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Odpowiedzialnos¢ pracodawcow wobec rodzin
pracownikow (na podstawie badan empirycznych)

Employers’ Responsibility towards Employees’ Families (An Empirical
Study)

Employers’ responsibility towards employees' families follows from their respon-
sibility for the employed person. It is not responsibility of a direct character. It is
indirect responsibility that is, in fact, a consequence of moral and ethical princi-
ples. It should be assumed that not all relations between the employer and em-
ployee are governed by legal provisions. Some of them should be based on mutual
trust, on a will for dialogue and respect. Undoubtedly, the relations between em-
ployers and employees in small, often family-type companies, where management
is of paternalistic character, are often different from relations in a big company,
where the owner, for objective reasons, has no opportunity to meet all workers
personally.

Nevertheless, in any company, regardless of size, in my opinion, the employ-
er should take responsibility not only for the employed person, but also for his/her
family.

Following the above remarks, the way employers understand the concept of
responsibility for employees’ families is presented in the first part of the paper.
The description was based exclusively on opinions expressed by employers in the
public media. Only well-known employers were selected, so-called “icons of
entrepreneurship”. The second part of the paper, based on the author's empirical
research conducted among workers employed in the private and public sectors,
describes the same problem but from the point of view of employees. The main
research question comes down to specifying ways in which an employer's respon-
sibility for an employee’s families is best executed, apart from remuneration paid
regularly for the performed job. As pointed out by many employees, an employed
person would expect the employer to understand the correlation defined by many
respondents as “employer awareness” i.e. understanding that family-related prob-
lems affect productivity at work. The research proved that employers’ awareness
of taking responsibility for their employees’ families is gradually increasing.
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1. Wprowadzenie

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy wobec rodzin pracownikéw wynika z jego odpo-
wiedzialnosci za pracownika, ktorego zatrudnia. Nie ma ona charakteru odpowie-
dzialno$ci bezposredniej. Jest to odpowiedzialno§é posrednia, ktora w zasadzie
wynika wprost z zasad moralnych i etycznych. Przyja¢ bowiem nalezy, ze nie
wszystkie relacje miedzy pracodawca a pracobiorca sa regulowane przez akty
prawa. Znaczna ich czg$¢ opiera si¢ na wzajemnym zaufaniu stron do siebie, na
woli dialogu i szacunku. Nie budzi przy tym watpliwosci fakt, ze inny charakter
maja relacje migdzy pracodawcy a pracobiorca, ktore ksztattuja si¢ w malej firmie,
czgsto rodzinnej, gdzie zarzadzanie ma zazwyczaj paternalistyczny charakter,
a inaczej te same relacje zachodza w firmie duzej, w ktorej wiasciciel z przyczyn
obiektywnych nie ma mozliwosci poznania swoich pracownikéw. Niemniej jed-
nak w kazdej, niezaleznie od wielko$ci, firmie, w moim przekonaniu, pracodawca
za obowigzek powinien przyjaé to, ze zatrudniajac pracownika, bierze odpowie-
dzialno$¢ nie tylko za niego, lecz takze za jego rodzing.

Zwracajac uwage na powyzsze w niniejszym artykule omowiono w pierwszej
kolejnosci, jak odpowiedzialno$¢ wobec rodzin pracownikéOw rozumiejg praco-
dawcy. Oparto si¢ wylacznie na opiniach wyrazanych przez pracodawcoéw pu-
blicznie, w mediach. W drugiej czesci artykutu, na podstawie badan empirycznych
autora, przeprowadzonych wsrod pracobiorcow, zobrazowano ten sam problem
zich perspektywy. Podstawowe pytanie badawcze sprowadza si¢ do okre$lenia
form, w ktorych w praktyce, poza wynagrodzeniem wyptacanym cyklicznie za
$wiadczong prace, zdaniem pracownikow, najpeiniej realizowana jest odpowie-
dzialno$¢ pracodawcy wobec rodzin pracownikéw. Wyniki badania ukazaty, ze
wsrdd pracodawcow §wiadomosé tego, ze sg odpowiedzialni nie tylko za pracow-
nikoéw, lecz takze wobec ich rodzin, jest coraz wyzsza. Nadal jednak aktualne
pozostaje retoryczne pytanie, ktore zadat Richard Sennett: Jesli pracodawca mowi
ci, ze sam jestes panem wiasnego losu i nie mozesz liczy¢ na instytucje, kiedy
bedziesz w potrzebie, czemu miatbys czué sie wobec niej lojalny?*.

1R. Sennett, Kultura nowego kapitalizmu, Warszawskie Wydawnictwo Literackie MUZA SA, War-
szawa 2010, s. 52.
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2. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy wobec rodzin pracownikéw
W opiniach pracodawcow

Sens posredniej odpowiedzialnosci pracodawcy wobec rodzin pracownikéw wy-
nika, w moim przekonaniu, w pierwszej kolejnosci z potrzeby zrozumienia przez
pracodawce roli, jaka w zyciu czlowieka odgrywa praca i wynagrodzenie za nia,
ktére wyptacane jest cyklicznie. Najwazniejszg zasada jest sprawiedliwe wyna-
gradzanie za wykonywang pracg. W ujeciu etycznym odpowiedzialnos¢ praco-
dawcy wobec rodziny pracownika wymaga rozstrzygniecia, jaka skala wysokos$ci
poboréw wyptacanych pracownikowi pozwala na godne zycie. Zofia Jacukowicz
z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych w 2009 roku zwrdcita uwage, ze wynagro-
dzenie niewystarczajgce na Utrzymanie jest ewidentnie niesprawiedliwe?. Rozwija-
jac t¢ mysl, stwierdza, ze zasadnicze pytanie, na ktére wymagane jest udzielenie
odpowiedzi, sprowadza si¢ do tego, na utrzymanie ilu 0sob ma wystarczy¢ wyna-
grodzenie jednej osoby®. W ten sposob dotyka sie kwestii rodziny, liczby 0s6b
zyjacych we wspolnym gospodarstwie domowym. Dochodzi si¢ zatem do zagad-
nienia odpowiedzialnosci pracodawcy wobec rodziny pracownika.

