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Réwnowage miedzy pracg a zyciem prywatnym mozna roz-
patrywa¢ zaréwno na poziomie jednostki (pracownika), jak
i organizacji, grup pracowniczych czy nawet spoteczenstw.
Najogdlniej rzecz ujmujgc, zachodzi ona wowczas, gdy praca
nie zawtaszcza zycia pozazawodowego, w szczegolnosci zas
czasu wypoczynku cztowieka i odwrotnie, gdy zycie pozaza-
wodowe nie dzieje sie kosztem pracy. Kiedy$ réwnowaga pra-
ca—zycie rozumiana byta wytgcznie w kontekscie czasu — liczby
godzin spedzanych w domu oraz w pracy. W dobie cyfryzacji
i informatyzacji godzenie zycia zawodowego i prywatnego na-
brato nieco innego sensu. Nie bez znaczenia dla tych kwestii
sg zmiany, jakie zaszty w miejscach pracy oraz w relacjach pra-
cownik—pracodawca, spowodowanych pandemig COVID-19.
Celem artykutu jest zaprezentowanie, jak firmy funkcjonujgce
w Polsce angazujg sie w dziatania na rzecz godzenia zycia za-
wodowego z prywatnym. Autorzy chcg wykazac, ze firmy, ktére
majg doswiadczenie i przejawiajg aktywnos¢ we wdrazaniu roz-
wigzan na rzecz CSR oraz zarzgdzania réznorodnoscig, podej-
mujg szersze dziatania w zakresie polityk/programoéw na rzecz
godzenia zycia zawodowego i prywatnego niz te pozostate.
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Stowa kluczowe: rownowaga praca—zycie, sygnatariusze Karty
Roéznorodnosci, godzenie zycia zawodowego z prywatnym

Wstep

Zmiany we wspotczesnym $wiecie, w tym zmiany demograficzne, ekonomiczne
i technologiczne, oraz zmieniajace si¢ systemy wartosci i modele zatrudnienia stano-
wig wyzwanie dla firm. Cho¢ z jednej strony zmiany te przyczyniaja si¢ do poprawy
jakosci zycia, a takze jego ,,utatwienia” (nowe technologie), to wyzwaniem pozo-
staje problem godzenia zycia zawodowego 1 prywatnego. Jedng z przyczyn ,,niedo-
pasowania” pracy do zycia i odwrotnie jest sposob, w jaki zyje i pracuje wspolcze-
sny cztowiek, ktory probuje sprosta¢ rosngcym wymaganiom zarOwno w pracy, jak
1 poza nig. Dlatego tez firmy, w tym te funkcjonujace w Polsce, starajg si¢ odpowia-
da¢ na te trendy. Wyzwaniem dla wspotczesnych firm jest zatem tworzenie polityk
na rzecz dzialan/programéw w zakresie godzenia zycia zawodowego z prywatnym
1 wlasciwego zarzadzania nimi.

Kiedys$ réwnowaga miedzy pracg i zyciem rozumiana byta wytacznie w kontek-
$cie czasu — liczby godzin spedzanych w domu oraz w pracy. W dobie cyfryzacji i in-
formatyzacji godzenie zycia zawodowego 1 prywatnego nabrato nieco innego sensu.
Nie bez znaczenia dla tych kwestii sa zmiany, jakie zaszty w miejscach pracy oraz
w relacjach pracownik—pracodawca, spowodowanych pandemig COVID-19. Moze-
my bowiem przebywaé¢ w domu, ale jednoczes$nie odpowiadaé na stuzbowe e-maile
1 prowadzi¢ rozmowy telefoniczne z kontrahentami. Czy w takiej sytuacji zajmujemy
si¢ wciaz sprawami zawodowymi, czy jednak funkcjonujemy na gruncie zycia pry-
watnego? Raczej to pierwsze. W kontekscie osiggania rOwnowagi praca—zycie wazne
jest rowniez to, ze w dzisiejszych czasach znaczaco wydhluzyt si¢ czas pracy, a zatem
tym trudniej postawi¢ w rozsadnym miejscu kreske pomigdzy pracg a domem (Gross-
-Gotacka, 2008). Dlaczego pracujemy diuzej? Przede wszystkim z uwagi na strach
przed utratg posady, niezdrowg ambicj¢ wsrdd pracownikow, oczekiwania ze strony
przetozonych, a takze mentalno$¢ réznych pokolen na rynku pracy — ,.teraz kazdy
musi osiggnac¢ sukces”, ,,wyznacznikiem tego, kim jestes, jest to, co masz” i tak dale;j.

