PROGRAMY ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE JAKO NARZEDZIE
POPRAWY JAKOSCI PRACY I ZYCIA

Cecylia SADOWSKA-SNARSKA !

1. Wprowadzenie

Od poczatku lat 90. XX wieku zar6wno na gruncie teorii, jak i praktyki, zywo
dyskutowany jest problem rownowagi migdzy praca i zyciem pozazawodowym,
w tym rodzinnym.

Z doswiadczen krajow wysoko rozwini¢tych (m.in. Stanéw Zjednoczonych,
krajow Europy Zachodniej) wynika, iz wdrazane i realizowane w firmach pro-
gramy pozwalajace na pogodzenie zycia rodzinnego/osobistego z zyciem zawo-
dowym z jednej strony wazne sa dla ich pracownikéw, ze wzgledu, iz wplywaja
na jako$¢ zycia, z drugiej pozytywnie wptywaja na ich wyniki ekonomiczne.

W zwiazku z tym, iz w Polsce jest to problem do$¢ nowy, celem niniejszego
opracowania jest przyblizenie istoty, elementow i przestanek wdrazania progra-
moéw WLB (Work Life Balance) oraz zwrdcenie uwagi na wybrane rozwigzania
funkcjonujace w praktyce, a zwlaszcza odnoszacych si¢ do wspierania elastycz-
nego Srodowiska pracy, jako szczegélnie istotnych z punktu widzenia osiagania
réwnowagi praca-zycie.

2. Istota r6wnowagi praca-zycie

Kazda osoba pracujaca ma do dyspozycji czas, ktory, by osiagnaé pelna satys-
fakcje w zyciu, powinna poswigci¢ (schemat 1):
—  dla siebie (,,mdj czas”), na realizacje m.in. wlasnych potrzeb fizycznych,
emocjonalnych;
—  pracy zawodowej, co jest niezbedne do zdobycia srodkow na zaspokoje-
nie réznych potrzeb. Praca jest rowniez srodkiem samorealizacji;
—  rodzinie, a takze przyjaciotom, innym ludziom, z ktéorymi wykazuje silne
powiazania emocjonalne;
—  innym ludaiom (np. poprzez dziatania na rzecz szeroko pojgtej spolecznosci).
W szczegdlnosci w tej strukturze czasu wazne jest zachowanie odpowiedniej
relacji (rownowagi) pomigdzy pracq zawodowa a pozostalymi sferami, co jest
bardzo utrudnione w warunkach wspoélczesnej gospodarki. Bowiem od przelomu
lat 80. i 90. XX wieku pod wplywem m.in. proceséw globalizacji, zaostrzajace;j
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konkurencyjnos¢ w gospodarce, mamy do czynienia ze swoista inwazja pracy na
zycie pozazawodowe.

Schemat 1. Krag czasu

(H Czas dla mnie
@I Czas dla rodziny
@3 Czas pracy zawodowei

(@ Czas dla innvch ludzi (dla spotecznosci)

Zrédlo: [7, s. 36].

Dlatego tez najczg¢sciej mowi sig¢ o koniecznosci zachowania rdwnowagi mig-
dzy praca a zyciem pozazawodowym. A z niag mamy do czynienia wéwczas, gdy
praca nie zawlaszcza zycia pozazawodowego cztowieka i odwrotnie, gdy zycie
pozazawodowe nie dzieje si¢ jej kosztem [Por. 4, s. 54].

Glebokie i dlugotrwate zakldcenie rownowagi migdzy sfera funkcjonowania za-
wodowo-organizacyjnego pracownika a jego zyciem osobistym, a zwlaszcza rodzin-
nym powoduje niepokojace zjawiska, takie jak: wypalenie zawodowe, pracoholizm,
brak satysfakcji z pracy, nizsza produktywnos$¢, biedy z przepracowania. Trudnosci
W pracy moga rowniez rzutowac¢ na wypetnianie rél rodzinnych [12, s. 52].