Pytania pracownikow o wysoko$¢ wyplacanych im poborow pojawiajg si¢
w kazdej epoce. W okresie Polski Ludowej, w maju 1971 roku, jeden z robotni-
kow otwarcie pytal na szkoleniu ideologicznym organizowanym przez Polska
Zjednoczong Parti¢ Robotnicza: dlaczego przed wojng w Polsce kapitalistycznej
mezczyzna mégt sam zapracowad na rodzine, a w Polsce Ludowej nie moze?*,

Zmiana wlasno$ciowa, ktora dokonata si¢ w Polsce po 1989 roku, wywotata
glebsza refleksje na temat poboréw wyptacanych pracownikom i w zwigzku z tym
posredniej odpowiedzialnos$ci pracodawcy za potozenie materialne rodziny pra-
cownika. Przedsigbiorca Krzysztof Jedrzejewski przekonuje, ze wspotpraca
z pracownikami, ktorych on zatrudnia, nie polega na wyciskaniu z ludzi, co sie da
i placeniu minimalnych stawek, bo na przyktad rynek pracy jest staby i mozna
wykorzysta¢ okazje®. To przekonanie uznaé nalezy za osobliwe, poniewaz stabo$é
rynku pracy i przewage na nim pracodawcy wielu przedsigbiorcow wykorzystato,
glownie w dekadzie lat dziewigcdziesigtych ubieglego wieku, do realizacji wy-
lacznie wlasnych celow ekonomicznych. Obecnie szczeg6lnie narazeni na wska-
zane szykany ptacowe sg pracownicy, ktorzy legitymuja sie niskimi kwalifikacja-
mi zawodowymi i dodatkowo wkraczaja w tzw. wiek przedemerytalny. Jest to
grupa o0s6b wyznaczonych zwyczajowo granica wieku pigédziesigeiu lat.
Z przyczyn obiektywnych ich pozycja na rynku pracy stabnie i sq¢ oni okazjg do
wykorzystania przez pracodawce, jak stwierdzit Krzysztof Jedrzejewski®. Z taka

2Z. Jacukowicz, Etyka wynagradzania [w:] Biznes, Prawo, Etyka, red. W. Gasparski, J. Jablonska-
Bonca, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2009, s. 198-199.

% Ibidem, s. 199.

4 Instytut Pamigci Narodowej w Bydgoszczy, Sprawa obiektowa ,Naprawa”, t. VIII, sygn. By
069/1283.

5 Czy da sie robié¢ biznes z Bogiem, z Krzysztofem Jedrzejewskim rozmawiat Filip Kowalik, ,Forbes”
2016, nr 1, s. 169.

¢ Ibidem, s. 169.
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sytuacjg spotkano si¢ w 2014 roku w jednej ze szwalni w Polsce. Niskie stawki
ustalane za godzing pracy, powigzane z akordem zespolowym, byly przyczyna
tego, ze podstawowa mysl, ktora przyswiecala zatrudnionym osobom w wieku 50
i wiccej lat, to wola przejscia na wezesniejszg, nawet skromna, emeryture. Gdy nie
ma takiej mozliwos$ci, pracownicy uzasadniaja swoje polozenie w nastgpujacy
sposob: Ludzie nigdzie nie pojdg, bo sq w takim wieku, ze gdzie? A starszych osob
w firmie przybywa’. Z drugiej strony padaja oskarzenia kierowane pod adresem
wiladciciela, ze Widaé, ze panowie odzyli (...). Jak przejmowali spotke, byli bar-
dziej normalni, teraz im sie poprawil byt. Siedze w branzy odziezowej, to widze,
Jjak chodzq poubierani. Dobrze im sie¢ na nas zarabia®.

Krzysztof Jedrzejewski podkresla, ze w jego przekonaniu zawsze nalezy kie-
rowac si¢, w przypadku ustalania wysoko$ci poboréw pracownikow, zasadg spra-
wiedliwoéci. To pozwala na uczciwe i etyczne traktowanie pracobiorcy: U nas
place majq by¢ adekwatne do tego, co cztowiek robi. Nie przemawia za tym jednak
etyka chrzescijanska, ale racjonalne myslenie. Ludzie Zle oplacani nie angazujq
sie i szukajq innych mozliwosci pracy®. Solange Olszewska, wiascicielka produku-
jacej autobusy firmy Solaris, zwraca uwagg, ze wynagrodzenie podstawowe pra-
cownikow jest powigkszane o premie, ktdrej wysokos¢ uzalezniona jest od wyni-
kow osiaganych przez nich indywidualnie. W uzasadnieniu tego sposobu
Mmotywowania pracownikéw podata: W koncu ludzie majq rodziny, a pracuje sie
dla pieniedzy™.

Ryszard Florek, wtasciciel firmy Fakro, uwaza, ze jest rzecza naturalng to, iz
kazdy przedsigbiorca czuje si¢ odpowiedzialny za pracownikow, ktorych zatrud-
nia: Pokazcie mi prezesa, ktory nie czuje sie odpowiedzialny za pracownikéw'.
W praktyce przedsiebiorca z jednej strony ma zaloge, a z drugiej klientow, rynek.
On sie porusza tylko miedzy tymi dwiema rzeczywistosciami. Jest zysk, jest rozwoyj.
To jest jego cel. Jesli firma si¢ nie rozwija, to upada. Dbanie o rozwdj to tez jest
odpowiedzialnosé za przysztosé zatogi*?. Nalezy jednak podkre$lié to, na co skar-
zy si¢ duza czgséci pracobiorcow, ze rozwoj firmy nie moze dokonywaé si¢ ich
kosztem i wptywaé na wysokos$¢ wyptacanych im poborow.

Powyzej cytowani, rozpoznawalni w kraju przedsigbiorcy, tzw. ikony pol-
skiego biznesu, podkreslaja zgodnie, ze wysokos¢ wyptacanych poboréw nadal
jest dla pracownika podstawowym bodzcem do tego, aby byt efektywny i lojalny
wobec firmy. Zwracajg przy tym uwagg, ze pracownik jest Swiadomy zmiennos$ci
koniunktury rynkowej i dostrzega korelacje miedzy wysokoscig ptacy a potoze-
niem ekonomicznym firmy. Nadal jednak istniejg firmy, ktére przewage konku-
rencyjng na rynku zdobyty dzieki temu, ze zatrudniajg osoby o niskich kwalifika-

" B. Bialik, Mrok w szwalni, ,,Wysokie Obcasy” 2014, nr 42 (801), s. 12.

