ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA OECONOMICA 240, 2010

Witold Ratajczyk”

WSPIERANIE ROWNOWAGI PRACA-ZYCIE W FIRMACH REGIONU
LODZKIEGO (W OPINIACH PRACOWNIKOW)

Wprowadzenie

Wraz z transformacja spoteczno-gospodarcza przedsigbiorstwa polskie wyco-
faty sig, z niekiedy rozbudowanej, dziatalnosci socjalnej i skoncentrowaty na
poprawie ekonomicznej efektywnosci. Powstajace nowe przedsigbiorstwa pry-
watne od poczatku unikaly brania na siebie jakichkolwiek zobowiazan wobec
pracownikow, ktére wykraczatyby poza obowiazki naktadane przez prawo. Cze-
sto nie przestrzegano takze zapisoéw zawartych w Prawie Pracy. Rozwojowi ak-
tywnosci w zakresie rOwnowagi praca—zycie nie sprzyjala takze sytuacja na ryn-
ku pracy. Dla wigkszosci pracodawcéw utrzymujace sie latami wysokie
bezrobocie wydawato si¢ najlepszym gwarantem wysokiego zaangazowania
pracownikéw w prace zawodowa. Strach przed bezrobociem powstrzymywat
takze pracownikow od formulowania oczekiwan w tym zakresie. W firmach
oniskim  poziomie  zarzadzania  (zarzadzania  zasobami  ludzkimi
w szczegolnosci) do dzi§ dominuje przekonanie, iz problemy zycia pozazawo-
dowego pracownikdw sa ich prywatna sprawa i w momencie przekraczania pro-
gu firmy powinny pozostawa¢ na zewnatrz. Uznaje sie¢, iz problemy te nie po-
winny mie¢ wplywu na funkcjonowanie i efekty pracy pracownika wewnatrz
organizacji. W firmach, w ktérych ktadzie si¢ nacisk na profesjonalne zarzadza-
nie ludzmi jest o wiele lepiej. Tu swiadomos¢ znaczenia rownowagi praca—zycie
czgéciej przeklada si¢ na podejmowane dzialania'. Celem niniejszego artykutu
jest przedstawienie opinii pracownikow na temat poziomu zainteresowania pro-
blemami rownowagi praca—zycie w firmach regionu tédzkiego oraz dziatan po-
dejmowanych w tym zakresie. Jest on uzupetnieniem zagadnien poruszonych
w artykule U. Feliniak: Przyczyny i skutki zaburzen rownowagi praca—zZycie pra-
cownikow regionu {odzkiego, w ktérym omodwiono charakterystyke badanej
zbiorowosci.

* doktor nauk ekonomicznych, adiunkt w Katedrze Pracy i Polityki Spotecznej UL.
' Por. A. Wozniakowski, Rownowaga miedzy pracq izyciem w kulturze organizacyjnej nastawionej na
efekty, [w:] S. Borkowska, Programy praca—zycie a efektywnos¢ firm, Warszawa 2003, s. 101-106.
J. Kubicka-Daab, R. Manikowski, Réwnowaga pomiedzy Zyciem osobistym apracq zawodowq
[w:] S. Borkowska, Programy praca—zycie..., s. 233-238.
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1. Poziom zainteresowania firm problemami réwnowagi praca—zycie pra-
cownikow

W kontekscie uwag poczynionych na wstepie wyniki badania nie byly za-
skoczeniem. Badanie wykazato generalnie dos¢ niski stopien zainteresowania
firm problemami godzenia pracy i zycia pozazawodowego pracownikow. Je-
dynie 14,5% respondentow przyznawato, ze stale lub dos¢ czgsto dostrzegato
przejawy takiego zainteresowania, za$ blisko 2/5 nigdy go nie do§wiadczyto.
Szczegotowo rozktad odpowiedzi prezentuje Wykres 1.

W badaniu zwrocit uwage fakt, iz wraz ze wzrostem wieku respondentow
przedsiebiorstwa coraz rzadziej okazywaty zainteresowanie ich problemami.
O ile na brak zainteresowania problemami taczenia pracy i zycia pozazawo-
dowego wskazywalo nieco ponad 1/3 respondentow w wieku do 25 lat, to juz
ponad potowa respondentow w wieku 3645 lat.

Wykres 1.

Zainteresowanie firm zatrudniajacych respondentéw wspieraniem rownowagi praca—zycie
(w opiniach ankietowanych osob)

3% o
- 1% stale
B dos¢ czesto
T s i Lt god czasu do
czasu
Onigdy
47%

Zrodto: obliczenia wlasne na podstawie ankiet (tu i w nastepnych wykresach).

