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Wspotczesne organizacje w poszukiwaniu zrodet poprawy wilasnej konku-
rencyjnosci na globalnym rynku wprowadzaja nowoczesne technologie
i metody zarzadzania, atakze kreuja kultur¢ organizacyjna zorientowana na
wyniki. Pracownicy, chcac sprosta¢ wysokim wymaganiom stawianym przez
firmy, podejmuja rézne formy doksztalcania oraz akceptuja wydtuzanie czasu
pracy, spowodowane nadmiernym obciazeniem zdaniami. Prestiz, jaki niesie
ze sobg szybki rozwoj kariery zawodowej moze nawet staé sie przyczyng
ograniczania wszystkich pozazawodowych aspektéw zycia, a wiec wypoczyn-
ku, aktywnos$ci towarzyskiej, czasu poswieconego rodzinie, aktywnosci spo-
tecznej. W rezultacie czgsto dochodzi u pracownikéw do zachwiania réwno-
wagi praca—zycie, a nawet wypalenia zawodowego. Zjawisko to jest na tyle
powszechne, ze stato si¢ przedmiotem dyskusji krajow cztonkowskich Unii
Europejskiej. W Europejskiej Strategii Zatrudnienia jako jeden z celow wy-
znaczono poprawe jakosci pracy, a w jej czwartym filarze ,,ROwno$¢ szans”
znajduje si¢ zapis o poszukiwaniu drég pogodzenia zycia zawodowego
z zyciem osobistym.' Kazdy kraj Unii Europejskiej stosuje indywidualny ze-
staw dzialan na rzecz realizacji tych zamierzen. Ich uzupehieniem sa ofero-
wane przez firmy programy praca—zycie, ktére majq umozliwi¢ pracownikom
godzenie pracy z zyciem pozazawodowym. Istnieje wiele instrumentéw wspie-
rajacych utrzymanie réwnowagi praca—zycie. Ich dobor zalezy od réznorod-
nych czynnikéw takich, jak: model rodziny, potrzeby pracownikow, mozliwo-
$ci firm, caty system spoteczno-gospodarczy i kultura danego kraju. Powoduje
to wytworzenie w kazdym kraju charakterystycznego modelu ochrony réwno-
wagi praca—zycie. Niniejszy artykut prezentuje rozwiazania na rzecz zachowa-
nia réwnowagi praca—zycie typowe dla niemieckich przedsigbiorstw. Jednak
temu gtownemu watkowi towarzyszy analiza uwarunkowan rozwoju progra-
méw praca—zycie w Niemczech, w szczegdlnosci przemian demograficznych
i elementéw polityki spolecznej tego kraju.

* doktor nauk ekonomicznych, adiunkt w Katedrze Pracy i Polityki Spotecznej UL.
! www.mps.gov.pl
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1. Kluczowe determinanty rownowagi praca—zycie w Niemczech

Niemcy sg panstwem federalnym, sktadajacym si¢ z 16 krajow zwiazkowych.
Zjednoczenie Niemiec potaczytlo dwa odmienne systemy spoteczno-
gospodarcze. Skutki tego procesu sg widoczne do dzi$. Najbiedniejsze landy
znajduja si¢ we wschodnich czgsciach Niemiec, na terenach bytej NRD. Z kolei
najbogatsze — Bawaria, Badenia-Wirtembergia, Hesja — polozone sa w bytym
REN.” Dochéd, ktérym dysponuja wschodni Niemcy sigga okoto 83,0% sred-
nich dochodéw uzyskiwanych w calych Niemczech. Poziom bezrobocia
w landach Wschodnich Niemiec jest srednio dwukrotnie wyzszy niz w landach
zachodnich. Jednoczesnie obserwuje si¢ wyrazny rozwoj niektorych regionow
Wschodnich Niemiec. Wokoét Drezna, Poczdamu czy Jeny zaczely powstawad
osrodki wzrostu gospodarczego. W catych Wschodnich Niemczech powstato
okolo pdt miliona nowych przedsigbiorstw. Niektore aspekty funkcjonowania
obu spotecznosci takie, jak nawyki konsumpcyjne, sytuacja mieszkaniowa czy
$wiadczenia opieki zdrowotnej sa juz w matym stopni zréznicowane.” Jednak
proces zrownywania warunkow we wschodniej i zachodniej czgsci Niemiec na-
dal trwa, a roznice w funkcjonowaniu obu czgsci kraju moga wptywac na cha-
rakter problemdéw z zachowaniem rdwnowagi praca—zycie i sposoby ich rozwia-
zywania. Wszystkie przedsigwzigcia podejmowane przez panstwo niemieckie na
rzecz ochrony réwnowagi praca—zycie wpisuja si¢ w kierunki dziatan wyzna-
czone przez Uni¢ Europejska.

W 2007 r. Niemcy zamieszkiwato 82 127 tys. oséb*. Od pewnego czasu ob-
serwuje si¢ w Niemczech tendencj¢ do zmniejszania sie liczby osob aktywnych
zawodowo. W 2004 r. odnotowano w tym kraju 40 047 tys. osob aktywnych za-
wodowo.” Niemieckie prognozy wskazuja, ze do 2040 r. liczba 0s6b aktywnych
zawodowo zmniejszy si¢ do 32 620 tys.® Sytuacja ta w duzym stopniu wynika
z faktu, ze Niemcy od wielu lat znajduja si¢ w fazie nizu demograficznego. Wia-
sciwie od 1975 r. wskaznik urodzen dzieci na kobiete wynosi z matymi waha-
niami ok.1,4". Powoduje to, ze coraz mniej mtodych ludzi wechodzi w wiek pro-
dukeyjny, podczas gdy starsi pracownicy z wyzu demograficznego odchodza na
emeryturg. Niemcy dostrzegaja trzy sposoby uzupelnienia niedoboru pracowni-
kéw na rynku: stworzenie warunkéw do zwigkszenia poziomu zatrudnienia ko-
biet, lepsze wykorzystanie potencjatu starszych pracownikow, zatrudnianie pra-
cownikow z zagranicy®. W przypadku kazdej z tych grup najbardziej beda poza-
dani pracownicy o wysokich kwalifikacjach. Wynika to z faktu, ze w Niemczech

2 K. Gtabicka, Rynek pracy w jednoczqcej sie Europie, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Pedagogicznej TWP,
Warszawa 2005, s. 93.

*R. Geipler, Spoleczenstwo [w:] P. Hinterder (red.), Niemcy w swietle faktéw i liczb, s. 128.

* Monthly Bulletin of Statistics, 10/2009.

® Rocznik Statystyki Miedzynarodowej, GUS, Warszawa 2006.

°N. Hilskamp, Miitter — Fachkrdfte im Wartestand, ,,Personalwirtschaft” 6/2005, s. 10.

"R.Geipler, Spoleczenstwo ... ibidem, s. 128.

$N. Hiilskamp, Miitter ... ibidem, s. 10.
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obserwuje si¢ rocznie okolo 3-procentowy wzrost zatrudnienia w branzach wy-
magajacych wysokich kwalifikacji pracownikow, przy jednoczesnej tendencji do
zmniejszania poziomu zatrudnienia w pozostatych branzach.” Analiza wskazni-
kéw zatrudnienia kobiet 1 starszych pracownikow w latach 1997-2007 pokazuje,
ze faktycznie istnieje mozliwos¢ zwigkszania zatrudnienia obu grup pracowni-
kéw. W przypadku kobiet wskaznik zatrudnienia w przedstawionym okresie
wykazuje tendencje wzrostowa, ale w 2007 r. nadal byt nizszy od wskaznika za-
trudnienia megzczyzn o 10,2 punktu procentowego. Wzrost poziomu zatrudnienia
starszych pracownikow rozpoczat si¢ od 2002 r. Jednak w 2007r. wynosil on
wcigz zaledwie 50%. Optymizmem napawa fakt, ze zardéwno wskaznik zatrud-
nienia kobiet, jak i starszych pracownikow w Niemczech ksztaltuje si¢ na nieco
wyzszym poziomie niz w calej Unii Europejskiej. Dalsze zwigkszenie poziomu
zatrudnienia tych grup pracownikow w duzym stopniu uzaleznione jest od zna-
lezienia skutecznych metod wspierania kobiet w godzeniu roli pracownika
i matki, a takze stworzenia dla starszych pracownikéw warunkow dostosowa-
nych do zmieniajacych si¢ z wiekiem mozliwosci wykonywania pracy.

