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'Q Wprowadzenie

Intensywne zmiany ekonomiczne, technologiczne i spoleczne
z jednej strony przyczyniaja sie do ulatwienia zycia i poprawy jego
jakosci, z drugiej jednak moga powodowac nasilenie problemoéw zwia-
zanych z godzeniem pracy i Zycia pozazawodowego, w tym rodzin-
nego, osobistego (ang. work-life balance, WLB). Jedna z przyczyn ,,nie-
dopasowania” pracy do zycia i odwrotnie jest sposdb, w jaki zyje i pra-
cuje wspolczesny cztowiek, ktéry probuje sprosta¢ rosngcym wymaga-
niom, zaréwno w pracy, jak i poza nig. Dodatkowo problem pogtebiaja
takie zjawiska, jak: niepewnos¢ zatrudniania oraz rosngce wymagania
pracodawcow dotyczace efektywnosci, dyspozycyjnosci i elastycznosci
pracownika.

Ulatwienie godzenia pracy i zZycia pozazawodowego powinno do-
tyczy¢ pracownikow w kazdym wieku, nie tylko mtodych posiadajg-
cych male dzieci, ale réwniez starszych, ktérzy maja pod opieka inne
osoby, np. starszych rodzicow lub niepetnosprawnych czlonkéw ro-
dziny

Wyniki badan europejskich (Eurofound, 2010, 2012) wskazuja, ze
ponad potowa mieszkanicéw Europy po powrocie z pracy czuje si¢ zbyt
zmeczona, by zajac sie domem. W Polsce wskaznik ten wynosi 61%.
Z kolei z badan polskich (CBOS, 2010) wynika, ze Polacy maja coraz
mniej czasu wolnego — zaledwie 15% pracujacych dysponuje 2-3 go-
dzinami czasu wolnego dziennie. Eurofound pokazuje réwniez, ze Eu-
ropejczycy narzekaja na zbyt malg ilo$¢ czasu spedzanego z rodzing
oraz na zbyt wiele godzin przebywania w pracy. Doskwiera im rowniez
fakt, ze zycie rodzinne na ogét musi by¢ dostosowywane do wymagan
pracy, a nie odwrotnie.



Skuteczne godzenie pracy i zycia sprzyja przede wszystkim zwiek-
szeniu udzialu zaréwno kobiet, jak i mezczyzn na rynku pracy, co jest
szczegOllnie istotne z punktu widzenia obecnych probleméw demogra-
ficznych. Latwiejsze godzenie pracy i zycia moze mie¢ wplyw na utrzy-
manie w zatrudnieniu pracownikéw w réznym wieku, szybszy powro6t
do pracy po przerwie (zwigzanej m.in. z macierzynstwem, opieka nad
osobami zaleznymi, absencja chorobowa), wieksza satysfakcje z pracy
i lepszg jakos¢ zycia, a dzigki temu wigkszg efektywnos$¢ pracownika
oraz calego przedsiebiorstwa.

Trudnos$¢ w znalezieniu réwnowagi miedzy praca a zyciem jest nie-
watpliwie problemem - przede wszystkim dla pracownika (godzenie
obowigzkéw zawodowych z pozazawodowymi), ale takze dla praco-
dawcy (np. absencja pracownika spowodowana koniecznoscia opieki
nad osoba zalezng). Préba znalezienia odpowiedniego balansu miedzy
tymi sferami jednak moze by¢ tez wyzwaniem, czyli nowa sytuacja wy-
magajaca okreslonej wiedzy, wysitku i zaangazowania (pracownikow
i pracodawcoéw) w celu znalezienia satysfakcjonujacego obie strony
rozwigzania.

W niniejszym poradniku (skierowanym zaréwno do pracodaw-
céw, jak i pracownikéw) zdefiniowano pojecie rownowagi praca — zy-
cie, przedstawiono je z punktu widzenia wieku i pici oraz podano przy-
kfady dobrych praktyk. Zawarto w nim takze wyniki badan prowadzo-
nych w CIOP-PIB oraz uniwersalne zalecenia dotyczace tego, jak zna-
lez¢ réwnowage miedzy praca a zZyciem, aby nie byla problemem, lecz

wyzwaniem.



20 Definicje i pojecia zwigzane z réwnowaga
praca —zycie

Réwnowaga praca - zycie (ang. work-life balance, WLB) definio-
wana jest najczesciej jako jednakowy poziom - stopien jednoczesnego
zaangazowania i usatysfakcjonowania zyciem zawodowym i pozaza-
wodowym. Mozna wyr6zni¢ trzy komponenty stosunku praca - zycie:
czas (przeznaczony na obowiazki w pracy i poza nig), zaangazowanie
(w prace i zycie poza nia) i satysfakcja (z pracy i zycia poza nig). Przez
termin ,Zycie” nalezy w kontekscie WLB rozumie¢ obszar, obejmu-
jacy takie sfery, jak: Zycie rodzinne (opieka nad dzie¢mi oraz innymi
osobami zaleznymi), Zycie spoleczne (np. utrzymywanie relacji

z innymi ludZmi), hobby, rekreacja itp. (na podstawie definicji
Greenhausa, 2003).
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Rodzina i praca to dwa najwazniejsze obszary zycia czlowieka;
rodzina jest najwazniejsza zyciowa wartoscig wskazywana przez ponad
80% Polakéw (CBOS, 2013). Do niedawna obie sfery mialy jasne gra-
nice, wynikajace z tradycyjnego podzialu rél kobiet i mezczyzn.
Wspolczesnie role te stopniowo zacieraja si¢ za sprawg ich ztozonosci,
réznorodnosci oraz po$wiecanego czasu na ich wypelnianie. Na pro-
ces ten maja wplyw: globalizacja, transformacja spoteczna, gospodar-
cza, ekonomiczna i kulturowa.