Prawdopodobnym wyjasnieniem wydaje si¢ teza, iz w firmach stereotypowo
utozsamiano problemy godzenia pracy izycia zawodowego z kwestia macie-
rzynstwa i wychowywania dzieci, dlatego tez wigksze zainteresowanie okazy-
wano mtodym pracownikom. Fakt, ze ponad 3/4 respondentéw stanowily kobie-
ty jeszcze bardziej uprawdopodabnia postawiona teze. Takiemu stereotypowi
towarzyszy brak swiadomosci, ze problemy réwnowagi praca—zycie moga wy-
stgpowac w kazdym wieku 1 moga dotyczy¢ takze mezczyzn. Szczegoétowo roz-
ktad odpowiedzi na pytanie o zainteresowanie ze strony firmy problemami row-
nowagi praca—zycie w zaleznosci od wieku pracownikdéw prezentuje Tabela 1.
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Tabela 1.
Zainteresowanie firm zatrudniajacych respondentéw wspieraniem rownowagi praca—zycie
(wedtug wieku ankietowanych osob)

Tresé odpowiedzi Wiek ankietowanych kobiet Ogdlem
do 25 lat 2635 lat 3645 lat | 46-55 lat
Nigdy Liczebnos¢ 106 46 39 6 197
% 34,0 39,7 56,5 54,5 38,8
Od czasu do | Liczebno$é 152 59 24 3 238
czasu % 48,7 50,9 34,8 27,3 46,9
Dosé czesto Liczebnos¢ 40 8 6 2 56
% 12,8 6,9 8,7 18,2 11,0
Stale Liczebnos¢ 14 3 0 0 17
% 4,5 2,6 0,0 0,0 3,3
Ogolem Liczebnos¢ 312 116 69 11 508
% 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: obliczenia wlasne na podstawie ankiet (tu i w nastepnych tabelach)

Ciekawe sgq odpowiedzi na pytanie o zainteresowanie firm problemami pra-
cownikdw w zaleznosci od stazu pracy. Wyraznie widaé, ze wraz z rosnacym
stazem pracy coraz wiekszy odsetek respondentow wskazywat na brak zaintere-
sowania firmy ich problemami praca—zycie — od mniej niz 1/3 respondentow ze
stazem do 1 roku do ponad 1/2 respondentéw ze stazem 7 i wiecej lat. Jednocze-
$nie najwyzej zainteresowanie firm ich problemami oceniali respondenci ze sta-
zem pracy od jednego do trzech lat (blisko 2/5 respondentéw), a wraz

z wydluzeniem stazu zainteresowanie firm spadato.
Tabela 2.

Zainteresowanie firm zatrudniajacych respondentéw wspieraniem rownowagi praca—zycie
(wedtug stazu pracy ankietowanych os6b)

o S Staz pracy ,

Tres¢ odpowiedzi Do 1 roku | 1-31at | 4-61at | 7 lati wigcej Oglem

Nigdy Liczebnosé 51 60 36 48 195
% 31,5 37,7 38,3 53,3 38,6

0d czasu do czasu Liczebnosé¢ 90 71 44 32 237
% 55,6 44,7 46,8 35,6 46,9

Dosé czesto Liczebnosé¢ 17 19 11 9 56
% 10,5 11,9 11,7 10,0 11,1

Stale Liczebnosé¢ 4 9 3 1 17
% 2,5 5,7 3,2 1,1 34

Ogélem Liczebnosé 162 159 94 90 505
% 100,0 | 100,0 | 100,0 100,0 100,0

Wigksze zainteresowanie sprawami pracownikow o krétszym stazu, miato praw-
dopodobnie szerszy charakter (mtodemu stazem pracownikowi w ogole poswigca si¢
wiecej uwagi, musi si¢ on odnalez¢ w organizacji, a ona stara si¢ mu w tym pomoc),
niejako przy okazji obejmowalo ono takze problemy réwnowagi praca—zycie. Komus,
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kto w firmie pracuje juz kilka lat nie poswieca si¢ takiej uwagi, wychodzac
z zalozenia, ze wigkszos$¢ problemdw juz zostala rozwiazana. Ale, o ile takie rozumo-
wanie znajduje pewne uzasadnienie w odniesieniu do spraw bezposrednio zwigzanych
z zadaniami wykonywanymi w firmie, to w odniesieniu do probleméw pozazawodo-
wych sytuacja jest bardziej zlozona, bowiem sytuacja pracownika moze podlegaé
zmianom i generowa¢ nowe problemy (np. w zwiazku z pojawieniem si¢ w rodzinie
osoby wymagajacej opieki albo w przypadku podjecia studiow).

