyniajg sie do wiekszego poczucia stabilnosci pracow-
nikdw, przez co wptywajg pozytywnie na lojalnos¢ zatogi i efektywnos¢ pracy.
Rozwigzania pozwalajace na godzenie zycia zawodowego z rodzinnym powinny
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by¢ przyjmowane w szerszym pakiecie, obejmujgcym pozostate aspekty zycia
osobistego i adresowanym réwniez do pracownikdw nieposiadajgcych dzieci,
inaczej w zespole moga sie pojawic¢ niepotrzebne napiecia, przektadajace sie na
gorsze efekty pracy.

8.7. Inne rodzaje dobrych praktyk

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

* agendy rzadowe,

e instytuty badawcze,

esamorzady,

* zwigzki zawodowe,

® 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 Swiadomosc¢ tematyki dot. WLB wsrdd pracownikow i pra-
codawcow,

e konkursy dla firm najbardziej przyjaznych rodzinie,

o certyfikacje firm przyjaznych rodzinie,

e kampanie spoteczne wptywajgce na swiadomos¢ tematyki WLB.

9. Dobre praktyki w Polsce

9.1. Kontakt z rodzicami na urlopach (Europejskie Centrum Doradztwa Finan-
sowego)

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

Pracownicy korzystajgcy z urlopéw utrzymujg kontakt z zarzagdem, 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 pracownikdw,
ktdrzy zostali rodzicami. Wizyta potaczona 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.

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-

55



re mozliwosci, kierownictwo ECDF stara sie odpowiadac na potrzeby szkoleniowe
zgtaszane przez pracownikéw, ktdrzy sg dtuzej nieobecni w pracy z powodu rodzin-
nych obowigzkéw opiekunczych.

9.2. Informacja dla przysztych rodzicéw (IBM BTO)

IBM jest miedzynarodowym koncernem zajmujacym sie rozwijaniem zaawanso-
wanych technologii informatycznych. IBM BTO BCS Sp. z 0.0. powstata w Polsce
w 2002 roku i obstuguje klientéw 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, jakie 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 opieka nad dzieckiem. Informacje o mozliwosci umdwie-
nia sie na takie spotkanie dostepne s3 w wewnetrznym 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.

9.3. 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. tgczy 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 srodkow zajec jezyka
obcego dla swoich pracownikéw.

Z czasem projekt ewoluowat i rozwinat sie, przybierajgc forme dziatan nie tylko
edukacyjnych, ale i integrujgcych zespot oraz rodziny pracownikéw. W odpowiedzi
na potrzeby osdb 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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9.4. 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 przygotowujgc sale (pomieszczenia biurowe), dekoracje, stroje i prezenty. An-
gazujg sie w te dziatania bez dodatkowego wynagrodzenia. W trakcie uroczystosci
wspolnie bawig sie z dzie¢mi, uczestniczg w konkursach i wszelkich aktywnosciach.
Spotkania mikotajkowe sg okazjg do poznania przez dzieci miejsca pracy swoich ro-
dzicow, ale tez zapewniajg wszystkim uczestnikom dobrg zabawe, integrujac caty
zespot.

Swiateczne inicjatywy wychodza réwniez poza przestrzenie firmowe. W grudniu
2014 roku dzieci pracownikéw wraz z rodzicami witaty Mikotaja w zabytkowym
tramwaju, ktory zabrat je w podréz 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. grajac 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.

10. Whnioski z dobrych praktyk

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

e przedsiebiorstwa (przez wdrazanie dobrych praktyk),

* zwigzki zawodowe,

® organizacje pozarzadowe,

® samorzady,

» wtadze ustawodawcze (przez ustanawianie prawa sprzyjajgcego work-life balance),
¢ 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 partnerdow spotecznych i wielu zainteresowanych stron, co jest wazne
dla skutecznego wdrozenia oraz dla potencjalnego pozytywnego efektu mnozni-
kowego,

