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Problem zachowania równowagi praca – ¿ycie 
dotyczy pracowników w ró¿nym wieku ze 
wzglêdu na liczne, zró¿nicowane obci¹¿enia. Wraz 
z wiekiem zmieniaj¹ siê role ¿yciowe i spo³eczne, 
a z nimi obowi¹zki. M³odzi borykaj¹ siê z proble-
mem pogodzenia pracy zawodowej z opiek¹ nad 
ma³ymi dzieæmi. Obowi¹zek opieki nad osobami 
zale¿nymi, w tym przede wszystkim rodzicami 
w podesz³ym wieku, niepe³nosprawnymi lub 
przewlekle chorymi cz³onkami rodziny, dotyczy 
przede wszystkim pracowników starszych (tzw. 
50+). W zwi¹zku z tym pracownicy w ca³ym cyklu 

-
dzeniu pracy zawodowej z „¿yciem” (zw³aszcza 
rodzinnym). Pomocne okazuj¹ siê ró¿norodne 
rozwi¹zania oferowane przez pracodawców. 
Najwa¿niejsze z nich to elastyczna organizacja 

pracy oraz specjalne oferty dotycz¹ce urlopów, w tym do wykorzystania przez mê¿czyzn.
Celem publikacji jest opisanie problemu godzenia pracy i ¿ycia z punktu widzenia pracowników 
w ró¿nym wieku, zdefiniowanie pojêcia „równowaga praca – ¿ycie” oraz zaprezentowanie kilku 
dobrych praktyk z tego obszaru.
S³owa kluczowe: 

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.
Keywords: 

Pomimo intensywnych zmian we wspó³cze-
-

¿ycia, a tak¿e jego „u³atwienia”, np. poprzez nowe 
technologie, coraz czêstszym problemem staje 
siê godzenie pracy i ¿ycia, w tym rodzinnego, 
osobistego (ang WLB). Jedn¹ 
z przyczyn „niedopasowania” pracy do ¿ycia 
i odwrotnie jest sposób, w jaki ¿yje i pracuje 
wspó³czesny cz³owiek, który próbuje sprostaæ 
rosn¹cym wymaganiom, zarówno w pracy, jak 
i poza ni¹.

Bardzo wa¿nym aspektem podczas rozpatry-
wania problemu godzenia pracy i ¿ycia jest wiek 
pracownika. W cyklu ¿ycia cz³owieka zmieniaj¹ 
siê jego role (¿yciowe, spo³eczne), a wraz z nimi 
wynikaj¹ce z nich obowi¹zki. W przypadku osób 
m³odych s¹ to zobowi¹zania wynikaj¹ce z opieki 

starszych (50+) s¹ to obowi¹zki opiekuñcze 
w stosunku do dorastaj¹cych w³asnych dzieci, 
wnuków, starzej¹cych siê rodziców oraz innych 
osób przewlekle chorych/niepe³nosprawnych. 

siê obci¹¿enie opiek¹ zarówno nad wnukami, jak 
i rodzicami w podesz³ym wieku.

Zagadnienie praca – ¿ycie ma swoje korzenie 
przede wszystkim w obszarze zwi¹zanym z prac¹ 
zawodow¹ kobiet oraz godzeniem pracy i ¿ycia 

-
ca liczba kobiet wchodz¹cych na rynek pracy 
sta³a siê przyczyn¹ rozwoju dyskusji i rozwa¿añ 
na temat równowagi pracy i ¿ycia rodzinnego 
oraz organizacji opieki nad dzieæmi [1]. Obecnie 
mówi siê bardziej ogólnie o „równowadze praca 
– ¿ycie” ( ), a wspomniane ¿ycie 
rodzinne, jak to zostanie dalej opisane, jest tylko 
jednym z komponentów „¿ycia”.

