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Work-life balance a wiek pracownikdw
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dobrych praktyk z tego obszaru.

Work-life balance vs. employee's age

Problem zachowania réwnowagi praca — zycie
dotyczy pracownikéw w réznym wieku ze
wzgledu naliczne, zréznicowane obcigzenia. Wraz
z wiekiem zmieniaja sie role zyciowe i spofeczne,
a z nimi obowigzki. Mtodzi borykaja sie z proble-
mem pogodzenia pracy zawodowej z opieka nad
matymi dzie¢mi. Obowigzek opieki nad osobami
zaleznymi, w tym przede wszystkim rodzicami
w podesztym wieku, niepetnosprawnymi lub
przewlekle chorymi cztonkami rodziny, dotyczy
przede wszystkim pracownikéw starszych (tzw.
50+).W zwigzku z tym pracownicy w catym cyklu
aktywnosci zawodowej wymagaja wsparcia w go-
dzeniu pracy zawodowej z ,zyciem” (zwlaszcza
rodzinnym). Pomocne okazuija sie réznorodne
rozwiazania oferowane przez pracodawcow.
Najwazniejsze z nich to elastyczna organizacja

pracy oraz specjalne oferty dotyczace urlopdw, w tym do wykorzystania przez mezczyzn.
Celem publikacji jest opisanie problemu godzenia pracy i zycia z punktu widzenia pracownikéw
w réznym wieku, zdefiniowanie pojecia ,réwnowaga praca — zycie” oraz zaprezentowanie kilku

Stowa kluczowe: réwnowaga praca - Zycie, pracownicy, aktywnos¢ zawodowa

The problem of work-life balance applies to employees of all ages because of their numerous obligations. With
age, life and social roles and obligations change. Young workers find it difficult to reconcile work and caring
for young children. The obligation to take care of dependents, especially elderly parents, disabled or chronically
ill family members, primarily affects older workers (50+). Therefore, employees throughout their working
life cycle require support in reconciling work and "life” (especially the family). Various solutions offered by
employers can help. Flexitime and special arrangements regarding time off, including that for men, are among
the most important ones. The aim of this paper is to present the problem of reconciling work and family life
from the point of view of workers of different ages, defining the concept of work-life balance and to present

some good practices in this area.
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Wstep Bardzo waznym aspektem podczas rozpatry-

Pomimo intensywnych zmian we wspofcze-
snym Swiecie (ekonomicznych i technologicz-
nych), przyczyniajacych sie do poprawy jakosci
Zycia, atakze jego , utatwienia”, np. poprzez nowe
technologie, coraz czestszym problemem staje
sie godzenie pracy i zycia, w tym rodzinnego,
osobistego (ang. work-life balance, WLB). Jedna
zZ przyczyn ,niedopasowania” pracy do zycia
i odwrotnie jest sposéb, w jaki zyje i pracuje
wspétczesny cztowiek, ktory probuje sprostac
rosnagcym wymaganiom, zarbwno w pracy, jak
i poza nia.

wania problemu godzenia pracy i zycia jest wiek
pracownika. W cyklu zycia cztowieka zmieniaja
sie jego role (zyciowe, spofeczne), a wraz z nimi
wynikajace z nich obowiagzki. W przypadku oséb
mifodych s3 to zobowigzania wynikajace z opieki
nad matymi dzie¢mi, natomiast wsréd oséb
starszych (50+) sa to obowiazki opiekuricze
w stosunku do dorastajacych wiasnych dziedi,
wnukoéw, starzejacych sie rodzicow oraz innych
0s6b przewlekle chorych/niepetnosprawnych.
Niekiedy wsrod osob po 50. roku zycia obserwuije
sie obcigzenie opieka zardwno nad wnukami, jak
i rodzicami w podesztym wieku.