® znaczenie promowania publicznych i prywatnych sieci wspoétpracy oraz zapewnienia
ich skutecznej koordynaciji, partnerstwa i ciggtosci (nawet po zakoniczeniu projektu),

e znaczenie zaangazowania i ukierunkowania MSP w projekty pojednania,
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* potrzeba poprawy dostepnosci Srodkow publicznych i budowania samofinanso-
wania w miare mozliwosci,

¢ koniecznos¢ inwestowania w skuteczne, innowacyjne i dobrze ukierunkowane
inicjatywy na rzecz podnoszenia $wiadomosci,

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

® znaczenie przeprowadzania badan dotyczacych 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 pracow-
nikdw na catym $wiecie i ma bardzo duzy wptyw na ich funkcjonowanie w kontek-
Scie rodzinnym. Polska na tle Europy i Swiata wypada w tej dziedzinie stabo, co po-
twierdza m.in. raport Better Life Index OECD czy badanie IFREI, przeprowadzone
w 19 krajach Swiata.

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

Kluczowe jest takze budowanie swiadomosci problematyki WLB wsréd pracodaw-
cow i pracownikéw poprzez odpowiednie warsztaty i szkolenia. Oprdcz rozwigzan
strukturalnych bardzo wazne jest takze tworzenie atmosfery w firmie przyjaznej ro-
dzinie, co szczegdlnie wskazano w badaniu IFREI, a takie zmiany mozliwe sg dopiero
po zmianie $wiadomosci po stronie pracownikdw, ich szeféw oraz pracodawcéw.
Wiele bardzo cennych inicjatyw w dziedzinie WLB w Europie zostato stworzonych
na poziomie samorzgdowym (regiondéw lub miast), warto wiec zacheci¢ samorza-
dy do bardziej aktywnego podejmowania tej tematyki.

W Polsce brakuje podmiotow komercyjnych, ktére swiadczytyby ustugi z obszaru
WLB (szkolenia, warsztaty, certyfikaty, doradztwo), warto podja¢ dziatania inicju-
jace powstanie tego typu przedsiewziec.

Jako najbardziej obiecujgce dobre praktyki nalezy uznac:

¢ wszelkie formy elastycznego czasu pracy,

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

ekonkursy dla przedsiebiorstw najbardziej przyjaznych rodzinie,

e certyfikaty dla przedsiebiorstw spetniajgcych okreslone kryteria firmy przyjaznej
rodzinie,

e warsztaty nt. WLB dla pracodawcéw i pracownikdw,

e szersze zaangazowanie podmiotow pozarzgdowych w inicjatywy WLB,
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e tworzenie inicjatyw WLB na poziomie samorzgdowym,
® zaangazowanie zwigzkow zawodowych i zwigzkdéw pracodawcow.

12. Bibliografia
Raport ,Family Responsible Employer Index — IFREI”, Polska 2019.

Raport ,Praca i przedsiebiorczos¢ kobiet — potencjat do wykorzystania w Polsce”
(Deloitte i Coca-Cola, 2016).

Raport ,Diagnoza spoteczna” 2015.
OECD Family Database 2017.

,Defining Work-Life Balance: Energy is the Missing Ingredient” https://www.ku-
manu.com/defining-work-life-balance-its-history-and-future/ (10.12.19).

,Work-life balance of shift workers” Cara Williams https://www150.statcan.gc.ca/
n1/pub/75-001-x/2008108/pdf/10677-eng.pdf (11.12.19).

Program certyfikacji firm przyjaznych rodzinie https://www.berufundfamilie.de/
(11.12.19).

Kampania ,,2 godziny dla rodziny” https://2godzinydlarodziny.pl/ (11.12.19).

,Work-life ‘balance’ in Europe” Rosemary Crompton and Clare Lyonette, GeNet
Working Paper No. 10, pazdziernik 2005 .

,Work life balance - comparative study (Finland - Poland - Spain)”, pod red. eCcylii
Sadowskiej-Snarskiej, Biatystok 2007.

,OECD Better Life Index”.

,Programy praca-zycie z teorii i praktyki”, redakcja naukowa Stanistawa Borkow-
ska, Warszawa 2011.