Celem publikacji jest opisanie problemu go-
dzenia pracy i ¿ycia z punktu widzenia pracow-
ników w ró¿nym wieku, zdefiniowanie pojêcia 
„równowaga praca – ¿ycie” oraz zaprezentowa-
nie kilku dobrych praktyk z tego obszaru.

trudnym do zdefiniowania. Wynika to niejedno-
-

waniu, przede wszystkim „¿ycia”, które w tym 

cz³owieka poza prac¹. Rozumie siê tu takie sfery, 
jak: ¿ycie rodzinne (opieka nad dzieæmi oraz innymi 
osobami zale¿nymi), ¿ycie spo³eczne (np. utrzy-

Podczas definiowania równowagi praca – ¿ycie 
nale¿y wzi¹æ pod uwagê przede wszystkim su-

oraz uwarunkowania kulturowe [4].
W aspekcie dzia³añ firmy WLB definiuje siê 

jako takie dzia³ania organizacyjne (m.in. ela-
styczny czas pracy, telepraca, opieka nad dzieæmi 
w miejscu pracy), które u³atwiaj¹ pogodzenie 
obowi¹zków zawodowych z pozazawodowymi, 
czyli ze wspomnian¹ opiek¹ nad osobami zale¿-
nymi, ale i ¿yciem osobistym, w³asnym hobby, 
wypoczynkiem, czy rekreacj¹ [5].

-
ca – ¿ycie definiuje siê jako stopieñ, w jakim cz³owiek 

-
wany ¿yciem zawodowym i rodzinnym. Wyró¿nia 

na obowi¹zki zawodowe, jak i rodzinne), zaanga-
¿owanie (zarówno w pracê, jak i w ¿ycie rodzinne), 
satysfakcjê (z pracy i ¿ycia rodzinnego), [2].
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Pojêcia „równowaga praca – ¿ycie” u¿ywa 

praca – rodzina” lub „konflikt praca – ¿ycie”. 
-

dopodobnie dzieje siê tak, gdy¿ g³ównym proble-
mem jest jednak pogodzenie pracy zawodowej 
z obowi¹zkami rodzinnymi, a przede wszystkim 
opiek¹ nad osobami zale¿nymi (ma³ymi dzieæmi, 
starszymi rodzicami).

Z kolei „konflikt praca – ¿ycie” mo¿e siê 
objawiaæ dwojako: po pierwsze, praca mo¿e 
mieæ negatywny wp³yw na ¿ycie (w tym przede 
wszystkim rodzinne, osobiste, ang. 

WFC), po drugie, ¿ycie mo¿e mieæ 
negatywny wp³yw na pracê (ang. 

FWC), [6].
W tym miejscu nale¿y przytoczyæ koncep-

cjê Meijmana i Muldera [7] – „model wysi³-
ku – regeneracji”. Autorzy za³o¿yli, ¿e ka¿de 
obci¹¿enie wynikaj¹ce z wymagañ stawianych 

wydatkowanym w celu radzenia sobie z tymi 
wymaganiami. Wymagania bêd¹ce przyczyn¹ 
wysi³ku aktywuj¹ wiele psychofizjologicznych 
reakcji adaptacyjnych w organizmie cz³owieka 

wydzielania hormonów stresu itd.). Czynnikiem 
umo¿liwiaj¹cym adaptacjê tych reakcji jest rege-

lub jest ona niewystarczaj¹ca, rozwija siê tzw. 
negatywna reakcja na obci¹¿enie [7].

Guerts i in. [8] wykorzystali ten model do opisu 
wzajemnych relacji miêdzy prac¹ a ¿yciem ro-
dzinnym oraz do opisu pojêcia „interakcja praca 
– dom”, które zdefiniowali jako „proces, w którym 
funkcjonowanie cz³owieka (zachowania) w jed-
nej sferze, (np. w domu) wp³ywa (negatywnie 
lub pozytywnie) poprzez reakcje na obci¹¿enie 
na inn¹ sferê jego funkcjonowania (np. ¿ycie 
zawodowe)” [8].

Podsumowuj¹c, wydaje siê, ¿e przytoczon¹ 
wy¿ej definicjê Greenhausa [2] mo¿na uogólniæ 
i WLB zdefiniowaæ jako równowagê miêdzy prac¹ 
zawodow¹ i ¿yciem (osobistym, rodzinnym, 
spo³ecznym), przy równomiernym podziale czasu 
i zaanga¿owania pomiêdzy tymi dwiema sferami 
oraz p³yn¹c¹ z nich jednakow¹ satysfakcj¹.

