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1 Wstep

Niniejszy raport stanowi syntetyczne podsumowanie ustugi doradczo-badawczej
w zakresie analizy i opracowania metod wdrazania mechanizméw godzenia rél
zawodowych i rodzinnych (MGR) w polskich przedsiebiorstwach — studia
przypadkéw. Zamodwienie realizowane byto przez konsorcjum sktadajgce sie
z Instytutu Analiz Rynku Pracy (IARP), Konfederacji Lewiatan i Biura Projektowania
Systemow Cyfrowych SA (BPSC SA) na zlecenie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (MRPIPS). Ztozony z szesciu faz projekt byt realizowany w okresie miedzy
czerwcem a listopadem 2016 roku.

Struktura raportu podporzgdkowana zostata postawionym celom, a prezentacja
wynikoéw zrealizowanych badan i przeprowadzonego doradztwa ma ufatwic ich
implementacje do zatozen i koncepcji platformy internetowej Ministerstwa Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej (MRPiPS)l. Platforma bedzie dotyczy¢ mechanizméw
ufatwiajgcych godzenie rél zawodowych i rodzinnych a jej zasadniczym celem bedzie
rozwdj i promocja mechanizmédw wsrdd najwazniejszych interesariuszy:
pracownikdw i pracodawcéw, dzieki przyblizeniu wiedzy na temat procesu
i instrumentarium godzenia zycia zawodowego z rodzinnym oraz stworzeniu klimatu
sprzyjajacego rodzinie.

W ramach ustugi doradczo-badawczej przeprowadzono réznokierunkowe badania
stuzgce analizie sytuacji zastanej w przedsiebiorstwach pod katem stosowania MGR.
Wielowatkowej eksploracji postuzyty: (1) analiza dokumentéw i informacji
udostepnionych przez przedsiebiorstwa, (2) wywiad z uzyciem ankiety
z wiascicielami przedsiebiorstw, przedstawicielami kierownictwa oraz pracownikami
dziatu HR, (3) rozmowa z wtascicielami przedsiebiorstw, przedstawicielami
kierownictwa oraz pracownikami dziatu HR, (4) analiza portali internetowych
zawierajgcych opinie pracownikéw o badanych firmach, (5) benchmarking (analiza
poréwnawcza rozwigzan stosowanych w badanych firmach z rozwigzaniami
modelowymi), (6) sondaz wsréd pracownikédw badanych firm z zastosowaniem
kwestionariusza on-line  (realizowany technikg CAWI); (7) obserwacja
przeprowadzona we wszystkich badanych firmach, (8) warsztat z przedstawicielami
pracownikéw i kierownictwa badanych organizacji.

Obok badan przeprowadzone zostato doradztwo w zakresie MGR. Przez MGR
rozumie sie zestaw srodkdéw i instrumentéw wspierajgcych osiggniecie réwnosci ptci oraz
promocje zréwnowazonego uczestnictwa kobiet i meiczyzn w Zzyciu zawodowym
i rodzinnym. Srodki te obejmuja polityki i inicjatywy majace na celu zwiekszenie uczestnictwa
kobiet na rynku pracy, promocje aktywnego ojcostwa, réwny podziat obowigzkow
domowych, innowacyjne formy zatrudnienia oraz wszelkie $rodki i dziatania majace na celu

utatwianie powrotu rodzica do pracy np. poprzez elastyczne formy zatrudnienia i organizacji
czasu pracy, zapewnienie instytucjonalnej opieki nad dzieémi i osobami zaleznymi.

! Zaréwno platforma, jak i doradztwo w zakresie wdrazania MGR (studia przypadkéw) stanowia komponenty projektu pn.
»Rodzina i praca — to sie optaca!”, prowadzonego przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (MRPiPS)
w ramach Programu Wspdlnotowego Prawa, Rownos¢ i Obywatelstwo, wspoétfinansowanego ze sSrodkédw Unii Europejskiej.
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Celem tego elementu projektu byto przekazanie przedsiebiorcom informacji na
temat wynikdéw studiéw przypadku wraz z wypracowanymi rekomendacjami.
Whtasciciele badZz zarzadzajacy przedsiebiorstwami  mogli dokonaé wyboru
optymalnych rozwigzan i wdrozy¢ dostosowane do wtasnych potrzeb i mozliwosci
rekomendacje. Pakiet narzedzi doradztwa w zakresie stosowania MGR w
przedsiebiorstwach obejmowat nastepujgce instrumenty: (1) baza wiedzy, (2)
broszura informacyjna / podrecznik dobrych praktyk, (3) warsztat dotyczacy
zagadnien godzenia rdl, (4) poradnictwo, (5) superwizja.

Triangulacja  zastosowanych  metod badawczych i doradczych oraz
wykorzystywanych Zréodet wiedzy pozwolita na kompleksowe ujecie zagadnienia
godzenia rél zawodowych i rodzinnych (MGR) w polskich przedsiebiorstwach.

W wyniku prowadzonego postepowania badawczo-doradczego opracowano tgcznie
36 studidw przypadkdw polskich przedsiebiorstw.

Przeprowadzona analiza sytuacji zastanej w przedsiebiorstwach oraz
usystematyzowane relacje z doradztwa staty sie podstawg sporzadzenia niniejszego
raportu, ktdry sktada sie z nastepujgcych czesci:

= Czes¢ 1 stanowi wstep wprowadzajacy do omawianych zagadnien;

= Cze$€ 2 zawierajgca opis ogdlnej sytuacji w zakresie mechanizmoéw godzenia
rol w Polsce;

= Czes¢ 3 prezentujgca gtdwne wyzwania i bariery w zakresie wdrozenia MGR
w 35 badanych organizacjach;

= Czes¢ 4 stanowi opis czynnikdw sukcesu i korzysci ptyngcych z wdrozenia
rozwigzan MGR;

= Cze$¢ 5 na temat postrzeganych barier, korzysci i uwarunkowan MGR
stanowi podsumowanie ankiet przeprowadzonych z pracownikami
przedsiebiorstw;

= CzeS¢ 6 zawierajagca podsumowanie kompleksowego doradztwa
w obszarze wdrazania MGR w uczestniczgcych w projekcie organizacjach;

= Cze$¢ 7 przedstawiajgca przeglad optymalnych rozwigzan sprawdzajacych
sie w poszczegdlnych rodzajach przedsiebiorstw;

= (Czes¢ 8 zawierajgca zestaw rekomendacji w podziale na poszczegdlne grupy
0s0b najczesciej dotknietych nierdwnowagg praca-rodzina;

= Zakonczenie i rekomendacje generalne wieniczgce opracowanie;

= Dodatkowe zrédta wiedzy sktadajgce sie z potencjalnych zrédet wiedzy oraz
wykorzystanej w raporcie literatury;

= Aneks 1 prezentujgcy podsumowanie wspotpracy z badanymi firmami.
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= Aneks 2 prezentujgcy dobre praktyki w zakresie wdrazania mechanizmoéw
godzenia rol
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Ogolna sytuacja w zakresie wykorzystywania mechanizmow
godzenia rdl w Polsce

Ocena ogdlnej sytuacji w zakresie wykorzystywania mechanizméw godzenia rol
zawodowych i rodzinnych (MGR) w Polsce jest mozliwa poprzez odniesienie sie do
koncepcji teoretycznych oraz wynikow przeprowadzonych wczesniej badan. Celem
niniejszego rozdziatu jest przedstawienie szerszego kontekstu badanego problemu,
stanowigcego wstep do kolejnych czesci raportu podsumowujgcych ustuge
doradczo-badawczq w zakresie analizy | opracowania MGR w polskich
przedsiebiorstwach.

Jednym z kluczowych wyzwan stojgcych przed wspdtczesnymi pracownikami
i pracownicami jest zycie w coraz wiekszym tempie. Wynika to z wydtuzania
i intensyfikowania czasu pracy, koniecznosci statego doskonalenia kompetencji. Co
za tym idzie - pojawia sie brak czasu wolnego pozytkowanego na zycie rodzinne, czy
odpoczynek. W nowych zmieniajacych sie warunkach otoczenia coraz bardziej
istotng role odgrywaja:

=  Procesy starzenia sie spoteczenstw i wzrost obowigzkéw opiekunczych wobec
0s6b starszych;

= Rosngcy stopien aktywnosci zawodowej i pozazawodowej kobiet;

= Zmieniajgcy sie charakter rodziny, ostabienie tzw. tradycyjnego modelu
rodziny, wzrost liczby rodzin niepetnych;

= Dazenie do dtugofalowego ujmowania aktywnosci zawodowej jednostki
w perspektywie catozyciowej oraz tgczenie poprawy jakosci zycia zawodowego
i pozazawodowego.

Nalezy zauwazy¢, ze polscy pracodawcy konkurujgc na globalnym czy
miedzynarodowym rynku, poddani sg ciggtej presji konkurencyjnej, mogg chcieé
ograniczac koszty, wydtuzaé czas pracy zatrudnionym, ktérzy podporzadkowuja sie
takim decyzjom w obawie przed konsekwencjami utraty pracy. Zdominowanie zycia
przez aktywnosci zawodowe prowadzi do wielu negatywnych zjawisk i patologii,
a gtebokie i diugotrwate naruszenie réwnowagi praca—zycie jest niekorzystne
zarowno dla pracownikéw/pracownic, jak i dla pracodawcow.

Z drugiej strony rozwdj nowoczesnych technologii ICT stwarza nowe mozliwosci
pracy, modernizacji jej organizacji i unowoczesnienia. Wiele firm decyduje sie na
wprowadzenie specjalistycznych programoéw pozwalajgcych zapobiegaé zachwianiu
rownowagi miedzy sferg zycia zawodowego i prywatnego.

Rozwigzania stuzgce godzeniu rél zawodowych i rodzinnych pracownikow (MGR)
stanowig zwykle cze$¢ sktadowg programow skierowanych do szerszego grona
odbiorcow, ukierunkowanych na zapewnienie zatrudnionym réwnowagi pomiedzy

ASTYTUT Metody wdrazania mechanizmdéw godzenia rél zawodowych i rodzinnych
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pracg a zyciem osobistym (ang. Work-Life Balance — WLB). O ile bowiem pierwsza ze
wspomnianych grup dziatan tworzona jest gtéwnie z myslg o rodzicach oraz
pracownikach opiekujgcych sie innymi osobami zaleznymi, to praktyki z zakresu
WLB dotyczg takze osdb nie posiadajacych zobowigzan rodzinnych. Punktem wyjscia
do wprowadzania programoéw utatwiajgcych godzenie rél zawodowych i rodzinnych
jest kultura organizacyjna sprzyjajgca zachowaniu réwnowagi. Pakiet narzedzi
zawsze powinien by¢ zgodny z wizjg i polityka firmy, jak tez zaakceptowany przez
roznorodnych interesariuszy organizacji. Mozna mowi¢ o ewolucji kultury
organizacyjnej w kierunku kultury rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym
a osobistym, od przestrzegania przepisdw, poprzez mnozienie programow
doraznych, ich spdjno$¢, az po catkowita integracje’. Wowczas rownowaga staje sie
czescig filozofii i sposobu myslenia, a oddziatywanie programéw jest catkowicie
zrozumiate dla pracownikéw, kierownictwa i innych zainteresowanych3. Kluczowe
przy tym jest uswiadomienie korzysci z wdrazania MGR, mogace w pewnej czesci
zniwelowac bariery we wdrazaniu programéw, zwfaszcza trudnosci zarzadzania
elastycznoscia, problem zachowania réwnosci wszystkich pracownikéw, czy brak
danych na temat oceny programéw praca — zycie”.

Programy godzenia rél zawodowych i rodzinnych, a szerzej programy W-LB, WLB
stanowig zatem z definicji uzupetnienie dziatan panstwa. Sg one oparte na
dobrowolnym wdrazaniu rozwigzan przez pracodawcow. Wazniejszy jednak od tej
dobrowolnosci jest przemyslany charakter bodzcédw oraz ich celowy dobér. Obok
wymienionych dziatan, w godzeniu rél zawodowych i rodzinnych nalezy docenié
réwniez role wsparcia spotecznego (dobre relacje z rodzing, przyjaciétmi, kolegami
W miejscu pracy), ktére ma duze znaczenie dla samopoczucia jednostek.

Kazda grupa zatrudnionych o0séb wymaga zastosowania specyficznych,
dostosowanych do jej oczekiwan i potrzeb, zbudowanych ,,na miare”, form godzenia
pracy z zyciem rodzinnym. Zréwnowazenie obowigzkéw pracowniczych z zyciem
prywatnym i rodzinnym stwarza wtedy dogodne warunki ksztattowania, popartego
motywowaniem, zaangazowania pracownikéw wszystkich generacji.

Kazda organizacja moze prowadzi¢ swoje witasne badania opinii, satysfakcji
i zaangazowania czy wartosci zatrudnionych pracownikéw. Umozliwia to
menedzerom i specjalistom ds. personalnych spojrzenie w skali mikro. Mozna takze
dokona¢ generalnego oglagdu postaw i oczekiwan pracownikéw z perspektywy
wykonywanej pracy. Skorzysta¢ mozna przy tym z danych Diagnozy Spotecznej’,

2 D. Clutterbuck, “Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym. Przewodnik dla specjalistéw do spraw

personalnych”, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005, s. 249.

3 Ibidem, s. 228; S. Borkowska, (red.), “Programy praca — zycie. Z teorii i praktyki”, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych (IPiSS),
Warszawa 2011, s. 243.

* F. Jones, R.J. Burke, M. Westman (ed.), “Work-life Balance. A psychological Perspective”, Psychology Press, Hove and New
Jork 2006, s. 237.

> Diagnoza Spoteczna jest prowadzonym cyklicznie badaniem warunkéw i jakosci zycia Polakéw w ich wtasnym
sprawozdaniu. Dotychczas zrealizowano nastepujace rundy badania: 2000, 2003, 2005, 2007, 2009, 2011, 2013, 2015.
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ktére potwierdzajg rdznice generacyjne - osoby z najmtodszych pokolen chca
wykonywac¢ prace zgodng z umiejetnosciami i oczekujg duzej elastycznosci. Faza
zycia, w jakiej sie znajdujg wptywa na to, ze mniejsze znaczenie niz dla pozostatych
generacji odgrywa w ich przypadku stabilno$¢ zatrudnienia®. Osoby w $rednim
wieku cenig sobie mozliwos¢ zarobkowania - osigganie pfacy powyzej sredniej
krajowej oraz szanse awansu (tabela 1).

Tabela 1. Postawy i oczekiwania wobec Zycia i pracy zawodowej pracownikow w réznym wieku

Pracownicy w wieku

Ly . Dopasowanie stanowiska do
Mozliwos¢ zdobycia nowych . L . .
. P Ptaca powyzej Sredniej krajowej predyspozycji
umiejetnosci i wiedzy . .
i motywacji
Elastyczna praca Szanse awansu Szanse awansu
Dopasowanie stanowiska do
Praca w domu predyspozycji Programy emerytalne
i motywacji
D i isk
opasowanie StaHOYYIS ado Mozliwosé zdobycia nowych Ptaca powyzej Sredniej
predyspozycji .. P . .
. . umiejetnosci i wiedzy krajowej
i motywacji
Mozliwos¢ zdobycia nowych
Szanse awansu Elastyczna praca . [
umiejetnosci i wiedzy

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie danych indywidualnych Diagnozy Spotecznej 2013 i 2015.

Pracownicy dojrzali, jak widaé, oczekujg, aby ich stanowisko pracy byto
dostosowane do predyspozycji. Chociazby tak ogdlny przeglad postaw i oczekiwan,
moze stanowi¢ wskazowke dla oséb zarzadzajacych w projektowaniu i wdrazaniu
konkretnych rozwigzan w zakresie godzenia rél zawodowych i rodzinnych.

Wazng wytyczng dla podejmowania w organizacjach okreslonych dziatan jest
Swiadomos¢ mozliwosci pojawienia sie negatywnych konsekwencji. W przypadku
zagadnien zwigzanych z kwestig godzenia rél brak rownowagi moze skutkowacd
pojawieniem sie wielu negatywnych konsekwencji przynajmniej na trzech
ptaszczyznach. Narastajgce problemy oséb zatrudnionych przekfadajg sie na jakos¢
ich pracy, w konsekwencji prowadzac do pogorszenia kondycji przedsiebiorstwa,
wptywajgc tym samym, w skali makro, na sytuacje spoteczno-gospodarczg kraju.
Zestawienie wybranych negatywnych skutkéw braku réwnowagi na linii praca-dom
prezentuje ponizsza tabela.

6 J. Wiktorowicz, I. Warwas, “Pokolenia na rynku pracy” [w:] “Pokolenia - co sie zmienia? Kompendium zarzadzania
multigeneracyjnego”, Wydawnictwo Wolters Kluwer, Warszawa 2016.
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Tabela 2. Niektdre negatywne konsekwencje braku réwnowagi miedzy pracq i Zyciem rodzinnym

Dla spoteczenstw w skali makro

(krajowej, regionow etc.)

= malejgca liczba urodzen,

= odraczanie narodzin pierwszego
dziecka,

= rosngca liczba rozwoddw,

Dla organizacji

absencja, zwtaszcza chorobowa,
wzrost fluktuacji; utrata
inwestycji w kapitat ludzki,
mniejsze zaangazowanie w

Dla pracownikdw, a takze dla
bezrobotnych i wykluczonych
praz ich rodzin

stres,

pogorszenie stanu zdrowia, w
tym psychicznego,

konflikty w rodzinie,

= rosngca liczba rodzin pracy, gorsza opieka nad dzie¢mi,
niepetnych, stres, rozwody,
= rosngce nieréwnosci spoteczne, mniejsza koncentracja w pracy i alkoholizm,

= bezrobocie,

= rosngca zapadalnosc na
choroby serca, raka i
neurologiczne,

= niedostateczna opieka nad
dzie¢mi i rosnaca sfera patologii
wsrod nich.

mniejsza produktywnosc,
nizszy zwrot z inwestycji w
kapitat ludzki,

gorsze relacje z klientami i
czestsza ich utrata,
mniejsza kreatywnosc¢ i
innowacyjnosc.

narkomania,

uzaleznienie od nikotyny,
zaburzenia taknienia,

spadek jego wartosci jako
pracownika,

brak poczucia bezpieczenstwa
rodzinnego i pracy.

Zrédto: Borkowska S., ,0 réwnowage miedzy pracg i zyciem: Unia Europejska-Polska” /w:/
Borkowska S., ,Programy praca-zycie a efektywnos¢ firm”, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych (IPiSS),
Warszawa 2003, s. 16.

Swiadomi menedzerowie i wiasciciele chcac unikngé negatywnych zjawisk
i nieprawidtowosci mogg podejmowac szereg biezgcych i przysztosciowych inicjatyw
kreujgcych rownowage miedzy pracg a domem.

Wazng sktadowg oceny ogdlnej sytuacji w zakresie wykorzystywania mechanizmow
godzenia rél w Polsce jest przeanalizowanie wynikdéw przeprowadzonych wczesniej
badan. Wynika z nich, ze z trudnosciami w pogodzeniu zycia zawodowego
i osobistego boryka sie znaczna cze$¢ oséb zatrudnionych w polskich
przedsiebiorstwach. Blisko 80% respondentéw (79%) uwazato, ze zbyt duzo czasu
poswieca na prace, ponad potowa (56%) deklarowata, ze dopasowanie czasu pracy
do obowigzkdéw rodzinnych nastrecza im trudnosci, zas 43,7% miato problemy z jego
dopasowaniem do opieki nad dzie¢mi, a 33,2% nad starszymi cztonkami rodziny’.
Majac na uwadze fakt, iz w polskim spoteczenstwie dominuje model rodziny,
w ktédrym obowigzkami domowymi sg w wiekszym stopniu obcigzone kobietyg, to
wiasnie one, jak mozna sadzi¢, mogg mieé szczegdlne problemy z godzeniem
petnionych rél zawodowych i rodzinnych. Obok matej aktywnosci mezczyzn w zyciu
rodzinnym, sytuacji kobiet-pracownic nie ufatwia takze wcigz dosé¢ negatywny

7 Gtogosz D. ,Zatrudnienie przyjazne rodzinie — oczekiwania pracujgcych rodzicéw” /w:/ C. Sadowska-Snarska, ,Godzenie
zycia zawodowego i rodzinnego w Polsce”, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2011,
s. 104
& por. ,O roli kobiet w rodzinie”, Komunikat z badani nr BS/30/2013, Fundacja Centrum Badania Opinii Spotecznej, Warszawa
2013
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odbidr spoteczny powierzenia opieki nad dzieckiem ponizej trzeciego roku zycia
instytucjom opiekuniczym. Stereotypowo zadanie to jest przypisane do roli matki®.
Stereotypy stanowig takze powazing bariere dla ojcéw pragngcych skorzystac
z urlopéw rodzicielskich™.

Skuteczno$é stosowanych w przedsiebiorstwach mechanizméw godzenia rél
zawodowych i rodzinnych wydaje sie uwarunkowana, jak wspomniano, szczeg6towa
analiza potrzeb, oczekiwan i wartosci pracownikdw oraz mozliwosci i wizji
strategicznych przedsiebiorstw. Tymczasem, jak wskazujga powyzej cytowane
badania Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych (IPiSS), wiekszo$¢ pracodawcéw nie
dokonuje diagnozy, bezrefleksyjnie kopiujac praktyki dostrzezone w innych
przedsiebiorstwach, kierujac sie jedynie przekonaniem co do ich stusznosci
i celowoséci'!. Podejécie takie grozi implementacja rozwiazan nietrafionych, ktére
nie tylko nie zmniejszg trudnosci w godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego
pracownikéw, ale moga przyczynic sie nawet do ich pogtebienia.

Jakie zatem sg gtéwne potrzeby i oczekiwania pracownikdédw w zakresie godzenia rél
zawodowych i rodzinnych w przedsiebiorstwie? W odpowiedzi na to pytanie
pomocne bedzie poznanie wynikéw badani. Z zaprezentowanych w tabeli 3 danych
wynika, ze dla pracujgcych mam i ojcéw kluczowe sg wszelkie dziatania stuzgce
zapewnieniu odpowiedniej opieki instytucjonalnej nad dzieémi, tj. dostep do
usytuowanych blisko domu lub miejsca pracy ztobkéw i przedszkoli o niskich
opfatach. Istotng role odgrywa takze wysokos¢ wynagrodzenia, ktére, w obliczu
bardzo ograniczonej liczby publicznych instytucji opiekuriczych, musi wystarczyé na
pokrycie kosztéw takich ustug Swiadczonych przez placowki prywatnelz. Pozadane
przez rodzicow sg ponadto rozwigzania uelastyczniajgce czas pracy oraz jej
organizacje.

Tabela 3. Ocena rozwiqzan sprzyjajgcych mniej konfliktowemu tqgczeniu obowigzkéw rodzinnych
z zawodowymi (respondenci mogli wybrac 3 odpowiedzi)

Wyszczegolnienie Ogoétem

Dobra lokalizacja przedszkola blisko domu/pracy 53,0%
Wysokie zarobki 52,2%
tatwy i szybki dojazd do miejsca pracy 49%

° Por. Raport z badan ,Tematyka godzenia zycia zawodowego i rodzinnego w przygotowaniu zawodowym doradcéw
zawodowych i HR oraz jego wskazniki” , 2011, SMB Profile, Krakéw, s. 18, http://www.plineu.org/wp-
content/uploads/2014/04/raport_i_etap_plineu.pdf

¥ por. ,Zasada réwnego traktowania — Prawo i Praktyka nr 18. Godzenie rél rodzinnych i zawodowych. Réwne traktowanie
rodzicdw na rynku pracy”, Biuletyn Rzecznika Praw Obywatelskich nr 7/2015, Warszawa, s. 27

n Gtogosz D., Machol-Zajda L. “ZaktéceniaZaktocenia réwnowagi praca-zycie i ich skutki w opinii pracodawcéw” /w:/
Borkowska S., red., “Programy praca-zycie z teorii i praktyki”, IPiSS, Warszawa 2011, s. 115-116

12 Zgodnie z danymi Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej odsetek najmtodszych dzieci, ponizej 3 r.z. objetych
opieka instytucjonalng wynosit w Polsce w roku 2014 zaledwie 7,1% (Sprawozdanie Rady Ministréw z realizacji Ustawy
z dnia 4 lutego 2011 r. O opiece nad dzie¢mi w wieku do lat 3, Warszawa 2015, s. 35)
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Niskie optaty za ztobek/przedszkole 30,3%
Krétszy dzien pracy (mniej niz 8 godzin) 24,5%
Zaktad pracy oferuje jakie$ formy opieki nad dzie¢mi 12,6%
(przedszkole firmowe)
Elastyczny czas pracy 10,5%
Zaktad pracy pomaga w umieszczeniu dziecka w 6,0%
placéwce opiekunczej
Mozliwos¢é wykonywania przynajmniej czesci pracy w 2,7%
domu
Przerwy w pracy 2,5%

Zrédto: M. Muczyriski, 2013, ,Godzenie zycia zawodowego z rodzinnym jako element strategii CSR
w przedsiebiorstwie”, Przedsiebiorstwo we wspdfczesnej gospodarce — teoria i praktyka nr 2,
Politechnika Gdanska, Gdansk, s. 29.

W zaprezentowanych badaniach widoczne jest powszechne odnoszenie sie
respondentdw do instytucji opiekuriczych. Konieczno$¢ zintensyfikowania prac nad
polepszeniem dostepu do placéwek opiekuriczych zostata zauwazona i jest na biezgco
monitorowana. Jak wskazano w sprawozdaniu Rady Ministrow , potrzebne sg zmiany
prowadzace do wigkszego zroznicowania sektora ze wzgledu na forme opieki oraz
strukture wtasnosci (publiczne/prywatne; gminy/osoby fizyczne/osoby prawne
i jednostki nieposiadajgce osobowosci prawnej) oraz zwiekszenie dynamiki wzrostu
instytucji i miejsc opieki. (...) Podjete dziatania powinny przyczynié si¢ do realizacji
niezaspokojonego zapotrzebowania na miejsca opieki oraz systematycznego
zwigkszania odsetka dzieci objetych opieka. Docelowo przyczyni sig to do
umozliwienia rodzicom dokonywania realnego wyboru miedzy opieka domowa
a instytucjonalng, w tym jej formg (r6znigca sig m.in. wiekiem przyjmowanego
dziecka i czasem sprawowanej opieki) oraz sektorem”*>.

Pomimo, ze podobnie jak administracja centralna, czes¢ pracodawcdw zdaje sobie
sprawe ze znaczenia, jakie ma dla pracujacych rodzicow wsparcie w opiece nad
dzieé¢mi, to jednak wiekszos$¢ zdaje sie uznawad, ze problem ten osoby zatrudnione
powinny rozwigzan we witasnym zakresie. Zwykle szerszej pomocy w tym obszarze
udzielaja duze przedsiebiorstwa, niz reprezentujace sektor MSP. Czesciej takze, niz
podmioty zatrudniajgce ponizej 250 o0séb, duze przedsiebiorstwa posiadajg
sformalizowane strategie lub programy stuzgce godzeniu zycia zawodowego
i prywatnego”.

13 ,,SPRAWOZDANIE RADY MINISTROW Z REALIZACJI USTAWY Z DNIA 4 LUTEGO 2011 R. O OPIECE NAD DZIECMI W WIEKU
DO LAT 3 (Dz. U.z 2016 r. poz. 157) w 2015 ., s. 43.

“ por. ,Zasada réwnego traktowania — Prawo i Praktyka nr 18. Godzenie rél rodzinnych i zawodowych. Réwne traktowanie
rodzicéw na rynku pracy”, Biuletyn Rzecznika Praw Obywatelskich nr 7/2015, Warszawa, s. 43
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na temat potencjalnej pomocy ze strony badanych firm dla réinych kategorii
pracownikédw w ramach dziatan umozliwiajgcych godzenie zycia osobistego z pracg
pokazaty, ze prawie potowa (44,8%) pracodawcow byta szczegdlnie sktonna pomagad
tym pracownikom, ktdrzy w rézinej formie decydowali sie na uzupetnienie swojej
wiedzy. Ponadto, przecietnie co pigty pracodawca deklarowat pomoc pracownikom
majacym ktopoty z pogodzeniem pracy zawodowej i opiekg nad matymi dzie¢mi.
Kolejng kategorig pracownikéw, ktéra mogta liczy¢ na wsparcie wsréd 11% badanych
firm, to osoby samotnie wychowujace dzieci, natomiast na pomoc, tylko u niespetna
8% przedsiebiorstw, mogli liczy¢ pracownicy, ktérych praca wigze sie z czestym
pobytem poza domem™.

W firmach matych rozwigzania w obszarze godzenia rdl rodzicielskich i zawodowych
funkcjonujg najczesciej na zasadzie nieformalnej umowy pomiedzy pracodawcy
a pracownikiem. Niezaleznie od skali przedsiebiorstwa, kluczowg determinantg
podejmowania w firmie dziatan z zakresu WLB jest zrozumienie wagi tej
problematyki i przychylnosé kierownictwa firmy.'®

Obserwacja praktyki polskich przedsiebiorstw wskazuje, ze wsréd mechanizmdw
tagodzacych konflikt pomiedzy pracg a obowigzkami rodzinnymi, ktére sg najczesciej
oferowane zatrudnionym, znajdujg sie:

= dofinansowanie lub finansowanie: wypoczynku pracownika, kolonii dzieci,
opieki przedszkolnej, wyprawki dla dziecka (w wieku szkolnym oraz dla
noworodkéw), upominkdw swigtecznych dla dzieci, bonéw podarunkowych,

= uelastycznienie czasu pracy: ruchomy czas rozpoczynania i koriczenia pracy,
praca w niepetnym wymiarze czasu, dodatkowe dni wolne, zwolnienia w celu
zatatwienia spraw osobistych (funkcjonujace czesto w firmach matych),
udzielanie urlopu w czasie korzystnym dla rodzica (wakacje szkolne),

=  Swiadczenia zwigzane z ochrong zdrowia: prywatna opieka medyczna dla
pracownikédw i ich rodzin, dofinansowanie pobytu w sanatorium,
finansowanie badan profilaktycznych i szczepien obejmujacych takze rodzine
osoby zatrudnionej,

= pomoc w trudnych sytuacjach zyciowych: wsparcie psychologiczne i prawne,

= organizacje wydarzen firmowych skierowanych do pracownikéw i ich rodzin:
$wiat, piknikéw®’.

> Badania przeprowadzone na probie 210 matych i $rednich przedsiebiorstw. Rogozifiska-Pawetczyk A., Kotodziejczyk-
Olczak I., ,Godzenie zycia osobistego z pracg zawodowa w firmach z sektora MSP”, [w:] C. Sadowska-Snarska, ,Réwnowaga
praca-zycie-rodzina”, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2008
16 .

Ibidem

Y por, Gtogosz D., ,Zatrudnienie przyjazne rodzinie — oczekiwania pracujgcych rodzicéw” /w:/ C. Sadowska-Snarska (red.),
»,Godzenie zycia zawodowego i rodzinnego w Polsce”, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok
2011, s. 106-107
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Wyniki wystepujacych badan pozwalajg na stwierdzenie, ze w Polsce wystepuje
deficyt dziatan z zatozenia majgcych utatwi¢ godzenie rél rodzinnych i zawodowych
pracownikom. Temat ten nie jest czesto podejmowany przez teoretykéw i praktykow
zarzadzania zasobami ludzkimi czy rynku pracy i wymaga animowania przez centralne
i lokalne organy panstwa.

Na podsumowanie warto zaprezentowac ogoélne zasady projektowania programow
MGR, czy szerzej WLB. Zestawienie poszczegdlnych krokéw w procesie planowania
i wdrazania rozwigzan z zakresu MGR zawiera ponizsza tabela.

Tabela 3. Podsumowanie ogdlnych zasad projektowania programéw MGR

Zasady projektowania programéw MGR

1

Badanie struktury spoteczno-demograficznej zatrudnienia.

2

Analiza wynikéw okreslonych ocen, czyli ocena efektdw pracy; ocena potencjatu
rozwojowego pracownikow.

Analiza interesdw, potrzeb, oczekiwan pracownikow.

Badanie satysfakcji pracownikéw i przyczyn jej braku.

Analiza celéw zadan firmy wzgledem komédrek wewnetrznych, ewentualnie pojedynczych
pracownikdow szczegdlnie waznych dla firmy.

Analiza pakietow wynagrodzen pod katem trafnosci promocji pomiedzy ich gtéwnymi
modutami, w szczegdlnosci udziatu beneficjentow (w tym Swiadczen dodatkowych).

. , ..18 . . . . .z
Analiza poréwnawcza kafeterii™ z potrzebami/oczekiwaniami pracownikow.

Opracowanie zmodyfikowanych kafeterii i catych pakietdw wynagrodzen dla poszczegdlnych
komorek, grup pracownikow i ewentualnie pojedynczych pracownikow.

Opracowanie projektu dziatan pozamaterialnych, podnoszacych satysfakcje pracownikéw i
sprzyjajacych réownowadze pracy i zycia.