Wykres 1.
Wskazniki zatrudnienia kobiet, mgzczyzn i starszych pracownikow (w wieku 55-64 lat)
w Niemczech i Unii Europejskiej w latach 1997-2007
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych z Eurostat, www.epp.eurostat.ec.europa.cu.

°B. Glazinski, G. Rockrohr, Was niitzt Unternehmen die Work-Life-Balance?, ,,Personal” 11/2003, s. 14.
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Prawie 90% Niemcow twierdzi, ze rodzina jest ich priorytetem osobistym.
Jednak w toku przemian spolecznych zmienita si¢ struktura i sposéb funkcjono-
wania niemieckiej rodziny. W tradycyjnej rodzinie istnial sztywny podziat rol:
ojciec pracowal zawodowo i byl zywicielem rodziny, natomiast matka opieko-
wata si¢ dzie¢mi i domem'’. Obecnie stopniowo rozwija si¢ partnerski model
rodziny, w ktorym kobieta i me¢zczyzna s zaangazowani zarGwno w pracg za-
wodowa, jak i obowiazki domowe, do ktorych zalicza si¢ réwniez opieke nad
dzie¢mi''. Te zmiany w funkcjonowaniu rodziny stworzyly dla wielu kobiet
szanse na rozwoj kariery zawodowej. Jednak w rzeczywisto$ci w wielu rodzi-
nach w podziale obowiazkéw domowych nie zaszly az tak duze zmiany. Szacuje
si¢, ze w 75-90% niemieckich rodzin wigkszos¢ tradycyjnych obowigzkow ta-
kich, jak pranie, sprzatanie, gotowanie nadal wykonuja kobiety. Okoto 8§0% oj-
cow deklaruje cheé spedzania wigkszej ilosci czasu z dzie¢mi. Jednak kobiety —
nawet te pracujace zawodowo — inwestuja w opieke nad dzie¢mi dwukrotnie
wiecej czasu niz mezezyzni'?. W Niemczech coraz czesciej pojawiaja si¢ osoby
samotnie wychowujace dzieci, przy czym z reguly sa to matki'.

Z powodu zmiany modelu rodziny oraz niskiego przyrostu naturalnego
w Niemczech szczegolnie czesto dyskutowane sg problemy réwnowagi praca—
zycie kobiet. W Niemczech panuje przekonanie, ze sukces w wychowywaniu
dzieci osiaga si¢ tylko wtedy, gdy rodzice sami zajmuja si¢ dzieCmi i pos§wigcaja
im duzo czasu w ciagu dnia'®. Dlatego wiele matek (okoto 60%) wychowujacych
dzieci nie pracuje zawodowo". Przerwa w wykonywaniu zawodu, cho¢ korzystna
dla rozwoju dzieci, oznacza dla wielu kobiet obnizenie poziomu ich kompetencji,
poniewaz nie $ledza wtym okresie zmian zachodzacych wswojej firmie
i w swoim zawodzie. Cze$¢ kobiet decyduje sie¢ podejmowac prace, cho¢ czgsto
jest to praca na niepelny etat'®. Jednak kobiety wychowujace dzieci zarabiaja
w Niemczech mniej od kobiet bezdzietnych. Matki zarabiajg 79% sredniej placy
za godzing, podczas gdy kobietom bezdzietnym pracodawcy ptaca 88% S$redniej
placy za godzing mezczyzn. Istnieje réwniez grupa kobiet, ktora koncentruje sie
na swojej karierze zawodowej. Kobiety te najpierw przez wiele lat ksztalca sig,
a po podjeciu pracy zawodowej ciagle odsuwaja decyzj¢ o urodzeniu dziecka, az
do czasu, kiedy osiagna biologiczng granice rodzenia dzieci'’.

Rzad niemiecki, poszukujac sposobdéw rozwigzania problemu godzenia pracy
zawodowe] z opieka nad dzie¢mi, opracowal ustawe, zréwnujaca prawa kobiet
i mezczyzn do wychowywania dzieci, a przez to promujaca partnerski podziata ob-

YR. GeiPler, Spoleczenstwo ... ibidem, s. 129.

"' Ch. Klenner, Balance von Beruf und Familie — Ein Kryterium guter Arbeit, WSI Mitteilungen 4/2005, s. 209.
2R. GeiPler, Spoleczenstwo ... ibidem, s. 134.

"* Ibidem, s. 130.

" G. Erler, Work-Life-Balance fiir Fach- und Fiihrungskrifte, ,,Fachbeitriige Personalfiihrung” 1/2005, s. 51.
“N. Hiilskamp, Miitter ... ibidem, s. 10.

'“G. Erler, Work ...ibidem, s. 51.

"N. Hiilskamp, Miitter ... ibidem, s. 11.
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owigzkéw w rodzinie. Obowigzuje ona od stycznia 1992 r.' Zgodnie z ta ustawa
rodzice moga skorzysta¢ z 3-letniego urlopu wychowawczego, ktéry nalezy wyko-
rzysta¢ do 8. roku zycia dziecka. Po urlopie rodzice maja mozliwos$¢ powrotu na po-
przednie (lub réwnorzedne) stanowisko pracy w swoim zakladzie pracy”. Rodzi-
com przebywajacym na urlopie wychowawczym przyshuguje prawo do pracy
w niepelnym wymiarze godzin. Poczatkowo wynosit on 19 godzin, a od 2001 r.,
kiedy znowelizowano ustawe z 1992 r., wzrést do 30 godzin tygodniowo™.

W 2000 r. Instytut Badan Zawodowych i Rynku Pracy (Institut fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung, [AB), dziatajacy przy Krajowym Urze¢dzie Pracy
(Bundesanstalt fiir Arbeit) przeprowadzit badania na temat wptywu urlopu wy-
chowawczego na przebieg pracy zawodowej kobiet w Zachodnich i Wschodnich
Niemczech. W ramach projektu zebrano opinie na temat do§wiadczen z urlopem
wychowawczym od 3 000 kobiet, ktére urodzily dziecko po 1 stycznia 1992 r.*!
Wyniki badan pokazaly, ze niemieckie kobiety chetnie korzystaja z prawa do
urlopu wychowawczego. Sposrod przebadanych w projekcie kobiet™ na urlop
wychowawczy zdecydowato si¢ 72% kobiet z Zachodnich Niemiec i 80% ze
Wschodnich. Prawdopodobnie wyzszy odsetek kobiet korzystajacych z urlopu
wychowawczego we Wschodnich Niemczech spowodowany byt zla sytuacja na
rynku pracy. Czegs¢ z tych kobiet traktowata urlop wychowawczy jako ochrone
przed wypowiedzeniem stosunku pracy w sytuacji, gdy firmie grozita fala zwol-
nien. W badaniach odnotowano réwniez grupe kobiet, ktore nie przerywaty roz-
woju kariery zawodowej z powodu urodzenia dziecka. Decydowatly si¢ one na
kombinacje urlopu wychowawczego i pracy zawodowej>. W Zachodnich Niem-
czech decyzje o kontynuowaniu pracy zawodowej podjeto 15-23%* badanych
kobiet, natomiast w Niemczech Wschodnich co dziesiata kobieta.”