Konflikt miêdzy prac¹ i ¿yciem ma negatyw-
ny wp³yw na ró¿ne aspekty funkcjonowania 
cz³owieka. Istnieje zwi¹zek miêdzy du¿ym 
konfliktem praca – ¿ycie a zdrowiem fizycznym 

poziomem stresu, poczuciem braku kontroli nad 
prac¹ [9], jak równie¿ niskim zaanga¿owaniem 

alkoholu [10]. O ile zwi¹zki miêdzy WLB z aspek-
tami psychologicznymi (np. stresem) by³y badane 
[11-13], to istnieje luka w badaniach dotycz¹cych 
zwi¹zków WLB ze zdrowiem (szczególnie fi-
zycznym), przy jednoczesnym uwzglêdnieniu 
czynnika p³ci [10].

Niewiele jest te¿ badañ ukazuj¹cych wp³yw 
konfliktu praca – ¿ycie na pracê zawodow¹ 

dobre samopoczucie w pracy, motywacjê i in.). 

konfliktu na ¿ycie osobiste pracowników.
Wa¿nym aspektem równowagi miêdzy prac¹ 

i ¿yciem jest czas, jaki cz³owiek spêdza w pracy 
zawodowej. D³ugie godziny pracy (nadgodziny) 
mog¹ negatywnie wp³ywaæ na zdrowie cz³owie-
ka, stwarzaæ zagro¿enie dla jego bezpieczeñstwa, 
a tak¿e zwiêkszaæ stres [14]. Ogólnie ludzie 
spêdzaj¹ wiêcej godzin w pracy zarobkowej, ni¿ 
poza ni¹ (wy³¹czaj¹c sen). Im wiêcej czasu po-

wolnego jest wa¿na dla ogólnego dobrostanu, 
który poza zdrowotnymi, przynosi wiele innych 

wp³ywa na rozwój kariery zawodowej, a po-

Godzenie pracy i ¿ycia uwa¿ane jest w Unii Eu-
ropejskiej za priorytet w osi¹ganiu równoupraw-
nienia p³ci, czemu sprzyja zwiêkszanie uczestnic-
twa kobiet na rynku pracy i promowanie podzia³u 
obowi¹zków domowych (opieki nad dzieæmi) 
miêdzy kobietami i mê¿czyznami. „Godzenie tych 
sfer ¿ycia jest kluczowym elementem w d¹¿eniu 

w strategii „Europa 2020”, jakim jest podniesienie 
-

ku 20-64 lata do 75%” [16]. W przyjêtej przez 
Komisjê Strategii na rzecz Równouprawnienia Ko-

warunkiem sprawowania kontroli nad w³asnym 
¿yciem, zarówno dla kobiet, jak i mê¿czyzn [17].

U³atwienie, zarówno kobietom, jak i mê¿-
czyznom skutecznego godzenia pracy i ¿ycia 
jest istotnym czynnikiem zwiêkszaj¹cym ich udzia³ 

-
czesnych problemów demograficznych. £atwiej-
sze godzenie pracy i ¿ycia mo¿e mieæ wp³yw na: 
utrzymanie w zatrudnieniu pracowników w ró¿-
nym wieku; szybszy powrót do pracy po przerwie, 

Chocia¿ u³atwienie godzenia pracy i ¿ycia 
powinno dotyczyæ w równym stopniu kobiet 

-
wi¹ specyficzn¹ grupê pracowników, ze wzglêdu 
na liczne obci¹¿enia, szczególnie zwi¹zane z opie-
k¹ nad osobami zale¿nymi (dzieæmi, starszymi/
chorymi lub niepe³nosprawnymi cz³onkami 
rodziny). Pomimo tego, ¿e jest to dla nich du¿ym 
obci¹¿eniem, nie rezygnuj¹ z pracy zarobkowej 

na opiekê nad dzieæmi ok. trzy razy wiêcej czasu 

U³atwienie godzenia pracy i ¿ycia nie powin-
no dotyczyæ tylko m³odych ludzi (rodziców), 

-
wodowej z opiek¹ nad ma³ymi dzieæmi, choæ 
nadal dotyka g³ównie ich [20]. Problem ten 
dotyczy równie¿ pracowników starszych, którzy 
zmuszeni s¹ do utrzymywania swojego zatrud-
nienia (z przyczyn ekonomicznych) i godzenia 
go z opiek¹ nad np. starszymi rodzicami lub 
niepe³nosprawnymi cz³onkami rodziny [21-23].