Zagadnienie praca - zycie ma swoje korzenie
przede wszystkim w obszarze zwigzanym z praca
zawodowa kobiet oraz godzeniem pracy i zycia
rodzinnego. W latach 70. i 80. XX wieku rosna-
ca liczba kobiet wchodzacych na rynek pracy
stafa sie przyczyna rozwoju dyskusji i rozwazan
na temat réwnowagi pracy i zycia rodzinnego
oraz organizacji opieki nad dzie¢mi [1]. Obecnie
mowi sie bardziej ogdlnie o ,réwnowadze praca
—zycie" (work-life balance), a wspomniane zycie
rodzinne, jak to zostanie dalej opisane, jest tylko
jednym z komponentéw ,zycia".

Celem publikacji jest opisanie problemu go-
dzenia pracy i zycia z punktu widzenia pracow-
nikéw w réznym wieku, zdefiniowanie pojecia
Lrféwnowaga praca - zycie" oraz zaprezentowa-
nie kilku dobrych praktyk z tego obszaru.

Rownowaga praca - zycie, definicja

,Réwnowaga praca - zycie” jest okresleniem
trudnym do zdefiniowania. Wynika to niejedno-
znacznosci poje¢ zawartych w tym sformuto-
waniu, przede wszystkim ,zycia”, ktore w tym
przypadku obejmuje caty obszar aktywnosci
cztowieka poza praca. Rozumie sie tu takie sfery,
jak: zycie rodzinne (opieka nad dzie¢mi oraz innymi
osobami zaleznymi), zycie spofeczne (np. utrzy-
mywanie relacji z innymi ludZmi), zycie osobiste
(m.in. dbato¢ o zdrowie, hobby, rekreacja), [2,3].
Podczas definiowania réwnowagi praca — zycie
nalezy wzig¢ pod uwage przede wszystkim su-
biektywne podejscie cztowieka do tego problemu
oraz uwarunkowania kulturowe [4].

W aspekcie dziatar firmy WLB definiuje sie
jako takie dziatania organizacyjne (m.in. ela-
styczny czas pracy, telepraca, opieka nad dzie¢mi
w miejscu pracy), ktére utatwiajg pogodzenie
obowiagzkéw zawodowych z pozazawodowymi,
czyli ze wspomniang opieka nad osobami zalez-
nymi, ale i zyciem osobistym, wtasnym hobby,
wypoczynkiem, czy rekreacja [5].

W kontekscie zycia rodzinnego rownowage pra-
ca—zycie definiuje sie jako stopien, w jakim cztowiek
jest jednoczesnie zaangazowany i usatysfakcjono-
wany zyciem zawodowym i rodzinnym. Wyréznia
sie 3 komponenty WLB: czas (poswiecanie czasu
na obowiazki zawodowe, jak i rodzinne), zaanga-
zowanie (zaréwno w prace, jak i w zycie rodzinne),
satysfakcje (z pracy i zycia rodzinnego), [2].



Pojecia ,rownowaga praca — zycie” uzywa
sie czesto zamiennie z okresleniem ,rownowaga
praca — rodzina” lub ,konflikt praca - zycie”.
W przypadku okreslenia praca — rodzina praw-
dopodobnie dzieje sie tak, gdyz gtéwnym proble-
mem jest jednak pogodzenie pracy zawodowej
z obowigzkami rodzinnymi, a przede wszystkim
opieka nad osobami zaleznymi (matymi dzie¢mi,
starszymi rodzicami).

Z kolei ,konflikt praca - zycie” moze sie
objawia¢ dwojako: po pierwsze, praca moze
mie¢ negatywny wptyw na zycie (w tym przede
wszystkim rodzinne, osobiste, ang. work-family
conflict, WFC), po drugie, zycie moze mieé
negatywny wptyw na prace (ang. family-work
conflict, FWC), [6].

