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Wprowadzenie

Z przyjemnoscig oddajemy w Panstwa rece pierwszy raport
Fundacji Projekt PL, ktéry probuje odpowiedzie¢, jakie rozwigza-
nia prorodzinne s3a najbardziej cenione w Polsce przez firmy. Nie
chcac zdradzac¢ na wstepie wszystkich szczegdtéw, mozna po-
wiedzie¢ ogdlnie, ze celem rozwigzan prorodzinnych w firmach
prywatnych jest utatwienie pracownikom zachowania rownowa-
gi miedzy praca i zyciem rodzinnym.

W dzisiejszym sSwiecie bardzo mozliwe, ze to wiasnie za-
tracenie ,work-life balance” jest odpowiedzialne za kulturowe
przechylenie w strone Swiata pracy, ktéra ma nam dawac wie-
cej satysfakcji, przyjemnosci oraz ma by¢ zrédtem sukcesu finan-
sowego i zawodowego. Kiedy sam w wieku 25 lat zaktadatem
moja pierwszg dziatalnos¢ gospodarczg, zupetnie nie myslatem
o rodzinie, ale raczej o tym, by jak najszybciej wspinac¢ sie po
szczebelkach kariery. Wiele i wielu z nas nigdy na dobre nie udaje
sie zreflektowag, ze obok tej btyszczacej drabiny zawodowej stoi
druga, o wiele bardziej solidna, ktéra na pierwszy rzut oka nie
sprawia tak dobrego wrazenia i na ktdrej szczeble nie prowadza
na jakis konkretny oztocony szczyt, a raczej wigza sie z wieloma
ciezkimi chwilami, zwigzanymi z takimi cechami jak odpowie-
dzialnos¢, trwatosé czy zdolnos¢ do poswiecen.

Kulturowy obraz sukcesu w pracy zupetnie przyémit sukcesy
zwigzane z rodzing, narodzinami i wychowywaniem dzieci. Juz
od dekad obraz mezczyzny odnoszacego sukces w naszym kre-
gu kulturowym nie kojarzy sie z ojcem idgcym w parku z czwdrka
wiasnych dzieci, ale raczej z facetem otwierajgcym szyberdach

w swoim sportowym kabriolecie. Obraz ten przektada sie rowniez
na postawy kobiet, coraz bardziej cenigcych sobie kariere. Wyboér
ten nader czesto oznacza rezygnacje z powiekszania rodziny. Po-
rywanie sie na zmiany kulturowe wykracza zdecydowanie poza
mozliwosci naszej fundacji, jak i chyba kazdej, nawet najpotez-
niejszej instytucji na swiecie. Zdecydowanie mozemy sie jednak
pochyli¢ nad rozwigzaniami prorodzinnymi, ktére utatwiaja po-
godzenie swiata zawodowego z rodzinnym. Zachowanie prze-
biegu kariery nie musi oznacza¢ rezygnacji z wychowania dzieci,
jezeli nasz pracodawca w zgodzie z prawem pracy moze zastoso-
wac odpowiednie rozwigzania.

Co niezmiernie wazne, z punktu widzenia pracodawcy, roz-
wigzania prorodzinne okazujag sie by¢ wysmienita metoda re-
tencji pracownikdéw zatrudnionych w firmach. Wielu ekspertow
podkresla ponadto, ze dzieki takim rozwigzaniom zwigksza sie
lojalnos¢ pracownicza, prawdopodobienstwo powrotu po urlo-
pach rodzicielskich i wychowawczych, a takze zaangazowanie
pracownikow w wykonywanag prace.

Fundacja Projekt PL powstata, aby ksztattowac postawy pro-
rodzinne oraz prospoteczne w zyciu gospodarczym. Wszystko
w tym celu, aby Polska stawata sie krajem sprzyjajacym zaréwno
przedsiebiorcom, jak i pracobiorcom. Odpowiedzialne stosowa-
nie rozwigzan prorodzinnych przez polskie firmy jest zdecydowa-
nie krokiem w dobrym kierunku.

Zapraszam Panstwa do lektury Raportu!

Z powazaniem

Adam Zych
Prezes Fundacji Projekt PL



Rozdzial 1. Rodzina w gospodarce i spoleczenstwie

” W rodzinie skupiajq sie (...) Zywotne procesy spoteczne, stanowiqce podstawe catego systemu ekonomicznego, kulturowego oraz

demograficznego.”

Pytanie o zrédta gospodarki, ktéra jest obszarem o tak zasad-
niczym znaczeniu dla istnienia catego spoteczenstwa, zapewne
nie nalezy do tych, ktére na co dzien zaprzataja gtowy przedsie-
biorcéw. Tym bardziej jednak, przy okazji niniejszego raportu,
warto je postawié¢. Moze ono pomdc nam wszystkim — nie tyl-

1.1. Czy gospodarka zaczyna sie w rodzinie?

Poszukiwanie odpowiedzi musi doprowadzi¢ do najbardziej
podstawowej i pierwotnej grupy, jaka jest rodzina. Dlatego tez
na samym wstepie tego opracowania chcemy zaproponowac
teze, wedtug ktorej gospodarka zaczyna sie nie gdzie indziej, jak
wiasnie w rodzinie. Oczywiscie, moze sie ona wydawac z jednej
strony zbyt odwazna, a z drugiej moga pojawic sie watpliwosci,
czy jej prawdziwos¢ da sie w ogodle wykazac. Dlatego, na bazie
przegladu dostepnej wiedzy i literatury, a takze wtasnych badan
w tym zakresie, bedziemy starali sie pokaza¢, ze w zapropono-
wanym sformutowaniu nie ma cienia przesady. Nalezy tu takze
doda¢, ze w domysle bedziemy mowic o rodzinie funkcjonalnej,
a wiec takiej, ktora swym funkcjonowaniem sprzyja i wspiera roz-
waj swoich cztonkdw oraz spotecznosci, w ktdrej jest osadzona.

Rozwazajac znaczenie rodziny dla gospodarki warto przywo-
ta¢ prowokujace stowa George'a Gildera, ktory twierdzit, ze “kapi-
talizm zaczyna sie od dawania”. Choc system ten zapewne rzadko
kojarzy nam sig z altruizmmem, to w interesujacym nas kontekscie
to sformutowanie moze okazac sie niezmiernie przydatne. W roz-
winieciu przywotanej mysli Gildera czytamy, ze

wkapitalizm zaczyna sie od dawania. Korzysci handlowe nie ptyng
ani z chciwosci, ani ze skgpstwa, ani z mitosci wtasnej, lecz z po-
wodow bardzo bliskich altruizmowi: z troski o potrzeby innych, z
zyczliwego, otwartego i odwaznego usposobienia. (...) To nie branie i
konsumpcja, ale dawanie, podejmowanie ryzyka i tworzenie sq typo-
wymi dziataniami kapitalisty, gtdwnego producenta bogactwa naro-
dow —itych mniej, i tych bardziej rozwinietych™ .

Choc¢ w powyzszym fragmencie Gilder koncentruje sie gtow-
nie na przedsiebiorcach, czyli giownych aktorach aktywnosci
gospodarczej, to chce zaproponowac szersze, a zarazem gtebsze
odczytanie tej koncepcji. Jednoczesnie warto dopowiedzied, ze
w zaden sposdb nie umniegjszy ono roli tych, ktérych ma na my-
Sli autor Bogactwa i ubdstwa. Parafrazujac stowa Gildera mozna
stwierdzi¢, ze nie tylko kapitalizm, ale w ogdle gospodarka zaczy-
na sie od dawania. W optyce, ktdra proponujemy przyjac, zna-

A. Giza-Poleszczuk'’

ko ludziom biznesu, na co dzien zaangazowanym w inwestycje
i dziatania rozwijajace system gospodarczy — zrozumiec, ze w ob-
rebie spoteczenstwa jest jeden podmiot, bardzo szczegdlny pod
tym wzgledem.

czy to tyle, ze aby w ogdle jakakolwiek praca, produkcja, czy wy-
miana mogty zaistnie¢, musi pojawic sie przygotowany do nich
cztowiek, a wtasciwie cata spotecznosc. Jak wiemy, nikt z nas nie
przychodzi na swiat samodzielnie, ale rodzi sie i rozwija dzieki
woli, zaangazowaniu i wsparciu swoich rodzicoéw. Co wigcej, musi
najpierw — poprzez troske i opieke innych — zosta¢ wyposazony w
odpowiednie umiejetnosci, kompetencje i wiedze, dzieki ktérym
jest w stanie stac sie dojrzatym i odpowiedzialnym cztonkiem
spoteczenstwa. Bardzo dobrze specyfike tego procesu charakte-
ryzuje Jennifer Roback-Morse, ktéra pisze, ze

“zaleznosc niemowlecia od dorostych jest duzo silniejsza niz jego po-
trzeba, by wyzwolic¢ sie od swego dyskomfortu, gdyz tylko dorosty
moze nauczyc dziecko zaufania. Dziecko nie moze stac sie ufne samo
z siebie, tak jak samo nie jest w stanie wyskoczyc z kotyski, otworzy¢
lodowki, i podgrzac sobie butelke mleka. Dziecko nie jest w stanie
przeprowadzic¢ siebie przez proces rozwoju zaufania bez osoby do-

£33

rostej™.

Dopiero wiec gdy proces socjalizacji mtodego cztowieka trwa
wystarczajgco dtugo, wkracza on w szersze struktury spoteczne
i podejmuje rézne, takze gospodarcze, role. Aby jednak interesu-
jaca nas aktywnos¢ gospodarcza mogta miec¢ miejsce, musi on
zostac najpierw obdarowany. Jak wiadomo, proces przygotowa-
nia, ktéry trwa wiele lat i wymaga realnej pracy i zaangazowania
innych ludzi, dokonuje sie przede wszystkim w rodzinach, o kté-
rych nie bez powodu od dawna moéwi sig, ze sa ,(..) ,fabrykami”,
ktore produkuja ludzkie osobowosci™. W niniejszym rozdziale po-
staramy sie opisac¢ nieco szerzej 6w fundamentalny wkitad i zna-
czenie rodziny dla gospodarki.

1A. Giza-Poleszczuk, Rodzina a system spoteczny. Reprodukcja i kooperacja w perspektywie interdyscyplinarnej, Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2005, s. 251.
2. Gilder, Bogactwo i ubéstwo, ttum. J. Kropiwnicki, Zysk i S-ka Wydawnictwo, Poznan 2001, s. 56. Por. M.A. Michalski, Zeby sprzeda¢ - trzeba daé. O rynku i jego nierynkowych fundamentach, ,Prakseologia”, nr

157,t.2/2015.

#J. Roback Morse, Love & Economics: Why the Laissez-Faire Family Doesn’t Work, Spence Publishing Company, Dallas 2001, s. 33.
“T. Parsons, R.F. Bales, Family. Socialization and Interaction Process, Routledge & Kegan Paul Ltd., Londyn, 1964, s.16.



1.2.

Mysélac o gospodarce i jej rozwoju, wczesdniej czy pdzniej po-
jawia sie kwestia trwatosci i ciggtosci, ktére zwigzane sa chocby
Z tym, ze czas inwestowania i inicjowania przedsiewzie¢ gospo-
darczych zawsze jest oddalony od okresu, w ktérym pojawia sie
ich rozwdj i osiagane s3 zyski. W prostszych stowach, kluczowe
dla gospodarki sa stabilnos¢ i przewidywalnosé tadu spoteczno-
-kulturowego, ktérego zasadniczym przejawem jest wymiar re-
produkcji, dokonujacy sie w znacznej mierze w rodzinie. Zwracaja
na to uwage Mirostawa Marody i Anna Giza-Poleszczuk, piszac, ze

»(...) rodzina wigze w sobie wiele wymiarow tradycyjnie rozdzie-
lanych miedzy rozne nauki spoteczne: porzqdek reprodukcji biolo-
gicznej (odtwarzanie populacji), porzqdek reprodukcji ekonomicznej
(wspdlne eksploatowanie zasobow srodowiska) oraz porzqdek re-
produkcji spotecznej (ciggtosc ,,jednostek” spotecznych)™.

Oznacza to, ze rodzina przygotowuje i zapewnia podtoze,
swoista “infrastrukture”, w ktérej ramach moze by¢ realizowana
dziatalno$¢ gospodarcza. Realizuje sie to poczawszy od wymia-
ru biologicznego odtwarzania spoteczenstwa, ktéry warunkuje
trwanie danej populacji, a wiec takze takich jej konstruktow jak
np. rynki finansowe i towarowe. Nastepnie nalezy zauwazyc¢, ze
to przede wszystkim poprzez wychowanie i opieke ze strony ro-
dzicdw w obrebie spotecznosci dokonuje sie transmisja kultury,
w wyniku ktorej kolejne pokolenie zostaje wyposazone i wpro-
wadzone w zestaw norm, wartosci i przekonan, ktdre sa istotne
dla podtrzymywania komunikacji i wspdtpracy w danej spotecz-
nosci. W ten sposdéb —analizujac proces w kategoriach gospodar-
czych — mozna powiedzie¢, ze ma miejsce przekaz i utrwalanie
etosu pracy i przedsiebiorczosci.

Pomimo, ze dokonuje sie to takze poprzez inne kanaty, takie
jak np. szkota, czy media, nadal dominujaca role odgrywa tu wia-
$nie rodzina, o czym przekonuje Guido Tabellini. Zauwaza on, ze
chociaz od czasu do czasu spoteczne konwencje moga ulegac
nagtym zmianom, to jednak indywidualne wartosci i przekona-

1.3.

Rodzina nie kojarzy sie dzi$ bezposrednio z ekonomig,
cho¢ nazwa tej dyscypliny wiedzy ma swoje zrédta nie gdzie in-
dziej, ale whasnie w gospodarstwie domowym. Zrédtowe ztozenie
greckich terminéw “oikos” i “nomos” wskazuje na “dom” i “zarza-
dzanie nim”, jako punkt wyjscia dla perspektywy ekonomicznej.
Oznacza to, ze za pierwszy podmiot gospodarujacy — swoisty
pierwowzér przedsiebiorstwa — nalezy uznac¢ gospodarstwo do-
mowe, w ktérym koncentrowaty sie pierwotnie — i nadal sg tam
zaposredniczone — procesy reprodukcji materialnej spoteczen-
stwa.

Oczywiscie od poczatkéw refleksji ekonomicznej, ktdre od-
najdujemy w starozytnej Grecji, ztozonos¢ i sposoby funkcjono-
wania gospodarki bardzo sie zmienity. Rozwdj wyspecjalizowa-
nych i sformalizowanych instytucji handlowych i przemystowych,

Stabilnosc¢ i spojnosc spoteczna — reprodukcja biologiczna i spoteczno-kulturowa

nia, motywujace jednostke do okreslonego zachowania, maja
charakter stabilny i trwaty, a zmianie ulegaja powoli w skali raczej
generacji, niz pojedynczych lat. Jest tak dlatego, ze

»(...) nie tylko wartosci normatywne sq przyswajane na wczesnym
etapie Zycia i stanowiq rdzen osobowosci jednostki, ale takze ponie-
waz uczenie sie na podstawie doswiadczenia nie moze logicznie by¢
wykorzystane, aby zmodyfikowac czyjes moralne przekonania. Stqd,
jest raczej prawdopodobne, ze wartosci sq przekazywane wertykal-
nie od jednego pokolenia do nastepnego, w znacznym stopniu w ro-
dzinie, anizeli horyzontalnie wsrdd niespokrewnionych jednostek™s.

W ten sposdb, m.in. przy wsparciu systemu edukacji, kolejne
pokolenia zdolne do podejmowania przeréznych rél zawodowych
i spotecznych sa przygotowywane i wigczane do spoteczenstwa.
Przy okazji, proces ten gwarantuje ciggtos¢ miedzypokoleniowa
i spdjnos¢ spoteczna, ktdre istotnie wptywaja na stabilnosc
i przewidywalnos¢ warunkdéw rozwoju gospodarczego. Cata ta
ztozona sie¢ oddziatywan, o ktérych tu moéwimy, wynikajacych
z funkcjonowania rodziny, jest dobrze scharakteryzowana przez
Anne Gize-Poleszczuk, ktéra pisze, ze

»~Zwiqzek miedzy reprodukcjq a kooperacjq w sferze ekonomicznej,
politycznej oraz spotecznej (moralnej) nie ma charakteru skutko-
wo-przyczynowego. Reprodukcja i kooperacja wzajemnie sie wa-
runkujq: reprodukcja odbywa sie w srodowisku wytworzonym oraz
wytwarzanym przez kooperujqce jednostki, a zatamanie sie tego sro-
dowiska moze prowadzic do zatamania procesu reprodukcji’’.

Jak zauwaza autorka, proces odtwarzania populacji w per-
spektywie diugoterminowej stanowi uzasadnienie, i jednocze-
Snie warunek kooperacji. Giza-Poleszczuk podkresla zarazem, ze
ciggtos¢ reprodukcji nie moze by¢ traktowana wytacznie jako cel
tego procesu, cho¢ w sposédb jednoznaczny go warunkuje.

Rodzina jako fundament przedsiebiorczosci

czy spoteczny podziat pracy wptynety istotnie na zakres dziatan
realizowanych w obrebie gospodarstwa domowego. Rodzina
stopniowo przestawata by¢ postrzegana jako wazny podmiot go-
spodarczy, a jej funkcja ekonomiczna zaczeta by¢ sprowadzana
niemalze wytacznie do konsumpcji.

Dopiero w ostatnich latach, po czeséci zapewne za spra-
wa nasilajacych sie wyzwanhn demograficznych, temat zna-
czenia rodziny dla rozwoju spoteczno-gospodarczego za-
czat powracaé¢ w dyskusjach i literaturze naukowej. Warto
tu przywotaé¢ choéby wkiad takich badaczy, jak Gary S.
Becker, Francis Fukuyama, Stein Ringen, Jennifer Ro-
back Morse, John Ermisch, Ggsta Esping-Andersen, John
D. Mueller, Alvin Toffler, Jan Jacek Sztaudynger, Anna Gi-
za-Poleszczuk, Maria S. Aguirre, oraz Lubomir Micoch.

5 M. Marody, A. Giza-Poleszczuk, Przemiany wigzi spotecznych. Zarys teorii zmiany spotecznej, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2004, s.187.
& Por. G. Tabellini, Institutions and Culture (Presidential Address), “Journal of the European Economic Association®, April-May 2008, Vol.6, Issue 2-3, s. 260. Por. M.A. Michalski, Znaczenie rodziny dla miedzypokole-

niowej transmisji kultury gospodarcze, Wydawnictwo Naukowe UAM, Poznan 2014.
7 A. Giza-Poleszczuk, Rodzina a system spoteczny..,, s. 30-31.



Dzieki swoistemu renesansowi zainteresowania ekono-
micznym wymiarem i znaczeniem rodziny dzis wyraznie wida¢,
ze mimo historycznych przeobrazen nadal jest ona podmiotem
warunkujacym funkcjonowanie gospodarki.

Kategorig, ktéra w znaczacy sposéb pomaga dostrzec i zo-
brazowa¢ wktad codziennego zycia rodzinnego do ogdétu dobr
i ustug wytwarzanych w gospodarce jest prosumpcja. Termin ten
zaproponowat w 1980 roku w ksigzce pt. Trzecia fala Alvin Toffler
jako potaczenie stoéw “produkcja” i “konsumpcja”, i dotyczy tych
obszardéw i dziatan, w ktérych wytwodrca i odbiorca jest ta sama
osoba lub grupa. Dotyczy to oczywiscie w znacznej mierze rodzin
i prowadzonych przez nie gospodarstw domowych, w ktérych
kazdego dnia realizowana jest ogromna liczba dziatan produk-
cyjno-ustugowych. Méwigc najogdlniej, przektadaja sie one na
rozwdj oraz utrzymanie kapitatu ludzkiego, ktérego znaczenie
dla rozwoju wydaje sie by¢ dzis niepodwazalne. O tej aktywnosci
W nastepujacy sposob pisat juz w 1981 r. laureat ,Nagrody Nobla”
w zakresie ekonomii, Gary S. Becker:

“rodziny we wszystkich spoleczeristwach, wigczajqc w to nowocze-
sne rynkowo-zorientowane spoleczeristwa, sq odpowiedzialne za
znacznq czes¢ aktywnosci gospodarczej — potowe lub wiecej — gdyz
generujq wiekszos¢ konsumpcji, wyksztatcenia, zdrowia, i innych
ludzkich kapitatow u swych cztonkow™s.

W jakims sensie autor ten przypominat wiedze, jak sie wydaje
powszechnie obecna i akceptowana jeszcze w koncu dziewiet-
nastego stulecia, ktéra w wieku dwudziestym ulegta zapomnie-
niu. Odwotywat sie do niej Alfred Marshall, uznawany za jednego
Z najwiekszych ekonomistow, piszac ze

“najbardziej wartosciowym ze wszystkich kapitatow jest ten zainwe-
stowany w istoty ludzkie; a najcenniejsza czesc tego kapitatu jest wy-
nikiem troskii wptywu matki, tak dtugo jak zachowuje ona swe czute
i niesamolubne instynkty, ktore nie ulegly stepieniu wskutek wysitku
i ciezaru niekobiecej pracy. To kieruje naszq uwage na inny aspekt
reguly juz zauwazonej, ze przy kalkulowaniu kosztu wytworzenia
efektywnej pracy trzeba czesto przyjmowac rodzine jako naszq jed-
nostke. Tak czy inaczej, nie mozemy traktowac kosztow uzyskania
wydajnych ludzi jako odrebnego problemu; musi to by¢ traktowane
jako czes¢ szerszego problemu kosztu pozyskania wydajnych 0sob
tqcznie z rolq kobiet, ktore sq przystosowane, by czyni¢ swe domy
szczesliwymi, i by wychowywac dzieci silne na ciele i umysle, praw-
domdéwne i schludne, szlachetne i odwazne™.

Na podstawie powyzszych spostrzezen, dochodzimy do
niezmiernie waznego wniosku, ktéry dotyczy wktadu rodziny
do poziomu zycia i dobrobytu, jakim dysponuje dane spote-
czenstwo. Okazuje sie wiec, ze dzieki codziennej pracy niezli-
czonej liczby rodzicéw w gospodarstwach domowych, wytwa-
rzana jest ogromna liczba débr i ustug, na co zwracajg uwage
tak znaczacy ekonomisci jak Gary S. Becker, Joseph E. Stiglitz,
Amartya Sen, czy Jean-Paul Fitoussi™.

8G.S. Becker, Treatise on the Family, Harvard University Press, Cambridge&London 1993, s. 303.
2 A. Marshall, Principles of Economics, Macmillan and Co., London 1907, s. 564.

Jeszcze inny badacz, Stein Ringen, stwierdza, ze wartos¢ owego
wktadu mozna szacowac¢ nawet na piecdziesiagt procent PKB",
ktore jako wskaznik tego efektu nie uwzglednia.

Co wiecej, dzieki temu wiasnie odtwarzaniu w sensie bio-
logicznym i kulturowym catych generacji oséb, zalezy de facto
mozliwos¢ trwania gospodarki, bez wzgledu na poziom jej za-
awansowania czy rezerw kapitatowych. Zwrécit na to trafnie uwa-
ge Stanistaw Fel, piszac, ze

»Z punktu widzenia gospodarczego, a zwtaszcza dobr konsumpcyj-
nych, niemozliwe jest zabezpieczenie przysztosci w sensie oszczedza-
nia poprzez magazynowanie srodkoéw. Moze sie to dokonac poprzez
zapewnienie na przysztos¢ czynnikow produkcji. Kapital w zna-
czeniu narzedzi produkcji powstaje dzieki inwestycjom, natomiast
czynnik ludzki, praca, moze zostac¢ zabezpieczony przez wychowanie
nastepcow’?.

Kolejnym, istotnym z perspektywy rozwoju gospodarczego,
aspektem funkcjonowania rodzin jest akumulacja kapitatu. Tak-
ze W tym wzgledzie ujawnia sie wyjatkowos¢ rodziny jako sfery
miedzypokoleniowego transferu majatku, ktéra okazuje sie prze-
strzenia wyraznie sprzyjajaca generowaniu srodkéw dajacych
podstawe do inwestowania. Warto zauwazy¢ przy tym, ze ten
przekaz débr w rodzinie, dokonuje sie z rézna intensywnoscia
i w réznych kierunkach, zaleznie od fazy rozwoju rodziny. Warto
tu przywotac spostrzezenie Carla Mengera, ktory pisat, ze

»(...) przekaz dobr ze strony starszych cztonkow rodziny na rzecz
wtasnosci mtodszych dokonuje sie nie jako rezultat pienieznej kom-
pensacji, ale jako wynik uczucia. Rodzina, ze swymi specyficznymi
relacjami gospodarczymi, jest w ten sposob kluczowym czynnikiem
stabilnosci stosunkow gospodarczych miedzy ludZzmi™.

Potwierdzat to takze inny z klasykow ekonomii, Alfred Mar-
shall, ktéry wskazywalt, ze za gtowny motyw oszczednosci nale-
zy uzna¢ mitos¢ rodzinng'4, co znajduje takze odzwierciedlenie
w bardziej wspdtczesnych badaniach dotyczacych wptywu stanu
cywilnego danej osoby na majetnosc rodziny™.

19 J.E. Stiglitz, A. Sen, J.-P. Fitoussi, Report by the Commission on the Measurement of Economic Performance and Social Progress, Paryz 2009, dostepne pod adresem:
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/8131721/8131772/Stiglitz-Sen-Fitoussi-Commission-report.pdf (ostatni dostep 4.06.2021), s. 14.

T Por. S. Ringen, Citizens, Families & Reform, Oxford University Press 1997.

125, Fel, Oswalda von Nell-Breuninga koncepcja tadu spoteczno-gospodarczego, Wydawnictwo KUL, Lublin 2007, s.101.

