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WSTEP

Niniejszy raport powstat jako element podejmowanwyaiatea w projekcie
.Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” realiaoym w ramach Inicja-
tywy Wspélnotowej EQUAL (Dziatanie 1.).

Projekt [Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzihavpisuje st w Temat
G IW EQUAL - Godzeniezycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna inte-
gracja kobiet i mzczyzn, ktérzy opscili rynek pracy, poprzez wdzanie bardziej
elastycznych i efektywnych form organizacji pracpaodziata towarzyszcych.
Temat G jest realizowany w ramach priorytetu 1.walezanie dyskryminaciji
i nieréwndci na rynku pracy.

Podstawowym celem tego projektu jest wypracowamaz @rzetestowanie
kompleksowego modelu sprzyjapgo godzeniaycia zawodowego i rodzinnego.

W ramach tego modelu przewidziane dziatanjdatrealizowane w czterech
wzajemnie powizanych obszarach:

1) promowanie elastycznych formy zatrudnienia oraaoi@acji czasu pracy;

2) zwigkszenie dospu do placowek opieki nad dzieckiemopkdw, przed-
szkoli);

3) promocja wekszego zaangawania ngzczyzn w funkcje rodzinne;

4) zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodotwyodzicow (matki, ojca)
podczas przerwy wynikagej z petnienia obowzkow rodzinnych.

Projekt kierowany jest do praaaych rodzicow posiadaych dzieci w wieku
do 7 lat oraz kobiet ekarnych i zmierza do poprawy sytuacji kobiet na tynk
pracy poprzez stworzenie warunkow utiwiajacych godzenieycia rodzinnego
Z zawodowym.

Aby bylo mazliwe osikgniecie zamierzonych celéw, niegtna byta diagnoza
i ocena specyficznych probleméw a@anych z dyskryminagji nieréwndcia na
rynku pracy rodzicéw, magych mate dzieci, w tym przede wszystkim kobiet,
i na tej podstawie wypracowanie strategii dziatamieamach realizacji kolejnego
etapu projektu (Dziatania 2.), prowadej do trwatych pozytywnych zmian po-
zycji kobiet na rynku pracy.

W tym celu zostaly przeprowadzone przez 28#4 Szkok Ekonomiczia
w Biatymstoku sondeowe badania wod rodzicéw majcych dzieci w wieku do
lat 7, przedsbiorstw oraz placéwek opieki nad dzieckiem.

Przedktadany raport sktada i pieciu rozdziatow.

W rozdziale pierwszymRrojekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Ro-
dzina” w kontekcie IW EQUAL przyblizono gtéwne zalzenia, istog, cele Ini-
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cjatywy Wspdlnotowej EQUAL i na tym tle przedstawip og6lne zalzenia
i cele projektu ,Elastyczny Pracownik — PartnerBkalzina”.

Z kolei rozdziat drugi Polityka wobec czasu pracy a poszukiwanie réwno-
wagi medzy prag a zyciem pozazawodowyrprzedstawia takie propozycje or-
ganizacji czasu pracy, w oparciu osdadczeniaswiatowe i polskie, ktore w naj-
wigkszym stopniu przyczynigjsic do osagnigcia rownowagi pracaycie.

W nasgpnym rozdziale Rroblem godzenigycia zawodowego z rodzinnym
w opinii mtodych rodzicéwzaprezentowano wyniki bal@mpirycznych prze-
prowadzonych ¥réd rodzicow majcych mate dzieci 40z spodziewajcych sé
dziecka, ktére miaty na celu poznanie ich potrzeldwiadczér w kontekicie
problematyki rownowagi pracaycie.

Rozdziat czwarty niniejszego raportiEl@istyczne¢ dziatania publicznych
placéwek opieki nad dzieckiem (na przyktadzie rai@satystol) stanowi ocea
sytuacji wygciowej panujcej w polskim systemie publicznych placéwek opieki
nad dzieckiem w szczegoliw w zakresie elastycza ich oferty pod ktem
potrzeb pracugych rodzicéw. Badaniem sori@vym obgto ztobki i przedszkola
funkcjonupce na terenie miasta Biatystok.

W ostatnim pitym rozdziale Elastyczne formy pracy jako szansa na
godzeniezycia zawodowego z rodzinnyracharakteryzowano elastyczne
formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy, ktéreajwickszym stopniu
utatwiaja godzenie  obowizkoéw  zawodowych z  rodzinnymi.
Przedstawiono w nim rownie wyniki bada ankietowych
przeprowadzonych na prébie 50 firm, ktére miatycetu zdiagnozowanie
stopnia wykorzystania elastycznych form pracy, wjeda ich temat,
barier i korzyci ze stosowania elastycznych form pracy.

Cecylia Sadowska-Snarska
Kierownik Projektu
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ROZDzIAL I

PROJEKT ,ELASTYCZNY PRACOWNIK
—PARTNERSKA RODZINA”

W KONTEK $CIE IW EQUAL"*

1. CoTO JEST IW EQUAL?

Inicjatywa Wspdlnotowa EQUAL jest egia strategii Unii Europejskiej
majacej na celu tworzenie nowych i lepszych miejsc pra@az zapewnienie, by
nikogo nie pozbawiono do nich dept. Jako inicjatywa wspdlnotowa
finansowana z Europejskiego Funduszu Spoteczne§&)(EEQUAL jest plat-
forma umazliwiajaca poszukiwanie i uczenie esinowych sposobow aglania
celow polityki Europejskiej Strategii ZatrudnieniBrocesu Integraciji Spotecznej.
EQUAL rézni sie od programéw gtdwnego nurtu EFS tyme, jest to instrument
stuzacy wypracowywaniu nowych sposobow zwalczania dyskmacii i nierow-
nosci na rynku pracy. EQUAL dostarcza przyktady dolpeqktyki w zakresie
nowatorskich podé¢, ktachc nacisk na aktywnwspotprag migdzy Pastwami
Czlonkowskimi, zapewnia¢ tym samym stosowanie oraz upowszechnianie na
terenie Unii Europejskiej najbardziej pozytywnydzwiazan.

EQUAL obejmuje swoim zakresem dziewiobszarow tematycznych. Osiem
z tych tematow jest zdefiniowanych w koniele priorytetéw Europejskiej Stra-
tegii Zatrudnienia. Dziewty temat obejmuje specyficzne potrzeby os6b ubiega-
jacych st o status uchady. Ogolnie celem podgjia tematycznego jest poszu-
kiwanie nowych sposobow rozamywania problemoéw wspoélnych dla zrfych

! Niniejszy rozdziat (paragrafy 1-3) powstat w opare dokumenty programowe IW EQUAL:
Program operacyjny — Program Inicjatywy Wspolnoto®€UAL dla Polski 2004-2006, Zgidznik
do Rozporzdzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 11 siggp2004 r, Dz.U. Nr 189, poz.
1948 z dnia 31 sierpnia 2004 tjzupetnienie programu operacyjnego — Program Inigjay
Wspédlnotowej EQUAL dla Polski 2004-2006, ¢ainik do Rozpotzizenie Ministra Gospodarki
i Pracy z dnia 21 wrz@ia 2004 r.,Dz.U. Nr 214, poz. 2172 z dnia 30 wim&@ 2004 r.
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rodzajow dyskryminacji i nieréwrégi zamiast skupiania sina poszczegélnych
grupach spotecznych.

W ramach EQUAL realizowane siastpujace tematy:

1. Ulatwienie wchodzenia i powrotu na rynek pracy asolbmajcym trudndgci
Z integracy lub reintegraci na rynku pracy, celem promowania rynku pracy
otwartego dla wszystkich (Temat A).

2. Zwalczanie rasizmu i ksenofobii w miejscu pracyr(ie¢ B).

3. Zapewnienie powszechnego dgmt do tworzenia przeddiiorczaci poprzez
dostarczenie nagdzi niezlzdnych dla utworzenia wiasnej firmy oraz dla identy-
fikacji i wykorzystania nowych midiwosci tworzenia zatrudnienia na obszarach
miejskich i wiejskich (Temat C).

4. Wzmocnienie krajowej gospodarki spotecznej (trapeisektora), a w szczegol-
nosci ustug na rzecz spoteczimd lokalnych oraz poprawa jako miejsc pracy
(Temat D).

5. Wspieranie ksztalceniagsprzez caterycie i integracyjnych form organizaciji
pracy sprzyjajcych zatrudnianiu i utrzymywaniu zatrudnienia oslibwiadcza-

jacych dyskryminacji i nierowriei na rynku pracy (Temat E).

6. Wspieranie zdolnii przystosowawczych przegbiorstw i pracownikow do
zmian strukturalnych w gospodarce oraz wykorzystaachnologii informacyj-
nych i innych nowych technologii (Temat F).

7. Godzeniezycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna integragibiet

I megzczyzn, ktorzy opscili rynek pracy, poprzez wdzanie bardziej elastycznych
i efektywnych form organizacji pracy oraz dziatawarzyszacych (Temat G).

8. Ograniczenie nierowrici w traktowaniu pici i przeciwdziatanie segregatgr
wodowej (Temat H).

9. Wsparcie integracji spotecznej i zawodowej osébegajcych s¢ o status
uchodkcy (Temat I).

W Polsce realizowane sematy:A, D, F, G, I.

2. NACZELNE ZASADY EQUAL

IW EQUAL jest wdragana poprzez partnerstwo strategiczne funkcpmeuj
pod nazva Partnerstwo na rzecz Rozwoju. Na podstawi@mikmczenia zdoby-
tego w czasie wdeania poprzedniej Inicjatywy Wspdlnotowej — ADAPTaar
EMPLOYMENT sformutowano zasady EQUAL.

Komunikat Komisji do Pastw Czlonkowskich, ustanawigy wytyczne dla
wdrazania EQUAL, okréla szé¢ podstawowych zasad, ktére charakteryzuj
EQUAL:

0 podefcie tematyczne,
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Partnerstwo na rzecz Rozwoju,

zaangaowanie grup dyskryminowanych (argmpowermeig
wspoOtpraca ponadnarodowa,

innowacyjngc¢,

wiaczenie rezultatéw do gtdéwnego nurtu polityki (angainstreamingy

Oo0Oo0Ooo

Zasady EQUAL odzwierciedlajgtéwne cele zintegrowanej strategii walki
z dyskryminacj i nieréwndcia, jakich dédwiadczaj osoby poszukafe dostpu
do rynku pracy i osoby juna nim znajdujce sé.

2.1. Podejscie tematyczne

Wdrazanie EQUAL byto od pocitku oparte na obszarach tematycznych,
w ramach ktérych grupy Ratw Czionkowskich korzystajze wspotpracy ponad-
narodowej w celu poprawy sposobdw realizacji swaquolityk krajowych. Majc
na wzgkdzie déwiadczenie z pierwszej rundy EQUAL oraz zmiany wpae
dzone w ESZ, gtébwny nacisk kladzie s nowych wytycznych na cele, priory-
tety i kierunki pozwalajce na stworzenie najbardziej konkurencyjnej i dyileam
nej, opartej na wiedzy gospodagkiiata, zdolnej utrzymywatrwaty wzrost go-
spodarczy z wksz liczba lepszych miejsc pracy i wksz spéjndcia spotecza.

Na podstawie wskazanych obszaréw orazdgoigrod uwag obecn sytuacg
na polskim rynku pracy, Grupa Robocza EQUAL dokanayboru tematéw prio-
rytetowych. Stanowity one podstawdo tworzenia Partnerstw na rzecz Rozwoju
w danych obszarach oraz zdefiniowaly oczekiwaniatyboicji Zaradzapcej
EQUAL w tym zakresie. Strategia zmiergeg do walki z dyskryminagji nie-
rowndascia na rynku pracy wdtaana w ramach Programu EQUAL zmierza ku:

0 ulatwieniu wchodzenia i powrotu na rynek pracy tykidrzy maj
trudnaici z integrac lub reintegragj na rynku pracy, w celu promowania rynku
pracy otwartego dla wszystkich,

O wzmocnieniu gospodarki spotecznej (trzeciego selit@a w szczegdlno-
§ci ustug na rzecz spotecziub lokalnych, oraz poprawie jakci miejsc pracy,

0 wspieraniu zdolngi przystosowawczych przedbiorstw i pracownikow
do zmian strukturalnych w gospodarce oraz wykomayist technologii informa-
tycznych oraz innych nowych technologii,

0 godzeniuzycia zawodowego i rodzinnego oraz ponownej intggtas
biet i mgzczyzn, ktérzy opfcili rynek pracy, poprzez wdtanie bardziej ela-
stycznych i efektywnych form organizacji pracy otetug towarzysgych,

O wspieraniu spotecznej i zawodowej integracji osblegajcych st o sta-
tus uchodcy.

Zakresy tematyczne stanawiéwniez podstaw do tworzenia wspoétpracy

w ramach sieci tematycznych oraz realizacji daiamierzagcych do upowszech-
niania rezultatéw dziatania Partnerstw na rzecawgz realizowanych w ramach
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Programu EQUAL oraz wtzania ich do polityk zaréwno na poziomie lokalnym,
regionalnym, krajowym, jak i wspolnotowym.

2.2. Partnerstwo na rzecz Rozwoju

Partnerstwo w rozumieniu EQUAL traktowane jest jgkalejmowanie dzia-
tah w oparciu o wspoln strategt oraz rozwdj zintegrowanego poégp do pro-
bleméw wielowymiarowych. W tak rozumianym partnesist poszczegolni part-
nerzy powinni paiczy¢ wysitki i zasoby na rzecz znajdowania innowacyjmyc
rozwigzan dla wspdélnych celéw oraz wspoélnie zdefiniowanyctobbemow.
Identyfikacja czynnikow prowadzych do nieréwnéci i dyskryminacji na rynku
pracy nasfpuje w trakcie wspotpracy partneréw w ramach wypchnzakreséw
tematycznych. Zasada partnerstwa jest kluczowymeeem EQUAL.

Partnerstwo w ramach EQUAL realizowane jest popRa&znerstwa na rzecz
Rozwoju, ktére 4czy¢ beda przedstawicieli rénych grup interesu jednogzych
swoje zasoby w realizacji uzgodnionej wspélnietetya zwalczania nierowrigi
i dyskryminacji na rynku pracy.

Partnerstwo na rzecz Rozwoju uwgdhia w miae mazliwosci wszystkich
przedstawicieli instytucji i organizacji istotnyatila rozwazania danego pro-
blemu, na rénych poziomach funkcjonowania partnerstwa, np.:

O przedstawicieli wladz gdowych i samorgdowych,

O przedstawicieli instytucji dialogu spotecznego, wmt organizaciji
pozaradowych, zwiazkéw pracodawcéw i pracownikow,

O przedstawicieli biznesu i przedbiorcow (w szczegélniei MSP),

O instytucji edukacyjnych,

O oraz jednostek badawczo-rozwojowych zaréwno nagmoi lokalnym,
regionalnym, krajowym oraz wspolnotowym.

Kazde Partnerstwo na rzecz Rozwoju przedstawito gli@tealizacji swoich
celéw w oparciu o wspdlnie uzgodniony (i przedstawi w formie pisemnej)
program pracy w formie umowy o Partnerstwie na zz€ozwoju, ktéra jest re-
zultatem Dziatania 1. Partnerstwo na rzecz Rozwogiato utworzone wytznie
na potrzeby realizacji celéw Programu EQUAL. Jetak$ura, sposob funkcjo-
nowania powinny b§ elastyczne i pozwatana dostosowanie w wyniku uzgod-
nien z Instytucy Zarzadzapca EQUAL do zmieniaicych sé warunkéw w trakcie
realizacji dziatd Partnerstwa na rzecz Rozwoju.

Obok Dziatah wiasciwych dla realizacji danego projektu Partnerst@azecz
Rozwoju lgda rowniez wspoétpracowa z innymi krajowymi Partnerstwami w ra-
mach sieci tematycznych, ktorych celeguie upowszechnianie i wdzanie do
polityki krajowej déwiadczeé zdobytych podczas realizacji dziatRartnerstw na
rzecz Rozwoju w danych obszarach tematycznych.

Partnerstwa na rzecz Rozwojpulseneficjentami kcowymi Programu EQUAL
W rozumieniu rozporgzenia nr 1260/99 z dnia 21 czerwca 1999 r. wpraaad
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jacego ogolnie przepisy dotygze funduszy strukturalnych (Dz. Urz. WE L 161
z 26.06.99), zwanego dalej ,rozpadzeniem nr 1260/99”. W praktyce oznacza
to, ze kxda one odbiorcamirodkdw pochodacych EFS, powinny wt gwarantowé
zapewnienie odpowiedzialbd finansowe] i administracyjnej, nakgcej do orga-
nizacji posiadaicej zdolnd¢ zaradzania funduszami publicznymi. Aby to gsi
gma¢, wszystkie Partnerstwa na rzecz Rozwojuawayznaczonego partnera lub
podmiot administrajcy funduszami publicznymi. Instytucja Zadzapca EQUAL
udziela porad dotyazych zada realizowanych przez te podmioty oraz w zakre-
sie dobrych praktyk zagdzania funduszami publicznymi.

Rozwigzania wypracowane przez Partnerstwa na rzecz Razwojyniku
realizacji dziatd beda upowszechniane namdych poziomach realizacji polityki
rynku pracy. Dla zapewnienia wtwego whczania rezultatow Programu EQUAL
do polityk, Partnerstwa na rzecz Rozwoju ugpsia swoje rezultaty whkciwym
instytucjom.

Tworzenie efektywnych Partnerstw na rzecz RozwojlPalsce stanowito
wyzwanie uwzgidniajace niewielkie déwiadczenia w podégiu partnerskim.

2.3. Zaangazowanie grup dyskryminowanych

Zasada zaangawania grup dyskryminowanych oznacza aktywne zaamnga
wanie we wszystkie czynéc podejmowane w celu wdrenia Programu EQUAL
zarobwno potencjalnych partneréw, jak i przedstaslicrup znajdujcych sg
w niekorzystnej sytuacji. Zgodnie z poggzym zasada zaangavania grup dys-
kryminowanych powinna kiywdrazana na kadym etapie realizacji Programu
EQUAL, pocawszy od programowania.

Zasada zaangawania grup dyskryminowanych jest przede wszystigali-
zowana w trakcie opracowywania gtéwnych dokumenpiagramowych poprzez
uczestnictwo wigciwych partnerow w pracach Grupy Roboczej do spEANJAL
oraz poprzez konsultacje spoteczne przeprowadzatrakeie trwania prac nad
dokumentami.

Za przestrzeganie zasady zaamyzania grup dyskryminowanych na etapie
realizacji dziatd Programu EQUAL odpowiedzialnexdn Partnerstwa na rzecz
Rozwoju, ktére powinny zapewhgrupom znajdujcym sk w niekorzystnej sy-
tuacji uczestnictwo we wdraniu dziata Partnerstwa na rzecz Rozwoju oraz
wplyw na rozwdj realizowanych dzialaStrategia zaangawania grup znajda
cych sé w niekorzystnej sytuacji w budowanie Partnerstwzecz Rozwoju &
dzie jednym z kryteriéw wyboru Partnerstw na rzBozwoju.

Zasada zaangawania grup dyskryminowanych jest kluczowym eleraent
budowania Partnerstw na rzecz Rozwoju. Oznaczzeto,

O wszystkie Partnerstwa na rzecz Rozwoju oraz uciozstty w ich dziata-
niach keda mie¢ mazliwos¢ wniesienia swojego wkiadu w budowanie wydajno-
sci, udziatu w procesie uczenig siraz udziatu w podejmowaniu decyzji,
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O wszystkie Partnerstwa na rzecz Rozwoju powinny need proces
mobilizacji wspdolnych zasobow, rozwoéj umgijosci, aby aktywnie ksztattowa
wihasry przyszi@¢, oraz zaang@wanie i wspOtprag udziatowcow od wczesnych
faz strategii projektow.

W ten sposéb zagdzanie Partnerstwem na rzecz Rozwoju powinné sita
otwarte i przejrzyste.

2.4. Wspolpraca ponadnarodowa

Wspodipraca pomgdzy Pastwami cztonkowskimi stanowi fundamentalny
aspekt EQUAL i przejawia sina wielu poziomach. Kale wybrane Partnerstwo
na rzecz Rozwoju byto zoboyzane do podgia wspOtpracy z co najmniej
jednym Partnerstwem na rzecz Rozwoju z innegsfa Cztonkowskiego.

W ramach wspotpracy ponadnarodowejda@ wyznaczona strona pozostaje
w stosunku umownym z wiagrkrajowa Instytucp Zarzdzapca, ktorej przed-
ktada sprawozdania. Niemniej partnerzy ponadnarod@wpowiazani Umowvy
0 Wspotpracy Ponadnarodowej, ktéra dlaecele i metody wspotpracy. Umowa
skupiapca partneréw z rdych krajow wokdét wspélnego Partnerstwa na rzecz
Rozwoju wykracza poza krajowy zakreszétago partnera i wymaga zastosowa-
nia metod zargzania na poziomie europejskim. Ze wziyl na fakt, 2 wspét-
praca ponadnarodowa jest integaakegscia dziatalngci Partnerstwa na rzecz
Rozwoju, program pracy musi uwzdhiat ten element. Nakiada to dyscyplin
zarO6wno na Partnerstwa na rzecz Rozwoju, jak nstytlucje Zargdzapce, gdy
Umowa o Wspotpracy Ponadnarodowej musi zogttwierdzona przez Instytu-
cje Zaradzapce widciwe dla wszystkich partnerow. W celu utatwienigdero-
cesu ustanowiono internetebaz danych ,Internetowy Modut Wspotpracy Po-
nadnarodowej EQUAL” — ETCIM, pozwalgly wszystkim Instytucjom Zagz
dzapcym rozpatrzy Umowy o Wspétpracy Ponadnarodowej oraz zaoidein-
formacje o zatwierdzeniu umowy na stronie intermejo

Kazde Partnerstwo Ponadnarodowe wybralo dla siebievgraz celu jej
identyfikacji oraz okréito w Umowie o Wspotpracy Ponadnarodowej:

O partneréw zalenych oraz potencjalnych partnerow stowarzyszonych,

0 cele realizowane w ramach wspotpracy oraz oczekiweartas¢ dodamn,
whniesiony przez kadego partnera,

O szczegbdtowy program prac (charakter dfialaudzet przyznany na kale
dziatanie, harmonogram realizacji),

0 role kazdej z wyznaczonych stron lub partneréw stowarzygebrindz
tez innych Partnerstw na rzecz Rozwoju (kevétodkoéw finansowych przezna-
czorg na wspoOtprag obowizki w zakresie wdrzania),

O metody wspdlnego podejmowania decyzji (opis meamaw),

0 metody zargdzania (koordynagj sekretariat),

0 mechanizmy oceny wspoélnych dziata
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2.5. Innowacyjnos¢

EQUAL stanowi platform badawcz testujica podegcia innowacyjne w sto-
sunku do aktualnie realizowanych programéw lub Gjokujacych systemow.
W tym kontekcie innowacyjné¢ w ramach Programu EQUAL traktowana jest
priorytetowo. Wszystkie dziatania podejmowane prZartnerstwa na rzecz
Rozwoju oraz sama struktura Partnerstw powinnyibgowacyjne. Definicja in-
nowacji w przypadku EQUAL jest rezultatemsdaadcze wynikajacych z ocen
poprzednich inicjatyw wspélnotowych i rozra trzy rodzaje innowacyjsoi:

O ukierunkowana na proces: rozw6j nowych oraz udoskonaleniezju
istnieacych metod, nardlzi i nowego podégia,

0O ukierunkowang na cel: formutowanie nowych celéw, identyfikacja no-
wych podej¢ i otwarcie nowych drég do zatrudnienia,

0 ukierunkowana na kontekst: rozwoj sytemu odpowiadgego na po-
trzeby i problemy rynku pracy w ramach politycznydhstytucjonalnych struk-
tur.

Innowacyjné¢ w rozumieniu realizacji dziataPartnerstw na rzecz Rozwoju
w ramach Programu EQUAL nie ogranicza jgidynie do obszaréw przedstawio-
nych powyej. EQUAL testuje innowacyjne podeja do realizacji polityki.
Moga one stanowi zupetnie nowe podgjia lub przenosi pewne elementy z in-
nych obszaréw, ktére podnaszkuteczné¢ procesu tworzenia nowej polityki.

Partnerstwa na rzecz Rozwoju powinny wykaza jaki sposob realizowta
beda zasad innowacyjndci oraz w jaki sposéb wypraeugobre praktyki, ktore
moa zost& zastosowane na szegskak. Dodatkowo innowacyjrig Partnerstw
na rzecz Rozwoju rozpatrywana byfa révinwe kontelécie istniejcych juz me-
tod w danych obszarach tematycznych, celow fundsszkturalnych oraz poli-
tyki krajowej. Innowacyjné¢ stanowita jedno z kryteriow wyboru Partnerstw na
rzecz Rozwoju do wdeania.

Bardzo wane jest, aby Hesstwa Czionkowskie okétaty wymogi polityki
i zackecaly Partnerstwa na rzecz Rozwoju do poszukiwami@wacyjnych roz-
wiazar w obszarze przeciwdziatania bezrobociu, f@kaatrudnienia oraz bezpo-
sredniego tworzenia miejsc pracy.

2.6. Wlaczanie rezultatow do gtdwnego nurtu polityki

Celem zasady wtzania rezultatow do gtéwnego nurtu polityki jesteigro-
wanie i uwzgédnianie nowych pomystow i sposobow pade& w polityce
i praktyce. EQUAL, zapewniaf struktury i nargdzia realizacji zasady wdzania
rezultatow do gtéwnego nurtu polityki, wnosi istptwktad w efektywne tworze-
nie polityki poprzez sprawdzanie w praktyce skutesei stosowanych rozwi
zan oraz zapewnienie, by wszyscy zainteresowani nkaglyst& z tej wiedzy.
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Rezultaty Programu EQUAL musxsta sie czgscia systematycznego podej-
$cia do innych polityk i programow, ktére sealizowane na poziomie lokalnym,
regionalnym, krajowym i europejskim. Muspne by poddane analizie, w tym
analizie poréwnawczej, oraz upowszechniane w celgskania maksymalnych
korzysci w Paistwach Cztonkowskich oraz w catej Unii Europejskiej

W celu usprawnienia procesuagkania rezultatow do gtéwnego nurtu poli-
tyki na wszystkich poziomach wdmania Instytucja Zaudzapca EQUAL opra-
cuje strategi wiaczania rezultatow do gtébwnego nurtu polityki oltagaca cele,
mechanizmy i zasoby, w tym sieci wspoétpracy. Komitonitorujpcy EQUAL
wezmie aktywny udziat w opracowywaniu tej strategiiorkitet Monitorujcy
EQUAL zatwierdzi strategioraz monitorowabedzie jej wdraanie.

2.7. Zintegrowana strategia osiagania rownosci plci

Osiganie rownéci pici jest narzdziem, ktére bdzie wykorzystywane
w polskim Programie EQUAL, pozwalg na wygcie poza promowanie rowsci
poprzez wdrzanie szczegoélnyckhrodkow w celu udzielania pomocy kobietom
oraz pozwalajc zmobilizowa wszystkie ogdlne polityki i dziatania w celu gsi
gniecia rébwnaci poprzez aktywne i otwarte uwzghianie w fazie planowania
potencjalnego wplywu na sytuadfobiet i mezczyzn (perspektywa pici). Oznacza
to systematycznweryfikacg dziatai i polityk oraz uwzgtdnianie ich potencjal-
nych skutkéw w fazie definiowania i wdmnia.

Program EQUAL wspiera wszystkie szczegOlne dziatamiierzajce do po-
prawy dostpu i udziatu kobiet w rynku pracy oraz oeermdwnego traktowania
ptci we wszystkich dziataniach stanaeych czs¢ procesu wyrdwnywania szans.

Instytucja Zarzdzapca EQUAL podejmie dziatania zmierzag do zapew-
nienia, ze pt& oraz rébwne szanse zostanwzgkdnione w trakcie planowania,
wyboru, wdraania oraz oceny Partnerstw na rzecz Rozwoju orazzas wi-
czania rezultatdw do gtéwnego nurtu polityki. Knap ekspertyzy w zakresie
osiagania réwnéci pici beda stanowé wytyczne dla Partnerstw na rzecz Roz-
woju, Komisji Wyboru Wnioskoéw, Instytucji Zagdzapcej, Krajowej Struktury
Wsparcia oraz ewaluatorow podczas wdrdaa zintegrowanej strategii agania
réwndgsci pici. Partnerstwa na rzecz Rozwoju otrzyanagparcie w trakcie opra-
cowywania programu pracy, uwzdhiajacego perspektywptci. W procesie wy-
boru priorytetowo traktowanegla Partnerstwa na rzecz Rozwoju podejmegj
dziatania na rzecz rowlo pici we wszystkich zakresach tematycznych. Réw-
nowaga kdzie zachowana tak w sktadzie Komitetu Monitoragego EQUAL
oraz w skladzie innych struktur wspies@jch realizagi Programu EQUAL.
Wskazniki wykorzystywane do oceny wplywu Programu EQUBdda uwzgkd-
nialy podziat na pi& W trakcie whczania rezultatow do gtéwnego nurtu polityki
szczegOlny naciskedzie potazony na dobre praktyki w zakresie promocji rowno-
sci pfci.
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Wdrazanie polityki réwnych szans w Programie EQUAL jesizumiane
dwojako — jako kwestia horyzontalna oraz jako d#ié pozytywne.

Zasada réwnego traktowania kobiet ¢atzyzn na rynku pracy jako kwestia
horyzontalna zachowanadrzie przy realizacji wszystkich tematéw prioryteto-
wych. Zaktada si ze wdr&anie zasady réwroi szans bdzie monitorowane na
poziomie Partnerstwa na rzecz Rozwoju, daidd@rowanych do oséb.

Partnerstwa na rzecz Rozwoju w swoich dziataniagewni rownas¢ szans
kobiet i mezczyzn na rynku pracy rozumiaiako:

0 udziat kobiet i lgzczyzn w grupie docelowej dla danego dziatania, @a p
szczegolnych etapach realizacji (wahiki monitorowania dla wszystkich obsza-
réw wsparcia rozpatrywang s podziale na pig,

O metody realizacji uwzgbniajace zasoby takie, jak: czas pracy, informa-
cje, srodki finansowe, dogp do edukacji i szkofe mazliwosci kariery zawodo-
wej (promocja Partnerstw na rzecz Rozwoju stasigh nowatorskie podajie
instytucjonalne oraz programéw ukierunkowanych rspieranie i integrowanie
kobiet na rynku pracy),

O spoteczne normy i warfoi mapce wptyw na polityk réwnaci szans, ta-
kie jak: zachowania kobiet i ¢nczyzn, stereotypowe postrzeganie raskich
i kobiecych wzyciu rodzinnym i zawodowym (promocja nowego modgbotecz-
nego uwzgidniajpcego rowne prawa kobiet igiczyzn w kontekcie zawodo-
wym i spotecznym),

O prawa zapobiegage w sposob poedni lub bezpéredni dyskryminacii
ze wzgkdu na pté na rynku pracy (dziatania promgge podwyszenieswiado-
mosci spoteczéstwa w obszarze prawnych aspektéw réwnegoegaskobiet
i mezczyzn do rynku pracy).

Nad prawidtowy realizacy dziatar Partnerstw na rzecz Rozwoju oraz prze-
strzegania zasady row§od szans czuwabgdzie Komitet Monitorujcy EQUAL.
Réwny udziat kobiet i rzczyzn w jego sktadzieddzie réwnie odzwierciedlat
priorytetowe znaczenie rowfa szans.

Oczekuje si, ze wynikiem takiej polityki kdzie poprawa szans kobiet na
znalezienie miejsc pracy, zykiszenie dogpu do szkolé uaktualniagcych
kwallifikacje zawodowe oraz wzrost przegsbrczaci.

Tematy realizowane w Polsce w ramach EQUALugupetnieniem dziafa
realizowanych w ramach rozpadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 1 lipca
2004 r. w sprawie przggia Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoju Za-
sobow Ludzkich 2004-2006 (Dz. U. Nr 166, poz. 1748yanego dalej ,SPO
RZL”, oraz rozporadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 1 lip&02 r.

W sprawie przyjcia Zintegrowanego Programu Operacyjnego RozwopgidRal-
nego 2004-2006 (Dz. U. Nr 166, poz. 1745), zwandglej ,ZPORR”". Podsta-
wowe r@nice pomé¢dzy Programem EQUAL a gtéwnymi programami EFS (SPO
RZL i ZPORR) g nastpujace:
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0 EQUAL jest realizowany poprzez Partnerstwo na r&gzwoju — innowa-
cyjny instrument w rozwizywaniu problemow rynku pracy,

O dzialania w ramach EQUAL zmierzado rozwiazywania probleméw
dyskryminaciji i nierdwnéci, ktére dotykaj najstabsze grupy na rynku pracy<z
sto zagraone wykluczeniem spotecznym,

0 EQUAL wlacza grupy w niekorzystnej sytuacji w procesie p&szania
rozwigzan problemow, z ktérymi giborykap,

O dodatkowe korz§ci wynikajace ze wspétpracy ponadnarodowej, po-
wstap nowe rodzaje Partnerstw Ponadnarodowychcpag wymiana déwiad-
czeh i upowszechnianie dobrych praktyk w wymiarze ogélropejskim,

0 EQUAL umailiwia testowanie nowych rozwzan oraz ukazanie zalet te-
stowanych rozwaizan innowacyjnych,

0O EQUAL zaktada wypracowanie nowych form pgsiwania oraz wspot-
pracy przy upowszechnianiu i agzaniu dobrych rozwizan do gtéwnego nurtu
polityki.

EQUAL odnosi st bezpdrednio do takich dokumentéw, jak Narodowa
Strategia Wzrostu Zatrudnienia 2000-2006, Wspoloan@ Zataen Polskiej Po-
lityki Zatrudnienia oraz Wspélne Memorandum na mzéategracji Spotecznej.
Opierajc sk na wyzwaniach sformutowanych w tych dokumentactUBQ ma
za zadanie wespreeealizacg polityki zatrudnienia i polityki spotecznej popeze
wypracowanie i upowszechnianie innowacyjnych meato@rzdzi oddziatywa-
nia. Wspétpraca Partnerstw na forum Unii Europejsii ramach ponadnarodo-
wych sieci wspotpracy dulzie miata wptyw na rozwdéj Europejskiej Stratega-Z
trudnienia.

3. ETAPY WDRAZANIA PROGRAMU IW EQUAL w POLSCE

Program EQUAL finansuje dziatlania podejmowane prBagtnerstwa na
rzecz Rozwoju, ktore sktadajsie z trzech odgbnych etapow wdraeniowych
(tzw. Dziata), rozumianych jako projekty, o ktérych mowa w wgt& z dnia
20 kwietnia 2004 r. o Narodowym Planie Rozwoju:

0 faza wsgpna — budowanie Partnerstwa na rzecz Rozwoju osainé?-
stwa Ponadnarodowegdziatanie 1;

0 wdrazanie programu Partnerstwa na rzecz Rozwdjriatanie 2;

O wspétpraca tematyczna oraz upowszechnianie dolpaktyk —Dziata-
nie 3.

Faza wstpna wdraania Programu EQUAL rozpoczyna S momencie wy-
boru potencjalnego Partnerstwa na rzecz Rozwojparaiu 0 procedyrjedno-
krotnego wyboru, na podstawie wnioskuzzinego przez inicjatorow Partnerstwa
na rzecz Rozwoju.
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3.1. Ustanawianie Partnerstwa na rzecz Rozwoju oraz wspélpraca
ponadnarodowa (Dzialanie 1.)

Wstepny etap (Dziatanie 1.) to utworzenie lub konsaijdastatego, efektyw-
nego Partnerstwa na rzecz Rozwoju oraz jego strategwzgkdnieniem ponad-
narodowej wspoétpracy, ktora ma rzeczywistartas¢ dodan. Czas realizacji tego
etapu byl uwarunkowany przez jakoi szybka¢, z jaka kazde Partnerstwo na
rzecz Rozwoju oggato porozumienie ze wszystkimi partnerami w speagpiio-
jektu Umowy o Partnerstwie na rzecz Rozwoju. Prigjékmowy Partnerstwa na
rzecz Rozwoju byly przedstawiane Krajowej Strukéuk¥'sparcia, ktéra jest od-
powiedzialna za ocertresci kazdej umowy przed przekazaniem jej do Instytucji
Zarzmdzapce] EQUAL.

Partnerstwo na rzecz Rozwoju musiato éne® najmniej jednego partnera
z innego Pastwa Czionkowskiego Unii Europejskiej. Co do zasadgpotpraca
ta odbywa si pomidzy r&nymi Partnerstwami na rzecz Rozwoju w ramach Pro-
gramu EQUAL. Taka wspoéipraca o by takze rozszerzona o inne projekty
wspierane w krajach nalgcych do Unii Europejskiej uprawnionych do finanso-
wania projektow w ramach programéw PHARE, TACIS, MElub CARDS.

Projekt Umowy o Partnerstwie na rzecz Rozwoju dodnimje porozumienie
partneréw, przedstawia ich wspélistrategé w zwigzly i spojny sposob oraz
identyfikuje gtéwne czynniki powodzenia Partnerstwearzecz Rozwoju. Dlatego
tez umowa ta zawiera:

0 diagnoz i ocere specyficznych probleméw dotygzych wykluczenia,
dyskryminacji i nieréwnéci na rynku pracy, do ktérych odnésie beda zadania;

0 analiz beneficjentéw (analiza ta precyzuje interesy ield®ania oséb,
grup i organizacji, na ktére magnie¢ wptyw lub keda miaty wplyw, opracowane
i testowane rozwazania, a take zawiera opis roli poszczegoélnych zainteresowa-
nych podmiotéw w funkcjonowaniu Partnerstwa na zzeozwoju);

O cele i strategi prowadzca do ich osigniccia, przy uwzgidnieniu
doswiadcze z pierwszej rundy EQUAL i innych dziata istotnym znaczeniu;

O opis przygtych zataen, ryzyka isrodkdéw pozwalajcych na zapewnianie
elastycznéci;

0 szczeg6towy program dzidtavraz z realistycznym budtem, z wyodib-
nieniem dziata i kosztow krajowych i ponadnarodowych;

O jasne okrélenie roli kadego z partner6w, w tym podanie rozmén
stuzacych kierowaniu i zaegdzaniu partnerstwem oraz administrowadriodkami
finansowymi, najlepiej poprzez wspdlnie ooy system;

O umowe 0 Wspdipracy Ponadnarodowej precyeajwspolne cele, war-
tos¢ dodan, jaka zostanie uzyskana ek dzialaniom ponadnarodowym, oraz
plan i budet tych dziata. Nalery takze podé wkiad i rok kazdego z partneréw
ponadnarodowych, sposob podejmowania decyzji @awigzania organizacyjne
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stuzace wdraaniu wspdlnego programu pracy, azakmetodologi monitorowa-
nia i oceny wspolnych dziata

O metodologs i mechanizmy bigacej oceny dziakai osiagnigc, w tym opis
weryfikowalnych wskanikow pokazujcych sposob mierzenia i oceny celdw,
wynikéw i rezultatow;

0 odpowiedni metodologé i mechanizmy monitorowania i oceny dziata
wykonywanych wspdlnie w ramach wspétpracy ponadiane;;

0 zobowhzanie Partnerstwa na rzecz Rozwoju (w tym partngrémadnaro-
dowych) do wspétpracy w zakresie wprowadzania teailv dziaté do polityki
na szczeblu krajowym i europejskim (angainstreaminy

O strategt i mechanizmy wprowadzania do polityki rezultatowiadian
w zakresie rGwnouprawnienia pici.

Umowa o Partnerstwie na rzecz Rozwoju wskazujeetate Partnerstwo na
rzecz Rozwoju spetnia napujace warunki:

O przejrzystdci, zwiazane z zapewnieniem publicznego dpstdo uzyska-
nych rezultatéw (produktéw, instrumentéw, metod)itp

0 budowanie potencjalu i zaangavanie grup dyskryminowanych: Partner-
stwo na rzecz Rozwoju musi wskédzadolnag¢ do mobilizowania rénych akto-
row do wspolnych i efektywnych dziatana rzecz wypracowanej wspolnie strate-
gii. Szczegolna uwaga jest zwr6cona na razamia zapewniage, i wszyscy
stosowni aktorzy, tacy jak: wtadze publiczne; pcilie staby zatrudnienia, or-
ganizacje pozagglowe, sektor biznesu (w szczegd@rianatych isrednich przedst
biorstw) i partnerzy spoteczni, mainozliwosé¢ udziatu w dziataniach przez caty
okres funkcjonowania Partnerstwa. Partnerstwo msgiaz&, ze wszyscy part-
nerzy w sposéb petny uczestniczyli w opracowaniuokdm o Partnerstwie na
rzecz Rozwoju,

O duch uczenia i zdoIna¢ i che¢ do korzystania z dwiadcze innych oraz
aktywnej wspotpracy w tworzeniu sieci tematycznyappwszechniania i wi
czania rezultatow dziatado polityki na szczeblu krajowym i Unii Europejski

3.2. Wdrazanie programow dzialania Partnerstwa na rzecz
Rozwoju (Dzialanie 2.)

W chwili otrzymania projektu Umowy o Partnerstwia reecz Rozwoju In-
stytucja Zarzdzapca EQUAL potwierdza wybér Partnerstwa na rzecz Rgaw
wraz z wieloletnim bugzetem w celu wdrzania programu pracy (Dziatanie 2.).

Kolejne fazy dotycz wdrazania programu pracy okilenego w Umowie
o Partnerstwie na rzecz Rozwoju (pod konttdtajowej Struktury Wsparcia).
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3.3. Sieci tematyczne, upowszechnianie i wlaczanie rezultatéow do
glownego nurtu polityki (Dzialanie 3.)