Od ponad dwudziestu lat tematyka zwigzana z godzeniem zycia zawodowego
1 prywatnego jest przedmiotem dyskursu publicznego. Zarowno praktycy poszukujg
rozwigzan, ktore bedg wspieraty pracownikow w tagczeniu tych dwoch obszarow, jak
1 $wiat akademicki stawia pytania o to, czym jest owa rOwnowaga, jak jg osiggnac, co
determinuje ten balans, jakie mogg by¢ konsekwencje ,,dobrej” lub ,,ztej” rownowa-
gi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Chociaz mamy juz badania naukowe
w tej dziedzinie, to nadal jest ona stabo rozpoznana i wymaga dalszych analiz z r6z-
nych perspektyw (Greenhaus, Allen, 2011).

Problematyka rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (ang. work-
-life balance — WLB) moze by¢ eksplorowana z perspektywy osiggania pozytyw-
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nych wynikow zaréwno dla 0osob indywidualnych, jak i organizacji (Greenhaus, Al-
len, 2011; Kalliath, Brough, 2008; Greenhaus, Kossek, 2014; Kossek, Valcour, Lirio,
2014; Eikhof, Warhust, Hauschild, 2007). W szczego6lnosci badania nad indywidu-
alnymi czynnikami wplywajacymi na WLB oraz ich pozytywnymi konsekwencjami
nadal nie sg wykorzystywane w praktyce na szeroka skale (Greenhaus, Allen, 2011;
Maertz, Boyar, 2011).

Przedmiotem zainteresowania autoréw artykutu jest przede wszystkim dziatal-
no$¢ przedsigbiorstwa w zakresie wspierania rownowagi praca—zycie swoich pracow-
nikow. Analiza literatury przedmiotu oraz dobrych praktyk potwierdza, ze wickszo$¢
organizacji podejmuje aktywnosci na rzecz programéw/dziatan WLB (Mroczkowska,
2020: 2068; Burlita, 2018; Hildt-Ciupinska, 2017: 20-23). Sa to czesto zagadnienia
zwigzane z tak zwang strategig CSR, ktora wydaje si¢ w obecnej rzeczywistosci nie-
zbednym narzedziem realizacji dtugofalowych celow ekonomicznych dziatalno$ci
gospodarczej. Celem artykutu jest zaprezentowanie, jak firmy funkcjonujace w Pol-
sce angazuja si¢ w dziatania na rzecz godzenia zycia zawodowego z prywatnym. Au-
torzy chcg wykaza¢, ze firmy, ktére majg doswiadczenie i przejawiaja aktywnosé
we wdrazaniu rozwigzan na rzecz CSR oraz zarzadzania réznorodno$cia, podejmuja
zdecydowanie cze$ciej dziatania w zakresie polityk/programéw shuzacych godzeniu
zycia zawodowego z prywatnym niz pozostate firmy.

Na potrzeby niniejszego opracowania sformutowano trzy tezy:

1. Dziatania firmy na rzecz godzenia zycia zawodowego z prywatnym wpisuja

si¢ w obszar zarzadzania zasobami ludzkimi.

2. Organizacje zaangazowane w dzialania na rzecz CSR 1 zarzadzania réznorod-
no$cig w swej strukturze organizacyjnej czgsciej majg wydzielong komorke/
osobe odpowiedzialng za obszar WLB anizeli firmy niezaangazowane w te
dziatania.

3. Organizacje zaangazowane w dzialania na rzecz CSR i zarzadzania r6znorod-
no$cig majg szerszy wachlarz programow dotyczacych WLB, z ktorych mogg
skorzysta¢ ich pracownicy, niz firmy niezaangazowane.

Zastosowanymi metodami badawczymi, ktore pozwolg na osiaggniecie celu, sa

krytyczna analiza literatury oraz analiza wynikow badan wtornych.