3 C. Menger, Principles of Economics..., s. 232.
1 Por. A. Marshall, Principles of Economics..., s. 227, 236.

> Por. M. Grinstein-Weiss, M. Zhan, M. Sherraden, Saving Performance in Individual Development Accounts: Does Marital Status Matter?, “Journal of Marriage and Family”, 68, February 2006.
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Na koniec warto jeszcze zwrdéci¢ uwage na zwigzek miedzy ro-
dzing a powstawaniem i rozwojem przedsiebiorstw. Spogladajac
na te kwestie historycznie, mozna stwierdzi¢, ze w przewazaja-
cej liczbie przypadkdéw nowe organizacje gospodarcze swymi
korzeniami siegajg rodziny i jej gospodarstwa domowego. Jak
czytamy w Historii zycia prywatnego, ,historia przedsiebiorstw
jest najpierw ,historig rodzinng". Przybiera ona forme podobna
do sluboéw i zgondw, okresow pomysinych i okreséw burzliwych'®”,

Co wiecej, firm rodzinnych nie nalezy kojarzy¢ wytacznie
z przesztoscia, ale warto zauwazy¢, ze w kontekscie wspotczesnej
gospodarki swiatowej odgrywaja wcigz duza role. Dla zobrazowa-
nia tego, warto przywota¢ dane Relationships Foundation, we-
dtug ktdrych

1.4. Podsumowanie

Wielowymiarowy wptyw rodziny na kondycje i rozwéj za-
réwno spoteczenstwa, jak i gospodarki, wydaje sie by¢ niepod-
wazalny, cho¢ w znacznym stopniu wciaz bywa niedostrzegany
i nie uwzgledniany w biezacej polityce i praktyce gospodar-
czej. Dostepna obecnie literatura i wyniki badan pozwalaja ten
deficyt niwelowagé, i traktowaé rodzine jako wazny podmiot
oddziatujacy na catoksztatt proceséw, ktérych pozadanym wy-
nikiem jest okreslony poziom zycia i bezpieczenstwa, zaréwno
w skali spotecznosci lokalnych, jak i catych panstw. Méwiac
inaczej, dzieki dostepnej wiedzy mamy dzis w petni uzasadnio-
ne prawo, by traktowa¢ rodzine jako gtéwne Zrédto kapitatu
ludzkiego i spotecznego’®.

Nie mozna jednoczesnie automatycznie zaktadacg, ze wptyw
Srodowiska rodzinnego na tad spoteczno-gospodarczy bedzie
zawsze wytgcznie pozytywny. Gdyby tak miato by¢, to na ca-
tym $Swiecie i w kazdej kulturze bylibysmy swiadkami rozkwitu
i prosperity. Tak oczywiscie nie jest. We wstepie zaznaczylismy,
ze wptyw rodziny na gospodarke odnosi¢ bedziemy do sytuacji
rodziny funkcjonalnej, ktéra najogdlniej moéwiac tworzy stabil-
ne i kompletne srodowisko zycia dla swoich cztonkdw. Musimy
sobie jednak zdawac¢ sprawe, ze nie w kazdym przypadku sytu-
acja tak sie przedstawia. Przyktadem moze by¢ chociazby histo-
rycznie przebadane zjawisko amoralnego familizmu, bedacego
konsekwencja pewnych aspotecznych watkdw w obrebie kultury
rodzinnej. Zwracat na to uwage w ostatnich latach m.in. Francis
Fukuyama, ktéry pisat, ze

»0koto 80-90% sposrod wszystkich przedsiebiorstw w Podtnocnej
Ameryce to firmy rodzinne, ktére generujq 64% PKB, zatrudnia-
jac 62% sity roboczej w Stanach Zjednoczonych; firmy rodzinne
w Australii stanowiq 67% wszystkich podmiotow sektora prywatnego
i zatrudniajq wiecej niz 50% ogotu zatrudnionych; przedsiebiorstwa
stanowigce wtasnosc¢ rodzin stanowiq 70% wsrod najwiekszych
grup biznesowych w Brazylii, a okoto czterech miliondéw (czyli 84%)
gospodarstw rolnych stanowi wtasnosc¢ rodzinng i zatrudnia 77%
pracownikoéw rolnych; pod koniec 1999 roku w Finlandii 80% firm
stanowity przedsiebiorstwa rodzinne; Wtoskie Stowarzyszenie Firm
Rodzinnych szacuje, ze 93% podmiotow gospodarczych we Wtoszech
jest prowadzona przez rodziny; firmy rodzinne w Wielkiej Brytanii
zatrudniajq dziewiec i pot miliona ludzi przy obrotach przekraczajq-
cych jeden bilion funtow™?’.

»(...) wptyw wartosci rodzinnych na Zycie gospodarcze tworzy bar-
dzo ztozony i wewnetrznie sprzeczny obraz: w niektorych spoteczern-
stwach zbyt mocne rodziny powstrzymujq rozwdj nowoczesnych
organizacji gospodarczych, w innych zas nadmierna stabos¢ unie-
mozliwia tworzenie nawet podstawowych struktur spotecznych”.

Tak oczywiscie sie zdarza i problem ten dotyczy tak napraw-
de kazdej grupy, instytucji czy organizacji tworzonej przez ludzi.
Odnosnie rodziny, nalezy jednoznacznie stwierdzi¢, ze jak dotad
w historii ludzkosci nie pojawito sie rozwigzanie, ktdre réwnie
skutecznie bytoby w stanie ja zastapi¢ w jej wielowymiarowym
oddziatywaniu na spoteczenstwo i gospodarke, na ktérg w tym
opracowaniu ktadziemy szczegdlny nacisk.

Innymi stowy, na bazie aktualnej wiedzy, nie da sie zanego-
wac stwierdzenia, ze gospodarka nie tylko zaczyna sie w rodzi-
nie, ale takze dzieki niej jest w stanie sie rozwijaé. Dobrze, aby
zrozumienie tego faktu przenikato decyzje i dziatania tych, kté-
rzy maja realny wptyw na ksztatt i kierunek proceséw gospo-
darczych. | ze wszech miar pozadane jest, aby takze w obre-
bie organizacji gospodarujacych tworzy¢ klimat i rozwigzania
sprzyjajace coraz lepszemu funkcjonowaniu rodzin, gdyz jest
to korzystne zaréwno dla pracownikoéw, jak i pracodawcow.

16 M. Perrot, A. Martin-Fugier, Aktorzy, ttum. A. Paderewska-Gryza, w: M. Perrot (red.), Historia zycia prywatnego, t. IV: Od rewolucji francuskiej do | wojny $wiatowej, Zaktad Narodowy im. Ossolinskich, Wroctaw-

-Warszawa-Krakow 1999, s.123.

"The Penumbra Effect. Family-centered Public Policy, Relationships Foundation International, Cambridge 2009, s. 31.

e Por. M.A. Michalski, Rodzina jako Zrédto ,kapitatu ludzkiego”, w: S. Partycki (red.), Partnerstwo i wspétpraca a kryzys gospodarczo-spoteczny w Europie Srodkowej i Wschodniej, tom I, Wydawnictwo KUL, Lublin
2010, s. 543-555; G.S. Becker, Human Capital. A Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference to Education, The University of Chicago Press, Chicago 1993, s. 1; A. Giza-Poleszczuk, Rodzina a system
spoteczny.., s. 200; R.D. Putnam, Bowling Alone: America's Declining Social Capital (An Interview with Robert Putnam), s. 6. http://xroads.virginia.edu/~HYPER/DETOC/assoc/bowling.html (historyofsocialwork.
org) (ostatni dostep 4.06.2021) ; J.J. Sztaudynger, Rodzinny kapitat spoteczny a wzrost gospodarczy w Polsce, ,Ekonomista”, 2009, nr 2, s.191.

1 F, Fukuyama, Zaufanie. Kapitat spoteczny a droga do dobrobytu, ttum. A. i L. Sliwa, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa-Wroctaw 1997, s. 83.



Rozdzial 2. Analiza rozwiazan prawnych chronigcych
rodzine w przedsiebiorstwach prywatnych

Tworzenie miejsca pracy przyjaznego rodzinie jest obecnie
postulowane jako swiatowy standard. Promujg go nie tylko or-
ganizacje miedzynarodowe (UNICEF, ILO, Unia Europejska)?, lecz
takze przedsiebiorcy, w tym réwniez globalne korporacje. Przede
wszystkim jednak tworzenie takiego miejsca pracy jest gteboko
zakorzenionym nakazem ptynacym zaréwno z przestanek moral-
nych, antropologicznych i religijnych, a takze wynikajacym z co-
raz lepiej poznawanych uwarunkowan spotecznych i ekonomicz-
nych. Uwzglednianie potrzeb rodzinnych pracownikdéw czesto
przynosi dtugofalowe korzysci, nie tylko samym rodzinom, lecz
takze pracodawcom, gospodarce oraz catemu spoteczenstwu.
Czesto wigze sie to jednak z naktadem finansowym ze strony
pracodawcoéw i panstwa, a takze z koniecznoscig uwzgledniania
w krotkiej perspektywie zmniejszonej wydajnosci konkretnych
0sdb. Szanse, jakie wiaza sie z dostrzeganiem w drugiej osobie
jej szerszego kontekstu rodzinnego, powinny sktoni¢ pracodaw-
coéw i prawodawcoéw do zrewidowania ich obaw o wyniki finanso-
we. Dzieki badaniom Elinor Ostrom i Vincenta Ostroma wiemy,
ze model przynoszacy najwieksze zyski finansowe, nie musi by¢
modelem ekonomicznie optymalnym dla danej spotecznosci?'.

Nie po raz pierwszy dokonywana jest ocena aktualnych
regulacji prawnych, ktére stuza ochronie rodziny w miejscu
pracy?2. Niniejszy raport jest o tyle charakterystyczny, ze sku-
pia sie na rozwigzaniach prorodzinnych w firmach prywatnych
w Polsce. Wiele regulacji prawnych istotnych dla omawianych za-
gadnien, z uwagi na swoj powszechny charakter, obowiazuje nie
tylko w odniesieniu do prywatnych przedsiebiorcéw, lecz takze
w odniesieniu do pracodawcéw publicznych. Niemniej, w odnie-
sieniu do dokonywanej oceny i proponowanych zmian bedzie-
my uwzglednia¢ kontekst prywatnych przedsiebiorcéw. Analizie
zostaty poddane przede wszystkim rozwigzania prawne na linii
pracodawca-pracownik, ktére wptywaja na ochrone prawnga po-
trzeb rodzinnych pracownika. Z tego wzgledu nalezy wskazac
dwa szczegdlne przypadki prywatnej dziatalnosci gospodar-
czej, ktére pozostajg poza zakresem niniejszego raportu, a ktére
W naszym przekonaniu rowniez wymagajg uwagi i poszerzenia
o nie przysztych badan z punktu widzenia ochrony rodziny. Chodzi
o rozwiagzania stuzace ochronie potrzeb rodzinnych samych
przedsiebiorcéw, a zatem o to, w jaki sposdb prawo dba o potrze-
by rodzinne przedsiebiorcéw prowadzacych indywidualng dzia-
talnos¢ gospodarcza oraz o tzw. firmy rodzinne.

Pojecie miejsca pracy przyjaznego rodzinie natychmiast pro-
wadzi do zagadnienia ochrony rodziny w prawie pracy. Rzeczywi-
Scie, zdecydowana wiekszos¢ przepisdw, ktére reguluja ochrone
rodziny dotyczy relacji pracowniczej w scisle prawnym znaczeniu
(@ zatem rozumianej w Swietle przepiséw Kodeksu pracy) i odno-

si sie do ochrony potrzeb rodzinnych pracownika, pozostajgcego
w stosunku pracy na podstawie umowy o prace, powotania, wy-
boru, mianowania lub spdétdzielczej umowy o prace. Warto jed-
nak zauwazy¢, ze ekonomicznie pojmowane miejsce pracy nie
obejmuje wytacznie osdéb zatrudnionych w ten sposdéb. Wrecz
przeciwnie, jest zjawiskiem masowym zatrudnianie ,pracow-
nikdw” w ramach umow cywilnoprawnych, przyktadowo w ra-
mach umowsy zlecenia, umowy o dzieto, czy umowy o swiadcze-
nie ustug. Co wiecej, aktualnie prawodawca zastanawia sie nad
sposobem reakcji na korzystanie z ustug oséb, ktére swiadczg je
jako indywidualni przedsiebiorcy — osoby samozatrudnione — lecz
sg faktycznie ekonomicznie uzaleznione od zamawiajgcego ustu-
gi, co prowadzi do wytworzenia relacji niemal identycznej jak ta
pomiedzy prawnie pojmowanym pracodawca i pracownikiem,
ktéra jednak pozostaje poza regulacja kodeksowa, co niesie ze
sobg okreslone zyski i ryzyka.

Zarédwno w przypadku umoéw cywilnoprawnych, jak i samo-
dzielnie zatrudnionych zaleznych ekonomicznie, nie stosuje sie
przepisdéw ochronnych zawartych w Kodeksie pracy. Naturalnie
rzecz biorac, rozwigzania prorodzinne moga stac sie integral-
nym elementem zaréwno w przypadku umow cywilnoprawnych
z osobami fizycznymi, jak i z samozatrudnionymi. Niemniej, obie
formy zatrudniania, chociaz powszechne na rynku pracy, nie s3
objete przepisami wymuszajacymi ochrone rodzinnych potrzeb
pracownikdéw. Czesto brak réwnowagi negocjacyjnej stron spra-
wia, ze nie bierze sie pod uwage mozliwosci uwzglednienia tego
typu potrzeb w postanowieniach umownych. Inaczej jest, gdy
pracownik uzyskuje status zatrudnionego w oparciu o stosunek
pracy. Wowczas polskie prawo zapewnia takiej osobie bardzo
szczegobtowa ochrone jej potrzeb rodzinnych.

Nasze propozycje beda zatem przebiegaé¢ dwutorowo. Po
pierwsze, wskazujemy, ze nalezy rozwazy¢ poszerzenie ochrony
rodziny poza kodeksowo definiowany stosunek pracy, w szcze-
goélnosci na te formy zatrudnienia, ktdre stawiaja swiadczacych
ustugi w pozycji niemal identycznej, jak osoby $wiadczace pra-
ce w rozumieniu regulacji kodeksowej. Po drugie, wskazujemy
na te obszary regulacji prawa pracy, ktére chociaz oferujg sze-
roka ochrone rodziny w prawie pracy, to jednak wymagaja pew-
nej korekty, aby stanowity efektywna pomoc dla pracownikdw,
uwzgledniaty uzasadnione interesy pracodawcdw oraz realizo-
waly podstawowe zasady ustrojowe oraz cele wyznaczone przez
prawodawce.

20 Family-Friendly Workplaces: Policies and Practices to Advance Decent Work in Global Supply Chains, UNICEF 2020.
2 E. Ostrom, Governing the Commons. The evolution of institutions for collective action, Cambridge University Press 1990, s. 207.

22Zatrudnienie przyjazne rodzinie, red. B. Balcerzak-Paradowska, Warszawa 2014, s.116-117; B. Ktos, G. Ciura, Opinia merytoryczna do przedstawionego przez Prezydenta RP projektu ustawy o zmianie ustawy —

Kodeks Pracy oraz niektéorych innych ustaw (druk sejmowy nr 3288), 08.05.2015, Biuro Analiz Sejmowych.



2.1. Zatrudnianie poza stosunkiem pracy — walka z naduzyciami

Bez watpienia nasilajace sie zjawiska unikania relacji opartych
na kodeksie pracy moze uderza¢ w stabilnos¢ sytuacji pracuja-
cych, prowadzac do coraz wiekszej prekaryzacji zatrudnienia, co
w konsekwencji prowadzi do wytworzenia niekorzystnej sytuacji
spotecznej dla rodzin pracownikéw, i to w dwu wymiarach: za-
pewnienia utrzymania rodzinie, oraz podjecia decyzji o zatozeniu
rodziny.

Jak obrazowo wskazuje Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
18 wrzesnia 2019 | PK 142/18 - praca polegajgca na prowadzeniu
punktu sprzedazy (jako ,kierownik sklepu”) moze by¢ wykony-
wana w réznym rezimie prawnym: zaréwno na podstawie umo-
Wy 0 prace, jak i umowy cywilnoprawnej (umowy o $wiadczenie
ustug), a takze zawartej z osoba prowadzaca dziatalnos¢ gospo-
darcza (business to business). Pojawia sie zatem koniecznos¢
rozgraniczenia tych form zatrudnienia i umiejetnego rozpozna-
wania, kiedy dochodzi do naduzywania umdw cywilnoprawnych
w celu omijania regulacji prawa pracy. Z tego powodu nalezy
przypomina¢ o wprowadzonych przez prawodawce doprecyzo-
waniach regulacji kodeksu pracy: zmianie art. 22 § 1 k.p., ktéry
teraz wyraznie wskazuje, ze elementem stosunku pracy jest wy-
konywanie jej pod kierownictwem pracodawcy oraz w miejscu
i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a takze wprowadzenie
art. 22 § 11 k.p., ktéry wskazuje, ze zatrudnienie w tenze sposdb

bedzie zawsze traktowane jako nawigzanie stosunku pracy, bez
wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy. Jest to pierw-
szy zawoér ochrony rodziny. Umowa cywilnoprawna (umowa
o Swiadczenie ustug, umowa zlecenia) moze sie przeksztatcic¢
(konwertowac) w umowe o prace przez sposob jej wykonywania,
a decydujace znaczenie ,ma dyspozycyjnos¢ pracownika i jego
podporzadkowanie kierownictwu pracodawcy”.?®

W celu uzupetnienia tego zaworu bezpieczenstwa w pla-
nach jest takze wprowadzenie do kodeksu pracy specjalnej ka-
tegorii ,samodzielnie zatrudnionego ekonomicznie zaleznego”%,
ktéra miataby stuzy¢ ustabilizowaniu sytuacji indywidualnych
przedsiebiorcéw, wchodzacych w relacje quasi-pracownicze,
a zatem zmniejszy¢ zjawisko wykorzystywania relacji formalnie
B2B, ktére jednak prowadza do faktycznego stosunku pracy.
W tym przypadku nalezy z ostroznoscia podchodzi¢ do two-
rzenia ,trzeciego” sposobu zatrudniania. Jest on stosowany
w niektérych krajach od dawna (Kanada) lub od pewnego czasu
(Wtochy), jednak z uwagi na rosnace zjawisko sharing economy,
a szczegodlnie gig economy, w wielu panstwach od pewnego cza-
su podnosi sie koniecznos¢ wprowadzania nowej ,trzeciej” formy
zatrudnienia. Tymczasem ostatnio sady, doktryna prawna i pra-
wodawcy innych panstw decyduja sie na kwalifikowanie nawet
takiej relacji jako stosunku pracy. W tej kwestii zaréwno sady
krajowe, jak i miedzynarodowe nadal kazuistycznie rozstrzygaja
konkretne sprawy, raz przypisujac zatrudnieniu charakter umo-
WY O prace, raz utrzymujac jej cywilnoprawny status.

Wydaje sie, ze interpretacja stosunku pracy obejmujaca
swoim zakresem relacje, stuzagce ,ukrywaniu” zatrudnienia
pracowniczego, bedzie sprzyjata wiekszej przejrzystosci regu-
lacyjnej i uchroni nas przed inflacjg ustawodawczg oraz proble-
mami stosowania nowych konstrukcji prawnych?s.

2.2. Ochrona rodziny nie tylko w stosunku pracy — macierzynstwo to nie wstyd

Uwzglednianie potrzeb rodzinnych w ramach umaéw cywilno-
prawnych wydaje sie brzmiec¢ jak rewolucja, ktéra prowadzi do
coraz wiekszego upodabniania tych umdéw do stosunku pracy.
Nie jest jednak catkowicie nie do pomyslenia rozszerzenie nie-
ktérych polityk ochronnych dotyczacych rodziny przewidzianych
w Kodeksie pracy na inne formy zatrudnienia, szczegdlnie reali-
zowanego na podstawie umow cywilnoprawnych i samozatrud-
nienia — tj. takze w przypadkach, gdy te umowy nie sg wykorzy-
stywane w celu obejscia regulacji prawa pracy. Dogmatycznie
podnoszona autonomia prawa cywilnego i prawa pracy ma swo-
je uzasadnienie, jednakze, tak jak w wielu obszarach prawa, nie
moze by¢ przeprowadzona w sposoéb absolutny i scisty. Mogtyby
o tym sSwiadczy¢ juz same korzenie prawa pracy, wywodzace-
go sie z doswiadczen prawa prywatnego?®. Jeszcze bardziej po-
twierdza to regulacja art. 304. § 1. k.p., ktéra rozcigga obowigzek
zapewnienia przez pracodawce bezpieczenstwa i higieny pracy
takze w przypadku zatrudniania pracownikdéw na innej podsta-
wie niz stosunek pracy, jesli Swiadczg oni prace w zaktadzie pracy

2 \Wyrok SN z dnia 18 wrzesnia 2019 r., sygn. | PK 142/18.

lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom
prowadzacym w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce dziatalnos¢ gospodarcza na wiasny rachunek.
Co wiecej, art. 304. § 3. k.p. naktada ten obowigzek w sposéb od-
powiedni takze na przedsiebiorcéw niebedacych pracodawcami
(W rozumieniu Kodeksu pracy), ktérzy organizuja prace wykony-
wana przez osoby fizyczne na innej podstawie niz stosunek pra-
cy lub przez osoby prowadzace na wtasny rachunek dziatalnosc
gospodarcza.

Decydujace dla rozciggniecia ochrony z art. 207. § 2. k.p. (za-
sady BHP) jest organizowanie przez pracodawce pracy takim
osobom, a przede wszystkim decydowanie o miejscu wykony-
wania przez nich pracy lub wymaganie od nich $wiadczenia ta-
kiej pracy w zaktadzie pracy przygotowanym przez pracodawce.
W ten sposdb, w szczegdlnych sytuacjach osoby swiadczace pra-
ce w ramach umow cywilnoprawnych i prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej majag mie¢ zapewnione zasady BHP przewidziane
kodeksem pracy.

2¢2,8 min samozatrudnionych Polakéw czeka powazna zmiana, https://www.pulshr.pl/prawo-pracy/2-8-min-samozatrudnionych-polakow-czeka-powazna-zmiana,52104.html (dostep: 19.05.2021).
25R.T. Skowron, Cybertariat - prawo pracy a nowe formy zatrudnienia w ramach ekonomii wspotpracy, Przeglad Prawno-Ekonomiczny 49 (4) 2019, s. 153; G. Blicharz, Humans as a Service: Ethics in the Sharing

Economy and the Ancient Model, in: Human Dignity and Law, J.M. Puyol Montero (eds), Tirant lo Blanch 2021 (forthcoming).
26 J. Rudnicki, Ksztaftowanie sie prawa pracy a specyfika proceséw kodyfikacji i dekodyfikacji prawa w Polsce, ,Forum Prawnicze” 41 (2017), s.19.
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Ten rozszerzajacy skutek ochronny przepiséw prawa pracy
mozna bytoby w odpowiedni sposdéb wykorzystac dla ochrony ro-
dziny. Aktualnie art. 207. § 2. k.p. w pkt. 5. wskazuje, ze w ramach
zasad BHP pracodaweca jest obowigzany ,uwzglednia¢ ochrone
zdrowia (...) pracownic w cigzy lub karmiacych dziecko piersia
(..)". Sposdb rozumienia tego przepisu pozostaje jednak niewy-
starczajgco dookreslony. Prorodzinny efekt nalezatoby utrzymac
w ramach dotychczasowych zasad rozszerzania ochrony kodek-
sowej, a zatem w przypadku, gdy pracodawca lub przedsiebiorca
decyduje o lub organizuje miejsce pracy zatrudnionych na innej
podstawie niz stosunek pracy. Naturalnie nalezy uwazaé, aby
takie rozszerzenie nie pozbawito umaoéw cywilnoprawnych i pro-
wadzenia dziatalnosci gospodarczej ich swobody i elastyczno-
Sci, ktére wykorzystywane sg przez rodziny, a szczegdlnie matki
w okresie przebywania na urlopie macierzyriskim w ramach pod-
stawowego dla nich stosunku pracy. Wszak moga one korzystacé
z umow cywilnoprawnych w czasie urlopu nawet u swojego pra-
codawcy, co jest zdecydowanie trudniejsze w przypadku préb
nawigzywania w takim okresie stosunku pracy. Z tego powodu
taka rozszerzona ochrona okresu macierzynskiego nie powinna
by¢ przymusowa, lecz pozostawac do dyspozycji rodzin.

Wydaje sie zatem absolutnie zasadne rozszerzenie na
przypadki innych form zatrudnienia, spetniajacych powyzsze

przestanki z art. 304 k.p., przepiséw ochronnych, ktére funk-
cjonalnie odpowiadajg zasadom BHP, a zapewniajg oczywiste
bezpieczenstwo dla kobiet w okresie cigzy i macierzynstwa,
wyraznie dookreslajgc sposéb ,uwzgledniania ochrony zdro-
wia (...) pracownic w cigzy lub karmiacych dziecko piersia”.

Postulujemy zatem odpowiednie stosowanie do tak zatrud-
nionych matek prawa do przerw stuzacych na karmienie dziec-
ka, ktére wliczane sg do czasu pracy, w zaleznosci od czasu pracy
(art.187 k.p.), prawa do odmowy przez matke lub ojca wykonywa-
nia pracy w porze nocnej i w godzinach nadliczbowych oraz poza
stalym miejscem zamieszkania, jezeli opiekuje sie dzieckiem w
wieku do lat 4 (art. 188 k.p.), a takze przepiséw chronigcych ko-
biety w cigzy w przypadku wykonywania prac niebezpiecznych
(art.176 k.p.).

W przypadku umoéw cywilnoprawnych lub samozatrudnie-
nia, gdzie nie ma organizowania przez pracodawce miejsca pracy
lub jesli nie odbywa sie ona w zaktadzie pracy, narzucenie tego
obowiazku na pracodawcdw bytoby mniej uzasadnione, gdyz po
stronie rodzicéw istnieje swoboda w planowaniu i organizowa-
niu wykonywanej pracy. Wskazana propozycja wydaje sie zgodna
z aktualnym odestaniem do zasad BHP i stuzy doprecyzowaniu
ogdlnego obowigzku sformutowanego w art. 207. § 2. k.p. pkt 5.

