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Streszczenie
Artykul przedstawia wyniki badan dotyczacych zagadnien godzenia zycia zawodo-
wego z rodzinnym, ze szczeg6lnym uwzglednieniem pracujacych rodzicow wycho-
wujacych mate dzieci. Problem ten zostal przedstawiony z perspektywy strategii
przedsigbiorstwa i jej aspektow zwiazanych ze spoleczng odpowiedzialnoscig bizne-
su. Przedstawiono oraz dokonano oceny miejsca programéw godzenia zycia zawo-
dowego z rodzinnym (WLB) w strategii CSR przedsigbiorstwa.

Stowa kluczowe: rownowaga praca-rodzina, programy godzenia zycia zawodowe-
go z rodzinnym (WLB), spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu w przedsigbiorstwie,
strategia CSR

Wstep

Zagadnienia zwigzane z godzeniem r6l rodzinnych i pracowniczych zyskuja
od pewnego czasu coraz wigksze znaczenie zardwno na poziomie regulacji praw-
nych, jak i przedsiebiorstw oraz oczywiscie samych zainteresowanych, czyli pra-
cownikow. Wiele obserwacji wskazuje, ze niejednokrotnie sytuacja w rodzinie prze-
ktada si¢ na jakos¢ wykonywanej pracy, za$ praca na jakos$¢ zycia rodzinnego. Od
pewnego czasu poszukiwanie ztotego §rodka do rozwigzania tego trudnego problemu
znalazlo si¢ w sferze zainteresowania wielu instytucji, firm oraz politykow (Glogosz
2008, ss. 59-61). Osiaggniecie rtOwnowagi przez pracownikow pomiedzy ich zyciem
zawodowym i rodzinnym przynosi firmie wymierne korzysci ekonomiczne takie jak
np. zwigkszenie liczby kobiet i mezczyzn o wysokich kwalifikacjach zawodowych
aplikujacych o prace, mniejsza rotacja kadr, pelne wykorzystanie zasobow ludz-
kich, zwigkszona lojalnos$¢ i zaangazowanie pracownikow wobec firmy, zw1e;kszona
wydajno$¢ pracy, poprawa wizerunku firmy (Tata w pracy 2007). Oczywiscie sami
pracownicy poprzez wywazenie stosunkéw rodzinno-zawodowych mogg lepiej re-
alizowac¢ sie jako rodzice, partnerzy osiagajac jednoczes$nie okreslone korzysci na
plaszczyznie kariery zawodowej. W tym celu mogg korzysta¢ z wielu instrumentow
utatwiajacych im osiggnigcie pozadanego stanu (Muczynski, Zynel 2008, ss. 56-61).

D Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Bialymstoku/Biatystok School of Economics



26 Maciej Muczynski

Przedmiotem zainteresowania autora jest przede wszystkim dziatalnosc¢
przedsigbiorstwa w zakresie wspierania rownowagi praca-zycie swoich pracowni-
kow, w szczegodlnosci tych, ktorzy posiadajag dzieci. Przedsigbiorstwa realizujg swo-
je dziatania w powyzszym zakresie w ramach programow work-life balance (WLB).
Celem artykutu jest okreslenie zwigzku powyzszych zagadnien ze strategia CSR,
ktora wydaje si¢ w obecnej rzeczywisto$ci niezbgdnym narzedziem realizacji dtugo-
falowych celow ekonomicznych dziatalnosci gospodarcze;.

1. Programy godzenia zycia zawodowego z rodzinnym

Wskazuje si¢, ze rtdwnowaga pomigdzy zyciem zawodowym i rodzinnym po-
winna by¢ postrzegana jako optymalny stan pozwalajacy wlasciwie funkcjonowaé
jednostkom na rynku pracy. Jej osiagnigcie przynosi okreslone korzysci nie tylko
pracownikowi, ale réwniez pracodawcy i catemu spoteczenstwu. Argumentem za
konieczno$cig podejmowania tego typu dziatan sg mozliwe negatywne konsekwen-
cje braku réwnowagi praca-zycia, zar6wno w wymiarze ogdlnokrajowym, organi-
zacji gospodarczych czy samych pracownikdéw. Przykladowe zestawienie tychze
prezentuje ponizsza tabela.

Tabela 1. Nastepstwa braku rownowagi praca-zycie

malejaca liczba urodzen, odraczanie narodzin pierwszego
dziecka, rosnaca liczba rozwodow, rosnaca liczba rodzin
niepelnych, rosnace nieréwnosci, spoteczne, bezrobocie,
rosnaca zapadalno$¢ na choroby serca, raka

i neurologiczne, niedostateczna opieka nad dzie¢mi

i osobami starszymi, rosnaca sfera patologii

absencja w pracy, wzrost fluktuacji, utrata inwestycji

w kapitat ludzki, mniejsze zaangazowanie w pracy, stres,
mniejsza koncentracja w pracy, gorsza jako$¢ pracy

Dla spoleczenstw
w skali makro
(krajowej, regionow etc.)