W tym miejscu nalezy przytoczy¢ koncep-
cje Meijmana i Muldera [7] - ,model wysit-
ku - regeneracji”. Autorzy zatozyli, ze kazde
obcigzenie wynikajace z wymagah stawianych
przez srodowisko, zwigzane jest z wysitkiem
wydatkowanym w celu radzenia sobie z tymi
wymaganiami. Wymagania bedace przyczyna
wysitku aktywujg wiele psychofizjologicznych
reakcji adaptacyjnych w organizmie cztowieka
(zwiekszenie tetna, napiecia migdni, zwiekszenia
wydzielania hormondw stresu itd.). Czynnikiem
umozliwiajacym adaptacje tych reakcji jest rege-
neracja organizmu po wysitku. Jesli jest jej brak
lub jest ona niewystarczajaca, rozwija sie tzw.
negatywna reakcja na obciazenie [7].

Guertsiin. [8] wykorzystali ten model do opisu
wzajemnych relacji miedzy praca a zyciem ro-
dzinnym oraz do opisu pojecia ,interakcja praca
—dom”, ktére zdefiniowali jako ,proces, w ktérym
funkcjonowanie cztowieka (zachowania) w jed-
nej sferze, (np. w domu) wptywa (negatywnie
lub pozytywnie) poprzez reakcje na obciazenie
na inna sfere jego funkcjonowania (np. zycie
zawodowe)" [8].

Podsumowuijac, wydaje sie, ze przytoczona
wyzej definicje Greenhausa [2] mozna uogdlni¢
iWLB zdefiniowac jako rownowage miedzy praca
zawodowa i zyciem (osobistym, rodzinnym,
spotecznym), przy réwnomiernym podziale czasu
i zaangazowania pomiedzy tymi dwiema sferami
oraz ptynaca z nich jednakowa satysfakcja.

Rola oraz uwarunkowania réwnowagi
praca - zycie

Konflikt miedzy praca i zyciem ma negatyw-
ny wptyw na rézne aspekty funkcjonowania
cztowieka. Istnieje zwigzek miedzy duzym
konfliktem praca - zycie a zdrowiem fizycznym
i psychicznym, niska jakoscig zycia, wysokim
poziomem stresu, poczuciem braku kontroli nad
pracg [9], jak réwniez niskim zaangazowaniem
w aktywnos¢ fizyczng i czestszym spozywaniem
alkoholu [10]. O ile zwigzki miedzy WLB z aspek-
tami psychologicznymi (np. stresem) byty badane
[11-13], to istnieje luka w badaniach dotyczacych
zwigzkéw WLB ze zdrowiem (szczeg6lnie fi-
zycznym), przy jednoczesnym uwzglednieniu
czynnika pfci [10].

ERGONOMIA

Niewiele jest tez badaf ukazujacych wptyw
konfliktu praca — zycie na prace zawodowa
(w tym zdolnos¢ do pracy, satysfakcje z niej,
dobre samopoczucie w pracy, motywacje i in.).
Najczesciej badacze skupiaja sie na wptywie tego
konfliktu na zycie osobiste pracownikéw.

Waznym aspektem réwnowagi miedzy pracg
i zyciem jest czas, jaki cztowiek spedza w pracy
zawodowej. Dtugie godziny pracy (nadgodziny)
moga negatywnie wptywaé na zdrowie cztowie-
ka, stwarzac zagrozenie dla jego bezpieczefistwa,
a takze zwiekszac stres [14]. Ogoblnie ludzie
spedzaja wiecej godzin w pracy zarobkowej, niz
poza nig (wytaczajac sen). Im wiecej czasu po-
Swiecamy pracy zawodowej, tym mnigj pozostaje
go nainne dziatania, takie jak dbatos¢ o zdrowie,
odpoczynek czy rekreacja. Ilo3¢ i jako3¢ czasu
wolnego jest wazna dla ogélnego dobrostanu,
ktéry poza zdrowotnymi, przynosi wiele innych
korzysci: zaangazowanie w prace zawodowa,
lepsza efektywno3¢ w pracy, satysfakcje z niej,
wptywa na rozwoj kariery zawodowej, a po-
Srednio pozwala na utrzymanie zatrudnienia [15].