Swiadomos¢ istnienia sprzezenia zwrotnego pomigdzy sfera pracy a zyciem
pozazawodowym stala si¢ podstawa do wprowadzania odpowiednich regulacji
prawnych (w szczegodlnosci w krajach europejskich) oraz wdrazania specjalnych
programéw w przedsigbiorstwach, stuzacych poprawie proporcji pomigdzy praca
zawodowa a prywatnoscia pracownikéw.

W praktyce istota programéw WLB jest kazda zaoferowana przez pracodawcg
korzys$é lub udogodnienie pomagajace pracownikowi znalezé réwnowagg migdzy
wymaganiami zwiazanymi z pracg i tymi, ktore zwiazane z praca nie sa [6, s. 180
i nast.]. Programy takie zwiazane sa z pigcioma obszarami, a mianowicie:

1. elastycznymi formami zatrudnienia i organizacji czasu pracy (np. rucho-
my czas pracy, telepraca, job sharing, praca w niepelnym wymiarze cza-
su pracy );

2. $wiadczeniami zwigzanymi z opieka nad dzieémi iinnymi osobami
zaleznymi (programy opieki nad dzie¢mi lub osobami starszymi w miej-
scu pracy lub w jego poblizu, letnie i weekendowe programy opieki);

3. roéznymi rodzajami urlopéw (np. urlopy rodzicielskie dla matek i ojcow,
dla os6b adoptujacych dziecko, urlop naukowy, programy stopniowego
przechodzenia na emeryturg);
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4. ustugami informacyjnymi i dziataniami zwiazanymi z zakresu zasobow
ludzkich (np. programy kafeteryjne, programy edukacyjne dotyczace
réznych zagadnien, jak programy kierowane do rodzicéw, programy
zdrowotne, przejécia na emeryturg, ¢wiczenia fizyczne, doradztwo
w sprawach zawodowych i osobistych);

5. zagadnieniami z zakresu kultury organizacyjnej (np. pomoc pracowni-
kom w rozwigzywaniu problemoéw niezwigzanych z praca, wrazliwosc¢
wspotpracownikow i przetozonych na sprawy rodzinne pracownika).

3. Modele implementacji programéw WLB

Analiza dotychczasowych §wiatowych do$wiadczen w zakresie realizacji pro-
graméw WLB pozwala na wyrdznienie co najmniej dwéch podejs¢ (modeli)
w tym zakresie, a mianowicie: amerykanskiego i europejskiego [Por. 11; 17; 4, s.
59; 7,s. 37 inast.].

3.1. Model amerykanski

Cechg charakterystyczna modelu amerykanskiego jest to, iz takie programy
sa dobrowolnie wprowadzane w firmach, a gtéwnym powodem tego stanu rzeczy

jest che¢é poprawy konkurencyjnosci firmy, w efekcie poprawy wynikow finan-
sowych (schemat 2).

Schemat 2. Korzysci ekonomiczne stosowania programéw praca-zycie w firmie

ergxmny praca-zycie I + I Strategie rozwoju I
Skal Zakres | Jako§é Koszt ac Wsparcie kadry | Dopasowanie programéw do
| : l ° l N J Komunikacja kicrowniczej | celéw strategicznych firmy
< |
Wplywa na
[ Zadowolenie klientow |
Prawdopodobienstwo:
v o lojalnosci wobec fimy
o nabycia innych produktéw firmy —
@chowania pracownikow ® polecenie ushug firmy inym osobom [ Wyniki finansowe l
o mniejsze wrazliwosci na podwyzki
o fluktuacja cen o zwigkszenie dochodu
o absencja o redukcja wydatkow
® motywacja o zwigkszenie zyskow
® przywigzanie e ckonomiczna wartos¢ dodana
[ Wyniki pracy
o produktywnosé
® terminowosé
o dokiadnosé
® reagowanie

Zréodto: [5].
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Wprowadzenie w przedsigbiorstwie programu rownowagi praca-zycie ma istotny
wplyw na zachowania pracownikéw, inaczej méwiac z jednej strony przyczyniaja si¢
do zredukowania niepozadanych zachowan pracownikow, a z drugiej motywuja pra-
cownik6w do jak najlepszego wykonywania obowigzkow.