Niemieckie kobiety wykorzystuja urlop wychowawczy najczesciej w wymia-
rze od 2 do 3 lat (Tabela 1.). Takie plany miato w trakcie badan 66% kobiet
z Zachodnich Niemiec 145% kobiet ze Wschodnich. Kobiety ze Wschodnich
Niemiec chcg szybko po urlopie powréci¢ do pracy — 14% juz po roku trwania
urlopu, a 38% po 2 latach. Z kolei kobiety z Zachodnich Niemiec ch¢tnie poswig-
cityby wigcej czasu na wychowywanie swoich dzieci, przedtuzajac urlop wycho-
wawczy nawet powyzej 3 lat (12%) lub wypowiadajac prace po skoficzonym
urlopie (16%). Zaréwno kobiety ze wschodnich, jak i zachodnich landow wolaty-

'8 Nowelizacje tej ustawy przeprowadzono w 2001 r.

' p. Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige Balance: Frauen zwischen Beruf und Familie, ,Person-
alfithrung” 6/2001, s. 118.

2 G. Engelbrech, Work-Life-Balacnce. Konzepte, Aktivititen und Erfahrungen in der Praxis, ,,Fachbeitrige
Personalftihrung” 9/2004, s. 54,60.

2P, Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige ... ibidem, s. 118.

22 Mowa o grupie kobiet, ktérym przyshugiwato prawo do urlopu wychowawczego, a wige przed urodzeniem
dziecka zatrudnionych lub przebywajacych na wczesniejszym urlopie wychowawczym.

2 Wedlug 6wezesnych przepiséw mogly pracowaé do 19 godzin tygodniowo.

* Wartos¢ 15% dotyczy kobiet, ktore w 1992 r. urodzity pierwsze dziecko, a 23% — kobiet, posiadajacych juz
weczesniej dzieci.

¥ p.Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige ... ibidem, s. 119.
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by po powrocie z urlopu mie¢ mniejsza liczbg godzin pracy, co pozwolitoby im
lepiej pogodzi¢ rol¢ pracownika i matki. Jednak i w tym przypadku wida¢ nieco
wigksza determinacja wschodnioniemieckich kobiet do pelnego powrotu do pracy
zawodowej, czego wyrazem jest czgstsza niz u ich zachodnioniemieckich koleza-
nek deklaracja podjecia pracy w takim samym wymiarze godzin, jak przed urlo-
pem wychowawczym (rdznica 17 punktow procentowych).

Tabela 1.

Opinie kobiet ze Wschodnich i Zachodnich Niemiec na temat powrotu do pracy z urlopu wy-
chowawczego (dane w %)

) . Zachod Wschod
Rodzaj decyzji N=308 N=292
Przewidywana dtugo$¢ urlopu wychowawczego
do 1 roku 4 14
od 1 do2lat 15 38
od 2 do 3 lat 66 45
powyzej 3 lat 12 2
jeszcze nie wiem 3 1
Razem 100 100
IPlanowanie ztozenia wypowiedzenia po urlopie wychowawczym
tak 16 10
nie 75 87
jeszcze nie wiem 9 3
IRazem 100 100
Zyczenia dotyczace czasu pracy po urlopie wychowawczym
taka sama ilo$¢ godzin 20 37
mniejsza ilo§¢ godzin 80 63
Razem 100 100

Uwaga: wykres prezentuje opinie kobiet, ktore w 2000 r. byly w trakcie urlopu wychowawczego.
Zrédto: P. Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige Balance: Frauen zwischen Beruf
und Familie, ,,Personalfithrung” 6/2001, s. 125.

Prawo niemieckie gwarantuje pracownikom po urlopie wychowawczym mozli-
wos$¢ podjecia pracy wich macierzystym zakladzie. Wsrdd kobiet, ktore
w momencie prowadzenia badan byly juz po urlopie wychowawczym az 70% po-
wrdcilo do swojego poprzedniego miejsca pracy. Pozostale z réznych przyczyn pod-
jety prace w nowym zakladzie pracy. Kobiety ze Wschodnich Niemiec najcze$ciej
zmuszone byly do zmiany miejsca pracy z powodu przyczyn lezacych po stronie
zakladu pracy, w szczeg6lnosci z powodu likwidacji zaktadu (24%). Z kolei Niemki
z zachodnich landéw czgsto same skladaty wypowiedzenie umowy o prace (39%).
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Jako gldwna przyczyng podawatly niemozno$¢ dostosowania czasu pracy do ich in-
dywidualnych potrzeb i mozliwosci™.

Wykres 2.

Przyczyny zmiany zaktadu pracy po urlopie wychowawczym (dane w %)

Zachoéd (n = 74) Wschaéd (n = 89)
O zaktad zlikwidowany B propozycja rozwigzania umowy o prace
O kobieta dostata wypowiedzenie po urlopie O kobieta sama ztozyta wypowiedzenie po urlopie|
B rozpoczecie wlasnej dziatalno$ci O inne przyczyny

Uwaga: wykres prezentuje opinie kobiet, ktdre podjety pracg zaraz po ukonczeniu urlopu wy-
chowawczego.

Zrddto: opracowano na podstawie P. Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige... ibi-
dem, s. 124.

Ustawa regulujaca urlop wypoczynkowy okazala si¢ nieco mniej skuteczna
w promowaniu partnerskiego podziatu obowiazkéw w rodzinie. R. Geissler podaje, ze
w Niemczech okoto 56% mezczyzn pragnacych mie¢ dzieci deklaruje chec skorzysta-
nia pod pewnymi warunkami z urlopu wychowawczego. Jednak po wejsciu w zycie
tej ustawy w 1992 1. robito to jedynie okoto 5% mezczyzn, ktérym urodzity si¢ dzie-
ci”’. Za jedna z przyczyn takiej sytuacji uznano wyplacanie zbyt niskiego zasitku wy-
chowawczego — 300 EUR miesigcznie na 1 dziecko przez okres 2 lat. Dlatego od
stycznia 2007 1. zwigkszono wysoko$é tego zasitku®. Zaréwno kobiety, jak
1 me¢zczyzni mieli w czasie urlopu wychowawczego otrzymywac 67% wynagrodzenia
netto — maksymalnie 1800 EUR miesigcznie™ Efektem tych zmian byto zwigkszenie
si¢ w Niemczech liczby mezczyzn korzystajacych zurlopu wychowawczego, chod

*% Ibidem, s. 121.

Y R. Geipler, Spoleczenstwo ... ibidem, s. 131.

% Do 31 grudnia 2006 r. rodzicom w Niemczech przystugiwat Erziehungsgeld (zasitek wychowawczy), a od
1 stycznia 2007 r. Elterngeld (zasitek rodzicielski).

¥ www.strefabiznesu.nto.pl/artykut/elterngeld (dostep 10.09.2010).
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nadal bylo ich znaczenie mniej niz kobiet. W drugim kwartale 2009 r. na urlopie wy-
chowawczym byto 166 tys. kobiet i 35 tys. mezczyzn. W poréwnaniu do poprzednie-
go roku liczba mezczyzn decydujacych sie na urlop wychowawczy wzrosta 0 39%.