8 Ibidem.

® Czy da sie robi¢ biznes z Bogiem..., s. 169.

WK, Rybinski, Go global! Wywiady z twércami polskich firm, ktére zdobyly rynki miedzynarodowe,
Wydawnictwo HELION, Gliwice 2014, s. 321.

1 Demokracja, wolnosé i puste kieszenie, z Ryszardem Florkiem rozmawiajq Leszek Kostrzewski
i Piotr Migczyniski, ,,Gazeta Wyborcza” 2016, 3-4 wrzesnia, nr 206.8813, s. 13.

2 Ibidem.
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cjach, majace staba pozycje na rynku pracy. To potozenie wskazanych osob jest
wykorzystywane do szantazu placowego i w nastgpstwie zrodzito si¢ zjawisko,
ktére mozna okreslic mianem uwigzienia pracownika w firmie.

Zmienno$¢ koniunktury gospodarczej w wielu wypadkach zmusza przedsig-
biorce do przejsciowego ograniczania produkeji i w $lad za tym redukeji zatrudnie-
nia. Przedsigbiorca, ktdry czuje si¢ odpowiedzialny za swoich pracownikdéw
i posrednio odczuwa odpowiedzialnos¢ wobec ich rodzin, musi wowczas podjaé
decyzje, w jaki sposob rozwigzaé problem nadmiaru rak do pracy w trudnym okresie
ztej koniunktury. Najprostszym rozwigzaniem, po ktére chetnie siggali prezesi oraz
wlasciciele firm w latach dziewigédziesigtych ubieglego wieku, a siega si¢ po nie
réwniez obecnie, byla redukcja zatrudnienia polegajaca na zwolnieniu z pracy calej
lub czesci zatogi. Jest to proste remedium, pozwalajace na szybkie przywrdcenie
ptynnosci finansowej firmy. W nastgpstwie stosowania przez pracodawcow tego
srodka zaradczego pojawito si¢ przekonanie, gigboko zakorzenione w §wiadomosci
spotecznej, ze praca u prywatnego przedsicbiorcy wiaze si¢ z duzym ryzykiem
szybkiej jej utraty. Rozwigzanie przez pracodawcg umowy o $wiadczenie pracy,
szczegblnie dla oso6b o nizszych kwalifikacjach zawodowych, to dramat zyciowy.
Inna postawa przedsigbiorcow w okresie pogorszenia koniunktury wiagze si¢ z za-
przestaniem wyplacania poboréw pracownikom?®®. Jest to postawa skrajnie nieucz-
ciwa wobec pracownikow i $wiadczy o braku poczucia jakiejkolwiek odpowiedzial-
nosci posredniej wobec ich rodzin.

Mozna przyjaé, kierujac si¢ wypowiedzia Ryszarda Florka, ze dojrzali polscy
przedsigbiorcy, gdy pogarsza si¢ koniunktura rynkowa, poszukuja rozsadnego
wyjscia z tej sytuacji. Ryszard Florek podpowiada z wlasnej praktyki, ze najwaz-
niejsze jest wowczas otwarcie si¢ na dialog z zatogg. Taka postawa wyraza bo-
wiem z jednej strony szacunek dla pracujacych u danego przedsigbiorcy pracow-
nikow, a z drugiej pozwala lepiej zrozumieé intencje kazdej ze stron i jest
praktycznym sprawdzianem postawy odpowiedzialno$ci pracodawcy wobec ro-
dziny pracownika. Ryszard Florek, ktory do§wiadczyt empirycznie takiej sytuacji,
opisuje sposob jej rozwigzania nastepujaco:

Zrobilismy spotkanie z zatogq, mowimy, jaka jest sytuacja. Wybierajcie: podno-
simy ceny naszych produktow, ale jest ryzyko, ze potowe klientow stracimy. Albo
obnizamy wynagrodzenia (...) Obnizamy wynagrodzenia. Jak sytuacja wrocila
do normy, podnieslismy je. To nie jest tak, ze przedsigbiorca jest Panem Bogiem,
ktory mowi, zZe tobie dam 1 tys. zi, a tobie 2 tys. Ciebie zwolnig, a ciebie nie. (...)
Decyduje rachunek ekonomiczny!4.

Wola rozmowy z pracownikami, wynikajaca z wewnetrznej potrzeby przed-
sigbiorcy, jest czgsto podstawowym narzedziem sprawnego i w miare bezkonflik-
towego kierowania zespotem. Umiejetno$¢ nawigzania rozmowy z zatoga pozwala
na ksztattowanie pozytywnego wizerunku, budowe na rynku pracy marki solidne-
go przedsigbiorcy. Te niematerialne skladniki kapitatu osobistego przedsigbiorcy

18 A. Kielbasinski, Biznes bez retuszu, ,,Gazeta Wyborcza” 2016, 29 lutego, s. 16-17.
* Demokracja, wolnosé i puste..., s. 13.
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sa fundamentem tzw. szeptanej reklamy. Z praktyki biznesu wynika, ze reklama
tego typu jest najskuteczniejszym narzedziem, ktore zwigksza szans¢ pracodawcy
na pozyskanie odpowiedzialnych pracownikow. Ta cecha pracownika, obok kwa-
lifikacji, jest najbardziej pozadana przez pracodawcow.

Dla wielu dojrzatych pracodawcow, ktorzy czuja si¢ bezposrednio odpowie-
dzialni za pracownika i posrednio za jego rodzing, dokonanie wyboru, kto z pra-
cownikow bedzie zwolniony w przypadku spowolnienia koniunktury gospodar-
czej, jest kluczowa kwestig. Rozterki, jak stwierdzil Zbigniew Sosnowski,
wiasciciel produkujacej rowery firmy Kross, dotycza rozwiazania problemu, czy
istnieje cos takiego jak ludzkie zwolnienie. Zbigniew Sosnowski podjecie decyzji,
ktérego z pracownikdow zwolni¢, aby zmniejszy¢ zatrudnienie w firmie o 400
0s0b, uzasadniat, uzywajac nastepujacych argumentow:

Miatem mnostwo spotkan z kadrq kierowniczq. Analizowalismy kazdg osobe
przeznaczong do zwolnienia, takze pod kqtem tego, czy jej rodzina bedzie miata
z czego zy¢. Czasami zwalnialiSmy lepszego pracownika, bo wiedzielismy, ze ma
zone albo meza, ktory pracuje gdzie indziej, i poradzqg sobie. Jesli u mnie pra-
cowato matzenstwo, od razu bylo wiadomo, ze jedno z nich musi zosta¢. Nawet
Jjesli w hierarchii efektywnosci nie plasowali sie gdzies bardzo wysoko™®.

