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Rozdziat 2
Work-life balance jako przestrzen do dialogu
pomiedzy pracownikiem a (odpowiedzialnym)
pracodawcag

Uwagi ogdlne

Obecnosci dialogu w prawie pracy mozna upatrywa¢ w rozmaitych kontekstach, zaréwno
w plaszczyznie indywidualnych stosunkéw pracy; jak i w tresci zbiorowego prawa pracy. Odnoszac
sie do drugiego z wyrdznionych zakresow, jako konieczne jawi si¢ przede wszystkim odwotanie do
wynikajacej z art. 20 Konstytucji RP! zasady dialogu spotecznego® jako jednej z konstytucyjnych
zasad prawa pracy’, gdzie dialog stanowi wieloplaszczyznowy proces komunikowania si¢ pod-
miotéw funkcjonujgcych w stosunkach pracy*. Powszechny wymiar dialogu spotecznego w sto-
sunkach pracy wynika z jego obecnosci na wszystkich plaszczyznach, poczawszy od miedzyna-
rodowej, przez ogolnokrajows, regionalng, branzows, na zakladowej skonczywszy®. Najwyzszym
szczeblem dialogu sa w tym rozumieniu negocjacje®. W zakresie indywidualnego prawa pracy dia-
log pomiedzy stronami stosunku pracy moze dotyczy¢ zaréwno fazy nawigzania stosunku pracy,
uksztaltowania jego tresci, dokonywania zmian w odniesieniu do warunkéw pracy lub placy, jak
i rozwigzania. Zgodnie z art. 11 Kodeksu pracy’ (dalej: KP) nawigzanie stosunku pracy oraz usta-

" dr; Wyzsza Szkota Humanitas.

" mgr; Wyzsza Szkota Humanitas.

! Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz.U. 1997 Nr 78, poz. 483 z p6in. zm.
W ustawodawstwie zwyklym zasade dialogu spolecznego precyzuje art. 21 ustawy z dnia 23 maja 1991 r.
o zwigzkach zawodowych, tekst jednolity Dz.U. 2014, poz. 167.

2 Jako istotny wymiar dialogu spolecznego warto takze w tym miejscu podkresli¢ role Komisji Trojstronnej,
szczegblnie w kontekscie wypracowywania rozwigzan odnoszacych si¢ do wynagrodzenia na prace.

3 Na temat zasad prawa pracy zob. A.M. Swiagtkowski, Zasady prawa pracy, Warszawa 1997; T. Zielifi-
ski, Zasady prawa pracy w nowym systemie ustrojowym, ,Panstwo i Prawo” 2001, nr 12, s. 3 i n.; Z. Géral,
O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011; B.M. Cwiertniak, Zasady pra-
wa pracy, [w:] Prawo pracy, red. K'W. Baran, Warszawa 2010, s. 48-62; B.M. Cwiertniak, Z. Goral, K.W. Ba-
ran, Podstawowe zasady prawa pracy, [w:] Zarys systemu prawa pracy, t. I: Czes¢ ogélna prawa pracy, red.
K.W. Baran, Warszawa 2010, s. 509 i n.

* Tak: K.W. Baran [w:] Zarys systemu prawa pracy, t. I: Czes¢ ogolna prawa pracy..., s. 691.

> Tamze.

¢ Por. M. Sewerynski, Negocjacje zbiorowe w zarzgdzaniu przedsigbiorstwem kapitalistycznym, ,,Studia Prawno-
-Ekonomiczne” 1990, s. 72-75.

7 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz.U. 1974, Nr 24, poz. 141, tekst jednolity Dz.U. 1998
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lenie warunkoéw pracy i placy, bez wzgledu na podstawe prawna tego stosunku, wymaga zgodnego
o$wiadczenia woli pracodawcy i pracownika. Co prawda zasada wolnosci pracy wynikajaca z cy-
towanego przepisu jest utozsamiana przede wszystkim ze swoboda podjecia pracy, to jednak jego
wykladnia jezykowa uprawnia wniosek o istotnym znaczeniu zgodnosci woli stron stosunku pracy
nie tylko przy nawigzywaniu stosunku pracy, ale takze ustaleniu warunkéw pracy w trakcie jego
trwania. Nawigzanie indywidualnego stosunku pracy i okreslenie jego tresci odbywac sie powinno
w ramach negocjacji, rokowan pomiedzy stronami, a efekt koncowy winien by¢ efektem dialogu
pomiedzy stronami, niejednokrotnie w wyniku kompromisu. Jako niepokojaca w tym zakresie
mozna traktowa¢ dominacje formy oferty i jej przyjecia, bowiem pozbawiona jest ona elementéw
dialogu, a ksztatt wigzacego strony stosunku pracy niejednokrotnie odzwierciedla jedynie zamiar
pracodawcy; za$ zgodno$¢ oswiadczen ma wymiar pozorny. W odniesieniu do wspétdziatania po-
miedzy stronami stosunku pracy w fazie zmiany jego tresci oraz rozwigzania konieczne jest pod-
kreslenie znaczenia porozumienia stron i wagi, jaka przyklada do tego sposobu ustawodawca®.

Nawet pobiezna analiza powyzszego sklania do przyjecia tezy, w mysl ktérej mozna
dokona¢ réznicowania wymiaru dialogu w zbiorowym i w indywidualnym prawie pracy,
z zachowaniem uniformizmu roli, jakg spelnia. O ile bowiem w zbiorowych stosunkach
pracy dialog jest sposobem wspotdziatania partneréw spotecznych, expressis verbis nazwa-
nym w ustawie zasadniczej oraz w ustawodawstwie zwyklym, o tyle w indywidualnych sto-
sunkach pracy dialog pelni role stuzebng w odniesieniu do jego efektow takich jak zgodnos¢
o$wiadczen woli czy porozumienie pomiedzy stronami.