W przypadku niemoznosci pogodzenia rol wynikajacych z obo-
wigzkéw zawodowych i pozazawodowych dochodzi do konfliktu.
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Konflikt ten powoduja przede wszystkim: diugie godziny pracy,
presja czasu oraz organizacja pracy nieutatwiajaca godzenia rél zawo-
dowych i pozazawodowych (Carlson i in., 2000). Moze mie¢ on wplyw
na rézne aspekty funkcjonowania cztowieka, m.in.: zdrowie fizyczne
i psychiczne (dobrostan), jako$¢ zycia, satysfakcje z zycia i pracy,
motywacje do pracy, dbato$¢ o zdrowie (zwlaszcza podejmowanie



aktywnosci fizycznej), czestsze podejmowanie zachowan ryzykow-
nych (np. nadmierne spozycie alkoholu), efektywno$¢ (zwtaszcza
w pracy), a takze moze powodowac stres, depresje i wypalenie zawo-
dowe (Joseph, Grzywacz, 2000; Rose i in., 2007; Himmig i in., 2009;
Sorensen i in., 2011).

30 Rownowaga praca — Zycie a pteci wiek pracownika

Mimo pozytywnych zmian zachodzacych obecnie w rodzinach,
wzrostu uczestnictwa mezczyzn w obowigzkach domowych i opiece
nad dzie¢mi, nadal w wigkszosci doméw panuje tradycyjny podziat
rol. Kobiety stanowig specyficzna grupe pracownikéw ze wzgledu na
liczne obciazenia zwigzane z: opieka nad osobami zaleznymi, prowa-
dzeniem domu i pracg zawodowa. Kobiety w wieku 25-44 poswiecaja
dziennie na opieke nad dzie¢mi ok. trzy razy wiecej czasu niz mez-
czyzni (Przeglgd realizacji pekiniskiej platformy dziatania, 2012). Mimo
ze jest to dla nich duzym obciazeniem, nie rezygnuja z pracy zarobko-
wej (Zawodowa rola kobiet, 2011).

Z badania IPSOS (2009) na temat opinii mezczyzn o podziale rol
w rodzinie wynika, ze 84% mezczyzn uwaza, ze zaréwno kobieta, jak
i mezczyzna powinni zarabia¢ na utrzymanie domu. Jednocze$nie zda-
niem 87% przedstawicieli tej grupy mezczyzna pozostaje glowa rodziny,
ajego gtéwnym obowiazkiem jest zapewnienie jej srodkéw do zycia. 8 na
9 mezczyzn jest przekonanych, ze kobiety lepiej potrafig sie zaja¢ do-
mem. Blisko 7 na 9 mezczyzn twierdzi, ze prowadzenie domu moze by¢
dla kobiety tak samo satysfakcjonujace jak praca zawodowa. Tylko 4 na



9 twierdzi, ze prowadzenie domu i wychowywanie dzieci mogloby im
przynies¢ tyle samo satysfakeji, co praca zawodowa. Zapytani o to, czy
zajeliby sie domem i dzie¢mi w sytuacji, gdyby ich partnerka zarabiata
wiecej, istotnie czesciej odpowiadali przeczaco.

Mezczyzni w Polsce nie biorg duzego udzialu w obowigzkach do-
mowych. Pranie i gotowanie pozostaje domeng kobiet. Troche czesciej
mezczyzni deklarujg swoj udzial w zmywaniu i sprzataniu domu, jed-
nak i te czynnosci zwykle lub zawsze wykonuje kobieta. Obowiazkiem
domowym w takiej samej mierze wykonywanym zaréwno przez mez-
czyzn, jak i przez kobiety jest optacanie rachunkow (wykres 1).

87

drobne naprawy

optacanie rachunkow

. m zwykle lub zawsze ja
codzienne zakupy

m wspdlnie, na zmiane
zmywanie

H zwykle lub zawsze
zona/partnerka

sprzatanie w domu

gotowanie

pranie 79

Wrykres 1. Czynno$ci wykonywane przez mezczyzn w gospodarstwach domowych
w Polsce (N = 185, w %)

Zr6dlo: opracowano na podstawie raportu: Wspotczesni mezczyzni o podziale 16l
w rodzinie, http://www.ipsos.pl/mezczyzni-podzial-rol-w-rodzinie (dostep: 21.11.2016).




W cyklu zycia czlowieka zmieniaja si¢ jego role (zyciowe, spo-
teczne), a wraz z nimi obowiazki. W przypadku os6b mlodych beda to
zobowiazania wynikajace z opieki nad malymi dzie¢mi, natomiast
wsrod oséb starszych (50+) sa to obowiazki opiekunicze w stosunku do
dorastajagcych wtasnych dzieci, wnukow, starzejacych sie rodzicow
oraz innych oséb przewlekle chorych/niepelnosprawnych.

Pracownicy starsi sg niejednokrotnie bardziej obcigzeni obowiaz-
kami opiekuniczymi niz osoby miodsze. Wspdlczesnie coraz czesciej
obserwuje si¢ zjawisko podwdjnego obcigzenia oséb w wieku 50+,
ktére jednoczeénie opiekuja si¢ wltasnymi dzie¢mi/wnukami i star-
szymi rodzicami. Okreélani sg oni mianem tzw. pokolenia kanapko-
wego (ang. sandwich generation).