Problem redukcji miejsc pracy z przyczyn ekonomicznych, zdaniem psycho-
loga biznesu Jacka Santorskiego, jest generalnie trudny dla menedzerow. W 2005
roku Jacek Santorski zauwazyt:

Te zwolnienia sq krzywdzqce dla wigkszosci pojedynczych pracownikow, z dru-
giej strony sq konieczne z punktu widzenia dziatania calosci. Nierzadko kierow-
nicy mowiq, ze jezeli z 17 0séb majq zwolnié trzy, to nie zwalniajq trzech naj-
stabszych, tylko jedng najstabszq, a dwie takie, ktore sobie poradzq. To trudny
wybor, bo pozostawienie tego stabszego tez go w pewnym sensie krzywdzi i moze
by¢ odebrane przez innych niesprawiedliwie. Menedzerom czesto trudno pogo-

dzié kryteria spoleczne i biznesowe'®,

Whnosi¢ mozna, ze raczej nie ma wsrod przedsiebiorcow osob, ktore bez emocji
podejmuja decyzj¢ o zwolnieniu pracownikow. Zawsze pojawia si¢ refleksja na
temat spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorcy nie tylko za pracownika, lecz
réwniez za jego najblizszych. Od tego problemu nie ma ucieczki.

Interesujacym zjawiskiem, ktore wiaze si¢ z posrednia odpowiedzialnoscia
pracodawcy wobec rodzin pracownikow, jest to, ze w wielu firmach pracodawca
preferuje zatrudnianie w pierwszej kolejnosci cztonkow rodziny pracownika. Ta
forma rekomendacji jest zazwyczaj wystarczajagcym argumentem dla pracodawcy.
Znana w sektorze produkcji lotniczej firma Hispano-Suiza Polska z Sedziszowa
Matlopolskiego, zatrudniajaca w 2012 roku 430 pracownikow, szczycita si¢ tym,
ze wskaznik spokrewnienia zatrudnionych w niej w tamtym czasie os6b wynosit

15 L. Kostrzewski, P. Miaczynfiski, Zowcy milionéw, AGORA SA, Warszawa 2012, s. 53.
% Dusza z ciata biznesmena, z Jackiem Santorskim rozmawia Piotr Gruszczynski, ,,Tygodnik Po-
wszechny” 2005, dodatek ,,Ucho Igielne. Przewodnik”, 27 marca, nr 5, s. 16.



ODPOWIEDZIALNOSC PRACODAWCOW WOBEC RODZIN... 123

30%. Specyficzny, rodzinny charakter zaktadu, zdaniem dyrektora generalnego
firmy, udato si¢ osiagna¢ dzigki temu, ze dochodzi do matzenstw, ale tez rodzice
przyprowadzajq do pracy swoje dzieci, ktore potem juz tu zostajq. To znaczy, ze
mamy ogromne zaufanie wsrod pracownikow. Przeklada si¢ to tez na wzrost
wskaznika zaangazowania w pracy, bo okazuje sie, ze kadra jest bardzo solidna®’.

Podobne spostrzezenia majg wiasciciele firmy Ultratech z Rzeszowa, réwniez
zwigzanej z produkcjg podzespotow dla lotnictwa. Wedlug nich strategia zatrud-
niania catych rodzin w zaktadzie ma sens, poniewaz wigze si¢ ona z zaufaniem do
pracownikéw i brakiem anonimowosci'®. Kierujacy firmg MTU AeroEngines
Polska Sp. z 0.0. z Jesionki pod Rzeszowem stwierdzit w 2012 roku, ze zaktady,
w ktérych pracownicy sg z soba spokrewnieni, powstaja czgsto w sposob natural-
ny. Mtoda zatoga to atut firmy, poniewaz mozemy wraz z naszymi pracownikami
wspolnie przezywac tak niezwykle radosne chwile, jak Sluby czy tez narodziny
dzieci'®.

Pokrewienstwo zalogi zatrudnionej w przedsigbiorstwie to zarazem wzrost
odpowiedzialno$ci pracodawcy za oboje rodzicéw, pracujacych razem, i pozosta-
jace na ich utrzymaniu dzieci. Preferowanie w toku rekrutacji pracownikéw do
firmy czlonkéw najblizszej rodziny osoby juz zatrudnionej jest praktykowane
takze w zakladzie pracy chronionej Zelan Sp. z 0.0. w Nakle nad Notecig. Ta
zasada obowigzuje rowniez w przypadku rekrutacji praktykantow i stazystow. Po
raz kolejny potwierdza si¢ przekonanie pracodawcy o tym, ze zatrudnianie osob
spokrewnionych z sobg zwigksza lojalno$¢ pracownikoéw wobec pracodawcy,
a zarazem rosnie skala odpowiedzialno$ci pracodawcy wobec rodziny pracowni-
ka. Duze znaczenie dla wielu rodzin ma fakt, ze Zelan Sp. z o.0. to zaktad pracy
chronionej, ktéry umozliwia podjgcie pracy zawodowej niepetnosprawnym czton-
kom rodziny pracownika. Ten charakter zaktadu pozwala na osiaganie dodatkowej
korzysci w postaci wigkszej socjalizacji osob niepelnosprawnych przez wiaczenie
ich w rytm pracy i obowigzkéw. Nowym rozwigzaniem, wprowadzonym w oma-
wianej firmie po raz pierwszy w 2016 roku, a wynikajacym z faktu wzrostu swia-
domosci pracodawcy w zakresie posredniej jego odpowiedzialnosci wobec rodzin
pracownikow, jest to, ze w sierpniu kazdego roku zatrzymywana jest produkcja.
Cata zatoga jest kierowana w tym czasie na urlop. W ten sposob przez dwa tygo-
dnie rodziny moga by¢ razem.