Powodzenie realizacji Programu EQUAL zaleod zdoInéci do wykorzy-
stania rezultatéw i dwiadczeé Partnerstw na rzecz Rozwoju dla celéw informa-
cyjnych i wywierania wplywu na proces opracowywapilityki oraz praktyk
organizacji i instytucji. Z tej przyczyny kladzieesnacisk na wczesne przekazy-
wanie informacji oraz proces ydzania rezultatéw do gtdwnego nurtu polityki.
W tym procesie powinni wspotpracowavszyscy uczestnicy zaarngavani we
wdrazanie Programu EQUAL, poczynajod wczesnych faz realizacji programu.

Proces wymiany informacji oraz wykorzystywania féatidw innowacji jest
zasadniczym elementem EQUAL. Aby go agsi¢, zostaly podjte na trzech
réznych poziomych trzy rodzaje dziatsktérymi si:

0 sieci tematyczne,

O upowszechnianie,

O wiaczenie rezultatow do gtéwnego nurtu polityki.

Instytucja Zargdzapca EQUAL jest odpowiedzialna za identyfikagoja-
wiajacych st obszardw polityki i ich rozwoju oraz za utatwienieksymalnego
wptywu na rynek pracy oraz politgkzatrudnienia, a tale za udziat partnerow
spotecznych. W procesie realizacji tego zadanitylusja Zaradzapca EQUAL
jest wspierana przez KrajeawStruktue Wsparcia, ktéra wspiera starania Part-
nerstw na rzecz Rozwoju zmiergeg do upowszechniania rezultatow oraz koor-
dynuje prace w sieciach tematycznych na pozionmagiarym.

3.3.1. Sieci tematyczne

Instytucja Zarzdzapca EQUAL zapewnize sieci leda tworzone na podsta-
wie dziatan w ramach tematéw oraz kwestii horyzontalnych naigroie krajo-
wym i europejskim. Sieci te umliwiaja Partnerstwom na rzecz Rozwoju
wspolne forum dyskusji i oceny najbardziej obiacygh praktyk i wynikéw prac
Partnerstw oraz przygotowanie strategiaeiania rezultatdw do gtéwnego nurtu
polityki.

Poziom Partnerstw na rzecz Rozwoju

Partnerstwa na rzecz Rozwoju hiardziat w Krajowych Sieciach Tematycz-
nych oraz Europejskich Grupach Tematycznych wzrakei od wybranego te-
matu poprzez sprawdzanie, upowszechnianie oratedmesg swoim déwiad-
czeniem dotycxcym efektywnych strategii walki z dyskryminaaja rzecz grup
w najmniej korzystnej sytuacji na rynku pracy.

Wspotpraca ma na celu wspieranie:

0 przeghdow tematycznych, podgjstrategicznych oraz aginictych rezulta-
tow,
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0 identyfikacg dobrych praktyk szczegdlnie waych dla priorytetéw Krajo-
wego Planu Dziatania na rzecz Zatrudnienia orajasrego Planu Dziatania na
rzecz Integracji Spotecznej,

0 upowszechnienie dobrych praktyk w Europie poprpea tlyskusyjne.

Partnerstwa na rzecz Rozwoju hiardziat i wnosz swdj wktad do sieci te-
matycznych jako e&¢ zobowhzania do dziatania w ramach wspotpracy ponad-
narodowej oraz jako integralnacgéz ich wiasnego planu dziatania. Wszystkie
koszty zwhzane z udziatem w sieciach lewalifikowane.

Poziom krajowy

Instytucja Zaradzapca EQUAL, przy pomocy Krajowej Struktury Wsparcia,
wspiera proces przegiéw tematycznych. W celu prgyieszenia procesu oceny
poréwnawczej (tzwbenchmarkingy przekazywania i vaczania rezultatéw Pro-
gramu EQUAL do gtéwnego nurtu polityki Krajowa Sttura Wsparcia zorgani-
zuje konferencje, seminaria oraz grupy robocze.

Instytucja Zarzdzapca EQUAL i Krajowa Struktura Wsparcia mptpkze
uczestniczy we wspOtpracy ponadnarodowej poprzez prowadzenip ema-
tycznych i horyzontalnych lub przez udziat w chaeake cztonka Grupy Stee;
cej, ktory jest odpowiedzialny za opracowywaniedrazanie programéw robo-
czych oraz odpowiednich dziga

Poziom europejski

Europejskie Grupy Tematyczne stworzone w celu utatwienia dzielenig si
informacjami na temat dobrej praktyki w catej UBiiropejskiej. Ich gtéwne cele to:

0 identyfikacja dobrych praktyk we wszystkich temat&QUAL,

O rozpoznawanie mdiwosci dopasowania dzialado nowych polityk Unii
Europejskiej,

O opracowywanie i skuteczne propagowanie strate@ehy przekazania in-
formaciji do szerszej grupy odbiorcow, aby utiwi ¢ jej korzystanie z diwiad-
czeh EQUAL.

Przedstawiciele Krajowych Sieci Tematycznych bitakze udziat w Euro-
pejskich Grupach Tematycznych, a przedstawicial@dgrednikami pomidzy
krajowymi i europejskimi sieciami tematycznymi.

Sieci tematyczne nie ograniczajie tylko do Partnerstwa na rzecz Rozwoju.
Sa one take otwarte dla innych uczestnikébw zaaimgsanych w proces upo-
wszechniania informacji oraz ydzania rezultatéw do gtdwnego nurtu polityki.
Moga one obejmowa przedstawicieli Komisji Europejskiej, komisji parhen-
tarnych, partneréw spotecznych, wiadz regionalngcdz ekspertéw krajowych.
Wydatki zwhazane z przejazdem i uczestnictwem przedstawicialiegiach tema-
tycznych g pokrywane z krajowego buetu pomocy techniczne;j.
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3.3.2. Upowszechnianie rezultatéw

Upowszechnianie rezultatow awe sk z przekazywaniem informacji do osob
indywidualnych oraz organizacji. Jego celem jegegazywanie wiedzy na temat
kontekstu, planowania, wdtania oraz wplywu dziafa podejmowanych w ra-
mach Programu EQUAL. Istnieje wiele sposobéw up@ebniania, takich jak:

O materialy prasowe,
biuletyny informacyjne,
streszczenia,
raporty naukowe,
raporty ewaluacyjne,
materiaty audiowizualne,
strony internetowe,

0O konferencje i inne imprezy organizowane w ramaocbgRmu EQUAL,
seminaria lub warsztaty,

O grupy i fora dyskusyjne.

Oo0oooog

Instytucja Zargdzapca EQUAL, Krajowa Struktura Wsparcia oraz Partner-
stwa na rzecz Rozwoju to gtéwni uczestnicy odpowi@di za upowszechnianie
informacji w ramach Programu EQUAL. Strategia uppechniania jest obo-
wiazkowym elementem programu pracy Partnerstwa na iRezwoju.

Krajowa Struktura Wsparciaghizie take odpowiedzialna za przygotowanie
projektu krajowej strategii wtzania rezultatéw do gtéwnego nurtu polityki, ktéra
bedzie wymaga zatwierdzenia przez Komitet Monitoagy EQUAL i Instytucg
Zarzadzapca EQUAL.

Upowszechnienie rezultatéw stanowi jeden z etapealizacji procesu vt
czania rezultatow do gtéwnego nurtu polityki.

3.3.3. Wiaczanie rezultatéw do gtéwnego nurtu polityki
(ang. mainstreaming)

Zgodnie z zasadami EQUAL gtéwne wyzwanie procesiczdnia rezultatow
do gtéwnego nurtu polityki to integracja i agzenie innowacyjnych pomystéw
oraz podej¢ do polityki i praktyki. Aby zapewirzeczywisty wplyw rezultatéw
Programu EQUAL, proces wdzania rezultatow do gtéwnego nurtu polityki po-
winien by¢ wdrazany od pocatku realizacji Programu EQUAL.

Jednym z celdw Inicjatyw Wspdélnotowych w ogole, @xezegolinéci celem
EQUAL, jest koncepcja wtzania rezultatow do gtéwnego nurtu polityki.

Nalezy rozr&ni¢ proces wdczania dobrych praktyk poprzez Partnerstwa na
rzecz Rozwoju i wspotpragonadnarodoworaz whczenie nowych, innowacyj-
nych rozwhzar w zakresie metodologii i prowadzonych polityk pideanych
przez Program EQUAL w ramach krajowych polityk smainych oraz polityk
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zatrudnienia. Na poziomie horyzontalnym realizowgamnzez Program EQUAL
bedzie zasada agjania rownego statusu kobiet eimzyzn (anggender mainst-
reaming.

Poziom Partnerstwa na rzecz Rozwoju

Udziat w procesie wiczania rezultatow jest oboszkowy dla Partnerstw na
rzecz Rozwoju, gdyjest to czs¢ ich programoOw pracy. Istnieje tak mazliwosé
uzyskania dodatkowyctrodkow, ktére ména wykorzystéa dla celéw whczania
innowacji Programu EQUAL do gtdéwnego nurtu polityfkipierwszej albo z dru-
giej rundy EQUAL) lub podjcia dodatkowych dziataw tym zakresie, np. przy-
gotowanie podicznikdw dobrych praktyk lub innych nadzi przez Partnerstwa
na rzecz Rozwoju, ktére to dziatania stanpees¢ programu wspoOtpracy w ra-
mach europejskich grup tematycznych. Partnerstwazeez Rozwoju mag tu
dziatat indywidualnie albo w grupie.

Poziom krajowy

Dla celow Programu EQUAL Instytucja Zadzapca EQUAL przygotowuje
strateg¢ wtaczania rezultatow do gtéwnego nurtu polityki opiggjmechanizmy,
ktore usprawniaj dziatania na poziomie lokalnym, regionalnym, kveyo i eu-
ropejskim. Mechanizmy te powinny bykierunkowane na:

0 identyfikowanie czynnikéw prowadeych do nieréwngci i dyskrymina-
cji oraz monitorowanie i anakzrzeczywistego lub potencjalnego wpltywu Part-
nerstwa na rzecz Rozwoju na priorytety politykikyrpracy oraz na efe zrodta
dyskryminacji i nieréwnéci na rynku pracy,

O identyfikowanie i ocea czynnikow prowadacych do dobrej polityki oraz
wydajnaci wzorcowej (angbenchmark performange

0 upowszechnianie dobrych praktyk Partnerstw na rRszvoju.

Sposéb wdrgenia strategii viczania rezultatow do gtéwnego nurtu polityki,
zawierajcej szczegOtowy opis mechanizméw krajowych (uki@oweanych na
cele w wymiarze zaréwno horyzontalnym, jak i pioyony, kedzie
przedstawiony w Uzupetnieniu Programu EQUAL, ktékylzie realizowany po
jego formalnym zaakceptowaniu przez Komitet Monijacy EQUAL. Komitet
Monitorujacy EQUAL bedzie br& aktywny udziat w opracowywaniu strategii.

W realizacji gtéwnych celow strategii ydzania rezultatow do gtéwnego nurtu
polityki powinny uczestniczy

O w wymiarze horyzontalnym: organizacje i instytudgalapce w tej sa-
mej lub zblzonej dziedzinie,

O w wymiarze pionowym: decydenci polityczni na pozienmegionalnym
i krajowym z uwzgddnieniem Krajowych Planéw Dziatania oraz funduszulgu-
ralnych i ich gldbwnych programéw.
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Organizacje i instytucje biace udziat we wdraaniu gtéwnych programéw
EFS powinny by zaangaowane w proces wtzania rezultatdw Programu
EQUAL do gtéwnego nurtu polityki poprzez pedie nastpujacych dziata:

O organizowanie co najmniej raz w roku wspolnego fordla cztonkéw
Komitetéw Monitorujcych, w szczegolriei SPO RZL oraz ZPORR z czlonkami
Komitetu Monitoruacego EQUAL,

O organizowanie corocznych seminariow EFS,

O udziat w sieciach tematycznych,

O zapewnienie szczeg6towych informacji na potrzebgjéiwvych Planéw
Dziatania.

Poziom europejski

Rezultaty EQUAL kda wiaczane do programéw operacyjnych wszystkich
funduszy strukturalnych oraz innych polityk Uniifepejskiej. W celu zapewnia-
nia maksymalnego efektu, Komisja zapewni ¢joslo dobrych praktyk poprzez
stworzenie platformy korzystania z rezultatdw EQUALwykorzystaniem sieci
internetowej.

Maksymalny udziakrodkéw dostpnych dla Partnerstw na rzecz Rozwoju
w ramach Dziatania 3. wyniesie ok. 15% ogdlnej knetogramu EQUAL.

4. KONTEKST PROGRAMOWY PROJEKTU
,ELASTYCZNY PRACOWNIK — PARTNERSKA RODZINA”

Projekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzingst realizowany w ra-
mach Tematu G — Godzenigcia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna inte-
gracja kobiet i mzczyzn, ktérzy opscili rynek pracy, poprzez wdranie bardziej
elastycznych i efektywnych form organizacji pracpodziata towarzyszacych.
Temat G jest realizowany w ramach priorytetu 1.walezanie dyskryminacji
i nierbwndaci na rynku pracy.

Projekt kierowany jest do pracujacych rodzicéw posiadagcych dzieci
w wieku do 7 lat oraz kobiet cgzarnych i zmierza do poprawy sytuacji kobiet
na rynku pracy poprzez stworzenie warunkoéw umdliwiaj acych godzenie
zycia rodzinnego z zawodowym.

Ze wzgkdu na potrzed uwzgkdnienia kompleksowego podeja obejmie
takze udziat: pracodawcow, placowek opiékao-wychowawczychztobki, przed-
szkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, medj@wiazkéw zawodowych,
organizacji kobiecych oraz samadz terytorialnego, jako instytucji, ktérych od-
powiednio stymulowane dziatania w nagkszym stopniu magsprzyj& godze-
niu zycia zawodowego z rodzinnym.
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4.1. Cel Partnerstwa na rzecz Rozwoju

Tradycyjnie postrzeganie rél kobiety ieptzyzny w rodzinie powodujese
ciezar obowazkéw domowych spoczywa przede wszystkim na kohieciev efek-
cie ksztattuje ich niekorzysirmpozycg na rynku pracy w stosunku doghaczyzn,
0 czymswiadcz niskie wskaniki zatrudnienia kobiet, wasze wskaniki bezrobocia
oraz biernéci zawodowej.

Obowigzki rodzinne staj si¢ balastem wyciu zawodowym kobiet, Zanten-
sywny rozwdj kariery zawodowej wysaie koliduje zzyciem prywatnym i obo-
wiazkami wynikagcymi z posiadania rodziny. Kobieta jest mniej cegio pra-
cownikiem, bowiem pracodawca nie peoliczy¢ na cagtosé jej pracy i wysokie
zaangaowanie w firmie, co powodujeze kobiety otrzymuj nizsze wynagrodze-
nia, zajmug nizsze stanowiska. W obecnej sytuacji zbyt mata wagaigcona
jest pomaganiu kobietom w godzeniicia zawodowego z rodzinnym, co wynika
przede wszystkim z uznania takich dziafa nierokujce powodzenia.

Tymczasem naly przeanalizowa réznorodnezrédta dyskryminaciji kobiet
na rynku pracy i w oparciu o ich znajofdsformutowd cele PRR.

Tradycyjne postrzeganie rdl spotecznych i rodzitmynezczyzn i kobiet
skutkuje wyst¢powaniem trzech subiektywnych (niewynig@jch z norm praw-
nych ani ogranicze organizacyjnych) czynnikéw utrudnigych godzeniezycia
zawodowego i rodzinnego (schemat 1):

O niskiej aktywnd¢ mezczyzn w petnieniu obowzkdéw rodzinnych,

0 niskiego poziomu wykorzystania elastycznych foronganizacji pracy,

O niedostosowanego do potrzeb pracygh rodzicow systemu opieki nad
dzietmi i osobami zalenymi.

Dziatanie tych czynnikéw prowadzi do dwojakiego zafli sytuacji spotecz-
nej kobiet: préb godzenia pracyzgciem rodzinnym hdz dtugotrwatego wyd-
czenia zzycia zawodowego i gwiecenia st obowazkom rodzinnym.

W obu przypadkach sytuacje te w aktualnych uwarwaskoach rodz czyn-
niki utrudniapce godzeniezycia zawodowego i rodzinnego o charakterze obiek-
tywnym, w tym sensieze wywodz si¢ z rzeczywistych kosztéw/strat ponoszo-
nych przez kobiety, pracodawcéw, rodziny.

Proby godzenia przez kobiepbowinzkéw zawodowych i rodzinnych wia
sig z kosztami dla rodziny i samej kobiety oraz miskektywndcia w pracy.
Natomiast diugotrwate wygtzenie powoduje dezaktualizackwalifikacji oraz
trudnasci firmy zwiazane z zapewnieniem zgsstwa za pracownika nieobecnego
w pracy. Oddziatywanie tych obiektywnych skutkéwwala stereotypy spo-
teczno-kulturowe, tdace podiaem ksztaltowania siwspomnianych wiej su-
biektywnych czynnikéw utrudniagych godzeniezycia zawodowego i rodzin-
nego. Tworzy si zatem pewien uktad samowzmacadgj Sk, co powoduje wycz
nasilanie s zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku pracy.
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Czynniki utrudniaj ace godzeniezycia zawodowego :rodzinnym

' ! '

Niska aktywnos$¢ Niski poziom Niedoskonaty
mezczyzn W petnieniu wykorzystania system opieki nad
obowiazkow elastycznych form dzie¢mi
rodzinnych zatrudnienia
y Y A 4
Proby godzenia zycia Dlugotrwate wylaczenie
zawodowego sie z zycia zawodowego
z rodzinnym na < > zawodowej
dotychczasowych
warunkach
v \ 4
i . . Trudnosci dla Dezaktualizacja
Wysokie Wysokie Niska fi q A
., irmy zwigzane kwalifikacji
koszty dla koszty dla efektywnos¢ Ge-q
. : Z zapewnieniem zawodowych
rodziny kobiety W pracy
zastgpstwa za
pracownika
nieobecnego
W pracy

Zrédio: Opracowanie wiasne.

SCHEMAT 1.ZRODtA DYSKRYMINACJI NA RYNKU PRACY KOBIET
MAJACYCH MALE DZIECI

Aby rozerwa ten zamknity uktad przyczynowo-skutkowy, nie raga pozo-
stat przy oddziatywaniu na jeden element, gghozostate czynnikidala dopro-
wadzaly do powielania sinegatywnych praktyk. Niezlne jest stworzenie kom-
pleksowego modelu dziataktéry kedzie jednoczénie oddziatywat na wszystkie
kluczowe czynniki sprawcze, czyli na przyczyny,ia na skutki. Oznacza to po-
trzely stworzenia kompleksowego pogsp, ktdérego celem nadgnym kydzie
przetamywanie tradycyjnego poéep do spotecznych i rodzinnych rél kobiety
I mezczyzny poprzez oddziatywanie na subiektywne czyinmitudniapce godze-
nie zycia zawodowego i rodzinnego oraz pomoc w przelaamjw bariery obiek-
tywnej (bariery kwalifikacji) dla kobiet, ktére #podlegag wytaczeniu z pracy.

W zwiazku z tym PRR zmierza do stworzenia éalowego podsgia, w ra-
mach ktérego uwzgtinione leda jednoczesne oddziatywania na wszystkie Klu-
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czowe czynniki sprawcze utrudniag godzenieycia zawodowego i rodzinnego,
czyli na przyczyny, a nie na skutki.

Dlatego te strategicznym celem PRR jegypracowanie oraz przetestowa-
nie kompleksowego modelu sprzyjajcego godzeniuzycia zawodowego i ro-
dzinnego. W ramach tego modelu przewidziane dziatam beda realizowane
w czterech wzajemnie powjzanych obszarach{schemat 2)

A. Promowanie elastycznych formy zatrudnienia oraanizaciji czasu pracy.

B. Zwigckszenie dogspu do placowek opiekiczo-wychowawczych zZobkow,
przedszkoli).

C. Promocja wikszego zaangawania mgzczyzn w funkcje rodzinne.

D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowymdzicow (matki, ojca)
podczas przerwy wynikagej z petnienia obowzkow rodzinnych.

A

Promowanie elastycznych
form zatrudnienia zaréwno
wsrod kobiet jak i mzczyzn

D
Zapobieganie GODZENIE ZYCIA B
dezaktualizacii ZAWODOWEGO Zwiekszenie dogpu
kwalifikacji zawodowych®] | RODZINNEGO ' do placowek opieki
kobiet i mgzczyzn podczas PRZEZ KOBIETY nad dzieckiem
przerwy wynikajcej | MEZCZYZN
z petnienia obovazkow
rodzinnych
A
C
Promocja w¢kszego

Zaangaowania ngzczyzn
w funkcje rodzinne

Zrodio: Opracowanie wiasne.

SCHEMAT 2. GLOWNE OBSZARY DZIALAN NA RZECZ GODZENIAZYCIA
ZAWODOWEGO IRODZINNEGO

Zamierzone cele oraz przygotowywane dziatania PRRvspeilni zgodne
Z jednym z kluczowych priorytetdiarodowej Strategii Wzrostu Zatrudnienia
i Rozwoju Zasobow Ludzkich w latach 2000-20Q6jakim jest réwné¢ szans
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kobiet i mezczyzn na rynku pracy (jest to jedna z kwestii horyjalnych). Grup
szczegOlnie nar@ng na pozostawanie bez pracy riewatpliwie kobiety, g one
bardziej nk mezczyzni zagraone diugotrwatym bezrobociem. Zakszenie po-
ziomu zatrudnialngci kobiet mae nasipi¢c poprzez odeizenie ich w obo-
wiazkach rodzinnych oraz utatwienie im godzenia tybbwiazkéw z wymogami
pracy zawodowej.

Elastyczne formy zatrudnienia pozwal&jtwiej dostosowéaczas péwiecany
pracy (jego wymiar i struktgy do sytuacji dyktowanych przezcie rodzinne.
Z punktu widzenia kobiet alternatywne formy zathedra przez swajelastycznét
pozwalaj tatwiej godzé¢ obowihzki zawodowe i pozazawodowe (opéckad
dzieémi) i niejednokrotnie umdiwiaja pierwsze lub ponowne weje na rynek
pracy. Wedtug raportu OECD Employment Outlook 20@tinym z celow ela-
stycznych form zatrudnienia, organizacji czasu ejstia pracy jest utatwianie
utrzymania réwnowagi porglzy praa i zyciem. Elastyczne formy zatrudnienia
zostaly wskazane rowriew Strategii Lizbonskiej jako jedna z waniejszych
form zwigkszania wskanikow zatrudnialnéci w krajach UE i dotyczy to oséb,
ktére z réGnych przyczyn, w tym tate obowizkoéw rodzinnych, niesszaintere-
sowane podgiem pracy na standardowych warunkach. Tymczasaknyika-
Zuja badania, ¥rdd polskich pracodawcow stwierdzono nisktonc¢ do podej-
mowania elastycznych form zatrudnienia i organizagcy.

Jedny z nowoczesnych, alternatywnych form pracy, ktdogpropagowanie
jest jednym z celow PRR, jest telepraca, czyli aragykonywana przy pomocy
nowoczeshych technik informatycznych i telekomuoyjaych. Telepraca jest
integralnie zwazana z rozwojem gospodarki opartej na wiedzy ocaxvojem
spoteczéstwa informacyjnego. Zwkszenie udziatu kobiet é&0d osob wykonu-
jacych zawody wymagage umiegtnosci zastosowania nowoczesnych technik
bedzie sprzyjato zmniejszeniu segregacji zawodowej.

Dotkliwym problemem utrudniagym ponowne weégie na rynek pracy ko-
biet po okresie macieragtwa jest brak kompleksowego systemu utatyeego
powrét do pracy. Celem PRR jest zapobieganie dealikacji kwalifikacji za-
wodowych podczas przerwy wynikagj z petnienia obowzkoéw rodzinnych
m.in. poprzez organizagjszkolaé skierowanych do grupy osob przebyuegjch
na urlopach macieragkich/wychowawczych (a ktére w chwili obecngjmzba-
wione maliwosci korzystania z takiej oferty), co rownikedzie miato pozytywny
wplyw na réowngé¢ szans na rynku pracy i wzrost zatrudniatridobiet.

Komplementarnym celem operacyjnym PRR jesteakwiekszenie dogpu
do placowek opiekiczych, typu: przedszkolajobki. PRR zamierza m.in. te-
stowa& bardziej elastycznorganizagj opieki nad dziémi poprzez wydliaenie
godzin otwarcia placéwek; nagzianie wspotpracy przedsiiorstw z placowkami
opiekwczymi, co przyczyni sido fatwiejszego wdeenia elastycznych form za-
trudnienia oraz daje zeamazliwo$¢ odbycia szkolg dla oséb, ktére majprzerwy
w pracy zwizane z petnieniem obogzkow macierzyskich.
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4.2. Uzasadnienie Partnerstwa na rzecz Rozwoju

Macierzyastwo i opieka nad dzéeni, przypisane tradycyjnie kobiecie, powo-
duja mniejszy dosip do pracy kobiet nimezczyzn, o czymwiadcz m.in. niskie
wskazniki: zatrudnienia kobiet (w 2002 r. 46,7% wobe®bW przypadku r-
czyzn), wyzsze wskaniki bezrobocia, zwlaszcza dlugotrwatego (odpowiedn
10,9% wobec 8,6%) oraz bieswod zawodowej (41% wobec 29%). Zmiany usta-
wowe (np. zréwnanie uprawmrielo urlopu i zasitku wychowawczego z 1996 r.),
antydyskryminacyjne przepisy w Konstytucji i KodekdPracy nie powodaj
istotnych zmian w zachowaniach spotecznych. Tejiamjt nie koryguje nawet
fakt, iz kobiety g lepiej wyksztatcone #imezczyzni. Pracodawcy zaktadgjze
kobiety to przede wszystkirmony i matki, a petnienie tych rél spotecznych jest
dla nich najwaniejsze i nieuchronnie musi kolidowa zyciem zawodowym.
Przerwa w pracy zwrana z macierzistwem wywotuje te dezaktualizagj kwa-
lifikacji zawodowych. Obcizenia rodzinne stanowidla pracodawcow jedn
Z istotniejszych przyczyn odrzucania kandydategrday, aczkolwiek niekoniecznie
podawan wprost (Jamka 200%)

Laczenie obowizkéw domowych z praczawodowy jest dodatkowo utrud-
nione z uwagi na zbyt mato elastygzorganizagi godzin udospnienia miejsc
w placéwkach opieki nad dzieckiem, niedopasanem potrzeb rodzicow

Z bada przeprowadzonych przez IPiSS w Warszawie wynieaprzedsi-
biorstwa nie stosajzadnych form pomocy wobec pracownikéw aggjch obo-
wiazki rodzinne gtéwnie z powodu brakmodkdéw na tak pomoc oraz poczucia,
ze zaklad pracy nie ma obawku dodatkowo wspietapracownikow w wypet-
nianiu przez nich zadarodzicielskich. Rozwizania sprzyjaijce godzeniu obo-
wiazkdéw rodzinnych z zawodowymi w opinii pracobiorcéovprzede wszystkim:
nizsze optaty za korzystanie z placéwek, wyehie godzin otwarcia placowek,
zatrudnienie w elastycznych formach (Balcerzak-éanska 2003).

Istnieje potrzeba promocji dndd pracodawcdéw szerszego wykorzystania ela-
stycznych form zatrudnienia oraz organizacji czpmcy, ktore bda pomagaty
przede wszystkim kobietom, a w dizej perspektywie tak nmezczyznom, go-
dzi¢ obowizki rodzinne i zawodowe. Z bafigednoznacznie wynikaze ela-
styczne formy czasu pracy nie @szcze przez polskie przegsiorstwa doce-
niane (Por. Kryiska, red., 2003; Sadowska Snarska 2‘b0’@mczasem ich stoso-
wanie mae st okaza korzystne take dla uelastycznienia dziatania firm i utrzyma-

2 potwierdzity to réwnig nasze badania pilotawe przeprowadzone w ramach projektu. Por.
rozdziat trzeci niniejszego raportu.

3 Por. rozdziat czwarty niniejszego raportu.

* Potwierdzily to réwnig nasze badania przeprowadzone w ramach projekiu.rézdziat
piaty niniejszego raportu.
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nia w nich cennych pracownikéw, ktérzy nie ghezygnowd z zycia rodzin-
nego.

Zadna z instytucji dziatag w odosobnieniu nie jest w stanie przeciwdziata
niekorzystnej sytuacji kobiet na rynku pracy oramhaciom w godzeniwycia
zawodowego i rodzinnego. Niegine jest podicie dziata, ktére zapewni jed-
noczesne oddzialywanie na wszystkie kluczowe ckyrsprawcze. Oznacza to
potrzele zaproponowania kompleksowego pddigj, ktérego celem nadidnym
bedzie przetamywanie tradycyjnego podeg do spotecznych i rodzinnych rél
kobiet i mezczyzn poprzez oddziatywanie na subiektywne czynuotkiidniajce
godzeniezycia zawodowego i rodzinnego oraz pomoc w przetaamiw bariery
obiektywnej (bariery kwalifikacji) dla kobiet, ktérjuz podlegay wytaczeniu
z pracy. Takie efekty mima osagna¢ jedynie dztki wspotdziataniu kluczowych
instytucji i organizacji dziatagych we wskazanych wc@gej obszarach. Nie-
zbedna jest ni porozumienia i wspOtpraca pogdzy pracodawcami, zwikami
zawodowymi, mediami, ugglami pracy, instytucjami badawczymi, szkolenio-
wymi.

4.3. Etapy realizacji Projektu

Projekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzingédlizowany bdzie
w latach 2004-2008 w podziale na trzy Dziatania.

4.3.1. Dziatanie 1.

Dziatanie 1. polegato na stworzeniu partnerstwaokvago oraz ponadnaro-
dowego i zostato zakezone z kacem czerwca 2005 r.

Zwiazane byto réwnig z wypracowaniem strategii dziataktora pozwoli na
osignigcie celéw projektu. Dlatego zev ramach tego dziatania zostaty przepro-
wadzone sondawe badania i konsultacje z pracodawcami, pracoarr (ro-
dzicami dzieci w wieku do 7 lat oraz kobietami wazgi), przedstawicielami
zlobkéw i przedszkoli oraz samaidu terytorialnegd

4.3.2. Dziatanie 2.

W ramach Dziatania 2., ktére rozpocznie ed lipca 2005 r. i potrwa do
marca 2007 r. realizacja projektu skupsgke bedzie na czterech kluczowych ob-
szarach.

W ramach realizacji celu pierwszego, jakim psikszenie zakresu stosowania
elastycznych form zatrudnienia i organizacji czaguracy jako instrumentu

5 Wyniki bada oraz konsultacji zostaty zaprezentowane w ninjejszaporcie (rozdzialy 2-5).
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utatwiajgcego godzenie obowikdéw rodzinnych z zawodowymi poprzez ich
promowanie zostan podgte nastpujace dziatania:

5) przeprowadzenie badania ankietowego defy®go znajomiei i mozliwosci
zastosowania elastycznych form zatrudnieniadal pracobiorcéw, a zwlaszcza
rodzicéw dzieci w wieku do lat 7 oraz oczekiwiapotrzeb pracodawcoéw w tym
zakresie;

6) organizacja szkofe seminariow nt. elastycznych form zatrudnienia za-
réwno wéroéd pracodawcow, pracobiorcéw, azkow zawodowych i inspektoréw
pracy oraz instytucji rynku pracy;

7) przygotowanie i upowszechnienie publikacji m.irbada wczeniej prze-
prowadzonych, broszur, ulotek, plakatéw promych elastyczne formy zatrud-
nienia;

8) utworzenie punktu konsultacyjno-informacyjnego diastycznych form
zatrudnienia, z ustug ktérego mplorzystd zaréwno pracodawcy oraz praco-
biorcy (parednictwo pracy, doradztwo zawodowe i prawne);

9) wybdr grupy kobiet i razczyzn kedacych w trakcie urlopdw macieray
skich i wychowawczych dulz posiadajcych dzieci w wieku do lat 7 oraz praco-
dawcoéw i przetestowanie na tej grupie TELEPRACYkejjednej z elastycznych
form zatrudnienia;

10) testowanie pozostatych elastycznych form zatrudaiemaz organizacji
Czasu pracy w przedsiiorstwach;

11) organizacja konkursu na figmajbardziej przyjaznrodzinie.

Cel drugi, jakim jeszwigkszenie dogpu do placéwek opieki nad dzieckiem
(ztobki, przedszkolg zrealizowany &dzie poprzez:

1) badania rodzicow, ktérych dzieci wszczaj do placowek opiekiczo-
wychowawczych, dotyezre ich déwiadczé i oczekiwa wobec organizacji
opieki nad dziémi, ktére najbardziej sprzyjajgodzeniuzycia zawodowego i ro-
dzinnego;

2) testowanie wprowadzenia zidicowanej oferty przez palcowki opieki nad
dzieckiem (np. przedi#one godziny otwarcia, nibwos¢ pozostawienia dziecka
na krétki czas, np. 2-3 godz.);

3) zwiekszenie kadry placowek opiaktzo-wychowawczych poprzez organiza-
cje stazy dla absolwentéw wydziatow pedagogicznych orazgasmwanie wo-
lontariuszy;

4) promocg elastycznych placéwek opiektzo-wychowawczych;

5) organizaat konkursu na najbardziej przyjazzindywidualizowanym po-
trzebom rodzicéw placévekopiekunczo-wychowawcz.

W celu realizacji celu trzeciego, ktGry zorientowagest na ufatwienie ko-
bietom realizacji kariery zawodowej poprzez promaotjckszego zaangawania
mezczyzn w funkcje rodzinne, zostan

1) przeprowadzone badania ankietow&dd rznych grup wiekowych gz-
czyzn, co pozwoli na zdiagnozowanie ich stawiadomaci o partnerskim
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modelu nowoczesnej rodziny oraz ich gotéerado partnerskiego dzieleniagsi
obowiazkami rodzinnymi;

2) zorganizowanie i przeprowadzenie kampanii skier@yado ngzczyzn
promupcej wicksze zaangawanie wzycie rodzinne.

Z kolei cel czwarty, zorientowany rzapobieganie dezaktualizacji kwalifika-
cji zawodowych rodzicéw podczas przerwy wynjkaj z petnienia obowizkdw
rodzinnych zostanie zrealizowany poprzez:

1) wypracowanie mechanizméw utrzymania aktywsizawodowej w prze-
rwie w wykonywaniu zawodu poprzez organizesikole;

2) zainteresowanie pracodawcow i pokazanie im kaizytynacych z aktywno-
sci pracownikéw podczas przerwy w wykonywaniu zawagowodowanej urlo-
pami rodzicielskimi;

3) organizaa opieki nad dziémi w czasie trwania szkale

4) poradnictwo zawodowe dla kobiet igitzyzn — planowanie indywidual-
nychsciezek kariery uwzgidniajacych hczenie pracy zawodowej z obazkami
rodzinnymi.

4.2.3. Dziatanie 3.

Dziatanie 3. zwizane jest z upowszechnianiem -sezaniem innowacyjnych
pomystéw oraz pod&f do polityki i praktyki.

Celem upowszechnianigdizie przekazanie wiedzy na temat kontekstu, pla-
nowania, wdraania oraz wptywu dziafa podejmowanych w ramach projektu.
Partnerstwo w swoich dziataniachdzie starato si upowszechuiwszystkie wy-
pracowane rezultaty podejmowanych dziava czterech obszarach, ktére aka
sie skuteczne po przetestowaniu i doprowadd poprawy pozycji kobiet na
rynku pracy (wzrost zatrudnialéd, podniesienie statusu zawodowego). | tak
upowszechnianegbla w obszarze:

A. Promowanie elastycznych formy zatrudnienia oraz orgnizacji czasu
pracy — przygotowane kompleksowo materialy publikacyjieformacyjne oraz
.dobre praktyki” krajowe i zagraniczne nt. elastygzh form zatrudnienia, w tym
telepracy, pozwalage na godzeniezycia rodzinnego z zawodowym, sud
przedsgbiorstw, pracobiorcéw, ueddw pracy, zwizkéw zawodowych, innych
instytucji, majce na celu podniesienie poziomu wiedZyiadomdaci w tym za-
kresie; utworzone punkty konsultacyjno-doradczeadastycznych form zatrud-
nienia majce na celu, aby na state wgisse w struktury urzdéw pracy; wrod
instytucji otoczenia biznesu (izby, agencje, fune€pcupowszechii state
wsparcie przedsbiorstw we wdraaniu elastycznych form zatrudnienia;

B. Zwigkszenie dosgpu do placowek opiekuiczo-wychowawczych #obkow,
przedszkoli) — wypracowany model wspotpracy organizacji pozdozvych,
whadz samoradowych i przedsbiorstw z palcoéwkami opiekiczo-wychowaw-
czymi oraz metody i nacdzia pozwalajce na elastycznorganizacj opieki nad
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dzie¢mi (m.in. poprzez zmiany w polityce samaipw, wpisanie zmian w usta-
wodawstwie krajowym);

C. Promocja wigkszego zaangzowania mgzczyzn w funkcje rodzinne —
uwzgkdnienie w programach nauczania szKkédnich aspektow partnerstwa
w realizacji obowizkéw rodzinnych;

D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowyt rodzicow (matki,
ojca) podczas przerwy wynikaacej z petnienia obowazkéw rodzinnych —
opracowanie zmodernizowanych programéw i form sakalsrdd instytucji
szkoleniowych, uwzgldniajace potrzeby szkoleniowe osébdacych na urlopach
rodzicielskich oraz wypracowany przez Partnerstwomgleksowy system
pozwalajcy na ,utrzymanie gotowsai” do pracy zawodowej podczas urlopow
rodzicielskich (szkolenia, doradztwo, poradnictvasvpdowe).

W uktadzie horyzontalnym przedmiotem upowszechaigfmsrod uczelni,
instytutow badawczych)eda rozbudowane programy badawcze doigezrow-
nosci dostpu kobiet do pracy, elastycznych form zatrudniersposobdéw godze-
nia zycia zawodowego i rodzinnego.

Upowszechnianie dobrych praktyk iagkenie ich do praktyki i gtéwnego
nurtu polityki kgdzie realizowane poprzez rozpowszechnienie madevigubli-
kacyjnych i informacyjnych, organizacjkonferencji, seminariéw, konkurséw
oraz nawdzanie wspotpracy z instytucjami odpowiedzialnymite@rzenie poli-
tyki na poziomie lokalnym, regionalnym, krajowynmaarwspolnotowym.

Partnerstwo &dzie upowszechnéarezultaty za pomacnastpujacych sposo-
bow:
materialy prasowe,
biuletyny informacyjne
raporty naukowe (raporty z baga
raporty ewaluacyjne,
materiaty audiowizualne,
strony internetowe,
konferencje i inne imprezy organizowane w ramadjeitu,
spotkania, seminaria i warsztaty,
grupy i fora dyskusyijne.

OoDoDoooood

Upowszechnianie rezultatéw projektu rozpocznie ai 11l kwartatu 2005
roku i kedzie trwato do kaca realizacji projektu.
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ROZDzIAL I I

POLITYKA WOBEC CZASU PRACY
A POSZUKIWANIE ROWNOWAGI Ml EDZY
PRACA A ZYCIEM POZAZAWODOWYM

Zagadnienia czasu pracy, a zwlaszcza problem gzawia pracy zzyciem
pozazawodowym, stalyesiv ostatnich latach przedmiotem coraz szerszege zai
teresowania ze wzgdu na znaczenie ekonomiczne i spoteczne. Zasadnitg
odgrywaj takie czynniki, jak pogpujaca globalizacja zaostrzaja konkurencyj-
nos¢ w gospodarce, a tak& zachodzca rewolucja informatyczna stwarzeq
nowe maliwosci organizowania i uelastyczniania pracy, azéakzasu pracy.
W nowych zmieniajcych s¢ warunkach istotnrole odgrywas:

O procesy starzenia esiludnasci, rosmca waga probleméw demograficz-
nych, wzrost obowiizk6w opiekuiczych wobec 0s6b starszych;

O zmieniapcy sk charakter rodziny, ostabienie tzw. tradycyjnegodeia
rodziny, wzrost liczby rodzin niepetnych;

O rosmcy stopié aktywnaci zawodowej kobiet;

O nasilenie sj proceséw globalizacyjnych i presji konkurencyjmejtupce
na wymagania stawiane pracownikom, révinie zakresie dyspozycyjdoi cza-
sowej;

0 dazenie do wydlaania czasu pracy firm, gdzy innymi pod hastem
~Spoteczéstwo 24-godzinne”; wzrost zapotrzebowania na uspgapa tradycyj-
nymi godzinami pracy;

O modernizacja organizacji pracy i unowogzienie zargdzania czasem
pracy, a take czasem poza prgc

0 dazenie do dlugofalowego ujmowania aktywénbzawodowe] jednostki
w perspektywie calgyciowej oraz 4czenie poprawy jakmi zycia zawodowego
i pozazawodowego;

O rozwoj ICT stwarza nowe nibwosci pracy.

Pojawiapce st nowe elastyczne formy organizacji pracyiui Sic z nowymi
formami zatrudnienia, ktére mgjcisty zwiazek z innowacjami w zasdzaniu
czasem pracy. W warunkachesto sprzecznych oczekiwaintereséw partnerow
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spotecznych, a zwlaszcza pracodawcodw i pracownik@stpuje nieréwno-
mierny i wdraany z rG@nymi trudndciami proces uelastyczniania organizacji
czasu pracy. Jednym z gtoéwnych p6l konfliktéw i kmomiséw jest kwestia go-
dzenia pracy zawodowejz/ciem i funkcjami pozazawodowymi pracownikow.
Niewtasciwe relacje mgdzy pra@ zawodovy azyciem pozazawodowym pracow-
nikbw odbijaj sie negatywnie na dzialaldoi gospodarczej oraz jakad zycia
zawodowego i pozazawodowego. Poprawa sytuacji wdrégdzinie stala i

w ostatnich latach przedmiotem zkszonego zainteresowania Unii Europejskiej
i znalazta si wsrod priorytetéw przygtej polityki zatrudnienia i polityki spotecz-
nej. Wielka rola w ksztattowaniu rownowagi ¢dzy pra@ a zyciem pozazawo-
dowym przypada zakladom pracy zaréwno publicznyk,i jprywatnym poprzez
ksztaltowanie organizacji pracy i organizacji czasacy. W wielu krajach poja-
wity sie inicjatywy w postaci specjalnych programéw dzigapod nazw Work
Life Balance (WLB). Wanym elementem tych programéw staty slastyczne
rozwiagzania w sferze zatrudnienia i organizacji czaswcyr&rogramy realizo-
wane pod hastem WLB magjpa celu takie uksztattowanie czasu pracy, w ktorym
kazdy pracownik — niezaiie od wieku, pici i rasy — nie jak najlepiej paiczyc
prac: z innymi swoimi obowjzkami i aspiracjami.