Opieka nad osobami zaleznymi pochtania czesciej niz co 4. osobie
w wieku 45/50+ (28%) przecietnie ponad 6 godzin dziennie. Wéréd
opieki nad osobami zaleznymi wyréznia sie: opieke nad wlasnymi
dzie¢mi ponizej 18. roku zycia, opieke¢ nad wnukami, opieke nad ro-
dzicami w podesztym wieku oraz osobami niepetnosprawnymi lub
trwale chorymi (Krynska, 2013).

W grupie miodszych pracownikéw (do 49. roku Zycia) na szczegdlng
uwage zastuguje fakt opieki nad najmtodszymi dzie¢mi, co czesto wiaze sie
z czesciowa lub calkowita rezygnacja z pracy badz tez z korzystaniem
z urlopu wychowawczego. Taka sytuacja w zdecydowanej wiekszosci doty-
czy kobiet. Rozwigzaniem ulatwiajacym pogodzenie pracy zawodowej
z opiekg nad dzieckiem moze by¢ zmniejszenie wymiaru czasu pracy. Z ba-
dann GUS (2012) wynika, Ze z takiej mozliwosci skorzystato niespetna 13%
0sdb, znacznie wigcej kobiet (22,5%) niz mezczyzn (3,0%).

Opieka nad dzie¢mi w réwnym stopniu absorbuje kobiety i mez-
czyzn w wieku 45-59 lat; kobiety bardziej niz mezczyzni obcigzone s
opieka nad wnukami do lat 7. Stosunkowo duze w poréwnaniu z ko-
bietami jest zaangazowanie mezczyzn w wieku 60-69 lat w opieke nad
starszymi wnukami w wieku 8-15 lat (odpowiednio 1 i 6% populacji).



Obowiazek opieki nad osobami w podesztym wieku lub trwale cho-
rymi spoczywa zaréwno na kobietach, jak i mezczyznach, jednak ko-
biety sa obciazone w zdecydowanie wiekszym stopniu.

Pracownicy starsi, z jednej strony, petnia wazna role w organizacji
opieki nad osobami zaleznymi (dzie¢mi, wnukami, starszymi/niepel-
nosprawnymi cztonkami rodziny), z drugiej jednak sprawowana
opieka stanowi bardzo czesto bariere w ich aktywnosci zawodowej
(kontynuacji badZz ponownym podjeciu).

Laczenie pracy i opieki zdaniem starszych respondentéw znacznie
ulatwilyby im: mozliwo$¢ pracy w domu (ok. 50%), mozliwos¢ skré-
cenia wymiaru czasu pracy (ok. 45%), mozliwos¢ zmiany godzin pracy
(ok. 38%), mozliwo$¢ wychodzenia z pracy na co najmniej godzine
(ok. 40%) (Krynska, 2013).

40 Przyktady dobrych praktyk dotyczacych
rownowagi praca — zycie

Efektywna polityka i praktyki dotyczace réwnowagi praca - zycie
moga pozytywnie wplynaé zaréwno na pracodawcéw, jak i pracownikow;
w efekcie moga prowadzi¢ do: utrzymywania zatrudnienia, zwigkszenia
poziomu motywacji, wiekszej produktywnosci, redukcji absencji i stresu,
ochrony przed stratg pracownikéw na rzecz konkurencji, poprawy funk-
cjonowania i wizerunku firmy oraz poprawy jakosci zZycia pracownikow.

Z punktu widzenia pracownika skuteczna realizacja dziatan w ob-
szarze tatwiejszego godzenia pracy i Zycia moze przyczynic si¢ do po-
prawy jego zdrowia psychofizycznego, ogélnego dobrostanu (ang. well



being), poprawy jego efektywnosci, zaréwno w sferze pracy zawodo-
wej, jak i poza nig (Breaug, Frye, 2008; Nylen i in., 2007).

Coraz wiecej pracodawcdw jest swiadomych roli zachowania row-
nowagi miedzy praca a Zyciem. Dzieki temu wlaczajg oni w funkcjo-
nowanie swojej firmy dzialania na rzecz godzenia przez pracownikéw
obu tych sfer nazywane czesto ,,programami praca — zycie”. Sg one re-
alizowane zgodnie z potrzebami pracownikéw, a ich gtéwnym celem
jest zwigkszenie efektywnosci pracy (Moreno-Jiménez i in., 2008).

Najczestszym, a jednoczes$nie najlatwiejszym do wprowadzenia
instrumentem jest organizacja czasu pracy. Potwierdzaja to wcze-
$niejsze badania prowadzone w grupie pracownikow starszych (tzw.
50+), z ktérych ponad 40% przyznalo, ze w ich firmach istnieje moz-
liwo$¢ pracy w elastycznym czasie (gtéwnie mozliwo$¢ rozpoczyna-
nia i konczenia pracy w godzinach indywidualnie ustalonych z pra-
codawca (Bugajska, Hildt-Ciupinska, 2012).

Sposrod wielu réznych mozliwosci sprzyjajacych skutecznemu go-
dzeniu pracy i zycia wyrdzni¢ mozna podstawowe zasady organizacyjne
sprzyjajace lepszemu dopasowaniu tych dwoch sfer. Sg to: elastyczna
organizacja pracy, organizacja opieki nad dzie¢mi, organizacja opieki
nad starszymi, rodzicielski urlop dla pracujacych matek i ojcow, zachety
dla ojcéw majace na celu zwiekszenie ich udzialu w Zyciu rodziny
Guerreiro i in, 2007). W tabeli 1. zamieszczono obszary dziatan wraz
z przykladami dobrych praktyk (na podstawie Guerreiro i in., 2007).