Zasadnicze problemy opracowania odnoszg si¢ do sfery indywidualnych stosunkow
pracy i mozliwosci wykorzystania dialogu pomigedzy pracownikiem oraz pracodawcg w celu
osiggniecia takiego uksztaltowania tresci stosunku pracy, ktéra umozliwi pracownikowi go-
dzenie obowigzkow zawodowych z zZyciem rodzinnym.

Idea WLB w kontekscie CSR

W pierwszej kolejnosci koniecznym wydaje si¢ zdefiniowanie tla dla rozwazan szcze-
gétowych w odniesieniu do idei work-life balance (dalej: WLB). Globalizacja, rozwoj tech-
nologii informacyjnych i komunikacyjnych, konkurencyjnos$¢ - to zjawiska powodujace
zwigkszanie wymagan pracodawcéw w stosunku do pracownikow. Zmienia si¢ tez rodzina
i warunki jej funkcjonowania, w tym czesto pojawia si¢ koniecznos¢ wigkszego zaangazo-
wania czasowego w sprawy rodzinne. Godzenie obu sfer nie jest niemozliwe, ale z pew-
noscig trudniejsze, szczegoélnie gdy pozazawodowe obowiazki ograniczaja pracownikowi
dostosowywanie sie do oczekiwan pracodawcy i odwrotnie.

Mozliwo$ci rozwigzania problemu nalezy poszukiwa¢ w obu sferach, bo i odpowiednie
relacje pomiedzy cztonkami rodziny, a takze relacje w stosunku pracy pomigdzy jego stro-
nami moga w efekcie opisane wyzej trudnosci nie tylko minimalizowa¢, ale niejednokrotnie
wyklucza¢. Diagnoza i wdrozenie odpowiedniego procesu na gruncie rodzinnym jako ro-

Nr 21, poz. 94 z pdézn. zm.

8 Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 22.09.2008 r., ITI APa 76/2008, LexPolonica Nr 2061149, w kté-
rym stwierdza sig¢, ze umieszczenie przez ustawodawce porozumienia stron na pierwszym miejscu wéréd spo-
sobow rozwiazania umowy o prace kaze traktowac te czynno$¢ jako preferowana, bo najlepiej uwzgledniajaca
zgodna wole i interesy obu stron stosunku pracy. Zob. takze B. Wagner, Zakres swobody uméw w pracowniczym
stosunku pracy, Krakow 1986, s. 141, gdzie autorka stwierdza, ze kazdy przypadek jednostronnego rozwigzania
stosunku pracy jest konfliktowy w tym znaczeniu, Ze stuzy realizacji interesu tylko jednej strony, a czynno$¢
dwustronna rozwiazujaca stosunek pracy chroni interesy stron w stopniu réwnym.
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zumienie istoty partnerstwa i wzajemnego wsparcia to sfera wykraczajaca poza przedmiot
opracowania. Nie mniej istotny, a dla wielu pierwszorzedny, prawny wymiar zagadnienia
pojawiajacego sie na gruncie stosunku pracy jest przedmiotem zainteresowania ustawo-
dawcy, tworzacego w ramach pomocy panstwa instrumenty dla stron stosunku pracy.

Co symptomatyczne, przejawem dialogu pomiedzy stronami stosunku pracy sensu largo jest
ich wola, wynikajaca z nieobligatoryjnego charakteru relacji. Na pozér wydawac by sie moglo, ze
jego osig bedzie natomiast przede wszystkim praktyka dzialania. Stanowigca punkt wyjscia niniejszej
analizy ,,réwnowaga” pozwala jednak przypuszczac, ze clou przewagi konkurencyjnej (a zatem takze
przestrzen, na gruncie ktdrej strony moga dokonywac ustalen) stanowi¢ moze takze — nota bene dos¢
»hienamacalna” - sfera aksjologii. Jak dowodzi S. Lachowski: ,Wartosci sg tak samo wazne w zyciu
prywatnym jak na poziomie przedsiebiorstwa. Dla czlowieka s3 gléwnym aspektem osobowosci,
w firmie decyduja o ksztaltowaniu jej kultury organizacyjnej. Czlowiekowi pozwalajg zy¢ godnie
i umrze¢ w spokoju. Organizacji daja szanse na niesmiertelnos¢. Zapewniaja utrzymanie rownowa-
gi wewnetrznej w okresach turbulencji i daja ciagle impulsy do rozwoju™. Work-life balance, czyli -
najogolniej rzecz ujmujac — réwnowaga pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym, to koncepcja
takiego zarzadzania czasem, ktdra stawia sobie za cel odnalezienie ,,zlotego srodka” pomiedzy praca
a zyciem prywatnym. To takze stan, w ktorym wszystkie dzialania sg zgodne z naszymi podstawo-
wymi warto$ciami i shuza naszej wizji i celom. Obecnie narzedzia wspomagajace osiagniecie WLB
kojarzone sg przede wszystkim z potrzebami mtodych rodzicéw (zwlaszcza mam), niemniej jednak
stuzy¢ mogg kazdemu, na kim np. spoczywa obowigzek opieki nad osobg dorostg, lub kto czuje po-
trzebe w systematyczny sposob realizowac swoje pozazawodowe pasje etc.