Odpowiedzialnos¢ pracodawcy za pracownika i posrednio wobec jego rodzi-
ny to takze wsparcie socjalne. Solange Olszewska, witascicielka firmy Solaris,
moéwiage o tej kwestii, zwrdcita uwage: Caly czas rozwijamy polityke socjalng,
doplacamy do wczaséw, mamy fundusz socjalny na trudne chwile, wypadki loso-

17 W. Stepaniuk, Giganci precyzji i solidnosci, http://www.polskiprzemyst.com.pl (data dostepu:
27.02.2013). Wigcej na ten temat: S. Kamosinski, Sektor produkcji lotniczej w Polsce po 1990 roku. Zarys
problemu [w:] Prawne, administracyjne i ekonomiczne uwarunkowania dziatalnosci lotniczej w Polsce,
red. K. Biskup, Z. Bukowski, Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz 2014, s. 54.
18 A, Chaberski, Innowacyjne firmy rodzinne w sektorze lotniczym [w:] Raport o innowacyjnosci
sektora lotniczego w Polsce w 2010 roku, red. T. Baczko, Warszawa 2011, s. 58; wiecej: S. Kamosin-
ski, op. cit., s. 54.

W, Stepaniuk, Precyzja i profesjonalizm, http:/polskiprzemyst.com.pl (data dostepu: 27.02.2013).
Wigcej na ten temat: S. Kamosinski, op. cit., s. 54.
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we, finansujemy lekcje jezykow obcych, doplacamy do positkow itp. Od ubieglego
roku [2013 roku — S.K.] oferujemy naszym pracownikom, ktorzy sq rodzicami
matych dzieci, Zlobek. Nazywa sie Ztobek pod Zielonym Jamniczkiem. Podobno
Jjest najpiekniejszy W Polsce?°. W zlobku przygotowano trzydziesci miejsc dla
maluchow, a polozony jest niedaleko fabryki, dzigki czemu gdy dziecku cos dole-
ga, to tata czy mama biegng na drugq strong [ztobek znajduje si¢ po drugiej stro-
nie ulicy, przy ktorej jest fabryka — S.K.]. I po pieciu minutach sprawa jest roz-
wigzana. Sq juz wsrod naszej zalogi panie, ktore sq w cigzy i juz dzisiaj zapisujq
dzieci do naszego ztobka. To bardzo wzruszajgce. Bardzo o ten zobek dbamy®.
Konkludujgc, Solange Olszewska stwierdzita, ze wszystko po to, aby nasi pracow-
nicy wiedzieli, ze ich dzieci sq pod najlepszqg mozliwg opiekq w czasie, kiedy oni
pracujg?.

Solange Olszewska dotyka zrodta odpowiedzialno$ci pracodawcy wobec ro-
dziny pracownika. Jest nim potrzeba zapewnienia pracownikowi spokojnych,
w sensie psychicznym, warunkéw pracy. Gdy pracownik wie, Zze jego dziecko
znajduje si¢ pod dobrg opieka, niedaleko miejsca, gdzie on wykonuje swoje stuz-
bowe obowigzki, osiggajac spokoj psychiczny, jest zdolny do efektywniejszej
pracy, wigkszego w nig zaangazowania. Decyduje o tym przekonanie, ze praco-
dawca nie zawiedzie go, gdy on i jego rodzina znajda si¢ w potrzebie.

Posrednia odpowiedzialno$¢ pracodawcy wobec rodziny zatrudnionego w je-
go przedsiebiorstwie pracownika polega, moim zdaniem, takze na zorganizowaniu
przez pracodawce tzw. zaktadowego transportu zbiorowego do miejsca pracy. Od
wielu lat ten sposoéb dowozu pracownikow sprawdza si¢ w Zaktadach Migsnych
Henryka Stoklosy w Smitowie koto Pity. Autobusy z logo firmy docierajg do
miejscowosci pozbawionych dostgpu do zbiorowego transportu publicznego
i dowoza osoby tam mieszkajace do pracy w Smitowie i z pracy do domu. Przed-
sigbiorca, decydujac si¢ na dowoz pracownikoOw wiasnym transportem, przez
wskazang dziatalnos$¢ rozszerzajaca jego $wiadczenia na rzecz pracownikow dzia-
fa, w moim przekonaniu, prewencyjnie. Zapobiega wykluczeniu spolecznemu
rodzin mieszkajacych poza gtéwnymi szlakami komunikacyjnymi. Z catg pewno-
$cig jednym z czynnikéw wptywajacych na podjecie decyzji o dowozie pracowni-
kow do fabryki byla likwidacja poczawszy od pazdziernika 1991 roku Panstwo-
wych Gospodarstw Rolnych. Po ich rozwigzaniu byli pracownicy, majacy
zazwyczaj niskie kwalifikacje zawodowe i mieszkajacy czesto we wsiach stwo-
rzonych sztucznie na potrzeby PGR, nie mieli duzych szans na znalezienie pracy.
Dowdz ich do pracy i oferowane bezposrednio w zaktadzie doszkolenie pozwalaja
na wyjscie tych ludzi z wykluczenia spotecznego. Odpowiedzialnos$¢ tej firmy
wobec rodzin pracownikow wiaze si¢ takze z tym, ze zatrudnieni sa cyklicznie
obdarowywani paczkami zywno$ciowymi, co dodatkowo wzmacnia ich motywa-
cje do pracy.