10

Konsultowanie catosci programow praca—zycie, ewentualnie ich korekta i wdrazanie.

Zrédto: Borkowska S., ,0 réwnowage miedzy pracg i zyciem: Unia Europejska-Polska” /w:/ Borkowska
S., ,Programy praca-zycie a efektywnos¢ firm”, IPiSS, Warszawa 2003, s. 26

W uproszczeniu mozna te zasady zawrzeé w pieciu krokach ilustrujgcych proces

zarzgdzania programami MGR, poczagwszy od planowania mechanizméw na
podstawie analizy potrzeb i oczekiwan pracownikéw, az po kontrole

wdrozonych rozwigzan stuzgcy ich dalszemu rozwojowi (schemat 1)

18 Systemy kafeteryjne wynagrodzen polegajg na zaoferowaniu przez pracodawce wyboru zatrudnionym pracownikom.
Pracownicy wybierajg niczym ,z kawiarnianego menu” sposrod postawionych do wyboru, ekwiwalentnych i celowo
dobranych swiadczen.
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Schemat 1 Kroki zarzgdzania programami MGR

Analiza potrzeb pracownikow

v

Ustalenie celow strategicznych w obszarze godzenia rdl
zawodowych i rodzinnych

Analiza kosztow i korzysci ptyngcych z MGR

.

Opracowanie i wdrozenie (w tym zakomunikowanie
pracownikom) wybranych MGR

Monitorowanie wdrozenia i dalszy rozwéj MGR

v

Zrédto: opracowanie wtasne
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Gtéwne wyzwania i bariery w zakresie wdrazania MGR

Rozdziat 3 przedstawia opisy typdw najwazniejszych wyzwan i barier, ktore pojawity
siew 35 przedsiebiorstwach badanych w ramach ustugi doradczo-badawczej
w zakresie analizy i opracowania MGR. Zidentyfikowane problemy zostaty
sklasyfikowane wedtug kilku kryteriéw (finansowe, prawne, organizacyjne/ branzowe,
psychologiczne, inne), ktére wyodrebniono na podstawie najczesciej pojawiajgcych sie
obszardéw problemowych.

Analiza zgromadzonego w trakcie projektu materiatu pozwala na konstatacje, ze
w polskich organizacjach waga problematyki godzenia rél zawodowych i rodzinnych
nie jest w petni doceniana. Tym samym potwierdzajq sie wyniki dziatan badawczych
zaprezentowanych w rozdziale pierwszym. Jednoczesnie, na przyktadzie
analizowanych przedsiebiorstw mozna zaobserwowac dos$¢ duzg polaryzacje w tej
kwestii: obok przedsiebiorstw o wysokich standardach godzenia rél zawodowych i

rodzinnych, s3 i takie, w ktérych zagadnienie to nie jest jeszcze
w petni uswiadomione i niemal nie wystepuje w warstwie instrumentalne;.
W zakresie tworzenia i implementacji rozwigzan, funkcjonuja obok siebie

rozwigzania formalne, jak i nieformalne.

W trakcie prowadzonych w projekcie badan i doradztwa przedsiebiorcy i pracownicy
wymieniali wiele wyzwan i réwnie duzo ograniczen, utrudniajgcych mozliwosci
zaaplikowania do aktywnosci gospodarczej interesujgcych, efektywnych dla
interesariuszy i nie budzacych oporéw praktyk MGR.
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Rys. 1. Gtowne obszary i przyktady wyzwan dla wdrazania MGR w firmach
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3.1 Uwarunkowania finansowe

Zasadniczym ograniczeniem dla wprowadzenia nowych rozwigzan z zakresu
godzenia 2ycia zawodowego z rodzinnym jest sytuacja finansowa przedsiebiorstw.
Badane firmy, mimo ze reprezentowaty rozne sektory dziatalnosci, czesto wspominaty
o kurczacym sie rynku i pojawiajgcych sie trudnos$ciach w finansowaniu wdrozen
formalnych programéw MGR. Jesli nie nadmieniaty o ktopotach rynkowych (np.
trudnosci na rynku, wysoka konkurencja), a raczej sugerowaty koniecznos¢ osiggania
strategii, czy uzyskiwania zaplanowanych wynikéw (np. rozbudowa zakfadu, plany
finansowe zwigzane z rentowos$cig narzucone przez centrale, realizacja celéow
strategicznych), to i tak trudnosci finansowe pojawiaty sie na pierwszym miejscu.

Do gtéwnych kosztéw zwigzanych z wprowadzeniem nowych praktyk MGR zaliczaja
sie:

- adaptacja posiadanych pomieszczen,
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- zatrudnienie i przeszkolenie lub jedynie przeszkolenie pracownika
odpowiedzialnego za wdrozenie,

- monitoring i ewaluacje praktyk, zakup dodatkowych ustug zewnetrznych
zwigzanych z wdrozeniem nowych pomystéw w zakresie MGR.

- opcjonalnie tez zaangazowanie ksiegowosci w dodatkowe, zwigzane z tym zajecia.

Zestawienie wnioskow dotyczacych wyzwan i barier zwigzanych z ograniczeniami
finansowymi w badanych firmach przedstawia tabela 4.

W wielu przypadkach rachunek ekonomiczny powodowat, ze firmy staraty sie
spetniaé¢ oczekiwania pracownikdow zaczynajgc od dziatan, ktére moina wdrozyé
w miare szybko i stosunkowo niskim kosztem. Przyktadowo mozna tu podac
rozwigzania takie jak: planowanie i modyfikowanie grafiku pracy w odpowiedzi na
potrzeby pracownikdw zwigzane z petnieniem przez nich rél opiekunczych;
wydzielenie parkingu na terenie zaktadu dla okreslonej grupy pracownikow (mtodych
mam, pracownikéw 50+); gratulacje i drobne upominki z okazji narodzin dzieci i
$lubow pracownikéw; utrzymywanie kontaktu z osobami na urlopach macierzynskich
i rodzicielskich; czy wsparcie finansowe z Zakfadowego Funduszu Swiadczen
Socjalnych (ZFSS).

Tabela 4. Przyktadowe koszty wdrozenia MGR

Telepraca (nieokazjonalna z domu) = 300 zt jednorazowy ekwiwalent na dostosowanie
miejsca pracy w domu;

= 3zt dziennie na pokrycie kosztow energii i
internetu

Elastyczny czas pracy (np. ruchomy czas |  Nie generuje dodatkowych kosztow
pracy)

Rozwiqzania z zakresu dbatosci o zdrowie n ok.25 zt za pakiet na jedno nowonarodzone
kobiet w cigzy, miodych mam dziecko (skarpetki niemowlece z logo firmy,

kartka okolicznosciowa, podstawowe badania
krwi koszt);

= krotszy dzien pracy dla kobiet w cigzy trudno
precyzyjnie wyliczy¢, bo nie wiadomo, jaki procent
kobiet zdecydowatby sie skorzystac¢ ze zwolnienia
lekarskiego, gdyby nie miaty takiego
udogodnienia.

Rozwigzania z zakresu dbatosci o zdrowie | "  Miesigczny ryczatt 4500 zt ptacony  firmie

dla pracownikéw 50+ (badania krwi, medycznej (badanie krwi - dla pracownikow pow.
laboratoryjne) 40 roku zycia lub konsultacja fizjoterapeuty na

terenie zaktadu)
Wspieranie aktywnosci fizycznej = 1800 zt miesigcznie (np. wynajecie hali do gry

siatkowke)
Spotkania integracyjne = brak wyliczen

Swiadczenia medyczne dla pracownikéw iich | *  Pezkosztowo dla firmy, miesigczne abonamenty
rodzin medyczne w catosci ptatne przez pracownikow w

cenie od 88 do 300 z
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Wsparcie finansowe dla pracownikéw z ZFSS | = 0dpis roczny na ZFSS 1093,93 zt na pracownika

= ok. 60 zt na kazde dziecko do pietnastego roku

Paczki z okazji Dnia Sw. Mikotaja o
zycia

Utrzymywanie kontaktu z osobami " bezkosztowo

przebywajgcymi na urlopach
macierzynskich/rodzicielskich/
wychowawczych

Zrédto: Zestawienie wtasne na podstawie informacji z raportéw czastkowych.

3.2  Uwarunkowania legislacyjne

Innym bardzo waznym ograniczeniem zgtaszanym przez przedstawicieli firm,
w ktérych prowadzono badanie, s3 uwarunkowania legislacyjne. W ponizszych
podpunktach podsumowano najczesciej wymieniane przez respondentéw wyzwania
w tym obszarze:

(1) Stworzenie i spisanie skwantyfikowanych procedur w zakresie MGR mogtoby
formalnie dotyczy¢ wytacznie osob zatrudnionych na podstawie umowy
o prace, ktdrzy w niektérych organizacjach stanowili mniejszo$é lub grupe
marginalng. Jako istotne ograniczenie wskazywano zatem wyltaczenie
z MGR o0s6b zatrudnionych w ramach umoéw cywilno-prawnych oraz
pracownikéw tymczasowych. Szczegétowo odniesiono sie w tym miejscu
rowniez do zapisu o telepracy (Art. 67 Kodeksu Pracy), a konkretnie do
uregulowania kwestii odpowiedzialnosci pracodawcy za miejsce pracy, ktore
czasem zniecheca pracodawcéw do promowania tego rozwigzania. Problemem
jest sformalizowanie zasad oraz wykonywanie czynnos$ci zwigzanych
z prowadzeniem kontroli przez pracodawce miejsca wykonywania pracy
zdalnej, rezultatéw pracy, czy stanu trzezwosci pracownika.

(2) Przepisy Kodeksu Pracy, w szczegodlnosci dotyczace ewidencji czasu pracy,
powodujg, ze osoby na stanowiskach kierowniczych majg dodatkowe
obowiazki. Wykorzystanie rozwigzan w zakresie ewidencjonowania czasu pracy
powinno by¢ dostosowane do specyfiki firmy i wykorzystywaé metody mniej
inwazyjne, zastosowane z poszanowaniem prywatnosci, np. ,uszyte na miare”
firmy oprogramowanie, czy elektroniczne karty czasu pracy.

(3) W niektérych dobrze prosperujgcych firmach wskazywano, ze utatwieniem dla
procesu ewidencjonowania czasu pracy mogtoby by¢ wykorzystanie czujnikow
biometrycznych zamontowanych przy wejsciu do kazdego pomieszczenia.
Przepisy prawne zabraniajg jednak gromadzenia danych biometrycznych, w
zwigzku z czym system ewidencji oparty jest na kazdorazowym zgfaszaniu
wejs$¢/ wyjs¢ osobom kierujgcym pracg indywidualng i/lub zespotowa.

(4) Brak rozwigzan systemowych jest istotnym ograniczeniem dla pracodawcow,
ktorzy tworzg badz utrzymujg stanowiska pracy dla oséb dojrzatych (50+).
Zarzadzajacy organizacjami podkreslali, ze waznym wsparciem wdrazania MGR
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dla tej grupy wiekowej moze by¢ dofinansowanie, czy ulgi podatkowe dla
przedsiebiorcéw, ktérzy decydujg sie na zatrudnienie lub/i utrzymanie
w zatrudnieniu oséb 50+.

(5) Przepisy Kodeksu Pracy wymagaja wyznaczenia pracownikowi rozktadu czasu
pracy (tj. okreslenia godzin pracy pracownika w przypadku ruchomego czasu
pracy), co stanowi utrudnienie zgtaszane przez pracodawcow. Alternatywg dla
znormalizowanego czasu pracy okreslonego w umowie dla pracownika, moze
by¢ tryb zadaniowy. Zdaniem niektdrych przedstawicieli dziatéw HR wymaga to
jednak zbyt wielu czynnosci administracyjnych.

Respondenci uczestniczacy w badaniu wymieniali tez utatwienia prawne. W kilku

przypadkach wskazano na najnowsze zmiany przepisow dotyczacych prawa pracy

i ubezpieczen spotecznych zwigzane z uprawnieniami rodzicielskimi (2016 r.).

Dotyczy to w szczegdlnosci uregulowan rozszerzajgcych krag oséb uprawnionych do

korzystania z urlopdw macierzynskich i rodzicielskich, jak i mozliwosci pozwalajgcej

na dzielenie urlopu rodzicielskiego z praca. Jako ufatwienie wymieniono takze nowe
przepisy prawa w zakresie konkursowego rozdzielania funduszy unijnych dla
przedsiebiorstw realizujgcych zadania dla oséb z grupy wiekowej 50+. Zdaniem
przedstawicieli dziatdw HR niektéorych firm, tego typu rozwigzania prawne
pozytywnie wptywajg na zmiany swiadomosciowe na poziomie organizacji, zaréwno
wsrdd przetozonych jak i wsréd pracownikdw.

3.3 Uwarunkowania organizacyjne

Wsrdéd licznych ograniczen organizacyjnych zwigzanych z charakterem prowadzonej

dziatalnosci i sposobu organizacji pracy uczestnicy badania wymieniali czynniki

specyficzne dla poszczegdlnych typdw organizaciji:

(1) Powszechno$¢ stosowania rozwigzan MGR we wszystkich jednostkach firmy.
Znaczne wyzwanie dla niektérych organizacji stanowi wprowadzenie rozwigzan
we wszystkich podmiotach firmy (np. sie¢ sklepéw), co wymaga duzych
srodkéw finansowych, wzmozonych nakfadéw czasowych, oraz koniecznosci
zatrudnienia zewnetrznych podmiotdw pomocnych podczas wdrazania
rozwigzan. W niektérych sytuacjach — np. mocno zréznicowane typy stanowisk
(biurowe, produkcyjne) funkcjonujgce w ramach jednego zaktadu -
zastosowanie tych samych rozwigzan do wszystkich pracownikéw jest
niemozliwe, co moze powodowac niezadowolenie czesci zespotu.

(2) Ustanowione przez firme wysokie ,cele obecnos$ci” wpltywajace na
motywacyjne gratyfikacje finansowe. Mechanizmy motywacyjne
uwzgledniajace frekwencje zmuszajg niekiedy pracownikow do brania
catodniowych urlopdw, aby petni¢ role rodzinne zwigzane np. z zZyciem
szkolnym swoich dzieci (np. wywiadowki). W takiej sytuacji tzw. nieplanowane
nieobecnosci zwigzane z opiekg nad dzieckiem obnizajg szanse
rodzicéw/opiekundw na otrzymanie premii.
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(3) Charakter pracy polegajagcy na bezposredniej obstudze klientéw
w okreslonych godzinach, badZ na wizytach w ustalonych porach u klientow
(np. pacjentéw) wymagajacy obecnosci personelu w okreslonym miejscu
i czasie. W tym przypadku bardzo utrudnione lub wrecz niemozliwe jest
respektowanie godzin czasu pracy utfatwiajgcych godzenie rél zawodowych
i rodzinnych. Na przyktad specyfika branzy ustug medycznych, czy sektora
produkcji, wymaga ciggtej obecnosci personelu w miejscu pracy. Pracownicy
zatrudnieni w dziatach wsparcia cze$¢ swoich obowigzkéw mogg wykonywac
zdalnie.

(4) Wymagania branzy wynikajace ze zmiennosci przychodéw (szczegdlnie dla
mikrofirm), sezonowos¢ prac, koniecznos¢ szybkiej reakcji na
zapotrzebowanie rynku. Zwiekszenie czy zmniejszenie popytu na produkty czy
ustugi firmy ma wptyw na zmiany w harmonogramie pracy, w tym na zmiany
dotyczace dni postojowych, nadgodzin, czy pracy w soboty. Konieczno$é
szybkiej reakcji na zapotrzebowanie rynku moze uniemozliwia¢ planowanie dni
pracy z wiekszym wyprzedzeniem, co z kolei utrudnia pracownikom planowanie
obowigzkdéw rodzinnych.

(5) Akordowo - godzinowy system wynagrodzen. Relatywnie niska stawka
podstawowego wynagrodzenia wymusza na pracownikach duzg dyspozycyjnosé
i gotowos¢ do pracy w nadgodzinach i dniach wolnych od pracy (np. w firmach
produkcyjnych).

(6) Silna pozycja zwigzkdw zawodowych. Wszystkie decyzje dotyczace
pracownikdw muszg byé konsultowane i akceptowane przez dziatajgce
w firmach zwigzki. Koniecznos¢ negocjowania wszelkich zmian moze znacznie
wydtuzyé badz zatrzymaé proces planowania i wdrazania udogodnie MGR.

Badane przedsiebiorstwa w zdecydowanej wiekszosci odnotowujg takie brak
wypracowanych procedur i mechanizméw monitoringu i kontroli wdrazanych juz
MGR. W powigzaniu z dos$¢ powszechnie wystepujgcym brakiem przejrzystosci
zasad, wysoka uznaniowoscig stosowanych rozwigzan i intuicyjnym wyborem
poszczegdlnych swiadczen, stanowi to najstabszg strone funkcjonujgcych obecnie
w polskich organizacjach praktyk. Prawidtowy monitoring jest niezbedny do
identyfikowania luk, btedéw czy nieefektywnych rozwigzan MGR, a w $lad za tym,
wprowadzania niezbednych korekt. Wigze sie tez z mozliwoscig argumentowania
korzysci mechanizmow dla wielu interesariuszy oraz sporzgdzania rachunku zyskéw
i strat. Kontrola moze pokaza¢ krétko- i dtugookresowe korzysci ptyngce dla
organizacji z wdrozen rozwigzan réwnowazgcych prace zawodowg z zyciem
rodzinnym, ktdre sg istotne dla przekonania kierownictwa wyzszego szczebla
zarzadzania, kierownikéw liniowych, instytucji przedstawicielskich i wszystkich
pracownikéw, zaréwno objetych, jak i nieobjetych swiadczeniami rodzicielskimi.
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Uwarunkowania psychologiczne

W badanych firmach nie zaobserwowano wielu ograniczen psychologicznych. Te,
ktore zidentyfikowano, mozna zsyntetyzowaé¢ do dwdch sfer. Pierwsza sfera wigze
sie z kulturg organizacyjng firmy, ktora moze stanowi¢ zarowno ograniczenie, jak
i ufatwienie dla wdrozen MGR do przedsiebiorstw. Na przyktadach
przedsiebiorstw, ktére uczestniczyty w badaniu, mozna wyodrebni¢ odmienne
podejscia czy rozwigzania funkcjonujgce w organizacji:

= kultura mocno zakorzeniona w ,realiach zaktadu panstwowego” — moze
wigza¢ sie z ewolucjg kultury organizacyjnej pod wptywem zmian
systemowych w gospodarce, koniecznoscig dostosowania sie do wymogow
gospodarki  wolnorynkowej, potrzebg modyfikowania  kompetencji
pracowniczych czy sposobu zarzgdzania strategicznego, a takze trudnymi do
zmiany przyzwyczajeniami z ubiegtej epoki i funkcjonowaniem wielu zastatych
— takze nieformalnych — uktadéw (réwniez miedzyludzkich);

=  kultura organizacyjna firmy oparta na zasadzie tzw. ,single status” rozumianej
jako takie same prawa, obowigzki i przywileje dla wszystkich pracownikéw —
moze powodowaé, ze niemoznos¢ skorzystania z danego rozwigzania przez
okreslong grupe pracownikéw jest postrzegana jako pozbawienie ich pewnych
przywilejow;

= kultura ,otwartosci i dialogu”, gdzie panuje przyjazna atmosferaatmosfera,
swobodne relacje, a ludzie chcg dzieli¢ sie swojg pasjg oraz pomystami
i stwarza im sie takg mozliwo$é — w sytuacji dos¢ jednorodnej pokoleniowo
zbiorowosci pracownikéw kultura organizacyjna moze wspierac projektowanie
i wdrazanie mechanizmoéw godzenia rél; swoboda w komunikacji i ekspresji
emocji, charakterystyczna szczegélnie dla mtodego pokolenia stanowi
utatwienie dla kierownictwa, jest przez nie dostrzegana i respektowana.

Drugg z wymienionych powyzej sfer jest niemozno$¢ budowania pozytywnego
odniesienia do konkretnych rozwigzan w zakresie MGR w sytuacji braku
podobnych praktyk w branzy czy na rynku lokalnym. Zbudowanie pozytywnego
nastawienia jest fatwiejsze, kiedy mozna wzorowa¢ sie na przyktadach skutecznych
rozwigzan w innych firmach o podobnym profilu dziatalnosci. Rynek pracy,
a w szczegolnosci skala bezrobocia, moze wyznaczaé priorytety dla pracownikdéw.
Jesli najistotniejszym celem dla pracownikéw jest zachowanie pracy, wiasciciele
mogg nie mie¢ wystarczajacej motywacji do inwestycji w pracownika
i podejmowania krokéw stuzgcych budowaniu lojalnosci, identyfikacji
i zaangazowania wobec przedsiebiorstwa. Ograniczeniem psychologicznym w takiej
sytuacji moze by¢ lek pracownikdw przed artykutowaniem swoich oczekiwan,
a takze poczucie braku prawa do dodatkowych swiadczen. Niewiedza pracownikow
z zakresu MGR, ich mata partycypacja w zarzadzaniu i niska Sswiadomos¢ swoich
praw moze stanowi¢ utrudnienie w modernizowaniu mechanizmoéw godzenia rél.
Tym samym brak pozytywnych przyktadoéw w zakresie stosowania MGR w firmach z
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tej samej branzy lub tez funkcjonujgcych na tym samym rynku lokalnym,
stanowigcych punkt odniesienia dla firm chcgcych wdrozyé MGR.
3.5 Inne wyzwania

W analizowanych raportach i obszernej dokumentacji zgromadzonej w trakcie
projektu, do$é wyraznie uwidacznia sie niewystarczajgca wiedza na temat MGR
lub jej catkowity brak. Deficyty specjalistycznej wiedzy oraz niska Swiadomosc
wystepujg zaréwno wsrod kierownictwa firmy, jak i wsréd pracownikéw
odpowiadajgcych za zarzadzanie zasobami ludzkimi. Szeregowi pracownicy
zazwyczaj réwniez nie posiadajg dostatecznej wiedzy ani doswiadczenia w zakresie
praktycznego zastosowania polityki godzenia rél a w szczegdlnosci konkretnych
mechanizmdéw i rozwigzan w tym zakresie. Z drugiej strony, przedstawiciele HR
starajg sie wewnetrznie projektowac i prowadzi¢ szkolenia na ten temat. Dziatania
takie w istotny sposéb przyczyniajg sie do poszerzenia wiedzy zarzadzajacych na
temat MGR, w tym oczekiwan pracownikdw zwigzanych z elastycznym
srodowiskiem pracy, zdrowiem, czy szkoleniami w tym obszarze.
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Czynniki sukcesu i korzysci wykorzystania MGR

Rozdziat 4 prezentuje czynniki sukcesu i korzysci, ktdre mogq czerpac
z wykorzystania MGR jego odbiorcy.

Korzystne uwarunkowania zewnetrzne

Analizujgc czynniki sukcesu warto pokusic sie o ich klasyfikacje, ktdra spetni funkcje
porzadkujgca. Jest to niezbedne, gdyz niemal caty niniejszy raport stanowi
prezentacje czynnikdw sukcesu - chociazby opis optymalnych rozwigzan, wyniki
badan czy rekomendacje generalne. Aby nie powiela¢ umieszczonych w innych
miejscach raportu tresci, zewnetrzne i wewnetrzne czynniki sukcesu zostang tutaj
opisane jedynie syntetycznie.

Rys. 2. Zewnetrzne czynniki sukcesu

UWARUNKOWANIA
DEMOGRAFICZNE

ZMIANY W
OCZEKIWANIACH
POKOLENIA'Y

ZMIANY W PRAWIE
PRACY

ROZWIAZANIA
FIRMY
MACIERZYSTEJ

DOBRE PRAKTYKI
MGR

Czynniki zewnetrzne wymuszajg stosowanie mechanizméw godzenia rdl
zawodowych i rodzinnych z uwagi na koniecznos¢ aplikowania rozwigzan takich,
jakie posiada firma macierzysta w globalnych i miedzynarodowych korporacjach.
Z kolei zmiany w prawie pracy moga nie tylko zmusza¢ przedsiebiorstwa do
dostosowania sie do obowigzujgcych przepiséw, ale w szczegélnosci powinny
zachecac do wdrozen instrumentow i rozwigzan preferowanych przez prawodawce.

Uwarunkowania  demograficzneedemograficzne w  postaci  starzenia  sie
spoteczenstw

i ewoluujacychychnewoluujgcych oczekiwan najmtodszych uczestnikdw rynku pracy
muszg by¢ uwzgledniane w polityce zatrudniania nowych pracownikdw czy redukcji
tegoz zatrudnienia.
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Dobre praktyki MGR, ktdére sg propagowane w rdéznorodnych konkursach czy
akcjach promocyjnych i kampaniach stanowig punkt odniesienia i zachecaja
pracodawcow do wdrozen podobnych metod u siebie.

4.1 Korzystne uwarunkowania wewnetrzne

Z kolei uwarunkowania wewnetrzne wigzg sie z mechanizmami istniejgcymi
w organizacjach. Kultura organizacyjna umacnia wdrozone mechanizmy, ale tez
moze utrudnia¢ konieczne zmiany i modyfikacje. Planowane zmiany i modyfikacje
powinny by¢é zatem konsultowane z pracownikami i/lub reprezentantami
pracownikdw w drodze permanentnego dialogu. Taki dialog jest tfatwiejszy
w sytuacji zaawansowania praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi, gdyz przywykli do
wigczania ich w sprawy firmy pracownicy sg chetni do dzielenia sie sugestiami
i prezentujg odpowiedzialng, otwartg postawe.

Rys. 3. Zewnetrzne czynniki sukcesu

ZAAWANSOWANIE
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WIEDZA | POSTAWA
KIEROWNICTWA

OTWARTA PRZYWODZTWO
KOMUNIKACIA | OPARTE NA

DIALOG WSPOLNEJ WIZJI

KULTURA ZAANGAZOWANIE
ORGANIZACYJNA PRACOWNIKOW

Sprzyjajacym czynnikiem jest posiadanie wiedzy oraz sympatyzujgcej wobec MGR
postawy kierownictwa, ktdra to wsparta posiadanym autorytetem kierownikéw i ich
ekspertyzg, moze staé sie podstawg budowania przywddztwa opartego na wspdlnej,
uzgodnionej wizji. Taka sytuacja stanowi rzetelny fundament kreowania
zaangazowanhia pracowniczego.
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4.2 Korzysci z wdrazania MGR

4.2.1 Korzysci pozaekonomiczne

of

dwnowagi miedzy |4
ciem zawodowym
a osobistym

Z wprowadzenia rozwigzan MGR korzysci odnoszg wszyscy interesariusze.
Przedsiebiorstwa mogg odnies¢ duze korzysci, uwarunkowane dostrzezeniem ich
w perspektywie dtugookresowej i koniecznoscig oczekiwania na efekty. Korzysci te
wskazuje D. Clutterbuck, nakreslajgc tancuch skutkéw prowadzgcych do zysku
(ponizszy rysunek).

Rys. 4. tancuch skutkow wprowadzenia rownowagi praca — zycie (rodzina)

Zadowolenie

pracownikow

ultura sprzyjajaca
zachowaniu

Zrédto: D. Clutterbuck, Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym. Przewodnik dla

specjalistow do spraw personalnych, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005, s. 36.

A zatem punktem wyjscia do wprowadzania programow fagodzacych skutki
nierébwnowagi pomiedzy pracg a zyciem prywatnym jest kultura sprzyjajaca
zachowaniu réwnowagi. Ponadto jako gtéwne korzysci mozna wymienié: spadek
absencji pracowniczej i zmniejszenie ptynnosci, redukcje stresu pracownikéw,
rozwdj kompetencji personelu, skuteczne przycigganie najlepszych pracownikéw do
firmy, tworzenie komfortu pracy, budowe wizerunku firmy przyjaznej pracownikowi
i rodzinie, ograniczenie kosztéw rekrutacji i przyuczenia do pracy nowych
pracownikéw.

Czestokroé trudno oszacowaé koszty i korzysci zwigzane z programem. Niemniej
jednak podstawowym kryterium sukcesu powinna by¢ zgodnos¢ programu z wizjg
i polityka firmy i akceptacja réznorodnych interesariuszy organizacji. Dbatos¢ o MGR
stanowi integralny obszar zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére powinno by¢
ukierunkowane na realizacje celéw firmy i osigganie przez nig przewag
konkurencyjnych oraz na dobrostan pracownikow.
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Analiza ankiet z pracownikami

Ponizszy rozdziat prezentuje wyniki sondazu prowadzonego wsrdd pracownikdw firm
uczestniczgcych w badaniu. Ankietyzacja miata na celu dokonanie oceny
funkcjonujgcych mechanizmdw godzenia rél zawodowych i rodzinnych (MGR),
a takze identyfikacje potrzeb i oczekiwan pracownikow w tym zakresie oraz
rozpoznanie ich opinii na temat tego, jak praktyki z zakresu MGR powinny byc¢
skonstruowane z punktu widzenia bezposrednich beneficjentow.

Realizacja ankiety objeta wszystkie zakwalifikowane do badania przedsiebiorstwa
(35 przedsiebiorstw). W badaniu wzieto udziat:

— 6 firm zatrudniajgcych do 9 pracownikéw,

— 6 firm zatrudniajgcych pomiedzy 10 a 49 pracownikéw,
— 17 firm zatrudniajgcych pomiedzy 50 a 49 pracownikow,
— 6 firm zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikéw.

Wsrod firm objetych badaniem przewazaty firmy ustugowe (23), przemystowych
byto 7, a firm zajmujacych sie handlem 6.

Waznym zatozeniem projektu byto uwzglednienie przedsiebiorstw, ktore wdrozyty
juz rozwigzania z zakresu mechanizméw godzenia rél zawodowych i rodzinnych jak
i tych, ktdére takich mechanizméw jeszcze nie majg. Analiza objeto 24 firmy
z wdrozonymi mechanizmami MGR.

Analizujac rozkfad geograficzny firm, w badaniu wzieto udziat:

— 7 przedsiebiorstw z wojewddztwa dolno$lgskiego,

— 6 przedsiebiorstw z wojewddztwa slaskiego,

— 4 przedsiebiorstwa z wojewddztwa lubelskiego,

— 2 dwa przedsiebiorstwa z wojewddztwa podkarpackiego,

— 2 przedsiebiorstwa z wojewdédztwa wielkopolskiego,

— 6 przedsiebiorstw z wojewddztwa mazowieckiego,

— 7 przedsiebiorstw wojewddztwa pomorskiego,

— 2 przedsiebiorstwa z wojewddztwa warminsko-mazurskiego.

Badanie bezposrednich beneficjentéw MGR, czyli pracownikéw, na temat
stosowanych w analizowanych firmach rozwigzan przeprowadzono w oparciu
o anonimowy kwestionariusz on-line, ktéry obejmowat nastepujgce obszary
tematyczne: 1) opinie na temat praktyk MGR stosowanych w badanych firmach
(pytania zamkniete); 2) oczekiwania w zakresie praktyk MGR (pytania zamkniete
i otwarte); 3) pomysty w zakresie MGR (pytania otwarte). W ponizszej czesci
zawarto podsumowanie odpowiedzi na poszczegdlne pytania zawarte w ankiecie.
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Wystepowanie poszczegdlnych rozwiqgzan w firmie

W sondazu realizowanym w ramach niniejszego badania pracownicy wskazywali
poszczegdlne rozwigzania istniejgce w ich przedsiebiorstwie i oceniali na ile s3 one
dla nich wazne z punktu widzenia ufatwienia godzenia rél zawodowych
i rodzinnych.

Analizujgc zbiorczo sytuacje zastang w przedsiebiorstwach (liczba odpowiedzi
N=515) biorgcych udziat w badaniu pracownicy wskazywali najczesciej wystepujace
mechanizmy godzenia rél: Swiadczenia medyczne dla pracownikéw i ich rodzin (327
wskazan), elastyczny czas pracy (298 wskazan), wsparcie finansowe dla
pracownikéw (275 wskazan) oraz elastyczne formy pracy (225 wskazan).