Tabela 1. Przyklady dobrych praktyk w zakresie rownowagi praca - zycie

Organizacja  Pracownicy sg efektywni Portugalskie linie lotnicze maja

opieki nad i skoncentrowani na pracy wlasne przedszkole dla dzieci

dzie¢mi wtedy, gdy sa przekonani, pracownikow, zaréwno zatogi
ze ich dzieci sa pod dobra latajacej, jak i personelu naziem-

opieka. W tym celu niektére nego wykonujacego prace¢ zmia-
firmy podejmujg dziatania nowa. Przedszkole zapewnia
opieke 24-godzinna.




Organizacja
opieki nad
starszymi

Rodzicielski
urlop dla
pracujacych
matek
iojcow

14

organizacyjne (np. przyzakla-
dowe zlobki, przedszkola),
by sprosta¢ potrzebom
pracownikow

Rosnaca liczba 0sdb starszych,
zaleznych od innych (czgsto
aktywnych zawodowo) oraz
utrudniony dostep do zorgani-
zowanej opieki nad nimi

(w placowkach opieki statej,
czasowej badz w domu;
Tadeusiak-Jeznach, Goryczko,
2014) powoduje, ze pogodzenie
pracy z obowigzkami pozaza-
wodowymi jest niefatwe.
Niezbedne jest tworzenie
szerokiego zakresu ustug opieki
nad osobami starszymi, ale
réwniez taka organizacja pracy,
ktéra ulatwialaby

godzenie pracy zawodowej

z opieka nad nimi

Kobiety znacznie czgsciej
korzystajg z urlopu macie-
rzynskiego i odczuwaja jego
negatywne konsekwencje

w przebiegu swojej kariery
zawodowej. W efekcie
posrednio moze to przyczy-
nia¢ si¢ do odktadania decyzji
o posiadaniu dzieci, a tym
samym spadku dzietnosci, co

Niektore firmy wybieraja tez
jednorazowe dzialania, np.
organizujg wyjazdy wakacyjne
lub tez programy pozalekcyj-
nych zajec dla dzieci, zajecia
sportowe, imprezy oraz inne
dziatania majace na celu tago-
dzenie probleméw, z ktérymi
borykaja si¢ pracujacy rodzice
Wrtoska firma z branzy chemicz-
nej i energetycznej, zatrudnia-
jaca ok. 500 pracownikéw, ma
etaty dostgpne w niepelnym
wymiarze godzin na wszystkich
szczeblach kariery, ktdre
umozliwiaja pracownikom
pogodzenie pracy z opieka nad
osobami starszymi lub dzie¢mi

Niemiecka firma farmaceu-
tyczna oferuje swoim pracowni-
kom urlop wychowawczy do
wykorzystania w kazdej chwili,
do momentu ukonczenia przez
dziecko 7 lat. W celu pogodze-
nia zycia zawodowego pracow-
nikéw z zyciem rodzinnym
firma opracowata elastyczny
system pracy (w niepelnym



Zachety ma-
jace na celu
zwiekszenie
udzialu
0jcow

W Zyciu
rodziny

w kontekscie starzejacych sie
spoleczenstw jest niepokojace.
Podzial urlopu pomi¢dzy
obojgiem rodzicow utatwia
sprawowanie opieki, a tym
samym nie wplywa destruk-
cyjnie na kariere zawodowa.
Jednocze$nie unika si¢ margi-
nalizacji roli ojcow w opiece
nad dzie¢mi, co zacies$nia ich
wzajemne wiezi.

W celu poprawy réwnowagi
praca - zycie niektdre firmy
wykraczaja poza ustanowione
prawem urlopy i przyznaja
swoim pracownikom diuzsze

W wigkszosci krajow europej-
skich gros m¢zczyzn pracuje
w pelnym wymiarze czasu

i w zwigzku z tym mato uwagi
poswigca rodzinie. Obecnie
mezczyzni nalezacy do mtod-
szego pokolenia starajg si¢ by¢
bardziej aktywni w zyciu
rodzinnym. Jednocze$nie

w firmach, ktére wdrazajg
dzialania zwigzane z godze-
niem pracy i zycia prywat-
nego, uznaje si¢ znaczenie roli
ojca w wychowaniu dzieci,

a takze przewiduje specjalne
formy urlopu do wykorzysta-
nia przez ojcéw. Firmy te mu-
sz3 réwniez zapewni¢ ojcom
utrzymanie zatrudnienia oraz
wynagrodzenia na dotychcza-
sowych zasadach

wymiarze czasu, system zmia-
nowy itp.) i data im mozliwo$¢
wzigcia czgsciowego urlopu

z mozliwo$cig powrotu na
pierwotne stanowisko

Holenderska policja wprowa-
dzila system niepetnego wy-
miaru czasu pracy, ktdry spra-
wia, ze me¢zczyznom latwiej
opiekowac si¢ dzie¢mi. System
ten pomaga tez przezwyciezy¢
stereotypy, ze to kobiety musza
wzig¢ odpowiedzialno$¢ za
opieke nad dzie¢mi i zacheca
mezczyzn do bardziej aktyw-
nego udzialu w obowigzkach
domowych



Elastyczna Firmy, ktére wprowadzaja Pracownicy portugalskiej insty-
organizacja  elastyczny czas pracy, wycho-  tucji finansowej mogg wybiera
pracy dza naprzeciw pracownikom  spo$rdd réznych rodzajow sys-
iich potrzebom. Prowadzito  temoéw godzin pracy, a takze
do zwigkszenia satysfakeji zwrdci¢ si¢ o przeniesienie do
z pracy i zycia, a takze opty- oddzialow, w ktorych godziny
malizacji zasobow ludzkich pracy sa bardziej dogodne.
w firmie. To z kolei przyczy- W okreslonych sytuacjach moga
nia si¢ do poprawy jakosci réwniez pracowaé w systemie
$wiadczonych przez firme telepracy
ustug

Zrédlo: oprac. wlasne na podstawie: Guerreiro i in., 2007.