Godzenie pracy i zycia uwazane jest w Unii Eu-
ropejskiej za priorytet w osigganiu réwnoupraw-
nienia ptci, czemu sprzyja zwiekszanie uczestnic-
twa kobiet na rynku pracy i promowanie podziatu
obowiagzkéw domowych (opieki nad dzie¢mi)
miedzy kobietamii mezczyznami. ,Godzenie tych
sfer zycia jest kluczowym elementem w dazeniu
do osiggniecia podstawowego celu okreslonego
w strategii ,Europa 2020", jakim jest podniesienie
wskaznika zatrudnienia kobiet i mezczyzn w wie-
ku 20-64 lata do 75%" [16]. W przyjetej przez
Komisje Strategii na rzecz RGwnouprawnienia Ko-
biet i Mezczyzn na lata 2010-2015 podkreslono,
ze niezalezno$¢ ekonomiczna jest niezbednym
warunkiem sprawowania kontroli nad wiasnym
zyciem, zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn [17].

Utatwienie, zaréwno kobietom, jak i mez-
czyznom skutecznego godzenia pracy i zycia
jestistotnym czynnikiem zwiekszajgcym ich udziat
na rynku pracy, szczeg6lnie w kontekscie wspét-
czesnych probleméw demograficznych. tatwiej-
sze godzenie pracy i zycia moze mie¢ wptyw na:
utrzymanie w zatrudnieniu pracownikéw w rz-
nym wieku; szybszy powr6t do pracy po przerwie,

wiekszg satysfakcje z pracy ilepsza jakos¢ zycia,
a dzieki temu wiekszg efektywnos¢ w pracy.

Chociaz utatwienie godzenia pracy i zycia
powinno dotyczy¢ w réwnym stopniu kobiet
imezczyzn, to nalezy podkresli¢, iz kobiety stano-
wig specyficzna grupe pracownikéw, ze wzgledu
na liczne obciazenia, szczegblnie zwiazane z opie-
ka nad osobami zaleznymi (dzie¢mi, starszymi/
chorymi lub niepetnosprawnymi cztonkami
rodziny). Pomimo tego, ze jest to dla nich duzym
obcigzeniem, nie rezygnuja z pracy zarobkowej
[18]. Kobiety w wieku 25-44 po3wiecajg dziennie
na opieke nad dziecmi ok. trzy razy wiecej czasu
niz mezczyzni [19].

Utatwienie godzenia pracy i zycia nie powin-
no dotyczy¢ tylko mtodych ludzi (rodzicéw),
majacych trudnosci w pogodzeniu pracy za-
wodowej z opieka nad matymi dzie¢mi, choé
nadal dotyka gtéwnie ich [20]. Problem ten
dotyczy réwniez pracownikdw starszych, ktérzy
zmuszeni sg do utrzymywania swojego zatrud-
nienia (z przyczyn ekonomicznych) i godzenia
go z opieka nad np. starszymi rodzicami lub
niepetnosprawnymi cztonkami rodziny [21-23].

Rownowaga praca - Zycie/rodzina
a pracownicy w réznym wieku

Dla wiekszosci Polakéw rodzina jest jedna
z najwazniejszych wartosci w zyciu. Wedtug
badah CBOS [24], ,szczescie rodzinne” byto
najistotniejsza wartocia dla 82% z nas. Dlate-
go tez mozliwos¢ godzenia pracy zawodowej
z obowiazkami rodzinnymi jest dla Polakéw
bardzo wazna.