Przeglad literatury dotyczacej rownowagi miedzy praca
i Zzyciem - aspekty teoretyczne

Obecnie na podstawie analizy literatury przedmiotu mozna zauwazy¢, ze istnieja ba-
dania nad wptywem czynnikéw zwigzanych z praca i rodzing na rownowage miedzy
praca a rodzing (na przyktad Ferguson iin. 2012; Greenhaus, Collins, Shaw, 2003),
jednak ograniczong uwage poswieca si¢ szerszej koncepcji WLB. Zgodnie z liczny-
mi pracami (Greenhaus, Allen, 2011; Haar i in., 2014; Maertz, Boyar, 2011) WLB
jest definiowane jako indywidualna percepcja tego, jak dobrze zrownowazone sg role
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zyciowe. Ta definicja opiera si¢ na podej$ciu skoncentrowanym na osobie, ktore po-
strzega WLB jako koncepcje holistyczng, obejmujacg wszystkie obszary zycia jednost-
ki, ktora jest unikatowa dla kazdej osoby (Kossek, Valcour, Lirio, 2014). Koncepcja ta
oczywiscie moze zmienia¢ si¢ w trakcie zycia danej osoby zgodnie z przebiegiem jej
kariery lub po prostu zaleznie od etapu zycia, ale moze tez by¢ uwarunkowana war-
to$ciami zyciowymi, celami i aspiracjami jednostki (Greenhaus, Allen, 2011). Nalezy
zauwazy¢, ze WLB jest pojeciem wlasciwym dla wszystkich oséb pracujacych, bez
wzgledu na ich sytuacje zyciowa i rodzinng (takze dla oséb zyjacych w jednoosobo-
wym gospodarstwie domowym, bezdzietnych pracownikéw bez obowigzkow opie-
kunczych), poniewaz obejmuje zdolnos¢ jednostki do godzenia obowiazkoéw zawodo-
wych z zyciem prywatnym (Kossek, Valcour, Lirio, 2014; Kupczyk, 2009).

Teza 1: Dziatania firmy na rzecz godzenia zycia zawodowego z prywatnym wpi-
sujq si¢ w obszar zarzqdzania zasobami ludzkimi.

Problematyka taczenia zycia zawodowego 1 prywatnego stanowi wazny element
zarzadzania zasobami ludzkimi. Obecnie coraz wigcej firm uwzglednia dziatania
w zakresie WLB w dokumentach strategicznych firmy, na przyktad w ogdlnej stra-
tegii zarzadzania zasobami ludzkimi. Po pierwsze, firmy muszg by¢ coraz bardziej
$wiadome zmieniajacych si¢ oczekiwan swoich pracownikow. Po drugie za$, musza
podejmowaé wyzwania zwigzane z pozyskiwaniem lub zatrzymaniem najlepszych
pracownikéw w firmie. Dzisiaj firmy stajg przed konieczno$cig zapewnienia odpo-
wiedniej kultury pracy oraz srodowiska pracy, na co odpowiedzig sg migdzy innymi
dziatania/programy WLB. Nie wynika to juz raczej z dodatkowych zyczen i zachcia-
nek pracownikow organizacji ani nie jest to metoda walki z szarg rzeczywisto$cig
w organizacji. Mamy bowiem do czynienia z ugruntowang w nauce koncepcja zarza-
dzania, opracowang w latach siedemdziesiatych i osiemdziesigtych XX wieku. Jej
zrodlem byt szerzacy si¢ w amerykanskim spoleczenstwie pracoholizm i wypalenie
zawodowe. Teoria WLB wskazuje, w jaki sposob utrzymaé rownowage pomig¢dzy
poszczegbdlnymi sferami naszego zycia. Czy znalezienie takiego ztotego $rodka po-
miedzy zyciem prywatnym i zawodowym rzeczywiscie jest mozliwe? Odpowiedz
powinna by¢ twierdzaca, bo skutki zaburzenia rownowagi sa do$¢ kosztowne.

Do gltéwnych grup instrumentéw wykorzystywanych w praktycznej realizacji
programéw dotyczacych rownowagi praca—zycie zalicza si¢ (Reconciliation of work
and private life: A comparative review of thirty European countries, 2005: 79—80):

1. Rézne formy organizacji pracy i czasu pracy — gléwnie chodzi tu o niestan-
dardowe formy zatrudnienia, takie jak niepelny etat, elastyczne godziny pracy,
umowy o dzielo i umowy zlecenia, telepraca, jobsharing (dzielenie si¢ praca),
praca w domu.

2. Urlopy oraz zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy udzielane z powo-
du obowiazkéw rodzinnych (czy pozazawodowych zobowigzan); istotna jest
tu takze kwestia zachowania prawa do wynagrodzenia lub prawa do zasitku
w okresach niewykonywania pracy.