Nawet mezczyzni, ktorzy nie zdecydowali si¢ na urlop wychowawczy moga
wspiera¢ swoje partnerki w wychowaniu dzieci. Istnieje mozliwos¢ takiego uzgod-
nienia czasu pracy obojga rodzicow, ktéry pozwoli na rownomierne roztozenie ob-
owigzkéw zwiazanych z pracg zarobkowa i wychowaniem dzieci. Niemieckie ko-
biety preferuja rozwiazanie, w ktérym mezczyzna pracuje na pelen etat, podczas gdy
kobieta pracuje w niepelnym wymiarze godzin, co pozwala jej taczy¢ prace zawo-
dowa z opieka nad dzieckiem (Wykres 3.).

Wykres 3.
Formy czasu pracy obu partneréw zwiazku, oczekiwane przez kobiety z Zachodnich i Wschodnich
Niemiec (dane w %)

70 63 66 o4 63 66 66
60
50 A
40
30 A
20 _ "l _
10 10 5 — I 6
T E T SR
Zachod Wschod Zachdd Wschod Wschod
dzieci ponizej 3 lat dzieci od 3 do 6 lat dzieci od 6 do 9 lat

O jeden partener pracuije, a drugi nie pracuje

M jeden partner pracuje na peten etat, a drugu w niepetnym wymiarze godzin
O oboje partnerzy pracujg na 1/2 etatu

O oboje partnerzy pracujg na mniej niz peten etat, ale wigcej niz na 1/2 etatu

W oboje partnerzy pracujg na petny etat

Zrédto: opracowano na podstawie P. Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige. .. ibidem, s. 126.

Kobiety ze Wschodnich Niemiec tatwiej akceptuja model, w ktérym oboje
partnerzy pracuja na pelen etat iwychowuja dzieci. Z kolei kobiety
w Zachodnich Niemczech czgsciej niz te we Wschodnich gotowe sa do rezygna-
cji z pracy zawodowej na rzecz opieki nad dzieckiem i powierzenie obowigzkdéw
utrzymania rodziny partnerowi. Rzeczywisty podzial obowiazkdéw, zwigzanych
z praca zawodowa 1 opieka nad dzie¢mi odbiega od oczekiwan kobiet. Badania
OECD z 2001 r. wykazaty, ze w az 52,3% niemieckich rodzin z matymi dzie¢mi
mezczyzna pracuje na pelen etat, a kobieta nie pracuje. Najbardziej pozadany

T.StraB, CEO in Elternzeit, www.faz.net (dostep 10.09.2010)
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przez Niemki model (meZczyzna pracuje na peten etat, kobieta na pot etatu) od-
notowano u 23,1% rodzin. W 15,7% badanych rodzin z matymi dzie¢mi oboje
partnerzy pracowali na pelen etat’'.

Kobiety, ktore pragng potaczy¢ prace zawodowa z opieka nad dzieckiem cze-
sto musza korzysta¢ zplacéwki dydaktyczno-wychowawczej (przedszkola,
szkoty). Tymczasem infrastruktura wspomagajaca opiek¢ nad dzieckiem jest
w Niemczech mato rozbudowana. W Zachodnich Niemczech na 100 dzieci
w wieku ponizej 3 lat srednio przypadaja 3 miejsca opieki na dzie¢mi. Nieco
lepsza sytuacja jest we Wschodnich Niemczech, co wynika z charakteru polityki
spotecznej prowadzone w bytym NRD. We Wschodnich Niemczech na 100
dzieci w wieku do 3 lat przypada 40 miejsc opieki nad dzie¢mi. W Niemczech
brakuje przede wszystkim miejsc catodniowej opieki dla dzieci w wieku przed-
szkolnym® oraz miejsc pobytu w godzinach popotludniowych dla dzieci w wieku
szkolnym™. W zwiazki z ta sytuacja w 2005 r. weszla w zycie ustawa, dotyczaca
rozbudowy placéwek catodniowej opieki nad dzie¢mi. Realizacj¢ zadan
z zakresu rozbudowy placéwek opieki nad dzie¢mi, dostosowanych po wzgle-
dem godzin i jakosci opieki do potrzeb matek powierzono wiadzom poszczegol-
nych landéw. Najczesciej wspierane jest tworzenie miejsc opieki nad dzie¢mi
przez przedsigbiorstwa, poniewaz dopasowuja one godziny opieki do potrzeb
swoich pracownikow. W niektérych landach firmy moga korzystac
z dofinansowania przyzakltadowych przedszkoli, o ile przeznacza czgs¢ miejsc
dla innych dzieci ze swojego regionu. Istnieje takze mozliwos$¢ traktowania
kosztéw, ponoszonych przez firmy na funkcjonowanie opieki nad dzie¢mi jako
kosztéw uzyskania przychodow do celow rozliczen podatkowych. Przewiduje
sig, ze podjete przez panstwo iposzczegolne landy dzialania spowodujg do
2010 r. utworzenie okoto 230 tys. nowych miejsc opieki nad dzie¢mi, co znacz-
nie poprawi sytuacje rodzicow”.

Kolejnym waznym problemem niemieckiego rzadu iniemieckich firm jest
ochrona rownowagi praca—zycie starszych pracownikéw. W Niemczech, podobnie
jak w catej Europie, obserwuje si¢ coraz bardziej zaawansowany proces starzenia
si¢ zasobow pracy, ktdry jest konsekwencja procesu starzenia si¢ spoteczenstw.
Przewiduje sig¢, ze w ciagu najblizszych 5-10 lat znacznie wzrosnie liczba star-
szych pracownikow, zatrudnionych w niemieckich firmach®. Wykorzystanie po-
tencjatu starszych pracownikow wymaga umiejetnego wsparcia tej grupy pracow-
nikéw w pokonywaniu barier, zwigzanych z wiekiem, takich jak: obnizona wydaj-
nos$¢ 1 sprawnos¢ fizyczna, brak elastycznosci i mobilnosci, brak aktualnej wiedzy.
W poszukiwaniu poprawy efektywnosci pracy tej grupy osob tatwo jest podjac
dziatania, ktére spowodujg zachwianie ich réwnowagi praca—zycie.

*I'N. Hiilskamp, Miitter ... ibidem, s. 11

32 Publiczne przedszkola w Niemczech sq czesto czynne jedynie do godz. 12.00.

N. Hiilskamp, Miitter ... ibidem, s. 11.

*K. Buss, Der Arbeitgeber und das Kind, ,Personalwirtschaft” 6/2005, s. 13-14.

3 G.Richter, Teilzeit — Optionen zur Arbeits — und Lebensgestaltung, ,Personalwirtschaft” 6/2005, s. 25.
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Na koniec warto wspomnie¢ o rownowadze praca—zycie kadry kierownicze;j.
W Niemczech podstawowym zrédlem jej zachwiania moze sta¢ si¢ zbyt dhugi
czas pracy ($rednio ok. 50-60 godzin tygodniowo). Mezczyzni na stanowiskach
kierowniczych pracuja dtuzej niz kierownicy w innych europejskich krajach, na
przyktad Francji czy Szwecji. Nieco krdcej w Niemczech na stanowiskach kie-
rowniczych pracuja kobiety, ale one z kolei czgsto obarczone sa wychowywa-
niem dzieci. Krétszy czas pracy ilepsze rozwiazania w zakresie rGwnowaga
praca—zycie w Skandynawii staty si¢ przyczyna emigracji do tego kraju nie-
mieckich lekarzy™.