Wykres 1. Rozktad odpowiedzi na pytanie , Prosimy o zaznaczenie wszystkich rozwigzan z zakresu
godzenia rél zawodowych i rodzinnych funkcjonujgcych w Pani / Pana firmie”.
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Legenda:

Elastyczny czas pracy (np. ruchomy czas pracy)

Ruchomy czas pracy

3 | Elastyczne formy pracy (np. telepraca)
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4 | Zachecanie pracownikéw do dbatosci o forme i zdrowie (zajecia sportowe)

Miejsce do karmienia w firmie

Swiadczenia medyczne dla pracownikéw i ich rodzin

Mozliwos¢ korzystania w domu z narzedzi pracy podczas urlopu macierzynskiego
/rodzicielskiego/wychowawczego

Utrzymywanie kontaktu z osobami przebywajacymi na urlopach macierzynskich
/rodzicielskich/ wychowawczych

Szkolenia/wsparcie dla rodzicdw powracajgcych z urlopéw macierzynskich
/rodzicielskich/ wychowawczych

10

Fundacja pracownicza VELUX

11

Imprezy integracyjne z udziatem rodzin pracownikéw

12

Gratulacje i prezenty z okazji narodzin dziecka i $lubu

13

Rozwigzania z zakresu dbatosci o zdrowie dla kobiet w cigzy i mam

14

Rozwigzania z zakresu dbatosci o zdrowie dla pracownikéw 50+

15

Dostosowywanie harmonogramu urlopéw do harmonogramu ferii szkolnych

16

Wsparcie finansowe dla pracownikéw (np. dofinansowanie wypoczynku dzieci, pozyczki)

17

Wsparcie psychologiczne dla pracownikéw

18

Rotacja zmianowa

19

Podstawowy system czasu pracy

20

Dobre praktyki zywieniowe oraz szkolenia zywieniowe

21

Dodatkowy dzien urlopu okolicznosciowego z tytutu urodzenia dziecka

22

Skrécony czas pracy przez pierwsze 12 tygodni po powrocie z urlopu

23

Dodatkowy dzien opieki nad dzieckiem do lat 14

24

Paczka / prezent powitalny dla dziecka

25

Mleko dla niemowlat

26

Dzielenie stanowiska pracy (Job-sharing)

27

Zwolnienia na karmienia dzieci

28

Doptaty do ztobkdw / przedszkoli

29

Dodatek do wyptaty z tytutu urodzenia dziecka

30

Darmowy dostep do obiektu sportowego dla pracownikéw i ich rodzin

31

Inne

Swiadczenia medyczne dla pracownikéw i wsparcie finansowe oferowane jest
przede wszystkim w firmach srednich i duzych. Jest to rozwigzanie wigzgce sie ze
zwiekszonymi kosztami dla przedsiebiorstwa.

Elastyczny czas pracy oraz elastyczne formy pracy stosujg firmy bez wzgledu na
wielkos¢. Jedynym ograniczeniem jest wewnetrzna organizacja pracy (nie na
wszystkich stanowiskach mozliwa jest petna elastycznos¢ pracy). Wprowadzenie
elastycznego czasu pracy jest rozwigzaniem praktycznie bezkosztowym, stad cieszy
sie duzg popularnoscia.
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Przydatnos¢ MGR

Nastepnie respondenci oceniali przydatnos¢ poszczegélnych mechanizmoéw
funkcjonujgcych w przedsiebiorstwach. Ogdlng ocene przedstawia Wykres 2.
Wszystkie wykresy prezentujg odpowiedzi na skali 1-5, gdzie 1 oznacza, ze
rozwigzanie jest zupetnie nieprzydatne, a 5 — bardzo przydatne. Ponad 75%
respondentow ocenito dobrze Ilub bardzo dobrze mechanizmy wdrozone
w przedsiebiorstwach, w ktérych pracuja. Oznacza to, ze wiekszos¢ firm
wprowadzajac rdézne rozwigzania spetnia pod tym wzgledem oczekiwania
pracownikéw.

Wykres 2. Rozktad ocen stosowanych w przedsiebiorstwach rozwigzar pomagajgcych w godzeniu rol

Prosimy o ocenienie przydatnosci rozwigzan (1-31) z zakresu godzenia rdl
zawodowych i rodzinnych funkcjonujagcych w Pani /Pana firmie (1 oznacza, ze
rozwigzanie jest zupetnie nieprzydatne, 5 — bardzo przydatne):

27%_ 4,4%

H1
M2
H3
M4
M5

Sposréd MGR zidentyfikowanych w badanych firmach najstabiej oceniono
przydatnos¢ dzielenia stanowisk pracy (z ang. job-sharing). Job-sharing pozwala na
utrzymanie aktywnosci zawodowej osdb, ktére ze wzgledu na obcigzenia rodzinne
nie mogtyby swiadczy¢ pracy w wiekszym wymiarze godzin. Pozwala na obsadzenie
jednego stanowiska pracy przez wiecej niz jedng osobe co w efekcie, po stronie
pracownika, zmniejsza obcigzenie czasowe pracy. Jest to jednak rozwigzanie
najtatwiej wdrazalne dla stanowisk z pracg powtarzalng (np. w procesie produkcji)
i wigze sie z nizszym wynagrodzeniem dla pracownikdw.

Q?;‘f w polskich przedsiebiorstwach - raport koricowy
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ASTYTUT Metody wdrazania mechanizmdw godzenia rél zawodowych i rodzinnych
f

29



of

** % Projekt wspétfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Programu Rod
by 1 Prawa, Rownos¢ i Obywatelstwo (2014-2020) “.iul’rﬂg:
.58 . e * tosig optacal
Wykres 3. Ocena przydatnosci dzielenia stanowiska pracy
Dzielenie stanowiska pracy (Job-sharing)

H1
o2
H3
M4
M5

(Oceny 1, 2, 3 nie wystepowaty)

Podobnie oceniono przydatnosé szkolenia dla rodzicdw powracajgcych do pracy po
urlopach macierzyniskich i wychowawczych. W opinii pracownikéw nie jest to
mechanizm atrakcyjny. Pozwala pracownikom np. uaktualni¢ wiedze stanowiskows,
ale nie jest to oceniane jako realna korzys¢ zwtaszcza, jesli szkolenie realizowane
jest jeszcze podczas urlopu, co traktowane moze by¢ jako jego faktyczne skracanie.

Wykres 4. Ocena przydatnosci szkolenia/ wsparcia dla rodzicow powracajgcych z urlopéw
macierzynskich

Szkolenia/wsparcie dla rodzicow

powracajacych z urlopow macierzynskich
10,0%

H1

H2

H3

M4

M5

(Oceny 1, 2, nie wystepowaty)

Najlepiej ocenianym rozwigzaniem byt ruchomy czas pracy. Jest to rozwigzanie
pozwalajgce pracownikom na dopasowanie godziny rozpoczecia i zakoriczenia pracy
do innych obowigzkdéw (np. zwigzanych z odprowadzeniem dziecka do przedszkola/
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szkoty). Wymaga ono odpowiedniej organizacji pracy, ale jest wysoko oczekiwane
przez pracownikdw i chetnie stosowane przez pracodawcéw.

Wykres 5. Ocena przydatnosci ruchomego czasu pracy

Ruchomy czas pracy

4,59 9%%

9,1%

Hl1

M2

H3

M4

M5

Jedng z kluczowych kwestii z punktu widzenia wdrazania MGR jest dotarcie do
pracownikéw z informacjg o mozliwosci skorzystania w rozwigzan oferowanych
w firmie. Do najczesciej wymienianych przez pracownikéw form komunikacji w tym
zakresie zaliczajg sie: rozmowy z bezposrednim przetozonym (26,8% wskazan),
newsletter firmy (21,2%) lub intranet (19%). Rozktad odpowiedzi pokazuje Wykres
6. Z analizy odpowiedzi mozna wnioskowa¢, ze bezposredni przetozony odgrywa
istotng role w przekazywaniu pracownikom informacji i ksztattowaniu wizerunku
firmy jako wspomagajacej godzenie rdl zawodowych i rodzinnych kobiet i mezczyzn.
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Wykres 6. Sposob, w jaki pracownicy firmy sq informowani o mozliwosci skorzystania z rozwiqgzan
stuzgcych godzeniu rol zawodowych i rodzinnych

5,6%

H w trakcie rozmow z bezposrednim przetozonym

H w trakcie szkolen

H poprzez artykuty w intranecie

M poprzez newslettery firmowe

i poprzez zamieszczanie informacji na tablicy ogtoszen w firmie
kd w inny sposdb

Pozytywng role kierownika czy przetozonego pokazuje tez rozktad odpowiedzi na
pytanie, czy respondenci majg poczucie, ze kierownictwo firmy bierze pod uwage
oczekiwania pracownikdw dotyczgce godzenia rél zawodowych i rodzinnych.
Sposrod pracownikéw biorgcych udziat w ankiecie 76,2% odpowiedziato twierdzgco.

Wykres 7. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Czy ma Pani / Pan poczucie, ze kierownictwo firmy bierze
pod uwage oczekiwania pracownikow dotyczgce godzenia rol zawodowych i rodzinnych?”

H tak M nie

Prawie wszyscy respondenci uznali, ze zgtaszanie wtasnych oczekiwan w stosunku
do mechanizmdéw godzenia rdl jest potrzebne w firmie (ponad 95% odpowiedziato
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twierdzaco). Pracownicy mogacy zgtasza¢ swoje oczekiwania lub uwagi co do
poszczegblnych aspektéw dziatania firmy, w tym wdrazanych mechanizméw
godzenia rél, maja wieksze poczucie wspoétdecydowania i uczestniczenia
w zarzadzaniu organizacjg, co moze pozytywnie oddziatywaé na ich zaangazowanie
w prace, a takze lepiej dopasowac oferte pracodawcy do potrzeb zatogi.

Wykres 8. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,,Czy Pani / Pana zdaniem umozliwienie pracownikom
zgtaszania swoich oczekiwan dotyczgcych godzenia rél zawodowych i rodzinnych jest potrzebne
(prosimy o uzasadnienie odpowiedzi)?”

4,8%

M tak
H nie

W odniesieniu do konkretnych potrzeb wzgledem MGR w badanych firmach,
pracownicy odpowiadajgcy na pytania ankiety oczekiwali ze strony kierownictwa/
wiascicieli, przede wszystkim poszerzenia istniejgcej oferty organizacji pracy lub
wprowadzenia takich rozwigzan (np. elastyczny czas pracy, praca zdalna) (22%
odpowiedzi), a takze wiekszego zrozumienia dla sytuacji pracownika ze strony
kierownictwa firmy (19% wskazan). Warto spojrze¢ na te odpowiedzi fgcznie
z przytaczanymi wyzej wynikami dotyczacymi roli kierownika w komunikowaniu
istniejgcych rozwigzan oraz ogdlnego zrozumienia kierownictwa dla potrzeb
pracownikéw. Widac¢ tutaj odniesienie do indywidualnej sytuacji, ktérg przetozony
powinien bra¢ pod uwage w swoich decyzjach. Pracownicy duzg wage przywigzuja
rowniez do mozliwosci skorzystania z rozwigzan finansowych wspierajgcych
domowy budzet (np. dofinansowania wypoczynku). Pracownicy, oprécz
wymienianych najczesciej oczekiwan, wskazywali takze np. che¢ otrzymania
sfinansowanych karnetéw do obiektéw sportowych lub umozliwienie przez
pracodawce poznania miejsca pracy rodzinom pracownikdw, a takze mozliwo$é
zrezygnowania z obowigzkowej nieptatnej przerwy na lunch i tym samym skrécenia
godzin przebywania w pracy. Rozktad odpowiedzi prezentuje wykres
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Wykres 9. Oczekiwania pracownikow w zakresie godzenia rél zawodowych i rodzinnych

37% ———

H wiekszego zrozumienia dla sytuacji pracownika ze strony kierownictwa firmy
H wiekszej empatii ze strony wspotpracownikdéw
H poszerzenia oferty dostepnych rozwigzan finansowych lub wprowadzenia rozwigzan finansowych

M poszerzenia oferty dostepnych rozwigzan opiekuniczych lub wprowadzenia rozwigzan opiekurczych
(np. dodatkowy urlop rodzicielski)

M poszerzenia oferty ustug zdrowotnych lub wprowadzenia ustug zdrowotnych (np. swiadczenia
medyczne dla pracownikéw i ich rodzin)

i poszerzenia oferty rozwigzan stuzgcych udoskonaleniu organizacji pracy lub wprowadzenia takich
rozwigzan (np. elastyczny czas pracy)

Jednym z kluczowych aspektdw wdrozenia w firmie MGR jest przekonanie
kierownictwa i wtascicieli firmy o istotnosci takiego dziatania. Ostatnie pytania
ankiety zawierajgce pytania otwarte dawaty respondentom mozliwos¢ m.in.
zasugerowania, w jaki sposdb zacheci¢ kierownictwo do intensyfikacji dziatan
zwigzanych z wdrazaniem mechanizméw godzenia rél w badanych
przedsiebiorstwach. W odpowiedzi na to pytanie pracownicy czesto wskazywali na
koniecznos¢ pokazania kierownictwu korzysci z wdrozenia MGR, np. budowania
Swiadomosci, ze pracownik mogacy w petni pogodzi¢ sfere zawodowsa i rodzinng
jest efektywniejszy w pracy, a pracodawca, ktéry dba o pracownikow w zakresie
work-life balance, poprawia swoj wizerunek. Warto tu nadmieni¢, ze juz sam udziat
danej firmy w badaniu mozina traktowa¢ jako swego rodzaju sygnat, ze
przedsiebiorca dostrzega znaczenie kwestii jakg jest umiejetne pogodzenie pracy
zawodowej z zyciem rodzinnym, w tym z opiekg nad dzie¢mi czy osobami zaleznymi.

W ramach analizy sytuacji zastanej w badanych przedsiebiorstwach respondenci
odpowiadali takze na pytanie o bariery wdrazania MGR w ich firmach. Najczesciej
pojawiata sie odpowiedZ wskazujgca na ograniczenia finansowe. Oznacza to, ze
gtdwng przyczyng braku dziatan w zakresie godzenia rél badZ niedostatecznego
wdrazania MGR, wedtug pracownikdw, jest sytuacja finansowa przedsiebiorstwa lub
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przewidywane wysokie koszty takich rozwigzan. Rzadziej wskazywano na brak woli
podjecia takich dziatan ze strony kierownictwa.

Podsumowujgc wyniki ankiet mozna stwierdzié, ze pracownicy s3 w znacznej mierze
zadowoleni z mechanizméw funkcjonujgcych w badanych firmach. Najbardziej cenia
sobie elastyczny czas pracy i wtasnie takiego udogodnienia najczesciej oczekujg od
swojego pracodawcy.
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Kompleksowe doradztwo w zakresie wdrazania MGR

Rozdziat 6 zawiera podsumowanie doradztwa w przedsiebiorstwach objetych
projektem

Koncepcja dziatania  zaktadata badanie przedsiebiorstw na  potrzeby
przeprowadzenia studiéw przypadkow, ktére obejmowato trzy grupy narzedzi:

1) Narzedzia przeprowadzenia analizy sytuacji zastanej w przedsiebiorstwach
pod katem stosowania MGR;

2) Narzedzia przeprowadzenia doradztwa w zakresie stosowania MGR
w przedsiebiorstwach;

3) Narzedzia opracowania metod wdrazania MGR w przedsiebiorstwach..

Metody wdrazania

Badania Doradztwo :
MGR w firmach
[ ] analiza dokumentacji [ ] baza wiedzy ]
metody wdrazania
] wywiady standaryzowane i ] podrecznik dobrych poszczegdnych mechanizméw
niestandaryzowne praktyk . " ksi )
D analiza portali opisane zostaty w aneksie nr
internetowych ] szkolenie
[ ] benchmarking []  poradnictwo
D sondaz |:| superwizja

[ ] obserwacja

[ ] warsztat

Doradztwo w zakresie MGR byto kluczowym elementem projektu, warunkujgcym
jego skutecznos¢ i realizacje wszystkich zatozonych celéw badania. Celem
doradztwa byto przekazanie przedsiebiorcom informacji na temat wynikéw studiéw
przypadku (prezentacja wynikéw case study oraz wypracowanych rekomendac;ji
w zakresie MGR wiascicielowi, przedstawicielom zarzadu lub osobom
zarzgdzajgcym).

Zatozenia dotyczgce doradztwa mozna ujgé w nastepujgce zagadnienia:
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= Konieczna byta wspodtpraca z przedsiebiorstwem w zakresie wyboru optymalnych
mechanizméw godzenia rél pozwalajgcych na wdrozenie rekomendacji w tym
zakresie, dostosowanych do potrzeb i mozliwosci danego przedsiebiorstwa.

= Doradztwo odbywato sie z wykorzystaniem pakietu narzedzi: baza wiedzy,
broszura informacyjna / podrecznik dobrych praktyk, warsztat, poradnictwo
i superwizja.

= Proponowany pakiet narzedzi byt spersonalizowany, w stopniu umozliwiajgcym
jak najbardziej efektywne i skuteczne wdrozenie lub udoskonalenie rozwigzan
z zakresu MGR.

* Proces realizacji doradztwa w zakresie MGR rozpoczynat sie od formalnego
przekazania firmie (wfascicielowi, kierownictwu, innym osobom wskazanym
przez wtasciciela / dyrektora firmy) w formie prezentacji raportu czgstkowego,
opisujgcego sytuacje zastang oraz wypracowane rekomendacje w zakresie
wdrazania rozwigzan MGR.

W projekcie, jak wspominano, zastosowano podejscie oparte na triangulacji metod
badawczych i podejs¢ w postepowaniu doradczym. Kazdej z organizacji objetej ustuga
badawczo-doradcza zaproponowano  trzy  scenariusze rozwoju MGR.
W raporcie dominujacy jest materiat ze scenariuszy optymalnych.
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7 Podsumowanie optymalnych rozwigzan sprawdzajgcych sie

w poszczegdblnych rodzajach przedsiebiorstw

Rozdziat 7 zawiera przeglqd zaproponowanych w kazdej z 36 organizacji objetej
ustugqg badawczo-doradczqg w opcji optymalnej (tym samym pominieta zostata
projekcja rozwiqzan w wersji maksymalnej oraz opartej na przedstawieniu sytuacji
w firmie w najblizszej przysztosci, kiedy nie zostanqg wprowadzone Zadne zmiany.
Rozdziat ten zawiera wiec propozycje wdrozenia polityki MGR w firmach.

Przedsiebiorstwa do badania (w liczbie 36) =zostaty celowo dobrane,
z uwzglednieniem zrdznicowania terytorialnego, sektorowego i branzowego, réznej
wielkosci oraz niejednakowego wdrozenia praktyk godzenia rél zawodowych
i rodzinnych.

Koncepcja badania zakfadata dotarcie do przedsiebiorstw tgcznie spetniajgcych

ponizsze kryteria doboru préby (tabela 11).

Tabela 11. Kryteria doboru proby badania

Wielkos¢
przedsiebiorstw (wg

liczby

zatrudnionych

pracownikéw)

6 firm
zatrudniajgcych do
9 pracownikow,

6 firm

Kryteria doboru préby19

Sektory gospodarki oraz

branze

22 przedsiebiorstw z
sektora ustugowego,
reprezentujgcych w
sumie 4 branze

Uwarunkowania
geograficzne

7 przedsiebiorstw z
wojewoddztwa
dolnoslaskiego,

6 przedsiebiorstw z

Stopien wdrozenia MGR

24 przedsiebiorstw,
ktore wdrozyty i
stosujg MGR

12 przedsiebiorstw,

zatrudniajgcych (transport, ustugi, wojewddztwa ktore nie majg
pomiedzy 10 a 49 handel; farmacja i slaskiego, wdrozonych zadnych
pracownikow, medycyna; 4 przedsiebiorstwa z MGR.
= 17 firm bankowos¢, sektor wojewoddztwa
zatrudniajgcych finansowy i lubelskiego,
pomiedzy 50 a 49 ubezpieczeniowy 2 dwa
pracownikéw, 7 przedsiebiorstw z przedsiebiorstwa z
= 6firm sektora wojewddztwa
zatrudniajgcych przemystowego, podkarpackiego,
powyzej 250 reprezentujacych w 2 przedsiebiorstwa z
pracownikéw. sumie 2 branze wojewoddztwa
(dobra wielkopolskiego,
konsumpcyjne; 6 przedsiebiorstw z
produkcja wojewddztwa
przemystowa i mazowieckiego,

'3 ista firm do badania byta na biezgco aktualizowana po zrekrutowaniu kazdej kolejnej firmy.

of
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chemiczna) = 7  przedsiebiorstw
= 7 przedsiebiorstw z wojewddztwa
sektora handlowego, pomorskiego,
reprezentujacych w = 2 przedsiebiorstwa z
sumie 3 branze. wojewddztwa
warminsko-
mazurskiego

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie koncepcji badania

Kazdorazowo przedsiebiorstwu w ramach projektu zaproponowano trzy scenariusze
wdrozenia MGR: wersje minimum, wersje maksimum oraz wersje optimum.
Optymalne scenariusze zostaty zaprezentowane i przeanalizowane ponizej.
Wiodacym kryterium prezentacji wynikow byta wielko$¢ przedsiebiorstwa®.

W projekcie, jak wspomniano, zostato zastosowane podejscie oparte na triangulacji
metod badawczych i podejs¢ w postepowaniu doradczym. Kazdej z 36 organizacji
objetej ustugg badawczo-doradczg zaproponowano trzy scenariusze rozwoju MGR.
Scenariusze te uwzgledniaty rézne poziomy intensywnosci, réznorodny zakres oraz
czasookres wdrazanych rozwigzan:
= scenariusz nr 1 byt projekcjg rozwigzan w wersji maksymalnej,
= scenariusz numer 2 jest przedstawieniem sytuacji w firmie w najblizszej
przysztosci, kiedy nie zostang wprowadzone zadne zmiany, zawiera
propozycje wdrozenia polityki MGR w firmie,
= scenariusz numer 3 to optymalny szkic proponowanych wdrozen.

Mikro przedsiebiorstwa

Rozwigzania wskazane jako optymalne w mikro przedsiebiorstwach
(zatrudniajacych do 9 oséb) mogg by¢ z pewnoscig z powodzeniem stosowane w
innych przedsiebiorstwach posiadajgcych takie cechy. Na uwage zastugujg trzy
warianty: (1) wariant miat na celu wdrozenie strategii rozwoju MGR
w przedsiebiorstwie; (2) wariant miat na celu podniesienie atrakcyjnosci miejsca
pracy i zwiekszenie satysfakcji pracownikéw; (3) wariant miat na celu stworzenie
mechanizmu finansujgcego czes$é rozwigzan.

WARIANT 1 Wdrozenie strategii WARIANT 2 Podniesienie WARIANT 3 Stworzenie
rozwoju MGR w firmie atrakcyjnosci miejsca pracyi  mechanizmu finansujgcego
zwiekszenie satysfakcji czesc rozwigzan
pracownikow
=  QOpracowanie i wdrozenie ®  QOpracowanie i wdrozenie |® Doptaty do opieki nad
strategii rozwoju planu rozwoju dzieémi
mechanizmoéw godzenia zycia = Stworzenie funduszu

2 Bardziej szczegdtowa analiza zaproponowanych rozwigzan optymalnych jest mozliwa w trakcie analizy raportow

czastkowych odnoszacych sie do poszczegdlnych firm.
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zawodowego z rodzinnym mechanizmdéw godzenia socjalnego
okreslajgcej: metody 27ycia zawodowego z =  Wprowadzenie (w
zarzadzania wtasnym czasem; ramach funduszu

- i rodzinnym
plan finansowania; grupy socjalnego) mozliwosci

uwzgledniajacego:

docelowe; warunki dostepu T skorzystania z

pracownikéw; planowane do " koszty wdrozeniai dofinansowania typu

wdrozenia mechanizmy; funkcjonowania danego ,wczasy pod gruszy”

sposob pomiaru efektow rozwigzania (tam gdzieto |=  Pproponowanie

wdrozenia strategii. mozliwe, koszty w pracownikom formuty
=  Proponowanie pracownikom przeliczeniu na jednego telepracy

telepracy/pracy zdalnej,
zadaniowy czas pracy —

=  Wprowadzenie
cyklicznych spotkan o

pracownika); spodziewane
efekty wdrozenia

uregulowanie zasad charakterze

=  Kontynuowanie wreczania rozwigzan z zakresu MGR; integracyjnym
bonuséw dla pracownikéw np. planowane do wdrozenia pracownik+ rodzina
paczki na $wieta czy wyprawka mechanizmy; warunki
szkolna skorzystania z danego

=  Wprowadzenie dofinansowania rozwigzania przez

do kolonii dzieci pracownikow —
w zaleznosci od sytuacji
finansowej firmy

pracownikow.

=  Wprowadzenie sytemu

=  Wprowadzenie do rozwigzan planowania i
MGR ubezpieczenia grupowego modyfikowania grafiku
typu pracowniczego pracy (elastyczny czas
=  Wdrozenie narzedzi pracy)

pozwalajgcych na analize .

wydajnosci pracy pracownikow
=  Woprowadzenie cyklicznych

spotkan o charakterze

integracyjnym dla pracownikéw |*  Wprowadzenie

i ich rodzin - w zaleznosci od cyklicznych (1, 2 razy w

sytuacji finansowej firmy roku) spotkan

Wprowadzenie pakietow
medycznych dla
pracownikéw i ich rodzin

integracyjnych dla
pracownikow i ich rodzin
=  Stworzenie kompleksowej
oferty MGR dostosowanej
do potrzeb pracownikow
"  Rozszerzenie oferty w
zakresie MGR dla
pracownikéw o
rozwigzania dedykowane
dla 0séb z matymi dzie¢mi

W organizacjach juz wdrazajgcych pewne mechanizmy majace na celu utatwienie
petnienia rdl rodzicielskich i zawodowych propozycje optymalizowania rozwigzan
szty w kierunku wykreowania strategii rozwoju MGR albo podporzgdkowania owych
praktyk w celu podniesienia atrakcyjnosci miejsca pracy, wzrostu motywacji
i satysfakcji zatrudnionych pracownikéw. W sytuacji braku rozwigzan lub ich
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szczgtkowej postaci propozycje zaktadaty stworzenie mechanizméw w organizacji,
przy potozeniu akcentu na sposéb ich finansowania — kwestie szczegdlnie drazliwg
i wskazywang jako kluczowa bariera w tych organizacjach.

Mate przedsiebiorstwa

Rozpatrujgc rozwigzania wskazane jako optymalne w matych przedsiebiorstwach
(zatrudniajacych od 10 do 49 pracownikéw) dato sie zauwazyé nieco wiekszg
réznorodnos¢ pakietow, zarowno jesli chodzi o cele, jak i propozycje poszczegdlnych
praktyk (tabela 12). Podobnie jak w scenariuszach dla mikroprzedsiebiorstw wariant
opisujgcy wdrozenie petnej strategii rozwoju MGR jest wariantem maksymalnym,
wymagajacym  wiozenia  najwiekszego  wysitku i  zaplanowania dziatan
dtugofalowych.

Tabela 12. Cele i rozwigzania w zakresie MGR proponowane matym przedsiebiorstwom

Wdrozenie strategii
rozwoju MGR w

Podniesienie atrakcyjnosci miejsca pracy i

Wdrozenie narzedzi

zwiekszenie satysfakcji pracownikow z zakresu MGR

ik Rodzina

*ﬂ i Praca

~tosig optacal

Wdrozenie
rozwigzan
medycznych dla
wszystkich
pracownikéw
Wdrozenie
rozwigzan
rehabilitacyjnych
zwiaszcza dla
0s6b 50+
Przygotowanie
systemu doptat
do wczasow,
wypoczynku
dzieci i wyprawki
szkolnej

Stworzenie
funduszu dla
pracownikow
pokrywajacego
koszty leczenia
Optacenie opieki
dla dziecka w
nagtych
sytuacjach
Doptaty do
ztobka/
przedszkola dla
pracownika
(opcjonalnie)
Proponowanie
pracownikom
formuty telepracy

przedsiebiorstwie
Opracowanie i
wdrozenie strategii
rozwoju
mechanizméw
godzenia zycia
zawodowego z
rodzinnym
okreslajgce;j: plan
finansowania, grupy
docelowe, warunki
dostepu
pracownikow,
planowane do
wdrozenia
mechanizmy
Wprowadzenie
pakietéw
medycznych dla
pracownikéw i ich
rodzin

Wprowadzenie
cyklicznych spotkan o
charakterze
integracyjnym dla
pracownikéw i ich
rodzin

Wprowadzenie
prywatnej opieki
medycznej dla
pracownikow i ich
rodzin

Zrédto: opracowanie wiasne

Cele wdrazania rozwigzan ufatwiajgcych godzenie rél zawodowych i rodzinnych
oczywiscie byty uzaleznione od sytuacji firmy. Propozycje dziatann oscylowaty wokét
pojedynczego wdrozenia narzedzi MGR, poprzez podniesienie satysfakcji z pracy, az
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po kompleksowe opracowanie i wdrozenie strategii MGR. Warte podkreslenia jest
to, iz analiza poszczegdlnych rozwigzan zasugerowanych do implementacji w matych
przedsiebiorstwach, dostarcza wniosku o uniwersalnym charakterze niektérych
rozwigzan. W omawianym przypadku taki uniwersalny charakter posiadaty
Swiadczenia medyczne.

Srednie przedsiebiorstwa

Kolejng grupg organizacji objetych ustugg badawczo-doradczg byly
przedsiebiorstwa srednie, czyli zatrudniajgce miedzy 50 a 249 pracownikow.
Rozpatrujgc optymalne propozycje rozwigzan dato sie zauwazy¢ znacznie wiekszg
palete zaréowno zidentyfikowanych celéw, jak i podporzadkowanych im
instrumentow.

Przedsiebiorstwa zaktadaty wdrozenie wybranych rozwigzan z zakresu MGR, ale bez
opracowywania strategii. Jednak mimo, iz strategia nie byta planowana, to pakiety
rozwigzan byty podporzagdkowane okreslonym celom nadrzednym (tabela 13).

Przygotowanie strategii, zaplanowanie dziatan majgcych na celu jej wdrozenie,
a nastepnie monitorowanie wdrozenia jest procesem dtugotrwatym i w ramach
proponowanych wariantéw rozwigzan maksymalnym. Dla srednich przedsiebiorstw
zaproponowano takze warianty optymalne i te, ktére sg mozliwe do wdrozenia
w najblizszej przysztosci (np. utrzymanie dotychczasowych dziatan).

Tabela 13. Wybrane cele i rozwigzania w zakresie MGR proponowane Srednim przedsiebiorstwom

Wdrozenie rozwigzan z zakresu MGR bez Wdrozenie narzedzi z zakresu MGR
opracowywania strategii w zakresie MGR Zoptymalizowanie wydatkéw na koszty leczenia
Podniesienie atrakcyjnosci miejsca pracy i wynikajace z wykonywanej pracy i wypadkéw przy
zwiekszenie satysfakcji pracownikow pracy.
=  Przygotowanie pokoju do relaksacji = Rozpoczecie dialogu z pracownikami na temat
=  Udostepnienie pomieszczenia do masazy MGR
=  Nawigzanie wspotpracy z fizjoterapeuta =  Zatrudnienie firmy szkoleniowej, ktora
= Stworzenie zaplecza do prowadzenia przeprowadzi  szkolenia z  zakresu  MGR
¢wiczen profilaktycznych i zabiegow i wskaze zrodta wiedzy.
rehabilitacyjnych =  Wybdr firmy ubezpieczeniowej i pakietu
medycznego

Zrédto: opracowanie wiasne

Kolejng grupg optymalizujgcych propozycji implementacyjnych byty dziatania
zwigzane z opracowaniem i wdrozeniem strategii albo planu rozwoju MGR albo
usprawnienie istniejgcej juz strategii (tabela 14).

Tabela 14 Wybrane cele i rozwiqzania w zakresie MGR, oparte na podejsciu strategicznym

ASTYTUT Metody wdrazania mechanizmdw godzenia rél zawodowych i rodzinnych

ﬁg Qg;‘f w polskich przedsiebiorstwach - raport koricowy

RACY

42



* X %
*

* oy x

* 4 %

NSTYTUT
NALIZ
YNKU

Wdrozenie strategii rozwoju MGR w
przedsiebiorstwie

Rewitalizacja i
powiekszenie miejsc
odpoczynku i pokoi
socjalnych

Wprowadzenie karnetéw
medycznych i systemowej
opieki zdrowotnej
zwtaszcza dla grup
pracownikow
wykonawczych i grupy 50+

Organizacja spotkan
integracyjnych dla rodzin
pracownikow

Dofinansowanie do
wypoczynku pracownikéw,
ferii szkolnych, i innych
form organizacji czasu
wolnego

Powrdét do dawnego trybu
czasu pracy 6:30 —14:30
dla Administracji oraz
wprowadzenie regulacji i
zasad kompensowania
(ekwiwalentu) nadgodzin
dniami wolnymi od pracy

Wprowadzenie
krotkoterminowych
urlopéw “na dzieci” (dla
pracownic obszaru
sprzatania) i nowa
konstrukcja organizacji ich
dnia pracy

Proponowanie
pracownikom
telepracy,
mozliwosci
uelastycznienia
planu pracy
(wydtuzenie godzin
pracy w wybranym
dniu i krotszy inny
dzien pracy)
Przystosowanie
miejsca w pracy na
Swietlice dla dzieci
(do rozwazenia w
sytuacji
zwiekszenia liczby
dzieci
pracownikéw
Wprowadzenie
pakietéw
medycznych dla
pracownikéw i ich
rodzin
Wprowadzenie
cyklicznych
spotkan o
charakterze
integracyjnym dla
pracownikéw i ich
rodzin)

Wdrozenie planu rozwoju
MGR w przedsiebiorstwie

Decyzja zarzadu firmy o
usystematyzowaniu dziatan
w zakresie MGR z
uwzglednieniem oczekiwan
pracownikdow i mozliwosci
firmy.