2 K. Rybinski, op. cit., s. 320-321.
2 Ibidem, s. 321.
2 Ibidem.
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Elastycznos$¢ czasu pracy dla wielu pracownikow jest waznym elementem,
ktory biora pod uwage, decydujac si¢ na nawigzanie stosunku pracy z pracodawca.
Niechetnie na temat elastycznosci czasu pracy wypowiadajg si¢ natomiast przed-
sigbiorcy. Zjawisko elastycznego czasu pracy dostrzegane jest w duzych osrod-
kach miejskich, gdzie osobom mtodym oferowana jest praca, zwigzana ze $wiad-
czeniem jej na stanowiskach kreatywnych, wymagajacych samodzielnego
rozwigzania problemu. Sprawdza si¢ w tym przypadku zapowiedz prof. Roberta
B. Reicha, ze na rynku pracy pojawia si¢ w XXI wieku trzy kategorie pracowni-
kéw: ustug analizy symbolicznej (rozwigzywanie i odkrywanie probleméw), ustug
personalnych oraz rutynowych wytwércow?3. Dwie kategorie pracownikow, ustug
analizy symbolicznej oraz ushug personalnych, z racji wykonywanych zadan, daja
mozliwo$¢ elastycznego, dostosowanego czesto do rytmu biologicznego cztowie-
ka, czasu pracy.

Przywilej, o jakim marzy wielu potencjalnych pracobiorcow, czyli elastyczny
czas pracy, dla wielu nadal jest nicosiggalny, poniewaz kreowanie przez praco-
dawcoéw miejsc pracy z elastycznymi godzinami, z racji specyfiki branzy, w ktorej
osadzili swoj biznes, jest niemozliwe. Brak elastyczno$ci godzin pracy warunkuje
potrzeba zachowania statego rytmu produkcji, systematyczno$é i powtarzalnosé
wykonywanych zadan w okreslonych przedziatach czasowych. Nie ulega watpli-
wosci, ze miejsca pracy w tych sektorach gospodarki sa przeznaczone przede
wszystkim dla grupy tzw. pracownikéw rutynowych, od ktérych oczekuje sig
zdyscyplinowania, w tym dyscypliny czasu pracy i zdolnosci do wykonywania
polecen. Organizacja czasu pracy dla tych osob nie zmienita si¢ od czasu rewolu-
cji przemystowej 1 jest wkomponowana w epoke¢ industrialng. Z tego powodu
cz¢$¢ pracodawcow decyduje si¢ na dowoz pracownikéw do swojego zaktadu.
Uwzgledniajac powyzsze uwagi, tatwiej zrozumieé to, ze pracodawcy niechetnie
godza si¢ na wykonywanie zadan zwigzanych z praca zawodowa poza firma (czg-
sto jest to niemozliwe).

Reasumujac, odnies¢ nalezy sie, moim zdaniem, do stwierdzenia Margaret
Heffernan, ktora zwrécita uwage, ze we wspotczesnej gospodarce przetrwa tylko
ta firma, ktora bedzie oparta na silnych wigziach spotecznych, odda prawo glosu
kazdej zatrudnionej w niej osobie i uznawac bedzie, ze kazda zatrudniona w niej
osoba ma znaczenie i warto zapewni¢ jej prawo do rozwoju. Jej zdaniem, dla
dzisiejszych firm, obok wydajnoéci, priorytetem powinna byé skuteczno$é?*. Jak
pokazaty powyzsze przyktady, najwigksza skuteczno$¢ osigga si¢ poprzez nawig-
zanie przez wiasciciela i kierownictwo firmy dialogu z zatogg. Pracodawca, kto-
remu nie jest obojetny los zatrudnionych przez niego 0séb i posrednio ich rodzin,
ma wpltyw na wyzsza efektywnos$¢ swoich pracownikéw, tym samym powigksza
si¢ zysk firmy i wzmacnia jej pozycja na rynku.

2 R.B. Reich, Praca narodéw. Przygotowanie si¢ do kapitalizmu XXI wieku, Wydawnictwo Adam
Marszatek, Torun 1996, s. 141-145.
2 M. Heffernan, Koniec epoki superkultur, ,,Gazeta Wyborcza” 2016, 27-28 lutego, s. 36.
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3. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy wobec rodzin pracownikéw
W opinii pracownikow (badanie ankietowe)

Dla obiektywnego zobrazowania problemu odpowiedzialnosci pracodawcy wobec
rodzin pracownikow niezbedne jest sprawdzenie, jak t¢ odpowiedzialno$¢ po-
strzegaja i oceniajg pracobiorcy. Ich opinie autor niniejszych rozwazan zebrat na
podstawie badania ankietowego przeprowadzonego w dniach 23-28 lutego 2017
roku. Ankietowani zatrudnieni s3 w regionie kujawsko-pomorskim, ktorego cechg
charakterystyczng jest wystepowanie duzej, w poréwnaniu do catego kraju, liczby
firm rodzinnych?®. Ankietowani $wiadczyli prace w firmach matych i érednich
(zatrudniajacych do 250 0s6b)?e.

Wyrazenie woli odbycia niezobowigzujacej rozmowy pracodawcy z pracow-
nikiem o jego rodzinie, w tym o dzieciach i rodzicach, jest dla wielu pracodaw-
cOw, tak wynika z obserwacji pracownikow, zadaniem trudnym. Zdaniem praco-
biorcéw, jest grupa pracodawcoéOw, ktorzy sa otwarci na podjecie rozmowy
i chetnie, w wolnej chwili, zapytajg pracownika o rodzing. Wedlug zebranych
informacji ta grupa stanowi okoto 55,3% wszystkich pracodawcow. Pracownicy
podkreslajg przy tym, ze rozmowa o rodzinie byta ,zwykla pogawedka”. Druga,
mniegjsza czg$¢ pracodawcow, jak podkreslaja ankietowani pracownicy, nigdy nie
porusza w rozmowie kwestii rodziny. Asekurujg si¢ w ten sposob przed posadze-
niem ich o wécibsko$¢, a moze nawet dyskryminacj¢. Tak oceniaja to zachowanie
pracownicy. Zauwazaja oni takze, ze pracodawca nie przejawia woli rozmowy
Znimi o ich rodzinach, poniewaz w ten sposob chroni siebie przed pozniejszg
roszczeniowosciq niektorych osob. Rzucono temat, wigec Smialo mozna pytaé
o dodatki — napisat ankietowany. Wnosi¢ mozna, ze jest to posrednia forma
ochrony pracodawcy przed tzw. pracownikami socjalnymi. Niestety ankietowany
nie rozwinat tej kwestii i nie wyjasnit, jakie tresci ukryt pod tym pojeciem. Inny
ankietowany brak zainteresowania pracodawcy rodzing pracownika uzasadnia
tym, ze wielu pracodawcom brakuje swiadomosci, ze problemy rodzinne przekla-
dajq si¢ na wydajnos¢ pracownikow. Ankietowany zwrdcit uwage, iz by¢ moze
pracodawcy uwazajq, ze skoro ptacq pracownikom za prace, to nie majg juz wo-
bec nich innych zobowigzan.