Biorac pod uwage wielkos¢ firmy, okazalo sig, iz im wigksza firma tym mniejsze
zainteresowanie problemami godzenia obowiazkéw zawodowych z zyciem pozaza-
wodowym. Najgorzej bylo w firmach zatrudniajacych 101-250 oraz 501-1 000 pra-
cownikéw (odpowiednio 49,3% 150,0% respondentéw nigdy nie spotkalo si¢
z zainteresowaniem) oraz w firmach powyzej 1000 pracownikow, gdzie ponad poto-
wa pracownikow nigdy takiego zainteresowania nie zaobserwowata. Zdecydowanie
najlepiej sytuacja przedstawiala si¢ w matych firmach zatrudniajacych do 20 osob, bo
tam, czgsciej niz co piaty respondent (21%) czgsto lub stale dostrzegat zainteresowa-
nie swymi problemami ze strony firmy. Jest to o tyle zrozumiate, ze w matych firmach
stosunki migdzy pracownikiem a pracodawcy sa bardziej zindywidualizowane i mniej
anonimowe niz w firmach duzych.

Pewnym zaskoczeniem okazaly si¢ wyniki badania z uwzglednieniem branzy.
Relatywnie dobrze wypadla tu branza produkcyjna, czgsciej niz co piaty respondent
(21,3%) dos¢ czgsto lub stale dostrzegal zainteresowanie swymi problemami ze
strony firmy. Najgorzej za$ bylo wbudownictwie, gdzie polowa respondentow
w ogole nie dostrzegata zainteresowania firmy problemami praca—zycie, jednak bar-
dzo mata préba nakazuje do tego wyniku podchodzi¢ z ostroznoscia.

Tabela 3.

Zainteresowanie firm zatrudniajacych respondentéw wspieraniem rownowagi praca—zycie (wedhug
wielkosci firm)

Tres$¢ odpowiedzi Wielko$¢ firmy Ogotem
Do 20 0séb| 21-50 51-100 101-250 | 251-500 501-1000 | Pow. 1000

Nigdy Liczebnos¢ 36 36 29 33 20 16 26 196
% 25,2 36,7 40,3 49,3 41,7 50,0 55,3 38,7

Od czasu [Liczebnos¢ 77 45 37 25 21 13 19 237
do czasu % 53,8 45,9 51,4 37,3 43,8 40,6 40,4 46,7
Dos¢ Liczebnos¢ 19 12 6 9 7 3 1 57
czesto % 13,3 12,2 8,3 13,4 14,6 9,4 2,1 11,2
Stale Liczebnos¢ 11 5 0 0 0 0 1 17
% 7,7 5,1 0,0 0,0 0,0 0,0 2,1 34

Ogélem Liczebnos¢ 143 98 72 67 48 32 47 507
% 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Tabela 4

Zainteresowanie firm zatrudniajacych respondentéw wspieraniem rownowagi praca—zycie
(wedtug branzy, do ktorej nalezy firma )

Branza firmy

Tres$¢ odpowiedzi Administracja Sektor fi- | Handel Produkeja | Budownictwo Inne Ogodlem
nansowy i ustugi
Nigdy Liczebnos¢ 33 20 52 31 5 5 146
% 423 38,5 32,3 38,8 50,0 50,0 37,3
Od czasu |Liczebnosé¢ 32 24 83 32 5 4 180
do czasu |% 41,0 46,2 51,6 40,0 50,0 40,0 46,0
Dos¢ czg- |Liczebnosé 12 7 19 14 0 1 53
sto % 15,4 13,5 11,8 17,5 0,0 10,0 13,6
Stale Liczebnos¢ 1 1 7 3 0 0 12
% 1,3 1,9 4,3 3,8 0,0 0,0 3,1
Ogélem Liczebnos¢ 78 52 161 80 10 10 391
% 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

2. Swiadomo$¢ pracownikéw w zakresie funkcjonowania w firmie progra-
moéw praca—zycie

Przyttaczajaca wigkszos¢ respondentow, blisko 60%, nic nie wiedziato
o istniejacych wich firmach programach lub regulaminach pomagania pracowni-
kom wutrzymywaniu, badz przywracaniu réwnowagi migdzy praca zawodowa
a zyciem prywatnym. Niemal 1/3 stwierdzila, ze w ich firmach na pewno takich re-
gulacji nie ma, a ledwie jeden respondent na dziesieciu wiedziat o istnieniu w firmie

jakichkolwiek dziatan z zakresu rownowagi praca—zycie (Wykres 2.).

Wykres 2.