Zaangazowanie w dziatania na rzecz godzenia zycia zawodowego z prywatnym... 25

3. Rozne formy $wiadczen dla pracownikow korzystajacych z roznorodnych
form opieki nad zyciowo niesamodzielnymi cztonkami rodziny (dzie¢mi, oso-
bami niepetnosprawnymi, osobami starszymi).

4. Bonusy pracownicze przyznawane w zwiazku z koniecznoscia godzenia pra-
cy z zyciem prywatnym w warunkach wysokich wymagan ze strony praco-
dawcy.

Metodyka badan i opis proby badawczej

W celu weryfikacji kolejnych dwdch tez zastosowano metodg analizy 1 krytyki litera-
tury, metode sondazu diagnostycznego oraz metody statystyczne. Badanie ilosciowo-
-jakosciowe, ktorego wyniki postuzyly do analiz, zostalo wykonane przez Forum
Odpowiedzialnego Biznesu w 2019 roku na podstawie ankiety przeprowadzonej
wsrod sygnatariuszy Karty Roznorodnosci (n = 50) oraz na reprezentatywnej probie
polskich firm (n = 200).

Z uwagi na tematyke badania pomini¢to firmy zatrudniajagce mniej niz 10 pra-
cownikow. W efekcie w probie znalazto si¢ 150 firm matych (zatrudniajacych mniej
niz 50 pracownikéw) oraz 50 firm $rednich i duzych (zatrudniajacych 50 i1 wigcej
pracownikdéw). W analizie wynikow zastosowano wagi analityczne, tak by struktura
firm odpowiadata populacji. W module ogoélnopolskim pierwsza cze$¢ badania do-
tyczyta ogodlnej znajomosci polityki zarzadzania réznorodnoscia. Nastgpnie zostaty
wylonione firmy zaangazowane, ktére prowadza dziatania w zakresie zarzadzania
réznorodnoscig, tym firmom zadano te same pytania, co sygnatariuszom Karty'.
Z kolei firmom niezaangazowanym zadano pytania majace na celu zbadanie, jakie
moga by¢ powody ich braku zainteresowania tym tematem. Wszystkich responden-
tow w obu modutach zapytano o polityke firmy w zakresie ochrony zdrowia i po-
prawy dobrostanu pracownikow oraz polityke na rzecz godzenia zycia zawodowego
i prywatnego (WLB). Proba sygnatariuszy Karty (n = 50) to w zdecydowanej wigk-
szo$ci firmy $rednie i duze, ktére zatrudniaja wigcej niz 50 pracownikow (82%). Pro-
ba ogolnopolska (n = 200), po natozeniu wagi analitycznej, odzwierciedla strukture

! Karta Roznorodnosci (ang. Diversity Charter) — migdzynarodowa inicjatywa majaca na celu
promowanie réznorodnosci i réwnych szans w zatrudnieniu, bez wzgledu na pte¢, rase¢, orientacje
seksualng, pochodzenie etniczne, wiek, niepelnosprawno$é¢ czy religi¢. Karta jest dobrowolnym,
pisemnym zobowigzaniem sygnatariusza (przedsigbiorstwa lub instytucji publicznej) do wdrozenia
rozwigzan na rzecz rownego traktowania i roznorodno$ci w miejscu pracy. Sygnatariusz pode;j-
muje si¢ migdzy innymi przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy, zapew-
nienia rownosci w zakresie wynagrodzenia, dostgpu do pracy, awansoéw i szkolen, prowadzenia
wsrod pracownikéw 1 wspdtpracujacych z nim podmiotdw promocji i edukacji w zakresie promo-
cji roznorodnosci. Z zatozenia zobowigzania podjgte poprzez podpisanie Karty wykraczaja poza
obowiazujace w tym zakresie ustawodawstwo, sg jednak catkowicie dobrowolne, nie maja mocy
prawnej, a ich przestrzeganie monitorowane jest na podstawie danych dostarczonych przez samych
sygnatariuszy.
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populacji, w ktorej firmy $rednie i duze stanowig 17% badanych. W grupie firm za-
angazowanych proporcja $rednich i duzych firm w strukturze troche si¢ zwigksza.
Teza 2: Organizacje zaangazowane w dziatania na rzecz CSR i zarzqdzania roz-
norodnosciqg w swej strukturze organizacyjnej czesciej majq wydzielong komorke/
osobe¢ odpowiedzialng za obszar WLB anizeli firmy niezaangazowane w te dziatania.
Prezentacj¢ uzyskanych rezultatéw badawczych rozpocznie informacja obrazu-
jaca, czy w organizacji funkcjonuje dokument dedykowany polityce WLB oraz kto
w organizacji odpowiada za koordynacj¢ i realizacj¢ polityki na rzecz WLB.
Wedhug przeprowadzonych badan opracowang i wdrozong polityke w zakresie
WLB w formie jednolitego dokumentu posiada 3% ogétu badanych firm. Wsrdd sy-
gnatariuszy Karty Rdéznorodno$ci opracowanie polityki w zakresie WLB w formie
jednolitego dokumentu deklaruje 14% badanych podmiotéw. Sposréd badanych firm
16% odpowiada, ze nie zostata opracowana i wdrozona polityka w zakresie WLB,
ale sa w firmie dzialania stuzgce rownowadze miedzy zyciem zawodowym i pry-
watnym. Z kolei 81% ogo6tu badanych firm deklaruje, ze wich firmie nie zostala
opracowana ani wdrozona polityka w zakresie WLB. Biorgc pod uwage sygnatariu-
szy Karty Roznorodnosci, sytuacja w analizowanym temacie ksztaltuje si¢ lepiej, bo
ponad potowa (54% firm) nie ma polityki, ale realizuje dziatania stuzagce WLB.