Dla organizacji

gospodarczych i mniejsza produktywno$é, gorsze relacje z klientami
i czestsza ich utrata, mniejsza kreatywnos¢ i innowacyjnosé
Dla pracownikow, stres, konflikty w rodzinie, gorsza opieka nad dzie¢mi,
a takze dla bezrobotnych | rozwody, alkoholizm, narkomania, uzaleznienie
i wykluczonych od nikotyny, zaburzenie taknienia, brak poczucia
oraz ich rodzin bezpieczenstwa rodzinnego i pracy

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie S. Borkowska 2003, s. 16.

Do gtownych grup instrumentow wykorzystywanych w praktycznej realizacji

programo6w praca-rodzina nalezy zaliczy¢ (Komisja Europejska 2005, ss. 79-80):

1. rézne formy organizacji pracy i czasu pracy — gtownie chodzi tu o tzw. nie-
standardowe formy zatrudnienia: niepely etat, elastyczne godziny pracy, umo-
wy o dzieto i umowy zlecenia, telepraca, jobsharing (dzielenie si¢ praca), praca
w domu;
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2. urlopy oraz zwolnienia z obowigzku §wiadczenia pracy udzielane z powodu obo-
wigzkow rodzinnych; istotna jest tu takze kwestia zachowania prawa do wyna-
grodzenia lub prawa do zasitku w okresach niewykonywania pracy;

3. rézne formy swiadczen dla pracownikow korzystajacych z roznych form opie-
ki nad zyciowo niesamodzielnymi cztonkami rodziny (dzieci, osoby niepetno-
sprawne, osoby starsze);

4. bonusy pracownicze przyznawane w zwigzku z koniecznoscig godzenia pracy z obo-
wigzkami rodzinnymi w warunkach wysokich wymagan ze strony pracodawcy.

W dyskusji o zakresie i formach realizacji poszczego6lnych programoéw WLB
nalezy zwro6ci¢ uwage na odmienne podejscie do tego zagadnienia na kontynencie
amerykanskim oraz w Europie. Model amerykanski cechuje si¢ dominacja dobro-
wolnych dzialan pracodawcow na rzecz ksztattowania modelu WLB, podejsciem
motywacyjnym, doborem narze¢dzi zréoznicowanym w przekroju roznych grup pra-
cowniczych, nastawieniem na pozyskiwanie pracownikow cennych dla firmy, two-
rzeniem im warunkow sprzyjajacych osigganiu jak najlepszych efektow pracy. Z ko-
lei na model europejski sktadajg si¢ takie elementy, jak: socjalny i obligatoryjny
charakter, podstawe funkcjonowania stanowia regulacje prawne oraz dialog spotecz-
ny, ukierunkowanie na polityke prorodzinng oraz rozwdj zatrudnienia atypowego
(http://www.family2014.org/vars/warsawmartazu%C3%B liga.pdf).

Biorac pod uwage dotychczasowe spostrzezenia powinno si¢ zwroci¢ uwa-
ge¢ na glowne bariery rozwijania programdéw praca-rodzina, ktére w szerszym lub
wezszym zakresie wplywaja na efekty ich realizacji. Do podstawowych przeszkod
zalicza si¢ (Glogosz 2008, s. 72):

— brak wiedzy o mozliwych do zastosowania rozwigzaniach oraz o mozliwych do
osiggniecia dzigki nim rezultatach (zarowno wsrod pracownikéw, jak i praco-
dawcow);

— brak wsparcia informacyjno-doradczego dla obu grup interesariuszy, pozwala-
jacego dostrzec mozliwosci zysku dla kazdego (zgodnie ze strategia win-win);
— btedy w organizacji pracy, czesto nadmierny zakres obowigzkow pracowniczych

niedopasowany do norm czasu pracy;

— koncentrowanie si¢ w wigkszym stopniu na reakcjach pracownikow i menadze-
row, ktorzy nie sg objeci programem niz na korzy$ciach dla interesariuszy;

— przypadki programow o niezrownowazonych korzysciach i kosztach (czgsto
ukierunkowanych silnie na ekonomiczny zysk firmy i podporzadkowujace temu
celowi formy wspierania pracownikow).

Coraz liczniejsze badania wskazuja, ze wspieranie osiggania rOwnowagi na li-
nii praca-zycie przyczynia si¢ do konkretnych korzys$ci w sferze gospodarki. Wyniki
badania przeprowadzonego w 2010 roku na zlecenie Europejskiej Fundacji na Rzecz
Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy pokazuja, ze kraje ktore w szerszym zakresie
wspieraja WLB osiagaja wyzszy poziom zatrudnienia oraz dzietnosci (Europejska
Fundacja... 2010, s. ...69). Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze obywatele tychze wyraza-
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ja znacznie wyzsze zadowolenia z zycia. W przypadku dzietnosci szczegdlng uwage
nalezy zwroci¢ uwagg na takie kraje jak Francja, Wielka Brytania, Finlandia, Szwecja,
Dania, za$ jezeli chodzi o aktywno$¢ zawodowa kobiet w wieku prokreacyjnym to
Dani¢ i Holandig. Stwierdzona zaleznos$¢ prowadzi do rozwoju spotecznego poprzez
redukcje obaw pracownikow zwigzanych z posiadaniem potomstwa i aktywnoscig
zawodowa oraz jednoczesne odmtadzanie spoteczenstwa, co z kolei wplywa na za-
pewnienie zastepowalnosci pokolen (Ratajczak 2010, s. 49). W tej perspektywie nale-
zy rowniez zwroci¢ uwagge na konieczno$¢ godzenia zycia zawodowego z rodzinnym
przez pracownikow opiekujacych sie osobami starszymi, co jest efektem starzenia si¢
spoteczenstw. Reasumujac nalezy stwierdzi¢, ze najlepsze warunki godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym gwarantujg kraje, w ktorych rozwigzaniom legislacyjnym
w tym zakresie towarzyszg dzialania podejmowane przez firmy. Programy stosowane
w tym zakresie przez firmy dominujg przede wszystkim w krajach anglosaskich oraz
potudniowych Europy. Na rozszerzone wsparcie panstwa moga liczy¢ mieszkancy
Danii, Austrii, Niemiec, Luksemburga, Holandii i oczywiscie panstwa skandynaw-
skich (http://www.family2014.org/vars/warsawmartazu%C3%Bliga.pdf).