W efekcie realizacja programow praca-zycie przynosi korzysci zarbwno praco-
bloroom, jak i pracodawcom. Do wazmiejszych z nich mozemy zaliczy¢ [3, s. 22]:

redukcje stresu pracownikow;

wzmochienie zaangazowania pracownikow, co przyczynia si¢ do wzro-
stu zadowolenia klientow i efektow ekonomicznych firmy, jej rozwoju
i wzrostu wartosci jej akcji;

lojalno$¢é pracownikéw, ktéra przenosi si¢ na lojalnos¢ klientdow i ich
zadowolenie;

ochrong inwestycji w pracownika;

spadek absenc;ji i ptynnosci kadr;

poprawe punktualnosci pracownikow i terminowosci realizacji zadan;
skuteczniejsze przyciaganie najlepszych pracownikéw do firmy i pozos-
tawanie w niej;

rozwdj kompetencji pracownikow,

tworzenie komfortu uwalniajacego cenionych pracownikow od troski o za-
bezpieczenie biezace i przyszie ich rodzin, a umozliwienie im koncentra-
cji na pracy, wigkszej kreatywnosci i pomystowosci;

latwiejsze osiaganie celow okreslonych w strategii firmy;

budowg wizerunku firmy przyjaznej pracownikowi i rodzinie.

Z badan firm wynika, iz w modelu amerykanskim do najczesciej stosowanych
w rozwiazan, ktore uwzgledniane sa w programach WLB naleza [7, s. 107 i nast.]:

rozwiazania dotyczace czasu pracy,

rozwiazania dotyczace miejsca pracy,

rozwiazania dotyczace ogdlnego wspierania Srodowiska pracy — elas-
tycznego, dajacego poczucie spelnienia.

W ramach elastycznego czasu pracy funkcjonuje:

ruchomy czas pracy (flex-time), polegajacy na tym, iz pracownikom wy-
znacza si¢ okreslone godziny, kiedy musza by¢ obecni w pracy. Pozo-
stale godziny pracy leza w gestii pracownikow;

roczne rozliczanie czasu pracy (tzw. konta czasowe),

skompresowany tydzien pracy,

praca niepelnoetatowa,

praca w czasie roku szkolnego,

wspOlny etat,

elastyczne schematy zmian,

bezptatne urlopy i dodatkowe dni wolne,

elastyczne urlopy,

urlop rodzicielski,

urlopy dla rodzicéw adopcyjnych,

mstoku - ko
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—  dni na opieke nad rodzing i zwolnienia w nagtych wypadkach,

—  czas wolny na prace spofeczna,

—  dni wolne kiedy wszyscy wracaja do domu na czas.

Jesli chodzi o rozwigzania dotyczace miejsca pracy, to w ramach programow
elastycznego wyboru miejsca pracy, istnieje mozliwo$é wykonywania:

—  pracy w domu,

—  lub pracy w lokalnym centrum kulturalno-biznesowym,
co w efekcie przyjmuj¢ forme telepracy.

Jesli pracownicy chca lub musza pracowaé w formie tradycyjnej, to w firmach
proponuje si¢ im inne rozwiazania utatwiajace im osiagnigcie rOwnowagi praca-
zycie, w efekcie najwyzszej efektywnosci. Migdzy innymi przedsigbiorstwa or-
ganizujg lub wspieraja:

—  opiek¢ nad dzieémi w miejscu pracy lub poprzez oferowanie pracowni-

kom kuponéw, za ktére mozna wykupi¢ opiek¢ nad dzie¢mi,

—  opiek¢ nad innymi zaleznymi czionkami rodziny (osobami starszymi,

chorymi).