,Kierunki dziatan w Polsce na rzecz réwnowagi praca-rodzina”, pod red. Cecylii
Sadowskiej-Snarskiej, Biatystok 2008.

59



Spis tresci

1. Wstep 5

2. Pojecie work-life balance (WLB) i jego ewolucja 5

3. Znaczenie WLB 6

3.1. Czym jest work-life balance? 6

4. Jak pracowac nad harmonig réznych sfer zycia 7

4.1. Wstep 7

4.2. Znajomos¢ samego siebie 8

4.3. Przywddztwo osobiste 14

4.3.1. Kompetencje przywddcze 15

4.3.2. Integralnos¢ 16

4.3.3. Rdwnowaga emocjonalna 17

4.3.4. Samokontrola 18

4.4. Odkry¢ wtasng misje 19

4.4.1. Misja ogdlna i misja osobista 20

4.4.2. Hierarchia rél 22

4.5. Zarzadzanie czasem 24

4.5.1. Planowanie i realizacja misji 25

4.5.2. Zarzadzac czasem 27

4.5.3. Jakos¢ czasu 28

5. Prawne aspekty WLB 29

5.1. Wstep 29

5.2. Przedszkola lub ztobki w miejscu pracy 29

5.2.1. Opieka nad dzie¢mi do 3 roku zycia 29

5.2.2. Wychowanie przedszkolne 30

5.3. Kontraktowanie dla dzieci pracownikow miejsc w przedszkolach lub ztobkach 30
5.4. Przestrzen w miejscu pracy dedykowana rodzicom i dzieciom 31
5.5. Organizacja wypoczynku lub opieki dla dzieci w czasie ferii i wakacji, dni
wolnych od zajec szkolnych, itp. 31

5.6. Organizowanie dojazdu do pracy oraz z pracy 31

5.7. Prywatna opieka medyczna dla pracownika i cztonkéw rodziny 32
5.8. Bony dla pracownikéw i ich rodzin, np. z okazji Swigt 32

5.9. Korzystne warunki zakupu kart wstepu do osrodkéw sportowo-rekreacyjnych 32
5.10. Wsparcie pracownika w trudnych sytuacjach rodzinnych 33
5.11. Praca na czes¢ etatu 33

5.12. Mozliwos¢ pracy zdalnej 33

5.13. Korzystanie z wideokonferencji 34

6. Badania WLB w Polsce i na swiecie 35

6.1. Diagnoza spoteczna 2015 35

6.2. Raport Coca-Cola i Deloitte (Praca i przedsiebiorczos$¢ kobiet potencjat do
wykorzystania w Polsce) 36

6.3. Badanie IFREI Polska 2019 36

6.4. Badanie Fundacji Mamy i Taty 37

7. Polska na tle swiata 42

60



7.1. Badanie IFREI 45

7.2. Odpowiedzialnos¢ rodzinna biznesu (Corporate Family Responsibility - CFR) 45
8. Dobre praktyki 49

8.1. Elastyczna organizacja pracy 49

8.2. Wsparcie pracownikow podczas przerw w pracy zwigzanych z rodzicielstwem 50
8.3. Wypoczynek, czas wolny, zdrowie i edukacja 51

8.4. Wsparcie materialne pracownikéw-rodzicow 52

8.5. Utatwienia w opiece nad dzie¢mi 53

8.6. Catosciowe podejscie do godzenia pracy z zyciem rodzinnym 54

8.7. Inne rodzaje dobrych praktyk 55

9. Dobre praktyki w Polsce 55

9.1. Kontakt z rodzicami na urlopach (Europejskie Centrum Doradztwa Finansowego) 55
9.2. Informacja dla przysztych rodzicéw (IBM BTO) 56

9.3. Rodzinne zajecia jezykowe (DC Centrum) 56

9.4. Mikotajki dla dzieci — mozna inaczej (Jcommerce S.A.) 57

10. Whnioski z dobrych praktyk 57

11. Podsumowanie i wnioski koicowe 58

12. Bibliografia 59

61



62