1.1. Godzenie zycia zawodowego z rodzinnym
— potrzeby pracujacych rodzicow

Wyzej okreslony problem mozna rozwazy¢ na przyktadzie pracujacych rodzi-
cow, ktorzy posiadajg mate dzieci. Ich gtdowng bolaczkg na linii praca-zycie rodzinne
jest koniecznos¢ zapewnienia opieki dla dziecka/dzieci w taki sposob, zeby mogli
w sposob wiasciwy wykonywac swoje obowigzki zawodowe. Powyzsze stwierdze-
nie potwierdzaja wyniki badan (Muczynski, Zynel 2006)?. W przewazajacej czesci
ankietowani rodzice w odniesieniu do trudnosci w zyciu rodzinnym wywotanych
podjeciem pracy zawodowej wskazuja na problemy zwiazane z opieka nad dziec¢mi,
ponad 55% populacji. W przewazajacej czesci opieke sprawuja placowki opieki nad
dzieckiem (ztobki i przedszkola) oraz dziadkowie dziecka — V4 respondentow. Jedynie
6% ankietowanych osob pozostawia swoje dziecko pod opieka wynajetej osoby.

Za glowng determinant¢ rownowagi pomi¢dzy obowigzkami zawodowymi
i domowymi nalezy uzna¢ niewatpliwie rodzaj oraz organizacj¢ pracy zawodowe;.
Jak pokazuje ponizsza tabela 42,5% respondentow uznata za wazng mozliwo$¢ go-
dzenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi w procesie wyboru pracy. 31,1%
stwierdzilo, ze jest to bardzo wazny czynnik, ale nierozstrzygajacy. Jednakze az
17,2% ankietowanych o0sob uznato, Ze jest to kwestia rozstrzygajaca w procesie po-
dejmowania decyzji o wyborze zajecia (tabela 2).

? Wywiad zostat skierowany do 500 rodzicow dzieci w wieku do 7 lat (przeprowadzony
na przetomie kwietnia-maja 2006 roku w ramach projektu PIW EQUAL), ktore uczgszczaty
do publicznych placowek opieki nad dzieckiem na terenie Biategostoku. % badanych ro-
dzicow stanowily kobiety. Przeszto 85% badanych znajdowato si¢ w przedziale wickowym
25-39 lat, prawie polowa z nich legitymowata si¢ wyzszym wyksztalceniem.
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Tabela 2. Ocena znaczenia mozliwosci godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi
W procesie wyboru miejsca pracy

Wyszczegolnienie Ogoélem
Rozstrzygajaca 17,2
Bardzo wazna, ale nierozstrzygajaca 31,1
Wazna 42,5
Mato istotna 8,0
Nieistotna 1,2

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

Respondenci zostali rowniez zapytani, jakie rozwigzania w ich mniemaniu sg
najlepsze, jezeli chodzi o godzenie obowigzkow zawodowych z rodzinnymi (tabela
3). Na pierwszym miejscu zostata wskazana dobra lokalizacja przedszkola — 53%,
za$ na drugim miejscu znalazty si¢ wysokie zarobki — 52,2%. Nalezy domniemywac,
ze respondenci dobre pensje traktuja jako zloty $rodek stuzacy rozwigzaniu wielu
problemow, rowniez tych zwigzanych z opieka nad dzieckiem/dzie¢mi. Niemniej
waznym rozwigzaniem (ok. 50%) jest szybki i tatwy dojazd do pracy, ktory w pota-
czeniu z blisko$cig przedszkola/ztobka ma zapewni¢ skrocenie czasu przeznaczonego
na podréze pomiedzy praca a domem. Jako kolejne, zostaly wskazane niskie optaty
za pobyt dziecka w placowce opiekunczej — 30,3% oraz krotszy dzien pracy (ponizej
standardowych 8 godzin) — 24,5%. Nalezy zauwazy¢, ze tylko niespetna co dziesia-
ta osoba widzi w omawianej kwestii pomoc zakladu pracy oraz mozliwos¢ pracy
w elastycznym systemie pracy. Tylko nieznaczny odsetek respondentéw wskazatl na
mozliwo$¢ wykonywania czesci pracy w domu lub dodatkowe przerwy w pracy.