Stopien znajomosci przez respondentéw firmowego programu wspierania pracownikow
w ksztattowaniu rownowagi praca—zycie

58%

B tak, dobrze znam oferte
mozliwosci

Btak, wybiérczo znam
oferte mozliwosci

Btak, nie znam oferty
mozliwosci

Bnic o tym nie wiem

Ona pewno nie posiada
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W polskich warunkach takie wyniki nie sa zaskakujace. Stosunkowo nielicz-
ne firmy maja takie programy lub regulaminy. Nie oznacza to jednak, ze tam
gdzie brak takich programow nie podejmuje sie roznych, nie ukladajacych sie
w system, dziatan w zakresie poprawy relacji praca—zycie. Trudny do wyjasnie-
nia pozostaje bardzo wysoki odsetek pracownikdw, ktorzy nic na ten temat nie
wiedza. Najbardziej prawdopodobna hipoteza wyjasniajaca to zjawisko wyda-
wac si¢ moze bardzo niska $wiadomos¢ pracownikdéw na temat przestanek, ce-
low i ewentualnego zakresu dziatan na rzecz réwnowagi praca—zycie. Po prostu
samo pojecie jest im obce, a ich dotychczasowe doswiadczenia na rynku pracy
nie sprzyjaly formulowaniu tego typu oczekiwan w stosunku do pracodawcy.

3. Formy i czestotliwo$¢ pomocy w utrzymywaniu réwnowagi praca—zycie

Wyniki badan dotyczace czgstotliwosci i form pomocy w utrzymywaniu réw-
nowagi praca—zycie czesciowo potwierdzaja postawiona powyzej hipotezg. Okazato
si¢ bowiem, iz ponad 2/5 respondentéw miato oferowana jakas formg¢ pomocy
w zakresie skuteczniejszego godzenia pracy zawodowej izycia prywatnego (Wy-
kres 3.). Wskazuje to na fakt, iz znaczna czgs¢ sposrod niemajacych zadnej wiedzy
o istniejacych w firmie programach, czy regulaminach, w zakresie rownowagi pra-
ca—zycie, pytana o konkretng pomoc odpowiedziata twierdzaco.

Wykres 3.
Czestotliwo$¢ udzielania przez firm¢ pomocy respondentom w celu efektywnego godzenia
pracy zawodowej z zyciem prywatnym

OAni razu
ODos¢ rzadko
mDos¢ czesto
OBardzo czesto

WBrak informacji

0% 3% 10%

Pewnym zaskoczeniem okazala mata pomoc adresowana do rodzin
z dzie¢mi. Uderzajace jest, iz az 70% matzenstw wychowujacych dwoje lub
wigcej dzieci nie otrzymato ani razu propozycji pomocy w godzeniu pracy
i zycia pozazawodowego 1 nikt ztej kategorii nie wskazal na bardzo czeste
dziatania w tym zakresie. Relatywnie najczesciej przejawy pomocy dostrzegali
rodzice samotnie wychowujacy dzieci, jako dos$¢ czesta i bardzo czgsta po-
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strzegato ja ponad 15% respondentéw w tej kategorii. Podobny poziom wska-
zaly takze zwiazki wychowujace jedno dziecko (Tabela 5.).

Tabela 5.
Czestotliwo$¢ udzielania przez firme pomocy respondentom w celu efektywnego godzenia pracy
zawodowej z zyciem prywatnym (wedtug sytuacji rodzinnej ankietowanych osob)

Sytuacja rodzinna
Osoba sa- , Matzefi- Matzefi-
Tre$é odpowiedzi Osoba motna Malzen- ) stwo/konkubi stwo/konkubi )
samotna | o e ovd|stworkonkubinat | o tT L o natz 2 Ogodlem

bezdzietna S bez dzieci . i wigeej

zieémi kiem dzicémi
Ani razu Liczebnos¢ 151 13 36 59 42 301
% 54,9 50,0 65,6 63,4 70,0 59,1
Dos¢ Liczebnos¢ 91 9 15 19 16 150
rzadko  |% 33,1 34,6 27,3 20,4 26,7 29,5
Dos¢ Liczebnos¢ 24 3 3 11 2 43
czgsto % 8,7 11,5 5,5 11,8 3,3 8,4
Bardzo |Liczebnosé¢ 9 1 1 4 0 15
czgsto % 33 3,8 1,8 4,3 0,0 2,9
Ogolem Liczebnos¢ 275 26 55 93 60 509
% 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Jako najczgsciej stosowane formy pomocy w utrzymywaniu rownowagi migdzy
praca a zyciem pozazawodowym respondenci wskazywali nastepujace rozwigzania
(czestotliwos¢ wskazan w %):

—dzien wolny na zatatwienie spraw — 18,6%,

—dostosowanie termindéw urlopdw do potrzeb pracownika — 16,1%,

—elastyczny czas pracy — 11,2%,

—skracanie czasu pracy wzwiazku zuczestniczeniem pracownika w zajeciach

szkoleniowych — 10,3%,
—dofinansowanie wypoczynku urlopowego — 9,5%,
—atrakcyjna niskooprocentowana pozyczka — 9,5%.

Pozostate formy pomocy byty wskazywane wyraznie rzadzie;j.