2. Funkcjonowanie programow praca zycie w niemieckich przedsiebior-
stwach

Niemieckie firmy buduja swoje programy praca—zycie Ww oparciu
o roznorodne instrumenty. Sa wsrod nich m.in. elastyczne formy zatrudnienia
iczasu pracy, doksztalcanie pracownikdéw i wspieranie ich rozwoju, pomoc
w zakresie opieki nad dzie¢mi, poradnictwo osobiste, szkolenia dla rodzicow,
dzialania na rzecz ochrony zdrowia, promocja zdrowego stylu zycia. Dobdr in-
strumentow zalezy przede wszystkim od probleméw wystepujacych w firmie,
a wynikajacych z sytuacji rodzinnej pracownikéow, ich wieku, wyksztatcenia
i potrzeb. Na skuteczno$¢ wspierania rOwnowagi praca—zycie duzy wpltyw ma
zdolno$¢ kierownika do obserwacji swoich pracownikow i rozumienia ich po-
trzeb. Kierownictwo zawsze stara si¢ stworzy¢ taka koncepcj¢ ochrony rowno-
wagi praca zycie, ktora przyniesie korzysci zarowno pracownikom, jak i firmie.

Dla wiekszo$ci niemieckich firm kluczowym problemem przy tworzeniu
programow praca — zycie jest ustalenie dzialan, ktére pozwolg pracownikom
wypehia¢ obowiazki rodzinne i jednoczesnie efektywnie pracowac. Punktem
wyj$cia przy planowaniu programdw praca—zycie musi by¢ uwzglednienie re-
gulacji prawnych, dotyczacych urlopu wychowawczego. W 2000 r. Instytut
Badan Zawodowych i Rynku Pracy (Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, IAB) przeprowadzil wsrod 150 firm badania, ktérych celem byto usta-
lenie, jak w praktyce sa realizowane przepisy o urlopie wychowawczym.
Wigkszo$¢ firm (ok. 75%) akceptuje przyznanie rodzicom prawa do 3-letniego
urlopu wychowawczego. Nie ma dla nich wigekszej réznicy, czy o urlop stara
si¢ kobieta, czy mezczyzna. Natomiast ma znaczenie stanowisko osoby, ktéra
ubiega si¢ ourlop wychowawczy. Zdecydowanie trudniej jest zastapi¢ pra-
cownika zatrudnionego na stanowisku kierowniczym, ale ci pracownicy naj-
czegdciej przykladaja wage do rozwoju kariery idecyduja si¢ na przerwe
w pracy nie dtuzsza niz 1 rok. Pracodawcy najczgsciej staraja si¢ uzgodnié
z kobietami dtugos¢ i termin urlopu wychowawczego, co ulatwia im planowa-
nie zatrudnienia. W czasie nieobecnosci pracownika firmy najczesciej zatrud-

% G. Erler, Work...ibidem, s. 55.
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niaja na czas okreslony nowego pracownika lub korzystaja z leasingu pracow-
niczego. Wigkszos$¢ badanych firm deklarowala, ze nie stosuje zadnego naci-
sku przy ustalaniu z pracownikami dtugosci urlopu wychowawczego. Wsrod
badanych w 2000 r. firm znalazty si¢ rowniez takie, ktore zarzucaty pracowni-
kom, ze, przedtuzajac urlop wychowawczy, wptywaja niekorzystnie na funk-
cjonowanie firm. Dlatego niektérzy pracodawcy byli przeciwni taczeniu przez
pracownikow obowiazkéw rodzinnych i pracy’’.

Problemem dla firm bywa przepis, przyznajacy pracownikom korzystajacym
z urlopu wychowawczego prawo do pracy w wymiarze do 30 godzin tygodnio-
wo. W badaniach przeprowadzonych w niemieckich firmach po 2001 r. zebrano
opinie, wskazujace ze praca kobiet w wymiarze niewiele mniejszym od petnego
etatu (38,5 godz.) sprawia pracodawcom trudnosci organizacyjne. Takie spo-
strzezenie miato 25% badanych firm’.

Wykres 4.
Formy kontaktu firmy z pracownikami na urlopie wychowawczym (dane w %)

informacje o dziatano$ci 82
firmy 19

faczenie urlopu
wychowawczego z pracq, 78
w niepetnym wymiarze b9
czasu

propozycje dlaszego 74
doksztatcania 17

mozliwo$¢ pracy w firme 69
jako zastepstwo bo

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

‘D jest dostepny w firmie B oczekiwania pracownikéw, wychowujgcych dzieci ‘

Zrédto: Ch. Kleiner, Balance... ibidem, s. 212.

Dla pracownika przebywajacego na urlopie wychowawczym bardzo wazne jest
zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych. Firmy moga temu przeciw-
dziala¢, przede wszystkim poprzez szkolenia i umozliwienie pracownikom kontaktu

G. Engelbrech, Work... ibidem, s. 55-57.
* Ibidem, s. 6.
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z firma i zawodem. W badaniach przeprowadzonych w 2003 r. wsrdd 2 000 pracow-
nikow podjeto ustalenia, w jakim stopniu i zakresie niemieckie firmy utrzymywaty
kontakt z nimi podczas urlopu wychowawczego (Wykres 4.). Okazuje si¢, ze najczg-
$ciej firmy przekazuja informacje o swojej dziatalnosci (49%), natomiast rzadko pra-
cownicy moga liczy¢ na propozycje doksztalcania w czasie urlopu wychowawczego
(17%). Wyraznie wida¢, ze pracodawcy w malym stopniu wykorzystuja gotowos¢
pracownikow przebywajacych na urlopie do rozwijania swoich kwalifikacji
i utrzymywania kontaktu z firma™. Inne badania wykazaly, ze firmy czesto decyduja
si¢ na szkolenia pracownikéw dopiero po powrocie z urlopu wychowawczego, aby
ponownie wlaczyé ich do wykonywania pracy™.

Tabela 2.
Warunki na nowym stanowisku pracy kobiet, ktorym po powrocie z urlopu wychowawczego firma
zaproponowala zmiang miejsca pracy

Zachod Wschod
Rodzaj zmian
N=197 N =229

Wynagrodzenie

WYyZsze 16 34

takie samo 37 42

mniejsze 47 24

Razem 100 100
Droga do pracy

krotsza 30 22

taka sama 53 61

dalsza 17 17

Razem 100 100
Rodzaj pracy

atrakcyjniejsza 29 28

taka sama 54 66

mniej interesujaca 17 6

Razem 100 100
Pozycja zawodowa

wyZzsza 22 21

taka sama 58 69

nizsza 20 10

Razem 100 100
Obciazenie zawodowe

wigksze 31 41

takie samo 44 51

mniejsze 25 8

Razem 100 100

Zrédto: P. Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige ... ibidem, s. 125.

* Ch. Kleiner, Balance... ibidem, s. 210, 212.
*G. Engelbrech, Work... ibidem, s. 58. P. Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige... ibidem, s. 125.
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W Niemczech wigkszos¢ kobiet powracajacych do pracy po urlopie wychowaw-
czym jest przyjmowana na swoje poprzednie stanowisko pracy’’. Czasami jednak nie
jest to mozliwe, na przyktad z powodu likwidacji stanowiska pracy czy prosby powraca-
jacej zurlopu kobiety ozredukowanie czasu pracy. W takim przypadku, zgodnie
zprzepisami, firma powinna zapewni¢ pracownicy rownorzedne stanowisko.
W badaniach kobiet z 2000 r.** podjeto prébe oceny warunkéw nowych stanowisk pra-
cy, zaoferowanych przez pracodawce po zakonczeniu urlopu wychowawczego (Tabe-
la 2.). Okazato sie, ze miejsce pracy najczesciej jest podobne do poprzednio zajmowa-
nego pod wzgledem wynagrodzenia, drogi do pracy, charakteru pracy, pozycji zawo-
dowej iobciazenia zawodowego. W przypadkach, gdy nowe miejsce pracy nie bylo
réwnorzedne kobiety czesciej spotykaly si¢ z pozytywnymi zmianami zawodowymi.