Tabela 3. Ocena rozwigzan sprzyjajacych mniej konfliktowemu tgczeniu obowigz-
kow rodzinnych z zawodowymi*

Wyszczegolnienie Ogolem
Wysokie zarobki 52,2
Niskie optaty za ztobek/przedszkole 30,3
Latwy 1 szybki dojazd do miejsca pracy 49,9
Dobra lokalizacja przedszkola — blisko domu/pracy 53,0
Zaktad pracy oferuje jakie$ formy opieki nad dzieémi (przedszkole firmowe) 12,6
Zaktad pracy pomaga w umieszczeniu dziecka w placowce opiekunczej 6,0
Krotszy dzien pracy (mniej niz 8 godz.) 24,5
Mozliwos¢ wykonywania przynajmniej czgsci pracy w domu 2,7
Elastyczny czas pracy 10,5
Przerwy w pracy 2,5
Inne 0,0

"mozna byto udzieli¢ maksymalnie 3 odpowiedzi

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Jak wykazata analiza kwestionariuszy, najczgsciej spotykane praktyki zatrud-
nienia przyjaznego rodzinie, z jakimi maja do czynienia respondenci to: paczki §wig-
teczne (38% badanych), respektowanie uprawnien pracownikéw (35% badanych).
O ile ostatnie rozwigzanie nalezy uzna¢ za pozytywny przejaw troski pracodawcy
o pracownika, to pierwsze ma raczej charakter symboliczny i1 zasadniczo w wigk-
szo$ci przypadkow nie przektada si¢ na dlugotrwata, wymierng pomoc rodzinom
zatrudnionych oséb (tabela 4).

Tabela 4. Formy pomocy zakladu pracy dla pracownikow majacych dzieci oferow-
ane przez aktualnego pracodawce*

Wyszcezegolnienie Ogolem
Respektowanie uprawnien pracownikoéw 35,1
Paczki Swiateczne 37,9
Organizacja wypoczynku dla dzieci 21,0
Mozliwo$¢ pracy w niepelnym wymiarze czasu 14,4
Niezatrudnianie w godzinach nadliczbowych 21,0
Organizowanie wspolnego spgdzania czasu poza praca 8,2
Organizacja opieki nad dzie¢mi — tzw. firmowe przedszkole 9,7
Pomoc w umieszczeniu dziecka w przedszkolu/zlobku 4,1
CzeSciowe pokrycie kosztow pobytu dziecka w placowce 15,5
Inne 0,2

"mozna byto udzieli¢ maksymalnie 3 odpowiedzi

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Co pigty ankietowany wskazal na organizacj¢ wypoczynku dla dzieci i nie-
zatrudnianie w godzinach nadliczbowych. 15,5% pracownikéw otrzymuje od pra-
codawcy czeSciowe pokrycie kosztéw pobytu dziecka w placéwcee zapewniajace]
opieke ciagu dnia, za$ 14,4% ma mozliwo$¢ pracy w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Chociaz nalezy zauwazy¢, ze niejednokrotnie jest to rownoznaczne z otrzy-
mywaniem nizszego wynagrodzenia.

Pracujacy rodzice rozwigzanie swoich probleméw na linii dom-praca widza
przede wszystkim w obnizeniu oplat za korzystanie z placowek opieki nad dziec-
kiem oraz wydluzeniu godzin ich otwarcia, a takze rozszerzenie sieci przedszkoli
(tabela 5). Prawie 27% respondentéw dostrzeglo réwniez swoja szans¢ w stosowa-
niu elastycznego czasu pracy umozliwiajacego przesuwanie godzin pracy, za$ nie-
wiele mniej (ok. 24%) wskazalo na refundowanie przez zaktad pracy czesci kosztow
zwigzanych z pobytem dziecka w przedszkolu/ztobku.

W aspekcie potrzeb zglaszanych przez pracownikdéw posiadajacych dzieci
widoczne sg coraz wigksze zmiany w dziataniach podejmowanych przez instytucje
panstwa, za$ firmy niekoniecznie staraja si¢ podejmowaé tego typu ukierunkowa-
ne dziatania. Jednym z przyktadéw, ktéore mogg stanowi¢ gldwny trzon lub — jak
w przypadku duzych firm dodatkowe dziatanie — jest prowadzenie firmowego przed-
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szkola. Z ogolnopolskich badan wynika (Potaska, Gawronski, Andrian 2008), ze
prawie 91% ankietowanych rodzicow i oséb nieposiadajacych dzieci zdecydowanie
byloby zainteresowanych postaniem dziecka do firmowego przedszkola, pomimo
pewnych obaw zwigzanych z tym faktem, np. mozliwym wzrostem wymagan prze-
tozonego dotyczacych dyspozycyjnosci lub scislejszym zwigzaniem firma. Wérod
gtéwnych korzysci takiego rozwigzania pracownicy w przewazajacej czgsci (ponad
78,3%) wymienili tatwiejsze godzenie zycia zawodowego z rodzinnym oraz lepszy
dojazd do pracy (65,5%). Na dalszych miejscach znalazty si¢ elastyczne godziny
pracy przedszkola (43,2%), doptaty pracodawcy (43,2%) oraz pewno$¢ miejsca
w przedszkolu (36,2%).