Organizacja spotkania
warsztatowego z
reprezentatywna grupg
pracownikow w celu:
wypracowania Kodeksu
MGR, analizy mozliwosci
zwigzanych z
uelastycznieniem czasu
pracy, zebrania oczekiwan
dotyczacych rozwoju form
opieki nad dzieémi,
przygotowania planu dziatan.

Przygotowanie kodeksu w
formie plakatu / infografiki i
omoéwienie z wszystkimi
pracownikami.

Przygotowanie i opisanie
mozliwych form
uelastycznienia czasu pracy
wraz ze sposobem rozliczania
zadan.

Monitoring skutecznosci i
ekonomicznej /
organizacyjnej zasadnosci
wprowadzonych rozwigzan

Projekt wspétfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Programu
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Utrzymanie
dotychczasowych
rozwiazan z zakresu
MGR oraz
usprawnienie strategii
dziatan rozwoju MGR
w przedsiebiorstwie

Opracowanie i
wdrozenie strategii
rozwoju mechanizméw
godzenia zycia
zawodowego z
rodzinnym

Wdrozenie narzedzi
pozwalajacych na
analize wydajnosci
pracy pracownikow.

Proponowanie
pracownikom
dodatkowego urlopu

z

rodto: opracowanie wlasne

W tej grupie propozycji dato sie zaobserwowac¢ konkretne, dostosowane do
specyfiki przedsiebiorstw rozwigzania. Pomimo tego uszczegoétowienia, niektore
rozwigzania mozna potraktowa¢ jako dobre praktyki, celowe i mozliwe do
przeniesienia do innych polskich organizacji np. przygotowanie kodeksu w formie
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plakatu/infografiki i omdéwienie jej ze wszystkimi pracownikami albo wypracowanie
kodeksu MGR.

Pewna jednolitag grupa sugerowanych $rednim przedsiebiorstwom rozwigzan byty
pakiety z grupy praktyk wspomagajgcych Employer Branding (EB), wizerunek
pracodawcow z wyboru“. Znalazty sie wsrdd nich rozwigzania stuzgce podniesieniu
atrakcyjnosci miejsca pracy tworzgce przestrzen do wzrostu satysfakcji i poziomu
zaangazowania zatrudnionych kobiet i mezczyzn (tabela 15).

Tabela 15. Wybrane proponowane cele i rozwigzania w zakresie MGR skierowane na EB

Wozrost satysfakgji i
zaangazowania pracownikow

Stworzenie spdjnego
wizerunku firmy dbajacej o
godzenie zycia zawodowego z
Zyciem rodzinnym w
przedsiebiorstwie oraz
rozwoj narzedzi MGR

Wzmocnienie wizerunku
firmy oraz kreowania
satysfakcjonujacego

srodowiska pracy

wdrozenie |® Opracowanie i wdrozenie

strategii

= Oferowanie dodatkowych |® Opracowanie i

Swiadczen medycznych strategii rozwoju rozwoju

=  QOrganizacja imprez mechanizméw godzenia zycia mechanizméw  godzenia
integracyjnych dla zawodowego z rodzinnym zycia  zawodowego z
pracownikéw iich rodzin |® Opracowanie programu rodzinnym

=  Dwutygodniowa promocji rozwigzan ujetych w | ®  Wdrozenie narzedzi

wakacyjna przerwa w strategii oraz budowania pozwalajacych na analize
produkcji wizerunku uczelni w oparciu wydajnosci pracy
0 posiadane rozwigzania pracownikow
MGR. "  Proponowanie
Zmiana dodatkowo ptatnych pracownikom formuty
Swiadczen medycznych na elastycznego czasu pracy/

bezptatny dla pracownikéw
element programu
kafeteryjnego systemu
wynagrodzenn dla wszystkich

pracownikow

telepracy
=  Wprowadzenie
spotkan
charakterze integracyjnym

cyklicznych o

pracownik+ rodzina

z

rodto: opracowanie whasne

Ostatnig w miare jednorodng grupga propozycji uznanych za optymalne dla $rednich
przedsiebiorstw byly praktyki ukierunkowane na finansowanie mechanizméw
godzenia pracy zawodowe;j i zycia rodzinnego (tabela 16).

L Okreslenie “pracodawca z wyboru” wigze sie z podejsciem do zarzgdzania zasobami ludzkimi, w ktérym
pracodawca dba o kreowanie swojego wizerunku (marki) w otoczeniu, a w szczegdlnosci wsréd potencjalnych
i obecnych pracownikow.

f
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Tabela 16. Wybrane proponowane cele i rozwigzania w zakresie MGR skierowane na ich
finansowanie - firmy Srednie

Rozpoczecie dziatan przy udziale podmiotéow Uruchomienie Zaktadowego Funduszu

zewnetrznych w w/w zakresie i ocena ich Swiadczen Socjalnych
efektywnosci

= Monitorowanie dziatai zewnetrznych, w | "  Zapomogidla pracownikéw z ZFSS
ktorych mozliwy bytby udziat Przychodni oraz
jej pracownikéw Np. udziat w budowie ztobka
dla dzieci pracownikébw z = wiekszymi
okolicznymi podmiotami (Szpital, Sanatorium)

= Poszukiwanie zrédet finansowania
zewnetrznego dla tego typu dziatan.

. Inicjowanie rozwigzan z podmiotami
zewnetrznymi.
=  Oferowanie dodatkowych Swiadczen

medycznych dla pracownikéw i ich rodzin (w

tym Swiadczen dla pracownikéw 50+)

Zrédto: opracowanie wiasne

Firmy duze

Analiza rozwigzan przewidzianych do zastosowania w firmach duzych, tj.
zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikow, pozwolita na konstatacje, ze zaréwno
cele, jak i rozwigzania sg znacznie bardziej wysublimowane i wskazujg na wyzszy
stopien wdrozonych praktyk.

W jednej z organizacji postawiono dwa cele: (1) Wzrost wiedzy kadry kierowniczej
z zakresu rozwigzan organizacyjnych i prawnych w obszarze: elastyczne formy pracy,
indywidualne harmonogramy pracy (zasady wewnetrzne), zmiany przepisow
zwigzanych z rodzicielstwem; (2) Wozrost liczby kobiet zatrudnionych na
stanowiskach menedzerskich (procentowy udziat).

Wsréd rozwigzan stuzgcych urzeczywistnieniu powyzszych celéw zaproponowano
dwa rozbudowane o réznorodne dziatania programy:

1. Opracowanie dokumentu/broszury na podstawie aktualnych przepiséw Kodeksu
Pracy zwigzanych z rodzicielstwem i rozpowszechnienie jej wsrdd pracownikéw,
w tym kadry kierowniczej. W szczegdlnosci dokument ten ma zawiera¢ zmiany
w przepisach prawnych utatwiajgcych korzystanie podczas urlopu rodzicielskiego
z mozliwosci zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz korzystania
z urlopu rodzicielskiego przez innych cztonkdw rodziny;
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2. Opracowanie programu adaptacyjnego, utatwiajagcego powrdét do pracy po
dtuzszej nieobecnosci spowodowanej petnieniem rdl rodzicielskich, w tym:

— opracowanie schematu programu re-adaptacji zawodowej dla
poszczegblnych grup stanowisk i obszaréw merytorycznych,

— okreslenie warunkéw dostepu do programu dla innych oséb petnigcych role
rodzicielskie,

— opracowaniem planu finansowania programu, w tym szkolen,
— przygotowanie planu promocji mechanizmu,

— opracowanie zasad komunikowania, informowania kobiet o programie.

Z kolei w drugiej z duzych organizacji w celu szerszego uwzgledniania problematyki
godzenia rél zawodowych i rodzinnych w dziataniach podejmowanych przez firme
oraz wzmocnienia jej wizerunku przy wzroscie satysfakcji i zaangazowania
pracownikéw, zaplanowano nastepujgce dziatania korekcyjne:

— Przeszkolenie catej kadry menedzerskiej w zakresie rdwnowagi pomiedzy
pracg a zyciem osobistym (rozwigzania, w tym tzw. dobre praktyki, korzysci,
koszty);

— Oferowanie wynagrodzen kafeteryjnych — pracownicy wybierajg $wiadczenia
dodatkowe najbardziej dopasowane do ich potrzeb (np. mozliwos¢ wyboru
pakietu medycznego);

— Poszerzenie strategii CSR o problematyke réwnowagi pomiedzy praca
a zyciem osobistym;

— Poszerzenie cyklicznych badan opinii pracownikéw o kwestie zwigzane
z rbwnowagg pomiedzy pracg a zyciem osobistym;

— Utworzenie pokoju dla karmigcych mam oraz pracownikéw potrzebujgcych
chwili relaksu (tzw. pokoju relaksu).

Zaréwno cele, jak i propozycje rozwigzan utatwiajgcych godzenie rél, pokazuja
wyraznie wyzszy stopien zaawansowania praktyk (w zakresie spdjnosci rozwigzan,
nomenklatury, rozwigzan towarzyszacych), wiekszg swiadomos¢ menedzersky oraz
utozenie rozwigzan w pewien kompleksowy, spdjny pakiet. Niektore pojedyncze
praktyki sg przy tym zblizone lub identyczne z zaproponowanymi do wdrozenia
w S$rednich, matych czy mikro przedsiebiorstwach np. $wiadczenia medyczne,
pakiety dla mtodych rodzicow czy rozwigzania w zakresie organizacji czasu pracy.
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Niniejszy rozdziat przedstawia proponowane przedsiebiorstwom biorgcym udziat
w projekcie rozwigzania w zakresie MGR, ale w uktadzie ,rodzajowym”. Tym samym
analiza instrumentarium w podziale na typy przedsiebiorstw czy rozwigzania
optymalne, zostata uzupetniona o wachlarz narzedzi dla gtéwnych grup
beneficjentow najczesciej objetych programami MGR.

W projekcie, jak wspomniano, zostato zastosowane podejscie oparte na triangulacji
metod badawczych i podejs¢ w postepowaniu doradczym. Kazdej z 36 organizacji
objetej ustugg badawczo-doradczg zaproponowano trzy scenariusze rozwoju MGR.
Scenariusze te uwzgledniaty rézne poziomy intensywnosci, réznorodny zakres oraz
czasookres wdrazanych rozwigzan.

Na podstawie przegladu powstatego w trakcie realizacji przedmiotu zamdwienia
instrumentarium, dokonane zostato jego pogrupowanie adekwatnie do
poszczegblnych typow pracownikédw. Zanim jednak nastgpi przejscie do tej
klasyfikacji pokazane zostang mechanizmy uniwersalne — odpowiednie do
zastosowania dla wszystkich zatrudnionych oséb.

Mechanizmy uniwersalne

Po pierwsze nalezy wskaza¢ opracowanie i wdrozenie strategii personalnej,
w sktad ktérej wchodzitby modut praktyk MGR. Strategia personalna bedgaca
zestawem celdw do realizacji w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, ma
umozliwi¢ osigganie przewagi konkurencyjnej poprzez dostarczenie wartosci dla
réznorodnych interesariuszy oraz we wifasciwym miejscu i czasie zapewnic
odpowiedni kapitat ludzki. Istotnym komponentem strategii personalnej jest grupa
praktyk dotyczgcych réwnowazenia zycia zawodowego i rodzinnego.

Opracowanie i wdrozenie strategii rozwoju mechanizmdéw godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym powinno okresla¢: plan finansowania, grupe docelowsg,
warunki dostepu pracownikdéw, planowane do wdrozenia mechanizmy, sposdb
pomiaru efektéw wdrozenia strategii.

Okreslenie sposobu pomiaru efektéw, skali i zakresu monitoringu powinno by¢
powigzane z innymi analizami prowadzonymi w organizacji np. analizg wydajnosci
pracy pracownikéw, analizg efektywnosci stosowanych rozwigzan MGR czy tez w
celu obnizenia poziomu obcigzenia statycznego prowadzenie badan stanowisk pracy
pracownikdw produkcyjnych i biurowych i konsekwentne dostosowywanie
wyposazenia do sylwetki i zakresu ruchdw na stanowisku.

Kolejnym, drugim, uniwersalnym narzedziem s3g szkolenia dla kadry kierowniczej
i pracownikbw z  zakresu praktyk  godzenia rol zawodowych
i rodzinnych/prywatnych oraz spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Menedzerowie bowiem nie tylko powinni identyfikowac liczne wyzwania zwigzane
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z zasobami ludzkimi, takze te bezposrednio sprzegniete z nieréwnowagg praca-zycie
i jej konsekwencjami, ale tez dysponowac wiedzg na temat istniejgcych i mozliwych
rozwigzan MGR, w potaczeniu z takimi aspektami jak: spoteczna odpowiedzialnos¢
biznesu, etyka zarzadzania czy wolontariat.

Dalszym z rzedu, trzecim, prezentowanym rozwigzaniem moze by¢ rozszerzenie
grupy osob uprawnionych do korzystania z elastycznych form pracy, ruchomego
czasu pracy, z uwzglednieniem: (1) analizy procedur, (2) wykazania na
poszczegdlnych stanowiskach pracy zadan i ich rezultatow /produktow, ktére nie sg
koniecznie potrzebne do wykonania zadan zawodowych przez inne osoby, cztonkéw
zespotu i nie zaburzajg ciggtosci proceséw, (3) opracowanie procedury wewnetrznej
ufatwiajgcej uktadanie i stosowanie indywidualnych harmonograméw pracy (w tym
pracy zdalnej czy ruchomych godzin rozpoczynania i konczenia pracy), (4)
opracowanie regulaminu wewnetrznego ustalajgcego zasady wnioskowania
o indywidualny harmonogram czasu pracy, w tym zasady pierwszenstwa do
korzystania z takiej formy.

Wsrod zalecanych rozwigzan (praktyk) pojawity sie instrumenty o wielorakich
walorach motywacyjnych:

1. Wprowadzenie pakietdw medycznych dla pracownikéw i ich rodzin.
Podejscie to wspiera potrzebe bezpieczernstwa pracownikdéw i wptywa na
kreowanie ich zaangazowania. Warto podkreslié, ze pakiety medyczne
mogg przybraé ksztatt kafeterii, w ktérej w zaleznosci od witasnych
oczekiwan pracownik wybierze $wiadczenie dla siebie, matzonka (meza,
zony), wskazanej przez siebie osoby (jesli jeszcze nie jest w zwigzku), dzieci
w réznym wieku, rodzicoéw badz tescidw.

2. Walory motywacyjne, a w szczegdlnosci konsolidacyjne, posiada
prowadzenie cyklicznych (1, 2 razy w roku) spotkan integracyjnych dla
pracownikéw i ich rodzin.

3. Kolejng formg umozliwiajgca tagodzenie nieréwnowagi w zakresie praca-
dom jest wsparcie finansowe dla pracownikéw badz niskooprocentowane
pozyczki.

4. Dofinansowanie wypoczynku pracownika i jego rodziny — tutaj rozwigzania
mogg by¢ zréznicowane na wzdr opisanych w punkcie 1.

Za uniwersalng praktyke organizatorskag mozna uznac logiczny cigg subprocesow
zarzadczych, mogacych zawieraé:

1. Dokonanie analizy mozliwosci uelastycznienia czasu i form pracy jak
najszerszej grupy pracownikow;

2. Zebranie szczegétowych informacji o MGR w jednym dokumencie
i opublikowanie go w intranecie firmy;
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3. Woyznaczenie osoby w dziale HR, z ktdrg pracownicy mogg kontaktowad sie
w sprawach dotyczacych godzenia rél zawodowych i rodzinnych;

4. Przeprowadzenie akcji informacyjnej dotyczacej MGR skierowanej do catej
zatogi firmy (w tym kadry menedzerskiej);

5. Prowadzenie permanentnego dialogu z pracownikami na temat ich potrzeb
i satysfakcji z rozwigzan w zakresie MGR.

Nie tylko uniwersalng, ale takze wpisang w kanon podmiotowego zarzadzania,
praktyka jest prowadzenie pogtebionej analizy potrzeb oséb zatrudnionych
w zakresie MGR oraz konsultacje propozycji nowych rozwigzan z udziatem
pracownikéw. Umozliwia to partycypacje zatogi w zarzadzaniu i prowadzenie jej
wigczenia w kluczowe dla zarzadzania zasobami ludzkimi procesy. Jest to ponadto
wazny aspekt prowadzenia dialogu z pracownikami na temat ich potrzeb
i satysfakcji z rozwigzan w zakresie MGR.

Nie tyle uniwersalng, co specyficzng, ale adresowang do pracownikéw bez wzgledu
na wiek czy posiadanie i wiek potomstwa praktyka sg ubezpieczenia od wypadkdw
dla pracownikéw. Ta forma moze byé dedykowana pracownikom na okreslonych
stanowiskach, ktorych praca faczy sie z wysitkiem fizycznym i podwyzszonym
ryzykiem wypadkdéw np. pracownicy przetadunku, rozbiérki i prac porzadkowych.

Na marginesie programow MGR* mozna zlokalizowa¢ dziatania w zakresie
modyfikowania lub/i stworzenia funduszu socjalnego. W zakresie funduszu

socjalnego mozna oferowaé pracownikom dofinansowanie typu ,wczasy pod
gruszg”.

8.2 MGR dla rodzicow

Rodzice sg jednymi z najwazniejszych odbiorcow MGR, gdyz ich sytuacja zwigzana
z opieka nad dzie¢mi niesie najwieksze zagrozenie dla zachowania réwnowagi
i dzieje sie to w dtugim okresie. Z tego powodu wachlarz instrumentéw
utatwiajgcych godzenie rél macierzynskich czy tacierzynskich z rolami zawodowymi
jest dos¢ pokazny. Mozna pokusi¢ sie o pogrupowanie tych narzedzi w zaleznosci od
wieku dzieci.

8.2.1 Dzieci 0-3 lata

W przypadku rodzicdw matych dzieci w wieku nie przekraczajgcym trzech lat
rekomendowane byty nastepujgce narzedzia podnoszgce réwnowage praca-zycie:

=  Wprowadzenie krétkoterminowych urlopow;
=  Oferowanie dodatkowego urlopu na opieke nad dzieckiem;

=  Przystosowanie miejsca pracy, aby mogty w nim czasowo przebywaé dzieci;

2 przez program rozumie sie po pierwsze oferowanie swiadczen, do ktérych pracodawca nie jest prawnie zobowigzany oraz
po drugie - spdjny, celowo dobrany system (uwzgledniajacy potrzeby i oczekiwania pracownikow oraz strategie organizacji).
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= Utrzymywanie kontaktu z osobami przebywajgcymi na urlopach;

= Wprowadzenie rozwigzan opiekunczych (dodatkowy urlop rodzicielski,
dofinansowanie opieki nad dzie¢mi);

=  Stworzenie pomieszczenia do odpoczynku dla pracownikéw/ karmienia dzieci
lub/i utworzenie pokoju dla karmigcych mam;

=  Przygotowanie pokoju do relaksacji;

= Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi (ztobek/przedszkole) i/lub pomoc w jej
zorganizowaniu (np. wspotpraca firmy z wybranymi placéwkami). W dalszej
perspektywie utworzenie przyzaktadowej placéwki opiekuriczej;

=  Gratulacje i prezenty z okazji narodzin dzieci i $lubow pracownikow;

= Rozwigzania z zakresu dbatosci o zdrowie dla kobiet w cigzy i mam;

=  Optacenie opieki dla dziecka w nagtych sytuacjach (chodzi o koniecznosé
opieki nad dzieckiem w trakcie wyjazdu szkoleniowego czy innej delegacji
matki bgdz ojca).

Wsrod bogatego wachlarza instrumentéw MGR znalazty sie narzedzia tylko
incydentalne albo majace zastosowanie ciggte. Niektdre z instrumentow wigzaty sie
ze wsparciem finansowym, a inne z rzeczowym, czy pomocg polegajaca na
zaoferowaniu przyjaznej mtodym rodzicom i uzytecznej przestrzeni dla rodzicow i
dzieci w przedsiebiorstwach.

8.2.2 Dzieci 3-7 lat

W przypadku rodzicéw nieco starszych dzieci (w wieku 3-7 lat) rekomendowane byty
nastepujgce narzedzia podnoszgce rownowage praca-zycie:

= Doptaty do przedszkola dla dziecka pracownika;

=  Wprowadzenie kart optacajgcych aktywnos¢ sportowg i rekreacyjng dla
pracownikéw;

= Dofinansowanie do wypoczynku pracownikéw, ferii szkolnych i innych form
organizacji czasu wolnego;

= Regulacja probleméw zastepstw pracowniczych w postaci koncepcji job-
sharing;

=  Wprowadzenie krotkoterminowych urlopow;

=  Proponowanie pracownikom dodatkowego urlopu, w tym dodatkowego urlopu
na opieke nad dzieckiem;

= Przystosowanie miejsca pracy, aby mogty w nim czasowo przebywa¢ dzieci;

= Dostosowywanie harmonogramu urlopéw do harmonogramu ferii szkolnych;
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= Utrzymywanie kontaktu z osobami przebywajacymi na urlopach;

= Woprowadzenie rozwigzan opiekunczych (dodatkowy urlop rodzicielski,
dofinansowanie opieki nad dzieémi);

= Stworzenie pomieszczenia do odpoczynku dla pracownikdéw/karmienia dzieci
Utworzenie pokoju dla karmigcych mam;

=  Przygotowanie pokoju do relaksacji;

= Dofinansowanie opieki nad dzieémi (przedszkole) i/lub pomoc w jej
zorganizowaniu (np. wspotpraca firmy z wybranymi placdwkami). W dalszej
perspektywie utworzenie przyzaktadowej placéwki opiekuniczej;

= QOptacenie opieki dla dziecka w nagtych sytuacjach;

= Dofinansowanie edukacji dzieci pracownikdw (oferowanie tzw. wyprawki
szkolnej).

Narzedzia sg jak widaé zréznicowane, bo odmienne sg potrzeby dzieci w wieku
nieco ponad trzech lat w stosunku do tych, ktére juz zaczety lub tez zblizajg sie do
edukacji szkolnej.

8.2.3 Dzieci 7-18 lat

W przypadku rodzicow starszych dzieci, w wieku powyzej lat 7, pakiet
rekomendowanych narzedzi byt nieco mniejszy i zawierat:

= QOptacenie opieki dla dziecka w nagtych sytuacjach;

= Dofinansowanie do wypoczynku pracownikéw, ferii szkolnych, i innych form
organizacji czasu wolnego;

= Regulacja probleméw zastepstw pracowniczych w postaci koncepcji job-
sharing;

=  Wprowadzenie krotkoterminowych urlopow;

=  Wprowadzenie kart optacajgcych aktywnosé sportowg i rekreacyjna dla
pracownikéw i ich dzieci;

=  Proponowanie pracownikom dodatkowego urlopu;
= Przystosowanie miejsca pracy dla dzieci;
= Dostosowanie harmonogramu urlopéw do harmonogramu ferii szkolnych;

=  Wprowadzenie rozwigzan opiekunczych (dodatkowy urlop rodzicielski,
dofinansowanie opieki nad dzie¢mi);

= Dofinansowanie edukacji dzieci pracownikow (oferowanie tzw. wyprawki
szkolnej).
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Ponizej zostang przedstawione rozwigzania dedykowane pracownikom w trudnej
z punktu widzenia zachowania rownowagi miedzy pracg a zyciem, sytuacji.

8.2.4 Kobiety wracajgce do pracy po urlopie macierzyrniskim/rodzicielskim

Kobiety wracajgce do pracy po urlopie macierzynskim czy rodzicielskim sg w sytuacji
szczegdlnej. Rozwigzania dedykowane tej grupie pracownikdw mogg przybierac
charakter systemowych lub nieco przypadkowych, incydentalnych praktyk.

Charakterem systemowym znamionuje sie opisane ponizej rozwigzanie, sktadajgce
sie z ciggu zaplanowanych proceséw.

Opracowanie zasad utatwiajacych powrdt do pracy i sprawno$é¢ zawodowg po
dtuzszej nieobecnosci spowodowanej petnieniem rdl rodzicielskich, w tym:

= tworzenie warunkéw do pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy podczas
urlopu rodzicielskiego;

= opracowanie schematu programu re-adaptacji zawodowej dla poszczegdlnych
grup stanowisk i obszaréw merytorycznych z uwzglednieniem obowigzujgcych
w firmie procedur;

= okreslenie warunkéw dostepu do programu dla innych oséb petnigcych role
rodzicielskie;

= opracowanie planu finansowania programu, w tym szkoled wewnetrznych
i zewnetrznych;

= przygotowanie planu promocji programu ufatwiajgcego powrét do pracy.

Dla tej grupy odbiorcéw MGR pojawity sie nastepujgce rekomendowane praktyki
tworzgce pakiety lub wystepujgce w pojedynke:

= Stworzenie funduszu dla pracownikéw pokrywajgcego koszty leczenia;
= Proponowanie pracownikom formuty telepracy;

= Ustalenie zasad oraz wdrozenie pracy zdalnej i ruchomego czasu pracy dla
pracownikéw;

= QOrganizacja spotkan integracyjnych dla rodzin pracownikéw;

= QOpracowanie zasad komunikowania, informowania pracownikéw
przebywajgcych na urlopach o zmianach przepisébw zwigzanych
z rodzicielstwem, procedurach wewnetrznych, itd.;

= Rewitalizacja i powiekszenie miejsc odpoczynku i pokoi socjalnych;

= Regulacja problemdéw zastepstw pracowniczych w postaci koncepcji job-
sharing;

ASTYTUT Metody wdrazania mechanizmdéw godzenia rél zawodowych i rodzinnych
6 el w polskich przedsiebiorstwach - raport koricowy
RACY

52



** % Projekt wspétfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Programu
*

* * Prawa, Rownos¢ i Obywatelstwo (2014-2020) %’mﬂg;
o *
* +* * - to sig opfacal

= Woprowadzenie kart optacajgcych aktywnos¢ sportowg i rekreacyjng dla
pracownikéw;

=  Utrzymywanie kontaktu z osobami przebywajacymi na urlopach
macierzynskich/ rodzicielskich/ wychowawczych;

= Rozwigzania z zakresu dbatosci o zdrowie dla kobiet w cigzy i mam;

= Stworzenie pomieszczenia do odpoczynku dla pracownikéw/ karmienia dzieci /
Utworzenie pokoju dla karmigcych mam;
= Przygotowanie pokoju do relaksacji.

8.3 MGR dla os6b w wieku przedemerytalnym

W przypadku pracownikow w wieku przedemerytalnym pakiet instrumentow
godzenia rol zawodowych i rodzinnych jest w pewnym zakresie specyficzny, jednak
w wiekszosci przypadkéw pozostaje dos¢ zblizony do narzedzi oferowanych
pozostatym pracownikom i zawiera praktyki tj.:

= Organizacja spotkan integracyjnych dla rodzin pracownikéw;

= Ustalenie zasad oraz wdrozenie pracy zdalnej i ruchomego czasu pracy dla
pracownikéw;

= Proponowanie pracownikom formuty telepracy;
= Rewitalizacja i powiekszenie miejsc odpoczynku i pokoi socjalnych;
= Przygotowanie pokoju do relaksacji;

=  Wprowadzenie karnetéw medycznych i systemowe] opieki zdrowotnej
zwtaszcza dla grup pracownikéw 50+;

= Regulacja probleméw zastepstw pracowniczych w postaci koncepcji job-
sharing;

=  Wprowadzenie kart optacajgcych aktywnos¢ sportowq i rekreacyjng dla
pracownikéw;

= Udostepnienie pomieszczenia do masazy;

= Nawigzanie wspodtpracy z fizjoterapeutg majacej na celu Swiadczenie ustug dla
pracownikéw w wynegocjowanych, atrakcyjniejszych cenach lub prowadzenie
dla nich warsztatow np. z ergonomii pracy;;

= Stworzenie zaplecza do prowadzenia ¢éwiczen profilaktycznych i zabiegéw
rehabilitacyjnych (np. specjalnie wyposazone sale, instruktaze,
oprzyrzadowanie).

Swiadczenia wiaza sie z miedzygeneracyjnym transferem wiedzy pracownikéw
odchodzgcych niebawem na emerytury ale tez z kompensacjg zmieniajgcej sie,
pogarszajgcej sytuacji zdrowotnej i kondycji fizycznej oraz zdrowia.
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8.4 MGR dla opiekundéw oséb zaleznych

W przypadku opiekunéw oséb zaleznych gama proponowanych mechanizméw
godzenia rdl jest stosunkowo niewielka i zawiera nastepujgce zagadnienia:

= Ustalenie zasad oraz wdrozenie pracy zdalnej i ruchomego czasu pracy dla
pracownikéw;

=  Wprowadzenie kart optacajgcych aktywnos¢ sportowg i rekreacyjng dla
pracownikéw;

= QOrganizacja spotkan integracyjnych dla rodzin pracownikdow;

= Regulacja probleméw zastepstw pracowniczych w postaci koncepcji job-
sharing;

=  Proponowanie pracownikom formuty telepracy;
= Proponowanie pracownikom dodatkowego urlopu;
= Wprowadzenie rozwigzan opiekuniczych (dodatkowy urlop | dofinansowanie
opieki nad osobami zaleznymi).
8.5 MGR dla najstarszych pracownikow

W przypadku najstarszych pracownikdéw propozycje mechanizméw godzenia rél
oscylowaty wokét nastepujgcych zagadnien:

= Proponowanie pracownikom formuty telepracy;

= Ustalenie zasad oraz wdrozenie pracy zdalnej i ruchomego czasu pracy dla
pracownikéw;

= Rewitalizacja i powiekszenie miejsc odpoczynku i pokoi socjalnych;
= Przygotowanie pokoju do relaksacji;

=  Wprowadzenie karnetdw medycznych i systemowej opieki zdrowotnej
zwtaszcza dla grup pracownikéw wykonawczych i grupy 50+;

= Regulacja probleméw zastepstw pracowniczych w postaci koncepcji job-
sharing;

= Wprowadzenie kart optacajgcych aktywno$é sportowg i rekreacyjng dla
pracownikéw;

= Udostepnienie pomieszczenia do masazy;

= Nawigzanie wspotpracy z fizjoterapeutg majgcej na celu swiadczenie ustug dla
pracownikdw w wynegocjowanych, atrakcyjniejszych cenach lub prowadzenie
dla nich warsztatow np. z ergonomii pracy;
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= Stworzenie zaplecza do prowadzenia ¢wiczen profilaktycznych
i zabiegdw rehabilitacyjnych.

8.6 MGR dla najmtodszych pracownikow

W przypadku najmtodszych pracownikéw zastosowanie znalazto/ rekomendowano:
= Stworzenie funduszu dla pracownikéw pokrywajgcego koszty leczenia;
= QOrganizacja spotkan integracyjnych dla rodzin pracownikéw;

= Ustalenie zasad oraz wdrozenie pracy zdalnej i ruchomego czasu pracy dla
pracownikéw szpitala zatrudnionych w dziatach wsparcia;

= Regulacja probleméw zastepstw pracowniczych w postaci koncepcji job-
sharing;

= Dofinansowanie do wypoczynku pracownikéw, ferii szkolnych, i innych form
organizacji czasu wolnego;

=  Wprowadzenie kart optacajgcych aktywnosé sportowg i rekreacyjng dla
pracownikéw;

= Gratulacje i prezenty z okazji narodzin dzieci i $lubéw pracownikéw;
= Udostepnienie pomieszczenia do masazy,

= Nawigzanie wspoétpracy z fizjoterapeuta.

Generalnie firmy uczestniczgce w projekcie bardzo czesto nie miaty spdjnej polityki
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, ani dostosowanych do niej instrumentéw.

Czesto tez w opinii pracodawcdw pracownicy nie byli zainteresowani dodatkowymi
rozwigzaniami a w zwigzku z tym nie byto potrzeby wprowadzania zmian w zakresie
rownowagi miedzy pracqg a domem. Czesto sami pracownicy mieli odmienne zdanie.

Wspdiczesne organizacje zatrudniajgce pracownikéw dojrzatych mogg wkomponowaé
mechanizmy godzenia rél zawodowych i rodzinnych w proces zarzgdzania wiekiem.
Tacy pracodawcy, ktérzy zatrudniajg osoby z innych pokolen, mogg planowaé i wdrazac
programy zarzgdzania miedzypokoleniowego.
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9 Zakonczenie i rekomendacje

W dzisiejszym globalnym, konkurencyjnym i zinformatyzowanym otoczeniu
zagadnienie rdwnowagi miedzy pracy a zyciem prywatnym nabiera szczegdlnego
znaczenia. Spektrum dziatan majgcych poméc w zachowaniu réwnowagi jest
niezwykle szerokie, dlatego wspdétczesni menedzerowie dysponujg rozbudowanym
wachlarzem instrumentéw. Zastosowane podejscie w duzej mierze jest zalezne od
strategii organizacji, strategii zarzadzania zasobami ludzkimi i jej komponentow
nakierowanych na tworzenie mechanizméw réwnowagi praca-zycie, ich wdrazanie
i monitorowanie.