Na ciekawy problem, zwigzany z watkiem rozmowy pracodawcy z praco-
biorca o rodzinie, zwrdcita uwage inna ankietowana osoba: Pracodawcy unikajg
tez rozméw na temat rodziny, aby Zadna trudna sytuacja rodzinna pracownika nie
wzbudzala w nich wspoiczucia, ktore spowodowaloby zmiane jakichs planow
firmy. Ta wypowiedz bezposrednio koresponduje z inna, w ktorej ankietowany
podkreslit, ze nie chcq wnikaé w sytuacje pracownikow, poniewaz nie chegq kiero-

% A Kowalewska, J. Szut, B. Lewandowska, M. Kwiatkowska, Podsumowanie [w:] Firmy rodzinne
w polskiej gospodarce — szanse i wyzwania, red. A. Kowalewska, Warszawa 2009, s. 27, https://www.
parp.gov.pl/images/PARP_publications/.../2009 firmy rodzinne szanse.pdf (data dost¢pu: 21.03.2017).

% Ankietowano tacznie 94 pracownikéw zatrudnionych w sektorze prywatnym (47 osob) i sektorze
publicznym (47 os6b). Zadano ankietowanym 14 pytan. Proszono, aby ankietowane osoby zaznaczyly
odpowiedz twierdzaca lub przeczaca i stworzono mozliwos$¢ do swobodnej wypowiedzi.
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wac sig np. rodzing czy dziecmi pracownika w podejmowaniu decyzji np. o pod-
wyzce czy dodatkowym czasie pracy. Konsekwencja tego typu postaw byto wska-
zanie, ze zaledwie w 23,4% przypadkoéw pracodawca zdecydowat si¢ na zakup
upominku dla pracownika, gdy urodzito mu si¢ dziecko. Ankictowani zwracali
uwage na to, ze w tej sytuacji najblizsi wspotpracownicy zbierajg si¢ na wspolny
prezent. Prawdopodobnie pracodawcy chcg unikngé zbytniej zazytosci z pracow-
nikiem, nie chca wchodzi¢ w bliskie z nim relacje, aby nie zaburzy¢ bezstronne;j
zalezno$ci wlasciciel — pracobiorca. Pracobiorcy zauwazaja jednak, ze w przypad-
ku np. jednodniowej choroby dziecka pracodawca stwarza pracownikowi mozli-
wos¢ odrobienia tego dnia w innych godzinach. Na takie rozwigzanie godzi si¢ az
48,9% pracodawcow. Polozenie nacisku przez pracodawcg na zachowanie statego
rytmu pracy nie wyklucza tolerowania przez niego sporadycznych spdznien
W sytuacji, gdy pojawila si¢ niespodziewana potrzeba odwiezienia przez pracow-
nika dziecka do przedszkola lub szkoty. Tego typu spdznienia usprawiedliwia
68,1% pracodawcow. Pracodawca decyduje si¢ na uelastycznienie Czasu pracy
pracownika takze wtedy, gdy pracownik chce p6js¢ z dzieckiem do lekarza. De-
cyduje si¢ na to az 82,9% pracodawcow, wedtug opinii wyrazanej przez praco-
biorcéw. W przedstawionych sytuacjach pracodawcy sa elastyczni i wykazuja sig,
co podkreslajg pracobiorcy, duza doza empatii.

Godne podkreslenia jest natomiast to, ze wedtug wskazan ankietowanych co-
raz rzadziej pracodawca wywiera presj¢ na pracownika, aby podjal on prace
W godzinach ponadwymiarowych lub w dni wolne. Pracodawcy unikaja sktadania
tego typu propozycji pracownikom, co $wiadczy o ustabilizowaniu si¢ sytuacji
ekonomicznej wielu firm w Polsce. Potrafig one organizowac czas pracy w ten
Sposob, aby nie burzy¢ pracownikowi czasu przeznaczonego na odpoczynek
i bycie z rodzing. Zaledwie 23% zatrudnionych do$wiadczyto naciskow ze strony
pracodawcy, aby podje¢li prace poza wyznaczonym czasem.

Rzadko natomiast pracodawca pyta pracownika o to, czy wykonywane obo-
wiazki zawodowe ograniczajg jego prywatny czas, ktory powinien poswigcic
rodzinie. Takie pytanie zadato zaledwie 17% pracodawcow. Pytanie to, w moim
przekonaniu, jest istotne dla pracodawcy, szczegdlnie w sytuacji, gdy zatrudnia on
w firmie oboje rodzicow, a jak podkreslaja pracodawcy, jest to dla nich sytuacja
pozadana. W przypadku organizowania pracy na zmiany, czy niespodziewanego
wydhizenia dnia pracy, sytuacja ta moze prowadzi¢ do kolizji z obowigzkami
rodzicielskimi (np. odebranie dziecka ze ztobka lub przedszkola). Niewiedza pra-
codawcy o tym problemie nie zwalnia go z odpowiedzialnosci etycznej, gdy na-
stagpi wyrazna kolizja w zakresie natozonych obowigzkéw zawodowych i mozli-
wosci ich wykonania w okre§lonym dniu, ktéry wskazat pracodawca.