Na koncepcje te warto jednak spojrzec takze z perspektywy ekonomicznej. Dzis, zwlaszcza
w Europie i zwlaszcza w dobie aktualnego (wcigz) kryzysu gospodarczego, zastosowanie wskaza-
nego rozwigzania jawi si¢ niezwykle racjonalna reakcja UE. Dazac do osiagniecia do 2020 roku
wskaznika zatrudnienia osob dorostych rzedu 75%, ,,zmuszona” zostala ona bowiem do wpro-
wadzenia na rynek pracy wiekszej liczby kobiet'’, co z kolei uczynito koniecznym uwzglednienie
odmiennego (w odniesieniu do me¢zczyzn) przebiegu ich zawodowych karier". Nalezy jednak
podkredli¢, ze tendencja ta koreluje jednoczesnie ze zjawiskiem okreslanym mianem ,,womeno-
mics™% Rola kobiety w spoleczenstwie, pomimo prob stereotypowego jej postrzegania, w nie-
zwykle krotkim czasie ulegla bowiem istotnej ewolucji: od ,,strazniczki domowego ogniska,
poprzez ,wspolzywicielke’, stala sie ona gléwnym badz jedynym ,,dostarczycielem dochodéw”
To — masowe wrecz — wejscie kobiet na rynek pracy i systematycznie wzrastajace ich znaczenie
zdeterminowalo takze potrzebe zmiany funkcjonujacego modelu kultury korporacyjnej (z tej
dos¢ ujednoliconej na uwzgledniajacg réznorodnos¢ i wynikajace zen konsekwencje). Funkcjo-
nujace dotychczas struktury przyjmowaly bowiem wyltacznie meska perspektywe. W tym oto
kontekscie spoleczno-kulturowa tozsamos$¢ plci stala si¢ kwestia biznesowa sensu largo, w ktorej

® S. Lachowski, Droga wazniejsza niz cel. Wartosci w Zyciu i biznesie, Warszawa 2012, s. 246.

10" Szerzej m.in: Komunikat Komisji z dnia 21 wrzes$nia 2010 roku Strategia na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn
2010-2015, COM(2010) 491 final oraz Whioski ze sprawozdania Komisji Europejskiej, Bruksela, 16 kwietnia
2012. Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze dowiedziono, iz wyzszy wskaznik zatrudnienia kobiet przekltada si¢
w sposob bezpoéredni na poprawe sytuacji ekonomicznej panstwa.

I Mowa tu przede wszystkim o cyklu zyciowym kobiet i wynikajacych zen rolach zony i matki, skutkujacych
czesto zjawiskiem tzw. opdznionego startu lub cho¢by przerwami w karierze zawodowe;.

2 Termin powstaly z polaczenia sléw ,women” i ,economics”, oznaczajacy ekonomie z perspektywy kobiet
i uwzgledniajaca ich punkt widzenia. Szerzej: A. Wittenberg-Cox, A. Maitland, Kobiety i ich wplyw na biznes.
Nowa rewolucja gospodarcza, Warszawa 2013, s. 25 i n.
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kluczows role odgrywac bedzie przede wszystkim dialog pomiedzy kobietami a mezczyznami
(osiggniecie rownowagi na stanowiskach decyzyjnych w gospodarce wymaga bowiem m.in.
uwzglednienia koncepcji WLB). W szerszym ujeciu dialog ten potrzebny jest natomiast przede
wszystkim pomiedzy pracownikiem a pracodawca, ktorych to potrzeby w omawianym ob-
szarze maja okazje si¢ spotkac. Warto jednak zaznaczy¢, ze praktyka dziatania pokazuje, iz jesli
chodzi in concreto o zastosowanie narzedzi pomagajacych godzi¢ sfere prywatng z zawodowa,
strong inicjujacy jest zazwyczaj pracownik, na pracodawcy spoczywa natomiast gléwnie odpo-
wiedzialno$¢ za pomoc w ich wdrozeniu.

Chcac ukazac chocby w zarysie istote koncepcji spolecznej odpowiedzialnosci biznesu (custormer
social responsibility, dalej: SCR), nalezy podkresli¢, iz oznacza ona odpowiedzialno$¢ organizacji za
wywierane przez siebie wptywy'*. CSR kryje w sobie tym samym zintegrowane dzialania w sferze:
ekonomicznej, prawnej, etycznej i filantropijnej oraz prospoleczne podejécie, ktérego doskonalym
przykladem jest chocby zainteresowanie swoimi pracownikami i ich rodzinami oraz dziatania przy-
czyniajace si¢ do poprawy jakosci ich zycia. To z kolei tworzy wyrazne przestanki do zastosowania
narzedzi utatwiajacych osiagniecie rownowagi pomiedzy sferg prywatng a zawodows, czyli — innymi
sfowy — do wdrozenia polityki WLB. U podfoza CSR lezg przede wszystkim warto$ci moralne i poczu-
cie odpowiedzialno$ci. W Polsce koncepcja ta wcigz postrzegana jest jednak bardziej w kategoriach
dziatania wizerunkowego firmy anizeli konkretnego i celowego elementu zarzadzania strategicznego.
Poniewaz pracownicy sa najwiekszym zasobem organizacji, zarzadzanie relacjami z pracownikami
musi by¢ czescig marketingu kadrowego. Pracodawca powinien wykaza¢ che¢ do zapewnienia pra-
cownikom jak najwiekszego komfortu pracy, uwzgledniajac jednoczesnie istnienie réznic w trakto-
waniu kobiet i mezczyzn w odniesieniu m.in. do podziatu obowigzkéw zwigzanych z opieka nad
dzie¢mi i obowigzkéw domowych. W ten oto sposob spoteczna odpowiedzialnos¢ pracodawcy prze-
jawia¢ sie moze poprzez otwarta i sprzyjajaca postawe wobec wdrozenia rozwigzan z zakresu WLB.
Jak jednak zasygnalizowano, to zwykle pracownik wychodzi z inicjatyws ich zastosowania.