Jednym ze sposobdw utatwiajacych godzenie
pracy i zycia rodzinnego jest taka organizacja
czasu pracy, ktéra pozwala na swobodne re-
alizowanie obowigzkédw pracowniczych dzieki
indywidualnemu ustalaniu wiasnego planu pracy,
bez formalnych ograniczen ze strony pracodawcy.
Wedtug danych GUS taka mozliwos¢ miato jednak
przecietnie zaledwie 1,5% sposrod 12 114 tysiecy
pracownikoéw najemnych w wieku 20-64 lata
[25]. Najmnigjszy odsetek 0sob (1,1%) majacych
te mozliwos¢ odnotowano w grupie pracownikw
w wieku 40-44 lata, a najwiecej (1,9%) w grupie
0s6b w wieku 30-34 lata (tab. 1.).

Tabela 1. Pracownicy najemni w wieku 20-64 lata wg organizacji czasu pracy (%)
Table 1. Wage workers aged 20-64 in relation to work time organization (percentage)

Pracownicy najemni wg organizacji czasu pracy

State godziny rozpo-

czynania i koficzenia

Ustalona miesieczna
liczba godzin pracy

Ustalona dzienna
liczba godzin pracy

Indywidualne usta-
lanie wiasnego planu

pracy pracy
20-24 88,7 3.1 5,8 1.8
25-29 88,1 4,2 57 1,5
30-34 86,9 4,7 6,1 1.9
35-39 873 54 54 1.5
40-44 88,8 4,4 55 11
45-49 88,1 4,9 5,2 14
50-54 88,3 39 5,6 1,6
55-60 85,2 55 6,2 2,6
60-64 80,6 7,0 8,7 2,5

Zrodfo: oprac. wiasne na podstawie: Praca a obowiazki rodzinne w 2010 r. Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2012.




W grupie mfodszych pracownikéw (do 49
roku zycia) na szczegbng uwage zastuguje fakt
opieki nad najmtodszymi dzie¢mi, co czesto wigze
sie z czeSciowa badz catkowitg rezygnacja z pracy,
bad? tez z korzystaniem z urlopu wychowawcze-
go. Taka sytuacja w zdecydowanej wigkszosci
dotyczy kobiet. Rozwigzaniem utatwiajacym
pogodzenie pracy zawodowej z opiekg nad
dzieckiem moze by¢ zmniejszenie wymiaru czasu
pracy. Z badar GUS [25] wynika, ze z takiej moz-
liwosci skorzystato niespetna 13% oséb znacznie
wiecej kobiet (22,5%) niz mezczyzn (3,0%).

Pracownicy starsi sa niejednokrotnie bardziej
obcigzeni obowigzkami opiekuficzymi niz osoby
mtodsze. Wspbtczesnie coraz czesciej obser-
wuje sie zjawisko podwaojnego obciazenia os6b
w wieku 50+, ktore okredlane jest mianem tzw.
pokolenia kanapkowego (ang. sandwich gene-
ration). Podwdjne obcigzenie wynika z jednej
strony z obowiazku opieki nad wtasnymi dzie¢mi
(w wieku szkolnym lub wczesnej dorostodci),
azdrugiej strony opieka nad starszymi rodzicami.
Okoto 5% populacji w wieku 45+ mozna zaliczy¢
do sandwich generation. Dotyczy to szczegblnie
kobiet w wieku 50-59 lat [26)].

Opieka nad osobami zaleznymi pochtania
czesciej niz co 4. osobie w wieku 45/50+ (28 %)
przecietnie ponad 6 godzin dziennie. Wsrdd opie-
ki nad osobami zaleznymi wyréznia sie: opieke
nad wtasnymi dziecmi ponizej 18. roku zycia,
opieke nad wnukami, opieke nad rodzicami w po-
desztym wieku oraz osobami niepetnosprawnymi
lub trwale chorymi [26].