50 Stosowanie polityki przyjaznej rodzinie w firmie

Fot. Orla/Bigstockphoto
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Pracodawcy bardzo powaznie i coraz
chetniej podchodza do wprowadza-
nia polityki przyjaznej rodzinie (czyli
sprzyjajacej godzeniu pracy zawodo-
wej z  zyciem  rodzinnym)
w swoich firmach. Szczegélnie zain-
teresowani sa wdrazaniem rozwig-
zan w obszarach: elastycznej organi-

zacji i czasu pracy (flexible working) oraz wsparcia rodzicéw (ang.
parental suport); EUROFOUND, 2013. Jednocze$nie wymieniaja po-

wody oraz bariery w stosowaniu polityki sprzyjajacej réwnowadze

praca — zycie.



Powody przemawiajace za stosowaniem polityki przyjaznej rodzinie w firmie
Najczestszymi motywami wprowadzania polityki prorodzinnej dla

pracodawcow sa:

zapewniania zgodnosci z ustawodawstwem

zwigkszenie satysfakeji z pracy wéréd pracownikéw

wyj$cie naprzeciw potrzebom pracownikéw

utrzymanie wykwalifikowanych pracownikéw

reintegracja pracownikéw po powrocie z urlopu rodzicielskiego
(macierzynskiego, ojcowskiego); (EUROFOUND, 2013).

Bariery w stosowaniu polityki przyjaznej rodzinie w firmie
Bariery i przeszkody, ktére utrudniajg lub uniemozliwiaja firmom

oferowanie dziatann w zakresie pracy przyjaznej rodzinie, sa nastepu-

jace:

uklady zbiorowe/przepisy ustawowe sg wystarczajace
pracownicy nie zglaszaja potrzeb w tym zakresie
niewystarczajace wsparcie pafistwa

zbyt wysokie koszty

nie jest to podstawowa odpowiedzialno$¢ przedsiebiorstw
zarzgd uwaza takie dziatania za zbedne

niekorzystna sytuacja finansowa

potencjalne konflikty miedzy pracownikami majacymi a niema-
jacymi rodzin

brak korzysci (EUROFOUND, 2013).



60 Rownowaga praca — zycie
w opiniach pracodawcéw
(wyniki badan przeprowadzonych w CIOP-PIB)

Zaprezentowane ponizej wyniki badan pochodza z projektu pn.
Ocena skutecznosci dziatan podejmowanych w zakresie godzenia obo-
wigzkow w pracy i poza pracg w cyklu aktywnosci zawodowej pracow-
nika, realizowanego w ramach III etapu programu wieloletniego
pn. Poprawa bezpieczenstwa i warunkéw pracy, finansowanego w la-
tach 2014-1016 w zakresie badan naukowych i prac rozwojowych ze
srodkéw Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz Narodo-
wego Centrum Badan i Rozwoju.

Badaniami objeto 100 pracodawcédw oraz 600 pracownikéw repre-
zentujacych wybrane sekcje wg Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci: bu-
downictwo, administracja, handel, opieka zdrowotna i pomoc spo-
teczna oraz zakwaterowanie i gastronomia.

Zdaniem wigkszo$ci (73%) bioracych udzial w badaniu pracodaw-
céw zachowanie réwnowagi miedzy pracg a zyciem jest problemem
pracownikéw w Polsce. Innego zdania bylo 18% badanych, natomiast
9% respondentéw nie potrafito oceni¢ tego problemu. Problem ten
dostrzegaja pracodawcy reprezentujacych wszystkie ujete w badaniu
sekcje PKD, jednak najwigcej wskazan odnotowano w budownictwie
(patrz wykres 2).

73% 0g6tu pracodawcow uwaza,
Ze godzenie pracy i Zycia jest wspotczesnie problemem
pracownikow w Polsce
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Wrykres 2. Czy zachowanie réwnowagi miedzy praca a Zyciem jest wspoltcze$nie pro-
blemem pracownikéw w Polsce? (N = 100, w podziale na sekcje PKD, w %)

Wigkszo$¢ badanych pracodawcéw (65%) uwaza, ze ich pracow-
nicy nie maja problemu z zachowaniem réwnowagi miedzy praca
a zyciem. Innego zdania byl zaledwie co trzeci ankietowany (32%).
Odpowiedz ,,nie wiem/trudno powiedzie¢” wybrato 3% pracodawcow.