Istniejgce rozwigzania prawne

De lege lata mozna wskaza¢ roznorakie rozwigzania normatywne, umozliwiajace godzenie
sfery zycia zawodowego z rodzinnym. Ich obecno$¢ w indywidualnych stosunkach pracy to po
czesci efekt stosowania norm bezwzglednie obowigzujacych®, a po czesci efekt dialogu podjetego
z inicjatywy pracodawcy lub pracownika, skutkujacego zastosowaniem z woli stron interesujacych
ich konstrukcji prawnych. Ograniczony zakres opracowania uniemozliwia szczegétowa analize
wszystkich mozliwych rozwigzan, stad uwaga autoréw skupia sie przede wszystkim na tych, w kto-
rych sferze rodzinnej towarzyszy aktywnos$¢ zawodowa, a dialog ma fundamentalne znaczenie
w kontekscie ich stosowania. W grupie licznych uprawnien pracowniczych zwigzanych z rodzi-

1 Potrzeba pracodawcy moze by¢: bardziej efektywne zarzadzanie czasem faktycznie wykonywanej pracy przez pracowni-
ka (celem eliminacji zjawiska swoistego ,,twarzoczasu” — bezproduktywnego zajmowania stanowiska pracy), zapewnienie
mu kontaktu z przedsiebiorstwem w sytuacji, gdy potencjalnie bytby on utrudniony (np. podczas urlopu rodzicielskiego),
oszczednosci, badz po prostu, w dobie CSR, zainteresowanie pracownikiem i che¢ poprawy jakosci jego zycia.

1 Szerzej: C. Szmidt, Odpowiedzialnos¢ wobec pracownikéw, [w:] Biznes - Etyka — Odpowiedzialnosé, W. Ga-
sparski (red.), Warszawa 2012.

> Mamy tu na mysli przede wszystkim uprawnienie pracownicy do zwolnien od §wiadczenia pracy zwigzanych
z cigza (art. 185 § 2 KP), a takze uprawnienie do urlopu macierzynskiego (art. 180 KP), urlopu ojcowskiego
(182°KP) oraz urlopu rodzicielskiego (art. 182'*KP).
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cielstwem'® mozna wskaza¢ przede wszystkim urlop wychowawczy' i towarzyszace mu mozliwo-
$ci rownoczesnego wykonywania czynnosci pracowniczych. Prawo do urlopu wychowawczego
przystuguje rodzicowi lub opiekunowi dziecka, a jego przeznaczeniem jest sprawowanie osobistej
opieki nad dzieckiem. Co do zasady wymiar urlopu wychowawczego wynosi do 36 miesiecy i jest
udzielany na okres nie dtuzszy niz do ukonczenia przez dziecko 5. roku zycia. Zgodnie z art. 186
§ 1 KP w czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podja¢ prace zarobkowa u dotych-
czasowego lub innego pracodawcy, albo inng dziatalno$¢, a takze nauke lub szkolenie, jezeli nie
wylacza to mozliwosci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Tak uksztaltowane upraw-
nienie ma istotne znaczenie miedzy innymi z punktu widzenia braku odptatnosci stosunku pra-
cy w okresie wykorzystywania urlopu wychowawczego'®. Nie ulega watpliwosci, Ze zastosowanie
konstrukgji faczenia urlopu wychowawczego z praca u dotychczasowego pracodawcy poprzedza
wniosek pracownika i odpowiadajaca mu zgoda pracodawcy. Wzajemne ustalenia bedg tu odnosi¢
sie w szczegdlnosci do sposobu i zakresu wykonywania obowigzkéw pracowniczych, a osiggniecie
efektu satysfakcjonujacego strony umozliwi pracownikowi wykazywanie sie aktywnoscig zawodo-
wa w mozliwym wymiarze, ktérym zainteresowany jest takze pracodawca. Podobng funkeje petni
regulacja art. 186" KP, pozwalajaca na obnizenie wymiaru czasu pracy pracownika uprawnionego
do wykorzystywania urlopu wychowawczego.

Kolejng konstrukcja KP, ktora w oczywisty sposéb umozliwia realizacje filozofii WLB, jest te-
lepraca®, z naturalnym zastrzezeniem mozliwosci jej stosowania przy okreslonym rodzaju pracy
i odpowiednich ku temu warunkach jej wykonywania. Mowa tu o formie zatrudnienia polegajacej
na regularnym wykonywaniu obowigzkéw zawodowych poza siedzibg zaktadu pracy, najczesciej
w miejscu zamieszkania pracownika. Istotg telepracy jest przekazywanie efektow czynnosci pra-
cowniczych za pomocg srodkéw komunikacji elektronicznej. Tradycyjnie pojete zasady wyznacza-
nia miejsca pracy, przydzielania obowigzkéw oraz rozliczania z efektéw ustepuja tu zasadom wyni-
kajacym ze specyfiki pracy poza siedzibg pracodawcy. Co istotne, decyzja o zatrudnieniu w formie
telepracy moze zosta¢ podjeta zaréwno podczas zawierania umowy o prace, jak tez w trakcie trwa-
nia stosunku pracy. Dwustronny charakter etapu zawarcia umowy o prace i dokonywania w nim
zmian powoduje, ze jako zasadny jawi si¢ wniosek o dialogu i osiggnietym w jego efekcie porozu-
mieniu dotyczacym stosowania telepracy w zwigzku z potrzebami stron stosunku pracy, zwigza-
nymi chocby z zachowaniem réwnowagi pomiedzy pracg a zyciem rodzinnym. W ramach formy
telepracy akcentuje si¢ korzysci dla obu stron stosunku pracy, ptynace z mozliwosci wykonywania
obowigzkéw pracowniczych w miejscu zamieszkania z zachowaniem mechanizméw stuzacych
przestrzeganiu podporzadkowania pracowniczego jako cechy stosunku pracy.

Normami prawa pracy o zdecydowanie najistotniejszym znaczeniu dla realizacji zasady zacho-
wania réwnowagi pomiedzy pracy i zyciem rodzinnym sg te, odnoszace si¢ do konstruowania cza-

16" Na ten temat zob. w szczegolnosci: T. Liszcz, Prawo pracy instrumentem polityki prorodzinnej parstwa, ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoleczne” 2007, nr 6; U. Jackowiak, Nowe rozwigzania w zakresie urlopu macierzynskiego,
»Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2007, nr 2.