Szczegolnie interesujace sa wyniki badania w odniesieniu do preferowanych
przez respondentdw form pomocy. Tu do najczesciej wskazywanych nalezaty:

—petne sfinansowanie studiow — 56,8%,

—dostosowanie terminéw urlopow do potrzeb pracownika — 43%,

—dzien wolny na zalatwienie spraw — 42,8%,

—dofinansowanie wypoczynku urlopowego — 39,8%,

—opieka medyczna — 38,6%,

—przyznanie urlopu szkoleniowego — 34,5%,

—atrakcyjna niskooprocentowana pozyczka — 33,5%,

—elastyczny, ruchomy czas pracy — 32%,

—zapomoga finansowa w sytuacjach losowych — 28,5%,
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—homeworking — 15,1%,
—rozliczanie pracownika z wykonywanych zadan, a nie z czasu pracy — 21,9%.

Niewatpliwie na tak wysoki odsetek osob wskazujacych jako preferowana
form¢ pomocy petne dofinansowanie studidow wptyw miata préba badawcza
bazujaca na studentach studiow zaocznych i co za tym idzie dorazna dole-
gliwos$¢ optat za studia.

Na Wykresie 4. skonfrontowano rzeczywista oferte pomocy ze strony firm
z oczekiwaniami pracownikéw w tym zakresie. Najwigksze rozpigtosci ujawnity
sie w odniesieniu do:

—urlopu bezptatnego powyzej trzech miesigcy,

—opieki medycznej finansowanej przez firme,

—miejsca dla dziecka w ztobku lub przedszkolu przyzaktadowym,

—korzystania z centrum zalatwiania roznych spraw potrzebnych pracownikom,

—pomoc w finansowaniu studiow.

Najmniejszeza$ rdznice migdzy oczekiwaniami pracownikow a oferta pomo-
cy ze strony firm zanotowano wobec:

—pracy niepelnoetatowe;j,

—dnia wolnego na zatatwienie spraw,

—elastycznego czasu pracy,

—urlopu bezptatnego do trzech miesigcy,

—skracania czasu pracy wzwiazku zuczestniczeniem pracownika

w zajeciach szkoleniowych,
—dostosowania terminéw urlopow do potrzeb pracownika.

Podkreslenia wymaga tu jednak fakt, iz zainteresowanie pracownikéw po-
szczegolnymi formami pomocy jest tu i tak 2—3-krotnie wyzsze od rzeczywi-
stej oferty ze strony firm. Zwraca uwage, ze mniejsze réznice co do praktyki
i oczekiwan wystegpuja czesciej w przypadku dziatan w zasadzie niewymaga-
jacych ze strony firmy istotnych nakladéw finansowych, a jedynie zmian or-
ganizacyjnych (np. praca na czes$¢ etatu, elastyczny czas pracy, urlop bez-
platny do trzech miesiecy, czy dostosowanie terminu urlopu do potrzeb
pracownika). Natomiast najwigksze roznice oczekiwan i praktyki ujawnily
si¢ odno$nie dziatan wymagajacych istotnych naktadéw finansowych.
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Wykres 4.

Propozycje firm oraz oczekiwania pracownikow w zakresie wybranych form pomocy

B Oczekiwania respondentow

O Propozycje firmy

h)

9)

f)

e)

d)

c)

b)

a)

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

Opieka medyczna finansowana przez firme¢ n) Przyznanie urlopu szkoleniowego
Elastyczny czas pracy 0) Atrakcyjna niskooprocentowana pozyczka
Praca niepetnoetatowa p) Zapomoga finansowa w sytuacjach losowych
Wspdlny etat q) Miejsce dla dziecka w ztobku lub przedszkolu
Urlop bezptatny do 3 m-cy przyzaktadowym
Urlop bezptatny ponad 3 m-ce r) Dofinansowanie wypoczynku urlopowego
Dzien wolny na zatatwienie spraw s) Dostosowanie termindw urlopéw do potrzeb
Praca w domu pracownika
Rozliczanie pracownika z wykonywanych dzia- t) Zorganizowanie codziennych dojazdéw pracow-
fan, a nie czasu pracy nika do pracy
Pomoc w finansowaniu studiow u) Przeglady i naprawy samochodu nalezacego do
Ustalenie pracy zmianowej w sposob odpowia- pracownika w warsztacie firmy
dajacy pracownikowi v) Poradnictwo psychologa, pedagoga lub innych
Skracanie czasu pracy w zwigzku specjalistow
z uczestniczeniem pracownika w zajgciach szko- ~ w) Korzystanie z centrum zatatwiania roznych
leniowych spraw potrzebnych pracownikom
Finansowanie zaj¢¢ sportowo-rekreacyjnych x) Inne
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4. Opinie pracownikéw na temat ewentualnego zniesienia funduszu socjalnego

Pewna niekonsekwencje pogladow ioczekiwan pracownikow w kwestii
wspierania rownowagi praca—zycie przez firmy ujawniaja wyniki badania
w odniesieniu do pogladéw pracownikow na ewentualna likwidacje zaktadowe-
go funduszu socjalnego.