Tab. 1. Czy w organizacji zostata opracowana i wdrozona polityka
w zakresie WLB/rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym
(ogodlnopolska préba n = 200)?

Nie, ale sg dziatania
Tak, ma charakter . .

; ) . stuzgce WLB/réwnowadze Inna

jednolitego Nie miedzy zyciem zawodowym sytuacja

dokumentu eazy ) y Y Y ]

i prywatnym

Ogotem (%) 3 81 16
Mate firmy (%) 3 81 16
Srednie i duze firmy (%) 2 83 16

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan FOB 2019.

Tab. 2. Czy w organizacji zostala opracowana i wdrozona polityka w zakresie WLB/
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (sygnatariusze KR n = 51)?

Nie, ale sg dziatania
Tak, ma charakter . .

; ) . stuzgce WLB/réwnowadze Inna

Jednolitego Nie miedzy zyciem zawodowym sytuacja

dokumentu azy ) y Y Y ]

i prywatnym

Ogotem (%) 14 32 54
Mate firmy (%) 11 33 56
Srednie i duze firmy (%) 15 32 54

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan FOB 2019.
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Nie bez znaczenia dla procesu wdrazania polityk w zakresie WLB w organizacji
jest funkcjonowanie osoby/komoérki odpowiedzialnej za jej wdrazanie. Wskazanie
w firmie konkretnej osoby lub stanowiska stanowi bardzo istotny element strategii
zorientowanej na WLB. Osobg odpowiedzialng za polityke/dziatania z zakresu WLB
w 18% firm jest dyrektor dzialu HR, w 12% — jest specjalne dedykowane stanowi-
sko. Wigkszo$¢ respondentdow nie wiedzialta, kto jest za taka polityke odpowiedzial-
ny, badz wskazywaty, ze w firmie nie ma takiego stanowiska. Wérod sygnatariuszy
Karty Roznorodnosci w 42% organizacji za polityke/dziatania w zakresie WLB od-
powiada dyrektor dziatu HR, a w 12% firm jest specjalnie dedykowane stanowisko.
W pozostatych organizacjach respondenci nie wiedzieli, kto si¢ tym zajmuje, albo
wskazywali, Ze takiego stanowiska w organizacji nie ma.
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Rys. 1. Kto w firmie odpowiada za polityke/dziatania w zakresie WLB/rownowagi miedzy

zyciem zawodowym i prywatnym (ogolnopolska proba n = 200)?

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie badan FOB 2019.
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Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie badan FOB 2019.

Organizacje zaangazowane, czyli tak zwani sygnatariusze Karty Réznorodno-
$ci, sg zdecydowanie aktywniejsi w podejmowaniu dziatan na rzecz godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym. Po pierwsze, w poréwnaniu z pozostatymi firmami orga-
nizacje te deklaruja, ze podejmujg dziatania stuzace WLB (powyzej 50%). Réwniez
czesciej w swej strukturze organizacyjnej maja wydzielong komoérke/osobg odpowie-
dzialng za obszar WLB anizeli firmy niezaangazowane w te dziatania.