Poza tym firmy w ramach programéw WLB szczegolnie troszcza si¢ o kon-
dycj¢ fizyczng swoich pracownikow, wychodzac z zatozenia iz absencja choro-
bowa jest zbyt kosztowna, poprzez m.in. udost¢pnianie bezplatne wilasnych sal
gimnastycznych, subsydiowanie korzystania z publicznych obiektéw sporto-
wych, ale takze przez przygotowywanie zdrowych potraw podawanych w sto-
¥éwce pracownicze;j.

Czgsto rowniez firma na rzecz swoich pracownikéw prowadzi, czg¢$ciowo od-
platnie, centrum organizacji ustug, zajmujace si¢ zalatwianiem réznych spraw
w imieniu pracownika, od wyprowadzenia w ciagu dnia psa, po zorganizowanie
wyprawy dookola $wiata.

Z przegladu powyzej opisanych rozwiazan stuzacych godzeniu zycia zawo-
dowego zrodzinnym widzimy, iz z jednej strony maja one wplyw na warunki
pracy, a nawet jako$¢ zycia pracownika, z drugiej, w dlugim okresie, przyczy-
niaja do poprawy wynikéw ekonomicznych firm.

3.2. Model europejski

Model europejski, odmiennie od modelu amerykanskiego, raczej ma charakter
obligatoryjny i socjalny [4, s. 60; 11, s. 5]. Bowiem w krajach UE wprowadzony
zostat szeroki zakres regulacji prawnych, ktore to wrecz narzucajg firmom okre-
$lone dziatania sprzyjajace godzeniu zycia zawodowego z pozazawodowym, od-
wotujac si¢ do spolecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstw.

W krajach europejskich rozwiazania sprzyjajace WLB zawieraja si¢ w obsza-
rze (schemat 3):

-~ wykorzystania elastycznych form zatrudnienia i elastycznej organizacji

czasu pracy,

—  szeroko pojetej polityki rodzinnej,

—  polityce réownosci wedtug plci
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— 1 wpowaznym stopniu zorientowane sa na godzenie zycia zawodowego
z rodzinnym.

Schemat 3. Obszary réwnowagi praca-zycie-rodzina

Elastyczna
organizacja

Polityka
réwnosci

R6wnoyvaga
Praca-Zycie-
Rodzina

Polityka
rodzinna

Zrédto: [15].

W krajach Unii Europejskiej na szczycie w Sztokholmie i Nicei uznano, iz
droga do poprawy jakosci pracy jest m.in. rozwoj elastycznych form organizacji
pracy, wlatwiajacych zachowanie rownowagi migdzy praca i zyciem [3, s. 21].

W szczegolnosci przywiazuje si¢ duza wage do takich elastycznych form zatrud-
nienia, jak: telepraca, praca w niepelnym wymiarze czasu pracy, job sharing, praca
w domu oraz w nietypowych systemach czasu pracy.

Telepraca polega na wykonywaniu pracy przy uzyciu dostgpnych technik infor-
matycznych i telekomunikacyjnych w dowolnej odleglosci od miejsca, w ktorym
oczekuje si¢ na efekty tej pracy lub w ktérym praca ta bytaby wykonana w tradycyj-
nym systemie zatrudniania.

W praktyce mozna wyrdznic¢ kilka rodzajéw telepracy, a mianowicie moze byé
[2,s. 150-151; 14]:
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—  telepraca domowa, gdy pracownik lub zleceniobiorca wykonuje swoja
pracg w domu lub mieszkaniu, wyposazonym w odpowiednie s$rodki
facznosci, zamiast dojezdzac¢ do siedziby firmy;

—  telepraca przemienna (wahadlowa), gdy cz¢s¢ pracy wykonywana jest
w domu, a czg$¢ w siedzibie firmy. Mozliwe jest szerokie spektrum — od
pojedynczych dni przepracowanych w domu do okazjonalnych spotkan
w siedzibie firmy;

—  telepraca mobilna (nomadyczna), gdy pracownik nie ma gléwnego miej-
sca pracy, a swoje zadania wykonuje w podrézy lub u odbiorcéw czy
klientow;