Elastyczny czas pracy w najszerszym sensie oznadegcie od tradycyj-
nego sztywnego systemu, w ktérym jedn@oze rozpoczynano i kaczono prae,
pracowano jednakowo dlugo wagiu dnia, tygodnia i roku kalendarzowego.
Sztywny byt take calayciowy wymiar czasu pracy i moment zakaenia ak-
tywnaosci zawodowej, czyli przégia na emerytwr Etap pracy zawodowej wiy-
ciu cztowieka poprzedzat etap edukaciji.

Przyjmowane w praktyce elastyczne rogzminia zostaly przedstawione
w tabeli 1.

TABELA 1.FORMY ELASTYCZNEJ ORGANIZACJI CZASU PRACY

Ruchomy, elastyczny czas pracy
Annualizacja godzin pracy
Konta czasowe

Praca na wezwanie

Zmienne godziny pracy

Restrukturyzacja godzin Skomprymowany tydzpeacy

Praca w niepetnym wymiarze
Job-sharing

Skrécone godziny pracy Praca czasowa

Elastyczne przechodzenie na
emerytug

Urlop macierzyski
Opcje urlopowe Sabbaticals
Urlopy szkoleniowe
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Kazde z przedstawionych vigj rozwihzan moze przynosi korzysci praco-
dawcy i pracownikom, a przede wszystkim ut@&wdwnowaenie pracy zawo-
dowej zzyciem pozazawodowym. Warunkiem skutecznego wykadanya ela-
stycznego modelu czasu pracy jest przede wszystkippwiedni sposéb jego
wprowadzania, co w warunkach rozhiesci intereséw i punktéw widzenia wy-
maga szczegodlnej uwagi. Ze wadli na zmieniajca si¢ role i zadania przedsi
biorstwa, a take zmieniajca sig¢ swiadoma¢, postawy i oczekiwania spoteczne,
sprawa ta wymaga poszukiwania kompromisowych rezafii mazliwych do za-
akceptowania w konkretnych warunkach. Wobemododndci i zmienndci tych
warunkéw zagadnienia sposobow widmia nowych elastycznych rozen
wymaga przycia procedury pospowania. Procedura ta natomiast wymaga
dziataa diagnostycznych, dialogu spotecznego, testowadangaowania i go-
towosci do modyfikowania rozwzan i eksperymentowania. Padsiza piramida
pokazuje szczeble wprowadzania nowego modelu qrasy:

6. Faza
testowania

5. Spotkanie pracownikow
Iprzedstawienie problemu/

4. Doskonalenie modelu

3. Rozwdj elastycznych modeli
/dyskusja nad alternatywami/

2. Pierwsze spotkanie grupy roboczej
/analiza stanu i perspektyw, planowanie, wybhéridzestowego,
porozumienie z przedstawicielstwami pracowniczymiacownikami/

1. Rozmowa z kierownictwem zaktadu
/propozycje doradcze, cele przedigorstwa/
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Zasadnicze znaczenie piramidy polega na tym, byqzeg6lne kroki podej-
mowa® wspolnie, a take definiowa& niezlzdne osigniecia i cele. Dotychcza-
sowe déwiadczenia pokazaj ze wprowadzenie nowego modelu rasije w wa-
runkach zranicowanych intereséw pracownikéw oraz aritowanych zada
firmy, dlatego teé wprowadzanie innowacji w tym zakresie przebieganodod-
nie. Od samego pogtku naley zaangaowa w przygotowanie zmian kierow-
nictwo zaktadu, pracownikOw oraz przedstawicielspracownicze: zwaizki za-
wodowe lub rady pracownicze. Zaangaana wspoétpraca umlbwia nie tylko
konstruktywne wprowadzanie wycie nowych rozwizan, ale réwnoczenie
zwigksza stopig akceptacji dla nowych regulacji czasu pracy. Araahvdraa-
nych szczego6lnie w programach WLB elastycznych rgzsi czasowych poka-
Zuje, ze istnieje niezwykle bogate menu sprawdzonych i awg¥stywanych
w praktyce rozwgzan.

Mozna tu wymient:

10. Flexi-time (elastyczny czas) — ktory umawia pracownikom wybdr czasu
pracy poza uzgodnionymi okresami kontaktowymi. Bvatcy mog, rozpoczy-
nac, konczy¢ i wykorzystywa przerwy w dowolnym momencie kadego dnia.

11. Staggeret hours oznaczaze pracownicy mogrozpoczynd i konczy¢ prae

w ustalonym czasie. Uniliwia to pracodawcom wydkenie czasu funkcjonowa-
nia zaktadu, a pracownikom daje gliwo$¢ dostosowania momentu rozpoczyna-
nia i kaczenia pracy do innych terminowych zobezé.

12. Compressed working houfskomprymowany czas pracy) — stwarzaztno
wos¢ ograniczenia dni pracy w tygodniu, w drodze wyeélia dziennego wy-
miaru czasu pracy. Takie rozwmania umaliwiaja pracodawcy wydienie
okresu wykorzystywania maszyn i wdzen, a przy odpowiednim rozieniu
czasu pracy zapewnienie funkcjonowania zaktaduza?Zdegodziny na dab

13. Shift swapping(zamiana zmian) — pozwala pracownikom na wybor mmia
i czasu pracy mdzy sol, z uwzgkdnieniem potrzeb funkcjonowania zaktadu
w okreslonym czasie.

14. Time off in liewczas w zamian) — w porozumieniu z przeloym pracownik
korzysta z czasu wolnego z tytutu przepracowanymzadnio dodatkowych go-
dzin. Takie rozwjzanie stosuje siczesto w celu rekompensaty za czas narad
czesto organizowanych w godzinach wieczornych.

15. Self-rostering— umaliwia dopasowanie liczby pracownikéw o oki@nych
kwalifikacjach i umiegtnosciach do dziennego zapotrzebowania. Zapotrzebowa-
nie konfrontuje si z preferencjami zatogi i na tej podstawie opragewgrafik
pracy (takie rozwizanie wykorzystywane jest ¢#o w szpitalach i domach
opieki).

16. Annualised hourgannualizacja godzin) — oznacza rozliczanie czaseyp
pracownika nie w skali tygodniowej lub miesknej, ale w skali rocznej. Stwarza
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to mazliwosé wydiuzania czasu pracy w okresach szczytowego zapotrzaiiaw
i skracania jej w okresach zmniejszonego zapotr@aba.

17. Job-sharing(podziat miejsca pracy) — oznacze, dwie osoby dzielmiedzy
siebie obowjzki i czas pracy wykonywane zwykle przez jedisolg. Partnerzy
takiego tandemu dzigimiedzy siebie prag ptac;, czas wolny i czas pracy.

18. Working from homédpraca z domu) — umbwia wykonywanie pracy poza
siedziky firmy, np. montowanie, szycie itp.

19. Tele-working(telepraca) — oznacza pegooza siedzifpfirmy przy wykorzysta-
niu technologii informacyjnych i telekomunikacyjrtycDaje to maliwos¢ tacze-
nia pracy z petnieniem funkcji opiekezych oraz unikania codziennych dojaz-
dow do siedziby firmy.

20. Breaks from work— (urlopy: macierzgski, opiekuiczy, szkoleniowy —
sabbaticals).

21. Flexible retirementelastyczne przechodzenie na emewrjterumaliwia wy-
konywanie pracy w okresie poprzedgajm przefcie na emerytwrw mniejszym
badz malepcym wymiarze czasu pracy.

22. Time accountgkonta czasowe) — system rejestracji i rozliczarrasu pracy
w réznych przekrojach czasowych. Ualizvia gromadzenie i w miar dowolne
wykorzystywanie oszezincici czasowych.

23. Flexible and cafeteria benefigafeteria bonuséw) — obejmuje finansowanie
opieki nad dziémi, dofinansowanie szkalei ubezpieczg, ustugi pralnicze,
mozliwo$é wykorzystywania urgzen zakladowych, opiek lekarsk i denty-
styczn.

24. Part-time working(praca w niepelnym wymiarze czasu) — oferowanazrze
pracodawe mozliwos¢ pracy w krétszym wymiarze czasu pracy gtowniezpa
czenie pracownika (w przeciwistwie do narzuconego krotszego wymiaru czasu
pracy).

Oferowane rozwizania czasowe stwarzajnozliwosci wyboru zaréwno dla
pracownikéw, jak i pracodawcow. Wiele firm dostra@g korzysci ptynace z ela-
stycznych rozwizan skutecznie je wykorzystuje, podnaeszswop efektywnaé
i stwarzajc przyjazne dla pracownikéw miejsca pracy. Jedmefamaé samych
rozwiazan, jak tez ich przydatnéci jest ograniczona. Istotne znaczenie gwajtej
sytuacji akcje informacyjne oraz pobudzanie pulblgzdebaty, a tale pokazy-
wanie najlepszych dwiadczéi. W Wielkiej Brytanii, ktéra naley do krajow
o kulturze dlugich godzin pracy,Zuw marcu 2000 r. zainicjowano kampama
rzecz wprowadzania nowych elastycznych razai sprzyjajpcych poprawie re-
lacji praca —zycie pozazawodowe. Celem kampanii byto przekonpraeodaw-
cow, ze poprawa organizacji pracy, a zwtaszcza uelastgonmnczasu pracy me
przynosé¢ korzysci ekonomiczne i spoteczne.sWiadomienie pracownikom po-
trzeby zmian w dotychczasowych rozktadach czasayprenazliwosciach zwek-
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szenia zakresu wyboru i wptywu na whasny czas ptady rownorzdnym zada-
niem podgtej kampanii. Jednocgeie stworzono specjalny gdowy fundusz
wspierajcy nowe inicjatywy. Najlepsze elastyczne progrartatwiajace godze-
nie omawianych dwéch sfeycia pracownikéw zostaty nagrodzone. Wielu laure-
atom udato s usprawné rekrutacg, utrzyma& w swoich firmach wartciowa
kadr, a take obnky¢ poziom absencji, podnié€ morale pracownikdéw i uspraw-
ni¢ ustugi dla klientow. W aigu trzech lat 233 firmy otrzymaty tministerialry
nagroé. Wedtug nowych zasad finansowania (pegygh w listopadzie 2002 r.),
obecnie podstagvotrzymaniasrodkéw mog by¢ tylko takie rozwizania, ktore
przynosz wzrost zatrudnienia i wydajo pracy. Cech specyficzm omawiane]
kampanii byto toze stanowita ona nielegislacyjplatformg oddziatywania radu
na stosunki pracy, koncentrowata sa zwalczaniu kultury dtugich godzin pracy,
selekcji sektoréw, w ktérych powdanie pracy izycia pozazawodowego byto
najtrudniejsze oraz zapewniata wsparcie finansowdormacyjne podejmowa-
nym inicjatywom.

Realizacja idework-life balancestata s¢ jednym z priorytetowych kierun-
kow dziatania zwizkéw zawodowych sektora publicznego UNISON. sMy
przewodni podejmowanych dziatajest przekonanieze wszyscy pracownicy
maja prawo do takiej pracy, ktéra nie ogranicza ichzlweosci i swobody w re-
alizowaniu dziatalnéci pozazawodowej. Zwizek UNISON zwalcza wiele &d-
nych przekona co do WLB, a zwtaszczae wdraane programy odnoszsig
przede wszystkim do kobiet, matek z matymi dmig ewentualnie rodzicow,
a take jedynie do absolwentow i wysoko wykwalifikowanyatacownikéw oba-
wiajacych st korzystania z urlopéw ze wzglu na swaqj kariee zawodowy.
Work-life balancenie jest szansna diuszy urlop i krétszy czas pracy. Idea pro-
graméw skupia gina rezultatach pracy i najlepszym sposobie jejioizaciji. Nie
powinna shay¢ takze jak przykrywka dla kontrowersyjnych zmian orgaaig-
nych, ale powinna stasig podstaw do tworzenia rzeczywistego partnerstwa
w zaktadach pracy.

Innym przyktadem popularyzowania problematyki rglatedzy prag azy-
ciem pozazawodowym jest organizowanie od wielwatlandii Pétnocnej akcji
pt. ,National Work-Life Balance Week”. Celem tejidjatywy jest podniesienie
swiadomdaci spotecznej w tej dziedzinie, pobudzenie dyskosfiz upowszech-
nienie najlepszych rozwzan. Podejmowanymi inicjatywamiywo zaintereso-
wane g wszystkie media, ktoére poprzez naglenie problematyki pobudzgj
publiczry debag i upowszechnianie najlepszych rozgan.

Programy WLB realizowanegsiie tylko w krajach UE, ale rowniena kon-
tynencie potnocnoamerykskim: w USA i w Kanadzie. W odefiieniu od prak-
tyki europejskiej, w ktorej obserwujemy wsparcigdaw i zwiazkbw zawodo-
wych, w Stanach Zjednoczonych zasadgicale odgrywaj przedsgbiorstwa.
W programach WLB wyspuja zazwyczaj: elastyczny czas pracy, teleprjua,
sharing urlopy, opieka nad dzeni, opieka nad osobami starszymi. Gtéwnym
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motywem dziata zmierzajcych do réwnowzenia pracy zyciem pozazawodo-
wym pracownikéw staly sioczekiwane korzci ekonomiczne. \&f6d nich pod-
kresla sk przede wszystkim korZgi w sferze gospodarowania zasobami ludz-
kimi. Efektywnie dziatajce programy staly siskutecza marketingovy metod
przyciagania pracownikdéw do ,najlepszego miejsca pracyjokokorzysci zwia-
zanych z rekrutagjnajlepszych pracownikéw, programy zmniejgzthjktuacg
kadr, sprzyjag umacnianiu ducha wspotpracy w zespotach orazriojal wobec
pracodawcy. Utrzymanie dobrego, zgranego zespotarawuje nieformalne
podnoszenie kwalifikacji nowo pragych pracownikéw i tym samym oba
koszty niezhdnych szkolé. W grupie wymiernych efektow dobrze realizowa-
nych programéw wymieniaesgtownie wzrost wydajniei pracy, spadek absenciji
oraz popraw obstugi klientow.

W Kanadzie problem réwnowania pracy zzyciem pozazawodowym pra-
cownikéw ujmowany jest z perspektywy pracownikowdabrobytu ich rodzin
oraz zdrowego miejsca pracy. Brak rownowagi pksza wypadkows® w pracy,
pogarsza zdrowie pracownikéw, faksytuaa dzieci i starzejcych st rodzicow.
Konflikt funkcji zawodowych i pozazawodowych pracaodw powiksza wy-
stepujacy u nich stres i jego konsekwencje. Zachowaniengwagi ,praca —zy-
cie” stalo s¢ elementem modelu zdrowego miejsca pracy. Wiadderédne i lo-
kalne whczyly do swoich programéw spotecznych, programévpierania ro-
dziny i inicjatyw ustawodawczych zagadnienia WLBviZzki zawodowe poparty
realizacg idei WLB, jako instrumentu zapewniania bardziejréwynanych szans
na rynku pracy zwiaszcza dla kobiet. Pracownicymanacy zobowazan rodzin-
nych i opiekuiczych take zwracag uwag; na swoje preferencje w zakresie roz-
woju indywidualnego oraz swobody wyboru wlasnegtustycia.

Pracodawcy dostrzegaprzydatné¢ programéw WLB w rekrutacji pracow-
nikdbw oraz ich utrzymaniu, a ta ich znaczenie dla wzrostu wydajono W re-
alizowanej strategii ZZL dostrzega sinaczenie ekologii miejsca pracy (jakn,

W powiagzaniu z zachowaniem réwnowagi pracayeie. Tak wec nowe spojrze-
nie na zagadnieniadzenia pracy zawodowej zyciem pozazawodowym pra-
cownikéw w Kanadzie uwzgtinia istotne czynniki o charakterze demograficz-
nym, wystpujace trendy na rynku pracy, znaczenie zdrowia i lexzmhstwa

w pracy. Wobec starzeniagdudnaci, wzrostu zatrudnienia kobiet, resgych obo-
wiazkOw opiekuiczych i dizenia jednostek do realizowania wtasnego zdrowego
stylu zycia wzrasta atrakcyjré zakladoéw pracy oferagych elastyczne pakiety
umazliwiajace godzenie pracy zyciem pozazawodowym. Roie take swiado-
mos¢ pracodawcdwze konflikt na linii praca <zycie zwiksza stres wod pra-
cownikdw, pogarsza ich zdrowie, aksza wypadkows i podnosi koszty lecze-
nia. Coraz wgcej pracownikédw wybiera niestandardowe zatrudniegli@styczny
czas pracy, krotszy wymiar, telepegagdyz ich zdaniem te rozwkania najbar-
dziej sprzyjaj rownowadze pracazycie.
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ROZDzIAR 1 I 1

PROBLEM GODZENIA ZYCIA
ZAWODOWEGO Z RODZINNYM
W OPINII MLODYCH RODZICOW

Z perspektywy potrzeby przygotowania szczegotowraitegii projektu ,Ela-
styczny Pracownik — Partnerska Rodzina”, najiseszie byto poznanie sytuacji
i oczekiwan grupy spotecznej najbardziej zainteresowanej zaeji projektu,
czyli bezpdrednich beneficjentéw ostatecznych, jakimrsdzice dzieci w wieku
do lat 7 oraz kobiety w giy.

Zrealizowane badanie ankietowgrad rodzicéw majcych mate dzieci, dulz
spodziewajcych st dziecka, miato na celu poznanie ich potrzebsindadczeé w
kontekscie problematyki rownowagi pracazycie.

Kwestionariusz zawierat 27 pytapodzielonych na trzy ezci. Pierwsz
cze¢$¢ stanowita metryczka unabwiajaca blizsz charakterysty& badanej zbio-
rowosci. W czsci drugiej znalazly sipytania umaliwiajace weryfikacg tezy,ze
obciazenia rodzinne stanowiczynnik utrudniajcy wegcie na rynek pracy. @zé
trzecia zawierata natomiast pytar$eisle zwiazane z kwestiami godzenia obo-
wiazkow rodzinnych i zawodowych.

W badaniu uczestniczyto 103 rodzicow spekggEh kryterium posiadania
dziecka w wieku do 7. rokizycia adz spodziewajcych se w najblizszym czasie
potomstwa.

Z pewndcia krotka ankieta przygotowana na potrzeby bagdotazowych
nie jest w stanie wyczerpatozonej i trudnej problematyki godzenigicia zawo-
dowego z rodzinnym. Stanowi ona zaledwie punktemgjdo dalszej pogbionej
analizy, kt6ra zostanie przeprowadzona w ramacjekiow dalszej jego €Zci.
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1. CHARAKTERYSTYKA BADANE]J PROBY

Badaniem okjto 103 respondentéw, z czego 17 badanychdzcnyzni oraz
86 to kobiety. Struktwr respondentéw wedtug kryterium pici przedstawiaetab
1.

TABELA 1. STRUKTURA PROBY WEDLUG PLCI

PLEC Liczea ODSETEK
KOBIETY 86 83,5
MEZCZzYZNI 17 16,5
RAZEM 103 100,0

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie badanisetmkiego
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Kobieta Mezczyzna

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.
WYKRES 1. STRUKTURA PROBY WEDLUG PLCI

W badanej prébie najbardziej liczrgrupe, bo a& 39,8% stanowity osoby
w wieku pomédzy 31. a 35. rokiemycia. Druga najliczniejsza grupa wiekowa to
osoby pomidzy 36. a 40. rokiemycia. Struktue préby wzgédem wieku przed-
stawia tabela 2.

Zdecydowana vekszas¢ rodzicow biogcych udziat w badaniu (57,4%) to
osoby z wyksztalceniem viigzym. Blisko jedna czwarta respondentéw posiada
wyksztatcenie policealne lukrednie zawodowe. W badaniu nie uczestniczyty
osoby posiadage wyksztalcenie gimnazjalne, podstawowe luisze.
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TABELA 2. STRUKTURA PROBY WEDLUG WIEKU

WIEK LiczBA ODSETEK
OD 22DO 25LAT 6 5,8
OD 26 DO 28 LAT 11 10,7
OD 29D0O 30LAT 14 13,6
OD 31 DO 35LAT 41 39,8
OD 36 DO40LAT 27 26,2
OD 41 DO45LAT 3 2,9
POWYZEJ45LAT 1 1,0
RAZEM 103 100,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.

Powyzej 45 lat ] ,09

Od 41 do 45 lat P 99

Od 36 do 40 lat 26,2%)
& I I I

Od 31 do 35 lat 39,89
1 LT T T

Od 29 do 30 lat 13,69

Od 26 do 28 lat 10,7°/h
1 L1

Od 22 do 25 lat | 5,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.
WYKRES 2. STRUKTURA PROBY WEDLUG WIEKU

TABELA 3. STRUKTURA PROBY WEDLUG WYKSZTALCENIA
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POzIOM WYKSZTALCENIA LiczBa ODSETEK

GIMNAZJALNE, 0 0,0
PODSTAWOWE | NESZE

ZASADNICZE 4 4,0
ZAWODOWE

POLICEALNE | SREDNIE 24 23,8
ZAWODOWE

SREDNIE 15 14,9
OGOLNOKSZTALCACE

WYZSzZE 58 57,4

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokego.

Blisko 2% badanych to przyszli rodzice, w momenrankietyzacji oczeku-
jacy na potomstwo. Niemal potowa respondentéw (45,p#giada tylko jedno
dziecko. Mana zatem powiedzie ze dominujcy model rodziny ¥r6d badanej
zbiorowasci mtodych rodzicow to ,dwa plus jeden”. Stosunkodizry jest odse-
tek rodzin z dwdjl dzieci. Osoby posiadaje dwojle potomstwa stanowity pra-
wie 39% ankietowanych. Niemal 4% badanych matkpi lub wiecej dzieci.
Mozna zatem uzriaze w badaniu reprezentowane byly rodziny zezzigbwary
liczba dzieci, nie tylko model najpopularniejszy we wsyaéisnej Europie (tzw.
.dwa plus jeden”), ale tade rodziny wielodzietne.

Gimnazjalne, 0
podstawowe i nizsze
Zasadnicze
zawodowe

Policealne i $rednie
23,8%
zawodowe

Srednie ]
0,
ogdlnoksztatcace R

Wyzsze 57,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.
WYKRES 3. STRUKTURA PROBY WEDLUG WYKSZTALCENIA
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Pigcioro i wigcej 38%
Czworo dzieci ] 0,P9
Troje dzieci 9,40/4
11 111
Dwoje dzieci 38,7%|
b (NN 1 1 N N N v v
Jedno dziecko 45,3%|
Brak dzieci B 1,9%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badanisetmkigo.
WYKRES4. STRUKTURA PROBY WEDLUG LICZBY DZIECI NA UTRZYMANIU

Blisko jedna trzecia respondentéw dysponuje doctmodzdu 501-700 lub
701-1000 zt na cztonka rodziny miesknie. M@na zatem powiedzieze prawie
60% badanych w miesiu ma do dyspozycji od 500 do 1000 zt w przelicaera
jedm osole w rodzinie. Co czwarty ankietowany wskazagd,dochody w jego ro-
dzinie zawieraj si¢ w kwocie pom¢dzy 301-500 zt na osgbmieskcznie. Nie-
cate 15% respondentéw natomiast dysponuje dochaslgrmszym ni 1000 zi.
Przeprowadzone badania wykazatg, w ponad 85% rodzin dochéd na cztonka
rodziny jest niszy niz 1000 zi, co powodujezirodziny te nie $ w stanie bez
pomocy publicznych jednostek opigiazo-wychowawczych zapewnkomplek-
sowej opieki nad dzéeni. Potwierdza to zasadnigzole uelastycznienia publicz-
nych ztobkow i przedszkoli. Wzghnie niski poziom zarobkéw wywotuje ten-
dencf do wysokiej aktywngci zawodowej rodzicow i nawet e badana préba
nie byta w peltni reprezentatywna (celowe portre bezrobotnychXwiadczy to
dobitnie o potrzebach doskonalenia systemu opiettidziémi.

Jezeli chodzi o sytuaej rodzinm respondentéw badania, to zdecydowana
wiekszai¢, bo ponad 97% badanych pozostaje waziil makenskim. 1% bada-
nych to osobyzyjace w separacji 4oz rozwiedzione, natomiast niecate 2% to
osoby stanu wolnego.

TABELA 4. STRUKTURA PROBY WEDLUG MIESECZNEGO DOCHODU NA
CZLONKA RODZINY

WYSZCZEGOLNIENIE LiczBa ODSETEK

MNIEJ NIZ 100zt 0 0,0
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101-300z¢ 3 2,9
301-500zt 25 24,3
501-700zt 30 29,1
701-100Qz¢ 30 29,1
PowyZzEJ1000zt 15 14,6
RAZEM 103 100,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokiego.

Forma aktywnéci zawodowej 0s6b obllych badaniem byta jednym z zasad-
niczych kryteriow, ktére decydowaly o uczestnictwiebadaniu. Z zateenia bo-
wiem w badaniu nie uwzgliniono oséb bezrobotnych, gdprojekt ,Elastyczny
Pracownik — Partnerska Rodzina” skierowany jesbsidb pracujcych kydz ko-
rzystapcych z urlopéw macieragkich lub wychowawczych. Poniewdadania
pilotazowe zrealizowane w | potowie 2005 r. w Biatymstakialy stuwzy¢ przede
wszystkim przyblteniu potrzeb rodzicow praagych, majcych trudnéci w go-
dzeniu obowizkéw rodzinnych i zawodowych, w badaniu celowo pagto
osoby bezrobotne. 93,3% badanych stanowity osohyalike czynne zawodowo,
niecate 4% osoby w trakcie urlopu macierziiego i blisko 3% aktualnie korzy-
stapce z urlopu wychowawczego. Respondenci zostali tazapyie tylko o ich
forme aktywndaci zawodowej, ale tade o aktualn forme aktywndci zawodowej
ich partneréw. Struktura odpowiedzi na to pytargevarta jest na pongj za-
mieszczonym wykresie. Wariant ,jest na urlopie wywlawczym” lub ,jest na
urlopie macierzigskim” zostat wybrany oczywtie tylko przez razczyzn. Trzy
z badanych kobiet mialy aktualnie bezrobotnyatxdw, przy czym dwie z nich
pracup zawodowo, natomiast jedna jest na urlopie wychogzsm.
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Powyzej 1000 zt 14,6°/ﬂ|

701-1000 zt 29,1%
CHEREEEEEEEEEEEENEEEEEEEEEEEn
501-700 zt 29,1%
CHENEREEEEEEEEEENEEENEEEE
301-500 zt 24,34
1l
101-300 zt b Bdo

Mniej niz 100 zt | P Oer

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatwego.

WYKRES 5. STRUKTURA PROBY WEDLUG MIESECZNEGO DOCHODU NA
CZt ONKA RODZINY

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 1,9% 1,0%

s
0%+ T — 1
Panna/kawaler Mezatka/zonaty Zyje w separacji

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwego.
WYKRES 6. STRUKTURA PROBY WEDLUG STANU CYWILNEGO
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o ™
Jestem na urlopie
wychowawczym

[N
(o]

Do

q -
Jestem na urlopie )
macierzynskim

Jestem
bezrobotny/-a/

Pracuje

93,3%

A 4 4 42 2 4 2 4 42 4 42 4 42 42 2 42 42 2 4 2 1 2 4
L) L) L) L)
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60%
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100%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badanisetmkigo.
WYKRES 7. STRUKTURA PROBY WEDLUG FORMY AKTYWNGSCI

ZAWODOWEJ

Osoby uczestnieze w badaniu zapytane zostaty zalo aktualnie wykony-
wany zawOd. Dwa najefciej powtarzajce se zawody to ksigowy i nauczyciel.
Relatywnie liczniej reprezentowane byly taktakie zawody, jak ekonomista oraz

sprzedawca.

TABELA 5. AKTUALNIE WYKONYWANE ZAWODY PRZEZ OSOBY

UCZESTNICZACE W BADANIU

Zawdd wykonywany

Liczba os6b

Ksiggowy

11

Nauczyciel

iy
=

Sprzedawca

Ekonomista

Architekt

Krawcowa

Pielgniarka

Pracownik biurowy

Wiasciciel firmy

Aktor

Handlowiec

Lekarz

Magazynier

Monter

Przedstawiciel handlowy

Salowa

Urzednik

NININNNNPNPNO W W W WO
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Wozna

Administrator dzieci

Asystent administracji

Asystent dyrektora

Bibliotekarz

Dziatalnc¢ gospodarcza

Fakturzystka

Fotograf

Inspektor kancelarii tajnej KWP

Instruktor nauki jazdy

Instruktor terapii zajciowej

Inz. budowlany

Kierownik sekretariatu

Laborantka

Lekarz stomatolog

Lekarz weterynarii

Mistrz do spraw odsiarczania

Murarz-tynkarz

Plastyk

Pomoc ksigowa

Pomoc piedgniarki

Pomoc techniczna

Pracownik administracyjny

Pracownik umystowy

Prawnik

Redaktor

Referent ds. marketingu

Referent ksigowy

Robotnik budowlany

Sekretarka

Sekretarz sdowy

Specjalista ds. ekonomicznych

Specjalista

Specjalista ds. marketingu

Specjalista plastyk — projektant

Sprzedawca —kasjer

Slusarz nargdziowy

Technik dentystyczny

Technologzywienia

N N N e I R R S S S R L S N N N I e e B e B e e B e e N e S e N e N e ]

Wycena nieruchoniei

Razem 103

Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie badanizesnkego
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Respondenci badania zapytani zostali o plany peauitee na najblisz
przyszig¢. Prawie 68% badanych nie planuje pgkszenia swojej rodziny. Naj-
czesciej podawanym powodem takiej decyzjiwzgldy finansowe (33,9% wska-
zan). Blisko jedna trzecia rodzicow uznata liczebhewojej rodziny za wystarcza-
jaca (takie odpowiedzi byly wpisywane w wariancie ,Ifin@a ktére wskazalo
32,3% badanych). Co czwarty rodzic wagze i tak ma za dwo obowizkow, aby
planow& kolejne dziecko, natomiast ok. 3% rodzicéw obasigaitraty pracy.

Onu

Tak, planuje kolejne Nie, nie planuje
dziecko kolejnego dziecka

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.
WYKRES 8. STRUKTURA PROBY WEDLUG PLANOW PROKREACYJNYCH

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Inne 32,3%)
Obawiam sie utraty 3.2%
pracy
o PN —
Pragne poswiecic sie 6.5%
pracy/karierze W‘
Zbyt.duz? 24,20
obowigzkéw
(NN EEEEEEE
Powody finansowe 33,9%
I I I I I I I I I I I I I Y I I
L) L) L)
0% 10% 20% 30% 40%

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwigo.

WYKRES 9. STRUKTURA PROBY WEDLUG POWODOW NIEPOVAKSZANIA
RODZINY
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Ponad 56% ankietowanych uirgaze ich rodzina jest oparta na partnerstwie.
W dalszej cgsci raportu kkdzie mana zweryfikowa, na ile widciwe jest to
okreslenie modelu stosunkow pogizy kobiey a ngzczyzry w rodzinie, czy te
na ile ,partnerski’ jest zwtaszcza podziat obgmkidéw rodzinnych zwizanych
Z opieky nad dziémi i domem.

60%-

50%+

40%+

30%-

20%+

AN\

10%-+

Onll

Tradycyjny Partnerski

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatwego.
WYKRES 10. STRUKTURA PROBY WEDLUG MODELU RODZINY

2. OBCIAZENIA RODZINNE JAKO CZYNNIK UTRUDNIAJACY
WEJSCIE NA RYNEK PRACY

Wyniki analizy podstawowych wskaikow sytuacji na rynku pracy wskazuj
na wzrost aktywnii zawodowej kobiet, ktory jest stymulowany wzrosteo-
ziomu ich wyksztalcenia i przygotowania zawodowegle, take rozwojem in-
strumentow i instytucji utatwiagych godzenie pracy zawodowej z obgridiami
rodzinnymi. Kobiety wchodg na rynek pracy, ale niestety nie jest to rowno-
znaczne z zatrudnieniem. §¢ z nich zasila grupbezrobotnych. Faktem jese
pte¢ stanowi istotny czynnik wptywagy na maliwos¢ zatrudnienia pomimo ist-
nienia méedzynarodowych i krajowych uregulowaprawnych zabraniagych
praktyk dyskryminacyjnych. Dziejeestak rOwnie w sytuacji istnienia rozwzan
prawnych majcych na celu utatwienie godzenia obamkéw zawodowych, gdy
to gtdwnie rzeczywiste i potencjalne obawki rodzinne g czynnikiem ostabia-
jacym pozycg kobiety na rynku pracy (Balcerzak-Paradowska,, r2@03, s. 220-
236).

W ostatnich latach w Polsce daje giaobserwowa pewna zmiana postaw
kobiet wobec pracy, ktorej gltdwnym stymulatorem @gduacja na polskim rynku
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pracy. Trudnéci z uzyskaniem pracy, zagenie jej utrad powoduj, ze czs¢
kobiet skionna jest przypiégpracy znaczenie nadine i podporzdkowa: temu
nawet swojezycie osobiste. Istnienie takiej zafesci zdap Si¢ potwierdzg pro-
cesy demograficzne ostatniej dekady w Polsce —zehi@ s¢ skionnagci miodej
generacji do zawierania nighstw i rodzenia dzieci lub odkladanie tych decyziji
w czasie. Jak wykazaly badania przeprowadzone prigytut Polityki i Spraw
Spotecznych w 2001 r. 8,1% ankietowanych kobietzopa swoje plany matry-
monialne ze wzgdu na prae zawodow, natomiast 14,7% badanych oo

w czasie decyzjo urodzeniu dziecka. Urodzenie dzieckaxsi st z okresowy
nieobecnécia kobiety w pracy, spowodowanurlopem macierzyskim oraz

Zz ewentuala diuzsz dezaktywizacj w przypadku skorzystania z urlopu wycho-
wawczego. 11,1% respondentek podlie wptyw pracy zawodowej na podej-
mowanie innych decyzji o charakterze osobistym (i&naska, Balcerzak-Para-
dowska 2003, s. 301-303).

Odkfadanie decyzji zwzanych zzyciem osobistym deklargjrelatywnie cz-
sciej kobiety mtode, panny i o wgzym wyksztatceniu. Odkladanie planéw ma-
trymonialnych i prokreacyjnych wynika z oba#e stan sie one ,barieg” na eta-
pie przygcia do pracy. Macierastwo mae tez wptywat na maliwosé konty-
nuowania pracy i zaang@awania w ni. Badania przeprowadzone przez IPIiSS
potwierdzity umacnianie siw swiadomaci kobiet potrzeby budowania modelu
rodziny opartego na partnerstwie w dzieleniu olakdw rodzinnych i zawodo-
wych midzy makonkow. Praca zawodowa obojga vaatkow stata s bowiem
stalym elementemzycia rodziny (Graniewska, Balcerzak-Paradowska 2003
s. 304).

Z dyskryminacj na rynku pracy w Polsce mamy do czynieniafa etapie
przyjmowania do pracy: w blisko 40% badanych priagaerstw’ w czasie roz-
mowy kwalifikacyjnej kobietom zadajeespytania, ktérych nie stawiagsimez-
czyznom (dotyczce np. liczby dzieci, madiwosci pracy w nadgodzinach itp.)
(Balcerzak-Paradowska, red., 2001, s. 87 i naByfania te wyranie wiaza Si¢
z mazliwoscia taczenia pracy zyciem rodzinnym, a w oczach pracodawcow to
kobiety s odpowiedzialne za wychowanie dzieci | prowadzelumu.

W literaturze przedmiotu wyedia sk istnienie dwoch rodzajow (wzoréw)
dyskryminaciji pojawigjcej st juz na etapie rozmowy kwalifikacyjne;:

5) dyskryminowanie poprzez akceptaayzorcéw kulturowych — dziej si
tak w przypadku pytao sytuaci rodzinra, poniewa czyni st milczace zalae-
nie oparte na stereotypacte kobieta w kadym przypadku jest bardziej absor-
bowana przez rodzémiz mezczyzna;

® Dane pochodgzz bada przeprowadzonych przezi@dek Realizacji BadaSocjologicznych
IFiS PAN w latach 1998/99 w ramach projektu realianego przez Centrum Praw Kobiet we
wspotpracy z Women, Law and Development InternaigdSA) zatytutowanego ,Wplyw procesu
prywatyzacji na potzenie kobiet — kobiety w gospodarce okresu transéajih
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6) dyskryminowanie poprzez stawianie dodatkowych wyaagp. pytanie
0 ambicje zawodowe czy mlovos¢é wyjazdow stibowych stanowi kryterium,
ktore powinno dotyczy obu pici, nie zdarza sinatomiastzeby pracodawca za-
dawal tego typu pytaniaginczyznom ubiegagym Sk 0 prae.

Wylacznie kobietom przypisujecstakie niekorzystne cechy jakgsta absen-
cja w pracy, posiadanie zobewan rodzinnych oraz emocjonal§oi impulsyw-
nos¢. W opiniach pracodawcow ginczyzni s3 bardziej dyspozycyjni, rzadziej ko-
rzystap ze zwolnié lekarskich, natomiast kobiety snniej efektywne, bo zaab-
sorbowanezyciem rodzinnym, im cgciej zdarza si nieobecn& w pracy, §
pracownikami mniej wydajnymi. Niektérzy dostrzegggdnak,ze kobiety jako
pracownicy § lojalne, pracowite, doktadne i obawkowe. W Polsce nadal jed-
nak bardzo silnie oddziakjstereotypy spotecznych irodzinnych rél kobiety
i mezczyzny, przejawiajce st migdzy innymi bardzo wyranym zr@nicowaniem
odpowiedzialnéci za wychowanie dzieci i wykonywanie obagkéw rodzin-
nych. Zmiany w ustawodawstwie (np. zréwnanie od6l@Qprawnié do urlopu
i zasitku wychowawczego) nie powogupgtotnych zmian w zachowaniach spo-
tecznych. Co gorsza, kobiety nie bardzo wigemzmazliwo$¢ zmiany stanu rzeczy
i poprawy sytuacji na rynku pracy. Mimo antydyskigacyjnych przepiséw za-
wartych w polskiej konstytucji i kodeksie pracy,bkety w Polsce w dio wigk-
Szym stopniu @ mezczyzni har&one § na pozostawanie bez pracy (udziat ko-
biet w ogéle bezrobotnych wzrést z 50,9% w 199@0r59% w 1998 r.). Pomimo
ze —srednio rzecz biarc — kobiety g lepiej wyksztatcone gimezczyzni, praco-
dawcy zakfadaj tradycyjnie, ze kobiety to przede wszystkimony i matki,

a petnienie rél spotecznych jest dla nich najmeajsze i nieuchronnie musi koli-
dowa’ z zyciem zawodowym.

Teza,ze obcazenia rodzinne utrudnigjwejscie na rynek pracy znalazla po-
twierdzenie w badaniach przeprowadzonych przezSRi& pocatku roku 2000
wsrdd 106 bezrobotnych kobiet i 104 bezrobotnycafreryzn z Warszawy i to-
dzi (Balcerzak-Paradowska, red., 2001, s. 104-10B6¥ najczstsz przyczym
odmowy zatrudnienia byt wiek, a neghie kwalifikacje i brak etatow, to 5,5%
respondentek (nmma byto zaznaczytylko jedm przyczyre) odrzucono oficjalnie
z powodu obeizen rodzinnych (takiego wariantu odpowiedzi nie zazyh¢aden
Zz badanych mrczyzn). Respondenci pytani o rzeczywiste, ich zefaniprzy-
czyny odrzucenia wskazywali na ofp@nia rodzinne znageo czsciej: 18,8%
kobiet i dwbch mzczyzn. Co wgcej, wsrdd respondentdw, ktdrzy za przyczyn
odmowy zatrudnienia uznali oboygki rodzinne, 24,9% miato 24-29 lat, a 24,2%
— 30-34 lata (Balcerzak-Paradowska, red., 2001,25:128). Nic zatem dziw-
nego,ze to wiek byt najczsciej podawaa oficjalna przyczyry odmowy zatrud-
nienia, jest on bowiem silnie skorelowany z nafisigjszym pod wzgidem obo-
wiazkdw rodzicielskich okresemycia.

Badanie przeprowadzone w | potowie 2005 §rad biatostockich ,mtodych”
rodzicéw wyranie potwierdzito formutowane wcgeiej tezy. Analiza przepro-
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wadzonych wywiadéw ujawnia praktyki dyskryminacyjre jakimi spotykaj
sie osoby posiadage zobowizania rodzinne, przy czym zdecydowaniesciej
i w wigkszym zakresie dotygne kobiet i megzczyzn.

W pierwszej kolejnéci nalezatoby poddé analizie tematyé rozmow kwali-
fikacyjnych, w ktérych uczestniczyli respondencdbaia. Oczywiste jeste naj-
cze$ciej rozmowa kwalifikacyjna koncentrowatae sivokot pytar o kwalifikacije,
doswiadczenie zawodowe, dodatkowe urdiepsci czy wyksztalcenie. Niepokbi
moze jedynie fakt, 4 pytania dotycace obcizen rodzinnych i posiadania dzieci
zadano jedynie kobietom. 20,6% og6tu respondentétenejalny pracodawca
zapytat o posiadanie dzieci, przy czym byly to tylkvytacznie kobiety. Podoln
sytuacg obserwujemy w przypadku pytania o plany prokreaeyjTaka kwestia
zostata poruszona w przypadku 13,2% badanych, oywnie byly to tylko ko-
biety. W swietle takich wynikow trudno jest zaprzeézatnieniu dyskryminacyj-
nych praktyk na etapie rozmowy kwalifikacyjnej.