Wykres 5.
Nietypowe formy czasu pracy — rozpowszechnienie w firmach i mozliwosci ich pogodzenia
z zyciem rodzinnym (dane w %)

"nieprzewidywalny" czas 64
pracy* 24

praca w niedziele

23

praca w sobote

praca nocna (22-6 godz.)

praca wieczorem (18-22
godz.)

praca tréjzmianowa

o] 10 20 30 40 50 60 70

B mozliwos¢ pogodzenia formy czasu pracy z zyciem rodzinnym
O rozpowszechnienie formy czasu pracy w wsréd niemieckich pracownikéow

* Nieprzewidywalny” czas pracy obejmuje rézne formy ruchomego czasu pracy, w ktorych
rozklad czasu pracy jest dostosowywany do aktualnych potrzeb firmy.
Zrodto: Ch. Kleiner, Balance. .. ibidem, s. 211.

Po zakonczeniu urlopu wychowawczego rodzice w dalszym ciagu borykaja si¢
z problemem godzenia Zycia zawodowego irodzinnego. Badania przeprowadzone
w 2000 r. wérdd 150 niemieckich firm pokazaly, ze az 2/3 z nich stara si¢ uwzgledni¢
potrzeby powracajacych zurlopu rodzicéw. Wigkszo$¢ niemieckich pracodawcéw
uwaza, ze skutecznym sposobem wspierania rodzicoOw jest stosowanie elastycznych

4G. Engelbrech, Work... ibidem, s. 57. P. Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige... ibidem, s.
123.
2p, Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige... ibidem, s. 123.
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form zatrudnienia i czasu pracy®™. Firmy stosuja miedzy innymi prace w niepetnym
wymiarze czasu, ruchomy czas pracy, konta czasu pracy, teleprace, co daje rodzicom
mozliwos¢ dopasowania dhugosci czasu pracy i rozkladu czasu pracy do obowiazkéw
rodzinnych. Rozwiazania te wychodza naprzeciw oczekiwaniom matek, ktdre
w badaniach czgsto wskazuja na potrzebg powrotu do pracy po urlopie w niepelnym
wymiarze godzin. Jednak obarczone sa rowniez pewnymi zagrozeniami. Na przyktad,
firmy czasami w ten sposob ksztaltuja elastyczne formy czasu pracy, ze duza przewa-
ge ma zaspokojenie potrzeb firmy. Moga si¢ réwniez pojawi¢ problemy
z uzgodnieniem korzystnego dla rodzica rozktadu czasu pracy w ramach zespotu pra-
cownikdéw. Wydaje sie, ze niemieccy pracownicy jako instrument pozwalajacy godzi¢
ze sobg zycie zawodowe i rodzinne najwyzej cenia konta czasu pracy™.

Oproécz form czasu pracy ,,przyjaznych” dla rodzicow opiekujacych sie dzie¢mi,
istnieja takze formy czasu niekorzystne dla funkcjonowania rodziny, poniewaz zaj-
muja czas tradycyjnie przeznaczony na wspdlne spedzenie czasu (np. wieczor, nie-
dziela)”. Wykres 5. przedstawia, jak czesto w niemieckich firmach spotyka sie te
niekorzystne dla rodziny formy czasu pracy. Jak wida¢, najczesciej firmy zajmuja
swoim pracownikom soboty (45%) i wieczory (37%). Pracownicy uwazaja, ze naj-
trudniejszy do pogodzenia z zyciem rodzinnym jest ,,nieprzewidywalny” czas pracy
(64%) oraz praca w niedzielg (52%). Z taka sytuacja spotkala si¢ prawie % bada-
nych pracownikow.

Bardzo waznym elementem wspierania przez firmy pracownikow, ktérzy sa
rodzicami jest opieka na dzie¢mi w wieku przedszkolnym. Moze ona przyjmo-
wac rozng postaé, na przyklad tworzenia przez firm¢ wlasnych placéwek opieki
nad dzie¢mi lub w ramach wspolpracy kilku firm, zarezerwowanie miejsc dla
dzieci pracownikéw w placowkach dziennej opieki dla dzieci, propozycje opieki
nad dzie¢mi w nagtych przypadkach. Wsréd 3 000 matek™ przebadanych
w 2000 r. przez IAB z przedszkolami prowadzonymi przez firmy miato stycz-
nos¢ 10% kobiet z Zachodnich Niemiec i 3% kobiet ze Wschodnich. Z innych
form pomocy wopiece nad dzieckiem skorzystalo po 7% z Zachodnich
1 Wschodnich Niemiec. Oznacza to, ze ponad 80% badanych kobiet nie otrzyma-
to od swoich firm zadnego wsparcia w opiece nad dzieckiem"’. Jednak sytuacja
ta powoli zmienia sie. W niemieckiej literaturze coraz czg¢éciej mozna spotkad
opisy firm inwestujacych w tworzenie miejsc opieki nad dzie¢mi. Jedna z takich
firm jest Vodafone, ktora zatrudnia 15 tys. pracownikow. Duzy odsetek pracow-
nikéw wychowujacych dzieci (ponad 50%) sklonil firme¢ do podjecia dziatan
ulatwiajacych laczenie obowiazkow zawodowych i rodzinnych. Wiosng 2007 r.
w gldwnej siedzibie firmy, w Diisseldorfie otwarte zostalo przedszkole dla 50
dzieci w wieku od 3 do 6 lat. Jeszcze w tym samym roku rozpoczely dziatalnosé

“ G.Engelbrech, Work... ibidem, s. 57-58.

*“Ch.Kleiner, Balance ... ibidem, s. 211.

* Ibidem.

46 Na pytanie dotyczace opieki nad dzie¢mi udzielito odpowiedzi 308 kobiet z Zachodnich Niemiec i 292 ze Wschodnich.
4 pP.Beckmann, G. Engelbrech, Die schwierige... ibidem, s. 125.
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trzy kolejne przedszkola w innych osrodkach firmy. Vodafone planuje stworze-
nie kolejnych przedszkoli dla dzieci swoich pracownikow™.

Przyzaktadowe przedszkola, ktére juz funkcjonuja najczesciej sa pozytywnie
oceniane przez rodzicow. W 2005 r. badania ankietowe prowadzone wsrdd ro-
dzicow korzystajacych z tego typu przedszkoli w Hamburgu pokazaly, ze gwa-
rantuja one bardzo dobra catodzienna opieke pedagogiczna nad dzie¢mi. Godzi-
ny funkcjonowania przedszkola byly dostosowane do potrzeb pracownikow,
a koszty miesieczne 1 miejsca podobne jak w publicznym przedszkolu®.
Z powodu stworzonego przez panstwo programu wspierania budowy przedszko-
li przez firmy prawdopodobnie ten instrument réwnowagi praca—zycie bedzie
czgsciej uwzgledniany w tworzonych przez firmy programach.

Tabela 3.
Oferta dziatan pracodawcow utatwiajacych godzenie pracy zawodowej i zycia rodzinnego (w %;
obejmuje kobiety, ktdre pracowaty przed urodzeniem lub po urodzeniu dziecka)

Do dyspozycji Nie ma Brak
w firmie w firmie danych
Praca w niepelnym wymiarze czasu 72 9 19
Ruchomy czas pracy 47 30 23
Konta czasowe 25 40 35
Telepraca 11 58 31
Zakladowa opieka nad dzie¢mi 7 66 27
Miejsce pobytu dla dzieci w zaktadzie pracy 2 69 29
Ksztalcenie umozliwiajace powrot do pracy 13 45 43
Kontakt z firma podczas urlopu wychowawczego 29 33 39

Zrodlo: C.M. Schmidt, T.K. Bauer, W. Kdsters i inni, Evalution des Gesetzes zum El-
terngeld und zur Elternzeit — Studie zu den Auswirkungen des BEEG auf die Erwerbstdtigkeit und
die Vereinbarkeitsplanung, Rheinisch-Westfdlisches Institut fir Wirtschaftsforschung, Essen
2009, www. rwi-essen.de.