—  telecentra, zapewniajace dostgp do wirtualnego biura osobom niemoga-
cym lub niechcacym pracowa¢ w domu, a dla ktérych dojazd do siedziby
firmy jest zbyt kosztowny lub czasochtonny. Szczegdlnym przypadkiem
jest telechatka, czyli — zaadaptowany na telecentrum — budynek znajdu-
jacy si¢ na terenach oddalonych od centréw urbanistycznych. Jest to ro-
dzaj telecentrum skierowanego do spofecznosci lokalnej, majacego na
celu zmniejszenie dysproporcji pomigdzy spotecznosciami bardziej
i mniej zinformatyzowanymi.

Szczegldlnym rodzajem telepracy jest telepraca ,,zamorska” — zwiazana

z przenoszeniem pracy do innych miast, krajow, a nawet kontynentow.

W Unii Europejskiej przywiazuje si¢ bardzo duza wage do upowszechnienia
telepracy. Dnia 16 lipca 2002 r. partnerzy spoleczni na szczeblu UE podpisali Po-
rozumienie ramowe w sprawie telepracy. Porozumienie definiuje telepracg jako
formg organizacji i (albo) wykonywania pracy swiadczonej na podstawie umowy
o pracg lub w ramach stosunku pracy, z wykorzystaniem technologii informacyj-
nych, jezeli praca, ktdra moze by¢ wykonywana w lokalu pracodawcy, jest regu-
larnie $wiadczona poza nim. Telepracownikiem jest osoba wykonujaca tak zdefi-
niowana pracg.

Inng elastyczna forma zatrudnienia, a zarazem organizacji czasu pracy, szcze-
gllnie popularna w krajach UE, jest praca w niepelnym wymiarze czasu pracy,
ktora dotyczy pracownikéw, ktérych normalny czas pracy w tygodniu lub sredni
w okresie rozliczeniowym wynosi mniej niz normalny czas pracy.

W krajach Unii Europejskiej okoto 18% zatrudnionych, w tym ponad 1/3 ko-
biet, pracuje w czasie niepelnowymiarowym.

Tak duze zainteresowanie praca w niepelnym wymiarze czasu pracy wynika
z duzych mozliwosci, jakie ta forma stwarza w zakresie zaspokajania réznorod-
nych dazen podmiotéw rynku pracy. Przede wszystkim pracownikom umozliwia
dostosowanie dlugosci czasu pracy do ich indywidualnych preferencji i potrzeb,
atym samym ulatwia godzenie pracy zawodowej z obowiazkami rodzinnymi.
Zwigksza tez szanse rozpoczgcia pracy, powrotu do pracy lub jej utrzymania.
Poza tym praca w zmniejszonym wymiarze jest tez narzgdziem ograniczania bez-
robocia [10, s. 81].
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Praca w niepelnym wymiarze czasu jest obszernie regulowana w przepisach
panistw cztonkowskich UE.

Szczegdlnym rodzajem pracy w niepelnym wymiarze jest dzielenie pracy
(job-sharing) oraz dzielenie si¢ praca (work-sharing).

Dzielenie pracy polega na tym, ze dwdch lub wigcej pracownikéw zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy dzieli migdzy siebie stanowisko pracy
pelnowymiarowej. Najcze$ciej kazdy zpracownikow wykonuje prace tylko
w niektore dni tygodnia. Wynagrodzenie i inne $wiadczenia nalezne pracowni-
kom sa dzielone proporcjonalnie. Ten rodzaj pracy nietypowej moze by¢ sposo-
bem na uniknig¢cie zwolnien, ale moze by¢ rowniez szansa dla kobiet wychowu-
jacych dzieci. Aktualnie wigkszo$é zatrudnionych w tym systemie stanowig ko-
biety [8].