TABELA 6. TEMATYKA PORUSZANA NA ROZMOWIE KWALIFIKACYJNEJ
Z EWENTUALNYM PRACODAWCA

Wyszczegdlnienie Mzczyzna Kobieta Ogotem
Kwalifikacje 92,3 72,7 76,5
Doswiadczenie zawodowe 76,9 58,2 61,8
Dodatkowe umiejtnosci 53,8 43,6 45,6
Wyksztatcenie 53,8 38,2 41,2
Posiadanie dzieci 0,0 25,5 20,6
Wiek 7,7 21,8 19,1
Plany dotycace posiadania dzieci 0,0 16,4 13,2
Plany matrymonialne 7,7 3,6 4,4
Hobby 15,4 0,0 2,9

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokego.
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Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkego.
WYKRES 11. TEMATYKA PORUSZANA NA ROZMOWIE KWALIFIKACYJNEJ

Z EWENTUALNYM PRACODAWCA

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.
WYKRES 12. STRUKTURA RESPONDENTOW ZE WZGEDU NA ODMOWE

ZATRUDNIENIA W PRZESZtG5CI
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Niemal potowa respondentow badania w przesttepotkata i z odmowy
zatrudnienia, przy czym odsetek ten zaréwno w pdip kobiet, jak i rzczyzn
jest zblzony. Zatem nie ple wydaje s¢ by¢ powodem odmowy przggia do
pracy.

Jeeli w analizie struktury odpowiedzi na pytanie ¢ day respondent w prze-
szidsci spotkat s z odmowa zatrudnienia, uwzgtinimy liczke dzieci, pojawia
sie korelacja pomidzy liczka dzieci a odsetkiem odpowiedzi pozytywnych.
Oznacza toze posiadanie wkszej liczby dzieci zmniejsza szanse na zatrudnie-
nie. Respondenci mgjy na utrzymaniu veksz liczbe potomstwa relatywnie
cze$ciej spotykali s z odmowve zatrudnienia. Nie zatrudnione zostaly Aak
osoby aktualnie spodzievegge sé potomstwa.

TABELA 7. STRUKTURA RESPONDENTOW ZE WZGEDU NA ODMOWE
ZATRUDNIENIA W PRZESZtGSCI A LICZBA POSIADANYCH DZIECI

Liczba dzieci Tak Nie
Oczekiwanie na dziecko 100,0 0,0
Jedno 43,8 56,2
Dwoje 48,7 51,3
Troje 66,7 33,3
Czworo 100,0 0,0
Pigcioro i wiecej 75,0 25,0
Ogotem 50,5 49,5

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatwigo.

Najczstsz przyczyra odmowy zatrudnienia, z jakspotkali s¢ respondenci
badania w swojej przes#d, podawaa wprost przez pracodawcéw byt brak
wolnych etatow — taka sytuacja miat miejsce w pediu 43% badanych. Dru-
gim z najczsciej podawanych powodéw odrzucenia kandydatury aedpnta
badania w procesie przgia do pracy byly obaienia rodzinne — posiadanie
dzieci. Ten powod pracodawca podat niemal co cayadbiecie uczestniazej
w badaniu, przy czym nalg zaznaczy, ze z talkk odpowiedzi ze strony praco-
dawcy nie spotkat sizaden mzczyzna. W przypadku eaczyzn zdecydowanie
najistotniejszym powodem nieprzgja do pracy byly nieodpowiednie kwalifika-
cje i co naley podkréli¢ w tym miejscu, ten czynnik byt wskazywany cztero-
krotnie czsciej w przypadku rezczyzn ni kobiet. Czy naley zatem traktowato
jako potwierdzenie tezye kobiety g lepiej wyksztatcone i rzadziej odmawia im
sig zatrudnienia z powoddw merytorycznych, asciej ze wzgédu na ich sytu-
acg rodzinrg?

Powody niezatrudnienia wskazywane przez potendjalrgracodawcéw je-
dynie w przypadku kobiet to olgienia rodzinne (23,8% kobiet), pt€9,5%)

i wiek (7,1%). Ankietowane kobiety spotkaty sakze z zarzutemze ich dyspozy-
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cyjnas¢ jest bardzo silnie ograniczona ze vexiyl na posiadanie dzieci. Wyniki te
jednoznacznie potwierdzagilne oddziatywanie stereotypu rol spoteczno-roezi
nych kobiety i ngzczyzny oraz wyranego przesurcia punktu atzkosci w po-
dziale obowizkéw rodzinnych w kierunku kobiety. Dlatega: teobiety, zwtasz-
cza mitode, postrzegang grzez pracodawcéw jako mniej atrakcyjni pracownicy
Trudno te powiedzi€, ze obawy pracodawcéwa dezpodstawne, bo w sytuaciji
modelu rodziny ceigle wyranie dominujcego w polskiej rzeczywisfoi, gdzie to
kobieta zajmuje sidomem i dziémi, kobiety zbyt silnie zaabsorbowangabo-
wiazkami domowymi i bardzo trudno im przychodzi godeetycia rodzinnego

z zawodowym.

TABELA 8. PRZYCZYNA ODMOWY ZATRUDNIENIA PODANA PRZEZ
PRACODAWC

Wyszczegolnienie Nczyzna Kobieta Ogotem
Brak wolnych etatéw 37,5 42,9 43,1
Obcizenia rodzinne (posiadanie dzieci) 0,0 23,8 19,6
Nieodpowiednie kwalifikacje 50,0 11,9 17,6
Pled 0,0 9,5 7,8
Wiek 0,0 7,1 5,9
Inne/ 12,5 4,8 5,9
Nieznajoma¢ jezyka obcego 0,0 0,0 0,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.

Bardzo ciekawych informacji dostarcza analiza prgwcodmowy zatrudnienia
podawanych wprost przez pracodawe zestawieniu z przyczynami w subiek-
tywnym odczuciu respondentéw. Podstawowy wniosédkjzanalizy to faktze
w odczuciu ankietowanych zdecydowanie rzadziepnstwierdzeniach pracodaw-
cOw przyczym niezatrudnienia danej osoby byt brak wolnych etatde przy-
czyre podawali pracodawcy w przypadku 43,1% respondenttatomiast an-
kietowani uwaaja, ze jedynie w przypadku 22,2% byt to realny powdd odm
zatrudnienia. Ankietowani uwaja natomiast,ze czsciej niz to bylo méwione
wprost, powodem autentycznym, ktory zawlana decyzji potencjalnego praco-
dawcy byly obcizenia rodzinne, wiek i pte Nalezy przy tym podkréli¢, ze takie
sytuacje dotyczyly jedynie kobiet.

" Wiréd ,Inne” znalazly si takie odpowiedzi m.in. jak: brak dyspozycyjoip samotne maciersay
stwo, ,za dobre wyksztatcenie”, studia w trybieedriym.
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

WYKRES 13.PRZYCZYNA ODMOWY ZATRUDNIENIA PODANA PRZEZ
PRACODAW

TABELA 9. PRZYCZYNA ODMOWY ZATRUDNIENIA W SUBIEKTYWNYM
ODCZUCIU ANKIETOWANEGO

Wyszczegolnienie Nczyzna Kobieta Ogotem
Brak wolnych etatéw 22,2 22,7 22,2
Nieodpowiednie kwalifikacje 44,4 15,9 22,2
Obciazenia rodzinne (posiadanie dzieci) 0,0 20,5 16,7
Inné® 33,3 13,6 16,7
Wiek 0,0 13,6 111
Ptec 0,0 13,6 111
Nieznajomd¢ jezyka obcego 0,0 0,0 0,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

8 Wsréd ,Inne” wymieniono m.in.: brak dyspozycyj#m, samotne macieragtwo, dojazd do
pracy, plany rodzinne, ,za dobre wyksztatcenie”.



,,ELASTYCZNY PRACOWNIK — PARTNERSKA RODZINA" 61
Nieznajomos¢ jezyka I
e O Ogodtem
i @ Kobieta
Wiek ﬁ—‘ | Mchzyzna
Pte¢
|
Inne
Nieodpowiednie ‘ ‘
kwalifikacje
|
Obciazenia rodzinne |
|
Brak wolnych etatéw
T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatwego.

WYKRES 14.PRZYCZYNA ODMOWY ZATRUDNIENIA W SUBIEKTYWNYM
ODCZUCIU ANKIETOWANEGO

Obciazenia rodzinne jako powdd nieprzgja do pracy relatywnie egciej
byly podawane osobom posiagtajm dwoje i wecej dzieci. Cgstotliwosée wy-
stepowania tej przyczyny niezatrudnienia wydajelsic pozytywnie skorelowana
z wielkoscia rodziny — liczla potomstwa.

TABELA 10.PRZYCZYNA ODMOWY ZATRUDNIENIA PODANA PRZEZ
PRACODAWCE A LICZBA DZIECI

Wyszezegsinienie | 08 iyiedo dries | dzied| dziet | |wiess | O90eM
Brak wolnych etatow 50,0 38,1 50,0 33,3 100,0 33,3 43,1
g{’)ﬁ?jﬁ;‘ﬁ;‘;‘if&ge 0,0 48| 300/ 333 0,0 333 19,6
Nieodpowiednie kwalifikacje 50,0 28,6 5,0 16,7 0,0 33,3 17,6
Plet 0,0 14,3 5,0 0,0 0,0 0,0 7,8
Wiek 0,0 4,8 5,0 16,7 0,0 0,0 5,9
Inne 0,0 9,5 5,0 0,0 0,0 0,0 5,9
Nieznajomd¢ jezyka obcego 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

Zr6dio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwego.
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Macierzyastwo i opieka nad dzéeni, przypisane tradycyjnie kobiecie, powo-
duja mniejszy dosip do pracy kobiet aimezczyzn, o czymwiadcz m.in. niskie
wskazniki: zatrudnienia kobiet (w 2002 r. 46,7% wobe®&W przypadku rw-
czyzn), wysze wskaniki bezrobocia, zwlaszcza dlugotrwatego (10,9% ewmb
8,6%) oraz biernizi zawodowej (41% wobec 29%).

Tej sytuacji nie koryguje nawet faky; kobiety g lepiej wyksztalcone i
mezczyzni. Pracodawcy zakladgjze kobiety to przede wszystkigony i matki,
a petnienie tych rol spotecznych jest dla nich rajviejsze i nieuchronnie musi
kolidowat z zyciem zawodowym. Przerwa w pracy zgéna z macierzastwem
wywoluje tez dezaktualizagj kwalifikacji zawodowych. Obaienia rodzinne sta-
nowia dla pracodawcow jednz istotniejszych przyczyn odrzucania kandydatek
do pracy, aczkolwiek niekoniecznie podawavprost.

Sytuacji kobiet na rynku pracy nie poprawia byndgptradycyjny podziat
obowiazkéw domowych i rodzicielskich pordzy kobiet i mezczyzre. Prawie
47% respondentéw badania wskazato na istnienieharadzinie tradycyjnego
modelu, w ktérym pracami domowymi obarczomens/tacznie kobiety i to one
odpowiedzialne gza prowadzenie domu i opigkad dziémi. Nierowny podziat
obowiazkdéw rodzinnych nie jest bynajmniej problemem tylgolskich rodzin.
Jak wykazuyj analizy médzynarodowych statystyk, najygej, bo & 18,1 godziny
tygodniowo gospodarstwu domowemuspwcaja megzczyzni w Szwecji, nato-
miast najmniej 3,5 godziny Jafmzycy (Jamka 2004, s. 153-154). Tymczasem
kobietom w krajach uprzemystowionych ggp domowe zajmajsrednio od 27
do 33,8 godzin tygodniowo. Co gagej, badania wykazujna najweksz nierow-
nomiernad¢ rozkltadu obowizkéw domowych w zwizkach partnerskich posia-
dajcych dzieci w wieku ponej siedmiu lat. Mzczyzni wtedy ,uciekaga w prae”,

a kobiety — ograniczajja. W efekcie mtodzi Szwedzi na przykiad $pagcaja
gospodarstwu domowemu ponad dwa razy mniej czasgmpartnerki.

Wyniki badania przeprowadzonego w Biatymstoku petdzaj, ze polscy
mezczyzni ha prace domowe pwiccaja zdecydowanie mniej czasuzich part-
nerki. Blisko 40% razczyzn nie péwieca na nie nawet godziny dziennie — tak
uwazaja ich partnerki, gdy sami nezczyzni nie s tak samokrytyczniSrednia,
ktora wyniosta p6t godziny, méwi sama za siebieavRe 50% ankietowanych
mezczyzn ocenito przy tymze ich partnerka pwieca na prace domowe gciej
niz 4 godziny dziennie.
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TABELA 11.CzZAS PGSWIECANY NA PRACE DOMOWE PRZEZ
ANKIETOWANEGO ORAZ JEGO PARTNERA

Wyszczeg6inienie Odpowiedzi kobiet Odpowiedzi¢gnczyzn
ja partner ja partnerka
Do 1 godz. 2,4 39,2 12,5 0,0
Od 1 do 2 godz. 16,5 35,4 37,5 29,4
Od 2 do 3 godz. 247 15,2 12,5 17,6
Od 3 do 4 godz. 30,6 51 31,3 5,9
Powyzej 4 godz. 25,9 51 6,3 47,1

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokego.

40%- 139.20%  3540% [ DJa OPartner
—
30,6%
30%' 24’7% 25,9%
0,
20%1 Rt 15,20%
10%-
2,4%

0%

L) L) L) L)
Do 1 godz. Od1ldo2godz. Od2do3godz. Od3do4godz. Powyzej4 godz.

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

WYKRES 15.CZAS PGSWIECANY NA PRACE DOMOWE— ODPOWIEDZI
MEZCZYZN

Rzeca zupelnie naturakln jest zwazek liczby posiadanych dzieci z dloa
czasu péwiecarn na prace domowe. Dlategoztev rodzinach z czwoek czy
piatka dzieci nie zdarza i aby rodzic mogt pawviecic na obowizki domowe
mniej niz godzirg czasu dziennie.
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509 v
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Do 1 godz. Od1do2godz. Od2do3godz. Od3do4godz. Powyzej4 godz.
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwigo.
WYKRES 16.CZAS PGSWIECANY NA PRACE DOMOWE— ODPOWIEDZI
KOBIET
TABELA 12.CZAS PGSWIECANY NA PRACE DOMOWE A LICZBA DZIECI
(w godzinach na dzig
AT Brak Jedno | Dwoje Troje | Czworo | Pigcioro .
Wyszczegolnienie dzieci | dziecko | dzieci dzieci dzieci | iwigcej Ogolem
Do 1 godz. 0,0 6,4 2,5 0,0 0,0 0,0 3,8
0Od 1 do 2 godz. 0,0 23,4 20,0 10,0 0,0 0,0 19,2
0Od 2 do 3 godz. 50,0 17,0 35,0 10,0 0,0 25,0 24,0
0Od 3 do 4 godz. 50,0 31,9 25,0 30,0 100,0 50,0 30,8
Powyzej 4 godz. 0,0 21,3 17,5 50,0 0,0 25,0 22,1

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

WYKRES 17.CZAS PGSWIECANY NA PRACE DOMOWE A LICZBA DZIECI
(w godzinach na dzig

Nie tylko prace zwizane z prowadzeniem domu zdecydowanie silniejagbci
zaja kobiet. Podobnie dzieje siw przypadku obowazkéw rodzicielskich,
zwlaszcza w rodzinach posiag@jch dzieci poriej 7. rokuzycia. Ponisze ze-
stawienia (tabela 13 oraz wykresy 18 i 19) wyia to potwierdza,j.

TABELA 13.CZAS PGSWIECANY TYLKO | WYL ACZNIE DZIECKU PRZEZ
RESPONDENTA | JEGO PARTNERA ODPOWIEDZI KOBIET | MEZCZYZN

Wyszczeg6inienie Odpowiedzi kobiet Odpowiedzi ¢nczyzn
ja partner ja partnerka
Do 1 godz. 20,5 28,9 59 6,3
Od 1 do 2 godz. 36,1 36,8 11,8 6,3
Od 2 do 3 godz. 15,7 15,8 17,6 25,0
Od 3 do 4 godz. 16,9 11,8 52,9 31,3
Powyzej 4 godz. 10,8 6,6 11,8 31,3

Zr6dio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwego.
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Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatwigo.

WYKRES 18.CZAS PGSWIECANY TYLKO | WYL ACZNIE DZIECKU PRZEZ
RESPONDENTA | JEGO PARTNERA ODPOWIEDZI MEZCZYZN

40%- 36,1% 36.8% @Ja O Partner

28,9%

30%-

20%+ 157% 158% 16:9%

10%-

0%

L) L) L) L)
Do 1 godz. Od 1do2godz. Od2do3godz. Od3do4godz. Powyzej4 godz.

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.

WYKRES 19.CZAS PGSWIECANY TYLKO | WYL ACZNIE DZIECKU PRZEZ
RESPONDENTA | JEGO PARTNERA ODPOWIEDZI KOBIET

Wyniki bada& przeprowadzonych przez \d8z Szkot Ekonomiczim w Bia-
tymstoku w | potowie 2005 r. $v6d biatostockich rodzicéw wyfaie korespon-
duja z innymi realizowanymi projektami badawczymi w medie dyskryminaciji
na rynku pracy i problematyki rownowagi praggie w Polsce. Istnieje ewi-



,,ELASTYCZNY PRACOWNIK — PARTNERSKA RODZINA" 67

dentna potrzeba umacnianiaswiadomaci zaréwno kobiet, jak i gzczyzn, po-
trzeby budowania modelu rodziny opartego na pastmés w dzieleniu obowiz-
kow rodzinnych i zawodowych rzy makonkow. Dopiero przetamanie stereo-
typu obarczajcego kobiet odpowiedzialnécia za dom i rodzia maze zmiené
stosunek pracodawcéw do kobiet.

3. GODZENIE ZYCIA ZAWODOWEGO Z RODZINNYM

Praca zawodowa 0s6b raeych dzieci rodzi konieczié godzenia obovgiz-
kow zawodowych z rodzinnymi. Sytuacja ta najciej jest postrzegana przez
pryzmat zawodowych i rodzinnych obewkéw kobiety. Coraz e&#ciej pod
wplywem idei egalitaryzmu umacniaespoghd, ze odpowiedzialn& za wy-
chowanie mtodego pokolenia spoczywa na obojgu oadh. Zaréwno matka, jak
i ojciec maj obowikzek zapewnienia dziecku opieki i wspétuczestnictwaro-
cesie wychowania, oznacza to koniecgniaczenia pracy zawodowej z powinno-
sciami rodzicielskimi.

Rozwigzania sprzyjajce godzeniu obowkkow rodzinnych i zawodowych
oparte § na zasadzie rownouprawnienia, za@ nich korzystazaréwno kobieta,
jak i mezczyzna. Zasada ta obawuje w Polsce i w vekszaci krajow Unii Eu-
ropejskiej. Istniej jednak uprawnienia adresowane tylko do kobietwazane
z ochromn niezbywalnej funkcji — macier#gtwa. Obejmuj one ochrog kobiet
w ciazy i w okresie po urodzeniu dziecka. Jedrakistawodawstwa niektorych
paistw (np. Hiszpanii) dopuszcaamazliwos¢ czesciowego wykorzystania urlopu
macierzyiskiego przez ojca. Ponadto uprawnienia do urlopwienanskiego
moa przefé na ojca w przypadku gikiej choroby matki (Dania) lub jgmierci.
W wielu krajach wprowadzono urlop rodzicielski dgkerzystania przez obojga
rodzicéw, np. w Belgii matce albo ojcu przystugBjeieseczny bezptatny urlop
rodzicielski. W Danii urlop ten w wymiarze 10 tygodnoze by wykorzystany
przez matk lub ojca w sposéb kombinowanyz do wyczerpania petnego wy-
miaru urlopu. Pracownicy sektora publicznego grajpwo do wynagrodzenia za
czas urlopu. Jednocgee czyni s¢ starania o rozszerzenie tej zasady na sektor
prywatny.

Szerszy zakres stosowania ma urlop wychowawczkigdg okrelany jako
przerwa w pracy zawodowej spowodowana wdgmi rodzinnymi). W poszcze-
gOlnych krajach UE urlop ten mazrte wymiary, jest ptatny w édej relacji do
wynagrodzenia lub kwotowo (najgziej w sektorze publicznym) albo bezptatny
(w takich sytuacjach podejmowane dwniez starania 0 rozszerzenie zasady
ptatnego urlopu na sektor prywatny). Dominuje jddzasadaze uprawnienia
w zakresie urlopu wychowawczego przyshagabojgu rodzicom. Ustawodawstwo
Austrii idzie jeszcze dalej: urlop w wymiarze 24esicy jest maliwy, jezeli
w okresie 19-24 miesty skorzysta z niego drugie z rodzicow (nagcej ojciec).
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Brak informacji statystycznej nie pozwala stwietgdzv jakim stopniu istnie-
jace réwnouprawnienie obojga rodzicéw do korzystani@znych form pomocy
w wypetnianiu obowizkéw rodzinnych i zadazawodowych jest wykorzystywane
w praktyce na zasadach partnerstwasvidadczenia takich krajow jak Dania czy
Szwecja wskazygj ze w ponad 90% przypadkdéw z uprawnigch korzystaj ko-
biety (Balcerzak-Paradowska, red., 2001, s. 220-236

Kolejna, niezwykle istota z punktu widzenia mtodych rodzicéw fogm
wsparcia ich wdczeniu pracy zawodowej z funkcjami rodzicielskirasy si€
placéwek opieki nad dzieni, zwlaszcza przedszkoli s#tobkow. W wikszaci
krajow UE rozwingta zostata szeroka sieplacéwek opiekficzo-wychowaw-
czych. Maj one na celu nie tylko pomoc w rozwaniu kwestii opieki nad
dzie¢mi pracujcych rodzicow, ale tale wypetniag bardzo wane zadania wy-
chowawcze i socjalizage. W wielu krajach, pomimo statego rozwoju, liczba
miejsc nadal pozostaje niewystaraza w stosunku do potrzeb. Wynika to za-
rowno z faktuze placéwki te (zwtaszcza przedszkola)rsktowane jako element
w systemie edukacji, jak i z faktie sami rodzice przywruja duza wag: do tej
formy opieki nad dziemi. Najwieksz liczbe miejsc zapewniaj placéwki pu-
bliczne. Rozwoj sektora prywatnego jest wolniejszyponadto rodzice prefenu;
opieke placéwek publicznych (gtéwnie ze wedl na nisze optaty i wysz, na
0go0l, jaka¢ ustug). Za organizagjtych placéwek i ich funkcjonowanie odpowie-
dzialne g wtadze lokalne. Presja potrzeb jest niewspotmietonancliwosci fi-
nansowania samamow. W niektorych krajach nagtuje dofinansowanie szczebla
centralnego (Niemcy), w innych ogranicza dostpnas¢ (np. w Szwecji ograni-
czono maliwos¢ korzystania z przedszkoli dzieciom obojga bezropch rodzi-
cow).

W latach 1990-1999 w krajach UE szczegdélnego zmaazeabrato postrze-
ganie elastycznych form zatrudnienia jako instrumamatwiapcego pracowni-
kom godzenie obowzkdéw zawodowych z rodzinnymi. Znalazto to swoje od-
zwierciedlenie w ustawodawstwie ulatwiegym stosowanie takich form zatrud-
nienia. Najcgsciej jest to praca w niepetnym wymiarze czasu. Greg, ze
W rzeczywistgci instrument ten sty w wigckszym stopniu ograniczeniu bezrobo-
cia. Zaroéwno wréd pracownikow, jak i w zvazkach zawodowych rozazania te
budz kontrowersje: uwzane § za ostabiagjce pozycp pracownika na rynku
pracy. Pozytywne natomiast opinie maj ten temat pracodawcy. Inny jest sto-
sunek do elastycznego czasu pracy, traktowanegw fjadzliwosci okresowej
pracy w skroconym wymiarze i dokonywania rozlitzzasu pracy odpowiadaj
cego obowiqzujacym normom w dhaszym okresie (Niemcy). Pagde proby two-
rzenia ,zakltadu przyjaznego rodzinie” (Dania) wy&lyz ze taki charakter me
mie¢ zakfad pracy stosay rozwihzania dostosowane dgyczen pracownikow.
Zyczenia te to zar6wno elastyczny czas pracy, j@stulat organizowania przez
zaktad pracy rénych form opieki nad dzéeni.
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Jednym z podmiotéw, ktory znago maze wspomagarodzicédw w tym za-
kresie mae by¢ zaklad pracy. W literaturze przedmiotu, jak réwnie doku-
mentach midzynarodowych wspominagso zaktadzie pracy ,przyjaznym rodzi-
nie” (European Observatory. 1996).

Zakres wprowadzania wycie idei zakladow pracy przyjaznych rodzinie
w Polsce jest jeszcze bardzo mato rozpoznany.ahatiirze przedmiotu wyogls-
nia sk pewne obszary dziatezaktaddw pracy, ktérym przypisujessiechy cha-
rakterystyczne dlaaktadow przyjaznych rodzinigest to przede wszystkim etap
przyjmowania do pracy oséb, gtownie kobiet, aogch obowizki rodzinne Jak
juz wykazano wcz@iej (w czsci Il niniejszego raportu), kobiety jako kandy-
datki do pracy oceniane gtéwnie przez pryzmat swojej spotecznej roli kaypie
matki i osoby obeizonej obowazkami rodzinnymi. Z punktu widzenia praco-
dawcy oznacza to koniecz§torespektowania uprawniesocjalnych, pozwalaj
cych na godzenie obowakéw rodzinnych z zawodowymi. Dodatkaveech,
ktéra zostaje ograniczona w wyniku petnienia funkefizinnych przez kobiet
jest dyspozycyjn&, niezwykle ceniona przez pracodawcéw.t8 gtéwne przy-
czyny dyskryminacji kobiet na rynku pracy, jakkobki praktyki dyskrymina-
cyjne s trudne do udowodnienia (Balcerzak-Paradowska 200&11-225).

Kolejny etap dziata przyjaznych rodzinie zwkzany jest z powstawaniem
w zatrudnieniu i respektowaniem — wynik@jch z przepiséw prawa — uprawfie
pracownikéw majcych obowizki rodzinne. Uprawnienia tey :1a ogoét respekto-
wane, co potwierdzajkontrole Pastwowej Inspekcji Pracy, jak i prowadzone
badania (Balcerzak-Paradowska, red., 2003). Pracgwkorzystaj z nich na
0g6t zawsze, gdy tego potrzebunie naduywajac swoich przywilejow. Nie-
mniej jednak, z punktu widzenia pracodawcy zawspdywa to negatywnie na
funkcjonowanie zaktadu (rodzi dodatkowe koszty,ssta konieczng zatrud-
niania w zasipstwie, naraa na utrag kwalifikacji danego pracownika).

Podstawow forma pomocy zakladu pracy udzielanej pracownikowi anaj
cemu obowgqzki rodzinne jest respektowanie uprawnigocjalnych. Formy po-
mocy materialnej (organizacja wypoczynku, dofinamsioie imprez czy pobytu
dziecka w placéwce opiekuozo-wychowawczej) stosowane szadziej, gdy
wiaza Sie z koniecznécia tworzenia funduszgwiadczé socjalnych. Niewielu
pracodawcow w Polsce ma odpowiedniiedz na temat form pomocy pracow-
nikom w kontekcie godzenia przez nich obaakéw zawodowych z rodzinnymi
(takich jak wybrane elastyczne formy organizacisiz pracy).

W badaniach przeprowadzonych w roku 2000 przeztumsPracy i Spraw
Spotecznych najezciej wymieniam przez respondentow fogrutatwiapca go-
dzenie obowizkéw zawodowych z rodzinnymi jest praca tylko ndnjezmiare
(Balcerzak-Paradowska, red., 2001, s. 130-137). \fyifo ja 31,5% badanych
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kobiet i 34,1% mzczyzri. Utatwieniem, dé¢ istotnym zdaniem respondentéw
tego badania, byt tak elastyczny czas pracy rozumiany jakazliweos¢ pézniej-
Szego przy4cia do pracy lub wczaiejszego wyjcia. Mazliwos¢ taka wysipita

w przypadku 17,7% kobiet i 13,6%chtzyzn. Rozwjzanie to, jak mazna oce-
nia¢, bylo przede wszystkim zalee od pracodawcy i stworzonych przez niego
zasad organizacji czasu pracy. Maosé¢ uzyskania dnia wolnego lub zwolnienia
na opielk nad dzieckiem — jako forma pomocy w wypehianiulaarodziciel-
skich — byla wymieniana przez co 10 kobietzadziej przez grczyzn (4,3%).
Pamgtac przy tym naley, ze rozwizania takie § regulowane ustawowo i stano-
wia prawo pracownika. Tylko dla nielicznych respondenbadania utatwieniem
w zapewnieniu dziecku opieki byto usytuowanie plakidopiekuczo-wycho-
wawczej gltobka, przedszkola) w polali miejsca pracy. Mma to whzat z rzad-
szym korzystaniem z takiej formy opieki nad dne pracugjcych rodzicow.
W okresie transformacji zjawisko to miato charakpesvszechny. Ograniczenie,
aw wielu przypadkach zaniechanie prowadzenia alriaici socjalno-bytowej
zaktadow pracy, spowodowato likwidacgzaktadowych placéwek opieki nad
dziecmi.

TABELA 14.CZYNNIKI SPRZYJAJACE MNIEJ KONFLIKTOWEMU tACZENIU
OBOWIAZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI —WYNIKI BADA N IPISS

Wyszczegdlnienie Kobieta| &iczyzna

Wysokie zarobki 31,4 19,8
tatwy i szybki dojazd do miejsca pracy 30,8 17,0
Elastyczny czas pracy 15,7 13,6
Dobra lokalizacja przedszkola - blisko domu/bligkacy 4,1 10,9
Niskie optaty zaz#tobek/przedszkole 2,9 6,1
tatwos¢ uzyskiwania zwolnienia opiekiezego na dziecko 4,7 2,0
Przerwy w pracy 23 14

Nie dotyczy 58 21,1

Zrodio: D. Graniewska (2001Praca zawodowa a rodzirfav:] Balcerzak-Paradowska B.
(red.), Kobiety i mgzczyni na rynku pracy. Rzeczywisto lat 1990-1999 IPiSS
w Warszawie, Warszawa, s. 165-166.

Zagadni@ zwiazanych z zakresem i formami pomocy ze strony zakiad
pracy oraz szerzej probleméw godzemjaia zawodowego i rodzinnego, doty-
czyto przeprowadzone w | potowie roku 2005 badaouzicédw z terenu miasta
Bialegostoku, zrealizowane w ramach projektu ,Blesty Pracownik — Partner-
ska Rodzina”. Wyniki badapotwierdzag w duzym stopniu wnioski z cytowanych

® Badanie dotyczylo grupy oséb aktualnie bezrobotngcpytania zwizane z problematyk
godzenia obowizkéw rodzinnych i zawodowych dotyczyty okresu, Kieaktualnie bezrobotni byli
zatrudnieni.
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wyzej bada IPiSS. Zbieéne @ opinie respondentéw obu badao do oceny
czynnikéw utatwiagcych godzenie obowkkéw rodzinnych i zawodowych.
W obu badaniach &o6d najistotniejszych znalazty¢siwysokie zarobki, bliska
lokalizacja miejsca pracy utatwigja dojazd oraz elastyczny czas pracy (Gra-
niewska 2001, s. 158-166). Pgsie zestawienia prezerdupyniki zarbwno ba-
dan zrealizowanych przez IPiSS oraz WSE.

TABELA 15.CZYNNIKI SPRZYJAJACE MNIEJ KONFLIKTOWEMU tACZENIU
OBOWIAZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI —WYNIKI WSE

Wyszczegolnienie Odsetek
Wysokie zarobki 59,6
Dobra lokalizacja przedszkola — blisko domu/bligkacy 53,5
tatwy i szybki dojazd do miejsca pracy 42,4
Elastyczny czas pracy 40,4
Kroétszy dzié pracy 27,3
Niskie optaty za#tobek/przedszkole 15,2
Mozliwos¢ wykonywania przynajmniej ¢ci pracy w domu 13,1
Zaktad pracy oferuje jakidformy opieki nad dziemi 111
Przerwy w pracy 3,0
Inne' 3,0
Pracodawca pomaga w umieszczeniu dziecka w przefigzibku/ 1,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokiego.

0 wsrod Inne” pojawity sé takie wypowiedzi, jak: pomoc partnerska, wyrozuodi& partnera
i przegcie przez niego e&ci obowiazkow.
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Pracodawca pomaga w umieszczeniu dziecka w
przedszkolu/ztobku/

Przerwy w pracy

Zaktad pracy oferuje jakie$ formy opieki nad dzie¢mi
Mozliwo$¢ wykonywania przynajmniej czesci pracy w
domu

Niskie optaty za Ztobek/przedszkole

Krétszy dzien pracy

Elastyczny czas pracy 40,4%
: | | |
tatwy i szybki dojazd do miejsca pracy 42,40/1
Dobra lokalizacj dszkola — blisko d /bl'k. I I I I
obra lokalizacja przedszkola — blisko domu/blisko .
pracy 53’54
: | | | | |
Wysokie zarobki 59,69

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.

WYKRES 20.CZYNNIKI SPRZYJAJACE MNIEJ KONFLIKTOWEMU tACZENIU
OBOWIAZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI (mozna byto zaznaczy
maksymalnie 3 warianty)

Ocena czynnikow utatwiagych godzenie obowkkdéw rodzinnych i zawo-
dowych jest dé&¢ wyraznie zr&nicowana w zalenosci od pici respondenta. Ko-
biety relatywnie cgsciej niz megzczyzni uwazaja, ze to wysokie zarobki pozwalgj
mniej konfliktowo godz prag z zyciem rodzinnym (62,7% kobiet do 43,8%
mezczyzn). Natomiast zalety elastycznych form zatradid wydag si¢ bardziej
docenig mezczyzni. 62,5% mgzczyzn uwaa, ze elastyczny czas pracy jest zde-
cydowanie najistotniejszym czynnikiem utatw@jm godzenie roli rodzica z prac
zawodowa. Relatywnie niski odsetek wskazasrdéd kobiet mae by spowodo-
wany niedostatecanwiedz, na temat elastycznych form organizacji pracy. Dla
mezczyzn bardziej istotna hidla kobiet jest mdiwos¢ wykonywania cgsci
pracy w domu. Co czwarty respondent ptaiskie] uwaa, ze mazliwosé wyko-
nywania przynajmniej e&ci pracy w domu sprzyjataby lepszemu godzetyicia
zawodowego i rodzinnego, przy czymréd respondentek badania co 10sky
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podobnie. Kobiety natomiast uwaga, ze réwnowaga poradzy praa zawodove
a zyciem osobistym bytaby tatwiejsza do ggiiecia, gdyby ich partnerzy bar-
dziej angaowali s w prace domowe i opieknad dziémi. Takie wypowiedzi
pojawity sie w 3,6% ankiet wypetnionych przez kobiety.

TABELA 16.CzYNNIKI SPRZYJAJACE MNIEJ KONFLIKTOWEMU tACZENIU
OBOWIAZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI A PLEC RESPONDENTA
(mozna byto zaznacZymaksymalnie 3 warianty)

Wyszczegolnienie Kobieta| &4czyzna| Ogodtem
Wysokie zarobki 62,7 43,8 59,6
Dobra lokalizacja przedszkola — blisko domu/bligkacy 53,0 56,3 53,5
tatwy i szybki dojazd do miejsca pracy 43,4 37,5 442
Elastyczny czas pracy 36,1 62,5 40,4
Krétszy dzié pracy 26,5 31,3 27,3
Niskie optaty zaztobek/przedszkole 16,9 6,3 15,2
Mozliwos¢ wykonywania przynajmniej g&ci pracy w domu 10,8 25,0 13,1
Zaktad pracy oferuje jakigformy opieki nad dziemi 13,3 0,0 111
Przerwy w pracy 3,6 0,0 3,0
Innet 3,6 0,0 3,0
/ZI?EES?Wca pomaga w umieszczeniu dziecka w przellszk 12 0.0 1.0

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwigo.

1 Jak wyzej.
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dzie¢mi

Mozliwos¢ wykonywania przynajmniej czesci pracy -
w domu

Niskie optaty za ztobek/przedszkole

Dobra lokalizacja przedszkola — blisko |
domu/blisko pracy

Krétszy dzien pracy

- - - T T T
Pracodawca psrT:dg; :g :Jun;ﬁcs)éﬁlzjt/emu dziecka w E - Ogéiem
Iw) @ Mezczyzna
nne - B Kobieta
Przerwy w pracy -
|
Zaklad pracy oferuje jakie$ formy opieki nad 1

|
Elastyczny czas pracy m |

tatwy i szybki dojazd do miejsca pracy ﬁ

|
Wysokie zarobki

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

WYKRES 21.CZYNNIKI SPRZYJAJACE MNIEJ KONFLIKTOWEMU tACZENIU
OBOWIAZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI A PLEC RESPONDENTA
(mozna byto zaznacZymaksymalnie 3 warianty)

TABELA 17.CZYNNIKI SPRZYJAJACE MNIEJ KONFLIKTOWEMU tACZENIU

OBOWIAZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI A WIEK RESPONDENTA
(mozna byto zaznaczymaksymalnie 3 warianty)

Wyszczeg6linienie Wiek respondentéw w latach Ogélem
<21 | 2225] 2628 2930 31-35 3640 4145 >45

Wysokie zarobki 00| 400 545 615 561 680 1000000| 596
Dobra lokalizacja przedszkola o | g4 36| 538 463 560 1000 1000 53/5
— blisko domu/blisko pracy
Latwy i szybki dojazd do 00 | 100,0| 364 385 268 600 1000 00 424
miejsca pracy
Elastyczny czas pracy 0,0 20,0 364 23,1 51,2 36,80,0 | 100,0 40,4
Krétszy dzié pracy 0,0 40,00 36,4 30,8 22,0 280 50,0 0,0 27,3
Niskie opfaty zato- 00 | 200| 182 00| 98 240 1000 o0p  15p
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bek/przedszkole

Mozliwos¢ wykonywania
przynajmniej czsci pracy 0,0 0,0 18,2 231 14,6 8,0 0,0 0,0 13,1
w domu

Zaktad pracy oferuje jakie
formy opieki nad dziémi

0,0 20,0 0,0 15,4 17,1 4,0 0,0 0,0 11,1

Przerwy w pracy 0,0 0,0 0,0 7,7 4,9 0,0 0,0 0,0 30
Inne 0,0 0,0 0,0 0,0 4,9 4,0 0,0 0,0 3,0
Pracodawca pomaga

w umieszczeniu dziecka 0,0 0,0 0,0 7,7 0,0 0,0 0,0 0,0 1,0

w przedszkoluztobku/

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatwego.

TABELA 18.CZYNNIKI SPRZYJAJACE MNIEJ KONFLIKTOWEMU tACZENIU
OBOWIAZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI A LICZBA DZIECI (mozna byto
zaznaczy maksymalnie 3 warianty)

Brak | Jedno | Dwoje | Troje | Czworo| Pigcioro
dzieci | dziecko| dzieci | dzieci | dzieci | iwiecej
Wysokie zarobki 100,0 46,7 70,0 70,0 100/0 100,0 ,659

Dobra lokalizacja przedszkola
blisko domu/blisko pracy

tatwy i szybki dojazd do miej-

Wyszczegolnienie Ogdtem

T

0,0 20,0 10,0 10,0 0,0 50,0 53,5

50,0 51,1 30,0 50,0 100,90 100,0 42,4

sca pracy
Elastyczny czas pracy 0,0 64,4 45, 60,0 0,0 0,0 4 AQ
Krotszy dzié pracy 0,0 6,7 12,5 20,0 100,( 0,0 27,8
Niskie optaty za#tobek 0.0 22 0.0 0.0 0.0 0.0 15,2
Iprzedszkole

Mozliwos¢ wykonywania przy- | 244 | 375 | 100 0,0 0,0 13,1
najmniej czsci pracy w domu

Zakiad pracy oferuje jakie 500 | 133 | 100 | 100 00| 1000 11,
formy opieki nad dziémi

Przerwy w pracy 0,0 33,3 45,0 50,0 0,0 100/0 3,0
Inne 100,0 2,2 0,0 10,0 0,0 100,0 3,0
Pracodawca pomaga w umiesz-

czeniu dziecka w przedszkolu 0,0 0,0 7,5 0,0 0,0 0,0 1,0
Iztobku/

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badanisetmkigo.

Respondenci badania zostali zapytani o to, jakiriatav procesie wyboru
miejsca pracy byta dla nich rovos¢ godzenia obowgzkéw zawodowych z ro-
dzinnymi. Dla 13,7% respondentow ta kwestia bystaygajca w procesie po-
dejmowania przez nich decyzji o peciu pracy. Ponad 83% ankietowanych
uwaza mazliwos$¢ godzenia pracy z oboggkami rodzinnymi za czynnik way
(z czego ponad potowa za bardzozmg w procesie wyboru miejsca zatrudnie-
nia. Tylko 3% badanych uznate kweste za mato lub zupetnie nieistanDla
badanych rodzicow godzenigcia zawodowego z rodzinnym jest zatem bardzo
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istotnym problemem i nie lekcewsigo nawet w bardzo trudnej sytuacji na rynku
pracy. Jak tatwo sidomysli¢, kwestia rownowagi pracascie w procesie wyboru
miejsca pracy miata relatywnie mniejsze znaczemgerdspondentow pici e
skiej.