Tabela 5. Rozwigzania sprzyjajace godzeniu obowigzkow rodzinnych z zawodowymi*

Wyszczegolnienie Ogolem

Rozszerzenie sieci zlobkow 11,3
Rozszerzenie sieci przedszkoli 27,6
Wydtuzenie godzin otwarcia placowek 35,5
Mozliwos¢ pozostawienia dziecka w placowce w soboty/niedziele 16,5
Nizsze optaty za korzystanie z placowek 37,9
Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy 12,8
Mozliwo$¢é wykonywania przynajmniej czesci pracy w domu 13,4
Mozliwos¢ przesuwania godzin pracy — stosowanie elastycznego czasu pracy 26,8
Partycypacja zakladu pracy w optacie za przedszkole/zlobek 235
(refundowanie pracownikowi czgsci kosztow) ’

Inne 0,4

"mozna byto udzieli¢ maksymalnie 3 odpowiedzi

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Wedtug ocen takie rozwigzanie moze przynies¢ wymierne korzysci praco-
dawcy w postaci utrzymania wartosciowych pracownikéw w firmie, zapewnienia
pracownikom mozliwosci pogodzenia zycia zawodowego z rodzinnym, moze row-
niez stanowi¢ wazny element w budowaniu marki dobrego pracodawcy. Pracownicy
z kolei uzyskuja mozliwos¢ atwiejszego godzenia pracy zawodowej z zyciem ro-
dzinnym, pewnosc¢, ze dziecko znajdzie miejsce w przedszkolu, znajomos$é srodo-
wiska, w ktorym przebywaja dzieci, pewnos¢, ze firma dba o pracownikoéw i wig-
ze z pracownikami dhugofalowe plany, zaciesnienie wiezi miedzy pracownikami,
ktorych dzieci przebywaja w przedszkolu. Uczeszcezanie do firmowego przedszkola
oznacza dla dzieci na mniejszg liczbe godzin spedzanych w przedszkolu — wigcej
czasu z rodzicami, stanowi wigksza szans¢ na kontakt z rodzicem w ciggu dnia
(Potaska, Gawronski, Andrian 2008).
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2. Strategia CSR a programy WLB

Wisrod argumentow za zbudowaniem odpowiedniej strategii CSR w firmie
nalezy z pewnoscig wskaza¢ doswiadczenia firm, ktore juz to zrobity?. Takie dzia-
lanie nie tylko wptywa pozytywnie na wizerunek przedsigbiorstwa, jego reputacje
w otoczeniu, ale takze okresla dtugofalowe z nim relacje. Przede wszystkim jednak
strategiczne potraktowanie CSR moze przyczyni¢ si¢ do zidentyfikowania i wyko-
rzystania pojawiajacych si¢ szans rynkowych oraz proinnowacyjnego zarzadzania
biznesem, co z kolei moze mie¢ wplyw na wzrost pozycji konkurencyjnej przedsie-
biorstwa na rynku. Korzysci z posiadania wyraznie sformutowane;j strategii ujawnia-
ja si¢ jedynie wowczas, gdy zostanie ona wtasciwie opracowana i przede wszystkim
wdrozona zgodnie z przyjetymi zatozeniami.

Nalezy zauwazy¢, ze przygotowanie strategii spotecznej odpowiedzialno-
$ci stanowi powazne wyzwanie dla personelu zarzadzajacego przedsigbiorstwem.
W tym celu konieczne jest przeprowadzenie analizy rynku oraz branzy, w ktorej
dziata firma, zdefiniowanie blizszego i dalszego otoczenia, dokonanie identyfikacji
dotychczasowych dzialan wobec réznych partneréw spotecznych, czyli interesa-
riuszy oraz wskazanie priorytetowych obszaréw, ktorych beda dotyczyty dziatania
CSR. Strategia odpowiedzialnego podejscia do biznesu musi by¢ zbiezna z warto-
$ciami, misjg oraz wizja firmy, a takze ze strategia zarzadzania, sposobem podejmo-
wania decyzji oraz kulturg organizacyjng (por. rysunek 1).

<Strateqia CSR>
/ \

Opracowanie
strategii i jej stata

Wdrozenie
strategii

korekta
= analiza rynku i branzy = opracowanie zintegrowanej struktury
= zdefiniowanie blizszego i dalszego zarzadzania
otoczenia = opracowanie planu realizacji wraz

= identyfikacja dotychczasowych dziatan
wobec roéznych partneréw spotecznych
wskazanie priorytetowych obszarow,
ktérych beda dotyczyly dziatania CSR

z miernikami i systemem monitoringu
zaangazowanie i edukacja pracownikow
komunikacja z kluczowymi
interesariuszami

Rysunek 1. Zakres prac zwigzanych z opracowaniem i wdrozeniem strategii CSR
Zrédlo: Opracowanie whasne.