Zastosowanie job-sharingu moze polegaé na zastosowaniu dotychczasowych
systemOw czasu pracy lub potaczeniu systemow skroconego tygodnia pracy
i pracy weekendowej (oczywiscie nie wobec tego samego pracownika i tylko za
zgoda pracownika).

Podziat obowiazkéw pracownikow, ktorzy dziela migdzy siebie stanowisko
pracy powinien jasno wynika¢ z umowy o pracg i zakresu czynnosci.

Work-sharing polega na tym, ze grupa pracownikéw godzi si¢ na redukcjg ich
godzin pracy (i zwigzanego z tym wynagrodzenia) w celu uniknigcia zwolnien
z pracy. Praca zostaje w ten sposob podzielona migdzy wigksza liczbg pracowni-
kow. Ta forma pozwala na utrzymanie pracownikow zagrozonych zwolnieniami.

W sytuacji, kiedy pracownik korzysta z urlopu rodzicielskiego, pracodawca
na czas jego nieobecnosci moze skorzystac z innej elastycznej formy zatrudnie-
nia, jaka jest zatrudnienie tymczasowe zwane czgsto ,,wypozyczaniem” czy tez
»leasingiem pracownikow”.

Pracownikiem tymczasowym jest osoba zatrudniona przez agencjg¢ pracy tym-
czasowe] wylacznie w celu wykonywania pracy tymczasowej na rzecz i pod kie-
rownictwem pracodawcy uzytkownika.

Dla wielu pracownikéw szansa na godzenie zycia zawodowego z rodzinnym
jest zatrudnienie w ramach elastycznej formy zatrudnienia, jakg jest praca w do-
mu. Powierzong pracg¢ pracownik wykonuje w miejscu wyznaczonym przez sie-
bie, a nie przez pracodawcg. Z wykonanych zadan pracownicy sa rozliczani przez
pracodawce, tym niemniej pozostaja poza jego kontrola.

W krajach UE odsetek pracujacych w tej formie jest dos¢ zréznicowany. Prze-
cigtnie ponad 12% pracuje w domu, ale w Irlandii odsetek ten wynosi 21%,
w Wielkiej Brytanii 27%.

Praca w domu charakteryzuje si¢ licznymi zaletami. Jej stosowanie przyczy-
nia si¢ do wzrostu elastycznosci dziatania pracownikéw, pozwala zatrzymaé
w przedsigbiorstwie poszukiwanych specjalistow, zmniejsza obcigzenia srodkow
transportu publicznego oraz pozwala wzmocni¢ wi¢zy rodzinne. Z punktu widze-
nia pracodawcow jej stosowanie moze przyczynia¢ si¢ do obnizenia kosztow sta-
lych zwiazanych z wykorzystaniem mniejszej powierzchni.
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Do innych elastycznych form zatrudnienia, ktore sa rOwniez wykorzystywane
w praktyce krajow UE, cho¢ w mniejszym zakresie, nalezy: samozatrudnienie,
praca dorywcza, praca na wezwanie, praca na czas okreslony.

Z punktu widzenia poszukiwania rozwiazan w kwestii godzenia zycia zawo-
dowego zrodzinnym, w tym opieki i wychowania malych dzieci, nieoceniong
rol¢ odgrywa w krajach UE elastyczna organizacja czasu pracy (przy zachowaniu
normalnego wymiaru czasu pracy, badZ w niepelnym wymiarze).

W krajach europejskich wielu instrumentéw pozwalajacych na osiaganie row-
nowagi praca-zycie mozna doszukac¢ si¢ rowniez w dos¢ aktywnie prowadzone;j
polityce rdwnosci pici oraz polityce rodzinne;.

Bowiem do grupy najbardziej dotknigtych brakiem réwnowagi migdzy praca
i zyciem zawodowym, a w konsekwencji podatnych na dyslaryminacj¢, naleza
kobiety.