17" Na temat urlopu wychowawczego zob. w szczegolnosci: K. Walczak, Zakres ochrony oséb na urlopach wy-
chowawczych oraz korzystajgcych ze skréconego czasu pracy od 1 stycznia 2009 r. - analiza krytyczna, ,,Monitor
Prawa Pracy” 2009, nr 6.

'8 Istnieje jedynie mozliwos$¢ uzyskania zasitku rodzinnego w oparciu o przepisy ustawy z dnia 28 listopada
2003 r. 0 $wiadczeniach rodzinnych. Tekst jednolity Dz.U. 2013, poz. 1456 z pézn. zm.

¥ Na ten temat zob. w szczegolnosci: A. Sobezyk, Telepraca w prawie polskim, Warszawa 2009; A. Gwarek, Te-
lepraca - nowa forma zatrudnienia, ,Stuzba Pracownicza” 2007, nr 10; A.M. Swiatkowski, Telepraca - specyfika
zatrudnienia na odleglos¢, ,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 7.
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su pracy”. Wymienia si¢ tu przede wszystkim: indywidualizacje rozkladu czasu pracy (art. 140, 142
KP), réwnowazny czas pracy (art. 135 KP), zadaniowy czas pracy (art. 140 KP), prace weekendowo-
-$wigteczng (art. 144 KP), system skrdconego tygodnia pracy (art. 143 KP), prace zmianows (art. 146
KP), czy prace w niepelnym wymiarze czasu pracy. Celem stron jest tu zastosowanie takich elastycz-
nych mechanizméw organizacji i rozliczania czasu pracy, ktore stanowig alternatywe dla podstawowe-
go systemu czasu pracy. Modyfikowanie norm dziennych i tygodniowych czasu pracy z jednoczesnym
wydtuzaniem okresu rozliczeniowego, wprowadzenie specyficznych systeméw czasu pracy, w tym
pracy wykonywanej jedynie w czasie weekendowym, stosowanie pracy zmianowej, czy ograniczanie
etatowosci, to sposoby na taka organizacje czasu pracy; ktéra w indywidualnych przypadkach dostosu-
je proces $wiadczenia pracy do warunkéw zycia rodzinnego. Z punktu widzenia problematyki opraco-
wania podkredlenia wymaga fakt stosowania wymienionych rozwigzan w warunkach uzgodnienia
pomiedzy stronami stosunku pracy. Z formalnego punktu widzenia, konstruowanie czasu pracy pra-
cownika w oparciu o przytoczone rozwigzania poprzedza jego wniosek sktadany pracodawcy. Nic nie
stoi jednak na przeszkodzie, by z inicjatywa dialogu w tym zakresie wystapil pracodawca, szczegdlnie
ze $wiadomos¢ u pracownika mozliwosci normatywnych nie zawsze ksztaltuje si¢ na wystarczajacym po-
ziomie. Pewne jednak jest to, ze brak w tym zakresie uniwersalnych, odpowiednich dla kazdego pracowni-
ka schematéw; co potwierdza stusznos¢ tezy o koniecznym tu dialogu, w trakeie ktérego strony dokonaja
diagnozy ich sytuacji w warunkach stosunku pracy oraz sytuacji rodzinnej pracownika. Zastosowane in-
strumenty indywidualizujace kwestie czasu pracy pracownika beda stanowic efekt tego dialogu.

Schemat regulacji prawnych, zawierajacych opisane wyzej rozwigzania, trudno traktowac jako
modelowy; bo istotng role w analizie zjawiska WLB odgrywaja takze wnioski de lege ferenda wpro-
wadzenia do polskiego porzadku prawnego takich rozwigzan jak konta czasu pracy czy job sharing.
Niemniej jednak uprawniong jawi sie konstatacja, w mysl ktorej w obowigzujacym stanie prawnym
uzyskanie balansu pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym jest mozliwe, a w pierwszej kolej-
nosci zalezy od porozumienia miedzy stronami stosunku pracy, ksztattowanego w drodze dialogu.

Dobre praktyki

Jak dowodzi jeden z raportéw PKPP Lewiatan®, tworzenie przyjaznego (przede wszyst-
kim dla rodziny) $rodowiska pracy stanowi dazenie wielu europejskich przedsigbiorstw. Na
tym tle dos¢ optymistycznie wypada takze Polska, gdzie coraz wiecej firm, czesto z bardzo
pragmatycznych pobudek, decyduje si¢ na dokonanie zmian w swojej kulturze organiza-
cyjnej, aby ulatwi¢ swoim pracownikom godzenie pracy ze sferg prywatna®. Dzieki m.in.
umozliwieniu wykonywania pracy w domu lub zastosowaniu ktorejs z elastycznych form
czasu pracy mozliwa jest swoista ,,profilaktyka” przedwczesnego ,wypadniecia® z rynku
pracy?, ale takze zwiekszenie liczby kobiet na stanowiskach decyzyjnych?.

% Na ten temat zob. w szczegdlnosci: K. Stefanski, Czas pracy, Warszawa 2013; P. Wojciechowski, Czas pracy po
zmianach - nowe zasady stosowania przepisow o czasie pracy, Warszawa 2013; L. Prasolek, Dokumentacja czasu
pracy. Wyjasnienia, obliczenia, przyktady i wzory, Warszawa 2014.

21 Raport Superwoman na rynku pracy. Godzenie rél, materialy opracowane na potrzeby projektu Czas na ko-
biety. Superwoman na rynku pracy, Konfederacja Lewiatan — Kongres Kobiet, s. 8.

2 Grono odpowiedzialnych pracodawcéw ,,zasilaja” dzi§ m.in. firmy takie, jak: UPC, Legg Mason, Totalizator
sportowy, DPD, Danone, DHL czy Unilever. Dane za: Odpowiedzialny pracodawca - http://odpowiedzialnypra-
codawca.pl/ [dostep: 5 maja 2014].