Jak wykazano wyzej, respondenci chetnie widzieliby znaczne poszerzenie
dziatan przedsigbiorstw w dziedzinie réwnowagi migdzy praca a zyciem po-
zazawodowym i to gtownie w zakresie dzialan wymagajacych istotnych na-
ktadéw finansowych ze strony zaktadu pracy. Ale okazalo sie, iz rownie
chetnie zaakceptowaliby likwidacje funduszu socjalnego w zamian za pod-
wyzke wynagrodzenia. Az trzech na czterech respondentéw przychylito sig¢
ku takiemu rozwiazaniu, przy czym ponad 1/3 w pelni zaakceptowalaby takie
rozwigzanie. Okoto co piaty badany mniej lub bardziej zdecydowanie odrzu-
citby taka propozycje. Pelny rozktad odpowiedzi na pytanie o zastgpienie
funduszu socjalnego podwyzka wynagrodzenia przedstawia Wykres 5.

Wykres 5.

Akceptacja przez respondentdw zastapienia funduszu socjalnego podwyzka wynagrodzenia

4% 6% BW petni akceptuje
ORaczej akceptuje, choé mam
wiele watpliwosci

B Raczej nie akceptuje

BZdecydowanie nie akceptuje

Mbrak informac;ji

Pogltebiona analiza odkrywa jeszcze bardziej zaskakujace informacje.
Fundusz socjalny ze swej istoty ukierunkowany jest na pracownikow i ich
rodziny w trudniejszej sytuacji materialnej, a najczgsciej zwiazane jest to
z wychowywaniem dzieci. Wyniki badania wskazuja zas na to, ze to osoby
samotnie wychowujace dzieci oraz rodziny z dwojgiem i wigcej dzieci oka-
zaly si¢ najzagorzalszymi zwolennikami likwidacji funduszu socjalnego (por.
Tabela 6. 1 Wykres 6.).
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Tabela 6.

Akceptacja przez respondentdw zastapienia funduszu socjalnego podwyzka wynagrodze-
nia(wedtug sytuacji rodzinnej ankietowanych 0sob)

Sytuacja rodzinna
Matzenstwo/
I . . Osoba samotna | Matzefistwo/ | Matzenstwo/ X .
Tres¢ odpowiedzi Os‘ébajs.mt"t' 2 dzieckieny | konkubinat | konkubinat k‘;“.k“'?‘“at. Ogdtem

nabezdzena | qzieomi bez dzieci |z I dzieckiem| * dz‘icjf“é‘lflcieJ
W petni Liczebnos¢ 80 14 24 37 32 187
akceptuje  |% 31,6 56,0 43,6 41,6 533 38,8
Raczej Liczebnosé¢ 123 6 21 33 16 199
akceptuje  |% 48,6 24,0 38,2 37,1 26,7 41,3
Raczej nie |Liczebnos¢ 42 3 8 15 7 75
akceptuje  |% 16,6 12,0 14,5 16,9 11,7 15,6
vzv‘iifi’i‘l’e Liczebnos¢ 8 2 2 4 5 21
% 32 8,0 3,6 4,5 8,3 4.4

akceptuje
Ocdlem Liczebnosé¢ 253 25 55 89 60 482
g % 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Wykres 6.

Akceptacja przez respondentdw zastapienia funduszu socjalnego podwyzka wynagrodzenia
(wedtug sytuacji rodzinnej ankietowanych 0sob)

B Osoba samotna bezdzietna

B Osoba samotna z
dzieckiem/dzie¢mi

0O Matzenstwo/konkubinat bez

dzieci
O Matzenstwo/konkubinat z
- == e M- dzieckiem
W peini akceptuje Zdecydowaqie nie B Matzenstwo/konkubinat z 2 lub
akceptuje

wigcej dzie¢mi

W obu przypadkach zdecydowana akceptacja przekracza 50% iniewiele
zmienia, ze takze w gronie zdecydowanych przeciwnikow likwidacji funduszu
socjalnego takze prym wioda te dwie kategorie rodzin. Jako wyjasnienie tej sy-
tuacji nasuwa si¢ teza, iz fundusz socjalny w sposdb szczegolny nie spetnia swej
roli wobec tych kategorii rodzin. Prawdopodobnie w polskich firmach pokutuja
pozostatosci  z czasow realnego socjalizmu  w postaci ,,urawnitlowki”
w dysponowaniu srodkami zaktadowego funduszu socjalnego, zamiast mocnego
powiazania wielko$ci pomocy z funduszu z sytuacja materialng pracownika.
Problem wymaga jednak odrgbnych badan.
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Tabela 7.