Tradycyjnie postrzeganie rol kobiety i mg¢zczyzny w rodzinie powoduje, ze
cigzar obowiazkéw domowych spoczywa przede wszystkim na kobiecie, co
w efekcie ksztaltuje ich niekorzystna pozycj¢ na rynku pracy w stosunku do mez-
czyzn, o czym $wiadcza w krajach europejskich nizsze wskazniki zatrudnienia
kobiet, wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernosci zawodowe;j.

Obowiazki rodzinne staja si¢ balastem w zyciu zawodowym kobiet, zas inten-
sywny rozwoj kariery zawodowej wyraznie koliduje z zyciem prywatnym i obo-
wigzkami wynikajacymi z posiadania rodziny. Kobieta jest mniej cenionym pra-
cownikiem, bowiem pracodawca nie moze liczy¢ na ciaglos¢ jej pracy i wysokie
zaangazowanie w firmie, co powoduje, ze kobiety otrzymuja nizsze wynagrodze-
nia, zajmuja nizsze stanowiska.

Dlatego tez we Wspolnocie juz od lat 80. widoczna jest duza aktywnos$¢ na
rzecz zrownowazonego udziatu pracujacych kobiet i mg¢zczyzn w zyciu rodzin-
nym [9, s. 184 i nast.].

W katalogu instrumentéw polityki rodzinnej, ale zorientowanych na ulatwie-
nie godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym, doszukamy si¢ w krajach
Wspdlnoty, rowniez takich, ktdre maja na celu ochrong macierzynstwa pracuja-
cych kobiet (w okresie ciazy i wczesnego macierzynstwa) oraz wspomagajacych
wypetnianie obowiazkdw wobec matego dziecka [1, s. 206 i nast.]. Do wazniej-
szych z nich mozemy zaliczy¢:

-~ ochrong kobiet w cigzy i majacych mate dzieci przed szkodliwym wpty-

wem okreslonych prac;

—  w niektérych krajach funkcjonuje prawo do absencji w pracy z powodu

badan prenatalnych, jesli badania odbywaja si¢ w czasie pracy,

— zakaz zwalniania z pracy, zmiany umowy o prac¢ lub miejsca pracy

w okresie ciagzy, urlopu macierzynskiego i w okresie czterech tygodni po
urlopie,

—  powszechnos¢ stosowania urlopow i zasitkdw macierzynskich,

—  stosowanie urlopdw rodzicielskich (wychowawczych), z ktérych moga

korzysta¢ obydwoje rodzicow,

ku - kontynuac
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—  zwolnienia opiekuncze z pracy w zwiazku z choroba dziecka (w niekto-
rych krajach).

S. Whnioski

Reasumujac dotychczasowe rozwazania widzimy, iz w warunkach wspdtcze-
snej gospodarki podejmuje si¢ do$¢ duza aktywnos¢ w sferze osiagania przez
ludno$¢ pracujaca réwnowagi pomigdzy zyciem zawodowym i zyciem osobi-
stym, co szczegdlnie wazne z punktu widzenia poprawy jakosci zycia i pracy za-
trudnionych.

Z analizy istniejacych doswiadczen swiatowych w tym wzgledzie wynika, iz
motywy tych dzialan na rzecz WLB sa dos¢ rozbiezne. W Stanach Zjednoczo-
nych decyduja o tym przede wszystkim przestanki ekonomiczne, w krajach euro-
pejskich bardziej o charakterze spotecznym.

Wydaje sig, iz w warunkach polskich nalezy podja¢ dziatania na rzecz zwigk-
szenia §wiadomosci w kwestii rOwnowagi praca-zycie przez dostarczenie odpo-
wiedniej wiedzy na temat programéw WLB oraz wykazywanie korzysci ekono-
micznych, spolecznych zich stosowania, co nie bgdzie zadaniem latwym ze
wzgledu na istniejace bardzo wysokie bezrobocie, ktdore moze zniechg¢cac praco-
dawcow do wprowadzania rozwiazan, ktére na poczatku moga okazaé si¢ dosé
kosztowne, pozwalajacych na utatwienie pogodzenia zycia zawodowego z pozaza-
wodowym swoich pracownikow.
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