2.3. Ochrona rodziny a ubezpieczenie chorobowe

Warto pamietaé, ze kwestia ubezpieczenia chorobowego
0s6b na umowach cywilnoprawnych jest fakultatywna, a stano-
wi przestanke do drugiego istotnego uprawnienia chronigcego
rodzine, tj. uzyskania zasitku macierzynskiego. Nieubezpieczona
matka dziecka traci do niego prawo. Jednak, niepracujgca matka
moze liczy¢ — w sytuacji, gdy nie zostaty zgtoszone zadne sktadki
ubezpieczeniowe — na uzyskanie $wiadczenia rodzicielskiego oraz
na przedtuzenie zasitku dla bezrobotnych, jesli jest zarejestro-
wana w urzedzie pracy. Ustawodawca utatwit jednak uzyskanie
prawa do zasitku, nie uzalezniajac wysokosci podstawy wymiaru
sktadki od okresu optacania sktadki, jak to jest np. w przypadku
zasitku chorobowego. Stad mozna odnotowac zjawisko zgtasza-
nia wysokiej podstawy wymiaru sktadki w krétkim okresie podle-
gania ubezpieczeniu, co prowadzi do nabycia prawa do wysokich
zasitkéw, ktére wedtug danych z ostatnich lat znacznie przekra-
czaja srednig wysokos¢ zasitkdw macierzynskich wyptacanych
osobom pozostajacym w stosunku pracy?”.

W zakresie zasitku macierzynskiego dla oséb nie bedacych
w stosunku pracy, lecz zatrudnionych cywilnoprawnie ze sktad-
ka na ubezpieczenie chorobowe ustawodawca zatem okazuje
sie nadzwyczaj hojny. Stad pojawiaja sie postulaty uzaleznienia
wysokosci podstawy wymiaru sktadki od okresu jej optacania,
co ma sprzyjac takze aktywizacji zawodowej kobiet?®. Sytuacja
staje sie trudniejsza, gdy ubezpieczenie chorobowe nie zostato
optacone, chociaz osoba pozostawata zatrudniona na podsta-
wie umowy cywilnoprawnej, w ktérej miejsce pracy organizuje
pracodawca. Wydaje sie, ze w takiej sytuacji — chociaz optacenie

sktadki nawet przez krétki okres nie jest trudne —nalezatoby roz-
wazy¢ odpowiednie stosowanie prawa do urlopu macierzynskie-
go z gwarancja powrotu na dotychczasowa pozycje w obliczu
braku prawa do zasitku i niskich swiadczen alternatywnych oraz
faktycznej aktywizacji zawodowej kobiety.

Taka zmiana bytaby zgodna z nowelizacjg z dnia 24 lipca
2015 r., ktéra wprowadzita przepis art. 180. § 15. k.p., ,ktory
W pewnej mierze uniezaleznia prawo do urlopu macierzynskie-
go od statusu pracowniczego matki dziecka"?. Dzieki tej zmia-
nie z urlopu Macierzynskiego moze skorzystac¢ pracownik—ojciec
wychowujacy dziecko albo pracownik-inny cztonek najblizszej
rodziny. Zakres zastosowania tego przepisu jest jednak bardzo
ograniczony, tj. do sytuacji zgonu matki dziecka, ktéra nie byta
ubezpieczona; porzucenia dziecka przez nieubezpieczong matke
albo gdy nieubezpieczona matka jest niezdolna do samodziel-
nej egzystencji. W sposdb odpowiedni nalezatoby stosowac ten
przepis do innych form zatrudnienia, w ktérych to pracodawca
organizuje miejsce pracy matce dziecka, ale nie jest ona ubezpie-
czona, a zatem nie dos¢, ze nie przystuguje jej prawo do urlopu
macierzynskiego, to jeszcze pozbawiona zostaje prawa do zasitku
macierzynskiego. Nalezatoby woéwczas przyznac prawo do urlo-
pu macierzynskiego pracownikowi-ojcu albo pracownikowi-in-
nemu cztonkowi najblizszej rodziny, a takze prawo do pobierania
zasitku macierzynskiego.

27G. Pilecka, M. Bisek-Graz, Praktyka podwyzszania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenie chorobowe na krétko przed porodem przez osoby prowadzqce dziatalnos¢ gospodarczq,
https://www.zus.pl/documents/10182/167749/9_Gra%20yna_Pilecka_Monika_Bisek-Gr%20z.pdf/e7eece5a-6307-425d-a63d-ba93a6516a66 (dostep: 19.05.2021).

28B. Ktos, G. Ciura, Opinia merytoryczna, op. cit.

29B. Godlewska-Bujok, Urlop macierzyriski [w:] System Prawa Pracy. Tom Il Indywidualne prawo pracy. Czes¢ szczegétowa, red. K. W. Baran, M. Gersdorf, K. Rgczka, Warszawa 2021, s. 996-997.
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2.4. Dwa urlopy zamiast czterech — uproszczenie regulacji uprawnien rodzicow

Nalezy postulowaé¢ zdecydowane uproszczenie regula-
cji dotyczacej urlopéw w zwigzku z macierzynstwem i ojco-
stwem. Aktualna regulacja przewiduje cztery rodzaje urlopéw:
macierzynski, rodzicielski, ojcowski i wychowawczy. Jest ona
zbyt rozbudowana i skomplikowana, co czyni j3 niejasna dla
samych rodzicéw, jak i dla pracodawcéw. Zwieksza koszty
i czas ustalania zasad wykonywania pracy.

Nalezy zdecydowanie postulowaé uproszczenie regu-
lacji poprzez wprowadzenie dwdch rodzajéw urlopu ptat-
nego i bezptatnego, co bedzie klarownym punktem odnie-
sienia dla rodzicéw i pracodawcoéw. Aktualnie przebywanie
na trzech rodzajach urlopéw wigze sie z uprawnieniem do
pobierania zasitku macierzynskiego. Jedynie w przypad-
ku urlopu wychowawczego nie jest przewidziane pobiera-
nie takiego zasitku. Zdecydowanie zatem nalezy promowacd
ujednolicenie zasad urlopu macierzynskiego, ojcowskiego
i rodzicielskiego tak, zeby uprosci¢ ich stosowanie oraz zwiekszy¢
Swiadomos¢ przystugujacych uprawnien.

Bytoby to tez zgodne z dyrektywa Parlamentu Europejskiego
i Rady UE 2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym rodzicdw i opiekundw, ktéra wkrétce be-
dzie podlegata implementacji do prawa polskiego. W ramach
urlopu, za ktérego okres przystuguje zasitek (aktualnie w réznych
proporcjach odniesionych do zarobkéw) nalezatoby utrzymacd
dotychczasowa zasade wspoétdzielenia okresu urlopu przez ro-
dzicéw, co ochroni ich przed potencjalng dyskryminacja przez
pracodawcoéw — jest ona wieksza, gdy kazdemu z rodzicéw przy-
stugiwatby odrebny urlop. Czas urlopu mozna bytoby ustali¢ jako
odpowiednik dotychczasowej dtugosci urlopu macierzynskiego
i rodzicielskiego z uzaleznieniem jednak nie tylko od liczby dzieci

urodzonych w trakcie porodu, lecz takze od tego, ktdre to sg dzie-
ci z kolei — im wieksza liczba dzieci tym dtuzszy czas urlopu.

Nalezy jednak poddac¢ w watpliwos¢ pomyst, aby wymuszaé
— kierujac sie zamystem dyrektywy — czas urlopu, ktéry moze
wykorzystac¢ tylko ojciec, bez mozliwosci przekazania go matce
dziecka. Nalezatoby raczej podazac za obecna regulacjg unieza-
lezniajaca dtugosé urlopu matki od czasu urlopu ojcowskiego.
W przypadku urlopu przystugujacego rodzicom nalezy optowac
za wolng decyzjg matzonkdw, co do podziatu rél i sposobu wyko-
rzystania urlopu. Niemniej warto stworzy¢ zachete do wspdlnego
wziecia urlopu przez matke i ojca dziecka w tym samym czasie.
Taka mozliwosé daje aktualnie odrebny urlop macierzynski i oj-
cowski.

W ten sposdb wprowadzony jako odrebny urlop ojcowski zo-
statby funkcjonalnie potaczony z urlopem macierzyrnskim i stano-
wit jego czesé. Co wiecej, takie powigzanie logicznie domykatoby
rozwigzanie przyznajace ojcu dziecka urlop i zasitek w sytuacji,
gdy matka nie jest ubezpieczona.

2.5.  Dhluzszy okres urlopu w przypadku urodzenia sie dziecka

Nalezy rozwazyg¢, ile powinien wynosi¢ czas obowigzkowego
urlopu macierzynskiego, ktéry musi wykorzysta¢ matka dziecka.
W prawie polskim wymiar urlopu przymusowego wynosi 20 ty-
godni-art.180. §1 k.p., ktéry w szczegdlnych przypadkach prawo-
dawca pozwala skréci¢ do 14 tygodni po porodzie, kiedy to matka
moze zrezygnowac z pozostatej czesci urlopu i przekazac¢ ojcu
dziecka (art. 180. §4. k.p.), a czasami istnieje mozliwos¢ skrécenia
do 8 tygodni po porodzie (art. 180 § 6 k.p.). W innych panstwach
czesto ten okres obowigzkowego urlopu jest mniejszy, tj. wynosi
8 tygodni (Francja)®*°. Czesto spotykany byt takze urlop obowigz-
kowy wynoszacy 12 tygodni, co znajduje nawet swoje historyczne
uzasadnienie w prawie || RP3.

Ponowna aktywizacja zawodowa matek nie jest jednak
tym czego wydaja sie oczekiwaé w okresie po porodzie ko-
biety i pracodawcy. To wtasnie wséréd matek, jak réwniez sa-

mych pracodawcoéw, pojawiaja sie gtosy przeciwne skracaniu
obowiazkowego urlopu, a raczej domagajace sie wydtuzenia
urlopu macierzynskiego do okresu 6 miesiecy lub 1 roku oraz
zmniejszenia liczby godzin w pracy przez pewien czas po po-
wrocie z urlopu (np. przez 2 miesigce)*2.

Praktyka wskazuje, ze matki chca maksymalnie wydtu-
za¢ czas spedzony z dzieckiem. Pracodawcom pozwala to
natomiast na sprawniejsze zaplanowanie zastepstwa i Kkla-
rowniejsza polityke kadrowa. Wiagze sie to jednak z ryzykiem
utraty rytmu i przywiazania do pracy przez takiego pracowni-
ka oraz obawa, czy bedzie chciat wréci¢ na swoje stanowisko.
Stad oprocz dtugosci urlopu nalezy uwzglednia¢ pewne for-
my aktywizacji, tj. mozliwos¢ powrotu do pracy z mniejszym
obcigzeniem, a takze powrdt do pracy w elastycznej formie
zatrudnienia.

* France - Maternity and paternity allowances, https://ec.europa.eu/social/main.jsp catld=1110&langld=en&intPageld=4533 (dostep: 7.06.2021).
#1B. Godlewska-Bujok, Urlop macierzyriski, op. cit., s. 993. N. Buchowska, Prawa pracownicze kobiet w normach Miedzynarodowej Organizacji Pracy i Wspdlnoty Europejskiej, ,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i

Socjologiczny” 61 (2) 1999, s. 63;
32 Zatrudnienie przyjazne rodzinie, op.cit, s. 254-255.
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Przyktadem regulacji godnej uwagi i zainteresowania pol-
skiego ustawodawcy powinien by¢ przyktad Katalonii, gdzie
w okresie 1 roku po urlopie macierzyrskim zaréwno ojciec, jak
i matka moga skréci¢ czas pracy o 1/3 bez utraty wynagrodze-
nia®.

Ponadto, w innych prawodawstwach (np. Francja) uzaleznia
sie czas koniecznego urlopu macierzynskiego matki dziecka od
tego, ktére jest to dziecko z kolei: roénie on wraz z liczba dzieci®*.
Tymczasem polski prawodawca uzaleznia dtugos¢ urlopu przede
wszystkim od liczby dzieci urodzonych w jednym porodzie.

2.6.  Elastyczne formy zatrudnienia — rewolucyjne narzedzie dla pracujacych rodzicow

Polski prawodawca wprowadzit zachete dla pracownika-mat-
zonka albo pracownika-rodzica do korzystania z elastycznych
form zatrudnienia u pracodawcy: przerywanego czasu pracy,
ruchomego czasu pracy lub w indywidualnym rozktadzie czasu
pracy, lecz tylko w szczegdlnych przypadkach cigzy powiktanej
lub stwierdzenia réznego rodzaju niepetnosprawnosci dziecka
(art. 142" k.p.). Podobnie, prawodawca umozliwia wnioskowanie
w takich sytuacjach o zatrudnienie w formie telepracy (art. 67
§6 i §7 k.p.). W takich przypadkach pracodawca jest zobowigza-
ny uwzgledni¢ wniosek pracownika o skorzystanie z elastycznej
formy zatrudnienia, chociaz zawsze ma mozliwos$¢ uzasadnionej
odmowy. Wydaje sie, ze te rozwigzania nalezatoby poszerzy¢ o re-
gulacje nowej formy zatrudnienia, czyli pracy zdalnej.

Praca zdalna w odmiennosci od telepracy pozwolitaby na
elastyczne ustalanie dni w pracy i dni w telepracy w ciggu tygo-
dnia pracy, co zwiekszytoby zwigzanie pracownika z miejscem
i Srodowiskiem pracy.

Skorzystanie przez rodzicdw z elastycznej formy zatrudnienia
powinno by¢ powigzanezgwarancjg powrotu na poprzednia pozy-

cjepowykorzystaniuokresuurlopumacierzynskiegopotgczonego
7 jedna z elastycznych form pracy. Mozliwos¢ skorzystania z ela-
stycznego wykonywania pracy powinna by¢ dostepna takze dla
ojca dziecka, szczegdlnie w ciggu pierwszych czterech miesiecy
od urodzenia dziecka, podobnie jak jest to juz obecnie uregulo-
wane w przypadku stwierdzenia stanu powaznego powiktania
zdrowia dziecka, a takze nalezatoby przewidzie¢ taka mozliwosé
w przypadku powaznego zagrozenia stanu zdrowia matki dziec-
ka po porodzie.

Kolejnym mankamentem wydaje sie by¢ brak nalezytej
efektywnosci regulacji ustalajacej indywidualny czas pracy
(art. 142 k.p.). Powodem jest pozostawienie decyzji w tej kwe-
stii pracodawcy i brak przepisu nakazujagcego uwzglednienie
sugestii pracownika.

Dotyczy to réwniez wielu innych instytucji polityki pro-
rodzinnej w prawie pracy, ktére nie posiadaja instrumentéw
gwarantujacych ich wykonanie ze wzgledu na uznaniowy cha-
rakter. Przyktadem sg wspomniane nietypowe formy zatrudnie-
nia, gdzie ustawodawca obliguje do ich respektowania przez
pracodawce ,w miare mozliwosci”, a nakazuje uwzglednie-
nie wnioskdw pracownikow tylko w wyjatkowych sytuacjach,
o ktérych byta mowa powyzej. W przypadku pracownikéw-ma-
tek i kobiet w cigzy nalezatoby wprowadzi¢ obowigzek uwzgled-
niania wniosku, lecz naturalnie zawsze z mozliwosciag uzasadnio-
nej odmowy, szczegdlnie w przypadku matych przedsiebiorcow,
ktérym trudno bytoby dostosowac swoj sposédb dziatania do ta-
kiego indywidualnego programu*.

2.7.  Ochrona pracownikow z uwagi na potrzeby innych czlonkéw rodziny

Nalezy wypracowac wrazliwos¢ na potrzeby oséb dorostych —
cztonkdéw rodziny. Przedmiotem aktualnej dyskusji jest wprowa-
dzenie 5 dni urlopu na opieke nad potrzebujacym cztonkiem ro-
dziny, co przewiduje wspomniana dyrektywa 2019/1158. Mogtoby
to zostac rowniez zrealizowane poprzez ustanowienie specjalne-
go urlopu bezptatnego, ktérego udzielanie wigzatoby sie ze spra-
wowaniem obowigzkéw opiekunczych nad danym czionkiem
rodziny. Naturalnie spér toczy sie o kwestie zwiekszenia przez to
kosztdw pracy: czy ma byc¢ to urlop ptatny i jesli tak, skad ma by¢
finansowany, a jesli jest to urlop bezptatny to nadal pozostaje pro-
blem z dyspozycyjnoscia pracownikow.

Wydaje sie, ze nalezy mysle¢ w tym kontekscie nie tylko
o dniach urlopowych, co moze prowadzi¢ do kolejnego zwiek-

*|bidem, s.157.

343.Tracz-Dral, Polityka rodzinna we Francji i Szwecji na tle rozwigzari polskich, 2011 r.
https://www.senat.gov.pl/gfx/senat/pl/senatopracowania/11/plik/prfs.pdf (dostep: 19.05.2021)
35 K. Serafin, Ochrona rodziny w swietle przepiséw prawa pracy, £6dz 2018, s.166.

szenia kosztéw pracy. Zyjemy w spoteczenstwie, w ktérym musi-
my uwzgledniac coraz czesciej, ze nasi pracownicy beda musieli
opiekowac sie swoimi rodzicami, rodzenstwem czy matzonkiem.
Z uwagi na to, ze rozwigzanie w postaci urlopu czesto nie jest
ekonomicznie korzystne ani dla pracownika ani dla pracodawcy,
nalezy przede wszystkim promowac¢ mozliwosci elastycznego
wykonywania pracy w przypadku pojawienia sie takiej potrzeby.
W tym przypadku elastyczny czas pracy, obejmujacy tez prace
zdalng, powinien by¢ mozliwy po ztozeniu odpowiedniego wnio-
sku przez pracownika, ktérego uwzglednienie bytoby obowigzko-
we, z mozliwosciag uzasadnionej odmowy.
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Postulatem de lege ferenda jest wiec przyznanie upraw-
nien, ktére przystuguja rodzicom dzieci niepetnosprawnych,
pracownikom opiekujagcym sie innymi niepetnosprawnymi
cztonkami rodziny, takimi jak rodzice, rodzenstwo czy matzo-
nek. Polski ustawodawca nie przewidziat réwniez innych roz-
wigzan, ktére utatwiaja powyzszym pracownikom taczenie
obowigzkéw rodzinnych i zawodowych?¢.

2.8.  Ochrona kobiet, ktdre utracity dziecko

Dotychczas przystugujace prawo do czesciowego urlopu
macierzynskiego, w razie urodzenia martwego dziecka lub
zgonu dziecka przed uptywem 8 tygodni zycia, nalezatoby wy-
diuzyé z 7 dni (art. Art. 180" k.p) do 30 dni.

W ostatnim czasie coraz czesciej podnosi sie takze postulat
przyznania urlopu tzw. okolicznosciowego w przypadku poro-

2.9. Aktualny stan prawny

Ochrone matzenstwa, macierzynstwa i rodziny zapewnia art.
18. Konstytucji RP. Zgodnie z nim matzenstwo jako zwigzek ko-
biety i mezczyzny, rodzina, macierzynstwo i rodzicielstwo znaj-
duja sie pod ochrong i opieka Rzeczypospolitej Polskiej. Prawna
ochrone macierzynstwa gwarantuje rowniez art. 71§ 2 Konstytu-
cji RP. Wedle tego przepisu matce przed i po urodzeniu dziecka
przystuguje prawo do szczegdlnej pomocy wiadz publicznych,
ktorej zakres okresla ustawase.

Istnieje szereg gwarancji dla kobiet w cigzy w polskim prawie
pracy. Zgodnie z art. 176 k.p. kobiety oczekujace narodzin dziec-
ka nie moga by¢ zatrudniane przy pracach, ktére sg szczegdlnie
ucigzliwe lub szkodliwe dla ich zdrowia. Zgodnie z art. 178 k.p. ko-
biety w cigzy nie moga by¢ zatrudniane w godzinach nadliczbo-
wych oraz w porze nocnej. Nie jest mozliwa réwniez delegacja
bez zgody kobiety ciezarnej poza state miejsce pracy lub zatrud-
nianie w systemie przerywanego czasu pracy na podstawie usta-
lonego wczesniej rozktadu, ktéry przewiduje nie wiecej niz jedna
przerwe w pracy w ciggu doby. Na podstawie art. 185 pracodawca
ma natomiast obowiazek udziela¢ pracownicy bedacej w cigzy
zwolnien od pracy, ktére zostaty zalecone przez lekarza.

Najlepszym przyktadem gwarancji dla pracownic rodzacych
dziecko jest urlop macierzynski. Na podstawie art. 180 § 1 k.p. jest
on adekwatny do liczby dzieci urodzonych przy jednym poro-
dzie. Przepisy reguluja rowniez kwestie urlopu, w ktérych dzieci
wymagaja opieki zdrowotnej lub gdy urodzone zostato martwe
dziecko (art. 181, 182 k.p.). Dodatkowy fakultatywny urlop ma-
cierzynski mozliwy jest do udzielenia jednorazowo na wniosek
pracownicy (art. 183 k.p.). Artykut 183 k.p. reguluje urlop na wa-
runkach urlopu macierzyniskiego. Odnosi sie do pracownikdw
przyjmujacych dziecko na wychowanie, ktérzy wystapili do sadu
opiekunczego lub przyjmujacych dziecko na wychowanie jako
rodzina zastepcza. Wyjatkiem jest rodzina zastepcza zawodowa,
niespokrewniona z dzieckiem, ktéra zapewnia rodzicom zastep-
czym prawo do urlopu bedacego na warunkach urlopu macie-
rzynskiego, uzaleznionego od liczby jednoczeénie przyjetych

*|bidem, s. 254.
37 |bidem, s. 255.

Mozna wiec rozwazyé w stosunku do nich zakaz pra-
cy w godzinach nadliczbowych oraz w porze nocnej czy za-
kaz delegowania poza state miejsce pracy jak réwniez na-
danie wigzacego charakteru dla sktadanych przez nich
whioskéw o zastosowanie elastycznych form organizacji
i czasu pracy®”.

nienia. Rozwigzanie chronigce kobiety w powyzszych sytuacjach
jest coraz czesciej dyskutowane i ostatnio zostato wprowadzone
w Nowej Zelandii. Niemniej, taka regulacja nie wydaje sie ko-
nieczna w prawie polskim z uwagi na to, ze w praktyce najcze-
Sciej kobiety przebywaja woéwczas na zwolnieniu lekarskim, ktére
wynosi 7 dni.

dzieci. (Nie moze to jednak nastepowac pdzniej niz do ukoncze-
nia przez dziecko 7. roku zycia, a w przypadku gdy podjeto de-
cyzje o odroczeniu obowiagzku szkolnego, nie moze przekraczac
10. roku zycia). Pracownica karmigca piersia ma réwniez prawo
do przerw stuzacych na karmienie dziecka, ktére wliczane s3 do
czasu pracy. Ich dtugos¢ uzalezniona jest od czasu pracy (art. 187
k.p.). Pracownica, jak i pracownik, moze odmodwi¢ wykonywania
pracy w porze nocnej i w godzinach nadliczbowych oraz poza
stalym miejscem zamieszkania, jezeli opiekuje sie dzieckiem
w wieku do lat 4 (art. 188 k.p.).

Zgodnie z art. 184 k.p. za czas urlopu macierzynskiego, dodat-
kowego urlopu macierzynskiego, jak réwniez urlopu ojcowskie-
go nalezny jest zasitek macierzynski. Po naleznym urlopie ma-
cierzynskim przystuguje urlop rodzicielski. Wedle art. 182(1a) k.p.
prawo do urlopu rodzicielskiego przypada w wymiarze do: 32 ty-
godni lub 34 tygodni Kodeks pracy reguluje réwniez mozliwosé
wziecia urlopu wychowawczego na podstawie art. 186 k.p.: ,Pra-
cownik zatrudniony co najmniej 6 miesiecy ma prawo do urlopu
wychowawczego w wymiarze do 3 lat w celu sprawowania oso-
bistej opieki nad dzieckiem, nie dtuzej jednak niz do ukonczenia
przez nie 4. roku zycia."

Przywilejem dla pracownikéw wychowujacych co najmniegj
jedno dziecko w wieku do 14 lat jest mozliwo$¢ zwolnienia od
pracy na okres 2 dni w ciggu roku kalendarzowego przy row-
noczesnym zachowaniu prawa do wynagrodzenia (art. 188 k.p.).
Zgodnie z art. 177 k.p. w czasie cigzy i w okresie urlopu macierzyn-
skiego pracownicy nie moze zosta¢ rozwigzana umowa o prace
przez pracodawce. Wyjatek stanowig przyczyny lezace po stronie
pracownicy, jak rdbwniez postawienie przedsiebiorstwa w stan li-
kwidacji lub upadtosci.

Ponadto, pracodawca zatrudniajacy pracownice ciezarng
lub karmiaca dziecko piersig zobowigzany jest wedle art. 179 k.p.
przeniesc¢ ja do innej pracy na podstawie przepiséw wydanych w
oparciu o art. 176 k.p. Jesli jest to niemozliwe to nalezy zwolnic¢ ja
na czas niezbedny z obowigzku swiadczenia pracy.

38 B. Wisniewski, Familymainstreaming — kompleksowe rozwiqzania prawne dla rodziny, Warszawa 2020, s. 139.
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Postulat uelastycznienia czasu pracy znalazt swoje odzwier-
ciedlenie w polskim Kodeksie pracy w postaci indywidualnego
rozktadu czasu pracy. Zgodnie z Art. 142(1) k.p.: “ § 1. Pracodawca
jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek: 1) pracownika — matzonka
albo pracownika - rodzica dziecka w fazie prenatalnej, w przypad-
ku cigzy powiktanej, 2) pracownika — rodzica dziecka posiadajace-
go zaswiadczenie, o ktérym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia
4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,Za zyciem”
(Dz. U.z 2019 r. poz. 473 11818), 3) pracownika — rodzica: a) dziec-
ka legitymujacego sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo
orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepetno-
sprawnosci okreslonym w przepisach o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych oraz b)
dziecka posiadajacego odpowiednio opinie o potrzebie wczesne-
go wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztat-
cenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zajec rewalidacyjno
wychowawczych (...)".