TABELA 19.ZNACZENIE MOZLIWOSCI GODZENIA PRACY Z OBOWKAZKAMI
RODZINNYMI W PROCESIE WYBORU MIEJSCA PRACY

Wyszczegolnienie Nczyzna Kobieta Ogotem
Wazna 52,9 39,3 42,2
Bardzo wana, ale nie rozstrzyggja 29,4 44,0 41,2
Rozstrzygajca 59 15,5 13,7
Malo istotna 59 12 2,0
Nieistotna 5,9 0,0 1,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

0/ - 0
50% o 412%

40%-

30%-

20%- 13,7%

TSN

10%- 2,0%

0% T T T T
Wazna Bardzo wazna, ale Rozstrzygajaca Mato istotna Nieistotna
nie rozstrzygajaca

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

WYKRES 22.ZNACZENIE MOZLIWOSCI GODZENIA PRACY Z OBOWRAZKAMI
RODZINNYMI W PROCESIE WYBORU MIEJSCA PRACY
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0/ - .
S8 52,9% O Mezczyzna
1 OKobieta ]
50%"] 4225 a0
e — 41.2% O Ogétem
40%+4"]
1 29,4%]|
30%+"]
|l
20% 15,5% 13 704
10%-/ 5,9% 5,9% 5,9%
H”” 12%.2 o . ) R
O% — L) — L) — L)
Wazna Bardzo wazna, ale  Rozstrzygajaca Mato istotna Nieistotna

nie rozstrzygajaca

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwigo.

WYKRES 23.ZNACZENIE MOZLIWOSCI GODZENIA PRACY Z OBOWAZKAMI
RODZINNYMI W PROCESIE WYBORU MIEJSCA PRACY A PxE

Wydaje s¢, ze mazliwosé godzenia obowgzkOw rodzinnych i zawodowych
byta relatywnie istotniejsza z punktu widzenia ost@h28. rokuzycia. W grupie
0s6b okoto trzydziestki zdania byly bardziej pottaie, gdy: z jednej strony od-
setek wskazana znaczenie rozstrzygeg jest zdecydowanie najagzy wsrod
grup wiekowych, ale jednocggie w gronie os6b w tym wieku znalazty sakie,
dla ktorych ten czynnik byt mato istotny. Trudnaiek doszukasi¢ tu wyraznej
korelacji z wiekiem.

TABELA 20.ZNACZENIE MOZLIWOSCI GODZENIA PRACY Z OBOWKRZKAMI
RODZINNYMI W PROCESIE WYBORU MIEJSCA PRACY A WIEK ESPONDENTOW

Wyszezeadlnienie Do 21 Od22 | Od26 | Od29 | Od31 | Od36 | Od41l | Powyzej Oadlem
y 9 lat do 25 lat| do 28 lat| do 30 lat| do 35 lat| do 40 lat| do 45 lat| 45 lat 9

Wazna 0,0 83,3 36,4 38,5 36,6 42,3 66,7 0,0 42,2
Bardzo wana, ale

nie rozstrzygaga 0,0 0,0 45,5 30,8 48,8 42,3 33,3 100,0 41)2
Rozstrzygajca 0,0 16,7 18,2 23,1 9,8 15,4 0,9 0, 13,7
Malo istotna 0,0 0,0 0,0 7,7 2,4 0,0 0,0 0,( 2,0
Nieistotna 0,0 0,0 0,0 0,0 2,4 0,0 0,0 0, 1,0

Zr6dio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwego.

Kolejne, niezwykle istotne pytanie, jakie postavdorespondentom badania
dotyczyto form pomocy zaktadu pracy dla pracownikgesiadajcych dzieci, ja-
kie oferowane g przez aktualnego pracodawchyba najbardziej niepokmym
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sygnatem wynikajcym z analizy ankiet w g#ci dotyczicej form pomocy stoso-
wanej wobec o0séb posiadeych dzieci jest faktze 6 os6b (tzn. prawie 6% an-
kietowanych) odpowiedziate nie spotkato giz zadm z wymienionych form,

i ze spotkali si z brakiem jakiejkolwiek pomocy ze strony pracodawzy naley
rozumiet, ze naruszano ich prawa pracownicze wynigajnp. z Kodeksu pracy?

Jak wykazata analiza kwestionariuszy, ne§ciej spotykane praktyki zatrud-
nienia przyjaznego rodzinie, z jakimi majo czynienia respondenci badania to:
respektowanie uprawniepracowniczych (tak wskazalo 62% badanych), paczki
Swiateczne (43,5% badanych) oraz brak konieéenpracy w godzinach nadlicz-
bowych (27,2%). Warto w tym miejscu zauyd, iz jedynie kobiety spotkaly si
Z sytuacj, ze nie wymagano od nich pracy w godzinach nadlicztmbwTaki wa-
riant odpowiedzi nie zostat wskazany przednego respondenta pickskiej (ta-
bela 22 i wykres 25).

TABELA 21.FORMY POMOCY ZAKLADU PRACY DLA PRACOWNIKOW
MAJACYCH DZIECI OFEROWANE PRZEZ AKTUALNEGO PRACODAWE

Wyszczegdlnienie Odsetek
Respektowanie uprawnigoracownikéw 62,0
Paczkiswiateczne 43,5
Niezatrudnianie w godzinach nadliczbowych 27,2
Organizacja wypoczynku dla dzieci 21,7
MozIliwos¢ pracy w niepetnym wymiarze czasu 19,6
Organizowanie wspélnego gfrania czasu poza peac 9,8
Inne? 8,7
Czesciowe pokrycie kosztéw pobytu dziecka w placéwce 4 5,
Pomoc w umieszczeniu dziecka w przedszikdinoku 2,2
Organizacja opieki nad dZimi 0,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

12 pjeluszkowe po narodzinach dziecka, dofinansowanjipoczynku, coroczne doptaty do
wypoczynku letniego, bal karnawatowy, bony z okarja dziecka.
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Organizacja opieki nad dzie¢mi
Pomoc w umieszczeniu dziecka w
przedszkolu/ztobku

Czesciowe pokrycie kosztow pobytu dziecka w
placéwce

]

Inne

0,09

] 2,2
]

[=

4%

8,7%

Organizowanie wsp6lnego spedzania czasu poza
praca

9,89

Mozliwos$¢ pracy w niepetnym wymiarze czasu

19,6%

Organizacja wypoczynku dla dzieci

Niezatrudnianie w godzinach nadliczbowych

21,7%

27,2%

Paczki Swigteczne

43,5%]

Respektowanie uprawnien pracownikéw

62,0%

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.

WYKRES 24.FORMY POMOCY ZAKLAD

U PRACY DLA PRACOWNIKOW

MAJACYCH DZIECI OFEROWANE PRZEZ AKTUALNEGO PRACODAWE

TABELA 22.FORMY POMOCY ZAKLADU PRACY DLA PRACOWNIKOW

MAJACYCH DZIECI OFEROWANE PRZEZ

AKTUALNEGO PRACODAWEA PLEC

Wyszczegdblnienie Kobieta dczyzna| Ogotem
Respektowanie uprawnigoracownikow 59,7 73,3 62,0
Paczkiswiateczne 44,2 40,0 435
Niezatrudnianie w godzinach nadliczbowych 32,5 0,0 27,2
Organizacja wypoczynku dla dzieci 18,2 40,0 21,7
Mozliwos¢ pracy w niepetnym wymiarze czasu 20,8 13,3 19,6
Organizowanie wspélnego girania czasu poza peac 9,1 13,3 9,8
Inne 7,8 13,3 8,7
Czesciowe pokrycie kosztow pobytu dziecka w placowce 5 6, 0,0 54
Pomoc w umieszczeniu dziecka w przedszkdiku 2,6 0,0 2,2
Organizacja opieki nad dZimi 0,0 0,0 0,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.
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Organizacja opieki nad dzieémi 0 Og(_’)}em
Pomoc w umieszczeniu dziecka w @ Mezczyzna
przedszkolu/ztobku H Kobieta

Czesciowe pokrycie kosztéw pobytu dziecka w
placéwce

Inne

Organizowanie wspolnego spedzania czasu poza
praca

Mozliwos$¢ pracy w niepetnym wymiarze czasu

Organizacja wypoczynku dla dzieci

Niezatrudnianie w godzinach nadliczbowych

o | ——
. . , . , I
Respektowanie uprawniers pracownikow __I_‘

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

e

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwigo.

WYKRES 25. FORMY POMOCY ZAKLADU PRACY DLA PRACOWNIKOW

MAJACYCH DZIECI OFEROWANE PRZEZ AKTUALNEGO PRACODAWE
A PLEC

Czesciowe pokrycie kosztéw pobytu dzieckaawbku lub przedszkolu doty-
czy 5,4% ogo6tlu ankietowanych, przy czym wydaje se istotniejsze bytoby
Z punktu widzenia rodzin o najsizych dochodach. Co trzeci ankietowanyagat
jacy najnisze dochody korzystat z takiej stiavosci w aktualnym zakfadzie pracy.

TABELA 23.FORMY POMOCY ZAKLADU PRACY DLA PRACOWNIKOW
MAJACYCH DZIECI, OFEROWANE PRZEZ AKTUALNEGO PRACODAWE,

A POZIOM MIESIECZNEGO DOCHODU W PRZELICZENIU NA CZLONKA
RODZINY

Wyszczegolnienie Miesigczny dochdd na cztonka w rodzinie w Zbgé#em
<100 | 101-300301-500, 501-700| 701-1000| >1000
Respektowanie uprawnigoracownikow 0,0 66,7 69,6 57,1 69,2 364 62,0
Paczkiswiateczne 0,0 33,3 39,1 32,1 423 81,8 43,5
Nlez_atrudnlame w godzinach 0.0 1000| 261 214 231 273 272
nadliczbowych
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Organizacja wypoczynku dla dzieci 0,0 333 26,1 628, 115 18,2 21,7
Mozliwos¢ pracy w niepetnym wymiarze 0.0 0.0 217 250 115 273 19.6
czasu

Organizacja wspo6lnego grania czasu 0.0 0.0 217 10,7 38 0.0 98
poza prag

Inne 0,0 0,0 8,7 7.1 3,8 27,3 8,7
Cz_qs’uowe pokryme kosztow pobytu 0.0 333 43 71 0.0 91 5.4
dziecka w placéwce

Pomoc w umieszczeniu dziecka

w przedszkoluftobku 0.0 0.0 8.7 0.0 0.0 0.0 22
QrganlzaCJa opieki nad dzimi — tzw. 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
firmowe przedszkola

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatwigo.

Respondenci badania zostalizakzapytani o to, jakie dziatania ze strony pra-
codawcow i samorgu terytorialnego, odpowiedzialnego za funkcjonoieaa-
kich placowek jak przedszkolaziobki, bytyby dla nich korzystne z perspektywy
probleméw godzeniaycia zawodowego i rodzinnego. Ponad potowa rodzicéw
odpowiedziataze bylyby to przede wszystkimzasize optaty za korzystanie z pla-
cowek opieki nad dzéni. W kontekécie poziomu osiganych dochodéw przez
respondentéw badania, nie powinno to bynajmniejidz{85% ma dochody i
sze nk 1000 zt miesicznie w przeliczeniu na czlonka rodziny).

TABELA 24.ROZWIAZANIA —ZDANIEM RESPONDENTOW- SPRZYJAMCE
GODZENIU OBOWIKWZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI
(mozna byto zaznaczymaksymalnie 3)

WyszczegOllnienie Odsetek
Nizsze optaty za korzystanie z placowek 50,5
Wydtuzenie godzin otwarcia placéwek 46,5
MozIliwos¢ przesuwania godzin pracy 46,5
Partycypacja zaktadu pracy w optacie za przedszkoteek 28,7
Mozliwo$¢ pozostawienia dziecka w placéwce w soboty/niedziel 25,7
Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy 16,8
Mozliwos¢ wykonywania przynajmniej gci pracy w domu 16,8
Rozszerzenie sieci przedszkoli 10,9
Rozszerzenie siectobkow 9,9
Inne 2,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokiego.

13 Inne” podawane przez respondentéw to:zfivenéé wziecia wolnego dnia, respektowanie
praw pracowniczych przez pracodawaevyrozumiatG¢ z jego strony.
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Inne ] 2,0%
Rozszerzenie sieci ztobkéw | 9,9%
Rozszerzenie sieci przedszkoli 10,9%|
Mozliwos$¢ Wykonywania:jprzynajmniej czesci pracy w 16,8%
omu
] |
Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy 16,8%)
{ dzieck I 1 :
Mozliwo$¢ pozostawienia dziecka w placéwce w
2 2 dz 2 25,7%
soboty/niedziele
] | |
Partycypacja zaktadu pracy w optacie za o
przedszkole/ztobek SB.0 /Ol
. | |
Mozliwos$¢ przesuwania godzin pracy 46,5%
. | | | |
Wydtuzenie godzin otwarcia placéwek 46,5%
: | | | |
Nizsze optaty za korzystanie z placéwek 50,5%

I I I I
L] L] L] L]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.

WYKRES 26.ROZWIAZANIA —ZDANIEM RESPONDENTOW- SPRZYJAACE
GODZENIU OBOWIKWZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI (mozna byto
zaznaczy maksymalnie 3)

Respondenci badania uiags takre, ze aby tatwiej im bylo godziprag za-
wodowg z zyciem rodzinnym, nalatoby wydtizy¢ godziny otwarcia przedszkoli
i Ztobkow (46,5% wskazg. Natomiast jeeli chodzi o pracodawcéw, to pomocna
bytaby maliwos¢ przesuwania godzin pracy — czyli tzw. ruchomy cpeacy
(46,5% wskaza). Jest to jedna z elastycznych form organizacgicpy ktére
mozna by uzné za najbardziej przyjazne rodzinie. Wimné&e tez widat, ze re-
spondenci postrzeggja jako bardziej pgadara niz mazliwos$¢ pracy w domu czy
tez w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Co czwarty z rodzicoOw za czynnik sprzyiey godzeniu obovizkOw ro-
dzinnych z zawodowymi w swojej sytuacji uznataiiwos¢ pozostawienia dzieci
w przedszkolu lulxtobku take w soboty i niedziele. Stworzenie takiej oferty ze
strony placowek samagdowych wydaje s niezwykle istotne, zwlaszcza z
perspektywy miodych rodzicéw, dla ktérych szansgadniesienie kwalifikacji
jest wiagnie w ksztalceniu w systemie zaocznym.
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TABELA 25.R0OZWIAZANIA —ZDANIEM RESPONDENTOW- SPRZYJAMACE

GODZENIU OBOWKZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI A PLEC (mozna
byto zaznacz§ maksymalnie 3)

Wyszczegdlnienie Kobieta| &iczyzna) Ogoétem
Nizsze optaty za korzystanie z placéwek 51,2 43,8 50,5
Wydtuzenie godzin otwarcia placéwek 48,8 37,5 46,5
(l\:/lzc;zslil:/v‘c));écgrzesuwania godzin pracy — stosowanie elastycznhego 476 438 465
Partycypacja zaktadu pracy w optacie za przedsziolmek 29,8 25,0 28,7
Mozliwos$¢ pozostawienia dzieci w placéwce w soboty/niedziele 27,4 18,8 25,7
Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy 17,9 12,5 16,8
Mozliwos¢ wykonywania przynajmniej gci pracy w domu 13,1 31,3 16,8
Rozszerzenie sieci przedszkoli 11,9 6,3 10,9
Rozszerzenie sie¢lobkéw 10,7 6,3 9,9
Inne 1,2 6,3 2,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokiego.

Inne | |
O Ogoétem

Rozszerzenie sieci ztobkéw = Mchzyzna
B Kobieta

Rozszerzenie sieci przedszkoli

Mozliwo$¢ wykonywania przynajmniej czesci pracy w
domu

Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy

Mozliwo$é pozostawienia dziecka w placéwce w | |
soboty/niedziele

l

Partycypacja zaktadu pracy w optacie za
przedszkole/ztobek

| |
) . ) | |
Mozliwo$¢ przesuwania godzin pracy m
| ]

Wydtuzenie godzin otwarcia placéwek #
| J
Nizsze optaty za korzystanie z placéwek “

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

WYKRES 27.ROZWIAZANIA — ZDANIEM RESPONDENTOW- SPRZYJAMNCE
GODZENIU OBOWIKZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI A PLEC
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TABELA 26.ROZWIAZANIA —ZDANIEM RESPONDENTOW- SPRZYJAMACE
GODZENIU OBOWKZKOW RODZINNYCH Z ZAWODOWYMI A MIESIECZNY

DOCHOD W PRZELICZENIU NA CZt ONKA RODZINY

Wyszczeg6lnienie Miesigczny dochdd na cztonka w rodzinie w z gggtem
<100 101-300| 301-500 501-700 701-1000  >1000

Nizsze optaty za korzystanie z placowek 0,0 100,0 58,366,7 43,3 7,7 52,5
M02I|W0sc_ przesuwania godzin pracy + 0.0 333 417 50,0 367 69,2 475
stosowanie elastycznego czasu pracy
Wydluzenie godzin otwarcia placéwek 0,0 66,7 45,8 33,3 ,353 615 46,5
Partycypacjg zakiadu pracy w optacie|za 0.0 0.0 375 26.7 333 77 297
przedszkoletobek
Mozl|w9éc' pozostawienia dz_leu 0.0 0.0 20,8 16,7 333 462 257
w placéwce w soboty/niedziele
Mo,2I|_W0sc wykonywania przynajmniej 0.0 0.0 20,8 20,0 13,3 15.4 17.8
czeéei pracy w domu
Zatrudnienie w niepetnym wymiarze 0.0 0.0 250 10,0 200 77 16,
czasu pracy
Rozszerzenie sieci przedszkoli 0,0 66,7 8,3 16,7 0 0, 154 10,9
Rozszerzenie siegiobkow 0,0 0,0 16,7 16,7 3,3 0,0 9,9
Inne 0,0 0,0 0,0 0,0 33 7,7 2,0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badanisetmkigo.

Co dziesity badany uwza, ze istniejca si€ placowek opieki nad dzieni,
jak przedszkola #tobki, nie jest wystarczaga i naleatoby p rozszerzy.

Kobiety relatywnie cgciej niz mgzczyzni korzystag z uprawnié pracowni-
czych, zwiaszcza tych zwaanych bezpwednio z opiek nad dziémi, jak na
przyktad zwolnienie opiekicze. Pomimo warunkéw prawnych wyréwaeych
dostp obu pici do takiego instrumentu, jakim jest urlepchowawczy, w Polsce
korzystanie przez ojcow z urlopu rodzicielskiegalalanie cieszy sipopularno-

SCia.

TABELA 27.KORZYSTANIE Z UPRAWNIEN PRACOWNICZYCH

Wyszczeg6linienie Odpowiedzi kobiet Odpowiedzignczyzn
ja partner ja partnerka
Urlop wypoczynkowy 81,9 77,5 88,2 75,0
Zwolnienie lekarskie 57,8 43,7 41,2 43,8
Urlop okoliczngciowy 41,0 31,0 58,8 43,8
Urlop macierzyiski 83,1 0,0 0,0 81,3
Zwolnienia opiekuicze 28,9 16,9 59 31,3

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatmkego.

WYKRES 28.KORZYSTANIE Z UPRAWNIEN PRACOWNICZYCH—
ODPOWIEDZI KOBIET

100%- 88,2% OJa
90%- 813% O Partnerka |
80%1 | 75,0% —
2004 58.8%
60%+" ]
50%. 4 41206 43.8% 43,8%
40%./ 31,3%
30%+"]
2094 ] 4
10%./ 0,0% 5,9%
Il 111
0% T T T T
Urlop Zwolnienie Urlop Urlop Zwolnienia
wypoczynkowy lekarskie okolicznosciowy macierzynski opiekuncze

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatmkego.

WYKRES 29. KORZYSTANIE Z UPRAWNIEN PRACOWNICZYCH—
ODPOWIEDZI MEZCZYZN
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TABELA 28.SFERY ZYCIA, W KTORYCH PODECIE PRACY PRZEZ RODZICOW
POWODUJE POWSTANIE TRUDNELCI

Wyszczegolnienie Odsetek
Opieka nad matym dzieckiem 67,6
Wychowanie starszych dzieci 28,4
Mozliwos¢ przygotowywania positkw np. obiadu 28,4
Praca nie utrudnia wykonywania obawkéw rodzinnych 20,6
Inne** 6,9

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

Inne | d4,9%
Praca nie utrudnia wykonywania obowigzkéw
) 20,69
rodzinnych
. [
Mozliwo$¢ przygotowywania positkéw np. obiadu 28,4%
. [ |
Wychowanie starszych dzieci 28,4%)
. [ |
Opieka nad matym dzieckiem 67,6%

0% 10 20 30 40 50 60 70 80
% % % % % % % %

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetmkigo.

WYKRES 30.SFERY ZYCIA, W KTORYCH PODECIE PRACY PRZEZ
RODZICOW POWODUJE POWSTANIE TRUDNKI|

Pytanie zamykage ankiet dotyczyto sferzycia, w jakich, zdaniem mitodych
rodzicéw, w wyniku podicia pracy powstajpewne trudnéci. Chodzito o to, aby
mogli wskazé te obszary, ktére ich zdaniem Bajistotniejsze z perspektywy
trudnasici godzeniazycia zawodowego i rodzinnego. Coafyi badany (czciej
mezczyzna nik kobieta) uwaa, ze praca nie utrudnia wykonywania obgekow
rodzinnych, czyli w odniesieniu do 20% rodzicéw #na byloby uzné& ze nie
maja trudnaci w godzeniu pracy zawodowejygciem rodzinnym. Natomiast bli-
sko 70% uwaa, ze podstawow sfer, w jakiej mog powstd sytuacje problema-

14 Inne” podawane przez respondentéw badania tk brasu wolnego tylko dla siebie, brak
wolnego czasu na sgizanie z ca} rodzira, np. spacery, wspolne wyjazdy, zabawy smaezym
powietrzu, péwiecanie wikszej uwagi dziecku, gpzanie z nim wicej czasu, prowadzenie domu
(opieka nad dzimi i obowiazki domowe), wspdlne gdzanie czasu z dzieckiem gpem razem.
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tyczne, to przede wszystkim opieka nad matym dizesok W odpowiedzi na to

pytanie ujawnia gi ponownie stereotyp asymetrycznego podziatu odpimiad
nosci za opiek nad dziémi, bowiem kobiety relatywnie ezciej niz mezczyzni

dostrzegaj zagraenie, jakie stwarza pagiie pracy zarobkowej dla opieki nad
dzietmi. Wyraznie wida zatem,ze to wianie w tym obszarze mtodym rodzicom

potrzebne jest wsparcie.

TABELA 29.SFERY ZYCIA, W KTORYCH PODECIE PRACY PRZEZ RODZICOW

POWODUJE POWSTANIE TRUDNECI A PLEC RESPONDENTA

Wyszczegolnienie Kobieta dczyzna Ogdtem
Opieka nad matym dzieckiem 70,6 50,0 67,6
Wychowanie starszych dzieci 31,8 12,5 28,4
Mozliwos¢ przygotowywania positkoéw np. obiadu 30,6 18,8 28,4
Praca nie utrudnia wykonywania obaakéw rodzinnych 18,8 31,3 20,6
Inne 7,1 6,3 6,9
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetwego.
| 1
Inne E O Ogétem
1 @ Mezczyzna
Praca nie utrudnia | B Kobieta
wykonywania
obowigzkéw rodzinnych —
Mozliwosé |
przygotowywania
positkéw np. obiadu
Wychowanie starszych |
i *
Opieka nad matym |
e T e —
T L) L) L) L) L) L) L)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniaetokigo.

WYKRES 31.SFERY ZYCIA, W KTORYCH PODECIE PRACY PRZEZ

RODzICOW POWODUJE POWSTANIE TRUDNST| A PLEC
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4. PODSUMOWANIE

Dyskryminacja kobiet na rynku pracy w Polsce to tyikko, i nie przede
wszystkim, problem o charakterze prawnym, lecz espoio-kulturowym. Jak
wskazuje analiza zastanego stanu prawnego nigjistiiszary, ktére mma by
okresli¢ mianem dyskryminagych ze wzgidu na pté. Podobnie jak w wielu in-
nych krajach, podstawowym problemem w dziedziniemégo statusu kobiet
I mezczyzn jest rozbinos¢ micdzy stanende iurei de facto

Jednym z podstawowych czynnikéw wptya@jch na relatywnie gorszy-
tuacg kobiet na rynku pracy jest diugotrwata bief@awodowa, spowodowana
obowiazkami macierzjiskimi, ktéra powoduje dezaktualizackwalifikacji za-
wodowych. Gorsz sytuacg kobiet na rynku pracy utrwala dodatkowo stereoty-
powe postrzeganie spotecznych rél kobiety ézozyzny. Obcizenia rodzinne
stanowj dla pracodawcow jednz istotniejszych przyczyn odrzucania kandyda-
tek do pracy, aczkolwiek niekoniecznie podawamprost. taczenie obowizkow
domowych z pragzawodow jest dodatkowo utrudnione z uwagi na niewystar-
czapca infrastruktue instytucji wspierajcych, a ustugi prywatne w tym zakresie
sa dostpne jedynie dla 0séb o wyzych dochodach. Oboazki rodzinne g bala-
stem wzyciu zawodowym przede wszystkim kobiet$ zatensywny rozwoj ka-
riery zawodowej kobiet wytaie koliduje zzyciem prywatnym.

Oddziatywanie takich czynnikéw, jak: niska aktywéionezczyzn w petnieniu
obowizkéw rodzinnych, niedostateczne dostosowanie systgpieki nad dziemi
do potrzeb rodzicow oraz niski poziom wykorzystagiastycznych form i orga-
nizacji pracy, prowadzi do dwojakiego rodzaju sgjuapotecznej kobiet: prob
godzenia pracy zyciem rodzinnym hdz diugotrwalego wydczenia zzycia za-
wodowego i péwiecenia s¢ obowhzkom rodzinnym. W obu przypadkach sytu-
acje te w aktualnych uwarunkowaniach utrudnigpdzeniezycia zawodowego
i rodzinnego, bowiem generuwysokie koszty/straty ponoszone przez kobiety,
pracodawcow i rodziny. Proby godzenia przez kebadtowihzkow zawodowych
i rodzinnych wiza sie z kosztami dla rodziny i samej kobiety oraz niskektyw-
noscia w pracy. Natomiast diugotrwate wagizenie powoduje dezaktualizacj
kwalifikacji oraz trudnéci firmy zwiagzane z zapewnieniem zegstwa za pra-
cownika nieobecnego w pracy. Oddziatywanie tyctektgivnych skutkdw utrwala
stereotypy spoteczno-kulturowegdace podigem ksztattowania siwspomnia-
nych wyzej czynnikdéw utrudniaicych godzenieycia zawodowego i rodzinnego.

Potwierdzito st zatem wysipowanie samowzmachigiego s¢ ukfadu, po-
wodujcego wecz nasilanie si zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku pracy.
Tradycyjne postrzeganie rél kobiety emzyzny w rodzinie powodujee cezar
obowiazkbw domowych spoczywa przede wszystkim na kobjemew efekcie
ksztaltuje ich niekorzystinpozycg na rynku pracy w stosunku dagzyzn, o czym
swiadcz niskie wskaniki zatrudnienia kobiet, wasze wskaniki bezrobocia oraz
bierndci zawodowej. Obovazki rodzinne staj sie balastem wzyciu zawodo-
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wym kobiet, z& intensywny rozwdj kariery zawodowe] wyrae koliduje

z zyciem prywatnym i obowgzkami wynikaacymi z posiadania rodziny. Kobieta
jest mniej cenionym pracownikiem, bowiem pracodawigamae liczy¢ na ch-
gtos¢ jej pracy iwysokie zaangawanie w firmie, co powodujeze kobiety
otrzymup nizsze wynagrodzenia, zajmufizsze stanowiska. W obecnej sytuacji
zbyt mata uwaga pwiecona jest pomaganiu kobietom w godzenygia zawo-
dowego z rodzinnym, co wynika przede wszystkim nama takich dziakaza
nierokupce powodzenia.

Brak réwnowagi porneidzy pra@ azyciem rodzinnym poa@ga za solp szereg
negatywnych konsekwencji zaréwno dla pracownikéveh rodzin, jak i dla
firmy. Sa to m.in. takie zjawiska jak: malgja liczba urodag odraczanie w cza-
sie narodzin pierwszego dziecka, rasaliczba rozwodow, niedostateczna opieka
nad dziémi i osobami starszymi, stres, frustracja, kon§ljkabsencja w pracy,
ostabienie koncentracji, gorsza jakgracy, mniejsza kreatywso itd. Réwno-
wadze midzy prag i zyciem w aspekcie czasu glubardziej elastyczny czas
pracy oraz praca w niepetnym wymiarze czasudoidatkowe urlopy macieray
skie czy wychowawcze, optacane przez pracodaw¢ krajach anglosaskich
urlopy macierzyskie & rzadkdcia. Kobiety niezbyt chitnie z nich korzystaj
poniewa w czasie urlopbw nie padaja za zmianami zachodeymi w firmie,
trac na swojej wartéci (Borkowska 2003, s. 31).

Zwickszenie poziomu zatrudnialém kobiet mae nasipi¢ albo poprzez od-
ciazenie ich w obowizkach rodzinnych, albo ufatwienie im godzenia tytio-
wiazkdéw z wymogami pracy zawodowej. Elastyczne forrayrudnienia pozwa-
laja tatwiej dostosowaczas péwiccany pracy (jego wymiar i strukigrdo sytu-
acji dyktowanych przezycie rodzinne. Wdczeniuzycia zawodowego i prywat-
nego pomagajistotnie take nowe praktyki zaggzania zasobami ludzkimi —
program pracaycie (Work-Life Balance), ktére w Polsce stosowane niklym
zakresie. By umadiwi ¢ kobietom wegkszy dosgp do rynku pracy, psstwa czion-
kowskie UE g zobowhzane do wspieraniagaczyzn w wychowaniu i opiece nad
dziecmi.
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ROZDzIAR 1 V

ELASTYCZNO SC DZIALANIA
PUBLICZNYCH PLACOWEK OPIEKI NAD
DZIECKIEM (NA PRZYKLADZIE MIASTA

BIALYSTOK )

1. UWAGI WSTEPNE — KONTEKST BADAWCZY

Podgty temat badawczy wpisujeesiw szersze spektrum problemowe gwi
zane z zatrudnieniem zaréwna@iozyzn, jak i kobiet oraz konieczéma godze-
nia przez nich pracy zawodowejzgciem rodzinnym. Podgie decyzji o pracy
zawodowej, w szczegolko przez kobiety, dokonuje siw aspekcie jakiio-
wego i cenowego polepszenia ziiwosci opieki nad dzieckiem. Jednaknaley
zaznaczy, ze w warunkach niedostatecznej ppgdaorganizowanej opieki nad
dzie¢tmi w stosunku do zgtaszanego popytu, praca zawodmbéet staje pod
znakiem zapytanfa Tym samym na znaczeniu zyskuyszelkie dziatania
zmierzajce do utatwieniaaczenia obowizkdéw zawodowych z rodzinnymi. Jed-
nym z nich jest wzrost jakoi, a take polepszenie dagingici przestrzennej,
kosztowej oraz adekwatém ustugswiadczonych przez publiczne placowki opie-
kunczo-wychowawcze. Wyniki badaprzeprowadzonych w 2001 roku przez In-
stytut Pracy i Spraw Socjalnych potwierdgzpyzekonanie o konieczéd rozbu-
dowy istniejcego systemu placéwek opieki nad dzieckiem (14,88pandentek
— rozszerzenie siegtobkdw i 9,3% — rozszerzenie sieci przedszkoliian w jego
funkcjonowaniu. Znacka wigksza¢ respondentek — 55,7% (40% pracodawcow)
wskazata na konieczid obnizenia opfat za korzystanie z ustug placéwek oraz
koniecznd¢ wydtuzenia godzin otwarcia instytucji — 41,7% (26% praaedow).
Zwraca uwag fakt, ze pracujce kobiety postrzegapubliczny system opieki nad
matymi dziémi jako jeden z nieaanych elementéw w godzenigycia
rodzinnego z zawodowym (Balcerzak-Paradowska, 8803, s. 320).

15 W wielu krajach europejskich, nawet w Szwecjiniisk, nadal listy oczekagych na miejsce
w publicznych placéwkach opiekezo-wychowawczych (Por. Michc?003, s. 24).
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Prezentowane zagadnienia oéime funkcjonowania publicznych placowek
opieki nad dzieckiem stanawitzes¢ szerszego systemu olenego w literaturze
mianem ECEC (Early Childhood Education and Careyli opieka i edukacja
dzieci we wczesnym dzidditwie. Naley zaznaczy, ze gtdbwnym czynnikiem
wplywajacym na zmiaa struktury oraz zakresu funkcjonowania ECEC jgstwno-
scia fakt podejmowania przez kobiety pracy zawodowejwydaje si by¢ juz
zjawiskiem wyranie utrwalonym. Odinym problemem badawczym przy-
czyny powrotu na rynek pracy jako petnoprawnegae@saika. Naley z pewndcia
zwrocik uwag; na konieczn& wspomagania rodzinnego biadu, ale réwnig
che¢ samorealizacji personalnej i zawodowej, azéakzabezpieczenie przed
ewentualnym bezrobociemetia, jak | wlkasnychiwiadczér emerytalnych. Uwza
sie, ze dobrze zorganizowany system opieki nad die obok uelastyczniania
czasu pracy, wprowadzania udogodne opiece nad dzieckiem (np. urlopy ma-
cierzynskie, wychowawcze oraz zdorodne formy pomocy finansowej) decyduje
0 podgciu pracy przez matki godee obowizki zawodowe z rodzinnymi (Mi-
cha 2003, s. 21). Problem ten znalazt odzwierciedlenieekomendacji UE od-
nosnie ksztattowania opieki nad matymi daei. Zawarte tam stanowisko zach
kraje cztonkowskie do rozwijania elastycznego miéowanego systemu opieki nad
dziecmi poprzez podejmowanie dziataktore przyczyni sig¢ do (Council Reco-
mendation.):

O zwigkszenia dospndsci zinstytucjonalizowanych ustug opiekarych,
zarOwno w sensie przestrzennym, kosztowym, jalekatndgci do zgtaszanych
potrzeb;

O zapewnienia bezpiecastwa oraz godnego zaufania w odniesieniu do po-
ziomu i jakaci oferowanych ustug edukacyjnych i nadzoru pedagoggo (na-
uka i wychowanie);

0 zgodndci z potrzebami rodzicéw i dzieci (rowizievymaganiami specjal-
nymi).

Rozwdj opieki instytucjonalnej nad dzmi znalazt st w sferze szczegéto-
wego zainteresowania ponownie w roku 2002 w trakbiead Rady Europejskiej
w Barcelonie, podczas oltania kierunkéw realizacji strategii zatrudnienia.
Ustalono wtedyze do roku 2010 z ustug opieki pozarodzinnej powikazystd
33% dzieci w wieku do 3 lat oraz 90% populacji ot3do wieku obowvazkowej
nauki w szkole (Gtogosz 2004, s. 21). Réwne Polsce w ramach Narodowej
Strategii Integracji Spotecznej zostaty poczyniastalenia zgodnie z povsyzym
standardemNarodowa Strategia.2004, s. 64-65).

W krajach europejskich z opieki publicznych plac&vepieki nad dzieckiem
korzysta 70-80% dzieci w wieku 3-5 lat, w Polscékdyokoto 20% (wiek,
Sobiech 2005, s. 3). Placéwki prywatne bardzo szygikdostosowuj do potrzeb
klientow, czyli rodzicéw, ale ze wzglow finansowych nie wszyscy mog
korzysta& z ich ustug. Sid konieczné¢ ogladu publicznych placéwek opieki nad
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dzieckiem, ich liczby, dogpnaici przestrzennej, czasowej, jakdoswiadczonych
ustug, adekwatniei do oczekiwa klientow.

Niniejszy raport stanowi ocersytuacji wygciowej panujcej w polskim sys-
temie publicznych placowek opieki nad dzieckiem.d&sdem sondawym
objeto ztobki i przedszkola funkcjonage na terenie miasta Biatystok.

2. ZMIANY ILOSCIOWE W ZAKRESIE FUNKCJONOWANIA
PLACOWEK OPIEKI NAD DZIECKIEM

Wybrane informacje odraie biatostockich przedszkoli zawiera tabefi 1
Na przestrzeni lat 1995-2003 widoczny jest treradgpwy zwazany z procesem
redukgiji liczby funkcjonujcych placoéwek publicznych, podobnie jak na terenie
catego kraju (patrz tabela 1 getnik 2). Zmniejszyta gitym samym liczba do-
stepnych miejsc, jednade w poréwnaniu do roku 1995 byt to spadeddiz5,5%.

TABELA 1.INFORMACJE O PRZEDSZKOLACH NA TERENIE MIASTA
BIALEGOSTOKU W LATACH 1995-2003

Przedszkola 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2003
Placowki 69 69 68 66 66 63 64 64 61
Oddziaty 331 | 323| 328/ 312 381 311 310 308 284
Miejsca 7538 | 7467| 7416 7396 7331 7347 7431 7419 7712
g:*‘rj]gzzﬁ'rﬁfmeni 626 | 629 | 645| 641| 647 652 588 638
Dzieci 8277 | 8372 8267 8018 7708 7314 7062 6707 6595
Dzieci do lat 6 wicznie | 8230| 8319| 8205 7978 7666 7275 7029 6676 6562
Dzieci 6-letnie 3055| 2027 2676 2422 2383 2149 1981767 | 1658
Dzieci od 3 do 6 lat - | 8271 8104 7911 7617 7184 06916629 | 6473

Zrodio: www.stat.gov.p+ Bank Danych Regionalnych.

W roku 2003 z ustug przedszkoli publicznych korayst6595 dzieci, a jesz-
cze w 1995 roku — 8277. Uzupelnieniem pasaych informacji jest tabela 2,
ktéra zawiera dane odfrie oddziatdw przedszkolnych dziafeych na terenie
Biategostoku. W badanym okresie ich liczba pgseyta s¢ z 24 do 30, a co za
tym idzie mogto korzystaz nich wecej dzieci (w 2003 roku — 1450 dzieci).

18 Uzupelnieniem s informacje odnénie zlobkéw w Polsce i wojewddztwie podlaskim, vide
tabele 5, 6, 7 — zadznik 2.
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TABELA 2. INFORMACJE O ODDZIALACH PRZEDSZKOLNYCH PRZY
SZKOLACH PODSTAWOWYCH NA TERENIE MIASTABIALEGOSTOKU
W LATACH 1995-2003

Oddzialy przedszkolne 951 1996  1997| 1098| 1999| 2000| 2001 | 2002| 2003
przy szkotach podstawowych

Ogotem 24 22 28 29 24 26 28 3( 30
Oddziaty (klasy, grupy) 51 50 62 57 57 60 65 68 66
Nauczyciele petnozatrudnieni 50 49 62 5[7 57 60 68 1 [7 -
Dzieci 1095| 1108 1311 114 1130 1163 1356 1386 1450
Dzieci do lat 6 wicznie 1088| 1065 1284 1122 1113 1138 1063 1138 1194
Dzieci 6-letnie 1085, 1059 1273 1094 1090 1106 1021079 | 1166
Dzieci od 3 do 6 lat - - - - - - 1063 1138 1193

Zrédio: www.stat.gov.p Bank Danych Regionalnych.

3. WYNIKI BADAN ANKIETOWYCH PRZEDSZKOLI
I ZELOBKOW FUNKCJONUJACYCH NA TERENIE MIASTA
BIALYSTOK

Badanie zostato przeprowadzone w maju 2005 r. metgaviadu bezpéred-
niego, przy pomocy kwestionariusza ankiety zawieego zaréwno pytania
otwarte, jak i zamknrie. Przygta forma pozwolita na zebranie zdj ilosci wy-
maganych danych, przy jednoczesnym zapewnieniu kigjsekutecznéci pro-
cesu ankietyzaciji.

4.1.0pis proby badawczej

Grup docelowy badania byty publiczne placowki opiglazo-wychowawcze
na terenie miasta Biategostoku. W obecnej chwitikitjonuje 58 tego rodzaju
jednostek, w tym wekszai¢ stanowd przedszkola — 53 instytucje, pozosteies¢
(8,6%) reprezentuje Bobkdow.

W badaniu wazito udziat 41 placéwek, sitrzeczy przewzajaca czes¢ ankie-
towanej proby stanowity przedszkola — 37§ zkbki tylko 4 (wykres 1). Jed-
nakze naley zaznaczy, ze grupaziobkéw zostata przeankietowana w 80%,
a przedszkoli w 69,8% (wykres 2).
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
WYKRES 1. STRUKTURA BADANEJ POPULACJI
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

WYKRES 2. POZIOM ANKIETYZACJI W ODNIESIENIU DO LICZBY
FUNKCJONUMCYCH PLACOWEK W BIALYMSTOKU

Ankietowane podmioty w wkszaci przypadkoéw zostaty powotane dygcia
przed rokiem 1990 (wykres 3). Napegj jednostek w badanej populacji stanpwi
placowki zataone w latach 70-tych — 12 oraz w okresie 1980-1989. Naley
jednak zaznaczy ze najstarsze powstatyzuwv latach 50. W kolejnej dekadzie
duwza liczba placéwek zostata utworzona w roku 1967analizowanej populaciji
znalazly st jedynie 3 placéwki istniage od pocatku lat 90. i tylko jedna zato-
zona w roku 2000. Mma wychgna¢ wniosek,ze ankietowane instytucje w zde-
cydowanej wgkszaici dysponug starymi budynkami, nawet 20-30-letnimi, cho-
ciaz z pewndcia remontowanymi i przystosowanymi do ista@jch potrzeb.
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
WYKRES 3. PLACOWKI WEDLUG OKRESU ZALOZENIA

Waznym zagadnieniem zwzanym bezpgednio z elastyczrigia funkcjo-
nowania placowki opiekiczo-wychowawczejsz pewndcia godziny otwarcia,
a tym samym czas, w ktorym e przebywa dziecko (wykres 4). Przewajaca
liczba przedszkoli #obkow jest otwarta w godzinach 6:30-16:30.6 placowek
(43,2%) oraz 6:30-17:00 11 placowek (29,7%), czyli w godzinach pracyeki
szaici przedstbiorstw i urzdoéw. Zauwaalny jest trend wydiania godzin
przyjmowania i odbierania dzieci, gtéwnie ze wiyl na coraz bardziej zndi-
cowane godziny pracy rodzicow. Jednakwréd jednostek publicznych placowki
pracupce w wydhzonym czasie stanowimniejszéé, np. 6:00-17:00- (4 jed-
nostki); 6:30-17:30- (3 jednostki) oraz 6:00-16:30 (2 jednostki). W zasadzie
tylko jeden ankietowanytobek dziata w godzinach 6:00-20:00, pracupa dwie
zmiany.