65% pracodawcow uwaza,
Ze problem godzenia pracy i zycia
nie dotyczy ich pracownikéw

Problem godzenia obowiazkéw w pracy i poza nig we wlasnym
przedsiebiorstwie jest przede wszystkim dostrzegany przez pracodaw-
cow z sekcji opieka zdrowotna i pomoc spoleczna oraz budownictwo.
Nieco rzadziej problem ten byl wskazywany przez przedstawicieli sekcji
zakwaterowania i gastronomi oraz administrowania i dziatalnosci wspie-
rajacej, sporadycznie w sekcji handel (patrz wykres 3).
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Wrykres 3. Czy zachowanie réwnowagi miedzy pracg a zyciem jest problemem Pani/a
pracownikéw? (N = 100, w podziale na sekcje PKD, w %)

Zdaniem pracodawcéw zachowanie réwnowagi miedzy praca a zy-
ciem polega przede wszystkim na:

— posiadaniu odpowiedniej iloéci czasu dla rodziny i przyjaciot (62%)

— niezabieraniu pracy do domu (56%)

— wykorzystywaniu urlopu wypoczynkowego (53%)

— ,wyrabianiu si¢” ze wszystkimi obowigzkami zawodowymi (40%)

— wykorzystywaniu wolnego czasu dla siebie w celu zadbania

o swoje zdrowie czy tez realizowania hobby (39%)

— niepozostawaniu w pracy ,,po godzinach” (38%)

— posiadaniu czasu na rozrywke (23%).

Zdaniem zdecydowanej wiekszo$ci pracodawcow (86%) zachowa-
nie réwnowagi miedzy pracg a zZyciem jest waznym lub bardzo waz-
nym problemem. Jego waga dostrzegana jest przede wszystkim wérod
pracodawcow z sekcji budownictwo oraz handel.



Wplyw pracy na zycie prywatne pracownikow

Zdaniem zdecydowanej wigkszoséci badanych pracodawcow (84%)
praca zawodowa ma duzy (18 z 84%) lub bardzo duzy (66 z 84%)
wplyw na zycie prywatne pracownikow. Niewielki wptyw pracy zawo-
dowej na zycie prywatne pracownikdéw zaobserwowalo jedynie 12%
pracodawcow, a brak takiego zwigzku wskazato tylko 4% z nich. Warto
réowniez zauwazy¢, ze chociaz wplyw pracy zawodowej na zycie
prywatne dostrzegaja niemal wszyscy pracodawcy, to jednak, ich zda-
niem, w najwiekszym stopniu problem ten dotyczy pracownikéw, kto-
rzy zatrudnieni s w sekcjach: handel, budownictwo oraz opieka zdro-
wotna i pomoc spoleczna.

Zaréwno pracodawcy sektora prywatnego, jak i publicznego wskazy-
wali, ze wplyw pracy zawodowej na zycie prywatne jest duzy lub bardzo
duzy. Uwazato tak nieco wiecej pracodawcéw z sektora prywatnego. Nie
zaobserwowano za to réznic w ocenie wplywu pracy zawodowej na zycie
prywatne pracownikéw z punktu widzenia wielko$ci przedsiebiorstwa.

Wplyw zycia prywatnego pracownikow na ich prace

Ponad potowa pracodawcédw (53%) uwaza, ze sfera prywatna w nie-
wielkim stopniu wplywa na sfere zawodowa pracownikéw. Wiecej niz
co trzeci pracodawca (34%) jest zdania, ze Zycie prywatne w duzym
stopniu wplywa na prace, natomiast 5% ocenia to oddzialywanie jako
bardzo duze. Brak zwiazku miedzy Zyciem prywatnym a zawodowym
wskazato 8% pracodawcdw.

Wplyw Zzycia prywatnego na prace obserwowany jest szczegdlnie
wérod pracownikéw w sekcjach administrowanie i dzialalnos¢ wspie-
rajaca oraz budownictwo. Mniejszy zwigzek miedzy omawianymi
obszarami obserwuja pracodawcy z sekcji zakwaterowanie i gastrono-
mia. Problem ten czeéciej dostrzegaja pracodawcy z sektora publicz-
nego niz prywatnego. Wplyw zycia prywatnego na prace jest bardziej
widoczny w sektorze publicznym oraz w duzych przedsiebiorstwach.



Czynniki wptywajace na rownowage miedzy praca a zyciem

Pracodawcéw bioracych udzial w badaniu poproszono o wskazanie
czynnikéw, ktére w najwiekszym stopniu wplywaja na zachowanie
réwnowagi miedzy obowigzkami w pracy a poza nig. Najwazniejsze
okazaly sie godziny pracy - 65,3% oraz rodzaj pracy — 44,9%.

Znaczny odsetek pracodawcow (39,8%) uwaza, ze zakres obowiaz-
kéw zawodowych moze determinowa¢ utrzymanie réwnowagi miedzy
praca a zyciem prywatnym. Pozostate czynniki przedstawiono na wy-
kresie 4. Kazdy z wymienionych aspektéw warunkujacych godzenie
sfery prywatnej i zawodowej uzyskat ponad 20% wskazan. Oznacza to,
ze wiele czynnikéw warunkuje zachowanie balansu miedzy analizowa-
nymi sferami zycia pracownikow.

Potrzeby pracownikow w zakresie godzenia pracy i zycia w opiniach
pracodawcow

Najwazniejsza potrzeba zglaszana przez pracownikéow, ktéra umozli-
wia pogodzenie pracy i zycia, to wyjécie z pracy o dowolnej porze w przy-
padku naglej potrzeby - 83,8% wskazan. Bardzo wazne sa réwniez: ela-
styczny czas pracy - 36,8%, dodatkowy platny urlop - 30,9% oraz dodat-
kowa przerwa - 16,2%. W mniejszym stopniu pracownicy zglaszaja pra-
codawcom che¢ cze$ciowej pracy w domu - 8,8% oraz zapewnienia opieki
nad dzieckiem w miejscu pracy - 2,9% (patrz wykres 4).