Inng podobna regulacja jest mozliwos¢ skréconego tygodnia
pracy z art. 143 k.p. oraz czas, w ktérym praca jest $wiadczona
wytacznie w piatki, soboty, niedziele i Swieta (art. 144 k.p.). Prawo
pracy przewiduje mozliwosé pracy zdalnej. Obecnie funkcjonu-
je ona w ramach artykutu 3. ustawy z dnia 2 marca 2020 roku
o0 szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb za-
kaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych. W Kodek-
sie pracy jest mozliwa jako tzw. telepraca (art. 67(5)-67(17) k.p.)
i ma co do zasady charakter fakultatywny. Kodeks przewiduje
rowniez mozliwos¢ zadaniowego czasu pracy (art, 140 k.p.), ru-
chomego czasu pracy (art. 140 (1) k.p.), indywidualnego czasu
pracy (art. 142 k.p.) oraz opcje zatrudnienia w niepetnym wymia-

rze czasu pracy, przy proporcjonalnym zachowaniu wszystkich
benefitdw pracownikéw etatowych (art. 29(2) § 1, art. 151 § 5, art.
154.§ 2 k.p.).

Zgodnie z przepisami prawa pracy mozna udzieli¢ dodatko-
wego ptatnego urlopu rodzicielskiego lub wychowawczego dla
0séb niezatrudnionych w oparciu o umowe o prace (art. 182(1c)
k.p.). Dostepny jest przy tym “urlop ojcowski” jako urlop dodat-
kowy — nie skracajacy wymiaru urlopu dostepnego dla drugiego
rodzica. Zgodnie z przepisem: “Pracownik-ojciec wychowujacy
dziecko ma prawo do urlopu ojcowskiego w wymiarze do 2 tygo-
dni, nie dtuzej jednak niz: 1) do ukorczenia przez dziecko 24 mie-
sigca zycia (...)" (art. 182 (3) k.p.). Osoby powracajace po urlopach
macierzynskich, rodzicielskich czy wychowawczych sg dodatko-
wo chronione wewnetrznymi regulacjami zgodnie z art. 183(2)
k.p. oraz regulaminami i uktadami zbiorowymi pracy.

Wystepuje réowniez caty szereg ulg prorodzinnych takich jak
rodzinne programy znizkowe, bilety rodzinne do kina, kursy dla
dzieci pracownikéw, programy stypendialne dla dzieci pracowni-
kdw czy organizacja warsztatéw, ktdre co do zasady regulowane
sg przez wewnatrzzaktadowe prawo pracy.

Klasycznym przyktadem ulgi prorodzinnej jest tez Karta Duzej
Rodziny. Stanowi ona system znizek oraz dodatkowych upraw-
nien dla rodzin majacych co najmniej tréjke dzieci. Osobom po-
siadajagcym Karte przystuguje mozliwos$¢ tanszego korzystania
z oferty wielu branz: m.in. spozywczej, bankowej, paliwowej czy
rekreacyjnej. Sztandarowym przyktadem wsparcia dla rodzin
jest natomiast w Polsce Ustawa z dnia 11 lutego 2016 r. o pomocy
panstwa w wychowywaniu dzieci realizujgca rzagdowy program
,Rodzina 500+".

Tabela 1. Aktualne regulacje prawne w zakresie rozwigzan przyjaznych rodzinie w przedsiebiorstwach prywatnych

(24 rozwiazania analizowane w niniejszym opracowaniu)

Prawne zagadnienie

Kodeks pracy

Wewnatrzzaktado- Ustawy/Orzecznic-
we prawo pracy two

Tryb obowigzywania

Praca zdalna

Artykut 3 Ustawy z dnia
2 marca 2020 roku o
szczegdlnych rozwia-
zaniach zwiazanych z
zapobieganiem, prze-

ciwdziataniem i zwalcza-

niem COVID-19, innych
choréb zakaznych oraz
wywotanych nimi sytu-
acji kryzysowych. (Dz.U.
2020 poz. 374)

Fakultatywnie

Czesciowa praca zdalna

Telepraca- art. 67(5)-

Regulaminy pracy;
ukfady pracy iinne za-

Fakultatywnie- tele-
praca-co do zasady

na zyczenie pracownika 6717) k-p. ktadowe prawo pracy. fakultatywnie.
Organizacja czasu pracy
Zadaniowy czas pracy Art, 140 k.p. Fakultatywnie
Ruchomy czas pracy Art. 140 (1) k.p. Fakultatywnie
Indywidualny rozktad Art. 142 k.p. Fakultatywnie

czasu pracy

Mozliwos¢ zatrud-
nienia w niepetnym
wymiarze czasu pracy,
przy proporcjonalnym
zachowaniu wszystkich
benefitéw pracownikéow
etatowych

Art. 154.§ 2. k.p.

Art.29(2) §1,Art.151§5,

Fakultatywnie
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Prawne zagadnienie

Kodeks pracy

Wewnatrzzaktado- Ustawy/Orzecznic-
we prawo pracy two

Tryb obowigzywania

Troska o dzieci

Przedszkole/ztobek
firmowy

-Ustawa Prawo Os$wia-
towe z dnia 14 grudnia
2016 (Dz.U. z 2017 r. poz.
59); Art. 2, 4,6, 8,15, 26,
263, 28, 31,32, 33, 36,
37 (...).

-Ustawa z dnia 4 lutego
2011 r. o opiece nad
dzie¢mi w wieku do lat
3; Art. 2- 3a; art. 7- 32,
-Rozporzadzenie Mini-
stra Edukacji Narodowej
z dnia 14 lutego 2017
r. w sprawie podstawy
programowej wycho-
wania przedszkolnego;
Rozporzadzenie Ministra
Edukacji Narodowej z
dnia 25 sierpnia 2017
r. w sprawie nadzoru
pedagogicznego (Dz.U.
2017 poz. 356)
-Rozporzadzenie Mini-
stra Edukacji Narodowej
z dnia 17 marca 2017 rw
sprawie szczegotowej
organizacji publicznych
szkét i publicznych
przedszkoli (Dz.U. 2017
r. poz.649)

Obligatoryjnie

Dofinansowanie do
opieki nad dzieckiem w
przedszkolu zewnetrz-
nym

-Ustawa z dnia 4 lutego
2071 r. o opiece nad
dzie¢mi w wieku do lat
3:art. 62, 63.(Dz. U. 2011
Nr 45 poz. 235)

Obligatoryjnie

Inne formy opieki nad
dzie¢mi organizowane
przez firme

-Ustawa z dnia 4 lutego
2011 r. o opiece nad
dzie¢mi w wieku do lat
3; Art. 8,11,1843, 22, 25, 28,
57,58, 59. (Dz.U.2021.75)

Obligatoryjnie

Dostepnosé¢ kurséw dla
dzieci pracownikéw

Regulaminy pracy;
uktady pracy iinne za-
ktadowe prawo pracy.

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Programy stypendialne
dla dzieci pracownikéw

Regulaminy pracy;
uktady pracy iinne za-
ktadowe prawo pracy.

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Organizacja piknikéw
rodzinnych

Regulaminy pracy;
uktady pracy iinne za-
ktadowe prawo pracy.

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Troska o mtodych rodzicow

Mozliwos$¢ udzielenia
dodatkowego ptatnego
urlopu w celu opieki
nad dzieckiem

Art. 188 k.p.

Obligatoryjnie

Mozliwoé¢ udzielenia
dodatkowego pfatnego
urlopu rodzicielskiego
lub wychowawczego dla
0s6b niezatrudnionych
W oparciu 0 umowe o
prace

Art.182(1c) k.p.

Obligatoryjnie

Dostepnos¢ tzw. “urlopu
ojcowskiego” jako urlo-
pu dodatkowego - nie
skracajgcego wymiaru
urlopu dostepnego dla

drugiego rodzica

Art. 182 (3), 183 (2), 184.

Regulaminy pracy;
uktady pracy i inne za-
ktadowe prawo pracy.

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Osoby powracajace po
urlopach macierzyn-
skich/rodzicielskich/
wychowawczych sa

dodatkowo chronione

regulacjami wewnetrz-
nymi

Art.183(2) k.p.

Regulaminy pracy;
uktady pracy i inne za-
ktadowe prawo pracy.

Wyrok SN z 3 listopada
1994 r. (I PRN 77/94)

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Przyznanie upominkéw/
gratyfikacji dla osob,
ktére zostaty rodzicami

Regulaminy pracy;
uktady pracy iinne za-
ktadowe prawo pracy.

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie.
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Prawne zagadnienie

Pracownicy s chronieni
przed praca w nadgo-
dzinach lub wymaga

ona ich wyraznej zgody

Kodeks pracy

Art. 131,140 (1), 149, 151(1)-
151(4), 178, 203.

Wewnatrzzaktado-
we prawo pracy

Ustawy/Orzecznic-
two

Tryb obowigzywania

Obligatoryjnie

Rodzinne programy
znizkowe

Regulaminy pracy;
uktady pracy i inne za-
ktadowe prawo pracy.

Ustawa z dnia 5 grudnia
2014 r. o Karcie Duzej
Rodziny. (Dz.U. 2014 poz.
1863)

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Bilety rodzinne do kina

Regulaminy pracy;
uktady pracy i inne za-
ktadowe prawo pracy.

Ustawy z dnia 5 grudnia
2014 r. o Karcie Duzej
Rodziny; Art 23-28a
(Dz.U. 2014 poz. 1863)

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Inne benefity dodatko-
we, wspierajagce budo-
wanie relacji rodzinnych

Promowanie rodzin I
pracownikéow

Regulaminy pracy;
uktady pracy iinne za-
ktadowe prawo pracy.

Ustawa z dnia 5 grudnia
2014 r. o Karcie Duzej
Rodziny- znizki przyzna-
ne na podstawie Karty.
(Dz.U. 2014 poz. 1863)

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Organizacja warsztatow
rodzinnych

Regulaminy pracy;
ukfady pracy iinne za-
ktadowe prawo pracy.

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Swiateczne upominki
dla dzieci pracownikéow

Regulaminy pracy;
uktady pracy iinne za-
ktadowe prawo pracy.

-Ustawa z dnia 4 marca
1994 r. o zaktadowym
funduszu $wiadczen so-
cjalnych;Art. 1-20; (Dz.U.
1994 nr 43 poz. 163); (Wy-
rok Sadu Najwyzszego z
dnia 16 wrzesnia 2009 r.
sygn. akt | UK 121/09.)

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie

Dofinansowanie do ko-
lonii/obozéw dla dzieci
pracownikéw

Regulaminy pracy;
uktady pracy i inne za-
ktadowe prawo pracy.

Ustawa o PIT; Art. 21 ust.
1pkt 78 (Dz. U.1991 Nr
80 poz.350)

Fakultatywnie/
Obligatoryjnie.

Troska o innych cztonkéw
rodziny (osoby starsze,
rodzenstwo)

Potrzeba uregulowania

(gtosy podnoszone

w doktrynie)

Legenda:

fakultatywnie - norma prawna nie zobowigzuje do bezwzglednego stosowania instytucji prawnej.
obligatoryjnie — bezwzgledne obowigzywanie instytucji prawnej wynikajace z regulacji prawnej.

fakultatywnie/obligatoryjnie - tryb obowigzywania uzalezniony od konkretnej normy prawnej (np. regulaminu pracy czy uktadu

zbiorowego pracy).
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Rozdzial 3. Polityka prorodzinna w firmach rodzinnych na

sSwiecie

Relacje miedzy rodzing a gospodarka sg przedstawiane w na-
ukach spotecznych - takze w ekonomii i zarzadzaniu — na wie-
lu réznych ptaszczyznach. Jedna z dynamicznie rozwijajacych
sie dziedzin jest przedsiebiorczos¢ rodzinna. Zainteresowanie ta
tematyka w ostatnich dekadach zaowocowato licznymi opraco-
waniami wskazujacymi na cechy wyrézniajace firmy rodzinne.
Z punktu widzenia niniejszej pracy najistotniejsze sg opracowa-
nia dotykajace relacji rodzinnych.

Wiele badan wskazuje, ze jakos$¢ relacji w rodzinie ma klu-
czowe znaczenie dla sukcesu firmy rodzinnej**. Dzieje sie tak
m.in. dlatego, ze firma jest traktowana nie jako cel sam w so-
bie, ale jako narzedzie do osiggniecia wazniejszych celéw, ta-
kich jak spéjnos¢ i dobrostan rodziny“°. Co ciekawe, czynnik
rodzinny sprawia, ze firmy takie chetniej angazuja sie w dziata-
nia spoteczne“. Sg one réwniez swoistym stabilizatorem spo-
tecznym, gdyz ich dziatalnos¢ jest zaplanowana w znacznie

3.1. Rodzina jako dobro wyzsze

Rodzina jest kluczowym dobrem nie tylko z perspektywy firm
rodzinnych. O jej znaczeniu moze takze swiadczy¢ powszechnosé
polityki prorodzinnej w spoteczenstwach rozwinietych. Niezwy-
kle istotne jest uwzglednianie jej dobra takze w dziatalnosci pod-
miotéw prywatnych.

Abstrahowanie od kwestii podstawowej komoérki spotecz-
nej, kluczowej dla tadu obywatelskiego, jest konsekwencja
postepujacych tendencji indywidualistycznych w biznesie,
wzorowanych na dogmacie konsumpcyjnej maksymalizacji
uzytecznosci. Tymczasem, jak pokazuja tradycje filozoficzne
zaréwno Zachodu (arystotelesowska), jak i Wschodu (konfu-
cjanska), rola rodziny w spoteczenstwie jest pierwotna dla kaz-
dej dziatalnosci gospodarcze**.

Nie ulega watpliwosci, ze podstawa prorodzinnej dziatalnosci
firmy jest pewnos$¢ zatrudnienia oraz odpowiednia ptaca. Idea
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu obliguje jednak przedsie-
biorstwa do bardziej aktywnej dziatalnosci spotecznej. W kontek-
Scie rodziny, w literaturze przedmiotu wymienia sie nastepujace
dziatania podejmowane przez przedsiebiorstwa:

e dodatkii benefity zwigzane z wynagrodzeniem, w tym:
wsparcie opieki nad dzieckiem;
zwolnienie macierzynskie (przy jednoczesnym zapewnie-
niu braku utraty sciezki kariery i pozycji w firmie);
plany kafeteryjne, wéréd ktérych pracownicy moga wybraé
benefity prorodzinne;

dtuzszym horyzoncie czasowym, co czyni takie firmy bardziej
odpornymi na kryzysy i wahania cykliczne“.

Biznes wptywa réwniez na organizacje rodziny, ktéra nim
zarzadza. Rodzina taka staje sie zespotem, ktdrego celem jest
efektywne zarzadzanie podmiotem gospodarczym. W tym celu
tworzy sie w niej pewien system relacji, hierarchie, ktéra jest
okreslona przez normy i wartosci. Zapewnia to nie tylko efektyw-
nos¢ zarzadzania, ale takze spdjnosé samej rodziny*. Podmiot
zewnetrzny pomaga rowniez tagodzi¢ spory, ktére wynikaja z in-
dywidualistycznych sktonnosci poszczegdlnych cztonkdw rodzi-
ny. Przedsiebiorstwo jest wéwczas rodzajem dobra wspdlnego,
dla ktérego cztonkowie rodziny poswiecaja czes¢ swoich indywi-
dualnych ambicji. Zjawisko to doskonale ilustruje wazng ceche
rodziny — jest ona instytucja, ktdra przekracza sama sume jedno-
stek, stanowiagc dobro wieksze niz suma oczekiwanych korzysci
indywidualnych.

e modyfikacje czasu pracy, w tym:
elastyczny czas pracy;
trwata praca w ograniczonym wymiarze czasowym (wraz
z odpowiednio skalowanymi benefitami, ktére otrzymuja
pracownicy etatowi);
job-sharing — dwie osoby dzielgce jedno stanowisko;
dostepnos¢ dodatkowych dni wolnych na opieke nad
dzieckiem lub osoba starszg;

e inneformy wsparcia:
dostepnos¢ ustug doradczych dla rodzin;
mozliwos$¢ zatrudnienia cztonka rodziny;
brak przymusowych relokacji pracownikow.

Dos¢ intuicyjna jest teza, ze konflikt na linii rodzina—praca
istotnie wptywa na zadowolenie z pracy, zaangazowanie, opie-
szatosé, chec odejscia z firmy oraz absencje w miejscu pracy*. Co
jednak znacznie bardziej niepokojace, 6w konflikt wptywa nega-
tywnie na jakos¢ relacji w matzenstwach oraz intencje posiada-
nia potomstwa i dalszego rozszerzania rodziny“®.

Warto przyjrzec sie zatem poszczegdlnym prorodzinnym roz-
wigzaniom oferowanym pracownikom przez przedsiebiorstwa.
Jednym z ich celéw jest bowiem zapobieganie negatywnym
trendom spotecznym poprzez tworzenie srodowiska jak najbar-
dziej przyjaznego budowie relacji rodzinnych.

39Zob. np.: Monroy, V. I. B,, Solis, E. R. R., Rodriguez-Aceves, L. (2015). Familiness and Its Relationship with Performance in Mexican Family Firms. “Academy of Strategic Management Journal”, 14 (2), s. 1-22.
“°Sorenson, R. L., Bierman, L. (2009). Family Capital, Family Business, and Free Enterprise. “Family Business Review”, 22 (3), s.193-95.

“Sen, S., Cowley, J. (2013). The Relevance of Stakeholder Theory and Social Capital Theory in the Context of CSR in SMEs: An Australian Perspective. “Journal of Business Ethics”, 118 (2), s. 413-427.

“2 Lee, V.G, Fitzgerald, M. A, Bartkus, K. R., Lee Myung-Soo. (2015). Adjustment Strategies and Business Success in Minority-Owned Family Firms. “New England Journal of Entrepreneurship”, 18 (1), s. 9-26.
“*Uhlaner, L. M. (2006). Business Family as a Team: Underlying Force for Sustained Competitive Advantage. “Handbook of Research on Family Business”, s. 125-144.

“4Sison, A.J. G., Ferrero, |, Redin, D. M. (2020). Some Virtue Ethics Implications from Aristotelian and Confucian Perspectives on Family and Business. “Journal of Business Ethics”, 165 (2), s. 241-254.

4> Nimitha, A., Manoj, E. (2020). Collective Influence of Work-Family Conflict and Work-Family Enrichment on Turnover Intention: Exploring the Moderating Effects of Individual Differences. “Global Business

Review”, Vol. 21(5), s.1218-1231.

46 Burch, T. (2020). All in the Family: the Link Between Couple-Level Work-Family Conflict and Family Satisfaction and Its Impact on the Composition of the Family over Time. “Journal of Business and Psychology”,

35(5), 593-607.
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3.2.

Badacze spoteczni wskazujg, ze wsparcie opieki nad dziec-
kiem przez firme (np. dofinansowanie opiekunki lub firmowe
przedszkola) prowadzi do wzrostu zadowolenia z pracy, a nawet
wzrostu produktywnosci i zmniejszenia rotacji pracowniczej*’. Co
wiecej, Grover i Crooker*® twierdzg, ze juz sama dostepnosc infor-
macji o miejscach w ztobkach i przedszkolach zwieksza zaintere-
sowanie rodzicéw potencjalnym pracodawca.

Wiekszos¢ badan dotyczacych family-responsive policies
skupia sie na rozwigzaniu, jakim jest — coraz powszechniejszy
w trakcie pandemii SARS-CoV-2 - elastyczny czas pracy. Niski
koszt wdrozenia takiego rozwigzania sprawia, ze jest to najprost-
sza i najszybsza w aplikacji forma wsparcia pracownikdédw oraz ich
rodzin. Mimo iz jednym z jego zagrozen jest naduzywanie czasu
wolnego pracownikéw, rozwigzanie to najczesciej jest dla nich
korzystne.

Elastyczny czas pracy redukuje bowiem opieszatosé,
stres, liczbe zwolnien lekarskich oraz ogélng absencje pra-
cownhnicza. Pozytywnie wptywa na morale pracownikéw oraz
ich zadowolenie z pracy*®, produktywnos¢*° i zaangazowanie
w rozwdj firmy, a takze zmniejsza che¢ opuszczenia firmy®'.

Niektdre badania wskazujg, ze przyczynia sie on do zmniegj-
szenia liczby zgtaszanych przez pracownikéw problemoéw ze
zdrowiem - fizycznym i psychicznym?®?, a nawet do zapobiegania
problemom zdrowotnym ich matych dzieci®.

Nalezy w tym miejscu zauwazy¢, ze kluczem do prawidtowe-
go wdrozenia jakichkolwiek rozwigzan prorodzinnych jest kultura
organizacyjna. Dlatego tak istotnym czynnikiem jest zwykta ludz-
ka przyzwoitos¢ oraz wsparcie, jakie oferuja bezposredni przeto-
zeni. To wiasdnie ich empatia oraz zrozumienie potrzeb podwiad-
nych moze czesto okazac sie najskuteczniejszym rozwigzaniem
prorodzinnym w firmie.

Kultura organizacyjna (oraz odpowiedzialnos¢ spoteczna)
warunkuje réwniez to, w jaki sposdb traktowani sg pracownicy
zatrudnieni w mniejszym wymiarze czasu pracy. Nie mozna bo-
wiem nazwac¢ takiego rozwigzania korzystnym, gdy pracownik
jest pozbawiony benefitéw oferowanych pozostatym zatrudnio-
nym.

Jak natomiast wskazuja badania, krétszy czas pracy moze
mieé¢ pozytywny wptyw zaréwno na produktywno$¢ pracow-
nika, jak i jego zadowolenie z pracy oraz zaangazowanie w roz-
wéj firmy>4.

Rozwigzania prorodzinne w przedsiebiorstwach prywatnych

Nie wszystkie rozwigzania, ktére przedstawiane sa jako
propracownicze, faktycznie sprzyjaja budowaniu relacji rodzin-
nych pracownikéw. Najpopularniejsza forma “uelastycznienia”
miejsca pracy, ktérego wdrozenie skokowo przyspieszyt wybuch
pandemii SARS-CoV-2, jest umozliwienie pracownikom pracy na
odlegtosé — tzw. praca zdalna. O ile czesto rozwigzanie to umoz-
liwia pracownikom pogodzenie nagtych lub ztozonych sytuacji
rodzinnych z praca zawodowa, o tyle nalezy pamieta¢ rowniez
o drugiej stronie medalu.

Jak wskazuja badania, rozwigzanie to nierzadko przyspa-
rza rodzinom kolejnych problemdw, zamiast przyczynia¢ sie do
zwiekszenia zaangazowania rodzicéw w proces wychowywania
dzieci.

Warto zatem réwniez w tym przypadku zachowac¢ zdrowy
umiar. Pracownik powinien oceni¢ i zdecydowac¢ samodzielnie,
czy taka forma pracy bedzie dla niego korzystna.

Trudno niestety znalez¢ w literaturze badania na temat wpty-
wu tzw. urlopu ojcowskiego na czas poswiecany przez ojcdw na
wychowanie dzieci oraz jakos¢ budowanych relacji. Wiekszosé
badan poruszajacych temat zwiekszenia wymiaru ptatnego
urlopu rodzicielskiego dla ojcéw skupia sie na réwnosci pici lub
W najlepszym razie na podziale obowigzkdéw w rodzinie. Jedy-
nie Arnalds i in.5” wskazuja w swym badaniu, ze rozwigzanie ta-
kie, wprowadzone ustawowo, wptywa pozytywnie na ilos¢ czasu
poswiecanego przez ojcéw na budowe relacji interpersonalnych
w rodzinach. Brak analiz tak istotnego rozwigzania prorodzinne-
go wynika¢ moze z faktu, iz rozwigzanie owo wciaz nie jest pra-
cownikom oferowane lub oferowane jest nie tym odbiorcom,
ktérzy go rzeczywiscie potrzebujg®s.

“7Gullekson, N. L., Griffeth, R., Vancouver, J. B., Kovner, C. T., Cohen, D. (2014). Vouching for childcare assistance with two quasi-experimental studies. “Journal of Managerial Psychology”, 29(8), s. 994-1008.

“8Grover, S., Crooker, K. (1995). Who appreciates family responsive human resource policies: the impact of family friendly policies on the organizational attachment of parents and non-parents. “Personnel Psycho-

logy", 48, s.271-288.

“?Davidescu, A. A, Apostu, S., Paul, A, Casuneanu, |. (2020). Work Flexibility, Job Satisfaction, and Job Performance among Romanian Employees—Implications for Sustainable Human Resource Management.

“Sustainability”, 12(15), s. 60-86.

s°Ramakrishnan, S., Arokiasamy, L. (2019). Flexible Working Arrangements in Malaysia; a Study of Employee’s Performance on White Collar Employees. “Global Business and Management Research”, 11(1), s. 551-

559.

STMarx, C. K., Reimann, M., Diewald, M. (2021). Do Work-Life Measures Really Matter? The Impact of Flexible Working Hours and Home-Based Teleworking in Preventing Voluntary Employee Exits. “Social Scien-

ces”, 10(1), s.1-22.

52 Thomas, L. T,, Ganster, D. C. (1995). Impact of family-supportive work variables on work-family conflict and strain: a control perspective. “Journal of Applied Psychology”, 80(1), s. 6-15.

53 Smith, J. P, Mcintyre, E., Craig, L., Javanparast, S., Strazdins, L., Mortensen, K. (2013). Workplace support, breastfeeding and health. ,Family Matters”, 93, s. 58-73.

s4Bartoll, X., Ramos, R. (2020). Worked hours, job satisfaction and self-perceived health. “Journal of Economic Studies”, 47(1), s. 223-241.

ssMolino, M., Ingusci, E., Signore, F., Manuti, A., Giancaspro, M. L., Russo, V., Zito, M., Cortese, C. G. (2020). Wellbeing Costs of Technology Use during Covid-19 Remote Working: An Investigation Using the Italian

Translation of the Technostress Creators Scale. “Sustainability”, 12(15), 5911.

seEddleston, K. A, Mulki, J. (2017). Toward Understanding Remote Workers' Management of Work-Family Boundaries: The Complexity of Workplace Embeddedness. “Group & Organization Management”, 42(3), s.