O zjawisku tym pisze m.in. Sheryl Sandberg. Szerzej: S. Sandberg, Lean In: Wlgcz sig do gry. Kobiety, praca
i che przywédztwa, Katowice 2013, s. 134 i n.

#* TJak bowiem podaje Raport McKinseya 2010, firmy zarzadzane wspolnie przez kobiety i mezczyzn maja
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W 2010 roku dzigki dotacji przyznanej w ramach konkursu ,,Fundusze Europejskie na po-
ziomie NSS” organizowanego przez Ministerstwo Rozwoju Regionalnego i zrealizowanego przez
Towarzystwo Inicjatyw Naukowych w Katowicach® przeprowadzono badania na spétkach zrze-
szonych w KSSE*. Mimo ze obszar ten grupuje branze stereotypowo przypisywane mezczyznom,
analizy dowiodly; iz w blisko potowie firm (49% badanych) stosowane s3 elastyczne formy zatrud-
nienia ufatwiajace godzenie zycia zawodowego z prywatnym. Do najpopularniejszych rozwigzan
zaliczono wowczas elastyczny czas pracy (w rozumieniu: skrécony lub ruchomy czas pracy lub
praca w niepelnym wymiarze) oraz prace w domu. Zaledwie trzy firmy wskazaly, iz stosuja zada-
niowy czas pracy lub job-sharing, zadna natomiast nie wykorzystywata formy, jaka jest telepraca.
Jak zasygnalizowano, mimo Ze polityka WLB moze by¢ stosowana przez szerokie grono zaintere-
sowanych podmiotéw, w dodatku na réznych etapach kariery zawodowej, popularnoscia cieszy
si¢ ona gléwnie wéréd mlodych rodzicow, zwlaszcza mam. W 75% przypadkéw zbadanych firm
zadeklarowano, ze kobiety wracajace do pracy po urlopie macierzynskim moga zrobic¢ to w spo-
sob ,,plynny” (w niepelnym wymiarze czasu pracy lub wedtug indywidualnego harmonogramu).
Warto ponadto wspomnie¢, ze materializacji polityki WLB stuza $rodki z UE”. W 2010 roku nie-
znaczny jednak odsetek badanych firm (11%) czynnie z nich korzystal. Tym samym zastosowanie
dziatan na rzecz godzenia sfery prywatnej z zawodowa w praktyce tylko w jednostkowych przy-
padkach byto spdjne, profesjonalne i wykonywane z pelng swiadomoscia.

Obecnie mozna pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, ze ten stan rzeczy (a zwlaszcza poziom
swiadomosci zardwno pracownikéw, jak i pracodawcow) ulega powolnej, lecz systema-
tycznej poprawie. Za przyklad stuzy¢ tu moga chocby opisane we wspomnianym rapor-
cie Lewiatan dzialania podejmowane przez Provident Polska S.A. czy Laboratorium Ko-
smetyczne Dr Irena Eris. W pierwszym przypadku mozliwos¢ osobistego rozwoju nie stoi
w opozycji do roli rodzica tudziez opiekuna osoby starszej, przede wszystkim ze wzgledu
na mozliwo$¢ zastosowania indywidualnych, elastycznych rozkladéw czasu pracy, pracy
w niepelnym wymiarze badz telepracy. To prospoteczne podejscie zostato docenione m.in.
nagroda PKPP Lewiatan w konkursie FlexiLider 2011, czy prestizowymi tytutami Top Em-
ployers oraz Inwestor w Kapital Ludzki. Podobne rozwigzania zyskaty popularnos¢ w La-
boratorium Kosmetycznym Dr Ireny Eris, gdzie sprzyjajaca pogodzeniu rél zawodowych

0 56% wyzsze zyski w poréwnaniu z firmami zarzadzanymi tylko przez mezczyzn. Cyt. za: Superwoman na ryn-
ku pracy. Raport otwarcia, materialy opracowane na potrzeby projektu Czas na kobiety. Superwoman na rynku
pracy, Konfederacja Lewiatan — Kongres Kobiet, s. 6.

» M. Péttorak, Polityka réwnych szans kobiet i mezczyzn jako Sciezka do zarzgdzania réznorodnoscig na przyktadzie
dziatalnosci inwestycyjnej w Katowickiej Specjalnej Strefie Ekonomicznej, [w:] Innowacyjne i spoleczne oddziatywanie spe-
cjalnych stref ekonomicznych i klastréw w Polsce, M. Kolczynski, W. Wojtasik (red.), Katowice 2010, s. 135 in.

% Badanie przeprowadzono na przelomie czerwca i lipca 2010 r. wsrod wszystkich czynnie dziatajacych inwe-
storé6w KSSE (wéwczas bylo ich 168). Ostatecznie proba wyniosta 73 podmioty (co stanowilo 44% ogétu). Me-
toda badan - ilosciowa, technika — wywiad kwestionariuszowy, narzedzie badawcze — kwestionariusz wywiadu,
sktadajacy sie z 10 pytan zamknietych i jednego otwartego.