Istotna jest filozofia zarzadzajacych, ich spojrzenie na osoby zatrudnione oraz
aktywnos¢ i zaangazowanie samych pracownikéw. Mechanizmy godzenia rél
zawodowych i rodzinnych mogg tez by¢ oferowane pracownikom
w postaci Swiadczen dodatkowych w ramach motywacyjnych systemoéw
wynagrodzen. Wdéwczas wskazane jest badanie opinii pracownikéw na temat
poszczegdlnych narzedzi zaimplementowanych programéw i niemalze ciagte
dziatania korygujace. Na wyrdznienie przy tym zastugujg te firmy, ktére modyfikujg
swoje programy pod wptywem ewolucji potrzeb, wartosci i oczekiwan swoich
pracownikdw/pracownic oraz wdrazajg bardziej kompleksowe programy
w zakresie: zarzadzania generacjami pracowniczymi, zarzadzania wiekiem,
zarzadzania réznorodnoscia i wiedza.

Bardzo istotna jest przy tym dbato$é o kulture sprzyjajgcg zachowaniu réwnowagi,
przejawiajgcq sie czerpaniem z dobrych wzorcéw, spdjnoscia deklaracji
i artefaktow behawioralnych, fizycznych i jezykowych, co jest sferg kultury
organizacyjnej.

Gtéwnymi inicjatorami i aktorami mechanizméw godzenia rél zawodowych
i rodzinnych powinni by¢ specjalisci ds. zarzgdzania ludzmi, ktérych zadaniem jest
przedstawienie korzysci ptynacych z tych programéw. Warto zauwazyé, ze
pomiedzy réwnowagg praca — zycie a innymi podsystemami zarzgdzania zasobami
ludzkimi zachodzi sprzezenie zwrotne®.

Najwazniejsze korzysci z MGR i szerzej WLB to: spadek absencji pracowniczej
i zmniejszenie ptynnosci kadr, redukcja stresu pracownikéw/pracownic, rozwoj
kompetencji oséb zatrudnionych, skuteczne przycigganie najlepszych kandydatéw
i kandydatek do firmy, tworzenie komfortu pracy, budowa wizerunku firmy
przyjaznej pracownikom i ich rodzinom, ograniczenie kosztédw rekrutacji oraz
przyuczenia nowozatrudnionych”.

= Kotodziejczyk-Olczak 1., ,Zarzadzanie pracownikami w dojrzatym wieku. Wyzwania i problemy”, Wydawnictwo

Uniwersytetu todzkiego, todz 2014.
* http://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uploads/2016/02/Analiza_Tematyczna Work Life Balance.pdf
http://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-
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Zbierajac wnioski z wynikéw badan iloSciowych uzyskanych w trakcie realizacji
badan i doradztwa projektu ,Rodzina i praca — to sie optaca!” daje sie zauwazyé
rosngce zainteresowanie polskich pracodawcéw wiodgcym tematem projektu oraz
istnienie dobrych praktyk w obszarze wdrazania mechanizméw godzenia rdl
w Polsce. Stopien zaawansowania rozwigzan jest bardzo zréznicowany i przybiera
postaé¢ kontinuum — od catkowitego braku praktyk, poprzez pojedyncze
rozwigzania, az po wigzki praktyk, w najbardziej rozwinietych przypadkach
rozrastajgce sie do zintegrowanych, kompleksowych programéw.

W zakresie oceny przydatnosci funkcjonujgcych rozwigzan z zakresu godzenia rdl
zawodowych i rodzinnych wysokie noty wsrdd pracownikdw otrzymaty: elastyczny
czas pracy, ruchomy czas pracy, elastyczne formy pracy np. telepraca oraz
Swiadczenia zwigzane 1z urodzeniem dziecka (dodatkowy dzien urlopu
okolicznosciowego, skrécony czas pracy, przerwy w pracy zwigzane z karmieniem).

W zakresie sposobu, w jaki pracownicy sg informowani o mozliwosciach
skorzystania z rozwigzan stuzgcych godzeniu rél zawodowych i rodzinnych mozna
odnotowac szeroka game kanatéw i sposobdéw komunikacji, poczgwszy od rozmow
z bezposrednim przetozonym, poprzez komunikacje z wykorzystaniem
nowoczesnych technologii (newslettery firmowe, informacje w intranecie), az po
informacje uzyskiwane w trakcie szkolen.

Jednoznacznie pozytywnie oceniana jest mozliwos¢ zgtaszania swoich pomystéw
dotyczacych mechanizmdéw godzenia rél zwigzanych z pracg i zyciem prywatnym.
Badani pracownicy odpowiadajgac na pytanie: Gdyby to zalezato tylko od
Pani/Pana, jakie nowe dziatania stuzqce godzeniu rél zawodowych i rodzinnych
nalezatoby wprowadzi¢ w firmie? wskazywali najczesciej na elastyczny czas pracy
i mozliwosc¢ pracy zdalnej.

W wyniku przeprowadzonych w projekcie dziatan badawczych i doradczych mozna
sformutowaé pewne wnioski ogdlne i rekomendacje dotyczace przysztych
kierunkdw rozwoju mechanizméw godzenia rél zawodowych i rodzinnych
w Polsce.

Rekomendacja 1

Promocja proaktywnego podejscia do MGR wsréd polskich przedsiebiorcéw. Takie
podejscie umozliwia orientacje strategiczng przedsiebiorstw. Wsrdd przyczyn
wprowadzania takich mechanizméw mozna wyrdznic:

content/uploads/2016/02/Analiza_Tematyczna Work Life Balance.pdf http://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-
content/uploads/2016/02/Analiza_Tematyczna Work Life Balance.pdf http://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-
content/uploads/2016/02/Analiza_Tematyczna Work Life Balance.pdf
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= Stabilizowanie zatrudnienia poprzez zatrzymanie pracownikéw, ktérzy
borykaja sie z trudnosciami w taczeniu obowigzkéw domowych
i zawodowych;

= Kreowanie wizerunku opiekunczego pracodawcy jako argument przewagi
konkurencyjnej oraz jako czynnik sprzyjajgcy tworzeniu kultury pracyzs.

Rekomendacja 2

Dostarczenie przedsiebiorcom (wifascicielom i menedzerom rdinych szczebli
zarzadzania) praktycznej wiedzy na temat instrumentéw przyczyniajacych sie do
tagodzenia nieréwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym. Proponuje sie
prezentacje réznorodnych rozwigzan na interaktywnej platformie projektu
»Rodzina i praca — to sie optacal”. Platforma byfaby miejscem, z ktérego
pracodawcy mogg ,,pobrac¢” rozwigzania niejako z koszyka. Réznorodne instrumenty
moga by¢ zamieszczone na platformie w ukfadzie rodzajowym (narzedzia zwigzane
z organizacjg i czasem pracy; Swiadczenia medyczne, Swiadczenia rekreacyjne),
w porzadku przyporzagdkowanym adresatowi proponowanych rozwigzan (rodzice
dzieci w wieku 1-3 lata, rodzice dzieci 3-7 lat, etc), w podziale na narzedzia
dedykowane firmom roéznej wielkosci, zgodnie z klasyfikacja wieku pracownikéw
(dla najmtodszych pracownikéw, dla kobiet i mezczyzn 50+), w uktadzie koszt -
naktad pracy (np. przedszkola czy dodatkowy ptatny urlop wigzg sie z kosztami po
stronie pracodawcy a elastyczne formy pracy wigzg sie z wyzwaniami
organizacyjnymi).

Rekomendacja 3

Szeroko zakrojona promocja mechanizméw MGR. Operowanie jezykiem korzysci
przy jednoczesnym wskazaniu zaréwno korzysci, jak i ograniczen kazdej
z promowanych praktyk. To pozwoli na petniejszg analize rozwigzan MGR przez
przez te firmy, ktére rozwazajg wdrozenie mechanizméw godzenia rél po raz
pierwszy lub rozwiniecie i udoskonalanie przez firmy pakietu juz wdrozonych
rozwigzan.

Rekomendacja 4

Podniesienie = swiadomosci  pracodawcow, bowiem  wsrdod  wiascicieli
i zarzadzajgcych firmami widoczne byto przekonanie, ze dziatania MGR nie sa
potrzebne i pracownicy nie sg zainteresowani tego typu rozwigzaniami. Wyniki

» Podejscie proaktywne, nakierowane na przysztos¢ jest przeciwienstwem podejscia reaktywnego. To temat niedoboru
personelu i trudnosci z jego zatrudnieniem a tematu uelastycznienia zatrudnienia odpowiadajgcego wielu pracownikom
(szczegdlnie kobietom z matymi dzie¢mi) i dajgcego mozliwos¢ wyraznej zachety powrotu do pracy.;

ASTYTUT Metody wdrazania mechanizmdw godzenia rél zawodowych i rodzinnych
e el w polskich przedsiebiorstwach - raport koricowy
RACY

58



** % Projekt wspétfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Programu Rodn
Prawa, Rownos¢ i Obywatelstwo (2014-2020) ‘ﬁ.iul’rzalr::

** " ** * - to sig optacal

*
**

ankiety wsrdd pracownikéw pokazujg, ze sytuacja wyglada inaczej. Problemem
moze wiec tu by¢ brak wiedzy wtascicieli firmy o instrumentach, brak wiedzy o
potrzebach  (perspektywie) pracownikéw, ale i dobrych praktykach
z zakresu dziatan stuzacych godzeniu rél zawodowych z rodzinnymi.

Punktem wyjécia powinno by¢ dalsze przetamywanie stereotypdw dotyczacych
braku koniecznosci wdrazania MGR w polskich organizacjach i stabego
zainteresowania pracownikow. Niezbedna jest zatem kampania informacyjno-
promocyjna, pokazujgca liczne korzysci ptyngce ze stosowania MGR oraz
prezentujgca pakiety praktyk mozliwych do zastosowania. Platforma taka
stanowitaby forum promowania przyktadow dobrych praktyk (ujmowanych
catosciowo lub poszczegdlnych etapéw wdrazania MGR np. proces wtaczania
pracownikdw w projektowanie rozwigzania, proces oceny motywacyjnego
charakteru zastosowanych rozwigzan). Platforma stanowitaby forum do dyskusji
roznych interesariuszy i miejsce przedstawiania produktéw innych projektow,
dotychczas zrealizowanych badz bedacych w realizacji.

Rekomendacja 5

U podstaw MGR bedacych praktyka zarzadczg lezg przestanki zwigzane
z szerokorozumianym sposobem zarzadzania organizacjami. Wysoki stopien
zaawansowania praktyk zarzadzania czy zarzadzania zasobami ludzkimi w dtugim
okresie prowadzi do wtgczenia i uprawomocnienia. W organizacjach o wysokich
standardach zarzadczych pracownicy majg wysokg Swiadomos¢ proceséw
zarzgdzania, systematycznie budowana jest ich tozsamos$é, odpowiedzialnos¢ za
podejmowane decyzje i imperatyw ponoszenia odpowiedzialnosci, swobody
w podejmowaniu wyzwan i decyzji w ramach powierzonych zadan.

W kazdych okolicznosciach, a w szczegdblnosci w sytuacji wdrazania mechanizmow
godzenia rdl, otwarta komunikacja i permanentny dialog kierownictwa
z pracownikami mogg nie tylko pomagaé¢ w znalezieniu ciekawych rozwigzan,
pobudza¢ pracownikdw do aktywnosci, ale tez ufatwia¢ minimalizowanie
negatywnych odczué i rozwiewac pojawiajgce sie wsréd zatogi watpliwosci czy
likwidowac¢ uprzedzenia. Dlatego pracodawcom rekomendowane jest witaczajace
pracownikéw podejscie do zarzadzania.

Rekomendacja 6

Pracodawcom mozna ponadto rekomendowa¢ wdrazanie zaawansowanych
praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi. Jednym z rozwigzan o wysokim tadunku
motywacyjnym jest badanie postaw, opinii czy satysfakcji pracownikéw. W ankiecie
pracownicy odpowiadajg najczesciej na pytania z zakresu wynagradzania, rozwoiju,
szkolen, zaangazowania, komunikacji interpersonalnej oraz oceniajg styl kierowania
przetozonych, wspotprace i wsparcie kierownictwa. Wigczenie w badanie opinii
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pytan odnoszgcych sie do well-being, zdrowia, ergonomii i wyposazenia stanowiska
pracy, szeroko rozumianego dobrostanu pracownikéw, czy innych obszaréw tematu
godzenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym, pozwoli pracodawcy poznaé
stopien zadowolenia z istniejgcych rozwigzan. Wyniki badania mogg zostac
przeanalizowane w poszczegdlnych kategoriach MGR i stanowi¢ dla menedzeréw
zrodto wiedzy nie tylko o preferencjach pracowniczych, ale i przysztych
oczekiwaniach a dla oséb zwigzanych z HRM (Human Resources Management)
zrodto informacji o ,,martwych” praktykach, ktére nalezy prawdopodobnie usungé z
katalogu rozwigzan lub w duzym stopniu zmodyfikowac.

Przyktadéw otwierania kanatéw komunikacyjnych moze by¢ wiecej: rozmowy
z bezposrednim przetozonym, ,okragte stoty” kierownictwa z pracownikami,
gromadzenie zgtoszen w tzw. ,skrzynkach”, umozliwienie i animowanie zgtoszen
w zakresie MGR przedstawicielom zwigzkéw zawodowych lub/i koordynatorom ds.
relacji pracowniczych czy reprezentantom rady pracowniczej, etc.

Rekomendacja 7

Podczas badania firmy zgtaszaty wiele ograniczen wynikajacych z braku lub
niedostatecznych rozwigzan systemowych, ktére mogtyby utatwié implementacje
udogodnien w zakresie MGR. Dlatego rekomendowane jest uruchomienie szybkiej
Sciezki legislacyjnej dla usuniecia tych ograniczen: (1) Istotnym ograniczeniem dla
rodzicéw jest utrudniony dostep do publicznych przedszkoli i ztobkdw, a takze
godziny otwarcia tych instytucji niedostosowane do potrzeb pracujacych,
niejednokrotnie dojezdzajgcych do pracy rodzicow kompatybilne z czasem pracy
rodzicow. (2) Znacznym ograniczeniem jest dla firmy brak ulg w podatkach CIT
w odniesieniu do kosztéw ponoszonych z tytutu wdrazania dziatan z zakresu MGR.
Mozliwosci finansowe firm nie pozwalajg na planowanie bardziej kosztownych
rozwigzan, takich jak np. przyzaktadowy ztobek czy przedszkole (np. jedna
z badanych firma rozwazata otwarcie przedszkola przyzaktadowego w okolicy, ale
koszty takiego przedsiewziecia okazaty sie zbyt wysokie). Dotacje czy zwolnienie
kwot przeznaczanych na MGR z podatku dla oséb prawnych stanowityby wazng
zachete i wsparcie dla tego typu przedsiewzie¢. (3) Brak albo zbyt stabe
udogodnienia finansowe zwigzane z mozliwoscig tworzenia ergonomicznych
stanowisk pracy, przyjaznych dla oséb starszych (np. zatrudnionych na stanowiskach
wykonawczych w zaktadach produkcyjnych). Tego typu wsparcie mogtoby miedzy
innymi pomaéc pokry¢ koszty tworzenia nowych stanowisk, doposazenia stanowisk
pracy dla pracownikéw, ktorzy ze wzgledu na wiek majg problem z wykonaniem
zaktadanych norm produkcji, czy obstugg nowoczesnych linii produkcyjnych. (4)
Wprowadzenie na poziomie systemowym promujgcych MGR rozwigzan nie tylko
poprzez pokazywanie pozytywnych aspektéw dziatania, a takze obnizenie sktadki
ZUS, w sytuacji gdy pracownik korzysta z prywatnej opieki lekarskie;j.
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Rekomendacja 8

Promowanie wsrdd pracodawcéw rozwigzan bezkosztowych. Do rozwigzan
bezkosztowych zaliczy¢ mozna: wyznaczenie miejsc parkingowych dla wybranych
grup pracownikéw (kobiet w cigzy, mtodych mam, pracownikéw 50+), ruchomy czas
pracy, elastyczny czas pracy, wynegocjowane przez pracodawce miesieczne
abonamenty medyczne ptatne przez pracownikdow, utrzymywanie kontaktu
z osobami przebywajgcymi  na urlopach  macierzynskich/rodzicielskich/
wychowaweczych, listy gratulacyjne i drobne prezenty z tytutu urodzenia dziecka,
biuletyny i informatory o tematyce MGR, job-sharing. W promocje tych rozwigzan
mogq wigczy¢ sie organizacje i zrzeszenia pracodawcdw, instytucje otoczenia
biznesu, zwigzki zawodowe.

Rekomendacja 9

Konieczne wydaje sie budowanie koalicji réznorodnych interesariuszy na rzecz
godzenia rél zawodowych i rodzinnych, ale istotna jest rola zwigzkéw zawodowych.
Brak przychylnosci ze strony zwigzkéw zawodowych moze utrudni¢ wszelkie préby
wprowadzenia mechanizméw MGR. Zwigzki zawodowe posiadajgce inne priorytety
(ktére w imieniu zatogi formutujg postulaty zwigzane najczesciej jedynie ze
Swiadczeniami  ptacowymi) oraz niskg Swiadomos$¢ potrzeb Swiadczen
pozapfacowych, nie apelujg do zatogi, aby ta nie koncentrowata sie tylko na
wynagrodzeniu biezgcym, ale patrzyta holistycznie na swoje stanowiska pracy.

Najwazniejszym promotorem dziatan miedzy innymi poprzez stanowienie prawa, ale
tez opracowywanie wytycznych, programowanie priorytetéow i warunkéw dostepu
w konkursach jest administracja centralna. Jako podmiot odpowiedzialny kreujac
warunki dla wdrazania MGR koncentruje sie na eliminowaniu barier i trudnosci oraz
na stwarzaniu systemu realnych zachet dla interesariuszy i skutecznego
informowania ich o tym.

Zaprezentowane whnioski i rekomendacje w zakresie rozwoju mechanizméw MGR
mozna przedstawi¢ zgodnie z koncepcjg AIDA (Attention - Interest — Desire —
Action), uzupetniajgc klasyczne cztery czynniki o dodatkowy - Satisfaction. Model
ten, wykorzystywany w dziataniach marketingowych, zaktada kluczowg role
klientéw i proponuje podmiotowe podejscie do nich. W przypadku zagadnienia
godzenia rdl zawodowych i rodzinnych mamy do czynienia z rozlicznymi
interesariuszami i nastawienie marketingowe moze by¢é pomocne na kazdym
z etapow projektowania i wdrazania rozwigzan.

Schemat Zastosowanie marketingowej formuly AIDA(S) w ocenie kierunkéw
wdrazania mechanizméw MGR wsréd polskich przedsiebiorstw
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A — Attention

(przyciagniecie uwagi)

| — Interest

(zainteresowanie
mechanizmami MGR)

D — Desire

(przekonanie interesariuszy, ze
mechanizmy MGR s3g potrzebne
i moga zaspokoic potrzeby
pracodawcow i pracownikow)

A — Action

(przekonywanie pracodawcéw
do wdrozenia MGR)

S — Satisfaction (dostarczenie
satysfakcji i jej monitoring)

Zrédto: opracowanie wiasne.

%6 Badanie efektow wdrozonych dziatan np. W okresie roku lub wiecej od momentu wdrozenia dziatar.
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10 Dodatkowe zrodfa wiedzy na temat MGR

Tabela 1 Materiaty dotyczgce réznorodnych instrumentéw MGR (jako Zrédfo wiedzy lub/i
inspiracje do poszukiwania rozwiqgzan wtasnych)

Ulgi
podatkowe/ztobki:

http://www.podatki.biz/artykuly/podatki-2016-zlobek-klub-dzieciecy-
przedszkole-koszt-dla-pracodawcow-ulga-dla-rodzicow 4 29135.htm

Telepraca grant:

https://www.up.warszawa.pl/index.php/pracodawcy/formy-
wsparcia/grant-na-utworzenie-stanowiska-pracy-w-formie-telepracy

http://wupkatowice.praca.gov.pl/dla-pracodawcow-i-
przedsiebiorcow/wsparcie-tworzenia-miejsc-pracy/grant-na-teleprace

http://www.mup.lublin.pl/pracodawcy przedsiebiorcy/grant.html

Urlopy http://www.rodzicielski.gov.pl/

rodzicielskie:

Przeglad ) http://firma.um.warszawa.pl/finansowanie/dotacje/

programow

dotacyjnych funduszeeuropejskie.gov.pl/wyszukiwarka/

(przyktady):

Szkolenia: https://uslugirozwojowe.parp.gov.pl/
http://mamopracuj.pl/
http://www.gowork.pl/kursy-i-szkolenia/szkolenia-rozwoj-osobisty/kurs-
work-life-balance-8h-
5287?gclid=CjOKEQjwvve BRDmg9Kt9ufO15EBEiQAKoc6gkERNjrFSxuillbXIG
YS-D0oSXWn35aEBkv8DxheGS8aAuiw8P8HAQ

Godzenie rdl http://analizy.mpips.gov.pl/index.php/komunikaty-topmenu-49/67-

rodzinnych i godzenie-rol-rodzinnych-i-zawodowych-kobiet-i-mczyzn.html

zawodowych https://badaniahr.pl/rownowaga_miedzy zyciem prywatnym a praca work life b

kobiet i mezczyzn

alance

https://www.efs.2007-
2013.gov.pl/analizyraportypodsumowania/baza_projektow_badawczych_efs/docu
ments/badan

ie_ilosciowe_i_jakosciowe_pracodawcow_i_pracobiorcow.pdf

http://www ffi.org.pl/pliki/file/Pl/raport%20koncowy%20z%20badan%20w%20pierw
szej%20fazie%20projekt
u2.pdf
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http://www.academia.edu/5571270/Kwiatkowska i Nowakowska 2006 . Mezczy
zna_polski_psychospoteczne czynniki_warunkujg
ce_pefnienie_rdl_rodzinnych_i_zawodowych. Raport_z_badan._Biatystok_ Wydaw
ni

ctwo_Naukowe Wyzszej Szkoty Ekonomicznej

czym jest work-life
balance?

http://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-
content/uploads/2016/02/Analiza Tematyczna Work Life Balance.pdf

Elastyczne formy
pracy — poradnik
dla pracodawcow:

http://gotowinaprzyszlosc.pl/pdf/efz dla pracownikow.pdf

Baza wiedzy -
dobre praktyki

http://platforma.iarp.edu.pl/dobre-praktyki

Baza wiedzy —
zrodta ogdlne

http://platforma.iarp.edu.pl/ogolne

Baza wiedzy —
przydatne linki

http://platforma.iarp.edu.pl/przydatne-linki

Baza wiedzy -
raporty z badan

http://platforma.iarp.edu.pl/raporty-z-badan

Tabela 2 Wyniki rankingdw i konkursow tematycznie powigzanych z MGR

Konkurs dla
pracodawcéw -
Dobry Klimat dla
Rodziny. Konkurs
dla pracodawcow
o Nagrode Pary
Prezydenckiej

http://platforma.iarp.edu.pl/wp-content/uploads/2016/10/dobry-klimat-
dla-rodziny-laureaci-konkursu-prezydenckiego.pdf
http://wiadomosci.onet.pl/kraj/konkurs-dla-pracodawcow-dobry-klimat-
dla-rodziny-oto-laureaci/z13n9

Wyniki konkursu

https://www.bcc.org.pl/fileadmin/media/do pobrania/raporty bcc/rowne
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Gender Index i
dobre praktyki w
tym obszarze

szanse/Dobre praktyki.pdf

Wyniki
Barometru
Réznorodnosci

http://konfederacjalewiatan.pl/uslugi/projekty-kampanie-
patronaty/diversity-index

Plebiscyt Firma
Przyjazna Mamie

http://firmaprzyjaznamamie.pl/FirmaPrzyjaznaMamie/1,112438,9130891,
Misja naszego plebiscytu.htmI#TRNavSST

Pracodawcy
przyjazni rodzinie
— Great Place to
Work,

http://www.qgreatplacetowork.pl/storage/documents/Pracodawcy przyjazn

i_rodzinie.pdf

Materiaty wykorzystane w raporcie:

1. Borkowska S., ,0 rownowage miedzy pracg i zyciem: Unia Europejska-Polska” /w:/
Borkowska S., ,,Programy praca-zycie a efektywno$¢ firm”, IPiSS, Warszawa 2003
2. Borkowska S., (red.), “Programy praca — zycie. Z teorii i praktyki”, IPiSS, Warszawa

2011.

3. Clutterbuck D., “Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym. Przewodnik
dla specjalistéw do spraw personalnych”, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005.

b

Gtogosz D. ,Zatrudnienie przyjazne rodzinie — oczekiwania pracujgcych rodzicow”

/w:/ Sadowska-Snarska C., ,Godzenie zycia zawodowego i rodzinnego w Polsce”,
Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2011.

v

Gtogosz D., Machol-Zajda L. “Zaktocenia réwnowagi praca-zycie i ich skutki w opinii

pracodawcow” /w:/ Borkowska S., red., “Programy praca-zycie z teorii i praktyki”,
IPiSS, Warszawa 2011.

6. Jones F., Burke R. J.,, Westman M. (ed.), “Work-life Balance. A psychological
Perspective”, Psychology Press, Hove and New Jork 2006.

N

Kotodziejczyk-Olczak I., ,Zarzadzanie pracownikami w dojrzatym wieku. Wyzwania i

problemy”, Wydawnictwo Uniwersytetu todzkiego, t6dz 2014.

8. Muczynski M., 2013, ,Godzenie zycia zawodowego z rodzinnym jako element
strategii CSR w przedsiebiorstwie”, Przedsiebiorstwo we wspdfczesnej gospodarce —
teoria i praktyka nr 2, Politechnika Gdarska, Gdansk

©

,O roli kobiet w rodzinie”, Komunikat z badan nr BS/30/2013, Fundacja Centrum

Badania Opinii Spotecznej, Warszawa 2013
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10. Raport z badain ,Tematyka godzenia zycia zawodowego i rodzinnego

w przygotowaniu zawodowym doradcéw zawodowych i HR oraz jego wskazniki” ,
2011, SMB Profile, Krakow, S. 18, http://www.plineu.org/wp-
content/uploads/2014/04/raport_i_etap_plineu.pdf

11. Rogozinska-Pawetczyk A., Kotodziejczyk-Olczak 1., ,,Godzenie zycia osobistego z praca
zawodowa w firmach z sektora MSP”, [w:] C. Sadowska-Snarska, ,Réwnowaga praca-
zycie-rodzina”, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok
2008

12. Wiktorowicz J., Warwas |., “Pokolenia na rynku pracy” [w:] “Pokolenia co sie zmienia.
Kompendium zarzadzania multigeneracyjnego”, Wydawnictwo Oficyny
Ekonomicznej, Warszawa 2016

13. ,Zasada réwnego traktowania — Prawo i Praktyka nr 18. Godzenie rdl rodzinnych
i zawodowych. Rowne traktowanie rodzicdw na rynku pracy”, Biuletyn Rzecznika
Praw Obywatelskich nr 7/2015, Warszawa.

Materiaty dodatkowe, niewykorzystane w raporcie

e Balcerzak - Paradowska B. (red.) (2014), Zatrudnienie przyjazne rodzinie.
Doswiadczenia miedzynarodowe, realia polskie, IPiSS, Warszawa.

e Kotodziejczyk-Olczak 1., Rogozinska-Pawetczyk A., Miejsce oceny i wynagradzania
efektow pracy jako obszar programdw praca — zycie, [w:] C. Sadowska-Snarska (red.),
Rownowaga praca — Zycie — rodzina, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej
w Biatymstoku, Biatystok 2008.

o Kostecka A., Godzenie pracy i zycia zawodowego w Polsce, Raport badawczy w

ramach projektu: Globalizacja a prawa kobiet; Fundacja im. Stefana Batorego, 2008

o Polkowska D., Work-life balance w nauce mozliwy czy nie? Przyktady dobrych praktyk
w wybranych uczelniach wyzszych, Humanizacja pracy, Jako$¢é pracy pracownika w
perspektywie work-life balance (red. Danuta Walczak-Duraj), 4, (274) 2013 (XLVI).

e ,Program Prac dla Polski pt. Nowy Swiat Pracy — drogi réwnoéci pici na rynku pracy”,
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa, 2012

e Raport porownawczy z analizy poréwnawczej 10 dobrych praktyk z zakresu godzenia
rél rodzinnych i zawodowych kobiet i mezczyzn, 2012, Warszawa, CRZL.

e Urbaniak B., Wspdfpraca i zaangazowanie w obszarze zarzqdzania zasobami ludzkimi
— stosunki przemystowe w okresie przemian, [w:] A. Pocztowski (red.), Praca
i zarzgdzanie kapitatem ludzkim w perspektywie europejskiej, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw 2005.

e Wiestawska B., Inwestycja w przysztosc, [w:] S. Borkowska (red.), Programy praca —
zycie a efektywnos¢ firm, Wydawnictwo IPISS, Warszawa 2003.

e ,Work life-balance Niewykorzystany potencjat” HRK S.A., 2016
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Aneks 1: Podsumowanie wspotpracy z badanymi przedsiebiorstwami

Projekt doradczo-badawczy w zakresie analizy i opracowania metod wdrazania
mechanizméw  godzenia rél zawodowych i rodzinnych w  polskich
przedsiebiorstwach realizowany byt w szesciu etapach, z ktérych wiekszosé
przebiegataataprzebiegata réwnolegle.

Rys. 1. Schemat realizacji ustugi w kontekscie wspotpracy z przedsiebiorstwami

Etap I. Koncepcja badania
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Etap Vi VI Opracowanie raportdw czgstkowych i raportu koricowego

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie koncepcji badania

Jak wida¢ okres wspétpracy z firmami zaplanowany byt niemal na caty czas realizacji
ustugi.

Kluczowa z punktu widzenia powodzenia projektu byfa rekrutacja przedsiebiorstw
do badania. Etap ten rozpoczety zostat niezwtocznie po podpisaniu umowy oraz
sporzadzeniu i zaakceptowaniu dokumentéw rekrutacyjnych. W zatozeniach
projektu etap ten miat trwa¢ az do skutecznego zrekrutowania 35 firm i
zrealizowania w nich case study.

Opracowano strategie rekrutacyjng, zgodnie z wytycznymi, majgcymi zapewnic: (1)
nawigzanie i utrzymanie dobrych relacji z podmiotami posredniczagcymi w
komunikacji z przedsiebiorstwami oraz z potencjalnymi uczestnikami badania, (2)
minimalizacja obcigzen/niedogodnosci zwigzanych z udziatem w badaniu, (3)
zapewnienie mozliwie najwyzszego poziomu merytorycznego realizacji badania oraz
optymalizacja zbierania danych z punktu widzenia celéw badania, (4) sprawnos$¢
organizacyjna na wszystkich etapach.

Q;‘t'f w polskich przedsiebiorstwach - raport koricowy
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Dodatkowym elementem majacym zapewni¢ wykonanie zadania zrekrutowania
respondentow tzw. wysokiego ryzyka (z ang. high-risk-target) - osdb, ktdre sa
trudno dostepne czasowo w krétkim czasie bylo zidentyfikowanie wyzwan
rekrutacyjnych oraz w odpowiedzi na nie przewidzenie adekwatnych czynnikdw
motywujgcych.

Prawidtowo zaprojektowane zatozenia rekrutacji z pewnoscig przyczynity sie do
osiggniecia zaktadanych rezultatéw. Ostatecznie rekrutacja zostata zakoriczona w
dniu 20 pazdziernika 2016 r. Udato sie zrekrutowac 35 przedsiebiorstw, w ktérych
zrealizowano zatozone dziatania.

Projekt przebiegat bez wiekszych trudnosci. W trakcie jego realizacji napotkano
gtéwnie problemy zwigzane z dotarciem do firm i przekonaniem ich do udziatu w
badaniu. Zdarzyty sie tez przypadki rezygnacji w trakcie realizacji projektu.
W zwigzku z powyzszym konieczne byto biezgce reagowanie na zmiany, ktére nie
wptynety na jakosé produktéw koncowych.

Zgodnie z zatozeniami projektu, w przedsiebiorstwach zrealizowano warsztat,
udostepniony dla firm w postaci nagrania video. Celem warsztatu
zaprojektowanego w projekcie byto zdobycie nowej i poszerzenie posiadanej
wiedzy, uzupetnienie i doskonalenie umiejetnosci i kompetencji w zakresie
mechanizméw MGR u pracownikéw i zarzadzajacych objetych ustugg doradczo-
szkoleniowg firm. Warsztat zawieratzawierat prezentacje wyzwan ptynacych dla
wspodfczesnego zarzadzania wraz z omowieniem miejsca, skutkdw nieréwnowagi
miedzy pracg a zyciem i korzysci ze stosowania MGR. Szerokoomawiane byty dobre
praktyki MGR i rdznorodne instrumenty w praktyce tagodzace nieréwnowage
miedzy karierg zawodowga a obowigzkami rodzinnymi oraz proces wdrazania MGR
do przedsiebiorstw. Uczestnicy warsztatu mogli wiec posigs¢ wiedze i konkretne
umiejetnosci oraz czerpad inspiracje pochodzgcg z innych organizacji.