-

z obowi¹zkami rodzinnymi jest dla Polaków 
bardzo wa¿na.

Jednym ze sposobów u³atwiaj¹cych godzenie 
pracy i ¿ycia rodzinnego jest taka organizacja 
czasu pracy, która pozwala na swobodne re-
alizowanie obowi¹zków pracowniczych dziêki 
indywidualnemu ustalaniu w³asnego planu pracy, 
bez formalnych ograniczeñ ze strony pracodawcy. 

pracowników najemnych w wieku 20-64 lata 
[25]. Najmniejszy odsetek osób (1,1%) maj¹cych 

w wieku 40-44 lata, a najwiêcej (1,9%) w grupie 
osób w wieku 30-34 lata (tab. 1.).

Tabela 1. Pracownicy najemni w wieku 20-64 lata wg organizacji czasu pracy (%)

- -

20-24 88,7 3,1 5,8 1,8
25-29 88,1 4,2 5,7 1,5
30-34 86,9 4,7 6,1 1,9
35-39 87,3 5,4 5,4 1,5
40-44 88,8 4,4 5,5 1,1
45-49 88,1 4,9 5,2 1,4
50-54 88,3 3,9 5,6 1,6
55-60 85,2 5,5 6,2 2,6
60-64 80,6 7,0 8,7 2,5
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W grupie m³odszych pracowników (do 49 
roku ¿ycia) na szczególn¹ uwagê zas³uguje fakt 
opieki nad najm³odszymi dzieæmi, co czêsto wi¹¿e 

-

dotyczy kobiet. Rozwi¹zaniem u³atwiaj¹cym 
pogodzenie pracy zawodowej z opiek¹ nad 
dzieckiem mo¿e byæ zmniejszenie wymiaru czasu 
pracy. Z badañ GUS [25] wynika, ¿e z takiej mo¿-

wiêcej kobiet (22,5%) ni¿ mê¿czyzn (3,0%).
Pracownicy starsi s¹ niejednokrotnie bardziej 

obci¹¿eni obowi¹zkami opiekuñczymi ni¿ osoby 
-

wuje siê zjawisko podwójnego obci¹¿enia osób 

pokolenia kanapkowego (ang. sandwich gene-
ration). Podwójne obci¹¿enie wynika z jednej 
strony z obowi¹zku opieki nad w³asnymi dzieæmi 

a z drugiej strony opiek¹ nad starszymi rodzicami. 
Oko³o 5% populacji w wieku 45+ mo¿na zaliczyæ 
do sandwich generation. Dotyczy to szczególnie 
kobiet w wieku 50-59 lat [26].

Opieka nad osobami zale¿nymi poch³ania 

-
ki nad osobami zale¿nymi wyró¿nia siê: opiekê 
nad w³asnymi dzieæmi poni¿ej 18. roku ¿ycia, 
opiekê nad wnukami, opiekê nad rodzicami w po-
desz³ym wieku oraz osobami niepe³nosprawnymi 
lub trwale chorymi [26].

Opieka nad dzieæmi w równym stopniu absor-
buje kobiety i mê¿czyzn w wieku 45-59 lat; kobie-

wnukami do lat 7. Stosunkowo du¿e w porów-
naniu z kobietami jest zaanga¿owanie mê¿czyzn 
w wieku 60-69 lat w opiekê nad starszymi 
wnukami w wieku 8-15 lat (odpowiednio 1% 
i 6% populacji). Obowi¹zek opieki nad osobami 
w podesz³ym wieku lub trwale chorymi spoczywa 
zarówno na kobietach, jak i mê¿czyznach, jednak 
kobiety s¹ obci¹¿one w zdecydowanie wiêkszym 
stopniu (tab. 2).

£¹czenie pracy i opieki, zdaniem starszych re-

wychodzenia z pracy na co najmniej godzinê 
(ok. 40%), [26].