Przewaajaca czs¢ podmiotdw, ktére udzielity odpowiedzi dziata 10dgin
— (16 placéwek) oraz 10,5 godziny — 13. Nieliczn@ map wydtuzony czas do
11 godzin, a tylko jeden jest otwarty 14 godzin. j€st potwierdzeniem dej
sztywndci godzin funkcjonowania badanyeétobkoéw i przedszkoli.

Jednym z wanych aspektow analizy funkcjonowania przedszkolazabka
jest ocena jakii swiadczonej opieki nad dzieckiem. Mua jej dokon& w opar-
ciu o r&ne kryteria, np. (Michid 2003):

O stosunek liczby dzieci do liczby wychowawcéw,
przygotowanie wychowawcow do pracy,
wielkos¢ grupy,
standardy bezpiecastwa i zdrowia,
dochod wychowawcow,
pomoc specjalistyczna dla dzieci wymagsgch szczegodlnej opieki,
wyposaenie miejsca zabaw,

Oo0oooog



,,ELASTYCZNY PRACOWNIK — PARTNERSKA RODZINA"

97

O zmienndci kadry w czasie.

Liczba placéwek

6:00-16:30 6:00-17:00 6:00-20:00 6:30-16:30 6:30-17:00 6:30-17:30

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
WYKRES 4. GODZINY OTWARCIA BADANYCH PLACOWEK

Liczba placéwek

10 10,5 11 14

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
WYKRES 5. PLACOWKI WEDLUG DLUGOSCI FUNKCJONOWANIA
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Oczywiscie mazna dodd do nich kilka innych, ktére majmniej wymierny
charakter: stymulowanie umignosci jezykowych, profesjonalizm wychowaw-
cow, ksztattowanie cech charakteru dziecka.

Badane placéwki zatrudniggzacunkowo okoto 1000 pracownikBwPrawie
40% z nich stanowiwychowawcy bezpwednio odpowiedzialni za opieknad
dziecmi — 38,9%, z& 61,1% zatrudnionych to pozostali pracownicy od@mia-
jacy za sprawne funkcjonowanie przedszkola #tdbka. Struktura zatrudnienia
w badanych placéwkach jest homogeniczna, co wynikérelonych przepiséw
prawa regulujcych funkcjonowanie publicznych jednostek opigdzn-wycho-
wawczych. Obok wychowawcéw nale wymienié pracownikdOw administracyj-
nych (dyrektor, wicedyrektor, intendent, égbwa, pomoc nauczyciela), a poza
tym kucharza, pomoce kuchenne,awe oddziatowe, dozorcow, konserwatorow.
Nalezy jednak stwierd, ze coraz wgcej zatrudnia si specjalistow z zewtrz,
ktérzy wspomagaj etatowych pracownikdw przedszkoliobkow, np. psycho-
log, logopeda, tyflopedagog, rehabilitant ruchowguczyciel rytmiki, dietetyk,
lekarz, pietgniarka, surolopedagog. Ten kierunek zmian wynikpemndcia
Z rozszerzania profilu dziataléa przez badane placowki i dostosowania cb
potrzeb zgtaszanych przez rodzicow.

Wychowawcy Pozostali pracownicy

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych swieh.
WYKRES 6. STRUKTURA ZATRUDNIENIA BADANYCH PLACOWEK

Nalezy zwrécic uwag: na fakt,ze 100% badanych placéwek jest kierowa-
nych oczywjcie przez kobiety. Mzczyzni zajmup wytacznie stanowiska po-
mocnicze: dozorca, konserwator, intendeftednio w placéwce jest zatrudnio-

W niektérych ankietach zostaly podane dagrednione, sid ogéina liczba pracownikéw,
jak i dzieci jest przybfiona. Take kolejne wyliczenia majcharakter szacunkowy.
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nych 23 pracownikéw (23,6), w tym 9 wychowawcowQraz 14 pracownikéw
obstugi (14,4) — tabela 3.stedniajc, do jednego oddziatu w badanych placéw-
kach jest przypordkowanych 5 pracownikéw (5,6), w tym 2 wychowawcow
(2,2) i 3 pracownikéw obstugi (3,4). Przettiie jeden pracownik przypada na 4
dzieci. Bionc pod uwag podstawowe grupy pracownicze, na jednego wycho-
wawe przypada 11 dzieci, a na pracownika obstugi prdgpsiedmioro. Liczba
dzieci przypadajca na wychowawgjest nieco nisza od wart&ci wskanika dla
catego kraju, jak i wojewddztwa podlaskiego (tatBlet — zadcznik 2)°.

TABELA 3. WYBRANE WSKAZNIKI ODNOSNIE LICZBY PRACOWNIKOW

Wyszczegolnienie Ogodtem Wychowawcy POZOSI&.‘“
pracownicy
Liczba pracownikéw 969 377 592
Liczba pracownikéw/placéwka 23,6 9,2 14,4
Liczba pracownikéw/oddziat 5,6 2,2 3,4
Liczba pracownikéw/dziecko 0,2 0,1 0,1
Liczba dzieci/pracownik 4,3 11,2 7,1

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

W badanych jednostkach funkcjoauwygotem 173 oddziaty, w ktérych prze-
bywa szacunkowo 4215 dzieci. Jak wskazigne z wykresu 7, tylko 2 placowki
(5%) prowadz 8 i 9 oddziatow. Najwiksza liczba jednostek posiada w swojej
strukturze IV (12 placowek) lub V oddziatéw — 9 ghavek. Minimalm liczbe
stanowi dwie grupy dzieci, ktére znajdupie tylko w 6 podmiotach. Podobnej
wielkosci zbiorowa¢ przedszkoli iztobkéw opiekuje si dzieémi w széciu od-
dziatach. Trzy grupy dzieci posiada tylko 5 plackwBym samymérednio w pla-
céwcee funkcjonuyj cztery oddziaty (4,2), do ktérych chodzi okoto 1l@2ieci
(102,8§°, a przecitnie w grupie opiekiczo-wychowawczej przebywa 24 dzieci
(24,4).

18 przy czym w poréwnaniach aiizynarodowych sytuacja wygla nieco inaczej, patrz tabela
8 — zahcznik 2.

19 Warta¢ tego wskanika odpowiadasrednim wielkdciom dla wojewédztwa podlaskiego

(w 2003 roku — 104) i jest znacznie #gya od wspoétczynnika dla catego kraju (80-83),zttbele
3i4 —zajcznik 2.
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VIIL IX I

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
WYKRES7.LICZBA ODDZIALOW W PLACOWCE(LICZBY RZYMSKIE)

Biorac pod uwag wartcici srednie najwkszy odsetek placowek opiaku
czo-wychowawczych sprawuje opighad 50-150 dzigni. Wedtug danych (wy-
kres 8) 17 jednostek, czyli 42,5% badanej populxjiednostki mate (51-100
dzieci) orazrednie (101-150 dzieci) — 16 placéwek. Najmniepzech sprawuj
opieke nad 50-giem dzieci — 4 podmioty,$zaajwicksze nad ponad 200. Be
placéwki w liczbie trzech (do ktérych ugszcza ponad 150 dzieci) stanawi5%
respondentow.

Liczba placéwek

do 50 51-100 101-150 powyzej 150

Liczba dzieci

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
WYKRES 8. PLACOWKI WEDLUG LICZBY UCZESZCZAJACYCH DZIECI
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Nalezy postawt w tym miejscu pytanie o optymalne rozmiary dobrego
przedszkola czytobka. Jeeli tylko nie ma przeszkdd lokalowych, a takperso-
nalnych to liczk przyjmowanych dzieci mima okrgli¢ na r&nym poziomie.
Wyznacznikiem jakéci sprawowanej opieki jest z pewsomy liczba dzieci
przypadaica na jednego pracownika.sWid analizowanej populacji znalazhge si
podmioty, w ktérych ten wspoétczynnik ksztattowa¢ sia bardzo dobrym pozio-
mie — 1,2. Jednake w tym odosobnionym przypadku placéwka prowadzikeo
dwa oddzialy. Tym samym w przedziale wadiodo 3,0 mieszcgsic zaledwie 3
placéwki. W wikszaci przypadkow (24 podmioty — 60%) waséowskaznika
waha st pomkdzy 3,1 a 5,0. Do najwgzego przedziatu (povigj 5,0) zalicza
si¢ 13 jednostek (32,5%). Najurgze wartéci, jakie zanotowat wspétczynnik
wyniosty 6,3, a nawet w jednym przypadku 9,5.

Liczba placowek

do 3,0 3,1-5,0 powyzej 5,0

Dzieci/pracownik

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

WYKRES9. LICZBA DZIECI PRZYPADAJACA NA JEDNEGO PRACOWNIKA
PLACOWKI

4.2. Analiza elastycznego funkcjonowania placowek opieki nad
dzieckiem

Na wstpie przedszkola Hobki zostaty zapytane, czy uwzghiaja sugestie
rodzicow dotycace elastycznego dostosowania db ich potrzeb (wykres 10).
Oczywiscie znaczca wigksza¢ ankietowanych podmiotéw (37) potwierdzita
Swoja otwartgé, a przed wszystkim realizacigtaszanych propozyciji. ¥bd
tych placéwek znalazty sizaréwno jednostki die opiekujce st ponad 150
dzietmi, jak i mate sktadape st zaledwie z dwoch oddziatéw. Tylko nieliczne
stwierdzity (3 placéwki),ze nie bion pod uwag sugestii ze strony rodzicow.
Uzasadniaty takie podajie brakiemsrodkéw finansowych, mataktywndcia
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rodzicéw na tym polu, konieczéga wprowadzenia diych zmian w zasadach
funkcjonowania placéwki. Réwniei w tym przypadku nalg/ stwierdzé brak
zaleznosci pomigdzy odpowiedzi a wielkaicia ztobka czy przedszkola. Sugestii
rodzicow odnénie elastycznego dostosowania o ich potrzeb nie uwzedinity
zaledwie trzy placowki sprawage opiek nad: 52, 72 oraz 200 dzmi. Wartasé¢
wspotczynnika miergecego liczle dzieci przypadagych na jednego pracownika
placowki dla tych podmiotéw ksztattowata sia poziomie 3,1-4,0.

50
45
464
35]
301
25]
201
15]
16

37

Liczba placéwek

q

TAK NIE BRAK
ODPOWIEDZI

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych soieh.

WYKRES 10. UWZGLEDNIANIE PRZEZ PLACOWKE SUGESTII RODZICOW
ODNOSNIE ELASTYCZNEGO DOSTOSOWANIA 91 DO ICH POTRZEB

Ankietowane jednostki podaty mnostwo przyktadéw gilydnionych propo-
zycji, swiadczicych o ich otwartéci na potrzeby dzieci oraz rodzicow. Wielo-
krotnie powtarzato gi ze placowki wydhiyly czas pracy zgodnie zyczeniem
rodzicow, wprowadzity madiwos¢ wczeniejszego przyprowadzania i jpiej-
szego odbierania dziecka z placéwki, po vinigjszych ustaleniach. Jedna z in-
stytucji dopuszcza nitiwos¢ dowolnego przyprowadzania dziecka wgti dnia.
Niektére badane podmioty dziatappwniez w soboty, jak w inne wolne dni,zeli
zostanie zgtoszona oltena liczba dzieci. Przyktadowo jedna z placowegrof
wala opiek w wigilie czy sylwestra. Dia liczba respondentéw wskazata na or-
ganizowanie licznych dodatkowych gajdydaktycznych (odptatnych i bezpfat-
nych), chociaby w postaci rénorodnych kot zainteresowaczy grup wyrow-
nawczych. W wielu przypadkach wprowadzono zmiangywieniu dzieci: dieta
zastpcza dla dzieci z alergipokarmow, np. dieta bezmleczna. Niektore pla-
cowki pozwalag na wpisywanie dzieci do wybranych grup oraz preedyie ro-
dzica w pierwszych dwoéch tygodniach pobytu dzieekprzedszkolu. Zaprezen-
towane opinie potwierdzajwczeniejsze zapewnienia o otwastowtadz placéd-
wek na propozycje rodzicow.
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W kontekscie prowadzonej analizy nale stwierdzé, ze respondenci maj
mozliwo$¢ dostosowania sii jesli tylko chca, mog uwzgkdni¢ kazda uzasad-
niona sugest.

W nastpnej kolejndci badane placowki odpowiadaly na pytanie, czy @oci
raja do nich sygnaly od rodzicow sugercg wydhzenie godzin funkcjonowania
placéwki, a nawet konieczia jej otwarcia w soboty i niedziele. W znacej
wiekszaici ankietowane jednostki wskazaty na brak takiohestii — 34 jednostki
ze strony rodzicow. Tylko w siedmiu przypadkach atdwvano gtosy odrimie
wydtuzenia godzin pracy placéwki. Wynika z tege, rodzice nie widg potrzeby
zZmiany godzin otwarcia instytucji opiekezo-wychowawczej lub nie posiadaj
informaciji o istnieniu takiej mdiwosci.

TAK 17,1%

NIE 82,9%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

WYKRES 11.OCENA POTRZEBY WYDLWENIA GODZIN FUNKCJONOWANIA
PLACOWKI

Uszczegodtowienie pogliego watku stanowity informacje odrioie mazliwo-
sci przebywania dzieci przez dowalliczbe godzin, oczywicie w czasie otwar-
cia placowki. Wydaje gi ze takie rozwizanie dawatoby rodzicom eksz ela-
stycznd¢, w szczegdingi przy wykonywaniu pracy w ruchomych godzin&ch
Prawie potowa ankietowanej populacji — 20 jednostegotwierdzita istnienie
takiej mazliwosé, zas 17 odpowiedziato przegeo.

2 Francuski system opieki nad matymi diie oferuje maliwosé¢ przebywania dziecka przez
kilka godzin dziennie w zai@osci od potrzeb. Por. (Balcerzak-Paradowska, red.12600201).
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TAK NIE BRAK

ODPOWIEDZI

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

WYKRES 12.PRZYIJMOWANIE DZIECI NA DOWOLNA LICZBE GODZIN
W CIAGU DNIA

Jak wskazuje tabela 4 napkszy odsetek odpowiedzi twiergtzch (75%)
udzielity bardzo mate placowki (do 50 dzieci) ofadnostki due (powyzej 150
dzieci), ktére w 66,7% dopuszczanozliwosé przyjmowania dzieci na dowain
liczbe godzin w cagu dnia. Tym samym takiej mlovosci nie dopuszcza wkszaé
matych placowek (51-100 dzieci) — 56,3% afgdnich (101-150 dzieci) — 41,2%.

TABELA 4. PRZYJMOWANIE DZIECI NA DOWOLNA LICZBE GODZIN W CIAGU
DNIA (W % SUBPOPULACJ)

Liczba dzieci w placéwce Liczba dzieci/pracownik
WyszczegOdlnienie i i
do50 | 51-100| 101-150 PO¥“€l | 4030 3,1-5,0 | PowWyz€l
150 5,0
TAK 75,0% 37,5% 41,2% 66,7% 33,3% 50,09 46,2%
NIE 25,0% 56,3% 41,2% 0,0% 0,0% 41,79 46,2%
CB)RDIA3|é)WIEDZI 0,0% 6,3% 17,6% 33,3% 66,7% 8,3% 7,7%

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie danych sowieh.

Analiza powyszego pytania w kontékie liczby dzieci przypadagych na
jednego pracownika wykazatae wigksza¢ odpowiedzi pozytywnych (50%)
udzielity jednostki, w ktérych warté wspoitczynnika zawierataesiv przedziale
3,1-5,0. Podmioty, ktérym nina przyporzdkowa: wartasci do 3,0, tylko w 1/3
przypadkow potwierdzity dowolr$é przebywania dzieci w ggu dnia. Placowki,
w ktorych wskanik pokazujcy liczbe dzieci przypadagych na jednego pracow-
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nika ksztattuje si powyzej 5,0 udzielity identycznliczbe odpowiedzi twierdz-
cych i zaprzeczagych — 46,2%.

Z powyzszym problemem jest zadana koniecznigé podejmowania ok&ho-
nych rozwizan organizacyjnych. gt niecke¢ placéwek do dowolnego, pod
wzgledem czasowym, przebywania dziecka w placéwce. Rlgic@ubliczne
sktaniaj sie do catodziennego przebywania dzieci rowrnze wzgéddéw finan-
sowych, gdy mog wtedy pobiera petry odptatné¢ od rodzicéw, a w niekto-
rych przypadkach ubiegasic o petry dotacg od wiadz samoedowych. W do-
brze pogtym wiasnym interesie, publiczne jednostki wek@izasici przypadkow
nie dopuszczajmazliwosci uelastycznienia czasu przebywania dziecka remier
placowki Cwiek, Sobiech 2005).

Uszczegotowieniu zasygnalizowanego problemuazaviego z dowoln liczba
godzin przebywania dziecka na terenie placéwkarslayy¢ dane zawarte w tabeli 5.

TABELA 5.CZAS PRZEBYWANIA DZIECI W PLACC)WCE(IiCZba wskaza)
Odsetek dzieci

Liczba godzin

1-20% 21-40%| 41-60% 61-809% 81-100%
1-3 godz. 1 0 0 0 0
3-6 godz. 18 0 0 0 0
6-8 godz. 10 5 5 11 7
8-10 godz. 11 8 7 8 5

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

Z przeprowadzonych bafiavynika, ze tylko jeden z ankietowanych pod-
miotéw zasygnalizowat przebywanie dzieci tragg krocej nt 3 godziny dzien-
nie. Naley zaznaczy, ze tak krotko w tej placowce przebywa jedynie do 20%
dzieci. Podobny odsetek dzieci przebywa przez dhaszy (3-6 godzin dzien-
nie) juz w 18 badanych jednostkach. kM@ wychgna¢ wniosek,ze wigksza¢
dzieci chodzacych do biatostockichztobkéw i przedszkoli przebywa w nich
diuzej niz 6 godzin.

Czas przebywania 61-80% swoich dzieci w granica8hgédzin wskazato 11
podmiotéw, a 7 placowek opiekczo-wychowawczych stwierdzitae taki czas
smkdza na ich terenie od 81 do 100% wychowankéws€dzieci (21-60%) ko-
rzysta z opieki w 10 badanych jednostkach, podoakegrupa stanowca do
20% danej zbiorowgei. Najdiuzszy czas (8-10 godzin dziennie) napsyy odse-
tek dzieci (81-100%) przebywa jedynie w 5 ankietoyeh placoéwkach, nieco
nizszy procent (61-80%) zostat wskazany przez 8 redgudw. Najwecej wska-
zan (11 instytucji) odnénie czasu przebywania dzieci pawey 8 godzin doty-
czyto niskiego odsetka wychowankow, jedynie 1-20%4c¢s¢ dzieci (21-40%)
przebywa tak dtugo w przedszkolu lu#obku w 8 placowkach, Zaodsetek
w granicach 41-60% jedynie w siedmiu. W najgizej liczbie placéwek znaczny
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procent dzieci przebywa od 6-10 godzin, ze wskarama przedziat 6-8 godzin,
co jednoznacznie wynika z dhugg pracy rodzicow, jak i samych placowek.

Jezeli dopuszcza simazliwosé elastycznego przyprowadzania dzieci do pla-
céwki, to naley z pewndcia wspomni€ o koniecznych korektach w wymaga-
nych opfatach. Koszt opieki nad dzieckiem ponoszprgez rodzicow mma
zdefiniowa jako ,wyrazona w jednostkach monetarnych egfjaka rodzina ptaci
za jednosti czasu sprawowania opieki nad dzieckiem” (MigH2003). Jest to
bardzo wany element brany pod uwagrzy ocenie korzystania z ustug opiéku
czo-wychowawczych w publicznych jednostkach. Prodgimowaniu decyziji
odnanie opieki nad dzieckiemggporéwnywane réne rozwizania i oczywicie
zwiagzane z nimi koszty. Przedszkoladobki konkurup z pewndcia z innymi
formami opieki, tj. rodzina, znajomi, wyr@ opiekunowie, prywatne soodki.
Rodzice poszukudjrozwigzania stosunkowo taniego do ggmnych dochoddéw,
jednake przy uwzgidnieniu, wymaganej w tym przypadku, odpowiedni&pja
$ci opieki. Jednym z konkurencyjnych rozwa, ktére mogtyby zaproponowa
publiczne jednostki opiekiczo-wychowawcze, jest milwos¢ godzinowej od-
ptatnaici za pobyt dziecka.

Problem ten zostat pagly w kolejnym pytaniu dotyegym oceny korzici
zwigzanych z wprowadzeniem odptafiogodzinowej za pobyt dziecka w pla-
céwcee, oczywicie przy zachowaniu niezbnej optaty statéf. Wiekszas¢ bada-
nej populacji odniosta sido tej propozycji przychylenie — 24 placéwki, coza
swiadczy o gotowdci do wprowadzenia niezbdnych zmian wychodgych na-
przeciw oczekiwaniom finansowym rodzicow.

2 24

Liczba placéwek
=

TAK NIE

21 Takie rozwizanie jest dogpne w Szweciji, gdzie ,optatyazalene od typu opieki, zarobkéw
rodzicow, liczby godzin, ktére dzieckoggza w placowce i liczby dzieci w rodzinie” (Balcekza
Paradowska, red., 2001, s. 205).



,,ELASTYCZNY PRACOWNIK — PARTNERSKA RODZINA"”
107

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

WYKRES 13.MOZLIWOSC GODZINOWEJ ODPLATNGCI ZA POBYT DZIECKA
W PLACOWCE

Na pewno wikszaci z nich odpowiadataby taka forma odptairio przede
wszystkim ze wzgldu na maliwos¢ redukciji ponoszonych kosztow nie zawsze
wspétmiernych do czasu przebywania dziecka w peeis czy ztobku. Wi-
doczna przewaga zwolennikbw proponowanych rezaii nie jest znacxa,
gdyz 41,5% ankietowanych placowek ocenito taki pomysgatywnie. Mana
domniemywd, ze jest to ta a®¢, ktéra nie widzi potrzeby koniecznych zmian
i dostosowywania gi do zmieniajcych s¢ wymogéw rzeczywisti (wysoka
konkurencja ze strony placéwek prywatnych, coraZejapa liczba przyjmowa-
nych dzieci).

TABELA 6. GODZINOWA ODPLATNOSC ZA DZIECKO (w % subpopulac)i

Liczba dzieci w placéwce Dzieci/pracownik

Wyszezegolnienie |~ 'co | s1.100] 10115 pol”syge‘ d030 | 3,150 poé‘%ze‘
TAK 50,0% | 50,0% | 64,7%| 66,79  333% 5420 69,2%
NIE 50,0% | 43.8% | 204% 333% 3334  41,7%  30.8%
BRAK ODPOWIEDZI 00% | 63% | 59%| 00%  333% 4.2% 0,09

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

Jeeli chodzi o wielké¢ badanych placowek, to przeregacy odsetek
(66,7%) odpowiedzi pozytywnych udzielity jednosthkize (powyzej 150 dzieci)
orazsérednie (101-150 dzieci) — 64,7%. Instytucje maie-{®0 dzieci) ju tylko
w potowie przypadkéw opowiedzialyesta proponowanym rozazaniem godzi-
nowej odptatnéci, podobnie jak najmniejsze podmioty, ktore réwoadzielity
swoje glosy. Nieznaczna przewaga pozytywnych odedmii wéréd srednich
i duzych placéwek mege $wiadczye, ze w mniejszym stopniu obawigpie one
wprowadzenia godzinowych odpfatito za pobyt dziecka na ich terenie. Wiel-
kos¢ instytucji, a w zasadzie liczba dzieci korzystgch z ich opieki jest trakto-
wana jako atut przy wprowadzaniu nowych rogzsh.

Analiza odpowiedzi na wej postawione pytanie z punktu widzenia liczby
dzieci przypadagcych na jednego pracownika placéwki wskazuje,najmniej
przeciwnikow (30,8%) znajdujeesivsrod placoéwek, w ktérych przypada na pra-
cownika wecej niz 5 wychowankéw. Ponad potowa podmiotéw (54,2%)rkid
mozna przyporadkowa wartcgci badanego wskaika z kolejnego przedziatu
(3,1-5,0) opowiedziata siza wprowadzeniem godzinowej optaty za dziecko.
Tylko 1/3 przedszkoli iAobkéw posiadaicych najlepszy stosunek dzieci do pra-
cownikéw (ponkej 3,0) ocenito pozytywnie proponowane rozaénie.
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Placéwki negatywnie odnogze st do pomystu zrénicowania optat wska-
zywaly gtdbwnie na zwizane z tym rozvwazaniem problemy finansowe, prze-
szkody formalne oraz prawdopodobne trugmamrganizacyjne, np. konieczito
przesungcia positkéw zeniadania na kolagj a take ogdlnie zwikszenie liczby
obowiazkéw dla pracownikow. Padty zeytosy,ze wymagatoby to znacznych na-
kladow pracy zwizanych z prowadzeniem niezinej w tym celu dokumentaciji.
Rowniez stwierdzonoze zasadng takiego sytemu optat bytaby wskazana jedy-
nie wtedy, gdyby tzw. optata stata pozostata dgdygcji danej placowki, a nie
byta przekazywana na konto gdu miejskiego. Niektore podmioty wskazaty na
problem zwazany z utrudnionym lub wcz niemaliwym przewidywaniemsrod-
kéw pienkznych pochodacych z tak skonstruowanego systemu optat. Wynika to
Z obawy o buget placowki, ktory w takim wypadku jest bardzo misgwidy-
walny, a w oparciu o niego publiczne jednostki sjev stanie prowadziokre-
slonych dziata. Na zakaczenie zwrocono uwagze taki system optat zaetae-
jacy do ustalania dowolnego okresu przebywania daieclplacéwce spowoduje
rowniez skrécenie czasu wychowawczego oddziatywania nectloi

Ciekawostlg jest fakt,ze obowhzujacy w Polsce system preferencji, z kté-
rego mog korzysta rodzice matych dzieci pozwala, abyzHe dziecko w wieku
3-6 lat mogto przebywaw publicznej placowce opiekazo-wychowawczej bez-
ptatnie przez 5 godzin dziennie. Rodzice riezebowhzani do ptacenia za po-
sitki ani dodatkowe zagia (art. 6 i 14 ustawy z 7 wrggia 1991 rokw systemie
oswiaty — tekst jednolity Dz. U. nr 67, 1996, poz. 329zorazporzdzenie Mini-
stra Edukacji Narodowej z 21 maja 2001 rakisprawie ramowych statutow pu-
blicznego przedszkola oraz publicznych szkibk. U., nr 61, 2001, poz. 624.
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Liczba placowek

TAK NIE BRAK
ODPOWIEDZI

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

WYKRES 14. OCENA MOZLIWOSCI WYDLUZENIE GODZIN PRACY
PLACOWKI W CIAGU DNIA
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Wsréd uwzgkdnianych sugestii ze strony rodzicow, placéwki kardzsto
wymienialy wydhzenie godzin pracy. Zmiany te bylyedu 30 minut, ale nawet
takie usgpstwa pozwalajodebr& dziecko na czas. W zg#ku z tym wszyscy re-
spondenci (gdy w wielu przypadkach wydigenie godzin ma charakter incyden-
talny) zostali zapytani o to, czy rozwega wydtuzenie godzin pracy placéwki
w ciagu dnia. Zdecydowana giszai¢ (25 jednostek) odpowiedziatze powanie
zastanawia ginad takim rozwizaniem, z& 15 z nich, czyli 36,6% badanej po-
pulacji nie podejmujeadnych krokéw w tym kierunku.

TABELA 7.WYDLUZENIE GODZIN PRACY PLACOWKI W CAGU DNIA

Liczba dzieci w placéwce Dzieci/pracownik

Wyszezegolnienie |~ 'co | s1.100] 10115 pol”syge‘ d030 | 3,150 poé‘%ze‘
TAK 100,0% | 56,3% | 588%| 6679 66,794  625%  69,2%
NIE 0.0% | 37,5% | 41,2% 3339  333%  333%  30,8%
BRAK ODPOWIEDZI 00% | 63% | 00%| 00%  00% 4.2% 0,0%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

Wszystkie najmniejsze placéwki (do 50 dzieci) wylsazainteresowanie wy-
dtuzeniem godzin swojego funkcjonowania. Z pozostaisghpopulacji najvek-
szy odsetek odpowiedzi twiertz’ch — 66,7% udzielity placowki najalisze
(powyzej 150 dzieci). Podmioty nalgce do pozostatych klas wielk@ wyrazity
podobny stopig poparcia dla zaproponowanych zmian. Jak wskadape z ta-
beli 7, pozytywne odpowiedzi placowek rozpatrywgmed wzgedem liczby
dzieci przypadajcych na pracownika roztgty sie rownomiernie w granicach 62-
69%. Najwikszego poparcia — 69,2% udzielity podmioty, w ktdryna pracow-
nika przypada powsej 5 dzieci, z& najnizszego — 62,5% podmiotow posiaglaj
cych wartdci badanego wskaika z nzszego przedziatu (3,1-5,0).

Jednostki, ktére potwierdzity intercyvprowadzenia zmian w czasie swojego
funkcjonowania podaty réwniegodziny, ktdre uwzaja za optymalne. Trudno
okresli¢, na ile g to propozycje midiwe do wcielenia wzycie, jednake niektére
sa bardzo radykalne w poréwnaniu z ista@jm stanem. Eredniajc wszystkie
propozycje naley stwierdzé, ze przedszkola #obki powinny by otwarte co
najmniej od godziny 6:00, ewentualnie 6:30 rangdpi si¢ jeden glosze od
7:00) i powinny pracowaprzynajmniej do 17:00-17:30. Jednak wiele jedrnoste
wskazalo na przesuwtie godzin otwarcia do 18:00, 19:00, 20:00, a na22e00.
Widoczna jestwiadoma¢ oczekiwa stawianych przez rodzicéw, ktérzy niejed-
nokrotnie maj zréznicowane godziny pracy. Tym samym niektore placomigi
sla o wydhuzeniu czasu pracy poza 10-10,5 godziny nawet do8l4lopozycje
takich rozwazan s3 zgtaszane tatle w innych regionach kraju, np. w todzi, gdzie
za zgod wiadz lokalnych wydtzono godziny otwarcia jednego z przedszkoli do
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15 godzin (od 6:00 rano do 21:00); ocziwie z zastrzeeniem,ze dziecko nie
bedzie mogto przebywadtuzej niz 10 godzin dziennie (Stazyk 2005).

Z wydtuzeniem czasu pracy placoéwek wagil dnia jest réwnie zwiagzana
propozycja otwarciatobkéw i przedszkoli przez 7 dni w tygodniu. Obexhjlko
nieliczne placowki s otwarte w soboty, niejednokrotnie tylko wtedy, grhist-
nieje taka potrzeba i zostanie zgtoszona minimabzéda dzieci. Tylko okoto 1/3
ankietowanych podmiotow (13) zadeklarowalo dopusaiz maliwosci otwar-
cia w sobot i niedziek. Tym samym zdecydowana eksza¢ placowek (28) ra-
czej nie zastanawiaesnad prag przez caly tydzig.

’ 28

Liczba placéwek
-

TAK NIE

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
WYKRES 15.MOZLIWOSC OTWARCIA PLACOWKI W SOBOTY | NIEDZIELE

Dane zawarte w poi#szej tabeli wskazuj ze nawet 81,3% matych placéwek
(51-100 dzieci) rozwe mazliwosé pracy w sobet i niedziek. Podobnie m§la
respondenci opiekagy sk zbiorowacia powyzej 150 dzieci — 66,7%. Dokladnie
potowa matych podmiotéw (do 50 dzieci) wskazat zastanawia sinad podg-
ciem podobnych dziata Jedynie Wrod sredniej wielkdci instytucji (101-150
dzieci) zanotowano znaczrmezaprobat dla wydhwenia pracy o kolejne dni ty-
godnia — 64,7%.

Prowadzc dalsz analiz wyzej zadanego pytania nalestwierdzé, ze jedy-
nie placéwki o najriszym wskaniku (liczba dzieci/pracownik) — do 3,0 wyra
nie przychyla si do pomystu pracy w sobpt niedziet — 66,7%. Podmioty skla-
syfikowane w dwoch pozostatych subpopulacjach wigrazlecydowan niecteé
do wydtwzenia tygodnia pracy (odpowiednio 70,8% i 69,2%).

TABELA 8. MOZLIWOSC OTWARCIA PLACOWKI W SOBOTY | NIEDZIELE

‘ Wyszczegolnienie ‘ Liczba dzieci w placowce ‘ Dziecfmwnik
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B 150 Powyzej ) powyzej
do 50 51-100| 101-150 150 Do 3,0 3,1-5,0 5.0
TAK 50,0% 81,3% 35,3% 66,7% 66,7% 25,09 30,8%
NIE 50,0% 12,5% 64,7% 33,3% 33,3% 70,8% 69,2%
BRAK ODPOWIEDZI 0,0% 6,3% 0,0% 0,0% 0,0% 4,2% 0,0%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

Liczba placowek

TAK NIE BRAK
ODPOWIEDZI

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

WYKRES 16. MOZLIWOSC WPROWADZENIA W NAJBLIZSZEJ PRZYSZtSCI
RUCHOMYCH GODZIN PRZYJMOWANIA DZIECI

Kolejnym zagadnieniem, w odniesieniu do ktGregac@weki zostaly popro-
szone o oceyn byly szanse wprowadzenia w naiislzej przysziéci ruchomych
godzin przyjmowania dzieci (tzn. w trybie zmianowynPrzewaajaca czs¢
Z nich ocenita tak mozliwos¢ jako nierealistyczin— 24, tylko 14 jednostek pozy-
tywnie zapatruje gina wprowadzenie takich zmian w swojej dziatatio

Jedynie mate placéwki wyrazity w 50% przypadkowayeds¢ do wprowa-
dzenia w niedalekiej przysza zmianowego trybu przyjmowania dzieci. Tak
wysoki stopi@ pozytywnych odpowiedzi me wynika z faktu,ze w grupie nie
wigkszej nk 50 dzieci tatwiej jest pokoawigksza¢ probleméw zwizanych
z wprowadzeniem proponowanych zmian w dziat&thplacowki. Wiksze pod-
mioty w podobnym stopniu wyrazity esinegatywnie o wiej sformutowanym
pomyle, a w szczegllrioi duze instytucje (powyej 150 dzieci) — w 66,7%
przypadkdow.

TABELA 9.WPROWADZENIA RUCHOMYCH GODZIN PRZYJMOWANIA DZIECI

‘ Wyszczegolnienie ‘ Liczba dzieci w placowce Dzieatmwnik
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B 150 Powyzej ) powyzej
do 50 51-100| 101-150 150 do 3,0 3,1-5,0 5.0
TAK 50,0% 31,3% 35,3% 33,3% 66,7% 25,09 46,2%
NIE 50,0% 56,3% 58,8% 66,7% 33,3% 66,7% 46,2%
BRAK ODPOWIEDZI 0,0% 12,5% 5,9% 0,0% 0,0% 8,3% 7,79

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

Najnizsze poparcie dla trybu zmianowego (25%) wyrazitdrpioty o prze-
cigtnym poziomie wskanika (3,1-5,0) liczby dzieci przypadaych na pracow-
nika. Znacznie wyszy procent odpowiedzi pozytywnych — 46,2% zosthtato-
wany wréd respondentow posiadaych najwysz wartdgs¢ analizowanego
wspotczynnika (powsej 5,0). Najwecej jednak zwolennikdéw sytemu ruchomych
godzin przyjmowania dzieci — 66,7% znalazle wisréd placowek o najuszej
liczbie dzieci na jednego pracownika (do 3,0).

Badane placowki pytane o miwosci uelastycznienia swojej dziataléw
niejednokrotnie wskazywalye rozpatryg wprowadzenie zmian, czyeshawet
do nich przygotowuj, lecz jest to zwizane z konieczrigia pokonania rénorod-
nych przeszkdd. W zdecydowanejelszaici przypadkéw stanowije bariery
o charakterze finansowym — 33 wskazania oraz kaglro&7 respondentow. Takie
wskazania chyba nie magiziwi¢, gdyz ankietowane placéwki finansowang s
Z budzetu samoradowego, a tym samym wszelkie nowe ragainia czy pomysty,
z ktérymi g1 oczywicie zwihzane wydatki pierizne wymagaj formalnej akcep-
tacji ze strony wladz miejskich. Zregzt#tobki i przedszkola miana chyba uzria
za jednostknon-profit, ktére w zasadzie funkcjorwglla zysku, ktorymgdzieci.
Nieliczne placowki wskazaly na przeszkody lokalow8 oraz programowe — 2.
Mozna tym samym wnioskowaze placéwki posiadajwystarczajca liczbe od-
powiednio przystosowanych pomiesztzaraz dysponuj wykwalifikowam ka-
dra, ktéra potrafi zaimplementowagroponowane zmiany. ¥6d pozostatych ba-
rier, ktére wskazato 8 placéwek najewymienic: prawne, biurokratyczne (gdy
wszystko jest mdiwe do ewentualnej organizacji), akceptacja prajedrganiza-
cyjnego przez UM.
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Liczba placowek

Finansowe Lokalowe Programowe Kadrowe Inne

Bariery

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

WYKRES 17.BARIERY UELASTYCZNIENIA DZIALALNO SCI PLACOWEK
OPIEKUNCZO-WYCHOWAWCZYCH

Analiza wyzej sformutowanych barier pod waglem wielkdci respondentow
wykazata,ze najweksi z nich zauwzaja przede wszystkim bariery finansowe
i kadrowe. Podobny nacisk na bariery kadrowe jpgdjo najmniejsze placowki
(do 50 dzieci), jednate 50% z nich wskazato na bariery finansowe, a Yarna-
szkody o charakterze lokalowym. Instytucje nate do pozostatych subpopulaciji
zasygnalizowaty w wikszym stopniu znaczenie barier finansowych, prayntz
75% matych podmiotow (51-100 dzieci) zwrécito uwagwniez na bariery ka-
drowe. Przeszkody programowe zostaty wymieniongrjexprzez 11,8%red-
nich placéwek (101-150 dzieci).

Z punktu widzenia liczby dzieci przypadeych na jednego pracownika naj-
wigkszy procent wskahauzyskaly bariery o charakterze finansowym, przede
wszystkim wérod subpopulaciji o warfoi wskaznika powyej 5,0 — 84,6% oraz
z przedzialu 3,1-5,0 — 83,3%. Drugpod wzgédem wanosci grupg stanowi
przeszkody kadrowe. Paradoksalnie wskazato naméba % podmiotéw posia-
dajacych najnisz liczbe dzieci na jednego pracownika. iiove, ze w ich oce-
nie te bariery majcharakter jakéciowy, a nie ildciowy. Znacznie mniej wska-
zan padio na bariery lokalowe — 12,5% (3,1-5,0) org24 (powyej 5,0). Jedy-
nie 15,4% placowek naigcych do najwyszego przedziatu wskazato na znacze-
nie barier programowych.

TABELA 10.BARIERY UELASTYCZNIENIA DZIALALNO SCI PLACOWEK
OPIEKUNCZO-WYCHOWAWCZYCH

Liczba dzieci w placowce Dzieci/pracownik
do50 | 51-100] 101-150 pousj | do 3,0 3150| powg

Wyszczegolnienie




,,ELASTYCZNY PRACOWNIK — PARTNERSKA RODZINA"”

114
150 5,0
Finansowe 50,0% 81,3% 82,4% 100,0% 33,3% 83,3% 984,6
Lokalowe 25,0% 6,3% 11,8% 0,0% 0,0% 12,5% 7,7%
Programowe 0,0% 0,0% 11,8% 0,0% 0,09 0,0% 15,4%
Kadrowe 100,0%| 75,0% 41,29 100,0% 66,7% 66,7% 61,5%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

Konczac podgta analiz; nalery poczyné kilka uwag odnénie wplywu wy-
dluzenia godzin pracy placéwek oraz pracy w trybie zmoveym na jaké¢ pro-
wadzonego procesu wychowawczego.

Przedstawiciele badanych placéwek zwrécili w pieayvs rzdzie uwag na
liczne zagraenia, chociaby w postaci braku jednoli§oi i ciagtosci oddziatywah
wychowawczych. Z pewricia takie rozwizania stwarzaj ogromne zagrenie
dla prawidtowego funkcjonowania rodziny, ze walil na zbyt krotki okres prze-
bywania rodzicéw z dzieckiem, a tym samym mniejshezaangaowanie w wy-
chowanie potomstwa. Ograniczony kontakt lub jegakbnaze doprowadzi do
zerwania w¢zi emocjonalnych, co rodzi powae zagraenia dla prawidiowego
rozwoju psychofizycznego dziecka (p@onasipi¢ zachwianie rownowagi emo-
cjonalnej u dzieci, poczucia bezpiegava, brak wzorcéwzycia rodzinnego).
Dzieci przebywajce zbyt diugo w placéwces przengczone, bardzo mocne-t
sknig i przezywaja emocjonalne dtugotrwate rozstanie, tym bardziejczsto
pozostaj same bez rowimikow, gdy dlugo oczekuajna rodzicow. Nawet najle-
piej zorganizowana opieka nauczycieli nie gpispotrzeby bezpiecastwa i mi-
losci ze strony rodzicow. Dzieci bowiem powinnyedpa jak najwkcej czasu
Z rodzicami, bo przecigo oni je wychowyj, a placéwki opiekficzo-wychowawcze
tylko ich wspierajg w tym trudnym procesie.