9 Na przyktad General Electric wdrozyt w 2005 roku program Ecomagination obejmu-
jacy dziatania CSR, ktore dotyczyly opracowywania oraz wprowadzania na rynek techno-
logii przyjaznych $rodowisku. Doswiadczenia General Electric wskazuja, ze sformutowanie
i whasciwe wdrozenie strategii CSR nie tylko wptywa pozytywnie na odbior spoteczny dzia-
tan podejmowanych przez przedsigbiorstwo, ale rowniez przyczynia si¢ do statej poprawy
jego pozycji biznesowej.
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Wybrana strategia spotecznego dziatania moze by¢ realizowana przez kierow-
nictwo bez angazowania pracownikéw. Mamy wowczas do czynienia z monologo-
wa odpowiedzialnoscia przedsigbiorstwa. Moze tez by¢ realizowana wspolnie przez
kierownikoéw 1 pracownikow, ktorzy staja si¢ wspolodpowiedzialni. Strategia taka
bedzie miala wowczas charakter dialogowy (Rybak 2004, s. 94).

Samo opracowanie strategii CSR nalezy uznaé¢ tylko za cze$¢ sukcesu.
Dopiero wtasciwe zaplanowanie jej wdrazania moze zapewnic osiagnigcie konkret-
nych efektow przez przedsigbiorstwo. Sprzyja temu odpowiednia identyfikacja prio-
rytetow firmy, wokot ktorych zostanie stworzona strategia, a nastgpnie przelozenie
strategicznej wizji rozwoju na codzienne decyzje, praktyke dzialania w organizacji,
a przede wszystkim zachowania pracownikow (Greszta 2008, s. 23). Przygotowanie
obydwu gtéwnych dziatan w odniesieniu do strategii CSR moze nastgpowac linear-
nie lub réwnoczesnie. Nic nie stoi na przeszkodzie, by po przeprowadzeniu wstep-
nych dziatan dotyczacych sformutowania strategii rozpoczaé prace nad przygotowa-
niem jej wdrozenia.

World Business Council for Sustainable Devoplement w$rdéd proponowanych
standardow dotyczacych spotecznie odpowiedzialnego biznesu zaproponowata tzw.
nawigator CSR, ktéry mozna traktowac¢ jako przewodnik wdrazania strategii CSR
w przedsigbiorstwie. Obejmuje on dwanascie elementow, ktore powinny by¢ przed-
miotem zainteresowania firmy wdrazajacej strategi¢ spotecznej odpowiedzialnosci
(Zemigata 2007, ss. 115-116):

1. okresl i sprecyzuj wizje oraz warto$¢ przedsigbiorstwa;

2. zintegruj spoleczng odpowiedzialnos¢ z calosciowa strategia firmy, co bedzie
demonstrowaé twoja gotowos¢ do realizacji spraw spotecznie istotnych;

3. bierz pod uwage wplyw strategii na ludzi traktowanych jako indywidualne jed-
nostki, co powinno przetozy¢ si¢ na ich zaangazowanie w realizacj¢ strategii
CSR;

4. podwyzszaj kompetencje i mozliwosci, koncentruj si¢ na dlugookresowym
zréwnowazonym rozwoju, czyli ucz sie¢, jak budowac lepsza przysztos¢;

5. uznaj, ze relacja pracownik—pracodawca jest najwazniejsza ze wszystkich beda-
cych w zakresie zainteresowania CSR, uczyn pracownikow aktywnymi agenta-
mi zmian promujgcymi dobre praktyki odpowiedzialno$ci spotecznej;

6. poznaj spotecznos¢ i kulturg, staraj si¢ zrozumie¢ oraz zdefiniowaé kto tworzy
spoteczno$¢ otoczenia przedsigbiorstwa oraz w jakim stopniu wptywa ona na
dziatalnos¢ firmy;

7. skup si¢ na procesie systematycznego oraz przejrzystego dialogu ze wszystkimi
interesariuszami;

8. zaplanuj strategiczng wspotprace o jasno sprecyzowanych cechach, angazuj pra-
cownikoéw w realizacje tej wspolpracy;

9. traktuj swoja reputacje jako wazny sktadnik aktywdw biznesowych i starannie ja
ochraniaj, stosujac si¢ do zasad przejrzystosci i wiarygodnosci;
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10. okazuj szacunek i poswigcaj uwage gospodarzom, a jednoczes$nie zabiegaj
o otwartg komunikacj¢ na temat wktadu organizacji w rozwo6j spoteczenstwa;

11. przyjmij pozytywna postaw¢ w stosunku do mierzenia i raportowania osiaga-
nych postepow, co przektada si¢ na twoja wiarygodnos¢;

12. ostroznie postepuj z informacjg, wiedzg i technologia, aby nie powodowac wy-
kluczenia Iub wyzysku innych.