Teza 3: Organizacje zaangazowane w dziatania na rzecz CSR i zarzqdzania roz-
norodnosciq majq szerszy wachlarz programow dotyczqcych WLB, z ktorych mogq
skorzystac ich pracownicy, niz firmy niezaangazowane.

Z wynikow badan przeprowadzonych przez FOB w 2019 roku na ogdlnopolskiej
probie 1 wsrod sygnatariuszy Karty Réznorodno$ci wynika, ze sygnatariusze znacz-
nie czesciej niz ogot przedsiebiorcow w Polsce deklarujag mozliwos$é skorzystania
przez pracownikow w ich firmie z dziatan dotyczacych WLB.
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Tab. 3. Z jakich dziatan/programéw dotyczacych WLB/rownowagi miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym moga skorzystaé pracownicy firmy
(sygnatariusze KR n = 51)?

Nr na Mate | Srednie \
) ) . ) . Ogotem
Program/dziatanie wykresie | firmy i duze (%)
(rys.3) | (%) | firmy (%) °

elastyczne godziny pracy 1 89 78 80
praca zdalna 67 78 76
krétszy wymiar godzin pracy niz wynikajacy z kodeksu 22 24 24
pracy (tj. peten etat przy na przyktad 7-godzinnym dniu
pracy zamiast 8 godzin)
dodatkowe dni wolne 56 24 30
dodatkowy dtuzszy urlop 22 24 24
dodatkowy urlop na aktywnos$¢ wolontariacka i/lub 22 27 26
spoteczng
zwrot kosztow/doptaty do dodatkowych programoéow 7 33 63 58
rekreacyjnych/sportowych/kulturalnych (karty typu
Benefit itp.)
specjalne programy zachecajgce do urlopu 8 22 7 10
tacierzynskiego w petnym wymiarze
specjalne udogodnienia dla kobiet w cigzy oraz 9 44 56 54
rodzicéw powracajgcych do pracy po urlopie
rodzicielskim
udogodnienia dla os6b zajmujacych sie osobami 10 33 24 26
zaleznymi (na przyktad rodzicami, osobami przewlekle
chorymi)
zrzeszanie sie w ramach sieci wewnetrznych (kobiet, 11 33 27 28
LGBT, rodzin itp.)
Ztobek lub przedszkole w miejscu pracy 12 0 2 2
specjalnie zaaranzowana przestrzen w biurze 13 67 51 54
inne 14 0 12 10
zadne z powyzszych 15 11 10 10
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Rys. 3. Dziatania/programy dotyczgce WLB, z ktérych mogg skorzystac pracownicy firmy
(sygnatariusze KR n = 51)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan FOB 2019.

Sygnatariusze Karty Roznorodnos$ci znacznie czgséciej niz ogot przedsigbiorcow
w Polsce deklaruja dziatania z zakresu WLB, z ktorych mogg korzysta¢ pracownicy.
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Dziatania podejmowane przez sygnatariuszy to przede wszystkim mozliwo$¢ skorzy-
stania przez pracownikow z elastycznych godzin pracy (80%), pracy zdalnej (76%),
zwrotu kosztow/doplaty do dodatkowych kart rekreacyjnych/sportowych/kultural-
nych (58%), specjalnych udogodnien dla kobiet w cigzy powracajacych do pracy
po urlopie rodzicielskim (54%) oraz specjalnie zaaranzowanej przestrzeni w biurze
(54%). Wsréd ogohu polskich firm najezgéciej wskazywanym dziataniem jest mozli-
wo§$¢ skorzystania przez pracownikow z elastycznych godzin pracy (49%). Pozostate
dziatania sa wymieniane przez mniej niz jedng trzecig firm: krotszy wymiar pracy
niz wynikajacy z kodeksu pracy (29%), dodatkowe dni wolne (22%), udogodnienia
dla 0s6b zajmujacych si¢ osobami zaleznymi (23%) oraz specjalne udogodnienia dla
kobiet w cigzy i rodzicow powracajacych do pracy po urlopie rodzicielskim (22%).
Jedna pigta sygnatariuszy KR podejmuje takie dziatania/programy dotyczace row-
nowagi migdzy zyciem zawodowym i prywatnym, jak krotszy wymiar godzin pracy
niz wynikajacy z kodeksu pracy (24%), dodatkowy dtuzszy urlop (24%), dodatkowy
urlop na aktywno$¢ wolontariacka i/lub spoteczng (26%), udogodnienia dla os6b zaj-
mujacych si¢ osobami zaleznymi (na przyktad rodzicami, osobami przewlekle cho-
rymi) — 28% oraz zrzeszanie si¢ w ramach sieci wewnetrznych (kobiet, m¢zczyzn,
rodzin itp.) — 28%. Wielko$¢ badanych firm nie wptywata na rozklad udzielanych
odpowiedzi. Zarowno mate firmy, jak i §rednie oraz duze wskazywaty podobne dzia-
fania i programy WLB realizowane w ich organizacjach. Sygnatariusze KR zauwa-
zali rowniez, ze w ramach dziatan na rzecz WLB w ich firmach mozna skorzysta¢
z dofinansowania hobby, wypoczynku czy sportu.