346-387.

57 Arnalds, A. A., Gudny Bjork Eydal, Gislason, I.V. (2013). Equal rights to paid parental leave and caring fathers- the case of Iceland. “Stjérnmal Og Stjérnsysla”, 9(2), s. 323-344.
58 Blumen, O. (2015). Employee benefits and high-tech fatherhood. “Journal of Managerial Psychology”, 30(5), s. 535-549.
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3.3.  Korzysc¢ konkretna i korzys¢ spoteczna

Badania dotyczace relacji rodzina—przedsiebiorstwo musza
uwzgledniac réwniez korzysci, jakie z wprowadzenia rozwigzan
prorodzinnych odnies¢ moze przedsiebiorstwo. Pracodawcy
wszak réwniez majg swoje rodziny, o ktdérych byt musza sie trosz-
czy¢, dlatego nie mozna od nich wymagac¢ rezygnacji z catosci
swoich zyskéw na rzecz dobra wspdlnego, nawet jesli owo dobro
winno stac¢ sie powszechnym kompasem moralnym.

Jak jednak wskazujg badania, rozwigzania prorodzinne moga
by¢ korzystne na wielu ptaszczyznach réwniez dla samych przed-
siebiorstw. Najwiekszg zaleta takich rozwigzan jest stworzenie
dla pracownikéw stabilnego srodowiska, w ktérym do minimum
redukowany jest konflikt na linii praca-rodzina. Sprawia to, ze
pracownicy przywigzuja sie do miejsca pracy, stajac sie jego inte-
gralna czescig — powstaje w tym miejscu dodatkowy sentymen-
talny kapitat, zwiekszajacy zaangazowanie pracownikéw w losy
przedsiebiorstwa.

W ten sposdb firmy zapewniaja sobie nizszy wskaznik rotacji
pracowniczej®*®, co jednoczesnie korzystnie wptywa na finanse
przedsiebiorstwa — obnizaja sie koszty rekrutacji i szkolenia nowej
kadry. Co wiecej, trudno wyceni¢ doswiadczenie, ktére nabywaja
pracownicy, zajmujacy swe pozycje od wielu lat, gdyz réwniez tu
wytwarza sie pewna dodatkowa wartosé, wynikajaca z przywia-
zania pracownika do firmy.

Oproécz obnizenia wskaznika rotacji, rozwigzania prorodzin-
ne pozytywnie wptywaja réwniez na produktywnos¢ pracow-
nikéw. Clifton i Shepard® dowodzg, ze inicjatywy prorodzin-

3.4.

Takie inicjatywy maja jednak wptyw nie tylko na przedsie-
biorstwo oraz jego pracownikéw. Jak wskazuje m.in. Kelly®®,
moga one przynies¢ réwniez wymierne korzysci dla dalszych
cztonkdw rodzin interesariuszy firmy oraz lokalnych spoteczno-
Sci. Dzieje sie tak m.in. dlatego, ze pracownicy maja wiecej czasu
i energii na zaangazowanie spoteczne. Jednoczesnie, czas spe-
dzony z rodzing pozytywnie wptywa na ich zdrowie, co z kolei
przyczynia sie do mniejszego obcigzenia publicznej stuzby zdro-
wia.

Jak pisza w swej pracy P. Sullins i P. Donati®’, tradycyjny mo-
del rodziny (heteroseksualni rodzice i ich dzieci) pozytywnie
wptywa na postawy prospoteczne i obywatelskie. Osoby w wiek-
szych rodzinach czesciej traktuja te instytucje jako zakorzeniona
w dobru spotecznym (w przeciwwadze do spraw prywatnych,
wyabstrahowanych ze spoteczenstwa), czesciej réwniez uwa-
zaja, ze innym ludziom mozna ufac, uczciwosc i sita charakteru
sg cechami nienegocjowalnymi. Co ciekawe, autorzy ci zauwa-
zaja rowniez, ze cztonkowie tradycyjnych rodzin czesciej i sze-
rzej angazuja sie w stuzbe spotecznag oraz wolontariat. Rodzice

59Marx, et al. (2021). Do Work-Life Measures...

ne prowadzy do wzrostu produktywnosci pracownikéw o ok.
3% dla kazdych 10% wzrostu odpowiednio skonstruowanego
wskaznika ,,prorodzinnosci”.

Dzieje sie tak dlatego, ze pracownicy s3a bardziej wypoczeci i
zadowoleni z pracy, co przektada sie rowniez na ich wyzsze realne
Zaangazowanie w prace.

Lee i Hong® dowodza, ze dodatki oraz benefity przyznawane
mtodym rodzicom wptywajg pozytywnie na wydajnos¢ organiza-
cji, w ktdrych rodzice ci pracuja. Badania Arthura i Cooka® poka-
zujg ponadto wzrost cen akgji firm bezposrednio po ogtoszeniu
inicjatyw skupionych na wsparciu rodzin. Wyniki badarn w tym
zakresie nie sg wprawdzie jednoznaczne (Filbeck i Preece®* pisza
np. o negatywnej reakcji na ogtoszenie wprowadzenia benefitow
prorodzinnych), jednak jak dowodzg Bloom i in.®*, nawet gdy roz-
wigzania takie nie prowadza bezposrednio do zwiekszenia zysku
finansowego, najczesciej bilansuja sie one same, co sprawia, ze
ostatecznie nie sa dla pracodawcy dodatkowym kosztem.’

Rodzina jako gwarant kapitalu spotecznego

z wiekszg liczba dzieci czesciej oddajg krew oraz podejmuja inne
wolontaryjne zobowigzania spoteczne, prawidtowos¢ ta jednak
dotyczy jedynie trwatych zwiazkéw matzenskich.

Autorzy wspomnianej pracy zwracajg rowniez uwage na to,
ze rodzina pozytywnie wptywa takze na ksztattowanie débr rela-
cyjnych — a przez to i kapitatu spotecznego — dorostych jej czton-
kéw. Ich badania wskazujg, ze matzernstwo prowadzi do wyraznie
wyzszej stabilnosci i bezpieczenstwa ekonomicznego, co skutku-
je znacznie rzadszym korzystaniem z pomocy publiczne;j.

50 Clifton, T.J., Shepard, E. (2004). Work and family programs and productivity: Estimates applying a production function model. “International Journal of Manpower”, 25, s. 714-728.
fBenito-Osorio, D., Mufoz-Aguado, L., Villar, C. (2014). The Impact of Family and Work-Life Balance Policies on the Performance of Spanish Listed Companies. “M@n@gement”, 17(4), s. 214-236.

2 Lee, S., Hong, J. (2011). Does Family-Friendly Policy Matter? Testing Its Impact on Turnover and Performance. “Public Administration Review", 71(6), s. 870-879.

52 Arthur, M. M, Cook, A. (2004). Taking Stock of Work-Family Initiatives: How Announcements of ‘Family-Friendly’ Human Resource Decisions Affect Shareholder Value. “Labor Relations Review”, 57, s. 599-613.
¢ Filbeck, G., Preece, D. C. (2003). Announcement Effects of the Working Mother Annual Survey of Family-Friendly Firms. “Journal of Investing”, 12(3), s. 87-95.

& Bloom, N., Kretschmer, T., Van Reenen, J. (2010), Are family-friendly workplace practices a valuable firm resource? “Strategic Management Journal”, 32(4), s. 343-367.

%6 Kelly, E. L., Kossek, E. E.,, Hammer, L. B., Durham, M., Bray, J., Chermack, K., Murphy, L. A., Kaskubar, D. (2008). 7 getting there from here: research on the effects of work-family initiatives on work-family conflict

and business outcomes. “The Academy of Management Annals”, Vol. 2, No. 1, s. 305-349.

¢’ Donati, P., Sullins, P. (2015). The Conjugal Family: An Irreplaceable Resource for Society. Watykan: Libreria Editrice Vaticana, s. 38-39.

20



Brak trwatego zwigzku matzenskiego miedzy rodzicami pro-
wadzi do emocjonalnego zubozenia dzieci, co z kolei przyczynia
sie w dtuzszym okresie do obnizenia ich aktywnosci spotecznej.
Co ciekawe, badania P. Sullinsa w USA pokazujg, ze osoby wy-

3.5. Podsumowanie

Powyzsze stwierdzenia prowadza do wniosku, ze zaangazo-
wanie prywatnych firm we wsparcie rodzin swych interesariu-
szy (przede wszystkim pracownikéw) przyczynia sie nie tylko do
wzrostu ich zadowolenia z pracy i ogélnego dobrobytu, ale réw-
niez pozytywnie wptywa na ich produktywnosé, co z kolei jest
istotna korzyscia (réwniez biznesowa!) dla samego przedsiebior-
stwa.

Ow kapitat spoteczny jest natomiast fundamentem dla pro-
mocji takich wartosci jak np. uczciwosé, zaufanie, wzajemnosé,
zaangazowanie, aktywnosé
nos¢.

i wrazliwos¢ spoteczna oraz lojal-

chowane w stabilnych rodzinach, maja 3 razy wieksza szanse na
ukonczenie college'u, przy czym prawdopodobieAstwo to jest
jeszcze wyzsze wsrdd osoéb, ktére deklaruja bliskie i ciepte relacje
rodzinne.

Rodzina jest jednym z najwazniejszych sktadnikéw kapitatu
spotecznego - jest wartoscig wspoétdzielong niezaleznie od wy-
znania, rasy, pochodzenia klasowego.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze wsparcie rodziny, jako podstawo-
wej komorki spotecznej, jest forma promocji wspdlnotowosci,
a wiec jednoczesdnie przeciwdziatania indywidualizacji, bedacej
jednym z najwiekszych zagrozen wspdtczesnego postmoderni-
stycznego $wiata.

58 Zob. np.: Asaf, M., Ben-Porat, G. (2018). Home and away: volunteering among ultra-Orthodox men in Israel. “The International Journal of Sociology and Social Policy”, 38(5-6), s. 411-425. lub Pettigrew, S., Jon-
genelis, M., Jackson, B., Newton, R. U. (2019). “Charity Begins at Home": Informal Caring Barriers to Formal Volunteering Among Older People. “Voluntas”, 30(5), s. 921-931. lub Sennett, R. (1998). The Corrosion of
Character: The Personal Consequences of Work in the New Capitalism. London/New York: W. W. Norton and Company.
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Rozdzial 4. Badania wlasne: Rozwiazania prorodzinne
w przedsiebiorstwach prywatnych w Polsce

Gtéwnym celem badania Fundacji Projekt PL jest analiza pry-
watnych przedsiebiorstw w Polsce pod wzgledem stosowanych
rozwigzan prorodzinnych. Ocena ta zostata przeprowadzona
z punktu widzenia osoby zarzadzajacej w firmie. Analizie podda-
ne zostaty réznorodne rozwigzania, stosowane w tym obszarze
w innych krajach, w kontekscie powszechnosci ich stosowania
w Polsce. W tym celu, zostaty sformutowane nastepujace pytania
badawcze, ktére stanowity zarys badania.

1. Jaki typ przedsiebiorstwa wyrdznia sie najszerszym zastoso-
waniem rozwigzan prorodzinnych?

2. Jak powszechne sg konkretne rozwigzania prorodzinne dla
pracownikéw przedsiebiorstwa?

4.1.

3. Jak postrzegane sg rozwigzania prorodzinne z perspektywy
osoby zarzadzajacej przedsiebiorstwem?

4. Jaka cze$¢ pracownikéw wraca po urlopie macierzynskim/
rodzicielskim/wychowawczym?

5. Jakie s3 najczestsze kanaty promocji rozwigzan prorodzin-
nych w przedsiebiorstwach prywatnych?

Szczegdtowy opis Metodologii badania dostepny jest w Zatacz-
niku 1.

Powszechno$c rozwigzan prorodzinnych w przedsiebiorstwach prywatnych w Polsce

Na podstawie analizy czynnikowej podzielono uwzglednione rozwigzania na cztery grupy, ktére nazwano na podstawie meryto-

rycznej oceny sktadu poszczegdlnych grup:

Tabela 1. Wyniki grupowania rozwigzan prorodzinnych metoda analizy czynnikowej

Rozwigzania

dostepnos¢ kurséw dla dzieci pracownikow;

dofinansowanie do opieki nad dzieckiem w przedszkolu zewnetrznym;

programy stypendialne dla dzieci pracownikéw

przedszkole/ztobek firmowy;

Troska o dzieci . . .
organizacja warsztatéw rodzinnych;

mozliwos¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu rodzicielskiego lub wychowawczego dla oséb niezatrudnionych w oparciu o

umowe o prace;
rodzinne programy znizkowe.

czesciowa praca zdalna na zyczenie pracownika;

indywidualny rozkfad czasu pracy;
ruchomy czas pracy;

praca zdalna;

zadaniowy czas pracy;

Organizacja czasu pracy

mozliwos$¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy, przy proporcjonalnym zachowaniu wszystkich benefitow pracownikéw

etatowych.

dostepnos¢ tzw. “urlopu ojcowskiego” jako urlopu dodatkowego - nie skracajacego wymiaru urlopu dostepnego dla drugiego rodzi-

Ca,;

Troska o mtodych rodzicow

osoby powracajace po urlopach macierzynskich/rodzicielskich/wychowawczych sa dodatkowo chronione regulacjami wewnetrznymi;

pracownicy sg chronieni przed pracg w nadgodzinach lub wymaga ona ich wyraznej zgody;
mozliwos¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu w celu opieki nad dzieckiem.

organizacja piknikéw rodzinnych;

Promowanie rodzin bilety rodzinne do kina;

Swigteczne upominki dla dzieci pracownikéw;

dofinansowanie do kolonii/obozéw dla dzieci pracownikéw.

Narzedzie to umozliwito pogrupowanie konkretnych rozwiag-
zan wprowadzanych w firmach pod wzgledem podobienstwa
w wynikach. Mozna na tej podstawie zatozyé, ze firmy wdrazaja
rozwigzania w formie pewnych ,pakietow” benefitdw, majacych
wspolne cele np. uelastycznienie czasu pracy.

Na podstawie badania udato sie wskaza¢ najpopularniejsze
rozwigzania stosowane w badanych przedsiebiorstwach. Sa to:
a. ochrona pracownikéw przed praca w nadgodzinach;

b. dodatkowy urlop ojcowski;
c. mozliwoé¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy z zachowaniem warunkdéw pracy na petnym etacie.

Kazde z tych rozwigzan wskazane zostato w co najmniej po-
towie badanych przedsiebiorstw, jednoczesnie zadne z prezento-
wanych dziatan nie zostato wdrozone w wiecej niz 2/3 firm.

W Tabeli 2. obok prezentujemy odsetek przedsiebiorstw sto-
sujacych rozwigzania prorodzinne ogdtem i wedtug liczby oséb
zatrudnionych. Analogiczne zestawienia z uwzglednieniem loka-
lizacji przedsiebiorstwa oraz formy prawnej spotki znalezé mozna
W Zataczniku 2.



Tabela 2. Odsetek przedsiebiorstw stosujacych rozwigzania prorodzinne ogétem i wedtug liczby oséb zatrudnionych

= 25 lub owWy-
R : Ogétem ub 26-50 51-100 101250  POWY
Rozwigzania Ranking (n=253) mniej (n=96) (n=19) (n=16) zej 250
(n=114) (n=8)
dostepnosé kurséw dla dzieci pracownikéw 22 4,7% 6,1% 4.2% 53% 0,0% 0,0%
dofinansowanie do opieki nad dzieckiem w przedszkolu 19 5,9% 7.0% 42% 5,3% 63% 12.5%
zewnetrznym
programy stypendialne dla dzieci pracownikéw 20 51% 6,1% 52% 53% 0,0% 0,0%
przedszkole/ztobek firmowy 20 51% 7.9% 31% 53% 0,0% 0,0%
Troska
o dzieci R < .
organizacja warsztatéw rodzinnych 18 7,9% 8,8% 7,3% 10,5% 0,0% 12,5%

mozliwos$é udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu
rodzicielskiego lub wychowawczego dla os6b niezatrud- 17 8,7% 1,4% 52% 10,5% 6,3% 12,5%
nionych w oparciu o umowe o prace

rodzinne programy znizkowe 16 9,5% 9,6% 8,3% 15,8% 12,5% 0,0%

SREDNIA

54% 54%

czesciowa praca zdalna na zyczenie pracownika 5 38,7% 31,6% 417% 421% 62,5% 50,0%

indywidualny rozktad czasu pracy 8 35,6% 30,7% 36,5% 47,4% 31,3% 75,0%

ruchomy czas pracy [ 37,9% 36,8% 37,5% 36,8% 37,5% 62,5%
Organizacja praca zdalna* 7 36,4% 28,9% 38,5% 31,6% 62,5% 75,0%
czasu pracy

zadaniowy czas pracy 9 30,0% 26,3% 33,3% 31,6% 31,3% 37,5%

mozliwos$é zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy, przy proporcjonalnym zachowaniu wszystkich 3 57,7% 54,4% 56,3% 63.2% 75,0% 75,0%
benefitéw pracownikéw etatowych

SREDNIA

39,4%

34,8% 40,6% 42,1%

dostepnosé tzw. “urlopu ojcowskiego” jako urlopu
dodatkowego - nie skracajacego wymiaru urlopu do- 2 59,3% 58,8% 58,3% 68,4% 50,0% 75,0%
stepnego dla drugiego rodzica

osoby powracajace po urlopach macierzynskich/rodzi-
cielskich/wychowawczych s dodatkowo chronione 10 29,6% 30,7% 24,0% 52,6% 18,8% 50,0%
regulacjami wewnetrznymi

Troska o

mtodych . hronieni d dgodzi h

rodzicéw m;m"a‘g:g:a I’::L‘;;::;::J z';’::; W nadgodzinac 1 60,1% 57,0% 61,5% 68,4% 56,3% 75,0%
mozliwos¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu w 13 24,5% 2871% 15,6% 421% 313% 25,.0%

celu opieki nad dzieckiem

SREDNIA 43,4% 43,7% 39,9% 579% 39,1% 56,3%

organizacja piknikéw rodzinnych 12 26,1% 211% 30,2% 421% 18,8% 25,0%
Swiateczne upominki dla dzieci pracownikow* 4 39,5% 28,9% 52,1% 47,4% 37,5% 25,0%
Promowanie bilety rodzinne do kina 15 13,4% 1,4% 13,5% 10,5% 25,0% 25,0%

rodzin

dofinansowanie do kolonii/obozéw dla dzieci pracow-

P n 27,7% 19,3% 38,5% 26,3% 25,0% 25,0%
nikow

SREDNIA 26,7% 20,2% 33,6% /6 26,6% 25,0%
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Takie benefity oferuje Srednio prawie 44% przedsiebiorstw.
Podobnie sytuacja wyglada w przypadku firm wdrazajacych roz-
wigzania pomagajace w organizacji czasu pracy — jest to ok. 40%
0go6tu badanych przedsiebiorstw. Réznica miedzy tymi dwoma
kategoriami jest nastepujaca: rozwigzania z pierwszej wymienio-
nej kategorii oferowane sa najczesciej wiekszosci pracownikdw,
za$ pomoc W organizacji czasu pracy dotyczy na ogdt tylko pra-

cownikéw na niektérych stanowiskach, co moze wynikac z faktu,
ze niektére zadania czy zajecia nie moga by¢ wykonywane zdal-
nie lub przy wykorzystaniu elastycznych godzin pracy (Tabela 3.).

Rozwigzania promujace rodziny wprowadzane s3 tylko w
okoto 25% przedsiebiorstw, za$ benefity ukierunkowane na
dzieci pracownikéw oferuje jedynie niecate 9% firm. Najcze-
$ciej wdrazanym rozwigzaniem prorodzinnym jest ochrona
przed praca nadgodzinowag oraz dostepnos$¢ dodatkowego
»urlopu ojcowskiego” - w obu przypadkach okoto 60% firm za-
deklarowato taka mozliwosc.

Najpopularniejsze rozwigzania dotycza troski o samego pra-
cownika i jego organizacje czasu pracy. Analizujac natomiast sto-
sunek przedsiebiorstw do pracownikéw w kontekscie rodziciel-
stwa, firmy najwiecej wsparcia oferujg na poczatkowym etapie
wychowania dzieci.

Tabela 3. Rozktad przedsiebiorstw wedtug powszechnosci wdrazanych rozwigzan

Tylko
Tylko racownikom
Y 5 P W naszym
pracownikom wybranym 2
Tylko 5 przedsie-
Wszystkim racownikom RS tzeile (e biorstwie nie
Rozwijzania YSt pracown! dziatach/ kryteridéw niz Ay
pracownikom na niektérych a 3 wdrozyliSmy
. jednostkach zajmowane .
stanowiskach . . . tego rozwig-
organizacyj- stanowisko b
nych lub dziat/
jednostka
praca zdalna 7,51% 20,55% 5,93% 2,37% 63,64%
czgsciowa praca zdarl|ri|:ana zyczenie pracow- 7’9.'% 19,76% 7,91% 3,16% 61,26%
zadaniowy czas pracy 7,91% 13,83% 5,53% 2,77% 69,96%
organizacja ruchomy czas pracy 9,49% 20,16% 6,32% 1,98% 62,06%
czasu pracy
indywidualny rozktad czasu pracy 10,28% 14,62% 5,93% 4.74% 64,43%
mozliwosé zatrudnienia w niepetnym wymiarze
czasu pracy, przy proporcjonalnym zachowaniu 25,69% 20,16% 6,32% 553% 42,29%

wszystkich benefitéw pracownikéw etatowych

1,46%

srednia w kategorii

18,18% 60,61%

przedszkole/ztobek firmowy 3,16% 0,79% 119% 0,00% 94,86%
dofinansowanie do opieki nad dzieckiem 4,74% 0,79% 0,40% 0,00% 94,07%

w przedszkolu zewngtrznym
programy stypendialne dla dzieci pracownikéw 4,74% 0,40% 0,00% 0,00% 94.86%
organizacja warsztatéw rodzinnych 6,32% 0,79% 0,00% 0,79% 92,09%

troska o
dzieci dostepnosé kurséw dla dzieci pracownikéw 3,56% 0,40% 0,79% 0,00% 95,26%
rodzinne programy znizkowe 8,70% 0,00% 0,79% 0,00% 90,51%
mozliwos¢ udzielenia dodatkowego ptatnego
urIOQu rqdzmlelskl.ego lub wychowawczego dla 7,91% 0.79% 0,00% 0,00% 91.30%
os6b niezatrudnionych w oparciu o umowe
o prace
srednia w kategorii 5,59% 0,11%



Tylko
Tylko pracownikom
pracownikom wybranym
w wybranych wedtug innych
dziatach/ kryteriéw niz
jednostkach zajmowane
organizacyj- stanowisko
nych lub dziat/
jednostka

W naszym
przedsie-
biorstwie nie
wdrozyliSmy
tego rozwia-
zania

Tylko
Wszystkim pracownikom

Rozwiazania pracownikom na niektérych

stanowiskach

mozliwoséé udzielenia dodatkowego ptatnego

0, 0, o 0, 0,
urlopu w celu opieki nad dzieckiem 20552 2.37% 040% 119% 75:49%

dostepnos¢ tzw. “urlopu ojcowskiego” jako
urlopu dodatkowego nieskracajacego wymiaru 53,36% 2,77% 0,40% 2,77% 40,71%
urlopu dostepnego dla drugiego rodzica

osoby powracajace po urlopach macierzyn-

troska o skich/ 7,91% 13,83% 553% 2,77% 69,96%
mtodych
rodzicow . )
rodzmelslgch/ wychovyan:zych s3 dodatk.owo 26,88% 198% 0,40% 0,40% 70,36%
chronione regulacjami wewnegtrznymi
pracownicy s3 chronieni przed praca w nadgo- 51,80% 514% 198% 119% 39,92%

dzinach lub wymaga ona ich wyraznej zgody

Srednia w kategorii 38,15% b 1,38% 56,62%
bilety rodzinne do kina 1,46% 0,79% 0,40% 0,79% 86,56%
organizacja piknikéw rodzinnych 25,30% 0,79% 0,00% 0,00% 73,91%
forgm:wanie $wigteczne upominki dla dzieci pracownikéw 36,36% 119% 0,40% 1,58% 60,47%
ZI
dofinansowanie do kolor_m{obozow dla dzieci 25,69% 1,58% 0,00% 0,40% 72,33%
pracownikéw
Srednia w kategorii 24,70% 1,09% % 73,32%
przyznanie up‘ommkow/ gratyflkaf:jl dla oséb, 13,04% 0,79% 0,79% 0,79% 84,58%
ktére zostaty rodzicami
Rozwigzania dotyczace organizacji formy i czasu pracy rela- wane sg rozwigzania zwigzane z tym aspektem, szczegdlnie doty-

tywnie czesciej stosowane sg w spodtkach akcyjnych i w innych czace organizacji pracy w formie zdalnej. Z kolei mtode rodziciel-
formach dziatalnosci gospodarczej. Zauwazalna jest prawidto- stwo jest szczegdlnie chronione w firmach prowadzonych przez
wos¢, ze im wiecej oséb zatrudnionych w firmie oraz im wieksza osoby fizyczne, spotkach cywilnych i spdtkach jawnych, a takze
jest miejscowos¢ lokalizacji gtéwnej siedziby, tym czesciej stoso- w najwiekszych przedsiebiorstwach.