Wsréd powyzszych zasad wielokrotnie zwraca si¢ uwage na tzw. interesa-
riuszy substanowigcych, czyli osoby, ktore sa niezbedne do dzialania przedsigbior-
stwa (wlasciciele, pracownicy, akcjonariusze). Wykorzystujg oni swoja wiedze,
umiejetnosci, kompetencje w celu zapewnienia wlasciwego funkcjonowania firmy.
W ujeciu CSR celem pracownikow, traktowanych jako odrgbna grupa, jest przede
wszystkim osiggnigcia wysokiej jakos$ci zycia i spelnienia zawodowego. Oczekuja
oni satysfakcjonujacego wynagrodzenia, wywigzywania si¢ ze zobowigzan przez
kierownictwo firmy, udzielania petnej i rzetelnej informacji, zadowolenia z pracy,
mozliwo$ci samorozwoju, zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy, sprawnego
zarzadzania firmg. Dopiero w dalszej kolejnosci nalezy wymieni¢ interesariuszy
kontraktowych, czyli klientow, dostawcow, konkurentow, kooperantow, ktorych za-
kres zaangazowania okres$lajg kontrakty. Ostatnig grupe tworzg interesariusze kon-
tekstowi, ktorych nalezy utozsamiac z otoczeniem spotecznym i instytucjonalnym
(Adamczyk 2009, s. 88).

Na bazie powyzszych spostrzezen oraz dostgpnych zbiorow zasad, dobrych
praktyk oraz zalecen w zakresie wdrazania strategii nalezy stwierdzi¢, ze wprost
wielokrotnie wskazuje si¢ na pracownikow, jako bardzo wazna grupe wspottwo-
rzacg spotecznie odpowiedzialne dziatania firmy. Mozna zaryzykowac¢ stwierdze-
nie, ze powodzenie tego typu dziatan zalezy przede wszystkim od pracownikow,
ktorzy $wiadomi misji firmy oraz prowadzonych dziatan w zakresie CSR, wrecz
decyduja o ich powodzeniu lub nie. Na podstawie powyzszych spostrzezen mozna
z powodzeniem stwierdzi¢, ze programy WLB wdrazane w firmach sg nieodzow-
nym elementem dziatan odpowiedzialnych spotecznie, ktorych bezposrednimi bene-
ficjentami sg pracownicy. Poglad ten znalazt odzwierciedlenie w jednym w badaniu
odnosnie realizacji idei CSR w przedsigbiorstwach, gdzie jedna z zasad (Plawgo
2009, s. 13)", ktorej przestrzeganie $wiadczy o prowadzeniu dziatan spotecznie od-
powiedzialnych, dotyczy wprost zagadnien, ktore wczesniej zostaty wskazane jako
element programow praca—rodzina w firmie.

W perspektywie przygotowania, a przede wszystkim realizacji strategii CSR
w firmie, programy WLB nalezy analizowa¢ z perspektywy zarzadzania zasobami
ludzkimi. Nie mogg one by¢ rozpatrywane w oderwaniu od potrzeb oraz oczekiwan
pracownikow, jak 1 oczywiscie pracodawcow. Z perspektywy organizacji nalezy za-

4, Przedsiebiorstwo posiada programy ulatwiajqce pogodzenie kariery i Zycia osobistego takiej

Jjak ruchomy czas pracy, dzielenie si¢ etatem, praca w domu za posrednictwem polgczenia internetowe-
go z firmgq, opieka nad dzie¢mi, urlopy naukowe i inne”.



Godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. .. 35

da¢ pytanie, co moze ona zrobi¢, aby wspiera¢ swoich pracownikow w osigganiu
roéwnowagi na linii zycia zawodowego i rodzinnego. Tym samym przed stworzeniem
okreslonego programu WLB powinno si¢ okresli¢ cele szczegdétowe oraz grupy pra-
cownikéw, do ktorych bedzie on skierowany. Jednakze jest to tylko potowiczne
podejscie. Nalezy bowiem jeszcze zadaé pytanie, w jaki sposob pracownicy, me-
nadzerowie moga nawzajem sobie pomoc, aby wdrazaé oczekiwane i niezbgdne roz-
wigzania w zakresie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym. Zgodnie z tym po-
dejsciem to zagadnienia organizacyjne w zakresie programow WLB majg wigkszy
wplyw na indywidualnych pracownikow, niz ich personalne kwestie na cata organi-
zacje. Dlatego tez niezbegdne jest prowadzenie dziatan w dwoch wyzej okreslonych
ptaszczyznach. Z jednej strony nalezy okresli¢ mozliwosci organizacji w zakresie
elastycznego zatrudnienia, wpierania opieki na osobami zaleznymi tj. dzie¢mi, oso-
ba starszymi, niepetnosprawnymi, polityke urlopow, programy edukacyjne, dostep-
ny system ubezpieczen. Firma powinna uwzgledni¢ w powyzszym zakresie swoje
mozliwosci organizacyjne oraz finansowe. Rownolegle dziatania powinny dotyczy¢
indywidualnej odpowiedzialno$ci pracownikow, co wynika z zatozenia ze punkt
rownowagi praca-rodzina jest dla kazdego pracownika inny, a przede wszystkim
zmienia si¢ w czasie. Pracownicy powinni w zasadzie kreowaé swoj wiasny punkt
WLB uwzgledniajac swoje mozliwosci oraz obowiazki pracownicze, w aspekcie
osigganych rezultatow pracy. Nalezy w tym miejscu zwroci¢ uwagg, ze inne oczeki-
wanie wobec programéw WLB beda zgtaszaty osoby dopiero co wchodzace na ry-
nek pracy, a inne pracownicy, ktorzy beda si¢ z niego wycofywac. Odmiennie swojg
rownowage praca—zycie beda okresla¢ osoby bezdzietne, a inaczej rodzice matych,
czy dorastajacych dzieci. Z punktu widzenia zarzadzania roznorodnoscig oraz efek-
tywnosci programoéw WLB koniecznoscig wydaje si¢ prowadzenie szkolen pracow-
nikow w tym zakresie, po to, zeby byli oni swiadomi wyzwan podejmowanych przez
firme. Z punktu widzenia zapewnienia sukcesu programéw WLB niezbedne jest
uwzglednianie zindywidualizowanych potrzeb zidentyfikowanych grup pracowni-
czych. Wdrazanie tego typu dziatan, tylko dla samego dzialania, jak czesto si¢ dzieje
w niektorych firmach, ktore kreuja si¢ jako odpowiedzialne spotecznie, jest nieefek-
tywne i moze przynosi¢ wigksze straty niz korzysci (Gross-Gotacka 2008, ss. 112—
113). Za przyktad niech postuzy firma, w ktorej wickszos¢ stanowity mtode matki,
uczace sie, ktory oczekiwaly wigkszego wsparcia w zakresie dofinansowania swojej
nauki oraz elastycznych form zatrudnienia, za$ pracodawca oferowat gtéwnie paczki
$wigteczne i inne wsparcie finansowe. Podany przyktad jest potwierdzeniem wyzej
sformutowanych wnioskow odno$nie prawidtowej konstrukcji programoéw WLB,
przede wszystkim konieczno$ci uwzglednienia faktycznych potrzeb pracownikow.
Przyktady innych firm dziatajacych w Polsce, prowadzacych dziatalno$¢ spo-
tecznie odpowiedzialng, pokazuja ze w zakresie dziatan wspierajacych rownowa-
ge praca—zycie, dominujg rozwigzania z zakresu elastycznego zatrudnienia, w tym
przede wszystkim telepracy oraz wsparcie rodzicow matych dzieci, zarowno matek
i 0jcow. Czesto, w zaleznosci od charakteru prowadzonej dziatalnosci, firmy umozli-
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wiajg w szerszym (np. do trzech dni w tygodniu) lub wezszym zakresie (jeden dzien
w tygodniu) prace poza siedzibg firmy przy uzyciu firmowego sprzetu. Oczywiscie
takie dzialania sg znacznie utatwione w przedsiebiorstwach postugujacych si¢ zin-
tegrowanymi systemami informatycznymi, przy pomocy ktorych pracownik moze
wykonywa¢ swoje obowigzki w zasadzie z dowolnego miejsca na $wiecie. W ra-
mach dziatan wspierajacych rodzicow sg stosowane dodatkowe ptatne urlopy rodzi-
cielskie, dofinansowanie kosztow pobytu dziecka w zlobku/przedszkolu, czy wrecz
zapewnienie opieki nad dzie¢mi na terenie firmy. Rodzice moga tez liczy¢ w wielu
przypadkach na dodatkowe wsparcie finansowe czy udogodnienia zwigzane z po-
wrotem matek do pracy po urodzeniu dziecka (Forum Odpowiedzialnego Biznesu
2012, ss. 44-51).

Podsumowanie

Przeprowadzony przeglad zasad tworzenia wtasciwych programéw WLB po-
twierdza, ze ich efektywnos$¢ jest uzalezniona od $wiadomego i planowanego dzia-
lania calej organizacji. Nie wystarczy posiada¢ rezerwy finansowe, muszg one by¢
przeznaczone na dziatania, ktorych faktycznie oczekuja pracownicy. Jak wykaza-
no, dzialania mieszczace si¢ w zakresie programdéw réwnowaga praca—zycie moga
1 w zasadzie czesto stanowig element strategii CSR w firmie. Bioragc pod uwage
zalecenia wzgledem programow WLB nalezy stwierdzi¢, ze wymierny ich efekt uza-
lezniony jest w zasadzie od wlaczenia ich do dzialan spotecznych odpowiedzialnie.
Jak wykazano, dopiero takie podejscie moze gwarantowac sukces prowadzonych
dzialan i osiagganie korzysci postrzeganych nie tylko przez pryzmat indywidualnych
pracownikow, ale rowniez catej firmy. Odrebnym zagadnieniem, ktore warto zbadaé
jest to jakiego rodzaju firmy prowadzg dziatania spotecznie odpowiedzialne, w tym
tez prowadzg okreslone dziatania zapewniajace rownowage na linii praca—zycie.
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RECONCILIATION OF PROFESSIONAL AND FAMILY LIFE
AS AN ELEMENT OF A CSR STRATEGY IN AN ENTERPRISE

The article presents research findings concerning reconciliation of professional and family
life, devoting special attention to working parents of small children. This problem has been
presented from the perspective of the strategy of an enterprise and its aspects connected with
corporate social responsibility. The place of work-life balance (WLB) programs in the CSR
strategy of an enterprise has been presented and assessed.

Key words: work-life balance, work-life balance programs (WLB), corporate social
responsibility in an enterprise, CSR strategy