¥ W ramach perspektywy 2007-2013 PO KL przewidzial m.in.: Priorytet I - Zatrudnienie i integracja spoteczna, Dzia-
tanie 1.3 - Ogolnopolskie programy integracji i aktywizacji zawodowej, Poddzialanie 1.3.2 - Projekty na rzecz promocji
réwnych szans kobiet i mezczyzn oraz godzenia Zycia zawodowego i rodzinnego, przy czym realizacja Poddzialania
zakonczyla si¢ z dniem 1 stycznia 2012 r. Natomiast w ramach perspektywy 2014-2020 Dzialania na rzecz promocji
réwnych szans oraz WLB beda kontynuowane zaréwno z poziomu krajowego — Program Wiedza Edukacja Rozwoj
(PO WER) (przedsiewziecia dotyczace zapewniania dobrych warunkéw dla rozwoju ustug opieki nad dzie¢mi) oraz
z poziomu regionalnego — Regionalny Program Operacyjny (m.in. projekty przyczyniajace si¢ do tworzenia nowych
miejsc w ztobkach lub innych formach opieki nad najmlodszymi oraz upowszechniajace elastyczny czas pracy), przy
jednoczesnym zachowaniu komplementarnosci podejmowanych inicjatyw.
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i prywatnych polityka personalna stanowi efekt wielu lat ukierunkowanej nan dziatalnosci.
Stad zastosowanie znalazly tu m.in. takie formy, jak: zadaniowy czas pracy, samodziel-
ne ustalanie godzin rozpoczynania i zakonczenia pracy czy réwnowazny czas pracy.
Jak dowodzi raport, ,,ustalenie zasad pracy mlodej mamy z reguly nastepuje miedzy zaintere-
sowang pracownicg a jej bezposrednim przelozonym. Kierownictwo firmy nie narzuca z gory
rozwigzan, stara sie kazdego pracownika traktowa¢ indywidualnie”, co stanowi kolejny argu-
ment za stanowiskiem, iz WLB jest obszarem, na gruncie ktérego ustalenia zapadaja wskutek
dialogu pomiedzy zainteresowanymi stronami. Na szczeg6lng uwage zastuguje jednak fakt, ze
w obu wskazanych przypadkach kobiety stanowig przynajmniej potowe zespolu. Wobec po-
wyzszego mozna przypuszczac, ze gdyby struktura zatrudnionych oséb ksztattowala sie na ich
niekorzys¢ - tak daleko posunigte zmiany w kulturze organizacyjnej nie zostatyby dokonane.
Ze wzgledu na stereotypowy wciaz podzial rdl, ale takze realia® — oczekiwania i potrzeby pra-
cownikéw miatyby bowiem znacznie mniejsze szanse na bycie wyartykulowanymi.

Chcac ukaza¢ choc¢by w zarysie dobre praktyki na rzecz pogodzenia plaszczyzny pry-
watnej ze sferg zawodowa, warto przyjrzec sie takze instytucjom, ktore — ze wzgledu na
kontekst niniejszego opracowania — majg znaczenie szczegdlne: instytucjom nauki. Biorac
pod uwage fakt, ze odsetek kobiet-naukowczyn systematycznie wzrasta, potrzeba korelacji
rozwoju naukowego z checig posiadania rodziny zyskala miano zagadnienia, do ktérego
Fundacja Ekologiczna Wychowanie i Sztuka ,,Elementarz” i Uniwersytet Slaski w Katowi-
cach postanowity podej$¢ systemowo. Projekt ,,Uniwersytet Przyjazny Rodzinie”, realizo-
wany w ramach Priorytetu I Zatrudnienie i integracja spoleczna, Dzialania 1.5 Wspieranie
rozwigzan na rzecz godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, w okresie od stycznia 2013
r. do grudnia 2014 r., ma na celu utatwi¢ powrét do pracy po przerwie zwigzanej z urodze-
niem i wychowaniem dzieci m.in. 45 pracownikom Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach,
przebywajacych na urlopach macierzynskich/ojcowskich lub wychowawczych.

Nie sposéb pozostac obojetnym takze na dzialania z zakresu WLB podejmowane na grun-
cie Wyzszej Szkoly Humanitas w Sosnowcu, z ktdrych to autorzy niniejszego tekstu, m.in. ze
wzgledu na fakt bycia zaangazowanymi w swoja prace ,,podwdjnymi rodzicami’, mieli oka-
zje skorzysta¢ osobiscie”. Z pelnym przekonaniem mozna stwierdzi¢, ze uczelnia wykazala
otwarto$¢ i gotowos¢ do zastosowania narzedzi, ktére pomogly pogodzi¢ rozwdj kariery za-
wodowej z obowigzkami wynikajacymi zaréwno z faktu posiadania rodziny, jak i zwigzanymi
z rozwojem naukowym. Strony kazdorazowo miaty bowiem mozliwos¢ takiego uksztattowa-
nia warunkéw wykonywanej pracy (m.in. poprzez zakres piastowanych funkcji czy charakter
wykonywanych zadan), dzieki ktérym stanowiaca clou polityki WLB ,,réwnowaga” zostala
zachowana.

# Mowa tu przede wszystkim o ,,naturalnym” przypisywaniu odpowiedzialno$ci za opieke nad matym dziec-
kiem w pierwszej kolejnoéci matce oraz wcigz stanowigcym raczej wyjatek od reguly korzystaniu przez ojcoéw
z urlopu rodzicielskiego, ktére wynika zaréwno z kalkulacji natury ekonomicznej (mniej ,,traci” przebywajaca
na urlopie rodzicielskim kobieta, poniewaz zwykle zarabia mniej), ale takze ze wzgledéw mentalnych (meskie
»siedzenie w domu” utozsamiane jest czesto ze ,zniewiescieniem”). Powyzsze konstatacje oparte zostaly m.in.
na wywiadach przeprowadzonych przez autorke w ramach konwersatorium monograficznego ,,Réwnoupraw-
nienie kobiet i mezczyzn w spoleczenstwie” oraz badaniach opublikowanych w American Sociological Review.
Szerzej: D. Romanowska, Sprzgtanie albo seks, ,Newsweek’, 24.02-2.03.2014, s. 88-91.