Wykres 1. Srednia czestosé stosowania oraz $rednia liczba wdrozonych rozwigzan prorodzinnych ogétem oraz wedtug form
dziatalnosci gospodarczej

S 900 @
g a0% 7,83 ' of
<. ' 8,00 'z
0 O, N
g g % 700 O
h o=
z 3 30% 600
ORI
o0 25% 5,00 %
S a ° ' 2
Q0 [e]
o 5% “00 g

@ 3,00 I
25 0% 0
L3 200 @

N =
x 0 5% 100 @
e C
3 0% 0 K
8 26,3% 23,2% 30,4% 32,0% 35,6% 28,3% 5

Ogodtem Spotka Dziatalnos¢ Spoétka jawna Spotka akcyjna inna
(n=253) z ograniczong gospodarcza (n=25) (n=18) (n=9)
odpowiedzialnoscig osoby
(n=159) fizycznej / spotka

cywilna (n=42)

Przedsiebiorstwa



Woykres 2. Srednia czesto$é stosowania oraz srednia liczba wdrozonych rozwigzan prorodzinnych ogétem oraz wedtug liczby

os6b zatrudnionych

5 c
S 900 @
S 40% o
S, 800 %
N
g g 6,95 7,58 7,00 o
2T 30% 600 T
0 92 2
© o
5 5 25% 5,00 %
&2 5% 400 g
5 8 300 &
Q@ 0% O
82 6 200 3
QN o =
x 8 5% 100 @
+— C
& 0% 0 o
8 26,3% 24,3% 26,9% 31,6% 27,0% 33,5% &
Ogdtem 25 lub mniej 26-50 51-100 101-250 Powyzej 250
(n=253) (n-114) (n=96) (n=19) (n=16) (n=8)

Liczba oséb zatrudnionych

Woykres 3. Srednia czesto$é stosowania oraz srednia liczba wdrozonych rozwigzan prorodzinnych ogétem oraz wedtug

lokalizacji gtéwnej siedziby

% C
9 9,00 @
5 40% £
S, 800 %
%) 0O, N
g & 3% 719 700 9
0w N c
2D 30% 600 O
o 2 2
O o

65 2% 5,00 %
o2 5% 400 8
39 3,00 i
o T 10% Q
82 6 200 3
o g o =
x o % 100 ®
] C
& 0% 0 o
8 26,3% 23,7% 22,9% 25,4% 27,8% 32,7% &

Ogotem Wies Miasto do 10 tys. Miasto od 10 tys. do Miasto od 100 tys. do Miasto powyzej 500
(n=253) (n=49) mieszkancow 100 tys. mieszkancéw 500 tys. mieszkan- tys. mieszkancow

(n=27)

(n=93) coOw (n=47) (n=37)

Lokalizacja

Najbardziej prorodzinnymi przedsiebiorstwami okazujg sie
by¢ spotki akcyjne, dla ktéorych sredni odsetek stosowania za-
prezentowanych wczesniej rozwigzan wynosi 35,6%. Tendencje
te potwierdza analiza Sredniej liczby stosowanych rozwigzan.
W spodtkach akcyjnych srednio wdrazano niemal 8 rozwigzan pro-
rodzinnych. Relatywnie czesto sg one takze stosowane w przed-
siebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 250 osob.

4.2. Ocena atrakcyjnosci stosowanych rozwigzan prorodzinnych z perspektywy

pracodawcow

Jedna z integralnych czesci badania Fundacji Projekt PL byto
pytanie o subiektywna ocene atrakcyjnosci konkretnych rozwia-
zan prorodzinnych w firmach prywatnych. Analize odpowiedzi
ankietowanych pracodawcéw — w zestawieniu ogdlnym oraz

wedtug liczby zatrudnionych oséb — przedstawia Tabela 4. Ana-
logiczne zestawienia, uwzgledniajace réznice w zakresie formy
prowadzonej dziatalnosci gospodarczej oraz lokalizacji gtdwnej
siedziby przedsiebiorstwa, znalezé mozna w Zataczniku 2.



Tabela 4. Srednie oceny atrakcyjnosci stosowanych rozwigzan prorodzinnych ogétem oraz wedtug liczby oséb zatrudnionych
(1-zdecydowanie nieatrakcyjne, 5-zdecydowanie atrakcyjne)*

25 lub
mniej
(n=114)

Ogétem
(n=253)

26-50 51-100
(n=96) (n=19)

Rozwiajzania Ranking

dostepnos¢ kurséw dla dzieci pracownikow 20 2,942 2,878 2,956 2,944 3143 3,333

dofinansowanie do opieki nad dzieckiem w przedszkolu

20 2,942 2,804 3182 2,600 2,846 3167
zewnegtrznym
programy stypendialne dla dzieci pracownikéw 19 3,004 2,823 3133 3176 2,786 4,000
przedszkole/ztobek firmowy 22 2,561 2,490 2,688 2,313 2,385 3167
Troska
o dzieci o . .
organizacja warsztatéw rodzinnych 17 3,129 2,878 3,305 3,667 3,400 2,857

mozliwos¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu
rodzicielskiego lub wychowawczego dla oséb niezatrud- 18 3,056 2,892 3,371 2,923 2,929 2,500
nionych w oparciu o umowe o prace

rodzinne programy znizkowe 14 3,364 3204 3,553 3,500 3,333 3143

SREDNIA

czeséciowa praca zdalna na zyczenie pracownika [ 3,730 3,565 3,867 3,474 4,188 4,125

indywidualny rozktad czasu pracy 9 3,513 3376 3,552 3,688 3,800 4143

ruchomy czas pracy 10 3,507 3,505 3,410 3,500 3,643 4,429
Organizacja praca zdalna n 3,506 3,427 3,613 3,389 3,313 4,000
czasu pracy

zadaniowy czas pracy 15 3,327 3272 3,379 3,200 3,300 4,000

mozliwos¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy, przy proporcjonalnym zachowaniu wszystkich 8 3,518 3,530 3,457 3,222 3,933 3,875
benefitéw pracownikéw etatowych

SREDNIA

dostepnos¢ tzw. “urlopu ojcowskiego” jako urlopu dodat-
kowego - nie skracajagcego wymiaru urlopu dostepnego 1 4,230 4,279 4,193 4,529 4,143 3,429
dla drugiego rodzica

osoby powracajace po urlopach macierzynskich/rodzi-
cielskich/wychowawczych sa dodatkowo chronione 2 4,143 3,990 4133 4,765 4,625 3,875
regulacjami wewnetrznymi

Troska o

miodych i hronieni przed dgodzinach lub

rodzicéw 5’;&?;2'3:?& xy’:fi':"e’}':geo d’;'aca W nadgodzinach lu 4 4,057 3,991 4,060 4,062 4400 4286
mozliwos¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu w 16 3,303 3163 3500 378 3500 3167

celu opieki nad dzieckiem

SREDNIA

organizacja piknikéw rodzinnych 12 3,450 3143 3,612 4,133 3,667 3,857
Swigteczne upominki dla dzieci pracownikéw 3 4,075 3,961 4,138 4,87 4,154 4,571
Promowanie bilety rodzinne do kina 7 3,575 3,485 3,557 3929 3,857 3,833

rodzin

dofinansowanie do kolonii/fobozéw dla dzieci pracowni-

Y 13 3,408 3,208 3,602 3,368 3,200 4,429
kow

SREDNIA

*dla zadnego rozwigzania réznice miedzy srednimi nie byly istotne statystycznie
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W opinii respondentdw najbardziej atrakcyjnymi rozwigzania-
mi prorodzinnymi sa te, ktére dotycza organizacji pracy rodzicow
z matymi dzie¢mi: dostepnosé urlopu ojcowskiego oraz ochrona
0sdb powracajacych po urlopach rodzicielskich. Wysoko oce-
niono tez $wiagteczne upominki dla dzieci i ochrone przed praca
w nadgodzinach. Jako atrakcyjne uznano réwniez rodzinne bilety
do kina czy gratyfikacje dla 0oséb, ktére zostaty rodzicami. Warto
zwréci¢ uwage na relatywnie niska ocene przedszkola/ztobka fir-
mowego czy tez kurséw i programow stypendialnych dla dzieci
pracownikow.

Rozwigzaniom zwigzanym z czasem pracy wzglednie wyzsze
oceny przyznano w spoétkach akcyjnych. Najnizsze noty w tego
typu organizacjach przyznano rozwigzaniom opartym na urlo-
pach rodzicielskich. Kwestie zwigzane z organizacja pracy sa row-
niez oceniane jako bardziej atrakcyjne w najwiekszych firmach.

Warto zwréci¢ uwage na fakt, ze pomimo stosunkowo
wysokiej oceny atrakcyjnosci ochrony oséb powracajacych
po urlopach rodzicielskich, jest to rozwigzanie stosowane tyl-
ko w niespetna 30% przedsiebiorstw. Podobna zaleznosé¢ (ale
0 nieco mniejszej dysproporcji) mozna zauwazyc¢ dla kilku innych
rozwigzan postrzeganych jako catkiem atrakcyjne, ale stosowa-

nych juz rzadziej, takich jak rodzinne bilety do kina czy zadanio-
wy czas pracy. Wspotczynnik korelacji Pearsona miedzy Srednia
atrakcyjnoscig rozwigzan a odsetkiem stosujacych je przedsie-
biorstw jest rowny 0,756, co oznacza silng, dodatnig zaleznos¢ (im
wyzsza atrakcyjnos¢ tym czestsze stosowanie).

Co ciekawe, badane przedsiebiorstwa raczej sceptycznie
podchodza do rekomendacji stosowanych przez nie rozwigzah
prorodzinnych. Na pytanie ,W jakim stopniu polecit(a)by Pan(i)
rozwigzania prorodzinne stosowane w Panstwa przedsiebior-
stwie innym przedsiebiorcom?” (0 — w ogdle nie polecit(a)bym,
10 — zdecydowanie polecit(a)bym) sredni stopien polecenia wy-
nosi 4,42, przy czym najnizszy jest w spoétkach akcyjnych (3,94),
przedsiebiorstwach zatrudniajacych powyzej 250 oséb (4,00)
oraz matych miasteczkach (3,63) i na wsiach (3,69), a najwyzszy
wsrod oséb fizycznych prowadzacych dziatalno$é gospodarcza/
spoétkach cywilnych (4,52), srednich firmach (4,58) i najwiekszych
miastach (4,83 dla miast liczacych od 100 tys. do 500 tys. miesz-
kancow i 4,81 dla miast o liczbie ludnosci wiekszej niz 500 tys.).
Uzyskane wyniki moga zaskakiwaé, szczegdlnie w pordédwnaniu
z wczesdniej prezentowanymi rezultatami dotyczacymi liczby sto-
sowanych rozwigzan.

Woykres 4. Srednie oceny stopnia polecenia rozwigzan prorodzinnych stosowanych w badanych przedsiebiorstwach ogétem

i wedtug liczby oséb zatrudnionych
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Woykres 5. Srednie oceny stopnia polecenia rozwigzan prorodzinnych stosowanych w badanych przedsiebiorstwach ogétem
i wedtug lokalizacji gtéwnej siedziby
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Réwniez w aspekcie ogdlnej oceny stosowania rozwigzan pro- stwierdzeniem. Srednia zgodno$¢é z analizowanym aspektem jest
rodzinnych w badanych przedsiebiorstwach mozna zauwazyg, iz na poziomie 3,213 na skali od 1 (zdecydowanie nie zgadzam sie) do
uzyskane opinie s3g raczej umiarkowane. Okoto 40% ankietowa- 5 (zdecydowanie zgadzam sie). Najwyzej prorodzinnos¢ swoich

nych uznato, ze w przedsiebiorstwie, w ktérym pracujg zwraca sie miejsc pracy ocenity osoby zwigzane ze spdtkami jawnymi oraz
duza uwage na kwestie prorodzinne. Odmiennego zdania byt co pracodawcy z najwiekszych miast.
czwarty badany. Jednak az 1/3 ani sie nie zgadza, ani zgadza z tym

Wykres 6. Struktura przedsiebiorstw wedtug zgodnosci ze stwierdzeniem ,,W przedsigebiorstwie, w ktérym pracuje zwraca sie
duza uwage na kwestie prorodzinne” oraz srednie wskazanh (0-zdecydowanie nie zgadzam sie, 5-zdecydowanie zgadzam sie¢)
ogétem oraz wedtug lokalizacji gtéwnej siedziby
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4.3.

Innym waznym odkryciem jest to, ze badane przedsiebior-
stwa nie inwestujg znaczacych srodkéw w rozwigzania prorodzin-
ne. W niemal 85% firm przeznacza sie na ten cel maksymalnie
3% rocznego budzetu, a w 42,5% firm zadne srodki nie sg przeka-
zywane na dziatalnos¢ prorodzinna. Najbardziej ,hojne” sg spoitki

Rozwiazania prorodzinne w strategii i polityce firm

jawne (blisko 30% przeznacza na ten cel co najmniej 3% budzetu)
oraz spodtki akcyjne. Relatywnie duzo, 25% firm zatrudniajacych
od 101 do 250 oséb wydaje na omawiang dziatalnos¢ od 5% do
20% rocznego budzetu. Az 93% przedsiebiorstw ze wsi inwestuje
w rodzine co najwyzej 3% budzetu.

Wykres 7. Struktura przedsiebiorstw wedtug czesci rocznego budzetu przedsiebiorstwa przeznaczanej na rozwigzania

prorodzinne ogétem oraz wedtug lokalizacji gtéwnej siedziby
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We wszystkich ankietowanych przedsiebiorstwach stoso-
wana jest forma wspdtpracy oparta o umowe o prace (Wykres
8.). Druga w kolejnosci jest umowa zlecenie, ktdra oferuja 41,5%
firm, zas okoto 15 % oferuje praktyki i staze. W badaniu nie zostata
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mieszkancéw
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0,0%

39,3%

Miasto od 10 tys. do 100 tys. Miasto od 100 tys.do  Miasto powyzej 500 tys.
mieszkancow (n=93) 500 tys. mieszkancow mieszkancow
(n=47) (n=37)
I Powyzej10%

3%-5%

I 5%-10%

jednak podana informacja na temat udziatu oferowanych form
zatrudnienia w kontekscie wszystkich zatrudnionych, dlatego nie
mozna zaktadacd, ze umowa o prace jest najczesciej oferowana
forma zatrudnienia.

Woykres 8. Odsetek przedsiebiorstw w ktérych stosowana jest dana formy zatrudnienia i wspétpracy
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Na wykresie 9. zauwazy¢ mozna z kolei, ze zréznicowanie w
kontekscie oferowanych form zatrudnienia to domena duzych
przedsiebiorstw. Co najmniej potowa takich przedsiebiorstw
oferuje wspodtprace oparta na umowie o prace, umowe zlecenie,

umowe o dzieto oraz praktyki staze, a ¥ zatrudnia pracownikdéw
poprzez kontrakt lub agencje pracy tymczasowej. Mate przedsie-
biorstwa stosuja gtéwnie umowy o prace oraz zlecenie.

Wykres 9. Odsetek przedsiebiorstw w ktérych stosowana jest dana formy zatrudnienia i wspétpracy wedtug liczby

pracownikéw w przedsiebiorstwie
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Wyniki badania wskazuja, ze ponad 70% przedsiebiorstw
nie komunikuje w jakikolwiek sposdéb wykorzystywania roz-
wigzan prorodzinnych (Wykres 10.). Wsrdéd firm $Swiadomie
wykorzystujacych takie rozwigzania w strategii promocyjnej
i marketingowej najpopularniejsze formy takiej komunikacji to
strona internetowa oraz ogtoszenia o prace. Warto zauwazyc,
ze w przypadku drugiej kategorii - ogtoszen o prace — rozwigza-
nia prorodzinne wskazywane s3g tylko w 14,6% przedsiebiorstw.

Umowa o dzieto
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Jest to niewatpliwie wynik zadziwiajacy, zwazywszy na fakt, iz
rozwigzania takie jednoznacznie pozytywnie wptywajg na zain-
teresowanie miejscem pracy przez potencjalnych pracownikdw,
co wskazaliSmy w poprzednich rozdziatach niniejszego Opra-
cowania. Ciekawe jest réwniez, ze jedynie 4% wiaze te dziatania
z — zyskujaca na popularnosci i dos¢ intuicyjna w zakresie oma-
wianego przedmiotu — koncepcja spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu (CSR).

Wykres 10. Odsetek przedsiebiorstw korzystajacych z danej formy komunikacji na zewnatrz w zakresie wykorzystywanych

rozwigzan prorodzinnych
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W badaniu pytano ankietowanych przedsiebiorcéw réwniez biegunie. Okazuje sie bowiem, ze prawie 13% firm deklaruje bar-
o odsetek pracownikéw powracajacych na dtuzszy czas do pracy dzo niski odsetek — do 20% powracajacych. Warto bytoby zbadac

po urlopach zwigzanych z urodzeniem i wychowaniem dziecka. ten stan rzeczy, gdyz zrozumienie tego zjawiska mogtoby efek-
Okoto 76 % przedsiebiorstw zadeklarowato, ze ponad 80% tywnie wesprzeé¢ zardwno instytucje ksztattujgce rozwigzania
pracownikéw powraca po urlopach macierzynskich/ rodziciel- prawne, jak i samych zarzadzajacych przedsiebiorstwami, ktérzy

skich/ wychowawczych do organizacji na dtuzej niz 3 miesigce byliby w stanie lepiej odpowiada¢ na potrzeby pracownikéw-ro-
(Wykres 11.). Zastanawiajacy jest jednak wynik na przeciwnym dzicow.

Wykres 11. Odsetek pracownikéw powracajacych do pracy po urlopach macierzynskich/ rodzicielskich/ wychowawczych na
dtuzej niz 3 miesigce
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Najnizszym odsetkiem powracajacych charakteryzuja sie wano jedynie skrajne odpowiedzi - w wiekszosci byt to bardzo
przedsiebiorstwa mate (Wykres 12.). Ciekawa obserwacja sa wysoki odsetek (od 81% do 100%), jednak wystapity tam réwniez
przedsiebiorstwa powyzej 250 pracownikéw, gdzie zadeklaro- odpowiedzi deklarujace bardzo niski odsetek (do 20%).

Wykres 12. Odsetek pracownikéw powracajacych do pracy po urlopach macierzyniskich/ rodzicielskich/ wychowawczych na
dtuzej niz 3 miesigce wedtug liczby pracownikéw w organizacji
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Wyniki regres;ji liniowej analizujacej wptyw na wysokos¢ od- wskaznik. Liczba pracownikdw réwniez wykazata pozytywny
setka powracajacych pracownikdow wykazaty istotnos¢ dla 3 wpltyw —im wieksze przedsiebiorstwo, tym wyzszy odsetek oséb

zmiennych w dwadch kierunkach (Zestawienie 1.). Wyzsza liczba powracajacych na wiecej niz 3 miesigce. Mozna zatem wysunaé
wdrazanych rodzajéw rozwigzan zmniejsza udziat pracownikéw whiosek, ze nie liczba rozwigzan, a ich skutecznos$¢ i postrzeganie
powracajacych. Z drugiej strony, wyzsza ocena postrzegania maja wiekszy wptyw na to, ze pracownicy decyduja sie na pozo-

dziatan prorodzinnych przez osoby zarzadzajace podwyzsza ten

Zestawienie 1. Wyniki analizy

4.4, Whnioski

Na podstawie powyzszej analizy mozna wyréznic
najwazniejsze wnioski:

e firmy wdrazaja raczej pewne pakiety benefitéw prorodzin-
nych majacych wspdlne cele np. uelastycznienie czasu pra-
cy, niz pojedyncze rozwigzania;
najpopularniejszymi rozwigzaniami stosowanymi w bada-
nych przedsiebiorstwach sa:

» ochrona pracownikéw przed pracg w nadgodzinach,
» dodatkowy urlop ojcowski,
» mozliwos¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy z zachowaniem warunkéw pracy na petnym etacie;
najczesciej wdrazane rozwigzania maja na celu polepsze-
nie sytuacji mtodych rodzicéw i dotycza gtéwnie pomocy
W organizacji urlopéw rodzicielskich/wychowawczych oraz
organizacji czasu pracy, jednak oferuje je jedynie okoto 40%
przedsiebiorstw;
najpopularniejsze rozwiagzania dotycza troski o samego
pracownika i jego organizacje czasu pracy, co sie zas tyczy
samego rodzicielstwa, firmy najwiecej wsparcia oferuja na
poczatkowym etapie wychowania dzieci;
wedtug kryterium formy dziatalnosci gospodarczej najbar-
dziej prorodzinnymi przedsiebiorstwami sg spotki akcyjne;
im wieksza jest miejscowos¢ lokalizacji gtdwnej siedziby,
tym czesciej wprowadzane s dziatania na rzecz rodzin;
najbardziej atrakcyjnymi rozwigzaniami prorodzinnymi sa
te, ktére dotycza organizacji pracy rodzicéw z matymi dziec¢-
mi: dostepnos¢ urlopu ojcowskiego oraz ochrona oséb po-
wracajacych po urlopach rodzicielskich;
analiza sredniej atrakcyjnosci rozwigzan i odsetka stosuja-
cych je przedsiebiorstw wykazata, ze im wyzsza atrakcyj-
nos¢ rozwigzania w oczach pracodawcéw, tym czestsze
jego stosowanie;

stanie w firmie po zakonczeniu urlopu wychowawczego.

pomimo stosunkowo wysokiej oceny atrakcyjnosci ochrony
0s6b powracajacych po urlopach rodzicielskich, jest to roz-
wigzanie stosowane tylko w niespetna 30% przedsiebiorstw;
okoto 40% badanych pracodawcdéw uznato, ze w przedsie-
biorstwie, ktérym zarzadzaja, zwraca sie duza uwage na
kwestie prorodzinne, odmiennego zdania byt co czwarty
badany, jednak az 1/3 ani sie nie zgadza, ani zgadza z tym
stwierdzeniem;

badane przedsiebiorstwa nie inwestujg znaczacych srod-
kdéw w rozwigzania prorodzinne — w niemal 85% firm prze-
znacza sie na ten cel maksymalnie 3% rocznego budzetu,
a w 42,5% firm — zadne srodki nie sg przekazywane na dzia-
talnos¢ prorodzinng;

wszystkie przedsiebiorstwa zadeklarowaty zatrudnianie
cho¢ czesci pracownikéw na umowe o prace, zas zréznico-
wanie w kontekscie oferowanych form zatrudnienia to do-
mena duzych przedsiebiorstw;

ponad 70% przedsiebiorstw nie komunikuje na zewnatrz
w jakikolwiek sposéb wykorzystywania rozwigzan proro-
dzinnych;

najpopularniejsze formy komunikacji to strona internetowa
oraz ogtoszenia o prace, jedynie 4% wigze te dziatania z pro-
mowaniem spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstwa
(CSR);

okoto 76% przedsiebiorstw zadeklarowato, ze ponad 80%
pracownikéw powraca do pracy po urlopach macierzyn-
skich/ rodzicielskich/ wychowawczych na dtuzej niz 3 mie-
sigce;

nie liczba rozwiagzan a ich skutecznos$¢ i postrzeganie
w oczach pracodawcéw maja wiekszy wptyw na to, ze pra-
cownicy decyduja sie na pozostanie w firmie po urlopie.




Rozdzial 5. System certyfikacji przedsiebiorstw

przyjaznych rodzinie

Jednym z naszych postulatdw jest wsparcie systemu certy-
fikacji firm przyjaznych rodzinie. Chcielibysmy zatem na koniec
niniejszego Opracowania pokrdtce przedstawi¢ dwa istniejace

tego typu systemy — jeden wegierski i jeden polski. Bedzie to opis
nader ogdlny, jego celem jest jednak wprowadzenie do tematu,
ktéry Fundacja Projekt PL rozwija¢ bedzie w przysztosci.

Wegry — “Family-friendly workplaces in Hungary”

Kontekst:

Ministerstwo Potencjatu Ludzkiego Wegier od 2012 r. corocznie
przyznaje nagrode finansowa ,Miejsce pracy przyjazne rodzinie”.
Firmy réznej wielkosci, a takze instytucje budzetowe moga skta-
da¢ wnioski, prezentujac swoje dziatania i programy przyjazne
rodzinie.

Analiza:

Instytut Demografii i Rodziny im. Marii Kopp przeanalizowat
w 2019 r. aplikacje oraz 950 dziatan prorodzinnych wdrozonych
przez 279 wnioskodawcoéw, ktérzy wygrali konkurs w latach 2012-
2018. Analiza pokazuje potrzeby pracownikéw, jak rowniez inicja-
tywy réznych typdéw pracodawcow.

Whioski z analizy

Ustalenia z analizy:

Liczba pozytywnie rozpatrzonych wnioskéw podwoita sie w la-
tach 2012-2018. W ciggu tych siedmiu lat dziatania przyjazne rodzi-
nie byty skierowane do prawie 160 000 pracownikéw. Tylko okoto
potowa pracownikdéw, do ktérych kierowano dziatania (54,3%), to
kobiety. Potowe laureatéw stanowity instytucje publiczne/budze-
towe; ten typ jest najliczniej reprezentowany wsréd laureatéw w
kazdym z badanych lat.

Najczesciej realizowanymi rodzajami dziatan prorodzinnych byty
imprezy rodzinne, dzienna opieka nad dzie¢mi, elastyczne za-
trudnienie, szkolenia, opieka zdrowotna, badania przesiewowe,
regularne kontakty w trakcie urlopu wychowawczego, $wiad-
czenia socjalne, planowanie urlopdéw, zaangazowanie emerytow,
wzmochnienie rodzicielskiej roli mezczyzn, opieka nad osobami
starszymi, planowanie kariery zawodowej oraz pomoc prawna.

W ostatnich latach promuje sie inicjatywy miejsc pracy przyjaznych rodzinie. Istnieja rozwigzania, ktére sg wazne i przystepne
dla pracodawcéw — w tym instytucji publicznych - takie jak imprezy rodzinne, zapewnienie opieki dziennej i elastycznych wa-

runkéw pracy. Kluczowym wnioskiem z wynikéw badan jest to, ze promowanie rozwigzan przyjaznych rodzinie lezy nie tylko w
interesie kobiet, ale takze mezczyzn, oraz samych pracodawcow.