Kolejnym waznym elementem realizowanej ustugi badawczo-doradczej byta
superwizja, ktora jest narzedziem zwiekszania efektywnosci pracy i rozwoju
zawodowego. Superwizja to wzajemna wymiana doswiadczen, przemyslen, wspdlne
zastanawianie sie nad zrédtami trudnosci, szukanie istoty problemu, dochodzenie
do nowych rozwigzan. Czesto jest to takze odkrywanie nieuswiadamianych
wczesniej wiedzy i umiejetnosci. Podczas superwizji uczestnicy dzielg sie
z superwizorem swoimi trudnosciami, watpliwosciami i pomystami, zadajg pytania
oraz otrzymujg odpowiedzi. Superwizja stanowi cenng i uznang forme wspotpracy
i pomocy profesjonalistom wdrazajagcym nowe, czesto innowacyjne rozwigzania.
Superwizja stwarza mozliwo$¢ nauki pozytywnych relacji spotecznym np.:
komunikacji, asertywnosci itp. oraz innych, istotnych z punktu widzenia realizacji
MGR umiejetnosci zawodowych. W przypadku menedzeréw superwizja pomaga
podtrzymywac wsrdod personelu dazenie do realizacji celéw organizacji, pomaga w
przestrzeganiu regulamindw i procedur, ufatwia zachowanie standardéw i norm
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zawodowych oraz utrzymuje dobre relacje pracownicze wsréd pracownikéw27.
Objecie superwizjg catego procesu analizowania firmy i wdrazania wypracowanych
rozwigzan miatoiatomiato na celu zapewnienie wysokiej jakosci i trwatosci
wdrozonych rozwigzan oraz wyrobienie ws$rdd pracownikdéw uczestniczacych
w badaniu przedsiebiorstw przekonania, ze tylko state doskonalenie zapewni firmie
i jej pracownikom mozliwo$¢ rozwoju i osiggniecia sukcesu rynkowego
i zawodowego. Nastawienie pracownikéw jest jednym z kluczowych czynnikéw
warunkujgcych efektywnos¢ i trwato$é wypracowanych i wdrozonych rozwigzan,
a tym samym jest czynnikiem sukcesu projektu.

W pierwotnej koncepcji ustugi superwizje miat przeprowadzaé ten sam cztonek
zespotu badawczego, ktéry odpowiadat za przeprowadzenie analizy sytuacji zastanej
w przedsiebiorstwach pod katem stosowania MGR. To osoba, ktéra w firmie jest
znana, jej obecnos¢ nie bedzie dodatkowo stresowaé pracownikow firmy i nie
bedzie miata negatywnego wptywu na wynik superwizji. Osoba znana juz w firmie
nie wptywa w sposéb istotny na zachowanie pracownikéw. Takie zatozenie zostato
utrzymane. Poczyniono takze wazne ustalenie, ze w celu osiaggniecia zatozonych
efektow superwizji jej realizacji musi by¢ przeprowadzona juz po etapie wdrozenia
rekomendowanych dla danego przedsiebiorstwa rozwigzan z zakresu MGR,
optymalnie nie wczesniej niz 2-3 miesigce od rozpoczecia procesu ich wdrazania.

W trakcie prowadzenia dziatandziataindziatan projektowych w terenie oraz analizy
materiatow

w internecie cztonkowie zespotu badawczego napotkali na drobne problemy,
chociaz w wiekszosci przypadkdéw nie odnotowali zadnych utrudnien w zakresie
komunikacji i wspotpracy z przedstawicielami firm, albo te utrudnienia nie byty
duze. Proces realizacji wszystkich zaplanowanych dziatan, z zatozenia byt dos¢
absorbujacy dla wiascicieli, kierownictwa i pracownikéw firm. ZZZ tego powodu
niekiedy planowane dziatania w poszczegdlnych przedsiebiorstwach znaczaco sie
wydtuzaty, a wyzwaniem byto umawianie spotkan z zarzagdem oraz zaangazowanie
grup do warsztatéow. Firmy zgtaszaty, ze z uwagi na specyfike okresu, w ktérym
prowadzona byta ustuga doradcza, podkreslajac ,intensywny okres inwestycyjny w
firmie”, ,intensywny okres rozliczeniowy”, ,okres urlopowy” oraz, ze ,czes¢ zatogi
pracuje w terenie”trudno byto umowic termin spotkania.

Oproécz okresu wakacyjnego i powakacyjnego a takze wysokiego sezonu w bardzo
wielu firmach niezaleznym od zespotu utrudnieniem byt krétki termin badania
i napiety harmonogram. Mimo, iz harmonogram spotkan oséb ustalany byt z bardzo
duzym wyprzedzeniem, to nie zawsze udato sie zrealizowac¢ spotkanie. Zdarzyto sie
takze tak, ze mimo licznych prob ponownego kontaktu z jedng z firm, nie udato sie
przeprowadzi¢ spotkania warsztatowego, na ktérym planowano zweryfikowad
zidentyfikowane czynniki analizy SWOT.

7 Koncepcja realizacji ustugi badawczo-doradcze;.
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Cztonkowie zespotu badawczego napotkali tez ,lek pracownikéw przed
angazowaniem sie w dziatania niezwigzane bezposrednio z ich pracg”, ale byty to
pojedyncze przypadki. Aby w przysztosci unikng¢ podobnych probleméw
rekomenduje sie niekorelowanie terminu prowadzenia badania z okresem
wzmozonej dziatalnosci firmy, w ktorym wystepuje duzezduze
prawdopodobienstwo, ze proces badawczy bedzie utrudniony z przyczyn
obiektywnych.
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Aneks 2: Dobre praktyki w zakresie wdrazania mechanizmow
godzenia rol
Spis tresci
1 Promowanie kobiet na stanowiskach menedzerskich........cccccerveiiiniiriniiinnncnnnn. 72
2 (S E TS AV or 0 VA o 2131 o] - 1o AP 75
3 Yot I 2o 1 T TR 79
4 o] o BE o - T4 [ ¥ PR 82
5 Program dbatosci o zdrowie kobiet w cigzy i mam (badania lekarskie, wellness,
ZAJECIA SPOIrTOWE) ..ceueuiiiieeeiiiiieieiiiitenniereeenneeerennsseseennssesssnnssssssenssssssssnnssssssnnnnes 84
6 Korzystanie z narzedzi pracy podczas urlopu macierzynskiego/ojcowskiego/
rodzicielskiego/WYChOWAWCZEZO .......ccceeeeeeeueeeiiiiiiiiiieennerieeeeereeeeensssseseeseeseensnnes 86
7 Szkolenia dla rodzicéw powracajacych z urlopéw macierzynskich/ojcowskich/
rodzicielskich/WychOWaWCZYCh.........cccoiiiieeeuniiiiiiiiiiieeenceeeeeeeeeeeeneseeeeeeeeeesennes 88
8 Dodatkowy ptatny urlop rodzicielski ......cc.ccceeueereecrrenierenniriennerenneerenneereneereneennnes 20
9 Firmowe ztobki i przedszkola ......c.coeeeereeneereeneiieecriennerenncerenerreserenseerensessensessanes 93
10 POKGj dO Karmienia...cceeereuneeeeniiiennerrennerenneerenseereaneereseesnseesessessnssessnsessensessnnsessnnes 926
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Promowanie kobiet na stanowiskach menedzerskich

Mimo, iz liczba kobiet piastujacych tzw. stanowiska decyzyjne w polskich organizacjach wzrasta,
nadal pozostaje tu wiele do zrobienia. Z raportu ,,Promowanie réwnosci pfci dla kobiet-fachowcow”?®
wynika, ze w grupie menedzeréw kobiety stanowig tylko 30% ogodtu, a im stanowisko jest wyzej
usytuowane w hierarchii firmowej, tym wiecej jest na nim mezczyzn. | tak wsréd cztonkéw zarzadu
kobiety to rzadkos¢, jest ich zaledwie 10%, zas w gronie prezeséw zarzgddéw sg niemal nieobecne
(3%). Dzieje sie tak, mimo, ze (na co wskazujg dane GUS) kompetencje kobiet regularnie rosng. W
Polsce od lat obserwuje sie przewage kobiet wérdd ogétu osdb z wyksztatceniem wyzszym.

Tymczasem, jak wynika z badan miedzynarodowych29 przedsiebiorstwa, w zarzadach ktérych
zasiadaja kobiety, osiggaja lepsze wyniki oraz majg wiekszg zdolnos¢ do tworzenia innowacji.
Zrbéznicowane pod wzgledem pici zespoty majg bowiem mozliwosé spojrzenia na wyzwania, przed
jakimi stoi firma, z rdéinych punktéw widzenia. Tym samym rosnie prawdopodobienstwo
wypracowania przez nie rozwigzan niestandardowych. Ponadto firmy wyréwnujace szanse kobiet
i mezczyzn na awans stanowiskowy w petni czerpig z potencjatu zatrudnionych, zwiekszajgc
mozliwosci ujawnienia sie talentdow wszystkich pracownikow, nie zas tylko ich wybranych grup.

Promowanie kobiet na stanowiskach kierowniczych przynosi jednak wymierne korzysci nie tylko
organizacjom. Praktyka ta wptywa pozytywnie na zycie samych pracownic. Dzieki zwigkszeniu ich
satysfakcji z pracy, poczuciu sprawstwa i przywigzaniu do firmy, kobiety-menedzerki chetniej
i szybciej wracajg do aktywnosci zawodowej po urodzeniu dziecka. Ich znaczaca rola zawodowa
sprzyja wprowadzeniu w ich domach modelu rodziny, w ktérym partnerzy dzielg sie po réwno
obowigzkami. Przy takim podejsciu godzenie rdl zawodowych i rodzinnych staje sie tatwiejsze. Ciezar
opieki nad dzie¢mi i innymi osobami zaleznymi oraz trud prowadzenie gospodarstwa domowego nie
spoczywa bowiem (jak to ma czesto miejsce w polskim spofeczerﬁstwie3°) w gtdwnej mierze na
barkach kobiet. Jednoczednie piastowanie wyiszego stanowiska wigze sie uzyskiwaniem przez
kobiety wyzszych dochoddw. Wiekszy budzet gospodarstwa domowego pozwala na sfinansowanie
opieki nad dzieémi czy tez niepetnosprawnymi cztonkami rodziny, dzieki czemu kontynuacja pracy
zawodowej przez kobiete nie jest zagrozona.

Powodzenie programow stuzgcych promowaniu obecnosci kobiet na stanowiskach zwigzanych
z podejmowaniem decyzji o losach firmy zalezy od stopnia, w jakim organizacja zapewnia wszystkim
pracownikom réwne szanse w zatrudnieniu. Dbato$¢ o réwne traktowanie kobiet i mezczyzn
powinna znajdowac odzwierciedlenie zaréwno w strategii ogdlnej przedsiebiorstwa, jak réwniez w
jego strategii zarzgdzania zasobami ludzkimi (ZZL). Oznacza to, ze podejscie réwnosciowe winno by¢
stosowane w kazdym z obszaréw ZZL: rekrutacji i selekcji, rozwoju, ocenianiu, wynagradzaniu czy
podczas tworzenia plandw sukcesji i $ciezek kariery. Brak konsekwencji we wprowadzaniu idei
rownych szans do wszystkich obowigzujgcych w firmie regulaminéw i procedur zwigzanych
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi moze zadecydowaé o niepowodzeniu opisywanej praktyki,
a nawet utrwalaniu funkcjonujacych stereotypow ptci.

W organizacjach dazacych do zwiekszenia liczby kobiet na stanowiskach menedzerskich naturalne
wydaje sie ponadto wprowadzenie udogodnien zwigzanych z godzeniem Zzycia zawodowego
i rodzinnego oraz procedur stuzgcych przeciwdziataniu mobbingowi czy molestowaniu seksualnemu.

8 Eurocadres, ,Promowanie réwnosci pici dla kobiet-fachowcow”,
http://www.eurocadres.org/IMG/pdf/Promoting _gender_ balance---POL-2.pdf

% por. m.in. Adler R.D. (2001), “Executive director of the glass ceiling research center. Woman in the executive
suite correlate to higher profits”, Glass Ceiling Research Center, Harvard Business Review, November

% por. ,O roli kobiet w rodzinie”, Komunikat z badan nr BS/30/2013, Fundacja Centrum Badania Opinii
Spotecznej, Warszawa 2013
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Skutecznosc¢ opisywanej praktyki zalezy wiec od stopnia, w jakim firma wdrozyta idee réwnosci szans
ptci na kazdym etapie funkcjonowania pracownika w organizacji. Przyzwolenie na istnienie w firmie
nierownosci uniemozliwi podjecie szczegétowych dziatan z tego zakresu. O powodzeniu
analizowanego mechanizmu godzenia rél zawodowych i rodzinnych decyduje takze typ i wzajemne
powigzanie ze sobg zastosowanych instrumentédw promowania kobiet-menedzerek w organizacji.
Godnymi polecenia rozwigzaniami sg np. kampanie promocyjne skierowane do kobiet, stworzenie
dedykowanych im programéw coachingowych, prowadzenie monitoringu osiggnie¢ kobiet i barier
utrudniajacych im awanse, wdrozenie rozwigzan kwotowych czy monitorowanie wynagrodzen
z uwzglednieniem ptci itp.

Wsrod gtéwnych wyzwan zwigzanych z upowszechnieniem w przedsiebiorstwach rownego
traktowania kobiet i mezczyzn mozna wymienic:
e wolne od stereotypow postepowanie na etapie rekrutacji, podczas ktorej czynnikiem
decydujacym o wyborze danej osoby winny by¢ kompetencje, nie zas$ jej pte¢;
e réwny dla wszystkich pracownikéw dostep do szkolen i programdéw rozwoju;
e réwny dostep do awanséw stanowiskowych i finansowych uzalezniony od kompetencji
i osiggnie¢ pracownika;
e zapewnienie takiego samego poziomu wynagrodzenia osobom piastujgcym podobne
stanowiska, majgcym podobne kompetencje.

Uwarunkowania organizacyjno-prawne

Dziatania stuzgce promocji kobiet na stanowiskach kierowniczych mogg zosta¢ wprowadzone
w kazdej firmie bez wzgledu na jej branze, skale czy lokalizacje. Kluczowa role ma tu do odegrania
kultura organizacyjna przedsiebiorstwa, z kanonem wartosci oferowanych przez firme i podzielanych
przez osoby zatrudnione. Funkcjonujgce w Polsce regulacje prawne wspierajg pracodawcow
w dazeniu do rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu. Jako punkt odniesienia przy
wprowadzaniu tej praktyki w przedsiebiorstwie moze postuzy¢ Ustawa z 3 grudnia 2010 r.
o wdrozeniu niektérych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (dz. u. 2010 r.
nr 254 poz.1700).

Uwarunkowania spoteczno-kulturowe

Znaczng barierg utrudniajgcy skuteczne wdrozenie rozwigzan zwiekszajgcych udziat kobiet w grupie
menedzerdw sg wciaz jeszcze funkcjonujgce w naszym spoteczenstwie stereotypy ptci. Postrzeganie
pracownicy przez pryzmat jej obowigzkéw rodzinnych i przypisywanie im roli wiodacej przy
jednoczesnym przekonaniu o jej nizszych kompetencjach zawodowych skutkuje dyskryminacjg
w miejscu pracy. W tej sytuacji wprowadzenie opisywanej praktyki w firmie winno zostac
poprzedzone szkoleniami i skierowang do ogétu zatrudnionych kampanig informacyjng nacelowang
na przetamywanie stereotypow. Kluczowg role ma tu do odegrania kierownictwo przedsiebiorstwa.
Jesli ono nie bedzie stosowato promowanych w firmie standarddéw, to prawdopobienstwo, ze reszta
pracownikow sie do nich dostosuje bedzie niewielkie.

Inng barierg upowszechnienia wspomnianej praktyki jest mylne rozumienie przez cze$¢ najwyzszej
kadry kierowniczej polityki réwnych szans pfci. Czestym btedem jest przekonanie, ze jej celem jest
zatarcie wszelkich réznic pomiedzy kobietami i mezczyznami. Tymczasem jest ona nastawiona na
uwolnienie petnego potencjatu wszystkich zatrudnionych w firmie oséb. Nie bedzie to mozliwe, jesli
cze$¢ zatogi bedzie wcigz pomijana podczas awansow bez uzasadnienia merytorycznego.

W firmie energetycznej Innogy Polska S.A. (dawniej RWE Polska) promowanie kobiet na
stanowiskach menedzerskich jest elementem kultury organizacyjnej i wynika m.in. z obowigzujgcego
kodeksu etyki. W oparciu o niego opracowano program ,Kobiety z Energig” nacelowany na:
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wiekszg transparentnos¢ i otwartos$¢ podczas procesu rekrutacji,
uwzglednienie kobiet i cudzoziemcow na ,krotkiej liscie” rekomendowanych kandydatéw do
zatrudnienia,
wsparcie pracujgcych mam,
wpisanie celéw dotyczacych réinorodnosci do podstawowych kompetencji (Business Core Card)
menedzerdw i cztonkdw zarzadu.

Dodatkowo firma podejmuje szereg dziatarn stuzgcych godzeniu Zycia zawodowego i rodzinnego
w ramach programu ,Rodzic w pracy”. Jego celem jest stworzenie w organizacji srodowiska
przyjaznego dla ojcéw i matek matych dzieci.
Promowanie kobiet na stanowiskach menedzerskich w firmie oznacza: upowszechnienie stylu
zarzadzania opartego na wspotpracy i zaufaniu, zwiekszenie szans pracownic na awans
stanowiskowy, wzmocnienienie ich poczucia wtasnej wartosci oraz lepsze poznanie swoich atutéw.
Dzieki wdrozeniu opisywanej praktyki organizacja odnotowata wzrost efektywnosci i innowacyjnosci
pracy, lepiej korzysta z potencjatu pracownikéw oraz poszerzyta grono tzw. talentéw. Wdrozenie
tego mechanizmu przyczynito sie takze do wzmocnienia wizerunku firmy i poprawy relacji
z interesariuszami.
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Elastyczny czas pracy

Elastyczny czas pracy moze byé rozumiany jako cze$¢ catego zjawiska dotyczacego elastycznosci
rynku pracy. Elastyczno$¢ to okreslenie, ktére bardzo dobrze oddaje charakter wspétczesnego
rozumienia procesu pracy. Stosowana zaréwno wobec pracownika, jego umiejetnosci zawodowych,
ale tez sposobu pracy. Specyficzne znaczenie ma elastycznos$¢ zatrudnienia, ktdra oznacza zmiane
stosunkow pracy w celu poprawy konkurencyjnosci firmy.

Elastycznos¢ pracy, zatrudnienia i rynku pracy definiuje sie na kilka sposobdw. Elastycznosé rozumie
sie jako: forme zatrudnienia odmienng od tradycyjnego stosunku pracy. Elastyczno$¢ rynku pracy to
sposdb jego funkcjonowania. Elastycznosci rynku pracy wskazuje jego wieloaspektowos¢ wynikajaca
z przestanek makro-i mikroekonomicznych.

Uelastycznienie  pracy pozwala na  efektywniejsze  wykorzystanie  zasobdw  pracy
i mozliwosci produkcyjnych pracodawcow oraz szybszg adaptacje do zmieniajgcego sie otoczenia. Ze
strony pracownika elastycznos¢ moze by¢ postrzegana jako zagrozenie, zwiaszcza w zakresie
ograniczenia stosunku pracy i zmniejszenia uprawnien, ale réwnoczesnie stwarza mozliwosci
wiekszej mobilnosci zawodowej, zaréwno dla oséb wysoko wykwalifikowanych, aktywnych
zawodowo, jak i poszukujacych zatrudnienia bez przygotowania zawodowego. Elastycznos¢ rynku
pracy sprzyja tez poprawie mechanizmdéw alokacji zasobdéw pracy, obniza koszty zatrudniania
powoduje wzrost produktywnosci pracy, i dzieki temu tagodzi problemy rynku pracy, stymuluje
wzrost gospodarczy i konkurencyjnosc gospodarki.

W mysl art. 128 Kp czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy
w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Kodeks Pracy nie
narzuca rygorystycznych ram $wiadczenia pracy, zatem pracodawcy i pracownicy mogg poruszac sie
w dos¢ szerokim spektrum rozwigzan. To na co zwracajg uwage przepisy to limit pracy w godzinach
nadliczbowych, oznacza to, ze czas pracy nie moze tgcznie z godzinami nadliczbowymi przekraczaé
przecietnie 48 godzin w tygodniu w przyjetym okresie rozliczeniowym, a pracownikom nalezy
zapewni¢ prawo do 11-godzinnego dobowego, nieprzerwanego wypoczynku oraz 35-godzinnego
odpoczynku tygodniowego. Pracownik i pracodawca wspdlnie mogg uzgadniac system rozpoczynania
i konczenia pracy. Dyskusje nad wydtuzeniem okresu rozliczeniowego trwajg zwtaszcza wsrdd
pracodawcow (np. w trakcie ostatniej konferencji Pracodawcéw RP 1.10.2012). Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej uwaza, ze uelastycznienie okresu rozliczeniowego jest bardzo wazine i chce,
zgodnie z deklaracjami Ministra wprowadzi¢ niezbedne zmiany do Kodeksu Pracy jeszcze w 2012
roku, po uzgodnieniu z partnerami spotecznymi. Kluczowe jest, zdaniem Ministerstwa, aby
uelastycznienie rozliczania czasu pracy byto mozliwe po zawarciu stosownego porozumienia miedzy
reprezentatywna grupa pracownikow a pracodawca.

Zgodnie z art. 142 Kp na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze ustali¢ indywidualny
rozktad jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracownik jest objety. Nie ma wiec
przeszkdd do uwzglednienia wniosku pracownika zgtaszajgcego sie do pracodawcy w sprawie
szczegllnego rozktadu czasu pracy. Indywidualny rozktad czasu pracy znajduje najczesciej
zastosowanie, gdy wykonywanie pracy w standardowych godzinach staje sie utrudnione badz
niemozliwe. Niemozliwo$¢ Swiadczenia pracy w standardowych godzinach moze wynikaé¢ z wielu
powoddow, a elastyczno$¢ czasu pracy polega na dostosowaniu do potrzeb pracownika godzin
rozpoczecia i zakonczenia pracy. O ile strony dojdg do porozumienia, pracownik moze Swiadczy¢
prace w bardzo niestandardowych porach, np. po potudniu lub w nocy albo tez w niestandardowych
dniach — czyli w $wieta, niedziele czy inne dni wolne wynikajace z pieciodniowego tygodnia pracy.

Zmienne godziny rozpoczynania i konczenia pracy oznaczajg, ze pracownicy rozpoczynajg i koncza
prace w roznych, ustalonych z pracodawcg godzinach. Prawo pozwala pracownikom i pracodawcom
ustala¢ moment rozpoczynania i konczenia pracy. Jezeli godzina rozpoczecia zostata uzgodniona
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przez obie strony, pozostaje ona niezmienna w ustalonym okresie (np. miesigca, roku). Dzienna
norma czasu pracy w tym wariancie pozostaje niezmienna i wynosi 8 godzin.
Zmienne godziny rozpoczynania pracy stosuje sie gtdwnie w pracy dziennej, ale istnieje mozliwos¢
implementacji takiego rozwigzania w systemie zmianowym (zwtaszcza dwuzmianowym),
dopuszczajac naktadanie sie zmian w ustalonych przedziatach czasowych.
Korzysci ze stosowania systemdéw zmiennych godzin pracy sg nastepujace:
e réwnomierne roztozenie ruchu pracownikéw przychodzacych i wychodzacych,
e utatwienie pracownikom godzenia rdél rodzinnych i zawodowych,
e mozliwos¢ wydtuzenia godzin pracy firmy.
Wady zwigzane ze stosowaniem systemdw zmiennych godzin pracy to:
e skrocenie czasu obecnosci wszystkich pracownikow w firmie,
e komplikacja systemu rejestracji czasu pracy, przy automatyzacji procesu nieistotne
e nieznaczny wzrost kosztéw wydtuzania godzin pracy zaktadu (ogrzewanie, oswietlenie).
Ruchomy czas pracy umozliwia rozpoczynanie i koriczenie pracy w okreslonych ramach czasowych.
Elementem charakterystycznym jest przedziat czasu, w ktérym wszyscy pracownicy muszg by¢ obecni
w pracy. Czas trwania okreséw obecnosci obowigzkowej uzaleznia sie od warunkdéw i potrzeb
pracodawcy, oraz rodzaju wykonywanej pracy.
Dzienny czas pracy pracownika nie moze przekraczaé normy czasu pracy przyjetej w Kodeksie Pracy.
Korzysci ze stosowania ruchomego czasu pracy sg nastepujace:
e mozliwosc¢ lepszego wykorzystania parku maszynowego,
e uelastycznienie czasu obstugi klientdw,
e wplywa na poprawe mozliwosci godzenia rél rodzinnych i zawodowych,
e zmniejsza absencje i spdznienia,
e poprawia organizacje pracy,
e uwzglednia preferencje rodzinne i biologiczne pracownikow,
e zmienia nastawienie menedzerdw na realizacje zadan,
e powoduje wzrost satysfakcji z pracy i motywacji,
e zmniejsza stres, pospiech i napiecie zwigzane z punktualnym rozpoczynaniem pracy,
e poprawia wydajnosc i jakosé pracy,
e jest neutralny dla kierownictwa, nie ma oporu wobec jego wprowadzania,
e korzysci widoczne sg niebawem po wprowadzeniu systemu,
e nie ma przymusu zmiany zachowan, pracownicy moga przychodzi¢ i wychodzi¢, w tych
samych godzinach co dotychczas; mozna go wyprébowad i stosowac stopniowo,
Wady wynikajace ze stosowania ruchomego czasu pracy moga byé nastepujace:
e istnieje niebezpieczenstwo niewystarczajacej liczby pracownikdw poza obowigzkowymi
godzinami pracy,
e nalezy zwiekszy¢ uwage na przeptyw informacji i komunikacji,
e moze wystgpi¢c komplikacja systemu rejestracji czasu pracy, przy automatyzacji procesu
nieistotna,
e mozliwosci naduzyd,
e moze wystgpic¢ wzrost kosztéw wydtuzenia godzin pracy zaktadu (ochrona, ogrzewanie,
oswietlenie)
e demotywacja pracownikow, ktérych ruchomy czas pracy nie obejmuje.
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Uwarunkowania organizacyjne

Wdrozenie  praktyki elastycznego czasu pracy oraz telepracy jest odpowiedzig
na konieczno$¢ dostosowania czasu pracy firmy do wymogdw rynku (klientow), a z drugiej strony —
samych pracownikdéw, ktdérzy potrzebujg mechanizméw umozliwiajacych im godzenie Zzycia
zawodowego z rodzinnym. Praktyka elastycznego czasu w formie indywidualnego czasu pracy -
umozliwia z jednej strony adekwatne dostosowanie czasu pracy do potrzeb firmy, a z drugiej strony
do oczekiwan pracownika. Ponadto, potaczenie tej praktyki z mozliwoscig telepracy jest krokiem w
kierunku budowania relacji zawodowych opierajgcych sie na partnerstwie, zaufaniu i lojalnosci stron
stosunku pracy. Wdrozenie opisywane] praktyki bezsprzecznie umozliwia faczenie pracy zawodowe;j
z opieka nad dzie¢mi. Pomimo zalet wynikajgcych z wdrozenia w firmie programu elastycznego czasu
pracy oraz telepracy, nie kazda branza jest przygotowana i moze pozwoli¢ sobie na organizacje
procesu zatrudnienia w takiej formule. Jest to wifasciwie niewykonalne w przypadku zaktadéw
produkcyjnych korzystajagcych z drogich, ciezkich i obstugiwanych przez wiele oséb jednoczesnie
urzadzen. Ponadto, w branzy gérniczej i wydobywczej, wytwarzania i zaopatrywania w energie, gaz i
wode, transportowej oraz w kazdej branzy, w ktérej zadania zawodowe muszg by¢ wykonywane w
systemie zmianowym ze wzgledu na konieczno$¢ zachowania ciggtosci danego procesu
produkcyjnego lub technologicznego — wdrozenie praktyki elastycznego czasu pracy czy telepracy nie
bedzie mozliwe. Ograniczenia uniemozliwiajgce wdrozenie opisywanej praktyki wystepujg takie w
sektorze bezpieczeristwa publicznego, w ktérym wymagana jest ciggta stuzba w celu ochrony przed
zagrozeniami, ktére mogtyby zaktdci¢ normalne funkcjonowanie obywateli (stuzba zdrowia, policja,
wojsko, stuzba celna, straz pozarna, itp.). Pomimo, iz forma elastycznego czasu pracy oraz telepracy
tatwo daje zaadoptowad sie w sektorze ustugowym, to jednak czes¢ firm ze wzgledu na specyfike
wykonywanych ustug — nie moze pozwoli¢ sobie na zastosowanie tej praktyki. Nie ulega watpliwosci,
ze nie kazdy rodzaj pracy umozliwia wdrozenie programu elastycznego czasu pracy oraz telepracy.

Ponadto, praktyka elastycznego czasu pracy nie moze by¢ wdrozona niezaleznie
od charakteru i rodzaju danego stanowiska pracy. Elastyczny czas pracy sprawdza sie przede
wszystkim na stanowiskach, na ktérych pracownik rozliczany jest za koficowy efekt lub rezultat
danego etapu wiekszego projektu. Praca zdalna (telepraca) wykonywana jest indywidualnie, czemu
towarzyszy duza swoboda w jej organizacji. W zwigzku z tym, wymaga to podejscia zadaniowego,
Scistego wykonywania i gotowosci do biezgcego raportowania wynikow. Te warunki okreslajg grupy
stanowisk, na ktérych pracodawca moze wdrozy¢ forme telepracy, a na ktdrych nie. Elastyczny czas
pracy oraz wykorzystywanie formuty telepracy moze odbywacd sie na stanowiskach w branzy ustug
finansowych, grafiki komputerowe]j oraz ksiegowosci. Nie ma tez przeszkdd, aby korzystali z tego
rozwigzania specjalisci, np. architekci, programisci, webmasterzy czy chocby ttumacze jezykowi.
Niestety, niektdre stanowiska ze wzgledu na charakter wykonywanych na nich zadan uniemozliwiaja
korzystanie z proponowanego rozwigzania i sg to takie stanowiska, jak np.: archiwisci, recepcjonisci,
czy laboranci. W zwigzku z tym, wdrozenie w firmie programu elastycznego czasu pracy oraz
telepracy uzaleznione jest od aspektow organizacyjnych przyjetych u danego pracodawcy oraz
systemu pracy, ktéry determinowany jest wymogami zewnetrznymi. TrudnoSci zwigzane
z wdrozeniem elastycznego czasu pracy, czeSciowo pracodawca mozie przezwyciezyé poprzez
budowanie np. harmonograméw pracy na danych stanowiskach, ktére bedg umozliwiaty
dopasowanie liczby pracownikéw o okreslonych kwalifikacjach i umiejetnosciach do dziennego
zapotrzebowania. Takie zapotrzebowanie pracodawca konfrontuje z oczekiwaniami czy
preferencjami zatogi i na tej podstawie buduje grafik pracy - pozwala to na korzystanie przez
pracownikéw z indywidualnego czasu pracy, ale wymaga wspoétpracy i planowania w danym zespole
zadaniowym z przynajmniej tygodniowym wyprzedzeniem.

Na efektywnos$¢ praktyki elastycznego czasu pracy majg niewielki wptyw czynniki demograficzno-
spoteczne oraz struktura zatrudnienia w firmie. Praktyka moze by¢ wdrazana zaréwno w firmach
matych, srednich jak i duzych, jednak w przypadku zaktadéw pracy np. o charakterze ustugowym,
przy niedostatecznej liczbie pozostatych zatrudnionych pracownikéw — mogg wystgpi¢ trudnosci
w zapewnieniu ciggtosci pracy przy jednoczesnym korzystaniu przez pracownikéw z indywidualnego
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czasu pracy. Praktyka elastycznego czasu pracy oraz telepracy zdecydowanie czesciej jest wdrazana
w duzych firmach, ale nie oznacza to, ze przy odpowiedniej organizacji pracy i wykorzystywaniu
dostepnych rozwigzan w zakresie rozliczania czasu pracy, np. roOwnowaznego czasu pracy —
wprowadzenie tego rozwigzania negatywnie wptynie na funkcjonowanie srednich i matych firm —
takze o charakterze ustugowym.