Opieka nad dzie¢miw rownym stopniu absor-
buje kobiety i mezczyzn w wieku 45-59 lat; kobie-
ty bardziej niz mezczyzni obcigzone sg opieka nad
wnukami do lat 7. Stosunkowo duze w poréw-
naniu z kobietami 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 chorymi spoczywa
zaréwno na kobietach, jak i mezczyznach, jednak
kobiety s obcigzone w zdecydowanie wiekszym
stopniu (tab. 2).

taczenie pracy i opieki, zdaniem starszych re-
spondentdw, znacznie ufatwityby im: mozliwo3¢
pracy w domu (ok. 50%), mozliwos¢ skrocenia
wymiaru czasu pracy (ok. 45%), mozliwo3¢
zmiany godzin pracy (ok. 38%), mozliwos¢
wychodzenia z pracy na co najmniej godzine
(ok. 40%), [26].

Pracownicy starsi z jednej strony petnia wazna
role w organizacji opieki nad osobami zaleznymi
(dzie¢mi, wnukami, starszymi/niepetnospraw-
nymi cztonkami rodziny), z drugiej jednak spra-
wowana opieka stanowi bardzo czesto bariere
wich aktywnosci zawodowej (kontynuaciji, bad?
ponownym podjeciu).

Przyktady dobrych praktyk

Efektywna polityka i praktyki work-life
balance moga pozytywnie wptynac zaréwno
na pracodawcow, jak i pracownikow; w efekcie
prowadzi¢ do: utrzymywania zatrudnienia,

Table 2. Kobiety w wieku 45/50+ obcigzone obowiazkami opieki nad osobami zaleznymi (%)

Table 2. Women aged 45/50+ caring for dependents (%)

b . ieki o Wiek
Osoby wymagajace opieki Ogétem mm 60-60
KOBIETY (N=1677)
Dzieci wtasne w wieku ponizej 15 lat 6% 21.3% 3,4% -
Dzieci wiasne w wieku 16-18 lat 8,6% 24,6% 73% 0,2%
Wnuki w wieku ponizej 7 lat 13,0% 8,2% 14,4% 13,9%
Wnuki w wieku 8-15 lat 5,8% 1,2% 5.2% 9,7%
Rodzice w podesztym wieku lub trwale chorzy 14,7% 19,9% 18,3% 5.7%
Inne osoby niepetnosprawne 3,5% 3,2% 3,6% 3,4%
MEZCZYZNI (N=1523)

Dzieci wtasne w wieku ponizej 15 lat 8,1% 23,5% 43% -
Dzieci wiasne w wieku 16-18 lat 9,3% 24,9% 5,5% 1,2%
Wnuki w wieku ponizej 7 lat 5.3% 2,1% 5,9% 8,5%
Wnuki w wieku 8-15 lat 2,4% 0,6% 2,3% 6,1%
Rodzice w podesztym wieku lub trwale chorzy 10,8% 14,0% 10,9% 3,7%
Inne osoby niepetnosprawne 2,4% 12% 2.7% 2.4%

Zrédto: oprac. whasne na podstawie: Kryfiska E. i wsp. Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy

w Polsce. Raport koncowy, t6dz 2013 [26]

zwiekszenia poziomu motywaciji, wiekszej pro-
duktywnosci, redukgji absendji i stresu, ochrony
przed stratg pracownikdw na rzecz konkurencji,
poprawy funkcjonowania i wizerunku firmy oraz
poprawy jako3ci zycia pracownikow.

Z punktu widzenia pracownika skuteczna re-
alizacja dziatarh w obszarze fatwiejszego godzenia
pracy i zycia moze przyczynic sie do poprawy jego
zdrowia psychofizycznego, ogdlnego dobrostanu
(ang. well being), poprawy jego efektywnosdi,
zaréwno w sferze pracy zawodowej, jak i poza
nia [27, 28].

Sposrod wielu réznych mozliwodci sprzyjaja-
cych skutecznemu godzeniu pracy i zycia wyr6z-
ni¢ mozna podstawowe zasady organizacyjne,
sprzyjajace lepszemu dopasowaniu tych dwéch
sfer. Sa to: organizacja opieki nad dzie¢mi, orga-
nizacja opiekinad starszymi, rodzicielski urlop dla
pracujacych matek i ojcéw, zachety dla ojcow,
majace na celu zwiekszenie ich udziatu w zyciu
rodziny, elastyczna organizacja pracy [29].