Wegierska certyfikacja w punktach

e Nazwa: CSALADBARAT HELY TANUSITO VEDJIEGY

e Organizator: Maria Kopp Institute for Demography and Fami-
lies.

e System powstat w 2011 r. jako program wsparcia rozwiazywania
problemoéw na linii rodzina-praca, finansowany jest ze srodkéw
publicznych.

e Celei przestanki:

wzmochienie pozycji kobiet na rynku pracy;

odpowiedz na kryzys demograficzny;

badania potwierdzajg, ze inne wskazniki dobrostanu spo-
tecznego sa na wyzszym poziomie, gdy pracownik moze
wygodniej taczy¢ prace z zyciem prywatnym.
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Ok. 200 aplikacji rocznie (prawie 550 w 2015 r.), z tego ok. 50
rozpatrywanych pozytywnie.

Do 2015 r. do programu certyfikacji aplikowaty gtdwnie mate
firmy, po 2015 r. gtdwnie instytucje publiczne, na czele z: samo-
rzgdami, instytucjami wsparcia dzieci, centrami kultury oraz
uczelniami wyzszymi.

Organizacje ubiega¢ sie o nagrode moga corocznie (1 przypa-
dek nagrodzenia 6-krotnie, kilka kilkukrotnie).

Najczesciej wdrazane rozwigzania:

Wydarzenia rodzinne, opieka dzienna nad dzie¢mi, elastyczny
czas i forma pracy, komunikacja rodzinnosci, specjalne akcje
prozdrowotne, wzrost $wiadomosci, szkolenia



Whykres 1. Liczba wnioskéw o certyfikat la prorodzinnych firm i instytucji publicznych na Wegrzech w latach 2012-2018
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e Aplikujace organizacje musza by¢ miejscami przyjaznymi ro- Poziomy srebrny i ztoty przydzielane beda organizacjom,

dzinie i/lub $wiadczy¢ ustugi przyjazne rodzinie. ktére uzyskaja stopien brazowy i uda im sie wdrozy¢ przez
e Certyfikat przyznawany w 2 kategoriach: (1) miejsce pracy przy- rok kolejne udogodnienia dla rodzin oraz beda na biezaco
monitorowac jakos$¢ i skutecznosé wprowadzanych roz-
wigzan (oceny pracownikow).

e Kto moze sie ubiegac?

jazne rodzinie oraz (2) miejsce swiadczenia ustug przyjazne ro-
dzinie.
w przypadku Miejsca Pracy Przyjaznego Rodzinie wspar-

cie pracownikdéw moze przybra¢ forme m.in. nietypowego
zatrudnienia i ustug Swiadczonych na rzecz pracownikdw
(np. rekreacja, budowanie spotecznosci, opieka zdrowot-
na, godzenie zainteresowan, szkolenia).

w przypadku Lokalu Przyjaznego Rodzinie, ustugodawca
uwzglednia uwarunkowania rodzinne klientdw korzysta-
jacych z ustugi, a takze potrzeby ich rodziny, dostosowu-
jac sie do swiadczonych przez nig ustug (np. krzesetko
do karmienia, menu dla dzieci, przechowywanie wézkdw
dzieciecych, udogodnienia/brak barier dla korzystania z
wozkoéw dzieciecych).

organizacje moga sktada¢ wniosek o uzyskanie certyfika-
tu niezaleznie w obu kategoriach.

mikro, mate, srednie i duze firmy, organy budzetowe, or-
ganizacje non-profit oraz koscielne osoby prawne z catych
Wegier;

brak ograniczen dotyczacych branz.

e Korzysci — przewaga konkurencyjna w zakresie PR i CSR (pra-

cownicy i klienci) O certyfikowane organizacje przechodza wia-

rygodny i darmowy audyt, ktéry potwierdza ich prorodzinnosg;

e Sposoéb aplikowania - formularz internetowy, w ktérym chetna

organizacja opisuje swa dziatalnos¢, wymieniajgc oraz opisujac

prorodzinne rozwigzania w niej stosowane.

na nastepnym etapie, po spetnieniu formalnych wymo-
goéw dot. uzyskania brazowego certyfikatu, zespdt Insty-
tutu wysyta do przedsiebiorstwa audytora, ktéry spraw-

e Proces oceny trwa ok. 60 dni od ztozenia wniosku. dza, czy wymienione we wniosku rozwigzania faktycznie
e Udziat w procesie aplikacyjnym jest bezptatny.
e Poziomy Brazowy, Srebrny i Ztoty.

Brazowy — ogdlny, tatwiejszy do zdobycia. Brgzowa oce-

funkcjonuja w przedsiebiorstwie.

na Miejsca Przyjaznego Rodzinie wyraza zaangazowanie
organizacji w dziatania przyjazne rodzinie oraz istnienie
podstawowych srodkdw, ktére zostaty podjete w celu
osiggniecia tego celu. Organizatorzy chca, aby brazowy
stopien certyfikacji byt dostepny dla szerokiego grona
0s0b, aby zwiekszy¢ popularnosé i upowszechnic filozofie
organizacji przyjaznej rodzinie.

Komentarz Fundacji Projekt PL:

e Zalety: e Wady:

Darmowy system certyfikacji - finansowanie publiczne.
Darmowe audyty prorodzinne w przedsiebiorstwach.
Program funkcjonujacy juz kilka lat, o wysokiej rozpozna-
walnosci na Wegrzech.

Zagrozenie upolitycznienia, widoczna zwtaszcza po 2015 r.
— znacznie mniej firm prywatnych, wiecej instytucji pu-
blicznych.

Nie do konca przejrzysta (na podst. strony internetowej)
forma audytow.
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Polska - ,,Firma Przyjazna Rodzinie — Dla Rodziny”

Réwniez w Polsce funkcjonuje program certyfikacji prorodzin-
nych przedsiebiorstw. Powstat on dzieki grantowi z programu
,Po Pierwsze Rodzina" w 2020 r. Niewiele jest informacji o progra-

Organizatorzy:

Fundacja Rodzina Blisko oraz Konfederacja Kobiet RP

Dziatalnosc¢:

e certyfikacja,
e promocja Kodeksu Dobrych Praktyk,
e promocja Karty Praw Matki.

Karta Praw Matki:

Zbidr przejrzystych odpowiedzi na najwazniejsze pytania, przede
wszystkim w zakresie prawa pracy oraz zwigzanego z nim miej-
sca mtodych matek w zaktadach pracy.

Sposéb aplikacji:

Zgtoszenie — wyrazenie checi przez formularz internetowy

Certyfikat:

Certyfikat przyznawany jako znak, ktéry wykorzystywac¢ mozna
w komunikacji

Komentarz Fundacji Projekt PL:

e Zalety:
Dobrze przygotowane Kodeks Dobrych Praktyk oraz Kar-
ta Praw Matki.

e Wady:
Zupetnie nieprzejrzysty schemat certyfikacji — bardzo
mato informacji publicznie dostepnych;
Certyfikat dostepny dla kazdego chetnego, pobieznie za-
akceptowanego przez blizej nieokreslong instancje decy-
Zyjng;

Podsumowanie

Istnieja dwie dostepne sSciezki organizacji programu certyfi-
kacji firm przyjaznych rodzinie: 1) wersja znaku ptatnego (jak np.
znak ,Polski Slad”) oraz 2) finansowany publicznie system certy-
fikacji. Oba podejscia maja swoje wady i zalety, ktdre analizowac
nalezy w konkretnej rzeczywistosci spoteczno-gospodarczej.
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mie w przestrzeni publicznej, jednak na podstawie tych dostep-
nych wskaza¢ mozna nastepujace punkty:

Kodeks Dobrych Praktyk:

e Rozwigzania w zakresie relacji pracodawca-pracownik:
Pokoje dla matek z dzie¢mi,
Wyprawka dla mtodych rodzicéw (+dalsze wsparcie so-
cjalne),
Wsparcie w opiece nad dzie¢mi (bon opiekunczy),
Wsparcie dla rodzicéw zastepczych,
Rodzinne imprezy firmowe,
Opieka medyczna, kultura, edukacja i rekreacja.

e Rozwigzania prorodzinne w zakresie relacji przedsiebiorca-

-konsument:

Odpowiedzialny marketing (w tym komunikacja i infor-
macja nt. rozwigzan prorodzinnych, ale réwniez promocja
wzorca zycia rodzinnego);
Prorodzinne hotelarstwo;
Bezpieczenstwo i komfort w sklepach i centrach handlo-
wych;
Wdrazanie Karty Duzej Rodziny, zwtaszcza w instytucjach
kultury, sportu i edukacji;
Zmniejszenie optat w placéwkach oswiatowych;
Odpowiedzialne zywienie — zdrowe i tanisze produkty dla
rodzin w restauracjach;
Miejsca parkingowe przyjazne rodzinie.

Na podstawie dostepnych informacji nie mozna jasno
stwierdzi¢ na jak dtugo certyfikat (znak) jest wydawany,
jednak najprawdopodobniej jest to wydanie jednorazo-
we, co pozwala mie¢ watpliwosci, czy firma uczestniczaca
w programie faktycznie w kolejnych latach wciaz bedzie
przedsiebiorstwem prorodzinnym.

Fundacja Projekt PL planuje gtebiej przeanalizowac temat tej
formy zachety dla przedsiebiorcéw do wdrazania praktyk przyja-
znych rodzinie. Wynikiem naszych prac bedzie zaproponowanie
W przysztosci bardziej kompleksowego schematu certyfikacji,
ktéry pozwoli na wykorzystanie ogromnego potencjatu polskich
przedsiebiorcéw w rozwoju spoteczno-gospodarczym zaréwno
lokalnych spotecznosci, jak i catego spoteczenstwa obywatel-
skiego.



Rozdzial 6. Rekomendacje i postulaty

Aby niniejszy raport nie stat sie jedynie teoretycznym opisem otaczajgcej nas rzeczywistosci, chcielibysmy przedstawic kilka reko-
mendacji, ktore postuzy¢ moga zaréwno prywatnym przedsiebiorcom, jak i publicznym regulatorom oraz wszystkim innym interesa-
riuszom. Bogata tres¢ Opracowania pozwala nam oprze¢ proponowane rozwigzania na szerokim przegladzie literatury i prawnego sta-
nu faktycznego, ale rowniez na badaniach witasnych, ktéry wykonane zostaty z mysla o konkretnej zmianie spotecznej - podwyzszeniu,
czy tez raczej zauwazeniu, roli, jaka rodzina petni w ksztattowaniu tadu spoteczno-gospodarczego.

Rekomendacje dla firm

Rekomendacja 1 - Uznanie przedsiebiorstwa za istotne miejsce realizowania polityki prorodzinnej
i demograficznej

Nalezy odejs¢ od zgubnego przeswiadczenia, charakterystycznego zwtaszcza dla krajow postsowieckich, jakoby polityka proro-

dzinna byta w gestii wytacznie wiadz centralnych. To bowiem w pracy — najczesciej wtasnie w przedsiebiorstwach — spedzamy gros
naszego czasu, w zwigzku z czym nalezy zauwazyc role, jaka jednostki takie petnig w budowie tadu spoteczno-gospodarczego.

Rekomendacja 2 — Krétszy wymiar czasu pracy
Pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ zmniejszenia wymiaru czasu pracy, by odzyskanag w ten sposéb przestrzen poswieci¢ mogli

na rozwijanie relacji z cztonkami rodziny. Rozwigzanie to bedzie oczywiscie miato sens jedynie gdy pracownicy tacy nie zostang pozba-
wieni benefitéw dostepnych dla pracownikéw petnoetatowych.

Rekomendacja 3 — Zacheta do wspo6lnego wziecia urlopu przez ojca i matke
Warto pamietac, ze kluczem w budowaniu szczesliwych rodzin jest nie tylko zadbanie o rozwdj dziecka oraz relacje rodzicow

z dzieckiem, ale réwniez o wzajemne relacje miedzy rodzicami. Nader czesto pomija sig ten aspekt, ktéry prowadzi nierzadko do obni-
zenia jakosci tych relacji, a w konsekwencji ostabienie catej rodziny.

Rekomendacja 4 - Zaangazowanie ojcow w wychowywanie dzieci

Wzér kulturowy, w ktérym za wychowanie dziecka odpowiada jedynie matka, ojciec jest zas ,zywicielem rodziny” jest jawnie szko-
dliwy dla jakosci relacji rodzinnych. Warto wobec tego wzmacniac zauwazalny juz trend zaangazowania ojcoéw w wychowywanie dzieci.

Rekomendacja 5 — Prorodzinno$¢ w komunikacji
Jak wykazaty nasze badania, przedsiebiorcy niezwykle rzadko komunikuja przyjazne rodzinom rozwigzania, nawet w tak oczywi-

stym dla nich miejscu, jak ogtoszenia o prace. Czestsza promocja takich rozwigzan bytaby korzystna nie tylko dla przedsiebiorcow,
budujacych swa marke odpowiedzialnego pracodawcy, ale réwniez dla instytucji rodziny, ktdra zostataby w ten sposéb wyrézniona.

Rekomendacja 6 — Praca zdalna jedynie za zgoda pracownikow

Jak wykazaliémy w Rozdziale 3., praca zdalna wiaze sie z licznymi zagrozeniami dla relacji rodzinnych pracownikdéw. Rozwigzanie to,
korzystne w wielu przypadkach, winno by¢ wiec dostepne wyltacznie za zgoda i przy wyraznej checi samego pracownika.

Rekomendacja 7 — Ochrona rodzicéw w wewnetrznych regulacjach

Jak wykazaty nasze badania, jest to jedno z najlepiej postrzeganych przez przedsiebiorcéw rozwigzan. Tym bardziej zatem nalezy
zapisywac¢ w wewnetrznych statutach i regulaminach wyrazng ochrone rodzicéw powracajgcych do pracy po urlopie rodzicielskim.
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Rekomendacja 8 - Rodzinny wolontariat pracowniczy

Ciekawa opcja, ktora stuzy¢ moze integracji i budowaniu relacji rodzinnych (i nie tylko) pracownikow jest wolontariat pracowniczy.
Rozwigzanie to korzystne jest dla wszystkich mozliwych stron: pracownikéw, przedsiebiorstwa i catej spotecznosci oraz sSrodowiska.
Rekomendujemy zatem wdrozenie w przedsiebiorstwach praktyk wolontariatu pracowniczego, w czym pomocna moze by¢ np. polska
platforma Volontarius.

Rekomendacja 9 — Promocja wewnatrz przedsiebiorstw programow wsparcia dla rodziny

Moga by¢ to np. zapewnienie doradztwa oraz ustug konsultacyjnych lub wspdlne inicjatywy dla rodzin pracownikow, budujace
kulture organizacyjna i potwierdzajace, ze rodzina jest istotng kwestig dla firmy i jej misji.

Rekomendacja 10 — Ptaca rodzinna

Jest to rozwigzanie promowane juz od dekad m.in. w katolickiej nauce spotecznej (np. encyklika Jana Pawta Il z1981r. pt. Laborem
Exercens). Ptaca rodzinna to nic innego jak wynagrodzenie na takim poziomie — dostosowanym do lokalnych realiow — by wystarczyto
ono na pokrycie potrzeb wszystkich cztonkéw rodziny, bez potrzeby zaangazowania zawodowego wiecej niz jednego cztonka rodziny.
Rozwigzanie to nie wyklucza oczywiscie w zaden sposéb mozliwosci pracy obojga rodzicéw, gwarantuje im jednak bezpieczenstwo
w przypadku jakichkolwiek niespodziewanych problemoéw z praca ktéregos z rodzicow. Ciekawym przyktadem tego typu rozwigzania
jest kanadyjska kampania ,Living Wage for Families”.

Rekomendacje dla sektora publicznego

Rekomendacja 1 - Wsparcie rodzicow w opiece wychowawczej

Po pierwsze, istotng kwestig dla ochrony rodziny jest stworzenie utatwiern w obowigzkach wychowawczych, ktére czesto okazuja
sie duzo powazniejsze niz potrzeby istniejace w okresie cigzy i tuz po porodzie. Kluczem do dobrego wychowania jest spojrzenie na
to, jak rodzice pracuja. Nalezy zatem stwarza¢ mozliwosci, szczegdlnie na pierwszym etapie wychowania, albo do korzystania z formy
pracy zdalnej albo mozliwosci przyprowadzania dzieci do pracy. W tym przypadku jednak rozwigzania nie moga by¢ narzucane przez
prawodawce. W zwigzku z nowymi programami rzadowymi nalezatoby wypracowaé¢ model zachecajacy szczegdlnie duzych praco-
dawcoéw do systemu wsparcia opieki nad dzie¢mi. Naturalnie konieczna bytaby tutaj wspdlna inwestycja panstwa i pracodawcow,
przede wszystkim w zakresie zapewniania doptat do ztobkdw przyzaktadowych, prywatnych i poszerzenia sieci ztobkéw publicznych.

Rekomendacja 2 - Zastapienie podatkowej ulgi rodzinnej ilorazem rodzinnym

Po drugie, nalezatoby rozwazy¢ wprowadzenie ilorazu rodzinnego w przypadku obliczania naleznosci podatkowych. Rozwigzanie
to stosowane jest we Francji, gdzie zaobserwowa¢ mozna wyzszy poziom wskaznika urodzen i gdzie wiecej rodzin decyduje sie na
posiadanie wiekszej liczby dzieci oraz w Portugalii, ktdéra aktualnie ma najnizszy wskaznik urodzen. lloraz rodzinny nie jest zatem cu-
downym rozwigzaniem, ktére ma pozwoli¢ na zwiekszenie liczby rodzin wielodzietnych. Niemniej, stanowi pewien wazny komponent
polityki prorodzinnej, ktéry powinien by¢ brany przez prawodawce pod uwage. Jest to systemem naliczania naleznosci podatkowych,
ktéry moze realnie zmniejszy¢ obcigzenie wsréd rodzin wielodzietnych, ktdre nie osiagaja wysokich przychoddw. Wysokosé opodatko-
wanego dochodu zalezy od ,czesci fiskalnych”, ktérym prawodawca moze przypisa¢ dowolne wartosci, lecz zawsze czesci fiskalne od-
powiadaja liczbie cztonkdw rodziny. Osigganego dochodu nie dzieli sie zatem wytacznie przez 2, jak dzieje sie w przypadku wspdlnego
rozliczania matzonkdw, lecz nawet przez wieksza cyfre, ktéra zalezy od liczby dzieci.

Przyktadowo we Francji dwojgu pierwszych dzieci przypisuje sie po 0,5 czesci fiskalnej, a kolejnym dzieciom 1 czes¢ fiskalna,
a zatem dochdd rodzicdw, ktérzy majg czworke dzieci zostanie podzielony przez 5 czesci fiskalnych (2+0,5+0,5+1+1) i dopiero od tej
wysokosci dochodu zostanie obliczony podatek. W wyniku zastosowania ilorazu rodzinnego zmniejsza sie efekt progresji, czyli pézniej
wstepuje sie w wyzsze progi podatkowe. Problemem systemu ilorazu rodzinnego jest jednakze koszt dla budzetu panstwa. Natomiast
z punktu widzenia prawa, dzieki ilorazowi prawo patrzy na rodzine jako na catos¢ i zacheca do posiadania wiekszej liczby dzieci. Nie jest
to jednak rozwigzanie jedyne i wystarczajace, lecz powinno wspdtgrac¢ z innymi narzedziami polityki prorodzinnej.
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Rekomendacja 3 — Preferencyjne warunki i granty dla prorodzinnych firm

Po trzecie, panstwo powinno stosowac system zachet promujacych wprowadzenie rozwigzan sprzyjajacych rodzinie w miejscu
pracy. Jednym ze skutecznych narzedzi bytoby wprowadzanie do umow zawieranych przez Skarb Panstwa (w tym spotek Skarbu Pan-
stwa) oraz przez jednostki samorzadu terytorialnego z przedsiebiorcami, korzysci, ktére zalezg od stosowania przed przedsigbiorcow
rozwigzan prorodzinnych, utatwiajacych pracownikom opieke nad dzie¢mi, a takze stwarzanie mozliwosci opieki nad seniorami. Warto
w ten sposdb promowac programy wsparcia rodziny wewnatrz przedsigebiorstw, takie jak: zapewnianie doradztwa i ustug konsultacyj-
nych, wspdlne inicjatywy dla rodzin pracownikow, ktére buduja kulture organizacyjna i potwierdzaja, ze rodzina jest istotng kwestig dla
firmy i jej misji. Warto zwrdéci¢ uwage na doswiadczenia amerykanskie stuzace promowaniu matzenstw oraz tworzeniu publicznych
oérodkdéw wspierajacych przygotowanie do zycia w matzenstwie, a takze rozwijanie umiejetnosci rozwigzywania konfliktéw rodzinnych
oraz problemoéw wychowawczych np. Pre-marital Relationship Enhancement Program, Programy Incredible Years® i Parent Mana-
gement Training Oregon Mode/®.

Rekomendacja 4 — Obalanie mitéw zwigzanych z niemozliwos$cig pogodzenia pracy z zyciem rodzinnym

Po czwarte, konieczna jest przy tym réwniez merytoryczna i przejrzysta negacja pewnych mitdw zwigzanych z promocja miejsca
przyjaznego rodzinie. Naleza do nich twierdzenia, mdwiace ze: “programy przyjazne rodzinie sa miekkimi zagadnieniami HR i odnosza
sie gtéwnie do kobiet, menedzerowie utraca kontrole nad swoimi pracownikami, elastycznos¢ jest niesprawiedliwa, poniewaz nie jest
uniwersalnym rozwigzaniem odnoszacym sie do wszystkich pracownikdw, tylko praca pod okiem szefa (face time) jest efektywna,
elastyczne rozwigzania sa mozliwe do wykorzystania jedynie na stanowiskach niekierowniczych, uczestnictwo w programach przyja-
znych rodzinie ogranicza mozliwosci awansu zawodowego, elastyczne rozwiazania sg niemozliwe do wprowadzenia na stanowiskach
wymagajacych bezposredniego kontaktu z klientem”. Jednym ze sposobdw jej realizacji mogtoby by¢ stworzenie i promocja programu
certyfikacji miejsc przyjaznych rodzinie.

Rekomendacja 5 — Dotacja rzadowa na zakup siedmiomiejscowego samochodu

Czestym problemem, doswiadczanym juz w najmniejszych rodzinach wielodzietnych (2 rodzicdw i 3 dzieci), jest brak mozliwosci
logistycznego rozplanowania zajec i aktywnosci, z uwagi na brak odpowiedniego srodka lokomocji. Panstwo mogtoby zatem — przy-
najmniej czesciowo — wspierac takie rodziny, gwarantujac im dotacje do zakupu wiekszych aut.

Rekomendacja 6 - Swiadczenia opiekuncze dla dziadkow

Psychologowie dzieciecy sa zgodni, ze zwtaszcza w ciggu pierwszych 3 lat rozwoju dziecka, potrzebuje ono bezposredniego i nie-
ustannego kontaktu z osoba bliska. Idealnym rozwigzaniem jest zatem sytuacja, w ktérej opieke powierza sie dziadkom. Czesto jednak
muszg oni rezygnowac z zatrudnienia, dlatego warto zapewni¢ im odpowiednie Swiadczenie, gwarantujace choéby pokrycie podsta-
wowych potrzeb.

Rekomendacje prawne

Rekomendacja 1 - Ochrona rodziny nie tylko w stosunku pracy

Rozszerzenie na przypadki innych form zatrudnienia, spetniajgcych przestanki z art. 304 k.p. ( Swiadczenie pracy na innej podstawie
niz stosunek pracy, ale w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce), przepiséw ochronnych, ktére funkcjonalnie
odpowiadajg zasadom BHP, a zapewniajg oczywiste bezpieczenstwo dla kobiet w okresie cigzy i macierzynstwa. Art. 207. § 2. k.p. pkt
5 wskazuje, ze w ramach zasad BHP pracodaweca jest obowiazany ,uwzgledniac¢ ochrone zdrowia (...) pracownic w ciqzy lub karmigcych
dziecko piersiq (...)". Nalezy doprecyzowac ten obowiazek przez:

a. odpowiednie stosowanie do tak zatrudnionych matek prawa do przerw stuzacych na karmienie dziecka, ktdore wliczane sg do

czasu pracy, w zaleznosci od czasu pracy (art. 187 k.p.), prawa do odmowy przez matke lub ojca wykonywania pracy w porze nocnej

i w godzinach nadliczbowych oraz poza statym miejscem zamieszkania, jezeli opiekuje sie dzieckiem w wieku do lat 4 (art. 188 k.p.),

a takze przepisdéw chronigcych kobiety w cigzy w przypadku wykonywania prac niebezpiecznych (art. 176 k.p.).

% H.M. Alvaré, Przemoc domowa. Nieustanne poszukiwanie najlepszych rozwiazan prawnych, w: Matzenstwo, dzieci, rodzina. Wspdtczesne wyzwania w perspektywie prawnoporéwnawczej, red. G. Blicharz, M.
Delijewski, Warszawa 2019, s. 105-106.
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Rekomendacja 2 — Zatrudnianie poza stosunkiem pracy — walka z naduzyciami

a. Podkreslanie i uswiadamianie, ze prawo pracy obejmuje swoja ochrong osoby zatrudnione de facto w stosunku pracy, ktory
ukryty jest pod umowami cywilnoprawnymi oraz samozatrudnieniem.

b. Interpretacja stosunku pracy obejmujaca swoim zakresem relacje, stuzace ,ukrywaniu” zatrudnienia pracowniczego uchroni
nas przed inflacja ustawodawcza oraz problemami stosowania nowych konstrukcji prawnych i bedzie sprzyjata wiekszej przej-
rzystosci regulacyjnej niz wprowadzenie do Kodeksu pracy nowej formy zatrudnienia - ,samodzielne zatrudnienie ekonomicznie
zalezne".

Rekomendacja 3 — Ochrona rodziny a ubezpieczenie chorobowe

a. Poszerzenie nowelizacji art.180.§15. k.p., na inne formy zatrudnienia, w ktérych to pracodawca organizuje miejsce pracy matce
dziecka, ktdra nie jest ona ubezpieczona. Nalezatoby wowczas przyznac prawo do urlopu macierzynskiego pracownikowi-ojcu albo
pracownikowi-innemu cztonkowi najblizszej rodziny, a takze prawo do pobierania zasitku macierzynskiego.