Dziatania pracodawcow wychodzace naprzeciw potrzebom pracownikéw

Zdecydowana wigkszo$¢ pracodawcow, ktorzy brali udzial w opi-
sywanych badaniach, oferuje gléwnie dwa rodzaje dziatan, ktére ukie-
runkowane sg na pomoc pracownikom w godzeniu pracy i Zycia.
Pierwszym jest mozliwo$¢ wyjscia z pracy o dowolnej porze w razie
zaistnienia naglej potrzeby, np. choroby dziecka (88,5% wskazan),
oraz mozliwo$¢ dodatkowej lub dluzszej przerwy do wykorzystania
w celach prywatnych (84,4%).
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Wrykres 4. Potrzeby zglaszane przez pracownikéow w zakresie godzenia pracy i Zycia
(N = 100, w %)

Poza tym znaczny odsetek pracodawcéw (45,8%) umozliwia pra-
cownikom wykonywanie swoich obowigzkéw w tzw. elastycznym try-
bie czasu pracy (np. rozpoczynanie i konczenie pracy w indywidualnie
ustalonych porach). Jednak zaledwie 1/5 pracodawcéw daje pracow-
nikom mozliwoé¢ zadaniowego rozliczania pracy, a tylko znikomy od-
setek umozliwia pracownikom wykonywanie czgéci pracy w domu
(4,2%). Poradnictwo dotyczace godzenia pracy i Zycia prywatnego jest
oferowane przez zaledwie 3,1% pracodawcow (patrz wykres 5).

Oferowane dziatania przeanalizowano z punktu widzenia rodzaju
sekcji PKD. Mozliwo$¢ pracy w elastycznym czasie (np. rozpoczynanie
i konczenie pracy w indywidualnie ustalonych godzinach) to dziala-
nia, ktore oferuje zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow z sekeji za-
kwaterowanie i gastronomia — 70%. Mozliwos¢ zadaniowego rozlicza-
nia pracy to rozwigzanie stosowane réwniez gléwnie przez firmy z tej
branzy. Dodatkowa lub dluzsza przerwe do wykorzystania w celach



prywatnych (sporadycznie, w przypadku naglej potrzeby) oferuja nie-
mal wszyscy pracodawcy, w tym najwiekszy odsetek pracodawcow
w sekeji handel. Takze mozliwo$¢ wyjscia z pracy o dowolnej porze
w razie zaistnienia nagtej potrzeby (np. choroba dziecka) oferuje zde-
cydowana wiekszo$¢ pracodawcodw, w tym wszystkie przedsiebiorstwa
z sekeji opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej.

3,1 poradnictwo dotyczace
godzenia pracy i zycia
prywatnego

m mozliwos¢ wyjscia z pracy

w razie nagtej potrzeby
dodatkowa lub dtuzsza
przerwa

M czesSciowa praca w domu

™ zadaniowe rozliczanie pracy

M elastyczny czas pracy

Wrykres 5. Dzialania wspomagajace godzenie pracy i Zycia oferowane pracownikom
w badanych przedsi¢biorstwach (N = 100, w %)

Z przeprowadzonych badan wynika, ze wigkszos¢ dzialan umozli-
wiajacych pogodzenie pracy i zycia oferujg przedsiebiorstwa prywatne.
Wryjatkiem jest mozliwo$¢ wyjécia z pracy o dowolnej porze w razie
zaistnienia nagtej potrzeby (np. choroba dziecka), ktora oferujg gtéw-
nie przedsiebiorstwa panstwowe.

Uwzgledniajac wielko$¢ przedsigbiorstwa, stwierdzono, ze najcze-
$ciej oferowane formy wsparcia, ulatwiajace godzenie pracy i zycia
pracownikom, to:
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- mozliwos¢ pracy w elastycznym czasie (gtéwnie duze firmy)

- mozliwos¢ zadaniowego rozliczania pracy (gtéwnie mate firmy)
oraz dodatkowej lub diuzszej przerwy do wykorzystania w ce-
lach prywatnych, sporadycznie, w przypadku naglej potrzeby
(gtéwnie duze i mate firmy)

- wyjscie z pracy o dowolnej porze w razie zaistnienia naglej po-
trzeby (glownie wszystkie duze firmy).

10 Zalecenia dotyczace utatwienia pracownikom
godzenia pracy i Zycia

Pracownik nadmiernie obcigzony, znajdujacy sie w ciaglym stresie,
pod presja nie jest efektywny na miare oczekiwan pracodawcy. Nie-
wlasciwe relacje w tym zakresie odbijaja si¢ negatywnie zaréwno na
wynikach dziatalnosci firm, jak i jako$ci zycia zawodowego oraz pry-
watnego pracownikow. Podstawa efektywnego dzialania jest integra-
cja celéw firmy i pracownikéw, a zatem w interesie pracodawcy lezy
taka organizacja i zarzadzanie, ktére te integracje utatwiaja. Nieprawi-
dlowe relacje miedzy praca a zyciem pozazawodowym pracownikéw
utrudniajg czesto pelnienie rél pozazawodowych, co odbija si¢ nega-
tywnie na ich zdrowiu, zyciu rodzinnym, wychowywaniu dzieci itd.