Tab. 4. Z jakich dziatan/programoéw dotyczacych WLB/rownowagi miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym moga skorzysta¢ pracownicy firmy (ogoélnopolska préba

n=200)?
Nr na Mate | Srednie .
. . . ) L Ogotem
Program/dziatanie wykresie | firmy i duze (%)
(rys.4) | (%) | firmy (%) °
elastyczne godziny pracy 1 51 40 49
praca zdalna 2 24 32 25
krétszy wymiar godzin pracy niz wynikajacy z kodeksu 3 29 30 29
pracy (tj. peten etat przy na przyktad 7-godzinnym dniu
pracy zamiast 8 godzin)
dodatkowe dni wolne 4 22 22 22
dodatkowy dtuzszy urlop 5 21 16 20
dodatkowy urlop na aktywnos$¢ wolontariacka i/lub 6 11 9 10
spoteczng
zwrot kosztéw/doptaty do dodatkowych programéw 7 17 30 19
rekreacyjnych/sportowych/kulturalnych (karty typu
Benefit itp.)
specjalne programy zachecajgce do urlopu 8 10 13 11
tacierzynskiego w petnym wymiarze
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Nr na Mate | Srednie .
. . . ) S Ogotem
Program/dziatanie wykresie | firmy i duze (%)

(rys.4) | (%) | firmy (%) °
specjalne udogodnienia dla kobiet w cigzy oraz 9 20 30 22
rodzicéw powracajgcych do pracy po urlopie
rodzicielskim
udogodnienia dla os6b zajmujacych sie osobami 10 24 19 23
zaleznymi (na przyktad rodzicami, osobami przewlekle
chorymi)
zrzeszanie sie w ramach sieci wewnetrznych (kobiet, 11 8 2 7
LGBT, rodzin itp.)
ztobek lub przedszkole w miejscu pracy 12 5 0 4
specjalnie zaaranzowana przestrzen w biurze 13 18 10 17
inne 14 1 0 1
zadne z powyzszych 15 30 26 29

Wsrdéd ogdhu polskich firm najczeSciej wskazywanym dzialaniem/programem
dotyczacym réwnowagi migdzy zyciem zawodowym i prywatnym jest mozliwos¢
skorzystania przez pracownikow z elastycznych godzin pracy (49%) (tab. 4). Pozo-
state dziatania sg wskazywane przez mniej niz jedng trzecig firm i naleza do nich:
krotszy wymiar pracy niz wynikajacy z kodeksu pracy (29%), praca zdalna (25%),
dodatkowe dni wolne (22%), udogodnienia dla os6b zajmujacych si¢ osobami za-
leznymi (23%), specjalne udogodnienia dla kobiet w cigzy oraz rodzicéw powraca-
jacych do pracy po urlopie rodzicielskim (22%). Okoto jednej piatej ogdtu polskich
firm wsréd dostepnych w swoich przedsigbiorstwach programéw z zakresu WLB
wymienia dodatkowy dhuzszy urlop (20%), zwrot kosztow/doptaty do dodatkowych
kart rekreacyjnych/sportowych i kulturalnych (19%), specjalnie zaaranzowang prze-
strzen w biurze (17%). Okoto jednej trzeciej badanych polskich firm deklaruje, ze nie
realizuje zadnych programéw/dziatan dotyczacych WLB z zaproponowanej w bada-
niu kafeterii.
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Rys. 4. Dziatania/programy dotyczgce WLB, z ktérych mogg skorzystac¢ pracownicy firmy
(ogdlnopolska proba n = 200)