Akceptacja przez respondentdw zastapienia funduszu socjalnego podwyzka wynagrodzenia
(wedtug wieku ankietowanych osob)

L L Wiek respondentow .
TreS€ odpowiedzi 455 1o T 26 35 lat | 3645 lat | 46 551t | O20lem
W pelni  |Liczebnosé 98 50 32 7 187
akceptuje |% 33,8 44,2 46,4 63,6 38,7
Raczej Liczebnosé 139 34 23 3 199
akceptuje |% 47,9 30,1 33,3 27,3 41,2
Raczej nie |Liczebnosé 45 22 9 0 76
akceptuje |% 15,5 19,5 13,0 0,0 15,7
iiifgi‘l’e Liczebnos¢ 8 7 5 1 21
% 2,8 6,2 7,2 9,1 43
akceptuje
Ogotem Liczebnosé 290 113 69 11 483
% 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Mniejsze zaskoczenie budza wyniki analizy w odniesieniu do wieku pracow-
nikow. Okazato si¢ bowiem, iz poparcie dla likwidacji funduszu socjalnego ro-
$nie wraz z wiekiem pracownikéw, od 1/3 dla oséb w wieku do 25 lat, az do
niemal 2/3 w wieku 46-55 lat’.

Wykres 7.

Zdecydowana akceptacja oraz zdecydowany brak akceptacji przez respondentéw idei zastapienia
funduszu socjalnego podwyzka wynagrodzenia (wedtug wieku ankietowanych osdob)

70

60

W petni akceptuje

Zdecydowanie nie akceptuje

% Tu podkre$lenia wymaga mata proba w tej kategorii.

Bdo 25 lat

W 26-35 lat

036-45 lat

W46-55
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5. Stosunek kierownictwa do pracownikéw zabiegajacych o utrzymanie
réwnowagi praca—zycie

Istotng role w ksztaltowaniu relacji praca—zycie odgrywa stosunek przeto-
zonych do tego problemu. Badanie wykazalo, iz blisko, co trzeci pracownik
(33,7%) miat w tej kwestii pozytywne doswiadczenia. Przy czym mniej niz
co dziesiaty respondent (9,1%) dostrzegatl zdecydowanie pozytywny stosu-
nek kierownictwa do takich pracownikéw. Az potowa pracownikow nie po-
trafita okresli¢ stosunku swych przetozonych do dazen pracownikow
w kierunku utrzymania (ewentualnie przywrdcenia) rownowagi miedzy praca
1 zyciem pozazawodowym. Blisko 15% respondentow uwazalo, ze pracowni-
cy kladacy nacisk na utrzymanie réwnowagi praca—zycie sa negatywnie po-
strzegani przez kierownictwo i ich zabiegi moga szkodzi¢ karierze.

Wykres 8.

Stosunek kierownictwa do pracownika zabiegajacego o rownowage migdzy praca a zyciem
osobistym w opiniach respondentow

ORaczej negatywny

9% 2% 15%

OTrudno powiedzie¢

ORaczej pozytywny,
nacechowany zrozumieniem
problemu, ale bez dziatania

Pozytywny, szybka analiza
50% problemu i dziatania

Bbrak informaciji

Biorac pod uwage sytuacj¢ rodzinna, okazato sig, iz czgsciej niz co czwar-
ta osoba samotnie wychowujaca dzieci dostrzegala negatywny stosunek kie-
rownictwa wobec pracownikow przywiazujacych duza wage do utrzymywa-
nia (przywracania) réwnowagi praca—zycie. Jednoczesnie ta kategoria
respondentdw najczesciej dostrzegata pozytywny stosunek kierownikow do
tego typu dazen (raczej pozytywny 30,8% 1izdecydowanie pozytywny
15,4%). Uzasadnione wydaje si¢ twierdzenie, iz ta kategoria respondentow
doswiadcza szczegdlnych problemoéw i dlatego ma najbardziej wyrobione
w tej kwestii stanowisko (niezdecydowanych jest tu okoto dwa razy mniej
niz w innych kategoriach respondentow).
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Tabela 8.