Pracownicy starsi z jednej strony pe³ni¹ wa¿n¹ 
rolê w organizacji opieki nad osobami zale¿nymi 
(dzieæmi, wnukami, starszymi/niepe³nospraw-
nymi cz³onkami rodziny), z drugiej jednak spra-
wowana opieka stanowi bardzo czêsto barierê 

ponownym podjêciu).

Efektywna polityka i praktyki 
 mog¹ pozytywnie wp³yn¹æ zarówno 

na pracodawców, jak i pracowników; w efekcie 
prowadziæ do: utrzymywania zatrudnienia, 

Table 2. Kobiety w wieku 45/50+ obci¹¿one obowi¹zkami opieki nad osobami zale¿nymi (%)

KOBIETY (N=1677)
Dzieci w³asne w wieku poni¿ej 15 lat 6% 21,3% 3,4% -
Dzieci w³asne w wieku 16-18 lat 8,6% 24,6% 7,3% 0,2%
Wnuki w wieku poni¿ej 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 podesz³ym wieku lub trwale chorzy 14,7% 19,9% 18,3% 5,7%
Inne osoby niepe³nosprawne 3,5% 3,2% 3,6% 3,4%

Dzieci w³asne w wieku poni¿ej 15 lat 8,1% 23,5% 4,3% -
Dzieci w³asne w wieku 16-18 lat 9,3% 24,9% 5,5% 1,2%
Wnuki w wieku poni¿ej 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 podesz³ym wieku lub trwale chorzy 10,8% 14,0% 10,9% 3,7%
Inne osoby niepe³nosprawne 2,4% 1,2% 2,7% 2,4%

w Polsce. 

zwiêkszenia poziomu motywacji, wiêkszej pro-

przed strat¹ pracowników na rzecz konkurencji, 
poprawy funkcjonowania i wizerunku firmy oraz 

Z punktu widzenia pracownika skuteczna re-
alizacja dzia³añ w obszarze ³atwiejszego godzenia 
pracy i ¿ycia mo¿e przyczyniæ siê do poprawy jego 
zdrowia psychofizycznego, ogólnego dobrostanu 
(ang. 
zarówno w sferze pracy zawodowej, jak i poza 
ni¹ [27, 28].

-
cych skutecznemu godzeniu pracy i ¿ycia wyró¿-
niæ mo¿na podstawowe zasady organizacyjne, 
sprzyjaj¹ce lepszemu dopasowaniu tych dwóch 
sfer. S¹ to: organizacja opieki nad dzieæmi, orga-
nizacja opieki nad starszymi, rodzicielski urlop dla 
pracuj¹cych matek i ojców, zachêty dla ojców, 
maj¹ce na celu zwiêkszenie ich udzia³u w ¿yciu 
rodziny, elastyczna organizacja pracy [29].

W tabeli 3. zamieszczono obszary dzia³añ 
wraz z przyk³adami dobrych praktyk (na podst. 
Guerreiro i in., 2007), [29].

Pojêcie „równowaga praca – ¿ycie” jest nie-
jednoznaczne, g³ównie ze wzglêdu na szerokie 

bowiem ca³y obszar funkcjonowania cz³owieka 
poza prac¹, czyli ¿ycie rodzinne, spo³eczne, obo-
wi¹zki domowe, wypoczynek, hobby, rekreacjê 
itp. Potrzeby w zakresie godzenia pracy i ¿ycia 
zmieniaj¹ siê wraz z wiekiem, a co za tym idzie 
zmian¹ ról ¿yciowych i spo³ecznych. Nale¿y 

-
my w godzeniu pracy i ¿ycia nie malej¹ wraz 

osób 50+ pojawiaj¹ siê dodatkowe obowi¹zki 
opiekuñcze zwi¹zane ze starzej¹cymi siê lub 
przewlekle chorymi rodzicami.