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie badan FOB 2019.
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Podsumowanie

Kwestia taczenia zycia zawodowego i1 prywatnego jest waznym elementem zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Obecnie coraz wigcej firm uwzglednia dziatania WLB
w dokumentach strategicznych firmy, migdzy innymi w ogoélne;j strategii zarzadzania
zasobami ludzkimi. Jak jednak pokazuja wyniki badan w Polsce, wdrazanie rozwia-
zan z zakresu WLB nie jest zjawiskiem powszechnym. Nalezy podkresli¢, ze tych
firm, ktore opracowaty polityke z obszaru WLB w postaci konkretnego dokumen-
tu, jest kilkanascie procent, a zdecydowana wigkszos$¢ firm takiego dokumentu nie
posiada. Rowniez kwestia koordynacji iumiejscowienia zagadnien zwigzanych
z politykag WLB w strukturze organizacyjnej nie jest czgsto widoczna w badanych
firmach. Sygnatariusze Karty Réznorodnosci, czyli firmy, ktére deklarujg zaangazo-
wanie w polityke CSR oraz zarzadzanie r6znorodno$cia, wykazujg aktywno$¢é w wy-
zej wymienionych kwestiach znacznie czgéciej niz wszyscy przedsiebiorcy w Polsce.
Roéwniez wérdd sygnatariuszy Karty Réznorodnosci o wiele czgéciej realizowane sa
konkretne dziatania zwigzane z WLB, z ktérych moga skorzystac¢ pracownicy.

Analizy zaprezentowane w artykule stanowig wktad w wytaniajacg si¢ koncep-
cje dyskursu WLB z perspektywy krajow rozwijajacych si¢. Badanie rzuca $wiatto
na sposob, w jaki instytucje ksztattujg i wdrazaja polityke WLB. Niniejsze badanie
pokazuje rowniez, ze firmy, ktére deklarujg chec realizowania polityk zarzadzania
réznorodnoscig poprzez przystapienie do Karty Réznorodnosci, charakteryzuja si¢
znacznie wigkszym zaangazowaniem w tworzenie i wdrazanie polityk WLB. Moz-
na wiec powiedzie¢, ze promocja inicjatyw Karty Roznorodnosci odgrywa wazng
role w zrozumieniu praktyk organizacyjnych, ktore oddziatujg na rzeczywisto$¢ or-
ganizacyjna, w tym przypadku WLB. Chociaz na przestrzeni lat osiagnicto pewne
cele polityki WLB, nadal istniejg wazne wyzwania zwigzane z wdrazaniem strategii
WLB i zarzadzaniem nimi (De Cieri i in., 2005).

Prezentowane badanie ma pewne niedostatki w postaci na przyktad ograniczo-
nej liczebnosci proby. Badacze i praktycy, ktorzy beda podejmowali kwestie zwigzane
z WLB, powinni zwroci¢ wieksza uwage na proces wdrazania tych rozwigzan w firmach
w kontekscie pozytywnych konsekwencji, jakie niesie ze sobg dbato$¢ o zachowanie
réwnowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym dla pracodawcow 1 pracownikow.
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Summary
Involvement in work-life balance activities - the
perspective of selected organizations operating in Poland

Work-life balance can be considered both at the level of the
individual (employee) and at the level of organizations, labour
groups or even societies. In the most general terms, it occurs
when work does not hijack a person’s non-work life, in particular,
a person’s leisure time, and vice versa, when non-work life does
not happen at the expense of work. It used to be that work-life
balance was understood only in terms of time — the number of
hours spent at home and at work. In the age of digitization and
computerization, work-life balance has taken on a slightly differ-
ent meaning. Not insignificant for these issues are the changes
that have occurred in workplaces and employee-employer rela-
tions, caused by the COVID-19 pandemic. The purpose of the
article is to present how companies operating in Poland engage
in work-life reconciliation activities. The authors want to show
that companies that have experience and are active in imple-
menting CSR and diversity management solutions take a wider
range of work-life balance policies/programs than the others.

Keywords: work-life balance, Diversity Charter signatories,
work-life balance