Niektorzy generalnie nie widzzadnych przeciwwskafaodngnie propono-
wanych zmian, wytz uwaaja, ze praca w trybie zmianowym z punktu widzenia
proceséw wychowawczych przyniostaby same kéozydzieciom, ktére nie
uczszczaly do placéwek przedszkolnych. Jednak obavgigj ze rodzice bda
naduywaé bez wyranej potrzeby maiwosci zostawienia dziecka na dkry
czas w przedszkolu luobku. W ten sposéb otworzyesim furtke, z ktérej clat-
nie skorzystaj, a i tak wielu z nich sgiza wiele czasu poza domem i maj
ograniczony kontakt z dzieckiem.

Ze zmianami godzin otwarcia placowek i przyjmowadmieci @ zwiazane
takze inne problemy, ktére grednio wptywaj na proces dydaktyczno-wycho-
wawczy. Chodzi przede wszystkim o koniec&gnavydiuzenia podstawowego
pensum nauczycieli, a tad godzin pracy pracownikoéw obstugi, co z pewaio
negatywnie odbije sina efektywnéci ich dziata. Istnieje oczywicie mazliwosé
zatrudnienia dodatkowych os6b, lecz jak wiadoma $ym zwihzane dodatkowe
koszty, ktére musg by¢ zaakceptowane przez jednostki nadre. Ré@ne go-
dziny przebywania dzieci w placéwce utrugindbwniez planowanie pracy, cho-
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ciazby ustalenie ,Ramowego rozktadu dnia” czy godzijg&dodatkowych (ptat-
nych i bezptatnych). Dzieci najetmiej i efektywnie pracaj w godzinach przed-
potudniowych, dlatego tewszystkie zajcia dydaktyczne odbywajsic w tym
czasie.

4. PODSUMOWANIE

Pod wzgtdem dostipnasci przestrzennej biatostockie placowki saczej
réwnomiernie rozmieszczone w granicach adminisfraoh, przy czym wgk-
sza¢ znajduje si w najwigkszych skupiskach lud§o. Przeprowadzona analiza
sktania do konkluzjize na terenie miasta powstaje niewiele nowych paiwich
placéwek opieki nad dzieckiem, raczej wladze sapttm#e zamykaj kolejne ze
wzgledéow finansowycff. W szerszej perspektywie ostatnich 15 lat, opisany
kierunek zmian wynika z gbokich przeksztatage transformacyjnych, ktére
spowodowaly réwnizdrastycznie szybkie wycofaniezsiaktadéw pracy z opieki
socjalnej nad swoimi pracownikami (likwidacja ligzh przyzaktadowych
placowek opieki nad dzieckiem).

Struktura zatrudnienia w badanych placéwkach jesinglita, co wynika
z okrelonych przepisow prawnych. Cieszy fakt ammaania coraz vekszej liczby
specjalistébw z zewgirz wspomagagych dziatania etatowych pracownikéw, co
moze $wiadczy¢ o dazeniu do doskonalenia jakti systemu opieki nad dzimi.
Srednio placéwka zatrudnia 23 pracownikéw, w tym gchowawcow oraz 14
pracownikéw obstugi. Liczba dzieci przypagtg na wychowawg(11) jest nieco
nizsza od wartéci wskanika dla catego kraju, jak i wojewodztwa podlaskieg
W badanych jednostkach funkcjoawygétem 173 oddziaty, w ktérych przebywa
szacunkowo 4200 dzieci. Przeitie w oddziale znajduje il02 dzieci {rednia
dla wojewddztwa podlaskiego wynosita w 2003 rok4,18 dla kraju 82). Prze-
wazajaca Wikszai¢ badanych placéwek to jednostki makgadnie opiekujce sé
50-150 dziémi.

Za zadowalajcy mazna uznd fakt uwzgkdniania przez znacanwigkszai¢
respondentéw (37) sugestii zgtaszanych przez rédzid@ylko nieliczni stwier-
dzili (3 placoéwki),ze nie bios pod uwag sugestii ze strony rodzicow. Uzasad-
niali takie podejcie brakiemsrodkoéw finansowych, mataktywndcia rodzicéw
na tym polu, konieczrigia wprowadzenia dtych zmian w zasadach funkcjono-
wania placéwki. Wréd wprowadzonych wycie propozycji znalazta simazli-
wos¢ wezeniejszego przyprowadzania i fpdejszego odbierania dziecka z pla-

2 Jednym z uzasadmieamykania placéwek jest z pevénia zmniejszaica s liczba dzieci
w wieku do lat 6. Jak wynika z depnych predykcji (patrz wykres 1 — zanik 2) trend
regresywny na terenie wojewddztwa podlaskiego, poio jak w calej Polsce, ebzie sk
utrzymywat do roku 2030.
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cowki. Niektére badane podmioty dziatajpwniez w soboty, jak w inne wolne
dni, jezeli zostanie zgloszona oktena liczba dzieci. Dia liczba respondentow
wskazata na organizowanie licznych dodatkowyclézdydaktycznych (odptat-
nych i bezptatnych), chociby w postaci rénorodnych két zainteresowaczy
grup wyréwnawczych. W wielu przypadkach wprowadzantiany wzywieniu
dzieci: dieta zagpcza dla dzieci z alergipokarmow. Widoczny jest zatem pro-
ces wzrostu adekwatéa oferty publicznych placéwek do potrzeb rodzicow,
przynajmniej w wyej okre&lonym zakresie.

Pomimo ze badane placéwki uwzglniaj potrzeby rodzicow, to jednak
wieksza¢ podmiotéw funkcjonuje w godzinach 6:30-16:30 (Dj;Qtylko jeden
zlobek pracuje 14 godzin (6:00-20:00). Tym samymeprzajaca czs¢ jedno-
stek jest otwarta 10-10,5 godziny. Nie odbiegad@rzygtych standardéw na te-
renie kraju, jednate na pewno stanowi pewmnieadekwatn& do, mae nie zaw-
sze sygnalizowanych, potrzeb rodzicéw. Tym bardzejw zdecydowanej wk-
szaici ankietowane placowki stwierdzitye rodzice nie zgtaszapotrzeby wydtu-
zenia godzin funkcjonowania placéwki, czy koniecaigej otwarcia w soboty
i niedziele. Wynika z tegae rodzice nie widg potrzeby zmiany godzin otwarcia
instytucji opiekunczo-wychowawczej lub nieagprzekonani o madiwosci wptywu
na ten czynnik.

Jednake, wswietle powyzszych spostrzen, naley zauway¢ pozytywry
tendenag} dotyczca swiadomdaci respondentéw o nieuchronimd wprowadzenia
zmian odnénie godzin pracy. Zdecydowanaek$za¢ (25 jednostek) odpowie-
dziala,ze powanie zastanawia sinad takim rozwjzaniem. Wedtug nich, przed-
szkola iztobki powinny by otwarte co najmniej od godziny 6:00, ewentualnie
6:30 rano i pracowaprzynajmniej do 17:00-17:30. Jednak wiele jedriogiska-
zalo na przesuetie godzin otwarcia do 18:00, 19:00, 20:00, a n&22¢90.

Z wydtuzeniem czasu pracy placowek wagil dnia jest réwnie zwiazana
propozycja otwarciatobkow i przedszkoli przez 7 dni w tygodniu. Obextjilko
nieliczne placowki s otwarte w soboty, niejednokrotnie tylko wtedy, grhist-
nieje taka potrzeba i zostanie zgtoszona minimabzéda dzieci. Tylko okoto 1/3
ankietowanych podmiotow (13) zadeklarowato dopusaiz maliwosci otwar-
cia w soba¢ i niedziek.

Bardzo wanym elementem branym pod uwgggrzy ocenie korzystania z ustug
opiekwuiczych nad dzieckiem w publicznych jednostkaghz spewndcia pono-
szone koszty. Rodzice poszukupzwiagzania stosunkowo taniego do agmnych
dochodéw, jednate przy uwzgidnieniu, wymaganej w tym przypadku, odpo-
wiedniej jakdci opieki. Jednym z konkurencyjnych rozwan, ktére mogtyby
zaproponowa publiczne jednostki opiekiczo-wychowawcze, jest mbwosé
godzinowej odptatnizi za pobyt dziecka. Wksza¢ badanej populacji odniosta
sig przychylenie (24 placéwki) do wprowadzenia odpdétn godzinowej za po-
byt dziecka w placéwce, oczygie przy zachowaniu nieztinej optaty statej. Na
pewno wekszaici rodzicow odpowiadataby taka forma odptdirip przede
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wszystkim ze wzgldu na maliwos¢ redukciji ponoszonych kosztow nie zawsze
wspétmiernych do czasu przebywania dziecka w pieis czy ztobku. Wi-
doczna przewaga zwolennikbw proponowanych rezaii nie jest znacxa,
gdyz 41,5% ankietowanych placowek ocenito taki pomysatywnie. Przeciw-
nicy wskazywali gtéwnie na konieczéio zwiekszenia nakladéw pracy za-
nych z prowadzeniem niegtnej w tym celu dokumentacji, utrudnienia w plano-
waniu budetu.

Prawie potowa ankietowanej populacji — 20 jednogietwierdzita istnienie
mozliwosci przebywania dzieci przez dowalficzbe godzin w cigu dnia, z&17
odpowiedzialo przegzo. Z powyszym problemem jest zwdana konieczrig
podejmowania okigonych rozwizan organizacyjnych. gt niecke¢ placéwek
do dowolnego, pod wzgllem czasowym, przebywania dziecka w placéwce. Pla-
cowki publiczne skfanigj sic do catodziennego przebywania dzieci rownze
wzgledow finansowych. Potwierdzeniem wyniki bada, ktére stwierdzaj, ze
wiekszas¢ dzieci chodzcych do biatostockichztobdw i przedszkoli przebywa
w nich dtwzej niz 6 godzin. W najwikszej liczbie placowek znaczny procent
dzieci przebywa 6-10 godzin, ze wskazaniem na giae6-8 godzin, co jedno-
znacznie wynika z dlugei otwarcia placéwek, a niekoniecznie z czasu praey
dzicow dzieci znajdugych sé pod opiels. Ocena szansy wprowadzenia w naj-
blizszej przysziéci ruchomych godzin przyjmowania dzieci (tzn. whiiey zmia-
nowym) zostata pozytywnie rozpatrzona tylko przézpbdmiotow, a tym samym
znacaca wickszas¢ ocenita tak mazliwos¢ jako nierealistyczan

Badane placéwki pytane o mliwosci uelastycznienia swojej dziataléw
niejednokrotnie wskazywahge rozpatruj wprowadzenie zmian, czyesnawet
do nich przygotowuj, lecz jest to zwizane z konieczrigia pokonania rénorod-
nych przeszkéd. W zdecydowanejelszaici przypadkow stanowije bariery
o charakterze finansowym — 33 jednostki oraz kadrev27 respondentow. Takie
wskazania chyba nie maglziwi¢, gdyz ankietowane placowki finansowang s
Z budretu samorgdowego, a tym samym wszelkie nowe ragahia czy pomysty,
z ktérymi @ oczywiscie zwhzane wydatki pierizne, wymagaj formalnej akcep-
tacji ze strony witadz miejskich. Nieliczne placowkskazaty na przeszkody lo-
kalowe — 5 oraz programowe — 2. &fh@ tym samym wnioskowaze placowki
posiadaj wystarczajca liczbe odpowiednio przystosowanych pomieszcoeaz
dysponug wykwalifikowam kadw, ktéra potrafi zaimplementowgroponowane
Zmiany.

Analizowane propozycje zmian w funkcjonowaniu plae& opieki nad
dzieckiem z pewnizia nie wplywaj neutralnie na jak& i organizac procesu
wychowawczego. Respondenci w pierwszymdeze zwrécili uwag na liczne
zagraenia, chociaby w postaci braku jednolifoi i ciagtosci oddziatywa
wychowawczych. Jednak niektérzy z nich nie widzwiekszych przeszkod od-
nosnie proponowanych zmian, w1z uwaaja, ze praca w trybie zmianowym
Z punktu widzenia proceséw wychowawczych przynimgtaame korz§ci dzie-
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ciom, ktére nie ucwszczaly do placéwek przedszkolnych. Zostata wyna
obawa,ze rodzice bda naduywat bez wyranej potrzeby maiwosci zostawie-
nia dziecka na diiszy czas w przedszkolu lubbbku. Badane placowki wskazaty
rowniez na konieczn& wydtuzenia podstawowego pensum nauczycieli, adak
godzin pracy pracownikow obstugi i zygane z tym dodatkowe koszty. Ré@
godziny przebywania dzieci w placowce mognacznie utrudii planowanie
pracy z nimi w cigu dnia.
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Zatacznik 1

TABELA 1. PRZYIJMOWANIE DZIECI NA DOWOLNA LICZBE GODZIN W CIAGU
DNIA

Liczba dzieci w placowce Dzieci/pracownik
WyszczegOblnienie . .
Y g do50 | 51-100| 101-150 0¥ | 4030 | 3,150 | POV
150 5,0
TAK 3 6 7 2 1 12 6
NIE 1 9 7 0 0 10 6
BRAK ODPOWIEDZI 0 1 3 1 2 2 1
Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
TABELA 2. MOZLIWOSC OPLATY GODZINOWEJ ZA POBYT DZIECKA
W PLACOWCE
Liczba dzieci w placéwce Dzieci/pracownik
WyszczegOblnienie i o
Y 9 dos50 | 51-100 101150 POX | doso | 3150 POLYS
TAK 2 8 11 2 1 13 9
NIE 2 7 5 1 1 10 4
BRAK ODPOWIEDZI 0 1 1 0 1 1 0
Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
TABELA 3. OTWARCIE PLACOWKI W SOBOTY | NIEDZIELE
Liczba dzieci w placéwce Dzieci/pracownik
WyszczegOblnienie oo o
Y 9 do50 | 51-100| 101-150 PO*® | 4030 | 3,150 | POV
150 5,0
TAK 2 13 6 2 2 6 4
NIE 2 2 11 1 1 17 9
BRAK ODPOWIEDZI 0 1 0 0 0 1 0

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

TABELA 4. OCENA MOZLIWOSCI WYDLUZENIA GODZIN PRACY PLACOWKI
W CIAGU DNIA

Liczba dzieci w placowce Dzieci/pracownik

Wyszczegolnienie o -
do50 | 51-100) 101-150 PO¥2€) | 4530 3,1-5,0 | POWyzel

150 5,0
TAK 4 9 10 2 2 15 9
NIE 0 6 7 1 1 8 4
BRAK ODPOWIEDZI 0 1 0 0 0
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

TABELA 5. RUCHOME GODZINY PRZEBYWANIA DZIECI W PLACOWCE

Liczba dzieci w placowce

Dzieci/pracownik

Wyszezegolnienie |~ 'co | s1100] 10115 p°1’éyge‘ d030 | 3,150 pOE\I,)éZej
TAK 2 5 6 1 2 6 6
NIE 2 9 10 2 16 6
BRAK ODPOWIEDZI 0 2 1 0 2 1

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

TABELA 6. BARIERY UELASTYCZNIENIA DZIALALNO SCI PLACOWEK

OPIEKUNCZO-WYCHOWAWCZYCH

Liczba dzieci w placéwce

Dzieci/pracownik

Wyszezegolniene | eo | s1100| 101-150 POl | do3o | 3150 | PO
Finansowe 2 13 14 3 1 20 11
Lokalowe 1 1 2 0 0 3 1
Programowe 0 0 2 0 0 0 2
Kadrowe 4 12 7 3 2 16 8

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.

TABELA 7. GODZINOWE PRZEBYWANIE DZIECI W PLACOWCE

(w % placowek

Czas przebywani Odsetek dzieci
dziecka w placowce
w ciagu dnia 1-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1-3 godz. 2,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
3-6 godz. 43,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
6-8 godz. 24,4% 12,2% 12,2% 26,8% 17,1%
8-10 godz. 26,8% 19,5% 17,1% 19,5% 12,2%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych sowieh.
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Zatacznik 2
TABELA 1.INFORMACJE O PRZEDSZKOLACH PUBLICZNYCH WPOLSCE
1995-2003

Przedszkola 1995 1996 1997 1998 1999 2&)00 2001 200203
Placéwki 9245| 9032| 8900 8834 8668 8430 8103 7941 897F
Oddziaty 32782| 31894 31779 31417 31049 30182 29028551 | 28435
Miejsca 761491 744145| 738303| 734485| 723516| 711370| 695263| 688240| 681853
Nauczyciele — peino- g 005 | 54004 53992 54126 53445 52272 48211 49000 -
zatrudnieni
Dzieci 768868 758690| 751307| 736584| 717586| 686056| 653630| 645219| 640272
Dzieci do lat 6 wicznie| 764050 753968 746518| 732013| 713258| 681377| 649242| 641129] 636297
Dzieci 6-letnie 348249 336079| 321448| 300409| 291081| 275917| 255892| 246029| 234507
Dzieci od 3 do 6 lat - | 745640738296 723953 705564| 673161 640744 631615| 626859

Zrodio: www.stat.gov.p Bank Danych Regionalnych.

TABELA 2. ODDZIALY PRZEDSZKOLNE PRZY SZKOLACH PODSTAWOWYCH
W POLSCE W LATACH1995-2003

Przy szkotach | yq95 | 1996 1097 1998 1999 2000 2001 2002 2003

podstawowych
Placowki 11268 11491 11600 11514 101p2 9502 9162 9191 9134
Oddzialy 13393| 13736 13926 13652 12418 11843 11331133 | 11060
Miejsca 12861| 13229 13419 13124 11967 11433 10900932 -
Nauczyciele
petnozatrudnieni 21131p220423| 225556 217470| 199506| 196783| 192535| 192963| 189482
Dzieci 207217 215850| 219151| 212233| 196353| 193559| 188554| 187900| 184623
Dzieci do lat 6 wdcznie| 187838| 195799 198587 191756 177872 175049 169036 166372 162807
Dzieci 6-letnie - - - - - - 188473187820| 184517
Dzieci od 3 do 6 lat 11268 11491 11600 11514 10158502 9162 9191 9134
Zrodio: www.stat.gov.p Bank Danych Regionalnych.
TABELA 3. WYBRANE WSKAZNIKI DOTYCZACE PRZEDSZKOLI WPOLSCE
W LATACH 2000-2003

Dzieci w przedszkolach na: 1995 2000 2001 2002 2003

1 przedszkole 83 81 80 81 82
100 miejsc 101 96 94 94 94
1 nauczyciela pethozatrudnionego 13 12 13 12 -
1000 dzieci w wieku:
3-6 lat 356 390 389 394 404
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6 lat

633 |

584

| 601 |

577 |

577 |

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstaRiEznik statystyczny RBUS: 2004, s. 366;

2003,

s. 280.

TABELA 4. WYBRANE WSKAZNIKI DOTYCZACE PRZEDSZKOLI NA TERENIE

WOJEWODZTWA PODLASKIEGO W LATACHL995-2003

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstaRiEcznik statystyczny wojewodztwa podla-
skiego,Urzad Statystyczny w Biatlymstoku: 2004, s. 168; 200304 ; 2002, s. 313.

TABELA 5. WYBRANE WSKAZNIKI DOTYCZ ACE Zt OBKOW W POLSCE
W LATACH 2000-2003

Wyszczegblnienie 2000 2002 2003
Dzieci przebywajce wztobkach (w cigu roku) w tys. 52,8 45,3 44,5
w tym publiczne 51,7 43,7 43,0
Miejsca wzobkach na 1000 dzieci w wieku do 3 lat w miastach 47 45 43
Dzieci przebywajce wztobkach na 1000 dzieci w wieku do 3 lat 21 19 20

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstaRiEznik statystyczny RBUS, Warszawa

2004,

s. 388.

TABELA 6. WYBRANE INFORMACJE DOTYCZCE Zt OBKOW NA TERENIE

WOJEWODZTWA PODLASKIEGO W LATACHL995-2003

Dzieci w przedszkolach na: 1995 2000 2001 2002 2003
1 przedszkole 115 112 110 109 105
100 miejsc 108 105 104 100 96
1 nauczyciela petnozatrudnionego 14 13 12 12 13
1000 dzieci w wieku:
3-6 lat - - - 319 -
6 lat - - - 503 -

Wyszczegdlnienie 1995 1999 1999 2000 2001 2002 2003
Ztobki 9 7 7 6 6 6 6
Oddziatyztobkowe 4 5 8 7 7 8 8
Miejsca 828 751 811 663 679 672 674
Dzieci 725 666 580 544 507 477 -

w tym w wieku od O do 2 lat - 538 466 447 395 395 -

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstaRiEcznik statystyczny wojewodztwa podla-
skiego,Urzad Statystyczny w Biatlymstoku: 2004, s. 176; 200309; 2002, s. 319.
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TABELA 7. WYBRANE WSKAZNIKI DOTYCZACE Zt OBKOW NA TERENIE
WOJEWODZTWA PODLASKIEGO W LATACH2000-2003

Wyszczegdlnienie 2000 2002 2003
Dzieci przebywajce wztobkach (w cigu roku) 1143 1012 1007
Miejsca wztobkach na 1000 dzieci w wieku do 3 lat w miastach 33 35 36
Dzieci przebywajce wztobkach na 1000 dzieci w wieku do 3 lat 15 14 16

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstaRizcznik statystyczny wojewodztwa podla-

skiegq Urzad Statystyczny w Biatymstoku, Biatystok 2004, s617

TABELA 8.LICZBA DZIECI PRZYPADAJACYCH NA JEDNEGO OPIEKUNA
W PLACOWCE WEDLUG WIEKU DZIECI

Kraj 0-2 lata 3-5(6) lat 6-11 lat
Belgia a. 8 a. 14 a. 14
b. 8 b.9 b. 6-7
Dania 6 5 8-12
Niemcy 15-16 15-16 15-16
Hiszpania 8 20 25
Francja 3 3 5-8
Irlandia 6 15 15-35
Wiochy - - 25
Luksemburg 5-8 5-8 14-18
Holandia 4-8 5-8 14-18
Austria 1-6 1-25 1-15
Portugalia 8-15 1-4 15-20
Finlandia 1-4 - -
Szwecja 5 12 17
Wielka Brytania 3 - -
a. - czs¢ flandryjska; b. - cgs¢ francuska

Zrodto: D. Glogoszinstytucje opieki nad dzieni w krajach Unii Europejskiej. Wskaza-
nia dla Polskj ,Polityka Spoteczna” 2004, nr 9, s. 24.
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WYKRES 1. PROGNOZA POPULACJI DZIECI W WIEKU DO LAT6

W WOJEWODZTWIE PODLASKIM W LATACH2002-2030
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ELASTYCZNE FORMY PRACY JAKO
SZANSA NA GODZENIE ZYCIA
ZAWODOWEGO Z RODZINNYM

1. WPROWADZENIE

Pokcie elastycznych form pracy nie jest jednoznachosyiem mae doty-
czy¢ z jednej strony elastycznej organizacji czasu p(@go niestandardowych
rozktadéw), z drugiej elastycznej, nietypowej foragtrudnienia (opartej o niety-
powy stosunek pracy).

Czas pracy to czas, w ktorym pracownik pozostajyspozycji pracodawcy
w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonyireg pracodawc Sposéb
organizacji tego czasu zaleod pracodawcy.

Termin elastycznych form zatrudnienia nafaciej stosowany jest do okre-
$lenia zatrudnienia w innej formie ntradycyjna, jal jest zatrudnienie w prze-
widzianym ustawowo petnym wymiarze czasu pracy icmas nieograniczony,
Z ustalonym émiogodzinnym dniem pracy, trwgge od poniedziatku do gtku.
Podmiotami elastycznego zatrudnienia asoby zaangawane przez firm na
czas okrélony lub do wykonania konkretnej pracy, pramg w niepetnym wy-
miarze godzin, niektére kategorie pracownikéw Hegzeych, pracownicy dnidw-
kowi lub pracujcy w domu czy w systemie telepracy, réwnigektore kategorie
podwykonawcow (Knjiska 2003, s. 143).

W praktyce cgsto wystpuja powane trudndci w odr&nieniu elastycznych
form zatrudnienia od elastycznej organizacji czasacy, np. praca w niepetnym
wymiarze czasu pracypb-sharing bywa zaliczana do jednych i drugich (Bor-
kowska 2002, s. 77).

Formy te wpisuj sie w nowe koncepcje polityki rynku pracy, oparte cah
flexicurity, polegagce na 4czeniu elastycznych form pracy z zapewnieniem bez-
pieczeéstwa socjalnego (Borkowska 2002, s. 76).
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W elastycznych formach zatrudnienia i organizazst pracy doszukujegsi
Z jednej strony jednego ze sposobow neaeksdenie efektywngei firm, z drugiej
— Szansy ograniczenia bezrobocia.

Spowolnienie wzrostu gospodarczego w latach 8@. XX wieku, spadek
zatrudnienia i wzrost liczby bezrobotnych spowodigwae wicksza¢ rzadow
krajow europejskich, jak rowniezwiazki zawodowe, uznahge zwikszenie ela-
styczndci form zatrudnienia i organizacji czasu pracy p@ni sk nie tylko do
zachowania istniegych miejsc pracy, ale rowriedo ich tworzenia. Wytyczne
UE w zakresie zatrudnienia zaclaj kraje cztonkowskie do podejmowania ini-
cjatyw i dialogu mgdzy partnerami spotecznymi, aby w drodze negocjajic-
nych szczeblach zawieraly porozumienia i waba réznorodne formy zatrudnie-
nia i czasu pracy (Jerzak 2004, s. 9).

Nalezy podkréli¢, iz sa rowniez inne powody upowszechniania elastycznych

form pracy. A mianowicie sgood wielu r&nych przedsiwzig¢ podejmowanych

w ramach polityki rynku pracy, a skierowanych nalzgniezycia zawodowego

z zyciem rodzinnym family-friendly employmept czy nawet szerzej agjania
rownowagi pracaycie (Work-Life Balance), wymienia giw ostatnim czasie
takze wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia ¢Bedak-Paradowska
2004, s. 209 i nast.; Firlit-Fesnak 2005, s. 198rkBwska 2002, s. 78; Borkow-
ska 2004, s. 60).

Cheat nietypowe formy zatrudnienia znang &d dawna, to jednak zaintereso-
wanie nimi jako nargdziem umaliwiajacym osagnigcie rownowagi pracaycie
w krajach wysoko rozwirtych wzrosto w szczegoéldoi w latach 90. ubiegtego
stulecia.

Dostrzecenie silnego zwizku miedzy pra@ a zyciem rodzinnym stalo si
podstaw promowania w Unii Europejskiej koncepcji wspiemiziata i roz-
wiazan, ktore utatwy pracownikom, zwlaszcza kobietom, wychowayim mate
dzieci, hczenie pracy zawodowej z obaakami rodzinnymi. Zgodnie z pream-
buta dyrektywy nr 96/34/WE dotyazej urlopéw rodzicielskicBrodki mapce na
celu pogodzenie pracyzyciem rodzinnym powinny zaehat do wprowadzania
nowych, elastycznych sposobdéw organizacji pracygaisa pracy, ktoreadepiej
dopasowane do zmienagych st potrzeb spoteczstwa i ktdre uwzgidniaj
potrzeby zarébwno przedbiorstw, jak i pracownikéw (Suszczewicz 2004, )20

Realizacja programow pracgeie przynosi korzici nie tylko pracobiorcom,
ale take pracodawcom. Do wmiejszych z nich mgemy zalicz¢ (Borkowska
2003, s. 22):

O redukcg stresu pracownikéw;

0 wzmocnienie zaangawania pracownikéw, co przyczyniaio wzrostu
zadowolenia klientow i efektow ekonomicznych firmgj rozwoju i wzrostu
wartasci jej akcji;
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O lojalnos¢ pracownikdw, ktéra przenosiesna lojalngé klientow i ich
zadowolenie;

O ochrorg inwestycji w pracownika,;

0 spadek absencji i ptyndoi kadr;

O poprave punktualnéci pracownikow i terminowsi realizacji zada;

O skuteczniejsze przygganie najlepszych pracownikéw do firmy i pozosta-
wanie w niej;

O rozwoOj kompetencji pracownikéw,

O tworzenie komfortu uwalniagego cenionych pracownikdéw od troski o za-
bezpieczenie biace i przyszie ich rodzin, a umiwienie im koncentracji na
pracy, wekszej kreatywngci i pomystowdaci;

O tatwiejsze osiganie celow okrdonych w strategii firmy;

0 budowe wizerunku firmy przyjaznej pracownikowi i rodzinie

Przy wdraaniu elastycznych form pracy konieczne jest uadigienie po-
trzeb pracownikdéw w tym wzgtizie oraz zapewnienie im poczucia bezpiéeze
stwa.

W niniejszym opracowaniu wychodzimy z zaémia, ¥ w warunkach pol-
skich upowszechnienie elastycznych form zatrudmiesriaz czasu pracy m®
réwniez w powanym stopniu przyczykisie do stworzenia warunkéw do godze-
niazycia rodzinnego z zawodowym.

Bowiem z naszych ustalevynika, iz proby godzenia (najegciej przez kobiety)
obowizkéw zawodowych i rodzinnych w dzisiejszej polskisgczywistéci wiaza
sie z wysokimi kosztami dla rodziny oraz obomg efektywndcia w pracy. Nato-
miast dlugotrwate wyiczenie kobiet zycia zawodowego powoduje dezaktualizacj
ich kwalifikacji, co staje si dodatkowym czynnikiem dyskrymiragym je na rynku
pracy. Szansna zmiar tej sytuacji jest m.in. stosowanie nietypowychiaratrud-
nienia, ktére umdiwia pofaczenie pracy z wykonywaniem innych obaexkiéw, np.
nauky czy opielg nad dziémi.

Na potrzeby wypracowania strategii Dziatania 2. amach projektu ,Ela-
styczny Pracownik — Partnerska Rodzina”, ktéregerngest m.in. upowszech-
nianie elastycznych form pracy, zostaly przeprowaez sondzowe badania
wsrod podlaskich firm poddtem zdiagnozowania stopnia, rodzajow, kéciya-
rier w wykorzystaniu elastycznych form pracy.
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2. CHARAKTERYSTYKA WYBRANYCH ELASTYCZNYCH
FORM PRACY SPRZYJAJACYCH GODZENIU ZYCIA
ZAWODOWEGO Z RODZINNYM

2.1. Elastyczne formy zatrudnienia

Dla wielu rodzicéw szamasna godzenieycia zawodowego z rodzinnym jest za-
trudnienie w ramach elastycznych formy zatrudnienia

Do elastycznych form zatrudnienia, ktéeeszczegdlnie przyjazne rodzinie na-
lezy:
telepraca,
praca w niepetlnym wymiarze czasu pracy,
dzielenie pracyjéb-sharing),
praca na zagbstwo,
praca tymczasowa,
0 praca w domu.

W praktyce wykorzystywaneagéwniez inne elastyczne formy zatrudnienia,
ktére w mniejszym stopniu, w formie bardziejspedniej, przyczyniaj sie do
osiagania rownowagi pracaycie, ale z kolei maghby¢ wykorzystywane w walce
Z bezrobociem, a mianowicie:

O kontraktowanie pracy,
umowy cywilnoprawne (zlecenia i o dzielo),
praca na czas olkdleny,
praca dorywcza,
praca na wezwanie,
samozatrudnienie.

O0oo0ooo

I o A o

Telepracapolega na wykonywaniu pracy przyyaiu dostpnych technik infor-
matycznych i telekomunikacyjnych w dowolnej odléglood miejsca, w ktorym
oczekuje s na efekty tej pracy lub w ktérym praca ta bytabykanana w tradycyj-
nym systemie zatrudniania.

W praktyce ména wyr@ni¢ kilka rodzajéw telepracy, a mianowicie peoby¢
(Bednarski, Machol-Zajda 2003, s. 150-151; Sado2GRH):

O telepraca domowa, gdy pracownik lub zleceniobiongkonuje swoy
pracc w domu lub mieszkaniu, wypasamym w odpowiednigrodki faczndci,
zamiast dojedza¢ do siedziby firmy;

O telepraca przemienna (wahadtowa), gdgsézpracy wykonywana jest
w domu, a cgé¢ w siedzibie firmy. Mdliwe jest szerokie spektrum — od pojedyn-
czych dni przepracowanych w domu do okazjonalnydiken w siedzibie firmy;

0 telepraca mobilna (homadyczna), gdy pracownik néegidwnego miej-
sca pracy, a swoje zadania wykonuje w pagiab u odbiorcéw czy klientow;
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O telecentra, zapewnije dostp do wirtualnego biura osobom niemeg
cym lub niechgcym pracowé& w domu, a dla ktérych dojazd do siedziby firmy
jest zbyt kosztowny lub czasochtonny. Szczegdlnynypadkiem jest telechatka,
czyli — zaadaptowany na telecentrum — budynek zj@jg sk na terenach od-
dalonych od centréw urbanistycznych. Jest to rotitagentrum skierowanego do
spotecznéci lokalnej, majcego na celu zmniejszenie dysproporcji pginy
spotecznéciami bardziej i mniej zinformatyzowanymi. W Polstakie ustugi
swiadcz m.in. firmy Call Center Poland, Work Service, Rotitel.

Szczegllnym rodzajem telepracy jest telepraca ,rskab— zwhzana z przeno-
szeniem pracy do innych miast, krajow, a nawetyjrmmtow.

W Unii Europejskiej przywazuje s¢ bardzo dua wag; do upowszechnienia tele-
pracy. Dnia 16 lipca 2002 r. partnerzy spotecznsmezeblu UE podpisali Porozu-
mienie ramowe w sprawie telepracy. Porozumienigugd teleprag jako forng or-
ganizacji i (albo) wykonywania pragyiadczonej na podstawie umowy o préah
w ramach stosunku pracy, z wykorzystaniem techiioiagprmacyjnych, jeeli
praca, ktéra mee by wykonywana w lokalu pracodawcy, jest regulagmeadczona
poza nim. Telepracownikiem jest osoba wykaoaijtak zdefiniowanprag.

Poza tym Porozumienie okléo dwandcie zasad regulacji telepracy, a miano-
wicie (Machol-Zajda 2003, s. 143-145):

7) dobrowolny charakter telepracy — wprowadzenie talep mae nastpo-
wac z inicjatywy pracodawcy lub pracownika; propozyojaze by przyjgta lub
odrzucona przez kda ze stron;

8) pisemna informacja, przekazywana pracownikowi prpgacodawe,
winna zawierd m.in. informacje o zastosowanym porozumieniu zZlgym, za-
kres zada do wykonania, sposob rozliczania, pozypfacownika w strukturze
organizacyjnej firmy;

9) status zatrudnieniowy — prZeje do telepracy nie zmienia statusu zatrud-
nienia;

10)warunki zatrudnienia — telepracownicy korzystajtych samych upraw-
nien, z jakich korzystaj pracobiorcy wykonujcy prag w formie tradycyjnej.
Uzasadnionessewentualne umowy uzupetriap wynikajce z charakteru pracy;

11)monitorowanie telepracownika powinno respektowego prywatnéc,
bedac dostosowanym jednocaee do celéw pracodawcy — zgodnie z postanowie-
niami dyrektywy 90/279, dotyazej wizualnych monitoréw ekranowych;

12)ochrona danych — pracodawca jest odpowiedzialnyzapewnienie
ochrony danych wykorzystywanych i przetwarzanycteprtelepracownika w toku
pracy oraz za informacje o przepisach i zasadatycamych ochrony danych.
Pracownik jest zobowkany do przestrzegania preiyjch zasad,;

13)wyposaenie — przyto ogolm zasad, iz pracodawca jest odpowiedzialny
za dostarczenie, zainstalowanie i utrzymanie gprniezlzgdnego do regularnej
telepracy, o ile pracownik nie wykorzystuje swojegtasnego spkgu. Praco-
dawca powinien tatle optacé koszty komunikacji i technicznego wsparcia.
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Wszystkie zagadnienia dotyge wyposaenia, odpowiedzialrigi i kosztéw po-
winny by¢ okreslone przed rozpogziem wykonywania telepracy;

14)odpowiedzialné¢ za utrag i uszkodzenie spetu lub danych wykorzysty-
wanych przez telepracownika — zgodnie z ustawodessatkrajowym i porozu-
mieniami zbiorowymi — powinien pondspracodawca. Telepracownik jest zo-
bowiazany dbé@ o sprzt i nie powinien gromadzilub rozpowszechnéanielegal-
nych materiatdbw z wykorzystaniem Internetu;

15)za zdrowie i bezpiecastwo odpowiedzialny jest pracodawca — zgodnie
z dyrektywami UE, ustawodawstwem krajowym i poroimami zbiorowymi.
Powinien on take poinformowad pracownika o polityce firmy w zakresie bezpie-
czeastwa i ochrony pracy. Telepracownik natomiast poodpowiedzialné¢ za
przestrzeganie tych zasad. Pracodawca, przedstdevigiacownikdéw i odnime
wladze mog mie¢ dostp do miejsca telepracy w celu sprawdzenia przegarzia
ww. zasad, lecz §#i jest to dom pracownika, pracownik ten mustly wizycie
wczesniej powiadomiony i wyrai na ni zgodt. Pracownik ma réwnieprawo
zada wizyty inspekcyjnej;

16)organizacja pracy — telepracownicy ma@rawo organizowania swojego
Cczasu pracy w ramach obawujacego ustawodawstwa, porozumiebiorowych
i przepis6w przedsbiorstwa. Obcjzenie prag i kryteria wydajnéci powinny by
ekwiwalentne wzgidem pracownikéw tradycyjnych. Ropracodawcy jest rownie
podejmowanie dziafana rzecz zapobiegania izolacji telepracownikdéwtym
stwarzanie im mdiwosci regularnych spotkaz resza kolegdéw i udostpnianie
informacji wewrgtrznych dotyczcych firmy;

17)szkolenia dla telepracownikoéw powinnydtak samo dogpne, jak ma to
miejsce w przypadku ich biurowych kolegéw. Telepranicy powinni mi€ do-
datkowo maliwosé¢ szkoler zwigzanych z wykorzystywanym spitem, zd ich
kierownicy i najblisi koledzy mog wymaga szkolé niezlzdnych do organiza-
cji i wykorzystywania telepracy;

18)uprawnienia wynikaice z porozumig zbiorowych powinny by dla
telepracownikéw identyczne, jak dla ich kolegéw iurbe. Dotyczy to kontaktu
z przedstawicielem pracownikow, stawania i uczegemnia w konkursach na re-
prezentantow. Telepracownicy powinni¢ogdwniez brani pod uwag przy obli-
czaniu progow reprezentacji pracowniczych.

Dotychczas w polskim prawie pracy nie uveztyliono odebnych przepiséw re-
gulujacych teleprag, co nie oznaczage nie mana jej stosowa(Hajn 2004, s. 77).

Ta forma zatrudnienia, jaljest telepraca, nie przyp¢ postd umowy o pra¢ na
czas nieokrdony, umowy 0 prag nha czas oki&ony, umowy cywilnoprawnej 4ulz
tez maze by prowadzona w ramach dziatalsbgospodarczej (samozatrudnienia).

Zgodnie z obowizujacym Kodeksem pracy, §i& chodzi o ustalenie czasu pracy,
to mazna wykorzysta zadaniow formuk czasu pracy odsnie telepracownikow
(art. 140 k.p.), Zazgodnie z art. 29 Kodeksu pracy miejsce pracylvggumowa
0 prae i nie musi to by siedziba pracodawcy.
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W stosunku do telepracownikéw zatrudnionych na usovprag uprawnienia
pracownicze pozostapez zmian. Pracownik ma prawo do urlopwiadczeé zwia-
zanych z choraly szkold, obowhzuja go te same normy bhp itp.

Telepracownicy zatrudnieni w oparciu 0 umowy cyefirawne oraz samoza-
trudnieni nie g objeci ochror, prawrs.

Generalnie w Polsce istnieje jednak potrzeba ustejveegulacji kwestii zvg-
zanych z teleprac Pomog w tym zakresie m@ by¢ wspomniane Porozumienie
ramowe w sprawie telepracy podpisane przez eutdplejpartneréw spotecznych,
ktére z zalaenia nie obowizuje bezpérednio w pastwach cztonkowskich UE, lecz
powinno by wdrazane wzycie przez uktady zbiorowe pracy i ing@dki pozosta-
jace w dyspozycji organizacji cztonkowskich stronqrumienia (Hajn 2004, s. 80).

W Polsce tak inicjatywe podpt Okragly Stét Dialogu Spotecznego na rzecz In-
tegraciji Europejskiej, w sktad ktérego wchadiklSZZ ,Solidarné¢”, OPZZ, Polska
Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych, Konfederac@delawcoéw Polskich oraz
Zwiazek Rzemiosta Polskiego. Do prac nad uregulowanial®pracy wdczono na
pocaitku 2005 r. wszystkich cztonkéw Komisji TréjstrofjnEfektem prac ma ldy
porozumienie zbiorowe w kwestiach zmanych z teleprac

Z bada wynika, & najwicksze maliwosci zastosowania telepracy w firmie do-
tycza takich rodzajow dziatalrigi, jak (Kucharski 2000, s. 16):
badania marketingowe,
porady prawne,
ttumaczenia,
wprowadzanie i analiza danych,
serwis telefoniczny,
prowadzenie korespondenciji,
public relations,
ksiegowas¢,
obstuga informatyczna,
sprzeda,
planowanie,
logistyka,
szkolenia.

Oo0DoDoDoDoDooogogogdg

O

Inna elastycza forma zatrudnienia, a zarazem organizacji czasu prastpraca
w niepetnym wymiarze czasu pracyktéra dotyczy pracownikow, ktérych nor-
malny czas pracy w tygodniu lébedni w okresie rozliczeniowym wynosi mniej
niz normalny czas pracy.

Ta forma zatrudnienia cieszyegios¢ duza popularndcia w krajach Unii Eu-
ropejskiej, gdzie okoto 18% zatrudnionych, w tynmao 1/3 kobiet, pracuje w czasie
niepetnowymiarowym.