, coraz wiêcej pracodawców 
jest gotowych do podjêcia dzia³añ sprzyjaj¹cych 
osi¹gniêciu takiej równowagi. Niezbêdne jednak 

na ten temat oraz przedstawienie sposobów, 
które pozwoli³by na skuteczn¹ realizacjê inicjatyw 
maj¹cych na celu skuteczne godzenie pracy i ¿ycia 
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Tabela 3.  Obszary dzia³añ w zakresie

Organizacja opieki nad 
dzieæmi

Pracownicy s¹ efektywni i skoncentrowani na pracy wtedy, gdy s¹ prze-

podejmuj¹ dzia³ania organizacyjne (np. przyzak³adowe ¿³obki, przed-
szkola), by sprostaæ potrzebom pracowników.

Portugalskie linie lotnicze maj¹ w³asne przedszkole dla dzieci personelu, 
zarówno za³ogi lataj¹cej, jak i naziemnego wykonuj¹cego pracê zmia-
now¹. Przedszkole zapewnia opiekê 24-godzinn¹.

-
jazdy wakacyjne lub te¿ programy pozalekcyjnych zajêæ dla dzieci, za-
jêcia sportowe, imprezy oraz inne dzia³ania maj¹ce na celu ³agodzenie 
problemów, z którymi borykaj¹ siê pracuj¹cy rodzice.

Organizacja opieki nad star-
szymi

Rosn¹ca liczba osób starszych, zale¿nych od innych (czêsto aktywnych 
zawodowo) oraz utrudniony dostêp do zorganizowanej opieki nad nimi 

¿e pogodzenie pracy z obowi¹zkami pozazawodowymi jest nie³atwe. 
Niezbêdne jest tworzenie szerokiego zakresu us³ug opieki nad osobami 
starszymi, ale równie¿ taka organizacja pracy, która u³atwia³aby godze-
nie pracy zawodowej z opiek¹ nad nimi.

ok. 500 pracowników, ma etaty dostêpne w niepe³nym wymiarze go-
dzin na wszystkich szczeblach kariery, które umo¿liwiaj¹ pracownikom 
pogodzenie pracy z opiek¹ nad osobami starszymi lub dzieæmi.

Rodzicielski urlop dla pracu-
j¹cych matek i ojców

-
rzyñskiego i odczuwaj¹ czêsto negatywne konsekwencje tego faktu 

przyczyniaæ siê do odk³adania decyzji o posiadaniu dzieci, a tym sa-

jest niepokoj¹ce. Podzia³ urlopu pomiêdzy obojgiem rodziców u³atwia 
sprawowanie opieki, a tym samym nie wp³ywa destrukcyjnie na karierê 

-
-

wem urlopy i przyznaj¹ swoim pracownikom d³u¿sze.

wychowawczy do wykorzystania w ka¿dej chwili, do momentu ukoñ-
czenia przez dziecko 7 lat. W celu pogodzenia ¿ycia zawodowego pra-

pracy (w niepe³nym wymiarze czasu, system zmianowy, itp.) i da³a im 
-

wotne stanowisko.

Zachêty dla ojców, maj¹ce 
na celu zwiêkszenie udzia³u 
ojców w ¿yciu rodziny

-

Obecnie m³odsze pokolenie mê¿czyzn stara siê byæ bardziej aktyw-

zwi¹zane z godzeniem pracy i ¿ycia prywatnego powinny kszta³to-

ojca w wychowaniu dzieci, a tak¿e przewiduje specjalne formy urlopu 
do wykorzystania przez ojców. Firmy te musz¹ równie¿ zapewniæ oj-
com utrzymanie zatrudnienia oraz wynagrodzenia na dotychczaso-
wych zasadach.

Holenderska policja wprowadzi³a system niepe³nego wymiaru czasu 
pracy, który sprawia, ¿e mê¿czyznom ³atwiej opiekowaæ siê dzieæmi. 
System ten pomaga te¿ przezwyciê¿yæ stereotypy, ¿e to kobiety mu-

do bardziej aktywnego udzia³u w obowi¹zkach domowych.

Elastyczna organizacja pracy Firmy, które wprowadzaj¹ elastyczny czas pracy, wychodz¹ naprzeciw 
pracownikom i ich potrzebom. Prowadzi to do zwiêkszenia satysfakcji 

-
pomoc pracownikom w godzeniu pracy i ¿ycia rodzinnego. Mog¹ oni 

zwróciæ siê o przeniesienie do oddzia³ów, w których godziny pracy 
-

waæ w systemie telepracy.
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