Stosunek kierownictwa do pracownika zabiegajacego o rownowage migdzy praca a zyciem
osobistym w opiniach respondentéw wedtug ich sytuacji rodzinnej

Sytuacja rodzinna
Osoba sa- .. .. Malzefistwo/
Tres$¢ odpowiedzi Osoba motna Malzefistwo/ | Malzefistwo/ konkubinat | Ogoétem
samotna dzicckiom/ konkubinat konkubinat 22 dzicci

bezdzietna | © dzieémi bez dzieci z 1 dzieckiem A

ieémi i wigcej
Raczej Liczebnos¢ 36 7 11 9 12 75
negatywny % 13,5 26,9 19,6 9,7 20,0 14,9
Trudno Liczebnos¢ 130 7 31 54 32 254
powiedzie¢ % 48,7 26,9 55,4 58,1 533 50,6
Raczej Liczebno$é 77 8 11 17 13 126
pozytywny % 28,8 30,8 19,6 18,3 21,7 25,1
Zdecydowanie  |Liczebnos¢ 24 4 3 13 3 47
pozytywny % 9,0 15,4 5,4 14,0 5,0 9.4
Oedlem Liczebnos¢ 267 26 56 93 60 502
s % 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Podsumowanie

Przeprowadzone badania wskazuja na do$¢ niska oceng zainteresowania firm
problemami réwnowagi praca-zycie doswiadczanymi przez pracownikow.
W odczuciu pracownikéw okazywane zainteresowanie obniza si¢ wraz
z wiekiem i dlugos$cia stazu pracy. Wyzej oceniona zostata troska o réwnowage
praca—zycie w firmach mniejszych.

Blisko 60% badanej zbiorowosci nic nie wiedziato o funkcjonujacych w ich
firmie programach lub regulaminach dotyczacych rownowagi praca—zycie, co
wskazuje na niskie zainteresowanie pracownikéw tym zagadnieniem oraz na po-
trzebe wigkszego propagowania idei rownowagi praca—zycie.

Okoto 2/5 respondentéw otrzymato propozycje pomocy ze strony firmy. Naj-
gorzej ocenily czgstotliwo$¢ pomocy rodziny wychowujace dwojke lub wiecej
dzieci, co wskazuje na potrzebe poprawy dziatan w tym zakresie.

Migdzy oferowanymi przez firmy formami pomocy w utrzymaniu rownowa-
gi praca—-zycie, a preferowanymi przez pracownikow ujawnity si¢ bardzo istotne
roznice. W najlepszych przypadkach oferta byla 2-3 krotnie nizsza od prefero-
wanej. Spora cze$¢ cieszacych si¢ zainteresowaniem pracownikow form pomocy
nie wymaga przy wdrozeniu istotnych naktadéw, wystarcza zmiany organiza-
cyjne. Najwieksze jednak réznice oczekiwan i oferty dotycza form wymagaja-
cych naktadéw finansowych ze strony firmy (np. dodatkowe ubezpieczenie me-
dyczne, miejsce w ztobku lub przedszkolu). Mimo takich oczekiwan 3/4
pracownikdéw zaakceptowatoby likwidacje zakladowego funduszu socjalnego
w zamian za podwyzke wynagrodzenia. Problem ten wymaga szerszych badan,
bowiem uzasadnione jest podejrzenie, iz praktyka wykorzystania funduszu so-
cjalnego zaprzecza jego idei — $wiadczenia sa wyréwnywane iich zwiazek
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z sytuacja konkretnego pracownika jest dos¢ luzny. Pracownicy nie widza wigc
sensu utrzymywania tej instytucji, wedtug nich prosciej bytoby podnies¢ ptace.
Za taka teza przemawia bardzo wysoka akceptacja dla likwidacji funduszu so-
cjalnego skojarzonej ze zwigkszeniem placy zasadniczej ze strony potencjalnych
beneficjentow tj. pracownikéw wychowujacych dzieci.

Ponadto pozytywnym akcentem jest, iz relatywnie niewielu pracownikow
(blisko 15%) wskazywalo na raczej negatywny stosunek kierownikéw do
podwiladnych przyktadajacych wage do utrzymywania réwnowagi praca—zycie.
Zastanawiajace pozostaje jednak, iz polowa badanych nie potrafila okresli¢
podejscia kierownikdéw do tego zagadnienia. Na tej podstawie mozna domnie-
mywacé, ze ciagle jeszcze znaczna czgs$¢ kadry menedzerskiej nie jest swiado-
ma znaczenia pracowniczej rOwnowagi praca—zycie dla uzyskiwania wysokiej
efektywnosci pracy.

Witold Ratajczyk

FIRMS’ SUPPORT FOR WORK-LIFE BALANCE IN THE EODZ REGION
(AS VIEWED BY THE EMPLOYEES)

(Summary)

The article presents employees’ assessment of the L.6dZ region companies’ interest in their
employees’ work-life balance and the measures they adopt in this area. It also show what the em-
ployees know about the solutions operated in their companies, the forms and frequency at which
assistance is offered, and managers’ attitude to employees trying to maintain work-life balance.
Besides, the article deals with social funds functioning in the companies.

As shown by the analysis of the survey’s results, the companies have limited interest in their
employees’ work-life balance problems, which is even declining with their employees growing
older and having longer years of service. A very large gap was found between the forms of assis-
tance offered by the companies and those preferred by the employees.