¥ Mowa tu zwlaszcza o: pracy w niepelnym wymiarze czasu, zadaniowym systemie czasu pracy, pracy wykonywa-
nej w domu czy ,,banku czasu”, czyli rozwigzaniu umozliwiajgcemu na okreslonych stanowiskach ,nadpracowanie”
pewnej liczby godzin celem pdzniejszego skumulowanego ich odbioru (np. w okresie ferii czy wakacji).
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Podsumowanie

Stosowanie instrumentéw WLB przynosi obopodlne korzysci. Pracodawcy pozwala
optymalizowac tryb i czas pracy tak, by osiggane efekty byly jak najlepsze, pracownik za$
korzysta z mozliwosci wykonywania pracy zawodowej z rownoczesnym zachowaniem ak-
tywnosci na gruncie rodzinnym. Istotne, zwlaszcza z perspektywy pracownika, zachowanie
réwnowagi pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym takze przez pracodawce powinno
by¢ postrzegane jako wazny element budowania kultury organizacyjnej firmy. Odpowie-
dzialni spotecznie menedzerowie zdawa¢ powinni bowiem sobie sprawe, ze wydajnos¢ pra-
cownika nie stanowi jedynie pochodnej czasu spedzonego w pracy, lecz jest wypadkowa
kompilacji takich czynnikéw, jak: energia, zaangazowanie, wzajemny szacunek i zaufanie.
Polityka WLB jawi sie zatem jako inwestycja dlugoterminowa, lecz — jak dowodzi ponizszy
schemat - bardzo optacalna, takze z perspektywy szeroko pojetego interesu spotecznego.

Rysunek 1. Konsekwencje zastosowania polityki WLB w skali makro - zaloZenia teoretyczne

Stworzenie
Wzrost warunkéw do

zamoznosci godzenia zycia
panstwa zawodowego
z rodzinnym
Wigksze szanse
na poprawe
Wewnetrzna
struktury harmeonia
demograficznej
spoteczenstwa
Poprawa
wynikéw Wyzsza
ekonomicznych skutecznos¢

firmy/stabilnos¢ i efektywnos¢
finansowa ~ pracy
pracownikéw
Zrodlo: opracowanie wlasne.

Co wigcej, obszar ten jest rowniez przykladem relacji win-win, albowiem korzysci wy-
nikajace ze zrownowazenia sfery prywatnej z zawodowa odczuwalne sg zardwno przez obie
strony stosunku pracy, jak i ich otoczenie. Réwnowaga w zyciu pracownika przekltada sie
bowiem w bezposredni sposob na jego podejscie do pracy, a elastycznos$¢ pracodawcy bu-
duje dobrg atmosfere w pracy, ktdrej rola w procesie $wiadczenia pracy jest oczywista. Na-
wet wzmiankowanie poszczegdélnych wybranych rozwigzan prawnych dowodzi, ze istota
ich stosowania jest wola i zamiar obu stron stosunku pracy, z oczywista rolg ich dialogu,
poprzedzajacego porozumienie.
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Dzi$ pracownik jest swego rodzaju ,,ambasadorem” pracodawcy, a zatem o wyborze kon-
kretnego miejsca pracy, obok czynnikéw ekonomicznych, czesto decyduja dzi$ takze kwestie
pozaekonomiczne. Pracownicy coraz czesciej szukaja bowiem firm, ktére sa spolecznie odpo-
wiedzialne, czyli m.in. takich, ktére szanujg czas i wartosci rodzinne swojego personelu. Wo-
bec powyzszego rola pracodawcy jest przede wszystkim odpowiedzialno$¢ za pomoc pracow-
nikom w zakresie osiggniecia ,,zlotego $rodka”. Jest on jednak mozliwy do osiagniecia jedynie
wowczas, gdy obie strony beda zainteresowane konstruktywnym dialogiem.

*

Szanownemu Panu Rektorowi, w podzieckowaniu za coraz rzadziej juz spotkang ,site
spokoju”, niezwykla otwartos¢, przychylnos¢ i wszechobecny we wzajemnych relacjach dia-
log, ktéry niejednokrotnie byt zrédlem zaréwno wielu intelektualnych inspiracji, jak i bar-
dzo konkretnych dzialan. Z okazji jubileuszu z najlepszymi zyczeniami: zdrowia, ktdre
pozwala cieszy¢ sie zyciem, usmiechéw bliskich (takze w murach WSH), ktore sprawiaja, ze
zyje sie tatwiej 1 wielu jeszcze lat wzajemnej wspotpracy, dzigki ktérej m.in. stowo ,,humani-
tas” w nazwie Uczelni cechuje wlasciwa mu glebia.
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Work-life balance jako przestrzen do dialogu pomiedzy pracownikiem a (odpowiedzial-
nym) pracodawca

Streszczenie

Stosowanie instrumentéw WLB odnosi si¢ do sfery indywidualnych stosunkéw pracy i mozliwosci
wykorzystania dialogu pomiedzy pracownikiem oraz pracodawca w celu osiagniecia takiego uksztat-
towania tresci stosunku pracy, ktéra umozliwi pracownikowi godzenie obowiazkéw zawodowych
z zyciem rodzinnym. Analogicznie do wzajemno$ci praw i obowigzkéw w stosunku pracy, wzajemny
wymiar majg takze korzysci ptynace ze stosowania mechanizméw WLB, co w odniesieniu do praco-
dawcy jest jednoczesnie efektem jego spotecznie odpowiedzialnej postawy.

Stowa kluczowe: dialog, rownowaga pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym, spoteczna odpo-
wiedzialno$¢ biznesu, porozumienie, tre$¢ stosunku pracy

Work-life balance as a space for dialogue between an employee
and a (responsible) employer

Summary

The application of WLB (work-life balance) instruments refers to the area of individual labour re-
lations and the possibility of using the dialogue between an employee and an employer in order to
achieve such development, that allow the employee to the reconciliation of professional and family
life. Similarly to the reciprocity of rights and obligations in an employment relationship, reciprocal
dimension have also benefits from the use of the mechanisms of WLB, which in respect to the em-
ployer is also the result of its socially responsible attitude.
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