Na koniec rozwazan na temat dzialan niemieckich firm na rzecz harmonizo-
wania zycia zawodowego i rodzinnego swoich pracownikdw warto si¢ przyjrzec
wynikom badan przeprowadzonych w 2009 r. przez Reinisch-Westfalski Instytut
Badan Gospodarczych (Rheinisch-Westfilisches Institut fiir Wirtschaftsfor-
schung) wsrod 1 595 rodzicdw z terenu catych Niemiec pobierajacych zasitek
rodzicielski®. Tabela 3. przedstawia oferte pomocy, zktora zetknely sie
w swoim aktualnym lub poprzednim miejscu pracy kobiety uczestniczace
w badaniach. Pracodawcy najczgsciej wspieraja kobiety wychowujace dzieci
poprzez stosowanie réznych elastycznych forma zatrudnienia i czasu pracy: pra-

* Jung und familienbewusst: wie Vodafone seine Beschiftigen bindet, , Exfolgsfaktor Familie” 5, September 2009, s. 3.
*N. Hiilskamp, Miitter ... ibidem, s. 13.

°C.M. Schmidt, T.K. Bauer, W. Kosters i inni, Evalution des Gesetzes zum Elterngeld und zur Elternzeit
— Studie zu den Auswirkungen des BEEG auf die Erwerbstditigkeit und die Vereinbarkeitsplanung, Rheinisch-
Westfidlisches Institut flir Wirtschaftsforschung, Essen 2009.
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c¢ w niepelnym wymiarze czasu pracy (72%), ruchomy czas pracy (47%), konta
czasowe (25%) itelepracg (11%). Pokazna grupa pracodawcéw dba
o utrzymywanie kontaktéw z kobietami podczas urlopu wychowawczego (29%).
Tak silnie wspierana przez panstwo budowa zakladowych miejsc opieki na
dzie¢mi jest nadal nieco rzadziej oferowana przez pracodawcow niz inne in-
strumenty. W badaniach z 2009 r. odnotowano je w 7% przedsigbiorstw.

Z pewnoscia w Niemczech dyskusje na temat programéw praca—zycie sa
zdominowane przez problematyke zachowania rOwnowagi pomigdzy Zzyciem ro-
dzinnym a zawodowym. Jednak firmy, tworzac programy praca—zycie, musza
rozwiazywac takze inne problemy. Zatrudnienie starszych pracownikéw wyma-
ga wprowadzenia réznorodnych metod zarzadzania wiekiem. Niemieckie firmy
bardzo chetnie wykorzystuja w tym celu elastyczne formy zatrudnienia i czasu
pracy. Staraja si¢ znalez¢ rozwiazania korzystne dla pracownikéw, ktére pozwo-
la jednoczesnie na sprawne funkcjonowanie firmy. W jednym z niemieckich
przedsigbiorstw starsi pracownicy, pracujacy w systemie zmianowym, chcieli
zrezygnowaé z pracy na peten etat. Zorganizowano dla nich specjalny system
zmianowy z 33,6 godzinami pracy na tydzien’'. W innej firmie zatrudniajacej
duzg liczbe starszych pracownikow, Publicznej Komunikacji Podmiejskiej
(OPNV), zaobserwowano, ze stopien dostosowania harmonogramu pracy kie-
rowcow do ich potrzeb znaczaco wptywa na odczuwane obciazenie praca. Opra-
cowano procedure uktadania planu dyzuréw, w ktorej kierowcy mieli wigksza
mozliwo$¢ wplywania na rozklad wlasnego czasu pracy. W grupie pilotazowej
kierowcow odnotowano spelnienie okoto 80% zyczen kierowcow, a takze
zmniejszenie skarg klientow o 52% i liczby wypadkow drogowych 0 20,3%.

W Niemczech firmy uwzgledniaja réwniez w swoich programach praca—
zycie potrzeby kadry kierowniczej. Czgsto zwraca si¢ uwage na szczegdlnie
trudng sytuacje kobiet, faczacych obowiazki rodzinne i prac¢ na stanowisku
kierowniczym. Uzyskuja one pomoc w planowaniu wlasnej kariery”. Moga
takze korzysta¢ ze wszystkich typowych instrumentéw, stosowanych wobec
pracownic wychowujacych dzieci. Niemcy probuja rozwigzaé problem zbyt
dlugiego czasu pracy kadry kierowniczej, ktéory moze powodowaé ogranicze-
nie wszystkich pozazawodowych aspektow zycia. W ramach projektu, doty-
czacego rozwoju i wspierania kadry kierowniczej (Entwicklung und Stiarkung
von Fithrunkridften in der Familienphase) starano si¢ ustali¢, w jaki sposob
pracuja kierownicy, ktorym udaje si¢ wywigzywac ze swoich obowigzkéw za-
wodowych i jednoczesnie ograniczy¢ czas pracy. W pracach projektu uczestni-
czyly niemieckie przedsigbiorstwa. Stwierdzono, ze trzeba laczy¢ elastyczne
formy czasu pracy z dobra organizacja pracy. Dobrze jest wykorzystywaé no-
wosci technologii informatycznej i komunikacyjnej, stworzy¢ warunki do wy-

! Wedhuig ukladu taryfowego tygodniowy czas pracy tych pracownikow powinien wynosi¢ 37,5 godziny.
2P, Knauth, Die Paulsen der Alteren, ,Personalwirtschaft” 6/2005, s. 22.
* G. Erler, Work...ibidem, s. 48.
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konywania czg$ci pracy w domu, delegowaé uprawnienia do wykonywania
pewnych zadan na rzecz podwladnych. Kierownicy, ktorzy z duzym sukcesem
lacza pracg zawodowa z obowiazkami rodzinnymi czgsto korzystaja ze wspar-
cia innych cztonkéw rodziny, przyjaciot lub profesjonalnej opieki.
W przypadku, gdy w firmie dwie osoby na stanowiskach kierowniczych po-
trzebuja zredukowac czas pracy mozna zastosowac jobsharing. W ten sposob
rozwiazano problemy ze zbyt dlugim czasem pracy dwoéch kierownikéw firmy
Condat AG, ktérzy wychowywali mate dzieci™.

Rysunek 1.

Kalkulator kosztow i korzysci stosowania w firmie polityki prorodzinnej — badanie efektow telepracy

Microsoft Excel - Wykresy WLE

Liczba/Koszt:
3 Liczba telepracownikéw

Koszty specjalistycznego wyposazenia stanowisk pracy

nabycie kemputera, faxu, telefonu itd.) na jednege telepracownika
6 Koszty telekomunikacji (instalacja ISDN,
7 DSL, Router, inne oprogramowanie) na jednoc miejsce prac
s Pozostate koszty nabycia/wyposazenia miejsca telepracy:
Krzesto do biurka
Biurko
Oswietelenie
Pozostate posazenie
3 Koszty ogdlnozaktadowe (na rok’
Koszty kemunikacji
Proporcjonalny udziat w czynszu

Energia elektyrczna, woda, ogrzewanie
Koszty na program ochrony danych na 1 miejsce teleprac
' Kalkulator A

Zrédto: opracowano na podstawie www.work-and-life.de/aktuelles/downland.php.