Uwarunkowania prawne

Przepisy prawa pracy nie postuguja sie, ani tym bardziej nie definiujg pojecia elastycznego czasu
pracy (w przeciwienstwie do telepracy), ale nie oznacza to, ze polskie ustawodawstwo nie reguluje
tego obszaru stosunku pracy. Kodeks Pracy w dziale szostym wyznacza rame prawng okreslajaca
obowigzki stron (pracodawca/pracownik) w zakresie czasu pracy. W zwigzku z tym, system
ewidencjonowania i rozliczania czasu pracy opisywanej praktyki musi odbywaé sie w ramach
obowigzujacych przepiséw, ktore pozwalajg stronom stosunku pracy na dostosowywanie rozliczania
czasu pracy do swoich uzasadnionych potrzeb, a tym sam nie stanowig ograniczania czy tez
przeszkody na drodze do wdrozenia przez zaktad pracy praktyki elastycznego czasu pracy w formule
indywidualnego czasu pracy. Czynnikami warunkujgcymi efektywnos$¢ popularyzacji praktyki
elastycznego czasu (indywidualny czas pracy) pracy oraz telepracy jest Swiadomos¢ pracodawcow w
zakresie budowania polityki personalnej firmy opartej na potrzebach pracownikéw, ktérzy chca
godzi¢ zycie zawodowe z rodzinnym, mozliwosci stron stosunku pracy w zakresie dostepnosci
do infrastruktury teleinformatycznej oraz mozliwosci finansowe pracodawcy.

Przyktady firm, ktére wdrozyty praktyke: Accenture
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Praca zdalna

Rosngce znaczenie dla gospodarki i nowe obszary wykorzystywania technologii teleinformatycznych
wywierajg coraz silniejszy wptyw na stosunki pracy. Zmiany dotyczg rodzaju, miejsca, czasu, sposobu
oraz warunkow wykonywania pracy. Wykorzystanie technologii IT oznacza, ze w wielu sytuacjach
pracownik nie musi juz pracowaé¢ na fizycznym stanowisku pracy mieszczgcym sie w firmie.
Konsekwencjg takiej organizacji pracy jest miedzy innymi to, ze pracownik moze wykonywac prace w
dowolnym miejscu, a jedynym koniecznym warunkiem jest istnienie technicznych mozliwosci
komunikowania siez pracodawca. Taki pracownik funkcjonuje niejako poza organizacjg i ustalonym w
niej porzadkiem pracy, natomiast z miejscem pracy taczg go sieci powigzan komunikacyjnych
z pracodawcy i innymi pracownikami. Pracownik moze tez komunikowaé sie bez posrednictwa
pracodawcy z klientami, dostawcami i wspotpracownikami oraz ustala¢ z nimi warunki wspétpracy.
Tak wiec poza wynikiem pracy pracodawca nie ma praktycznej mozliwosci kontrolowania pracy
wykonywanej zdalnie.

Telepraca to forma organizacji i wykonywania pracy, w ktorej charakter, miejsce i czas pracy, sposdb
i warunki jej wykonywania, porzadek i organizacja mogg by¢ ksztattowane poprzez uzycie
zaawansowanych technologii teleinformatycznych  wykorzystujacych technologie zdalnego
i zazwyczaj rozproszonego przetwarzania i komunikowania informacji.

Telepraca regulowana jest w art. 67° - 67" Kodeksu Pracy. Zgodnie z obowigzujacymi przepisami
o telepracy méwimy wtedy, gdy praca wykonywana jest regularnie poza zaktadem pracy,
z wykorzystaniem Srodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepisow o $wiadczeniu ustug
drogg elektroniczng. Z kolei telepracownikiem jest osoba, ktdra wykonuje prace w warunkach
telepracy i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegdlnosci za posrednictwem srodkow
komunikacji elektronicznej.

Przy zatrudnieniu w formie telepracy pracownik posiada swobode wyboru miejsca $wiadczenia
pracy. W zaleznosci od ustalonych z pracodawcg warunkéw taki pracownik nie musi mieé
wskazanego statego miejsca pracy, moze sie przemieszczac i wykonywac prace w dowolnym miejscu,
ktorej wyniki bedzie przekazywac za pomocg srodkow komunikacji elektronicznej. Typowg cechg
tego stosunku pracy, odrdzniajagcg go od pracy wykonywanej w siedzibie pracodawcy, jest
ograniczenie kontroli ze strony przetozonych. Czesto rowniez pracodawca wyznacza pracownikowi
zadania do wykonania bez dokfadnie ustalonego przedziatu czasowego, przyjmujac zadaniowy czas
pracy.

Telepraca jest pojeciem znacznie szerszym i zréznicowanym niz powszechny stereotyp osoby
pracujgcej w domu i opiekujacej sie dzie¢mi i pozostatymi cztonkami rodziny.W praktyce wyodrebnia
sie teleprace w domu, zamienno$¢ pracy w biurze i w domu, teleprace mobilng oraz prace w
lokalnych centrach telepracy.

Telepraca w domu ma miejsce wtedy, gdy pracownik lub zleceniobiorca pracuje w miejscu
zamieszkania zamiast dojezdzac do siedziby firmy lub instytucji, a cze$¢ jego domu lub mieszkania
staje sie biurem wyposazonym w telefon, fax, facze internetowe itp. Wsrdd telepracownikdéw
realizujgcych swoje zadania w domu mozna wyrdznié: telepracownikdéw najemnych zatrudnionych
w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy lub telepracownikéw samozatrudnionych lub
kontraktowych.

Telepraca przemienna ma miejsce wtedy, gdy pracownik wykonuje cze$¢ swoich zadan w domu,
a cze$¢ w siedzibie firmy lub instytucji. Relacja tych dwdch czesci czasu pracy jest zréznicowana
poczynajac od niewielkiego udziatu telepracy z domu (np. jeden dzien w tygodniu) do sporadycznych
spotkan w siedzibie firmy lub instytucji.
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Telepraca mobilna charakteryzuje sie tym, ze telepracownicy nie majg gtdwnego miejsca pracy (dom,
biuro), ale swoje zadania realizujg dzieki technikom teleinformatycznym w podrézy, u odbiorcow lub
klientow.

Idea ,,goracych biurek” (Hot-desks) — powigzana jest czesto z tzw. telepracg przemienng. Pracownicy
wykorzystujgcy ten rodzaj telepracy dzielg sie biurkami z innymi wspétpracownikami. Zamiast
typowej sytuacji, w ktorej kazde biurko w firmie ma swojego uzytkownika, ,gorace biurko” ma ich
zazwyczaj kilku.

Centra telepracy to osrodki wyposazone w urzgdzenia umozliwiajgce realizowanie zadan za
posrednictwem urzadzen teleinformatycznych, tzw. wirtualne biura, umozliwiajgce prace osobom,
ktore nie mogg lub nie chcg wykonywac jej w domu, a dojazd do gtdownej siedziby firmy jest zbyt
kosztowny i czasochtonny.

Kodeks Pracy daje pewng swobode przy wprowadzeniu telepracy. Taka forma swiadczenia pracy
moze by¢ wskazana w umowie o prace, lub juz w trakcie trwania stosunku pracy. W tej sytuacji
zmiana charakteru wykonywanej pracy powinna by¢ wprowadzona w drodze odpowiedniej umowy
zmieniajacej. W tym wypadku wazne jest, aby wszystkie istotne warunki wykonywania telepracy
zostaty doktadnie okreslone w umowie. Pracodawca ma obowigzek ustali¢ warunki stosowania
telepracy w porozumieniu zbiorowym zawartym z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi lub w
regulaminie. Tym niemniej brak porozumienia zbiorowego lub regulaminu nie jest przeszkoda do
Swiadczenia przez pracownikéw pracy w formie telepracy.

W trakcie zatrudnienia zmiana formy S$wiadczenia pracy na teleprace moze nastgpi¢ w wyniku
porozumienia stron, z inicjatywy pracownika lub pracodawcy. Przepisy Kodeksu Pracy wskazujg przy
tym, ze w przypadku wystgpienia przez pracownika z wnioskiem o zmiane formy Swiadczenia pracy
na teleprace i braku na to zgody ze strony pracodawcy, to po stronie pracodawcy lezy obowigzek
wykazania, ze pracodawca nie ma mozliwosci zatrudnienia pracownika w formie telepracy. Trzeba
rowniez wskazac, ze zmiana umowy o prace na swiadczenie pracy w formie telepracy dokonywana
jest w formie umowy zmieniajgcej. W tej sytuacji odmowa zawarcia takiej umowy przez pracownika
nie moze stanowié¢ przyczyny wypowiedzenia mu umowy o prace przez pracodawce. Z kolei
pracodawca nie ma jednostronnej mozliwosci zmiany pracy na wykonywanie jej w formie telepracy.
Po uptywie 3 miesiecy od rozpoczecia przez pracownika telepracy istnieje mozliwosé przywrdcenia
poprzednich warunkdéw pracy na mocy wigzgcego wniosku strony. Taki wniosek nie musi by¢ w
szczegdlny sposdb uzasadniony, ale istnieje konieczno$¢ zachowania zasady réwnego traktowania
pracownikow. W przypadku wystosowania przez pracodawce wniosku strony, odmowa pracownika
do przyjecia poprzednich warunkéw zatrudnienia skutkuje tym, ze pracodawca moze na tej
podstawie wypowiedzie¢ stosunek pracy.

W przypadku telepracy obowigzkiem pracodawcy jest wyposazenie pracownika w srodki techniczne
potrzebne do wykonywania pracy w tej formie. W przypadku, jezeli strony stosunku pracy umawiajg
sie, ze pracownik sam zapewnia sobie sprzet potrzebny do wykonywania pracy, musi to by¢
potwierdzone odrebng umowg, w ktérej regulowane sy wszystkie kwestie zwigzane
z wykorzystywaniem do pracy prywatnego wyposazenia pracownika. Pracodawca zatrudniajgcy
pracownikow w formie telepracy ma obowigzek przedstawi¢ pracownikowi zasady zapewniajgce
ochrone przekazywanych mu danych. Telepracownik jest zobowigzany na pismie potwierdzic, iz sie
nimi zapoznat.

Pracodawca zatrudniajacy telepracownika ma prawo prowadzi¢ kontrole miejsca wykonywania pracy
na zasadach, w jakich przeprowadza kontrole w zaktadzie pracy, gdy praca swiadczona jest poza
mieszkaniem pracownika. W przypadku, gdy pracownik wykonuje prace we witasnym mieszkaniu,
pracodawca dokonujgc kontroli musi przestrzega¢ konstytucyjnych zasad ochrony prawnej zycia
prywatnego i rodzinnego. Wazne jest tez to, ze pracownicy zatrudnieni w formie telepracy muszg by¢
przez pracodawcow traktowani na réwni z innymi pracownikami. Pracodawca powinien dba¢ o to,
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aby tak jak i pozostate zatrudnione osoby uczestniczyli w szkoleniach, konferencjach, wyjazdach
integracyjnych czy tez innych imprezach organizowanych przez pracodawce.

Z punktu widzenia firmy wdrozenie telepracy jest wyzwaniem, ale prawidtowo zaprojektowany
i przeprowadzony proces implementacji praktyki moze przyniesc liczne korzysci. Do podstawowych
korzysci mozna w tym wypadku zaliczy¢:

o zwiekszona wydajnosc¢ telepracownikow,
e redukcja kosztéw statych firmy,
e poprawa wizerunku firmy.

Zwiekszona wydajnosc telepracownikow. Wprowadzenie telepracy moze przetozy¢ sie na wzrost
wydajnosci od 10 do 30%. Wynika to przede wszystkim z mniejszych strat czasu w pracy, braku lub
ograniczonego czasu przeznaczanego na dojazdu do pracy, lepszej facznosci z pracownikami,
koncentracji na wynikach pracy, poprawie motywacji oraz lepszego wykorzystania urzadzen i sprzetu.

Redukcja kosztow statych firmy mozliwa jest przede wszystkim dzieki lepszemu wykorzystaniu
powierzchni biurowej i ograniczenie koniecznosci rozbudowy firmy przy wzroscie zatrudnienia. Jedno
miejsce pracy moze by¢ wykorzystywane przez kilka osdb. Ograniczone koszty infrastrukturalne
oznaczajg mniejsze koszty rozwoju firmy. Praktyka daje tez mozliwos¢ zachowanie
wykwalifikowanych kadr, mozliwos¢ wykorzystania kadr zewnetrznych, wptywa na ograniczenie
fluktuacji kadr, co skutkuje oszczednosciami na rekrutacji i szkoleniu. Telepraca przyczynia sie tez do
ograniczenia nieobecnosci, pozwala na lepszy podziat zadan, daje pracownikom wiecej czasu na
prace oraz oznacza mniejsze koszty zwigzane z podrézami pracownikéw.

Skuteczniejsza i lepsza rekrutacja pracownikéw. W wielu dziedzinach firmy zaczynajg walczy¢ o
wysoko wykwalifikowanych pracownikéw. Telepraca pozwala wcigga¢ na rynek pracy grupy
izolowane geograficznie, osoby niepetnosprawne, kobiety oraz osoby starsze. Ponadto, dla
najlepszych kandydatéw do pracy mozliwos¢ wykonywani telepracy moze by¢ dodatkowym atutem
firmy motywujacym do zgtoszenia wtasnej kandydatury.

Poprawa wizerunku firmy. Firma stosujaca teleprace i czesto inne elastyczne formy organizacji pracy
i czasu pracy jest postrzegana jako firma nowoczesna, umiejetnie zarzadzajaca procesem zmian.

Warto zwrdci¢ uwage, ze nie na kazdym stanowisku pracy mozliwe jest wdrozenie telepracy.
Stanowiska, ktére sg do tego najbardziej predestynowane to takie, ktére charakteryzujg sie
nastepujgcymi cechami:

e wymagajg wiecej myslenia niz dziatania,

e opierajg sie na przetwarzaniu informacji,

® majg przejrzyste cele i mierzalne rezultaty,

® nie wymagajg szczegdlnego wyposazenia albo infrastruktury,
e nie wymagaja wiekszego nadzoru.

Grupy zawodowe najczesciej objete telepracg to profesjonalisci i menedzerowie, personel
pomocniczy oraz pracownicy dziatajacy w terenie.

Przyktady firm, w ktérych wdrozono taki mechanizm: Provident
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4 Job-sharing

Job-sharing to rozwigzanie szczegdlnie korzystne dla oséb pragnacych spedzac znaczng cze$¢ czasu z
rodzing bez koniecznosci opuszczenia rynku pracy. Sprawdzit sie tez jako dogodna forma
zatrudnienia w przypadku oséb pragnacych pogodzi¢ prace z inng aktywnoscig np. studentdw,
pracownikow podnoszacych swoje kwalifikacje, oséb w wieku przedemerytalnym oraz prowadzacych
dziatalnos¢ gospodarcza.

W literaturze i w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi obok pojecia job-sharingu (rozumianego
jako sytuacje, w ktérej dwodch pracownikéw ponosi wspdlng odpowiedzialno$é za zadania
realizowane w ramach jednego etatu w petnym wymiarze godzin) funkcjonuje termin work-sharing
tj. dzielenie pracy. Mozna go zdefiniowa¢ jako ograniczanie czasu pracy poprzez podziat jednego
zadania pomiedzy kilka oséb zatrudnionych. Rozwigzanie to stosuje sie aby unikngc¢ zwolnien z pracy
lub w celu zwiekszenia poziomu zatrudnienia®. Dla pracodawcy skrdcenie czasu pracy skutkuje
obnizka funduszu ptac.

Job-sharing pozwala na utrzymanie aktywnosci zawodowej oséb, ktére ze wzgledu na obcigzenia
rodzinne nie mogtyby S$wiadczy¢ pracy w wiekszym wymiarze godzin. Tym samym zwieksza
satysfakcje zyciowa danej osoby i obniza poziom odczuwanego stresu, sprzyja utrzymaniu
kompetencji zawodowych na odpowiednim poziomie oraz nabyciu nowych, zwigzanych z praca
zespotowg i dobrg komunikacjg. Pracodawca za$ dzieki zastosowaniu tej praktyki nie traci
pracownikow o unikalnych kompetencjach. Fakt, iz jedno zadanie realizujg rézne osoby zwieksza
ponadto prawdopodobienstwo wypracowania rozwigzan innowacyjnych.

Uwarunkowania prawne

Polskie prawo nie reguluje szczegdlnymi przepisami dzielenia stanowiska pracy. Art. 143 i 144
Kodeksu Pracy zaktadajg natomiast, ze objecie pracownika skréconym czasem pracy (wigzagcym sie z
obnizeniem wynagrodzenia) wymaga ztozenia przez niego u pracodawcy stosownego wniosku.
W posiadajacych organizacje zwigzkowe firmach planujgcych wprowadzenie job-sharing-u z uwagi na
zta kondycje finansowa, wdrozenie tego rozwigzania wymaga uprzedniego przeprowadzenia
konsultacji z reprezentacjg pracownikow.

Uwarunkowania organizacyjne

Stosowanie omawianej praktyki jest mniej skomplikowane w branzach, w ktorych podziat zadan w
ramach jednego stanowiska jest relatywnie tatwy np. ze wzgledu na powtarzalno$¢ wykonywanych
czynnosci w procesie produkcji. Zdecydowanie wiekszym wyzwaniem jest zastosowanie jej w
sektorach wymagajacych duzej kreatywnosci i indywidualnego zaangazowania (np. w reklamie,
ustugach IT czy zwigzanych z dziatalnoscig artystyczng). Rozwigzanie to wydaje sie ponadto dobre
tylko dla osdb o specyficznych cechach charakteru, takich jak: odpowiedzialno$¢, umiejetnosé
wspotpracy, orientacja na wynik, bezkonfliktowos¢. Zarazem wydaje sie, ze job-sharing jest praktyka
dedykowang stanowiskom nizszego szczebla zarzadzania. Im wiekszej odpowiedzialnosci
i samodzielnosci wymaga sie na danym stanowisku, tym trudniej bedzie podzieli¢ przypisane do
niego zadania pomiedzy kilku pracownikéw.

Pewng barierg stosowania tego rozwigzania jest niemoznos$¢ fatwego dokonania oceny wptywu
poszczegdlnych pracownikdw na ostateczny wynik ich pracy. Tymczasem ich zaangazowanie i wysitek
mogg by¢ rdzne.

Dzielenie stanowiska pracy stosuje z powodzeniem firma KPMG Polska dziatajgca w obszarze badan
i consultingu. Praktyka jest elementem szerszego programu ,Choice” ukierunkowanego na
zwiekszenie elastycznosci pracy. Wprowadzono jg na prosbe osob pragngcych realizowac

! Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku “Szkolenia pracownikéw z zakresu elastycznych form pracy”
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dotychczasowe zadania przy zmniejszonym wymiarze czasu pracy. Jest dostepna dla wszystkich
pracownikow firmy w Polsce. Zainteresowane tym rozwigzaniem osoby przedktadajg pracodawcy
stosowny wniosek. Podziat zadan oraz szczegdty techniczne zwigzane z ich realizacjg sg ustalane
przez menedzera w porozumieniu z pracownikiem. Proces ten utatwia fakt, iz w firmie obowigzuje
zasada tzw. hot-desk, zgodnie z ktérg miejsca pracy nie przynalezg do konkretnych oséb.
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Program dbatosci o zdrowie kobiet w cigzy i mam (badania
lekarskie, wellness, zajecia sportowe)

Oferowanie osobom zatrudnionym dodatkowych swiadczen medycznych oraz rekreacyjnych nie jest
zjawiskiem nowym. Gdy pracownicy borykajg sie z problemami zdrowotnymi wzrasta ich absencja
w pracy, spada zaangazowanie oraz pogarszajg sie osiggane przez nich wyniki. Majac to na uwadze
przedsiebiorcy podejmuja decyzje o prowadzeniu w firmach profilaktyki prozdrowotnej oraz
zabiegajg o zapewnienie zatrudnionym mozliwie jak najtatwiejszego dostepu do ustug medycznych,
gdy tylko bedg musieli z nich skorzysta¢. Atutem takich ustug Swiadczonych przez placdwki prywatne
jest mozliwos¢ przeprowadzenia niezbednych badan w godzinach uwzgledniajgcych obcigzenia
zawodowe pracownika. Dla firmy oznacza to obnizenie kosztéw wynikajacych z absencji
pracownikow.

Pakiety medyczne w wielu przedsiebiorstwach, zwtaszcza duzych, traktowane s3 juz jako standard.
Moga sie one rézni¢ zarowno zakresem $wiadczen wykupionych przez pracodawce jak i liczbg oséb
uprawnionych do korzystania z nich. Obok pakietéw podstawowych firmy coraz chetniej siegaja po
rozwigzania bardziej kompleksowe, gwarantujgce pracownikom tatwy dostep do ustug
specjalistycznych. Ponadto pracodawcy zabiegajg o skrécenie czasu oczekiwania na wizyte
(dodatkowa ustuga), co jest szczegdlnie doceniane przez osoby zatrudnione. Standardowo
Swiadczenia medyczne sg skierowane tylko do pracownikow firmy. Przedsiebiorstwa dbajgce
o godzenie rél zawodowych i rodzinnych swoich zatrudnionych rozszerzajg ich zakres na
wspotmatzonkdw, a takze na dzieci. Niektore firmy dgzac do odcigzenia pracownikdéw w opiece nad
podupadajacymi na zdrowiu rodzicami siegajg po pakiety medyczne uwzgledniajace takze te grupe
cztonkéw rodziny oséb zatrudnionych.

Podobnie $wiadczenia sportowe mogg pozytywnie wptyng¢ na utrzymanie réwnowagi pomiedzy
pracg a zyciem osobistym. Zwykle sg one skierowane do samych pracownikéw firmy, rzadziej
obejmuja takze cztonkéw ich rodzin. Udziat w zajeciach rekreacyjnych pozwala na zrelaksowanie sie
i poprawe kondycji psychofizycznej osoby zatrudnionej, co przektada sie na relacje rodzinne oraz
znajduje odzwierciedlenie w efektach pracy.

Niektdre przedsiebiorstwa w trosce o zdrowie pracownic znajdujacych sie w szczegélnym momencie
ich zycia — oczekujgcych narodzin dziecka lub powracajgcych do pracy po jego przyjsciu na Swiat -
oferujg dedykowane im pakiety obejmujgce zaréwno ustugi medyczne (takze zwigzane z porodem
i opiekg okotoporodowg), sportowe jak i z zakresu wellness. Ten rodzaj wsparcia udzielanego przez
firme kobietom ma znaczenie nie tylko dla korzystajgcych z niego osdb, ale takze dla catej organizacji.
Kobiety w cigzy mogg zadba¢ o utrzymanie dobrej kondycji psychofizycznej bez koniecznosci
wczesnej rezygnacji z aktywnosci zawodowej. Z kolei pracownice opiekujgce sie dzie¢mi majg szanse
na szybszg regeneracje po porodzie oraz odpoczynek od obowigzkdw domowych podczas
dedykowanych im zaje¢ rekreacyjnych. Takie chwile relaksu wydajg sie szczegdlnie istotne
w kontekscie godzenia rél zawodowych i rodzinnych.

Uwarunkowania prawne

W Polsce nie funkcjonujg specjalne przepisy regulujgce mozliwos¢ finasowania lub
dofinansowywania przez przedsiebiorstwa dodatkowych ustug medycznych oferowanych
pracownikom. Pewng barierg jest zdaniem oséb zatrudnionych koniecznos¢ poniesienia we wtasnym
zakresie kosztow podatku od takiej ustugi.

Nieco inaczej wyglada sytuacja pracodawcy zapewniajgcego zatodze dorazng opieke medyczng
w miejscu pracy w ramach funkcjonujgcego zaktadowego gabinetu lekarskiego lub utworzonej
zaktadowej przychodni zdrowia. W takich przypadkach firma zobowigzana jest do uzyskania wpisu
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placowki do rejestru Niepublicznych Zaktadow Opieki Zdrowotnej oraz petnej akceptacji Sanepidu
dotyczacej pomieszczen przeznaczonych na ustugi medyczne.

Firmy, ktore wdrozyty mechanizm to m.in.: Dr Irena Eris S.A., PKN Orlen i ATC CARGO.

Wigkszg czes¢ zatogi firmy kosmetycznej Dr Irena Eris S.A. stanowig kobiety. Dlatego tez
kierownictwo organizacji podjeto decyzje o podjeciu dziatan ukierunkowanych na zwiekszenie
stopnia przywigzania do firmy poprzez swiadczenie pracownikom ustug dodatkowych, medycznych
oraz rekreacyjnych skierowanych do réznych grup odbiorcow ze szczegdlnym uwzglednieniem kobiet
w Cigzy i mam matych dzieci.

Swiadczeniami medycznymi zostaty objete cate rodziny pracownikéw firmy (partnerzy i dzieci). Sa
one dostepne przez caty czas trwania zatrudnienia, takie podczas urlopéw macierzynskich,
ojcowskich czy rodzicielskich. Oprécz ustug zewnetrznych firma zadbata o opieke medyczng takze
w swojej siedzibie, tworzac przychodnie zaktadowa. Dwa razy w tygodniu petni w niej dyzur lekarz
oraz pielegniarka. Wszyscy pracownicy, a szczegdlnie kobiety ciezarne, mogg w godzinach pracy
korzysta¢ w przychodni z konsultacji medycznych. Ponadto osoby zatrudnione w przedsiebiorstwie
majg zapewnione dofinansowanie pobytu dla catej rodziny w hotelach i centrach SPA Dr Ireny Eris
S.A. oraz znaczne znizki na zabiegi odnowy biologicznej w salonach firmowych.

Praktyka wptyneta na poprawe stanu zdrowia pracownikéw, zwiekszenie ich motywacji do pracy oraz
identyfikacji z organizacja. To za$ ma szanse przetozy¢ sie na poprawe wynikéw catej firmy.

Bedacy liderem w dziedzinie produkcji paliw w Polsce PKN ORLEN jest firmg oferujgcg wszystkim
zatrudnionym rozszerzone pakiety medyczne a kobietom w cigzy oraz matkom karmigcym
dodatkowe rozwigzania utatwiajgce godzenie rél rodzinnych i zawodowych. Ustugi medyczne
dostepne dla pracownikéw Orlenu wykraczaja poza zakres standardowy. Obok specjalistycznych
konsultacji lekarskich oraz badan diagnostycznych moga oni z finansowanych przez pracodawce
szczepien, rehabilitacji, zabiegdw ambulatoryjnych oraz zdrowotnych programow profilaktycznych.
W ramach programu Pracodawca Przyjazny Rodzinie firma oferuje ponadto kompleksowg opieke
medyczng pracownicom spodziewajgcym sie dziecka, a mamom powracajgcym z urlopéw
macierzynskich i rodzicielskich przystuguje dodatkowa (ponad te wynikajgce z obowigzujgcego
prawa) godzina na karmienie piersig. Rodzice majg w ramach wspomnianego programu zapewniony
szybki dostep do ustug lekarza pediatry.

Z kolei firma logistyczna ATC CARGO nie tylko oferuje mamom i ich matym dzieciom dodatkowe
ustugi medyczne, ale takze mozliwos¢ skorzystania ze wspdlnych zajeé rekreacyjnych w ramach
programu ,,Bobaski w basenie”.

ASTYTUT Metody wdrazania mechanizmdéw godzenia rél zawodowych i rodzinnych
6 ?{‘ﬂ:‘l w polskich przedsiebiorstwach - raport koricowy
RACY

85



** % Projekt wspétfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Programu Rodn
Prawa, Rownos¢ i Obywatelstwo (2014-2020) ‘ﬁ.iul’rz;c:

** " ** * - tosig optacal

*
%

Korzystanie z narzedzi pracy podczas urlopu
macierzynskiego/ojcowskiego/
rodzicielskiego/wychowawczego

Udostepnianie pracownikom stuzbowego telefonu, komputera czy samochodu wynika ze specyfiki
piastowanych przez nich stanowisk. Czesto korzystanie z nich jest niezbednym warunkiem
skutecznego i terminowego wykonywania przez zatrudnionych powierzonych im zadan. Nierzadko
(zwtaszcza w przypadku samochoddw stuzbowych) jest to takze element budowania wizerunku firmy
i ksztattowania prestizu danego stanowiska. Wowczas sprzet, z ktérego korzysta pracownik przestaje
by¢ jedynie narzedziem jego pracy, a staje sie istotnym z motywacyjnego punktu widzenia
$wiadczeniem dodatkowym. Jego znaczenie jest szczegdlnie duze w sytuacji, gdy pracownik moze
uzywac telefonu, samochodu czy komputera stuzbowego réwniez do celéw prywatnych. Woéwczas
Swiadczenie takie wywiera duzy wptyw na zwiekszenie zaangazowania oséb zatrudnionych, ich
lojalnosci wobec firmy oraz odczuwanej satysfakcji z pracy.

W niektdrych organizacjach, zwtaszcza na wyzszych stanowiskach, standardem jest pozostawienie
pracownikom sprzetéw wykorzystywanych w trakcie wykonywanych przez nich zadan takze podczas
ich dtuzszej nieobecnosci zwigzanej z opieka nad dzieckiem. Z jednej strony taki gest stanowi forme
docenienia osoby zatrudnionej, jest wyrazem zaufania do niej i daje jej poczucie bezpieczerstwa, co
moze przetozy¢é sie na jej wzrost zaangazowania organizacyjnego. Z drugiej za$ pozwala na
podtrzymanie relacji zawodowych i wiezi kolezenskich oraz na nadazanie za biezgcymi wydarzeniami
w firmie. Pracownicy, za posrednictwem poczty elektronicznej, artykutéw w intranecie czy sms-ow
mogg ponadto by¢ zapraszani do udziatu w spotkaniach firmowych ukierunkowanych na zwiekszenie
integracji zatogi, a takze do uczestnictwa w szkoleniach. Zainteresowanie nimi wzrasta zwykle wraz
z przyblizaniem sie terminu zakonczenia urlopu. Dzieki utrzymywaniu kontaktu z firmg osoby
przebywajace na dtugich urlopach nie majg poczucia izolacji oraz tatwiej adaptujg sie do pracy po ich
zakoniczeniu. Jednak by opisywana praktyka petnita funkcje czynnika wptywajgcego na zwiekszenia
zaangazowania pracownika musi by¢ ona stosowana przy petnej akceptacji rodzica korzystajgcego
z urlopu. Wywieranie na pracownikéw jakiejkolwiek presji zwigzanej z utrzymywaniem kontaktu
z firmg podczas dtugiej nieobecnosci moze przynies¢ skutek odwrotny do zamierzonego jedynie
utrudniajac mu pogodzenie roli zawodowej z rodzinna.

Uwarunkowania prawne

Zgodnie z polskim Kodeksem Pracy pracodawca moze aktywnie wptywaé na ksztattowanie
w przedsiebiorstwie zasad wspdtzycia spotecznego. Opisywana praktyka miesci sie w tym nurcie
dziatan. Jednoczesnie nie istniejg szczegdlne zapisy prawne regulujgce mozliwos¢é korzystania
z narzedzi pracy podczas urlopu macierzynskiego, ojcowskiego, rodzicielskiego czy wychowawczego.
Zasady te ustalane sg indywidualnie pomiedzy pracodawca a pracownikiem i mogg dotyczy¢é m.in.
odpowiedzialnosci za sprzet powierzony osobie przebywajgcej na urlopie. Kodeks Pracy naktada na
zatrudnionych obowigzek sprawowania szczegdlnej pieczy nad mieniem powierzonym
pracownikowi, co znajduje wyraz m.in. w obarczeniu go odpowiedzialnoscia za jego utrate.

Uwarunkowania organizacyjne

Wdrozenie opisywanej praktyki pozwala przede wszystkim na ograniczenie negatywnych skutkow
dtugiej nieobecnosci pracownika w firmie. Dzieki niej powracajgcy z urlopéw rodzice dysponujg
wiedza o aktualnej sytuacji firmy, nie czujg sie wyobcowani i niepewni swojej pozycji w organizacji.
Praktyka ta posiada jednak pewne ograniczenia. Nie moze by¢ bowiem stosowana wobec
pracownikow niekorzystajgcych do realizowanych przez siebie zadan z takich narzedzi stuzbowych jak
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komputer, telefon komérkowy czy samochdéd, dotyczy to np. stanowisk zwigzanych z produkcja. Ze
wzgledu na koszty jej zastosowanie moze by¢ takze ograniczone w firmach z sektora MSP.

Przyktadem organizacji, ktéra wdrozyta opisywany mechanizm jest sredniej wielkosci firma Delfarma
dziatajgca w branzy produkcji i dystrybucji lekarstw. Mimo, iz przedsiebiorstwo nie wypracowato
strategii godzenia zycia zawodowego z rodzinnym zatrudnieni w nim rodzice przebywajacy na
dtuzszych urlopach zwigzanych z opieka nad dzieckiem majag do swojej dyspozycji telefony
komorkowe oraz laptopy z petnym dostepem do zasobdw elektronicznych firmy. Pracownicy mogga
ponadto uczestniczy¢ wraz dzieckiem w organizowanych w Delfarmie zebraniach zespotow. Decyzja
o skorzystaniu z tych udogodnien jest podejmowana w wyniku rozmoéw osoby zatrudnionej
z bezposrednim przetozonym a jej zasady sg ustalane indywidualnie.

Gtéwnym celem wdrozenia praktyki byto podniesienie satysfakcji oséb zatrudnionych z miejsca pracy
i zwiekszenie ich zaangazowania. Zdaniem specjalistdw z dziatu HR firmy udato sie je zrealizowad.
Ponadto osoby powracajgce z urlopéw szybko i bez wiekszych trudnosci adaptujg sie ponownie do
pracy w organizacji.