Zaleca sig, aby polityka firmy w zakresie ulatwienia pracownikowi
godzenia przez niego pracy i zycia dotyczyla oséb w kazdym wieku
i obejmowata:



e Srodki organizacyjne, w tym: organizacja czasu pracy ultatwia-
jaca pracownikom pogodzenie obowiazkéw zawodowych i po-
zazawodowych (m.in. przestrzeganie godzin pracy, prawa do
przerw i urlopéw), umozliwienie pracownikom uczestniczenia
W procesie poprawy organizacji ich czasu i $rodowiska pracy
(np. przez indywidualne ustalanie grafikéw oraz godzin rozpo-
czynania i konczenia pracy).

e Srodki $rodowiskowe, w tym dbatos¢ o przyjazne psychospo-
teczne $rodowisko pracy (m.in.: rownowaga miedzy wymaga-
niami pracy a mozliwosciami pracownika, dostateczna kontrola
pracownika nad wykonywang praca, wsparcie od przetozonych
i wspotpracownikow).

e Srodki indywidualne, w tym takie, jak np. wspieranie dobro-
stanu - fizycznego, psychicznego i spotecznego (np. przez ula-
twianie dostepu do poradnictwa psychologicznego czy tez pro-
wadzenie konsultacji i szkolen w zakresie radzenia sobie ze stre-
sem bedacym gléwna przyczyna konfliktu praca — dom).

Dziatania z zakresu polityki dotyczacej ulatwienia pracownikom

godzenia pracy i Zycia powinny obejmowac co najmniej 3 obszary:
1. Organizacje pracy
2. Promocje zdrowia
3. Zarzadzanie réznorodnoscia.

Ad 1. Organizacja pracy
Warunki pracy to zaréwno czas (godziny pracy i odpoczynku), wyna-
grodzenie, warunki fizyczne oraz psychospolfeczne panujace w miejscu
pracy. To w duzej mierze od nich zalezy zdrowie pracownika, jego sa-
tysfakcja z pracy i motywacja do niej. Wplyw na zachowanie réwno-
wagi praca — zycie maja:

— przestrzeganie czasu pracy

— przestrzeganie prawa do przerw

— przestrzeganie prawa do urlopu



— dostosowanie czasu pracy do potrzeb pracownika:
e elastyczny czas pracy (ruchome godziny pracy, indywidual-
nie dobrany grafik)
e zadaniowe rozliczanie pracy
e czeSciowa praca w domu
¢ indywidualnie dopasowane grafiki
e ruchome godziny pracy
e mozliwo$¢ wyjscia z pracy w razie zaistnienia naglej
potrzeby
e dodatkowa przerwa oraz dodatkowe dni urlopu
e odbieranie godzin/dni wolnych za przepracowane nadgo-
dziny.
Ad 2. Promocja zdrowia
Promocja zdrowia w miejscu
pracy  pozytywnie  wplywa
na zdrowie i samopoczucie
pracownikéw, a tym samym
przyczynia si¢ do: zmniejszenia
absencji, zwigkszenia motywa-
¢ji, wzrostu produktywnosci,
mniejszej rotacji kadr oraz kreo-
wania pozytywnego wizerunku
przyjaznego  przedsiebiorstwa
wérod  spofeczenstwa  (za:
http://www.who.int/occupatio-
nal_health/topics/workplace/

Fot. Kurhan/Bigstocknhoto

en/; dostep: 21.11.2016). Dziatania z tego obszaru powinny obejmowac:
e poradnictwo dotyczace radzenia sobie ze stresem, ktory jest
najczesciej wskazywanym negatywnym skutkiem konfliktu
miedzy pracg a domem (konsultacje z psychologami, szkole-
nia, treningi)
e poradnictwo dotyczace prozdrowotnego stylu zycia



http://www.who.int/occupational_health/topics/workplace/
http://www.who.int/occupational_health/topics/workplace/

e oferowanie dzialan z zakresu promocji zdrowia (np. zapew-
nienie stotéwki, dostepu do napojéw, przekasek, gimnastyki
lub karnetéw na zajecia fitness)

e przestrzeganie badan profilaktycznych

e przestrzeganie podstawowych zasad organizacji pracy, mini-
malizujacych rozwéj m.in. choréb miesniowo-szkieletowych.

Ad 3. Zarzadzanie réznorodnoscia

Zarzadzanie réznorodnoscia to strategia skierowana na §wiadome
wykorzystanie zréznicowanego potencjalu wszystkich pracownikéw
w przedsiebiorstwie. Jej podstawa jest ksztaltowanie srodowiska pracy
zapewniajacego rowny dostep do rozwoju wszystkim pracownikom.
Jednocze$nie przyczynia sie do zwiekszenia zyskéw firmy. Niezbed-
nym elementem zarzadzania réznorodnos$cia jest zapewnienie row-
nych szans kobietom i mezczyznom w zakresie: dostepu do pracy,
mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu, wynagrodzenia, godzenia
zycia zawodowego i rodzinnego, ochrony przed dyskryminacjg i mo-
lestowaniem.

W mysl tej strategii, dzialania majace na celu pomoc w ufatwieniu
godzenia pracy i zycia powinny by¢ skierowane do wszystkich pracow-
nikéw, zaréwno kobiet, jak i mezczyzn:

— mlodych majgcych mate dzieci

— starszych majacych pod opiekg starszych rodzicow, wnuki,

dorastajace dzieci badz osoby niepetnosprawne

— chorych (np. przewlekle) i niepetnosprawnych.

Dobra organizacja pracy, majaca na celu wsparcie pracownikéw
w utrzymaniu rownowagi praca - zycie, zminimalizuje przede wszyst-
kim stres — najcze$ciej wskazywany przez nich skutek braku réwno-
wagi, a w konsekwencji wiele nastepstw zdrowotnych, prowadzacych
m.in. do przedwczesnej niezdolnosci do pracy.

Zachowanie réwnowagi miedzy dwiema najwazniejszymi sferami
zycia pozwoli na utrzymanie dobrostanu i zdolnosci do pracy, a w re-
zultacie efektywnosci pracownika
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