W tabeli 3. zamieszczono obszary dziatarh
wraz z przyktadami dobrych praktyk (na podst.
Guerreiro iin., 2007), [29].

Podsumowanie

Pojecie ,rownowaga praca — zycie” jest nie-
jednoznaczne, gtéwnie ze wzgledu na szerokie
rozumienie okreslenia ,zycie”. Obejmuje ono
bowiem caty obszar funkcjonowania cztowieka
poza pracg, czyli zycie rodzinne, spoteczne, obo-
wiazki domowe, wypoczynek, hobby, rekreacje
itp. Potrzeby w zakresie godzenia pracy i zycia
zmieniajg sie wraz z wiekiem, a co za tym idzie
zmiana rél zyciowych i spotecznych. Nalezy
jednak podkresli¢, iz niejednokrotnie proble-
my w godzeniu pracy i zycia nie malejg wraz
z wiekiem i dorastaniem wtasnych dzieci. W3rod
0s6b 50+ pojawiaja sie dodatkowe obowigzki
opiekuncze zwiagzane ze starzejacymi sie lub
przewlekle chorymi rodzicami.

W zwigzku z wieloma korzysciami, jakie daje
work-life balance, coraz wiecej pracodawcéw
jest gotowych do podijecia dziatah sprzyjajacych
osiagnieciu takiej rownowagi. Niezbedne jednak
wydaje sie zwiekszanie ich swiadomoscii wiedzy
na ten temat oraz przedstawienie sposobdw,
ktore pozwolitby na skuteczna realizacje inicjatyw
majacych na celu skuteczne godzenie pracy i zycia
wsrdd pracownikéw w réznym wieku.
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Tabela 3. Obszary dziatan w zakresie work-life balance
Table 3. Areas of activities in the field of work-life balance

ERGONOMIA

Obszar |

Organizacja  opieki  nad
dziecmi

Opis |
Pracownicy sa efektywnii skoncentrowani na pracy wtedy, gdy sa prze-
konani, ze ich dzieci s3 pod dobra opieka. W tym celu niektére firmy
podejmuja dziafania organizacyjne (np. przyzaktadowe ztobki, przed-
szkola), by sprostac potrzebom pracownikéw.

Dobra praktyka (przyktady)

Portugalskie linie lotnicze maja wiasne przedszkole dla dzieci personelu,
zaréwno zafogi latajacej, jak i naziemnego wykonujacego prace zmia-
nowa. Przedszkole zapewnia opieke 24-godzinng.

Niektore firmy wybieraja tez jednorazowe dziatania, np. organizuja wy-
Jazdy wakacyjne lub tez programy pozalekcyjnych zajec dla dziec, za-
Jecia sportowe, imprezy oraz inne dziatania majace na celu tagodzenie
problemdw, z ktdrymi borykaja sie pracujacy rodzice.

Organizacja opieki nad star-
szymi

Rosnaca liczba 0sob starszych, zaleznych od innych (czesto aktywnych
zawodowo) oraz utrudniony dostep do zorganizowanej Oplekl nad nimi
(w placéwkach opieki statej, czasowej, badz w domu, [30]) powoduje,
ze pogodzenie pracy z obowigzkami pozazawodowym| jest niefatwe.
Niezbedne jest tworzenie szerokiego zakresu ustug opieki nad osobami
starszymi, ale rowniez taka organizacja pracy, ktora utatwiataby godze-
nie pracy zawodowej z opiekg nad nimi.

Wioska firma z branzy chemicznej i energetycznej, zatrudniajaca
ok. 500 pracownikéw, ma etaty dostepne w niepetnym wymiarze go-
dzin na wszystkich szczeblach kariery, ktére umozliwiaja pracownikom
pogodzenie pracy z opieka nad osobami starszymi lub dzie¢mi.