Rozwigzania wdrozone w Delfarmie zostaty docenione przez kapitute konkursu ,Firma przyjazna

mamie”.
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Szkolenia dla rodzicow powracajacych z urlopow
macierzynskich/ojcowskich/ rodzicielskich/wychowawczych

Dtuzszy brak aktywnosci zawodowej zwigzany z opiekg nad dzieckiem moze przyczyni¢ sie do
dezaktualizacji wiedzy pracownika oraz jego wybiciu z rytmu, w jakim funkcjonuje zatrudniajgce go
przedsiebiorstwo. Ponowne wdrozenie sie do pracy wymaga czasu i bywa stresujgce. Skrécenie tego
okresu jest mozliwe dzieki wprowadzeniu w firmie pakietu szkolen skierowanych do rodzicéw
powracajacych z urlopdw macierzynskich, ojcowskich, rodzicielskich czy wychowawczych. Ich zakres
merytoryczny powinien obejmowaé zaréwno problematyke zwigzang ze zmianami, ktére zaszty w
branzy (np. w obrebie regulacji prawnych) i samej firmie (np. reorganizacja) w okresie urlopu
pracownika, jak rowniez wsparcie psychologiczne utatwiajgce godzenie rél zawodowych i rodzinnych.
O skutecznosci praktyki decydowaé moze ponadto stopien dopasowania oferowanych szkolen do
potrzeb powracajgcego do firmy pracownika.

Niektdrzy pracodawcy pragnac unikngé problemu dezaktualizacji wiedzy rodzica przebywajgcego na
dtuzszym urlopie zwigzanym z opiekg nad dzieckiem umozliwiaja odbywanie szkolen jeszcze w
trakcie jego trwania np., poprzez platforme e-learningowa. Nalezy jednak podkresli¢, ze w takiej
sytuacji udziat w nim nie moze by¢ pracownikowi narzucany, a jedynie proponowany.

Opisywana praktyka w sposdb sformalizowany funkcjonuje gtéwnie w firmach duzych.
W organizacjach mniejszych pewng barierg jej wdrozenia mogg byc¢ koszty zwigzane z koniecznoscia
organizacji szkolen dla waskiego grona uczestnikow.

Uwarunkowania prawne

W polskim prawie nie funkcjonujg specjalne regulacje dotyczace programdéw rozwojowych
skierowanych do rodzicéw powracajacych z urlopéw macierzynskich, ojcowskich, rodzicielskich czy
wychowawczych. Rozwigzania te sg opracowywane indywidualnie przez przedsiebiorstwa.

Uwarunkowania organizacyjne

W przypadku szkolen dostepnych dla pracownikéw po urlopie, do zadan pracodawcy nalezy
opracowanie ich oferty oraz poinformowanie zatrudnionych o dostepnosci takich rozwigzan.
Bezposredni przetozeni oséb wracajacych z urlopéw powinni zosta¢ takze przygotowani do
dokonywania diagnozy potrzeb szkoleniowych tej czesci zatogi.

W sytuacji, gdy programy rozwojowe kierowane sg do osdb jeszcze przebywajgcych na urlopie
niezbedne staje sie podjecie dodatkowych dziatan z zakresu godzenia rél zawodowych i rodzinnych.
Szczegdlnie istotne jest tu udostepnienie zatrudnionym rodzicom narzedzi pracy (komputer, telefon
komarkowy) na czas ich nieobecnosci w firmie oraz dbanie o utrzymywanie z nimi kontaktu (poprzez
newslettery, dostep do intranetu etc.).

Opisywana praktyka funkcjonuje m.in. w firmie Microsoft bedacej producentem oprogramowania
oraz komputerowych systemdéw operacyjnych. W ramach programu "Pracujgcy Rodzic" powracajacy
z urlopow ojcowie i matki mogg skorzystacé z szerokiego pakietu rozwigzan utatwiajgcych godzenie
zycia zawodowego i rodzinnego. Wsrdd nich oferowane sg rdéinorodne szkolenia. Firma m.in.
realizowata skierowany do kobiet program z zakresu asertywnosci oraz radzenia sobie ze stresem.
Dzieki wdrozeniu omawianej praktyki Microsoft odnidst liczne korzysci, na czele ze zmniejszeniem
rotacji oséb zatrudnionych oraz umocnieniem wizerunku firmy dbajgcej o pracownikéw.

Szkolenia dla rodzicéw opiekujacych sie dzie¢mi oferujg takze nieodptatnie organizacje pozarzagdowe
i inne instytucje nie zwigzane z konkretnym pracodawca. Przyktadem takiej inicjatywy, cieszacej sie

duzym zainteresowaniem matek i ojcdw byt projekt realizowany w latach 2006-2007
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w wojewddztwie podlaskim (gtownie w Biatymstoku) przez Biatostockg Fundacje Ksztatcenia Kadr
i Zaktad Szkolenia Zawodowego w Biatymstoku. W jego ramach wsparciem doradczym
i szkoleniowym objeto rodzicow przebywajacych na urlopach macierzynskich i wychowawczych.
Uczestnicy mieli mozliwos¢ wziecia udziatu w programach rozwojowy stuzgcych podniesieniu
kompetencji zawodowych oraz zwiekszeniu umiejetnosci zwigzanych z godzeniem zycia zawodowego
i rodzinnego. Rodzice korzystali z indywidualnego doradztwa w zakresie lepszej organizacji czasu,
stosowania elastycznych form pracy oraz wiekszego zaangazowania w opieke nad dzie¢mi partnera
osoby zatrudnione;j.
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8 Dodatkowy ptatny urlop rodzicielski

Praktyki stosowane przez niektére firmy pozwalaja, pracownikom zatrudnionym na podstawie
umowy o prace i optacajacy sktadki ubezpieczenia spotecznego nabywali prawo do dodatkowego
ptatnego urlopu w zwigzku z narodzinami dziecka. W niektérych firmach pracownicy majg
przyktadowo prawo do dodatkowego 3-tygodniowego ptatnego urlopu w zwigzku z narodzeniem
dziecka.

Pracownicy, ktorzy niedtugo zostang rodzicami, bedg odpowiedzialni za nowo narodzone dziecko, co
wigze sie z koniecznoscig sprawowania przez nich osobistej opieki nad dzieckiem oraz zapewnienia
mu opieki 24-godziny na dobe. Pierwszy okres zycia dziecka jest kluczowy dla jego rozwoju
i budowania wiezi pomiedzy dzieckiem a rodzicami. Ponadto, w poczatkowym okresie zycia dziecka
trudno jest réwniez o zapewnienie dziecku opieki zastepczej — ze wzgledu na karmienie dziecka
piersig, ale takze ze wzgledu na potrzeby dziecka zwigzane z przywigzaniem do rodzica jako opiekuna
(oraz odwrotnie) oraz ze wzgledu na mato rozwiniete mozliwosci alternatywnej opieki (trudny dostep
do panstwowych ztobkdw, wysokie koszty niani). Ograniczony czas trwania urlopu macierzynskiego
przystugujgcego pracownikowi wedtug Kodeksu Pracy nie zawsze jest wystarczajacy ze wzgledu na
wspomniane wyzej potrzeby dziecka i rodzicdw. Jednoczesnie, urlop wychowawczy wedtug Kodeksu
Pracy jest bezptatny — wiec nie moga sobie na niego pozwoli¢ wszystkie rodziny, a korzystanie z niego
w przypadku lepiej zarabiajgcych kobiet jest nieoptacalne w sensie ekonomicznym réwniez z tego
wzgledu, ze utracone wynagrodzenie moze byc¢ wieksze niz koszty wynajecia niani. Opisywana
praktyka w postaci dodatkowego 3-tygodniowego urlopu rodzicielskiego na koszt pracodawcy
(ptatnego) jest sposobem wyjscia naprzeciw potrzebom pracownikéw i ich dzieci. Pozwala rodzicom
na dtuzsze pozostanie z dzie¢cmi w domu, daje czas na organizacje alternatywnych form opieki nad
dzieckiem (zatatwienie niani czy ztobka), co jest réwniez procesem czasochtonnym oraz sprawdzenie
jak one funkcjonuja (np. poprzez popyt w domu w poczgtkowym okresie powierzania opieki nad
dzieckiem opiekunce).

Swiadczenie dodatkowego urlopu rodzicielskiego oferowanego przez pracodawce jest obarczone
pewnymi warunkami. Jednym z podstawowych warunkéw kwalifikujgcych pracownika do tego
urlopu jest zatrudnienie u pracodawcy przed cigzg réwniez matzonki/partnerki. Urlop taki nie jest
tym samym $wiadczeniem, co urlop macierzynski, dodatkowy urlop macierzynski oraz urlop
ojcowski, ktore wynikajg z art. 180-183 Kodeksu Pracy, ani nie jest tozsamy z urlopem
wychowawczym wynikajgcym z art. 186 Kodeksu Pracy.

Rodzice, ktérym udzielany jest taki dodatkowy urlop majg obowigzek uczestniczenia w wychowaniu
dziecka. Warunkiem jego przyznania jest tez optacanie sktadki ubezpieczenia spotecznego.

Swiadczenie w zaleznoéci od firmy moze trwac tydzien, dwa lub trzy tygodnie. Wazne w przypadku
tej praktyki jest to, ze urlopu nie mozna podzieli¢ na czesci, gdyz traci wtedy swadj okolicznosSciowy
charakter. Data rozpoczecia urlopu zalezy od wyboru pracownika. Moze to by¢ na przyktad dzien
narodzin dziecka lub okreslona liczba dni lub tygodni po narodzinach. Urlop moze zaczg¢ sie
w kazdym dniu tygodnia, jednak nie przed narodzinami dziecka.

Zwykle pracownik/pracownica powinni zawiadomi¢ pracodawce na pismie o zamiarze skorzystania z
urlopu na przyktad co najmniej 15 tygodni przed rozpoczeciem tygodnia, w ktdrym przewidziane sg
narodziny dziecka. Termin rozpoczecia urlopu mozna tez zmienic, jesli termin porodu sie zmienia.

Podczas korzystania z urlopu pracownik ma prawo do standardowych przywilejow pracowniczych.
Ma rdéwniez zagwarantowany powrdt na to samo stanowisko. Ojciec jest tez chroniony przed
dyskryminowaniem z powodu korzystania z urlopu lub z powodu samego ztozenia prosby o taki

urlop.
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Korzysci ze stosowania praktyki dla pracownika:

e Wzrost zadowolenia pracownikéw spowodowany fagodzeniem stresu spowodowanego nowa
sytuacja w zyciu pracownika w wyniku narodzin dziecka poprzez wydtuzenie czasu
przebywania razem z dzieckiem;

e ‘tatwiejsze godzenie pracy z funkcjg macierzyrnska poprzez dtuiszy okres pozostawania
dzieckiem — daje to wiekszg mozliwos¢ zorganizowania sobie opieki nad dzieckiem;

e Pozwala na zmniejszenie poziomu stresu i wypalenia zawodowego,

e Utatwia lepsza organizacje czasu

e Pozwala na redukcje kosztdw opieki nad dzie¢mi

e Sprzyja redukcji kosztéw do pracy

Potencjalne koszty, ktore moze ponies¢ pracownik:
e Mozliwa mniejsza identyfikacjg z miejscem pracy i pracodawca
e  Wydtuzony w czasie brak informacji o aktualnych wydarzeniach w firmie, nieuczestniczenie w
waznych szkoleniach, naradach, itp.

Korzysci ze stosowania praktyki dla pracodawcy:

e Mozliwos¢ zatrzymania wykwalifikowanych pracownikéw, ktérzy dzieki polityce
nie muszg dokonywa¢ wyboru pomiedzy rozwojem zawodowym, a zyciem osobistym;

e Obnizenie kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem, przeszkoleniem i wdrozeniem nowego
pracownika;

e  Wieksze zaangazowanie, efektywnos¢ i lojalnos¢ pracownikow;

e Lepszy wizerunek firmy w spoteczenstwie — elastyczne podejscie pracodawcy do zycia
prywatnego pracownika stanowi czynnik wptywajgcy na powodzenie przedsiebiorstwa,
przyczyniajac sie w ten sposdb do poprawy konkurencyjnosci firmy;

Koszty, ponoszone przez pracodawce:

e Koszt wynagrodzenia pracownika przez czas trwania urlopu

e Mozliwe koszty zwigzane z ewentualng rekrutacjg i wdrozeniem do pracy pracownikéow na
zastepstwo;
Koszty administracyjne (obstuga ptacowo-kadrowa, zarzadzanie urlopami i zmiana organizacji
pracy w czasie urlopu;
Potencjalne koszty zwigzane z wdrozeniem do pracy pracownikéw powracajacych z urlopéw.

Uwarunkowania organizacyjne

Wdrazajac rozwigzanie polegajgce na oferowaniu dodatkowego urlopu macierzynskiego wszystkim
pracownikom, firma musi liczy¢ sie z pewnymi dodatkowymi dziataniami organizacyjnymi. Po
pierwsze nalezy opracowaé koncepcje rozwigzania zachowujgc spdjnos¢ z innymi rozwigzaniami
polityki kadrowej obowigzujgcych w firmie, warunki i forme wnioskowania o urlop, sposéb
organizacji zastepstwa, itp. Ponadto, konieczna jest akcja informacyjna wewnatrz firmy — musi ona
by¢ skierowana nie tylko do bezposrednich beneficjentéw praktyki, ale réwniez do personelu
zarzadzajacego.

W zwigzku z funkcjonowanie dodatkowego urlopu, firma powinna liczy¢é sie z koniecznoscig
znalezienia pracownika na zastepstwo, co moze by¢ utrudnione (a tym samym bardziej kosztowne) w
niektorych branzach. Koszty te wystepujg jednak juz wczesniej, w momencie wziecia przez
pracownika urlopu macierzyniskiego i nie s3 bezposrednio zwigzane z funkcjonowaniem praktyki
w firmie.

Rozwigzanie moze by¢ wdrazane w kazdej firmie, niezaleznie od charakteru pracy i stanowiska. Na
efektywnos¢ wdrazanej praktyki wptywac bedzie wiek pracownikéw. Firma zatrudniajgca mtodych
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pracownikow (w wieku rozrodczym) bedzie miata wyzsze koszty praktyki niz firma zatrudniajgca
osoby starsze.

Uwarunkowania prawne

Opisywana praktyka dotyczy rozwigzania wykraczajgcego poza rozwigzania kodeksowe dotyczgce
urlopu macierzyiskiego, ojcowskiego czy wychowawczego. Jest oddzielnym, niezaleznym
rozwigzaniem oferowanym przez firme pracownikom. Wdrozenie tego rozwigzania nie wymaga
uzyskania zadnych specjalnych zezwolen.

Przyktady firm, w ktérych wdrozono taki mechanizm: Bank BZ WBK (Grupa Santander)
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Firmowe ztobki i przedszkola

Firmowe przedszkole lub ztobek to placéwki przeznaczone dla dzieci pracownikéw z danej firmy, ale
w praktyce réznig sie one miedzy sobg zaréwno sposobem dziatania, forma prawna, jak i warunkami
organizacji i dostepu (np. placéwka moze by¢ réowniez dostepna dla dzieci rodzicow niebedacych
pracownikami firmy). Pracodawca nie musi by¢ rowniez organem prowadzacym przedszkole. Czesto
zdarza sie, ze pracodawcy powierzajg funkcje prowadzacego przedszkole lub Zztobek
wyspecjalizowanej firmie, dzieki czemu ustuga moze by¢ realizowana na wysokim poziomie mimo
tego, ze jest zorganizowana przez firme o innym niz oswiata obszarze dziatania.

Przedszkole nie jest przedsiewzigciem nastawionym na zysk. Korzysci, jakie ptyng z zatozonego
przedszkola lub ztobka sg pozamaterialne. W sensie finansowym, w krotkiej perspektywie czasowej
przedszkole moze by¢ wrecz deficytowe. Mimo tego, zardwno pracodawcy jak i pracownicy
dostrzegajg korzysci ptyngce z uruchomienia przedszkola. Firma, ktdra oferuje atrakcyjne miejsce
pracy zainteresuje specjalistdw, ktorzy z kolei przyspieszg jej rozwdj. Zyska na tym tez wizerunek
samego pracodawcy. Przedszkole firmowe bedzie pomocne dla pracownikdw w organizacji opieki
nad ich dzieémi, dzieki czemu bedg bardziej dyspozycyjni. Gmina, w ktdérej powstanie przedszkole
realizuje w ten sposéb swoje ustawowe zadanie, chetniej wesprze pracodawce na przyktad przez
udogodnienia lokalowe lub przyznajac dotacje. W reszcie, dzieki firmowemu przedszkolu czy
ztobkowi realizowane sg ogdélnospoteczne cele rdwnosci szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

Zatozenie przedszkola lub ztobka firmowego nie jest jednak zadaniem tatwym dla pracodawcy. Poza
bardzo duzymi kosztami zwigzanymi z przygotowaniem pomieszczen i zorganizowaniem opieki,
pracodawca musi sie rowniez zmierzy¢ z procesem rejestracji oraz otrzymac wszystkie zgody na
zatozenie przedszkola lub innej placéwki wychowania przedszkolnego i opieki nad dzieckiem.
Powoduje to koniecznos¢ podjecia przez pracodawce dziatan, ktére nie znajduja sie w zakresie jego
podstawowych kompetenc;ji. Ponadto, problemem w przypadku przedszkoli
firmowych/przyzaktadowych jest takze zapewnienie ich trwatosci poprzez staty doptyw dzieci
i wspoftfinansowania przez firme. W sytuacji dynamicznie zmieniajacych sie warunkéw gospodarczych
i demograficznych, moze to by¢ powaznym problemem.

Ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty (tekst jedn.: Dz. U. z 2004 r. Nr 256, poz. 2572
z pbéin. zm.), nie podaje jednoznacznej definicji przedszkola. Przedszkole jest to placowka
dydaktyczna, wychowawcza i opiekuicza, dziatajgca na podstawie odpowiednich przepisow,
zatozona lub wpisana do ewidencji prowadzonej przez gmine, na terenie ktérej sie znajduje,
realizujgca podstawe programowa wychowania przedszkolnego okreslong przez ministra wtasciwego
do spraw oswiaty i wychowania.

Wychowanie przedszkolne obejmuje dzieci w wieku 3—6 lat. Wystepujg dwa rodzaje przedszkoli -
publiczne lub niepubliczne. Przedszkole publiczne — zgodnie z przepisami art. 6 ustawy — to takie,
ktére:

e prowadzi bezptatne nauczanie i wychowanie w zakresie co najmniej podstawy programowej
wychowania przedszkolnego,

e przeprowadza rekrutacje dzieci na zasadzie powszechnej dostepnosci,

e zatrudnia nauczycieli posiadajgcych kwalifikacje okreslone w odrebnych przepisach.

Dla dzieci mtodszych (ponizej 3 r. z.) przewidziane sg inne formy organizacji opieki regulowane w
,Ustawie z dnia 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzie¢mi w wieku do lat 3” (tzw. ustawa ztobkowa).
Dodatkowo, ,Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 27 maja 2009 r. w sprawie
rodzajéw innych form wychowania przedszkolnego, warunkdw tworzenia i organizowania tych form
oraz sposobu ich dziatania” dotyczy alternatywnych form wychowania przedszkolnego skierowanych
do mniejszej ilosci dzieci. Pracodawca zainteresowany wdrozeniem rozwigzania z zakresu godzenia
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zycia rodzinnego i zawodowego kobiet i mezczyzn w postaci firmowego przedszkola/ztobka ma
zatem mozliwosci wyboru pomiedzy réznymi formami jego organizacji.

Wedtug obowigzujgcych przepisow prawnych przedszkola mogg by¢ zaktadane przez:

e jednostki samorzadu terytorialnego,
e inne osoby prawne,
e osoby fizyczne.

Niepubliczne jak tez publiczne przedszkole lub ztobek moze by¢ zatozone przez osobe fizyczng, ktéra
ma zarejestrowang dziatalnos¢ gospodarczg, lub osoba prawna (np. firma, spotka, stowarzyszenie,
fundacja, spétdzielnia itp.), jesli posiada odpowiednie zapisy w statucie.

Uwarunkowania organizacyjne

Wdrozenie firmowego przedszkola nie jest $cisle zalezne od branzy, choé¢ rozwigzanie to dobrze
sprawdzi sie w przedsiebiorstwie przemystowym, o statych godzinach pracy. Przyzaktadowe
przedszkole z petng ofertg, czynne 5 dni w tygodniu ma wiekszg racje bytu w firmach duzych
i Srednich ze wzgledu na wiekszy odsetek pracownikow posiadajgcych mate dzieci. Poza tym wiekszej
firmie tatwiej jest ponies¢ niemate koszty wdrozenia praktyki.

Na efektywnos$¢ firmowego przedszkola zdecydowanie majg wptyw warunki lokalowe. Przedszkole
firmowe powinno znajdowa¢ sie najlepiej w siedzibie firmy, a jesli jest to niemozliwe, stosunkowo
niedaleko miejsca pracy rodzicéw, gdzie dojazd nie jest utrudniony. Powinno takze znajdowac sie w
poblizu terenéw zielonych oraz mie¢ do dyspozycji plac zabaw. Spetnienie obu kryteridéw
jednoczesnie nie jest tatwe, szczegdlnie w duzych miastach, gdzie ma siedzibe wiekszos¢ firm,
rozwazajacych uruchomienie przedszkola.

Przy zaktadaniu firmowego przedszkola trzeba wzigé pod uwage w miare state godziny pracy
pracownikéw ze wzgledu na komfort dziecka przebywajgcego w przedszkolu, co nie znaczy, ze
praktyka taka nie moze by¢ wdrozona w przypadku elastycznej organizacji czasu pracy. Rozwigzanie
to moze by¢ skierowane do wszystkich pracownikéw w firmie, bez wzgledu na ich stanowisko czy
charakter pracy.

Waznym czynnikiem wptywajgcym na efektywno$¢ wdrazania takiej praktyki jest struktura
zatrudnienia w firmie. Dodatnio wptywac tu bedzie duzy odsetek pracownikdéw posiadajgcych mate
dzieci oraz kobiet w wieku 25-35 lat, co z kolei zwiekszy prawdopodobienstwo istnienia wiekszej
liczby dzieci potrzebujacych opieki przedszkolnej, a to zdecydowanie wptynie na rentownos¢ takiego
dziafania.

Uwarunkowania prawne

Zatozenie i prowadzenie przyzaktadowego przedszkola musi odbywac sie w zgodzie z prawem
budowlanym, tj. m. in. zagospodarowaniem przestrzennym, pozwoleniem na budowe;
z odpowiednimi wymogami sanitarnymi, bezpieczenstwa i przeciwpozarowymi. Otworzenie
przedszkola zwigzane jest z uzyskaniem szeregu zezwolen od réznych instytucji publicznych. Firma
musi najpierw dosta¢ pozwolenie na budowe lub przebudowe budynku przedszkolnego z Wydziatu
Urbanistyki Urzedu Miasta. Kolejno nalezy uzyska¢ pozytywnag opinie Sanepidu, strazy pozarnej,
nadzoru budowlanego. Procedury te sg czesto zmudne i czasochtonne, gdyz kazda decyzja wymaga
uprawomocnienia.

Dodatkowo, w przypadku ztobka/przedszkola majg zastosowanie réwniez ustawa z dnia 4 lutego
2011 r. o opiece nad dzie¢mi w wieku do lat 3 (dz. u. 2011 r. nr 45 poz. 235), ustawa z dnia 7
wrzesnia 1991 r. o systemie oSwiaty oraz rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 27 maja
2009 r. w sprawie rodzajow innych form wychowania przedszkolnego, warunkéw tworzenia
i organizowania tych form oraz sposobu ich dziatania
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Przyktady firm, ktére wdrozyty taki mechanizm: Philip Morris (Krakéw), TVN (Warszawa), Weldon
(Debica), ArcelorMittal Poland (Dgbrowa Gdrnicza), Nivea.
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10 Pokdj do karmienia

Mleko matki jest pokarmem najbardziej naturalnym, idealnie dopasowanym do potrzeb
rozwojowych dziecka. Specjalisci zalecajg utrzymywanie karmienia piersig jak najdfuzej, nawet do
drugiego roku zycia malenistwa. Dla kobiet aktywnych zawodowo jest to niemate wyzwanie, jednak
dzieki obowigzujgcym w Polsce aktom prawnym mozliwe do osiggniecia. Kodeks Pracy gwarantuje
bowiem kobietom przerwy na karmienie w miejscu pracy.

Uwarunkowania prawne

Dtugos¢ i liczba przerw s3 uzaleznione od wymiaru czasu pracy kobiety. Jedna pétgodzinna przerwa
przystuguje mamom pracujgcym od 4 do 6 godzin dziennie. Pracujgca na petnym etacie kobieta moze
natomiast skorzystac z dwdch pétgodzinnych przerw (wliczanych do czasu pracy), a jesli karmi piersig
wiecej niz jedno dziecko z przerw dtuzszych, 45-minutowych. Na zyczenie zatrudnionej, przerwy
mogg byc taczone i trwaé 60 minut lub 90. Prawodawca dopuszcza rowniez mozliwos¢ odbierania
przez mamy czasu przystugujgcego na przerwy poprzez wczesniejsze rozpoczynanie lub konczenie
pracy. Z rozwigzan tych kobieta moze korzystac¢ przez caty okres karmienia piersig na podstawie
przedtozonych pracodawcy stosownych zaswiadczen lekarskich.

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze kobiety w cigzy oraz matki karmigce s3 w polskim prawie
otoczone szczegdlng troska. Na mocy artykutdw 179 oraz 187 Kodeksu Pracy pracodawca
zatrudniajacy taka kobiete przy pracy szczegdlnie ucigzliwej badz szkodliwej, zobowigzany jest
przenies¢ ja do innych zadan, na inne stanowisko. Jesli nie ma on takiej mozliwosci, pracownica
powinna zosta¢ zwolniona z obowigzku swiadczenia pracy na okres cigzy lub karmienia. Gdy zmiana
warunkow pracy na dotychczasowym stanowisku, skrocenie czasu pracy lub przeniesienie
zatrudnionej do innych zadan spowoduje obnizenie jej wynagrodzenia, przystuguje jej dodatek
wyréwnawczy. Po zakoniczeniu okresu karmienia dziecka piersig pracodawca zobowigzany jest do
przywrdcenia pracownicy na wczesniej piastowane stanowisko z zachowaniem wszystkich warunkéw
okreslonych w umowie o prace.

Zasady dotyczace tworzenia w firmie miejsca do karmienia piersig zawarto w rozporzgdzeniu
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. 2003 nr 169 poz. 1650). Paragraf 39.1 zatgcznika nr 3 -
wymagania dla pomieszczed i urzadzen higienicznosanitarnych, zaktada, ze w instytucji
zatrudniajacej na jedng zmiane ponad dwadziescia kobiet w jednym budynku, nalezy urzadzi¢
pomieszczenie z miejscami do wypoczynku w pozycji lezacej dla kobiet w cigzy
i karmigcych matek, przyjmujgc nie mniej niz jedno miejsce na kazdych trzysta kobiet zatrudnionych
na jednej zmianie. Jego powierzchnia nie moze byé mniejsza niz 8 m>. Nalezy w nim ponadto
zapewnic przynajmniej dwukrotng wymiane powietrza w ciggu godziny.

Utworzenie w firmie miejsca do karmienia nie wymaga uzyskania specjalnych zezwolen.

Uwarunkowania organizacyjne

Najdogodniejszym rozwigzaniem jest przeznaczenie jednego z pomieszczen w firmie tylko cele
zwigzane z karmieniem piersig lub odpoczynkiem kobiet w cigzy. Wynika to z faktu, iz miejsce takie
powinno by¢ komfortowe i dawac zaréwno przebywajgcej w nim kobiecie, jak i jej dziecku poczucie
intymnosci i bezpieczenstwa. Kolorystyka, oswietlenie, zapachy i skala gtosnosci diwiekdw
styszalnych w takim pomieszczeniu muszg zatem uwzgledniac jego wyjgtkowe przeznaczenie.

Nie istnieje jeden narzucony przez prawodawce standard wyposazenia miejsca do karmienia piersia,
sposob aranzacji tego wnetrza zalezy wiec od checi i mozliwosci kazdego pracodawcy. Wydaje sie
jednak, ze podstawowym meblem w takim miejscu bedzie wygodne krzesto lub fotel, na ktérym
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mama bedzie mogta zasig$é¢ wraz z dzieckiem. Przydatne beda ponadto: podndziek, przewijak,
niewielkie poduszki o Sredniej miekkosci, w poszewkach materiatdw bezpiecznych dla delikatnej
skoéry niemowlecia. W pokoju do karmienia warto zapewnic takze miejsce na wozek, torbe z rzeczami
dziecka czy niewielki stolik.

Przedsigbiorstwa, w ktdrych siedzibach czesto przebywaja klienci zewnetrzni moga rozwazyc
udostepnienie miejsc do karmienia takze osobom nie zatrudnionym w firmie.

Mimo, iz przeznaczenie jednego z pomieszczen w firmie na pokdj do karmienia piersig wigze sie
z pewnymi naktadami finansowymi, to wprowadzenie tej praktyki przynosi zwykle organizacji i jej
pracownikom liczne korzysci.

Utworzenie w firmie pokoju do karmienia piersig jest szczegdlnie polecane w organizacjach
posiadajacych ztobki przyzaktadowe. Dzieki takiemu rozwigzaniu kobieta moze powrdci¢ do pracy
szybciej bez koniecznosci rezygnacji z tej naturalnej metody karmienia. Blisko$¢ placéwki opiekuniczej
sprawia, ze skorzystanie z przystugujgcej przerwy jest fatwe i nie wymaga angazowania oséb trzecich.
A mozliwos¢ przebywania z dzieckiem w pracy jest dla mam dodatkowym atutem. Z miejsca do
karmienia mogg korzysta¢ takze mamy pragnace tylko odciggngé pokarm, w celu jego podania
dziecku o innej porze. Rozwigzanie takie utatwia im znaczgco pogodzenie pracy zawodowej z
macierzynstwem. Wreszcie dla kobiet dopiero spodziewajgcych sie dziecka istnienie w firmie
miejsca, w ktorym moga odpocza¢ moze stac sie istotnym czynnikiem, pozwalajgcym na utrzymanie
petnej aktywnosci zawodowej w trakcie cigzy.

WSsrdéd innych korzysci ptyngcych dla firmy z wdrozenia tego rozwigzania mozna wymienic:

e zmniejszong liczbe nieobecnosci mam i kobiet w cigzy - mamy, dzieki mozliwosci karmienia
dziecka w miejscu pracy lub odciggniecia pokarmu na potem, rzadziej korzystajg z krétkich
urlopéw lub zwolnien lekarskich dezorganizujgcych prace w zespotach. Mozliwos¢
odpoczynku i zregenerowania sie sprawia, ze kobiety spodziewajace sie dziecka moga dtuzej
efektywnie wykonywac swoje zadania w trakcie cigzy;

e mniejszg sktonnos¢ mam do przechodzenia na urlop wychowawczy — kobiety decydujac sie
na powrét do aktywnosci zawodowej nie muszg, dzieki opisywanej praktyce rezygnowad
z karmienia dziecka piersig. Dzieki mozliwosci odciggniecia pokarmu lub nakarmienia dziecka
w komfortowych warunkach mogg wczesniej wrdci¢ do pracy;

e redukcje kosztow organizacji wynikajgcych z konicznosci zatrudnienia pracownikdéw na
zastepstwo oraz kosztéw adaptacji zawodowe] pracownic powracajgcych po urlopach
zwigzanych z opiekg nad dzieckiem - diugotrwata nieobecnos¢ pracownika wymaga
zastgpienia go inng osobg, lub podzielenia jego obowigzkéw pomiedzy pozostatych
zatrudnionych. Dla firmy wigze sie to z koniecznoscig poniesienia naktadow na rekrutacje
i adaptacje zawodowa nowego pracownika lub przeszkolenia dotychczasowych kadr
w zakresie dodatkowych obowigzkéw. Nierzadko nowy podziat zadan pomiedzy innych
pracownikow wywotuje konflikty. Wdrozenie opisywanej praktyki pozwala na ograniczenie
tych kosztéow dzieki szybszemu powrotowi mam do pracy po narodzinach dziecka oraz
wydtuzeniu czasu aktywnosci zawodowej kobiet ciezarnych;

e poprawe wizerunku firmy - przedsiebiorstwo udostepniajgce swoim pracownicom i klientom
zewnetrznym pokdj do karmienia jest postrzegane jako firma nowoczesna, otwarta,
dostrzegajgca potrzeby rodzicow i dbajaca o godzenie zycia zawodowego i rodzinnego.
Pozytywny odbidr jej marki przez klientdw moze przetozy¢ sie na wzmocnienie jej pozycji
konkurencyjnej.

Firmy, ktére wdrozyty mechanizm: Slaska Wyzsza Szkota Zarzadzania.
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