Bariera w rozwoju programow praca—zycie jest czgsto brak wiary w sens tego typu
przedsigwziec. Firmy maja klopoty z oszacowaniem kosztow i korzysci, zwigzanych
z funkcjonowaniem programu ochrony praca—zycie. Bywa, ze dostrzegaja jedynie
wydatki zwigzane z wdrazaniem programu. W trakcie badan przeprowadzonych
w 2000 1. w 150 przedsigbiorstwach jako przyczyng powstrzymywania si¢ od stoso-
wania roéznych instrumentow polityki prorodzinnej 44% firm wymienito brak pienie-
dzy™. Istnieja jednak niemieckie firmy, ktdre analizuja skutki dziatan podjetych
w zakresie ochrony rownowagi praca—zycie. W ramach projektu ,,Kids&Co” oddziat
Commerzbanku z Frankfurtu zorganizowal we wspdtpracy z firma Familienservice
system opieki nad dzieémi w szczegdlnych przypadkach. W 2000 r. koszty dzialan

* H. Lukoschat, N. Bessing, Work-Life Balance fiir Fiithrungskrdfte: Schritte in Richtung auf einen Kul-
turwandel, ,,Fachbeitrage Personalfithrung” 4/2005, s. 59.
* G.Engelbrech, Work...ibidem, s. 62.
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podjetych przez Commerzbank na rzecz opieki nad dzie¢mi wyniosty 120 tys. EUR.
Jednoczesnie pomoc w opiece nad dzie¢mi spowodowala w tymze roku zmniejszenie
nieobecnosci pracownic z powodu choroby o 700 dni. Jeden dzien nieobecnosci pra-
cownicy kosztowat firme ok. 400 EUR, a wigc zmniejszenie nieobecnosci pozwolito
uzyska¢ oszczednosci ok. 280 tys. EUR. Biorac pod uwage wczesniej poniesione
koszty na opieke nad dzie¢mi Commerzbank zyskat ok. 160 tys. EUR. z tytutu zorga-
nizowania opieki nad dzie¢mi swoich pracownic.”®

Obecnie rachunek kosztow i korzysci prowadzenia polityki prorodzinnej jest
dla niemieckich przedsigbiorstw nieco tatwiejsze. W ramach projektu badaw-
czego ,,Model rachunku kosztéw i korzysci polityki prorodzinnej” (Modellrech-
nungen fiir Kosten und Nutzen einer familienorientierten Perosnalpolitik), reali-
zowanego przez 10 niemieckich i austriackich przedsigbiorstw oraz Bonner For-
schungs- und Beratungsinstitut Work&Life, stworzono kalkulator korzysci
i kosztow inwestycji prorodzinnych, z ktérego od 2004 r. przedsigbiorstwa moga
nieodptatnie korzysta¢ przez Internet”’. W oparciu o dane dotyczace firmy (licz-
be pracownikéw, strukture pracownikdw wg pici i wieku, liczbe dzieci i oséb
starszych, znajdujacych si¢ pod opieka pracownikow itp.) oraz dane na temat
stosowanych instrumentéw rownowagi praca—zycie (np. telepracy) kalkulator
dokonuje analizy korzysci i kosztow podjetych lub planowanych przez firme
dziatan™. Rysunek 1. przedstawia fragment strony internetowej z kalkulatora
kosztéw i korzysci, dotyczaca analizy skutkow wprowadzenia telepracy.

Podsumowanie

W Niemczech, podobnie jak w innych krajach Unii Europejskiej, poszukuje
si¢ sposobow poprawy jakosci pracy i pogodzenia zycia zawodowego z zyciem
pozazawodowym. Czgsto dyskutowanym w tym kraju problemem jest zachowa-
nie rownowagi pomigdzy praca a zyciem rodzinnym, zwlaszcza w kontekscie
wychowania dzieci. Wyraznie wida¢ w tym przypadku oddziatywanie dwdch
przeciwstawnych procesdw. Z jednej strony obserwuje si¢ niski przyrost natu-
ralny, co wskazuje na potrzebe stworzenia kobietom korzystnych warunkow do
wychowywania dzieci, réwniez poprzez ochrong przed nadmiarem obowiazkoéw
zawodowych. Z drugiej strony zwiekszenie zatrudnienia kobiet traktuje si¢ jako
jeden ze sposobow przeciwdzialania zjawisku zmniejszania si¢ liczby osob ak-
tywnych zawodowo. Rozwijajacy si¢ partnerski model rodziny tylko pozornie
chroni kobiety przed nadmiarem obowiazkow, poniewaz w rzeczywistosci po-
dzial obowiazkéw domowych w wielu rodzinnych nie ulegt zmianie. Wyraznie
wida¢, ze niemiecki rzad i niemieckie przedsigbiorstwa staraja si¢ wspiera¢ ko-
biety w godzeniu ze sobg roli matki i pracownika. Panstwo stworzyto szereg re-

*% Ibidem, s. 64

37 Kalkulator kosztow i korzysci stosowania polityki prorodzinnej w przedsigbiorstwie jest dostepny na stronie
internetowej www.work-and-life.de/aktuelles/downland.php (dostep 10.09.2010).

8 E. de Graat, Familienbewusste Unternehmenspolitik ist kalkulierbar, ,,Personalwirtschaft” 5/2005, s. 34.
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gulacji prawnych, pozwalajacych kobietom na przyjecie dogodnego rozwigzania
— przejscia na urlop wychowawczy i skoncentrowania si¢ na opiece nad dziec-
kiem, taczenia urlopu wychowawczego z praca w niepelnym wymiarze czasu,
atakze przekazanie mezczyznie prawa do urlopu wychowawczego
i obowiazkéw opieki nad dzieckiem. Cennym dziataniem niemieckiego rzadu
jest rowniez wsparcie finansowe, udzielane pracodawcom, ktérzy wdrazajg in-
strumenty réwnowagi praca—zycie (np. tworzacym miejsca opieki nad dzie¢mi).
Podstawowym instrumentem programdw praca—zycie sa w niemieckich firmach
elastyczne formy zatrudnienia i czasu pracy takie, jak: niepelny wymiar czasu
pracy, ruchomy czas pracy, konta czasu pracy czy telepraca. Od konca lat 90-
tych w Niemczech obserwuje si¢ coraz wigksza popularnos¢ kont czasu pracy.
Elastyczne formy zatrudnienia i czasu pracy sa czg¢sto stosowane zar6wno wo-
bec kobiet, wychowujacych mate dzieci, jak i pozostalych grup pracownikow,
szczegOlnie narazonych na utrate réwnowagi praca—zycie: kadry kierowniczej
i starszych pracownikéw. Instrumenty te sa bardzo korzystne dla pracownikow,
o ile przedsigbiorstwo nie ustanowi swoich potrzeb jako bezwzglednego priory-
tetu przy ustalaniu harmonogramu czasu pracy. Bardzo wazna inicjatywa pro-
graméw praca-zycie w Niemczech jest propagowanie rachunku kosztéw
i korzysci réznych instrumentéw ochrony réwnowagi praca—zycie. Powinno to
ulatwi¢ pracodawcom podejmowanie racjonalnych decyzji, dotyczacych tworze-
nia programdw praca—zycie.

Urszula Feliniak

PROGRAMMES FOR SHAPING WORK-LIFE BALANCE — THE GERMAN
EXPERIENCE

(Summary)

The article describes the special character of the work-life programmes functioning in German
companies. Presentation of the instruments adopted by the German firms is preceded by an analy-
sis of key factors determining work-life balance in Germany, mainly demographic changes and
some elements of social policy. Most of the article’s space is devoted to discussing how German
firms apply the work-life balance programmes to help their employees reconcile their work and
family responsibilities. The article also highlights German achievements in assessing the costs and
benefits involved in implementing the work-life balance instruments.