Rodzicielski urlop dla pracu-
jacych matek i ojcow

Kobiety stanowia wiekszo3¢ oséb korzystajacych z urlopu macie-
rzyfskiego i odczuwajg czesto negatywne konsekwencje tego faktu
w przebiegu swojej kariery zawodowej. W efekcie moze to posrednio
przyczyniac sie do odktadania decyzji o posiadaniu dzieci, a tym sa-
mym spadku dzietnosci, co w kontekscie starzejacych sie spo’feczenstw
jest niepokojace. Podziat urlopu pomiedzy ObOJflem rodzicéw utatwia
sprawowanie opieki, a tym samym nie wpfywa destrukcyjnie na kariere
zawodowa. Jednoczednie unika sie marginalizacji roli ojcéw w opiece
nad dziecmi, co zacie$nia ich wzajemne wiezi. W celu poprawy réwno-
wagi praca — zycie niektére firmy wykraczajg poza ustanowione pra-
wem urlopy i przyznaja swoim pracownikom dtuzsze.

Niemiecka firma farmaceutyczna oferuje swoim pracownikom urlop
wychowawczy do wykorzystania w kazdej chwili, do momentu ukon-
czenia przez dziecko 7 lat. W celu pogodzenia zycia zawodowego pra-
cownikéw z zyciem rodzinnym firma opracowata elastyczny system
pracy (w niepetnym wymiarze czasu, system zmianowy, itp.) i data im
mozliwo3¢ wziecia czesciowego urlopu z mozliwoscig powrotu na pier-
wotne stanowisko.

Zachety dla ojcow, majace
na celu zwiekszenie udziatu
ojcdw w zyciu rodziny

W wiekszosci krajow europejskich wiekszo3¢ mezczyzn pracuje w pet-
nym wymiarze czasu i w zwiazku z tym mato uwagi poswieca rodzinie.
Obecnie mfodsze pokolenie mezczyzn stara sie by¢ bardziej aktyw-
ne w zyciu rodzinnym. Jednoczesnie firmy, ktore wdrazaja dziatania
zwigzane z godzeniem pracy i zycia prywatnego powinny ksztatto-
wac kulture organizacyjna firmy, w ktorej uznaje sie znaczenie roli
ojca w wychowaniu dziedi, a takze przewiduje specjalne formy urlopu
do wykorzystania przez ojcow. Firmy te muszg réwniez zapewnic oj-
com utrzymanie zatrudnienia oraz wynagrodzenia na dotychczaso-
wych zasadach.

Holenderska policja wprowadzita system niepetnego wymiaru czasu
pracy, ktéry sprawia, ze mezczyznom tatwiej opiekowac sie dzie¢mi.
System ten pomaga tez przezwyciezy¢ stereotypy, ze to kobiety mu-
sza wzig¢ odpowiedzialno3¢ za opieke nad dzie¢mi i zacheca mezczyzn
do bardziej aktywnego udziatu w obowigzkach domowych.

Elastyczna organizacja pracy

Firmy, ktére wprowadzaJeLeIastyczny czas pracy, wychodza naprzeciw
pracownikom i ich potrzebom. Prowadzi to do zwiekszenia satysfakcji
Z pracy i zycia, a takze optymalizacji zasob6w ludzkich w firmie. To z ko-
lel przyczynia sie do poprawy jakosci Swiadczonych przez firme ustug.

Portugalska instytucja finansowa promuje dziatania majace na celu
pomoc pracownikom w godzeniu pracy i zycia rodzinnego. Moga oni
wybiera¢ sposroéd réznych rodzajow systeméw godzin pracy, a takze
zwrdci¢ sie o przeniesienie do oddziatw, w ktdrych godziny pracy
sg bardziej dogodne. W okreslonych sytuacjach mogg réwniez praco-
wac w systemie telepracy.
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