Rekomendacja 4 - Dwa urlopy zamiast czterech

a. Uproszczenie regulacji dot. urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem wprowadzajac ich dwa rodzaje: ptatny i bezptatny, zamiast
czterech (macierzynski, ojcowski, rodzicielski i wychowawczy).

b. Czas urlopu ptatnego nalezatoby ustali¢ jako odpowiednik dotychczasowego czasu urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego
z uzaleznieniem jednak nie tylko od liczby dzieci urodzonych w trakcie porodu, lecz takze od tego, ktdre to sg dzieci z kolei —im
wiegksza liczba dzieci tym diuzszy czas urlopu.

c. Wprowadzenie mozliwosci elastycznego czasu pracy potgczonego z urlopem.

d. Wprowadzenie mozliwos¢ elastycznego wykonywania pracy w przypadku powaznego stanu zdrowia matki dziecka po poro-
dzie oraz wprowadzenie mozliwosci elastycznego wykonywania pracy dla ojca dziecka,

e. Wprowadzenie zachety dla ojca do skorzystania z urlopu w pierwszym okresie po urodzeniu dziecka; jesli ojciec zawnioskowat
o dwa tygodnie urlopu w ciggu 24 miesiecy od urodzenia dziecka, wéwczas urlop ojcowski nie wliczatby sie do catkowitego okresu
urlopu ptatnego, ktéry matzonkowie wspotdziela.

Rekomendacja 5 - Dtuzszy okres urlopu w przypadku urodzenia sie dziecka

nie

Wydtuzenie urlopu macierzynskiego (w naszej propozycji jednego urlopu ptatnego) do okresu 6 miesiecy lub 1 roku oraz zmniejsze-
liczby godzin w pracy przez pewien czas po powrocie z urlopu (np. przez 2 miesigce).

Rekomendacja 6 — Udostepnienie elastycznych form zatrudnienia dla rodzicéw

a. Uregulowanie formy pracy zdalnej i udostepnienie jej nie tylko w szczegdlnych przypadkach cigzy powiktanej lub stwierdzenia
réznego rodzaju niepetnosprawnosci dziecka (art. 1421 k.p.).

b. Skorzystanie przez rodzicdw z elastycznej formy zatrudnienia powinno by¢ powigzane z gwarancja powrotu na poprzednia po-
zycje po wykorzystaniu okresu urlopu macierzynskiego potaczonego z jedna z elastycznych form pracy.

c. Wprowadzenie wymogu uwzglednienia wniosku w przypadku pracownikéw-matek i kobiet w cigzy dot. indywidualnego czasu
pracy-nowelizacja art.142 k.p., z mozliwoscig udzielenia przez pracodawce uzasadnionej odmowy.

d. Mozliwos¢ skorzystania z elastycznego wykonywania pracy powinna by¢ dostepna takze dla ojca dziecka, szczegdlnie w ciggu
pierwszych czterech miesiecy od urodzenia dziecka, podobnie jak jest to juz obecnie uregulowane w przypadku stwierdzenia stanu
powaznego powiktania zdrowia dziecka, a takze nalezatoby przewidzie¢ taka mozliwos¢ w przypadku powaznego stanu zdrowia
matki dziecka po porodzie.

Rekomendacja 7 — Ochrona pracownikéw z uwagi na potrzeby innych cztonkéw rodziny
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a. Zapewnienie uprawnien, ktére przystugujg rodzicom dzieci niepetnosprawnych, pracownikom opiekujacym sie innymi niepet-
nosprawnymi cztonkami rodziny takimi jak rodzice, rodzehstwo czy matzonek.

b. Zakaz pracy w godzinach nadliczbowych oraz w porze nocnej czy zakaz delegowania poza state miejsce pracy jak réwniez na-
danie wigzacego charakteru dla sktadanych wnioskdéw o zastosowanie elastycznych form organizacji i czasu pracy pracownikom
opiekujacym sie innymi niepetnosprawnymi cztonkami rodziny takimi jak rodzice, rodzenstwo czy matzonek.



Rekomendacja 8 — Ochrona kobiet, ktére utracity dziecko

Wydtuzenie czesciowego urlopu macierzynskiego w przypadku $mierci dziecka przed uptywem 8 tygodni zycia z7 dni (art. Art. 180
par.1k.p) do 30 dni.

Rekomendacja 9 — Przerwy na karmienie piersia

Nowelizacja regulacji dotyczacych przerw na karmienie piersia, ktéra umozliwiataby skrécenie dnia roboczego z jednoczesnym
zachowaniem prawa do wynagrodzenia, ktdre bytoby alternatywa dla korzystania z tego uprawnienia (art. 189 k.p.).

Przyklad z Wegier

Warto zwrdéci¢ uwage takze na najnowsze rozwigzania stosowane w prawie wegierskim, ktére postrzegane sa jako no-
woczesne regulacje prorodzinne. Naleza do nich: dozywotnie zwolnienie z podatku dochodowego dla kobiet z czwdrka lub
wieksza liczba dzieci, trzyletni ptatny urlop macierzynski, nieoprocentowana pozyczka w wysokosci ok. 100 tys. ztotych dla
kobiet ponizej 40. roku zycia, ktére po raz pierwszy zawarty zwigzek matzenski z mozliwoscia jej czeSciowego lub catkowitego
umorzenia, gdy rodzina bedzie miata ostatecznie tréjke dzieci.

Innymi proponowanymi rozwigzaniami sa: wysokie doptaty do kredytu hipotecznego dla rodzin z dwojgiem lub wiecej
dzieci, dotacja rzadowa na zakup siedmiomiejscowego samochodu, organizacja obozéw letnich z rabatem dla dzieci, Swiad-
czenia z tytutu opieki nad dzie¢mi dla dziadkéw opiekujacych sie wnukami, urlop rodzinny dla pracujacych dziadkéw na pomoc
przy nowonarodzonych wnukach czy postulat likwidacji podatku dochodowego dla oséb ponizej 25 roku zycia.




Zalacznik 1. Metodologia i proba badawcza

Badanie Rozwiqgzania prorodzinne w przedsiebiorstwach pry-
watnych w Polsce zostato przeprowadzone w dniach 12-30 kwiet-
nia 2021 r. z wykorzystaniem metody wywiadow telefonicznych
ze wspomaganiem komputerowym CATI. W terminie realizacji
wykorzystano narzedzie badawcze w formie kwestionariusza za-
wierajgcego pytania o scisle okreslonej kolejnosci i niezmiennym
brzmieniu, na ogét zamkniete.

Préba miata charakter losowo-warstwowy. Kolejnymi war-
stwami byty: gtéwne PKD prowadzonej dziatalnosci, wielkos¢
zatrudnienia (od 10 do 249 pracownikdw) oraz forma witasnosci
przedsiebiorstwa. Warunkiem wejscia do proby byto spetnienie
przez przedsiebiorstwo nastepujacych kryteriéow (kontrolowa-
nych na podstawie odpowiedzi udzielanych przez respondentdw
na pytania selekcyjne oraz ogélnodostepnych informacji o przed-
siebiorstwie):

e przedsiebiorstwo prywatne bez udziatu dominujgcego/ kon-
trolnego Skarbu Panstwa;

e zatrudnienie przekracza liczbe 9 pracownikéw;

e wskazany jest kod PKD gtéwnej dziatalnosci;

e firma prowadzi dziatalno$¢ na terenie Polski.

Operat losowania stanowita baza Bisnode, dawniej Hoppen-
stedt&Bonnier (HBI), zawierajaca wszelkie niezbedne informacje
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na temat podmiotéw gospodarczych dziatajacych na terenie ca-
tej Polski. tacznie wylosowano 1265 podmiotéw spetniajacych
warunki selekcyjne.

Proba byta reprezentatywna ze wzgledu na wielkosé zatrud-
nienia i udziat kapitatu prywatnego w strukturze przedsiebior-
stwa. Zachowano proporcjonalny udziat badanych w stosunku
do udziatu firm prywatnych w strukturze gospodarki w Polsce
(wg. danych opublikowanych przez GUS). Dodatkowej kontro-
li poddano branze, w ktérej dziata przedsiebiorstwo oraz forme
prawna. Udziat badanych przedsiebiorstw ze wzgledu na ich ce-
chy prezentuje Tabela 1., znajdujaca sie w Zataczniku 2.

Ankieterzy realizowali wywiady z przedstawicielami przedsie-
biorstw w randze wiasciciela/wspotwiasciciela, prezesa, dyrekto-
ra, kierownika dziatu kadr, gtéwnego ksiegowego lub innej osoby
odpowiedzialnej za podejmowanie decyzji zwigzanych z polityka
zatrudnienia w firmie.

W toku realizacji badania nawigzano kontakt z 983 podmio-
tami, wylosowanymi z bazy Bisnode. Ostatecznie zrealizowano
wywiady z 253 podmiotami. Wspoétczynnik response rate (liczony
jako iloraz sumy wywiadéw zrealizowanych i czeSciowych przez
wielko$¢ wylosowanej proby), czyli tak zwany wspdtczynnik od-
powiedzi, wynidst 0,35.



Zalacznik 2. Tabele

Tabela Z1. Charakterystyka badanych przedsiebiorstw

Czestos¢ (ogétem 253 Odsetek

przedsigbiorstw)

wiasciciel/wspotwiasciciel 24 95
prezes/wiceprezes 14 55
dyrektor/wicedyrektor 29 1,5
Sprawowana funkcja respondenta prezes zarzadu/cztonek zarzadu 6 24
kierownik dziatu kadr 107 42,3
gtéwny(a) ksiegowy(a) 72 285
inne 1 0,4
Kraj S|ele|Aby spotki (kontrolujacej Polska 253 100,0
przedsiebiorstwo)
Dziatalno$¢ gospodarcza osoby fizycznej / spotka cywilna 42 16,6
Spotka jawna 25 99
Spétka komandytowa 3 12
Forma prowadzonej dziatalnosci . .
) Spotka komandytowo-akcyjna 2 0,8
gospodarczej
Spdtka z ograniczona odpowiedzialnoscia 159 62,8
Spotka akeyjna 18 71
inna % 16
wies 49 19,4
miasto do 10 tys. mieszkancow 27 10,7
S{edmba Zarzadu/ Dyrekeji przedsie- miasto od 10 tys. do 100 tys. mieszkancow 93 36,8
biorstwa w Polsce
miasto od 100 tys. do 500 tys. mieszkancow 47 18,6
miasto powyzej 500 tys. mieszkancéw 37 14,6
1 200 791
2-5 46 18,2
Liczba oddziatéw firmy na terytorium
Polski
6-10 5] 2,0
10-20 2 0,8
10-25 N4 451
26-50 926 379
51-100 19 75
Liczba wszystkich pracownikéw
przedsiebiorstwa w Polsce
101-250 16 6,3
250-1000 5 2,0
powyzej 1000 3 12
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Czestosc¢ (ogoétem 253

przedsiebiorstw) SleH L

dolnoslaskie 8 7]
kujawsko-pomorskie 1l 4,3
lubelskie 15 59
lubuskie 5 2,0
tédzkie 21 83
matopolskie 33 13,0
mazowieckie 37 14,6
opolskie 8 32
Wojewddztwo

podkarpackie 19 75
podlaskie 17 6,7
pomorskie 7 2,8
Slaskie 18 7]
Swietokrzyskie 7 28
warminsko-mazurskie 14 55
wielkopolskie 16 6,3
zachodniopomorskie 7 2,8

Tabela Z2. Odsetek przedsiebiorstw stosujacych rozwigzania prorodzinne ogétem i wedtug formy prowadzonej dziatalnosci
gospodarczej

26-50 51-100 101-250 powy-

Rozwigzania zej 250

(n=96) (n=19) (n=16) (n=8)

dostepnos¢ kurséw dla dzieci pracownikéw* 22 4,7% 1,9% 1,9% 8,0% 1,1% 0,0%

dofinansowanie do opieki nad dzieckiem w przedszkolu

19 5,9% 3,8% 1,9% 8,0% 1% 0,0%
zewnetrznym
programy stypendialne dla dzieci pracownikow* 20 51% 1,9% 1,9% 4,0% 16,7% M,1%
przedszkole/ztobek firmowy* 20 5,1% 2,5% 14,3% 8,0% 56% 0,0%
Troska
o dzieci . . .
organizacja warsztatéw rodzinnych* 18 7,9% 4,4% 14,3% 8,0% 27,8% 0,0%

mozliwos¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu
rodzicielskiego lub wychowawczego dla os6b niezatrud- 17 8,7% 4,4% 23,8% 12,0% 1,1% 0,0%
nionych w oparciu o umowe o prace*

rodzinne programy znizkowe 16 9,5% 57% 21,4% 16,0% 1,1% 0,0%

SREDNIA 13,5%

czesciowa praca zdalna na zyczenie pracownika* 5 38,7% 36,5% 26,2% 48,0% 61,1% 66,7%
Organizacja indywidualny rozktad czasu pracy 8 35,6% 33,3% 357% 28,0% 611% 44 4%
czasu pracy

ruchomy czas pracy 6 37,9% 371% 38,1% 32,0% 50,0% 44,4%
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51-100

Rozwigzania

(n=19)
praca zdalna* 7 36,4% 34,0% 23,8% 44,0% 61,1% 66,7%
zadaniowy czas pracy 9 30,0% 30,8% 26,2% 24,0% 38,9% 33,3%
Organizacja
czasu pracy mozliwos¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy, przy proporcjonalnym zachowaniu wszystkich bene- 3 57,7% 52,8% 59,5% 72,0% 72,2% 66,7%

fitéw pracownikéw etatowych

SREDNIA

dostepnosc¢ tzw. “urlopu ojcowskiego” jako urlopu dodatko-
wego - nie skracajacego wymiaru urlopu dostepnego dla 2 59,3% 54,7% 66,7% 80,0% 55,6% 55,6%
drugiego rodzica

osoby powracajace po urlopach macierzynskich/rodziciel-
skich/wychowawczych sg dodatkowo chronione regulacja- 10 29,6% 23,3% 47,6% 48,0% 22,2% 22.2%
mi wewnetrznymi*

Troska o

mtodych . hronieni d dgodzi hlub

rodzicow pracownicy sa chronieni przed praca w nadgodzinach lu 1 60,1% 572% 69,0% 68,0% 50,0% 66.7%
wymaga ona ich wyraznej zgody
mozliwos¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu w celu 12 24,5% 15.7% 52,4% 40,0% 1% 333%

opieki nad dzieckiem*

SREDNIA 43,4% % 58,9% 59,0% 34.7% 44,4%
organizacja piknikéw rodzinnych* 12 26,1% 19,5% 31,0% 40,0% 50,0% 333%
Swigteczne upominki dla dzieci pracownikéw 4 39,5% 39,0% 31,0% 48,0% 50,0% 44,4%
fgg;?rfwa”ie bilety rodzinne do kina* 15 13,4% 10,1% 14,3% 20,0% 38,9% 0,0%
dofinansowanie do kolonii/obozéw dla dzieci pracownikéw n 27,7% 27,0% 21,4% 24,0% 55,6% 22.2%

SREDNIA

26,7%

*oznaczono korelacje istotne na poziomie p<0,05

Tabela Z3. Odsetek przedsiebiorstw stosujacych rozwigzania prorodzinne ogétem i wedtug lokalizacji gtéwnej siedziby firmy

25l 26-50 51-100 101-250 powy-
mniej zej 250

(n=T14) (n=96) (n=19) (n=16) (n=8)

Ogétem
(n=253)

Rozwigzania Ranking

dostepnos¢ kurséw dla dzieci pracownikéw 22 4,7% 2,0% 3,7% 32% 6,4% 10,8%

dofinansowanie do opieki nad dzieckiem w przedszkolu

19 5,9% 6,1% 37% 32% 8,5% 10,8%
zewnetrznym
programy stypendialne dla dzieci pracownikéw 20 5,1% 6,1% 3,7% 32% 6,4% 81%
przedszkole/ztobek firmowy 20 51% 6,1% 3,7% 2,2% 4,3% 13,5%
Troska
o dzieci - . .
organizacja warsztatow rodzinnych 18 7,9% 41% 3,7% 7,5% 10,6% 13,5%

mozliwos$¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu rodzi-
cielskiego lub wychowawczego dla oséb niezatrudnionych 17 8,7% 2,0% 1% 54% 10,6% 21,6%
W oparciu o umowe o prace*

rodzinne programy znizkowe 16 9,5% 10,2% 7,4% 7,5% 6,4% 18,9%

SREDNIA

czesciowa praca zdalna na zyczenie pracownika® 5 38,7% 26,5% 37,0% 32,3% 48,9% 59,5%
Organizacja indywidualny rozktad czasu pracy 8 35,6% 30,6% 33,3% 333% 38,3% 459%
czasu pracy

ruchomy czas pracy 6 37,9% 32,7% 37,0% 34,4% 44 7% 45,9%
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51-100 101-250 powy-

Rozwigzania i iej _ zej 250
= (n=19) (n=16) (n=8)
praca zdalna* 7 36,4% 24.5% 37,0% 301% 48,9% 51,4%
zadaniowy czas pracy 9 30,0% 32,7% 25,9% 22,6% 34,0% 43,2%
Organizacja
czasu pracy mozliwos¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy, przy proporcjonalnym zachowaniu wszystkich bene- 3 57,7% 49,0% 48,1% 58,1% 66,0% 64,9%

fitéw pracownikéw etatowych

SREDNIA 51,8%

dostepnosc¢ tzw. “urlopu ojcowskiego” jako urlopu dodatko-
wego - nie skracajacego wymiaru urlopu dostepnego dla 2 59,3% 63,3% 55,6% 62,4% 46,8% 64,9%
drugiego rodzica

osoby powracajace po urlopach macierzynskich/rodziciel-
skich/wychowawczych sg dodatkowo chronione regulacja- 10 29,6% 26,5% 259% 32,3% 29,8% 29,7%
mi wewnetrznymi

Troska o

mtodych . - .

rodzicow pracownicy sa chronieni przed praca w nadgodzinach lub 1 60.1% 59.2% 519% 68.8% 532% 541%
wymaga ona ich wyraznej zgody ! ! ! ! ! !
mgzll\_/vosc ud;lelgnla dodatkowego ptatnego urlopu w celu 12 24,5% 28,6% 1% 24.7% 213% 22,4%
opieki nad dzieckiem
SREDNIA 43,4% 36,1% 471% 453%
organizacja piknikéw rodzinnych 12 26,1% 26,5% 22,2% 28,0% 23,4% 27,0%
Swigteczne upominki dla dzieci pracownikéw 4 39,5% 38,8% 40,7% 419% 40,4% 32,4%

fgg;?rfwa”'e bilety rodzinne do kina 15 13,4% 12,2% 1% 10,8% 213% 13,5%
dofinansowanie do kolonii/obozéw dla dzieci pracownikéw n 27,7% 20,4% 14,8% 33,3% 29,8% 29,7%

SREDNIA

*oznaczono korelacje istotne na poziomie p<0,05

Tabela Z4. Srednie oceny atrakcyjnosci stosowanych rozwigzan prorodzinnych ogétem oraz wedtug formy prowadzonej
dziatalnosci gospodarczej (1-zdecydowanie nieatrakcyjne, 5-zdecydowanie atrakcyjne)

51-100 101-250 powy-

Rozwigzania _ i Zej 250
(n=19) (n=16) (n=8)
dostepnos¢ kurséw dla dzieci pracownikéw 20 2,942 3,151 3,643 3,440 3222 3,222
dofinansowanie do opieki nad dzieckiem w przedszkolu 20 2,942 3522 3619 3280 361 2,556
zewnetrznym
programy stypendialne dla dzieci pracownikéw 19 3,004 3,314 3,643 3,360 3m 3,333
przedszkole/ztobek firmowy 22 2,561 3,145 3,048 2,960 3,222 2,444
Troska
o dzieci - . .
organizacja warsztatow rodzinnych 17 3,129 3,579 3,500 3,840 31 3,000

mozliwos$¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu rodzi-
cielskiego lub wychowawczego dla oséb niezatrudnionych 18 3,056 3,849 3,667 3,920 2,778 3,000
W oparciu 0 umowe o prace

rodzinne programy znizkowe 14 3,364 3,635 3,738 3,560 3601 3m

SREDNIA

czesciowa praca zdalna na zyczenie pracownika* 6 3,730 3,925 3,405 3,720 3944 4,444
Organizacja indywidualny rozktad czasu pracy* 9 3,513 3679 3,310 3,680 4222 4,889
czasu pracy

ruchomy czas pracy 10 3,507 3,755 3,310 4,000 4,000 4,333
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51-100 101-250 powy-

Rozwigzania _ zej 250
(n=19) (n=16) (n=8)
praca zdalna n 3,506 3,692 3,095 3,680 3444 4,000
zadaniowy czas pracy 15 3,327 4,321 3976 3,840 3,833 4,667
Organizacja
czasu pracy mozliwosé¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy, przy proporcjonalnym zachowaniu wszystkich bene- 8 3,518 3,780 3,833 3,720 4,000 4,444

fitéw pracownikéw etatowych

SREDNIA

dostepnosc¢ tzw. “urlopu ojcowskiego” jako urlopu dodatko-
wego - nie skracajacego wymiaru urlopu dostepnego dla 1 4,230 4,403 4,571 4,440 3,667 4,667
drugiego rodzica

osoby powracajace po urlopach macierzynskich/rodziciel-
skich/wychowawczych sg dodatkowo chronione regulacja- 2 4,143 4,384 4,429 4,640 3,611 4,444
mi wewnetrznymi

Troska o

mtodych . - .

rodzicéw pracownicy sa chronieni przed praca w nadgodzinach lub 4 4.057 4245 4024 4520 4167 4333
wymaga ona ich wyraznej zgody " ” ) 8 y .
mozliwos¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu w celu 16 3,303 3635 3857 3680 3,000 4000

opieki nad dzieckiem

SREDNIA

organizacja piknikéw rodzinnych 12 3,450 3,786 3714 3,880 4,000 3,333

Swigteczne upominki dla dzieci pracownikéw 3 4,075 4,220 4,381 4,520 4,222 4,333
fgg;?:wa”ie bilety rodzinne do kina 7 3,575 4,013 4,024 4120 3,556 3,333

dofinansowanie do kolonii/obozéw dla dzieci pracownikéw 13 3,408 3,440 3,762 3,880 3,444 3,556

SREDNIA

*oznaczono rozwigzania, dla ktérych réznica miedzy srednimi jest istotna na poziomie p<0,05

Tabela Z5. Srednie oceny atrakcyjnosci stosowanych rozwigzan prorodzinnych ogétem oraz wedtug lokalizacji gtéwnej siedziby
(1-zdecydowanie nieatrakcyjne, 5-zdecydowanie atrakcyjne)

51-100 101-250 powy-

Rozwigzania Zej 250

(n=19) (n=16) (n=8)

dostepnos¢ kurséw dla dzieci pracownikéw 20 2,942 3143 2,240 3,012 2,857 3143

dofinansowanie do opieki nad dzieckiem w przedszkolu

20 2,942 2976 2,381 3,000 3,071 2,968
zewnetrznym
programy stypendialne dla dzieci pracownikow* 19 3,004 3,400 2,269 3,123 2,786 3,088
przedszkole/ztobek firmowy 22 2,561 2,707 2,083 2,573 2,500 2,765
Troska
o dzieci - . .
organizacja warsztatow rodzinnych 17 3,129 3,381 2,667 3,234 3,068 2,967

mozliwos$¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu rodzi-
cielskiego lub wychowawczego dla oséb niezatrudnionych 18 3,056 2,684 2,762 3,250 2,900 3,517
W oparciu 0 umowe o prace

rodzinne programy znizkowe 14 3,364 3,489 2,905 3,434 3,091 3,657

SREDNIA

czesciowa praca zdalna na zyczenie pracownika 6 3,730 3,809 3,692 3,773 3,500 3,833
Organizacja indywidualny rozktad czasu pracy 9 3,513 3,667 3292 3,500 3,348 3,706
czasu pracy

ruchomy czas pracy 10 3,507 3,574 3,500 3,519 3,289 3,676

T a7



51100 101-250 powy-

Rozwigzania zej 250
n=1 n=1
(n=19)  (n=16) (n=8)
praca zdalna n 3,506 3,479 3,593 3,523 3,217 3,806
zadaniowy czas pracy 15 3,327 3,364 3m 3,650 2,857 3,320
Organizacja
czasu pracy mozliwoé¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy, przy proporcjonalnym zachowaniu wszystkich bene- 8 3,518 3,381 3,435 3,500 3,767 3,469

fitdw pracownikéw etatowych

SREDNIA

dostepnosc¢ tzw. “urlopu ojcowskiego” jako urlopu dodatko-
wego - nie skracajgcego wymiaru urlopu dostepnego dla 1 4,230 4,085 4,280 4,360 4,316 3971
drugiego rodzica

osoby powracajace po urlopach macierzynskich/rodziciel-
skich/wychowawczych sg dodatkowo chronione regulacja- 2 4,143 4,200 3,636 4,222 4,282 4,056
mi wewnetrznymi

Troska o

mtodych . - .

rodzicéw pracownicy sg chronieni przed pracg w nadgodzinach lub 4 4.057 2978 2808 4209 4024 4000
wymaga ona ich wyraznej zgody 4 i ) 3 . .
mozliwos$¢ udzielenia dodatkowego ptatnego urlopu w celu 16 3,303 3289 2727 3532 3070 347

opieki nad dzieckiem

SREDNIA

organizacja piknikéw rodzinnych 12 3,450 3,814 3,043 3,595 3,159 3,290

Swigteczne upominki dla dzieci pracownikéw 3 4,075 4,333 3,875 4,070 4,047 3971
f;rg;?:wa”ie bilety rodzinne do kina 7 3,575 3818 3,091 3,577 3,459 3710

dofinansowanie do kolonii/obozéw dla dzieci pracownikéw 13 3,408 3,533 2,852 3,591 3,159 3,528

SREDNIA

*oznaczono rozwigzania, dla ktérych réznica miedzy srednimi jest istotna na poziomie p<0,05
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