Interesujace oceny pracownikdéw, w odniesieniu do prezentowanych wcze-
$niej opinii pracodawcow, zebrano na temat redukcji zatrudnienia. W opinii pra-
cownika, gdy pracodawca z powodu pogorszenia koniunktury rynkowej decyduje
si¢ na rozwigzanie umowy o pracg, to przy podejmowaniu tej decyzji stan rodzin-
ny pracownika nie odgrywa zadnej roli. Tylko 23,4% pracownikow uwaza, ze
pracodawca przy typowaniu oséb do zwolnien wezmie ten element pod uwage.
Dla pracodawcy, ktory podejmuje taka decyzj¢, w opinii pracobiorcy, licza si¢
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przede wszystkim twarde wyniki finansowe i wola utrzymania firmy. Jacek San-
torski, badajac tego typu sytuacje, stwierdzit, ze bardzo duzo ludzi, nawet bardzo
bogatych, boi si¢ bankructwa, totalnej zagtady, bojg si¢ tego przede wszystkim
jako kompromitacji?’. W momencie zagrozenia bytu firmy dziata instynkt samo-
zachowawczy, ktory nakazuje wilascicielowi przedsigbiorstwa w pierwszej kolej-
nosci potrzebg ratowania majatku firmy, podstawy bytu jego wiasnej rodziny.
Problemy rodzinne innych osob schodza wowczas na dalszy plan. Stan rodzinny
nie interesuje, zdaniem pracownikow, pracodawcy takze wowczas, gdy decyduje
si¢ on na udzielenie pracownikowi podwyzki. Zaledwie 2,1% pracownikow
stwierdzito, ze rodzina odgrywa w podjeciu tej decyzji role. W tym przypadku
pracodawca ocenia odpowiedzialno$¢ pracownika, jego efektywnosé. Decyduja
czynniki obiektywne.

Pracownicy z nieskrywana ulga podkreslaja, ze w ich firmach nie ma mod-
nych do niedawna, jednodniowych lub kilkudniowych spotkan integracyjnych. Ich
zdaniem, tego typu spotkania odrywaty ich od rodzin wlasnie wtedy, gdy byt czas
wolny 1 tadna pogoda. Natomiast z zalem informuja, ze w zaledwie 19% firm
organizowane sg pikniki rodzinne, na ktore przychodzi pracownik ze swoja rodzi-
ng. Tego typu forma integracji pracownikéw i ich rodzin jest oceniana bardzo
pozytywnie przez pracownikow. Jako bardziej korzystne rozwigzanie i forme
zachety do pracy zatrudniony odczytuje przekazanie mu przez pracodawce upo-
minku na $wieta lub wspotfinansowanie karnetu na basen czy sitownie. Odnoto-
wac nalezy rowniez to, ze pracodawcy decyduja si¢ na wsparcie rodzicow posyta-
jacych dzieci do szkoty we wrzesniu kazdego roku. Jest to, jak wynika z badania
ankietowego, bardzo skromna grupa pracodawcdw, niemniej jednak gest ten po-
twierdza gotowo$¢ pracodawcow do bycia odpowiedzialnymi wobec rodzin pra-
cownikow. W praktyce pracodawcy oferujg pracownikom tzw. bon na wyprawke
dla dzieci do szkoty. Bon ten jest realizowany w wyznaczonych punktach handlo-
wych od lipca do konca wrzesnia. Nie zostat on zlikwidowany, gdy pojawit si¢
rzadowy program Rodzina 500 plus.

Powyzsza ankieta pozwala na sformutowanie kilku ogélnych wnioskow. Na
podstawie jej wynikdw mozna wskaza¢ na to, ze pomimo wielu sytuacji nagan-
nych, obserwowanych w relacjach pracodawca — pracobiorca, powoli zmienia si¢
mentalnos$¢ pracodawcow, ktorzy na zatrudniane przez siebie osoby nie spogladaja
juz wylacznie jak na zasob ludzki, jakim dysponuja i jaki powinien wypracowac
okreslonej wysokos$ci zyski, lecz na cztowieka, ktory zyje w rodzinie, ma okreslo-
ne ktopoty. Empatia pracodawcow jest szczegdlnie widoczna w przypadku za-
trudniania rodzicow matych dzieci, ktore wymagaja staranniejszej opieki. Praco-
dawcy coraz czesciej decydujg si¢ na podjecie rozmowy o rodzinie pracownika
i ma ona charakter, jak podkre$lali ankietowani, zyczliwe]j towarzyskiej pogawed-
ki. W ten sposob pracodawca dazy do poznania pracownika i zarazem chce z nim
zbudowa¢ wigz emocjonalna. Dojrzali pracodawcy zorientowali sig, Ze pracownik,
o ktorego si¢ troszcza i ktory odczuwa, iz pracodawca posrednio opiekuje si¢
takze jego rodzina, z wigkszym emocjonalnym zaangazowaniem wykonuje powie-

% Dusza z ciata..., 0p. Cit., s. 16.
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rzone mu obowiazki i chetniej wspolpracuje z pracodawca, gdy zostanie o to po-
proszony. Posrednia troska o rodzing pracownika sprzyja budowie pozytywnego
wizerunku pracodawcy w oczach pracownikow, a takze, co rownie wazne, w lo-
kalnym $rodowisku. O swoich pracodawcach pracownicy moéwig podczas rodzin-
nych czy towarzyskich spotkan i wowczas powstaje najcenniejszy zasob o charak-
terze niematerialnym, wizerunek pracodawcy, ktory moze wzmacnia¢ lub ostabia¢
marke budowanej przez niego firmy.

4. Podsumowanie

Zysk, jako podstawowa nagroda, ktorg otrzymuje wiasciciel firmy za podjgcie
ryzyka inwestycyjnego, nie zmienit swojego charakteru. Zmienily sig, i to wyma-
ga podkreslenia, drogi do jego osiggania. Pracodawcy w Polsce nie sg juz tak
skorzy do tego, aby traktowaé pracownika instrumentalnie, jako narzedzie do
wykonania okre$lonych zadan. Ugruntowanie pozycji na rynku, zbudowanie przez
wiele firm silnej marki i pozytywnego wizerunku, a takze wzrost oczekiwan pra-
cownikow w stosunku do pracodawcy sprawily, ze pracodawcy coraz cze$ciej
zabiegaja o trwalo$¢ wiezi emocjonalnej pracownika z zakladem. Pozyskanie
lojalnego i odpowiedzialnego pracownika jest dla wspotczesnych pracodawcow
priorytetowym wyzwaniem. Realizacja tego celu wymaga, aby pracodawca czut
si¢ odpowiedzialny nie tylko za pracownika, lecz odczuwat posrednia odpowie-
dzialno$¢ wobec jego rodziny. Gdy przez pracodawce zostanie zaspokojona po-
trzeba akceptacji i uznania pracownika i jego rodziny, to zyskuje on najwazniejszy
zasob niematerialny, majacy postac kapitatu zaufania.
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