Tak due zainteresowanie praev niepetnym wymiarze czasu pracy wynika
z duzych maliwosci, jakie ta forma stwarza w zakresie zaspokajaduaorod-
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nych dizen podmiotéw rynku pracy. Przede wszystkim pracowmikemazliwia
dostosowanie diugoi czasu pracy do ich indywidualnych preferengjiotrzeb,
atym samym ulatwia godzenie pracy zawodowej z ofgkami rodzinnymi.
Zwicksza te szanse rozpoeezia pracy, powrotu do pracy lub jej utrzymania.
Poza tym praca w zmniejszonym wymiarze jestt@rzdziem ograniczania bez-
robocia (Hajn 2003, s. 81).

Praca w niepelnym wymiarze czasu jest obszernieloegna w przepisach
panstw cztonkowskich UE.

W Polsce aktualnie obowdujacy Kodeks pracy rowniewyraznie okréla za-
sady niedyskryminacji pracownikéw zatrudnionych peinym wymiarze czasu
pracy. Zgodnie z art. 3%.p. zawarcie umowy 0 praav niepetnym wymiarze
czasu pracy nie nie powodowa ustalenia warunkOow pracy i ptacy pracownika
w sposéb mniej korzystny w stosunku do pracownikdykonujacych tak samy
lub podobi prag w pelinym wymiarze czasu pracy, z uwijlieniem propor-
cjonalnaci wynagrodzenia za prad innych swiadczeé zwiazanych z prag do
wymiaru czasu pracy pracownika.

Poza tym pracodawca jest zobaeény informowa pracownikéw o maliwosci
zatrudnienia w petnym lub niepelnym wymiarze czpmacy (art. 94k.p.), a take
w miare mozliwosci uwzgkdni¢ wniosek pracownika dotygzy zmiany wymiaru
czasu pracy ok&onego w umowie o pradart. 29, § 2 k.p.).

Szczegdblnym rodzajem pracy w niepetnym wymiarzedeglenie pracy (job-
sharing orazdzielenie s¢ praca (work-sharing.

Dzielenie pracy polega na tymze dwoéch lub wicej pracownikéw zatrudnio-
nych w niepetnym wymiarze czasu pracy dziekdny siebie stanowisko pracy pet-
nowymiarowej. Najcgciej kazdy z pracownikéw wykonuje pradylko w niektére
dni tygodnia. Wynagrodzenie i indeviadczenia nalse pracownikom gsdzielone
proporcjonalnie. Ten rodzaj pracy nietypowejzady¢ sposobem na unikgtie
zwolnien, ale mae by réwniez szang dla kobiet wychowujcych dzieci. Aktualnie
wiekszai¢ zatrudnionych w tym systemie stangwobiety (Drzewicka 2004).

Zastosowanigob-sharingu moze polegéd na zastosowaniu dotychczasowych
systeméw czasu pracy lub pateniu systemow skréconego tygodnia pracy i pracy
weekendowej (oczywtie nie wobec tego samego pracownika i tylko zalzgoa-
cownika).

Podziat obowizkéw pracownikow, ktérzy dzigimiedzy siebie stanowisko pracy
powinien jasno wynik&z umowy o pragi zakresu czynrigi.

Work-sharing polega na tymze grupa pracownikdéw godziesha redukgj ich
godzin pracy (i zwizanego z tym wynagrodzenia) w celu unikia zwolnig
z pracy. Praca zostaje w ten sposéb podzielosdzmivigksz liczbe pracownikow.
Ta forma pozwala na utrzymanie pracownikéw zagngch zwolnieniami.
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Na gruncie polskiego prawa pragyforme zatrudnienia miana zastosowapo-
przez zawarcie porozumienia zmieat&go z pracownikiem lub dokonuje: sivy-
powiedzenia zmienigfego, zmniejszag wymiar czasu pracy i wynagrodzenie
(Drzewicka 2004).

Umowa 0 pra@ na zasgpstwo jest umovg 0 prag na czas okgdony zawieran
w szczegoélnym celu: zatrudnienia pracownika w ezasprawiedliwionej nieobec-
nosci innego pracownika.

Zgodnie z art. 25 8 1 zd. 2 k.p.zg¢#i zachodzi konieczr$é zastpstwa pracow-
nika w czasie jego usprawiedliwionej nieobetmopracodawca ni@ w tym celu
zatrudné innego pracownika na podstawie umowy o pnaa czas okgony obej-
Mujacy czas tej niecbecia.

Umowg 0 prag na zasipstwo mana zawierd na czas usprawiedliwionej nie-
obecndci pracownika, np. urlopu wypoczynkowego, maciéskyego, bezptatnego,
wychowawczego, choroby, dlugotrwatego szkolenia.

W sytuacji, kiedy pracownik korzysta z urlopu ramlskiego, pracodawca na
czas jego nieobeckd maze skorzyst& z innej elastycznej formy zatrudnienia, gak
jestzatrudnienie tymczasowezwane cgsto ,wypazyczaniem” czy te leasingiem
pracownikow”.

Pracownikiem tymczasowym jest osoba zatrudnionezpagengj pracy tymcza-
sowej wyhcznie w celu wykonywania pracy tymczasowej na ragua kierownic-
twem pracodawcyaytkownika.

W zatrudnieniu tymczasowym, ktére ma charaktestirdnny, biog udziat trzy
podmioty: pracownik, agencja pracy tymczasowejdpuawca) i pracodawcazyt-
kownik.

Pracodawg dla pracownika tymczasowego jest agencja pracgzagsowej. To
ona go zatrudnia, zawiesajumow na czas okéony lub na czas wykonania okre-
slonej pracy. Jednak z uwagi na szczegolny, trojstronny charakteudaienia pra-
codawca aytkownik ma prawa i obowzki pracodawcy w zakresie niezimym do
korzystania z ustug pracownika tymczasowego.

W Polsce zasady zatrudniania pracownikéw tymczasbwprzez pracodawc
bedacego agenaj pracy tymczasowej oraz zasady kierowania tych opvaidkow
i 0s6b niekdacych pracownikami agencji pracy tymczasowej do vigkeania pracy
tymczasowej na rzecz pracodawaytiiownika reguluje ustawa o zatrudnieniu pra-
cownikow tymczasowych z 9 lipca 2003 r. (Dz. U166, poz. 1608 ze zm.).

Praca tymczasowa to wykonywanie na rzecz pracodaigkownika zada
(Garbacik 2004):

19) charakterze sezonowym, okresowym, dagan lub

20) ktérych terminowe wykonanie przez statych pracowmiknie bytoby
mozliwe lub
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21) ktérych wykonanie naly do obowizkéw nieobecnego pracownika zatrud-
nionego przez pracodawazytkownika.

Dla wielu rodzicOw szansna godzenieycia zawodowego z rodzinnym jest
zatrudnienie w ramach elastycznej formy zatrudmigjaky jest praca w domu.
Powierzom prag pracownik wykonuje w miejscu wyznaczonym przezigge
a nie przez pracodawcZ wykonanych zadapracownicy g rozliczani przez pra-
codawe, tym niemniej pozostajpoza jego kontral

W krajach UE odsetek praegych w tej formie jest did zréznicowany.
Przecgtnie ponad 12% pracuje w domu, ale w Irlandii oelsgen wynosi 21%,
w Wielkiej Brytanii 27% (Sobocka-Szczapa 2003L40).

Praca w domu charakteryzuje $sicznymi zaletami. Jej stosowanie przyczy-
nia st do wzrostu elastyczdoi dziatania pracownikéw, pozwala zatrzyéna
w przedsgbiorstwie poszukiwanych specjalistow, zmniejszaigtania srodkow
transportu publicznego oraz pozwala wzmoéamigzy rodzinne. Z punktu widze-
nia pracodawcow jej stosowanie meoprzyczynia sie do obnkenia kosztéw sta-
tych zwigzanych z wykorzystaniem mniejszej powierzchni (SidaeSzczapa
2003, s. 140).

Do innych elastycznych form zatrudnienia, ktGgecz:sciej wykorzystywane
przez pracodawcéw, naie

0 kontraktowanie pracy — polega na od&jiu od tradycyjnych dtugotermino-
wych uméw o pragi zasgpieniu ich kontraktami o prama rzecz wykonania kon-
kretnego zadania. Kontrakty mpby¢ zawierane przez firmy z pracownikami lubl/i
z innymi firmami;

0 samozatrudnieniepracownikOw w miejsce zatrudnienia najemnego,gsele
jace na wydzieleniu g#ci prac wykonywanych w przedbiorstwach do realizacji
przez pracownikéw (egto wykonujcych wczéniej te same zegia w warunkach
pracy najemnej) pracgych na rachunek wilasny. Niekiedy sami pracownicyes
interesowani tak forma $wiadczenia ustug, chodzi tu o pracownikéw o wysbkic
kwalifikacjach, specjalistbw w danej dziedzinieintaresowanych w uzyskaniu nie-
zaleznosci i mazliwosci oferowania swoich ustug kilku podmiotom. Samozdt
niony jest przedsbiorc, jego wynagrodzenie jest wyptacane na podstawistany
wionej faktury. Osobyswiadczce prag na zasadach samozatrudnierqapszba-
wione wikszaci uprawni@é pracowniczych (jak prawa do urlopu wypoczynkowego,
ptatnego zwolnienia lekarskiego);

O praca dorywczajest rodzajem pracy tymczasowejazdznica, iz pracujicy
nie % zwiazani z pracodavwcumows 0 prag i nie posiadaj zadnych uprawnie
przystugujcych z tytutu zatrudnienia. Z punktu widzenia firtayforma zatrudnienia
umazliwia dowolne rozbudowywanie lub redukowanie zatiedia, w zalenosci od
potrzeb;

O praca na wezwanie — praca na telefqrpolegajca na tymze pracownik
pozostaje do dyspozycji pracodawcy, a podejmujeepra przypadku wezwania.
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Pracownik powinien by przygotowany i stale gotowy na takie wezwaniec®&naa
wezwanie jest esto wykorzystywana w wielu sektorach przemystu,dhanustug,
transporcie powietrznym, w hotelach i turystyce.giancie polskiego prawa pracy ta
forma zatrudnienia stwarza jeszcze wiele problemévin. nie wiadomo, jak dhugi
moze by okres oczekiwania na wezwanie do pracy, czy zagtawanie do dyspo-
zycji pracodawcy pracownik powinien otrzymyévavynagrodzenie. Instytucjami
zblizonymi do pracy na wezwanie jestzdy pracowniczy (art. 15k.p.) i pogotowie
pracy;

0 praca na czas okrélony, zwiagzana z terminowumowy 0 prag. Stoso-
wana przez pracodawcow edziej niz inne elastyczne formy zatrudnienia, ze
wzglgdu na minimalne naklady zgdane ze zwolnieniem. Umliwia tatwa wy-
miarg pracownika lub zmniejszenie zatrudnienia bez ppe&wis wegkszych
kosztow. Z punktu widzenia pracownika, nie dajezuoia stabilizacji i nie za-
pewniazadnychswiadczéh w momencie zakirzenia okresu zatrudnienia;

0 zatrudnienie w oparciu 0 umowy cywilnoprawne —umowg zlecenia
(umowa starannego dziatania na rzecagms¢cia danego rezultatu) lub umew
0 dzielo, ktérej przedmiotem jest wykonanie dziekterialnego lub niematerialnego.
Wygasa z chwil wykonania zlecenia.aSone bardziej korzystne z punktu widzenia
pracodawcy ze wzetlu na ograniczony lub nie wypujacy wcale zakreswiadczé
pracowniczych (ubezpieczenia spoteczne, urlopy,agyedzenia za czas choroby,
$wiadczenia socjalne itp.).

2.2. Elastyczne formy organizacji czasu pracy

Z punktu widzenia poszukiwania rozama w kwestii godzeniaycia zawo-
dowego z rodzinnym, w tym opieki i wychowania mdtydzieci, nieocenian
role mogy odegra elastyczne formy organizacji czasu pracy.

W polskim Kodeksie pracy przewidziany jest (Por.idb2/1, rozdziat VI,
Systemy i rozktady czasu prcy
0O zadaniowy czas pracy (art. 140),
rownowany czas pracy (art. 135),
przerywany czas pracy (art. 139),
indywidualny rozktad czasu pracy (art. 142),
system skréconego tygodnia pracy (art. 143),
praca weekendowa (art. 144).

I o A

Zadaniowy czas pracypolega na ok&eniu pracownikowi wymiaru zada
ktére ma on wykonaw ramach okrdonego czasu, np. dnia, tygodnia czy naiesi
Czas pracy pracownika w praktyce regulowany jeptzez wyznaczone mu zadania.
Tak wiec zadania powinny léytak okrdlone, aby pracownik, przy dateniu nale-
zytej staranngi i sumiennéci, mogt je wykoné w ciagu obowazujacego go czasu
pracy (Chakowski 2005). Czas niedhy do wykonania powierzonych pracowni-
kowi zada pracodawca ustala po porozumieniu z pracownikiem.
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Pracownik zatrudniony w zadaniowym czasie pracyeraicC pracowa na
cze$¢ etatu lub na caly etat, w zamsci od tego, jaki bdzie miat okrélony wymiar
zada do wykonania. Ma tale swobod w realizacji powierzonych zaflav dowol-
nej i dogodnej dla siebie porze. Porozumienieday pracodawgi pracownikiem
w zakresie czasu nieginego do wykonania zaplanowanych Zade na celu zapo-
biezenie naktadaniu na pracownika zbyteuiczby zada, ktérych nie hdzie on w
stanie wykon&w ramach norm czasu pracy.

Rownowazny czas pracypolega na tym,zipracodawca, w przgfym w fir-
mie okresie rozliczeniowym (nie diszym ni miesiac), maze wydtuzy¢ pracow-
nikowi czas pracy np. do 12 godz. Przedioy dobowy wymiar czasu pracy jest
rownowaony krotszym dobowym wymiarem czasu pracy w nigktbrdniach
badZ dniami wolnymi.

Przerywany czas pracypolega na ustaleniu rozktadu czasu pracy w ten spo
séb, i praca w danym dniu podzielona jest na dwa okrpsyiedzy ktorymi
wystepuje przerwa nie wliczana do czasu pracy. Wjeidoby mae by zasto-
sowana jedna taka przerwa, tragg nie didej niz pig¢ godzin (Chakowski
2005). Za czas przerwy w pracy pracownikowi przgeje prawo do wynagro-
dzenia w wysokeri potowy wynagrodzenia naleego za czas przestoju.

System przerywanego czasu pracyzendy stosowany w uzasadnionych
przypadkach przy zachowaniu wymogow ckwaych w Kodeksie pracy (art. 139
Kodeksu pracy).

Indywidualny rozklad czasu pracy mazliwy jest do zastosowania od 1 stycznia
2004 r. i polega na tyn ha pisemny wniosek pracownika pracodawcaangstalt
dla niego indywidualny rozktad czasu pracy w ramsgstemu czasu pracy, w kté-
rym pracuje ten pracownik. Ma on na celu dostos@vexrasu pracy do indywidual-
nych potrzeb pracownika (np. z uwagi na olaawi rodzinne pracownika).

Rozktad czasu pracy jest ustalonym przez danegmgesve sposobem zago-
spodarowania wymiaru czasu pracy pracownika. Rdzkkaela wiec terminy dni
pracy i dni wolnych od pracy, a tak godziny rozpoczynania i kozenia pracy.
W przypadku stosowania przez pracodamwacy zmianowej z rozkladu czasu pracy
powinny wynik& ponadto godziny rozpoczynania ifikaenia pracy na poszczegol-
nych zmianach. Rozklady czasu pracy, podobnie yatesy czasu pracy i okresy
rozliczeniowe, pracodawca ustala w regulaminieyprac

Indywidualny rozktad czasu pracy gnp. polegana ustaleniu innego terminu
dnia wolnego od pracy wynikgjego z przeetnie 5-dniowego tygodnia pracy oraz
innych godzin rozpoczynania ikgzenia pracy.

System skréconego tygodnia pracpolega na wykonywaniu przez pracownika
pracy przez mniej aipie¢ dni w tygodniu, przy jednoczesnym wygkuniu dobowego
wymiaru czasu pracy (maksymalnie do 12 godzin)e®kozliczeniowy czasu pracy
w tym systemie wynosi 1 miesii nie ma meliwosci jego wydhzenia.
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System skroconego tygodnia pracy, podobnie jak dyvirdualnym rozkladzie
czasu pracy, wprowadza sV umowie 0 prag na pisemny wniosek pracownika.

Pracownika zatrudnionego w tym systemie czasu prhowihzuje sredniotygo-
dniowa 40-godzinna norma czasu pracy, ecwnaksymalne wydkenie dobowego
wymiaru czasu pracy nie i nasipi¢ w kazdym dniu tygodnia, gdywtedy pra-
cownik przepracowywatby 48 godzin tygodniowo (4 @ni2 godzin), co narusza-
loby przepisy o czasie pracy.

W tym systemie mina zatrudrd pracownika na petny etat lub tylko naegz
etatu, a dni pracy magrastpowa bezpdrednio po sobie lub magoyé przedzie-
lone dniami wolnymi od pracy.

Praca weekendowagpolega na wykonywaniu pracy przez pracownika dains
nego w niepetnym wymiarze czasu pracy tylko wtkpi soboty, niedziele swigta.
W odr&nieniu od skréconego systemu tygodnia pracy pradowmoze by za-
trudniony jedynie w tych okéonych dniach. Dobowa norma czasuzedy wy-
dtuzona maksymalnie do 12 godzin w okresie rozliczepawktory bezwzgidnie
nie mae przekraczajednego miegca.

Zastosowanie systemu pracy weekendowej wymaga edpisemnego wniosku
pracownika i stosuje&ijesli wymagap tego indywidualne potrzeby pracownika.

System ten wprowadzagsha podstawie umowy o pragart. 150 § 3 k.p.).
Oznacza toze jego zmianaduzie wymagata wypowiedzenia zmien@ggo lub za-
warcia z pracownikiem porozumienia zmiegigigo (aneks do umowy). W umowie
poza tymze txdzie zapis odrimie pracy w pitki, soboty i niedziele, naty wskaza
wymiar etatu, gdy jest on niezkdny np. ze wzgdu na okréenie wymiaru urlopu
wypoczynkowego takiego pracownika.

Poza stosowaniem ww. systemOw czasu pracy istrégjniez inne maliwosci
umazliwiajace pracodawcy elastyczne planowanie pracyagucdoby, tygodnia czy
okresu rozliczeniowego.a3o m.in. maliwos¢ ustalania pracownikowi zastosowania
ruchomego czasu pracyczy te zmniejszenie wymiaru czasu pracy zamiast ko-
rzystania z urlopu wychowawczegdart. 186 k.p.).

Ruchomy czas pracypolega na tymze w ukladzie zbiorowym pracy, regulami-
nie pracy czy te obwieszczeniu pracodawca ustala pracownikom rdzkizasu
pracy, z ktérego wynikaze praca w zaktadzie magsdbdbywa& migdzy godzinami
7.00 a 18.00 (Prasofek 2005). Pracownicy natore@@si decyduj, o ktdrej godzinie
zaczn prag, a mae to nasipi¢ w godzinach od 7.00 do 10.00 i rgstie powinni
pracowa 8 godzin, a wic koncza prag pomiedzy 15.00 a 18.00.

Ruchomy czas pracy nie jest wprost przewidzianggsami Kodeksu pracy, ale
czesto jest stosowany w praktyce, np. w niektorychkiaah.

Z czesci etatu zamiast urlopu wychowawczego moze skorzysté pracownik
uprawniony do urlopu wychowawczego.
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Zastosowanie tego rozagiania wymaga réwniepisemnego wniosku pracow-
nika. Nowy wymiar czasu pracy nie peoby¢ jednak niszy niz pét etatu.

Rozwizanie to skierowane jest do pracownikow uprawnibrga urlopdw wy-
chowawczych i ktérzy nie chaa dhiszy okres wydczy¢ sie z zycia zawodowego,
ale jednoczaie nie g w stanie zapewaiw petnym zakresie opieki matemu dziecku.

Pracownik, ktory jest uprawniony do skorzystaniartopu wychowawczego,
moze ztary¢ do pracodawcy wniosek o obanie obowdzujacego go wymiaru czasu
pracy do wymiaru nie p$zego ni 1/2 petnego wymiaru czasu pracy. Pracownik nie
musi obawia sie, ze pracodawca nie zgodze sia jego krotsz prag. Wniosek pra-
cownika jest bowiem dla pracodawcyawscy.

Obnizenie etatu mee trwa przez okres, w trakcie ktérego pracownik mégtby
korzysta z urlopu wychowawczego (maksymalnie do 3 lat,dhigej jednak ni do
ukonczenia przez dziecko 4. rokycia). We wniosku pracownik powinien okli¢
czas, na ktdry chce skré@dwoj wymiar czasu pracy, termin, od ktérego takiedce-
nie wymiaru miatoby mi& miejsce oraz wysoké skroconego wymiaru, ktéra musi
minimalnie wynosi 1/2 etatu. Z wnioskiem takim rae wyshpi¢ pracownik posia-
dajcy minimum 6-miesiczny sta pracy (ogélny stapracy, a hie stau danego pra-
codawcy). W przypadku gdy oboje rodzice lub opiekuie dziecka s zatrudnieni
w ramach stosunku pracy, z okgmia wymiaru czasu pracy e skorzysté tylko
jedno z nich (Prasotek 2005).

Gdy pracownik zdecyduje esina obntenie wymiaru czasu pracy i 2ip sto-
sowny wniosek, powinien tewiedzi&, jak zmieni st jego dotychczasowa sytuacija.
Jest oczywisteze skrécenie czasu pracyag& sie bedzie ze zmniejszeniem wyna-
grodzenia. Podkéenia wymaga te ze w omawianym przypadku nie mamy do czy-
nienia z urlopem wychowawczym udzielonym nas€ztatu, a z obaeniem obo-
wiazujacego danego pracownika wymiaru czasu pracy. Wynikego,ze pracow-
nika nie lzda obowhzywat w tym czasie przepisy o urlopie wychowawczym, lecz
regulacje dotyce niepelnoetatowego zatrudnienia. W praktyce @do, ze
w okresie obrienia wymiaru czasu pracy pracownik nie podlega ez@inej
ochronie przed wypowiedzeniem i rozaaniem stosunku pracy, tak jak ma to miej-
sce w przypadku korzystania przez niego z urlopchawawczego.

Innym rozwizaniem w kwestii elastycznej organizacji czasu ypjest stosowa-
nie indywidualnych kont czasowych ktére g rozpowszechnione w krajach europej-
skich, w tym w szczegolsoi w Niemczech, Francji, Wioszech, Holandii (Poto-G
wacka 2001, s. 75 i nast.; Strzéskia 2003, s. 130 i nast.; Strzéskia 2004). Konta
te pozwalaj na kumulowanie przepracowanego czasu pracy i eyktanie go jako
czasu wolnego w okresie proejszynf>.

2 Szczerzej na ten temat w artykule L. Machol-ZaRblityka wobec czasu pracy a poszukiwanie
rownowagi m¢dzy prag a zyciem pozazawodowynzawartym w rozdziale drugim niniejszej
publikacii.
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Reasumujc dotychczasowe rozwania naley stwierdzé, iz upowszechnienie
wiedzy na temat wykorzystania w praktyce elastychnform organizacji czasu
pracy w sposéb szczegOlny seoutatwi oskgniccie rownowagi pracaycie.

W kwestii czasu pracy pracownikéw meych rodzir, zwlaszcza gdy oby-
dwoje rodzice pracujlub w przypadku rodzin niepetnych, swe pozostaje pro-
blem wiaciwej organizacji pracy tak, aby statg sina instrumentem wspiegaj
cym pracujcych rodzicéw w wypetnianiu waej spotecznie roli, jakjest wy-
chowanie potomstwa — nowego pokolenia (Suszczeiif4, s. 208).

3. STOSOWANIE ELASTYCZNYCH FORM PRACY W BADANYCH
PRZEDSIEBIORSTWACH

3.1. Charakterystyka badanych firm

Badanie zostato przeprowadzone na przetomie makwgidtnia 2005 r. na
prébie 50 przedsbiorstw, wrdéd ktérych znalazto siblisko 70,0% firm prywat-
nych, 8,3% pastwowych, 11,1% spotdzielczych, 2,8% o wiasgndkomunalnej
oraz 8,3% firm o innej formie wiaska (wykres 1).

70%
65%
60%
55%
50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15% ‘
10% 2,8%

5% K i it Il

O% L) L) L) L) T 1
Panstwowa Prywatna Komunalna Spétdzielcza Inna

Zr6dio: Opracowanie wiasne na podstawie ihaarzkietowych.
WYKRES 1. FORMA WEASNOSCI BADANYCH FIRM

W strukturze badanych firm pod wzdem rodzaju dziatalrsgi dominowaty
firmy: ustugowe, stanowce 47,2% badanej populacji, produkcyjne z udzialem
36,1%, budowlane — 11,1% oraz handlowe, ktorychialdzyniost 5,6% bada-
nych firm.
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Przemyst Budownictwo Handel Uslugi

(produkcja)

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie haatakietowych.
WYKRES 2. RODZAJ DZIALALNOSCI BADANYCH FIRM

Wiegksza¢ badanych firm powstato po 1990 roku (58,0%), 16f&% zo-
stato utworzonych w latach 1981-1990, pozostatkresie 1950-1980.

35%- 32,3%
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15%- 9.7%

10%+ 6,5% 3,2%
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0%
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie thaatakietowych.
WYKRES 3. ROK POWSTANIA BADANYCH FIRM

Biorac pod uwag wielkos¢ firm w badaniu udziat weto 11,1% firm mikro
(do 10 zatrudnionych), 16,7% firm matych (10-49radhionych), 38,9% przed-
siebiorstw srednich oraz ponad jedna trzecia badanych firmostén firmy duze
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(powyzej 250 zatrudnionych). Wszystkie badane firmy w reanie badania za-
trudniaty 10,2 tys. osdb.

40%-

35%-
30%-

25%-

20%-
15%-

10%-/
5%-
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Do 10 os6b 10-49 os6b 50-249 osob Powyzej 250 os6b

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie thaatakietowych.
WYKRES 4. WIELKOSC BADANYCH FIRM WEDLUG ZATRUDNIENIA

3.2. Wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji
czasu pracy

Z analizy wykresu 5 wynikazipodlaskie przedebiorstwa spérdd r@nych
form elastycznych zatrudnienia nagtiiej wykorzystuy zatrudnienie w oparciu
0 umowe ha czas okiony (86,1% wskazg. Wynika to przede wszystkim z tego, i
ustawodawstwo w Polsce dopuszczatlazimms¢ zawierania dowolnej liczby na-
stepujacych po sobie uméw o prama czas oké&ony. Bowiem do dnia przyst
pienia Polski do Unii Europejskiej zawieszony bykepis art. 25 Kodeksu
pracy, ktéry méwi, 2 zawarcie trzeciej kolejnej umowy o peata czas okidony
powoduje zawarcie umowy bezterminowej. Z punktuzgitda pracodawcy jest to
forma szczegolnie korzystna, zwlaszczdi jehodzi o koszty zatrudniania i zwal-
niania pracownikow.

Ta forma zatrudnienia szczegdlnie jest kierowanasiab zatrudnionych na
stanowiskach robotniczych (65,8% badanych firm)zdecydowanie mniejszym
stopniu do oso6b zatrudnionych na stanowiskach ap&dw i nierobotniczych,
a jeszcze rzadziej do pracownikéw na stanowiskaatowniczych.
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5,69
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1111%
114%
14,1%
22,29

Elastyczna organizacja czasu er 58,3%
Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu er 61,1%

Kontraktowanie prac 80,6%

Umowy zlecenia i o dzielﬁ 85,7pb6

Umowy na czas okstony ﬁS&l 0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Dzielenie pracy
Zatrudnienie dorywcz,
Zatrudnienie w niepelnym wymiarze cza:

Praca w domu|

Praca na wezwani

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie thaatakietowych.

WYKRES 5. WYKORZYSTANIE NIESTANDARDOWYCH FORM
ZATRUDNIENIA W BADANYCH PRZEDSEBIORSTWACH (% WSKAZAN)

Inng elastycza forma zatrudnienia, stosowarprzez badane firmy réwnie
czesto jak zatrudnienie na czas oltomy, jest praca w oparciu 0 umewlecenia
i 0 dzieto zawierana na wykonanie konkretnego zedafa stosowanie tej formy
angaowania pracownikow wskazato 85,7% badanych firm.

Umowy zlecenia i o dzieto najexiej dotyczyly oséb zatrudnionych na sta-
nowiskach robotniczych (56,2% wskaeoraz specjalistow (31,5% wskaija
Bardzo rzadko stosowang wobec kadry kierowniczej (2,2% wsk&la

Z kolei, jesli wezmiemy pod uwag kontraktowanie pracy, to réwriestosuje
te forme ponad 80% firm.

Badane przeddbiorstwa zlecaty firmom z zevatrz przede wszystkim: prace
remontowe, ustugi transportowe, ochgomienia oraz szereg innych prac, takich

jak: spratanie, reklama i public relations, prace ¢ggiwe, doradztwo, porady
prawne.

Z bada wynika, i 61,1% firm stosuje rOwniezatrudnienie w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Ta forma zatrudnienia ra@ej stosowana jest wobec
pracownikéw na stanowiskach robotniczych 78,8% wskaza).

Z punktu widzenia realizacji naszego projektu pszécy maze by fakt
znajomdci, a take wykorzystania elastycznej organizacji czasu pr8owiem
ponad 58% badanych firm stosuje elastyczny czasypiatym ze dotyczy to
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przede wszystkim kadry kierowniczej, ktora pracwjgraktyce w nienormowa-
nym czasie pracy.

W zdecydowanie mniejszym stopniu firmy korzystaj elastycznej formy
zatrudnienia, jak jest praca na wezwanie. Bowiem z tego razamnia korzysta
co pita firma. Praca na wezwanie, podobnie jakeyypisane elastyczne formy
zatrudnienia, kierowana jest do os6b zatrudniomaktanowiskach robotniczych
(87,2% wskaza).

Pozostale elastyczne formy zatrudnienia w politgagudnienia podlaskich
firm odgrywap marginalne znaczenie. Bowiem z pracy w domu kdezyaled-
wie 12,1% badanych firm, zatrudnienia tymczasowedd 4%, zatrudnienia do-
rywczego — 11,1%, dzielenia pracy — 5,69, rza wykorzystanie telepracy wskazaly
tylko trzy firmy. Telepraca zwzana byla z pracami kgjowymi oraz analizami
rynku na rzecz tych przedbiorstw.

3.3. Korzysci dostrzegane przez badane firmy ze stosowania
elastycznych form zatrudnienia
Z uzyskanych wynikéw badawynika, iz zdecydowana wkszaé¢ firm, na-

wet j&sli nie wykorzystuje w danym momencie nowych forntraenienia, to jed-
nak dostrzega korzgi z ich stosowania (wykres 6).

1 1 1| 1 1

57,6%
. | | [ | |
mazna w ten sposéb ohtyi¢ koszty zatrudnienid 57,6%
. | | [ | |
54,5%
9 [ 1 1 [ 1

pozwalaj na dopasowanie poziomu zatrudnienia [do
. . 54,5%
biezacych potrzeb firmy
: | I
21,2%
1 |
> 18,2%

pozwalaj na godzenie obowitkéw zawodowych
pracownikoéw z obowizkami rodzinnymi

pozwalag na uniknécie wysokich koszto
zatrudnienia/zwalniania pracownikéw

pozwalaj na uniknécie kosztownych rozwizan
socjalnych

wieksza liczba os6b bezrobotnych w ten spo
bedzie miata dogp do istniegcych miejsc pracyl

nie dostrzegamadnych ] 6,1%

0% 20% 40% 60% 80%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie thaatakietowych.

WYKRES 6. KORZYSCI ZE STOSOWANIA ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENIA (% WSKAZAN)
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Blisko 60% badanych firm z jednej strony zauwaiz poprzez stosowanie
elastycznych form zatrudnienia i@ obnky¢ koszty zatrudnienia i tyle samo
firm dostrzega fakt,zi pozwalag one na godzenie oboyzkéw zawodowych pra-
cownikéw z rodzinnymi.

Poza tym blisko 55% badanych firm poditee iz elastyczne formy zatrudnie-
nia pozwala na uniknécie wysokich kosztéw przyjmowania i zwalniania pra-
cownikéw oraz dopasowanie poziomu zatrudnienia igaabych potrzeb firmy.
Pocieszajcy jest fakt, ¥ zaledwie 6% badanej populacji nie dostrzegdnych
korzysci.

3.4. Bariery w stosowaniu nowych form zatrudnienia w opinii
badanych firm

Wydaje sg, iz w przyszidci stosowanie elastycznych form zatrudnienia uza-
leznione jest przede wszystkim od likwidacji (mininzalcji) barier ograniczaj
cych ich wykorzystanie.

W zwiazku z powyszym w badaniu zapytano badane firmy, co przeszkadz
w stosowaniu na wksz skak elastycznych form pracy. Z uzyskanych odpowie-
dzi wynika (wykres 7)ze najwiksz barieg sa regulacje prawne w kwestii za-

trudnienia.
inne b 8,6%

silna pozycja zwizkéw zawodowych I 11,4%

niedostateczna wiedza na temat kéc‘zytosowania:

S 17,1%
elastycznych form zatrudnienia

niedostateczna wiedza na tematztiven$ci 20.0%
stosowania elastycznych form zatrudnie '

prawne (Kodeks pracy jest zbyt rygorystyczr] W 85,7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie haatakietowych.

WYKRES 7. BARIERY W STOSOWANIU ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENIA (% WSKAZAN)
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W opinii przedstbiorcéw Kodeks pracy jest zbyt rygorystyczny, nanska-
zata niemal co druga badana firma. Przgaercy przyznali si réwniez, iz map
niedostatecznwiedz na temat madiwosci stosowania nowych form zatrudnienia
(okoto 30% wskazg badz korzysci z tego typu zatrudnienia (ponad 20% wska-
zan).

Na tej podstawie nmima postawd tez, iz badane firmy s otwarte na wdrza-
nie elastycznych form pracy, pod warunkiem dosemiz im odpowiedniej wie-
dzy, w tym przede wszystkim prawnych podstaw st@soav elastycznych form
pracy.

3.5. Rodzaj elastycznych form pracy w najwiekszym stopniu
sprzyjajacych godzeniu obowiazkow zawodowych
pracownikéw z rodzinnymi w opinii badanych firm

Z analizy danych zawartych na wykresie 8 wynikayielastycznej organiza-
cji czasu pracy pracownikow badane formy upatrujajwicksze szanse
w pogodzeniu obowikdéw zawodowych z rodzinnymi ich pracownikow.

Praca na umowe zlecenia i dzieto
Praca na wezwanie

Dzielenie pracy

[N
I

[e]

S

1

8,8%

| 41,29

Zatrudnienie tymczasowe

Praca dorywcza

Elastyczna organizacja czasu pracy

J

9%

||
)
©
S

| 73,5%

Niepetny wymiar czasu pracy | 41,2%
Umowa o prace na czas okreslony 1 17,6%
Kontraktowanie pracy 1 14,7%
Telepraca 1 20,6%
Praca w domu 1 50,09
"

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie haatakietowych.

WYKRES 8. OPINIA BADANYCH FIRM NA TEMAT ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENIA, KTORE W NAJWEKSZYM STOPNIU SPRZYJA4A GODZENIU
OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH PRACOWNIKOW Z RODZINNYMI(%
WSKAZAN)
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Blisko 74% ankietowanych firm wskazato na elastycmnganizag czasu
pracy.

Inne elastyczne formy pracy przyjazne rodzinie vinbgoracodawcéw to
praca w domu, na co wskazata co druga firma, orazapw niepeinym wymiarze
czasu pracy (41,2% wskava

Rownie wysoki odsetek wskazgponad 41%) wysgpit w przypadku zatrud-
nienia w oparciu o umowy cywilnoprawne (zleceniazeeto).

Na teleprag, ktéra uznana jest za elastygfarme zatrudnienia w najwkszym
stopniu sprzyjajca godzeniuzycia zawodowego z rodzinnym pracownikéw,
wskazatla co pta badana firma, co me wynika& m.in. z niewiedzy pracodaw-
cOw na temat jej stosowania.

3.6. Zainteresowanie badanych firm wdrozeniem elastycznych
form pracy

Z analizy wykresu 9 wynikazibadane formyaszainteresowane wdteniem
elastycznych form zatrudnienia i organizacji czpsacy, ktére wczaiej uznali
za najbardziej sprzyjage godzeniu obowkkéw zawodowych z rodzinnymi ich
pracownikéw.

Praca na umowe zlecenia i dzieto | 44.4%
. I I

Praca na wezwanie

Dzielenie pracy 10,7%)
Zatrudnienie tymczasowe 10,7%)|

Praca dorywcza | 11%

28,6%

Elastyczna organizacja czasu pracy | 60,7%
E I I I
Niepetny wymiar czasu pracy | 34,7%

Umowa o prace na czas okreslony 25,p%

Kontraktowanie pracy I [17,9%
Telepraca | 14,8%
Praca w domu ! 32,1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie thaatakietowych.

WYKRES 9. ZAINTERESOWANIE BADANYCH FIRM WDRENIEM
ELASTYCZNYCH FORM PRACY
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Najwigkszy odsetek wska#alotyczy takich form pracy, jak:
O elastyczna organizacja czasu pracy (blisko 61% xetka

0 praca na umowzlecenia i o dzielo (46,4% wskaga

O praca w niepeinym wymiarze czasu pracy (35,7% vesiaz
0 pracaw domu (32,1% wskaga

Niepokopcy jest znowu niski odsetek wsk#azaa teleprag co daje podstawy
do podgcia bardzo intensywnych dzigtaa rzecz promociji i upowszechnienia tej
formy zatrudnienia.

3.7. Zainteresowanie badanych firm szkoleniami oraz doradztwem
w zakresie wdrazania elastycznych form zatrudnienia

Z uzyskanych wynikow badawynika, & podlaskie firmy g zainteresowane
zar6éwno szkoleniami, jak i doradztwem w zakresigaxahia elastycznych form
pracy (wykresy 10, 11).

W przypadku propozycji szkalena temat elastycznych form pracy tylko co

czwarta firma nie wyrazita zainteresowanias daradztwem nie jest zaintereso-
wany jeszcze uszy odsetek firm (17,6%).

45%-
40%-
35%-
30%-
25%4
20%
15%-
10%-

5%- |

0% T T 1
Tak Nie Trudno
powiedzie¢

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie haatakietowych.

WYKRES 10.ZAINTERESOWANIE BADANYCH FIRM SZKOLENIAMI
W ZAKRESIE WDRAZANIA ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA
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Zr6dio: Opracowanie wiasne na podstawie ihaatzkietowych.

WYKRES 11.ZAINTERESOWANIE BADANYCH FIRM BEZPLATNYM
DORADZTWEM NA TEMAT WDRAZANIA ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENIA

3.8. Zainteresowanie badanych firm wzieciem udzialu
w konkursie na firme najbardziej przyjazna rodzinie

W zwiazku z planowanym przeprowadzeniem konkursu w ramealizowa-
nego projektu ,Elastyczny Pracownik — PartnerskaZ®ma” na firng najbardziej
przyjazry rodzinie zadaéimy pytanie odnénie zainteresowania wgiem udziatu
w takim nietypowym, zupetnie nowym w polskich reah, konkursie.

Z danych zawartych na wykresie 12 wynikapbtowa firm nie wyrazita ta-
kiego zainteresowania, a ponad jedna trzecia wikaza,trudno powiedzig, co
zapewne jest zwzane z niedostrzeganiem kofely jakie firma mogtaby odngé
biorac udziat w takim konkursie.

Wydaje sg, iz odpowiednia akcja medialna w tym zakresie, pokizdo-
swiadczé odnanie przeprowadzanych podobnych konkursow z innyejoky,
majacych dhesze tradycje w tym zakresie, zachfirmy do przysipienia do
konkursu na firm przyjazry rodzinie.
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie thaatakietowych.

WYKRES 12.ZAINTERESOWANIE BADANYCH FIRM WZIECIEM UDZIALU
W KONKURSIE NA NAJBARDZIEJ PRZYJAZM FIRME RODZINIE

4. PODSUMOWANIE I WNIOSKI

W swietle dotychczasowych rozwan nalery stwierdze, iz w warunkach pol-
skich upowszechnienie elastycznych form zatrudaienbrganizacji czasu pracy
jest jednym z wanych warunkéw wsparcia rodzin, w tym przede wszygstkobiet,
w wychowaniu dzieci, a w konsekwencji gggnia rbwnowagi pracaycie.

W oparciu 0 uzyskane wyniki batladna@nie wykorzystania elastycznych form
zatrudnienia i organizacji czasu pracy wynika,podlaskie firmy w niewielkim
stopniu wykorzystuj, jak dotychczas, elastyczne formy pracy w ogolgna bar-
dziej te, ktére w najwekszym stopniu sprzyjajgodzeniwzycia rodzinnego z zawo-
dowym (np. telepraca). Choeialostrzeganie wielu korzgi ze stosowania tych
form maze za@&wiadcza& o rosmacym zainteresowaniu pracodawcow. Glawprze-
szkod, na drodze szerszego zastosowania stanowi tradypgdejcie w kwestii
zatrudnienia, na co naklada f@szcze niewystarczga znajomé&c tych form.

Wydaje s¢, iz w warunkach polskich, w tym w regionie podlaskigipwny
problem sprowadzaeitdo promocji elastycznych form zatrudnienia przgkaey-
wanie ich zalet, jako form szczegolnie przyjaznyatizinie. Wtedy stosowanie ich
na wiksz skak maze skutkowa wigkszym uelastycznieniem zatrudnienia, co
w konsekwenciji, jak wynika z wielu deiadczeé swiatowych, w tym UE, maze
mie¢ pozytywny wptyw na rynek pracy w Polsce, a przedzystkim na mai-
wos¢ wdrazania do firm programéw pracacie.
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